Betriebsrats-Informationen fiir die Beschaftigten der Philips PSB

Erganzungstarifvertrag

Ein Stiick Zukunft

B Nicht immer war fiir AuBenstehende erkenn-
har, was sich hinter den Kulissen der Tarifvertrags-
verhandlungen ahbspielte. Das gehort in gewisser
Weise zum Ritual: Die Akteure lassen sich nicht
gern vorzeitig in die Karten hlicken. Jiirgen Mann
sprach mit dreien, die direkt dabei waren - Jutta
Dahlmann, Karl-Heinz Baumgarte und Roland
Schmitt. Wie werten sie den Tarifabschluss?

? Jutta, der Ergénzungs-Tarifvertrag ist
unter Dach und Fach. So richtig gliicklich
ist ja wohl niemand damit. Laufen der IG
Metall jetzt die Mitglieder davon?

J.D.: Nein, Gott sei Dank nicht. Wir
brauchen auch fiir die Umsetzung des
Tarifvertrags eine starke IG Metall im
Betrieb. Wir haben zwar eine Handvoll
Austrittserklarungen bekommen. Aber das
sind eher Kollegen, die schon vorher mit
irgend etwas unzufrieden waren - und wenn
es der Mitgliedsbeitrag war. Es wurde mit
allen geredet; eine Alternative zu unserem
Weg konnte allerdings keiner nennen.

Klar: Das Ergebnis ist kein Anlass zum
Jubeln. Aber die weit liberwiegende Anzahl
unserer Mitglieder tragt den Abschluss mit,
weil wir uns zu jedem Zeitpunkt erneute

Rickendeckung auf den Mitgliederver-
sammlungen geholt haben. Wir haben
im Verlauf der Verhandlungen Uber die
wichtigen Schritte informiert, uns verge-
wissert, dass wir im Sinn der Mitglieder
handeln und bekamen von etlichen von
ihnen richtig gute Anregungen, die wir in
den Tarifvertrag einflieBen lassen konnten.
Die Zufriedenheit hangt maBgeblich davon
ab, wie der Tarifvertrag im Betrieb ,, gelebt
wird™.

Und ich hoffe auch, dass diese Regelung die
Kritiker Uberzeugt, die meinen, dass man
mit den Gewerkschaften heutzutage nichts
mehr hinkriegt. Die IG Metall und ihre
Mitglieder sind sehr wohl in der Lage, auch
in schwierigen Situationen LOsungen zu
finden. Ich schmicke mich ganz bestimmt
nicht mit fremden Federn, aber die wirklich
guten und kreativen LOsungsansatze im
Verhandlungspaket kamen ausnahmslos
von unserer Seite.

Den Horror-Forderungskatalog der Ar-
beitgeber, namlich eine unentgeltliche Ar-
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W Piele leicrisier:
und Leden!

Na ja, es war nicht gerade so, dass wir
bergeweise Nachfragen bekommen hat-
ten, warum es jetzt schon mehr als ein
Jahr keine BR-News mehr gegeben hat,
aber dem einen oder anderen ist es schon
aufgefallen. Uns natirlich auch.

Also, die Rechtfertigung ist schlicht:
Wir haben’s einfach nicht geschafft.
Wir haben wahrscheinlich das tbelste
und heftigste Betriebsrats- und Ge-
werkschaftsjahr hinter uns, das wir alle
bisher erlebt haben. Da muss man sich
aufs wirklich Notwendige beschranken,
zumal der Weggang einiger alter Kam-
pen bei uns doch auch spiirbare Liicken
hinterlassen hat.

Aber wir denken, wir hoffen, dass wir
auf den sonstigen einschlagigen Wegen
trotzdem ausreichend darlber infor-
miert haben, was gerade Sache ist.

In unserem letzten Heft war Arbeits-
belastung das Schwerpunktthema.
Im Grunde genommen kann man das
heute nahtlos weiterfiihren. Fast 200
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen hat
PSB im Verlauf des letzten Jahres
verloren — im Wesentlichen durch Ent-
lassungen, ausgelaufene Zeitvertrage,
heimgeschickte Leiharbeiter. Zwar ist
derzeit die Auslastung der Produktion
niedrig, trotzdem sind die Abgange an
allen Ecken und Enden schmerzhaft
zu splren. Und die organisatorischen
Konsequenzen nehmen sich oft nur wie
hilflose Verrenkungen aus, die faktischen
Licken irgendwie zu kaschieren.

Das, zusammen mit den Einschrankun-
gen des neuen Erganzungstarifvertrags,
hat in weiten Teilen der Belegschaft die
Stimmung in den Keller gebracht. Resi-
gnation ist eine héfliche Umschreibung
des Klimas. Es wird spannend sein zu
sehen, ob die Geschaftsleitung durch das
Aufzeigen bessere Zukunftsperspektiven
in der Lage sein wird, diese Resignation
aufzubrechen.

Euen Bebricbsnal




Girls” Day 2005

Miadchen-Zukunfistag

B Am 28. April diesen Jahres findet der hundes-
weit durchgefiihrte Gitls” Day bereits zum fiinften
Mal statt.

Junge Frauen und Madchen in Deutsch-
land verfligen Uber eine besonders gute
Schulbildung. Hierbei haben sie sogar die
Jungen schon Uberholt: 54,8 % aller Abi-
turienten in Deutschland sind weiblich!
Leider entscheiden sich die meisten Mad-
chen im Rahmen ihrer Ausbildungs- bzw.
Studienwahl haufig fir ,typisch weibli-
che" Berufs- bzw. Studienfelder. Damit
schépfen sie ihre Mdglichkeiten nicht
voll aus; wobei gerade in den technischen
Bereichen den Betrieben der qualifizierte
Nachwuchs fehlt.

Cifi s

GY

Mddchen-Zukunftstag

Madchen haben nun die Mdoglichkeit,
anhand praktischer Erfahrungen am
Girls” Day Einblicke in ,, Madchen un-
typische“ Berufsfelder zu bekommen.
Sie kénnen zum Beispiel erfahren, wie
eine Physikerin, eine Ingenieurin oder ein
Industrieelektroniker arbeitet. Im Dialog
mit den Ausbildern, Flihrungskraften und
den Beschaftigten entstehen Kontakte,
die hilfreich fiir die berufliche Zukunft
der Madchen sein kénnen. Nicht selten
ergeben sich daraus Berufspraktika oder
sogar Ausbildungsvertrage.

Philips Semiconductor GmbH Bdéblingen
und Philips Medizinsysteme Bdoblingen
wollen sich dieses Jahr schon das zweite
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Mal gemeinsam am Girls” Day beteili-
gen.

