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Stillstand oder Zukunft? - Wohin steuert unser
Standort?

Gebremstes Wachstum, Klammern an vergangenen Portfolioentscheidungen, drohender
Know-How-Verlust. Und dazu noch getrieben von der Idee eines profitablen Wachstums mit
einer noch hdheren Gewinnmarge. Wahrend das Management auf Kostensenkung und
Profitabilitat setzt, stellt sich die Frage: Bleiben wir das Headquarter der Signaltechnik — oder
nicht?



Liebe Kolleginnen und Kollegen,

zunachst eine gute Nachricht: Wir stehen nicht vor dem Abgrund. Unser Auftragsbestand ist
hoch, und trotz wirtschaftlicher Unsicherheiten wird weiterhin in Infrastrukturprojekte
investiert — sowohl in den Stadten als auch im Fernbahnbereich. Auch wenn es derzeit einige
Verschiebungen gibt, die uns betreffen konnten, werden sie uns nicht aus der Bahn werfen.
Doch unser Blick muss weiter in die Zukunft gehen:

Braunschweig als Herz der Signaltechnik — auch in zehn Jahren?

Unser Ziel ist klar: Der Standort Braunschweig soll langfristig der fiihrende
Signaltechnikstandort bleiben — sowohl in seiner Kompetenz als auch in seiner Funktion als
Headquarter fiir das gesamte Portfolio. Doch teilt die Mobility dieses Ziel? Hier zeigen sich
Herausforderungen:

e Die Integration von Invensys ist bis heute nicht erfolgreich abgeschlossen — vielfach
arbeiten wir nebeneinander statt miteinander.

e Der anstehende Renteneintritt vieler erfahrener Mitarbeiter droht zu einem
Kompetenzverlust zu fithren.

e Die neue RI-Strategie setzt andere Schwerpunkte und stellt infrage, ob Braunschweig
weiterhin das Headquarter fiir die Signaltechnik bleibt.

Aus diesem Grund wollen wir zwei zentrale Themen der RI-Strategie genauer beleuchten:
Standard Platform Configuration (SPC) und Footprint.

Standard Platform Configuration (SPC) — Lernen aus Fehlern?
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Beim Kauf von Invensys wurde erneut versucht, das Portfolio zu bereinigen — mit
problematischen Folgen. Westrace statt ECC, Railgooo statt Controlguide OCS. Doch statt
technologischen Fortschritt zu bringen, fiihrten fehlende Schnittstellen,
mangelhafte Prozesse und nicht vorhandene Tools zu erheblichen Mehrkosten in
den Projekten — bis heute. Hier ware es an der Zeit, Fehler einzugestehen: Statt einer
iiberhasteten Umstellung sollten wir auf Systeme setzen, die wir beherrschen und effizient
abwickeln konnen und uns lieber auf Innovationen konzentrieren.

Jetzt soll eine neue Stellwerkplattform geschaffen werden, die — wie einst der ECC —
Innovation und Fortschritt vereint. Unsere DS3-Rechnerplattform zeigt, dass dies moglich ist:
Eine neue skalierbare Plattform, die eine flexible Software-Portierung der bestehenden
Systeme erlaubt, ohne Abhangigkeit von spezieller Hardware. Doch spezifische Hardware



bleibt essenziell: Achszahler, Weichen und Signale miissen sicher gesteuert werden, dazu
braucht es signaltechnisch sichere Stellteile.

In Braunschweig haben wir mit der neuen Achszahlergeneration ACM und den xCM-Object
Controllern bereits einen zukunftsfahigen Ansatz entwickelt, der auch in Norwegen erfolgreich
im Einsatz ist. Doch dieser wurde gestoppt: Statt xCM weiterzuentwickeln, soll eine neue
Stellteilgeneration — die Smart Module Object Controller SMOCs — entwickelt werden. Der
Lead liegt nun in Spanien. Doch die Abstimmung zwischen Spanien und Deutschland lauft
nicht reibungslos, unterschiedliche Denkweisen stofen aufeinander. Vertraut man unseren
Experten in Braunschweig noch?

Die entscheidende Frage ist: Wird das Management die Risiken realistisch
einschatzen oder einem schnellen, vermeintlich giinstigen Losungsversprechen
glauben? Wir sollten aus der xCM-Entwicklung lernen: Ein solches Projekt lasst sich nicht im
Schnellverfahren umsetzen. Braunschweig hat eine lange Tradition in der Signaltechnik. Wird
diese fortgesetzt — oder endet sie mit der ECC-Plattform?

