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Betriehsversammlung Werk Untertiirkheim

Arbeitsplatze der Zukunft

Der Applaus der Kolleginnen
und Kollegen war ihm sicher,
als der Betriebsratsvorsitzende
(Entwicklung Pkw und Werk Un-
tertiirkheim), Helmut Lense, den
Produktions programm DaimlerChrysler P kw Beschiiftigten zurief: , Untertiirk-
heim war die Wiege des Otto-
Motors. Untertiirkheim muss auch
1.102.000 F zg. die Wiege der Brennstoffzelle
e werden”. Die Mitarbeiterinnen
1.016.000 F zg. . ' und Mitarbeiter konnten spiiren:
Hiermacht sich jemand Gedanken
um die Zukunft des Werkes Un-
tertiirkheim - und dies nicht nur
am Reiflbrett und auf Basis der
Renditeentwicklung. Hier macht
sich jemand Gedanken um die Ar-
beitsplitze der Zukunft am
1999 2000 2001 Standort.

Das Produktionsprogramm im Pkw-Bereich soll im Herbst um weitere
16.000 (oder mehr) Einheiten gesteigert werden. Dies verlangt auBeror-
dentliche Anstrengungen der Belegschaft. Fortsetzung auf Seite 2
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Fortsetzung von Seite 1

Derzeit sind die Auftragsbiicher voll,
die konjunkturellen Aussichten sind gut
wie lange nicht mehr. Es brummt - so-
zusagen. Dieses Resiimee zog Helmut
Lense auf den Betriebsversammlungen
im Juni. Er verwies dabei auf die Feier
,der Produktion des 1 Millionsten V-
Motors”. Einen ahnlichen Boom erwar-
tet Lense auch bei den Diesel-Motoren
und wundert sich nicht, ,dass im Die-
selbereich schon langst die Kapazitats-
grenzen erreicht sind“. Moglich macht
dies alles erst die auBerordentliche Lei-
stung der Kolleginnen und Kollegen,
denen ,wird allerhand abverlangt, wo-
bei die erbrachten Leistungen nicht
immer selbstverstandlich sind®, erinner-
te Lense die Fiihrungskrafte mit Nach-
druck.

Das ohnehin bereits hohe Produkti-
onsprogramm soll aufgrund der Auf-
tragslage von bereits lber einer Million
im zweiten Halbjahr um weitere 16 000
Einheiten (oder mehr) erhoht werden.
Fur Untertirkheim bedeutet dies — im
Gegensatz zum Werk Sindelfingen -
keine flachendeckenden Sonderschich-
ten. Der Betriebsrat halt in diesem
Punkt an seiner bisherigen Vorgehens-
weise fest, ,nach der in allen Eng-
passbereichen gemeinsam mit Be-
triebsrat und Mannschaft die erforder-
lichen SondermaBnahmen besprochen
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werden, um dann geeignete Losungen
zu finden, die auch fiir die Betroffenen
zumutbar sind“. Die IG Metall Betriebs-
rate wollen damit sicherstellen, ,dass
die Mitarbeiter gefragt und in die Ent-
scheidung mit einbezogen werden und
man nicht (iber ihre Kopfe hinweg ent-
scheidet”.

Kritik (ibte Lense daran, dass Be-
mihungen um Fertigunsumfange fiir Un-
tertlirkheim, im eigenen Unternehmen
oft nicht unterstitzt werden. ,Jmmer
wieder stellt man fest, dass z.B. die
Entwicklung keine Kapazitaten zur Ver-
fligung stellt. Und was nicht bei uns ent-
wickelt wird, geht auch als Produktion
verloren®, bemangelt er. Lense rief den
Untertirkheimer Werkleiter Volker
Stauch auf, gemeinsam mit dem Vor-
stand eine Diskussion zu fiihren, ob die
Entwicklung bestimmt, was produziert
wird, oder ob die Produktion bestimmt,
was entwickelt wird. ,Dabei geht es in
keinster Weise um einen Prinzipien-
streit, sondern in erster Linie um Ar-
beitsplatze®, stellte Lense klar. ,Wir
brauchen eine Entwicklung, die das
Wachstum in den Centern unterstitzt
und zur Schaffung von Arbeitsplatzen
beitragt und nicht das Wachstum ab-
wirgt und damit Arbeitsplatze vernich-
tet”, sagte Lense unter groBem Beifall.

,2Uuntertlirkheim ist fiir unsere Mer-
cedes-Fahrzeuge heute unbestritten
weltweit das Kompetenzzentrum fiir

Helmut Lense: ,Wir fiihren keinen Streit um Prinzipien, sondern in erster

Linie um unsere Arbeitsplatze”.
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Lur Person

Helmut Lense, 48, ist seit 1994 Be-
triebsratsvorsitzender in Untertiirk-
heim. Der gelernte Werkzeugmacher
ist ebenfalls Mitglied im Gesamtbe-
triebsrat und im Aufsichtsrat der
DaimlerChrysler AG. Seit 1999 ge-
hort er dem Bundesvorstand der IG
Metall an.

Motoren, Achsen und Getriebe und wir
(der Betriebsrat, anm. d. Redaktion)
werden alles daran setzen, dass dies
auch fiir die nachste Generation der An-
triebstechnologie gilt®, erklarte Lense
vor den insgesamt rund viertausend Teil-
nehmern auf den Versammlungen in den
einzelnen Werkteilen. Der Betriebsrat
drange deshalb - nicht ohne Grund -
seit langem darauf, dass sich das Werk
Untertirkheim massiv um einen Einstieg
in neue Antriebstechnologien auf Basis
der Brennstoffzelle bemiiht.

GroBe Hoffnungen setzte Lense
auch auf das Projekt Starter/Genera-
tor, mit dem der Einstieg in die Elektro-
antriebstechnologie vorbereitet wird.
Gleichzeitig forderte er von der Werk-
leitung ,Das Werk Untertiirkheim muss
auch in zukiinftigen Antriebstechnolo-
gien fiihrend sein — und zwar sowohl
was die Entwicklung als auch die Pro-
duktion betrifft. So kénnen wir wichti-
ge Grundlagen zur Zukunftssicherung
schaffen, denn es geht um die Arbeits-
platze der Zukunft.

Kai Bliesener
Kommunikationsbeauftragter
des Betriebsrates
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Ergebnisbeteiligung
fur Auszubildende

m Zusammenhang mit der Ende

letzten Jahres vereinbarten
Neuregelung der Ergebnisheteili-
gung wurden auch die Auszubil-
dende beriicksichtigt.

Wie diese einbezogen werden, wie das
Rechenmodell aussieht, soll an dieser Stel-
le beantwortet werden. Damit es von der
Nachvollziehbarkeit etwas einfacher wird,
legen wir zugrunde, dass der Auszubilden-
de im Juni 2000 auslernt, damit also An-
spruch auf die Ergebnisbeteiligung vom
April 2001 hat. Im April 2001 werden 2800
DM Ergebnisbeteiligung (angenommener
Wert!) ausbezahlt.

® Welche/r Auszubildende be-
kommt einen Anteil an dem erwirt-
schafteten Ergebnis?

Grundsatzliche Voraussetzungen sind:

a) Azubi muss im abgelaufenen Ge-
schaftsjahr (im Beispiel also 2000) zum
Unternehmenserfolg beigetragen haben

und

b) Azubi muss sich zum Auszahlungs-
zeitpunkt der Ergebnisbeteiligung (also im
April 2001) in einem ungekiindigten Arbeits-
verhaltnis befinden.

Hinweis: Auszubildende, die im Verlauf
des Jahres 1999 als Arbeiter oder Ange-
stellte ibernommen wurden, hatten erst-
malig Anspruch auf diese Zahlung im April
diesen Jahres! Das heiBt, dass in Folge ein
Auszubildender, der in 2000, also dieses
Jahr auslernt, erst zum nachsten Auszah-
lungszeitpunkt April 2001 einen Anteil be-
kommt!

@® Wie hoch ist der Anteil, wie rech-
net sich das?

Wie in unserem Beispiel angenommen,
lernt der Auszubildende im Juni 2000 aus.
Das bedeutet, er ist sechs Monate im Aus-
bildungsverhaltnis gewesen und bekommt
dann fiir die restlichen sechs Monate einen
Arbeitsvertrag (lernt jemand im Januar aus,
so besteht das Ausbildungsverhaltnis 1
Monat lang, das Arbeitsverhaltnis dauert
daflir 11 Monate).

1) Der Anspruch auf die betrieblichen
Sonderzahlung von 1400 DM fiir die sechs
Monate Ausbildungszeit lautet 1400 DM :
12 Monate = 116.66 DM (Teilanspruch fiir
einen Monat)

116.66 DM x 6 Monate = 700 DM (An-
spruch fiir die sechs Monate Ausbildungs-
zeit)

2) Anspruch auf die Ergebnisbeteiligung

fiir die sechs Monate aus dem Ausbildungs-
verhaltnis

(2800 DM x 50 %) : 12 Monate =
116,66 DM (Teilanspruch fiir einen Monat)

116,66 DM x 6 Monate = 700 DM (An-
spruch fiir die sechs Monate Ausbildungs-
zeit)

3) Anspruch auf die Ergebnisbeteiligung
fiir die sechs Monate aus dem Arbeitsver-
haltnis

2800 DM : 12 Monate = 233,33 DM
(Teilanspruch fir einen Monat)

233,33 DM x 6 Monate = 1400 DM
(Anspruch fiir die sechs Monate Arbeitsver-
haltnis)

Das heiBt, da in dieser Modellrechnung
der Auszubildende nach der neuen Betriebs-
vereinbarung Anspruch auf die Positionen
1 bis 3 hat, erhalt er somit einen Betrag
von 2800 DM fiir das abgelaufene Uber-
nahmejahr!Im Vergleich dazu hatte der Aus-
zubildende nach der alten Regelung insge-
samt 2300 DM erhalten. Er bekommt so-
mit 500 DM mehr!

Anmerkung der Redaktion: Um die Schreib-
weise zu vereinfachen, wurde die mannliche An-
rede gewahlt. Eine Diskriminierung von Frauen
war damit nicht beabsichtigt.

Michael Schick

Personalabbav durch

Auslandsvertrige?

Beim Vertriebsbereich DaimlerChrys-
ler overseas (dcos) kursieren ernsthafte
Gerlichte, dass der so genannte Perso-
nalliberhang - der in diesem Bereich an-
scheinend noch besteht - dadurch abge-
baut werden soll, indem den Beschaftig-
ten Auslandsvertrage angeboten werden,
um auf diesem Wege die Personalstarke
zu reduzieren.

Dies ist mit normalem Geschaftsge-
bahren nicht mehr zu erklaren.

Wenn ein Bereich nicht sauber struk-
turiert ist, und nur eine Struktur
besteht, um den dortigen Direktor zu er-
halten, verstehen wir die Welt nicht mehr.

Es besteht somit dringender Hand-
lungsbedarf, den dortigen Beschaftigten
eine Zukunftsperspektive zu erhalten. Des
Weiteren ist es notwendig,hier
endlich Klarheit zu schaffen, ob einzelne
Abteilungen  bzw. Teams in
anderen Bereichen besser aufgehoben
sind.

