Es ist wieder so weit:
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Betriebsrats-Informationen fiir die Beschiftigten der Philips SMST

Betriebsratswahl

anno 2002

m Alle vier Jahre ist der Betriebs-
rat neu zu wahlen. Diesmal allerdings
ist einiges anders als die letzten
Male: Der Arbeitnehmerbegriff wur-
de gedndert, die Geschlechterquote
wurde eingefiihrt und die GrdBe des
Betriebsrates gedndert.

Eine wichtige Anderung fiir uns ist die
Anderung der Bemessungsgrenze fir die
GroBe des Betriebsrates. Unser Betriebs-
rat wird zukiinftig aus 13 anstelle von 11
Mitgliedern bestehen.

Zukiinftig nur noch mit Frauen

Aber diese 13 Mitglieder diirfen nicht -
wie bisher - ausschlieBlich Manner sein,
denn das Gesetz schreibt zwingend vor,
dass die Geschlechter mindestens ihrem
Anteil an der Belegschaft entsprechend
vertreten sein missen. Dabei gilt, dass das
Minderheitsgeschlecht auch mehr Vertre-
ter im Betriebsrat haben darf als es sei-
nem Anteil an der Belegschaft entspricht.
Fir uns bedeutet dies: Mindestens drei
Mitglieder unseres zukiinftigen Betriebs-
rates missen Frauen sein! Dafir entfallt
die bisherige Unterscheidung nach Arbei-
terinnen und Angestellte D.h. es gibt kei-
ne Arbeitnehmergruppen im Sinne des al-
ten BetrVG mehr.
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| 1. Thr seid SUPER SPITZENKLASSE

I
| 2. Ich liebe Euch

| 3. Gebt mir mehr davon

| 4. Ich schlage Euch fiir den Pulitzerpreis vor

| 5. Danke

Bei mehreren Wahlvorschldagen gibt es
eine Verhaltnis (Listen) Wahl

Das BetrVG sieht als Regelwahl die so
genannte Verhaltniswahl vor. Allerdings
findet die nur statt, wenn mehr als ein
Wahlvorschlag beim Wahlvorstand einge-
reicht wird. Gibt es nur einen Wahlvor-
schlag, dann findet eine so genannte Mehr-
heitswahl - besser als Personenwahl be-
kannt - statt. Inzwischen wissen wir, dass
dies bei uns der Fall ist. Hier hat jede und
jeder maximal so viele Stimmen wie Man-
date - also 13 - zu vergeben sind.

Eine hohe Wahlheteiligung

stdarkt den Betriebsrat

Wichtiger aber als das Wahlverfahren ist
die Wahlbeteiligung! Wie bei allen Wah-
len ist die Wahlbeteiligung auch ein Maf
fiir die Identifikation der Wahlerinnen und
Wahler mit dem zu wahlendem Gremium.
Und fiir einen Betriebsrat ist es auch Aus-
druck fiir wie wichtig die Belegschaft ihre
Vertretung nimmt und halt. Deshalb:

Macht bitte von Eurem Wahlrecht
Gebrauch!

Wer verhindert ist am Wahltag seine Stim-
me persdnlich abzugeben, kann dies auch
per Briefwahl machen. Die notwendigen
Unterlagen sind beim Wahlvorstand er-
haltlich. [ |
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Vier Jahre Betriebsrats- Amtszeit gehen
zu Ende. Reichlich drei Jahre davon gibt
es die ,,BR-NEWS". Grund genug, sich
riickzubesinnen, was in diesen teilweise
dramatischen vier Jahren los war. Eini-
ge besondere Ereignisse sind in eigenen
Artikeln gewtirdigt. Diese sind besonders
gekennzeichnet. Mit dieser Ausgabe ver-
abschiedet sich diese Redaktion von ih-
rer hoffentlich noch geneigten Leser-
schaft.

Wir haben uns nach bestem Vermdgen
bemiht, unserer Informationsaufgabe
nachzukommen. Schén wére es, wenn
eure Note fiir diese Zeit nicht nur ware
,,Sie haben sich bemiiht", sondern wenn
ihr mit unseren Bemuiihungen tatsachlich
zufrieden gewesen wart. Lasst uns doch
mal wissen, was ihr von unserer Schrei-
berei haltet — wir kdnnen uns ja nicht
dauernd selber loben.

Was nach der Wahl kommt, liebe Kolle-
ginnen und Kollegen, liegt bei euch. Am
17. April wird der neue Betriebsrat ge-
wahlt. Alle bisherigen Betriebsrats- Mit-
glieder kandidieren auch wieder fir die
neue Amtszeit. Wir werden hinterher wis-
sen, wie wir unseren Job in euren Augen
gemacht haben. Auf jeden Fall haben wir
die herzliche Bitte: geht wahlen! Der
nachste Betriebsrat wird nicht weniger
als der jetzige die Gewissheit brauchen,
das er eine selbstbewusste, einige und
entschlossene Belegschaft hinter sich
hat.

In diesem Sinne: vielleicht bis bald?

Ewre Redaklion

Das mit dem Feedback
ist ernst gemeint!

Fir alle, die nicht gerne schreiben, telefo-
nieren oder sprechen, hier ein ausfiihrli-
cher wissenschaftlich zusammengestellter
Fragebogen, der uns einen Eindruck ver-
mitteln soll, wie unsere Publikationen an-
kommen.



Serie - Vier Jahre im Riickblick

Der IBM-Ausstieg 1998: Auftragseinbruch und Entlassungwelle

Die grofle Krise

® An diese Zeit erinnern wir uns
wahrlich nicht gern zuriick: Kaum im
Amt, musste der neue Betriebsrat im
April 1998 richtig dicke Brocken ver-
dauen: Ein drastischer Auftragsriick-
gang in Folge des Ausscheidens von
IBM aus der SMST veranlasste die
Geschaftsleitung zu einem harten,
schinfarberisch ,,Restrukturierung*
genannten, Personalabbau.

1998: Die IBM, bis dahin zusammen mit
Philips gut verdienender Teilhaber im Joint
Venture (Gemeinschaftsunternehmen)
SMST, beschlieBt sich aus der industriel-
len Produktion zurtickzuziehen und kiin-
digt das Joint Venture auf. So wie sie es
mit der Auflésung des Bereichs Mehr-
schichtkeramik hier auf dem Gelande und
dem Verkauf der Leiterplattenfertigung in
Sindelfingen als STP einige Jahre zuvor
schon praktiziert hat.

Unwidersprochenen Gerlichten zufolge
floss damals eine Summe in der GroBen-
ordung von 70 Mio.$ (damals etwa 110
Mio DM bzw. rund 56 Mio *) an Aus-
gleichszahlungen von IBM an Philips. Die
von Philips eingesetzte Geschaftsleitung
libernahm im Gegenzug die wenig dank-
bare Aufgabe, durch eine , Restrukturie-
rung"* —so nennt man Ublicherweise Mas-
senentlassungen — die Personalstéarke an
die durch die ausbleibenden IBM-Auftra-
ge geschrumpfte Auftragslage anzupas-
sen.

Der Irrtum mit der Flex-BV

Makabrerweise war im November des Vor-
jahres mit dem Abschluss der , Flex-BV"
( Betriebsvereinbarung tber flexible Ar-
beitszeiten zum Ausgleich von Produkti-
onsschwankungen) ein Instrument ge-
schaffen worden, das erklartermalen ,,das
Risiko betriebsbedingter Kiindigungen..."
vermindern sollte. Langer arbeiten, wenn
viel Arbeit da ist, weniger arbeiten, wenn
es wenig zu tun gibt — das war der Grund-
gedanke.

BloB —was wir erst im Verlauf der sich im
Frihjahr 98 abzeichnenden Auftragskri-
se erkannten: Fur den Arbeitgeber war die
BV ein willkommenes Instrument, in der
Zeit der Hochkonjunktur um die Jahres-
wende 97/98 Neueinstellungen zu sparen,
indem man fir uns ab Anfang 98 die 40-
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Stunden- Woche anordnete. Man dachte
aber nicht im Traum daran, dem Auftrag-
seinbruch Mitte des Jahres mit entspre-
chender Arbeitszeitverkiirzung zu begeg-
nen.

Die sogenannte Restrukturierung

Vielmehr kam nun zu Tage, dass in der BV
schwerwiegende juristische Schlupflécher
steckten, die der alte Betriebsrat beim
Abschluss der BV nicht erkannt hatte. So
erwies sich der vermeintlich dort festge-
schriebene Kiindigungsschutz als Seifen-
blase: Die Geschaftsleitung erstellte eine
Kindigungsliste mit 130 Namen im indi-
rekten Bereich, von uns noch auf 120 her-
untergehandelt, ohne dass wir in der Lage
waren, dies auf rechtlichem Weg zu ver-
hindern.

Mehr als Episode am Rande erhellt die
rabiate Vorgehensweise der damaligen
Geschaftsleitung um Herrn Draheim die
Tatsache, dass diese im gleichen Zeitraum
auch noch die sog. Gleichstellungs-Be-
triebsvereinbarung kiindigte mit dem glas-
klaren Ziel, durch Abgruppierungen Ge-
haltskiirzungen vornehmen zu kénnen.

Es folgte eine auBlerst turbulente Phase
von Streit und Verhandlungen Uber einen
Interessenausgleich und Sozialplan, wel-
che die Bedingungen des Personalabbaus

regeln sollten, und von begleitenden Kund-
gebungen, Resolutionen und anderen Ak-
tionen, kurz einer bis dahin nicht gekann-
ten Mobilisierung der gesamten Beleg-
schaft.

Ergebnis war letztlich, dass — ein beschei-
dener Erfolg fir den BR — 120 Kollegin-
nen und Kollegen tatsachlich die Firma
verlieBen, allerdings ohne Kiindigungen,
sondern fast ausschlieBlich Gber sog. FAVs
- freiwillige Auflosungsvereinbarungen, in
denen den Ausscheidenden eine nennens-
werte Abfindung zugestanden wurde. V-
lig klar, dass der Abschluss dieser FAVs
meist alles andere als freiwillig war, son-
dern dass die Betroffenen schlicht keine
andere Wahl hatten. Es war eine schlim-
me Zeit, eine Zeit der Verbitterung, des
Abschiednehmens und der Zukunftsangst.

Lernprozesse

Ergebnis war aber auch, dass ein unge-
ahntes Umdenken in der verbliebenen Be-
legschaft stattfand. Die Geschaftsleitung
und Philips hatten jeglichen Kredit ver-
spielt. Abgrundtiefes Misstrauen bis hin
zur Feindseligkeit war das, was unsere
Fithrung sich in diesen Auseinandersetzun-
gen bei der Belegschaft einhandelte; eine
Haltung, die sich bis zum heutigen Tag
nahezu ungebrochen erhalten hat.

Und wir, der Betriebsrat, haben nicht zu-
letzt gelernt, dass man keinem Juristen
Uber den Weg trauen darf, und schon gar
nicht denen, die die Firma Philips vertre-
ten. Und wir haben gelernt, welche Kraft
und Entschlossenheit wir als Belegschaft
entwickeln kénnen, und wie wenig ein Be-
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Die vergangenen

4 Jahre im Uberblick

Nein, langweilig war's nicht um die Jahrtausendwende. Dinge, an die man sich gern zuriickerinnert, gab's
allerdings nicht so viele. Hier nochmal vier turbulente Jahre im Riickblick.

