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Die Manager entschei-
den und entlassen. Die
Gewerkschaften prote-
stieren und handeln
Sozialplane aus. Die Ar-
beitnehmerinnen wer-
den arbeitslios und
verlieren das Vetrauen.
= Statt in ausgeleierten
Pfaden an Ort zu tram-
pen, solien die Gewerk-
schaften neue Modelle
einfiithren.

Die etwas seltsam anmutende Bezeich-
nung fiir das in diesem Zusammenhang
erdachte Modell entstammt der allseits
bestens bekannten Verkehrsampel im
Strassenverkehr. Der Strassenverkehr
ist bekanntlich, wie der Geschéaftsgang
eines Unternehmens auch, vollgespickt
mit Uberraschungen und Pannen.
Manchmal befindet man sich in der gri-
nen Phase auf freier Fahrt, dann wieder
zeigt die Ampel auf Orange und spéter
gar auf Rot.

Mehr voraus als in den
Riickspiegel schauesn

Zunéchst mussen sich Geschéftsleitung
und Personalvertretung darauf einigen,
dieses flexible Modell im Betrieb einzu-
fihren. Grundlage fiir dieses Modell
stellt die Idee des permanenten Sozial-
plans dar, das heisst, dass nicht nur ein
Sozialplan nach Bedarf ausgehandelt,
sondern rechtzeitig verschiedene, pha-
sengerechte Sozialpléne fiir mdéglichst
unterschiedliche Eventualitaten gemein-
sam entworfen werden.

Ferner vereinbaren —etwa auf der Grund-
lage einer Betriebsvereinbarung — Ge-

Eine erweiterte Fassung dieses Artikels hat Urs
Girod in der «SMUV-Zeitung» 23, 1992, publiziert.
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Griin Rot Orange
statt
Sterbeurkunden

schéftsleitung und Per-

sonalvertretung ver-
bindliche Termine fir
Sitzungen, um peri-

odisch Geschéftsgang,
Marktsituation und so
weiter zu analysieren,
damit die entspre-
chende Phase - Griin,
Orange oder Rot - fest-
gelegt werden kann.
Diese Analysen kénnen
einzelne  Abteilungen
oder Produktebereiche,
aber auch den gesam-
ten Betrieb mit einbezie-
hen. Ferner wird eine
Zeitperiode - beispiels-
weise ein Jahr - in ein-
zelne Tranchen von vier-
bis sechsmonatiger Dauer unterteilt, und
nach Ablauf einer Tranche geben sich
die Parteien Rechenschaft Gber deren
Verlauf sowie die zukiinftigen Erwartun-
gen beziehungsweise Zielsetzungen. Zu
diesem Zeitpunkt einigt man sich auch
auf konkrete Massnahmen, die zur Uber-

Es braucht
einen neuen
Qualifikations-
standard und
entsprechende
Flexibilitat, die
zuvor aber durch
gezielte Qualifizie-
rungs- und andere
Massnahmen
entwickelt werden
miissen.

windung erwarteter Probleme einzulei-
ten sind. Nach Ablauf eines Geschéfts-
jahres werden periodisch weitere Ent-
wicklungsschritte gesprochen und die
damit verbundenen notwendigen Mass-
nahmen - wie Personalrekrutierung,

Von Urs Girod,
Bildungsbeauftragter SMUV

gerung - geplant und
eingeleitet.

Dieses Verfahren betei-
ligt die Personalvertre-
tung an Unternehmens-
entscheidungen direkt,
wobei es die weiterhin
fehlenden echten Mit-
bestimmungsméglich-
keiten allerdings nicht
ersetzen kann. Ander-
seits aber kénnen sich
Geschéftsleitung und
Personalvertretung
Uber die gegebene Si-
tuation einigen und ent-
sprechende Massnah-
men beschliessen sowie
rechtzeitig durchflihren.
Der Betrieb erhdlt durch
dieses Verfahren ein flexibles Instru-
ment, das bei gutem wie bei schlechtem
Geschéftsgang vorhandene Ressour-
cen nutzen kann. Welche Mdglichkeiten
der Geschéftsleitung und der Personal-
vertretung dabei offenstehen, istaus den
nachfolgend skizzierten Einzelphasen
ersichtlich.

Was bedeutet
«Grinn?

