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Digitalisierung, Automatisierung und veranderte Kundenbediirfnisse
zwingen immer mehr Unternehmen dazu, ihre Personalarbeit zu
uberdenken: Welche Qualifikationen und Kompetenzen sind wichtig,
um wettbewerbsfahig zu sein und zu bleiben?

Die Situation ist komplex. Einerseits fehlen junge, gut ausgebildete
Fachkrafte, andererseits werden bald weniger Beschaftigte er-
forderlich sein — etwa, weil Maschinen und Algorithmen viele Tatig-
keiten effizienter erledigen. Bedingt durch den demografischen
Wandel, miissen Unternehmen zukiinftig das Potenzial der
bestehenden Mitarbeiter intensiver als bisher ausschépfen.

Das Instrument des Qualifizierungs- und Beschaftigungsbetriebs

s.4  (GBB) unterstiitzt Unternehmen dabei, ihre Belegschaften kon-

tinuierlich weiterzuentwickeln. Arbeitnehmer, die in einem QBB zu-
kunftsfahige Kompetenzen erwerben, bekommen langfristige
Perspektiven in ihren Betrieben oder auf dem externen Arbeitsmarkt.
Die COVID-19-Krise wird diese Situation noch verstarken.

Geringere Reputationsrisiken und die gestiegenen Erwartungen

der Offentlichkeit im Hinblick auf die soziale Verantwortung

von Unternehmen sind weitere gute Argumente dafiir, traditionellen
Personalabbau zu vermeiden und die Beschaftigung der Beleg-
schaft durch gezielte Requalifizierung langfristig zu sichern.

Titel: Brilly/Getty Images
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Dilemma: Zwischen

angel und

berkapazitat

Die Liicke zwischen verfiigbaren Arbeitskriften
und benoétigten Qualifikationen wird immer grofier.
Das liegt zum einen an dem seit Jahren beklagten und
sich weiter verschirfenden Fachkriftemangel. Zum
anderen aber auch daran, dass sich die Anforderungen
an Arbeitnehmer im Zuge von Digitalisierung und Au-
tomatisierung stark verédndert haben - und weiter ver-
dndern werden.

Die Zahlen beschreiben ein Dilemma: Einerseits
werden kiinftig deutlich weniger Arbeitskrifte notwen-
dig sein, weil viele manuelle Standardprozesse durch
Prozessautomatisierung und den Einsatz kiinstlicher
Intelligenz entfallen. Andererseits brauchen die Mitar-
beiter von morgen Kompetenzen, die von den aktuel-
len Belegschaften noch nicht oder unzureichend abge-
deckt werden.

Dabei betrifft das Problem der Qualifikations-
liicke immer ofter auch gut ausgebildete Arbeitnehmer
- etwa, wenn Maschinenbauingenieure in der Automo-
bilindustrie statt konventionell angetriebener Elektro-
fahrzeuge entwickeln sollen. Auch die nun verstérkte
Biindelung und Verlagerung von Titigkeiten in den Be-

reichen HR, Finance und IT in Shared Service Center
an Niedrigkostenstandorten zeigt, dass selbst Arbeit-
nehmer mit hohem Bildungsabschluss und langjéhri-
ger Erfahrung nicht gegen Jobverlust geschiitzt sind.

Neben der Senkung der Personalkosten ist die
Qualifizierung des vorhandenen Personals daher die
wichtigste Voraussetzung fiir die Zukunftssicherung
von Unternehmen.

EXPERTEN GEHEN DAVON
AUS, DASS

* 14 Prozent aller heutigen Arbeitsplatze in den
nichsten 15 bis 20 Jahren verschwinden
und sich ca. jeder dritte Arbeitsplatz im Zuge der
Digitalisierung radikal veréndern wird?

- allein in der Automobilindustrie rund 100.000
und im Automobilhandel/Aftermarket
rund 130.000 Arbeitsplétze bis 2030 entfallen®

« schon 2025 fast drei Millionen neue Stellen

wegen des demografischen Wandels und
trotz fortschreitender Automatisierung
nicht besetzt werden kénnen*

1 Die Verwendung der mannlichen Form soll der besseren Lesbarkeit dienen. Grundsétzlich sind Frauen und M&nner gemeint. | 2 Die Zukunft der Arbeit.
OECD-Beschiftigungsausblick 2019 | 3 Automobile Wertschépfung 2030/2050. BMWi | 4 Arbeitslandschaft 2025. Vbw Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e. V.
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Transformation
durch Qualifikation

Qualifizierungsplattformen wie Qualifizierungs-
und Beschiftigungsbetriebe bieten einen nachhaltigen
und zukunftsorientierten Ansatz zur Personaltransfor-
mation. Ihr Ziel ist es, Mitarbeiter so zu qualifizieren,
dass sie neue Stellenanforderungen erfiillen und im
derzeitigen Unternehmen bleiben oder tiber den Ar-
beitsmarkt eine andere Beschéftigung finden konnen.