Werner Funk

IG Metall-Betriebsrat Zentrale

Tel.: 2 06 52
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Die geistig-moralische Wende hatte er
bei seinem Amtsantritt verklindet-und spa-
ter auch vollzogen. Die Folge: Ein undurch-
sichtiger Filz aus schwarzen Kassen, un-
benannten Spendern, dubiosen Schmier-
geldzahlungen und zwielichtigen Geschaf-
ten. Als ,Bericht aus einer anderen Welt
betitelte dann auch die ,Siiddeutsche Zei-
tung” vom 30. Juni, die Aussage von Ex-
Kanzler Helmut Kohl am 29. Juni vor dem
Untersuchungsausschuss zur CDU Spen-
denaffare, des Bundestages. ,Der Spiegel
spricht gar —treffenderweise — vom ,gei-
stig-moralischen-Ende”. So heiBt es auch
entsprechend im Kommentar der Stiddeut-
schen: ,Selig sind die, die so selbstgerecht
sind wie Helmut Kohl, denn sie haben kein
Unrechtsbewusstsein“. Und genau so saB
er auch vor dem Ausschuss, gleich einem
Berg an Selbstgerechtigkeit. Der Mann, der
sein Wort liber das Gesetz stellt. Der Mann,
der lber sechzehn Jahre Gesetze erlas-
sen hat, die er selbst einzuhalten nicht fiir
notig befindet. Der Mann, der vor seiner
Amtsiibergabe an die amtierende Bundes-
regierung, auf kriminelle Art und Weise
Akten hat verschwinden lassen, die Licht
in das Dunkel um die Schmiergeldaffare
der CDU hatten bringen konnen. Der Mann,
der (leider) sechzehn Jahre Bundeskanz-
ler war.

Die Chronologie der dunklen Machen-
schaften der Regierung Kohl liest sich, als
sei sie einem Mafiaroman von Mario Puzo
entsprungen.

Es ist erschreckend, wie Helmut Kohl
mit diesem Realitatsverlust und trotz er-
heblicher Gedachtnisliicken (,Ich habe an
diese Vorgange keine Erinnerung”), solan-
ge unser Land regieren konnte/durfte.
Deshalb sollten Vorschlage zu einer Be-
grenzung der Amtszeiten von Bundeskanz-
ler und Ministerprasidenten ernsthaft durch-
dacht und in Erwagung gezogen werden.
Fraglich ist auch, wie lange Kohl die Bevol-
kerung mit seinen ,Marchenstunden” noch
hinhalten will? An Glaubwiirdigkeit kann die-
ser Mann in jedem Fall nicht mehr verlie-
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Rentenreform ja — aber fair und solidarisch

Heil3er Herbst steht bevor

So schief hing der Haussegen
zwischen Sozialdemokraten
und den Gewerkschaften schon
lange nicht mehr. Grund fiir diese
heftige Verstimmung: Ausgerech-
net die Rentenpldne des ehemali-
gen zweiten Vorsitzenden der IG
Metall, dem jetzigen Bundesar-

beitsminister Walter Riester.

Fir den Fall, dass die Regierung bei
ihrem Reformkonzept bleibt, hat IG Me-
tall-Chef Klaus Zwickel bereits ,einen hei-
Ben Herbst mit zahlreichen Protest- und
Informationsveranstaltungen“ angekiin-
digt. Die Hauptkritik an Riesters Konzept
liegt in der Abkehr der paritatischen Fi-
nanzierung der Alterssicherung von Ar-
beitnehmern und Arbeitgebern. Fiir die IG
Metall stellt dieser Weg ,einen System-
bruch mit weitreichenden Folgen dar”, so
Zwickel auf einer Funktionarskonferenz.

Der Deutsche Gewerkschaftsbund
(DGB) geht mit seinen Drohungen sogar
noch weiter und erhéht somit den Druck
auf die Regierung. Bei Umsetzung der
Regierungspléne drohte die stellvertreten-
de DGB Vorsitzende Ursula Engelen-Ke-
fer bereits mit einer Priifung der Frage
ob eine Rente auf Sozialhilfeniveau ,als
Pflichtversicherung noch verfassungskon-
form ist”. Fir die Gewerkschafterin ist die

Beitrdge zur Altersvorsorge

Angaben in Prasenl

Rentenreform ,schlichter Sozialabbau mit
krasser sozialer Schieflage”.

Gleichzeitig hat die IG Metall ein Ge-
genkonzept in der Tasche: Eine Perspek-
tive flr die Alterssicherung ware eine
Ausweitung der Rentenversicherungs-
pflicht auf alle Erwerbstatigen. Das wiir-
de auch dem Wandel der Arbeitsgesell-
schaft Rechnung tragen. Ein zentraler
Baustein des Alternativplans ist eine ver-
pflichtende, zumindest paritatisch finan-
zierte betriebliche Altersvorsorge.

Ob die rot-griine Bundesregierung ihr
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Rentenkonzept wirklich umsetzt, werden
die kommenden Wochen zeigen. Aber viel-
leicht sollten Bundeskanzler Schrdder und
Arbeitsminister Riester sich eher mit den
Vorschlagen der Gewerkschaften befas-
sen, als auf Druck der Opposition zu de-
ren Gunsten nach zu bessern. Ansonsten
steht Berlin wahrlich ein heiBer Herbst
bevor.

Kai Bliesener

Kommunikationsbeauftragter

des Betriebsrates

Reform des Betriehsverfassungsgesetzes

Mehr Demokratie wagen

Unter der Aufbruchparole ,Mehr
Demokratie wagen“ von Altbundes-
kanzler Willy Brandt (SPD), wurde das
Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)
zuletzt 1972 novelliert. Vor fast drei-
Big Jahren. Inzwischen hat sich die Ar-
beitswelt, ihre Grundlagen und ihre An-
forderungen dramatisch verandert.

Begriffe wie Telearbeit, Call-Center,
Outsourcing, Lean Management oder Glo-
balisierung kannte man damals noch nicht.
Doch genau diese Themenfelder und Be-
griffe sind es, die viele Arbeitnehmer und
Betriebsrate oft hilflos und ratlos machen.

Eine Modernisierung der Betriebsverfas-
sung ist langst dberfallig. Durch das Be-

schaftigungsfor-

ﬂ derungsgesetz

(1985), die Spre-

cherausschiisse

und dem Minder-

heitenschutz

b (1988) sowie der
Anderung des §
113 BetrVG (So-

burheei e ey 065 17 05 11.0 genannter Streik-
rbeiinaber 5,65 12,35 15,0 paragraph) wur-
o l I : den die Rechte
psezrichs 11,0 der Arbeitneh-

B prmiemsssr s e nirg mervertretung
private a0 von der alten

AEirira g i

s

CDU/FDP Bun-
desregierung sy-
stematisch be-

J schnitten. Der

Deutsche Ge-

NutznieBer der geplanten rotgriinen Rentenreform waren eorkschafts-
die Arbeitgeber. Sie miissten in Zukunft nicht mehr 50 Pro- pund (DGB) hat

zent der Kosten fiir die Altersvorsorge aufbringen, sondern aus

diesem

nur noch 42,3 Prozent. Die Arbeitnehmer zahlen entspre- Grund schon lan-

chend mehr.
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ger eine Reform

der Betriebsverfassung angemahnt. Aus
diesem Grund nahmen IG Metall und die
DGB-Gewerkschaften deshalb zufrieden zur
Kenntnis, was in der rot-griinen Koalitions-
vereinbarung festgelegt wurde: ,Die Mitbe-
stimmung am Arbeitsplatz sowie in Betrieb
und Verwaltung soll gestarkt und an die Ver-
anderungen der Arbeitswelt angepasst
werden”.

Viele Betriebsrate konnen schildern,
was es bedeutet, bei Betriebsaufspaltun-
gen, Outsourcing und unternehmerischer
Reorganisation, die Rechte der Beschaftig-
ten zu sichern. Fiir zwei Drittel aller Betriebs-
ratsorgane sind damit Probleme der Be-
schaftigungssicherung und des Personal-
abbaus verbunden.

Durch betriebliche Umstrukturierungs-
prozesse wird die Mitbestimmung immer
weiter ausgehohlt. Diese Fakten unterstrei-
chen, wie notwendig die Mitbestimmungs-
rechte der Betriebsrate sind. Sie miissen
in der Lage sein, durch eigene Vorschlage
Beschaftigungsverhaltnisse zu sichern und
neue Beschaftigungsfelder anzustoBen. Be-
triebsrate miissen Wege aufzeigen, wie mit
neuen Produkten neue Arbeitsplatze zu
schaffen sind.

Im Herbst will Bundesarbeitsminister
Walter Riester seinen Referentenentwurf
vorlegen. Streit zwischen den Gewerkschaf-
ten und der Bundesregierung ist in einigen
Fragen geradezu vorprogrammiert. Doch
sowohl Betriebsrate wie Gewerkschaften
erwarten eine weitreichende Reform zugun-
sten der Arbeitnehmer.

Es darf nicht sein, dass die Regierung
vor dem Feldgeschrei der Arbeitgeberlob-
by einknickt und nur ein Reférmchen auf
den Tisch legt. SchlieBlich darf Demokra-
tie nicht am Werkstor enden.
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Wolfgang Nieke: , Hohere Leistungszulage hitte ldngst bezahlt werden kdnnen”

Neues Leistungsbeurteilungsverfahren

SCHEIBENWISCHER: Immer wieder
hort man, dass es ein neues Leistungs-
beurteilungsverfahren geben soll. Um
was geht es?

Wolfgang Nieke: Ziel eines neuen
Leistungsbeurteilungsverfahrens soll
eine Reduzierung der Kriterien von bis-
her 13 auf zukiinftig fiinf sein. Bei Fiih-
rungskraften kommt das Kriterium Fiih-
rung noch dazu.

SW: Wird denn ein neues Leistungs-
beurteilungsverfahren zu mehr Geld fiir
die Mitarbeiterinnen fiihren?

WN: Der Tarifvertrag sieht vor, dass
im Zeitlohn mindestens sieben, bei den
Angestelltengehaltern mindestens zehn
Prozent der Tarifeinkommen als Leistungs-
zulage ausbezahlt werden miissen. D. h.,
die Firma hatte schon langst eine hohere
Leistungszulage bezahlen konnen. Aller-
dings hélt sich das Unternehmen exakt an
den Mindestdurchschnitt.

SW: Das heit, mehr Geld wird es
auch in Zukunft nicht geben?

WN: Wir wollen, dass Leistung auch
entsprechend entlohnt wird. Im Moment
gibt es eine Chance, dass es liber den
Abschluss einer Zielvereinbarung, bei
Ubererfiillen dieser mehr Geld gibt. Das
Problem dabei ist, dass die Unterneh-
mensleitung bei Zielvereinbarungen ver-
langt, dass es Chancen und Risiken gibt.

SW: Der Abschluss von Zielvereinba-
rungen ist — ausgenommen von Fih-
rungskraften die im System der variablen
Vergiitung sind - doch freiwillig?

WN: Richtig, und der Abschluss ei-
ner Zielvereinbarung bleibt auch freiwil-
lig. Allerdings besteht die Unternehmens-

leitung darauf, dass auch bei demjeni-
gen, der eine Zielvereinbarung freiwillig
abschlieBt, das Nichterfillen der Zielver-
einbarung zu einer Reduzierung der Lei-
stungszulage fiihrt. Dies lehnen wir ab,
weil vor diesem Hintergrund kaum je-
mand das Risiko einer Zielvereinbarung
eingehen wird. An dieser Stelle muss man
auch deutlich sagen, dass zwischen dem
Einkommen eines Sachbearbeiters und
dem einer Fiihrungskraft ein deutlicher
Unterschied liegt und die Fiihrungskraf-
te ein Risiko nach unten leichter einge-
hen kénnen.

SW: Ein weiteres Ziel eines neuen LB-
Systems ist ein gemeinsames System fiir
Zeitlohner und Angestellten.

WN: In der Tat. Wir brauchen dieses
insbesondere aus dem Grund, weil wir
iber kurz oder lang auf tariflicher Ebene
die Entgelt-Systeme vereinheitlichen wol-
len. Dazu gehort auch ein einheitliches
System der Leistungszulagenermittlung.
Hier will die Firma allerdings nicht das
erforderliche Geld in die Hand nehmen,
um die Differenz zwischen Zeitlohnern,
im Durchschnitt sieben Prozent Lei-
stungszulage, und Angestellten mit im
Durchschnitt zehn Prozent Leistungszu-
lage, auszugleichen.

