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Der lange Weg zum Recht

und warum man ihn nicht alleine gehen sollte

Nachdem Compagq im Jahre 2003 von HP iber-
nommen worden war, gingen die Beschdftigten in
Deutschland mit einem Befriebsibergang nach §
613a BGB auf HP iber. Dort wurden den tbermnom-
menen Mitarbeitern neue HP-Standardarbeitsvertrage
angeboten.

Dieses Angebot haben mehr als 500 Mitarbeiter je-
doch nicht angenommen, weil sie die individualrecht-
lich mitgenommenen Regelungen und Tarifvertrége,
nicht aufgeben wollien. Insbesondere Altere hatten
die wesentlich unattraktivere HP  Altersversorgung
ab 1995 bekommen und lehnten daher nahezu ge-
schlossen die neuen Vertrage ab.

Darauthin hat HP mit dem HP Gesamtbetriebsrat
eine Betriebsvereinbarung (GBV) zur generellen Ge-
haltserhdhung 2004 abgeschlossen, nach der alle
ibernommenen Mitarbeiter mit altem, ,falschem” Ar
beitsvertrag von der Gehaltserhdhung ausgenommen
werden sollten. Dies erfolgte auch fir 2005.
Begrindung von HP war dabei, dass die ibermom-
menen Arbeitsbedingungen — mit dem Compag- Ar-
beitsvertrag zu einer Besserstellung dieser Beschaftig-
fengruppe gegeniiber den klassischen HP Mitarbei-
fern gefuhrt habe.

Die Betroffenen waren erst einmal ziemlich sauer, so-
woh! auf HP als auch auf den Gesamtbetriebsrat, der
diese GBV mit unterschrieben hatte. Sie wollten dies
nicht akzeptieren und schalteten die Rechtsabteilung
der IG Mefall ein, die ihren Mitgliedem kostenlosen
Rechtschutz gewdhrt. Die Gewerkschaft klagte dar-
aufhin gegen HP durch alle Instanzen - Arbeitsgericht
(AG), Llandesarbeitsgericht (LAG) und Bundesarbeits-
gericht (BAG) - auf Cleichstellung mit den anderen
HP Beschaftigten und Zahlung der nicht gewdhrten
generellen Gehaltserhshung. Bis zur rechfsgulhgen
Entscheidung dauerte das /
Verfahren schlieBlich vier
lange Jahre.

HP behauptete vor den
Cerichten immer wieder
energisch, dass die Mi-
arbeiter fur die der IGM-
Tarifvertrag gilt besser ge-
stellt seien als die anderen
ohne Tarifbindung. Das
versuchte  das  Unferneh-
men sogar durch Zahlen
und Beispiele zu belegen!

Die Gerichte stellten dennoch letztlich fest, dass die
Nichtgewahrung der generellen Gehaltserhshung
unzulassig war und die Betroffenen sehr wohl einen
Anspruch auf die Zahlung hatfen. Interessanterwei-
se wurde auch héchstrichterlich festgestellt, dass die
zu Grunde liegend Betriebsvereinbarung unwirksam,
weil rechtswidrig war.

Aufgrund dieser Entscheidungen hat HP letzilich
eingelenkt und die Einstellung aller Verfahren veran-
lasst.

Da HP alle befroffenen Mitarbeiter wegen des
Gleichbehandlungsprinzips nicht unterschiedlich stel-
len darf, wurde entschieden alle Nachzahlungen
umgehend durchzufthren. Im Méarz 2008 teilte der
Arbeitsdirektor in einem Rundschreiben an die Be-
troffenen zur generellen Gehaltserhdhung 2004 und
2005 mit, ,...alle anhangigen Verfahren in diesem
Rechtsstreit gitlich zu beenden. Man wird gleichzei-
tig alle befroffenen Mitarbeiter gleich behandeln,
egal, ob jemand geklagt hat oder nicht”!" Dies ist
inzwischen erfolgt.

Alle betroffenen Mitarbeiter bekommen endlich ihre
damals verweigerte generelle Gehaltserhshung mit
Zinsen kompleft nachbezahlt - vier Jahre spéter.

So geht ein jahrelanger Rechistreit positiv zu Ende,
welchen die IG Metall mit ihrer Rechtsabteilung fur
ihre Mitglieder deutschlandweit durch alle Instanzen
erfolgreich gefuhrt hat.

Dieser Streitfall zeigt, dass nur mit Unterstiitzung einer
kompetenten Gewerkschaft, der IG Metall, solche
langwierigen Auseinandersefzungen gefthrt werden
kénnen. Die IG Metall war in der lage eine inhalt-
liche Koordination sicher zu stellen, es war deshalb
nicht notwendig, dass verschiedene Anwalte immer
wieder neu und unabgestimmt argumentieren mus-

W B sfen.

Ein einzelner Mitarbeiter
~ hatte diesen Rechtsstreit si-
b cher nicht begonnen, da
p die auflaufenden Kosten
den Wert der erstrittenen
Nachzahlungen  vermut-
lich Uberschritten hatten.
Im Falle eines Misserfol-
ges wdren viele Tausend
Euro verloren geweseng

English summary at page 5



Alles wird gut?

Manchmal muss man aufpassen. Dass man nicht Al-
les schlecht macht. Dass man nicht die gute Loune
verdirbt, die doch Alle haben mussten. Denn eigent-
lich wird doch Alles gut, skonomisch zumindest:
Wir erleben den starksten Aufschwung seit dem
Wiedervereinigungsboom 1991,/92, die [T-Branche
weist ordentliche Wachstumsraten auf, das Unterneh-
men Hewlett-Packard steht so gut da wie nie zuvor.
Und die Beschaftigten von HP sind mit ihrem Unter-
nehmen und den Arbeitsbedingungen so zufrieden
wie nie zuvor.

Wirklich? Nein, nicht wirklich.

Etwas stimmt nicht: Staunend und zugegeben etwas
sprachlos stellen wir fest, dass ein Grundzusammen-
hang der sozialen Marktwirtschaft in Auflésung be-
griffen ist: , Geht es dem Unfernehmen gut, dann
geht es auch den Beschaftigten gut.”

Die gefuhlte Wirklichkeit ist eine andere. Der Arbeits-
und Erfolgsdruck wird immer haher, die frihere HP-
Familie verkommt zum Waisenhaus, in dem jede/r
um lhren/seinen ,slot” kampfen muss, die Gehalt-
sentwicklung gleicht zunehmend einem Glicksspiel
mit ungewissem Ausgang, die Wertschatzung durch
den Arbeitgeber beschrankt sich auf die Botschaft:
love it or leave it!”

Der Grundzusammenhang hat sich in sein Gegenteil
verkehrt. Das Wohlsein des Unternehmens beruht auf
der leidensfahigkeit der Beschaftigten. Und das ist
gewollt. Die berihmt- berichtigte Botschaft ,raus aus
der Komfortzone” ist wohl zum Lleitsatz geworden.
Aber es gibt auch einen Umkehrschluss:

Die Belegschaft ist objektiv so sfark wie nie zuvor.
Ohne Sie, verehrte Kolleginnen und Kollegen, geht
gar nichts. |hre Leistungsbereitschaft definiert exakt
das Limit des Unternehmenserfolgs. Und so haben
Sie doch noch einen Grund zur guten Laune.

Damit sich lhre Leistung nicht nur fir das Unternehmen,
sondern auch fur Sie persénlich wieder lohnt, kénnen
Sie efwas tun, was der Situation angemessen ist: Sie
schlieBen sich zusammen und sfellen Forderungen.
Nicht als Familie, dos ist eine hochst private Angele-
genheit, sondern als Zweckgemeinschaft fur bessere
Arbeitsbedingungen und - ja, auch das - fur mehr
Geld. Denn in einer Zeit, in der die Gewinnerwartun-
gen nahezu beliebig nach oben korrigiert werden, ist
es nicht unmoralisch, die eigene Einkommensentwick-
lung mindestens an der Inflationsrate zu orientieren.
Die liegt zur Zeit bei gut drei Prozent.

Bleibt Thre Gehaltsentwicklung darunter, bezahlen
Sie einen Teil des Unternehmenserfolgs direkt aus Ih-
rem Geldbeutel.
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Ingenieure mit Tarif haben die Nase vorn

Tarifbindung bringt Ingenieuren Einkommensvorteile
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Fast 19 Prozent verdienen Ingenieure mehr, wenn ihr Unternehmen

nach Tarif zahit. Auch bei der Arbeitszeit stehen sie sich besser.

Das aber schadet langfristig auch dem Unternehmen.
Denn wer sich nicht offen und rafional um die Vertre-
tung der eigenen Interessen bemiht, verweigert sich
irgendwann zwangslaufig emotional. Wahrend der
Kopf noch weiterhin ,Alles gut” finden will, hat der
Bauch schon léngst entschieden: ,Alles wird Wut”!

Noch etwas: Soweit wir aus den Medien erfahren,
wird HP wohl das Unternehmen EDS ibemehmen.
Rein rechnerisch wéichst damit die Belegschaft allein
in Deutschland von ca. 8.000 auf rund 12.500 Be-
schaftigte. Mit allen Chancen und Risiken. Naturlich
wissen wir nicht, welche Konsequenzen diese Uber-
nahme im Einzelnen haben wird. Aber wir wissen
aus Erfahrung, dass es besser ist, sich vom ersten Tag
an als eine Belegschaft gegeniiber dem Manage-
ment zu verhalten, damit die Risiken nicht auf dem
Rucken der Mitarbeiter ausgetragen werden.
Ubrigens hat EDS in diesem Jahr seinen Beschaftig-
fen auch nur eine schmale Gehaltserhshung zukom-
men lassen, gerade mal ein Prozent. Genau dieses
eine Prozent haben allerdings viele Kolleginnen und
Kollegen bei EDS weitsichtig inferprefiert: Das Ma-
nagement hat sich entschieden, uns in diesem Jahr
die Mitgliedschaft in der IG Mefall zu finanzieren
- eine solide Grundlage, um im néchsfen Jahr ei-
nen ordentlichen Tarifabschluss '
durchzusetzen.

Donk‘

Uwe Meinhardt
IG Metall
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Is everything going to be fine?

Sometimes you have fo be careful not to criticize
things all the time especially when everyone's
supposed to be happy. After all, everything's
looking good, at least economically. We're
experiencing the biggest boom since German
reunification. Growth in the [T secfor is sftrong
and HP never had it so good.

And the employees at HP are happier than ever
with their company and working conditions. Re-
ally? No, not really. Something’s not quite right.
We're watching with amazement as a basic
cause-and-effect of the social market economy
comes unstuck: “When the company is doing
well, its employees are also doing well.”
What we're actually experiencing tells a dif-
ferent story. The pressure is intensifying. The
HP family is turning info an orphanage where
everyone has fo fight for their “slot’, with pay
increases turning info a lottery, and the com-
pany’s esteem for the employees is expressed
in the blunt message: “love it or leave it.”

The basic cause and effect has been reversed.
The company’s wellbeing now depends on the
employees’ willingness fo suffer. The noforious
slogan, “Time fo get out of your comfort zone,”
has apparently become a guiding principle.

But there is a flipside:

Obijectively, the workforce has more leverage
than ever before. Without you, nothing hap-
pens. Your willingness to perform precisely
defines the limits of the company’s success. And
that is enough reason for good spirifs.

To make sure that your work is again worth-
while for you as well as the company, you
can do something that is appropriate in the
present situation: You can join fogether and
make demands. Not as a family. That's a very
personal matter. No — as a group of people
getting together to obtain better working con-
ditions — and more money. Because in times
when profit fargets are adjusted upward almost
at will, it's not immoral for you to expect your
own salary at least to keep pace with the cost
of living. The rate of inflation is now at more
than 3 percent. If your salary increase does not
match that rate, you're paying for some of the

company’s success out of your own wallet.

But that also hurts the company in the long term.
Because those who do not openly pursue their
own interests will at some point start holding
back emotionally. Rationally, their heads keep
saying everything is fine, but inwardly all they
feel is anger.

And there’s more: Press reports suggest that
HP is probably about to take over EDS. This
means that the workforce in Germany alone
will increase from 8000 to 12,500, with all
of the risks and opportunities this entails. Of
course we cannot foresee the consequences,
but experience has taught us that it's better
right from the first day to act as one workforce
when dealing with the management to make
sure that all of the risks are not offloaded onto
the employees’” backs. Incidentally, EDS also
gave its employees a bare 1 percent salary
increase this year. But a loft of EDS employees
took a farsighted view of this move, conclud-
ing that the company had obviously decided
fo finance their IG Metall membership this year
as a solid foundation for obtaining a decent
collective agreement next year.

Thank youg

Collective agreements boost engineers’ incomes

With collective agreement / without collective agreement
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Engineers earn 19 percent more when employed by companies subject to a
collective agreement. They also have better working hours.




The long road to assert your rights
and why you shouldn’t walk it alone

When HP acquired Compagq in 2003, the German
Compaq employees were transferred to HP under
Section 613a of the German Civil Code and were
offered standard HP contracts.

More than 500 employees refused these contracts,
preferring to hold on to individual rights under their
Compagq contracts and collective agreements. Es-
pecially older employees would have had to move
to the less generous HP pension plan. In response,
in 2004 and 2005 HP signed agreements with
the HP Central Works Council providing for salary
increases for everyone except the employees with
the “wrong” employment contracts. The company
argued that the conditions of the Compagq contracts
gave this group of employees advantages over
those with conventional HP contracts.

