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Gedanken zum vereinbarten Interessensausgleich/Sozialplan

Interessensausgleich und Sozialplan
zur Verlagerung der Leiterplattenferti-
gung nach Limburg sind unterzeich-
net. Die unmittelbar betroffenen Kol-
leg(inn)en wurden auf Betriebsver-
sammilungen informiert. Ein Informati-
onsblatt des Betriebsrates wird noch
erwartet.

Natdrlich wollen wir hier keine Noten
verteilen: Es sind Kollegen, die von
Entlassung betroffen sein sollen, und
es waren Kollegen, die die Verhand-
lungen geflhrt haben. Aber wir mus-
sen auf folgende Fakten hinweisen:

Fakt 1: Die Betriebsrdte konnten
nichts erzwingen.

Wenn zwei Menschen einen Ge-
brauchtwagenkauf ausmachen, sind
das im Prinzip gleichberechtigte Ver-
handlungspartner.

Wenn ein Konzern die Belegschaft in-
formiert, daB 300 Beschatftigte entlas-
sen werden sollen, und ein Betriebs-
rat keinerlei rechtliche Méoglichkeit
hat, das zu verhindern oder zu beein-
flussen, ist das keine ,Waffengleich-
heit”.

Was waren das fur Verhandlungen,
wenn ich auf dem Heimweg mit einer
Pistole bedroht werde ,Geld oder Le-
ben!“? Konnen das faire Verhandlun-
gen sein, wenn ich 30 Pfennig zum
telefonieren behaliten will? Na also ...

Da der Betriebsrat in den Verhandlun-
gen keinen Browning dagegen halten
konnte, was hatte er an Maoglichkei-
ten, die Unternehmerseite zu Zuge-
standnissen zu bewegen?

Fakt 2: Der Sozialplan verhindert
keine Entlassungen, er regeit nur
die Abfindungen.

Fir Bosch ging es nicht darum, das
Beste fur die Belegschaft zu errei-
chen, sondern den Gewinn zu erho-
hen.

Das kann man erreichen, indem man
die Léhne kirzt, beispielsweise um
15%, oder indem man die Lohne ganz
einspart, also durch Entlassungen.

Das einzige beeindruckende ,Argu-
ment* des Betriebsrats war die Angst
der Arbeitgeber, es konnte zu Produk-
tionsausfall kommen, oder das offent-
liche Ansehen des Hauses Bosch
kénnte angekratzt werden. Um das zu
verhindern, ist Bosch bereit, einen be-
stimmten (aber unbekannten) Betrag
zur Verfugung zu stellen, um das all-
zu laut schreiende Unrecht leiser zu
machen. Der Betriebsrat darf dann
verhandeln, welches Unrecht (Harte-
fall) besonders laut schreit und durch
Abfindung und Hartefallzuschlag ge-
mildert wird. So wie Schmerzensgeld
ein gebrochenes Bein nicht reparieren
kann, so schafft die Abfindung keinen
Ersatzarbeitsplatz, und dreimal nicht
fur die nachste Generation.

Fakt 3: Die Entlassungen werden
von Bosch ausgesprochen, nicht
vom Betriebsrat.

Der Betriebsrat hat nicht die Entlas-
sungen akzeptiert, sondern die wirt-
schaftliche Macht des Unternehmers.

Der Betriebsrat hat sich allerdings da-
fur stark gemacht, daB besonders
schutzbediirftige Kolleg(inn)en im Fall
der Klndigung wenigstens eine etwas
héhere Entschadigung erhalten oder
ein biBchen mehr Kindigungsschutz.
Dies gilt fir Kollegen ab 53 unter be-
stimmten Voraussetzungen, und es
gilt fir bei Bosch Telecom beschaftig-
te (Ehe-)Paare, die nicht beide ihre
Arbeit verlieren sollen.

Fakt 4: Gegen wirtschaftliche
Macht hilft nur 6ffentlicher Druck.

Bosch Telecom muf3te in den Ver-
handlungen Zugestandnisse machen:
Der Verzicht auf Kuindigungen in
1997, die erhdhte Abfindung in Harte-
fallen, die Verdopplung der urspring-
lichen Zahl von neuen Azubis in
1998, die Verlangerung der DTAG-
Fertigung und die glaubhafte Bereit-
schaft, mit anderen, neuen Auftragen
die Fertigung auszulasten.