Was in der Firma los war

Woche

BM zieht sich aus
oint Venture zuriick

1
9.
9
8.
massiver Personalabbau

Ankiindigung des Mini-
Company- (MiCo-)Konzepts

Arbeitszeitabsenkung

Hummel + Velikanje gehen

Ankilndigung:
Verschmelzung mit Hamburg
+ Einfilhrung Chemie-Tarife

Kurzarbeit

Ende der SMST:
=usion mit Hamburg
_ Personalaufbau

~OON)

NOON

Was den Betriebsrat beschaftigte

Flex-Betriebsvereinbarung soll
Auslastungsschwankungen kompensieren

—Betriebsrats-Wahl

Ende des alten Arbeitsbewertungssystems:

| Geschdftsleitung kiindigt "Gleichstellungs"-BV
Geschéftsleitung kiindigt "Restrukturierung” an:

“freiwillige” Abfindungsvereinbarungen
Kiindigungsliste :
[ Interessenausgleich + Sozialplan zur Restrukturierung

Auseinandersetzung {iber Abgruppierungen nach
_Gleichstellungs-BV-Kiindigung_ _ _ __ ____________

massiver Streit iiber Anwendung der Flex-BV

[ Betriebsrat kiindigt Flex- BV: Arbeitsgerichtsverfahren

BY iiber Folgen der gekiindigten Gleichstellungs-BV:
—  Vermeidung von Abgruppierungen

Betriebsrat dufiert Zweifel am Nutzen des MiCo-Modells

| Abschluss der Betriebsvereinbarung Altersteilzeit

Neue Betriebsvereinbarungen:
— Arbeitshewertungs-BV
BV iiber Handhabung der tariflichen Leistungzulage

—Arbeiten am neuen Arbeitsbewertungssystem beginnen

Begleitung der MiCo-Einfilhrung im Lenkungsausschuss
| Interessenausgleich + Sozialplan zur MiCo-Einfiihrung
Streit um neuen RR-Mundschutz

Auseinandersetzung um Weihnachtsarbeit

| AG "Attraktive Arbeitsplitze” startet

Uberlegungen zu neuem SIM-System
Betriebsrat kritisiert Vielzahl von Zeitvertrigen
[ MiCo-Kritik eskaliert:

Betriebsrat verldsst Lenkungsausschuss

—Betriebsvereinbarung zur Organisation der Kurzarbeit
neue Arbeitsbewertung in Arbeit

Kampf gegen die Tarifflucht:
— Demos, Tarifverhandlungen

Abschluss Anerkennungs-Tarifvertrag
Arbeitsbewertung: Abschluss der alten Einspriiche

Betriebsvereinbarung zum IDB VV-System

Umsetzung des Anerkennungs-Tarifvertrags
Vorbereitungen Betriebsrats-Wah!

" Ergebnis-Umsetzung der AG "Attraktive Arbeitsplitze”
Einfiihrung neuer Reinraumkleidung

Umsetzung des Arbeitsbewertungssystems
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triebsrat ohne deren Unterstiitzung errei-
chen kann. Fraglos haben diese Erfahrun-
gen Belegschaft, Betriebsrat und Gewerk-
schaft in dieser Firma zusammenge-
schmiedet.

Das unrithmliche Ende
der Flex-BV

Wer nun glaubte, dass nach dem Perso-
nalabbau (der sich Gbrigens schon Mitte
1999 als glatter Unfug herausstellte, weil
mit der sich wieder bessernden Auftrags-
lage sofort der Mangel an ausgebildeten
Leuten schmerzhaft deutlich wurde) end-
lich wieder Ruhe einkehren wiirde, mus-
ste sich eines Besseren belehren lassen:
Das Thema Flex-BV lieB uns nicht aus den
Klauen.

In der BV war vereinbart worden, dass der
Arbeitgeber Schulungsstunden und Zu-
schlage flr erbrachte Mehrarbeit bezah-
len musste, wenn er nicht bestimmte Ziele
und Zusagen (z.B. neue Produkte) erfill-
te. Als im Sommer 99 klar wurde, das diese
Zusagen nie erfillt wiirden, kiindigte der
BR die Vereinbarung — das war die einzi-
ge Moglichkeit, die Bezahlung der Zu-
schlage zu erzwingen.

Die Geschaftsleitung war — inzwischen
konnte man sagen: natlrlich — nicht be-
reit, dieses Geld zu zahlen und stellte die
RechtmaBigkeit der Kiindigung in Frage.

I

| |
Nach wochenlangen erfolglosen Auseinan-
dersetzungen der Rechtsanwalte traf man
sich schlieBlich vor dem Kadi: der erste
Arbeitsgerichts- Termin dieses Betriebs-
rats, der mit dem Einverstandnis beider

Seiten endete, nochmals eine auBerge-
richtliche Einigung zu versuchen.

4
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Was dann auch nach weiteren Verhand-
lungs- Wochen in Form eines Kompromis-
ses gelang: Die Flex-BV wurde als been-
det erklart, ein groBer Teil der von uns
geforderten Gelder wurde nachtraglich
ausbezahlt.

Das war das Ende einer etwa eineinhalb-
jahrlichen Dauerkrise, die alle Beteiligten
doch erheblich geschlaucht hatte. Und
nicht nur das: Es war ungeheuer viel Por-
zellan zerschlagen worden. Existenzang-
ste waren geschiirt und missbraucht wor-
den, um eine Entlassungswelle zu ermdg-
lichen, die sich bald selbst ad absurdum
fuhrte, weil man kurz danach die eben
Entlassenen wieder dringend als Fachkraf-
te gebraucht hatte.

Unsere Anflihrer hatten sich als lausige
Krisenmanager profiliert, und es war ein
bleibendes Misstrauen gegeniiber der Ge-
schaftsleitung und ihren MaBnahmen ent-
standen. Dieses Misstrauen pragt auch
heute noch das Verhaltnis eines GroBteils
der MitarbeiterInnen zu den Verantwort-
lichen. Es gibt kaum ein positives Element
gemeinsamer Firmenkultur, die einzige
Gemeinsamkeit liegt eigentlich noch im
Erfullen von Produktionszielen. Selbst
wenn die heutige verjlingte Geschéaftslei-
tung in letzter Zeit signalisiert hat, dass
sie dieses Problem erkannt hat: Der Be-
weis, dass man diesen Zustand auch ernst-
haft verbessern mochte, ist erst noch an-
zutreten. [

Zeitwirtschaft im Argen

Schwarze
Konten...

... kennen wir eigentlich nur im Zusam-
menhang mit Politik und Wirtschaft. Aber
auch bei einigen Kolleginnen und Kollegen
hier bei PSB gibt es solche. Inhalt dieser
Konten ist Zeit, mal viel zu viel bei den
einen, bei anderen viel zu wenig. Diese
Konten sind in der Hauptsache bei Kolle-
ginnen und Kollegen in 5-Team Konti ent-
standen.

Eigentlich muss in 10 Wochen eine Zusatz-
schicht erbracht werden um die wéchent-
liche Arbeitszeit von 35 Stunden zu errei-
chen. Eigentlich ist es Aufgabe der Fiih-
rungskrafte und Teamleiter auf die Ein-
haltung von Regeln zu achten. Und eigent-
lich hat das Ganze in den letzten Jahren
niemanden, ausser dem Betriebsrat, inter-
essiert!!

Da es im 5-Teamkontibetrieb keine Gleit-
zeit gibt, muss bei Uberschreiten der 35
Stunden/Woche Mehrarbeit durch die Fiih-
rungskraft beantragt werden. Kolleginnen
und Kollegen, die Thre Z-Schichten nicht
erbringen, missten dazu angehalten wer-
den diese zu planen. Natirlich gibt es im-
mer wieder Ausnahmen und Sonderfélle,
bei uns scheint dies aber die Regel zu sein.

Personal und Betriebsrat haben sich ver-
pflichtet, in den nachsten 3 Monaten die
entstandenen ,, Altlasten" zu regeln. Zu-
dem soll zukiinftig mehr kontrolliert und
rechtzeitig eingegriffen werden. |
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Der steinige Weg der Arbeitshewertung

Krumen vom Tisch des Herrn

m Geld fiirs Nichtstun - manchmal
kdnnte man glauben, dass wir als
Beschiftigte wirklich unser Geld fiir
nichts bekommen. Jedenfalls wenn
man die Argumente der Arbeitgeber
beim Thema Arbeitshewertung hort.
Sind wir tatsachlich Almosenemp-
finger?

Mindestens seit die Gewerkschaftsbewe-
gung Tarifvertrage erstritten hat, ist das
sicherlich nicht mehr so. Unser IG Metall-
Tarifvertrag gibt die Bezahlung fiir die
Arbeit vor. Hierzu ist es erforderlich, dass
man eine Betriebsvereinbarung tber die
Eingruppierung der Arbeit im Betrieb ab-
schlieBt. Erst 1994, nach vielen Jahren
ohne verniinftige Vereinbarung, wurde wie-
der eine wirkungsvolle Mdglichkeit ge-
schaffen Arbeit gerecht zu bezahlen. Die
so genannte Gleichstellungs- Vereinbarung
war eine fortschrittliche Regelung, da
nicht mehr zwischen Arbeitern und Ange-
stellten unterschieden wurde. Es galt der
Grundsatz ,,gleiches Geld fiir gleiche Ar-
beit*.

Die Kiindigung

Um so grosser der Schock, als 1999 diese
Vereinbarung gekiindigt wurde. Unser Ar-
beitgeber wollte es sich einfach machen,
und da auch in der alten Vereinbarung eine
Zuordnung zu Lohngruppen und Tarifge-
haltern vorhanden war, sollte einfach die-
se Zuordnung gelten. Die Auswirkungen
waren gewaltig gewesen. Bis zu DM
1300.- hatten einzelne Kolleginnen und
Kollegen im Monat verloren. Das konnte
so nicht hingenommen werden, denn es
widersprach auch dem Tarifvertrag, der
eine willklrliche Bezahlung verbietet.
Durch massiven Druck aus der Belegschaft
- erinnern wir uns nur an die Betriebsver-
sammlung, in der Kolleginnen und Kolle-
gen die Auswirkungen schilderten, die
Geldverlust fiir sie hat - konnte unser
Brotchengeber zu Verhandlungen bewegt
werden.

Neue Wege

Die ersten Uberlegungen fiir eine neue
Regelung gingen in Richtung Leistungs-
lohn (Pramienlohn), da es in der Ferti-
gung durchaus Ansatze gibt, die dies er-
maoglicht hatten. Die Entscheidung fiir die
letztlich abgeschlossene Betriebsvereinba-
rung wurde erleichtert durch die laufen-

den Verhandlungen Uber den Entgeltrah-
mentarifvertrag, die laut Arbeitgeberver-
band und Gewerkschaft in jedem Fall zum
Abschluss kommen werden, auch wenn sie
heute noch nicht zu Ende sind.