SW: Wie geht es nun weiter?

WN: Der GBR hat seine Verhand-
lungskommission beauftragt an den ge-
nannten Themen weiterzubohren. Die Un-
ternehmensleitung hat es nun in der
Hand, ob sie ein neues LB-Verfahren
wollen — oder ob eben doch alles beim
Alten bleibt.

Das Gesprach fiihrte Kai Bliesener
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Zur Person

Wolfgang Nieke, 43, ist seit 1998 stell-
vertretender Betriebsratsvorsitzender
der Entwicklung Pkw und des Werkes
Untertlirkheim. Er gehort dem Betriebs-
ratsgremium seit 1994 an, ist Mitglied
des Gesamtbetriebsrates und der gro-
Ben Tarifkommission der |G Metall.
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Mettinger Metaller unterstiitzten Streik im Einzelhandel

Gelebte Solidaritat

Meﬂinger IG Metaller unter-
stiitzten den Streik der Be-

schaftigten bei Wal - Mart im Ein-

kaufszentrum in Esslingen-Weil.

Die Gewerkschaft HBV rief zum
Streik auf, umihrer Forderung nach 5,5
Prozent mehr Lohn und Gehalt Nach-
druck zu verleihen.

Im Einzelhandel bekommen vollzeit-
beschaftigte Verkauferinnen und Ver-
kaufer zwischen DM 2314.- und max.
DM 3449.- brutto. Das verdeutlicht, wie
wichtig in dieser Branche eine kraftige
Lohnerhéhung ist.

Vernichtende Marktmacht

Momentan versucht der weltweit
groBte Einzelhandler Wal - Mart
(1.140.000 Mitarbeiter) mit seiner gigan-
tischen Einkaufs - und Finanzmacht den
Wettbewerb zwischen den Einzelhandels-
unternehmen weiter zu verscharfen.

Durch eine gezielte Niedrigpreispolitik
sollen in Deutschland Marktanteile erobert
werden. Kleine und mittelstandische Un-
ternehmen und ihre Beschaftigten bleiben
dabei auf der Strecke.
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Amerikanische Verhdltnisse ?

Ein Teil der Unternehmenspolitik in
USA besteht darin, mit Billiglohnen un-
terhalb der Armutsgrenze und betrieb-
lichen Sozialleistungen weit unter Bran-
chenniveau die Personalkosten niedrig
zu halten. (Bei der durchschnittlichen
Arbeitszeit im amerikanischen Einzel-
handel von 30 Wochenstunden erhalten
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Clauss (mit IG Metall-Fahne)

Stellenwert der Ausbildung (4)

Dies ist nun in Folge der vierte Be-
richt iiber die im Oktober 1998 ge-
meinsam von Vorstand und Gesamt-
betriebsrat unterschriebenen Grund-
positionen zur Berufsausbildung.

In mehreren Gesprachen mit Lese-
rinnen wurde dazu kritisch angemerkt,
dass die dargestellten Inhalte schon
richtig seien, aber die Umsetzung und
Anwendung, dies wiirde doch einiges
zu wiinschen brig lassen! Wir geben
diesen Leserlnnen (nur) teilweise recht!
Es gibt Gesetze, Vereinbarungen und
Verordnungen, viel beschriebenes Pa-
pier, mit vielen guten Absichten und
Sicherheiten fir uns alle. Die Frage, die
sich daraus ergibt, und die im Grund-
satz auch in der Kritik der Leserinnen
steckt, lautet: Wer sorgt fiir die Einhal-
tung, fiir die Beachtung dieser Rege-
lungen? Nun ware es sehr einfach, nach
irgendeinem Richter zu rufen, der dar-
liber wachen muss, der bei VerstoBen
oder Abweichungen entsprechend rea-
giert. Wir vertreten dagegen die Mei-
nung, dass jeder und jede dafiir Sorge
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tragen sollte, dass Grundlagen unseres
Zusammenlebens, unserer gemeinsa-
men Arbeit beachtet werden. Dazu ge-
hort eben auch, dass wir Dinge einkla-
gen, dass wir auf Probleme hinweisen
und Veranderungen einfordern. Wiirden
wir alle danach handeln, ware auch die
oftmals vorhandene Angst vor Repres-
salien gegeniiber Einzelnen unbegrin-
det. Dieses Tun ist ein Teil unseres po-
litischen Systems, das sich Demokra-
tie nennt. Und diese daraus resultieren-
de Aufgabe und Verpflichtung begrenzt
sich nicht nur auf das Wahlmandat.

Grundpositionen zur

Berufsausbildung in der DBAG Nr. 4

,Die DBAG ist iberzeugt vom Prin-
zip des Lebenslangen Lernens. Grund-
stein dafiir ist die berufliche Erstausbil-
dung mit dem Ziel, eine iiber die beruf-
liche Identitat hinausgehende, person-
liche Identitat auf Basis von Fach-, Me-
thoden- und Sozialkompetenzen zu ent-
wickeln.”

Was bedeutet ,berufliche Erstausbil-
dung"? Wir verstehen darunter ganz klar
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Streikposten der HBV und IGM - Betriebsrate Markus Messing und Michael

das Bekenntnis, dass die Erstausbil-
dung auch zukiinftig die Grundlage be-
inhaltet, die Anforderungen an einem
qualifizierten Arbeitsplatz erfiillen zu
kénnen! Es geht hierbei also nicht um
Anlernberufe, sondern um das fundier-
te Vermitteln von Grundséatzen und Zu-
sammenhangen. Dabei beinhaltet die
Erstausbildung nicht nur fachliche
Aspekte, sondern auch sogenannte
soziale und methodische Schliisselqua-
lifikationen, wie zum Beispiel Team-,
Kooperations- und Kommunikationsfa-
higkeiten. Gerade dieser letzte Teil hat
in den vergangenen Jahren immer mehr
an Bedeutung gewonnen. Als neue
Form der Arbeitsorganisation ist in der
Fabrik die Gruppenarbeit eingefiihrt
worden. Ebenso werden Aufgaben als
Projektarbeiten durchgefiihrt. In beiden
Fallen ist es notwendig, dass die mit-
einander arbeitenden Menschen auch
tatsachlich zusammen arbeiten kénnen.
Dariiber hinaus werden durch diese
Schliisselqualifikationen die Vorrausset-
zungen gefordert, sich politisch aktiv
am Geschehen im Staat, in der Gesell-
schaft, in der Fabrik zu beteiligen.

Michael Schick
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Unbemerkt von der Offentlichkeit

n den Werkstitten, Biiros und
Toiletten sorgen Reinigungs-
kriifte fiir Ordnung und Sauber-
keit. Dass dies nicht immer ein-
fach ist, weifl man und frav aus

eigener Erfahrung.

Oft wird festgestellt, dass die hier
arbeitenden Menschen sich teilweise rich-
tig schweinisch benehmen (obwohl
Schweine sehr reinliche Tiere sind!). Da
wird die leere Zigarettenschachtel gedan-
kenlos auf den Boden geworfen, Abfall
einfach liegen gelassen, Toiletten verun-
reinigt. Das alles scheint flir einige weni-
ge kein Problem zu sein, denn es gibt ja
die Putzfrauen und -manner, und mit die-
sem Verhalten werden ja sogar noch Ar-
beitsplatze geschaffen, oder? Alles ist ge-
regelt und organisiert. Diese fleiBigen
Helferlnnen sind aber manchmal iiberla-
stet. Sie arbeiten unter Arbeitsbedingun-
gen, uber die wir nicht viel wissen, nicht
weiter nachdenken und immer erst dann,
wenn was nicht unseren Erwartungen von
Sauberkeit entspricht!

Am 26.Mai war in der Stuttgarter Zei-
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Beschaftigte bei Wal-Mart ca. 12.000
USS im Jahr. Die Armutsgrenze einer 4-
kopfigen Familie liegt bei ca. 15.000 S.)

Gewerkschaftsfeindliche Haltung

Mit Ausnahme einer Filiale in Wind-
sor/Kanada hat das Unternehmen in
Nordamerika jeden Versuch einer ge-
werkschaftlichen Organisierung mit zum
Teil auch ungesetzlichen Mitteln aktiv
bekampft und bis heute verhindert.

Entsprechend dieser gewerkschafts-
feindlichen Politik ist Wal-Mart in
Deutschland keinem Arbeitgeberver-
band beigetreten und verweigert auch
die Anerkennung von Tarifvertragen.
Ziel dabei scheint zu sein, durch niedri-
ge Entlohnung und schlechte Arbeits-
bedingungen weitere Wettbewerbsvor-
teile zu erlangen.

Auf diese Art der Amerikanisierung
kénnen wir gerne verzichten und unter-
stiitzen deshalb die Streikaktionen der
Kolleginnen und Kollegen bei Wal-Mart.

tung folgende Uberschrift lesen: ,GroB-
putz in der Lohntiite der Putzfrau®. In die-
sem Bericht wird der momentan herr-
schende Unmut unter den Gebaudereini-
gern dargestellt. Ursache dafiir ist, dass
Reinigungsfirmen ihren Beschaftigten
geanderte Arbeitsvertrage zu wesentlich
schlechteren Bedingungen vorlegen. Der
Hintergrund fiir die massiven Verschlech-
terungen ist in dem von der Reinigungs-
branche Ende April gekiindigte Rahmen-
tarifvertrag zu suchen. Hinzu kommt,
dass die Arbeitgeber den Beschaftigten
ihre Mehrkosten von etwa 18 Prozent
durch das neue 630-Mark-Gesetz auf-
driicken wollen. Ganz massiv werde ver-
sucht, die Beschaftigten zum Abschluss
eines Einzelvertrages zu bewegen. Viele
Firmen wirden dabei auch nicht vor Ein-
schichterungsversuchen zuriickschrek-
ken. ,Da wird mit der Kiindigung gedroht,
wenn der Vertrag nicht innerhalb von
zehn Tagen unterschrieben wird“, so ein
Sprecher der Gewerkschaft IG Bau. Auch
die Ankiindigung, die widerspenstige
Putzfrau andernfalls bei einem anderen,
weit von ihrer Wohnung entfernten Kun-
den einzusetzen, werde als Druckmittel
eingesetzt”.

Im Ubrigen ist auch unser Unterneh-
men nicht frei von Antigewerkschafts-
politik. Trotz mehrfachen, anderslauten-
den Beteuerungen des Vorstandes ver-
halt sich die Geschaftsleitung in der M-

Klasse-Fabrik in Tuscaloosa genau

gleich wie Wal-Mart. Massive Einschiich-
terung der Kollegen und die aktive Un-
terstiitzung einer Antigewerkschafts-

gruppe hat bis heute die Einrichtung

einer gewerkschaftlichen Interessenver-
tretung im Betrieb - in USA gibt es ke
ne Betriebsrate - verhindert. Jeder Ein-

zelne ist der Willkiir des Unternehmens
ausgesetzt.

Der Vorstand sollte in dieser Frage
lieber einen anderen Kurs einschlagen.
Ansonsten miissten wir Beschaftigte
von DaimlerChrysler Deutschland uns
iberlegen, mit welchen tatkraftigen
Aktionen wir unsere amerikanischen
Kollegen unterstitzen.

Michael Clauss  André Halfenberg
IGM-Betriebsrat VKL-Mitglied
Werkteil Mettingen

Fakt ist aber, dass trotz des gekin-
digten Rahmentarifvertrages fir alle lan-
ger Beschaftigten eine Nachwirkungsfrist
gelte. Diese sichert alle Rechte bis zum
Abschluss eines neuen Tarifvertrages.
Die IG Bau erwage deshalb auch Klagen
wegen arglistiger Tauschung gegen Fir-
men, die Dumpingvertrage vorgelegt
hatten.

