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ie in der letzten Ausgabe angekiindigt,
wollen wir uns mit den Auswirkungen
der anstehenden Umorganisation des Siemens-
konzerns

>> SIS: Antworten erst 20097 aseinan-

dersetzen.
Im Laufe des letzten Monats hat sich der Nebel
jaein wenig gelichtet.

A uf drei Sdulen baut die neue Fuhrungsriege
nicht nur ihre Kommandostruktur, sondern

. ihr Geschéft auf
> Was bedeutet es, eine Medizintechnik,

Querschnittsfunktion zu sein? EnergieundIn-

-

& Wiadical Soaiarns

dustrie sind die
Bereiche, in denen man dank eigener (Kern-)
Kompetenz die Renditeerwartungen der Aktionér

e

zu erfillen trachtet. Inzwischen wird der Aufsichts-

rat aler Voraussicht nach nicht nur die Unter-
gliederung der 3, Sectors* genannten Séaulen in
Divisionen beschlossen haben, sondern auch,
wer diese als CEO zu neuen, profitablen Ufern
fuhren soll. Zu Risiken und Nebenwirkungen

hatten wir uns bereits gedu3ert. Jetzt wollen wir
uns mit der Rolle der so genannten Querschnitts-
funktionen und insbesondere der der SIS befassen.

ie Abbildungen, die das erkléaren sollen,
entstammen der Présentation der neuen
Organisation vom 8. November diesen Jahres.

Thrae S&ctors

improvad focus

fGross-

Das erste Bild wéhlt eine horizontale Darstel-
lung, die wohl verdeutlichen soll, dai3 der ,,im-
proved focus* auf Kunden, Wachstumsmarkte,
Komplexitétsreduktion und Synergien das Ziel
der Ubung sei.
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INn Muinchen Perlach

n dieser Darstellung féllt bereits auf, dal3 die

Querschnittsfunktion SIS und Financial Ser-
vices offensichtlich ihren Fokus im Rahmen der
Geschéftsziele der drei Sektoren finden sollen
und sozusagen kein eigenes Geschéftsziel ver-
folgen. Das wird noch deutlicher, wenn man die
Darstellung fir die Presse mit der fir Analysten
einen Tag spéter vergleicht. Da nédmlich sind bei
sonst gleicher Darstellung die Umsatzziele fir
SIS und SFS gleich ganz weggel assen, was
schlieRen 183, dal? auf mittlere Sicht eine eigene
Geschéftsfeldplanung nicht mehr vorgesehen ist.

DiweAnnahme wird verstérkt durch die
néchste Darstellung, die - fur Analysten
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und Journalisten identisch - die neue Komman-
dostruktur darstellt. Hier sind, schliefflich han-
delt es sich um die Darstellung der Hierarchie
des neuen Konzerns, die drei Saulen vertikal
gruppiert, mit dem achtkopfigen Vorstand an der
Spitze. Die weltweite Gewinnverantwortung
(worldwide P&L) ist alein den , Sectoren” zu-
geordnet, die Global Functions oder auch Quer-
schnittsfunktionen sind sozusagen aufien vor
und reine Befehl sempfénger.

an wird sich aso, was SIS angeht, ma

wieder an ein neues Geschéftsmodell
gewohnen ..
mussen. > Neue Rolle fir SIS?
das sich dadurch auszeichnen wird, daf3 die
Bindung an Ziele, Technologien und Verfahren
der Sektoren oder Divisionen deutlich enger und
Spielrdume flr eigene Geschéftsentscheidungen
kleiner werden, womdglich ganz verschwinden.
Dasist zwar in gewisser Hinsicht die Fortent-
wicklung des mit der Restrukturierung von SBS
zur SIS gewahlten Geschaftsmodells, das

E 6.12.- um 14 Uhr 30: Betriebsversn des Betriebsrats der Siemens AG im Kasin_o 1!
d designierte Aufsichtsratin, zur Umorganisation der SAG (siehe Artikel Seite 4).

Es spricht u.a. Birgit Steinborn, GBR un




- jaeinen Fokus auf die Industrien

anstrebte, in denen Siemens eine starke

Marktposition hat, um so Kompetenzen [
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zu bundeln und gemeinsam zu nutzen.

as war, so kann man andersherum

sagen, der erste Schritt zum Ab-
schied vom Geschaftsmodell eines klassi-
schen I T-Dienstleisters wie EDS, Accen-
ture e tutti quanti. Die jetzt vorgenomme-
ne verschérfte Subsumption der Quer-

schnittsfunktionen unter oder neben die Tiiinftg

Geschéftsbereiche wird wohl mittelfristig
dazu fuhren, dal3 manche Teile direkt in
die Bereiche eingegliedert, andere sich
mit der Zeit a's nicht mehr kernkompe-
tent herausstellen werden. So darf be-
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zweifelt werden, ob der Betrieb eines Rechen-
zentrums fir Banken oder Rundfunkanstalten
auf Dauer zum klaren Kundenfokus der Sekto-
ren passen wird. Insofern werden die kommen-
den Monate fir die SIS im allgemeinen und fir
die Zentralen im besonderen weiterhin sehr
spannend. Eine starke Vertretung der méglicher-
weise in die Mihlen einer erneuten Restruk-
turierung geratenden Mitarbeiter wird nétig sein.

