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10:00 Begrüßung und Vorstellung

10:30 Input: Mitbestimmung und Personalplanung ςWoran hapert es in der Praxis?  
ςNicol von Neumann-Cosel, PCG ςProject ConsultGmbH 

11:00 Input: IŀƴŘƭǳƴƎǎƘƛƭŦŜ αaƛǘŀǊōŜƛǘŜǊȊǳƪǳƴŦǘǎƎŜǎǇǊŅŎƘŜά ςWie können Betriebsräte proaktiv 
werden? ςDirk Süßmilch, REVIERWENDE 

12:30 Mittagspause

13:30 So einfach geht’s mit PYTHIA: Strategische Personalplanung leicht gemacht ςGemeinsames 
Auswerten von Personaldaten an einem Modellbeispiel ςChantal Kling, MoLeWaLeipzig

15:30 Kaffeepause

15:45 Themenspeicher, Verabredungen und Feedback

16:30 Ende
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Tagesablauf



Begrüßung, Vorstellung, 
Organisatorisches 
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Vorstellungsrunde

Erwartungen:

ÁLWG Lausitzer Wasser: (200 MA mit Lehrwerkstatt mit gutem Ruf!); Personalplanung läuft bei uns 
wenig bis gar nicht; Wir haben große Sorge wegen des Fachkräftemangels, artikulieren diese, aber es 
passiert nichts. Die Personalabteilung hat viel zu tun, es gibt keine Planbarkeit. Wir hoffen auf Tipps für 
uns und unsere HR-Abteilung (nur 2 MA.

ÁRW-Büro Görlitz: Mich interessiert: Was finden BRean dem Thema wichtig? Welche Tools gibt es zur 
strategischen Personalplanung?

ÁHamburger Rieger: Unser Unternehmen mit 530 Beschäftigten hat auch im Strukturwandel gute 
Zukunftsaussichten und ist gut aufgestellt: Wir bauen ein eigenes Kraftwerk. Wir brauchen Mitarbeiter, 
leiden aber unter den aktuellen Bedingungen am Arbeitskräftemarkt (Entgeltkonkurrenz mit LEAG, 
junge Leute wollen am WE nicht mehr arbeiten etc.) Wir bilden aus, haben fast 50 Azubis, es gibt 
berufsbegleitende Ausbildung und dazu auch Betriebsvereinbarungen. Personalplanung gibt es schon 
(wir nutzen u.a. Altersteilzeit für MA ab 50), aber aus Mitbestimmungssicht noch nicht 
zufriedenstellend. Abgänge von Personal sind extrem hoch. Wir haben strukturelle Probleme auch in 
der HR-Abteilung (20 MA; Zentralisiertes HRM). Es ist zum Thema strategische Personalplanung viel 
Eigeninitiative gefragt. Eine Hilfestellung wären Antworten auf die Fragen: In welcher Form können wir 
etwas mehr Druck aufbauen, um die Personalplanung in die richtige Richtung zu bringen? Wie können 
wir einen Hebel finden? 



02.04.2025 9

Vorstellungsrunde

Erwartungen:

ÁLEAG: Standort Schwarze Pumpe Technischer Service Tagebau; Kohleausstieg wann und wie ςist auch 
in der Personalplanung unser Thema.  2021 haben wir Menschen befristet eingestellt, deren Befristung 
nun ausgelaufen ist. Alles erfolgt sehr situativ und spontan.  Aktuell gibt es erneut unerwartete 
Einstellungswellen. Wir haben eine Personalplanung, aber es gibt viel Fluktuation ςgerade im Green 
Business.  Uns wird dann mitgeteilt, dass das normal sei. Wir haben 375 Azubis, die wir teilweise 
(befristet) einstellen. Es stehen sog. Kompass-Gespräche mit den MA und dem Management an. Wir 
brauchen Zukunftsperspektiven für junge Menschen und Brückenlösungen für die mittelalten MA, die 
Alten erhalten AP. Unser Recruiting ist total überlastet. Fragen: Ist Pythia bei unserem Datenschutz 
anwendbar?