Die Veranstaltung ist fur Madchen der
Klassen 7 - 12 aller Schularten und findet
von 8:30 - 15 Uhr statt. Es stehen 60
Platze zur Verfligung, deshalb werden
bevorzugt interessierte Téchter unserer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einge-
laden. [ |

Arbeitszeiten beachten

Fiirs Stammbuch

B Dem Betriehsrat glaubt man so etwas nicht so
gern, aber es ist so: Im Rahmen seiner Fiirsorge-
pflicht hat der Arbeitgeher darauf zu achten, dass
seine Mitarbeiter die gesetzlichen Arbeitszeitre-
geln nicht verletzen. Ein unverdachtiges Organ,
»Personal aktuell” vom arheitgebernahen Verlag
fiir die Deutsche Wirtschaft AG, hat dankenswer-
terweise die folgende Klarstellung verdffentlicht.
Wir haben nichts zu ergénzen.

»Arbeitszeit: So viel diirfen Ihre Mit-
arbeiter arbeiten

Auch wenn die Arbeitszeit Threr Mitar-
beiter durch Arbeitszeitkonten schwankt,
missen Sie die Grenzen des Arbeitszeit-
gesetzes (sofern tarifvertraglich nichts
anderes geregelt ist) einhalten. Demnach
gilt:

Ihre Mitarbeiter diirfen hochstens 8 Stun-
den pro Werktag (= 48 Stunden/Woche)
arbeiten.

B Die Arbeitszeit darf auf bis zu 10 Stun-
den/Tag verlangert werden, wenn in 6 Mo-
naten oder 24 Wochen (bei Nachtarbeit:
innerhalb von 1 Monat oder 4 Wochen)
der 8-Stunden-Tag im Durchschnitt wie-
der eingehalten wird.

B Sie missen Ihrem Mitarbeiter mindes-
tens 30 Minuten Pause bei einer Arbeits-
zeit von 6 bis 9 Stunden gewahren, ab 9
Stunden mindestens 45 Minuten Pause.

B Nach Feierabend muss Ihr Mitarbeiter
mindestens 11 Stunden Ruhezeit haben.

B Sie miissen kontrollieren, ob Ihre
Mitarbeiter die Arheitszeitgrenzen
einhalten. Sie konnen sich also nicht
darauf herufen, dass Sie Ihren Mit-
arbeitern vertrauen und deshalb die
individuellen Arbeitszeiten nicht ken-
nen.“ [ |

(Die Hervorhebung dieses Absatzes
stammt von uns. Red.)

Fiir Wolfgang Augstein

Kleiner Abschied

B Nach fast 36 Dienstjahren darf man
getrost von einem wohlverdienten Ru-
hestand reden.Es ist nun schon ein paar
Wochen her, seit Wolfgang Augstein in
eben diesen eingetreten ist.

Wenn man mit Kollegen liber Wolfgang
redet, hort man zuallererst Attribute wie
kollegial, hilfsbereit, ruhig, gelassen. Und
engagiert. Wolfgang war immer bereit,
sich einzubringen und Verantwortung zu
Ubernehmen — sei es in seinem Wohnort
Holzgerlingen politisch oder auf Vereinse-
bene, sei es im Betrieb.

Diese Einstellung war wohl auch die Trieb-
feder daflir, dass er im Betriebsrat aktiv
wurde. 1992 beim ersten Anlauf in das
Amt des Betriebsratsvorsitzenden gewahlt,
hatte er dieses Amt 6 Jahre inne. Er war
mafgeblich am Aufbau des Betriebsrats in
der neuen IBM Halbleiter GmbH beteiligt.
In seine Amtszeit fielen wichtige Ent-
scheidungen wie der Einstieg von Philips
in das Joint Venture mit der Halbleiter
GmbH, der Wechsel vom 4-Team- zum 5-
Team-Kontimodell, der Abkauf der alten
Konti-Zuschlage und die Einfilhrung der
A-Vertrage.

Wir wiinschen dem Ruhestandler Gesund-
heit und Zufriedenheit und viel Zeit fiir sein
offentliches Engagement, das er weiterhin
pflegt. GenieB die Zeit, Wolfgang! [ |
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Ein Stick Zukunft

beitszeiterh6hung bis 42 Wochenstunden,
Streichung von Weihnachts- und Urlaubs-
geld sowie der Tariferhéhungen, konnten
wir doch erheblich entscharfen.

? Tatsache ist aber, dass der Abschluss
schwer wiegende Zugestandnisse an Philips
enthalt. War das wirklich notwendig?

J.D.: Die Zugestéandnisse sind erheblich,
das will ich Gberhaupt nicht beschoénigen.
Aber dafiir gibt es Griinde.

PSB steckt in einer wirtschaftlich auBerst
schwierigen Situation. Die Zahlen liegen
uns vor, wir haben sie geprift. Anders als
beim Philips Konzern insgesamt ist die
Situation der Produktionsbetriebe bei
Semiconductors Deutschland keineswegs
rosig. Und bei allen Differenzen nehmen
wir der Boblinger Geschaftsleitung ab, dass
sie diesen Betrieb erhalten will. Insofern
besteht schon so etwas wie eine gemeinsa-
me Interessenlage mit der Belegschaft.

Die wirtschaftliche Lage

ist schwierig

So eine Schieflage der Wirtschaftssituation
beobachten wir aber auch in vielen anderen
Produktionsbereichen. Praktisch Uberall
muss sich die IG Metall derzeit mit der
Frage auseinandersetzen, unter welchen
Bedingungen und mit welchen Produkten
die deutschen Produktionsstandorte lang-
fristig erhalten werden konnen. Nicht nur
in der Halbleiterei, sondern beispielsweise
genau so bei den Autozulieferern wird eine
billigere Produktion gefordert.

In diesem Sinn stehen die Gewerkschaften
zurzeit mit dem Riicken zur Wand. Es geht
weniger ums Erkampfen neuer Wohltaten
als um das Verhindern der unverscham-
testen Forderungen der Arbeitgeber. Wohl
der Gewerkschaft, die, wie hier bei PSB,
die Belegschaft hinter sich hat. Das hilft
zumindest, die grébsten Unverfrorenheiten
der Arbeitgeber abzuwehren.

? Karl-Heinz, was sind nach deiner Ein-
schatzung die am schwersten wiegenden
Zugestandnisse der IGM, und was sind die
wichtigsten Pluspunkte des Abschlusses?