Dieser sogenannte ERA sieht vor, die Tren-
nung zwischen Arbeitern und Angestell-
ten aufzuheben, also gleiche Bezahlung fiir
gleiche Arbeit. Nach langen Verhandlun-
gen konnte die Betriebsvereinbarung tber
die Arbeitsbewertung im Marz 2000 un-
terschrieben werden. Zwar erfolgte im er-
sten Schritt auch eine Zuordnung zu Lohn-
und Tarifgruppen, jedoch kann spater auf
einfache Weise der ERA umgesetzt wer-
den. Um bis dahin Verluste im Arbeiterbe-
reich zu vermeiden, wurde eine zusatzli-
che Vereinbarung zur Anhebung der tarif-
lichen Leistungszulage abgeschlossen.

Die chemische Keule

Frihjahr 2001, die Umsetzung der Be-
triebsvereinbarung ist im vollen Gange. Die
versuchte Tarifflucht trifft uns wie ein
Schlag. Der Arbeitgeber hat vor, die ab-
geschlossene BV zu ignorieren und die
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Arbeit willkirlich chemischen Tarifgrup-
pen zuzuordnen. Zwar mochte er ,,alten
Mitarbeitern freiwillig das bisherige Ge-
halt weiterbezahlen, doch sollen , neue"
Mitarbeiter deutlich schlechter behandelt
werden. Wie wir gemeinsam diesen Ver-
such zunichte gemacht haben, ist uns noch
in guter Erinnerung.

Altlasten und Neuanfang

Im Spatsommer, nach Beendigung des
Chemietheaters, wurde der Beispielkata-
log vervollstandigt. Jetzt wurde begonnen,
die Arbeitsplatze zuzuordnen und die neue
Betriebsvereinbarung anzuwenden. Zur
gleichen Zeit wurden auch die Einspri-
che gegen die Eingruppierung, die teilwei-
se schon alter als 24 Monate waren, ab-
gearbeitet.

Arbeitsbewertung ist niemals fertig. Ar-
beitsplatze verandern sich, neue werden
geschaffen. Nur durch eine dauerhaft
funktionierende Arbeitsbewertung ist Be-
zahlungsgerechtigkeit garantiert. Zu hof-
fen bleibt, dass es uns gelingt den ERA
vernlinftig umzusetzen und die bestehen-
de Vereinbarung tber das Jahr 2003 hin-
aus zu verlangern. Hier kénnte sich unser
Arbeitgeber heute schon als vertrauens-
voller Partner beweisen, indem er die Ver-
einbarung Uber einen langeren Zeitraum

anerkennt. [}
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MiCos: Idee und Realitat

Der
Quantensprung

® Man beachte die feinsinnige
Sprachregelung: Dieses Mal nannte
man es Umstrukturierung, im Gegen-
satz zur vorausgegangenen Entlas-
sungswelle, die im ofiziellen Sprach-
gebrauch Restrukturierung hieB.
Unmittelbar auf Re- folgte also An-
fang 1999 die Ankiindigung von Um-
. Das neue Schlagwort, das man heu-
te niemand mehr zu erkldren
braucht, hieB Mini-Company, MiCo.

Die meisten von uns erinnern sich noch gut
an den Pomp, mit dem damals die Umor-
ganisation der Umorganisationen ange-
kindigt wurde: Werbeveranstaltungen,
Kommunikationsmarkt, mehrtagige Work-
shops, professionelle Betreuung... Nichts
war zu teuer, Herrn Josquins Vision einer
neuen Organisation an den Mann bzw. die
Frau zu bringen. Ein wahrer organisatori-
scher Quantensprung schien vor uns zu lie-
gen.

Dies ist ja nun nicht gar zu lange her und
auf Grund der Tatsache, dass die ganze
Angelegenheit auch heute noch nicht ab-
geschlossen ist, den meisten von uns so
geldufig, dass wir hier den Werdegang der
Umstrukturierung nur noch kurz in Erin-
nerung rufen wollen:

Der erwahnten aufwendigen Einfiihrungs-
Inszenierung folgte eine langwierige, weit
weniger professionelle Einflihrungsphase,
die in einen eher verungliickten Start mit
der formlichen Griindung der MiCos im
Sommer 2000 mindete — zu einer Zeit,

als alle voll damit beschaftigt waren, die
Ubervollen Auftragsblcher abzuarbeiten
und niemand die notige Zeit fir eine sol-
che Aktion hatte.

Beflirchtungen und Streit um Sozialplan

Diese Einflihrungsphase war begleitet von
massiven Streitigkeiten zwischen Betriebs-
rat und Geschéaftsleitung tber den Ab-
schluss eines Sozialplanes, der helfen soll-
te, Harten bei der Umstrukturierung zu
vermeiden. Denn dass solche Harten kon-
kret zu beflirchten standen, wurde im Lauf
der Zeit immer offenkundiger. Wir zitie-
ren aus einem Vertrauensleute-Rundbrief
vom Juli 2000:

,, Neben allem Feilschen um Positionen,
Absicherungen, Zusagen, Planungen wa-
ren die Einigungsstellen-Verhandlungen
auch sehr lehrreich hinsichtlich der Ziele,
die die Geschdéftsleitung mit der Einfiih-
rung der Mini-Companies verfolgt. Was
haben doch ein Herr Saremski und ande-
re nicht alles an hehren Zielsetzungen und
wundersamen Zukunftsperspektiven auf-
gezeigt: Hbéhere Arbeitszufriedenheit,
mehr Eigenverantwortung, héherwertige
Tétigkeiten, Reduzierung von Routineta-
tigkeiten, zusétzliche Qualifikation, héhe-
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Schaut man nun an, was in den Verhand-
lungen an Greifbarem zu Tage gekommen
ist, so ist das: nur wenige héherwertige
Tatigkeiten, kaum héhere Qualifikations-
anforderungen; in groBem Umfang Ab-
gruppierungspldne - in Verbindung mit
dem neuen Arbeitsbewertungssystem und
schwerpunktméafBig bei den Arbeitern -; in
groBem Umfang Ausbau von Vollkonti-
Arbeitsplétzen; zahlreiche Versetzungen;,
Stelleneinsparungen durch ,, Effektivitéts-
steigerungen®. [....]

Immer mehr stellt sich die Einfiihrung von
Mini-Companies dar als eine weitere in
einer langen Reihe von Umorganisationen,
wie wir sie in der Vergangeheit auch schon
erlebt haben - vielleicht ein bisschen ver-
balradikaler, vielleicht ein bisschen besser
verkauft als friiher. Ubrig bleibt aber im-
mer offenkundiger das zentrale Ziel: Geld
sparen, effektiver werden, Ballast abwer-
fen."

Wie das Zitat andeutet, musste schlief3-
lich eine Einigungsstelle die Streitigkei-
ten klaren. Der dort beschlossene Sozial-
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> Fortsetzung von Seite 6

plan (der auch heute noch gilt) sieht ei-
nen weit gehenden Schutz vor zwangswei-
ser Versetzung auf minderwertige Arbeits-
platze oder in andere Arbeitszeitmodelle
und vor betriebsbedingten Kindigungen
VOr.

War das wirklich schon alles?

Was ist nun geblieben auBer dem Namen
Mini-Company in einigen Organisations-
planen? Der Elan der Einfihrungphase
zumindest ist 1angst dahin. Man kann sich
schwer des Eindrucks erwehren, dass dem
GroBteil der Geschaftsleitung das Thema
nach dem Weggang von Herrn Josquin
nicht mehr sonderlich am Herzen liegt.
Seit vielen Monaten diimpelt die eigent-
lich notwendige Weiterentwicklung miide
vor sich hin. Man wurschtelt sich mehr
oder weniger durch den Alltag.

Man kann andererseits auch nicht sagen,
dass sich etwas wesentlich verschlechtert
hatte. Das Zusammenfassen von Ingenieu-
ren, Technikern und Fertigungsmitarbei-
tern hat durchaus positive Aspekte.
Schwierig zu beurteilen, wie weit die er-
hofften Spareffekte eigetreten sind; die
Verantwortlichen wirden wohl auch
schwerlich das Gegenteil eingestehen. Un-
zweifelhaft aber war die zitierte Skepsis
angebracht, dass ein wesentliches Element
der MaBnahme sei, neue niedrigerwertige
Arbeitsplatze zu definieren. Dass das mit
Nachdruck versucht wird, ist in der Zwi-
schenzeit ganz klar in den Gebieten Ar-
beitsbewertung und Tarifpolitik zu Tage
getreten.

Zum wiederholten Mal wollen wir festhal-
ten: Der Betriebsrat wendet sich nicht grund-
satzlich gegen das Organisationsmodell der
MiCos. Die Art und Weise der Einflihrung
allerdings verdient nur das Pradikat ,,ama-
teurhaft". Bis heute ist fiir uns die Einschat-
zung ,,als Tiger gesprungen, als Bettvorle-
ger gelandet", fiir die wir sehr angefeindet
wurden, nicht widerlegt. Der Quantensprung
jedenfalls ist ausgeblieben. |
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Zur Zeit sind Tarifverhandlungen, was hedeutet das fiir uns?

6,5% mehr Lohn und Gehalt jetzt!

6,5% mehr fordert die IG Metall und den
verbindlichen Einstieg in eine einheitliche
Bezahlung flir Arbeiter und Angestellte.
Zuviel, sagen die Arbeitgeber. Zuwenig,
sagen viele Arbeitnehmer.

Die Forderung der IG Metall ist nicht vom
Vorstand in Frankfurt aufgestelt worden,
wie haufig unterstellt wird. Nein, die be-
trieblichen Organisationen der IG Metall
— die Vertrauenkorper — haben maBgeb-
lich daran mitgewirkt. Und die Rechnung
ist auch recht einfach: 2,5% durchschnitt-
licher Produktivitatszuwachs, 2% durch-
schnittliche Teuerungsrate und 2% ,, Um-
verteilung", das macht 6,5%. Dabei sind
die angenommen Werte eher die untere
Grenze.

Dieses Minimun zu erreichen wird
sehr schwer

In friherern Tarifrunden gab es immer eine
Art Konsens, dass Produktitivitatzuwachs
und Teuerungsrate — also rd. 4,5% der
diesjahrigen Forderung — der so genannte
Verteilungsspielraum ist. Davon wollen die
Arbeitgeber nichts mehr wissen. Uber
Umverteilung wollen sie erst gar nicht re-
den. Dabei wiirde der Umverteilungsteil

lediglich von den Gewinnsteigerungen der
vergangenen zwei Jahre ein wenig in die
Taschen der Arbeitnehmer spiilen. Und es
ist unbestritten wichtig, dass die private
Kaufkraft steigt, um die ernorme Anhan-
gigkeit vom Export zu reduzieren. Sie
kann nur durch die Inlandsnachfrage ge-
mildert werden. Auf den beigefligten Falt-
blattern kann die Begriindung der Forde-
rung nochmal nachgelesen werden. Jetzt
kommt es darauf an soviel wie mdglich
zu erreichen. D.h. auch wir mussen Pra-
senz bei den Tarifverhandlungen zeigen.
Deshalb hier einige wichtige Termine:

m 25.3.Tarifverhandlungen im Kon
gress-Zentrum Bdblingen

m 8.4. Miglicher Tag mit Aktionen
m 27.4. Auftakt zur ,,heiBen Phase“

Wichtig ist, dass auch wir dabei zu se-
hen sind. Sonst kénnte der Eindruck
entstehen, dass es uns egal ist. Klar, bei
uns direkt wird es aufgrund des im letz-
ten Sommer abgeschlossenen Tarifver-
trages keine Aktionen geben. Aber au-
Berhalb unserer Arbeitszeit missen,
kénnen und dirfen wir bei anderen
dabeisein.