The employees who were denied a raise were
angry both at HP and the Central Works Coundil,
which signed the agreement. They tumed to IG Met-
all, which pro- : -— -
vides free le-
gal services
for its mem-
bers. The
union took
the lawsuit
through every
level of ap-
peal, ending
at the Federal Labour Court. Four long years.
Despite HP's insistence at every hearing that the
employees in question were in an advantageous
position, the court ruled that the employees must
be treated equally, and that the employees must be
granted the general salary rise. Interestingly, it also
ruled that the agreement between the company
and the works council was null and void because
it violated the law.

Because of the principle of equal treatment, the
company decided fo make all of the refroactive
payments immediately. A letfer o the concerned
employees stated: “.... to end all proceedings
pending in connection with this legal dispute ami-
cably. We will treat everyone equally, regardless of
whether or not they filed suit” All employees have
received with interest the general salary increase
they were refused — four years later.
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Thus we saw a positive ending fo a long, drawn-
out legal dispute carried out through all courts of
appeal by IG Mefall and its legal department on
behalf of IG Mefall members all over Germany.

This dispute shows that lawsuits like this, lasting
for years, can be carried out only with the support
of a competent union, IG Metall. The union was
capable of coordinating all of the factual material
and arguments, eliminating the need for various
lawyers repeatedly to prepare the case and argue
for their clients with no coordination.

An individual employee would certainly not have
begun this legal dispute because the costs would
presumably have soon exceeded the back pay-
ments awarded in court. losing the case would
have resulted in the loss of many thousands of
eurog)
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Ich bin VIRTUELL ...

Das waren noch Zeiten - als ich zum Beispiel
montags morgens ins Biro ging, und mit meinen
Teamkollegen die Wochenenderlebnisse bei einer
Tasse Kaffee austauschte und natirlich auch gleich
besprach, was alles fur die Woche anstand. Mit-
tags ging man gemeinsam in die Kantine, und an
so manchem Abend wurde zusammen etwas unfer-
nommen.

Heute komme ich ins Biro, wenn ich nicht gleich
von zuhause aus arbeite, umgeben von Kolleginnen
und Kollegen, mit denen ich nicht zusammenarbeite,
von denen ich nicht einmal genau weiss, worin ihre
Tatigkeit besteht. OK - Abteilung, Titel, Aufgabenstel-
lung - alles das weiss ich von ihnen, aber so richtig
vorstellen, was konkret gefan wird, fallt mir schwer.
Und das, obwohl ich den ganzen Tag an ihren Te-
lefonaten teilnehmen darf, so wie sie an meinen.
Auch wir gehen zusammen mittags essen, aber meist
in Grippchen, die sich ,von friher” her kennen.

Meine Abteilung ist virtuell in ganz Europa verstreut,
wir arbeiten in virtuellen Projekten mit virtuellen
Teams. Gut, dass es Mail, Jabber, SharePoint und
das Telefon gibt. Unsere Abteilung trifft sich einmal
im Jahr, im ersten Quartal, da
werden noch Reisekosten
genehmigt. Endlich kann
ich die Abteilungskolle-
gen kennen lemen,
mit denen ich seit
Monaten  telefo-
niere.
Mein  virtuel-
. i les  Projekt-
team  kenne
ich  weiterhin
nicht — es be-
_— steht nur infern,
keine Meetings.
Alle anderen Ab-
teilungstreffen sind
virtuell. ~ Wenn
man sich da mal
iber schnell da-
hin  Gesagtes
argert,  kann
man  nicht
einmal  mit
seinen Kol-
legen bei

einer Tasse Kaffee Dampf ablassen und l&sungen
finden. Jabber ist da kein wirklicher Ersatz - dafir
misste man sich schon sehr gut kennen - und der
Kollege die Speicherfunktion abgeschaltet haben

Gut fir meinen Chef, dass wir uns untereinander
nicht so gut kennen und austauschen kénnen. So
denkt jeder von uns, dass das im Einzelgesprach
(neudeutsch 1:1) Gesagte nur den Einzelnen betrifft.
Zum Beispiel die Anforderung, Arbeit von sieben
Tagen Aufwand bis Freifagmittag geschafft zu ha-
ben, und wenn nicht, dann bin ich der ,Depp, der
nichts leistet”.

Keine Ahnung davon, dass das so mit jedem Mit-
glied der virtuellen Abteilung geschieht. Aber wir
sind einzeln und kriegen das deshalb nicht mit. Wir
kénnen uns deswegen auch nicht zusammentun und
als Team nach einer L&sung suchen.

Fortbildung - noch so ein virtueller Raum, in dem ich
mich bewege. Entweder selbst, wenn ich geschult
werde, oder wenn ich Trainings abhalte. Selbst
Workshops sind nicht mehr sicher vor der virtuellen
Welt mit ihrem Trainingsraum und separaten Ubungs-
rgumen, in denen Teilteams zusammenarbeiten kén-
nen, bevor sie in den gemeinsamen Klassenraum
zurickkehren und ihre Ergebnisse présentieren. Es
erfordert eine ungeheure Konzentration, da nicht
die Ubersicht zu verlieren. Da bin ich hinferher tofal
,geschlaucht”....

Aber: Mein Outlook-Kalender ist Freiwild fur alle,
die dort einen Termin eintragen wollen - ohne Rick-
sicht auf Pausenzeiten. Ich sehe ein, alle diese Ter-
mine sind wichtig, auch als Ersatz fur die kurzen
Abstimmungen iber den Kaffeeplastikbecher hin-
weg - aber ein ganzer Tag mit Terminen ohne eine
Biopause geht gar nicht. Also landet die berihmte
Bio- ebenso wie die Mittagspause im Outlook.

So getaktet, oder fremd gesteuert und virtuell ist es
eigentlich egal, in welcher Gruppe man arbeitet, so-
lange das Geld regelmé&Big tberwiesen wird, oder?
Nicht ganz. Ebenso virtuell (per Telefon) bekom-
me ich mitgeteilt, dass ich zwar weiterhin meinen
Schreibtisch habe, und dass ich meine Aufgaben
weiterhin erfillen soll — hoch motiviert und terminge-
recht - aber mein ,Slot” demndchst entfallen wird.
Ich soll mich auf die Suche nach etwas Neuem ma-
chen.

... Fortsetzung folgig)



I'm virtual ...

Those were the days — when | came fo the
office on Monday morning, chatted with my
colleagues over a cup of coffee and then dis-
cussed the work for the week ahead. We went
to the canteen together at lunch and now and
then we met to do something in the evening.

Today | come info my office and am surrounded
by people who | don't work with. I'm not quite
sure what they do. Yes, | know their depart-
ments, job fitles, efc., but it would be hard for
me fo say what they're really doing — although
| hear their phone calls and they hear mine.
We also go to lunch, but usually in little
groups who know each other “from before.”
My department exists in the virtual sense across
Europe. We work on virtual projects with virtual
teams. It's a good thing that we have e-mail,
Jabber, SharePoint and the phone. Our depart-
ment meets once a year and | can finally meet
the people I've been talking to on the phone for
months.

| still dont know my virtual project team. It exists
only internally and has no meetings. All other
departmental meetings are virtual. If you are an-
noyed by a casual remark there’s no opportunity
to let off steam with your colleagues over a cup
of coffee and look for a solution. Jabber is no
substitute — unless you know your colleague really
well and he deactivates the logging function ...
lt's nice for my boss that we don't know each
other, so that everyone thinks that they're the
only one who can't get seven days’ work done
by Friday lunchtime, because we think that
what is said in a one-to-one conversation with
our boss is only true for us, and have no idea
that the same thing is happening to everyone.

Training — both as a trainer and a participant — is
another virtual world | operate in. Not even work-
shops are safe from the virtual world. With smaller
feams sent into separate practice rooms before
retumning fo the common classroom to present
their results, it takes enormous concentration to
keep track of everything. By the time it's over I'm
completely drained.

However:
It's open season on my Outlook calendar for
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anyone who wants fo enter a date there. Breaks
are ignored. | realise that these meetings are
important as a substitute for informal coordina-
fion over a Styrofoam cup — but an entire day
without biological breaks is impossible. The
only way out — lunch breaks and other bio-
logical necessities are also entered in Outlook.

However, you may say, whether | work
by my own rhythm or virtually and under
the control of others, the main thing is that
| get my salary when I'm supposed to?
Not quite. | was just informed virtually — by tel-
ephone — that I sfill have my desk and | am
still expected to complete my work with
- high motivation and on time. However,
= my “slot” will soon be eliminated, and
I'd better start looking for a new one.

/v ... To be conTinueé
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»Ageing Workforce” oder ,Altern im Arbeitsleben”

Alle machten ,lang leben”, aber niemand méchte
,alt” sein — dieses Phénomen befrifft nicht nur die
Gesellschaft als Ganzes, sondern auch uns als Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter bei HP.

Was sind die Folgen im und fir den Einzelnen?

Die steigende lebenserwartung, eine wachsende
Zahl alter und hoch betagter Menschen sowie die
anhaltend niedrigen Geburfenraten fihren zu einer
alternden Gesellschaft.

Fine alternde Gesellschaft — das ifft in besonderem
Maf auch auf die Belegschaften der Betriebe zu.

Es stellt eine grofe Herausforderung fur alle Verant-
wortlichen dar, diese anzunehmen und zu bewadlti-
gen. Der Altersdurchschnitt bei HP liegt gegenwértig
bereits bei 42,2 Jahren, trotz zahlreicher Neueinstel-
lungen jingerer Arbeitskrafte. Da die gesamte Beleg-
schaft gleichm&Big altert, wird sich das Durchschnitt-
salter zwangsldufig weiter erhdhen.

Bei der Auseinandersetzung mit dem demogra-
fischen Wandel wird es nicht ausreichen, sich auf
altere Beschaftigte oder allein auf die Nachwuchsfra-
ge zu konzentrieren. Es sind neue Strategien zu ent-
wickeln, denn die in den vergangenen Jahrzehnten
praktizierten Ansdtze haben nicht zu einer
ausgewogenen Altersstruktur in den Beleg-
schaften beigefragen. Es hat letzfendlich
nicht zu einer Verjingung der Belegschaften
gefihrt, wenn mittels Alfersteilzeit, Vorruhe-
standsregelungen und anderen Maglichkei-
fen das tatséchliche Renfeneintritisalter ge-
senkt wurde. Wenn dltere Beschaftigte aus
den Betrieben herausgehen und zugleich
infolge von Arbeitsplatzabbau, Einstellungs-
stopp und teilweise bereits jefzt schon vor
handenem Fachkraffemangel keine jungen
Arbeitnehmer eingestellt werden, altern die
Belegschaften weiterhin.

Eine unausgewogene Altersstruktur gepaart
mit unausgewogenem Umgang damit kén-
nen dazu beitragen, dass ein Betrieb nicht
zukunfisfahig ist, beispielsweise wenn

* Maglichkeiten fur Altere versperrt sind,
sich neuen fachlichen und beruflichen
Herausforderungen zu sfellen, weil die
betriebliche  Weiterbildungskultur — ju-
gendzentriert ist: Die Alteren verlernen
das lemen und die Motivation sich mit
Neuem auseinanderzusetzen;

* gréBere Gruppen von Arbeitnehmerlnnen gleich-

zeitig in den Ruhestand eintreten: Fachkompeten-
zen und Erfahrungen gehen schlagartig verloren,
wenn nicht vorausschauend rechtzeitig der Wis-
sensfransfer organisiert wurde;

* geeignete Kinderbetreuungsmaglichkeiten fehlen:

Jungen Vatern und insbesondere Mittern wird es
erschwert oder unmaglich gemacht, Beruf und
Familie zu vereinbaren, und qualifizierte Kréfte
gehen den Betrieben verloren;

belastende Arbeitsbedingungen vorliegen: Mit
zunehmendem Alfer sfeigt das Risiko der Be-
schaftigten, infolge von gesundheitlichem Ver-
schleiB den Anforderungen im Beruf nicht mehr
standhalten zu kénnen, und es entstehen krank-
heitsbedingte Reibungsverluste im Betrieb;

die steigenden Belastungen infolge von Rationa-
lisierungsdruck und Arbeitsplatzabbau mehr und
mehr den Jingeren aufgeburdet werden: Deren
Motivation sinkt, und auch ihre Gesundheit ist
gefahrdet;




* es im Unterehmen keine Personal- und Orgo-
nisationsentwicklungsstrategien  gibt, um  die
Gesundheit und  leistungsféhigkeit der Beleg-
schaften angesichts der Heraufsetzung des ge-
sefzlichen Renfeneintrittsalters zu schitzen und
alternsgerechte Arbeitskarrieren zu entwickeln.

Kein Betrieb gleicht hinsichtlich des demografischen
Wandels dem anderen. Doch nur wenige Unterneh-
men haben bisher ihre Altersstrukiur analysiert und
sie im Hinblick auf die verschiedenen Gruppen und
Abteilungen des Betriebes genauer untersucht. Denn
die Aufgabe geeignete Mafinahmen zu entwickeln
und zu verwirklichen, stellt sich in jedem Unterneh-
men anders dar.

Bei HP fand vor Kurzem eine Untersuchung zum The-
ma ,Ageing Workforce” mit Unterstiitzung der TU
Darmstadt statt. Bis das Management die vermutlich
nicht schmeichelhaften Auswertungen fir HP nach au-
Ben darsfelll, wird sicherlich noch einige Zeit verge-
hen. Aber es ist immerhin lobenswert, den Schritt zur
Analyse der s Situation zu wagen.