ÁRW-Büro: bei uns gibt es projektbezogene interne Weiterbildungsmöglichkeiten; In unserem Projekt 
kannst Du keine große Personalplanung machen, wir konnten aber als BR eine BV realisieren, die schon 
mal interne Ausschreibung vor externer Ausschreibung favorisiert. Für mich ist heute die Reflektion 
über das Projekt MaZGwichtig und die Frage, wie sich der Ansatz verallgemeinern lässt. Wie könnte 
man das angehen? Gibt es mglw. Unterstützung/Interesse von anderen Betrieben nach Vorstellung der 
Handlungshilfe?

ÁISS: aus dem Vattenfall-Konzern der Facility Dienstleister ς230 MA (HR-Abteilung: 11 MA), die bei der 
LEAG aktiv sind; wir sind für das gesamte Bundesgebiet zuständig; die zeitlichen  Befristungen sind bei 
uns eine Riesenherausforderung in der Personalplanung und Personalarbeit ist inzwischen mit hohen 
Kosten verbunden; wir haben nur drei Azubis. Azubis können sich inzwischen aussuchen, wo sie 
anfangen und entscheiden sich häufig für andere Ausbildungsbetriebe. Interne Stellenausschreibungen
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Vorstellungsrunde

machen wir auch schon. Bei uns gibt es eine Probezeit von 2-4 Jahren. Schulungen versucht das 
Management zu vermeiden. Wir haben einen sehr hohen Krankenstand, der bei der Personalplanung so 
nicht berücksichtigt wird, denn es gibt keine Springer. Wir sind ggü. unseren Kunden aber verpflichtet, 
eine bestimmte Mannstärke zu bringen. All das wäre in einer Personalplanung zu berücksichtigen. Wir 
interessieren uns für den Erfahrungsaustausch und die Vorstellung von Pythia und die Frage, ob und wie 
wir das nutzen können.
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Vorstellungsrunde

ÁWie läuft die Personalplanung bei euch im Betrieb (Skala 1 - 10)?



Mitbestimmung und Personalplanung 
–

Woran hapert es in der Praxis?

Nicol von Neumann-Cosel
PCG ςProject ConsultGmbH



1. Grundlagen Personalplanung

2. Rechtliche Grundlagen zur Mitbestimmung in der Personalplanung

3. Woran hapert es?  

Die Unterlagen werden den Teilnehmer:innen nach der Veranstaltung als PDF-Datei zur 
Verfügung gestellt.
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Zeitlicher Ablauf

(Quelle: Bildquelle 1)
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Grundlagen Personalplanung 

ÁPersonalplanung ist ein fester Bestandteil der Unternehmensplanung:
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Grundlagen Personalplanung 

ÁZiele der Personalplanung aus Unternehmensperspektive sind, dass Arbeitskrªfte verf¿gbar sindé

Á in der Kombination geeigneter Fähigkeiten und Kenntnisse

Á in ausreichender Zahl

Ázum passenden Zeitpunkt und

Á in abgestimmter räumlicher Verteilung (innerhalb des Betriebs, an diverseren Standorten) 

ÁAufgaben der Personalplanung, untergliedert in Teilbereiche, sind:

ÁPersonalbestandsplanung: Ermittlung des personellen Ist-Zustands

ÁPersonalbedarfsplanung: Ermittlung des personellen Soll-Zustands

ÁPersonalentwicklung: Maßnahmen zur Aus- und Weiterbildung von Mitarbeiter*innen

ÁPersonalbeschaffung: Unterschiedliche Recruiting-Maßnahmen

ÁPersonalfreisetzungsplanung: Abbau von Personal
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Grundlagen Personalplanung 

ÁZiele der Personalplanung aus der Arbeitnehmerperspektive:

ÁArbeitsplatzsicherung

ÁVerbesserung der Arbeitsbedingungen in Bezug auf Arbeitszeiten, Einkommen und Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf

ÁDies kann mit Hilfe folgender Maßnahmen erreicht werden: 

ÁQualifizierungsmaßnahmen 

ÁSchaffung von innerbetrieblichen Aufstiegschancen

ÁFörderung der Arbeitnehmer*innen entsprechend ihrer Neigung und Fähigkeiten

ÁMaßnahmen zur Sicherung der Gleichberechtigung von Arbeitsnehmer*innen

ÁBerücksichtigung der Probleme gemindert leistungsfähiger und älterer Arbeitnehmer*innen
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Grundlagen Personalplanung 

ÁDie fünf zentralen Fragen der strategischen Personalplanung aus Sicht des Betriebsrats:

Wie sieht die langfristige Strategie für das Unternehmen aus?