Ein modernes Miarchen

Die sieben Zwerge

= Es waren einmal sieben Zwerge, die
lebten hinter den sieben Bergen. Tag
fiir Tag suchten sie im Bergwerk nach
Gold. Jeder der Zwerge war recht-
schaffen, fleiBig und achtete den An-
deren. Wenn einer von ihnen miide
wurde, so ruhte er sich aus, ohne dass
die Anderen erziirnten. Wenn es einem
von ihnen an etwas mangelte, so ga-
ben die Anderen bereitwillig und ger-
ne. Abends, wenn das Tagewerk ge-
schafft war, aBen sie eintrdchtig ihr
Brot und gingen zu Bett. Am siebten
Tage jedoch ruhten sie.

Doch eines Tages meinte einer von ihnen,
dass sie so recht nicht wissten, wie viel
denn geschafft sei und begann, die Gold-
klumpen zu zahlen, die sie Tag flir Tag aus
dem Bergwerk schleppten. Und weil er so
mit Zahlen beschaftigt war, schufteten die
Anderen fiir ihn mit. Bald nahm ihn seine
neue Arbeit derart in Anspruch, dass er
nur noch zahlte und die Hacke fir immer
beiseite legte. Nach einer Zeit hob ein
Murren an unter den Freunden, die mit
Argwohn auf das Treiben des Siebten
schauten. Dieser erschrak und verteidigte
sich, das Zahlen sei unerldsslich, so sie
denn wissen wollten, welche Leistung sie
vollbracht hatten und begann, den Ande-
ren in allen Einzelheiten davon zu erzah-
len. Und weil er nicht erzahlen konnte,
wahrend die Anderen hackten und ham-
merten, so legten sie alle ihre Schaufeln
beiseite und saflen am Tisch zusammen.
So entstand das erste Meeting. Die ande-
ren Zwerge sahen das feine Papier und die
Symbole, aber schiittelten die Kopfe, weil
sie es nicht verstanden.

Es dauerte nicht lange und der Controller
(denn so nannte er sich fortan!) forderte,
die Zwerge, die da Tagein, Tagaus schufte-
ten, mogen ihm ihre Arbeit beweisen, in
dem sie ihm Zeugnis auf Papier ablegten
Uber die Menge Goldes, die sie mit den
Loren aus dem Berg holten. Und weil er
nicht verstehen konnte, warum die Menge
schwankte, so berief er einen unter ihnen,
die Anderen zu fiihren, damit der Lohn
recht gleichmaBig ausfiele. Der Filihrer
nannte sich Manager und legte seine
Schaufel nieder. Nach kurzer Zeit arbei-
teten also nur noch Fiinf von ihnen, aller-
dings mit der Auflage, die Arbeit aller Sie-
ben zu erbringen. Die Stimmung unter den
Zwergen sank, aber was sollten sie tun?
Als der Manager von ihrem Wehklagen
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horte, dachte er lange und angestrengt
nach und erfand die Teamarbeit. So sollte
jeder von ihnen gemaR seiner Talente nur
einen Teil der Arbeit erledigen und sich
spezialisieren. Aber ach! Das Tagewerk
wurde nicht leichter und wenn einer von
ihnen krank wurde, wussten die Anderen
weder ein noch aus, weil sie die Arbeit ih-
res Nachsten nicht kannten.

So entstand der Taylorismus. Als der Ma-
nager sah, dass es schlecht bestellt war
um seine Kollegen, bestellte er einen un-
ter ihnen zum Gruppenfiihrer, damit er die
Anderen ermutigte. So musste der Mana-
ger nicht mehr sein warmes Kaminfeuer
verlassen. Leider legte auch der Gruppen-
flhrer, der nunmehr den Takt angab, die
Schaufel nieder und traf sich mit dem
Manager 6fter und 6fter zu Meetings. So
arbeiteten nur noch Vier. Die Stimmung
sank und damit alsbald die Férdermenge

ren und nicht recht in die kleine Gemein-
de passten. Und weil sie anders waren,
musste auch fiir diese ein neuer Fiihrer
her, der an den Manager berichtete. So
arbeiteten nur noch Drei von ihnen. Weil
jeder von ihnen auf eine andere Art ande-
re Arbeit erledigte und weil zwei verschie-
dene Gruppen von Arbeitern zwei verschie-
dene Abteilungen notig werden lieBen, die
sich untereinander nichts mehr schenkten,
begann, unter den strengen Augen des
Controllers, bald ein reger Handel unter
ihnen. So wurden die Kostenstellen gebo-
ren. Jeder sah voller Misstrauen auf die
Leistungen des Anderen und hielt fest, was
er besaB. So war ein Knurren unter ihnen,
dass starker und starker wurde. Die zwei
Zwerge, die noch arbeiteten, erbrachten ihr
Tagewerk mehr schlecht als recht. Als sich
die Manager und der Controller ratlos
zeigten, beauftragten sie schlieBlich einen
Unternehmensberater. Der strich ohne die
geringste Ahnung hochnasig durch das
Bergwerk und erklarte den verdutzten
Managern, die Griinde fir die schlechte
Leistung sei darin zu suchen, das die letz-
ten Beiden im Bergwerk verbliebenen

des Goldes. Als die Zwerge wiitend an sei-
ne Birotir traten, versprach der Mana-
ger Abhilfe und organisierte eine kleine
Fahrt mit dem Karren, damit sich die
Zwerge zerstreuten. Damit aber die Men-
ge Goldes nicht nachlieB, fand die Fahrt
am Wochenende statt. Und damit die Fahrt
als Geschaftsreise abgesetzt werden konn-
te, hielt der Manager einen langen Vor-
trag, den er in fremdartige Worte kleide-
te, die er von einem anderen Manager ge-
hort hatte, der andere Zwerge in einer
anderen Mine befehligte. So wurden die
ersten Anglizismen verwendet. Eines Ta-
ges kam er zum offenen Streit. Die Zwer-
ge warfen ihre kleinen Schaufeln hin und
stampften mit ihren kleinen FiBen und
ballten ihre kleinen Fauste. Der Mana-
ger erschrak und versprach den Zwer-
gen, neue Kollegen anzuwerben, die ih-
nen helfen sollten. Der Manager nannte
das Qutsourcing .

Also kamen neue Zwerge, die fremd wa-

Zwerge ihre Schaufeln falsch hielten. Dann
kassierte er eine ganze Lore Gold und ver-
schwand so schnell, wie er erschienen war.
Wahrend dessen stellte der Controller fest,
dass die externen Mitarbeiter mehr Ko-
sten verursachten als Gewinn erbrachten
und Uberdies die Auslastung der internen
Zwerge senkte. SchlieBlich entlie3 er sie.
Der Fihrer, der die externen Mitarbeiter
gefiihrt hatte, wurde zweiter Controller.

So arbeitete nur noch ein letzter Zwerg in
den Minen. Tja, und der lernte in seiner
kargen Freizeit, die nur noch aus miihsam
errungenen abgebummelten Uberstunden
bestand, Schneewittchen kennen, die ganz
in der Nahe der Mine ihre Dienste anbot.
Diese Beziehung gab dem Zwerg den Rest
und er lebte schnell ab. Die Firma ging
pleite, die Manager und Gruppenfiihrer
und Controller aber fanden sich mit groB3-
zligigen Summen gegenseitig ab und ver-
pissten sich, um der Anklage wegen Un-
treue zu entgehen, ins Ausland!!! [



Eine zentrale Betriebsrats- Aufgabe: der Personalausschuss

Hinter den Kulissen

m Selten spektakuldr, aber enorm
wichtig, weil es immer um sehr per-
sonliche Belange und Interessen
geht, ist die Arbeit des Personalaus-
schusses. Zwangslaufig bleibt der
Ausschuss daher eher im Hinter-
grund.

Die Arbeit des Personalausschusses in den
vergangenen 4 Jahren war zeitweise sehr
hektisch. Wir hatten Phasen mit extremer
Unterbeschaftigung (Ausstieg der IBM,
Auftragseinbriiche mit Kurzarbeit im ver-
gangenen Jahr), mit extremer Uberbe-
schaftigung (im Jahre 2000 und jetzt hof-
fentlich bald wieder), grundlegende Um-
strukturierungen (Bildung der Minicom-
panies), Einfihrung der neuen Arbeitshe-
wertung und wir hatten zusatzlich einen
extrem hohen VerschleiB an Werkleitern
(Draheim, Rebmann, Josquin, Kuckher-
mann), an Personalleitern (Posselt, Veli-
kanje, Waldmann und momentan weniger
als ein halber Waldmann) und an Perso-
nalbeauftragten (Wilmes, Padecken,
Rennstich, Schmider). Das bedeutete, im-
mer wenn man sich einigermafBen auf eine
Situation oder einen Gesprachspartner
eingestellt hatte, anderte sich wieder die
Ausgangslage.

Wir hatten da wenigstens den einen Vor-
teil, dass aus unserem gesamten BR-Gre-
mium kein einziges regulares Mitglied in
der vergangenen Periode ausgeschieden
ist. Der einzig verlassliche Faktor in die-
ser Wechselbeziehung. Erschwert hat die
Ausschussarbeit auBerdem die fehlende
oder mangelhafte Ausbildung unserer Fiih-
rungskrafte (Mitarbeiterfiihrung,
-beurteilung, Arbeitsrecht, Arbeitssicher-
heit).

Gleich zu Beginn dieser Betriebsratsperi-
ode ging’s los mit dem Ausstieg der IBM
und der sich anschlieBenden Restrukturie-
rung (ein Rosstauscherausdruck fiir Per-

sonalabbau). Wir erreichten mit einem
sehr zufrieden stellenden Interessenaus-
gleich/Sozialplan eine ertraglichere Abfe-
derung des Unheils. Wir kampften um jede
Einzelperson. Wir kampften dafiir, dass
jede/ jeder Betroffene einen einigermafBen
aquivalenten Arbeitsplatz erhielt. Der letz-
te Einzelfall wurde im Mai 2001 geldst,
ziemlich genau 3 Jahre nach Beginn der
Aktion. Den Aderlass an qualifizierten Kol-
leginnen und Kollegen aus der Restruktu-
rierungsphase haben wir bis heute noch
nicht weggesteckt.

Total durcheinander geschittelt wurde die
Firma mit der Einfihrung der Minicom-
panies. Es gab Versetzungen, Arbeitszeit-
anderungen, Umgruppierungen und zwar
in dem Umfange, dass kaum mehr jemand
den Uberblick bewahren konnte. Kollegin-
nen und Kollegen hatten liber langere Zeit
unter Doppelbelastung zu leiden. Der
,alte® Job war noch nicht abgegeben und
der ,,neue" musste bereits gemacht wer-
den. Wir haben auch hier Uiber das Instru-
ment der Einigungsstelle einen zufrieden-
stellenden Interessenausgleich/Sozialplan
ausgehandelt. Dieses Kapitel ,,Bildung
MiCos" soll bis zum Sommer abgeschlos-
sen werden.

