Betriebsrats-Informationen fur die Beschéaftigten der Philips SMST

Quartalsbonuszahlungen im Kreuzfeuer

Bonus absurd

® DieVeréargerung bei den Kollegin-
nen und Kollegen dber die Bonusre-
gelung steigt immer mehr. Neben ei-
ner geradezu brutalen Zielvorgabe
im 4. Quartal 2000 ist vielen auch
die fehlende Transparenz und der
digitale Auszahlungsmodus ein Dorn
im Auge.

Zunachst muss gesagt werden, dass es sich
bei diesem Bonussystem um eine freiwil-
lige Leistung handelt. Der finanzielle
Umfang ist im Prinzip in Ordnung, wenn
der Bonus voll zur Auszahlung kéme. Da
wir aber grundsatzlich nichts gegen Geld

haben, wére eine lppigere Ausstattung
auch nicht zu verachten.

Gute Jahre, schlechte Jahre

Wie aus der Tabelle zu entnehmen ist ha-
ben wir im Jahr 1999 einen Gesamtbonus
von DM 3.715 erhalten. Im Jahr 2000 sind
im Moment maximal noch DM 4.100 zu
erreichen, wobei selbst nach der Reduzie-
rung der Zielvorgabe, der Betrag von DM
2.200 nicht zu erreichen ist.

Wie wir in der Betriebsversammlung ver-
nommen haben, sind wir im Jahr 2000 zu
einem profitablen und erfolgreichen Un-
ternehmen geworden. Blicken wir zuriick
in das Jahr 1999, das noch mit einer Un-
terauslastung begann, ist folgerichtig, dass
1999 bei weitem nicht so erfolgreich war.
Also kann man daraus ableiten, dass der
Unternehmenserfolg nichts mit der Bezah-
lung zu tun hat. Noch deutlicher wird es,
wenn man in das nachste Jahr blickt. Das
Jahresziel von 260.000 Wafer Out macht
die Philips SMST zu einem auf3erst profi-
tablen Unternehmen. Im krassen Gegen-
satz steht hierzu der Ausblick auf den Ver-
dienst:

m Wegfall der leistungsabhéngigen Son-
derzahlung im April,

m Bei einer verschlechterten Leistungs-
bewertung eine geringere monatliche ta-
riflichen Leistungszulage.

Dies bedeutet, wenn es uns nicht gelingt
hier eine bessere Richtung einzuschlagen,

> Fortsetzung auf Seite 2

/Z{l WILL DocH BLoSS
EINMAL VOM (HEF
WAHRGENOMMEN WERDEN!!.

Nr. 6 - Dez. 2000

L_iebe Leserinnen
und Leser!

We proudly present... Na ja —so rich-
tig stolz sind wir eigentlich nicht dar-
auf, dass es ein geschlagenes halbes
Jahr gedauert hat, bis wir mit die-
sem Heft wieder ein neues “BR-
News” vorlegen kénnen.

Der Stress der letzten Monate ist
eben auch an uns nicht spurlos vor-
Uber gegangen. Aber wir halten uns
an den an die bewahrte Devise: Qua-
litat ist wichtiger als Quantitéat.

Positiv denkende Menschen werden
vielleicht feststellen, dass es genau
am Positiven im Inhalt etwas fehlt.
Stimmt — auch wenn vielleicht die
ganz schwierigen Zeiten jetzt etwas
hinter uns liegen, so bringt eine Hoch-
konjunktur wieder ihre eigenen Pro-
bleme, mit denen wir uns auseinan-
dersetzen miissen. Und es ist eben erst
in zweiter Linie Aufgabe eines Be-
triebsrats, Gutes zu loben; in erster
Linie ist er da, Schlechtes zu verhi-
ten oder anzuprangern.

Und wieder einmal stehen die grof3en
Feiertage — mutmaRlich ohne Arbeit
—an. Es war ein erbarmliches Hin und
Her seitens der Geschaftsleitung, ob
oder wie nun an Weihnachten gear-
beitet werden soll. Eine endgiiltige
Prognose kdnnen wir wahrscheinlich
erst am Morgen des 24. Dezember
stellen. Wir haben jedenfalls unser
Bestes versucht, die Feiertage von
Routinearbeit frei zu halten.

Wir wiinschen euch und euren Fami-
lien angenehme Feiertage und einen
guten Start ins neue Jahr, wenn die
wahrhaft Aufgeklarten den wahren
Beginn des neuen Jahrtausends fei-
ern werden.

Eure Redaktion
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dann wird fast jeder im vermutlich erfolg-
reichsten Jahr der SMST den geringsten
Jahresverdienst haben!!!!

Uns allen sollte daran liegen, dass wenig-
stens das Verdienstniveau gehalten wird.
Die Tariferh6hung im Jahr 2001 von 2,1%
wird dazu sicher nicht beitragen. Hierzu
gab es vom Betriebsrat im Zusammenhang
mit den Verhandlungen uber die Weih-
nachtsarbeit den ersten Vorstol3. Der Vor-
schlag sah vor, den Bonus bei steigender
Menge ebenfalls ansteigen zu lassen, wo-
bei hier keine obere Grenze von 54.000
Wafer Out gegolten hatte. Hierzu ein klei-
nes Rechenbeispiel:

Basis:
DM 1.000 fur 54.000 Wafer Out
Berechnungsbeispiel:

Bei Erreichung von 52.000 Wafern wird
wie folgt berechnet DM 1.000 * (52/54)=
DM 963.

Ein ergénzender Vorschlag aus der Be-
triebsversammlung (Abendveranstaltung)
lautete:

“Zahlen Sie den Bonus prozentual zu der
erreichten Liefermenge aus. So kdnnte
jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter
in Zukunft zu jedem Zeitpunkt seinen bis-
her erreichten Bonus anhand der geleiste-
ten Liefermenge errechnen. Das wiirde die
Grundzufriedenheit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter erheblich steigern. Man
kdnnte das dann fast schon als direkte
Gewinnbeteiligung bezeichnen.”

Auch eine direkte Koppelung an die Ziele
der leitenden Angestellten und A-Vertra-
ge ware denkbar. Damit wére in jedem
Fall gewéhrleistet, dass wir alle am sel-
ben Strang ziehen (siehe auch den Kom-
mentar “Bonussystem bei der SMST”” aus
der letzten BRNews).

Sicherlich gibt es hierzu noch weitaus
mehr Madglichkeiten, und weitere Ideen
sind jederzeit willkommen.

Zielsetzung

Wir méchten mit diesem VorstoR folgen-
des erreichen:

m Transparenz der Ziele zu jedem Zeit-
punkt

m Die Vereinbarung von erreichbaren fai-
ren Zielen

m Gemeinsame Ziele, um kontraproduk-
tives Verhalten im Unternehmen zu ver-
hindern

m Eine hohere Akzeptanz in der Beleg-
schaft fir diese Ziele.

2

Quartalsboni bei SMST
Verlauf 1999
Ziel Erreicht in %
1. Quartal 1.000 DM 450 DM 45%
2. Quartal 1.000 DM 700 DM 70%
3. Quartal 1.300 DM 910 DM 70%
Sonderpramie fur September 200 DM 0 DM 0%
4. Quartal 1.700 DM 1.105 DM 65%
Nachverrechnung 1. Quartal 550 DM
Summe| 5.200 DM| 3.715 DM 71%
Verlauf 2000
Ziel Erreicht in %
1. Quartal 1.000 DM 1.000 DM 100%
2. Quartal 1.000 DM 600 DM 60%
3. Quartal 1.300 DM 300 DM 23%
4. Quartal 1.700 DM *)
Sonderpamie im 4. Quartal 500 DM *)
Summe| 5.500DM| 1.900 DM| 35%
*) ungewiss

Stand der Dinge

Im Moment ist die Geschaftsfuhrung in
ihrem alten Denken erstarrt. Die vielen
guten Argumente aus der Belegschaft
werden entweder nicht ernst genommen
oder mit absurden Behauptungen wie:
“Sobald ein minimum Bonus erreicht ist
haben die Operator doch gar kein Interes-
se mehr den gesamten Bonus zu errei-
chen’. Hierzu zwei kurze Anmerkungen:

1. Hier scheint jemand keine gute Meinung
von uns zu haben.

2.Sind leitende Angestellte und Menschen
mit A- Vertrégen auch so?

Gute Argumente scheinen im Moment
noch nicht auszureichen, obwohl alle mit
den von uns angestrebten Zielen gewin-
nen wirden. Hierzu ein Zitat aus der Be-
triebsversammlung:

“Fehlt dann nur noch die zugehdrige Be-
triebsvereinbarung. So einfach ist das und
kostet nicht viel mehr wie ein mides Au-
genzwinkern. Gut durchdachte und er-
reichbare Ziele sind wichtig fir die Be-
legschaft. Daran wird die Glaubwirdigkeit
des Managements gemessen. Gegen ein
Wettrennen mit Belohnung haben die we-
nigsten Kolleginnen und Kollegen etwas.
Warum jedoch muf} es bei SMST jedes-

mal in ein Hochgeschwindigkeitsrennen
ausarten? Auf eine Rutschpartie mit
Schulterbruch kénnen wir gut verzichten.
Ich denke, bei einer guten und besonne-
nen Planung wiirden wir alle als zufriede-
ne Gewinner aus dem Rennen gehen.” =
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Mini-Companies

War’s das schon? {-

m AlsTiger gesprungen,als Bettvor-
leger gelandet - diese Redensart
kommt einem in den Sinn,wenn man
heute nach rund einem Vierteljahr
»Betriebszeit* anschaut, in welchem
Zustand sich die Mini-Companies
zurzeit prasentieren. Ein ungerech-
tes Urteil?

Jede Verallgemeinerung ist falsch. Weil sie
die Besonderheiten unter den Tisch fallen
lasst. So ist es auch mit den Mini-Compa-
nies. Keine ist wie die andere, die Unter-
schiede sind erheblich. Wagen wir trotz-
dem ein paar allgemeine Betrachtungen.