> Neue Rolle fur die enn

n trotz
Interessenvertretung? = Opti-

mismus, den auch wir gerne beim Neuanfang
des Konzerns vermitteln wollen, wird gerade fur
die SIS eine absehbare erneute Restrukturierung
vermehrt kompetenten und entschiedenen Einsatz
von Betriebsréten, Beschéftigten und die Unter-
stiitzung der 1G Metall erfordern. Vor gut einem
Jahr, so werden sich zumindest die SIS-
Mitarbeiter schmerzlich erinnern, machte die
neue Leitung der SBS die Weiterflihrung der
Geschéfte von Zugesténdnissen der Mitarbeiter
abhangig. Diese wurden schliefdlich von Thnen
erbracht.

un will es scheinen, dal die in diesem

Zusammenhang durchgesetzte Beschéf-
tigungssicherung erneut und energisch erkampft
werden mul3. Dazu bedarf es Entschlossenheit
auf alen Ebenen, jedenfalls mehr, als die AUB-
Mehrheit bei SBS je an den Tag gelegt hat.
Insofernist die Integration der SISin die
Siemens AG nicht nur in geschéftlicher Hinsicht
von Vorteil, sondern vor alem auch in lhrem
Interesse: |G Metall und Siemens-
Gesamtbetriebsrat haben bewiesen, daf? sie auch
in extrem schwierigen Situationen etwas bewe-
gen und bewahren kénnen. Davon kénnen Sie
bei SIS womdéglich profitieren.

(Wigand Cramer)

Zielvorgaben missen vom:
Mitarbeiter beeinflussbar sein

Im Gesetz ist definiert, dass ein Mitarbeiter ver-
pflichtet ist, den personlich bestméglichen
Einsatz zu erbringen. Die an Mitarbeiter
gestellten Aufgaben und Erwartungen mussen
realisierbar sein auch

unter Einhaltung der >> Ubrigens_ ..

vorhandenen Gesetze.

Darunter fallt natirlich auch das Arbeitszeit-
gesetz. Die vertraglich zu leistende individuelle
Arbeitszeit ist zu erbringen, in diese Zeit fallt
jede zu leistende Arbeit. Wirtschaftliche Aus-
lastungsvorgaben, Produktivierbarkeit und
Verrechenbarkeit sind Belange, die in der
Projektplanung, Kalkulation und Personal-
planung zu beriicksichtigen sind, als personli-
che prozentuale Zielvorgaben sind sie fehl am
Platz.

Eine Aufforderung, nicht verrechenbare Zeiten
.im Rahmen der Gleitzeit zu leisten, grenzt an
Aufforderung zum GesetzesverstoR. Das, was
seitens der Geschaftsleitung vom Mitarbeiter
erwartet werden kann, ist, die Stunden, die
kontierbar sind, ordentlich zu erfassen.

Warum verdienen Analysten soviel Geld?

Die Antwort funktioniert leider nur auf Englisch - aber die
Mihe wird mit einer erstaunlichen Erkenntnis belohnt:

1. From  physics one should know:
Power = Work / Time.

2. Common wisdom has it: Time is Money and 3.
Knowledge is Power.

Inserting 2. and 3. into 1. and resolving with respect
to Money gives:

Money = Work / Knowledge

So... if Knowledge goes to zero, Money will go to
infinity - regardless of Work!

mehr Information: http://dialog.igmetall.de




> Thema ,,Gesunde Arbeit“

>>  Eine andere Arbeitswelt ist machbar

‘olgende Bemerkung horte ich vor einigen
Tagen vom einem Zufalls-Tischnachbarn in
der Firmenkantine: "Selten ist fehlende
Motivation der Mitarbeiter so teuer erkauft wor-
den wie durch den Prozess der Eintarifierung
bei SIS." Kdnnte stimmen, dachte ich - um mich
gleich anschlieffend zu korrigieren.

S’;her ist es nicht verkehrt, von "fehlender
otivation der Mitarbeiter" zu reden in
einem Betrieb, in dem mehr als die Halfte der
Mitarbeiter der Eingruppierung

Bock" bzw. "die Schnauze voll haben". Belas-
tungen durch die jeweiligen Arbeitsbedingungen,

(¢ Sprich: Leistungs-
druck, Betriebsklima,
korperliche Belastun-
gen, usw. haben einen unverkennbaren Einfluss
auf den Gesundheitszustand der Betroffenen,
seien es Rickenschmerzen, psychische Erschop-
fung, Schlafstérungen, Magenschmerzen, usw.
Wel che Belastungen welche Symptome messhar
erhohen, ist dem Schwarzbuch "Krank durch
Arbeit. Arbeitsbedingungen - Gesundheits-
bedingungen - Gegenwehr" zu entnehmen.