Wie setzt sich die Belegschaft heute zusammen?

Welche Belegschaft wird in Zukunft benötigt?

Welche zukünftigen Personalabweichungen ergeben sich (SOLL-IST-
Vergleich)?

Welche Maßnahmen sind aus der Planung abzuleiten?



02.04.2025 18

Rechtliche Grundlagen 

ÁDas Betriebsverfassungsgesetz enthält mit §§ 92 Abs. 1  und 2, 96 Abs. 1 und 106 Abs. 2 BetrVG 
wichtige Elemente der Personalplanung für die Arbeitnehmerseite.

ÁDarin beschrieben sind Informations-, Mitwirkungs- und Beratungsrechte des Betriebsrats.

(Quelle: Bildquelle 1)
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Rechtliche Grundlagen 

Á§ 92 BetrVG: Personalplanung

(1) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat über die Personalplanung, insbesondere über den gegenwärtigen
und künftigen Personalbedarf sowie über die sich daraus ergebenden personellen Maßnahmen
einschließlich der geplanten Beschäftigung von Personen, die nicht in einem Arbeitsverhältnis zum
Arbeitgeber stehen,3 und Maßnahmen der Berufsbildung anhand von Unterlagen rechtzeitig und
umfassend zu unterrichten. Er hat mit dem Betriebsrat über Art und Umfang der erforderlichen Maßnahmen
und über die Vermeidung von Härten zu beraten.

(2) Der Betriebsrat kann dem Arbeitgeber Vorschläge für die Einführung einer Personalplanung und ihre
Durchführung machen.

(3) Die Absätze 1 und 2 gelten entsprechend für Maßnahmen im Sinne des § 80 Abs. 1 Nr. 2a und 2b,
insbesondere für die Aufstellung und Durchführung von Maßnahmen zur Förderung der Gleichstellung von
Frauen und Männern.
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Rechtliche Grundlagen 

Á§ 96 BetrVG: Förderung der Berufsbildung

(1) Arbeitgeber und Betriebsrat haben im Rahmen der betrieblichen Personalplanung und in
Zusammenarbeit mit den für die Berufsbildung und den für die Förderung der Berufsbildung zuständigen
Stellen die Berufsbildung der Arbeitnehmer zu fördern. Der Arbeitgeber hat auf Verlangen des Betriebsrats
den Berufsbildungsbedarf zu ermitteln und mit ihm Fragen der Berufsbildung der Arbeitnehmer des
Betriebs zu beraten. Hierzu kann der Betriebsrat Vorschläge machen.

(2) Arbeitgeber und Betriebsrat haben darauf zu achten, dass unter Berücksichtigung der betrieblichen
Notwendigkeiten den Arbeitnehmern die Teilnahme an betrieblichen oder außerbetrieblichen Maßnahmen
der Berufsbildung ermöglicht wird. Sie haben dabei auch die Belange älterer Arbeitnehmer,
Teilzeitbeschäftigter und von Arbeitnehmern mit Familienpflichten zu berücksichtigen.
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Rechtliche Grundlagen 

Á§ 106 BetrVG: Wirtschaftsausschuss

(1) In allen Unternehmen mit in der Regel mehr als einhundert ständig beschäftigten Arbeitnehmern ist ein
Wirtschaftsausschuss zu bilden. Der Wirtschaftsausschuss hat die Aufgabe, wirtschaftliche
Angelegenheiten mit dem Unternehmer zu beraten und den Betriebsrat zu unterrichten.