Und nehmen wir als BewertungsmaRstab
zwei Papiere, die vom Lenkungsausschuss
veroffentlicht worden sind ( der Lenkungs-
ausschuss ist das Gremium aus Arbeitge-
bervertretern, BR-Vertetern und externen
Beratern, das die Einfuhrung der Mini-
Companies Uberwachen soll). Das eine
Papier, in flissigem Neudeutsch “Best
Case Szenario” genannt ( s. Abbildung),
beschreibt einen optimal verlaufenden
Einflhrungsprozess flr die Mini-Compa-
nies; das andere, ““Worst Case Szenario™,
soll zeigen, wie es auf keinen Fall laufen
darf. Wir wollen einige der dort aufgefihr-
ten Aspekte naher beleuchten.

Bester Fall oder schlechtester Fall:

Akzeptanz der Umorganisarion

Der erste Aspekt der beiden Papiere: Ak-
peptieren die Mitarbeiter den neuen or-
panisatorischen Rahmen?

Hier ist die Antwort ein glasklares Jein.
unachst einmal haben sie natiirlich so-
Wieso keine andere Chance. Aber man kann

Begleitung des Prozesses ,Mini

Companies” bei Philips SMST  Business AG

sicherlich nicht behaupten, dass
boykottiert wiirde. Viele Kollegin-
nen erkennen die positiven Ideen
und Ansatzpunkte, fur die ja auch
ein gewaltiger Werberummel voll-
fuhrt wurde.

,,Alte Seilschaften* scheinen kein

ernstes Problem zu sein, wohl aber

die - vermutlich nicht unbegriinde-

ten - Befrchtungen Vieler, dass die
Umorganisation Aufhanger sein kdnnte fir
Schlechterstellungen in vielerlei Hinsicht -
sei es bezuglich Arbeitsbewertung, beziig-
lich Arbeitszeiten oder bezlglich Verant-
wortlichkeiten. Und solche Beflirchtungen
fuhren natirlich zur Ablehnung des Neuen
und mdglicherweise auch zur Bildung von
Interessengruppen.

Dass solche Beflirchtungen ihre Berechti-
gung haben, wird schnell klar, wenn man
sich vergegenwartigt, dass die Umorgani-
sation namens MiniCompany natirlich
eine Rationalisierungsmafinahme ist. Und
wie oft in der Vergangenheit waren Ratio-
nalisierungen schon zum Vorteil der Be-
schaftigten?

Ein blédsinniger Zeitpunkt

Der schwerwiegendste Einwand ist allerdings
der: Niemand ( in Worten: niemand) hat
auch nur einen Funken Verstandnis fir den
Zeitpunkt der Einfuhrung! Eine bei den
meisten betroffenen Bereichen tief greifen-
de Umorganisation in einer Zeit einzufih-
ren, wo die geforderte Produktionssteige-
rung nur unter Aufbietung aller Krafte zu
schaffen ist, ist nur mit Tollkiihnheit oder
totaler Ignoranz zu erklaren. Tollkihn pfile-
gen Fuhrungskréfte, deren ganzes Tun und
Trachten auf die Maximierung ihrer ,,Incen-
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Begleitung des Prozesses ,Mini
Companies” bei Philips SMST  Business AG

- ON STAGE:

THE MINI-COMPARNIES

Fn, Ly

tives* (' Leistungspramien) gerichtet ist, al-
lerdings nur selten zu sein.

Wir, die ,,Macher*

Die ausgegebene Devise ,,Jetzt macht mal,
ihr wisst doch am besten, was nétig ist!*
ist hGchst zwiespaltig. Einerseits gibt man
damit Gestaltungsfreiheit, was grundsétz-
lich positiv zu bewerten ist. Andererseits
fordert man damit weitreichende Ent-
scheidungen von Menschen, die bislang
meist nur als Befehlsempfanger in einem
hierarchischen System funktioniert haben.
Mit ,,macht mal*-Aufforderungen besei-
tigt man nicht die Unsicherheiten, die die-
se Situation hervorruft.

Zumal greifbare Leitlinien weitgehend feh-
len. Die Fuhrungskréafte, ganz besonders
neu ernannte Teamleader, sind groRenteils
heillos Uberfordert, weil weder Zeit noch
Ausbildung vorhanden sind, den Prozess
positiv zu steuern. Die Mini-Company -
Leiter tun sich vielfach schwer in ihrer
neuen Rolle; zu oft verstehen sie sich noch
als Ober-Ingenieur und vernachlassigen
ihre Personal-Aufgaben. Die Kommunika-
tion von oben nach unten ist schwierig und
oft unbefriedigend.
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« Best Case Szenario

+  Die Mitarbeiter der SMET akzeptieren den newen arganisatorischen Rahmen,
Kentraproduklive funklonale Abgranzungen werden durch beretwillige Kooperation
der Mitarbeiter und schaelle und eindeutige und sbgestimmbe Interventionan der
Fukrungskrifte varhindert,
Die Flhrungskrifle sind vorbildliche und eindewlige Orientisrungspunkle in dissem
WVerdndenngsprozese,

+  Die Mitarbeiter bringen sich aktiv in dan Prozess ein und obamahman
Werantworlung fr Verbesserungsakiiataten.
In den Mini Companies wird umgehend fir eine optimale Vertellung des nétigen
Know-Hows (Skil) gesargt,

+  Management und Belrishsrad stehen zu den verginbaren Zialen und gastalben
gemainsanm den Veranderungsprozess.,

+  Durch die Minimierung von organisatorischen Reibungswverdesten erhoht sich der
Produklions-Oulpud.

STAP Bzpranz AG § =HE>s B W1 DS =Dapams

Worst Case Szenario

Cig neuen organisaterischen Rehmenkedingungen werden boykottert,
Alte Seilschalen” 2eigen Kontraproduklive Wirkung.

Die Fohrungskrafte betrachten den Prozess als  Selbstganger und
interpretieren ihre FUhrungsaufgabe in rein fachlicher Hinsicht.

Die Mitzarbeiter beklagen Probleme, ohne eine Yerantwortung for deren
Liisung zu doermehmen.

Dig Mitzrbeiter erhatten keine erweiterten Handlungsspielraume, bow,
sie warden [hren wieder entzagen

Wizitergabe van Wissen findet aus Angst vor Arbeitsplats- oder
Machtveriust nicht atat,

Management und Beiriebsrat finden keine vertrauenswvolle und
kantinuierliche Arkeitsbhasis.

Unruhe und Unzufriedenheit wirken sich negativ aul die Leistung aus

STOP B ts &3 (e a W10 e
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Man kann sich schwer dem Eindruck ent-
ziehen, dass manche Fihrungskraft aus
der Situation die bequeme Schlussfolge-
rung zieht, sie sei nur Beobachter eines
netten Experiments.

Wenn so ein Teil der Betroffenen sich nicht
traut, der andere Teil sich eher als Zu-
schauer versteht und obendrein alle Be-
teiligten im Alltagsgeschaft absaufen, lasst
sich sehr leicht die derzeitige Situation
verstehen, dass man sich zwar irgendwie
durchwurschtelt, dass aber keinerlei akti-
ve Gestaltung der neuen Organisation
stattfindet. - Die Mini-Company als eine
weitere im endlosen Reigen sténdiger
Umorganisationen: fur alle, die solche
Umorganisationen in den zurtickliegenden
Jahren mitgemacht haben, wahrlich nichts
Aufregendes oder gar Revolutionares.

Die Neuorganisation wirkt zurzeit wie ein
lbergestulpter zu grofRer Hut, unter dem
sich in den Kdpfen wenig gedndert hat.
Man scheint sich damit zufrieden zu ge-
ben, dass anordnungsgemaR das Etikett
,,Mini-Company** auf einigen Organisati-
onseinheiten prangt. Neue Inhalte sind
nebensachlich, zumindest durfen sie kei-
nen Aufwand verursachen.

Ziel: Miteinander reden und handeln

Engere raumliche Nachbarschaft und ei-
nige abgerissene organisatorische Zaune
haben sicherlich an einigen Stellen zu ei-
ner besseren Verstandigung in den neuen
Organisationseinheiten geftihrt. Warum
aber sollte sich das auf negative Verhal-
tensweisen wie das Horten von Wissen zur
persodnlichen Absicherung auswirken? Es
ware naiv, von einer Umorganisation eine
solche Veranderung zutiefst menschlicher
oder angelernter Verhaltensweisen zu er-
warten. Dariiber hinaus sind in &hnlichem
Malf, wie Grenzen, ,,Schnittstellen*, ab-
gebaut worden sind, an anderen Stellen
neue entstanden.

Ob Management und Betriebsrat den Ver-
anderungsprozess tatsachlich gemeinsam
gestalten, darf man mit Blick auf den Len-
kungsausschuss doch fuglich bezweifeln.
Was von dort aus in dem Einfiihrungspro-
zess der Mini-Companies, der doch langst
in vollem Gang sein musste, gelenkt wird,
hat dieses illustre Gremium bisher wohl
zu verbergen verstanden. AuRer Parolen
nichts gewesen, muss man bis heute fest-
stellen. Falls dort ein gemeinsamer Geist
existieren sollte, schwebt der noch so hoch
Uber den Wassern, dass in den Niederun-
gen noch nichts davon angekommen ist.

So hat man beispielsweise héheren Orts
im Dezentralisierungswahn versaumt, kla-
re Strukturen fur unvermeidlich zentrale
Aufgaben wie Finanzplanung, Fertigungs-
steuerung, Toolplanung u.a. einzurichten.
Es kann nicht angehen, dass solche Auf-
gaben in jeder Mini-Company nach eige-
nem Gusto erledigt oder auch nicht erle-
digt werden.

Was fiir ein Erfolg?

,,Durch die Minimierung von organisato-
rischen Reibungsverlusten erhoht sich der
Produktions-Output.* So wiinscht man
sich das im ,,Best Case Szenario*: Traum-
ténzerei. Genau das Gegenteil ist einge-
treten. Tatsache ist: ,, Unruhe und Unzu-
friedenheit wirken sich negativ auf die
Leistung aus.* (,,Worst Case Szenario*)

Das lasst sich an den Durchsatzzahlen
ablesen. Das bestatigt jeder zumindest in
den Mini-Companies, in denen erhebliche
personelle und fachliche Veranderungen
stattgefunden haben, und das ist die Mehr-
zahl. Einbriche in der Maschinen-Verfiig-
barkeit beispielsweise stehen nicht in zu-
falligem zeitlichem Zusammenhang mit
der Einfiihrung der Mini-Companies, son-
dern sind urséchlich damit verknipft.