Was hat das mit
DaimlerChrysler zu tun?

Bei DaimlerChrysler in Untertiirkheim
ist unter anderem die Firma ,Gegenbau-
er Gebaudeservice GmbH & Co. KG* ein-
gesetzt. Zufallig hat der Betriebsrat ei-
nen dieser geanderten Arbeitsvertrage
in die Hande bekommen. Darin steht,
,dass der Stundenlohn brutto DM 14,66
betragt, bei einer Arbeitszeit von wo-
chentlich 39 Stunden. Gewahrte Zula-
gen/Gratifikationen sind freiwillige Lei-
stungen des Arbeitgebers. Sie werden
unter Vorbehalt der jederzeitigen Anre-
chenbarkeit und Widerrufsfahigkeit ge-
wahrt. Der Arbeitnehmer erkennt an,
dass er keinen festen Arbeitsplatz hat
und dass er auf Anordnung Mehrarbeit
zu leisten hat. Der Jahresurlaub betragt
20 Arbeitstage. Weiter heiBt es, dass bei
Einstellung des Betriebes beim Auftrag-
geber, zum Beispiel wegen Betriebsferi-
en, Schulferien usw. und dadurch keine
Arbeitsleistung erbracht werden kann, fiir
diese Ausfallzeit kein Lohnanspruch be-
steht.” Am Ende steht dann ,Besondere
Vereinbarung: Dieser Arbeitsvertrag er-
setzt alle bisher geschlossenen Arbeits-
vertrage.”

Also auch bei uns! Es ist unglaublich,
wie die Lebenssituation, die Unwissen-
heit, das Sprachproblem von Menschen
ausgenutzt wird! Der Betriebsrat hat bei
der Fremdvergabe der Spiilkiichen in den
Verpflegungsbetrieben darum gekampft,
dass ausschlieBlich Arbeitnehmerinnen in
sozialversicherungspflichtigen Arbeits-
verhaltnissen eingesetzt werden. Wir er-
warten, dass die Werkleitung im Zusam-
menhang mit dem Vorgehen der Firma
,2Gegenbauer” hier eindeutig Position be-
zieht und dieses Verhalten verurteilt.
DaimlerChrysler setzt iberall Standards,
auch an dieser Stelle!

Michael Schick
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SCHEIBENWISCHER-Interview mit Herbert Schiller, KBR-Vorsitzender der debis AG:

,Keine Angst um Arbeitsplatze”

SCHEIBENWISCHER: Kannst Du
uns etwas zu den Hintergriinden des
Verkaufs des debis Systemhauses sa-
gen?

Herbert Schiller: Wir sehen hier
nicht das Ende der debis, aber den
Anfang einer sehr starken Veranderung
des Konzerns. Die debis AG ist entstan-
den als die Dienstleistungstochter des
damaligen Daimler Benz Konzerns. Zu-
letzt waren in ihr vornehmlich die Ge-
schéftsfelder Financial Services und IT-
Services gebiindelt, nachdem u.a. der
Bereich Telekommunikation mit debitel
verauBert wurde. debis ist ein Unterneh-
men, das sehr stark nach auBen wirkt
und bekannt ist als innovatives Unter-
nehmen und regelrechte Zugmaschine
in den Dienstleistungsbereichen. Wir
hatten jedes Jahr Einstellungszahlen
von drei- bis viertausend Mitarbeiterln-
nen. Diese Zuwachse wurden aber in
erster Linie von der [T-Sparte, d.h. vom
debis Systemhaus realisiert. Hinter-
grund des Verkaufs des debis System-
hauses ist die DaimlerChrysler Unter-
nehmensstrategie der konsequenten
Ausrichtung des Portfolios auf die au-
tomobile Wertschopfungskette. In die-
ser-so die Einschatzung des Konzerns
- sei der IT Services nicht zu finden.
Durch das Abspalten dieses Bereiches
aus dem Konzern wird die debis AG eine
ganz neue Rolle bekommen. Diese muB
allerdings noch im Detail definiert wer-
den. Der DaimlerChrysler-Konzern wird
sich genau Uberlegen missen, was
debis zukiinftig noch alles machen wird.
Ich bin aber zuversichtlich, daB die ,rest-
liche” debis AG sich weiterhin genauso
erfolgreich im Markt behaupten kann,
wie sie es bisher bewiesen hat.

SW: Um welche debis Teile handelt
es sich bei der VerauBerung?

HS: Es handelt sich dabei um das
debis Systemhaus. Dem debis-Bereich
mit den meisten Mitarbeiternlnnen. Das
debis Systemhaus hat weltweit rund 23
000 ca. 20.000 Mitarbeiterinnen und
ist vornehmlich in Deutschland und Eu-
ropa aktiv. Dieser Teil wird in ein Joint-
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Venture eingebracht, das in spatestens
zwei Jahren dahingehend verandert
wird, daB die Deutsche Telekom einhun-
dert Prozent der Anteile Gbernehmen
wird. Der Konzern wird dann durch die
VerauBerung der 49,9 Prozent-Beteili-
gung sein Kapital aus dem Joint-Venture
abziehen.

SW: War der Verkauf strategisch
richtig?

HS: Ich denke nein. Ich bedauere,
daB der Konzern die Entscheidung ge-
troffen hat sich von der IT-Sparte zu
trennen. Der Konzern istim Bereich Au-
tomotive sehr erfolgreich. Er hat aber
den IT-Bereich nicht konsequent weiter
ausgebaut, um auch zukiinftig hier er-
folgreich sein zu konnen. Ich finde es
eine Fehlentscheidung, daB sich der
Konzern aus diesem wachstumstrach-
tigen Bereich verabschiedet und dies
habe ich auch immer offen geauBert.
Um so lberraschender erscheinen mir
heute die neuen Aktivitaten des Daim-
lerChrysler-Konzerns im Bereich E-Busi-
ness. Auch die Beschaftigten des de-
bis Systemhauses sind verwundert, daB3
einerseits ein am Markt hochkompeten-
tes und erfolgreiches Unternehmen ver-
kauft wird und gleichzeitig Beteiligun-
gen an Firmen aus dem E-Commerce
Bereich hinzugekauft werden. Hinsicht-
lich der vielfach im Rahmen des Ver-
kaufs des debis Systemhauses ange-
fiihrten Argumentation, namlich der
Konzentration auf das automobilbezo-
gene Kerngeschaft, ist diese Diversifi-
kation des Unternehmensportfolio zu-
mindest stark erklarungsbediirftig.

SW: Was sind die Folgen - insbe-
sondere fiir die Beschaftigten - aus die-
sem Verkauf?

HS: Gliicklicherweise sind wir im de-
bis Systemhaus in der Situation, daB
keiner Angst um seinen Arbeitsplatz ha-
ben muB. Wir haben eher die Angst, daB3
jetzt Mitarbeiter das Systemhaus ver-
lassen, weil sie eine fehlende Perspek-
tive und Orientierung in der derzeitigen
Situation dazu veranlasst. Negative Aus-
wirkungen auf die Beschaftigten sehen

wir keine — von den Regelungen zu Jah-
reswagen und MietCar einmal abgese-
hen. Alle Betriebsvereinbarungen und
Tarifvertrage behalten ihre Giiltigkeit.
Dafiir haben wir gesorgt.

SW: Welche Rolle hat die Arbeitneh-
mervertretung in diesem Prozess ge-
spielt?

HS: Der Vorstand hat uns in den Pro-
zess insofern eingebunden, indem wir
unsere Vorstellungen und Kriterien fiir
einen geeigneten Partner vorstellen
konnten. Sowohl die Betriebsrate wie
auch die IG Metall haben Kriterien erar-
beitet. Wir haben uns sehr frith und sehr
stark eingebracht. Wir sind direkt auf
die Belegschaft zugegangen und haben
intern immer sehr offen informiert. Dies
hat zu einer hohen Kompetenz und
Glaubwiirdigkeit der |G Metall Betriebs-
rate gefiihrt. Die Mitarbeiterlnnen haben
gesplrt, dass wir uns fiir sie einsetzen.

SW: War die Information durch die
Arbeitgeberseite ausreichend und recht-
zeitig oder wurdet ihr — wie so oft — mit
bereits beschlossenen Tatsachen kon-
frontiert?

HS: Die Diskussion, inwieweit ein de-
bis Systemhaus noch Kerngeschaft
oder nicht Kerngeschaft ist, wurde
schon lange gefiihrt. Uns war bereits
seit langerem bekannt, daB es immer
wieder Richtungsstreit gab, ob insbe-
sondere IT noch zum eigentlichen Kern-
geschéaft gehort. Deshalb waren wir
nicht liberrascht, als uns Bob Eaton auf
seine Verkaufsliste gesetzt hatte. Wir
haben umgehend die Beschaftigten in-
formiert, daB es hier zu einer geplan-
ten VerauBerung kommen soll, bzw.,
daB vielfaltige Optionen gepriift wiirden.
Die Geschaftsleitung und der Vorstand
waren lange Zeit nicht in der Lage oder
nicht willens, dieses Thema gegeniiber
den Beschaftigten offen zu thematisie-
ren und ihnen reinen Wein einzuschen-
ken. Wir haben von Seiten des Betriebs-
rates - aber auch der IG Metall — dar-
aufhin gewirkt und durch eine ganze
Reihe von Publikationen die Beschaftig-
ten lber die Situation informiert. Dies
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war deshalb um so wichtiger, weil wir
eine erhebliche Fluktuation befiirchte-
ten. Dies hatte zu ernsthaften Proble-
men fiihren konnen, weil wir schlieBlich
von den Ideen in den Képfen der Men-
schen leben. Wir haben die Losung an
die Mitarbeiterinnen ausgegeben: Bitte
bleibt im Unternehmen. Wir, die Be-
triebsrate und die IG Metall, stehen zu
diesem Unternehmen.

SW: In wieweit ist es Euch gelun-
gen, die Belegschaft in den ganzen Vor-
gang einzubinden?

HS: Wir haben neben der direkten
Information mittels unserer KBR-Home-
page sowie der Moglichkeit von Diskus-
sionen im KBR-Forum im debis-Intranet,
die Form von Betriebsversammlungen
gewahlt. Es gab in sehr kurzer Zeit meh-
rere Veranstaltungen, die allesamt gran-
dios besucht waren. Wo sonst vielleicht
400 bis 500 Leute kommen, waren
2000 anwesend. Das Interesse war
unglaublich groB. Es wurde in diesen
Versammlungen auch sehr stark inhalt-
lich iiber die Frage der Perspektive und
der Zukunft des debis Systemhauses
diskutiert. Daher waren dies sehr kon-
struktive Veranstaltungen. Sie haben
noch einmal gezeigt, daB es in so ei-
nem Prozess ganz wichtig ist, die Be-
schéftigten einzubinden - auch in kon-
zeptionelle Uberlegungen. Dies hat sehr
dazu beigetragen, daB wir erfolgreich
agieren konnten.

SW: debis besteht (iberwiegend aus
Angestellten. Die Bereitschaft, sich fiir
Gewerkschaften und Arbeitnehmerver-
tretung zu begeistern, ist bekannter-
maBen sehr gering. Gab es bei Euch
trotzdem Aktivitaten der Beschaftigten?

HS: Die Belegschaft stellt die Fra-
ge, ob und was Betriebsrate flir sie ma-
chen. BekanntermaBen sind IG Metall
Betriebsrate sehr engagierte und akti-
ve Betriebsrate. Diese haben sich sehr
frilhzeitig in den Prozess eingeschal-
tet und konnten daher echte Perspekti-
ven aufzeigen. Die IG Metall hat uns hier
auch einige wichtige Tiiren geoffnet,
Kontakte hergestellt und uns in diesem
Prozess unterstiitzt. Dies haben auch
die Beschaftigten deutlich erkennen
konnen.