'olgende Zitate aus dieser Dokumentation
klingen, als wéren sie fir SIS erfunden.

durch den Arbeitgeber widerspro- | Das Schwarzbuch Krank durch Arbeit. Arbeitsbedingungen -
chen haben, weil sieihre Tétigkeit | Gesundheitsbedingungen - Gegenwehr ist entstanden im Rahmen
nicht anerkannt sehen. Aber was | des Projekts ,Gute Arbeit" der IG Metall.

bedeutet eigentlich "teuer erkauft” | \yorum gent es bei diesem Projekt?

in diesem Zusammenhang? ) ) ) ) ]
"Gute Arbeit" hat die IG Metall im Rahmen ihrer Kampagne "Arbeit

nnerhalb ungefahr eines halben und soziale Gerechtigkeit" zur Schwerpunktaufgabe erhoben. Aktuell
Jahres hat es fiir viele Mitar- heillt das vor allem, sich gegen schlechte Arbeitsbedin-
beiter Aufbesserungen der anfang- gungen zu wehren. Denn die Bilanz zeigt: Taglich nehmen betriebli-
lichen Eintarifierun eben. die che Erpressungsversuche zu mit dem Ergebnis, dass Stiick fiir Stlick
den Schock der er stgngeStgun de' ab- Elemente einer "guten Arbeit" infrage gestellt oder zuriickgedrangt

: werden." (Zitat aus dem Vorwort)
gemildert haben. Dazu bedurfte es
vieler Widerspriiche und Verhand- Internet: http://www.igmetall.de/cps/rde/xcha/internet/style.xsl/view_3196.htm

lungen, nicht nur von den betroffenen
Mitarbeitern, sondern auch von
Gesamtbetriebsrat von SAG und SIS und den
|okalen Betriebsrédten. Ein ganzer Betrieb war
praktisch lahmgelegt, damit dieses Resultat
erzielt werden konnte. "Teuer erkauft" - aber
nicht nur fir den Betrieb, dem dieses Geld nur
miihsam abgerungen werden konnte.

m letzten halben Jahr bin ich um eine

Erfahrung reicher geworden. In vielen
Gesprachen mit Mitarbeitern habe ich gelernt,
dass man nicht nur krank werden kann vor lau-
ter Angst vor Arbeitsplatzverlust; |etzteres habe
ich leider persdnlich in den Zeiten der
Restrukturierung bei SBS mit den bekannten
sozial vertraglichen Methoden von
Aufhebungsvertrégen, Trennungsgespachen,
Beschéaftigungsgesell schaften lernen miissen.

A uch die - wie es die SIS-Geschéftsleitung
glauben machen wollte - vergleichsweise
'harmlosen’ Existenzsorgen, die die
Eintarifierung den Mitarbeitern bescherte, stel-
len eine erhebliche Beeintréchtigung von
Psyche und Physis der betroffenen Personen
dar. Eine sogenannte "fehlende Motivation”,
das ist etwas Gravierenderes als eine
momentane Unlust enttéuschter Mitarbeiter,
die "Dienst nach Vorschrift" absolvieren,
well sie, um es deutlich zu sagen, "Null

"Schlechtes Management gehort zu den wesent-
lichen Gruinden daf Ur, dass 88 Prozent der
Beschéftigen keine oder nur eine geringe emo-
tionale Bindung zu ihrem Unternehmen haben"
(S. 46). "Unterstiitzung und Anerkennnung -
langst nicht nur in Form von Geld - machen
Stress und Hektik besser ertréglich” (S. 48). SIS
hat die Finanzierungsliicken, die u.a. durch
schlechtes Management entstanden sind, durch
eine niedrige Eintarifierung schlief3en wollen.
Mit der Eingruppierung der Mitarbeiter unter-
halb des Niveaus vergleichbarer Tétigkeiten z.B.
im ERA-Bereich der SAG hat SIS den Mitar-
beitern den Eindruck vermittelt, ihre Arbeit sei
nichts wert. Wer den Schaden hat, braucht fur
den Spott nicht zu sorgen, sagt ein Sprichwort.

jemens war einmal bekannt fir den sozialen
eist der Unternehmensleitung. Auch in

puncto Mitarbeiterfihrung hat Siemens keinen
guten Ruf mehr zu verlieren - aber viel zu
gewinnen. "Eine andere Arbeitswelt ist mach-
bar", heil3t esim Schwarzbuch. Vorausgesetzt,
die Erkenntnis, dass Mitarbeiter mehr als ein
Kostenfaktor sind, setzt sich bei denen durch,
die per Arbeitsschutzgesetz auf "menschenge-
rechte Gestaltung der Arbeit" verpflichtet
sind.

Dr. Hildegard Lingmann ist Betriebsratin
und Schwerbehindertenvertretung bei SS

mehr Information: http://dialog.igmetall.dé




>> Konzernbetriebsvereinbarung ,,Compliance*

sichert Arbeitnehmerrechte

[ rfolg: Der Konzernbetriebsrat erreichte eine
L—zukunftsweisende Vereinbarung zum
Thema Compliance.

nhalte sind ein gemeinsames Verstandnis
zwischen Firmenleitung und Konzern-
betriebsrat dariiber, was Compliance fir
Beschéftigteund Unternehmen bedeutet. Es wer-
den Regeln fir die derzeitigen Untersuchungen
festgelegt sowie Mal3nahmen geregelt, wie zum
Beispiel das, Helpdesk”, um zukiinftige
Compliance-Verstolie zu verhindern. Alle
Beschéftigten haben Interesse daran, dassim
Unternehmen gesetzeskonform gearbeitet wird.
» Eine fehlende Sensibilitét fir das Thema
Compliance geféhrdet das Unternehmen.”
Geféhrdet sind ,,die Stellung am Markt, der
Geschéftserfolg und damit die Arbeitsplétze”.
So heif3t esin der Vereinbarung.