K.H.B.: Ich denke, am schmerzhaftesten
werden die unmittelbaren finanziellen Ein-
buBen empfunden, allem voran natiirlich
das gekiirzte Urlaubsgeld. Das war bei
den Mitgliederversammlungen schon im
Vorfeld deutlich geworden. Aber wir haben
gemessen an den Ausgangsforderungen des
Arbeitgebers - Jutta hat sie genannt - doch
nur moderate Zugestandnisse gemacht.
Im Wesentlichen haben wir auf kiinftige
Zuwachse verzichtet; das tut nicht ganz
so weh.

Dann sind natlirlich die 350 Stunden
unbezahlte Arbeitszeit auch kein Anlass
zur Freude, insbesondere fiir die Schichter
und Schichterinnen. Hier werden wir der
Geschaftsleitung klar machen mussen, dass
es vor allem in 5-Team Konti einfach nicht
geht, auf Dauer mehr als 37,5 Stunden pro
Woche zu arbeiten.

Zugestandnisse von

beiden Seiten

Die wichtigste Errungenschaft sehe ich
eindeutig darin, dass betriebsbedingte
Kindigungen unmissverstandlich ausge-
schlossen sind. Aber auch die verbindliche
Einfiihrung neuer Prozesse, die uns helfen
konnen, die einseitige Abhangigkeit vom
Kommunikationsmarkt zu verringern, halte
ich fir einen echten Fortschritt.

Weiter bleibt uns fiirs Gehalt die Anbin-
dung an die Einkommen des Flachentarifs
erhalten. 2 % weniger als ,,die Flache" sind
zwar kein Pappenstiel, aber die urspriing-
lichen Forderungen von Philips hatten eine
wesentlich groBere Differenz bedeutet. Alle
anderen Tarifvertrage sind durch diesen
Abschluss gesichert und gelten weiter.

Und schlieBlich konnten wir die Struktur
unserer Arbeitsbewertung erhalten. Der
Arbeitgeber hatte die Vorstellung, mit
Hilfe einer neuen Arbeitsbewertung bei der
ERA-Einflihrung kraftig Geld zu sparen.
Das wird nicht stattfinden.

? Man hort in der Belegschaft viel Skep-
sis, was den Wert und die Verbindlichkeit
der Zugestandnisse der Geschéaftsleitung
betrifft. Ist diese Skepsis berechtigt, Ro-
land?

R.S.: Skepsis gegeniiber dem Arbeitgeber
ist immer berechtigt. Wir sind ja auch miss-
trauisch, und deshalb haben wir mehrere
Absicherungen eingebaut: Der Vertrag lauft
unwiderruflich nach 3 Jahren ab, dann ist
ohne Einschréankungen der heutige Zustand
wieder hergestellt. Das ganze Vertragswerk
hat einen befristeten Charakter, es soll der
Firma quasi eine finanzielle Verschnauf-
pause gonnen, in der man intensiv daran
arbeiten muss, die Voraussetzungen fiir
eine solidere Auftragslage zu schaffen.

Falls sich die Auftragslage in dieser Zeit
so stark verschlechtert, dass nicht einmal
Kurzarbeit hilft, kann zwar ein weiterer
Personalabbau stattfinden; dann sind aber
zu den normalen Sozialplan-Abfindungen
beachtliche zusatzliche Abfindungen zu
zahlen. Und schlieBlich, falls Philips die
Zusagen nicht einhalt, die Karl-Heinz
genannt hat, kann die IG Metall den
ganzen Vertrag kiindigen. Auch dann tritt
wieder der heutige tarifliche Zustand ein.
Es ist also nicht zu beflirchten, dass, wie
bei STP, wir im schlimmsten Fall nach
langem erheblichem Gehaltsverzicht auch
noch mit Einbuf3en beim Arbeitslosengeld
dastehen.

Absolute Sicherheit

gibt es nicht

Schwierig an unserer Situation ist aber nun
mal, da muss man nicht drum rumreden,
dass PSB als reiner Produktionsbetrieb
kaum Einfluss auf technische Entwick-
lungen und Auftragsvergabe hat. Wir sind
sehr stark von anderen, vor allem von den
Hollandern, abhangig. Und dort hat unsere
hiesige Geschaftsleitung leider nicht viel
zu melden. Was jetzt hier notwendig ist,
und da sehe ich unsere Geschaftsleitung
klar in der Pflicht, ist, in den nachsten drei
Jahren mit unseren Zugestandnissen im
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Riicken sich ganz darauf zu konzentrieren,
die technischen und organisatorischen Ge-
gebenheiten in Boblingen so zu verbessern,
dass wir wieder mit einer befriedigenden
Auslastung rechnen konnen.

J.D.: Ich mdchte hier noch eines ergénzen:
Im Zustandigkeitsbereich der IG Metall
gibt es inzwischen eine ganze Anzahl
vergleichbarer Regelungen, und weitere
werden gerade ausgehandelt. Ich kenne
keine einzige, die bessere und verbind-
lichere Absicherungen vorsieht als euer
Tarifvertrag.

? Es gab im Vorfeld und wahrend der
Verhandlungen Abstimmungsrunden mit
den IGM-Mitgliedern. Konntet ihr deren
Ergebnisse in den Verhandlungen um-
setzen?

J.D.: Die IG Metall ist eine Mitglieder-
organisation, das heiBt, es ist selbstver-
standlich, dass nicht einige Funktionare
Beschliisse fassen und Vereinbarungen
abschlieRen, sondern dass alle Mitglieder
einbezogen werden, soweit sie sich betei-
ligen wollen. Das haben wir in mehreren
Mitgliederversammlungen getan.

Eine klare Vorgabe der Mitgliederver-
sammlungen war der Wunsch, nicht ,,di-
rekt in die Taschen zu greifen", also das
gegenwartige Einkommen maglichst wenig
anzutasten. Das haben wir im GroBen und
Ganzen auch umgesetzt.

Die IG Metall-Mitglieder

wurden einbezogen

Wenn wir die Ausgangsforderungen des
Arbeitgebers anschauen, namlich 42 Stun-
den-Woche ohne Zuzahlung, Streichung
von Weihnachts- und Urlaubsgeld bis auf
einen Rest von 20 %, eine dauerhafte
Abkopplung von den Einkommen des
Flachen-Tarifvertrags, so kénnen wir die
Vereinbarung trotz allem als ertraglich
bezeichnen.

Die Arbeitszeit wird bei weitem nicht im
geforderten MaB erhoht. Das Weihnachts-
geld bleibt erhalten. Das Urlaubsgeld
verringert sich zwar, aber fiir die unteren
Einkommen nicht ganz so dramatisch. Bei
guter Geschaftslage wird es in etwa gleich
bleiben. Beim Gehalt kriegen wir 2005
keine Zuwachse, bleiben aber an die Fla-
chentarife gekoppelt; und nach 3 Jahren
sind wir wieder automatisch auf normalem
Tarif. Die Tariferhéhungen 2006 und 2007
missen gezahlt werden!