Es ist arbeitswissenschaftlich erwiesen, dass es mit
zunehmendem Alfer eines Arbeitnehmers zu altersty-
pischen LeistungseinbuBBen kommt. Das Erlernen neuer
Techniken und Verfohren beispielsweise dauert meist
langer als bei Jungeren. Diese Nachteile kénnen
aber durch spezifische Leistungsvorteile Alterer, wie
umfangreiche Erfahrung, Verantwortungsbewusstsein,
Problemlésungsfahigkeit und  Urteilsvermégen kom-
pensiert werden.

Um das vorhandene Potenzial dlterer Mitarbeiter/
innen optimal einsetzen und weiterentwickeln zu
kénnen, sollten sie mit ihrer leistungsfahigkeit enfspre-
chenden Tatigkeiten beauftragt werden.

Zu den spezifischen Starken Alterer gehéren:

* Grofles Erfahrungswissen, erworben durch jahre-
lange Tatigkeit

* ein hohes Maf3 an innerbetrieblichen Kenntnis-
sen und Fertigkeifen

* Entscheidungsfahigkeit in kritischen Situationen

* Problemlssungsfahigkeit vor allem im Umgan
mit anderen Menschen

* Verantwortungsbewusstsein

Alterskritische Tatigkeiten sind vor allem solche, die
physisch oder psychisch stark belastend sind. Altere
sind gegeniber psychischen Belastungen weniger re-
sistent als Jungere.

‘uni 2008

Um die Alterserwerbstatigkeit zu fordem, sollte sich
auch HP durch entsprechende Arbeitsorganisation
auf die speziellen Bedurfnisse und Fahigkeiten dlterer
Arbeitnehmer einstellen:

* angepasste Arbeitszeiten,

* Aufgaben, bei denen auBer fundiertem Fachwis-
sen auch Erfahrung gefragt s,

* Teamarbeit mit jingeren Kolleginnen und Kolle-
gen und schlieBlich

* einen gleitenden Ubergang in den Ruhesfand.

Die Gesundheit aller Mitarbeiter/innen und damit
ihre Leistungsfahigkeit kénnten durch eine Vielzahl
von MafBnahmen erhalten werden, z. B. ergonomi-
sche Arbeitsplatzgestaltung, Job-Rotation, gesundes
Erahrungsangebot und insbesondere durch die sorg-
faltige Einhaltung von Arbeitsschutzvorschriften. Hier
hat HP sowohl bei der Buroausstattung wie auch der
Arbeitsorganisation einen sehr grofien Nachholbe-
darf.

Als oberste Prioriftit steht jedoch, durch Reduzierung
statt standiger Zunahme des enormen Arbeitsdrucks
und der kontinuierlichen Reisefttigkeit in den aller-
meisten Bereichen die Belastungen fir die Menschen
ertréglich zu gestalten.

Es besteht bei Fachleuten ein breiter Konsens, dass
der Wandel in Wirtschaft und Gesellschaft lebens-
langes lemen bedeutet. lemen endet nicht mit dem
Abschluss der Berufsausbildung, standige Weiterbil-
dung ist in allen lebensphasen notwendig.

Was wiinschen wir uns, die gewerkschaftlich organi-
sierfen Befriebsréite bei HP?

Die Einfihrung von verbindlichen Betriebsvereinbarun-
gen zu den Themen , Auswahlrichtlinien” fir inferne
Stellenbesetzungen sowie ,Qualifikation und Wei-
terbildung”. Damit kénnte fur alle Kolleginnen und
Kollegen altersunabhéngig ein kalkulierbares Umfeld
geschaffen werden, in dem jede/r einzelne die reel-
le Chance hat seine berufliche Zukunft zu gestalten.
Solche Vereinbarungen wiirden den Beschéftigten er
lauben, ihre personliche Weiterentwicklung im Rah-
men ihrer Inferessen und Fahigkeiten zu férdern.

Und das wirde auch dem Unternehmen nitzen.

Wir sefzen uns ein fir eine Beschaftigungs- und Quo-
lifizierungskultur bei HP die Mitarbeiter/innen aller
Alterschichten beriicksichtigt und férdert. Wir wollen
die Alterstruktur im Unternehmen mit gesfalten. Dazu
brauchen wir Vereinbarungen mit dem Arbeitgeber,
die Weiterbildung nicht davon abhangig macht, ob
es die akiuelle Kassenlage gerade erlaubt oder auch

nichip




STANDIZHN Y

Ageing Workforce

I's also true ot
HP that everyone
wants a long life
but no-one wants
fo get old. What
does this mean in
practical ~ terms?
The phenomenon
of the ageing so-
ciety is particularly
noficeable in the
workforce. It is a
major  challenge
for everyone to accept and deal with this situation.
Despite the hiring of many young employees, the
average age at HP is now 42.2. As a response
fo demographic change it will not be enough to
focus only on older employees or the issue of find-
ing young falent. New strategies are needed be-
cause past efforts have failed to create a balanced
age structure. Despite early refirement and similar
measures the workforce is not getfting any younger
because job cutting programs and the shortage
of skilled young people limit the number of young
people coming in.

An imbalanced workforce combined with imbal-
anced treatment may result in a company that is not
ready for future challenges, for example if

¢ Older employees have limited access fo new
challenges  because youth-centred  training
structures exclude them, causing them to lose
motivation and the ability to deal with new
skills and information;

* large groups of people retire simultaneously.
This will result in a loss of skills in the company
unless the knowledge transfer is organised with
foresight;

* Suitable childcare fadilities are lacking, making
it difficult for young parents to combine work
with family life and resulting in a loss of skilled
employees;

* Poor working conditions and age-related vulner-
ability to workplace siresses result in absences

due to illnesses and injuries;

* Stresses from rafionalisation and job cuts are

increasingly passed on fo younger employees,
who lose their motivation and suffer health
problems;

* Companies lack sfrategies for organisational
and personnel development to protect the
health and ability of the workforce to perform
and develop innovative career paths as the
pension age increases.

No two companies are alike in ferms of demo-
graphic change, but so far very few have analysed
their age structure and studied it in ferms of the
various groups and departments as a starting point
for planning appropriate action.

At HP a study on these issues was recently car-
ried out with the support of university researchers.
Although the management seems to be faking its
fime in releasing the perhaps unflattering results, it
is praiseworthy that this step has been taken.

It is a proven fact that as employees age their abil-
ity fo perform is lost in some areas, for instance in
the ability to learn new technologies and process-
es. However, these disadvantages can be offset by
older employees’ experience, a sense of responsi-
bility, problem-solving skills and good judgement.
These advantages should be taken info account
when selecting and designing jobs to optimally
use and develop an employee’s strengths.

To encourage older employees to remain in the
workforce, HP should also take into account their
needs and abilities in work organisation for in-
stance through:

* adjustment of working hours

* tasks that require experience as well as solid
technical knowledge

* teamwork with younger employees

* a gradual transition to retirement

The health of all employees, and thus their ability
fo perform, can be preserved through a number
of measures such as ergonomic workplace design,
job rofation, healthy nutrition and especially com-
pliance with health and safety regulations. And the
fop priority would be a reduction instead of the
steady increase in the enormous pressure and con-
stant fravel in most areas. In this regard HP has a
lot of catching up fo do.



Experts agree that the changes in society and the
economy will require lifelong learning. leaming
does not end on completion of university or an ap-
prenticeship, but is necessary in all phases of life.

We, the union-organised HP works council mem-
bers, want:

Binding agreements on hiring guidelines for infernal
openings, and on qualifications and training. This
will create a stable working environment for every-
one, regardless of age, with a real opportunity fo

JAIl — der andere Weg

Seit einigen Monaten gibt es weltweit neuve ,Job
Title”. Die Corporation versucht damit die vielen ver-
schiedenen Beschreibungen etwas zu konzentrieren,
um den Uberblick zu behalten. Fir jeden Jobtitel ist
im Intranet eine ausfuhrliche, analytische Beschrei-
bung hinterlegt.

Diese Anderungen fihren dazu, dass auch in
Deutschland die Jobtitel aller Beschaftigten auf den
Prifstand kommen. Bereits im Herbst vorigen Jahres
wurden bei HPS, Finance und Marketing die neuen
Titel eingefuhrt. In diesem Frohjahr folgten die fur
Sales und Presales. Im Lauf des Jahres soll die Um-
stellung auch in den anderen Funktionen erfolgen.

Zwischen den neuen ,Job Titles” und dem zugeord-
nefen ,Job level” besteht ein fester, vorgegebener
Zusammenhang. Dem Job level wiederum sind lan-
derspezifische Gehaltsbénder, die ,Pay grades” zu-
geordnet. Die Paygrades oder Ranges sind keine fe-
ste Bezugsgréfe sondern eine Bandbreite mit bis zu
96% Unterschied zwischen Minimum und Maximum.
In Deutschland verwendet man z. Zt. 14 Gehaltss-
bander fur ,Mainstream”, also Fixgehalter, bzw. 17
fur Jobs mit variabler Vergitung . Nicht alle Gehalts-
bander sind in allen Funktionsbereichen belegt. Zwi-
schen den einzelnen Bandern gibt es schrittweise
Erhshungen zwischen rund sieben und 13 Prozent,
die Uberlappungen sind entsprechend hoch.

Bei der Einfihrung der neuen Jobtitel zeigte sich, dass
viele Vorgesetzte nicht erkannten, dass die Jobtitel
sich oft nur durch geringfigige Unterschiede der To-
tigkeitsmerkmale unterscheiden. So wurde die Chan-
ce vertan, vielen Befroffenen ihre bisherigen Joblevel
zu erhalten, denn kurz nach der Einfuhrung der neu-
en Jobtitel wurde bekannt, dass viele Jobs, die bis-
her den level eines ,Specialist” hatten jetzt auf ,In-
termediate” abgesenkt waren. Durch die Kopplung
zwischen Joblevel und Gehaltsband rutschten viele
Kolleginnen und Kollegen mit ihrem Gehalt tber den
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plan their future working life. Agreements of this
kind would permit employees fo pursue their own
personal development in line with their interests
and abilities. It would also benefit the company.
We are committed fo an employment and qualifi-
cation sfructure at HP that respects and fosters em-
ployees in all age groups. We want to play a role
in shaping the age structure of the HP workforce.
This will require agreements with the company that
do not make training dependent on the current fi-
nancial situationg

,Midpoint” und gingen dadurch im Rahmen der
Vereinbarung zwischen Gesamtbetriebsrat und Ge-
schaftsleitung bei der allgemeinen Gehaltserhshung
im Februar leer aus. Viele Jobs blieben zudem zwar
im Joblevel unveréndert, wurden aber einem ande-
ren — fast ausschlieBlich niedrigeren — Gehaltsband
zugeordnet. Bzgl. ,Midpoint” derselbe Effekt.

Das merkten die verantwortlichen Betriebsrate natir-
lich auch.

Die Anderung des Jobtitels ist arbeitsrechtlich eine
mitbestimmungspflichtige Personalmassnahme, eine
Umgruppierung, muss also dem Betriebsrat vorge-
legt werden. Falschen Umgruppierungen wollten die
Betriebsrate widersprechen. In wenigen Standorten
nahmen die lokalen Betriebsrate die Sache selbst
in die Hand, die Gespréche mit Management und
HR fanden dann auch auf lokaler Ebene statt, die
Betriebsréite konnten sich so eng mit den betroffenen
Kolleginnen und Kollegen abstimmen. Alle anderen
Standort-Betriebsrate  verwendeten einen  deutsch-
landweit zentralisierten Prozess. Dazu wurde den
betroffenen Kolleginnen und Kollegen ein Excelsheet
zugeschickt, in dem sie die ihrer Meinung nach rich-
tige eigene Eingruppierung eintragen und begrin-
den konnten. Das Excelsheet sollte dann an die di-
rekten Vorgesetzten, HR und den lokalen Betriebsrat
geschickt werden. Bei den nicht Widersprechenden
ging man davon aus, dass sie mit der Anderung
einverstanden waren.

Da vielen Kolleginnen und Kollegen die Zusammen-
hange und Konsequenzen fir ihre zukinflige Ge-
haltsentwicklung nicht klar waren, haben viele die
Anderung sfillschweigend hingenommen. Eine un-
mittelbare Veranderung ihrer Entlohnung war damit
zunéchst ja auch nicht verbunden. Wie sich spéter
zeigte, war die sich aus der Rickstufung ergebende
hohere lage innerhalb des Gehalisbandes einer po-
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sitiven Gehaltsentwicklung nicht férderlich. Wegen
der Vereinbarungen zur allgemeinen Gehaltserhs-
hung mit dem Gesamibefriebsrat gingen diese Kol-
leginnen und Kollegen leer aus.Die iber diesen Pro-
zess gesammelten Widerspriiche, deutschlandweit
etwa 80, wurden dann in einer paritétisch besetzten
Kommission des Gesamtbetriebsrates und der Perso-
nalabteilung geprift.

Hier hatte man erwartet, dass den Antrag stellenden
Kolleginnen und Kollegen die Méglichkeit gegeben
worden ware, ihre Griinde im Detail persénlich zu
erléutern. Das war jedoch nicht eingeplant. Die Pri-
fungen durch die Kommission fuhrten in etwa der
Halfte aller Falle zu einer Hohergruppierung. Bei
den anderen wurde die Abstufung durch das Ma-
nagement akzeptiert. Begrindungen fur die Entschei-
dungen der Kommission erhielten die Antragsteller
nicht.