as Risiko ist grof3, wenn das

Unternehmen nichts unternimmt.
Siemens wird nicht nur erhebliche Strafen zah-
len missen, sondern es muss der gesamte

> Bundesdatenschutz-

mpliance bedeutet die Einhaltung aller

esetze, Betriebsvereinbarungen,
Tarifvertrdge und Unternehmens-
richtlinien. ,,Wenq man dige konse- Compliance ist
quent umsetzen will, so wird das
zu einem Kulturwandel bei
Siemens fuhren®, erklért Lothar
Adler, KBR-Vorsitzender, und erganzt: , Verstofe
gegen Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrége
durfen nicht mehr als Kavaliersdelikt betrachtet
werden.”

Kulturwandel

n der Vereinbarung heif3t es dazu , Eine offene

Organisations- und Kommunikationskultur ist
Voraussetzung fir alle Manahmen.” Demzu-
folge forderten die Arbeithehmervertreter eben-
falls die uneingeschrankte Einbeziehung der
Betriebsréte und des Gesamtbetriebsrats sowie
Konzernbetriebsrats bel Entscheidungen zu die-
sem Themenkomplex.

ie Grundsétze der
gesetz einhalten = Compliance Unter-
suchungen, wie zum
Beispiel. dass das Bundesdatenschutzgesetz ein-
gehalten wird oder dass keine ,, Rasterfahndung”

Geschéftserfolg aus einem durch Korruption
entstandenen Geschéft abgefiihrt werden. Nur
wenn die amerikanische Borsenaufsicht den
Eindruck gewinnt, dass konsequent aufgeklart

wird und Strukturen und Kontrollen geschaffen

werden, damit das nicht wieder passiert, kann
das Strafmal? niedriger ausfallen und die

Katastrophe fur Unternehmen und Beschéftigte

abgewendet werden.

Birgit Steinborn ist Betriebsratsvor-
sitzende der NL Hamburg und arbei-
tet im Compliance-Ausschuss des
Gesamtbetriebsrats mit.

aler Mitarbeiter statt-
findet, sollen etwas
mehr Klarheit und
Sicherheit geben.

leichzeitig ist

jeder Mitarbei-
ter verpflichtet, mit
den externen Bera-
tern bei der Auf-
klérung der Vorgange
in vollem Umfang zu
kooperieren. Regelun-
gen zur Nutzung des
SO genannten
»Helpdesks* sollen
helfen, Fragen beant-
wortet zu bekommen,
wie man sich in der
Praxis compliance-
gerecht verhalt.
Zum anderen soll
dartber die Moglich-
keit geboten werden,
sich bel begriindetem
Verdacht vertraulich
an einen entsprechen-
den Ansprechpartner
wenden zu kdnnen.

(Birgit Seinborn)

Vorsicht: Arbeitsvertragsanderungen
bei Versetzungen

Es kommt immer haufiger vor, daf’ Mit-
arbeitern im Zuge einer internen Verset-
zung ein Formblatt mit der Bitte um Unter-
schrift vorgelegt wird, in dem die Punkte
Bereitschaft zur Schichtarbeit, Rufbereit-
schaft und weltweiter Einsatz, Anderung
der Tatigkeit im Rahmen der Qualifikation -
angekreuzt sind. Auch noch nach vollzoge-

ner Versetzung “ R

kommt dies vor. >> Ubrlgens
Da eine Unterschrift eine Veranderung ihres
Arbeitsvertrages nach sich zieht, ist das
Schreiben nicht auf die leichte Schulter zu
nehmen. Denn: die bisherige Vorgehens-
weise, eine formlose Einverstandnis-
erklarung einzureichen, ist fur die blo3e
Versetzung des Mitarbeiters ohne wesentli-
che Anderung der Arbeitsbedingungen aus-
reichend.

Bitte informieren Sie den Betriebsrat, wenn
Sie ein solches Schreiben erhalten, da dies
ansonsten nicht zu seiner Kenntnis gelangt
- trotz der Verpflichtung zur Information bei
personellen EinzelmaRnahmen. Er kann
gemeinsam mit lhnen klaren, ob es notwen-
dige Forderungen im Rahmen der neuen
Aufgabe/ Tatigkeit sind - was lhnen Ubri-
gens schon wéhrend der Bewerbungs-
gesprache hatte mitgeteilt werden missen.