(2) Der Unternehmer hat den Wirtschaftsausschuss rechtzeitig und umfassend über die wirtschaftlichen
Angelegenheiten des Unternehmens unter Vorlage der erforderlichen Unterlagen zu unterrichten, soweit
dadurch nicht die Betriebs- und Geschäftsgeheimnisse des Unternehmens gefährdet werden, sowie die
sich daraus ergebenden Auswirkungen auf die Personalplanung darzustellen. Zu den erforderlichen
Unterlagen gehört in den Fällen des Absatzes 3 Nr. 9a insbesondere die Angabe über den potenziellen
Erwerber und dessen Absichten im Hinblick auf die künftige Geschäftstätigkeit des Unternehmens sowie
die sich daraus ergebenden Auswirkungen auf die Arbeitnehmer; Gleiches gilt, wenn im Vorfeld der
Übernahme des Unternehmens ein Bieterverfahren durchgeführt wird.
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Rechtliche Grundlagen 

ÁAuswahl weiterer Rechte des Betriebsrats, die bei der Personalplanung und Folgeaktivitäten eine Rolle 
spielen: 



02.04.2025 23

Woran hapert es?

ÁWelche Schwierigkeiten gibt es für Mitbestimmungsakteure bei der Personalplanung? (auf Zuruf, 
3 Minuten Zeit)

(Quelle: Bildquelle 2)
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Woran hapert es?

ÁWelche Schwierigkeiten gibt es für Mitbestimmungsakteure bei der Personalplanung? 

ÁWir werden meist zu spät informiert

ÁPersonal wird nur als Kostenfaktor gesehen

ÁEs fehlt an Wissenstransfer von alten zu neuen Beschäftigten

ÁEs werden nur widerwillig Informationen weitergegeben

ÁReduktion auf Informationen zum Krankenstand

ÁKeine Antwort auf unsere Fragen

ÁQualifizierungen werden abgelehnt

ÁArbeitgeber macht keine strategische Personalplanung, es wird eher situativ reagiert

ÁKeine Transparenz

ÁHerausreden, dass alles geheim ist

ÁWir haben eine gute Datenlage, die wir mtl. erhalten, aber wir können sie nicht ins Verhältnis setzen



ÁUnzureichende Informationsweitergabe (1)

ÁHäufig werden die Mitglieder des Betriebsrats nicht rechtzeitig und umfassend über die Personalplanung

informiert. Dies hat zur Folge, dass der Betriebsrat sein Vorschlagsrecht nicht effektiv ausüben kann. Dies betrifft

vor allem Maßnahmen, wie

ÁEine Einschränkung des § 92 BetrVG kann dadurch gegeben sein, dass die Informationsweitergabe darüber 

hinaus zu spät oder unpräzise erfolgt

ÁMissachtung des Vorschlagsrechts (§ 92 Abs. 1 BetrVG) durch den Arbeitgeber
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Woran hapert es?

die Personalbeschaffung 

die Personalentwicklung

den Personalaufbau

den Personaleinsatz



ÁFehlende Systematik (2)

ÁViele Unternehmen betreiben keine strukturierte Personalplanung, sondern treffen Entscheidungen über 

Personalfragen situativ und kurzfristig. Dies erschwert eine sinnvolle Einbindung des Betriebsrats.

ÁDer Arbeitgeber hat den Betriebsrat rechtzeitig und umfassend über seine Personalplanung zu unterrichten. Der 

Begriff Planung umfasst den Prozess des Festlegens der Ziele, der Methoden, der Strategien und der 

Vorgehensweisen, um diese zu erreichen.
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Woran hapert es?
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Woran hapert es?

ÁMögliche mangelnde Detailtiefe (3), bei:

ÁUnklare Zuständigkeit (4):

ÁGrundsätzlich ist der lokale Betriebsrat Träger der Rechte hinsichtlich der Personalplanung gemäß § 92 BetrVG. 

Nimmt der Arbeitgeber jedoch eine betriebsübergreifende Personalplanung vor, so ist der Gesamtbetriebsrat 

zuständig (vgl. § 50 BetrVG).

Stellenbeschreibungen

Stellenplänen

Stellenbesetzungsplänen

Personalbedarfsunterlagen

Statistiken zu Fluktuation, Altersaufbau und Krankheit

Personalkostenplänen

Daten der Produktion, Investition und Rationalisierung
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Woran hapert es?