Was ist ein QBB?

Ein Qualifizierungs- und Beschiftigungsbetrieb,
kurz QBB, dient dazu, Mitarbeiter, die gegenwirtig eine
absehbar nicht mehr benétigte Stelle innehaben, fiir
neue Aufgaben zu qualifizieren. Erforderliche Schulun-
gen oder Weiterbildungen erfolgen nach individuellem
Bedarf durch externe Dienstleister oder interne/In-
house Trainings-Akademien. Im Gegensatz zur Trans-
fergesellschaft verfolgt ein QBB nicht in erster Linie die
Entlassung der betroffenen Mitarbeiter durch Vermitt-
lung nach aufien und kann somit ohne teure Abfin-
dungsprogramme klassischer Abbaumafinahmen aus-
kommen.

Organisation

Bei der gesellschaftsrechtlichen Organisation
eines QBB gibt es zwei Optionen. So kann er
> als eigensténdiger Betrieb innerhalb des
urspriinglichen Unternehmens angesiedelt sein oder
> gesellschaftsrechtlich selbststindig und vom
urspriinglichen Unternehmen abgespalten.

Wihrend die zweite Umsetzungsvariante erhebliche
Rechts- und Kostenrisiken birgt, bietet die Bildung
eines eigenstindigen Betriebs innerhalb der bisheri-
gen Organisation kiindigungsschutz- sowie betriebs-
verfassungsrechtlich erhebliche Vorteile.

Umsetzung

Bei der Umsetzung des QBB als eigenstéindiger
Betrieb benoétigt der neue QBB eine autarke Leitung fiir
Personal- und Sozialangelegenheiten. Aufierdem muss
das Unternehmen die entsprechenden betrieblichen
Mittel bereitstellen (z.B. Arbeitspléitze, Biiromaterial
etc.). Bewihrt hat sich, die Mitarbeiter im QBB o6rtlich
zusammenzulegen, um die Qualifizierung besser steu-
ern zu konnen. Auch eine rdumliche Trennung der Mit-
arbeiter des QBB vom Ursprungsbetrieb ist empfeh-
lenswert. Nach § 1 I BetrVG kann ein QBB als eigen-
stindiger Betrieb einen Betriebsrat bilden, muss dies
aber nicht. >

Auf den Punkt

QBB konnen deutlich
glinstiger als Abfindungen
oder andere klassische
Abbaumalinahmen sein.

Plattform-Modell

Leitprinzipien des Modells:
Flexibel « Skalierbar « Schnell «
Transparent « Zum
/weck der "Guten Arbeit"

Externe Vermittlung auf
dem Arbeitsmarkt

Qualifizierungs-

plattform

Platzierung zuriick ins
Unternehmen durch einen
Arbeitsplatzwechsel

Ausrichtung

Die Plattform erfiillt folgende Funktionen:
« Qualifizierung (Requalifizierung/Up-Skilling)
« Placement (externe Vermittlung auf dem Arbeitsmarkt/
Platzierung zuriick ins Unternehmen)

+ Rechtliche Vereinbarungen mit Arbeitnehmerver-
tretern, damit die einfache Uberfiihrung der
identifizierten Mitarbeiter in den QBB ermdglicht wird

Umsetzungsvarianten
fiir einen QBB

Veranderung der bisherigen Aufgaben und der
organisatorischen Zuordnung zu einem
eigenstandigen Qualifizierungsbetrieb inner-
halb des Unternehmens

« Eine langerfristige Freistellung isti.d.R. nur durch
eine kollektivrechtliche Regelung méglich

« Spatestens bei den ersten Einsatzen
der "versetzten" Mitarbeiter muss der Betriebs-
rat einbezogen werden
« Spatestens bei Zuweisung einer neuen Tatigkeit
stellt sich die Frage nach einer Sozialauswahl
« Empfehlenswert ist es, mit dem
Betriebsrat/ der Gewerkschaft eine umfassende
Regelung des geplanten Qualifizierungs-
betriebs zu schaffen