Diese Zugestandnisse wurden er-
reicht unter dem Druck der Pro-
testaktionen vor der Aufsichtsratssit-
zung in Frankfurt und bei der Be-
triebsratekonferenz in Bad Kissingen.
Davon sind nicht nur die Vertrauens-
leute Uberzeugt. Und sie waren -
ebenfalls nach Erfahrung der IGM —
Ergebnis der offentlichen Debatte
Uber die sozialpolitischen Folgen, die
wir in andere Betriebe, in die Zeitun-
gen, in die Konzernbelegschaft tru-
gen.

Wie weiter? In den nachsten Monaten
finden weitere Detailverhandlungen
statt, und zwar Uber

> Moglichkeiten anderer Fertigungs-
auftrage

> Reduzierung von Fremdbezug

> Beschaftigungs- und Qualifizie-

rungsgesellschaft
» Widersprlche gegen Kindigungen

Fir diese Verhandlungen gilt genau-
so: Lautlos wird nichts dabei heraus-
kommen am Verhandlungstisch. Of-
fentlicher Druck bleibt unverzicht-
bar — und dazu gehort auch der
~Franzosisch-Deutsche  Appell an
Bosch®.



Altersteilzeit

Verhandlungsergebnis

Bei den Taritverhandlungen zur Alter-
steilzeit in Baden-Wiurttemberg lag
den Arbeitgebern besonders die Auto-
nomie der Betriebe am Herzen. Statt
verbindlicher Tarifvertrdge wollen sie
lieber Losungen auf betrieblicher Ebe-
ne mit den Betriebsréten aushandeln.

Wie ernst es den Arbeitgebern mit der
betrieblichen Autonomie ist, zeigten
die Verhandlungen zum Sozialplan
hier in Frankfurt. Unsere Betriebsrate
hatten gern ein attraktives Modell zur
Altersteilzeit vereinbart, um jlngere
Mitarbeiter(innen) vor méglichen Kin-
digungen zu schutzen.

Bosch lehnte das kategorisch ab. Man
wollte den Hardlinern im Metall-Ar-
beitgeberverband, zu denen auch Bo-
sch-Funktionare (Herr Todenhofer)
gehoren, bei den Tarifverhandlungen
den Rucken freihalten.

So sieht es also mit der Entschei-
dungsfreiheit auf betrieblicher Ebene
aus. Wir wirden das eher ideologie-
bedingte Bevormundung nennen.

Erst im Rahmen klarer und verbindli-
cher Tarifvertragen kann es Entschei-
dungsfreiheit auf betrieblicher Ebene
geben.

Mobilitat

Ferne Kunden

Kundenbuchhaltung soll wieder vor
Ort und nadher am Vertrieb, also kun-
dennah erfolgen. — Vor ca. 5 Jahren
begann man, die gesamte Kunden-
buchhaltung hier in Frankfurt zu zen-
tralisieren, brach das aber bald wieder
ab. Nur die Kunden der Niederlassun-
gen Niurnberg und Minchen werden
noch heute in Frankfurt buchhalte-
risch betreut. Anfang des Jahres plan-
te man, das bis Ende 97 zu beheben.

Know how solite nicht verloren gehen,
also fragte man die ca. 30 Mitarbei-
ter(innen) bei FIN33, wer bereit sei
nach Miunchen zu wechseln. Acht
werden in Munchen bendtigt, 3 haben
sich bisher gemeldet. Gemessen an
vergleichbaren Verlagerungen nach
Minchen (Uhrenfertigung und Zeit-
wirtschaft) in der Vergangenheit ist
diese Quote gar nicht mal schlecht.
. Ob weitere sich melden wer-
den, ist fraglich. Aber was
dann? Das Management hat
. zugesagt, Lésungen nicht mit

Arbeitszeitregelung

Anschmiegsam

Eigentlich hatte an dieser Stelle von
der Flexibilitdt des Betriebsrats am
Standort Frankfurt berichtet werden
sollen. Der wollte in einer Betriebsver-
einbarung zur Flexibilisierung auf ei-
gene Mitspracherechte bei der Ge-
staltung der individuellen Arbeitszeit
weitgehend verzichten. Die Mitarbei-
ter im Entwickiungsprojekt NPS soli-
ten flexibel, aber freiwillig zwischen
sechs Uhr morgens und 22 Uhr
nachts, bedarfsweise auch an Sams-
tagen, bevormundet eigentlich nur
durch unflexible Gesetze arbeiten
dirfen/sollen.