SW: Hatte der Betriebsrat eine
Chance - eine reelle Chance - Ein-
fluss auf den Ablauf dieser Gespra-

che bzw. das Ergebnis zu nehmen?

SW: Wir hatten den Vorteil, uns friih-
zeitig hinsichtlich unserer Zielvorstellun-
gen positioniert zu haben. Es ist uns
gelungen, in einem sehr konstruktiven
Prozess alle Arbeitnehmervertreterin-
nen mit einzubeziehen. Wir haben ge-
meinsam unsere Position entwickelt und
sie in die Betriebséffentlichkeit getra-
gen. Wir haben friihzeitig die Situation
analysiert, eine Konzeption entwickelt
und diese durch gemeinsames Handeln
umgesetzt.

SW: Der Tagespresse war zu ent-
nehmen, dall es mehrere Bewerber
gab. Ist die Deutsche Telekom AG
Wunschpartner der BR gewesen?

HS: Das kann man ganz offen mit
Ja beantworten. Wir haben uns zuvor
sehr wohl die einzelnen Bieter ange-
schaut. Ich habe diverse Gesprache mit
den Bietern gefiihrt. Wir konnten unse-
re Ideen und Kriterien, die wir fiir die-
sen Prozess entwickelt hatten, auch
dort vermitteln.

SW: Wo lagen die gravierendsten
Unterschiede in den Positionen der
Betriebsrate und der Unternehmenssei-
te?

HS: Es war erst einmal schwierig
zu erkennen, wo die Unternehmenslei-
tung stand. Es herrschte eine gewisse
Orientierungslosigkeit. Aufgrund des
Schweigens dessen gab es Unmengen
von Beschimpfungen und Hame fiir die
Geschaftsleitung von Seiten der Beleg-
schaft. Wir haben die Geschaftsfiihrung
eigentlich erst wieder wahrgenommen,
als wir gemeinsame Betriebsversamm-
lungen machten, nachdem klar war, daB3
die Deutsche Telekom Partner im Joint
Venture wird. Auf diesen Versammlun-
gen — die sehr gut besucht waren -
haben wir auch ganz bewuBt keinen
Konflikt mit der Geschaftsleitung ge-
sucht. Im Gegenteil, wir wollten gemein-
sam mit der Geschaftsleitung den Pro-
zess gestalten. Dies war insofern recht
problemlos méglich, da unsere Vorstel-
lungen in weiten Teilen identisch waren.

SW: Wie sieht nun die Zukunft des de-
bis Systemhauses und der debis AG aus?

HS: Nach dem Ende der Priifung
des Joint Ventures durch die Kartellbe-
horde wird der Integrationsprozess des
debis Systemhauses in die Deutsche
Telekom AG beginnen. Die Deutsche

Zur Person:

Herbert Schiller, 46, ist seit 1992
Vorsitzender des Konzernbetriebs-
rates der debis AG. Der gelernte
Kaufmann ist Mitglied im Aufsichts-
rat der DaimlerChrysler AG, der
DaimlerChrysler Services (debis)
AG und des debis Systemhauses.
Er Ist Mitglied der IG Metall und
engagiert sich im wesentlichen in
den Fragen neuer Arbeitsbeziehun-
gen sowie die Rolle der Tarif- und
Betriebspolitik.

Telekom AG richtet sich derzeit busi-
ness-strategisch neu aus. Vielen ist der
Begriff T.LM.E.S. moglicherweise aus
der Werbung bekannt. Ein wesentlicher
Geschéftspfeiler dieser strategischen
Neupositionierung ist der Bereich IT-Sy-
stemldsungen. In diesem Geschaftsfeld
wird das debis Systemhaus zusammen
mit den IT-Unternehmenseinheiten der
Deutschen Telekom unter dem Dach
einer T-Systems Holding zusammenge-
fiihrt. Um diesen Integrationsprozess zu
begleiten, hat der KBR debis eine Pro-
jektorganisation eingerichtet, die sich
nun in verschiedenen Projekten mit
wesentlichen Aspekten des Joint Ven-
tures befaft.

Ebenso befassen sich die Mitglieder
des KBR mit der strategischen und
strukturellen Neuausrichtung der debis
AG, die sich nun ebenfalls einer Her-
ausforderung fiir die Zukunft gegen-
iibersieht.

Lieber Herbert, herzlichen Dank fiir
das Interview. Wir wiinschen den Arbeit-
nehmervertretern und Dir viel Erfolg fiir
Eure zukiinftigen Aktivitaten.

9



Kunsterlebnis

Fiir Beschiiftigte bei DaimlerChrysler v. debis, Stuttgart

Obwohl sicher schon jeder von Ihnen das
Untertiirkheimer Automobilmuseum besucht
hat, wird lhnen das Kunsterlebnis am
14.09.2000 durch Michael Wenger neue,
ungewohnte Blickwinkel auf das Automobil
mit dem Stern bieten. Nirgendwo wird die Ge-
schichte des Automobils, eines Markenna-
mens (,Mythos Mercedes") so vollstandig ze-
lebriert wie im Mercedes-Benz-Museum.

Modische Akzente wurden bewusst in der
Produktgestaltung eingesetzt, um einen ,op-
tischen VerschleiB“ zu bewirken, um z. B. im
Automobilbau das Vorjahresmodell veraltet
erscheinen zu lassen. Deutsches Produktde-
sign zeichnete sich dagegen aus, dass die
Form der Funktion folgte und damit die Qua-
litdt der Gestaltung sich rational am Ge-
brauchsnutzen des Fahrzeugs orientierte.
Bewusst verzichtet der Kunsthistoriker auf die
technische Beschreibung der Modelle, er be-
fasst sich mit der Asthetik des Automobils.
Fiir eine Asthetik der passiven Sicherheit
stand die Designhandschrift von Bela Bara-
ny, der die verformbare Knautschzone, das
Sicherheitslenkrad mit Aufprallplatte, das Pa-
godendach und den versenkbaren Scheiben-
wischer erfand. Doch nicht nur die Funktion
bestimmte das Design: So sollte der fliigel-
tiirige ,SL", der zur Legende des Wirtschafts-
wunders wurde, der Welt signalisieren, dass
mit Deutschland auch auf technischem Ge-
biet wieder zu rechnen sei.

Die Schweizer ,Weltwoche” sieht im De-
sign der AKlasse ein bewusstes Kindchen-
Appeal als Gestaltungsprinzip: ,Die groBen,
aus spitzem Winkel steil nach oben geschwun-
genen Mickey-Mouse-Augen stehen beidsei-
tig eines samt Stern zum Naschen ge-
schrumpften Kiihlergrills, unter dem sich ein
maBig groBer Luftmund &ffnet; zwei reizen-
de Wangengriibchen, in denen sich irgend-
welche zusatzliche Lampchen verbergen, ver-
leihen dem Antlitz jenen Charme, den Saug-
linge manchmal ausstromen®.

Mit der Unterschrift auf dieser Anmeldung geben Sie
Ilhre Ermachtigung zum Einziehen des Gesamtbe-
trags (Fihrung, Eintritt und eventuelle Fahrtkosten)
von lhrem Bankkonto. lhre personenbezogenen Da-
ten werden ausschlieBlich fiir den Einzug des Be-
trags an Ihre Bank lbermittelt. Wenn Sie an der an-
gemeldeten Fahrt bzw. an der Fihrung nicht teilneh-|
men, ist eine Riickzahlung des einbezahlten Betra-
ges leider nicht moglich. Weil die Reihenfolge der
eingegangenen Anmeldungen entscheidet, empfeh-
len wir, sich méglichst friih anzumelden.

Zur Asthetik des Automobils: Polierter
Lack und glanzender Chrom

Sanft geschwungene Kot-
fliigel, Fliigeltiiren und Pa-
godendach

Asthetik des Automobils
Kunsterlebnis Nr. 1.103

Donnerstag, 14. September 2000,
18.00 Uhr

Treffpunkt: DaimlerChrysler AG, Stgt.-
Untertirkheim, Canstatter Tor, Bus-
schleife, 17.45 Uhr

Fiihrung: Michael Wenger
Kosten: DM 10,- (Fiihrung)

Vorschau

+ES lebe der Zentralfriedhof*
Stuttgart Pragfriedhof

Kunsterlebnis Nr. 1.104
Mittwoch, 25. Oktober 2000

Anmeldung bis spatestens eine Woche vor der Fiih-
rung an:

Rudolf Brugger, DaimlerChrysler AG
Werk 19, D 130, 70546 Stuttgart
Tel0711/17-57458, Fax 0711/17-54695

o<
Anmeldung

und Einzugsermachtigung

Sanft geschwungene
Kotfliigel, Fliigeltiiren
und Pagodendach

Donnerstag, 14. Sept. 2000
Treffpunkt: DaimlerChrysler
AG, Stgt.-Untertiirkheim

Cannstatter Tor, Busschleife,

fiir Kunsterlebnis Nr. 1.103 17.45 Uhr

Vorname u. Name Werk-Kenn-Nr. Hauspostcode Abteilung
StraBe Anzahl Teilnehmer Telefax Telefon
PLZ u. Wohnort Datum

Gesamtbetrag
DM

Konto-Nr. BLZ

Unterschrift

Name und Ort der Bank:
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Wir wiinschen
einen
schonen Urlaub

IG Metall-Betriebsrite und
Vertrauenskorperleitung so-
wie Redaktion und IG Me-
tall Stuttgart wiinschen all
unseren Leserinnen und
Lesern schone und erhol-

sam Urlaubstage.

D.ie Farbe des Autos
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Buntes Gewimmel
Nicht nur das Fabrikat, das Modell und
die Ausstattung eines Autos spielen
beim Neukauf eine Rolle, auch die Far-
be wird meistens sorgfaltig ausgewahlt.
SchlieBlich soll das neue Geféahrt auch
vom Qutfit her passen und schon beim
Betrachten Wohlgefallen auslosen.
Mehr als 3,8 Millionen fabrikneue Per-
sonenkraftwagen wurden 1999 in
Deutschland fiir den StraBenverkehr
zugelassen. Am haufigsten registrierte
das Kraftfahrt-Bundesamt dabei graue
oder silberfarbene Autos: Uber ein Vier-
tel (266 von 1000) der Neuwagen war
in diesen so genannten farblosen Té-
nen lackiert. Fiir Farbtupfer im Verkehrs-
gewimmel sorgten 12 Prozent griine,
10,5 Prozent rote und 2,5 Prozent gel-
be Neuwagen. Blau halt mit 24,5 Pro-
zent aller Neuzulassungen Platz zwei

in der Hitliste.
Statistische Angaben: Kraftfahrt-Bundesamt
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IGM-Betriebsriite erfolgreich fir gesamte PMO-Produktionshereiche

Lohn langfristig gesichert

Seit einigen Jahren wird iber
eine neve Entlohnung in der
PMO verhandelt. Die betroffenen
Kollegen fragen sich zurecht, war-
um diese Lohnverhandlungen so

lange gedauert haben?

In der V6,/V8 Standortvereinbarung
fir Bad Cannstatt war urspriinglich eine
summarische Bewertung fiir die Entloh-
nung vorgesehen- im Gegensatz zur
praktizierten Analytik.

Nach jahrelangen Verhandlungen
wurde festgestellt, dass ein summari-
sches Bewertungssystem die vorhan-
dene MB-Standardlohnhéhe nicht halten
kann. Beide Seiten waren sich einig, die
Bewertung bei der Analytik zu belassen
und damit den MB-Standardlohn beizu-
behalten. Zudem wurde von der Werk-
leitung die Frage eines flexiblen Ver-
dienstgrades (102 — 108 Prozent) auf-
geworfen.