Auf ein Jahr mit Uberauslastung folgte
unser schlimmstes Jahr. Wir konnten nicht
verhindern, dass die Firma in Kurzarbeit
ging und es bestand kaum mehr eine Chan-
ce, Kolleginnen und Kollegen mit auslau-
fenden Zeitvertragen in ein festes Arbeits-
verhaltnis zu Gbernehmen. Einige konnten
in dieser Phase auf weiterbildende Schu-
lungen geschickt werden. Momentan sind
wir Gott sei Dank wieder auf dem aufstei-
genden Ast des so genannten Schweine-
Zyklus.

Unabhangig von der Ursache benotigte
man in den Unterauslastungsphasen von
heute auf morgen weniger Menschen in
Konti. Kolleginnen und Kollegen wurden
wie auf einem Schachbrett hin und her

geschoben, um Personalliicken zu schlieBen.
Bei firmenbedingten Schichtwechseln haben
wir dabei erreicht, dass ein Nachteils-
ausgleich gewahrt wird, falls die Schichtzu-
lage geringer ausfallen sollte (z.B. bei Wech-
sel von Nacht- in Tagschicht).

In den Uberauslastungsphasen hatte man
am liebsten jede Kollegin und jeden Kol-
legen rund um die Uhr mit einem 40-Stun-
denvertrag im Haus, natirlich ohne Be-
zahlung der MAZ-Zuschlage. Und am lieb-
sten natirlich alle in 5 Team Konti. Wir
versuchen auch MAs (MitarbieterInnen)
in diesen Uberauslastungsphasen vor sich
selbst zu schiitzen. Und man kam in die-
sen Phasen jedes Mal (auch schon im Jah-
re 2000) mit dem Vorschlag, ,, Leiharbeits-
firmen" zu Hilfe zu nehmen. Der Perso-
nalausschuss wehrt sich so gut er kann
gegen Vertrage mit derartigen Ausbeuter-
firmen.

Wir haben in den vergangenen 4 Jahren
versucht, alle Kolleginnen und Kollegen
gleich zu behandeln, wir haben uns fir die
MAs der Lohngruppe 05 genau so einge-
setzt wie fur die MAs mit A-Vertragen
(Tariferhdhung fur alle, Ricknahme der
willktrlichen Umgruppierungen in K- und
T-Tarife). Wir haben die Alterssicherung
bei der Leistungsbewertung durchgesetzt
und sind dabei, fiir unsere AZUBIs eine
Richtlinie zu erarbeiten, die ihre Ausbil-
dungsbedingungen fair regelt.

Wir haben eingefiihrt, dass grundsatzlich
jede Stelle innerbetrieblich ausgeschrieben
wird. Wir machen nur Ausnahmen, wenn
die verlangte Qualifikation nicht im Hau-
se ist und wenn es sich um untere Lohn-
gruppen handelt. Zudem sind wir in Ein-
zelfallen durch den Interessenausgleich/
Sozialplan dazu verpflichtet, ,, die MAs auf
der Liste™ bevorzugt zu behandeln.

Unabhéangig davon liefen natiirlich die All-
tagsprobleme der Personalarbeit weiter:
Probleme der MAs mit Vorgesetzten, Alko-
holprobleme, Schichtverlegungen, Umgrup-
pierungen, ,,normale* Versetzungen, Einstel-
lungen, DisziplinarmaBnahmen etc...

Langweilig war’s uns in den vergangen
4 Jahren bei unserer Arbeit ganz gewiss
nie. [ |
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Frau Schénherger, Ihr Buch trdgt einen
ordindren Titel. Spricht Ihre Mutter noch
mit Thnen? Meine Mutter spricht noch mit
mir, weil auch sie weil3, wie Menschen
reagieren, wenn sie abends vollig ausge-
pumpt und frustriert nach Hause kom-
men.

Waren Chefs friiher wirklich besser?

Macken hatten Menschen und damit auch
Chefs zu allen Zeiten - Mitarbeiter na-
tirlich auch - was ich im Buch Ubrigens
deutlich anspreche. Aber selten zuvor
haben Chefs die Bodenhaftung und den
Kontakt zur Basis so deutlich sichtbar
verloren wie heute. Viele lassen sich schon
im Vorfeld ihres , Amtsantritts" vertrag-
lich finanziell so absichem, dass es fast
unerheblich wird, ob sie ihre Sache gut
oder schlecht machen. Verantwortung
wird dadurch ziemlich relativiert. Ent-

scheidungen werden unausgesprochen und
sehr geschickt an untere Etagen delegiert,
die damit oft seelisch vollig liberfordert
sind und im Ubrigen dafiir auch nicht an-
gemessen bezahlt werden. Frither gab es
Unternehmer, die nachts vor Sorge nicht
mehr schlafen konnten. Die Manager von

Ofter mal was Neues

Aus ,,Sonntag Aktuell* vom 04.11.2001:

heute haben dieses Problem eher weniger. Daf-
fir haben sie Angestellte mit Magengeschwii-
ren, die sich nachts schlaflos in ihren Betten
walzen,

Wer sitzt denn heute in den Chefetagen?

Weit verbreitet ist der Feigling, der sich oben
so geschickt positioniert, dass seine Fehler
immer von anderen ausgebadet werden mus-
sen. Auch der Blcndcr ist haufig anzutreffen.
Er kann sich gut verkaufen, aber hinter seiner
weitlaufigen Fassade steckt nichts als heif3e
Luft. Der Typ des Neurotikers hat ebenfalls in
erschreckendcrn MaB zugenommen. Mit ihm
ist besonders schwer umzugehen, weil er be-
dingungslos geliebt werden will. Und Liebe ist
eine Kategorie, die im Berufsleben nichts 7u
suchen hat. Der einfacbste Cheftyp im Umgang
ist der Machtmensch, seltsamerweise eine aus-
sterbende Spezies. Vor ihm haben die Leute
zu Unrecht die meiste Angst.

Wenn wir uns einen backen kdénnten, wie soll-
te der Traumchef aussehen? Es gibt so etwas
wie die zehn Gebote flir einen guten Chef. Be-
sonders wichtig: ein guter Chef ist ein guter
Navigator, Er gibt die Richtung an, sorgt da-

Reinraumkleidung

m Die Arbeitsgruppe Reinraum des
Betriebsrats bhefindet sich zur Zeit
in Gesprachen mit dem Projektver-
antwortlichen Herrn Bobel, der die
Aufgabe hat, eine neue Reinraum-
kleidung einzufiihren.

Diese Reinraumkleidung soll sich zusam-
mensetzen aus einem Jogginganzug, Over-
all, Haube, Mundschutz, Handschuhen und
Uberschuhen. Die erste ,, Amtshandlung* der
Gruppe war, das geplante handstreichartige
Einfuhren eines angeblichen ,, Industriestan-
dards" zu verhindern, den es bei ndherem
Hinsehen tiberhaupt nicht gibt.

Die neuen Komponenten werden nun durch
einen zweiwdchigen intensiven Tragever-
such getestet. Der Trageversuch wird be-
gleitet von einem Fragebogen, auf dem die
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einzelnen Komponenten bewertet und
maogliche Probleme vermerkt werden kon-
nen. Der Betriebsarzt Dr. Schuberth wird
in dieser Zeit mit Rat und Tat zur Verfi-
gung stehen.

Der Betriebsrat wird bei dieser Untersu-
chung sein Augenmerk besonders auf den
Tragekomfort und unnétige Belastungen
durch die Kleidung legen. Wir bitten alle
Beteiligten, die an dem Trageversuch teil-
nehmen, ihr Urteil in sachlich kritischer
Form im Erfassungsblatt einzutragen und
Verbesserungsmaglichkeiten aufzuzeigen.
Die Ergebnisse der Auswertung werden wir
dann in einer Vertrauensleute-Sitzung dis-
kutieren und anschlieBend veréffentlichen.
Mit Sicherheit wird der BR keine Kleidung
akzeptieren, die mehr als unvermeidlich
belastet oder die keinen Nutzeffekt zeigt. m

Margit Schonberger hat die Chefs erforscht und einen weitverbreiteten StoBseufzer wahrgenommen: ,,Mein Chef ist
ein Arschloch, Ihrer auch?" so heift denn auch ihr Buch zum Thema (Mosaik Verlag 12,45 EUR). Ein Gespréach iiber
Feiglinge, Neurotiker und Machtmenschen - und eine Gebrauchsanweisung fiir den Alltag.

Noch nie hatten die Entscheidungstrager in den Betrieben so wenig Kontakt zur Basis

,EIN schlechter Chef hat Angst*

fr, dass sein Team sie versteht und ak-
zeptiert. Er stellt die richtigen Fragen,
lasst Gegenfragen zu und beharrt nicht
darauf, dass allein seine Antworten rich-
tig sind. Ein guter Chef ist ein guter Zu-
horer. Er will wissen, was seine Mitar-
beiter denken und ist neugierig auf ihr
Urteil. Er glaubt nicht, dass er automa-
tisch alles richtig macht und besser weif3.

Was mtissen Angestellte, die sich griin
und blau tiber ihren Chel drgern, lernen?

Die Erkenntnis, dass zu einem schlech-
ten Chef zwei gehéren: der, der es ist, und
der, der nichts dagegen unternimmt, Und:
dass ein schlechter Chef ein Mensch ist,
der Angst hat. Ein Mensch, der irgend-
welche personlichen Probleme nicht be-
waltigt hat.

Hand aufs Herz: Was wiirden Ihre Un-
tergebenen iiber Sie als Chefin sagen?
Ich war schlau genug, meine Mitarbeite-
rinnen zu fragen, ob ich es mir leisten
kann, ein solches Buch zu veréffentlichen.
Sie haben es mir erlaubt.

Das Gesprach fuhrte Astrid Braun

CHEF-TIPPS

Die Beziehung zum Chef ist wie alle Be-
ziehungen. Sie muss gepflegt werden. Ei-
nige Spielregeln:

m ,, Dusollst Offenheit praktizieren™. Das
heiBt, klar und offen zu formulieren, was
man sagen und wissen will. Verschleiern
konnen nicht nur Chefs.

m  Zur Offenheit gehort auch eine gehdrige
Portion Mut, nicht zu verwechseln mit Arro-
ganz oder Frechheit. Wenn man sich eine ei-
gene Meinung gebildet hat, sollte man sich
vor einem maglicherweise unangenehmen
Gesprach mit dem Chef nicht driicken.

m  Unverzichtbar fiir ein besseres Be-
triebsklima sind auch Interesse und Neu-
gierde. Uber den Tellerrand der Abteilung
zu schauen, ist wichtig.

m ,,Seien Sie leidenschaftlich, beteiligen
Sie sich am Geschehen, lassen Sie sich nie-
mals Ihr inneres Feuer nehmen."' Trotzdem
ist es wichtig, die Emotion von dem Pro-
blem abzuldsen. Denn Arger besteht zu 99
Prozent aus Emotion.



Der Info-Ausschuss: Ein Beitrag zur Kommunikation zwischen

Belegschaft und Betriebsrat

Informationen aus

erster Hand

m Ein bisschen Eigenlob muss auch
mal erlaubt sein: Was der Info- Aus-
schuss in dieser Amtsperiode auf die
Beine gestellt hat, kann sich unse-
rer Meinung nach sehen lassen.