Was hétte sich denn auch verbessern sol-
len? Diejenigen, die buchstablich und kor-
perlich den Durchsatz der Linie ,,machen®,
die Operator, merken am allerwenigsten
von Verénderungen, es sei denn, sie wer-
den fur andere Tools zusténdig. In der
Regel missen sie sich den Namen eines
neuen Chefs merken - und sinnvollerweise
sein Gesicht, denn so oft sieht man ihn
nicht -; das war’s auch schon.

Vielleicht diirfen sie auch miterleben, wie
der FT rumnervt, weil der nicht versteht,
warum er sich wieder fir seinen eigenen
Job als Konti-Teamleiter bewerben muss.
Keiner hat ihm erklart, was er in den letz-
ten Jahren wohl alles falsch gemacht hat.

Vollmundig angekiindigte héherwertige
Aufgaben sind nicht in Sicht. Schulungen,
auch an neuen Tools, finden schlichtweg
nicht statt - Selbsthilfe ist angesagt. Wenn
einer viel Gluck hat, darf er mal in ein
neumodisches Meeting mit reinsitzen, wo
mit noch mehr Glick sich sogar jemand
fiir seine Meinung interessiert. Nach wie
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vor ist aber der Durchsatz das Einzige, was
wirklich zahlt.

Wie man eine Linie

erfolgreich bremst

Und der Durchsatz wiederum héngt ent-
scheidend vom Zustand der Maschinen ab.
Daher hat man vorausschauend entschie-
den, durch neue Zuordnung von Anlagen
zu Instandhaltung und IdF, durch Perso-
nalrotation, durch Aufmachen einer neu-
en Servicefunktion an einigen Ecken kei-
nen Stein auf dem anderen zu lassen. Mit
verheerenden Ergebnissen: Oft fehlt ein-
fach die Fachkompetenz, um die Anlagen
auf Vordermann zu halten; so muss man
in einer Hoch-Produktionszeit Leute wo-
chenlang auf neue Maschinen trainieren.
Und kommt gleich noch auf die glorrei-
che ldee, den Instandhaltern durch Zu-
riicknahme der 40-Stunden-Woche drasti-
sche EinkommenseinbuRen zuzumuten.
Was deren Motivation natirlich immens
starkt.

Ahnlich vielfach die Situation bei Techni-
kern und Ingenieuren: Neue Leute, neue
Zustandigkeiten, neue Ablaufe erfordern
eigentlich eine Neudefinition von Aufga-
ben. Die wird aber mangels Zeit im Tages-
betrieb nicht angegangen. Resultat: Not-
wendige Dinge werden nicht getan, wer-
den ubersehen, erhoffte Verbesserungen
durch intelligentere Arbeitsorganisation
bleiben aus. Und tber allem die ( berech-
tigte?) Befurchtung, dass in den Mini-
Companies die zweitklassigen Jobs ange-
boten werden, dass die wahrhaft wichti-
gen Leute nach wie vor im Gebdude 88
sitzen.

Wenn man dann - wie es der Fall ist - das
Ganze garniert mit einem nicht enden
wollenden Arbeitsbewertungsprozess, mit
einem berkommenen fragwurdigen Lei-
stungsbewertungssystem und mit der Wei-
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gerung, Uberfallige Verbesserungen im
SIM-Wesen einzufiihren, muss man sich
nicht wundern, dass die erhofften splirba-
ren Verbesserungen ausgeblieben sind.

Seifenoper oder starkes Stiick

Was nun? Niemand kann mit dem Erreich-
ten zufrieden sein. Es ist unubersehbar,
dass hier SMST-intern Amateure am Werk
waren, die sich zwar als Antreiber redlich
Miihe gegeben haben, sich aber nicht sehr
ernsthaft um die Ratschléage der engagier-
ten externen Berater gekiimmert haben.

Diese Amateure haben - engagiert, aber
sehr unbedarft — ohne Rucksicht auf Ver-
luste die Auffuhrung des Stiicks “ Wir
machen jetzt die MiCos” angesetzt, zu ei-
ner Zeit, die unpassender nicht hatte sein
kdnnen. Man hat nicht wie empfohlen mit
Proben angefangen; man hat sich im Ge-
genteil sogar die Generalprobe gespart und
hat gleich die Urauffiihrung angesetzt, bei
voll besetztem Haus. Die war dann eher
ein Flop, aber es gibt kaum ein Zuriick:
Schauspieler und Komparsen sind enga-
giert, die Kostiime verteilt, bloR die Rol-
len sitzen noch nicht. Und eigentlich wis-
sen wir nicht einmal, ob ein Regisseur da
ist. Wir wissen lediglich, das der alte - Jos-
quin - ein lukrativeres Engagement gefun-
den hat. Und ob ein neuer Regisseur mit
der gleichen Leidenschaft am Stiick ar-
beiten wird, muss sich erst noch zeigen.

In diesem Sinn missen wir uns im Mo-
ment damit abfinden, unfreiwillige Akteure
in einem ziemlich schlechten Stiick zu sein.
Vermutlich - hoffentlich - werden die Un-
gereimtheiten mit der Zeit weniger wer-
den und das Versmal3 harmonischer. Die
Auffihrung war nun eben wirklich zu friih
angesetzt; nun mussen wir auf Geduld,
Ausdauer und weitere Proben setzen. Da-
mit aus der Seifenoper vielleicht doch noch
irgendwann ein starkes Stuck wird. ®

Eine endlose Geschichte

Prio 1 fUr die
Arbertsbewertung!

® Nachdem die Betriebsvereinba-
rung zur Arbeitsbewertung abge-
schlossen war - wir haben dariiber
in der letzten Ausgabe der BR-News
berichtet -, ging die Arbeitsbewer-
tungskommission frohen Mutes ans
Werk.Allerdings stellte sie bald fest,
dass diese Aufgabe sehr viel Zeit er-
fordert.

Das ist — neben anderen Grinden — die
Hauptursache dafir, dass bisher erst 10
Beispiel-Bewertungen abgeschlossen wer-
den konnten. Die bis jetzt erarbeiteten
Bewertungen beziehen sich ausschlief3lich
auf den Fertigungsbereich.

An sich war es unser Ziel, im Zeitraum
Oktober / November mit den ersten Be-
wertungen fir Techniker- und Ingenieur-
Arbeitsplatzen fertig zu werden. Leider hat
das nicht geklappt. Dennoch muss diese
Aufgabe so schnell wie mdglich erledigt
werden, damit waren dann zumindest alle
Beispiel-Arbeitsplatze bewertet.

Die Bewertung bzw. die Zuordnung der
Arbeitsplétze zu den Beispiel-Arbeitsplat-
zen kann erst dann beginnen. Und genau
auf diese Bewertung bzw. Zuordnung ih-
rer Arbeitsplatze warten alle Kolleginnen
und Kollegen. Besonders diejenigen, die
nach der Kindigung der alten Arbeitsbe-
wertungs- BV ihre einseitig vorgenomme-
ne Eingruppierung reklamiert haben.

Indiskutable Wartezeiten

1 % Jahre warten diese Kolleginnen und
Kollegen nun schon. Das ist unzumutbar.
Viele fragen sich, ob da uberhaupt noch
etwas Korrektes herauskommen kann.
Immerhin veréndern sich ja seit der Ein-
flihrung der Mini-Companies stetig die
Inhalte und Anforderungen an vielen Ar-
beitsplatzen. Damit wird es immer schwie-
riger, die urspriingliche Tatigkeit nach der
neuen Arbeitshewertungs- BV einzustufen.

Viele Kolleginnen und Kollegen sind des-
halb zu Recht sauer. Wenn man dann noch
berlicksichtigt, dass der Tarifvertrag vor-
schreibt, dass die Reklamation einer Ein-
gruppierung unverzuglich zu erfolgen hat,
dann wird dies versténdlich. Die Arbeits-
bewertung muss deshalb mit héchster
Prioritat voran gebracht werden, damit

> Fortsetzung auf Seite 6
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wenigstens im ersten Halbjahr 2001 alle
wissen, wie ihre Arbeitsplatze eingestuft
sind.

Wir wissen, dass die Arbeitsplatzbewer-
tung nach unserem Tarifvertrag nicht so
leicht zu verstehen ist. Deshalb an dieser
Stelle in Kiirze ein kleiner Uberblick.

Die Spielregeln der Arbeitsbewertung

Zuné&chst wird der so genannte Beispiel-
katalog erstellt. Er braucht die Zustim-
mung des Betriebrates. Wenn der Beispiel-
katalog erstellt ist, werden alle realen
Arbeitsplatze den Beispielen zugeordnet
und der Arbeitsbewertungskommission
vorgestellt.

Erfolgt innerhalb von vier Wochen kein
Widerspruch gegen die Einstufung, so gilt
diese als abgeschlossen.

Widerspricht jedoch eine Seite einer Ein-
stufung, so hat die Kommission unverziig-
lich dartiber zu entscheiden. Das ist ver-
gleichbar mit der Reklamation durch die
betroffenen Kolleginnen und Kollegen. Der
Entscheidungsweg ist dann folgender:

m Wenn sich die Kommission nicht eini-
gen kann, haben Betriebsrat und Ge-
schéaftsfihrung in direkter Verhandlung
eine Einigung zu versuchen.

m Gelingt auch dies nicht, dann werden
die Tarifvertragsparteien - also IGM und
Sudwestmetall — hinzugezogen.

m Scheitert der Versuch der Einigung
auch noch hier, dann wird gelost.

Erst wenn das Ergebnis, das auf diesem
Weg erzielt wurde, immer noch in Frage
gestellt wird, kann das Arbeitsgericht an-
gerufen werden. Dieses Verfahren ist nach
unserem Wissenstand in Deutschland ein-
malig.

Bei erfolgreicher Reklamation der Ein-
gruppierung muss das neue Entgeld inclu-
sive der moglicherweise erfolgten Tarifer-
héhungen ruckwirkend ab dem Tag der
Reklamation nachgezahlt werden. Geld
geht also durch die verzdgerte Bearbei-
tung nicht verloren.

Wie so viel Arbeit leisten?