Derzeit liegt der Fokus auf dem Hardware-Portfolio — doch der wahre Kostentreiber steckt in
den Ablaufen. Effiziente Prozesse entstehen nicht von selbst; aber sie brauchen
stabile Systeme und saubere Schnittstellen! Mit einem digitalen Zwilling lassen sich
Ablaufe bereits vor der Umsetzung simulieren, Fehler frithzeitig erkennen und Tests in der
realen Umgebung reduzieren. Industrie 4.0 ist kein Zukunftskonzept mehr — unsere
Wettbewerber sind bereits mittendrin. Wir sollten uns vor allem darauf konzentrieren,
ansonsten riskieren wir den Anschluss.

Footprint — Die Zukunft unseres Standorts

Die RI-Strategie beschaftigt sich auch mit Personal- und Fertigungsstandorten. Besonders
interessant ist die Frage: Wo soll die neue Stellteilgeneration produziert werden? Bleibt
Braunschweig auch in Zukunft Fertigungsstandort fiir Stellwerke — oder wird die Produktion
nach Indien und GroBbritannien verlagert? Die Entscheidung zur moglichen Errichtung einer
neuen Fertigungshalle in diesem Jahr konnte einen ersten Hinweis liefern.

Auch das Personalmanagement ist ein zentrales Thema: Die Mobility setzt verstarkt auf Lead
Cost, also auf kostengiinstigere Standorte weltweit. Gleichzeitig beklagt das Management, dass
das mobile Arbeiten die Zusammenarbeit erschwere. Doch beim Thema Lead Cost scheint die
geografische Verteilung der Teams plotzlich kein Problem mehr darzustellen.

Schwerwiegender ist jedoch die Annahme, dass sich Kompetenz einfach verlagern oder
ibertragen lasst. Unser Wissen basiert auf spezifischen Kundenanforderungen und
jahrzehntelanger Erfahrung in der Signaltechnik. Dieses Wissen ist nicht einfach austauschbar
oder libertragbar wie bei einer Motorsteuerung im Automobilbau. Viele Fahigkeiten sind nur
bei wenigen Mitarbeitern vorhanden — und diese konnen nicht einfach ersetzt werden.

Gerade vor dem Hintergrund des demografischen Vergleich Mitarbeiterstruktur 2022 und 2025
Wandels ist ein systematisches Kompetenzmanagement

unerlasslich. Im Bereich Engineering gibt es hier bereits

gute Ansatze, schwieriger ist es aber im Bereich

Systemwissen. Doch viele unserer Mitarbeiter werden in

den nachsten Jahren in den Ruhestand gehen. Wie ware

es daher mit der Idee, die wichtigsten 20 bis 30 Experten

mit einem Alter tiber 55 Jahre zu identifizieren und gezielt

Nachwuchstalente an die Seite zu stellen und parallel in

Projekte einzubinden. Nur durch kontinuierliches,

praxisnahes Lernen kann das erforderliche Wissen erhalten werden. Dies setzt jedoch voraus,
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dass in Braunschweig weiterhin eigenstandig entwickelt wird — denn wer nicht entwickelt,

kann auch nichts lernen.

Aber ein Blick auf die Personalentwicklung zeigt: Wahrend der Deutschlandvertrieb und die
Fertigung wuchsen, ist die Core R&D in den letzten drei Jahren um 20 % geschrumpft. Will
das Management den Standort Braunschweig langfristig nur noch zu einem Standort Region
Deutschland machen — und das Headquarter verlegen? Eine klare Standortstrategie und ein
eindeutiges Bekenntnis zur Zukunft von Braunschweig waren wiinschenswert.

Fazit: Ja, wir haben Herausforderungen — aber wir haben auch Losungen

Braunschweig muss als Headquarter der Signaltechnik gestarkt werden. Dafiir braucht es:

e Eine klare Standortstrategie und ein Bekenntnis zur Rolle Braunschweigs.

e Die Entwicklung und Fertigung der neuen Stellteilgeneration am Standort

Braunschweig.

e Stabile Systemkonfigurationen und mehr Mut in Richtung Digitalisierung unserer

Abwicklungsprozesse.

e FKin starkes R&D-Team mit gezieltem Kompetenzaufbau.

Nur so konnen wir langfristig wettbewerbsfahig bleiben und auch in Zukunft erfolgreich sein.

Viel SpaB beim Lesen des AUB-Expresses!