Wiinschenswert wdre eine konsequentere Vorge-
hensweise der Betriebsrite gewesen.

Zunéchst wére eine sorgféltige Erléuterung und die
Darstellung eventueller Konsequenzen des geplanten
Vorgehens des Arbeitgebers an die Betroffenen not-
wendig gewesen. Mit einer fundierten Betriebsratin-
formation hétte man hier viel zur Autklérung beitra-
gen kénnen. Viele Kolleginnen und Kollegen hatten
weder die Zeit noch die notwendigen Zusatzinfor-
mationen um ihre neue Eingruppierung auf mégliche
Auswirkungen zu prifen. Das ware eigentlich die
Aufgabe eines mitarbeiterorientierten  Vorgesetzfen
oder des lokalen Befriebsrats gewesen. Vor allem fur
Beschaftigte mit auslandischen Vorgesetzten war es
beliebig schwierig, hier klar herauszuarbeiten, wie
ihre tagliche Arbeit tatsachlich aussieht und dass die
vorgesehene, neue Eingruppierung nicht korrekt war.
So kam es vor, dass Beschéftigte, die dieselben Ta-
tigkeiten bei verschiedenen Vorgesetzten ausiben,

JAI — the other path

For some months the corporation has been putting
new worldwide job fitles in place for the sake of
simplicity. As a result, a review is underway of all
employees’ job fitles in Germany.

There is a clear and fixed link between the new job
titles and the associated job levels, which in tum have
pay grades assigned fo them. The pay grades are
not fixed amounts, but rather take the form of ranges
with a difference of up to 96% between the minimum
and maximum. In Germany there are currently 14

in unterschiedlichen Gruppen gesehen wurden.
Das fihrte verstandlicherweise zu Arger und Entféu-
schung.

Der Gesamtbetriebsrat hatte Mittel und Wege finden
missen, um tatsachlich auch allen Betroffenen zu ei-
ner korrekten Eingruppierung zu verhelfen. Und zwar
unabhéngig davon, ob die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer selbst ,den Finger heben” oder nicht.
Den Eingriff des Befriebsrats davon abhangig zu ma-
chen, ob sich Abgruppierte ,frauen” einen Einspruch
einzulegen halten wir fur falsch. Es wurde durch die
Definition des ,Prozesses” verlangt, den Einspruch
direkt an den Vorgesetzten, der ja nach Ansicht des
Beschwerdefuhrers fehlerhaft eingruppiert hatte, und
HR zu adressieren. Deshalb hat mancher Betroffene
z&hneknirschend sich in sein ,Schicksal gefigt” und
keinen Widerspruch eingelegt.

Der Befriebsrat hat hier seine Arbeitnehmerschutz-
funktion nur unvollsténdig und wenig fantasievoll
ausgefillt

Nachsatz:

Vor kurzem wurden efliche Kolleginnen und Kollegen
im Outsourcing Engagement-Bereich und bei den
C&l Client Principles von bisher ,Mainstream’Jobco-
des aut Salesjobcodes transferiert. Zwar vorerst wei-
terhin ohne tatsachlich variable Gehaltsanteile, aber
in einem zweiten Schritt, z.B. zum neuen Geschéfts-
jahr, ist eine Umstellung der Gehélter auf teilweise
variabel zu erwarten . Das ist nicht unproblematisch,
da viele der betroffenen Kolleginnen und Kollegen
aufgrund ihrer Jobherkunft vergleichsweise niedrige
Gehalter haben, und zudem oft im Rahmen ihrer Auf-
gaben den Erfolg eines Projektes nur sehr bedingt
selbst beeinflussen konnen.

Die Befriebsréte haben das Thema aufgegriffen. Jetzt
wird sich zeigen, obkonsequent im Interesse der Be-
froffenen vorgegangen wirdg

“mainstream” pay grades (i.e. fixed salaries) and
17 grades for jobs with variable pay. Not all areas
have jobs in all pay grades. The pay grades differ
by approximately 7 to 13 percent, so that the ranges
overlap considerably.

The launch of the new job fifles made it apparent that
many supervisors were unaware of the relatively small
distinctions involved in some cases. As a result, the
opportunity was missed fo refain the previous job levels
for many employees. Shortly after the new job fitles



came info effect it was seen that many jobs had been
downgraded from specialist fo intermediate, which,
because of the link between the job level and pay
grade, pushed a large number of employees above
the midpoint of their salary range, causing them to
miss out on the general salary increase agreed be-
tween the management and the central works council
in February. In addition, many jobs kept the same
job level, but were allocated to other pay grades —
almost always lower — which caused the same effect
in relation to the midpoint.

Of course the responsible works council members
noticed this.

Under employment law, changing a job fifle is
subject fo codetermination rights, and must therefore
be submitted to the works council for approval. The
works councils wanted fo object to any improper
changes. At some locations, the local works councils
took the matter in hand themselves, permitting close
consulfation between the works council and the col-
leagues concemed. At other locations a centralised,
Germany-wide process was used in which the em-
ployees were asked to enter their appropriate level in
an Excel spreadsheet and write a justification. Those
who did not respond fo the suggested classification
were assumed fo be in agreement with it.

Because many colleagues were unaware of the
consequences for their future salaries, they facitly ac
cepted the change. Although the regrouping was not
directly linked to changes in pay, these colleagues
ended up empty-handed when the agreement on the
general salary increase came info effect.

The approximately 80 objections filed against the
process were reviewed by a panel made up of an
equal number of works council and HR represento-
fives. The panel did not give the affected colleagues
the opportunity to present their arguments in defail.
It upgraded just half of the downgraded employees
who filed objections. No reasons were given. It would
have been good fo see the works council fake a more
proactive approach.

First, the concerned employees should have received
a defailed explanation of the process and the pos-
sible consequences. A wellorganised in-company
information campaign would have helped to educate
the workforce. Many employees had neither the time
nor the necessary information fo evaluate the impact
of their new job levels. That would have been the fask
of a boss with an interest in the concerns of his staff,
or of the local works council. Especially for employees
with bosses located outside Germany it is difficult
fo defermine what their daily work consists of and
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whether the new job level is accurate. Employees who
do the same work for different bosses were placed in
different groups. This naturally upsets people.

The central works council should have found a way
of ensuring that everyone was correctly clossified —
regardless of whether the employees themselves “lifed
a finger”. We do not think it is right for the works
council fo fake acfion based only on whether the
downgraded employees have the courage to object.
The “process” sfated that objections had to be filed
with the employee’s own immediate superior and the
HR department — which meant that some concerned
parties decided to grin and bear it.

In this regard the works council has not fully executed
its protective role on behalf of the sfaff, and has shown
litle imagination.

Follow-up:

Recently a number of colleagues in the outsourcing
activities area and C&l Client Principles were frans-
ferred from mainsfream to sales job codes. Although
they initially remained without variable salary compo-
nents, they can be expected to swifch to variable pay,
for example in the new fiscal year. This could prove
problematic because many of them have relafively low
salaries and often have litfle influence on the success
of a project.

The works council is addressing this issue. We hope
that they will work hard in the interests of the concemned

employeesg
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,Global Corrective Policy”

Vieles wird bei HP in Deutschland durch die ame-
rikanische Muttergesellschaft bestimmt. Da schwap-
pen auch gelegentlich Regelungen und Policies iber
den Grof3en Teich, die mit deutschem Arbeits- und
Mitbestimmungsrecht nicht vereinbar sind.

So erhielten kirzlich alle Manager ein E-Mail in
der: ,Changes to Performance Management Gui-
delines”, beschrieben sind. Hier wird den Mana-
gem ein: ,...rigorous approach to performance ma-
nagement’, vorgestellt.
Kollegen ~ mit  einer
schlechten Beurteilung
(,I"- Rating) sollen da-
mit wieder zurick auf
den Pfad der leistung
gebracht werden. Bei
zweimaligen , "~ Rafing
ist der Manager dann
verpllichtet eine so ge-
nannte: ,immediafe
fermination  consistent
with HP’s Global Cor-
rective  Action  Policy
and based on local,
legal requirements”, zu
prifen.

AuBerdem werden Tools zum Management von Per-
formance im Grow@hp- System angekindigt: ,you
can expect fo see more robust tools fo help you
manage performance realtime throughout the year
on the Grow @hp system.”

In Deutschland ist die Einfihrung solcher fragwiirdi-
ger Tools eindeutig mitbestimmungspflichtig.

In der ,Performance Management Policy” ist von
Mitbestimmungsrechten ebenfalls nicht die Rede.
Betroffene Kolleginnen und Kollegen sollen von ih-
rem Vorgesetzten ein ,Performance Warning” be-
kommen. Dieses wird permanent in der Personalok-
te abgelegt. Die Betroffenen sind damit quasi auf
Bewdhrung ,vorbestraft” und fur unbekannte Zeit als
Jlow performer” abgestempelt. Sollte sich die Situ-
afion andemn und der Betroffene wieder anhaltend
gute leistung zeigen, wird er mit einem zweiten
Dokument in der Personalakfe entlostet. Die nego-
five Notiz bleibt jedoch in der Personalakte enthal-
fen. Sollle die Bewdhrungsfrist erfolglos verlaufen
ist eine Kindigung oder Abmahnung méglich. Fur

und andere fragwiirdige Importe aus USA

deutsches Arbeitsrecht ein unzuldssiges Vorgehen.

Klar, auf Derartiges angesprochen, sichert der deut-
sche Arbeitgeber die Einhaltungen der in Deutsch-
land geltenden Regeln und Gesetze zu, aber wie
sieht die Praxis aus?
Viele Kolleginnen und Kollegen in Deutschland ha-
ben ihre Manager im Auslond. Diese kénnen mit
den hier geltenden Arbeitnehmerrechten nichts oder
nur wenig anfangen. Hier stéf3t man oft schon mit
einem simplen Uber-
| stundenantrag auf
Unverstandnis.  Auch
so mancher deutsche
Manager mag  sol
che Anordnungen im
== vorauseilenden  Ge-
= horsam ohne eigene
" Reflexion befolgen.
~ Einige Manager, mit
Uber mehreren  Lan-

A demn verstreuten Mit-
arbeitern, sind  mit
den unterschiedlichen
lokalen  Regelungen

é sicherlich auch ein-
fach uberfordert oder
konnen sich schon aus

Zeitgrinden mit diesem Thema nicht auseinander-
setzten.

Eine Beratung, ausreichende Information und Unter-
stitzung der Manager durch HR findet haufig eben-
falls nicht oder nur ansatzweise staft. Durch enge
Vorgaben sind unsere HR- Kollegen von Einfluss und
Cestaltungsmoglichkeiten befreit. Die Aufgabe der
HR- Spezialisten reduziert sich oft auf eine reine Ver-
waltungstatigkeit.

Sicherlich auch einer der Griinde fir die mangelnde
Motivation von HR, sich um die Belange der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer wirklich intensiv zu
kimmern.

letztendlich kann sich die Personalabteilung, genauso
wenig wie die Geschafisleitung jedoch nicht hinter
mangelnder Entscheidungsfreiheit und Unwissenheit
verstecken. Sie ist und bleibt zustandiger, verantwort-
licher und zentraler Ansprechpartner fir Manager,
Betriebsrat und alle Beschaftigten. Dieser schwieri-
gen Rolle gerecht zu werden st sicher nicht einfach,
wird aber von der Belegschaft zu Recht erwartet.



Fur manche Kollegin und manchen Kollegen ist das
Bestehen auf ihren Rechten héufig ein Balanceakt
und erfordert oft auch Mut. Man will es sich mit sei-
nem Chef ja nicht verscherzen und das néchste Fo-
cal Point Review kommt bestimmt — ja kein ,1”- Rating
riskieren.

Umso wichtiger ist ein engagierter Betriebsrat, der
die Augen und Ohren offen halt, den betroffenen
Kollegen zur Seite steht und konsequent auf die
Einhaltung der internen Regelungen und Mitbestim-
mungsrechte achtet.

Genauso wichtig sind wache Kollegen, die VerstéBe
aufdecken, mit dem BR zusammen arbeiten und sich
nichts gefallen lassen.

Wie sich zeigt ist unser Management in USA aber
durchaus lemfahig. So findet sich in der Nachricht
zur geplanten Betriebsschliefung tber Weihnachten
2008 an alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu-
mindest eine FuBBnote mit dem Hinweis, dass lokale
Regelungen und Konsultationen des Betriebsrats be-
achtet werden, dort wo dies rechtlich erforderlich ist.
Das kommt sicher nicht von ungeféhr, sondern ist Fol-
ge der standigen Einforderung unserer Rechte durch
viele engagierte Betriebsrate.

Der Umgang mit den unterschiedlichen Mitwirkungs-
moglichkeiten der Arbeitnehmer in Europa sollte
auch eine Herausforderung fur den europdischen
Betriebsrat von HP sein. Die Befriebsréte haben je-
doch nicht die Maglichkeit die aufgezeigten Themen
politisch zu bearbeiten. Die Problematik von unter-
schiedlichen Regelungen zu Arbeitnehmerrechten
oder Mitbestimmung ist nicht auf Europa beschrénkt,
sondern vielmehr ein weltweites globales Problem in
einer globalisierten Welt.

In vielen landemn gibt es wenig oder keine Arbeit-
nehmerrechte, es herrschen fur die Arbeitnehmer feils
unertrégliche Zustéinde. Die meisten global aufge-
stelllen Unternehmen nutzen dies aus, um beispiels-
weise mit Offshoring ihre Kosfen zu senken. So ar-
beiten auch wir in Deutschland oft mit Kolleginnen
und Kollegen zusammen, die von unseren Regelun-
gen nur trdumen kénnen.