Um mit der Arbeitsplatzbewertung end-
lich schneller voran zu kommen, miissen
viele mithelfen. Besonders wichtig ist, dass
die Kommission regelmafig zu den verab-
redeten Terminen tagt. Hier mussten wir
leider feststellen, dass die Arbeitgeberseite
in der Kommission mehrfach wegen an-
derer Prioritaten Sitzungen ausfallen lief3.

Die Kommission ist entscheidend auf die
Unterstiitzung der Abteilungs- bzw. Mini-
Company-Leiter angewiesen. Nur sie kon-
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nen die Anforderungen an jedem Arbeits-
platz benennen. Deshalb ist es wichtig,
dass sie die entsprechenden Vorschlége an
die Kommission geben.

Naturlich gibt es in unserem Unternehmen
viel Wichtiges. Neben dem Produktions-
anstieg sind dies Einfuhrung der Mini-
Companies, die Auswahl der Konti-Team-
Leiter und und und... Aber wer will, dass
Ruhe in der Belegschaft einkehrt, der muss
wissen, dass die Unsicherheit tiber die per-
sonlichen Eingruppierung der gré3te Un-
ruheherd ist. Die Schlussfolgerung muss
heiRen:

Die Arbeitsbewertung muss die Prioritat
EINS bekommen! [ |

Betriebsversammlung vom 06.12.00

BV-Highlight 1

Wir wollen auch weiterhin keine
Protokolle von Betriebsversamm-
lungen verdffentlichen, aber doch ei-
nige besonders interessante Punk-
te als “BV-Highlights™ herausgrei-
fen. Hier die Worte, mit denen Karl-
Heinz Baumgarte den ausscheiden-
den Dr. Draheim verabschiedet hat.

““ Geriichte, dass Sie, Herr Draheim,
die SMST verlassen wiirden, gab es
schon langer. Doch die Ankiindigung
lhres Weggehens zum Jahresende
2000 - zwei Jahre nach dem Weg-
gang von Herrn Rebmann - war eine
Uberraschung, die niemand geahnt
hat.

Herr Draheim, es ware fast verlogen
und wirkte nahezu unglaubwiirdig,
wenn ich Ihr Wirken bei der SMST
in derselben Art wiirdigen wiirde, wie
ich es fir Herrn Rebmann getan
habe. Dazu war unsere personliche
Distanz und lhre Distanz zum Be-
triebsrat als gesamtes Gremium ein-
fach zu grof. Ja es schien manchmal
so, als sei sie untiberwindlich gewe-
sen.

lhr Einsatz - wir haben uns Uber ihn
hinreichend auseinandergesetzt - war
sicherlich auch mit entscheidend da-
flr, dass dieses Unternehmen noch
existiert und unsere Arbeitsplatze so
erhalten blieben. Deshalb gebiihrt Ih-
rer Leistung Respekt und Anerken-
nung; trotz der harten Schritte die
Sie von der Belegschaft verlangten,
und der schweren Einschnitte, die Sie
der Belegschaft abforderten.

Sie hinterlassen jedoch nicht nur ““ge-
rettete Arbeitsplatze”. Sie haben
ebenso mitgewirkt, dass es hier qua-
lifizierte und fir die néchste Zukunft
gut gerlstete Arbeitsplatze gibt. Sie
libergeben - lassen Sie mich es so sa-
gen - an Herrn Kuckhermann ein gut
gemachtes Haus. Er wird sich an Ih-
rer Leistung messen lassen miissen.

Ich mochte Sie mit einem Zitat von
Bertrand Russel - wie kdnnte es an-
ders sein, es stand natirlich im
Philips-Kalender - verabschieden:

,.Wer wirklich Autoritat hat, wird

sich nicht scheuen, Fehler zuzuge-
ben.*

Herr Draheim, ich wiinsche Ihnen fiir
lhre kommende Aufgabe viel Glick
und Erfolg.”




Ahnlichkeiten nicht ausgeschlossen

Lehmanns Interne Bewerbung

® Herr Lehmann ist seit 20 Jahren
Schichtarbeiter. Er freut sich sehr,
denn am Schwarzen Brett héngt eine
Stellenausschreibung, die genau auf
ihn zugeschnitten scheint. Er be-
schlieBt sich zu bewerben .

Alle erforderlichen Kriterien und der er-
forderliche Bildungsstand treffen zu. Er
redet mit seinem Chef um nicht blind in
eine Sackgasse zu laufen. Dieser bestarkt
ihn und empfiehlt Lehmann sich zu be-
werben.

Erst jetzt fullt er ein internes Bewerbungs-
formular aus und versucht dies am folgen-
denTag bei der Sekretarin abzugeben. Der
Weg durch die Manager und Technikerbi-
ros ist Lehmann schon peinlich, denn ei-
gentlich sollte er ja takten und die Ta-
gesmoves bringen. Mein Gott, ist ja keiner
da, Glick gehabt, die sind wohl alle in ir-
gendwelchen Meetings.

Ach jetzt ddmmert‘s bei Lehmann, heute
ist ja Samstag.

Samstag!
Oje, keine Sekretérin da.

Na egal, Lehmann sucht einen Umschlag
und wirft es in die Hauspost.

Hoffentlich geht die auch rechtzeitig bei
Personal ein.

Eine Woche spéater erhalt Lehmann in sei-
nem Postfach einen persénlichen Brief von
der Personalabteilung mit folgendem
Wortlaut:

Sehr geehrter Herr Lehmann,

bitte haben sie noch ein wenig Geduld, die
Prifung der eingegangenen Bewerbungen
wird noch einige Zeit in Anspruch nehmen.

Mit freundlichen Grufen
lhre Personalleitung.

Lehmann wartet und wartet. Eine Woche,
zwei Wochen, vier Wochen, zwei Monate.
Lange und nervenzehrende zwei Monate
und eine Woche dauert es bis die Einla-
dung zum Vorstellungsgespréach kommt.

In der Zwischenzeit sickert sogar bis zu
Lehmann durch, das sich 13 Festangestell-
te und ein Externer auf diese Stellenaus-
schreibung beworben haben. Seine Chan-
cen fuhlt er dahinschwinden. Eine Woche
lang bereitet sich Lehmann intensiv auf
das Vorstellungsgesprach vor. Er will un-
bedingt den Sprung auf den neuen Job
schaffen. Jede Operation und jede Tool-
nummer lernt er auswendig.

Das technische Englisch trainiert er durch
Lesen der technischen Toolbeschreibungen
vor dem Schlafengehen. Jetzt kann nichts
mehr schiefgehen. Lehmann ist bestens
vorbereitet. Trotzdem zittern ihm die Knie,
als er ins Blro des zustandigen Abteilungs-
leiters geht.

“Wie geht es lhnen, Herr Lehmann ?”
schallt es hinter dem Schreibtisch hervor.

“ Ganz gut.” * Bitte nehmen sie Platz.”
klingt es eher im Befehlston.

“ Horen Sie zu, wie Sie sicherlich schon
gehdrt haben, gab es 14 Bewerber auf die-
se Stelle.”

( Kurze Sprechpause und ein ernsthafter
Blick.)

Lehmann schluckt!

“Jeder Mitarbeiter hat natdrlich immer
wieder die Chance sich auf interne Stel-
lenausschreibungen zu bewerben. In néch-
ster Zeit wird man da noch einige aushén-
gen.”

( Wieder kurzes Schweigen )

“Wir haben ihre Bewerbung mit Interes-
se gelesen. Sie hatten sich vor 3 Jahren
schon einmal auf einen ahnlichen Posten
beworben?”

Lehmann voller Tatendrang :*Ja”.

“ Ich habe mich fur Sie eingesetzt, doch
leider wurde die Stelle, auf die Sie sich
beworben haben, einem anderen Bewer-
ber zugesprochen.”

Totenstille !

“Es tut mir leid fur sie. Sorry, ich habe
gerade wenig Zeit. Habe ein dringendes

Meeting bei meinem Chef.
Auf Wiedersehen Herr Lehmann.”
“ Auf Wiedersehen.”

Wie ein begossener Pudel geht Lehmann
nun in Richtung Pausenraum und zwei-
felt immer noch an dem, was gerade pas-
siert ist.

Er fragt sich: Wo war meine Chance?

Lehmanns Fassungslosigkeit wandelt sich
langsam in bodenlose Frustration. Am sel-
ben Tag rutscht Lehmann noch ein Los aus
den Handen, er vertauscht 2 Losnummern
und er legt durch falsche Bedienung ein
Produktionstool lahm.

Tage spater kam ein Brief von der Perso-
nalabteilung, in dem folgender Wortlaut
steht:

Sehr geehrter Herr Lehmann,

wir mussen Ihre Bewerbung leider ableh-
nen. Aus lhren Bewerbungsunterlagen ging
nicht hervor, welche Weiterbildungsmal-
nahmen Sie in den letzten 3 Jahren durch-
gefuhrt haben um den nétigen Qualifizie-
rungsstand zu erreichen.

( Die Anforderungen sind unverandert zu
lhrer letzten Bewerbung.)

Mit freundlichen Griissen

Die Personalleitung

Lehmann bekommt Magenkrampfe und
geht zum Arzt. Er ist jetzt eine Woche
krank.

Sie fragen, wer denn nun diese Stelle be-
kommen hat?

Der einzige externe Bewerber. |
Frank Pscheidt-Denzler




Verschénerungsmafl3nahmen

Raumpfleger

Unter dem Titel ,,Mit Liebe ein-
gerichtet* hatten wir uns im letz-
ten BR-News Uber Missstande im
Gebaude 31 ausgelassen. Inzwi-
schen hat sich doch etwas be-
wegt.

Nein, so verwegen sind wir nicht anzuneh-
men, dass ein Betriebsrats-Artikel Anlass
sein kénnte fur wesentliche Aktivitaten der
Geschéftsleitung. Aber unterstellen wir
doch einfach mal, dass Hinweise auf ob-
jektive Misssténde vielleicht doch etwas
bewirken koénnen.

So nehmen wir mit Genugtuung zur Kennt-
nis, dass einige der Méangel in der Innen-
einrichtung im Gebaude 31, die wir im letz-
ten Heft angeprangert haben, inzwischen
behoben worden sind. Bdden sind repariert
worden, die Maler waren zugange. Neue
Stiihle hat’s gegeben - auch wenn die al-
ten Schreibtische ulkig dazu aussehen; das
soll sich ja aber noch
andern - und neue
Pflanzen.