W
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Leistungszulage: Analyse der
Entgeltgruppen und
Geschlechterunterschiede

Das monatliche Gehalt im Tarifkreis
setzt sich aus dem Grundentgelt, das
sich nach der jeweiligen Entgeltgruppe
(EG) richtet, und einer Leistungszulage
(LZ) zusammen. Die Entgeltgruppen
sind im Entgeltrahmentarifvertrag
(ERA) von 2004 festgelegt. Fur die
Leistungszulage definiert der ERA eine
Mindesthohe: Diese liegt bei 10 % des
Durchschnitts aller Leistungszulagen
innerhalb der folgenden EG-Bereiche:
EG2 bis EG4, EG5 bis EG9 sowie EG10
bis EG13. Wahrend diese Mindesthohe
vom Arbeitgeber eingehalten wird,
wird sie nur selten tiberschritten.

Da die Hohe der Leistungszulage oft
Fragen aufwirft, mochten wir hier
weiterfithrende Informationen geben.
Gleichzeitig haben wir analysiert, ob es
geschlechterspezifische Unterschiede
in der LZ-Hohe gibt. Zur besseren
Verstandlichkeit konzentrieren wir uns
dabei exemplarisch auf den Bereich
EG10 bis EG13 — die Ergebnisse fiir die
anderen Gruppen sind jedoch ahnlich.

Unwiderruflichkeit der
Leistungszulage

Ein wesentlicher Punkt der LZ ist ihre
Unwiderruflichkeit: Sie kann nicht aufgrund
nachlassender Leistung gekiirzt werden. Eine
Reduzierung ist nur bei einem Wechsel der
Entgeltgruppe moglich. Daher ist die
Leistungszulage weniger eine Belohnung fiir
aktuelle Leistungen als vielmehr eine
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Anerkennung der beruflichen

Lebensleistung.

Unsere Analyse der LZ im Bereich EG10 bis
EG13 zeigt, dass die Zulagen mit
zunehmendem Alter steigen und sich ab etwa
45 bis 50 Jahren stabilisieren.

Geschlechterverteilung bei der

Leistungszulage

Ein oft diskutiertes Thema ist die mogliche
Benachteiligung von Frauen. Daher haben
wir die Leistungszulagen getrennt nach
Geschlechtern ausgewertet. Unsere
Analyse zeigt keine  statistisch
signifikanten Unterschiede zwischen
den Geschlechtern. Allerdings st
festzustellen, dass die Anzahl der Frauen in
den hoheren Altersstufen von EG10 bis EG13
geringer ist (siehe Graphik links), was die
Aussagekraft der Statistik einschrankt.
Positiv hervorzuheben ist jedoch, dass der
Anteil von Frauen in diesen Entgeltgruppen
in den jingeren Alterskohorten steigt.

-
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Generell ist zu beachten, dass eine einfache
Gegeniiberstellung der Leistungszulagen
zwischen Mannern und Frauen mit Vorsicht
zu interpretieren ist. Da der Frauenanteil in
jingeren Altersgruppen hoher ist und die LZ
mit steigendem Alter zunimmt, ergeben sich
strukturelle Unterschiede. Unsere Daten
zeigen  jedoch  keine  systematische
Benachteiligung von  Frauen oder
Mannern — was nicht bedeutet, dass es in
individuellen Fallen keine
Ungleichbehandlung gibt.

Ein schwer zu erfassender Aspekt
ist die Hohergruppierung als
Anerkennung besonderer
Leistungen. Nach unserer Beobachtung
werden Teilzeitbeschaftigte seltener
hohergestuft, da sie oft weniger sichtbar
sind und weniger flexibel eingesetzt
werden konnen. Da der Anteil von Frauen
in Teilzeit hoher ist, konnte dies eine
indirekte Benachteiligung darstellen.

—

ERA-Niveaubeispiele und
gesellschaftliche Pragungen

Ein weiteres wichtiges Thema sind die ERA-
Niveaubeispiele, die 2004 zur Zuordnung der
Arbeitsplatze in die Entgeltgruppen erstellt
wurden. Die Wissenschaft hat mittlerweile

gezeigt, dass diese  Beispiele oft
gesellschaftlich  gepragt waren  und
unbewusste Geschlechterungleichheiten

enthielten. Beispielsweise wurden soziale
Kompetenzen und kommunikative
Fahigkeiten, die haufig mit weiblich
dominierten Berufsfeldern in Verbindung
stehen, oft niedriger bewertet. Ein
konkretes Beispiel ist die Einstufung
von Teamassistenzkriften, die aus
diesen Griinden vermutlich zu niedrig
angesetzt wurde.