In anderen Firmen laufen derzeit ahnliche
Verhandlungen. Wenn wir bei euch den Ver-
trag nicht im Januar schon dicht gemacht
hatten - ich bin mir nicht sicher, ob wir den
jetzt noch so hinkriegen wirden.

4

? Roland, auch nicht unmittelbar Beteilig-
te haben mitbekommen, dass die Verhand-
lungen ziemlich zah und wohl auch nicht

immer sehr zielorientiert verlaufen sind.
Wo lagen die Probleme?

R.S.: Der Eindruck stimmt. Leider waren
unsere malgeblichen Verhandlungspartner
tarif-politische Amateure. Einem Tarifex-
perten von einem Arbeitgeberverband ware
nie ein Fauxpas passiert wie das Verklinden
des Scheitern der Verhandlungen durch
Herrn Fiedler kurz vor Weinachten, bevor
er das lUberhaupt dem Verhandlungspart-
ner mitteilt.

Schwieriger Verhandlungsverlauf

Zum Gluck saB wenigstens auf unserer
Seite mit Mirko Geiger ein alter Tarif-
fuchs, der immer wieder mit Engelsgeduld
und mit konstruktiven Ideen die Verhand-
lungen in verniinftige Bahnen lenkte.

Auf der anderen Seite war eigentlich nur
eines durchgangig zu merken: Dass Herr
Fiedler, der selbst nie am Verhandlungs-
tisch saf3, aber im Hintergrund die Faden
zog, einfach das Ziel hatte, sich als harter
Sanierer zu profilieren. AuBer Forderun-
gen kam da nie etwas.

Und dann kommt natliirlich ein sachliches
Problem dazu, die unterschiedlichen
auBeren Gegebenheiten in Hamburg und
Boblingen. Ich sehe auch heute noch nicht,
wie man das in einem einzigen Tarifver-
trag unter einen Hut bekommen soll.

Beispielweise besteht PSH zu zwei Drit-
teln aus Nicht-Produktionsbereichen,
bei uns arbeitet praktisch alles fir die
Produktion. Die Tarifvertrage an der
Kiste unterscheiden sich stark von un-
seren. Und schlieBlich sind da noch die
unterschiedlichen Schichtmodelle und die
Zulagenregelung in den Schichten. Die
Zulagen sind ja in Hamburg freiwillige
Zulagen von Philips, bei uns stehen sie
im Tarifvertrag. Das braucht in Hamburg
ganz andere Losungen als bei uns, auch
bei der Arbeitszeit. Die Verhandlungen
waren flir uns viel einfacher, nachdem
wir im Januar nur noch Uber Bdblingen
geredet haben. Aber unser Abschluss ist

jetzt eben nicht eins zu eins auf Hamburg
Ubertragbar.

? Zum Abschluss ein Blick nach vorne,
Karl-Heinz: Kénnen wir uns jetzt auf
ruhigere Zeiten einstellen, oder wird, wie
Pessimisten meinen, die Geschaftsleitung
noch mit weiteren Forderungen auf uns
zukommen?

K.H.B.: Ich persénlich wiinsche mir
wenig mehr, als dass die Zeiten wieder
ruhiger werden. Nachts mal wieder ruhig
durchschlafen zu kénnen, das ware schon
was. Aber das liegt eben nicht in unserem
Ermessen. Wir haben einen grof3en Bei-
trag geleistet, den Standort Boblingen zu
sichern und fiir die Zukunft vorzubereiten.
Weiter gehende Zugestandnisse kann
ich mir allerdings nicht vorstellen. Der
Rahmen ist definiert, die nétigen Detail-
regelungen zu finden sollte nicht mehr das
ganz groBe Problem sein. Wir arbeiten
intensiv daran.

Der groBe Rest ist jetzt Aufgabe der
Geschaftsleitung: Die technologischen,
die organisatorischen und die kaufmanni-
schen Voraussetzungen in PSB so zu ver-
bessern, dass wir spatestens Ende 2007
feststellen konnen: wir haben's geschafft,
wir sind wieder gefragt. Und ich hoffe,
dass wir dann, anders als heute, auch
wieder feststellen kdnnen, dass nicht nur
Finanzen und Bilanzen zahlen, sondern
auch der Mensch und seine BedUrfnis-
se. [ ]

Ohne Kommentar
Philips-Chef bekommt

mehr Geld

Philips-Prasident und Chef Gerard
Kleisterlee wird kinftig besser
entlohnt. Sein maximaler jahrlicher
Bonus - bisher 108 Prozent des
fixierten Jahresgehalts von 1,2
Mio. Euro - wird auf 144 Prozent
erhoht. Fir das vergangene Jahr
erhielt Kleisterlee einen Bonus von
867.600 Euro, wie aus dem jetzt
veroffentlichten Geschaftsbericht
2004 hervorgeht. Der neue Finanz-
vorstand Pierre-Jean Sivignon, der
Jan Hommen zum 1. April ablésen
soll, wird ein Grundgehalt von
475.000 Euro flir neun Monate im
laufenden Jahr nebst Bonusberech-
tigung von 60 Prozent erhalten.

Artikel erschienen am Do, 24.
Februar 2005 © WELT.de 1995
- 2005




Es ist eine Farce

Spielchen

B Dieser Artikel ist, getreu den Gepflo-
genheiten unseres Blattes, in hohem
MaBe unausgewogen. Missstande sind
allerdings auch nicht ausgewogen.

Es gibt ein beliebtes Gesellschaftsspiel in
unserer Firma: Rette sich wer kann! Die
wichtigste Spielregel heiB3t: Wehe, es pas-
siert was! Die zweitwichtigste Spielregel
heiBt: Wer nichts tut, macht auch keine
Fehler!

Diese auf Anhieb einleuchtenden Regeln
bestimmen den Ablauf des Spiels. Es
gibt mehrere Parteien, die gegeneinander
spielen.

Ausgangssituation: Eine ausgeloste Partei,
die Verursacher, generiert eine schwierige
Situation, vorzugsweise gekennzeichnet
durch Schrott — im Spiel heif3t das Skrapp-
iwent. Erste Aufgabe der anderen Spieler
ist es, diesen Skrappiwent mit groBer
allgemeiner Aufgeregtheit zu begleiten.
Maglichst viele Unbeteiligte haben die
Aufgabe, sich Gedanken lber das Zustand-
kommen des Skrappiwents zu machen. Je
wilder die Ideen, umso interessanter wird
das Spiel.

