Weiche Erfolgsfaktoren deutscher
Autoproduktion

Das Beispiel AUTO 5000/
Touran-Fertigung

1. Historie — Antrittbedingungen/Aufbauetappen
2.  Umsetzung — Belegschaftsaufbau
3. Umsetzung — Arbeits- und Fabrikorganisation

4. Ubertragbarkeit — Moglichkeiten/Grenzen

Vortrag auf: autokongress2 ,,Zukunftspotentiale durch nachhaltige technische und soziale Innovationen*
Bochum, 31. Mai und 1. Juni 2005
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1. Historie
Antrittsbedingungen/Tarifvertrag

e Selbstindige Unternehmenseinheit ,,AUTO 5000 GmbH*

(Werk im Volkswagen-Werk Wolfsburg)

e Reduktion Entgelthohe (ca. 20 % unter VW-
Haustarifvertrag), Einheitsentgelt von € 2.556,-

e Verlingerung Regelarbeitszeit (35 statt 28 Wochen-
stunden)<—l> 3 Stunden ,,Qualifizierungszeit*
(nur zu 50 % vom Unternehmen bezahlt)

e Erhohung Zeitflexibilitit (,,Programmerfiillung® — wenn

notig iber Schichtende hinaus)

e Beschiftigungsangebot fiir Arbeitslose

e Modernisierung Arbeits- und Fabrikorganisation
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1. Historie
Antrittsbedingungen/Tarifvertrag

2006

2005: 27% Marktanteil Minivan in D./
Tagesproduktion J 830

/ / Herbst 2004: 250.000 Touran

/ / Fruhjahr 2003: Markteinfiihrung

/ / Herbst 2002: Start Produktion

Fruhjahr 2002: Start Auswahlverfahren/
Erste Einstellungen

Sommer 2001: Griindung der AUTO 5000 GmbH/
Abschluss Tarifvertrag

/ / Sommer 2000: Erste Konzeptpapiere

Herbst 1999: Ideenphase
1999

Y
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2. Umsetzung - Belegschaftsaufbau
2.1. Rekrutierung

Auswahl

Test 1:

im Internet (offen fiir alle) #8..?00h
eilnehmer

Test 2: 22.000
vor Ort, computergestiitzt Teilnehmer

Test 3: 12.500
im Jobcenter (Praxistest & Interview) Teilnehmer

Qualifizierung

1. Stufe: 4.000
Getragen/finanziert vom Arbeitsamt Teilnehmer
(3 bzw. 6 Monate)

2, Stufe: 3.800
Arbeitseinsatz und Ausbildung bei Befristet Beschiftigte
AUTO 5000 (6 Monate)

3. Stufe: 3.800

Arbeitseinsatz und Weiterqualifizierung Unbefristet Beschiftigte
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Arbeitslosigkeitserfahrung

Unmittelbar bei Bewerbung

2. Umsetzung - Belegschaftsaufbau
2.2. Ausgewihlte Belegschaft

53
20
16
11
keine Arbeitslosigkeit 1 bis 6 Monate 7 bis 12 Monate tiber 12 Monate
Arbeitslosigkeitserfahrung insgesamt
34
23 26
14
3
 ——
keine 1 bis 6 Monate 7 Monate bis 1 1 bis 2 Jahre tiber 2 Jahre
Arbeitslosig- Jahr
keitserfahrung
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Beruflich-sozialer Hintergrund

Schulbabschluss

2. Umsetzung - Belegschaftsaufbau
2.2. Ausgewihlte Belegschaft

70
16 14
Hauptschule Realschule (Fach-)Abitur
Berufsausbildung
52
34
5 10
[ ] |
ohne Fachar- Facharbeiterabschluss/ Facharbeiterabschluss/ Studium/Techniker/
beiterabschluss nicht einschlagig einschlagig Meister
Alter
44 40
16
bis 29 Jahre 30 bis 39 Jahre 40 Jahre und alter
mannlich 93
Geschlecht weiblich 7
Arbeitserfahrung West-Ost- nur Westhlr_1tergrund B
Hinterarund Ost-/Westhintergrund 20
9 nur Osthintergrund 25
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2. Umsetzung - Belegschaftsaufbau
2.3. Bewertung*

Ja 85
Gerechtes . ]
Auswahlverfahren? teils/teils | 9
nein 6

Selbstverstandnis als neuer AUTO 5000-Beschaftigter:

ja 93

Stolz auf Erfolg bei Auswahl teils/teils :| 5
nein :|2

. . ja 79
Bei AUTO 5000 arbeiten

bedeutet besondere teils/teils | 16

Anerkennung 1
nein :I 5
ja 97
Bereit zu besonderer teils/teils :I 3
Anstrengung i
nein |0
ja 39