SIEMENS

>> ,,Die Deutschen arbeiten
T ies hort man dlerorten aus
ZU Wenlg dem Chor der Verbandsfunk-

Entzerrte Arbeitszeiten

Franz

hatte immer

Dienstag und Donnerstag
frei

Karin
Sonntag und Montag

Franz
fing um sechs Uhr an
bis zwei Uhr nachmittags

Karin

war immer von zwolf bis
acht Uhr abends

dran

Die Scheidung

erfolgte denn auch
wegen uniiberbriickbarer
Gegensatze

(Knut Becker)

Mike Marthaler ist Betriebs-

rat bei der SAG, CT PP.

tioné@re und arbeitgebernahen Wirtschaftsexperten.
Leicht ist diese AuRerung entlarvt als reine Arbeit-
geberpropaganda um das Bestreben der Unterneh-
mer nach verlangerten Arbeitszeiten ideologisch
abzusichern und dadurch unbemerkt L ohnsenkun-
gen durchzudriicken. Ein kurzer Blick auf die
Satistik beweist es: die durchschnittliche geleiste-
te wochentliche Arbeitszeit Vollzeitbeschéftigter
liegt mit 40,3 Stunden im européischen Mittelfeld.
Geht es nach dem Willen der Arbeitgeber, sollen
die Deutschen zwar mehr arbeiten, entsprechende
L ohnerhéhungen sind aber selbstversténdlich
nicht vorgesehen. Dass Lohnsenkungen sich
lediglich aus betriebswirtschaftlicher Sicht rentie-
ren, ihre volkswirtschaftliche Wirkungen aber
unter Fachleuten je nach 6konomischem Modell
sehr umgtritten sind, sei nur am Rande erwéhnt.

I ch mochte mich hier mit humaner Arbeitszeit-
politik und betrieblicher Umsetzung befassen.
Folgende Grundforderungen miissen meines
Erachtens an eine humane Arbeitszeitpolitik
gestellt werden:

+ Arbeitszeit muss wirksam nach oben
begrenzt werden.

+ Arbetszeit muss nach Umfang und Verteilung
Uber den Tag bzw. die Woche so gestatet werden,
dass gesundheitliche Beeintréchtigungen mog-

lichst ausgeschlossen werden.

+ Arbeitszeit muss planbar sein, damit
neben Arbeit auch noch gesicherter Raum fir
Familie, Freunde und andere Aktivitéten bleibt.

+ Arbeitszeit mussindividuell disponibel
sein, damit Freirdume sichern, und Anpassung an
die personliche L ebensumsténde erlauben.

+ Arbeitszeit muss den nétigen Spielraum fur indi-
viduelle Weiterbildung lassen, da lebendanges Ler-
nen nicht zuletzt durch die Erhdhung des Eintritts-
atersin die Rente ein entscheidendes Kriterium
fur die Chancen am Arbeitsmarkt geworden ist.

n jedem Fal gilt aber: Geleistete Arbeit muss

fair vergiitet werden. Wo besondere
Belastungen unvermeidlich sind, miissen entspre-
chende finanzielle Ausgleiche geschaffen werden.
Belastungsspitzen, Samstags- und Felertagsarbeit
durfen nicht zur Normalitét werden. Hier sind in
den geltenden Tarifvertragen entsprechende
Grenzen gezogen und Zusatzvergiitungen abgesi-
chert. Nur so kann das aus Sicht der Unternehmer
durchaus versténdliche Interesse nach
Verlangerung der individuellen Arbeitszeiten wirk-
sam begrenzt werden.

Zur Umsetzung einer humanen Arbeitszeit-
politik in Minchen Perlach mochteich einen
Vorschlag skizzieren, Uber den wir gemeinsam
diskutieren und auf dessen Umsetzung wir dann
auch gemeinsam dringen sollten. Seit vor einigen
Jahren Betriebsvereinbarungen zur Vertrauens-
gleitzeit abgeschlossen wurden, sind die
»Stechuhren am Standort verschwunden. Die
Mitarbeiter zeichnen ihre Arbeitszeiten selbst auf,
die Vorgesetzten erhdten lediglich Saldonach-
weise. Im Folge der Umstellung werden systemar
tisch Mehrarbeitsstunden geleistet, Gleitzeitsaden
laufen entsprechend hoch, oft Uber die vereinbar-
ten Grenzen hinaus. Dies hat sich as flachen-
deckendes Phdnomen erwiesen.

n Zeiten, in denen ,, Compliance” in aller

Munde it (was sinngemal3 Anerkennung und
Einhatung dler Normen und Gesetze bedeutet),
lohnt sich ein kurzer Blick auf die Gesetzedage.
Diefir die Elektro- und Metalindustrieim
Manteltarifvertrag geregelte wochentliche
Arbeitszeit betrégt 35 Stunden. Darliber hinausist
fur 40 Stunden Vertrége im Tarifbereich eine
Quote von 13% aler Mitarbeiter erlaubt. Diese
Quoteist an unserem Standort alerdings mit ca.
18% deuitlich tberschritten.

Eisne dogmatische Ldsung wére die Kiindigung
iner entsprechenden Anzahl dieser 40h
Vertrége. Diesist aber weder im Sinne der
Mitarbeiter noch der Betriebdeitung. Wie kann
man damit aso pragmatisch umgehen?

+ Nimmt man Compliance ernst, miissten
unverziglich Verhandlungen eingeleitet werden,
die eine zulgssige Offnung dieser Quote zum Zid
haben sollten. Dies wére Uber einen
Haudtarifvertrag mit der IG Metall oder mogli-
cherweise auch Uber eine Betriebsvereinbarung
erreichbar. Die erweiterten Kontingente miissen
dann echte Obergrenzen hilden, die nicht weiter
verletzt werden durfen.