Die Flexibilitat steigernd wollte der
Betriebsrat gleichzeitig auf das unfle-
xible (kleinkarierte, burokratische,
verdammenswdrdige, wiirg...) Proze-
dere der Mehrarbeitsgenehmigung
verzichten und flr das Projekt NPS
pauschal 4000 Uberstunden zulassen.

An Flexibilitat (= Naivitat?) kaum zu
Uberbieten, flihrte man diese Praxis
bereits ein, bevor die Betriebsverein-
barung offiziell unterschrieben war.

SchlieBlich glaubte man sich einig mit
den Mitarbeitern und Vorgesetzten
bei NPS und mit dem damals noch
Leiter des Projektes (gestern schon
designierter Chef der gesamten Ent-
wicklung, heute Geschaftsleitungsmit-
glied, morgen ??) dem flexiblen (= er-
folgreichen!) Herrn Friedrich.

der Brechstange zu erzwingen. Gut
so. Es ist an der Zeit, intelligente L6-
sungen zu finden.

Kommentar

1. Mobilitét ist bei Managern wesentli-
che Voraussetzung fur Karriere. Diese
Manager erwarten von ihren Mitarbei-
tern die gleiche Mobilitdt — ohne ihnen
daflr Geld, Karriere oder wenigstens
sichere Arbeitsplatze anzubieten.

2. Viele Probleme bei uns sind Kom-
munikationsprobleme, egal, ob wir
Tur an Tur sitzen oder 500 km Lei-
tung zwischen unseren Telefonen und
Datenterminals liegen.

Bosch Telecom lebt vom Verkauf von
Kommunikationssystemen, die Ent-
fernungen Uberbricken.

Es ware schlecht, wenn unsere eige-
nen Arbeitsstrukturen zeigen, daB3 wir
selbst nicht vom Wert solcher Syste-
me Uberzeugt sind.

R P R P e

Doch dann stellte die Flexibilitat (=
Unverfrorenheit) des Herr Weskott
(als Vertreter des Unternehmens) am
Montag vergangener Woche alles bis
dahin gesehene in den Schatten -
und den Verhandlungsstand in Frage
— in dem er Flexibilitat neu definierte
als: wer wann wo wie lange zu ar-
beiten hat, bestimmen wir! (Wir
nehmen uns die Flexibilitdt gleich
Freiheit, seine Aussagen komprimiert
darzustellen.) Wegen des unflexiblen
RedaktionsschiuB fur diese Inform
kénnen wir leider nicht berichten, wie
der edle Wettstreit um die gréBte Fle-
xibilitat ausging.

> Wird Herr Weskott seine Flexibili-
tat (= Lernfahigkeit?) nochmals
steigern und die Betriebsvereinba-
rung doch unterschreiben?

> Wird der noch flexiblere (= zu
Selbstverleugnung neigende) Be-
triebsrat sich zu weiteren Zuge-
standnissen hinreif3en lassen?

> Werden die betroffenen Mitarbeiter
bei NPS in der ganzen Flexibilitat
(= Tohuwabohu) berhaupt noch
wissen wann sie arbeiten sollen,
durfen, missen, kénnen?

Die Antwort auf dieses und weitere
Fragen entnehmen Sie einem dem-
nachst erscheinenden Betriebsratsin-
fo. Bleiben Sie flexibel!

(Wird fortgesetzt)

Letzte Meldung

Das [7-System (dem Access- oder

auch Rural Switch auf Basis 9030) |

stand auf der Kippe. Die UC-Ge- |
schaftsleitung hat nun beschlossen,
die Entwicklung an dem System doch
fortzusetzen. Mit Einschrankungen,

so war zu erfahren.




Glosse oder nicht?