ÁUnzureichende Nutzung der Gestaltungsmöglichkeiten des Betriebsrats (5)

Ábei Personalfragebögen und der Aufstellung allgemeiner Beurteilungsgrundsätze (§ 94 BetrVG)

Ábei der Einstellung, Versetzungen, Umgruppierungen und Kündigungen (vgl. § 95 BetrVG)

ÁMögliche Geldbuße bei Missachtung ausreichender Mitbeinbeziehung des Betriebsrats von 10.000 Euro 

gemäß § 121 BetrVG.

ÁDiese Herausforderungen (Punkte 1-5) führen oft dazu, dass das Potenzial einer effektiven Zusammen-

arbeit zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat bei der Personalplanung nicht voll ausgeschöpft wird.

ÁDer Betriebsrat und der Arbeitgeber profitieren von einer Kooperation bei der Personalplanung durch 

einen Zugewinn an Transparenz in Entscheidungen und Prozessen, Akzeptanz bei Veränderungen und 

Expertise durch die Einbeziehung der Mitarbeiterperspektive.



Handlungshilfe
„Mitarbeiterzukunftsgespräche“

Dirk Süßmilch
REVIERWENDE Lausitz



Á Ausgangspunkt Fragestellung: Wer könnte Unterstützung benötigen?

Á Kraftwerk Jänschwalde geht als erstes KW im LR 2028 vom Netz ²deshalb Kontaktaufnahme zum BR mit der 

Frage: Wie können wir helfen? 

Unterstützung des BR Kraftwerk Jänschwalde



Á Ausgangspunkt Fragestellung: Wer könnte Unterstützung benötigen?

Á Kraftwerk Jänschwalde geht als erstes KW im LR 2028 vom Netz ²deshalb Kontaktaufnahme zum BR mit der 

Frage: Wie können wir helfen? 

Á BR will Mitarbeiterzukunftsgespräche führen und will Vorstellungen der MA zu ihrer Zukunft erfassen, um sie mit 

den Planungen des AG abzugleichen und so langfristige Personalentwicklungskonzepte erstellen zu können,

Á AG mit Zahlen zum Handeln (Planen) zwingen,

Unser Auftrag (Revierwende und Bietergemeinschaft PCG/IMU):

Á Entwicklung des Fragebogens für die MAZ-Gespräche (03/2023)

Á Gesprächsleitfaden für BR-Mitglieder, die die Gespräche führen werden (09/2023)

Á Coaching des BR für die Gespräche (10/2023)

Á Auswertung der erfassten Angaben (ab 04/2024)

Unterstützung des BR Kraftwerk Jänschwalde





Unterstützung des BR Kraftwerk Jänschwalde

Unser Auftrag:

Á Auswertung der erfassten Angaben (ab 04/2024)
Å Altersverteilung 

Å quantitativ und detaillierte Namenslisten

ÅWer? Wann? Was?



Die Handlungshilfe 

£Mitarbeiterzukunftsgesprÿche¯

ist die Verallgemeinerung

der Erfahrungen und Ergebnisse 

der unterstützenden Beratungstätigkeit der 

REVIERWENDE und Ihrer Partner

beim Betriebsrat des 

LEAG Kraftwerkes Jänschwalde.

Mitarbeiterzukunftsgespräche
als Instrument langfristiger Personalplanung



Mitarbeiterzukunftsgespräche
als Instrument langfristiger Personalplanung

1. Ausgangssituation in der Lausitz 

2. Rechtliche Einordnung und Definitionen von Personalplanung

3. Vorgehensweise bei der Personalplanung

4. Was sind Mitarbeiterzukunftsgespräche?

5. Mitarbeiterzukunftsgespräche umsetzen

5.1 Planung

5.2 Vorbereitung

5.3. Checkliste

6. Auswertung

7. Schlussfolgerungen & Ergebnisse

8. Anlage: Übersicht wichtiger Aspekte einer eigenen, allgemeinen Personalplanung durch Betriebsräte



AKTUELLE SITUATION

Der Strukturwandel ist materiell, räumlich und zeitlich per Gesetz klar definiert.