Hier konnte der starkere Einfluss einer Gewerkschatt,
die sich infernational fur grundlegende Arbeitnehmer-
rechte und Mitbestimmung einsefzt, Veranderungen
bewirken um damit auch unsere, doch relativ guten
Verhaltnisse zu sichern und auszubauen. Der Export
guter Arbeitsbedingungen statt Import schlechter Re-
gelungen ware eine Globalisierung der anderen,

besseren Arg
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“Global Corrective Policy”

and other questionable imports
from the USA

The parent company in the USA dictates a lot of
what happens at HP in Germany. Occasionally
the regulations and policies that are sent across the
ocean are at odds with German labour regulations
and the codetermination law. A recent e-mail to
all managers on “Changes to Performance Man-
agement” presents a “rigorous approach” calling
for the use of the “I” rating to get employees back
on the performance path. After two “I” ratings the
manager must consider “immediate fermination
consistent with HP’s Global Corrective Action
Policy and based on local, legal requirements.”

In addition, the managers are fold, “You can ex-
pect to see more robust tools to help you manage
performance realime throughout the year on the
Grow @hp system.” In Germany the infroduction
of such tools is subject to codetermination.

The Performance Management Policy makes no
mention of such rights. The affected colleagues
will receive a “Performance Warning” that will
become a permanent part of their personnel file.
The individual is then labelled a poor performer
and as of that time is on probation in a sense. A
return fo consistent good performance will result in
a new entry, but the black mark will remain. Failure
to remedy the performance problems may result in
dismissal or a waming. This approach is not in
compliance with German labour law.

Of course the German company promises compli-
ance with German laws and regulations, but how
will it look in practice? Many German employees
have bosses outside Germany who know little or
nothing about the regulatory environment here.
Even some German managers may rush to comply
with the new rules. For some managers who have
a staff spread out over several countries, it may
simply prove too much to keep all of the local
rules straight.

Advice and consultation for managers on these
matter are also frequently non-existent or inad-
equate. Moreover, the strict rules offen relieve our
HR colleagues of their influence, relegating them to
mere administrative tasks, which may explain their




lack of motivation fo take an infensive inferest in
the concerns of employees. Ultimately, however,
the HR department cannot hide behind a lack of
decision making powers or simple ignorance, any
more than management can. It is the ultimate seat
of responsibility and point of contact for manag-
ers, the works council and all employees. It is
cerfainly not easy to live up to this demanding
role, but that is what the employees rightly expect.
For some employees, insisting on their rights is a
balancing act that offen requires courage. They
do not want to risk ruining their relationship with
their boss and getting an “I" rating on their next
Focal Point Review.

Even more important is a committed works council
that is there for the employees and ensures com-
pliance with internal regulations and codetermi-
nation rights at all times. And equally important
are alert colleagues who uncover violations,
cooperate with the works council and refuse to
be infimidated.

And the managers in the USA are capable of
learning, as shown in the announcement of the
planned shutdown over Christmas 2008, which
included a footnote stating that all local regula-
tions and works council consultations will be
complied with. This was certainly no accident,
but rather the outcome of many committed works

merische Schwéiche?” stellt
sich in Zeiten des schnellen
Wandels der HP  Firmen-
kultur immer haufiger. Sind
die WiR-, WiB- und WIM-
Programme doch schon ein

bedrickend ehrlicher Umgang mit
der Belegschaft mit der offenen und
klaren Ansage, dass Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter im Wesentli-
chen einen lastigen Kostenfakior
darstellen. Wer durch eine Umor-
ganisation Uberflissig wird, sollte
eigentlich gehen. Eine klare Aus-
sage, mit der Beschaftigte aller
Unternehmen heute und in der
Vergangenheit umgehen mussten

Die Frage ,Ist Mitarbeiterbindung eine unterneh-

council members re-
lentlessly demanding
our rights.

Dealing with the var-
ious codetermination
possibilities across
Europe should be a
challenge for the HP European Works Council
as well. However, this body has not had the
opportunity to deal with the related issues on a
policymaking level. The problems raised by dif-
fering employee rights is not limited fo Europe,
either, but rather is a global problem in a glo-
balised world.

Many countries have few or no employee rights,
and workers sometimes live under intolerable con-
ditions. Most companies operating at the global
level exploit this fact, for example by cutting costs
through offshoring. We in Germany often work
together with colleagues who can only dream of
the kind of profective regulations we have here.
A union that would fight internationally for fun-
damental employee rights and codefermination
could make a difference and could also help to
secure and improve the relatively good situation
that we have. Exporting good working conditions
instead of importing bad ones would be a new
and improved form of globalisationg

Mitarbeiterbindung - eine unternehmerische Schwéiche?

»

und die ebenso klare Hand-
lungsbasis fir Gewerkschaften
und Betriebsrate in den Hoch-
lohnlandern darstellte.

Um wie viel subtiler sind da — ge-
nau betrachtet - die MaBBnahmen
der letzten Jahre: Anderung der
weltweiten  Office-layouts, Domi-
no, Car-Policy, Gehaltsentwicklung,
VPB, Verschiebung zahlreicher Ta-
figkeiten in Billiglohnlénder und
viele andere. In Summe betfrachtet
sind diese Mafinahmen dann
allerdings gar nicht mehr so
subtil. Die Aussage ist einfach:
,Die Belegschaft ist nicht nur
zu teuer, es ist uns sogar zu



tever die Kolleginnen und Kollegen zu entlassen”.
Wer freiwillig geht, kostet keine Abfindung.

Wir halten dieses Vorgehen fir feige und dumm.
Feige ist es deshalb, weil man vom obersten Ma-
nagement mehr erwarten sollte, als (wirtschaftlich)
kurzfristig opportunen Akfionismus. Wo ist die Krea-
fivitat, der oft in Anspruch genommene ,Invent”?
So zu handeln wie alle anderen Unternehmen hilft
zwar kurzfristig der Entwicklung der Aktienkurse, ist
aber wenig weitblickend und durfte kaum im Sinne
der Firmengrinder Hewleft und Packard sein.
Dumm ist es, weil zwar das Ziel der erhshten Mit-
arbeiterfluktuation erreicht wird aber zu dem Preis,
dass die auf dem freien Markt gefragten Kollegin-
nen und Kollegen zuerst abwandern und diejeni-
gen die bleiben immer weniger bereit sind die be-

Employee retention — a company
weakness?

In times when the HP corporate culture is under-
going rapid upheavals, the question of whether
employee loyalty is a weakness is cropping up
more often. The WIR, WiB and WM programs
have already communicated to the workforce
with impressive openness that they are basically
a burdensome cost factor, and that superfluous
people should leave. A clear statement that em-
ployees of all companies have faced in the past
and present, and which serves as the starting
point for the work of unions and works councils
in high-wage countries.

The measures taken in recent years have been
much more subtle:
new office layouts,
car policies, salary
increases, the transfer
of activities to low-
wage countries and
much more. In total,
however, they are not
so subtle: “Not only
are the employees
too expensive — it's
too expensive fo

~ fire them.” When
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rihmte ,Extrameile” zu gehen.
Viele Jahre an praktischer Berufserfahrung gehen so
fur das Unternehmen ohne Not verloren.

Wir héren immer &fter: HP st heute nur mehr ein
Arbeitgeber wie viele andere auch. Wollen wir uns
damit zufrieden geben? Nein? Deshalb heisst es
handeln.

Wir sind fest davon iberzeugt, dass Mitarbeiterbin-
dung unternehmerischen Weitblick bedeutet. Daher
wollen wir uns, gerade zusammen mit langjahri-
gen, loyalen Kollegen und Kolleginnen, fir eine ge-
rechte und angemessene Betriebskultur einsetzen,
die auch dlteren, erfahrenen Beschaftigten befriedi-
gende berufliche Perspekfiven biefet.

Es gibt mehr als ein ,love it or leave it”, es gibt ein
,change ITg

people leave of their own accord, there is no
severance money fo pay.

We think that this is cowardly and stupid. It's
cowardly because more should be expected
from top management than short-term opportun-
ism. Where's the creativity, that word “Invent”
that we keep hearing? Doing what all the other
companies are doing is good for the stock price
in the short term, but shows little foresight and is
not likely in line with the vision of the founders,
Hewlett and Packard.

And it's stupid because the first fo leave are the
ones in demand on the open market, and those
who remain are less and less willing fo go the
extra mile.

Years of experience are being thrown away for
no good reason.

People keep telling us that HP is now an employer
like any other. Do we want fo settle for that? No?
Then we have to take action.

We are firmly convinced that employee retention
means entrepreneurial foresight. That's why we
want to fight for a fair and appropriate company
culture, especially with long-standing and loyal
colleagues — a culture that also offers real career
prospects to older, experienced employees.

let's have less “love it or leave it” and more

“Change i




Ich bin VIRTUELL ... auf Jobsuche

Ich mache mich also auf die Jobsuche. Das geschieht
ebenso virtuell: Im Job Searcher - hier kénnte ich et-
was Neues finden, wenn es nicht wieder ein anony-
mes Sysfem mit wenig Erklarungen ware.

Zuerst einmal die Emiichterung, dass nicht alles kon-
sequent virtuell ist - die meisten Jobs sind in Shanghai,
Costa Rica, Chenai angesiedelt, dann kommt Texas
und danach erst einmal eine Weile gar nichts.
Dann: Germany ... ein Jobtitel der mich interessiert,
dann kommt die Beschreibung: HP ist ein erfolgreich
am Markt global agierendes Unternehmen ... ich er-
fahre viel tber HP, aber wenig, was ich dort tun sollte
und wieso ich die angegebenen Kenntnisse brauche.
Die Ansprechpartner sitzen in Australien und Polen -
an wen wende ich mich zuerst?

Kalte Akquise, eine bei Vertriebsleuten nicht gem
gesehene Tatigkeit, weil meist Zeitverschwendung ist
hier gefragt. Vermarktungsobiekt: ICH - virtuell. Das
ist mir eine zu groBe Hirde, aber da gibt es ja noch
den ,Apply”Knopf, von dem ich zwar nicht weiss,
was sich alles dahinter verbirgt, den ich aber mal
driicke. Das ist einfacher als einen Australier, den ich
nicht kenne und um diese Zeit auch eher nicht errei-
che, anzurufen.

Diese Ubung habe ich haufiger wiederholt, mit we-

I'm virtual ... in search of a job

So | start looking for a job — virtually, of course.
| could perhaps find something in Job Searcher
it it weren't an anonymous systfem with litle sup-
port. First comes the realisation that not all jobs
are virtual. Most are located in Shanghai, Costa
Rica or Chennai. Next comes Texas. After a lot
more searching, finally: Germany. A job title that
looks interesting. Then the description: “HP is a
successful global corporation...” It tells me a lot
about HP and litfle about the job. The contacts are
in Australia and Poland. Who should | confact first?
Sales people don't particularly like cold calling,
since it usually means a lot of wasted time. I'm
selling myself, virtually. | don't know what the Apply
button will do, but on the other hand it's easier
to click it than phone an Australian | don't know
and who's probably not available at this time.

| repeat this exercise a few times with litfle success.

nig Erfolg. Was nun? Ich kénnfe einen HR Operati-
ons Call ,aufmachen’, um zu fragen, wie es weiter-
geht. Die Befirchtung, dieser landet auch im Nirwa-
na, bewahrheitet sich leider. Meinen aktuellen Chef
anrufen? leider nicht mehr méglich, er hat die Firma
schon verlassen. Mein Cost Center ist transferiert zu
jemandem, den ich nicht kenne, mit dem ich auch
nicht arbeiten werde, da er keinen ,slot” fir mich hat.
Das ist schon virtuell fur Forfgeschrittene.

Ich aktiviere mein virtuelles Netzwerk, aber wie schén
wadre es, wenn ich jetzt mit meinem Team vor Ort bei
einem Kaffee tber alle diese Hirden reden konn-
te, um viel schneller herauszufinden, was ich wie tun
kann und soll. Wir sind namlich alle auf der Suche.
Was wiirde das an Zeit und Kraft sparen. ..

Ich frage bei meinem Befriebsrat an, erfohre, dass
ich nicht allein bin, viele Kolleginnen und Kollegen
sind zur Zeit auf der Suche. Uber die erfahrt man
so gut wie nichts - wir haben kein richtiges Forum
oder Netzwerk - wer ,outed” sich schon geme als
,slot’los, denn arbeitslos sind wir ja nicht ...

Ich bin virtuell, und das ist gar nicht gut so.

... Fortsetzung folgjg)

What now? | could launch an HR Operations Call
fo ask what fo do next. Unfortunately my fear that
this will lead nowhere is confirmed. Should | call
my current boss? Regrettably it's too late. He's left
the company. My cost cenfer is now with someone
| don't know and | won't be working with because
he doesn't have a slot for me? This is obviously the
advance version of the virtual working world.

| activate my virtual network, but wouldn't it
be nice right now fo talk with my team over a
cup of coffee to find out faster what | can and
should do, especially since we're all search-
ing now. It would sure save a lot of time...
| contact my works council and learn that | am not
alone. A lot of colleagues are now searching. I'm
not able fo find out much about them. We don't
have any real forum or network. Who's prepared
fo admit that they're “unslotted” — after all, we're
not unemployed ...