Transfer der betroffenen Arbeitnehmer
auf eine gesellschaftsrechtlich
eigenstandige Qualifizierungsgesellschaft

» Nur unter Beteiligung des Betriebsrats moglich

+ Da eine Betriebsénderung im Sinne der
88§ 111 ff. BetrVG vorliegt, werden ein Interessen-
ausgleich und Sozialplan verlangt
sowie die Vereinbarung einer Namensliste

« Im neuen Betrieb wére die Freistellung
mangels Beschéaftigungsmaglichkeit vergleichs-
weise unproblematisch
+ In der Realitdt schwer umsetzbar — Widerstand
der Arbeitnehmerseite stérker als bei Option 1
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Neues Forderungsmodell

Zusitzlich zu den bislang verfiigbaren Forder-
moglichkeiten stehen - zuletzt akut beschleunigt
durch die Verbreitung des Coronavirus SARS-CoV-2 -
nach dem sog. "Arbeit-von-morgen-Gesetz" kiinftig
weitere "Fordertopfe” fiir die Transformations-Qualifi-
zierung von Mitarbeitern zur Verfiigung.

Zuweisung

Mitarbeiter konnen kraft Direktionsrecht des Ar-
beitgebers zugewiesen werden. Dadurch erhalten sie
einen neuen Arbeitsplatz unter neuer Fithrung in einer
neuen Organisationseinheit. Die bisherigen Aufgaben
werden nicht weiter ausgefiihrt. Auch wenn die Verset-
zung mitbestimmungspflichtig ist (§99 I BetrVG), ist
keine Sozialauswahl erforderlich. Allerdings muss die
Zuweisung auf der Grundlage stichhaltiger Auswahl-
kriterien (z.B. Alter, Ausbildung und bisherige Quali-
fikation, Entwicklungspotenzial) erfolgen. Um die
individuelle Auswahl von Beschiftigten und die indivi-
duelle Mitbestimmung des Betriebsrats zu vermeiden,
empfiehlt es sich, mit dem Betriebsrat eine kollektive
Vereinbarung (ihnlich zu einem Sozialplan) iiber die
ausgewihlten Mitarbeiter zu treffen.

Tatigkeiten

Nach der Versetzung in den QBB haben die Be-
schéftigten in erster Linie die Aufgabe, sich zu qualifi-

Auf den Punkt

Die Krux von QBB liegt in der Umsetzung. Vor allem in der
Kommunikation, bei rechtlichen Vorgaben und im Umgang

Personaltransformation

zieren bzw. weiterzubilden und fiir interne und externe
Tatigkeiten zur Verfiigung zu stehen. Die Qualifizie-
rung kann vom Arbeitgeber vorgeschrieben werden,
solange die zu erwerbenden Kenntnisse innerhalb des
im Arbeitsvertrag vorgegebenen Titigkeitsfeldes lie-
gen. Bei einer Qualifizierung auf3erhalb des arbeitsver-
traglichen Tétigkeitsbildes bedarf es der Zustimmung
des Mitarbeiters. So konnte beispielweise ein Mecha-
troniker eine Qualifizierung zum Robotic-Spezialisten
durchlaufen, weil diese Kenntnisse im weiteren Rah-
men des Tatigkeitsbildes liegen. Fiir eine Qualifizie-
rung zum Finance-Spezialisten miisste dagegen erst
die Zustimmung des Arbeitnehmers eingeholt werden.

Arbeitnehmer in einem QBB konnen flexibel auf
freien internen Arbeitsplitzen eingesetzt werden. Au-
f3erdem ist im Rahmen der Arbeitnehmeriiberlassung
die Verwendung in anderen Konzernunternehmen
moglich. Diese bedarf allerdings der Zustimmung des
Arbeitnehmers. Beim Einsatz in externen Unterneh-
men sind u.a. Regelungen des Arbeitnehmeriiberlas-
sungsgesetzes zu beachten.

Kiindigung

Gegeniiber klassischen Personalabbaumafl-
nahmen sind Kiindigungen im QBB erschwert. Bei
betriebsbedingten Kiindigungen gelten verschérfte Re-
geln bei der Sozialauswahl. Das birgt nicht zuletzt
grofe Reputationsrisiken. Alternativ sind im Einzelfall
personen- und verhaltensbedingte Kiindigungen mog-
lich, wenn sich Arbeitnehmer im Rahmen des QBB
nicht qualifizieren kénnen oder wollen. —

mit dem Betriebsrat lauern viele Herausforderungen.