+ Dieindividudlen Gleitzeitsalden und
Warnschwellen miissen ernster genommen wer-
den. In Ausnahmefdlen sind Mehrarbeitsstunden
Zu beantragen und mit Zuschlégen zu verglten.
Die Salden miissen durch Freizeitausgleich abge-
baut werden und wiederum nur in Ausnahme-
falen ausgezahlt werden. Die Auszahlung schlage
ich inshesondere im Rahmen eines Neuanfangs
vor, fals der Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin
dies ausdriicklich winscht.

u diesem Vorschlag bitteich Sie um Ihre

Beitrége und Anregungen. Lassen Sieunsin
die Diskussion Uber diesen zentraen Bereich der
Gestaltung unserer personlichen Arbeitswelt ein-
steigen

(Mike Marthaler)

mehr Information: http://dialog.igmetall.de




>> Tarifvertrag zur Qualifizierung

echnischer Fortschritt und laufende

Verénderungen in der Wirtschaft fordern
heute standiges Lernen und berufliche
Weiterentwicklung. Diese Erfahrung haben
langst viele Arbeitnehmer im Laufe lhres
Berufslebens machen mussen. Unbetreutes
"Learning by Doing" reicht in der Regel nicht

> Absicherung des Weiterbildungsanspruchs

aus. Der zwischen der 1G Metall und dem
Arbeitgeberverband abgeschlossene Tarifvertrag
zur Qualifizierung vom 28.6.2006 fir Bayern
tragt dem Rechnung. Er setzt damit einen wich-
tigen Eckpfeiler fur Arbeitnehmer, um notwen-
dige Qualifizierung einfordern zu kénnen.

Manteltarif

In diesem Tarifvertrag werden 4 Typen betrieblich
notwendiger bzw. zweckmaRiger Qualifikationen
beschrieben, die sich durch ihre Zielsetzung
unterscheiden:

Erhaltungsqualifizierung unterstitzt
Beschaftigte, die standige Fortentwicklung im
eigenen Aufgabengebiet, unter Berticksichtigung
der fachlichen, methodischen und sozialen
Kompetenzen, zu bewaltigen.

Anpassungsqualifizierung dient dazu, veran-
derten Anforderungen im eigenen
Aufgabengebiet gerecht zu werden.

Wenn Arbeitsaufgaben eines Arbeitnehmers
wegfallen, besteht Anspruch auf eine Umquali-
fizierung. Beschéftige sollen damit befahigt wer-
den einen anderen Arbeitsplatz mit gleichwerti-
gen oder héherwertigen Aufgaben im Betrieb
Ubernehmen zu kdnnen.

Entwicklungsqualifizierung soll Beschaftigte in
die Lage versetzen, eine andere, héherwertige
Arbeitsaufgabe im Betrieb ibernehmen zu kdn-
nen.

Der Tarifvertrag zur Qualifizierung (85) sieht die
bezahlte Freistellung und Kostenubernahme fur
betrieblich notwendige Erhaltungs-, Anpassungs-
und Umqualifizierungen vor. Zur Entwicklungs-
qualifizierung ist eine anteilige Freistellung mit
einem Eigenanteil von 50% geregelt.

Persodnliche berufliche Weiterbildung

Nicht zuletzt unterstitzt der neue Tarifvertrag die
personliche berufliche Weiterbildung. Auch wenn
aktuell kein betrieblicher Bedarf fir eine derartige
berufliche Qualifizierung besteht, kdnnen
Beschaftigte eine unbezahlte Freistellung mit
Anspruch auf Wiedereinstellung beantragen.

Der Anspruch auf persénliche berufliche
Weiterbildung setzt eine mindestens 5-jahrige
Beschaftigungszeit im Betrieb voraus.

Im Ubrigen gilt in beiden Tarifbereichen das CP
Rundschreiben 16/02 vom 24.04.2002 zur
Qualifizierung.

Ergdnzungstarif

Betriebliche Weiterbildung i.S.d. Tarifvertrages
sind notwendige QualifizierungsmaRnahmen, die
dazu dienen:

- die standige Fortentwicklung des fachlichen,
methodischen und sozialen Wissens im Rahmen
des eigenen Aufgabengebietes nachvollziehen
zu kdnnen (Erhaltungsqualifizierung)

- veranderte Anforderungen im eigenen
Aufgabengebiet erfillen zu kénnen
(Anpassungsqualifizierung)

- eine andere gleichwertige oder hohere
Arbeitsaufgabe fur zu besetzende Arbeitsplatze
Ubernehmen zu kénnen. Dies gilt insbesondere
beim Wegfall von Arbeitsaufgaben.

Ab hier unterscheidet sich der ETV vom MTV

Fur Qualifizierung bringt der Arbeitnehmer jéhr-
lich eine Eigenbeteiligung von 50 Stunden ein.
Diese wird dem personlichen Zeitsaldo entnom-
men. Sollte der Arbeitnehmer mehr als 50
Stunden fiir die Qualifizierung aufwenden, so
werden diese wie Arbeitszeit vergltet. Teilzeit-
beschéftigte bringen die Eigenbeteiligung anteilig ein.

... die innerhalb der vereinbarten individuellen
regelmafigen Arbeitszeit liegende Reisezeit gel-
ten als Arbeitszeit ...