Auch im Geb&ude 88y
gibt’s einen richtig
geilen Designer- [’
Empfang ( sollte ™
vielleicht besser {8
Reception heiRen, &
mit ,,c*“) , an der
Cafeteria wird
gearbeitet '
kurz, minde-j#
stens auRerlich
tut sich was. Nun ist uns zwar nicht ent-
gangen, dass ein Grol3teil dieser Arbeiten
in fieberhafter Eile vor dem Besuch eines
anscheinend ganz wichtigen Menschen von
der koreanischen Firma LG Electronics (
mit der Philips sich bekanntlich inzwischen
geschéftlich verbiindet hat) fertig gestellt
worden ist. Letzlich aber kann es uns ziem-
lich wurscht sein, aus welchem Anlass so
etwas geschieht; Hauptsache, es tut sich
tberhaupt was.

Jetzt wollen wir doch hoffen, dass auch
noch weitere offene Dinge angepackt wer-
den wie die Toiletten, hoffentlich auch Din-
ge, die den ,,arbeitenden Menschen* (man
gestatte die flapsige Ausdrucksweise) im
Gebaude 31/2 zu gute kommen. Wir sind
ja nicht gerade ungeduldig, aber passie-
ren sollte schon noch mehr.

Alles in allem stellen wir doch befriedigt
fest, dass Dr. Draheim seine Ankindigung,
die SMST schoner gestalten zu wollen,
angepackt hat. Schon!
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Voll auf dem MiCo-Trip

Suzakis Junger

m Kiyoshi Suzakis Buch ,,Die unge-
nutzten Potentiale* spielt im Zusam-
menhang mit den Mini-Companies
eine Wegweiser-, um nicht zu sagen
eine Kultrolle. Ein Kommentar zum
Buch, der nicht gar zu ernst genom-
men werden muss.

Vieles kann heute ,,Kult* sein: Kultfilme,
Kultbiicher, Kultmusik... Kult-Guter sind in,
haben eine unerschitterliche Gefolgschaft,
werden ohne Uberdruss, ohne Kritik kon-
sumiert, haben oft etwas Angestaubtes,
Nostalgisches, und trotzen allen Anfein-
dungen derer, die mit intellektuellem Ei-
fer sich erfrechen, im Begeisterungstau-
mel Fragwirdiges zu konstatieren.

Nun haben wir schon bei anderen Gele-
genheiten festgestellt, dass in Manage-
mentkreisen sehr wohl Modestrémungen
eine Rolle spielen - Heilslehren ersetzen
nicht nur in ,,einfacheren* Bevolkerungs-
kreisen manchmal das eigene Denken.

Abb. 1.3 Segeln auf rauher See

Herr Suzaki hat anscheinend das Gespur
dafir, wie man aus einer Mischung von
einleuchtenden Thesen, Gemeinpléatzen und
schlichter Darstellung einen Publikumser-
folg, in diesem Fall vorzugsweise in Man-
gement-Kreisen, zimmert.

Vor der Verbesserung
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Kein Platz, um Fiif3e hinzustellen

Banales breit getreten

So wundert sich der unvoreingenommene
Leser doch &fter uber die Inhalte und Dar-
stellungsweisen. Teilweise banale Aussa-
gen werden wortreich, um nicht zu sagen
geschwatzig ausgewalzt, als ob man sie
Klippschulern erklaren wollte. Wir unter-
stellen nicht, dass das etwas mit dem gei-
stigen Niveau der Zielgruppe zu tun hat;
vielleicht muss man eingefahrene, verkru-
stete Denkweisen auf diese Art aufbre-
chen. Hier einige solche Zitate:

,.Um heutzutage in der unruhigen Ge-
schaftswelt Erfolg zu haben, muss jeder
von uns vorbereitet sein und Fahigkeiten
verinnerlichen, auf Verénderungen zu rea-
gieren.**

,,Wir mussen das Problem an der Wurzel
packen, um Fortschritte zu erzielen.*

,,Wir sollten uns dariiber klar werden, dass
unsere geistige Haltung oftmals ein Hin-

dernis fur die Durchfihrung von Verbesse-
rungen darstellt. Wir mussen offen sein und
unser Urteilsvermdgen auf Fakten griinden.*

,-Manager mussen uber Beharrlichkeit und
Ausdauer bei der Verfolgung ihrer Vision
verfligen. Ist das nicht der Fall, verliert

Nach der Verbesserung
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Geniigend Platz vorhanden



Schlechtes
Holzfall

Das meiste Wasser lduft aus dem Faf,
wenn bestimmte Standards nicht
angewandt werden. Die Verkettungen,
die fiir die Verkniipfung von Arbeits-
abldufen erforderlich sind, brechen auf.

Abb. 4.19 Die Theorie des Holztasses

das Management an Glaubwirdigkeit. Und
wenn dies einmal geschehen ist, dann ist es
nicht einfach, sie wieder zu erlangen.*

,.Egal ob Sie Prasident, Manager, leitender
Angestellter, Abteilungsleiter oder Fachar-
beiter sind und ob wir vorher zusammenge-
arbeitet haben oder nicht - ich bin davon
Uberzeugt, dass wir alle tief in unserem Her-
zen etwas gemeinsam haben.“

Tja - das sind unzweifelhaft Perlen ost-
asiatischer Weisheit! Beeindruckend und
zeitlos. Schlicht und fir jedermann ver-
standlich.

Ferndstliche Neigung zur Schlichtheit

Die offensichtliche Neigung zur Schlicht-
heit des Herrn Suzaki auflert sich nicht
zuletzt in seiner Vorliebe fiir schlichte

Muskeltraining

Abb. 9.7 Dic Entwicklung des PAPH-Rhythmus 146t sich mit der Entwicklung von Muskeln mit-
tels regelmiifiger Ubungen vergleichen

Gutes
Holzfal

Da das Wasser im Holzfaf} bleibt,
fordert die Erhaltung von Standards
die Fihigkeit der Leute, den Fort-
schritt des Betriebes zu unterstiitzen.

Zeichnungen, mit denen er gern wichtige
Aussagen sinnfallig illustriert. Mit einigen
Beispielen haben wir diesen Artikel gar-
niert. Was Wunder, dass solcherart erleuch-
tende lllustrationen landauf, landab die
Anhangerschaft freudig aufjubeln l&sst:
,»Ja, Meister, das verstehen wir!*

Und so sind auch wir in der SMST unter
den Auserwéhlten, die dank Jingern des
Herrn Suzaki neue zeitlose oder auch vor-
Ubergehende ferndstliche Weisheiten ( die
wievielten eigentlich?) am eigenen Ar-
beitsplatz erfahren diirfen. Seien wir nicht
unglucklich dariiber: Vieles, was der gute
Mann schreibt, ist keineswegs Quatsch.
Auch wenn man sich Uber die Verpackung
manchmal amisieren kann. Was denn
auch der Zweck der Ubung war. [

Wettkamp(

Mundschutz zum x-ten

Besser
geht’s nicht?

Lang, lang ist’s her, als uns ein Rein-
raumverantwortlicher eine neue, dem
Industriestandard entsprechende
Reinraumkleidung aufzwingen woll-
te. Keine Spur von technischer Not-
wendigkeit, war der Tenor der Aus-
sage aus SMST Kreisen. Und trotz-
dem, das ferne Japan hatte einen
Reinraumpropheten zu uns entsendet
um uns aus dem unzumutbaren Jog-
ginganzug und Manteldesign zu er-
16sen.

Geblieben ist im Moment ein neuer
Mundschutz, der trotz geforderter
Verbesserungen vom Betriebsrat, in
seiner urspringlichen Form einge-
fuhrt wurde. Die paar Mitarbeiter, die
daraufhin mit massiven Kreislaufpro-
blemen zu kdmpfen hatten, fielen
nicht weiter ins Gewicht, denn der
Prophet hatte gesprochen und wur-
de seitdem nicht wieder gesehen.
Doch dankbar nahmen wir die Wei-
sungen aus dem Land der unterge-
henden Sonne entgegen. Der Indu-
striestandard duldet keine Verbesse-
rungen, wo kdmen wir da hin.

Uberall wird dieser Mundschutz ge-
tragen, keiner hat Probleme. So sa-
gen es die Gelehrten, die sich aul3er-
halb des Reinraums aufhalten. Glau-
be an diese Aussage erfullt uns mit
Mudigkeit, Hautreizungen, Schweil3-
bildung und Atemnot. Mit einem
Ehrgeiz, der seinesgleichen sucht,
wurden die geforderten Verbesserun-
gen bis heute nicht umgesetzt.

Der Besuch des Betriebsrats beim Be-
triebsérztlichen Dienst in Sindelfin-
gen léste das Problem dann fast
umgehend: Messungen mussen
durchgefihrt werden... Der Tragever-
such allerdings und die Problemschil-
derungen mit dem neuen Mundschutz
auf den Erfassungsblattern lassen
berechtigte Zweifel an der Ernsthaf-
tigkeit zu.

Warten wir also ab, was dabei her-
aus kommt. Eigentlich kann’s wirk-
lich nur noch besser werden.




Keine Fortschritte
bei SIM

® Monate ist es her, als eine Unter-
schriftenaktion zum Thema SIM
(SMST Ideen Management) in der
Fertigung durchgefiihrt wurde. Die
Umfrage ergab, dass sich die Mehr-
heit der Kolleginnen und Kollegen
gegen das jetzige System aussprach.

Die Arbeitsgruppe SIM des Betriebsrats
hat sich daraufhin getroffen um Uber die
Anderung des jetzigen BVW’s (Betriebli-
ches Vorschlagwesen) zu diskutieren. Un-
sere Idee war, wieder eine prozentuale
Beteiligung am eingesparten Betrag ein-
zufiihren. Eine anschliel3ende Diskussion
im November diesen Jahres mit Herrn
Velikanje ergab bis jetzt noch keine gra-
vierende Anderung der Positionen. Weil
von der Geschaftsleitung fiir das SIM-
Programm bislang ein fester Jahresbetrag
festgelegt ist, ist es nicht mdglich eine
prozentuale Vergitung fir jeden eingefihr-
ten Verbesserungsvorschlag zu berechnen.