QBB versus
Transfergesellschaft

Unterschiede, Vorteile
und was zu beachten ist

Qualifizierungs- Transfergesell-

und Beschéftigungs-

betrieb schaft (TG)

Interne betriebliche Einheit Externe eigensténdige betrieb-
(optional auch extern méglich, aber liche Einheit
nicht empfehlenswert)

Urspriingliches Arbeitsverhaltnis
und Arbeitsvertrag bleiben bestehen

Urspriingliches Arbeitsverhaltnis
wird beendet und geht auf die
Transfergesellschaft tiber

Arbeitsverhiltnis des
Arbeitnehmers

» Das Budget wird vom Arbeitgeber » Forderung durch Transfer-
festgelegt und durch Férdergelder kurzarbeitergeld durch die
teilfinanziert® Arbeitsagenturen

Finanzielle Férderung

« Es besteht die Ausgleichsmdglichkeit
der Fordergelder (§ 82 Abs. 3 SGB Ill)

« Deutlich positivere AuRenwahrneh- « Gute Wahrnehmung in der Belegschaft
mung ("Investition in Menschen") und in der 6ffentlichen Meinung

« Moglichkeit, Wissenstrdger aus nicht » Hohe, voll zahlungswirksame Ein-
mehr bendtigten Bereichen zu binden malkosten fiir Abfindungen
und umzuschulen « Widerstand der Arbeitnehmerver-

« Kombination mit anderen MalRnahmen treter zu erwarten
(z.B. Freiwilligenprogramm) zur Stei- « Wenig innovatives, aber bewahrtes

gerung der Wechselbereitschaft abzu-
bauender Mitarbeiter gut umsetzbar

Konzept (aktuell gédngige Praxis)

« Aufbau zukiinftig bendtigter
Kompetenzen bei "bekannten und
verdienten" Mitarbeitern

5 Offentliche Férderung der Weiterbildungskosten bis zu 50-100% fiir kleine Unternehmen (<250 MA) und 15-25% fiir gréRere Unternehmen
(<250 MA) sowie Forderung des Arbeitsentgelts wahrend der Weiterbildung von 25-75% in Abhangigkeit der UnternehmensgroBe. Quelle: Bundesministerium
fir Arbeit und Soziales — Weiterbildungsstrategie; Stand Marz 2020.
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Expertengesprach

MIT DR. TOM GELLRICH
UND DR. BURKARD GOPFERT LL.M.

Herr Gellrich, was sind im Personalbereich derzeit die
grofsten Herausforderungen fiir Unternehmen?

TG: Dass radikal neu gedacht werden muss.
Stand friither oft das Thema Personalabbau im Vorder-
grund, geht es jetzt darum, Mitarbeiter als die wertvol-
le Ressource zu begreifen und zu behandeln, die sie
heute und morgen sind. Dazu miissen sie ihre Qualifi-
kation laufend weiterentwickeln. Voraussetzung dafiir
wiederum ist, dass die Unternehmen wissen, welche
Kompetenzen aktuell vorhanden sind und welche in
Zukunft benétigt werden. Den meisten Firmen fehlt
diese Transparenz allerdings. Damit sind sie denkbar
schlecht fiir die Zukunft geriistet.

Schon heute sind vier von zehn Erwerbstiitigen ilter
als 50 Jahre. Wie ist es um deren Zukunft bestellt?

TG: Das ist der zweite wichtige Punkt: Wir miis-
sen uns viel mehr als bisher um die dlteren Mitarbeiter
kiimmern. Sie werden viel zu oft und zu friith aufs Ab-
stellgleis geschoben. Dadurch geht Wissen verloren.
Beide Herausforderungen - Fachkréftemangel und Re-
qualifizierung - sind fiir Wirtschaft und Gesellschaft
mit enormen Anstrengungen verbunden.

Herr Gopfert, Sie werben fiir die Einrichtung soge-
nannter Qualifizierungs- und Beschiftigungsbetrie-
be. Welche Vorteile haben die?