Das Risiko bei der Einfiihrung die-
ses Systems ware: An einem FlieBband
kénnten zwei Kollegen, die nebenein-
ander arbeiten, inhaltlich die gleiche
Tatigkeit ausiiben und in Abhéangigkeit
von einander arbeiten, unterschiedlich
verdienen. So wiirde z.B. der eine 102
Prozent und der andere 108 Prozent
bekommen. Dies ware den Beschaftig-
ten nur schwer zu vermitteln.

Absichten der Firma
abgewehrt

Auch aus diesem Grund haben sich
die Verhandlungen Uber viele Monate
hingezogen.

Nachdem aber hier keine Einigung
zu Stande kam, vereinbarten beide
Seiten, bei dem heutigen Verfahren des
Standardlohnes zu bleiben. Dies heiBt,
dass weiterhin ein einheitlicher Ver-
dienstgrad von 105 Prozent fiir alle
Akkordarbeiter bezahlt wird (REZEI).

Danach konnte begonnen werden,
die einzelne Systeme zu bewerten und
im Fall der Einigung die erreichten Ar-
beitswerte auch umzusetzen.

Bei der Bewertung konnten wir na-
tirlich nicht frei gestalten, sondern
mussten uns an den Tarifvertragen und

den betrieblichen Eingruppierungsbei-
spielen orientieren.

Unter diesen Rahmenbedingungen
wurden dann die neuen Arbeitsplatze
bewertet. Fiir die Montage und Ferti-
gung war fiir uns Betriebsrate das Ziel,
in PMO die Entlohnung der Gruppenar-
beit M111 umzusetzen, mit der Begriin-
dung, dass die M111-Systeme schon
eine akzeptable Gruppenarbeit prakti-
zieren. Alle Arbeitsinhalte, die sich in
den letzten Jahren vor Ort verandert
haben, werden dort groBtenteils gelebt,
zum Beispiel:

@ Bildschirmarbeit

@® Dispositionstatigkeiten

@ Rotation

® \erantwortung

@ Gruppeniibergreifender Einsatz usw.

Keiner verliert Geld

Unser Vorhaben, die Entlohnung der
Gruppenarbeit M111 im PMO umzuset-
zen ist uns gelungen.

Fiir die Montage ist ein Sollwert von
24 Arbeitswerten (AW) im Wesentlichen
erreicht. Ein beachtlicher Teil der Beschaf-
tigten, die aus der alten Montage kom-
men, konnen sich von 18, 20 und 23 AW
auf 24 AW entwickeln. Darliber hinaus
konnen sich 25 Prozent der Kollegen auf
27 AW, ca.10 Prozent der Kollegen auf
32 und 36 AW qualifizieren.

tigter durch die neue Bewertung Geld-
verlust erleidet.

Dariiber hinaus gibt es fiir jeden eine
personliche Einzelpriifung, um mogli-
che entstehende ,Nachteile” auszu-
schlieBen. Die tariflichen und betriebli-
chen Regelungen konnen in den Be-
triebsratsbiros der Werkteile eingese-
hen werden.

Den IG Metall Betriebsraten ist so-
mit erfolgreich gelungen, dass es bei
der neuen Entlohnung in PMO keine
Verlierer geben wird. MaBgeblich betei-
ligt am Zustandekommen dieser jetzt
bekannten Vereinbarung waren die Be-
triebsratskollegen Gerhard Haag, Ali
Kul, Rolf Kappi und Roland Bartle.

Fur einen beachtlichen Teil der Kol
legen sind damit jetzt bessere Entwick-
lungs- und Qualifikationsmadglichkeiten
gegeben, die ihnen so moglicherweise
nicht zugestanden waren.

Auch die Firma misste letztendlich
erkennen, dass nur zufriedene Mitarbei-
ter in der Lage sind, gute Leistungen
zu erbringen.

Ali Kul

IG Metall-Betriebsrat
Untertiirkheim

Tel: 2 33 65

Fur die Ferti-
gung ist somit
gewahrleistet,
dass durch diese
Neubewertung
kein einziger Kol-
lege Lohn ver-
liert.

Wahrend der
tariflichen und be-

ausgleichzeitre-
gelung sollen die
Kollegen geson-
dert unterstitzt A
und qualifiziert
werden. Durch
diese MaBnahme
ist sicher ge-
stellt, dass kein
einziger Beschaf-

trieblichen Lohn- _ il ﬁ
4
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Wie man mit einem Prozess
kurzen Prozess macht

n der Vergangenheit bewdhrt:
Man setzt einfach einen neuen
Prozess auf bzw. weckt einen

~Eingeschlafenen” wieder auf.

Das Resultat ist in beiden Fallen
ahnlich. Fiihrungskrafte iiber alle Ebe-
nen wollen ,Vollzug“ melden und lenken
ihre knappen personellen Kapazitaten
in den aktuell neuen Prozess. Die Fol-
ge: laufende Prozesse verlieren an
Schub, einige kommen ganz zum Erlie-
gen. Neue Aktivitaten kommen in ihrem
Anfang meist mit betrachtlichem Auf-
wand daher. Seit Beginn der 90er Jah-
re haben wir im Werk diesbeziiglich
schon einiges erlebt. Die Firmenaktivi-
taten zielen immer auf eine Verbesse-
rung von Wirtschaftlichkeit und Quali-
tat. In Aktivitaten, an denen der BR be-
teiligt ist, kommt die Verbesserung der
Arbeitssituation hinzu.

KVP kam Mitte der 90er auf diesem
Weg in die Fabrik. Der Aufwand am
Anfang war betrachtlich. Die Pilot- oder
Einfihrungsphase wirbelte gehorig
Staub auf und fiihrte zum Abschluss ei-
ner Betriebsvereinbarung, um beim KVP
keinen Wildwuchs zu bekommen. Die
sich anschlieBende Umsetzungsphase
war eher unspektakular, da die Begei-
sterung auf den unteren Ebenen fiir die-

ses Thema exakt in dem MaBe nach-
lieB, wie die Aufmerksamkeit, das In-

teresse und auch der Druck von Oben.

Grund fiir eine solch nachlassende
Aufmerksamkeit istimmer, dass wieder
etwas viel ,Neueres” und dabei noch

weit Wichtigeres die betriebliche Biih-

ne betritt. Die Prioritaten wechseln. Das

ist dann der Zeitpunkt, an dem laufen-

de Aktivitaten und Themen in der Fa-

brik haufig sanft einschlafen. Das diirf-

te bei KVP nicht so tragisch gewesen

sein - im Gegenteil, die Dividendenzah-

lungen zeigen, dass dieses Unterneh-
men Uberaus profitabel fertigt.

Hellwach und putzmunter...

ist gegenwartig der aktuellste Akti-
vitaten-Spross: das Mercedes-Produk-
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tionssystem (MPS). Im Januar von Hel-
mut Petri (GFP/P) gestartet, steht die-
se Aktivitat ganz weit oben, denn Herr
Petri als Vorstand steht auch ganz weit
oben. Das MPS bildet den Rahmen fiir
alle Aktivitaten in der Produktion und
befindet sich im ersten Jahr seiner drei-
jahrigen Projekt- oder Umsetzungspha-
se. Um zu verhindern, dass MPS nach
den drei Jahren sanft entschlaft, wird
gegenwartig machtig Aufwand betrie-
ben. Beispielsweise wurden erstmals
uber alle Ebenen hinweg die Flihrungs-
krafte zum MPS geschult. Das war ein
beachtenswerter und theoretisch gut
gemachter Ansatz. Leider nur ist die
Praxis sehr oft theorieresistent. Bald
wurde sichtbar, dass unter dem enor-
men Druck, den alle Flihrungsebenen
haben, die geplanten Zeiten, die fiir die
Schulungseinheiten vorgesehen und
vorgegeben waren, teilweise lberaus
deutlich verkiirzt wurden. Die zur Ver-
fligung gestellten Schulungsunterlagen
aber waren auf entsprechend langere
Unterrichtszeiten hin ausgelegt. Dass
so Verluste entstehen mussten, war
zwangslaufig. Somit waren die Selbst-
einschatzungen des eigenen Bereichs
am Ende der Schulung nicht selten von
Unsicherheit, wie damit Giberhaupt um-
gehen, durchzogen.

Deshalb behaupte ich, dass von den
vielen, die Umsetzungsverantwortung
haben, das MPS immer noch sehr diffus
erlebt wird. Ein Thema unter Vielen, das
nun mit Prioritat bearbeitet, umgesetzt
und auditiert sein will. Also heiBt es durch-
halten, zusatzliche Kapazitaten gibt es
keine und andere Themen werden des-
wegen nicht zurlickgefahren. Alles ist
letztlich gleich wichti,g nur MPS ist etwas
wichtiger. Solange bis die Prioritaten wie-
der - hoffentlich bald - wechseln.

Genug ist nicht genug.

Arbeitsstrukturen und Gruppenar-
beit, Standardisierung, Qualitat und ro-
buste Prozesse/Produkte, just-in-time
und kontinuierliche Verbesserung, dies
sind die fiinf Subsysteme des MPS,

welche sich in 15 Produktionsprinzipi-
en und wiederum 92 Methoden auftei-
len. MPS bringt grundsatzlich keine
neuen Themen, was es aber bringt, ist
ein gewaltiger Umsetzungsdruck. Die-
ser Druck ist dem BR bei Arbeitsstruk-
turen und Gruppenarbeit durchaus
recht. Ziel und Interesse ist es, Uber
MPS den zum Teil eingenickten Umset-
zungsprozess wieder anzuregen und
einige Fehlentwicklungen gemaB An-
spruch BV-GA zu beheben.

Leider zeichnet sich aktuell die ganz
ungute und politisch gefahrliche Ent-
wicklung ab, das MPS auf sein subsy-
stem KVP zu verengen. Das Produkti-
onssystem aber ist ein ganzheitliches
Konzept, das alle Prozesse aufzuneh-
men, zusammen-zuflihren und weiter zu
entwickeln hat.

SGP lll, ISPRO, sockelwirksame
Einsparungen und, und, und...

Diese Begriffe sind es, die bei der
Werkleitung die Hoffnung zu nahren
scheinen, mit KVP ein Licht aus dem
Dunkel zu erbringender Einsparungen
in der Hand zu halten.

Nur so ist erklarbar, dass sie die
Verantwortung fiir KVP nochmals auf die
MPS-Projektleitung tbertrug.(Zur Erin-
nerung, weil wichtig: KVP ist schon
zweifelsfreier Bestandteil von MPS!)
Das ist dann der x-te Versuch, KVP als
KVP in die Fabrik hineinzubekommen.
Darin besteht dann auch das eigentli-
che Argernis. Ob man namlich will oder
nicht: KVP ist schon lange da. Es heiBt
oft nur anders bzw. setzt sich aus an-
deren Aktivitaten zusammen. Den Er-
gebnissen aus den Aktivitaten tut das
keinen Abbruch. Einen Abbruch dage-
gen wird es geben, wenn den Bereichen
ein KVP verordnet wird, nur damit iiber
der Kostenstelle das KVP-Wimpel flat-
tern kann. Kollegenlnnen und Fihrungs-
kraften wird nicht leicht zu vermitteln
sein, weshalb bei guten Optimierungs-
ergebnissen auch noch ein hochoffizi-
eller KVP notig sein soll.



SCHEIBENWISCHER Nr. 173/Juli-August 2000

Ein erfolgreicher Verbesserungsprozess hat viele
Namen und muR nicht ausdricklich KVP heilen!

Optimierungsaktivitéten.

Beispielhafte Darstellung iiber laufende Verbesserungs- und

Die Steigerung - eKVP

Hinter dieser Abkiirzung steckt der
Begriff des expertengestiitzten-KVP.

Und sofort zur Klarstellung: e-KVP
mit Externen- Experten, das ist die Va-
riante, welcher der BR am reservierte-
sten gegeniibersteht. Vom Ablauf ist
das so, dass Experten von Beratungs-
firmen eine Kostenstelle ,besichtigen”
und dann auf dem Papier ,auf den Kopf
stellen”.