Sieger, Verlierer

Gerd Friedrich, gestern noch Leiter
des NPS-Projekts, hat seinen fulmi-
nanten Aufstieg fortgesetzt, und wird
am 01.11.97 Geschéaftsleitungsmit-
glied Entwicklung im UC. Als solcher
ersetzt er partiell den Dr. Siegfried
Dais, der aus der Geschéftsleitung
des UC ausscheidet. Die Nachricht
hat auch die Insider Uberrascht.

Fraglich: Warum verbleiben Vviele
Manager nicht solange in einer Positi-
on, bis der Beweis ihrer Qualitat er-
bracht ist?

Ausgeschieden aus dem Konzern ist
der frihere starke Mann im Vorstand
des UC, Herr Ziese. Er Ubernimmt ei-
ne Beratungsaufgabe.

Nachdenklich: Bedenkt man, mit
welcher Machtfille er und sein Weg-
gefahrte Bender von LOG die ,Struk- -
tur 90“ und andere umstrittene Kon-
zepte durchsetzten, kann man bei
diesem sang- und klanglosen Ab-
schied schon ins Philosophieren kom-
men Uber Manager-Lebenslinien.

Unersetzlich: In ahnlicher Weise
wird demnéachst unser Personalchef,
Herr Weskott, aus dem Gefecht gezo-
gen. Wer liefert uns dann noch den
Stoft fiir die Glosse?

Auch Prof. Matti Otalla hat den Bo-
sch-Konzern verlassen und durfte
jetzt anderweitig Magatrends verkiin-
den.

Harte Zeiten flir Mobber

Fiihrungsdialog

Der Gesamtbetriebsrat berat uber ei-
ne Konzernbetriebsvereinbarung
~Flhrungsdialog®. Vorgesetzte sollen
zur Kenntnis nehmen (kénnen/dur-
fen), was ihre Mitarbeiter von ihnen
halten.

Geplant ist, daB Mitarbeiter ihre Vor-
gesetzten anonym auf Fragebdgen
beurteilen. Unter der Leitung eines
unabhangigen Moderators findet dann
ein Gesprach zwischen Vorgesetzten
und seinen Mitarbeitern Uber das Er-
gebnis statt. Niemand (insbesondere
nicht der Vorgesetzte) kann gezwun-
gen werden, an dem ,Dialog“ teilzu-
nehmen.

Neben dem Mitarbeitergesprach und
Mitarbeiterentwicklungsgesprach st
dies ein weiterer Schritt, stille (Lei-
stungs-)Reserven bei Mitarbeitern zu
ermitteln und freizusetzen. Okono-
misch schédliches Fihrungsverhalten
soll beseitigt werden.

Flr notorische Mobber wird es jetzt
hoffentlich schwerer, ihre Mitarbeiter
systematisch zu frustrieren und in die
Ecke zu stellen.

Der Erfolg hangt insbesondere davon
ab, ob Moderatoren gefunden wer-
den, die akzeptiert werden und cha-
rakterstark sind. Wenn niemand es
wagt, Kritik zu &uBern oder die Mode-
ratoren Probleme nicht zur Kenntnis
nehmen wollen, weil sie Unannehm-
lichkeiten beflrchten, ist die Veran-
staltung nur Zeitverschwendung.

Weskott, Sponti!

Sie wurden beobachtet — bei einer
spontanen Aktion. Nun sind uns
Spontan-Aktionen durchaus vertraut
und willkommen, zumindest die der
Belegschaft in den letzten Monaten.
Auch lhre Aktion schien von Frust,
wenn nicht gar von Wut bestimmt —
so wie die Aktionen der Belegschaft,
aber irgendwie war sie auch ganz an-

ders: sie war einsam, ja heimlich.
(Fast) ungesehen rissen Sie Plakate
der Belegschaft von den Wanden und
zerkntllten sie ... Jetzt sind wir am
grubeln, was Sie denn so frustriert,
gar erregt hat: Die geplante Entlas-
sung von 300 Beschéftigten, von der
auf dem Plakat zu lesen war? Oder
die Sozialplan-Verhandlung, die oh-
ne Sie stattfand? Wir wissen es
nicht, aber wir fiihlen mit lhnen, fast ..