I'm virtual, and it's not all goodg
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Paragrafenreiterei — oder selbstversténdlicher Anspruch

Zwischen Recht haben und Recht bekommen k&n-
nen mitunter Welten liegen. Dies bekommen be-
sonders Kolleginnen und Kollegen, die internatio-
nal t&tig sind und deren Vorgesetzte ausserhalb
Deutschlands sitzen, allzu oft schmerzlich zu spu-
ren. Nachfolgend dazu einige Beispiele:

Arbeitszeit
Kaum ein Vorgesetzter scheint das deutsche Arbeits-
zeitgesetz zu kennen. Wie ist es sonst zu erkldren,
dass sogar massive Leistung von Uberstunden als
selbstverstandlich  angesehen wird? Kolleglnnen
werden besonders gelobt, weil sie freiwillig”
auch noch an Wochenenden arbeiten?

Oder dass es immer wie-
der Klagen von Kollegln-
nen gibt, weil sie berufli-
che Nachteile befirchten,
wenn sie nicht regelms-
Big an allen nachtlichen
Telefonkonferenzen  teil-
nehmen?

leistungsbeurteilung

Die neue Richtlinie zum
,Performance  Manage-
ment’ (siche Artfikel: Glo-
bal  corrective  policy)
scheint bereits umgesetzt
zu werden, ohne dass die
Betriebsréte  einbezogen
worden waren.  Beson-
ders forsche Vorgesetzte
nutzen bereits eifrig die
Méglichkeit eines ,I”, um
Teammitglieder, die nicht
,50 ganz ins Team pas-
sen” los zu werden.

Personalmafnahmen

Bei Einstellungen und Versetzungen im internatio-
nalen Bereich sind die Mitbestimmungsméglichkei-
fen der Betriebsrate von Natur aus minimal. Aber
selbst da, wo ein Mitbestimmungsrecht eindeutig
gegeben ist, wird generds dariber hinweggese-
hen, frei nach dem Motto ,Wo kein Klager, da
kein Richter’. Da werden Jobs schon mal ,unter der
Hand” vergeben oder einfach als ,job enrichment”
verkauft. Manchen Bewerberinnen und Bewerbemn
wird vom Manager auch frech und falsch erklart,

der Job sei schon vergeben, sie brauchten sich gar
nicht mehr zu bewerben. Oder die Ausschreibung
sei veraltet und der Job mitilerweile ganz neu und
anders definiert.

Datenschutz

Der ADS (Ausschuss fir Datensicherheit des Ge-
samtbetriebsrats) scheint seine Arbeit ganz im
geheimen zu verrichten. Es dringt jedenfalls kaum
etwas nach auBen. Auch im Bewusstsein des Ma-
nagement ist er nicht verankert — Datenschutz be-
hindert ja nur.

So werden die Mitarbeiterlnnen immer wieder
durch die Einfthrung von sensiblen [T-Systemen
Uberrascht und mussen sich dann mihsam durch-
fragen, um dann oft eher
nichts sagende Auskiinfte
zu erhalten. Niemanden
scheint zu interessieren,
ob mit dem System perso-
nenbezogene oder —be-
ziehbare Daten gewonnen
oder verarbeitet werden,
wie und fur welche Zwecke
diese gespeichert werden
und wie der Missbrauch
dieser erhobenen Daten
verhindert werden soll.
Naturlich gibt es eine Rei-
he rational klingender Be-
grundungen dafir, dass so
etwas — unfer der Hand
— hingenommen wird: Die
internationale Standortkon-
kurrenz fur Arbeitsplatze ist
groB. Dort, wo es sich um
relativ schnell zu erlangen-
de Qualifikationen  und
standortunabhéngige  Té-
figkeiten handelt, ksnnen
Arbeitsplatze  problemlos
gegen solche in Landern mit geringerem Gehalts-
niveau ausgetauscht werden. Hier scheinen aller-
dings nicht immer nur Kostenargumente ausschlog-
gebend zu sein. Es ist zu befirchten, dass demo-
kratische Traditionen, Rechtssysteme und Kulturen
zunehmend im Wege stehen. Das ware allerdings
fatal und nicht hinnehmbar!

Mitbestimmung
Wehrend friher meist nur Managerlnnen, die
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schon auf Grund ihrer Position Uber eine gewis-
se Durchsetzungsfahigkeit verfigen, international
unterwegs waren, werden heute immer mehr Kol-
leginnen und Kollegen diesem internationalen
Druck direkt ausgesetzt. Die Personalabteilung ist
unterbesetzt und scheint nicht in der lage zu sein,
auslandische Vorgesetzte Uber die Grundzige des
deutschen Arbeitsrechtes aufzuklaren.

Bleibt zu hoffen, dass sich nicht auch noch die
Betriebsréte wegducken!

In einer immer komplexer werdenden Arbeitswelt
braucht es entschlossene und sachkundige Arbeit-
nehmervertretungen, die auch bei Bedarf bereit
sind, Konflikle auch mit Hilfe eines Arbeitsgerich-
fes durchzustehen um der Belegschaft die ,grob-
sten Fouls” zu erspareng

Is it “work to rule” when we
exercise our rights as employees?

HP employees who work for a boss located out-
side Germany offen see a difference between
rights that exist on paper and everyday reality.

Working time

Few of these bosses seem to know anything about
working time laws in Germany. Otherwise they
wouldn't take enormous amounts of overtime for
granted. Nor would their staff see it as a career
limiting move when they are not available for
every night-time telephone conference.

Performance evaluation

With no consultation with the works council, the
new Performance Management guideline (see the
article Global corrective policy) seems to be in
effect, and the more hard-nosed bosses are using
“I" ratings fo get rid of feam members who “are
not a good fit.”

Hirings/transfers

The works council’s rather limited codetermination
rights for infernational hirings and fransfers are
cheerfully ignored. Jobs are handed out quietly,
Some potential applicants are told not to bother
with the pretext that the decision has already been
made, or the ad is outdated and the job descrip-
tion has been rewritten.

Privacy

Judging by how much we hear from them, the
central works council’s Data Security Committee
must work in secret. The management does not
seem fo give them much thought either. After all,
privacy issues are just a nuisance. Employees
taken by surprise by the rollout of yet another
sensitive IT system must be persistent if they want
answers. No-one seems to care whether, how,
why or where personal data are being stored or
processed and what precautions are in place
fo prevent abuse. Of course there are rational-
sounding arguments for quietly putting up with
it: There is fierce regional competition for jobs.
Jobs that can be learned quickly and done any-
where are very easy to move to another region.
Money does not always seem to be the decisive
argument. There is reason fo fear that democratic
traditions, legal systems and cultures are increas-
ingly seen as inconvenient. That would be fafal
and completely unacceptable!

Codetermination

It used fo be just managers — who are in a betfer
position fo fight for their inferests — who worked
at the international level. But now increasing
numbers of regular employees face these pres-
sures. The personnel department is understaffed
and does not appear to be capable of educating
foreign bosses about German labour laws.

We hope that the works council will not duck its
responsibilities as well. In an increasingly com-
plex working world we need defermined and
well-informed employee representatives who are
willing when the need arises to keep battling,
even in labour cour, fo profect the workforce
against the “hardest fouls” on the playing fielqg




Ein Firmenlauf sorgt fir Furore
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Neuver Weltrekord: 73 719 Starter beim JP Morgan Chase Corporate Challenge

Das hatte Deutschland noch nie gesehen: 73.719
Llauferinnen und Laufer starteten am 11, Juni 2008
um 19:30 Uhr in Frankfurt am Main beim 16. JP
Morgan Chase Corporate Challenge (JPMCCC).

Sie kamen aus 2589 Firmen, und reisten aus rund
300 Stadfen und Gemeinden an. Im Vergleich
zum Vorjahr entsprach dies einer Steigerung der
Teilnehmerzahl um rund zehn Prozent. Bundesprési-
dent Horst Kshler tbemahm zum zweiten Mal die
Schirmherrschaft fir den laufwettbewerb tber die
Llange von 5,6 Kilometer. Und jugendliche Behinder-
fensportler freuten sich Uber die von JP Morgan im
Rahmen des Corporate Challenge getétigte Spende
von 222.000 Euro. Pro Laufer wurden 1,50 Euro des
Startgeldes an die Sporthilfe iberwiesen. JP Morgan
verdoppelte aus eigenen Mitteln diese Summe und
rundete sie anschlieBend auf. Die Stiftung Deutsche
Sporthilfe wird JP Morgan dabei unterstitzen, den
Betrag von 222.000 Euro zielgerichtet auszugeben.

Corporate run brings out
best and worst

New record: 73,719 runners at sfarting line for JP
Morgan Chase Corporate Challenge.

A new German record was set in Frankfurt on June
11 as 73,719 runners — a 10 percent gain on the
previous year — laced on their sneakers for the JP
Morgan Chase Corporate Challenge (JPMCCC).
The athletes, who represented 2589 companies
and fravelled to the event from 300 cities and
fowns, helped raise 222,000 euros for a good

Und wie ging HP mit diesem ein-
maligen Ereignis um?

Nicht nur dass die Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer die Startge-
bihr in Hshe von 20 € aus der
eigenen Tasche bezahlen sollfen,
obwohl sie als HP Team und da-
mit auch werbewirksam auftraten,
nein, sie sollten urspringlich auch
die gegen Gebihr entliehenen
T-Shirts nach dem lauf wieder
abgeben, damit sie im ndchsten
Jahr wieder verwendet werden
kénnen. Die 105 gemeldeten Kol
leginnen und Kollegen aus B&blin-
gen, Ratingen und Bad Homburg
zeigten hier eine Initiative auf die HP eigentlich stolz
sein sollte. HP konnte oder wollte zundchst keine Zu-
sage machen, die gesamten Kosten von rund 7000
€ zu tbernehmen.

Unverstandlich bleibt, warum die deutsche Geschafts-
leitung diese auch in der Offentlichkeit registrierte
Initiative durch falsche Sparsamkeit l&hmt — ganze
2000 € wurden bis eine Woche vor Start zugesagt,
den Rest sollten die Teilnehmer zunéchst selbst tra-
gen. Die Organisatoren mussten deshalb innerhalb
von HP sammeln (um nicht zu sagen betteln) gehen,
um die notwendigen Gesamtkosten abdecken zu
kénnen.

Es kann nicht emsthafter Wille der Geschafisleitung
sein, persénliches Engagement der HP-Mitarbeiter fur
einen guten Zweck so zu ignorieren.

Zumindest passt dieses Verhalten nicht zu den hehren
Anspriichen zu sozialem Engagement, die bei pas-
sender Gelegenheit sffentlich vertreten werdeng,

cause. The real winners of the 5.6 kilometre run,
which fook place for the second time under the
auspices of German president Horst Kshler, were
disabled young athletes, who will benefit from @
fofal of 222,000 euros made up of a portion of
each runner’s entry fee and a matching donation
by JP Morgan.

How did HP respond fo this unique event?

Not only were HP participants expected to pay the
20 euro entry fee themselves, although they were
running as an HP feam, creating publicity for the
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company — they were originally expected o pay a
fee fo use the t-shirts and refurn them afterwards so
they could be used the next year. The 105 employ-
ees from Boblingen, Ratingen and Bad Homburg
were faking an inifiative that HP could be proud of,
but the company was originally reluctant to cover
the 7000 euros in fotal costs.

It is hard fo understand why the German manage-
ment feam would shut down this high-profile initiative
because of a misguided obsession with cost-cutting.
A week before the start of the race the company
had made a total commitment of 2000 euros,
with the parficipants initially expected fo come up

with the rest.
The organis- [l
ers then had B
fo go begging
fo get the nec
essary costs
covered. The
management
can't really want fo ignore the commitment of HP
employees fo a good cause.

In any case this behaviour contradicts the lofty state-
ments about social commitments that are issued on
appropriate occasionsg

Digispeak
oder FAQs about FUAs — Frequently asked questions about frequently used abbreviations

Bei HP werden Hunderte unterschiedlicher Abkirzun- CUL8R
gen verwendet. Noch nicht ein- BRB

mal langjéhrige Insider kennen .
die Bedeutung aller dieser Kirzel. PRW parens ore watching

Einige der wichtigsten, am haufig- WAG wild ass guess
sten benutzten haben wir hier kurz SWAG scientific wild ass guess
zusammengefasst. 2DAY, 2MOR, 2NITE  today, tomorrow, tonight
Eine Empfehlung zum Gebrauch TIC
soll das aber nicht darstellen — allzu leicht kénnte man

see you lafer

be right back

tongue in cheek

: : - THX thanks
missverstanden werden (siehe lefztes Beispiel).
TTFN (ta ta for now)  tschiss, auf Wiedersehen
B2B business fo business oder NFF no fault found
auch Botfom 2 Box DOA dead on arrival
(Kundenumtragen) TAT turnaround time
1Ol laughing ouf loud ASAP as soon as possible
ROFL rolling on the floor laughing uva und viele andere ...
IMHO in my humble opinion Ulm Ulm an der Donau @
Digispeak CUL8R see you lafer
or FAQs about FUAs — Frequently asked questions BRB be right back
about frequently used acronyms PRW parents are watching
WAG wild ass guess
HP uses hundreds of different abbreviations and SWAG scienific wild ass guess

acronyms. Not even old hands know all of them. Here
are a few of the most important ones. Be careful how

2DAY, 2MOR, 2NITE  today, fomorrow, tonight

you use them — you could have a few misunderstan- @ fongue in cheek
dings (see lost example). THX thanks
B2B business To Busiiess edlsr TTFN (ta fa for now)  tschiss, auf Wiedersehen

auch Bottom 2 Box NFF no faulf found

(Kundenumfragen) DOA dead on arrival
lIOL laughing out loud TAT turnaround fime
ROFL rolling on the floor laughing ASAP as soon as possible

IMHO in my humble opinion Ulm Ulm an der Donau @
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Synstar — unsere geheimnisvolle Stiefschwestertirma

Bereits im Herbst 2004 hat HP
das britische Unfemehmen Syn- ¢
star fur ca. 245 Mio € aufge-

kauft. Das Unfternehmen war
damals  europaweit mit 2800
Beschdftigten fur etwa 1500 Kun-
den aktiv.