Auf dem Papier deshalb, weil wir
eine eindeutige Vereinbarung haben,
dass ein solcher Externer nicht eigen-
machtig in einer Kostenstelle rumwiiten
darf. Ebenso haben wir die Regelung,
Externe auf die ,Spielregeln” und Ver-
einbarungen, die am Standort gelten,
verbindlich zu verpflichten. Insofern gibt
es momentan keinen akuten Handlungs-
bedarf. Kritisch wird die Sache gleich-
wohl durch das MiBtrauen, das durch
eKVP zum Ausdruck gebracht wird.

Die eine Botschaft ist dabei ebenso
schlicht, wie undifferenziert. Die Kosten-
stelle bringt nicht genug Ratio. Die an-
dere Botschaft bestatigt alle Kritiker, die
im MPS das ausschlieBliche Instrument
zur verscharften Rationalisierung und
den Weg zuriick in die alte arbeitsteili-
ge Produktion sehen.

Was der BR erwartet...

...Ist weiterhin ein ganzheitlich an-

gelegter Prozess in der Umsetzung

MPS, der den bestehenden Zusammen-

hang zwischen den arbeitspolitischen
Themenstellungen herstellt und festigt.

Dazu ist es unerlasslich, die Arbeitsor-
ganisation gleichberechtigt mit den an-

deren arbeitspolitischen MPS-Themen
weiter zu entwickeln. Gruppenarbeit und
Fiihrung als Fundament, darauf bauen
erganzend die anderen Themen auf. Nur
wenn das Fundament tragt, wird das
Gebaude insgesamt stabil sein. Uber-
flissig wird es dann, standig irgendwo
mit Hau-ruck-Aktionen ausbessern zu
missen.

Die Werkleitung muss deshalb auf-
horen, standig neuen Predigern nach-
zulaufen, die immer locker schnelle Ein-
sparungen versprechen. Zwischenzeit-
lich namlich ist belegt, dass in Berei-
chen, die langfristig in ihre Gesamtpro-
zesse investieren, auch die Ratio er-
bracht wird. Unter welchem Namen
diirfte dabei egal sein.

Die stille Hoffnung der Werkleitung,
dem ganzheitlichen MPS-Prozess - mit
dem eingangs skizzierten Mechanismus
— einen kurzen Prozess bereiten bzw.
dem Subsystem ,Arbeitsstrukturen und
Gruppenarbeit” eine nur untergeordne-
te Rolle zuweisen zu wollen, wird nicht
in Erfillung gehen. MPS gibt es am
Stiick und nicht in unterschiedlich dik-
ken Scheiben.

Dieter Gerlach
IGM-Betriebsrat
Betrieb 01
Werk 10/19
Tel.: 612 55

MPS und seine Methoden funktionieren nur, wenn alle arbeitspolitischen Elemente
gleichberechtigt weiterentwickelt werden. Gelingt es nicht diesen inneren
Gesamtzusammenhang in der Fabrik herzustellen und UMZUSETZEN wird MPS
scheitern. Die einseitige Férderung eines Elements ndmlich geht immer zu Lasten des

Gesamtprozesses.
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Seit 23. Mirz 2000 im neven Dienstleistungszentrum

Werksicherheitsdienst in neuen Raumen

n der DaimlerChrysler TIMES
Ausgabe vom 9.6.2000 wird
das neve Dienstleistungszentrum
fir Werksfeuerwehr, Werksicher-
heit und Wareneingang mit Bild und

kurzem Bericht vorgestellt.

Seit 23.Marz 2000 ist der Werksicher-
heitsdienst im Werkteil Mettingen in dem
heutigen Standard entsprechenden Gebé&u-
de untergebracht. Bis zur offiziellen Uber-
gabe muBten die Werkssicherheitsbeschaf-
tigten doch einiges (liber sich ergehen las-
sen. So wimmelte es in dem neuen Gebau-
de massenhaft von Handwerkern und ich
mdchte die Sicherheitsbestimmungen nicht
in jedem Fall hinterfragen.

AuBerlich sieht das schmucke Gebau-
de doch einiges gleich, was bei einer Sum-
me von ca. 14 Mio. DM doch erwartet wer-
den darf. Baulich und ausstattungsmaBig
ist jetzt ein durchaus akzeptabler Standard
erreicht. Und ich denke, dass der Realisie-
rung von Verbesserungen, die sich jetzt im
Alitagsbetrieb herausstellen, auch nach der
offfiziellen Ubergabe des Gebaude nichts
im Wege steht.

Anders sieht es aus, wenn wir einen
Blick hinter die Kulissen vornehmen. So fin-
det man bei einem Rundgang die Leitstel-
le, das Herzstiick einer jeden Hilfsorgani-
sation, in einem Garagenahnlichen Raum.
Mit der vorgesetzten Fensterfassade
kommt wenigstens etwas Tageslichtin den
Raum. Das von der Gebaudeplanung kon-
zipierte Rolltor schwebt immer noch lber
dem diensthabenden Zentralisten bei sei-
ner Arbeit. Ein direkter Zugang zur Feuer-
wehrzentrale ( Fremdfirmen, Anmeldung fiir
Brand- und Sicherheitswachen ) ist nicht
vorhanden, weil bei dem nachtraglichen
Einbau der Fensterfront eine Tiir bzw. ein
Schalter nicht eingeplant wurde, obwohl
seitens der WF dies dringend fiir notwen-
dig erachtet wurde. Jeder, der eine Anmel-
dung vornehmen will, gelangt nur durch das
Gebaude in die WF-Zentrale. Da im WF-Be-
reich Medikamente und teure Geratschaf-
ten gelagert werden, sind Entwendungen
nicht auszuschlieBen. Dies stellt ein erhoh-
tes Sicherheitsrisiko dar.

Warum wurde nun eigentlich bei der
Planung auf die Einrichtung einer Zentrale
verzichtet? Diesen Zustand haben wir dem
Projekt ,ELR" ( Einsatz-Leit-Rechner ) zu
verdanken. Dieses Projekt war eine MaB-
nahme aus dem uns all bekannten Projekt
,DLM“( Dienst_eistungs-Management ). Mit
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dem LELR“ sollen die Sicherheitszentralen
flr die Standorte Untertiirkheim, Mettingen,
Hedelfingen und Briihl in Untertiirkheim zen-
tralisiert werden. Dazu aber sind entspre-
chende Dateneingaben fiir die Meldepunk-
te in den Werkteilen Mettingen, Hedelfingen
und Briihl notwendig.

Obwohlim Projekt ,ELR" das Know-How
aus dem Fachbereich vorhanden war, wur-
de die Dateneingabe total falsch von den
Projektverantwortlichen eingeschatzt. So
geht man heute von einer Dateneingabe-
Dauer von ca. 6 — 9 Monaten anstelle von
ca. 6 Wochen aus. Eine solche Fehleinschat-
zung ist nicht mehr nachvollziehbar und
zeigt die Qualitat der Entscheidungen im
Projekt ,ELR".

Das hat nun zur Folge, daB wie so oft
die Zustandigkeiten einfach nach unten
delegiert werden und 2 Mitarbeiter der Feu-
erwehr-Mannschaft das Datenvolumen ein-
geben sollen. Dies wiederum hat zur Fol-
ge, daB die seitherigen Aufgaben befristet
an einen oder mehrere externe Dienstlei-
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ster vergeben werden sollen. So wird schon
offen (iber die Fremdvergabe fiir die War-
tung der im Werk befindlichen Feuerloscher,
den Sicherheitsaufgaben bei Schweissar-
beiten und moglicherweise der Schlauch-
pflege gesprochen. Mdglich ist dies auch
nur dadurch, daB die Mannschaftsstarke auf
ein absolut notwendiges Minimum reduziert
wurde. Wir sehen damit auch eine Neudefi-
nition der Kernaufgaben fiir diesen Bereich.

Durch ,DLM“ hat das Thema Fremd-
vergabe einen anderen Stellenwert erhal-
ten. Der Betriebsrat sieht diese Entwick-
lung mit groBer Sorge.

In der Mannschaft hat das Projekt ,ELR"
sehr viel Unruhe und Frust verursacht.

Die Verantwortlichen tun gut daran, die
motivierte Mannschaft nicht weiter zu ver-
unsichern und moglichst schnell die Fremd-
vergabe ad Acta zu legen.

Harald Lautzins
|GM-Betriebsrat
Tel. 6 78 58

CGM als ,billiger Jakob“

Die Christliche Gewerkschaft Metall
(CGM) wirbt um Mitglieder, indem sie nied-
rige Beitrage vorschiebt. Doch wenn man
genauer hinsieht, das heiBt die Tarifver-
trage anschaut, muss man sich fragen,
ob ein niedrigerer Beitrag wirklich hilft,
gute Tarifvertrage abzuschlieBen. Ein

niedriger Beitrag kann keine hohen Lei-
stungen beinhalten. Die Tarifvertrage der
CGM haben es namlich in sich.

Hier nur ein paar Beispiele und Ver-
gleiche mit der IG Metall. Dies ist ein Aus-
zug des Tarifvertrages der CGM mit Jen-
optik Zeiss.

CGM

IGMetall

& Arbeitszeit

- Die Arbeitszeit ist auf ein Volumen von 1.830 bis
2.300. Stunden im Jahr festgelegt, dies bedeutet eine
Wochenarbeitszeit von 38 — 50 Std.
Uberzeitzuschlige werden erst ab der 2.300 Stunde
fallig, im Klartext ab einer 50 Stundenwoche.

& Urlaubsgeld

- Bei der CGM sind dies 7,6 Stunden in Hohe des
Grundentgeltes.
Kein zusitzliches Urlaubsentgelt.

& Regelung allgemeiner Arbeitsbedingungen
Regelungen der allgemeinen Arbeitsbedienungen
bediirfen nicht mehr der Finhaltung gesetzlicher
Bestimmungen, sondern nur noch den betrieblichen
und wirtschaftlichen Méglichkeiten des Betriebes.

& Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall

- Inden ersten 3 Tagen der Arbeitsverhinderung gibt
es entweder:
80% des Grundentgeltes oder 100% des
Grundentgeltes bei Belastung des Zeitkontos mit 1,5
Stunden pro Krankentag in den ersten 3 Tagen. Ab
4. Krankentag 100%.
Bei Krankheiten die langer als 4 Wochen (am Stiick)
dauern, reduziert sich die Erfolgs- und
Mitarbeiterbeteiligung.

Arbeitszeit
Bei der IG Metall eine 35 Stundenwoche.

¥ Urlaubsgeld

durchschnittliches Monatsengelt der letzten 3 Monate ohne
Mehrarbeitszuschlige
Zusitzliches Urlaubsentgelt 50% pro Urlaubstag

& Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall
& 100% fiir die Dauer von 6 Wochen.
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Tochtergesellschaft MBA nicht lebensfaihig

,La dolce vita*“ im Pkw-Vertrieb?

In der SCHEIBENWISCHER-Aus-

gabe vom Dezember 99,
Nr.166 berichteten wir iiber die
Ausgriindung der Abteilungen
VP/IZ sowie VP/IM in eine nev
2u griindende Tochtergesellschaft,
die sich jetzt Mercedes-Benz Ac-

cessoires nennt.

Nach dem Zusammenschluss der
Tochtergesellschaft dp+c (debis
products+concept) und der Daimler-
Chrysler Abteilungen wurde die MBA als
100 Prozent Tochtergesellschaft in das
Handelsregister eingetragen. Der Be-
triebsrat Zentrale hat damals diese
Tochtergesellschaft sehr kritisch gese-
hen bzw. argumentiert, die Arbeiten
waren sinnvoller unter dem direkten
Dach des Vertrieb - Teile - Center ange-
siedelt worden.