Nun kommt eine zweite Spielpartei zum
Zug: Die Aufpasser. In der ersten Spiel-
phase haben sie nur die Aufgabe, nach
Leibeskraften im Viereck zu springen. Jetzt
kommt eine besonders wichtige Funktion
ins Spiel: der Oberaufpasser. Thm kommt
die Rolle zu, dicke Backen zu machen und
die Tragik der Situation zu erklaren.

AnschlieBend berufen die Aufpasser Mee-
tings ein. In diesen Meetings missen sie
selbst sowie die Partei der Unbeteiligten
durch Befragen der Verursacherpartei zu
erraten versuchen, wie jene die Ausgangs-
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situation herbeigefiihrt haben. Denn die
Verursacher versuchen die Griinde des
Skrappiwents zu verheimlichen und die
Auswirkungen zu verniedlichen. Daher
gehen die anderen Parteien grundsatzlich
davon aus, dass Letztere entweder unfahig,
boswillig oder notorische Liigner sind.

Gelingt es den beiden Untersuchungspar-
teien, trotz der Ablenkungsmandver der
Verursacher den Tatbestand richtig zu
erraten, so dirfen sie je nach Schwere des
Falles verschiedene Strafen verhangen:

B Minder schwere Falle diirfen in einem
so genannten Dispo-Meeting abgehan-
delt werden, einer Art erstinstanzlichem
Schiedsgericht. Es geniigt hier, formlich
zu beichten und nach Ableistung kleinerer
Auflagen kiinftige Besserung zu geloben.

B Schwerer wiegende Vorgange sollen
durch das Einberufen einer ,, Task Force"
gesiihnt werden. Dies ist mit einem Straf-
bataillon vergleichbar, in dem die Schand-
taten unmittelbar und unter grof3em Ein-
satz gesiihnt werden mussen.

B Erhebliche Verfehlungen werden zu-
satzlich mit 6ffentlicher Anprangerung
durch Ausplaudern der Namen Beteiligter
bestraft.

B Die gangige Sanktion flir gravierende
Vorkommnisse sind die so genannten
FMEAs. Der Ursprung der Bezeichnung
ist in Vergessenheit geraten. Es handelt
sich um eine ritualisierte Selbstkasteiung
in Form einer umfangreichen schriftlichen
Selbstbezichtigung und einem anschlieBen-
den Besserungsschwur.

B Geflirchtet ist die Konsequenz schwers-
ter Vergehen, die Ladung vor das so
genannte TRB. Auch die Herkunft dieser
Bezeichnung ist umstritten; viele Kom-
mentatoren neigen zur Deutung ,, Totaler
Risikovermeidungs- Blirokratismus“. Da-
hinter verbirgt sich eine hochnotpeinliche
Inquisitionsmethode vor einem eigens da-
fir eingesetzten Strafgericht, das sich aus

der Partei der Unbeteiligten rekrutiert. Es
wird standrechtlich, also sofort und ohne
Revisionsmdglichkeit, entschieden. Selten
wird ein geringeres Strafmal ausgespro-
chen als die Hochststrafe, die Qualifikation
genannt wird. Dabei muss die verurteilte
Partei mittels umfangreicher Beweisfiih-
rung ihre Qualifikation fiir eine weitere
Tatigkeit in der zivilisierten techno- biro-
kratischen Gesellschaft glaubhaft machen
und kinftigen eigenmachtigen Umtrieben
abschworen.

Falls jedoch die Rateparteien nicht erfolg-
reich sind, missen nach dem Prinzip der
Bestrafung Unbeteiligter ausgeloste Mit-
glieder der neutralen Partei die Rolle der
Verursacher libernehmen. Die Aufpasser
bleiben dabei auf3en vor, da sie auBer auf-
passen nichts tun und dabei logischerweise
nichts verursachen kénnen.

Allerdings haben alle Parteien die Moglich-
keit, auf Wunsch eine Spielrunde auszuset-
zen, um sich der Gefahr eines vorzeitigen
Ausscheidens aus dem Spiel zu entziehen.
Der Wunsch entsteht haufig dadurch, dass
die Lust am Spiel nach einer der Strafak-
tionen verloren gegangen ist. Sehr beliebt
ist diese Spielvariante, weil Nichtstun zwar
keine Punkte einbringt, einen aber auch der
Gefahr von Fehlern und von Bestrafung
enthebt.

Nun leidet, dies sei kritisch angemerkt,
das Spiel des Ofteren darunter, dass die
Moglichkeit des Aussetzens von einer
zunehmenden Anzahl von Mitspielern zur
Spielstrategie erhoben wird. Auf Dauer
kann dies zu einer Lahmung des Spielab-
laufes fiihren. Dies ware aber zweifellos
durch eine Uberarbeitung der Spielregeln
vermeidbar. Hiervon misste allerdings auch
die Partei der Aufpasser Uiberzeugt werden,
die derzeit ebenfalls noch gerne von der
Mdglichkeit Gebrauch macht, durch Ent-
schlusslosigkeit Fehlentscheidungen und
Fehlhandlungen zu umgehen. n

MAM BRAUCHT TAUFE LAMGE
AUSBILOUNG , UM IMGEMIEUR
fU WERPEN.

ABER MAN BRAUCHT UBER-
HAUPT KEME AuSBILDUME:
UM CHEF EINES

INGENIELURS ZU WERPEN.

www.dlibert.com sconsdama@esicom
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PAS 15T WIE UNGELERN -
TER ARBEITER , WUE
OHME DIE ATBEIT.

U PS5 KONMTE ICH
SIHAFFEN
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Sprechblasen

B Sustainahility — Nachhaltigkeit, Zu-
kunftsfahigkeit — scheint im Philips
Konzern ein wichtiges Grundprinzip zu
sein. Schade nur, dass dieses Prinzip
sich anscheinend noch nicht his in die
Niederungen der Produktionshereiche
herumgesprochen hat.

Unter der Internet-Adresse http://pww.
sustainability.philips.com findet sich ein
beeindruckender Fundus von Abhandlun-
gen Uiber die Leistungen und Bestrebungen
des Philips Konzerns in Sachen Nachhaltig-
keit. Man ist tiberwaltigt vom Ausmalf3 des
gesellschaftlichen Verantwortungsbewusst-
seins, das sich hier widerspiegelt.