Der Geschéftsgang ist hier gut.
Grundsétzlich besteht keine Notwendig-
keit nach krisenbedingten Interventio-
nen. Dennoch kdnnen sich nun Ge-
schéftsleitung und Personalvertretung
fur die néchste Tranche dariiber einigen,
dass das Bandbreiten-, das heisst das
flexible Arbeitszeitmodell, konkret ein-
gefihrt werden soll, damit ein bestimm-
ter Saldo an Plusstunden pro Arbeitneh-
merin und Arbeitnehmer zur gezielten
Kompensation bei riicklaufigem Ge-
schéftsgang verfiigbar ware und im Kri-
senfall nicht sofort Kurzarbeit gefahren
werden muss.

In dieser Phase wiirde sich auch eine ge-
Zielte und griindliche Abkldrung beziig-
lich vorhandener Ausbildungsdefizite
aufdrédngen. Entsprechende Qualifizie-
rungsmassnahmen koénnen fir die
Phase «Orange» vorbereitet werden.
Grundsétzlich missen also in dieser

Qualifizierungsmassnahmen, Perso-  Phase rechtzeitig Massnahmen organi-
nalabbau beziehungsweise -umla- siert werden.
L RUNDS CHAU



Ja, macht nur einen Plan, aber nicht so einen, sondern einen, den
wir mitbestimmen.

Foto: W. Erb

Was geschieht bei
«Orangen?

Der Geschéftsgang ist rucklaufig, die
Lager sind voll, und Bestellungen lassen
immer langer auf sich warten. Nunmehr
haben sich Geschéftsleitung und Perso-
nalvertretung auf die zuvor konzipierten
Massnahmen des Sozialplans «Orange»
zu einigen. Man stimmt darin Uberein,
der drohenden Kurzarbeit kreativ zu be-
gegnen. Jetzt gilt es, individuelle und zu-
kunftsgerichtete Weiterbildungsmass-
nahmen einzuleiten. Auch kdnnen nun
Arbeitnehmerinnen zwischen gutgehen-
den und auf «Sparflamme» laufenden
Betriebsteilen und Abteilungen ausge-
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tauscht werden.
Zudem wird aber auch eine weitere zuvor
vorbereitete Massnahme realisiert: ent-

Kreative Unterneh-
men beginnen die
Gewerkschaften

links zu liberholen.

S e s e |
sprechend qualifizierte Mitarbeiterinnen

werden an interessierte Drittfirmen fiir
mindestens drei Monate ausgeliehen,

wobei die Lohnzahlung und die Erbrin-
gung der diesbeziiglichen Sozial- und
Nebenleistungen weiterhin von _der
Stammfirma erbracht werden. Uber

Seibst in dieser
kritischen Phase
handeln Geschafts-
leitung und
Personalvertretung
in enger, vorberei-
teter Kooperation.

diese Ausleihung wird ein spezieller Ver-
trag abgeschlossen, den Geschéftslei-
tung und Personalvertretung zuvor ge-
meinsam erarbeitet haben. Allféllige Dif-
ferenzen zwischen den in diesem Leih-
vertrag vereinbarten Personalkosten, die
aus dem Dienstverhdltnis mit der
Stammfirma entstehen, werden von die-
ser Ubernommen.

Gerade eine solche Ausleihung erfordert
von den entsprechenden Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern einen neuen Qua-
lifikationsstandard und entsprechende
Flexibilitat, die zuvor aber durch gezielte
Qualifizierungs- und andere Massnah-
men geweckt und entwickelt werden
missen. Womdglich lassen sich nun
auch firmeninterne Versetzungen im
Sinne eines «Dazulernens» realisieren
oder es werden die zahlreichen, in der
Phase «Griin» angesparten Plusstun-
den, Schicht, Wochenend- und Nacht-
arbeitszulagen «angezapft», die sich
eventuell sogar zusammen mit einem
Bildungsurlaub zu einem Langzeiturlaub
kombinieren lassen. Hierfur haben Ge-
schéftsleitung und Personalvertretung
rechtzeitig spezielle Arbeitszeitunter-
bruchs-Vertrage auszuarbeiten.
Schliesslich kénnte auch Kurzarbeit -
verbunden mit Weiterbildungsméglich-
keiten — als eine von vielen mdglichen
Massnahmen der Phase «Orange» zur
Anwendung gelangen.

Die Phase «Orange» wiirde also sozusa-
gen eine kreative Nutzung aller verfiig-
baren und akzeptablen Mdglichkeiten
zur Wiedererlangung der betrieblichen

| RUNDSCHAU!



Markttauglichkeit und der individuellen
Stabilisierung darstellen, ohne dass Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter entlassen
werden mussen.

Was ist bei «Roty»
zu tun?