Das BR-News Intranet, mit anfanglich vie-
len Stolpersteinen, ob auf technischer Sei-
te oder aus damaliger Sicht auch von der
Arbeitgeber-Seite nicht ,,gern gesehen",
erfreut sich in der Zwischenzeit bei den
Kolleginnen und Kollegen regen Zu-
spruchs. Von anfanglich sehr geringer
Nutzung, da das Angebot noch relativ be-
grenzt war, auf Zugriffszahlen von Uber
42000 in einem Jahr sprechen hier eine
deutliche Sprache. Der Informationsbe-
darf besteht offenbar nach wie vor, und
das Intranet hat sich als schnelles und
aktuelles Instrument bestens bewéahrt. Da
darf aus anderen Fraktionen auch schon
mal etwas Neid aufkommen beim Anblick
des Zahlers und der Aktualitat der Infor-
mationen, die vor allem denen der Ge-
schaftsleitung meist mehr als eine Nasen-
|ange voraus sind. Ob Betriebsvereinbarun-
gen, Fragen und Antworten oder gesund-
heitsrelevante Themen, um nur Stichwor-
te zu nennen, reinschauen lohnt sich in
jedem Falle. Wir arbeiten daran, das In-
tranet allen KollegInnen einfach zugang-
lich zu machen.

Auch unsere Zeitung ,,BR-NEWS", die
nunmehr in der 11. Ausgabe erschienen
ist, findet mit einer regelméaBigen Auflage
von 600 Stiick einen hervorragenden Ab-
satz. Die erste Ausgabe vom 01.12.1998
erschreckte noch in missgliicktem
., Schweinchenrosa® mit dem Leitartikel
,,Einigungsstelle was nun?“ In der zwei-
ten Ausgabe haben wir dann das Layout
mit einem hoffentlich beruhigendenderen
Griin versehen. Leitartikel beschaftigten
sich mit dem ersten Jahr bei Philips, Bo-
nusregelung, Anderung des Betriebsverfas-
sungsgesetzes und der Option Arbeits-
kampf vom Juli 2001, um nur einige zu
nennen. Von der Erstellung der Artikel
Uber die Korrektur und das anschlieBende
Layout ist es meist ein langer Weg, der
viel Arbeit und Engagement der Aus-
schussmitglieder erfordert. Trotzdem
macht uns die Erstellung der BR-NEWS
immer wieder Spal3, besonders natiirlich,
wenn wir positive Rickmeldungen bekom-

men. Denn ein bisschen ist das wie bei
Kinstlern mit dem Applaus...

Ein weiterer Schwerpunkt unserer Offent-
lichkeitsarbeit sind die Vertrauensleutever-
sammlungen, die wir versuchen regelma-
Big durchzufiihren, um Probleme und The-
men direkt mit den Kolleginnen und Kol-
legen vor Ort zu diskutieren und abzustim-
men. Auch hier sind wir auf euch und eure
Meinungen und kritischen Anregungen
angewiesen.

In diesem Sinne hoffen wir, in der zuriick-
liegenden Amtsperiode den Informations-
fluss ausgebaut und entscheidend verbes-
sert zu haben. Fir die Zukunft haben wir
uns vor allem vorgenommen, im Gebaude
31 besser prasent zu sein: ein zumindest
zeitweise besetztes Biiro dort einzurich-
ten und fiir eine bessere technische Aus-
stattung mit Blick auf das Intranet zu sor-
gen. [

Euver Info-Ausschuss des Betriebsrats.

ke icy
Gowiget, 495
/1'(,‘4 ast
Akt 65 Tk
bekomue,
hefle id spitey
g

Sl RISTINGE

Umsetzung des Tarifvertrages

Sonderschichten
ab April

m Nach dem Abschluss des Tarifver-
trages im letzten Jahr war klar, dass
inshesondere zur Umsetzung der
Mehrarbeit im Schichthetrieb eine
Betriebsvereinbarung ahgeschlossen
werden muss. Diese Vereinbarung
wurde in den letzten Wochen eilig,
aber nicht schlampig verhandelt, da
die Geschaftsleitung ab April (bis
Juni) 37,5 Std./Woche fiir die Kolle-
ginnen und Kollegen im 5-Team Kon-
tibetrieb beantragt hat.

Vorbereitet wurde die Vereinbarung durch
eine Arbeitsgruppe und einen Workshop
mit Betroffenen. Die Vereinbarung regelt
insbesondere die Planung, die Umsetzung
sowie die Bezahlung von Mehrarbeit. In
Anhéngen zur Betriebsvereinbarung wer-
den zusatzlich die unterschiedlichen
Schichtmodelle (XYZ, F/S und 5-Team
Konti) geregelt.

Kurz einige Eckpunkte der Vereinbarung:

® Die Mehrarbeit wird weitgehend auto-
nom von den Betroffenen und ihren Team-
leiter/innen geplant.

B Die Mehrarbeit wird auf ein separates
Zeitkonto gebucht.

m Die Auszahlung der Schichtzulagen
erfolgt sofort.

m Ab 14 Tagen zusammenhangender Ab-
wesenheit (Urlaub oder Krankheit) muss
die Mehrarbeit nur anteilig erbracht wer-
den.

m Im Falle der Auszahlung wird der
Mehrarbeitszuschlag mit 20% pauscha-
liert.

®m Die Mehrarbeit wird in 5-Team Konti
durch Sonderschichten erbracht , in XYZ
durch Erbringen des , kleinen ,s** und in
Frih-/Spatschicht durch eine Verlange-
rung der tagliche Arbeitszeit.

Positiv ist anzumerken, dass diese Verein-
barung in konstruktiver Zusammenarbeit
zwischen Geschaftsleitung und Betriebs-
rat zustande gekommen ist. Das ist leider
nicht immer so.

Bleibt zu hoffen, dass trotz der Hektik bei
der Planung und der kurzen Zeit, die da-
flr zur Verflgung steht, die Umsetzung
ein Erfolg wird. [ |
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Leserbrief an die ,,BR-News*

Liebe Redaktion,

da jetzt wieder Betriebsratswahlen bei Philips anstehen, méchte ich einmal eini-
ge Gedanken als Ehefrau eines Betriebsratsmitglieds dazu darstellen.

Das Kapitel Betriebsrat ist schon seit vielen Jahren ein standiges Begleitthema
in unserem Eheleben, oft im positiven, aber oft auch im negativen Sinn. Trotz
oder wegen all dem hat sich mein Mann auch dieses Mal wieder entschieden, zur
Wahl zu kandidieren. Wenn ich heute auf die vergangenen Jahre zurlckblicke, so
weif3 ich nicht, ob ich davon begeistert sein soll. Denn es gibt Zeiten, wo Be-
triebsrat zu sein schon eine groBRe Biirde ist. Ein Betriebsratsamt bedeutet eben
eine zusatzliche Belastung zum normalen Job, weil ja die fachliche Arbeit des-
halb nicht weniger wird.

Die Ereignisse in den letzten Jahre, von denen ich weiB: das Gemeinschaftsun-
ternehmen von IBM und Philips, die Ablésung von IBM, dann die Entlassungen
und die Existenzangst nach dem Ausstieg, die standigen Streitereien um alle
mdoglichen Verschlechterungen, die Sache mit den Chemietarifen letztes Jahr,
das alles hat sich auch bei uns in der Familie ausgewirkt.

Da kommt es dann schon mal vor, wenn wir in so einer heiBen Phase am Wo-
chenende wegfahren, dass das Gepack meines Mannes hauptsachlich aus Papie-
ren und Gedanken fiir Ausarbeitungen fiir den Betriebsrat besteht. Oder dass
abends und am Wochenende der PC fiir die Kids und mich tabu ist, weil der Chef
mal wieder fir Kollegen und Betriebsrat arbeiten muss. Gar nicht zu reden von
der psychischen Anspannung, die in solchen Zeiten zwangslaufig auch auf die
Familie abfarbt.

Was mich immer wieder nachdenklich macht, ist das Verhaltnis zur Geschafts-
leitung. Anscheinend wird dort dem Betriebsrat immer nur Bdses unterstellt.
Dabei kann doch ein Betriebsrat auch kein Interesse daran haben eine Firma
kaputt zu machen (und jetzt schon zwei Mal nicht, wo wir alle Aktionare sein
konnen), sondern er will fiir die Kollegen gute und soziale Arbeitsplatze schaf-
fen. Aber dieser Einsatz wird anscheinend lberhaupt nicht honoriert, und kar-
rierefordernd ist so ein Betriebsratsjob sowieso nicht.

Trotz der auch fiir mich negativen Begleiterscheinungen, die eine Wiederwahl
mit sich bringen wiirde, unterstiitze ich meinen Mann in seiner Kandidatur, weil
ich glaube, dass es wichtig ist, dass engagierte Leute diesen Job machen. Und
wenn es die Situation mit sich bringt, werde auch ich in Zukunft wieder mit vor
dem Werkstor fiir die Erhaltung der Arbeitsplatze demonstrieren, so wie es schon
einmal war.

[Name ist der Redaktion bekannt]
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Fiir eine positive Firmenkultur

AG AA

m BekanntermaBen werden in die-
ser Firma alle bedeutenden Dinge
mit einem Kiirzel versehen. Um ihre
Bedeutung herauszustreichen, haben
wir daher auch unserer ,Arbeits-
gruppe Attraktive Arbeitsplitze*
diese vier Buchstaben verpasst. Die
Gruppe arbeitet an Vorschldgen, wie
man die PSB zu einer Firma machen
kann, in der man gerne arbeitet und
mit der man sich identifizieren kann.

Unabhdangig vom ,,Employer of Choice"
(,,Arbeitgeber der WahI*) Programm von
Philips, das sicherlich nicht zufallig in eine
ahnliche Richtung geht, hat sich Anfang
2001 im Betriebsrat diese Gruppe gebil-
det. Wir waren es leid, immer nur gegen
etwas, gegen Entlassungen, gegen Gehalts-
kiirzungen usw. zu kampfen. Wir wollten
dartiber nachdenken, was eigentlich unser
ziemlich miserables Betriebsklima aus-
macht und wie man das vielleicht verbes-
sern kdnnte.

So haben wir innerhalb des Betriebsrats
und mit den Vertrauensleuten alle mogli-
chen Dinge zusammengetragen, die wir flir
verbesserungswiirdig halten und Ideen
gesammelt, die dazu beitragen kdnnten,
dass wir uns bei PSB wieder wohler fiih-
len. In Folge der Turbulenzen im vergan-
genen Jahr mit dem Tarifflucht- Versuch
und der Kurzarbeit mussten wir die Akti-
on einige Zeit auf Eis legen. Wir haben sie
aber jetzt wieder aufgenommen, und zwar
haben wir die lange Liste der gesammel-
ten Punkte zusammen mit den Vertrau-
ensleuten bewertet und in eine Rangfolge
gebracht.

Darunter sind sowohl sehr schlichte und
bei gutem Willen leicht verwirklichbare
Vorschlage wie das Vorstellen unserer
Produktpalette oder eine bessere Einfiih-
rung fir neue Mitarbeiter als auch durch-
aus delikate Forderungen wie eine Uber-
arbeitung des Bonus- Systems oder ande-
re finanzielle Anreize. All dies aber konn-
ten letzlich Beitrage zu einer positiven
Firmenkultur sein, die wir heute - vermut-
lich unstrittig - vermissen.