Aus Sicht der Gleichberechtigung ware eine

Uberarbeitung aller Niveaubeispiele
notwendig, um mogliche geschlechter-
spezifische Verzerrungen zu beseitigen.

Allerdings ist dies aufgrund des hohen
Aufwands und der komplexen Umsetzung
derzeit nicht realistisch. Somit bleibt die
aktuelle Systematik bestehen.

Weitere Informationen zu gggn:
diesem Thema findet man auf ¥
der Webseite des
Bundesfamilienministeriums
(sieche QR-Code).

AUB - AUB - AUB — AUB - AUB
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Schichtarbeit: Balanceakt zwischen
Beruf und Privatleben

Aufgrund des gestiegenen Volumens in
unserer Fertigung ist in den letzten Jahren
der Anteil der Mitarbeiter, die in Schicht
arbeiten, gestiegen. Schichtarbeit
bedeutet jedoch eine deutlich hohere
Belastung der eigenen Gesundheit und
fuhrt auch zu mehr Problemen bei der
Vereinbarkeit mit dem  Privat- und
Familienleben. @ Daher  verbietet der
Gesetzgeber beispielsweise eine Nachtarbeit
zwischen 20:00 und 06:00 Uhr fiir werdende
oder stillende Miitter. Zwar wird gerade die
Nachtschicht aufgrund des Tarifvertrages
hoher entlohnt, aber mit zunehmendem Alter
wird die Auswirkung auf den eigenen Korper
immer groBer. Daher gibt es bei uns fir die
Schichtarbeit eine spezielle
Betriebsvereinbarung 01/20 vom 01.04.2020
sowie gesetzliche Rahmenbedingungen aus



dem  Arbeitszeitgesetz. Die  daraus
resultierenden Moglichkeiten fiir betroffene
Mitarbeiter wollen wir hier aufzeigen.

Betriebsvereinbarung Schichtarbeit
in der Fertigung

Die Betriebsvereinbarung iber
Schichtarbeit in der Fertigung gilt fiir alle
Mitarbeiter der OP, die in einem
Schichtsystem arbeiten, unabhangig davon,
ob das Schichtsystem eine Nachtschicht
beinhaltet oder nicht. Fir die bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist in
§14 geregelt, dass wahrend der Schulferien
oder bei KiTa-SchlieBungen auf
Wunsch ein Wechsel der Schicht
ermoglicht wird. Dies bedeutet, dass jeder
Mitarbeiter in dieser Situation ein Anrecht
auf den Wechsel der Schicht hat, also
beispielsweise ~den  Wechsel in die
Frihschicht wahrend der gesamten Ferien.
Dariiber hinaus gibt es in §15 eine Kann-
Regelung:  Mitarbeiter mit einer
Betreuungsverpflichtung fiir Kinder
oder pflegebediirftige Angehorige
sowie Mitarbeiter ab dem 6o0.
Lebensjahr und schwerbehinderte
Mitarbeiter konnen auf Antrag aus der
Schichtarbeit ausgenommen werden.
Mochte jemand aus diesen Griinden aus der
Schichtarbeit ausgenommen werden, sollte
man sich mit seiner Fithrungskraft und ggf.
mit dem Betriebsrat abstimmen. Ein
Anspruch darauf ergibt sich aufgrund der
Kann-Regelung jedoch nicht.

Gesetzliche Regelungen gemal

Arbeitszeitgesetz

Fiir sogenannte Nachtarbeiter gelten gemal
Arbeitszeitgesetz (ArbZG) weitere gesetzliche
Regelungen. Nachtarbeiter sind gemall §2
ArbZG Mitarbeiter, die in der Zeit von 23 bis
6 Uhr regelmaBig aufgrund einer
Wechselschicht mindestens zwei Stunden
arbeiten. Damit gelten Mitarbeiter, die bei
uns in der Nachtschicht arbeiten, als
Nachtarbeiter. Als Nachtarbeiter hat man
gemal §6 ArbZG alle drei Jahre bzw. ab
dem 50. Lebensjahr jedes Jahr
Anspruch auf eine spezifische
arbeitsmedizinische  Untersuchung.
Zeigt  diese  Untersuchung  mogliche
Gefahrdungen fiir die Gesundheit des

Empfehlenswert:

In MyLearningWorld gibt es ein
Training  ,Besser leben  mit
Schichtarbeit®. Dies gibt interessante
Hinweise zum Thema richtige
Ernahrung bei Schichtarbeit.