Hundertachtziggradwendung

Die Kristallkugel

Am 20.5.97 verkiindete die UC/GL in
einer Betriebsversammlung, die Ferti-
gung der Leiterplatten fir die TK-An-
tagen von Frankfurt nach Limburg zu
verlagern. 130 Arbeitsplatze werden
dadurch in Frankfurt vernichtet: Be-
legschaft und Betriebsrat protestierten
und kiindigten Widerstand an.

In dieser Versammiung hat auch der
stellvertretende Betriebsratsvorsitzen-
de des Standortes Frankfurt, Jochen
Jaquet, unter Beifall der Teilnehmer
die Entlassung der Geschéftsleitung
gefordert. Man muf3te annehmen, hier
meldet sich einer zu Wort, der alles
versuchen wird, die Arbeitsplatze in
Frankfurt zu retten.

Doch bei den Protestaktionen der Be-
legschaft war Kollege Jaquet fast nie
zu sehen, zu héren gar nicht.

In einem Presseartikel in der Frank-
furter Rundschau vom 19.8.97 ist un-
ter dem Titel ,Leiterplattenproduktion:
Vom Gallus nach Limburg® zu lesen:
Betriebsrat Jaquet zeigt Verstandnis
fur diese Entscheidung. Man reibt
sich verwundert die Augen und fragt
sich: Wie kommt einer, der erst die
Entlassung der Geschéftsleitung for-
dert, plétzlich dazu, Verstandnis fir
dieselbe zu entwickeln? (Man stelle
sich die Katastrophe vor, die GL wére
im Mai tatsachlich entlassen worden!)
Viele dachten: Die Presse schreibt
viel, sicher habe sie das falsch ver-
standen, und Kollege Jaguet werde es
schon richtig stellen — doch weit ge-
fehlt: Es ist trotz heftiger Kritik der
Betroffenen keine Richtigstel-
lung, kein Dementi zu
horen.

Es bleibt ein Ratsel, wie
Koll. Jaquet seine Mei-
nung vom Mai bis August
so radikal andern konnte.

Liegt es daran, daB er die
Nachfolge von Koll. Briggemann als
Gesamtbetriebsratsvorsitzender an-
strebt, oder an der Tatsache, daf3 er
inzwischen vom Arbeiter zum Ange-
stellten wechselte (ach nein: das war,
damit er Kandidat fur den Aufsichtsrat
bei Bosch werden kann!), oder an der
bevorstehenden Betriebsratswahl im
Marz '987?

Die Né&chte werden langer.
Die Wahrsagerei hat Hoch-
konjunktur.



Grenzenlose Flexibilitiit fiir weniger Geld

in den letzten Wochen wurden die
ortlichen Betriebsrate der Bosch Tele-
com Niederlassungen massiv unter
Druck gesetzt. Worum geht es?

Die Unternehmensleitung denkt schon
seit Uber ein Jahr nach, wie aus den
Mitarbeitern noch mehr herauszuho-
len sei. Erster Ansatz: Ruckkehr zur
Vierzig-Stunden-Woche und Ausdeh-
nung des Arbeitszeitrahmens von
6:00 bis 22:00 Uhr auch am Samstag.

Damit das einfacher durchzusetzen
ist, sollte die Verhandlung mit dem
GBR (Gesamtbetriebsrat) gefuhrt
werden.

Nun ist aber gerade die Regelung der
Arbeitszeit eine Angelegenheit der
Betriebsrate vor Ort, damit diese auf
die besonderen Gegebenheiten ihrer
jeweiligen Standorte und die Einhal-
tung unterschiedlicher Tarifvertrage
achten kénnen. Also hat der GBR die
ortlichen Betriebsrate aufgefordert,
die Beauftragung fur Verhandlungen
zu erteilen.

Viele regionale Niederlassungs-Be-
triebsrate haben eine solche Beauf-
tragung nicht erklaren wollen — viel-
leicht, weil man dem GBR keinen
solch weitgehenden Freibrief geben
wollte. Damit war der Arbeitgeber auf-
gefordert, seine Vorstellungen regio-
nal zu verhandeln.

Bis hierhin war alles noch juristisch
sauber und klar geregelt.