BG: Die Moglichkeiten des Einsatzes "klassi-
scher" Transferlosungen scheitern vielfach an der For-
derfdhigkeit, da die Mitarbeiter gerade nicht von Ar-
beitslosigkeit bedroht sind und damit bereits die

personlichen Voraussetzungen zum Bezug von (Trans-
fer-)Kurzarbeitergeld fehlen. Auch beim Ubergang von
Kurzarbeit auf einen Personalabbau ist wegen des
dann nicht mehr nur "voriibergehenden" Arbeitsausfalls
Vorsicht geboten. Das Instrument QBB ist daher attrak-
tiv, weil es den idealen Rahmen fiir die Requalifizierung
und Beschiftigungssicherung der Belegschaft bildet.
Gleichzeitig erlaubt es einen im Vergleich zu anderen
Vorgehensweisen kostengiinstigen Personalabbau, und
zwar dann, wenn die Qualifizierung nicht gelingt.

Fiir welche Unternehmen ist ein QBB sinnvoll?

BG: Fiir alle, bei denen die Liicke zwischen ak-
tuellem und kiinftigem Qualifikationsprofil besonders
grofd ist. In der Vergangenheit war das durch den
E-Commerce-Boom beispielsweise im Handel der Fall.
Inzwischen stehen fast alle Branchen vor der Aufgabe,
systematisch digitale Kompetenzen aufzubauen.

Wie geht man am besten vor?

TG: Zunichst miissen ein Zielbild und ein trag-
fahiges operatives Geschéftsmodell entwickelt werden.
Davon lassen sich die notwendigen Mitarbeiterbedar-
fe, Kompetenzen und Qualifikationen ableiten. Leider
wird dieser Prozess in den wenigsten Unternehmen
konsistent umgesetzt.

Worauf ist bei der Umsetzung zu achten?

BG: Dreh- und Angelpunkt im gesamten Pro-
zess ist die Kommunikation. Wenn im Unternehmen
das Verstiandnis dafiir fehlt, dass Verdnderungen un-
umginglich sind, werden Sie auf wenig Akzeptanz sto-
3en. Sind der Prozess und die Méglichkeiten, die sich
daraus ergeben, dagegen transparent, konnen sich die
Mitarbeiter aktiv mit den vorgeschlagenen Mafdnah-
men beschiftigen und fiir sich als Chance bewerten.
Wichtig ist aufierdem die enge Zusammenarbeit mit
dem Betriebsrat.

Dr. Tom Gellrich ist Experte fiir komplexe Personal-
transformationen. Sie erreichen ihn unter

tom.gellrich@rolandberger.com
Dr. Burkard Gopfert, LL.M., ist Fachanwalt fiir Arbeits-

recht. Sie erreichen ihn unter burkard.goepfert@kliemt.de
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Umsetzung von Personal-

kostensenkungen
Personal- Gua}iﬁzi.erung fiir
zukiinftig be-
umsetzungen vy "
. notigte Positionen
innerhalb des Vermeid
Unternehmens ermeidung von
Neueinstellungen
QBB wird fiir den
Regulérer externen Bedarf als
Jobausstieg Ressourcenpool
gedffnet (optional)
I
Spinoff, z.B. im
Bereich neuer
Innovation Geschéaftsmodelle
Hubs/ Eigenstiindigkeit,
Startups evtl. durch die
bestehende Orga-
nisation geférdert
und inkubiert

osten,

ikation

Wenn Unternehmen ihre Beschiiftigten in Qua-
lifizierungs- und Beschiftigungsbetrieben zukunfts-
orientiert weiterentwickeln, hat das gleich mehrfach
positive wirtschaftliche Effekte. So miissen neue Stel-
len unter Umstinden nicht extern besetzt werden,
hohe Abfindungszahlungen lassen sich vermeiden,
und Wissenstréger bleiben erhalten. Nicht zuletzt sor-
gen QBB auch fiir ein positiveres Image, weil sie ein in
seiner Wirkung nicht zu unterschitzendes Gefiihl der
Verbundenheit vermitteln: Mitarbeiter und ihre Quali-
fikationen werden ein essenzieller Baustein des not-
wendigen und kontinuierlichen Wandels.

Uber den geschilderten Prozess hinaus bieten
QBB eine weitere, vielfach noch gar nicht bekannte Op-
tion: dann niamlich, wenn im Rahmen der regulédren
Geschiftstitigkeit neue Ideen entstehen. Mit der Un-
terstiitzung durch einen internen oder externen Inku-
bator dienen sie dann als Innovationshub. So initiiert
die Biindelung von Mitarbeitern unterschiedlicher
Qualifikationen und Erfahrungen (z.B. von alteingeses-
senen Maschinenbauingenieuren mit jungen Ver-
triebsmitarbeitern) hiufig die neuer Geschiftsideen
und ein "entrepreneurial Spirit", aus denen sich wett-
bewerbsfihige Subunternehmen entwickeln. Diese er-
offnen den Beschiftigten tragfihige und personlich
erfiillende Zukunftschancen - und den Unternehmen
die Chance auf neue Geschéftsfelder.