Einige dieser Dinge haben wir bereits
adressiert, andere werden demnachst fol-
gen. Fur die Mehrzahl gilt aber, dass sie
dieser Betriebsrat in dieser Amtsperiode
nicht mehr wird ernsthaft anpacken kén-
nen. Wir werden die Erebnisse aber so
aufarbeiten, dass der neu gewahlte Be-
triebsrat sie als Leitlinie fiir kiinftige Ar-
beitsthemen wird verwenden kénnen. =



Serie - Vier Jahre im Riickblick

Fast ein Médrchen, nur mit anderem Ausgang:

Tarifflucht 2001

m Ein herausragendes Ereignis der
vergangenen 4 Jahre war sicherlich
der Versuch der Geschaftsfiihrung
sich der Giiltigkeit der Tarifvertrd-
ge der IG Metall zu entledigen.

Vor allem heimlich sollte es sein. Heimlich
wurden die Vorbereitungstreffen abgehal-
ten. Nicht in der Philips-Zentrale in Ham-
burg und auch nicht in der Stresemannal-
lee bei Halbleiter. Nein, in einem Hotel, das
bezeichnenderweise den Namen , Engel™
tragt wurden die Vorbereitungen flr den
,,9roBen Coup™ getroffen. Im vergangenen
Frihjahr war es, als wir — wie oftmals im
Leben — durch einen puren Zufall erfuh-
ren, dass sich was tut in Sachen Tarifbin-
dung bei Philips. Nebelkerzen wurden ver-
sucht zu ziinden, um uns abzulenken und
in die Irre zu fihren. Doch wir lieBen uns
nicht verwirren. Schnurstracks suchten wir
das Gesprach mit der Geschaftsfiihrung von
Philips Deutschland. Und dort wurde uns
Klarung und ,,Beschleunigung™ der Sache
zugesagt. Unser Eindruck war: Herr Con-
rads war sichtlich iberrascht. Uberrascht
wohl weniger wegen der Dinge, die wir frag-
ten, sondern eher wegen der Tatsache, dass
wir Uberhaupt davon wussten. Der Grund
seiner Uberraschung blieb uns verborgen.
Es war aber das Einzige, was verborgen
bleiben sollte.

Posselts letzter Streich

Wir waren kaum zuriick in Boblingen, als
es offen ans Licht kam. Schluss sollte sein
mit der Tarifbindung mit der IG Metall. Als
Vehikel das zu erreichen sollte der Unter-
nehmensbereich Halbleiter aus der Philips
GmbH ausgegliedert werden und dann
tarifbindungsfrei — mit der SMST zur
Philips Semiconductors GmbH verschmol-
zen werden. Das bot gleich zwei Vorteile
aus Sicht der Geschaftsleitung: Der Griff
in unsere Taschen (besonders in Béblingen)
schien so mdéglich und gleichzeitig konnte
man sich ungeliebter Gesamtbetriebsver-
einbarungen (in Hamburg) entledigen. Und
es sollte fuir die Handelnden mehr Presti-
ge bringen, denn Chef vom zweitgréBten
Halbleiterhersteller in Deutschland zu sein,
das ist schon was! Willfahrige Helfer so
etwas zu planen standen bereit: in Boblin-
gen der ehemalige Personalschef — der hat-
te noch ,,’ne Rechnung offen" — und ein
,unerschrockener™ Jurist aus Hamburg.
Gemeinsam schmiedeten sie die Plane.

Dass diese vorzeitig ans Licht kamen, war
die erste Schwéachung — vielleicht sogar die
entscheidendende — des Vorhabens. Doch
unerschrocken fuhren sie mit ihrem Vor-
haben fort. Der ehemalige Personalleiter,
weil er schon mehrfach — vergeblich — ver-
sucht hatte uns in die Tasche zu langen und
der andere, weil er glaubte ,,zukunftswei-
send™ den Philips-Konzern auf diese Art
mit(um)gestalten zu kénnen. Eben fast so
wie in einem Marchen aus 1000 und 1
Nacht aus Sicht der Geschaftsfiihrung.
Endlich, so schien es, konnten die schon
lang ersehnten Ziele erreicht werden.

Der auBere Rahmen passte

Es ist anzunehmen, dass die Plane schon
|anger vorbereitet waren, es wurde nur ein
glinstiger Moment abgewartet. Im Jahr
2000 war so ein Vorhaben faktisch unmdog-
lich umzusetzen. Doch Zufall oder eine
Vorahnung, dass Anfang 2001 der richti-
ge Moment kommt — das spielt auch nur
eine untergeordnete Rolle —die wegbrechen-
de Auftragslage und die damit zuriickge-
hende Auslastung der Werke hatten wohl
den vermeintlich geeigneten Zeitpunkt be-
stimmt. Scheinbar genial. Anzunehmen ist,
dass das Vorhaben Ende April / Mitte Mai
angekiindigt werden sollte, denn die Voll-
endung war ja fiir Ende Juni vorgesehen.
Dieser Zeitplan wurde aber durch unser
forsches Auftreten gehorig durcheinander
gebracht. Der Ankiindigungszeitpunkt mus-
ste erheblich vorgezogen werden. Damit
hatten wir wertvolle Zeit zur Planung und
Vorbereitung fiir die Gegenwehr gewonnen.
Und wir nutzten sie.

Bl Die Belegschaften reagierten
prompt und unerwartet

Eine bis dahin nicht gekannte Mobilisie-
rung ging quer durch die Belegschaften. Je
mehr Details bekannt wurden, desto gro-
Ber wurde die Ablehnungsfront. Verstar-
kend dafiir wirkte sicherlich die verrateri-
sche Hektik, mit der standig — sich teilwei-
se widersprechende — Informationen Uber
das Warum und Weshalb des Ganzen be-
kannt gegeben wurden. Vollig falsch ein-
geschatzt hatten die Hauptmacher die
Stimmung in den Belegschaften und die
Mobilisierungskraft der IG Metall. Sowohl
in Hamburg, aber besonders bei uns, for-
mierte sich umgehend eine starke und brei-

te Ablehnungsfront. Und das obwohl die
schlechte Auftragslage bekannt war. Eine
Betriebsversammlung mit mehreren Unter-
brechungen, Demonstrationen der Beschaf-
tigten auf dem Werksgelande, eine einst-
weilige Verfligung mit anschlieBender er-
neuter spontaner Demonstration zeigten
wie stark die Konfrontation und was die
Belegschaft willens zu verhindern war. Al-
les geschah immer im Spiegel der Offent-
lichkeit der Medien.

Keine Spaltung zwischen
Belegschaften und IG Metall

Wenn die Planer der Tarifflucht geglaubt
hatten, einen Keil zwischen IG Metall und
Belegschaft treiben zu kdnnen, so wurden
sie eines Besseren belehrt. Der Organisati-
onsgrad stieg taglich. Damit konnte er-
zwungen werden, dass trotz innerer Ableh-
nung seitens der Geschaftsleitung sie
schlieBlich doch mit der IG Metall verhan-
deln musste. Das war der Beginn der Nie-
derlage fur die Geschaftsleitung und der
Beginn eines groBartigen Erfolges fir die
Belegschaften. GroBartiger Erfolg vor al-
lem deshalb, weil die Rahmenbedingungen
flir die Geschaftsleitung mehr als giinstig
waren. Schlechte Auftragslage, Kurzarbeit
und sorgenvolle KollegInnen. Trotz dieser
unguten Umstande konnte ein Arbeits-
kampf nur knapp verhindert werden. Das
zeigt, dass eine klare Zielvorstellung — Er-
halt der Tarifbindung mit der IG Metall —
nicht durch eine schwierige Ausgangsposi-
tion beeintrachtigt wird. SchlieBlich konn-
te eine Vereinbarung erzielt werden. Die
Medien werteten sie klar und deutlich als
Niederlage der Geschaftsleitung.

Die Vereinbarung
muss sich hewdhren

Nachdem das Ziel der Geschaftsfiihrung
erfolgreich verhindert wurde, kommt jetzt
die Bewahrungsphase der Vereinbarung.
Gelingt es uns zu beweisen, dass sie gut flir
uns ist, dass wir sie umsetzten und anwen-
den koénnen, dann kdénnen wir etwas gesi-
cherter in die Zukunft schauen. Doch Vor-
sicht bleibt weiterhin geboten, denn fiir die
Geschaftsleitung gilt weiterhin: aufgescho-
ben — die Tarifflucht — ist nicht aufgeho-
ben. Wir missen wachsam sein und blei-
ben. Ausruhen dirfen wir uns nicht. Das
wird auch eine Bewahrungsprobe fiir den
neu zu wahlenden Betriebsrat. Die Einbe-
ziehung der Belegschaft bei der Anwendung
und Umsetzung der Vereinbarung und die
enge Verzahnung mit der IG Metall bietet
die Gewahr, dass wir auch zukiinftig tarif-
gebunden bleiben. Dafiir benétigen wir eine
enge Zusammenarbeit mit und einen ho-
hen Organisationsgrad in der IG Metall.
Nur eins von beiden alleine wird nicht rei-
chen. [ |
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Wenig bekannt, aber wichtig

Der Konzern-
betriebsrat

m Viele wissen, dass unser Kollege
Karl-Heinz Baumgarte Vorsitzender
des Philips-Konzernbetriebsrats ist.
Nicht viele wissen jedoch Genaueres
iiber die Aufgaben und Organisation
dieses Gremiums.

In einem Konzern wie Philips kann ein
Konzernbetriebsrat (KBR) gegriindet wer-
den. Dieser ist allerdings nicht zwingend
vor geschrieben wie ein Gesamtbetriebs-
rat (GBR), der laut Gesetz immer gebil-
det werden mul3, wenn es in einem Unter-
nehmen mehrere Betriebe gibt.

Soll in einem Unternehmen ein KBR ein-
gerichtet werden, so miissen dies Betriebs-
rate oder der GBR, die zusammen minde-
stens 50% der Belegschaft vertreten, be-
schlieBen. Jeder vertretene BR/ GBR ent-
sendet Ublicherweise 2 Mitglieder; nach
dem neuen Betriebsverfassungsgesetz soll
dies eine Frau und ein Mann sein. Die Zu-
sammensetzung kann aber auch durch
Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung
(BV) anders geregelt werden. Die Zusam-
mensetzung des Philips-KBR ist durch eine
BV geregelt.

Der KBR behandelt Angelegenheiten, die
den ganzen Konzern oder aber zumindest
mehrere Konzernunternehmen betrifft. Er
kann auch Themen und Angelegenheiten
von einzelnen BR oder GBR behandeln,
wenn diese ihn damit beauftragen. Bei
Philips behandelt der KBR Themen wie
z.B. Altersteilzeit, Altersversorgung, Ver-
sorgungswerk, Datenverarbeitung (SAP
u.a.), Euro-Umstellung, Mitarbeiter-Akti-
en-Kaufprogramme, Mitarbeiterumfragen
und andere Dinge, die konzernweit gere-
gelt werden sollen. Der KBR verhandelt
und berat diese Themen mit der Geschafts-
leitung und schlieBt mit ihr Betreibsver-
einbarungen ( Konzern- BV) dariiber ab.