Das Portfolio umfasst On-Site Services,
Multivendor Services, Deployment- und

Rollout- Projekte, sowie kundenspezifische
Anwendungen, Projekte und Support- Diensf-
leistungen. Synsfar firmiert unfer HP CDS — Cu-
stomer Delivery Services und ist der niederlén-
dischen HP- Tochter HP BV angegliedert, also ein
Schwesterunternehmen zur HP GmbH in Deutschland.

In Deutschland gibt es derzeit sechs Standorte mit ca.
700 Beschaftigten, weitere, vor allem Techniker wer
den gesucht. Es gibt auch einen Betriebsrat.

Beim Erwerb des Untemehmens durch HP wurde in
allgemeiner Form mitgeteilt, dass Synstar sicherlich ir-
gendwann in den Bereich HP Services eingegliedert
werden solle.

Doch dann versiegen auch schon die éffentlich zugang-
lichen Informationsquellen.

Die beiden Schwesterunternehmen arbeiten im Markt
wie vollig unabhangige Firmen, es entsteht dabei hau-
fig der Eindruck bei den Kolleginnen und Kollegen, die
gelegentlich mit Synsfar zu tun haben, dass das auch
so gewollt ist.

Synstar oder HP CDS, wie das Unternehmen jetzt im
Internet firmiert ist bisher nur vereinzelt am HP Informati-
onsnetz (Outlook, Intranet) angeschlossen. Die Arbeits-
bedingungen, insbesondere die Gehdlter sind unseres
Wissens erheblich niedriger als die fur vergleichbares
HP Servicepersonal. Eine Reihe von ehemaligen HP
Technikemn ist inzwischen auf dem Umweg tber A&O,
die inzwischen nicht mehr existiert, bei Synstar gelan-
det, natiirlich zu deren Konditionen.

Immer wieder wird gemunkelt, dass der fechnische
AuBendienst von HP iber kurz oder lang zur Synstar
ausgegliedert werden soll. Aber Genaveres ist nicht
bekannt.

Obwohl Synstar ber Befriebsratssirukiuren  verfiigf,
bestehen keine konkreten Kontakte der HP Betriebs-
rife zur Schwesterorganisation. Das scheint von der
HP-Geschafisleitung auch nicht gewiinscht zu sein. Da
HP keinen Konzembetriebsrat hat, ist auch offensicht-
lich seifens des HP-Gesamtbetriebsrats kein Kontakt zu
unserer geheimnisvollen Schwesterfirma méglich oder
erwinscht. }

Im Zusommenhang mit der bevorstehenden Ubemah-

me von EDS wird man allerdings schon nachdenklich,
was da in Kirze auf die Kolleginnen und Kollegen
aller beteiligten Firmen zukommen kénnte. Unter dem
Schlagwort ,Synergieeffekie” verstehen Unternehmens-
berater meist nur Personalabbau oder Auslagerung von
Stellen in billigere Ableger mit schlechteren Arbeitsbe-
dingungen.

Wir wiinschen uns, dass wir unsere geheimnisvolle
,Stiefschwesterfirma” nur im positiven Konfext naher
kennen lemeng

Synstar — a mysterious
step-sister company

In 2004 HP paid approximately €245 million fo
acquire Synstar, which had 2800 employees and
1500 cusfomers across Europe and a portfolio en-
compassing on-site services, multivendor services,
deployment and rollout projects and customer-specific
applications, projects and support services. It now
operates as HP Customer Delivery Services, and has
six sites in Germany with about 700 employees,
mostly technicians, and more are being recruited.
It also has a works council. When it was acquired
the company stated that it would af some point be
infegrated info HP Services. But that was the last
public statement.

The two companies operate completely independ-
ently, and colleagues who occasionally deal with
Synstar have the impression that this is no accident.
Working conditions and pay at Synstar are much
worse than for comparable jobs at HP. Rumours
keep cropping up that HP technical field service will
eventually be outsourced fo Synstar.

Although Synstar has works council structures, the HP
works councils have no contact with them. Because
HP has no group works council, it is obviously neither
desired by HP nor possible to establish contacts with
our sister company.

In connection with the impending EDS takeover,
however, one can't help wondering what may be
waiting just around the comer for the employees of
all of the companies involved. When consultants talk
about synergy effects they normally mean nothing but
job cuts or the transfer of jobs to cheaper subsidiaries
with worse working conditions.

We can keep hoping that if we gef fo know our
mysterious sister company better, it will be under
favourable circumstancesg
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HP hat den Erwerb von Compag noch nicht
ganz verdaut. Erst dieser Tage werden z.B.
mit iGSO die bisherigen ,blaven” und ,ro-
fen” logistikiools und Prozesse abschlieffend
konsolidiert.

Trotzdem wagt HP mit dem Kauf von EDS fir
knopp 14 Milliarden Dollar eine weitere gro-
fe Ubernahme. Auslsser ist das fragwirdige
Ziel, Uberall die ,Nummer eins” zu werden
— ,Nummer eins” bezogen auf Markianteile
und Umsatz und weniger auf Qualift.

Hoffentlich Gbernimmt sich HP dieses mal
nicht.

Das Wachstum von EDS war im letzten Jahr
mit 3,4 Prozent weit schwécher als das der
Konkurrenz (Accenture: 19,7 Prozent, IBM:
12,2 Prozent, HP 8,1 Prozent). Auch die EDS Marge
war 2007 mit 4,7 Prozent nicht berauschend und ist
nach Ansicht mancher Analysten geeignet, die Mar-
ge von HP (2,2 Prozent in 2007) zu verwdassern. Die
Bérse bzw. die Analysten sind nervés auch wegen
des sehr hohen Kaufpreises und angesichts eines sehr
stark umkampften Service- und Outsourcing- Marktes
in dem es wahrlich nicht leicht ist sich zu behaup-
ten.

In diesem Bereich war HP weit vom Ziel die méchtig-
ste IT- Company zu werden entfernt, das Wachstum
ging dem Management nicht rasch genug. Mit der
Ubernahme von EDS mit ihrem Markfanteil von ca. 3
Prozent soll HP nun nach der Ubemahme mit 5,3 Pro-
zent Marktanteil die Nummer zwei hinter IBM (7,2
Prozent Markianteil) werden. So jedenfalls die simple
Rechnung des Managements.

lassen sich Marktanteile wirklich so einfach addie-
ren? Méglicherweise?

Mit Reibungsverlusten bei der Ubemnahme und Zu-
sammenfihrung ist auf jeden Fall zu rechnen. Trotz
der berichtigten Synergieeffekte laufen solche gro-
fen Zusammenschlisse nie wie geplant. Mit den
Folgen leben missen dann immer die Beschaftigten,
denn die missen sich den veranderten Bedingungen
anpassen oder verlieren sogar ihre Arbeitsplatze.

In Deutschland beschaftigt HP derzeit etwa 8 200

land (137 000 MA weltweit) etwa in derselben
Gewichtsklasse.  Angesichts  dieser  Dimensionen

Mitarbeiter (tber 170 000 MA weltweit), EDS be-
wegt sich mit rund 4200 Mitarbeitern in Deutsch-

Es geht wieder los — HP kauft EDS

gehen bei den Kollegen, vor allem in OS, wie-
der einmal Verunsicherung und Angst um den Job
um. Dies wird noch verstéarkt durch einen verord-
neten Trainingsstopp fir diesen Geschéftsbereich.
Einige Kollegen, die sich urspringlich bei OS um
einen Job bemihen wollten, lassen dies jetzt lieber
in weiser Voraussicht bleiben. Wir alle kennen jo
die Art und Weise, wie Ubernahmen bei HP durch-
gefihrt werden. Die Strategie von HP ist klar: EDS
soll als BU und zumindest vorerst als eigensténdiges
Unternehmen (EDS a HP Company) gefthrt werden.
Der HP Outsourcing- Bereich soll in dieser neuen EDS
BU aufgehen. Folge: Die OS Kollegen werden per
Betriebsibergang zu EDS Mitarbeitern. Mit einer zu-
kunftigen, vollstandigen Integration von EDS st zu
rechnen. Folge ware: Noch ein Betriebsibergang,
zuriick zu HP. Es ist sicher realistisch, zu befirchten,
dass diesen zweimaligen Ubergang nicht alle Be-
schaftigte mitmachen — sei es, dass sie selbst kindi-
gen oder auch unter Ausnutzung der oben genann-
ten Synergieeffekte iberzahlig werden.

Die Befriebsréite beider Unternehmen wéren gut
berafen, jefzt schon einmal Sozialplane und Infer-
essenausgleiche zu entwerfen, diesmal aber bitte
nicht mit integrierter Abbauliste. Die EDS Kollegen
mussen sich wohl ebenfalls auf Einiges vorbereiten.

leider sind bei HP im Moment noch zu wenig Mit-
arbeiter gewerkschaftlich organisiert, um mit gewerk-
schaftlichem Druck und mit massiver gewerkschaftli-
cher Unterstitzung gegen negative Folgen der EDS
Ubernahme (massiver Personalabbau), die jetzt zu
erwarten sind, anzukampfen. Wie viele von uns wiir-
den denn schon einem Aufruf der IG Metall auf die



StraBBe zu gehen folgen und um ihre Arbeitspldtze
oder solidarisch um die Arbeitsplatze betroffener Kol-
leginnen und Kollegen kémpfen? Wer trotzt dem Ar
beitgeber ein Rationalisierungsschutzabkommen ab?

Derzeit sind die Méglichkeiten der EDS- und HP-Be-
triebsrate zur Zusammenarbeit noch begrenzt. Noch
sind die Firmen Mitbewerber, gefrennte Unternehmen
und es gelten die entsprechenden Regeln. Bei den
derzeitigen Mehrheitsverhdlinissen im  Gesamtbe-
friebsrat ist es auch sehr fraglich, ob eine infensive
Zusammenarbeit mit den EDS Betriebsraten, nach
vollzogener Zusammenfuhrung, wirklich maglich und
gewollt ist. letztendlich werden die EDS-Beschaftig-
fen jedoch bald unsere Kolleginnen und Kollegen
sein und wir werden mit ihnen in einem Boot sitzen.

Here we go again — HP buys EDS

With the acquisition of Compagq hardly digested,
HP is now preparing to tackle another big take-over
with the 14 billion dollar deal to buy EDS. Driving
this fransaction is the questionable goal of being
number one in every line of business — in terms of
sales and market share, if not quality.

let's hope HP isn't biting off more than it can chew
this time.

last year EDS lagged far behind its competitors
in terms of growth. Experts also believe that its
unspectacular margins could water down those of
HP. Investors and analysts are also worried about
the high price and the fiercely competitive services
and outsourcing market.

In this segment HP was far from its goal of becoming
the most powerful IT company. With the takeover the
company wanfs o boost its market share to 5.3%
fo move up fo the number two position behind IBM

(7.2%).

The question is, do market shares simply add up
in this way. Despite the synergy effects, takeovers
always result in frictional losses, usually at the
expense of the workforce who have to adapt or
may even lose their jobs. HP now has about 8200
employees in Germany (170,000 worldwide). EDS,
with 4200 employees in Germany and a global
workforce of 137,000, is in a similar weight class.
These figures are again causing fears of job losses
at HP, especially in OS, intensified by the embargo
on training ordered for that division.

‘uni 2008

Die IG Mefall jedoch kann ungezwungen poli-
tisch und firmentbergreifend arbeiten, ohne auf
firmeninteme Zwdnge achten zu missen. Sie kann
daher bereits im Vorfeld Dinge beeinflussen zu de-
nen ein BR rein rechflich nicht in der lage ware.
Eine ausreichende Unferstitzung der  Gewerk-
schaftstrategie durch die Belegschaft, die ihren Aus-
druck findet durch einen hohen Mitgliederanteil wére
jedoch Voraussetzung dafir — denn die Gewerkschaft
sind wir, wir Mitglieder und niemand anderes.

Die Beschaftiglen mussen sich  zusammenschlie-
fen, um gegen das rein profitorientiere Handeln
der groBen Konzeme eine Chance zu haben.
Ein Grund mehr umgehend den IGM Mitgliedsan-

trag auszufilleng

A few colleagues have changed their minds about
applying for positions with OS, preferring fo wait
and see what happens. We all know how takeovers
work at HP. HP’s strategy is clear. EDS will operate
as a BU and at least initially as an independent
company. After it absorbs HP's outsourcing acfivi-
fies, the OS colleagues will be transferred into it.
Later EDS will be fully infegrated info HP. This would
mean a second transfer for the OS people, and it is
questionable whether all of them would be around
fo make both moves.

The works councils of both companies would
be well advised to sfart now fo draw up propos-
als for social plans and “reconciliation of inter-
ests” proposals, but this time preferably without
including layoff lists. Our colleagues at EDS
should also prepare themselves for the worst.