Auf der Seite , Responsible reorganiza-
tion® ( = verantwortungsbewusste Um-
organisation, leider ist alles in Englisch)
wird ausgefiihrt, dass man bestrebt sei, die
notwendige Abkehr von Produktionsakti-
vitaten als ein Uberfiihren in eine ,, Wis-
sensdkonomie™ zu gestalten. Das schaffe
neue Arbeitsplatze und neue Markte. Man
sei sich im Klaren dariiber, dass dies viele
bestehende Arbeitsplatze gefahrde. Man
treffe solche Entscheidungen nicht leicht-
fertig und sei bestrebt, diesen Wandel ver-
antwortungsbewusst und unter Beachtung
der Interessen der Beschaftigten zu tun.
Besonderer Wert solle auf die Umschu-
lung und Weiterbildung von Betroffenen

Blick zuriick im Frust

gelegt werden, um ihnen auf diese Weise
die Voraussetzungen fir andere berufliche
Positionen zu verschaffen.

Weiter wird auf ein Papier ,, Responsible
Transformation within Europe™ ( = ver-
antwortungsbewusster Wandel innerhalb
Europas) verwiesen, in dem diese Grund-
satze naher ausgefiihrt werden. Ich kann
hier nur Schlagworte zitieren:

,,-.. Mit sozialem Verantwortungsbewusst-
sein...", ... fortlaufende Personalentwick-
lung...", ,,... frihzeitige Ankindigung...",
,,---Weiche Landung...", ,,... Unterstiitzung
beim Ortswechsel...", ... sorgfaltig ange-

dase

Annus horribilis 2004

B Eigentlich hat das Jahr 1992 das
Vorrecht auf den lateinischen Beinamen
»,annus horribilis* — schreckliches Jahr.
( Das -nn- in annus ist wichtig. Dann
heiBt es Jahr, sonst nicht. Manche
hahen da komische Assoziationen.)
Elizabeth von England jedenfalls hatte
jenes Jahr so genannt aus Frust dariiber,
dass es in ihrer Umgebung drunter und
driiber gegangen war mit Familien-
affdaren und Schlosshrand und allem
Mboglichen. Aus unserer Sicht hat aher
auch das vergangene Jahr 2004 diesen
Titel verdient.

Nix Rechts — auf diesen kurzen Nenner
lasst sich bringen, was das vergangene Jahr
uns beschert hat.

Gleich im Januar gab es die ersten Gerlich-
te Uber eine anstehende ,, Restrukturie-
rung“. Zunachst von der Geschéaftsleitung
halbherzig dementiert ( es war ja wahr,

6

aber zum damaligen Zeitpunkt nicht fir
die Offentlichkeit gedacht), ab Méarz dann
aber letztlich bestatigt. Das Hauptziel,
namlich 63 Entlassungen, wurde in dieser
Zeit dann auch o6ffentlich gemacht. Nach
langem Rumgedruckse, man war einfach
noch nicht vorbereitet auf eine 6ffentliche
Auseinandersetzung, bequemte man sich
endlich Ende April zu ersten Verhandlun-
gen Uber einen Interessenausgleich, die der
Betriebsrat schon im Februar gefordert
hatte.

Entlassungen trotz super

Auslastung

Auf ein besonderes Mal3 an Begeisterung
und Verstandnis stie3 die Ankilindigung in
der Belegschaft, weil sie in eine Zeit der
Spitzenauslastung der Produktion fiel.
Entsprechend heftig waren die Gegenre-
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passte Karriereplane...", , ... neue, hochst
leistungsfahige Fertigungsstatten...“,
,,--- Produktentwicklung, Grundlagen-
forschung...", ,,... Kontakte mit anderen
Firmen der Region...".

Und besonders schén: ,,.. Philips stellt
sicher, dass in solchen Zeiten das lokale
Management seine Fiihrungsaufgabe aktiv
und vernehmlich wahrnimmt."* Liebes lo-
kales und sonstiges Management: Wundert
es Sie, dass uns nach dem, was wir hier in
jingster Zeit erlebt haben, solche Worte
wie Hohn in den Ohren klingen? [ |

Jiirgen Mann

%
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Aui der Badischen 2eitung

aktionen. Auf mehreren Protestkundgebun-
gen wurde die Offentlichkeit tiber die Plane
der Geschaftsleitung informiert.

Parallel verhandelten BR und Geschafts-
leitung Uber mdgliche Losungen. Letztlich
war man bei Philips aber zu keinerlei
Zugestandnissen bei der Anzahl der Ent-
lassungen bereit, worauf die Verhandlungen
Mitte Mai ausgesetzt wurden.

Zwischendurch, Anfang April, wurde nach
einer Monate langen Auseinandersetzung
eine neue starker einengende Reinraum-
kleidung eingefliihrt. Etwas versiBt wurde
das Ganze mit einer Anhebung der Rein-
raumzulage.

Und gleich noch eins drauf:

Lohnkostensenkung

Ende April gab die Geschéaftsleitung erst-
mals zu erkennen, dass die beabsichtigten
Entlassungen nur Vorspiel zu weiter gehen-
den EinsparmaBnahmen sein sollten. Dies
konkretisierte sich im Lauf des Sommers
Uber einen ersten Kontakt mit der IG Me-



tall, bis zum ersten Mal die ,,magische"
Forderung nach einer 25prozentigen Re-
duzierung der Lohnstiickkosten auf den
Tisch kam.

In diese Zeit, Anfang Juli, fiel dann auch
die Entscheidung, die uniiberbriickbaren
Meinungsverschiedenheiten tber die Ent-
lassungsplane einer Einigungsstelle vor-
zulegen. Nach mihseligen Verhandlungen
miindete deren Arbeit im August in einen
Interessenausgleich und Sozialplan, in
denen letztlich der Abbau von 63 Arbeits-
platzen festgeschrieben wurde, wenngleich
verbramt mit , sozialvertraglichem™
Beiwerk wie Anrechnung freiwilliger Ab-
gange, Abfindungen und - neu fiir uns - der
Einrichtung einer Transfergesellschaft. 30
Kolleginnen und Kollegen wurde letztlich
tatsachlich gekiindigt, 9 sind in die Trans-
fergesellschaft libergewechselt.

Die Weigerung des Betriebsrats, eine Kiin-
digungsliste zu unterschreiben, eréffnete
immerhin den Gekiindigten die Chance auf
eine Klage gegen ihre Entlassung. Diese
Klagen sind noch nicht entschieden, jedoch
haben Betroffene vor Gericht bereits er-
folgreich auf Weiterbeschaftigung bis zur
Entscheidung geklagt.

Etwa zu dieser Zeit, Ende August, hatte die
IG Metall nach langen internen Diskussio-
nen der Geschaftsleitung Gesprachsbereit-
schaft tiber das Thema Lohnkostensenkung
signalisiert - wohl wissend, dass damit
tatsachliche Zugestandnisse vorprogram-
miert waren.