Die Frage ist nicht ob sich die Lausitz verändern wird. 

Die Frage ist, wann etwas passiert, wie sich die Transformation auswirken wird 

und wer dabei ist.



Mittelverteilung im Strukturwandel



Förderkulisse Lausitzer Revier

Aktive Tagebaue/Kraftwerksstandorte



heute Kohleausstieg im 

Rheinischen Revier

Kohleausstieg im 

Mitteldeutschen 

und Lausitzer 

Revier

KW 

Jänschwalde 

Blöcke E,F

KW 

Jänschwalde 

Blöcke A,B,C,D
KW Boxberg 

Blöcke N,P

KW Boxberg Blöcke R,Q

KW Schwarze Pumpe

Blöcke A,B

Zeitlicher Kohleausstieg Lausitzer Revier

20
24

20
29

20
28

20
30

20
38

20
25

In Kraft 

treten der 

Gesetze

14
.0

8.
20

20

06
.0

6.
20

18

KWSB 

eingesetzt

31
.0

1.
20

19

KWSB 

Abschlußbericht 

8 Monate

ca. 20 Monate



Strukturwandel in der Lausitz

2038
2025

Wandel bedeutet Veränderung,  Anpassung, Transformation und braucht Geduld



Strukturwandel in der Lausitz ²so könnte er aussehen!

2025
1957

Das Forschungsgelände Garching ist eines der größten Zentren für Wissenschaft, Forschung und Lehre in Europa. Hier sind in einzigartiger Konzentration 

naturwissenschaftliche und technische Forschungseinrichtungen zu finden: der größte Standort der Technischen Universität München(TUM), die Ludwig-

Maximilians-Universität München, Institute der Max-Planck-Gesellschaft, das Leibniz-Rechenzentrum und das Walther-Meißner-Institut der Bayerischen 

Akademie der Wissenschaften, die Europäische Südsternwarte sowie zahlreiche weitere renommierte Institute und Unternehmen. 

7.500 Beschäftigte, 20.300 Studierende, eigene U-Bahn Station £Garching-Forschungszentrum¯ 



Gemeinsame 
Mittagspause



So einfach geht‘s mit PYTHIA

Chantal Kling

MoLeWaLeipzig
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{ƻ ŜƛƴŦŀŎƘ ƎŜƘǘΨǎ Ƴƛǘ t¸¢IL!

ÁtǊŅǎŜƴǘŀǘƛƻƴΥ {ƻ ŜƛƴŦŀŎƘ ƎŜƘǘΨǎ Ƴƛǘ t¸¢IL! όChantal Kling, MoLeWaLeipzig)

ÁWeitere Infos und Angebote:

Áhttps://www.molewa-leipzig.de/strategische-personalplanung-mit-pythia/

https://www.molewa-leipzig.de/strategische-personalplanung-mit-pythia/
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Themenspeicher, 
Verabredungen und

Feedback 



Themenspeicher alt

6602.04.2025

ÁE-Mobilität vs. regionale Versorgungsnetze, Netzstabilität, Neue Energien ς
Windkraft/Solarenergie inkl. Netzausbau und Beschäftigungsansätze

ÁInfrastruktur Bahn/Schiene

ÁTransfergesellschaften

ÁImpact-Analysen (Auswirkungen für die Region bei Betriebsschließungen)

ÁLeitungsnetze ςWofür? Was gibt es? Potenziale? Sind die Voraussetzungen dafür vorhanden?

ÁAktueller Stand der Debatte zum Thema Wasser in der Lausitz

ÁThema Ausbildung

ÁQualifizierung für Transformation

ÁUrbane Sicherheit bei Terrorgefahren

ÁZuwanderung - Integration ausländischer Mitarbeiter in den Betrieb

ÁStrategische Personalplanung; Mitarbeiterzukunftsgespräche

ÁZwischenstand zum Stand des Strukturwandels (z.B. mit Lausitzbeauftragten)