Bereit zu Abstrichen bei .

beruflich anspruchsvoller

Tatigkeit 1
nein 61

*"Reprasentativ-Befragung Herbst 2002 nach Abschluss Auswahl/vor Eintritt ins Werk (N=760).
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3. Umsetzung - Arbeits-
Fabrikorganisation
3.1. Arbeitsgestaltung - Teamarbeit

Reichweite Aufgabenintegration

Zusammenarbeit mit Rotation
dem limfeld
Rolle des Reichweite
Gruppensprechers Salhetaraanication

Qualitat der Gruppengesprache

Mittelwert AUTO 5000 (Manuelle Montagen/Flief3band)

Mittelwert Automobilindustrie (Manuelle Montagen) (Gruppenarbeitsprojekt Daimler-Chrysler)
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Gesamturteil

Umsetzung der
Teamarbeit

Positiva

gegenseitige
Unterstiitzung

Wichtige Entschei-
dungen werden vom
ganzen Team getroffen

faire Diskussionen

Riicksicht auf Leistungs-
schwéchere

Konkurrenz unter
Kollegen

Probleme

Einflussmoglichkeiten
des Teams auf Ent-
scheidungen iiber-
geordneter Instanzen

Mitsprachemaoglichkeiten
bei Arbeitsmethoden/
-ablaufen

Mitsprachemaoglichkeiten
bei Arbeitsplatz-
gestaltung

3.2. Teamarbeit - Bewertung*

zufrieden

| 59

teils/teils

| 31

unzufrieden ] | 10

ja

| 75

teils/teils | 19
nein |:| 6

ja

| 58

teils/teils

nein ] |16

ja

| 55

teils/teils

nein |16

ja

| 53

teils/teils

| 32

nein |15

findet nicht statt

| 49

teils/teils

| 32

ja |18

nein

| 48

teils/teils

| 37

ja |15

gering

| 34

mittel

hoch |27

gering ]

| 36

mittel

|37

hoch

* Reprasentativerhebung Herbst 2004 (N=756).
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3. Umsetzung - Arbeits- Fabrikorganisation
3.3. Betriebliches Selbstverstindnis

Neue Elemente: aktive Mitwirkung am Rationalisierungsprozess

Als Arbeiter an Verbesserung

der Wirtschaftlichkeit
beteiligen?

Durch aktive Beteiligung an
Prozessoptimierung/
Rationalisierung

hoéhere Wirtschaftlichkeit/
Beschaftigungssicherheit?

Durch aktive Beteiligung an
Prozessoptimierung/
Rationalisierung

groReren Einfluss auf
Gestaltung Arbeitsplatz?

Durch aktive Beteiligung an
Prozessoptimierung/
Rationalisierung

Tatigkeit interessanter und
qualifizierter?

ja 85

teils/teils 12

nein :I 3

ja 43

teils/teils 28
nein ‘ I 9

ja | 69
hohes Niveau Teamarbeit

ja 49

teils/teils 29

nein 23

ja | 69

hohes Niveau Teamarbeit

ja 53

teils/teils 30

nein 18

ja | 76

hohe; Niveau Teamarbeit

Konstante Elemente: Bewusstsein fortbestehender betrieblicher Widerspriiche

Betriebliche Stellung Arbeiter

grundsatzlich verbessert

keine der Meinungen

Betriebliche Stellung Arbeiter

unverandert

Unterschiede Arbeiter/Andere

aufgehoben
keine der Meinungen

Bei Unterschieden nichts
Grundlegendes verandert

Mai/Juni 2005

17
10
— R

17
18
e -
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3.4. Betriebsorganisation unteres
Management/Meister/BI

Neupositionierung des Meisters/Bl

Neue Funktionen
(bisher begrenzt realisiert)

Beibehaltene Funktionen

An die Mannschaft (mehr
oder weniger) abgegebene
Funktionen

Mai/Juni 2005

interne
Koordination

Arbeitseinsatz

M. Schumann

Personal
Prozess-
- filhrung optimierung
- entwicklung
Prozess-
Personal-
. steuerung/
einsatz ..
Optimierung



Positiva

Der Bl lasst das Team
selbststandig arbeiten

Der Bl hat immer ein
offenes Ohr fiir unsere
Probleme

Der Bl vertritt die
Interessen des Teams
nach aulen

Probleme

Der Bl hat zu wenig
Einfluss im Betrieb

Der Bl muss zu viele
Leute betreuen und hat
deshalb zu wenig Zeit

Mai/Juni 2005

3.5. Meister/BI-Bewertung

ja
teils/teils

nein

ja
teils/teils

nein

ja
teils/teils

nein

ja
teils/teils

nein

ja
teils/teils

nein

P
[ s

19

51

]