Um seine Arbeit effektiver zu gestalten,
hat der KBR verschiedene Ausschiisse und
Arbeitsgruppen gegriindet, die sich um
einzelne Themen kiimmern und sie ent-
scheidungsreif machen. Die laufenden
Geschéfte fiihrt der Konzern- Betriebsaus-
schuss. Unter diesen laufenden Geschéaf-
ten ist eines der wichtigsten die Koordi-
nation der vielfaltigen Betriebsratsaktivi-
taten im Konzern, um zu erreichen, dass
die Krafte gebiindelt und einheitliche Zie-
le verfolgt werden. [
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Kommentar

Kurzarbeit, die ,,Erfahrung” 2001

Die wichtigste Erfahrung im Jahr
2001 war die Umsetzung der Kurz-
arbeit.

Nachdem zum Anfang des letzten Jah-
res, nach einem kurzen, aber heftigen
Streit Uber das Durcharbeiten Uiber die
Weihnachtsfeiertage im Jahre 2000, zum
Beginn des Jahres 2001 ,,v6llig Uberra-
schend"' die Auftrage weggebrochen wa-
ren, sind mir zuerst ahnliche Gedanken
durch den Kopf gegangen wie 1998, als
das Schlagwort ,, Restrukturierung™
hieB3. Allerdings waren auch die Auswir-
kungen des damaligen Personalabbaus
sehr gegenwartig. Wir hatten gelernt,
dass dies nicht unbedingt ein Allheilmit-
tel ist.

Schon im Friihjahr zeichnete es sich ab,
dass Kurzarbeit eine gute Alternative
zum Personalabbau sein kénnte. Mit Un-
terstitzung der 1G-Metall war es auch
bald maglich durch einen Vertreter des
Arbeits -amtes Informationen und Un-
terlagen zum Thema Kurzarbeit zu be-
kommen. Es war wichtig, dass der Be-
triebsrat dazu recht eng mit der Perso-
nalabteilung zusammengearbeitet hat.
Bevor das Arbeitsamt der Kurzarbeit
zustimmen konnte, musste eine Betriebs-
vereinbarung (BV) vorliegen, die die
Kurzarbeit im Betrieb regelte. Wichtig
dabei war auch vor allem, dass festge-
schrieben wurde, dass alle Mitarbeiter
von der Kurzarbeit betroffen waren; es
gab nur wenige Ausnahmen, die das Ar-
beitsamt aber explizit verlangte.

Es gab fir beide Seiten viel zu lernen,
was letztendlich dazu fiihrte, dass die

Kurzarbeit erst zum Beginn des drit-
ten Quartals eingefiihrt werden konn-
te. Wichtig fiir uns Betriebsrate war,
dass die BV die Regelung enthielt, dass
allen KollegInnen mit einem Zeitver-
trag, der verldngerbar war, das heif3t,
die noch nicht 24 Monate bei uns ge-
arbeitet hatten, eine Verlangerung an-
geboten werden musste.

Schon im Oktober war es dann schwie-
rig , die Bedingungen, die das Arbeits-
amt fir die Kurzarbeit verlangte, wei-
ter einzuhalten. Im November waren
dann die Kollegen der Fertigung fast
vollstandig von der Kurzarbeit ausge-
nommen, dafiir mussten mehr Kollegen
aus den indirekten Bereichen in Kurz-
arbeit gehen, damit die ,Quote" ein-
gehalten werden konnte.

Mit dem langsamen Ansteigen der
Auftrage wurde dann fir den Dezem-
ber die Kurzarbeit fir den Betrieb aus-
gesetzt und auch nicht mit Beginn des
neuen Jahres wieder aufgenommen.
Und auch die Aussichten fir das Jahr
2002 stimmen hoffnungsvoll, konnten
doch schon wieder 50 neue Kollegen
an Bord genommen werden.

Als Fazit bleibt flir mich, die Kurzar-
beit hat sich trotz sicherlich schmerz-
hafter finanzieller Einschnitte gelohnt:
KKein Kollege und keine Kollegin hat den
Arbeitsplatz verloren. Allerdings gehe
ich auch davon aus, dass die ganze Pro-
zedur sich bei der nachsten Krise wie-
derholen wird, aber: Wir sind mit ei-
nem blauen Auge davon gekommen.

Fritz GieBen




Die Startzahlen steigen und viele Probleme werden jetzt noch deutlicher

Zahne

zusammenbeifien ...

= Gewiss sind alle Kolleginnen und
Kollegen dankbar iiber den Auftrags-
eingang und die daraus resultieren-
den erhdhten Waferstarts. Dies lasst
darauf hoffen, neue Kunden zu ge-
winnen und dadurch eine langfristi-
ge und gleichmaBige Auslastung zu
ermiglichen.

Die Notwendigkeit die Kundenzufriedenheit
durch Qualitat und Menge zu erhéhen und
die Durchlaufzeit zu verbessern, ist allen
Kolleginnen und Kollegen im wahrsten Sin-
ne des Wortes schon in Fleisch und Blut
Ubergegangen. Sie haben dies in den letz-
ten Wochen durch ihren taglichen Einsatz
gezeigt. Was jedoch sehr sauer aufstoft,
ist die Tatsache, dass die Anzahl der Mit-
arbeiter den Waferstarts nicht rechtzeitig
angeglichen wurde.

In vielen Bereichen ist an ein strukturier-
tes und Uberlegtes Arbeiten nicht mehr zu
denken. Um auf die Sprechweise des Au-
tomobilsports zurtickzugreifen, wird hier
wirklich auf der allerletzten ,, Rille" gefah-
ren um die Produktion am Leben zu erhal-
ten. Boxenstopps sind nur noch bedingt
maoglich. Hektik, Stress und teilweise auch
ein gereiztes Klima sind die Folge der deut-
lichen Mehrbelastung. Zweifellos kann
auch voriibergehend mal zwei Wochen die
Leistungsgrenze Uberschritten werden.
Bleibt dies jedoch ein Dauerzustand, wird
es nicht ohne Folgen fiir die Gesundheit der
Kolleginnen und Kollegen und fiir die Pro-
duktqualitat bleiben.

Durch standige Uberwachung der Losab-
meldungen kann auf , Schwachpunkte™
gezielt reagiert werden. Dies endet dann
meistens in einem den Kolleginnen und
Kollegen bereits vertrauten Schlagwort:
Pausentiberlappung ! Sebst wenn die An-
zahl der Mitarbeiter nicht ausreicht eine
saubere Pauseniiberlappung sicherzustel-
len, wird dies gefordert. Hier hilft dann nur
noch eins: mit sich selbst , Uberlappen™
damit kein Einbruch der Moves stattfin-
det.

SpalB beiseite. Die Probleme sind auch im
Management bekannt. d Aktionen fir den
Ausbau der Belegschaft in der direkten
Produktion sind getroffen und teilweise
bereits getatigt. Leider muss hier festge-
stellt werden, dass diese Aktionen zu spat
oder nicht zufriedenstellend eingeleitet
wurden. Hier fehlt insbesondere die Uber-

nahme von zeitlich befristeten Kolleginnen
und Kollegen in ein unbefristetes Arbeits-
verhaltnis. Weil deshalb tiberall neue Kol-
leginnen und Kollegen eingelernt werden
mussen, wird die Belastung sich noch deut-
lich erhéhen. Bleibt zu hoffen, dass diese
Phase durch die Mehrarbeit von 2,5 Stun-

Betrachtungen zum Thema

ol
UL

den pro Woche teilweise kompensiert wird.
Ansonsten hilft nur noch die Zahne zusam-
menbeiBen und durch.

Aber Vorsicht, damit beim Beif3en nicht zu
viel Abrieb entsteht, um die Qualitat unse-
rer Produkte nicht zu gefahrden. [ |

Soziale Eiszeit

m Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld,
Schichtzulagen, Lohnfortzahlung, Ur-
laubstage, Wochenarbeitszeit, Kiindi-
gungsschutz im Alter, Gehaltsfestschrei-
bung usw. Auf all diese ,,Kinkerlitzchen*
wiirden Unternehmer und Konzernlen-
ker am liebsten verzichten. Keine Gele-
genheit wird ausgelassen um diese ge-
meinschaftlich erkampften Sozial-
grundlagen auszuhebeln.

Mit dem Handy 24 Stunden arbeitsbereit und
mit der Scheckkarte stempeln: So sdhen es
die Herren der globalisierten Arbeitgeberfront
gern. Die Sparplane der groBRen Konzerne
kennen keine Gerechtigkeit! Die Folgen die-
ser Sparplane kénnen wir nur im Ansatz er-
kennen.

Zum Beispiel wird bei Ingenieuren und Tech-
nikern deren Arbeitsgebiet streng eingegrenzt.
Wenn ein Spezialist mal krank ist, gibt es
keinen Ersatz. Konzerne gehen hier bewusst
hohe Risiken ein.

Kaum ein Arbeitsplatz ist mehr mit dem an-
deren vergleichbar. Die individuelle Bezahlung
bei nicht vergleichbarer Leistung 16st dann
flachendeckend eine standige Abwartsspira-
le bei Gehaltern aus.

Mit groBer Geschwindigkeit bewegen wir uns
in ein Zeitalter, in dem die Facharbeit von
Computern und Maschinen erledigt wird. Wir
sehen es am sich taglich andernden Arbeits-
umfeld. Der ,, Vielmaschinenbediener", der im
kontinuierlichen Rhythmus arbeitet, |6st den
ausgebildeten Facharbeiter ab. Die sich an-
dernden Wertmafstabe andern auch den Wert
des Individuums. Das rei3t groBe Liicken in
unser Sozialgeflige.

Auch vor dem Management machen die Spar-
plane der Konzerne keinen Halt. Jungmana-
ger bringen einen frischen Wind in die Flh-
rungsetagen. Die Anzahl der Managerstel-

len wird reduziert und es entstehen Jobs mit
Sonderaufgaben, die sich oft tber Jahre hin-
ziehen und endloses Ersatzbank-Dasein be-
deuten.

Im neuen Gefiige der Konzerne tibernehmen
leistungsfahige Teamleiter die unternehmeri-
sche Verantwortung. Ihre Kompetenzen sind
das neue Fundament der Konzerne.

In dieser ruhelosen Welt funktioniert oft al-
les nur noch per E-Mail. Man braucht sich
dabei noch nicht mal in die Augen zu schau-
en. Menschliches Empfinden hat bei der Kiirze
der Nachrichten nur noch am Rande Platz.
Die Teamarbeit wird durch den elektronischen
Datenverkehr auf ein Minimum reduziert.

Vorsicht, denn diese ,,soziale Kalte“, die da-
durch an den Arbeitsplatzen entsteht, flie3t
nach und nach auch in unsere Haushalte.

Mussen wir diese aufgesetzten Sparplane
unwidersprochen akzeptieren? Ich meine
nicht! Immerhin betreffen doch diese ein-
schneidenden MaBnahmen der Konzernlei-
tungen uns alle. Und wenn unser Kollege éahn-
liche Probleme mit diesen aufgesetzten Struk-
turen hat, so kénnen wir doch anfangen ge-
meinsam Ldsungen zu finden. [ |

Frank Pscheidt Denzler
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- Den Kolleginnen und Kollegen,
die wiihrend der Feiertage arbeiten
miissen, wiinschen wir trotzdem

stressfreie Tage !

Hoffentlich hat mir keiner

ein Ei gelegt !
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