Themenspeicher ςneue Ideen

6702.04.2025

ÁBahnwerkin Cottbus

ÁArbeits- und Gesundheitsschutz

ÁAusbildung 

ÁZwischenstand des Strukturwandels in der Lausitz

ÁWerkzeugkasten für Restrukturierung



Verabredungen

ÁNächster Termin: voraussichtlich 14. August 2025

ÁOrt: voraussichtlich LeuchtTurm-Lausitz, 
Elsterheide/Geierswalde/GeierswalderSee

ÁThemen: Werkzeugkasten Restrukturierung (ggfsIndurama, Reni 
Richter, IGBCE anfragen) oder Integration ausländischer 
Mitarbeiter*innen

ÁWeitere Termine (vgl. auch die Homepage von RW):
Á1. Mai-Veranstaltungen der Revierwende ςNewsletter kommt noch

Á22. Mai ςRevierwende Ausklang der Projektphase I beim DGB in Berlin (14:00 ς18:00 Uhr)

Á4. Juni  Ausbildungswerkstatt in Görlitz

Áhttps://revierwende.de/lausitzer-revier/

6802.04.2025

https://revierwende.de/lausitzer-revier/


Feedback 

ÁαŘŀǎ ƴŜƘƳŜ ƛŎƘ ƳƛǘάΣ αŘŀǎ ƛǎǘ ŦǸǊ ƳƛŎƘ ƴƻŎƘ ƻŦŦŜƴάΣ αŘŀǎ ƪŀƴƴ ǿŜƎάΧ

ÁFeedback REVIERWENDE

6902.04.2025



Feedback 

ÁKleiner Kreis, aber dadurch sehr intensiver Austausch; das hat mir gefallen

ÁDas Interesse an dem Thema hat mir gezeigt, dass wir bei der Themenwahl richtig 
lagen

ÁEs war spannend, deshalb bin ich auch gekommen

ÁGut, das wir mal was Praktisches gesehen haben, was für die Mitbestimmung 
relativ leicht zu nutzen ist

ÁIch komme auch das nächste Mal, wenn wir über das Thema Integration von 
ausländischen MA sprechen (ggf. IGM Sekretär in Bautzen ansprechen, der nur 
für ausl. MA zuständig ist)

ÁIch habe gute Erkenntnisse ςtheoretisch und praktisch - zur strategischen 
Personalplanung gewonnen
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Feedback 
ÁIch habe für meinen betriebsrätlichenAlltag Ideen und Anregungen 

mitgenommen, wie man den Arbeitgeber etwas mehr drücken kann; habe 
verstanden, dass man über Informationen und deren Auswertung sehr viel 
machen kann ςinsofern war es für mich sehr hilfreich und hat mir sehr gefallen

ÁSpannend war, mal den Hintergrund für die aktuellen Kompassgespräche bei der 
LEAG kennenzulernen, was mir bisher in dieser Form nicht so bekannt war

ÁEs wurde deutlich, wie wichtig es ist, dass wir in der Mitbestimmung  proaktiver 
sein müssen

ÁPythia hat mich besonders interessiert, wir werden das mal für unseren Betrieb 
testen

ÁDie Auffrischung über die Handlungsmöglichkeiten der BRewar gut

ÁEs war sehr aufschlussreich und besonders die interaktive Vorstellung von Pythia 
und dass wir es selbst ausprobieren konnten,  hat mir sehr gefallen
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Bis zum nächsten Mal!
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Für Rückfragen, Ideen und Hinweise stehen wir Euchgern zur Verfügung 

Dirk Süßmilch

REVIERWENDE Büro Lausitz

OstrowerStraße 6

D-03046 Cottbus

Mobil: +49 (0)1578 53 22 034

E-Mail: dirk.suessmilch@revierwende.de

Internet: www.revierwende.de

Nicol v. Neumann-Cosel

PCG - Project Consult GmbH 

Prof. Dr. Kost & Collegen

NL Berlin

Mauerstraße 83-84

D-10117 Berlin

Telefon: +49 (0)  30 32 60 85 27

Telefax: +49 (0)  30 32 60 85 28

Mobil: +49 (0)178 44 55 614

E-Mail: nicol.neuco@pcg-projectconsult.de 

Internet: www.pcg-projectconsult.de
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