Unfortunately there are not enough union members
at HP ot present to exert pressure against the EDS
takeover and the negative consequences (massive
job losses). How many of us are likely to follow a
call by IG Metdll fo hit the sfreefs fo fight for our
jobs or show solidarity for colleagues? Who is
willing fo pressure the company into agreeing to
measures fo preserve jobs in the face of rafionaliso-
tion measures?

At present the EDS and HP works councils have limited
opportunities fo work together because the compa-
nies are still competitors. In view of the current majority
in the HP central works coundil it is also questionable
whether there will really be any possibility or desire
to work closely with the EDS works councils. In the
final analysis, however, the EDS employees will soon
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be our colleagues and will be in one boat with us.
|G Metall, however, has no restrictions on its abil-
ity to take political action, even across company
boundaries. That means that it can take action even
at a preliminary stage which for a works council is
not possible simply for legal reasons.

However, this requires adequate support for the union

by the workforce, expressed in ferms of membership,
because we are the union — we, the members, and
no one else.

The employees must stand together if they want fo
have a chance against the purely profit-driven actions
of large corporations. Yet another reason to fill in an
IG Metall membership application nowg

Ich bin VIRTUELL ... (einige Monate spdater)

Nachdem es mir lange Zeit nicht gelun-

gen war einen realen Job innerhalb
der Firma zu finden, habe ich mich
entschieden, nun voll in die virtuelle
- Welt abzutauchen.

Ich habe jetzt einen virtuellen Job, den
. ich selbst definiere. Um nicht ibermi-
tig zu werden, habe ich mir auch
/ einen virtuellen Chef mit hohen An-
sprichen erschaffen. Ich gehe re-
gelmé&Big ins reale Office und halte
mich mehrmals am Tag in einer der Kaffeekiichen
auf. Vorzugsweise zur Mittagszeit, damit mich viele
Kolleginnen und Kollegen, mit denen ich vor langer
Zeit zu tun hatte, sehen kénnen. Auf die Frage nach
meinem Befinden versichere ich, dass es mir sehr
gut geht. Manchmal fragt jemand, welchen Job ich
mache. Ich berichte dann von meiner virtuellen Ta-
tigkeit, den selbst gesetzten, virtuellen Zielen, der
Wichtigkeit meines virtuellen Projektes, meinen vir-
tuellen Kunden und natiirlich auch, dass nicht alles
so lauft wie ich mir das wiinsche — ich will ja nicht
auffallen.

I'm virtual ... (a few months later)

After a long and unsuccessful search for a real job
in the company, | decided to immerse myself fully
in the virtual world. | now have a virtual job that |
define myself. To keep my feet on the ground | also
created a virtual boss who is very demanding. I go
fo the real office on a regular basis and spend time
in one of the break rooms, preferably af midday so
that | can meet colleagues who | dealt with long
ago. When they ask how | am | assure them that
I'm doing fine. Sometimes someone asks what job
I'm doing and | tell them about my virtual job, the
virtual goals | set for myself, my important virtual

Um meinen realen Aufenthalt im Buro nicht zu iber-
treiben, verlasse ich nach einigen Stunden infensiver
virtueller Tatigkeit meinen ,mobile” Arbeitsplatz und
widme mich meinen realen Hobbys.

Ist es drauBen grau und trib, tauche ich ein in
mein ,Second Llife”, wo ich mich mit meinen virtu-
ellen Kollegen zum virtuellen Kaffeetrinken treffe,
um mich wieder auszutauschen Uber die immens
hohen Anspriiche, die unser virtueller Chef hat. Wir
Uberlegen gemeinsam, ob wir uns nicht an unseren
virtuellen BR wenden sollen, um dort Unterstitzung
zv finden. Oder ich schreibe fir eine modeme In-
ternet-Zeitschrift Kurzgeschichten, vorzugsweise aus
der Arbeitswelt des vergangenen, realen Zeitalters.
Diese erscheinen dann immer unter der Rubrik: Wie
es friher war.

Zuriick zur Realitét - so weit ist es dann doch noch
nicht gekommen - ich ,oute” mich mitilerweile ge-
geniber Kollegen, dass ich ,auf der Suche” bin,
habe einen guten Kontakt zu vielen Kollegen in der
gleichen Situation und zu ,meinem Befriebsrat”, der
mir mit Rat und Tat zur Seite steht.

Und das alles im ,ersten lebeng

project, my virtual customers. Of course | say that
it's not going as well as I'd like. | don't want to be
conspicuous.

To make sure | don't spend foo much fime in the
real office, | leave my mobile workplace affer a
few hours of infensive virtual work and pursue by
real hobbies. If it's a grey day | plunge into my
second life where | meet my virtual colleagues
for a virtual coffee break fo talk with them again
about the enormous demands of our virtual boss.
We consider contacting our virtual works council
fo ask them to back us up... or | write short stories
for a web ‘zine, mostly about the working world in
the real era. They are usually published under “They
way things wereg
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Ein neuer Betriebsrat fir Minchen

Vor gut einem Jahr wurden die ehemaligen EMEA-

Munich has a new works council

Mitarbeiterlnnen in Minchen-Dormach in die Ge-

schaftsstelle integriert. Dadurch hat sich die Mitarbei-
ferzahl der Geschdafisstelle auf ca. 870 verdoppelt.
Im Mai wurde deshalb der Betriebsrat Minchen neu

About a year ago the former EMEA employees
in Munich-Domach were fransferred info the local
branch office, thus doubling the number of em-

gewdhlt.
Die bisherige Mehrheifsliste

ployees in the branch office
to roughly 870. This is why

a new works council was
elected in May.

The former majority list “We
for all” was opted out. The
new majority in the works council is now repre-
sented by the list “Fair Play — together open ac
tive”. whose candidates advocated for a more
active and forceful works council for representing
the employees’ interests. The voters obviously ap-
preciated this approach.

We wish the new works council much success
and energy for the challenges aheaqg

,Wirfur Alle” wurde abgewahlt.
Die Mehrheit stellt nun die Liste
,Fair Play — miteinander offen
akfiv’. Deren  Kandidatlnnen
waren mit dem Anspruch angetreten, die Arbeit des
Betriebsrats aktiver, offener und konsequenter zu ge-
stalten und sich engagiert fur die Interessen der Kolle-
glnnen einzusetzen. Das ist offenbar bei den Wahle-
rinnen und Wahlern gut angekommen.

Wir wiinschen dem neuen Betriebsrat viel Erfolg und
Durchsetzungskraft fir die bevorstehenden Herausfor-

derungeng

@ Beitrittserklarung

Bitte alles in Druckbuchstaben ausfillen!

Name Vorname

Straf3e/Hausnummer

Postleitzahl/Wohnort

Telefon Geburtsdatum

E-Maiil

Betrieb: Name und Ort

O z.Zt. vollzeitbeschaftigt O teilzeitbeschaftigt O mannlich O weiblich
QO Auszubildende/r bis.

QO Angestellte/r

O Studierende/r (Monatsbeitrag 2,05 €)

Nationalitét Anderung des bisherigen Status

Mitgliedsbeitrag (1% des monatl. Bruttoverdienstes) ab Monat

geworben durch (Name und Betrieb)

Einzugserméchtigung/Bankverbindung

Kto. Nr. Bankleitzahl

Name des Kreditinstituts in PLZ Ort

Ich bestétige die erfassten Daten ilber meine Person sowie den Grund (Zugangsart) fir die Eintragung dieser Daten.

Ich bin hiermit darisber informiert, dass die IG Metall zur Erfillung ihrer satzungsgemafien Aufgaben personenbezogene Angaben iber mich mit Hilfe von Computern (automatisiert) verar-
beitet. Die fir den Beitragseinzug nétigen Daten werden zwischen der IG Metall und dem Geldinstitut - bei Lohnabzug mit dem Arbeitgeber - ausgetauscht (ibermittelt). Die Verwaltungsstelle
informiert mich auf Wunsch tber alle gespeicherten Daten.

Hie}:mit ermdchtige ich widerruflich die IG Metall, den jeweils von mir nach § 5 der Satzung zu entrichtenden Mitgliedsbeitrag von 1% des monatlichen Bruttoverdienstes bei Falligkeit einzu-
ziehen.

Diese Einzugsermdchtigung erstreckt sich im Rahmen der von dem Ortsvorstand der IG Metall festgelegten Kassierungsart (§ 5 Ziff. 5 Satz 3 der Satzung) sowohl auf den Abruf von meinem
Bankkonto, als auch auf den Einbehalt des Beitrags durch meinen Arbeitgeber in der jeweiligen Hohe. Dies schlief3t die Weitergabe der entsprechenden Daten an die IG Metall ein. Dieser Auf-
trag kann nur schriftlich mit einer Frist von sechs Wochen zum Quartalsende bei der Verwaltungsstelle der IG Metall riickgéingig gemacht werden. Alle Anderungen oder Unstimmigkeiten, die
sich aus diesem Auftrag ergeben, kann ich nur bei der Verwaltungsstelle der IG Metall regeln. Die vorstehenden Daten werden zum Zweck der Mitgliederbetreuung von der IG Metall erhoben
und unter Beachtung des BDSG verarbeitet. Weitere Empfcnger dieser Daten sind die Service-Center der IG Metall. Den vorstehenden Hinweis zum Daten-

schutz habe ich zur Kenntnis genommen.

IG Metall-Mitglied werden

Mitglied werden:
www.igmetall.de
-------------------------‘
Bitte schicken an: IG Metall Stuttgart, Theodor-Heuss-Str. 2, 70174 Stuttgart

oder faxen an: IG Metall Stuttgart, Fax: 0711 /1 62 78-49

You can find an english application form at: http://hp-standpunkt.de/kontakt/Application_Form.pdf

Datum/Unterschrift des Antragsstellers/Mitgliedes/Kontoinhabers
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Letzte Meldung

Gimme five

Stimmungsumschwung fir Haustarif und Gewerkschaftsbeitritte bei EDS

Fine lebhafte Diskussion tber einen eigenen Haustarif-
vertrag und Uber Gewerkschaftsbeitritte hat bei EDS be-
gonnen. Dies wurde bei Betriebsversammlungen deut-
lich, die Ende Mai ersimals zeitgleich an 17 Standorten
staffgefunden haben. An den meisfen von ihnen waren
Vertreter von I1G Metall und Ver.di beteiligt.

Die Beschaftigten sind Uber das Angebot der Ge-
schafisleitung, die Gehdlter um ein Prozent zu erhdhen,
emport und empfinden es als ,Schlag ins Gesicht”.
Sie unferstiitzten einhellig die Forderung des Betriebs-
rats ,gimme fivel”. Trofz der Pfingsfferien waren die
Betriebsver-sammlungen sehr gut besucht.

,Die Diskussion dariber, ob sich EDS-er gewerkschaft-
lich organisieren und gemeinsam mit Verdi und IG Me-
fall fur einen Haustarifverirag eintreten sollen, ist eréf-
net’, schreiben die Betriebsrate in einem Flugblatt. Der
Grund: ,Mit ihren Entscheidungen nach Gutsherrenart
und dazu passenden Auftritten in der Befriebssffent-
lichkeit hat die Geschafisleitung massen-haft Gewerk:
schaftsbeitritte initiiert. In den letzten Wochen ist die

Gimme five
Growing support for collective agreement and union
membership at EDS

ALEDS a vigorous debate has started on the in-company
collective agreement and union membership. These
views were vocally expressed at the staff assemblies
held simuh‘oneousK/ at 17 company locations, most
of them with IG Mefall and Ver.di representatives in
aftendance.

The employees are calling the proposed 1 percent salary
increase a slap in the face and are unanimous in their
support for the works council demand, “Gimme five.” A
works council flyer said, “The debate has now sfarted
on whether EDS employees should unionise and fight

Zahl der Eintritte bei
der IG Mefall und Ver.
di sprunghaft gestiegen.”
An vielen Standorten sei
der Organisationsgrad inner-
halb eines Monats auf 30 be-
ziehungsweise 50 Prozent gestiegen. Ein (Haus-)- Tarif-
vertrag erscheine als Ziel ,auf einmal sehr realisfisch”.

Hunderte Beschaftigte beteiligten sich zuvor bereits an
den Aktionen fur ,gimme fivel”. Allein in Russelsheim
versammelten sich rund 500 EDS-Mitarbeiter/-innen zu
einer Kundgebung am Brunnen. ,Dies alles sind deutli-
che Anzeichen dafur, dass die Kolleginnen und Kolle-
gen bereit sind, sich direkt zu engagieren’, erkléren die
Befriebsrate.

Hinweis:

Im Gegensatz zu den Flachentarifen der IG Mefall, die
fur alle tarifgebundenen Befriebe gelten, ist ein Haus-
farif ein auf die speziellen Bedirhisse eines einzelnen
Unternehmens zugeschnittener Tarifvertragg,

for an in-company collective agreement with Ver.di and
IG Metall.” The reason: “By handing down decisions
like the lords of the manor and with a communication
style to match, the management has prompted a massive
wave of union recruitment. Both IG Metall and ver.di
have experienced a surge in new memberships in recent
weeks.” With organisational levels jumping fo between
30 and 50 percent ot many locations, a collective
agreement is “suddenly a very realistic goal.”

Before the meetings, hundreds of employees had already
taken part in the “Gimme five!” campaign, including
500 EDS staffers who atfended a rally in Risselsheim.
“These are very clear indications that the employees
are willing fo get directly involved.” said works council
sourcesg

WIR WUNSCHEN ALLEN KOLLEGINNEN UND KOLLEGEN EINE
.| SCHONE URLAUBSZEIT