Jetzt werden wir im Nachhinein be-
statigt, dass die Tochtergesellschaft
MBA nicht lebensfahig ist.

1.Fir einen nicht naher bezifferba-
ren Betrag wurde die Unternehmensbe-
ratungsgesellschaft KPMG (bekannt
durch die Flow-Tex-Pleite) engagiert, um
erst einmal die zukiinftige Ausrichtung
festzustellen. Dies hatte man auch fri-
her schon feststellen kdnnen ohne aus-
zugrinden.

2.Die bereits bei der DaimlerChrys-
ler AG bestehenden logistischen Vor-
aussetzungen, dass die Zubehorliefe-
rungen ordentlich funktionieren, sollen
jetzt nochmals neu gemacht werden.
Dabei sollen die Stargesellschaften (die
ebenfalls ausgegriindete Tochtergesell-
schaften sind) mit ins Boot genommen
werden. Dies ist das Geld mit dem
,Schaufellader” zum Fenster hinausge-
worfen.

3. Zusagen fiir diejenigen Beschaf-
tigten, die mit in die MBA wechselten,
sind nach bisherigem Kenntnisstand
nicht eingehalten worden:

@ Alturlaub nicht Gbernommen
® Steuerfreibetrage werden falsch
gebucht bzw. nicht eingetragen
@ Gleitzeit wurde nicht iibernommen

* Anmerkung: la dolce vita = das siiBe Leben

® Gestempelt wird nicht, weil das Sy-
stem nicht funktioniert usw. usw.

4 Wie wir erfahren haben, wurde die
komplette Zubehorware, die bisher im
GLC (Germersheim-Logistik-Center) la-
gerte zum Werksabgabepreis von 10
Millionen DM verkauft. Dies bedeutet,
dass die MBA diesen Betrag gutge-
schrieben bekam und die DaimlerChrys-
ler AG bezahlen musste. Dies ist natiir-
lich eine Riesensauerei, denn schlus-
sendlich werden dadurch die Kosten bei
uns in die Hohe getrieben.

5. Die gesamte [T-Welt wird bei MBA
neu aufgebaut, obwohl bei uns alles
vorhanden ware. Dies sind geschatzte
Kosten von ca. 20 Millionen DM, die
wiederum wir bezahlen.

Die MBA wurde nach groBspurigen
Ankiindigungen nur gegriindet, um den
Markt mit Zubehor der Mercedes-Mar-
ke abzudecken und um das Geschafts-
feld auszuweiten.

Dies zeigt sich jetzt als Riesenflop,
da die Auslandsgesellschaften eben
nicht die MBA als das Non plus Ultra
anschauen. Dies bedeutet, dass die
Auslandsgesellschaften weiterhin ,ihr"
Zubehor vertreiben.

Deswegen ware eine Riickgriindung
das Sinnvollste was gemacht werden
sollte.

Momentan sind aber die Verantwort-
lichen eher dabei, Geschaft zu verlie-
ren als Akquirieren.

AS SOON AS YoUR VIDED CONFERENCE
\WITH THE CUSTOMER 15 OVER, I'D LIKE A
WORD WITH You TED.X

Inzwischen hat sich auch heraus
gestellt, dass die MBA einen monate-
langen Riickstau flir Zubehorlieferungen
hat, so dass die Kunden sich nur noch
beschweren.

Anfang des Jahres wurden die Daim-
lerChrysler Beschaftigten angeschrie-
ben, dass sie Zubehor bestellen kon-
nen. Die Besteller warten seit iber vier
Monaten auf das Bestellte. Dies ware
unter der alten Struktur niemals mog-
lich gewesen.

Beschwerdebriefe die so anfangen:
ich habe am ...bestellt... und ich warte
.., sind hundertfach eingegangen, man-
che auch mit Texten: ,...wollen sie mich
verappeln...” usw. usw. (Briefe liegen
der Redaktion vor).

Das Schlimmste an der ganzen Ge-
schichte ist aber ,dass der Verantwort-
liche des Vertriebs Pkw, Dr. Joachim
Schmidt nicht erkennen will, dass die
MBA wieder in die alte Organisation ein-
gegliedert werden miisste.

Ist bei dem ganzen Ausgliedern und
der nicht vorhandenen Kompetenz der
Beteiligten nur ,la dolce vita“ in einer
GmbH gesehen worden?

Uber die weiteren Geschehnisse der
Mercedes-Benz Accessoires werden wir
berichten.

Werner Funk
Betriebsrat Zentrale
Tel.:2 06 52

-
h S .

e I — o s iy
* .Sobald Sie lhre Video-Konferenz mit lhrem Kunden beendet haben, wiir-
de ich gerne ein Wortchen mit Ilhnen reden, Ted.”
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Die Geschichte der Arbeitszeit...

SCHEIBENWISCHER Nr. 173/Juli-August 2000

und der Traum vom zweiten Leben!

ju Ja...das waren noch Zeiten,
als die Kinder schufteten, die
Alten 48 Stunden und mehr
schafften, das Wochenende erst
am Samstag gegen Abend begann
sowie das Girokonto fiir viele
unbekannt und der Begriff eines
Arbeitszeitkontos noch in keinem

Woarterbuch zu finden war.

Dann ging es schrittweise voran bzw.
mit der Arbeitszeit zurlick. 48 Stunden,
45 Stunden, 40 Stunden, 38 Stunden
bis hin zu der damals magischen Zahl
35 Stunden pro Woche. Und das war
gut so.

Der Unterschied zwischen der fest-
geschriebenen und der wirklichen Ar-
beitszeit wurde allerdings bei vielen Be-
schaftigten immer groBer. Die Arbeiter
arbeiteten nach wie vor 40 Stunden und
die 5 Stunden kamen und kommen auf
das neu eingefiihrte Arbeitszeitkonto,
das Freischichtkonto genannt wurde. Auf
diesem Konto konnen keine Stunden ver-
fallen. Die Angestellten und Teile der
Arbeiter jedoch hatten und haben Gleit-
zeit und ein Gleitzeitkonto. Da es auf
diesem Konto Grenzen des Guthabens
gibt und dies monatlich bilanziert wird,
kommt es zum Verfall von Stunden.

Der Begriff von Zeitkonten taucht
also in dem MafBe auf, indem die tarifli-
chen und die tatsachlichen Arbeitszei-
ten auseinanderklaffen. Hunderte von
Stunden tummeln sich auf so manchen
Freitschichtkonten die darauf warten,
abgefeiert zu werden. Andererseits sind
es tausende von Stunden, die verfallen,
weil sie, aus welchen Griinden auch im-
mer, nicht genommen werden.

Was tun?

Anstatt den Ursachen nachzugehen
und danach zu schauen, dass der Un-
terschied zwischen der tatsachlichen
und tariflichen Arbeitszeit nicht standig
ausgedehnt wird, schleicht sich der Be-
griff der Langzeitkonten ein. Wenn die
Guthabenstunden innerhalb von 4 Wo-
chen nicht genommen werden bzw. aus-
geglichen werden konnen, dann muss
dies halt in einem Jahr moglich sein und
schon ist das Jahreskonto eingerichtet.
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Dies kann dann ausgedehnt werden auf
ein 2-, 3- oder 4 Jahreskonto. Es mehren
sich allerdings die Stimmen die sagen,
dass es Bereiche gibt, in denen auch in
einem so langen Zeitraum der Zeitaus-
gleich schwerlich zu realisieren sei. Also
wird der vorlaufig langste Ausgleichszeit-
raum herangezogen, die Lebensarbeits-
zeit und somit sind wir beim Lebensarbeits-
zeitkonto. Flexibel durchs Arbeitsleben, so
heiBt die Parole. Zwischen 25 und 40 wird
rangeklotzt, jagd ein Projekt das andere,
ist der 10- oder 11 Stunden-Tag die Re-
gel um dann ein- oder eineinhalb Jahre fri-
her in Rente zu gehen. Aktien bei der Bank
und ein volles Arbeitszeitkonto in der
Schublade, was will ein Arbeitnehmerherz
noch mehr?

Sollte die Praxis zeigen, dass auch
dies nicht moglich ist, dann ist das Pro-

Veranstaltung zum Thema Gleichstel-
lungsgesetz fiir die private Wirt-
schaft, Mittwoch, 19. Juli 2000 um
18.30 Uhr im DGB-Haus - kleiner
Saal. Veranstalter: Frauen-Ausschuss
der IG Metall Stuttgart, Ortsverein der
|G Medien Stuttgart, Zukunftsforum Ge-
werkschaften

Das Grundgesetz ist eindeutig: Manner
und Frauen sind gleichberechtigt. Doch
die Realitat ist eine andere.

Nach wie vor verdienen Frauen 20 bis
30 Prozent weniger als Manner. Frau-
en haben schlechtere Karten auf dem
Ausbildungsmarkt. Am Ende der Aus-
bildung waren 53,2 Prozent der nicht
Vermittelten weiblichen Geschlechts.
lhr Anteil an den Lehrstellensuchenden
betragt aber nur 49,9 Prozent. Immer
noch ergreifen nur 9,1 Prozent der
weiblichen Azubis eine ,Mannerberuf”.
In den neuen Bundeslandern ist diese
Quote mit 19 Prozent mehr als dop-
pelt so hoch.

Auch eine untypische Berufswahl
schitzt Frauen nicht vor Arbeitslosig-
keit. Die Arbeitslosenquote klafft zwi-
schen Mannern und Frauen in manner-
dominierten Bereichen besonders weit
auseinander. An den Unternehmensspit-
zen zeigt sich eine Zunahme der ,Or-
chideenfrauen®, d. h. man schmiickt
sich mit einer Frau, die ,kritische Mas-
se“ von mehreren Frauen wird jedoch
selten erreicht.

blem nur noch tberirdisch regelbar ein
zweites Leben muB her, um die gelei-
steten Zeiten des ersten Lebens auszu-
gleichen! Dafiir ist dann allerdings nicht
mehr die Personalabteilung zustandig.
Dazu ist ein Joint Venture mit dem lie-
ben Gott notwendig.

Aber auch das ist ja in Zeiten der
Globalisierung, der grenziiberschreiten-
den Aktivitaten und eines permanent
prasenten Vorstandsvorsitzenden kein
Problem mehr, denn Global-Player, die
nur auf die Erde schielen und nicht das
gesamte Universum im Blick haben,
werden den Uberlebenskampf verlieren.
Halleluja!

Gerd Rathgeb
IGM-Betriebsrat
Tel.: 6 10 54

Fazit: An der Benachteiligung von Frau-
en in der Arbeitswelt hat sich in den
vergangenen Jahren nicht viel gean-
dert. ,Appelle niitzen nichts”.

@ Kann diese Benachteiligung durch
das von der Bundesregierung geplan-
te Gesetz beseitigt werden?

® Welche tarifpolitischen Forderungen
musse begleitend zu dem Gesetz ge-
stellt werden?

® Welche Erfahrungen gibt es im of-
fentlichen Dienst mit dem schon exi-
stierenden Landesgleichstellungsge-
setzen und welche Punkte konnen auf
die Privatwirtschaft (ibertragen wer-
den?

® Welche Anforderungen aus dem in-
dustriellen Bereich miissen an das Ge-
setz gestellt werden?

Diese und andere Fragen, aber auch
unsere Positionen zu einem Gleichstel-
lungsgesetz fiir die Privatwirtschaft,
wollen wir auf unserer Veranstaltung
diskutieren und auch an die richtigen
Stellen weiterleiten.

Im Podium sitzen:

Anne Jenter, stellv. DGB- Landesvor-
sitzende Baden-Wirttemberg,

Lilo Rademacher, Gewerkschaftsse-
kretarin der IG Metall

Christine Schon, Hessisches Institut
fiir Frauenforschung

Sybille Stamm, Landesvorsitzende
der IG Medien Baden-Wiirttemberg
Moderation: Anja Gorzel, SWR