... Reisezeit, soweit sie auf Samstage, Sonn-
oder Feiertage fallt, wird zuschlagsfrei wie
Arbeitszeit vergutet ...

Keine QualifizierungsmaRnahmen im Sinne die-
ser Bestimmungen sind personliche
Weiterbildung und allgemeine Weiterbildung

Steht fest, dass Arbeitnehmer in der gesetzlichen
Elternzeit/Kindererziehungszeit zu einem
bestimmten Zeitpunkt in den Betrieb zurtickkeh-
ren, haben auch sie den Anspruch auf ein sol-
ches Gespréach. Eine eventuell daraus resultie-
rende MaflRnahme soll nach Mdéglichkeit vor
Ruckkehr durchgefihrt werden.

Soweit erforderlich, wird im Rahmen der
Gesprache bei alteren Arbeithehmern besonders
auf deren Basiswissen im eigenen Aufgaben-
gebiet eingegangen. Ziel ist, deren Qualifikation
auf dem jeweils erforderlichen Stand fur ihre
Aufgabenerledigung zu halten.

Arbeitnehmer haben Anspruch auf ein regelmagi- | BEEEE Fullgraf
ges Gesprach mit dem Vorgesetzten, in dem

gemeinsam festgestellt wird, ob ein
Qualifizierungsbedarf besteht.

—
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>> Leistungsbeurteilung im Tarifkreis: Umsetzung des
zweiten wichtigen Teils aus dem ERA-Tarifvertrag bei
der Siemens AG steht an

Nachdem

im Frihjahr 2007 bei der SiemensAG
der erste Schritt der Einfihrung des ERA-
Tarifvertrages - die Neubeurteilung I hrer
Arbeitsplatze im Tarifkreis durch den
Arbeitgeber und der damit zusammenhan-
genden Anderung Ihrer Entgeltzusammen-
setzung - vollzogen wurde, steht nun der
noch ausstehende Schritt an, namlich eine
neue L eistungsbeurteilung (L BU) nach
dem Tarifvertrag umzusetzen.

ie LBU ist eine Matrix von funf verschie-

denen Beurteilungsmerkmalen (wie
Effizienz und Qualitét I hrer Arbeitsleistung oder
Ihre Teamféhigkeit), diein 5 Stufen bewertet
werden, und sie ist neben dem Grundentgelt die
zweite Entgeltkomponente, die tariflich abgesi-
chert ist.

(Sie erinnern sich: Tarifvertrdge werden bei
Siemens nicht durch eine AUB oder den
»Unabhangigen* erstritten, sondern von der
Gewerkschaft |G Metall).

> Das Modell der LBU
des ERA-Tarifvertrags asfunf Punkte

m Modell der LBU des ERA-

Tarifvertrags ist vorgesehen, dass
ale finf Bewertungsmerkmale gleich gewertet
werden im Gegensatz zur bisherigen LBU - dort
zahlten Qualitéat und Quantitat der
Arbeitsergebnisse mehr al's doppelt so viel wie
zum Beispiel das Wirken im Team.

e Stufe soll
ariiber hin-

wert sein, begin-
nend bei O, der Stufe A, und endend bei 20, der
Stufe E.

es Weiteren schlagt der Tarifvertrag vor,
dass jeder Punkt 0,28 Prozent zdhlen soll,
das heil3t, dass Sie nun bis zu 28 Prozent vom
Grundgehalt, also fast einem Drittel, an
L eistungsentgelt erhalten kénnen.

hre LBU-Prozentzahl wurde bei der
EinfUhrung des ERA-Tarifvertragesim
Fruhjahr durch eine so genannte
Regel tiberleitung Uberfuhrt. Bei dieser
Regel tiberleitung wurde auf die

mehr Information: http://dialog.ig

werden addiert. Insgesamt konnen Sie 100
Punkte erreichen. Im alten Tarifvertrag war
jeder Punkt 0,19 Prozent des Grundentgeltes
wert; bel einer Maximalbeurteilung hatten Sie
also zusétzlich 19 Prozent zum Grundgehalt in
Ihrer Lohntite.

Bsusisilsspgustufen bisherige Prozentzahl ein
_ 4 n < el L bestimmter Faktor angewendet,
“mah s it | [ s ke i T |sasas ¢ | der abhdngig war vom
- preciregll st v = el Durchschnitt der LBU-
FPricar raanrie -yrein SRR 8 E I I " Prozentzahlen des Standortes.
'::::-_i::.;::q.'il.vdr Dieser Faktor, der im 84 des
Lialitsr | [ — " 5 T 15 n | ERA-ETV = Einfihrungs-
E‘.&"ﬁ:‘ﬁ"..'l?‘.‘??"ﬂ.""” tarifvertrages Uber eine kompli-
[EST T L= Iv; L gt b [] ] 1] if i zierte Formd feﬂgel egt Ii’
Linuan ?;TM*EE:“: betrégt in etwa 1,5.
| G enn Sie also vor der
Ruiadinghie. | Fughal i aiipos v Expurtee ! § " 1 " Einfahrung von ERA z.B.
e o g 64 Punkte hatten, entsprach das
S x| ¥ in i # 12,16 Prozent. Durch die Regel-
oo e Uberleitung wurden daraus 17,46
!ul'l‘.l'l Pt Pfozent.
‘Ee Stufe hat einen bestimmten Punktwert, n einer freiwilligen Betriebsvereinbarung
ie funf beurteilten L eistungsmerkmale muss nun festgelegt werden, wie in Zukunft