Mitarbeiters aufgrund der Nachtarbeit, hat
der Mitarbeiter einen Anspruch auf Wegfall
der Nachtarbeit. Weiterhin kann der
Mitarbeiter die Nachtarbeit ablehnen,
wenn es ein betreuungspflichtiges
Kind unter 12 Jahren oder einen
schwerpflegebediirftigen Angehorigen
gibt und keine andere im Haushalt lebende
Person die Betreuung oder Pflege
tibernehmen kann.

Wenn ihr aufgrund eurer privaten Situation
die Schicht andern wollt oder weitere Fragen
habt, wendet euch gerne an Peter Sieverding
oder Henning Plinke.

AUB - AUB - AUB - AUB - AUB

Schwerbehindertenvertretung:
und Gleichstellung

Was ist der Grad der Behinderung
(GdB)?

Der Grad der Behinderung
(GdB) beschreibt den
Schweregrad einer

korperlichen, geistigen

oder seelischen

Beeintrachtigung. Er
wird in Zehnerschritten von 20 bis 100
angegeben. Ab einem GdB von 50 gilt man als
schwerbehindert.

Was ist die Gleichstellung?

Die Gleichstellung ermoglicht Menschen mit
einem GdB von mindestens 30, aber weniger
als 50, weitestgehend gleiche Rechte wie
schwerbehinderte Menschen zu erhalten.
Dies umfasst unter anderem einen
besonderen Kiindigungsschutz und
Unterstiitzung am Arbeitsplatz.

GdB

Kerstin Heinisch,
erste stv. SBV
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Was bedeutet das fiir Betroffene?

Durch die Gleichstellung erhalten Betroffene
wichtige arbeitsrechtliche Vorteile, wie z.B.
Kiindigungsschutz und finanzielle Hilfen zur
Arbeitsplatzanpassung. Dies hilft, Nachteile
auf dem Arbeitsmarkt auszugleichen.
Allerdings haben Gleichgestellte keinen
Anspruch auf zusatzliche Urlaubstage oder
kostenlose Beforderung im offentlichen
Nahverkehr.

Wie beantrage ich dies?

e GdB feststellen lassen: Stelle einen

Antrag beim Versorgungsamt, um
deinen GdB feststellen zu lassen.

e Gleichstellungsantrag
stellen: Reiche den Antrag auf

Gleichstellung bei der Agentur fiir Arbeit
ein. Dies kann online oder schriftlich
erfolgen.

e SBV einschalten: Reiche den Antrag
immer tuber die Schwerbehinderten-
vertretung (SBV) ein. Das Amt wird die
SBV kontaktieren, und sie kann dir
helfen, den Antrag korrekt auszufiillen
und die notwendigen Unterlagen
zusammenzustellen.

An wen kann ich mich wenden?

Unter www.sag-ichs.de gibt es
eine gute Ubersicht inklusive
weiterfiihrender Informationen
(sieche QR Code). Bei uns am
Standort gibt es  die
Ansprechpartner:

folgenden

e Schwerbehindertenvertretung (Kerstin
Heinisch, 1. stv. SBV)

e Betriebsrat

e Betriebsarztliche Dienststelle

e Sozialberatung

Weitere Beratungsmoglichkeiten gibt es bei
den Sozialverbanden wie z.B. der VdK oder
der Sozialverband Deutschland.

o'

Wir-machenlﬁr'uck.de
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Psychische Belastung
Arbeitsplatz: Ein wichtiges Thema

Psychische Belastungen sind ein ernstes
Thema, das viele Menschen betrifft, aber oft
nicht offen angesprochen wird. Es ist wichtig,
dass wir uns bewusst machen, wie weit
verbreitet und Dbelastend psychische
Erkrankungen wie Depressionen sein konnen
und wie sie sich auf das Leben und die Arbeit
auswirken.

am

Was ist eine Depression?

Eine Depression ist eine ernsthafte
psychische  Erkrankung, die  durch
anhaltende Niedergeschlagenheit,

Antriebslosigkeit und andere Symptome
gekennzeichnet ist. Sie kann jeden treffen
und ist oft das Ergebnis von zu viel Stress. Der
Serotonin-Transport im  Gehirn gerat
durcheinander, was zu den bekannten
Symptomen fiihrt. Jeder Mensch hat ein
individuelles Stresslimit, und wenn dieses
uberschritten wird, kann es gefahrlich
werden.

Die Folgen einer Depression

Die Auswirkungen einer Depression konnen
gravierend sein. Menschen, die an einer
mittelschweren bis schweren Depression
leiden, erleben oft tiefgreifende

Sie sparen, wir drucken! -8-



