Die Arbeitsgruppe des Betriebsrats erwar-
tet, dass sich die Geschéftsleitung in die-
sem Punkt noch auf den richtigen Weg
besinnt. Die Attraktivitat wirde nach
Meinung des BR durch eine prozentuale
Beteiligung deutlich erh6ht und somit
wirde sich dies flir die SMST in doppel-
ter Hinsicht rechnen. Wir werden am Ball
bleiben und dieses Thema in unserer nach-
sten BR-News erneut aufgreifen. |
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Stellenwert sozialer Belange in der SMST

Eine unglaublich

zahe Gescr

m Unglaublich schnell werden bei
uns neue Produkte qualifiziert, Ex-
presslose durch die Linie geschos-
sen und technische Probleme in zig
Taskforces geldst. Doch wie steht es
um die kleinen Dinge im Arbeitsle-
ben, die das Leben etwas leichter
und angenehmer machen?

Mir ist es ein Anliegen diese Themen zu
beschreiben, die anscheinend nur einen
untergeordneten Stellenwert in unserem
Unternehmen haben. Es geht um den Stel-
lenwert sozialer Belange. Keines der im
Artikel angesprochenen Themen ist wirk-
lich neu, um so trauriger ist es, dass hier
keine Anstalten gemacht werden sie zu
losen.

Immer wieder beschweren sich Kollegin-
nen und Kollegen iber sogenannte Klei-
nigkeiten beim Betriebsrat. In der Regel
werden diese Dinge an die Personalabtei-
lung weitergeleitet (Ansprechpartner des
BR) und sollten von dort aus delegiert oder
eben abgearbeitet werden.

In der folgenden Aufzéhlung werden Pro-
bleme auftauchen, die teilweise schon lan-
ger als 12 Monate bekannt sind. Uber den
Stellenwert kann sich jeder selber eine
Meinung bilden.

Beginnen mochte ich mit dem Pausenraum
im 31/3. In diesem Pausenraum halten sich
hauptsachlich Kolleginnen und Kollegen
auf, die in der Linie beschaftigt sind. Nach
dem Umbau der Fléche im Geb&ude 31/3
wurde dieser Raum zum einen verkleinert,
zum anderen mit neuen Mébeln ausgestat-
tet. Das Ganze wurde auf der Basis von
gesetzlichen Vorschriften einwandfrei ge-
l6st. Doch wie sieht es tatsachlich aus?
Durch den Anstieg in der Produktion ist
auch die Mitarbeiterzahl gestiegen und
trotz Pauseniiberlappung platzt der Pau-
senraum ab und zu aus allen Néhten. Eine
ruhige Minute oder Riickzugsmdglichkeit
ist nicht gegeben, da eben alle dicht ge-
dréngt an den Tischen sitzen. Sitzen in
Kunststoff- Hartschalenstiihlen, die beim
Ausprobieren in StraRenkleidung keine
Probleme bereiteten, aber beim Sitzen in
Arbeitskleidung ein ziemlich unangeneh-
mes Feuchtbiotop erzeugen.Zudem sind
Stiihle und Tische nicht aufeinander ab-
gestimmt, so dass sich die Stihle nicht

Ichte

vernunftig an die Tische heranriicken las-
sen. Die Tische mdgen ihren Zweck in ei-
nem privaten Haushalt erfullen, nicht je-
doch in einem regelméfig genutzten Pau-
senraum. Die Tische sind aneinander ge-
schoben und die Ritzen zwischen den Ti-
schen werden inzwischen als “Schmutz-
ritzen” bezeichnet. Spotter sagen bereits
heute, die Tischflache habe sich dadurch
um mindestens 10% vergroRert.

Jetzt sind wir bereits beim néchsten Reiz-
thema, der Reinigung. Die Reinigungsak-
tivitaten sind in keinster Weise auf die
Pausenzeiten abgestimmt, es kommt schon
mal vor, dass die Mulleimer stundenlang
Uberquellen. Auch die Reinigung erfolgt
aus Sicht vieler nur oberflachlich. Wir be-
wegen uns jetzt in Richtung der Automa-
ten. Wer als Schichter noch etwas zu Es-
sen haben mdchte, sollte seine Pause auf
einen frihen Zeitpunkt legen. Denn die
Automaten werden nicht nach Bedarf ge-
fullt und so stehen viele fleiBige Kollegin-
nen und Kollegen haufig vor leeren F&-
chern. Dies liegt auch daran, dass die Au-
tomatenanzahl mit wachsender Mitarbei-
teranzahl nicht aufgestockt wurde. Ein
anderes Problem der Automaten sind die
hohen Ausfallzeiten (dies trifft auf alle
installierten Gerate zu!!). Nicht vertiefen
mdchte ich in diesem Zusammenhang im-
mer wieder auftretende Falle von schlech-
ter (vergammelter, verschimmelter, abge-
laufener...) Ware, die teilweise auch Mit-
arbeiterausfalle (Magen verdorben) aus-
I6sten!

Auch eine weitere Anregung aus der Be-
legschaft wird standhaft ignoriert. Eine
Infoecke, z.B ausgestattet mit PC, ein-
schlie3lich Zugriff auf das Philips SMST
Intranet wiirde viele unndtige Fragen und
Missverstandnisse aus dem Weg raumen.
Man traut den meisten zwar zu High Tech
Tools zu bedienen, aber ein Zugriff auf das
firmeneigene Intranet wirde laut Aussa-
ge von wichtigen Entscheidungstragern die
meisten Operator hoffnungslos Uberfor-
dern. Auch bei diesem Thema gibt es Aus-
reden Uber Ausreden, warum man etwas
nicht tun kann (tun mdchte) anstatt ein-
fach zwei PCs aufzustellen, eine Kkleine
Bedienungsanleitung daneben zu legen

> Fortsetzung auf Seite 11
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und allen die selben Informationsmdglich-
keiten zu geben.

Zum Thema Reinraumkleidung gibt es an
anderer Stelle im BR-News einen schénen
Artikel, deshalb weiter mit einem ande-
ren Trauerspiel, den Sozialréumen im Ge-
baude 31. Total veraltete Toilettenraume
in denen man selbst im Sommer friert,
Abflisse, die seit Jahren undicht sind, Spi-
lungen, die nicht funktionieren und Reini-
gungsintervalle, die jeder Hausfrau und
jedem Hausmann die Schamesrote ins
Gesicht treiben, kénnen von jedem besich-
tigt werden, der es nicht glaubt.

Ein anderes “Meisterstiick” ist das soge-
nannte Grofraumbdiiro im Geb&ude 31/3.
Ungerecht verteilte Flache, keine Erwei-
terungsmdglichkeiten (z. B. wegen fehlen-
der Anschlisse) und eine Einrichtung, die
bereits vor 10 Jahren veraltet war. Geht
man mit offenen Augen Uber diese FIla-
che, fallen sofort alle Méngel ins Auge.
Unter den Schreibtischen findet man ei-
nen unglaublichen Kabelwust bestehend
aus Verlangerungskabeln und anderen be-
notigten Kabeln. Braune Rollboys und alte
Tische, an denen blaue Biirostihle stehen,
Flachen auf denen noch Tennisplétze Platz
h&tten, stehen im krassen Gegensatz zu
vollig Uberbelegten Flachen und einem
Larmpegel, der es in sich hat. Hier soll
konzentriert und effektiv gearbeitet wer-
den? Im Gegensatz hierzu gibt es im Ge-
baude 88 einige schdne Beispiele fiir gut
ausgestattete Buroraume. Leider sind hier
auch nur die Biros von leitenden Ange-
stellten vernunftig ausgestattet. Das Ful3-
volk darf sich in kleinen Raumen mit al-
ten Mdbeln vergniigen

Es wére ungerecht zu sagen, dass es keine
Fortschritte gibt. Der Eingangsbereich im
Geb. 31 (Gelb) wurde binnen weniger Tage
verschonert, nachdem sich Besuch aus
Korea angekindigt hatte. Auch ein paar
Grinpflanzen verschonern (wenigstens bis
sie eingegangen sind) das 31/3. Der Emp-
fang im Geb&ude 88 ist recht gelungen
(eine reine Geschmackssache). Ansonsten
kann man nur von einem Trauerspiel spre-
chen. Aussicht auf Besserung ist in Sicht,
denn es gibt inzwischen Verantwortliche
fiir diese Themen. Zum einen ist dies Herr
Babel, der binnen kurzer Zeit schon etwas
bewegt hat. Zudem ist Frau Schmieder,
unsere neue Personalreferentin bei Perso-
nal, zusténdig fir die Belange der MiCos.
Ein weiterer Hoffnungsschimmer ist Herr
Kuckhermann, der auf der Betriebsver-
sammlung am 06.12. Unterstiitzung in
Sachen Sozialrdume angekundigt hat. Es
bleibt zu wiinschen, dass aus dem Trauer-
spiel endlich eine Erfolgsstory wird. m

Joérg Dornburg

Noch nicht alles im Reinen

Alterstellzelt

® Auf Grund des in diesem Jahr neu
abgeschlossenen Tarifvertrages zur
“Beschéaftigungsbriicke” war es erst
einmal notwendig, unsere bestehen-
de Betriebsvereinbarung zur Alters-
teilzeit neu zu verhandeln, bzw. die
zusatzlichen Regelungen des neuen
Tarifvertrages in die bestehende Be-
triebsvereinbarung einzuarbeiten

Um es vorwegzunehmen: uns ist es gut
gelungen die Anderungen einzubauen und
einige wenige Schwéachen der ersten Be-
triebsvereinbarung zur Altersteilzeit zu
Gunsten der Beschaftigten zu andern.

Auf betrieblicher Ebene haben wir jedoch
noch eine Baustelle, und zwar die Behand-
lung von steuerfreien Schichtzuschlégen
fur die in Schicht beschaftigten Kollegin-
nen und Kollegen.

Das Problem ist, dass fir steuerfreie Zu-
lagen keine Beitrage zur Arbeitslosenver-
sicherung entrichtet werden und diese so-
mit auch nicht vom Arbeitsamt aufge-
stockt werden. Diese Tatsache bedeutet fir
in Kontischicht Beschaftigte, dass sie statt
85% vom Netto- Entgeld, nur ca. 79%
ihres Netto- Entgeldes erhalten wirden.
Zu diesem Thema steht der Betriebsrat mit
der Geschéftsleitung in Verhandlungen,
doch eine Entscheidung seitens der Ge-
schaftsleitung lasst seit drei Monaten auf
sich warten.