Das Betriebsklima

ist versaut

Die Stimmung in der Belegschaft er-
reichte in dieser Zeit einen Tiefpunkt.

Entsprechend war auch die Teilnahme
am Philips Sommerfest auf unserem
Gelande minimal. Wohlweislich hatte
unsere Firmenleitung zuvor schon darauf
verzichtet, die Ergebnisse der erstmals
elektronisch durchgefiihrten Meinungs-
umfrage gréBer 6ffentlich zu machen;
zum Feststellen der Stimmung war keine
Umfrage erforderlich.

Unter dem Vorzeichen der erneuerten
25 %-Forderung folgte eine Serie von
unergiebigen Verhandlungen Uber die
Anpassung unseres Anerkennungsta-
rifvertrags, wesentlich gepragt von der

S

Arbeilsplatz-
Totengraber

-

Schwierigkeit, Hamburger und Béblinger
Gegebenheiten gleichermalBen zu beriick-
sichtigen.

Uberschattet wurden die Ereignisse zu
allem Uberfluss von der Ankindigung
der LCOS- SchlieBung im Oktober. Der
Verlust von 50 weiteren Arbeitsplatzen in
Boblingen war die Konsequenz, darunter
fiir mehrere Kollegen, die erst kurz zuvor
anlasslich unseres Personalabbaus zu
LCOS libergewechselt waren.

Ratselhafte Winkelziige

der Geschaftsleitung

Heftige Proteste, namentlich in Ham-
burg, begleiteten unterdessen die Tarif-
verhandlungen, die im abgelaufenen Jahr
nicht zu einem Abschluss gebracht wer-
den konnten. In einem schwer verstandli-
chen Alleingang verkiindete Herr Fiedler
schlieBlich zwei Tage vor Weihnachten
Uber die Presse das Scheitern der Ver-
handlungen - seinen Verhandlungspartner
IG Metall hielt er flr dieser Mitteilung
nicht wirdig. Wie sich daraus im neuen
Jahr hier eine Zweckgemeinschaft zum
Abschluss einer Boblinger Losung bildete,
ist hinlanglich bekannt.

So weit der Riickblick auf die wichtigs-
ten Ereignisse innerhalb PSB in einem
wabhrlich bescheidenen Jahr 2004. Einem
annus horribilis eben. Aber als Optimis-
ten, die wir doch alle sind, sagen wir uns:
Schlimmer kommt's nimmer. Ein bisschen
kommt es ja auch noch darauf an, was
wir alles mit uns machen lassen. Und
jetzt reicht’s wirklich. [ |




Quelle: Stuttgarter Zeitung 12.02.2005

Auch ein Team braucht klare Fiihrung — aber der Teamleiter fungiert nur als Moderator

Die Vielredner werden ausgebremst

Besonders erfolgreiche FuBballmannschaften zeichnet oft eines aus: Teamgeist. Auch Arbeitgeber setzen darauf, dass ihre Angestellten nicht
als Einzelkampfer und schon gar nicht gegen-, sondern miteinander arbeiten. Kaum eine Stellenanzeige, in der von Kandidaten nicht Teamfahig-
keit gewlinscht wird - jeder sollte in einem ,, Dream- Team" mitspielen kénnen. Dieses aufzustellen ist jedoch nicht nur auf dem FuBballplatz,
sondern auch im Unternehmen eine Kunst.

,.,Dream-Teams* konnen wortlos miteinander umgehen™, sagt Alfred Gebert, Wirtschaftspsychologe aus dem westfalischen Minster. Doch dies
sei ein Ideal und im Arbeitsalltag schwer zu realisieren, So besteht zum Beispiel die Gefahr, dass der Team-Leiter - ohne den es prinzipiell nicht
geht - seine Filhrungsaufgaben allzu ernst nimmt: , In einem Team muss es eine klare Fiihrung geben, aber der Leiter darf nicht den ,starken
Maxe' heraushangen lassen“, so Daniel F. Pinnow von der Akademie flir Filhrungskrafte in Bad Harzburg.

,,Der Teamleiter sollte nur steuern™, findet auch Hagen Seibt. Das bedeutet fiir den Unternehmensberater aus Bochum zum Beispiel, dass er
Vielredner unter den Mitarbeitern bremsen und eher schwachen Typen Mut machen muss. ,,Ein Teamleiter ist wie ein Moderator, der dafiir
sorgt, dass jeder zu Wort kommt." Und er muss vor allem klarstellen, dass jeder seinen Beitrag leisten kann, ohne ausgelacht zu werden.

Erfolg verlangt Verantwortung

Das heiBt jedoch nicht, dass in einem funktionierenden Team jede Kontroverse verboten ist: ,, Meinungsunterschiede steigern die Produktivitat",
so Seibt. Sie diirften lediglich nicht in Konflikte ausarten. Zeigen sich diese dennoch, ist wiederum der Einsatz des Teamleiters gefragt.

Patrick Lencioni, Autor und Leitet eines Consultingunternehmens in den USA, nennt in seinem Buch ,, Mein Traumteam oder Die Kunst, Men-
schen zu idealer Zusammenarbeit zu filhren" Phanomene, die das Zusammenarbeiten bremsen und die der Teamleiter mdglichst verhindern
sollte. Dazu zahlen fehlendes Vertrauen innerhalb des Teams ebenso wie Unverbindlichkeit, das Ablehnen von Verantwortung und natiirlich ein
Desinteresse an den Ergebnissen der Arbeit.

Vertrauen untereinander geht laut Seibt verloren, wenn einzelne Mitarbeiter Angst haben missen, dass die anderen sie nicht ernst nehmen.
Angst vor Konflikten sei gegeben, wenn sich Einzelne nicht trauen, ihre Meinung frei zu auBern. Die Gefahr, dass ein Mitarbeiter lediglich
Dienst nach Vorschrift verrichtet, bestehe wiederum, wenn er gegen seinen Willen mit bestimmten Aufgaben betraut wird.

,,Wenn man sich nicht beteiligt fihlt, ist man gehemmt, Verantwortung zu tlbernehmen." Gelingt es dem Teamleiter dagegen, den Einzelnen
zu verdeutlichen, wo ihr personlicher Vorteil liegt, seien sie motivierter. , Wenn ein persénlicher Erfolg in Aussicht ist, lbernimmt meist jeder
gerne Verantwortung", sagt Seibt.