die LBU auszusehen hat. Der Betriebsrat der
Siemens AG in Perlach hat am 17. Oktober
2007, also bereits vor einem Monat, der
Betriebsleitung einen Entwurf vorgelegt. Er
beinhaltet zum einen,

etall.de




< dassdieneue LBU gemél dem in §7 des
ERA-Tarifvertrag beschriebenen Modells ange-
wendet wird, zum anderen legt er fest, dass bel
der Neueinfihrung des neuen Leistungsentgeltes
keiner schlechter gestellt ist als zum Zeitpunkt
der ERA-Einfiihrung, also zum ersten April 2007.

ariber hinaus wollen wir festgeschrieben

sehen, dass neu einzustellende
Kolleglnnen nicht mit der Stufe A (= 0 Punkte)
bewertet werden, sondern mit der Stufe C
beginnen. Denn diese Beurteilungsstufe ist die-
jenige, die den Durchschnitt definiert. Die
Firmenleitung hat zu verschiedenen Anlé&ssen
durchblicken lassen, dass sie die Stufe A as
Durchschnitt sehen will.

> Der Gegenvorschlag Die

Firmen-
leitung will demgegentiber eine stufenlose
Vergabemoglichkeit der Punkte in den einzelnen
Bewertungsmerkmalen sehen, also keine funf
Stufen, sondern 20.

ir meinen jedoch, dass eine Leistungs-

bewertung Uber eine Skala von mehr als
fUnf Einheiten eine Fuhrungskraft kaum sach-
lich erkléren kann. Selbst der neu gestaltete SLF
(Siemens Leadership Framework) im EFA-
Prozess hat genau flnf Einheiten. Niemand
kénnte den Unterschied beispielsweise zwischen
zwolf und 13 Punkten verniinftig begriinden.

ufRerdem wird von unserer Seite angefuhrt,

dass bei einem Wechsel innerhalb Siemens
weitere Schwierigkeiten vorprogrammiert sind,
da bereits einige Standorte sich auf das Modell
des Tarifvertrages geeinigt haben.

M ittlerwelle stof3t diese Argumentation auf
eine gewisse Anerkennung seitens der
Firmenleitung. Nur will sie - wenn schon das
Tarifvertragsmodell angewendet werden soll -
keine Besitzstandsregelung.

ir haben fur die Siemens AG in Perlach

die Kosten fur die Anwendung des ERA-
Modells der LBU, mit und ohne Besitzstands-
wahrung, durchgerechnet: Ohne Besitzstands-
wahrung kostet es die Firma 0,31 Prozent mehr,
mit Besitzstandswahrung auch nur 0,83 Prozent.
Also: wegen nicht einmal eines Prozents riskiert
die Firma ein weiteres Mal, Staub aufzuwirbeln,
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu demotivie-
ren, Zeit der Betriebsréte und der Verhandeln-
den aus der Firmenleitung zu vergeuden.

och haarstréubender ist dies, wenn man

weil3, dass sich die Tarifvertragsparteien
damals einig waren, dass der ERA-Tarifvertrag
kostenneutral eingefiihrt werden soll. Und man

=
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hatte die Kostenneutralitdt so definiert, dass es
noch kostenneutral ist, wenn die sogenannten
systembedingten betrieblichen Kosten 2,79
Prozent nicht Uberschreiten.

n Perlach liegen wir damit unter Null, nédm-

lich bei -2,04 Prozent. Das heif3t: die Firma
profitiert bereits. Und selbst wenn man die vom
Betriebsrat vorgeschlagene Betriebsvereinbarung
annehmen wiirde, also der Belegschaft
0,83 Prozent mehr Einkommen zu-
gestehen wiirde, kdme man noch
immer nicht teurer als friher.

Es kann eigentlich beinahe nicht
mehr wahr sein, wie dumm und

unprofessionell in Sachen Mitarbei-
termotivation unsere Manager sind!

\m

ichtsdestotrotz: Die Verhand-

lungen dauern an. Und da
man sich noch nicht geeinigt hat,
kommt es heuer in den EFA-
Gespréachen bei vielen Kolleg-
Innen zu keiner neuen LBU.

¢

Tommy Jurgensen st
Betriebsrat bei CT IC CERT.

(Tommy Jirgensen)

Kostenlose Auskunft, Beratung und
Antragstellung
beim Experten

Die Versichertenberater der Deutschen
Rentenversicherung Bayern Sud stehen als
Helfer in Fragen der gesetzlichen Renten-
versicherung zur Verfiigung.

In Perlach kénnen Beratungen mit Ernst Koether,
friher Siemens-Betriebsrat am Standort und Mitglied

des Gesamtbetriebsrats der Siemens AG, beim
Betriebsrat vereinbart werden.

Alternativ kann man sich auch fiir ein Gesprach
unmittelbar an ihn wenden:

Ernst Koether
Telefon: 01 71 / 30 89 498

Mail: koether@mnet-mail.de
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