Personaltransformation
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In die Zukunft statt in
Abbau investieren: Die
Vorteile auf einen Blick

Fir
Arbeitnehmer

> Die Zukunft: Das Unternehmen investiert nicht in
Personalabbau, sondern in die Qualifikation seiner
Mitarbeiter

> Perspektiven: Der Qualifizierungsprozess eréffnet
langfristige Beschiftigungsmoglichkeiten

> Bessere Chancen: Die Weiterbildung steigert aufder-
dem die Vermittlungsmoglichkeiten der Beschiftigten
auf dem externen Arbeitsmarkt

Fur
Unternehmen

> Einfache Umsetzung: QBB lassen sich schnell, flexibel
und kostengiinstig umsetzen, die Beschiftigten kon-
nen via Direktionsrecht zugewiesen werden

> Mehr Kapazitdten: Die Beschiftigten sind intern und
extern (mit Uberlassungserlaubnis) einsetzbar und die-
nen als Kapazititsreserve, etwa bei Auslastungsspitzen

> Bessere Reputation: Die Nutzung eines QBB wird in-
tern und extern positiver wahrgenommen als klassi-
sche Abbaumafinahmen

> Geringere Kosten: Weiterbildungskosten kénnen
deutlich geringer als tibliche Abfindungen sein, staat-
liche Unterstiitzung ist moglich

> Hohere Motivation: Die Bereitschaft der Mitarbeiter,
in einen QBB zu wechseln, ist wesentlich hoher als
beim Wechsel in eine Transfergesellschaft

> Stdrkere Verhandlungsposition: QBB sind auch ein
verhandlungstaktisches Instrument. Da sie mit erheb-
lichen Investitionen in Personal verbunden sind, wird
die Verhandlungsposition des Arbeitgebers in kiinfti-
gen Betriebsvereinbarungen gestirkt

n
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Roland Berger, 1967 gegriindet, ist die einzige der
weltweit fiihrenden Unternehmensberatungen mit deut-
scher Herkunft und européischen Wurzeln. Mit rund
2.400 Mitarbeitern in 35 Landern ist das Unternehmen
in allen global wichtigen Mérkten erfolgreich aktiv.

Die 52 Biiros von Roland Berger befinden sich an zen-
tralen Wirtschaftsstandorten weltweit. Das Beratungs-
unternehmen ist eine unabhangige Partnerschaft

im ausschlieflichen Eigentum von rund 250 Partnern.
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ARBEITSRECHT

Mit rund 65 ausschlieBlich im Arbeitsrecht tétigen
Rechtsanwalten ist Kliemt.Arbeitsrecht die groBte auf
Arbeitsrecht spezialisierte Kanzlei in Deutschland. Mit
Standorten in Diusseldorf, Frankfurt am Main, Miinchen,
Berlin und Hamburg gilt die Kanzlei heute als einer

der Marktfiihrer im Arbeitsrecht. Mehr als die Hélfte der
DAX-Konzerne, eine Vielzahl erfolgreicher deutscher
Mittelstandler und etliche weltweit titige Konzerne
vertrauen auf die arbeitsrechtliche Expertise von
Kliemt.Arbeitsrecht. Die Kanzlei ist das deutsche Mit-
glied von lus Laboris, einer weltweiten Allianz fiih-
render Arbeitsrechtskanzleien in mehr als 55 Landern
und assoziierten Kanzleien in weiteren rund 60 Landern.
Damit bietet Kliemt.Arbeitsrecht — gemeinsam mit

den lus Laboris-Partnerkanzleien — weltweit einen naht-

— losen Arbeitsrechtsservice in mehr als 100 Landern.
Kliemt.Arbeitsrecht wurde bereits mehrfach von dem

H b renommierten Fachverlag JUVE als Kanzlei des Jahres

erausge er fiir Arbeitsrecht ausgezeichnet (2002, 2007, 2013,

2019) und auch weitere internationale Handbiicher

ROLAND BERGER GMBH wie Legal 500 oder Chambers fiihren die Kanzlei seit
Jahren im Top-Segment der arbeitsrechtlichen Bera-

Sederanger1 tung in Deutschland.

80538 Miinchen

Deutschland

+49 89 9230-0

www.rolandberger.com
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