Irgendwie entstand aber ein dubioser
Arbeitskreis im Umfeld des GBR-Vor-
sitzenden Friedel Briiggemann. Die-
ser Arbeitskreis hat mit der Unterneh-
mensleitung Uber die Flexibilisierung
verhandelt. So recht konnte niemand
erklaren, auf welcher betriebsverfas-
sungsrechtlichen Grundlage dieser
Arbeitskreis entstanden ist, welche
Kompetenzen, welche Legitimation
zugrunde lagen. Unklar auch, wer hier
verhandelt hat und fir wen.

Und hier das Ergebnis des Arbeits-
kreises:

> Regelarbeitszeit von 6 bis 20 Uhr,
> Samstag als Regelarbeitstag,

> eine Halfte des Urlaubs disponiert
der Vorgesetzte,

» Zeitguthaben bis 200 Stunden.

Daraus entstand dann eine Betriebs-
vereinbarung, mit der nun die Be-
triebsrate der Niederlassungen vor
Ort konfrontiert wurden. Und zwar als
vorgegebenes Papier, das so unter-
schrieben werden muf3. Von Verhand-
lungen keine Rede!

Das bedeutet:
» Uberstundenzuschlage fallen weg,

» Planung der Freizeit wird er-

schwert. /

» 200 Stunden Zeitguthaben sind
rund 6 Wochen. Die wirklich abzu-
feiern ist recht unrealistisch!

Selbstverstandlich hatten viele ortli-
chen Betriebsrate Bauchschmerzen
bei einer solchen Vereinbarung. Da-
mit  ihnen die Unterzeichnung
schmackhaft gemacht werden konnte,
wurde eine Vielzahl von ,Bespre-
chungsnotizen® unterschiedlichen In-
halts erstellt, die den Charakter der
Flexibilisierung einschranken sollten.

Diese Besprechungsnotizen wurden
nirgends verdffentlicht, so daB die
Beschaftigten sich nicht mal darauf
berufen kdnnen.

Bei den Gesprachen wurde unverhoh-
len mit StandortschlieBungen und an-
deren Repressalien gedroht. Gleich-
zeitig war man aber auch nicht be-
reit, bei Unterzeichnung eine Stand-
ortsicherung abzugeben.

Volkstimlich heif3t das: fri3 oder stirb,
oder in unserem Fall: ...aber falls du
fri3t, stirbst du vielleicht trotzdem.

Unter diesem Druck haben alle Gre-
mien der Niederlassungen unter-
schrieben.

Wirklich alle? Nicht ganz: am Stand-
ort Stuttgart gelten immer noch die
tariflichen Bestimmungen.

Reaktion des Arbeitgebers: Ohne In-
formation des Wirtschaftsausschus-
ses wird kurzerhand ein neuer Stand-
ort in Leonberg eingerichtet (ca. 15
km von Stuttgart entfernt) und den
dortigen Mitarbeitern erklart, daB die
Arbeitszeitflexibilisierung auch fir sie
gelten wirde. Auch hier eine sehr ei-
genwillige Interpretation geltenden
Rechts.

Bleiben zum Schluf3 noch einige Fra-
gen:

» Wie wirkt sich die Vereinbarung fur
die Betroffenen vor Ort aus?

> Was passiert mit Stuttgart, das
nicht unterschrieben hat?

» Wer hat eigentlich in wessen Inter-
esse flur einen solchen rechtlich
fragwirdigen Ablauf gesorgt?

> Was denken die Betroffenen Uber
das Verhalten der Betriebsrate vor
Ort?

> Wie wirkt sich dies alles auf die
nachsten Wahlen der GBR-Gremi-
en und deren Vorsitzenden aus?

In Zukunft sollten die Vertreter der
Mitarbeiter auch deren Interesse in
den Vordergrund stellen, statt Ver-
standnis fiir Entscheidungen des
Unternehmens zu bekunden, die Ver-
lagerung und Arbeitsplatzabbau be-
deuten.

Feierabendrunde jeden dritten Dienstag im Monat, 17 Uhr im Cerberos (Quatsch: Pegasos), Sondershausenstrae. Wir
munkeln und schunkeln und sammeln Ideen fir die nachste ,Inform®.
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