Gruppe unter Leistungsdruck
Doch auch der beste Teamleiter kénne nicht motivieren, wenn die Unternehmenspolitik nicht stimmt. Arbeitgeber machen sich die Teamarbeit
laut Wirtschaftspsychologe Gebert namlich derzeit haufig zu Nutze, um die Produktivitat zu erhdhen.

,,In der Realitat wird Teamarbeit bewusst zur Verstarkung des Leistungsdrucks iber interne Konkurrenz genutzt, und die Automobilindustrie
spielt in diesem Zusammenhang die Vorreiterrolle“, sagt Dierk Hirschel, Chefvolkswirt beim Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) in Berlin.
So wiirden etwa die Fertigungszahlen einzelner Teams gemessen. Das fiihre im Extremfall dazu, dass sich manch einer nicht einmal mehr traue,
zum Arzt zu gehen, um das Teamergebnis nicht zu vermiesen und als ,, Schuldiger" dazustehen.

Ein grundlegender Faktor fiir das Gelingen von Teamarbeit ist die allgemeine Wirtschaftslage. , Wenn die Bezahlung stimmt und die Arbeits-
platze sicher sind, ist die Voraussetzung fiir Teamarbeit gegeben“, sagt Hirschel: Dann kdnne sie durchaus einen Beitrag zur Humanisierung
der Arbeit leisten.

Oranus Mahmoodi, dpa _
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Erfreulich: Es wird weiter ausgehildet

Neue Jugend-

und

Auszubildendenvertretung bei PSB

B Im November 2004 fand die Wahl
zur neuen Jugend- und Aushildungs-
vertretung (JAV) von Philips Semicon-
ductors Boblingen und Philips Medical
Systems statt. Gewdhlt wurden Sven
Steck, Heiko Supper und Claudio Cunha
Machado.

In der ersten, gleichzeitig konstituieren-
den Versammlung wurde Sven Steck zum
Vorsitzenden und Heiko Supper zu dessen
Vertreter gewahlt.

Sven Steck (20) hat vor kurzem seine
Ausbildung zum Industrieelektroniker
Fachrichtung Produktionstechnik erfolg-
reich beendet. Heiko Supper (17) befindet
sich im Moment im 2. Ausbildungsjahr zum
Elektroniker flir Automatisierungstechnik.
Claudio Cunha Machado (16, Philips Me-
dical Systems), seit 1. September 2004
im Betrieb, lasst sich zum Elektroniker fir
Gerate- und Systemtechnik ausbilden.

Durch die Ausbildungskooperation mit
Philips Medical Systems wird bei uns noch
zusatzlich der Elektroniker fir Gerate-
und Systemtechnik ausgebildet. Dadurch,
dass die zwei Auszubildenden von Philips
Medical System das erste und das zweite
Ausbildungsjahr komplett bei Philips
Boblingen sind, hat man eine gemeinsame
Jugend- und Auszubildendenvertretung
gebildet.

Die JAV ist ein selbststandiges Organ, aber
dem Betriebsrat nicht gleichgestellt. Sie
wird auf zwei Jahre gewahlt und vertritt
die Jugendlichen und Auszubildenden in
einem Betrieb. In regelmaBigen Versamm-
lungen werden Ideen und Probleme der
jungen Arbeitnehmer besprochen, um eine
Umsetzung bzw. Lésung zu erarbeiten.

Aufgaben der JAV

Die JAV ist fir die Angelegenheiten junger
Arbeitnehmer und Auszubildender zustandig.
Sie ist daftir verantwortlich, dass Gesetze und
Verordnungen, Betriebsvereinbarungen und
die jeweils giiltigen Tarifvertrage in Bezug auf
Ausbildungsbelange eingehalten werden. Zu-
dem soll die JAV aktiv Ideen entwickeln und
vorantreiben. Sie soll MaBnahmen beantragen
und Anregungen entgegennehmen. Ferner
beantragt die JAV die Ubernahme nach der
Ausbildung beim Betriebsrat und fordert die
Integration von auslandischen Kollegen.

Heiko Supper

Claudio Machado

Sven Steck

Wir haben es uns zum Ziel gesetzt, wahrend
unserer Amtszeit nicht nur die Jugendlichen
und Auszubildenden der Philips Semi-
conductors GmbH Boblingen und Philips
Medical Systems so gut wie wir es kdnnen
zu vertreten, sondern auch eigenstandig die
Ausbildungssituation zu verbessern. Einige
konkrete Ziele haben wir in unserer ersten
Sitzung bereits besprochen und als Vorschlag
an den Betriebsrat weitergeleitet.

Um unsere weitere Arbeit bestmdglich zu
leisten werden wir eng mit der JAV Ham-
burg zusammenarbeiten. Deshalb wird in
der nachsten Zeit eine Gesamt Jugend- und
Ausbildungsvertretung zusammen mit Ham-
burg gebildet.

Wir freuen uns auf eine gute Zusammenar-
beit mit dem Betriebsrat, denn die Zusam-
menarbeit vom BR und JAV ist der Schliissel
einer erfolgreichen Interessenvertretung der
jungen Arbeitnehmer. B Sven Steck

(MITARBEITERTAUSCH

Es werden 4 Mitarbeiter gegen 4 Kanniba-
len ausgetauscht. Bei der BegriiBung der
Kannibalen sagt der Chef: , Thr kdnnt jetzt
hier arbeiten, verdient gutes Geld und kénnt
zum Essen in unsere Kantine gehen. Also
lasst die anderen Mitarbeiter in Ruhe.™

Die Kannibalen geloben, keine Kollegen
zu belastigen. Nach vier Wochen kommt
der Chef wieder und sagt: , Ihr arbeitet
sehr gut. Nur uns fehlt Frau Zaunschirm,
wisst Ihr was aus der geworden ist?** Die
Kannibalen antworten alle mit nein und
schwéren, mit der Sache nichts zu tun
haben.

Als der Chef wieder weg ist fragt der Boss
der Kannibalen: ,, Wer von euch Affen hat
die Sekretarin gefressen?" Meldet sich
hinten der letzte ganz kleinlaut: ,,Ich war
es." Sagt der Boss: ,,Du Idiot, wir ernah-
ren uns seit vier Wochen von Abteilungs-
leitern, Abteilungsleiter-Stellvertretern,
Referenten, Systemadministratoren, und
Qualitatsmanagern, damit niemand etwas
merkt. Und Du Depp musst eine Sekretarin
fressen...!1IM

UND DIE MORAL VON DIESER
G'SCHICHT: Manche fehlen - manche
nicht!
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Der Betriebsrat winscht
allen Kolleginnen und

Osterp

Wollegen frohe

Maulich in Holland., .,