Die ist ein groRes Argernis fiir die betrof-
fenen Kolleginnen und Kollegen und es
wird hochste Zeit, dass hier eine Entschei-
dung zu Gunsten der Betroffenen gefallt
wird.

ohe wild diter iy

I nntentiasee.

Die Regelungen in Kirze

Hier die Neuerungen der jetzt giltigen
Betriebsvereinbarung zur Altersteilzeit:
Eintritt in Altersteilzeit zwischen 55 und
63 Jahren.

Minimale Laufzeit der Altersteilzeit 24
Monate.

Maximale Laufzeit 60 Monate, nach “Be-
schaftigungsbriicke” 72 Monate.
“Beschéaftigungsbricke™:

Bei diesem Modell muss die Freistellungs-
phase mit 60 beginnen.

Fruhester Beginn mit Alter 57 , spatester
mit Alter 59.

Friihester Rentenbeginn mit Alter 61, spa-
tester mit Alter 63.

Abfindungen:

Nach Altersteilzeit: bei Renteneintritt mit
60 Jahren 3 Vollzeit- Brutto- Gehalter, die
bis zum Renteneintrittsalter von 63 Jah-
ren in Stufen auf null gekirzt wird.
Nach dem Modell “Beschéaftigungsbrik-
ke”: Fur jeden Monat, den der Beschéf-
tigte vor 65 in Rente geht, erhélt er DM
450. Friihester Renteneintritt nach diesem
Modell ist Alter 61.

Bei Langzeiterkrankung (léanger als 6
Wochen) wéhrend der Arbeitsphase Auf-
stockung auf 70% des Vollzeit- Netto-
Entgelds.

Da das Kontingent von 5% ““Alterzeitlern”
noch nicht ausgeschopft ist und in abseh-
barer Zeit auch nicht sein wird, wurde die
Regelung, dass sich Interessierte bis zum
September eines Kalenderjahres melden
sollen, auRBer Kraft gesetzt.

Dies sind in Kirze die wesentlichen Punk-
te zum Thema neue Altersteilzeit Betriebs-
vereinbarung.

Fur betroffene Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter bedarf es einer individuellen Be-
ratung. Diese sollten einen Termin mit mir
vereinbaren. [ |

Glinther Kreibich, Tel. 5537

Riesters Rentopoly
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Gebaude 31/2 nicht informiert

Prost,
Mahlzeit

® Am 25.10.2000 hat sich unser
Produktionsleiter Herr Josquin ver-
abschiedet, und nur wenige haben
davon gewusst.

“Moves” bestimmen das Bild in der Linie.
Produkt, das keine Verzdgerung duldet, hat
jetzt Prioritat. Schulungen werden abge-
sagt. Alles wird abverlangt, denn der Kun-
de ist Konig. Alles und fast alle fiir den
Kunden. Da bleibt keine Zeit fiir die Ope-
rator irgendwelche Veranstaltungen zu
besuchen, seien sie auch noch so kurz.

Die Einladungen fiir die Verabschiedung
gingen an die MiCo- Leiter mit der aus-
drucklichen Bitte auch die Kolleginnen und
Kollegen in der Fertigung zu informieren.
Dies hat leider nur ein Bruchteil der MiCo-
Leiter wahrgenommen - vermutlich um die
Fertigung nicht unnétig durch lange Ful3-
marsche ins Geb&ude 88 zu belasten. Ein
Lob denen, die trotzdem informiert haben.

Wo sind die Grenzen im Rennen um die
Wafer falls es welche gibt? Bleiben die
hehren Ziele des Teamgedankens der Mi-
nicompanies jetzt schon auf der Strecke?
Wird der Mensch tberhaupt als solcher
erkannt, oder ist Anpassung und Schwei-
gen jetzt das Gebot der Stunde?

Festzuhalten ist, dass es hier nicht um
belegte Brotchen, WeilBwirste oder Bre-
zeln geht, die den Mitarbeitern vorenthal-
ten wurden. In diesem Fall wurden die
Mitarbeiter streng getrennt nach Haupt-
lingen und Indianern: Die einen werden im
Geb. 88 bewirtet und die anderen produ-
zieren Wafer im Geb. 31/2 um die Kun-
denwiinsche zu befriedigen.

Wenn dies der erste Schritt war, den Team-
bildungsprozess 31/2, 31/3 und Geb. 88
in die Wege zu leiten na dann Prost Mahl-
zeit und einen guten Appetit in der ver-
kehrten Welt! =
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Neue Besen

® Da hat also ein junger profilbe-
dirftiger Mitarbeiter die Chance
entschlossen beim Schopf gepackt,
dem Betriebsrat im ,,SMST im Blick
» 3/2000 richtig dynamisch die Le-
viten zu lesen.

Er sollte einen Kommentar schreiben,
merkt er an ( toll, wer darf so was noch
im ersten Dienstjahr?). Hat er dann auch
gemacht, hat ( pflichtschuldigst, Karriere
im stahlharten Blick?) kundgetan, dass
der SMST ein neuer Besen, sprich Be-
triebsrat Not tue, weil der alte Besen zu
wenig unter den Teppich kehre ( hat er so
nicht gesagt, aber wohl gemeint), sprich
das Betriebsklima vergifte und uberhaupt
die Notwendigkeiten einer modernen Wirt-
schaft nicht verstehe.

Nun sind ja eigenwillige Ansichten gar
nichts Schlechtes, und Paradiesvigel sind
etwas Schones im manchmal tristen Be-
triebsalltag. Aber wenn einem Betriebs-
rat, der schon viel Wert darauf legt, die
Mehrheitsmeinung der Kolleglnnen zu
vertreten, vorgeworfen wird, das Gegen-
teil sei der Fall, so wird der doch hellho-
rig. Es hat uns dann allerdings schnell be-
ruhigt zu horen, dass Kollegen spontan
dem jungen Mitarbeiter erklart haben,
dass er mit seiner Ansicht ziemlich allein
dastehe.

So weit, so gut und kein Grund zur Beun-
ruhigung. Was uns aber doch immer noch
die Nachtruhe raubt, ist die Schlusspas-
sage des Kommentars: Er denke, schreibt
er, er habe hier die Chance etwas zu be-
wegen! Lieber Herr N., solange Sie Wafer
bewegen wollen, ist das ok. Aber bitte nicht
mehr. Das wiirde uns ernsthaft beunruhi-
gen. [

r

Betriebsversammlung vom 06.12.00

BV-Highlight 2

Dr. Draheim gab eine Anderung der
Bonusziele fiir das 4. Quartal 2000
bekannt. Damit wurde dem Drangen
des Betriebsrats auf eine realistischere
Zielsetzung ein Stiick weit entspro-
chen:

Nachdem festgestellt wurde, dass die
Mengenziele wegen fehlender Testka-
pazitaten keinesfalls einschlieBlich
Test zu erreichen sind, werden die
Mengen jetzt berechnet vor Test (TV
out). Das heift, die ausgelobten 1000
DM werden fallig, wenn 54.000 TV
out erreicht und alle Kundenanforde-
rungen erfillt werden. Werden so
55.000 Wafer erreicht, sind weitere
1200 DM fallig.

EINE SCHLIMME SACHE .
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BV-Highlight 3

Unsere IG Metall Betreuerin Jutta Dahl-
mann berichtete Uber interessante Plane
der IGM, neue Themen in kiinftigen Tarif-
vertragen zu verankern:

Der Bereich Gesundheit muss mehr Be-

Belegschaften werden ilter...

Die Altersstruktur in der Metall-und Elektroindustrie wird sich

dramatisch verandern.

Diese Veranderung fuhrt zu neuen Anforderungen an die
Leistungs- und Gesundheitspolitik in den Betrieben, sowie der

beruflichen Weiterbildung

achtung finden: Die Belegschaften aller Alter 1990 2010
Betriebe werden in den kommenden Jah- bis 34 Jahre 41% 15%

. " . e 35 - 44 Jahre 23 % 31%
ren drastisch alter ( siehe Tabe_IIe Bel_eg- 35 - 64 Jahre 36 % 53 9%
schaften werden lter...””) und interessier- 65 - 74 Jahre 0% 0%
te Kreise diskutieren bereits eine Anhe- insgesamt 100 100
bung des Rentenalters. Der Arbeitsdruck absolut 4.9 Mill. 4.3 Mil.

nimmt zu und die Arbeit wird in vielerlei

Quelle: IAB/Prognos Projektion 1888/1889 mittlere Variante

.. - cc AL [}
Hinsicht anspruc_:hsvol!er ( Bild "Vera_'n Ubersicht4:  Alterszusammensetzung im Metall- und Elektrobereich 1990 und =
derung von Arbeitsbedingungen...””). Hier 2010 in % (Or. Volker Valkholz/PR403) : P

muss flr Schutz vor Leistungsiberforde-
rung gesorgt werden. Dazu werden in der
nachsten Zeit die “Eckpunkte Leistung
und Gesundheit™ ( siehe Tabelle) disku-
tiert; fur das kommende Frihjahr sind
Aktionen zu diesem Thema geplant, denn
freiwillige Zugestandnisse dirfen wir hier
von den Arbeitgebern kaum erwarten.