38

|37

|30

31

M. Schumann

73



3.6. Qualifizierung

Inhalt:

"Prozesshaftes Lernen" als fortlaufende Qualifizierung zur
Bewaltigung aktueller Arbeitsanforderungen und Losung von
Prozessproblemen

Formen:

Kurzschulung, Problemlosungskurse, Anlernen am Arbeitsplatz,
Teamsitzungen

Akteure:

externe und interne Lehrende (dabei wachsende Beteiligung der
Teammitglieder als Lehrende)
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Gesamturteil

"Wie beurteilen Sie die
derzeitige Qualifizierung im
Fabrikalltag (Prozesshaftes
Lernen)?"

bei intensiver
Qualifizierungsteilnahme

Einzelaspekte

Umfang der
Qualifizierungszeit (3. Std.)

zu wenig passende
Qualifizierungsangebote

bestimmte Schulungen nicht
fir alle offen

50%-Regelung bei der
Bezahlung der
Qualifizierungszeit

Mai/Juni 2005

gerade richtig

gut

teils/teils

37

schlecht 16

3.7. Qualifizierung - Bewertung

47

gut

67

zu viel

65

zu wenig

33

ja

54

teils/teils

nein 14

31

ja

56

teils/teils

nein 15

29

unfair

weder noch 18

fair

M. Schumann
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3.8. Entgeltregelungen - Umsetzung

Hohe -

2.557 Euro entspricht ca. 20% weniger als VW-Haustarifvertrag

Differenzierung -

einheitliche Entgelthohe fur alle Produktionsbeschaftigten

Form -
"Programmerfullung”:
- bei Nichterreichen von Stuickzahlen und Qualitat in der Normal-

arbeitszeit Pflicht zur Nacharbeit
- bei Selbstverschulden ohne Vergutung (bisher unter 10%)
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3.9. Entgeltregelungen - Bewertung

Lohnhohe

"Verglichen mit dem, was woanders
bezahlt wird, ist die Verdiensthohe bei
AUTO 5000 in Ordnung."

insgesamt

davon:

Handling/Montierer, Ubrige

Anlagenfihrer/Instandhalter

Lohnform

"Alles in allem finde ich das
Programmlohnsystem ..."

Gegen Grundidee des Programmlohns
nichts einzuwenden, Umsetzung noch
erheblich zu verbessern

Zu viel biirokratischer Aufwand und
Streitereien

Mai/Juni 2005

Zustimmung

63

teils/teils I 25
Ablehnung I 12

Lohndifferenzierung ("gleicher Lohn fiir alle")

richtig

55

nicht richtig

45

richtig

64

nicht richtig

richtig I 17

36

nicht richtig

83

gut

38

teils/teils

49

schlecht

13

stimme zu

63

teils/teils

stimme nicht zu

29

stimme zu

52

teils/teils

stimme nicht zu

M. Schumann
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4. Ubertragbarkeit
Grenzen/AUTO 5000-Spezifika

o Ausstieg aus Arbeitslosigkeit — besondere
Anspruchshaltung

e Niveau der Projektidentifikation

o Neustart ohne Traditionsbindung

o Egalitare Entlohnung in Radikalvariante
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4. Ubertragbarkeit -
Moglichkeiten

e Teamarbeit mit hoher Selbstverantwortung, breitem
Funktionszuschnitt (Instandhaltung, Planung,

Optimierung)

e Betriebsorganisatorische Restrukturierung (erweitertes

Meisterprofil/Dehierarchisierung)

e Zusammenfiihrung der direkten und indirekten Funktionen

e Verzahnung von Arbeit und Lernen

e Programmerfillung als Entlohnungsprinzip

e Konzeptualisierung und Umsetzung im Konsens von

Unternehmen und Betriebsrat
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Innovative Arbeitspolitik —
ein zukunftsweisendes Projekt?

»Der Automobilstandort Deutschland muss seine Stiarken nachhaltig ausbauen ...
(und) Arbeitsqualitit, hohe Qualifikation und Kompetenz der Beschiftigten besser
nutzen* (IG Metall ,,Automobilpapier<, 2005).

Neuer Deal

Angebot an Unternehmen:

Optimierung der Arbeits-/Kapital-/Prozessproduktivitat

Gewinnperspektive:

- bessere Nutzung der Ressource ,,Arbeit“ am Standort Deutschland
- durch erweiterten Arbeits-Input und ganzheitliches Konzept aussichtsreiche

Alternativstrategien zu Taylorismus/Toyotismus

Angebot an Beschiftigte:

Neue Rolle als ,,Modernisierungsmitgestalter

Gewinnperspektive:

- Erhohung der Beschiftigungssicherung
- Verbesserung der Professionalitit/Eigenstandigkeit/Arbeits- und

Beschiftigungsfahigkeit
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