Ahnlich sind Aktivitaten zum Bereich
Qualifikation geplant: Erworbenes Wissen,
ganz besonders berufliches Fachwissen,
veraltet rasend schnell. Die Anstrengun-
gen der Betriebe fiir Weiterbildung kon-
zentrieren sich sehr stark auf die “hdher
qualifizierten’” Mitarbeiter, soweit sie nicht
sowieso als Privatangelegenheit der Mit-
arbeiter betrachtet wird. Auch hier wird

Veranderungen von Arbeitsbedingungen in den .Ietzten zwei Jahren

Stress und Arbeitsdruck
Fachliche Anforderungen
Vielseitigkeit der Arbeit

Kérperliche Belastung

Risiko, arbeitslos
zu werden

Zahl der Uberstunden
© Maglichkeit, die
Arbeit selbst einzuteilen

Zusammenhalt
unter Koliegen
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die IGM die Initiative fiir verstarkte An-

strengungen auf diesem Sektor ergreifen. :
Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1998/1999 unter 34.343 reprdsentativ
" ausgewdhlten Erwerbstatigen

s v h
Eckpunkte ,Leistung und Gesundheit*
1,.Elckpun4k.t: Ar‘lsprucih auf_ menschengeréchte Gestaltung des Arbeitsplatzes
2.Eckpunkt: Anspruch auf eine Leistungsvereinbarung fiir alle Beschaftigten
3.Eckpunkt: Schutz vor Leistungsiiberforderung
4.Eckpunkt: Kriterien einer fairen Leistungsvereinbarung

5.Eckpunkt: Beteiligung des Betriebsrats sichern

\6.Eck,ppnkt’:' Beschaftigte mit gesundheitlichen Ein"schrénkungenr schiitzen
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Keine Chance

Aufstiegschancen und
qualifizierte Personalplanung

m Aufstieg ist Gliickssache in der
SMST, behaupten viele. Selbst Kol-
leginnen und Kollegen, die in der
Vergangenheit immer wieder gute
Leistungsbewertungen hatten und
denen ein Potential fiir andere Auf-
gaben bescheinigt wird, haben kaum
eine Chance sich beruflich zu verén-
dern.

Neue Arbeitsplatze werden meist von ex-
tern besetzt und viele interne Bewerber
sind enttauscht.

Hierfur gibt es unterschiedliche Grinde.
Eine gezielte Personalentwicklung findet
in den meisten Bereichen nicht statt. Das
Unternehmen leistet es sich, nicht voraus-
schauend zu planen und Kolleginnen und
Kollegen gezielt auszubilden. Aufgrund der
dinnen Personaldecke vermeiden es Fiih-
rungskrafte, Mitarbeiter, die ihren Job im
Griff haben, auf andere Téatigkeiten zu
versetzen. Es konnte ja mal eine Zeitlang
etwas schlechter laufen als bisher. Deshalb
lieber keine Experimente!! Dal man da-
mit viele “sauer” fahrt wird einfach in
Kauf genommen!

Dabei gibt es viele Mdoglichkeiten: In Ta-
rifvertragen und Betriebsvereinbarungen
sind QualifikationsmaRnahmen geregelt.
Leider greifen diese Regelungen bei uns
im Betrieb nicht. Dies kdnnte ja bedeuten,
daR zuséatzliche Kosten entstehen. Ausbil-
dung ist, schon nach Aussage unseres ehe-
maligen Personalchefs, Privatangelegen-
heit. Aber selbst wenn Kolleginnen und
Kollegen sich in der Freizeit weiterbilden,
haben sie kaum eine Chance auf hoher-
wertigere Arbeitsplatze. Aber auch die
starre Personalplanung (sehr starre Struk-
turen im Betrieb, bzw. den Abteilungen und
MiCos) verhindert verniinftige Entwick-
lungsmdglichkeiten.

14

Im Zuge der MiCos werden voraussicht-
lich Schulungen angeboten, die die sozia-
le Kompetenz steigern sollen. In den Ge-
nuB solcher Schulungen werden jedoch nur
wenige kommen. Dass an der Ermittlung
von fachlichen Defiziten und der konse-
guenten Ableitung von Schulungsmaf3nah-
men aus diesen Defiziten gearbeitet wird,
ist leider nicht zu erkennen.

Deshalb ist dringend ein Umdenken ge-
fragt. Versteckte Talente mussen ermittelt
werden, das “Gold aus den Képfen™ muss
genutzt werden. Neben einer Steigerung
der Effektivitat wurde dies sicher auch zu
einer hoheren Arbeitszufriedenheit fihren.
Dies sind Uibrigens ausgewiesene Ziele der
MiCos. Wenn sich das verantwortliche
Management daran messen lassen moch-
te, besteht dringend Handlungsbedarf. Also
ab mit den alten Zopfen, neue Ideen mis-
sen her und umgesetzt werden! |

Betriebsversammlung vom 06.12.00

BV-Highlight 4

Zum Thema Bonus-Zahlungen pra-
sentierte Frank Pscheidt-Denzler in
der Abend-Versammlung Gereimtes:

Erfolgsbeteiligung

Jeder hat‘s von Euch gemerkt,
Philips hat den Druck verstarkt.
Jeder tut ein bisschen mebhr,
insgesamt fallt das nicht schwer.

Mehr Leistung bringen ohne Zucken,
mal wieder in die Hande spucken.

Es geht voran, komm pack mit an,
wir alle ziehn am selben Strang.
Wer mitzieht wird es nicht bereuen,
Philips will den Bonus streuen.

Die Moral wird so geweckt,
die Ziele sind sehr hoch gesteckt,

dass die Tools heut nicht mehr ro-
sten.

Den Schampus trinkt auf unsre Ko-
sten,

am Ende doch das Management,
Wir haben unsre Chance verpennt

I-Waﬁ Weiterbildung kostet

Janrliche durchschniftliche Ausgaben

der Betriebe Hir Qualifzierung
pro Beschan

glem, in Mark

L Ouiedle; Insifug der deyfsches Wiklschall

Und so wird das Geld verwendet

{in Prazent)

Gansdieps
il diedel, Machdruch Tie J



Betriebsarztlicher Dienst

Gesundheit!

m Es gibt wenigWertvolleres als un-
sere Gesundheit. Der Betriebsérztli-
che Dienst soll helfen sie zu erhal-
ten.

Es geht hier nicht um die entziindete Zahn-
wurzel oder den herbstlichen Hexenschuss
- dafiir ist immer noch der Hausarzt zu-
standig. Es geht um solche Gesundheits-
probleme und -gefahren, die im Zusam-
menhang mit der Arbeit in der SMST ste-
hen. Das ist die Doméane des Betriebsarz-
tes.

Die SMST ist dem betriebséarztlichen
Dienst BAD in Bdblingen, Friedrich-Gerst-
lacher Str.15 ( beim Thermalbad) ange-
schlossen. Zustandiger Arzt ist dort
Dr. med Schuberth, Tel. (07031)625167,
Sekretariat Tel. 625136. Mittwochs ist
Sprechstunde ohne Voranmeldung.

Der BAD bietet u.a. folgende Leistungen:

m Gesundheitsuntersuchungen wie Haut-
untersuchungen, Seh-, Hortests, Spezial-
untersuchungen wie z.B. fur Atemschutz-
tréger.

m Untersuchungen fir Schichtarbeiter
und Gesundheitsbeschwerden im Zusam-
menhang mit der Reinraumarbeit.

m Gesundheits- und Suchtberatung.

m Beratung beim Umgang mit Gefahr-
stoffen.

m Beratung in Fragen der Arbeitsplatz-
ergonomie.

Der Arbeitsschwerpunkt liegt also eindeu-
tig bei der Gesundheitsvorsorge, nicht bei
der Behandlung. Gerade mit Blick auf Be-
rufskrankheiten gilt verstarkt: Vorbeugen
ist besser als heilen! Scheuen Sie sich
nicht, sich fur einen Besuch beim Betriebs-
arzt frei stellen zu lassen, wenn Sie Be-
schwerden haben, die im Zusammenhang
mit der Arbeit stehen konnten. Der Be-
triebsarzt ist wie jeder andere Arzt zu
strenger Vertraulichkeit verpflichtet. Im
Bedarfsfall vermittelt auch der BR gern
den Kontakt zum BAD. |

Hans Hartmann, Sprecher des USIA (Umwelt und Sicherheitsaus-
schuf?), testet die Belastbarkeit von Eichenbalken und Aluleitern mit
freundlicher Unterstutzung von Jérg Dornburg.

Blick Uiber den Zaun

Unser neuer betriebsarztlicher Dienst
hat relativ wenig Erfahrungen mit den
Arbeitsbedingungen im Reinraum. Der
Umwelt- und Sicherheitsausschuss des
Betriebsrats hat es sich zu Ziel gesetzt,
ihn hier tatkraftig zu unterstitzen.

Mustergultig erscheint uns beispiels-
weise die nachfolgend zitierte Aufli-
stung des betriebsarztlichen Dienstes
der Siemens AG Regensburg:

,» Die Erfillung der medizinischen An-
forderungen ist sowohl fur den Schutz
der Mitarbeiter als auch fur den
Schutz der Reinrdume und der darin
gefertigten Produkte erforderlich. Es
missen drei Kriteriengruppen erfillt
sein:

a) Spezifische Kriterien im Sinne ei-
ner Arbeit im Reinraum (Reinraum-

neigung).

- Hier steht an erster Stelle die Frage
nach der Motivation, wir nennen es
auch ,,Reinraumwilligkeit*...

- Erkrankungen der Haut (u.a. Neuro-
dermitis)

- Erkrankungen des Haarbodens

- Lungen- und Bronchialerkrankungen
- Allergieerkrankungen
-Harnwegsinfektionen

- Psychische Stdrungen

b) Kriterien bei Mikroskoparbeit. Aus
medizinischer Sicht ist zu achten auf

- Wirbelsaulensyndrome

- Einschrankungen beim Sehtest

- Haufige Migrane

¢) Beurteilung der Schichttauglichkeit.
Die insbesondere bei Nachtschichteig-

nung zutreffenden Ausschlusskriterien
sind literaturbekannt und zu beachten.*

J
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UNSER NEUES PRODUKT
TROTZ VIELER DEFEKTE

TERMINGERECHT

'RAUSBRINGEN.

www.unitedmedia.com
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SAhuns

DIE WIRTSCHAFTLICHEN AUS-

WIRKUNGEN DER DEFEKTE
HABEN WIR DANK EINES,

HOCHENTWICKELTEN GESCHAFTS -

VERFAHRENS, DAS "HOFFENT-
LICH MERKT NIEMAND WAS"

HEISST, AUF ETN MINIMUM

REDUZIERT.
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UND WIR HABEN UNSERE
GEPLANTEN EINNAHMEN
DURCH ANPASSUNG
UNSERER ERWARTUNGEN
VERDOPPELN KONNEN /

€95 KOMMT

Willst Du das Leben leicht haben,

bleibe immer bei der Herde.
FRIEDRICH NIETSCHE
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Wenn Leute mit mir
ubereinstimmen,
habe ich immer das Gefuhl,

ich muss mich irren.
OSCAR WILDE

Dan Syatem Wull nun heneits aeit iber
b enden Rehlermel unlor Yindows,
Himr smmi war nicka
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