Be. <Roi.» kann der uaditionelle Sozial-
plan - im Falle von Entlassungen - im
Vordergrund stehen. Ein grundlegender
Unterschied: der Sozialplan muss nicht
erst ausgehandelt oder abgeschrieben
werden! Er wurde vielmehr rechtzeitig
vorbereitet und kann deshalb woméglich
mit anderen erprobten Aktionen - etwa

Es werden recht-
zeitig verschiodene,
phasengerc .hte
Sozialplane fiir
moglichst unter-
schiedliche
Eventualitaten ge-
meinsam entworfen.

Langzeiturlaub, «Beruflich Weiterkom-
men», dem Ausleihen qualifizierter Mit-
arbeiterinnen und so weiter — verknipft
werden. In dieser Phase wird natirlich
auch die neue SMUV-Dienstleistung
«Préventive Intervention» durchgefiihrt;
denn sie ist ebenfalls ein fester Be-
standteil des Sozialplans und dadurch
auch finanziert.

Selbstindieser kritischen Phase handeln
Geschéftsleitung und Personalvertre-
tungin enger, vorbereiteter Kooperation.
Nichts wird dabei dem Zufall oder Sach-
zwiéngen liberlassen. Das Problem wird
im Sinne von Treu und Glauben «gema-
nagt»; weshalb es sich denn auch von
selbst versteht, dass gerade zu diesem
Zeitpunkt bereits wieder praventiv
gedacht und gehandelt wird und antizy-
klische Massnahmen vorbereitet oder
ausgelést werden. So werden beispiels-
weise gezielte Qualifizierungsmass-
nahmen im Hinblick auf ein neues
Produktionsverfahren, aber auch inner-
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betriebliche beschéftigungspolitische
Massnahmen fir die nachste zu
erwartende Phase eingeleitet.

Unabdingbare Voraus-
setzungen in jedem Fall
beachten!

Damit das vorstehend skizzierte Verfah-
ren in der Praxis zur Anwendung gelan-
gen und seine Tauglichkeit beweisen
kann, missen indessen die «Vier-P-Be-
dingungen» des Modells erfiillt sein:

P1 = Permanent phasengerechte So-
zialpldne in Bereitschaft halten: Die Ge-
schéftslage muss transparent sein und
permanent thematisiert werden, damit
sich der entsprechende Sozialplan auch
rechtzeitig «auslosen» lasst.

P2 = Pausenlose gegenseitige Infor-
mationspflicht: Pausenlose Informa-
tionsbring- und -holpflicht zwischen der
Geschiftsleitung und der Personalver-
tretung sind entscheidende Grundbe-
dingungen flir das Funktionieren des
Modells.

P3 = Periodische Situationsanalyse:
Geschéftsleitung und Personalvertre-
tung analysieren periodisch den Ge-
schéftsgang und priiffen mégliche Ent-
wicklungen, um gemeinsam die aktuell
geltenden Sozialplan-Phasen festlegen
zu kénnen.

P4 = Professionelle Steuerung: Das
Modell bedarf einer beidseitig profes-
sionellen Steuerung. Es versteht sich
von selbst, dass der Personalvertretung
die dafiir erforderliche Ausbildung und
Zeit zur Verfiigung gestelit wird.

Kreative
gewerkschaftliche
Losungen realisierent

Mit diesem Modell soll ein permanentes
und kreatives gewerkschaftliches Kri-

senmanagement im Betrieb etabliert
werden. Wie Erfahrungen aus vielen an-
deren Betrieben zeigen, werden heutzu-
tage zahlreiche interessante Mdglichkei-
ten und Massnahmen angewendet, um
Krisen zu meistern oder zumindest so zu
gestalten, dass die Direktbetroffenen
selbst in schwierigen Situationen kon-
krete Entwicklungschancen wahrneh-
men kénnen. Oft werden diese kreativen
Méglichkeiten indessen ohne Einbezug
der Gewerkschaften gesucht und meist
auch gefunden, das heisst kreative Un-
ternehmen beginnen die Gewerkschaf-
ten «links zu Uberholen»! Als Gewerk-
schaft sind wir deshalb dringend darauf
angewiesen, Konzepte wie das vorste-
hend dargelegte Modell in die Betriebe
zu tragen und unsere Kolleginnen und
Kollegen entsprechend vorzubereiten
und zu schulen. Sozialpléne im traditio-
nellen Sinn gentigen heute nicht mehr!
Das hier umschriebene Modell ist eine
Ideenskizze. Doch seine Anwendung in
der Praxis wird immer bessere Mdglich-
keiten und kreativere Ldsungen ent-
wickeln helfen! Das heisst, wir sind auf-
gerufen, unserer gewerkschaftlichen
Sozialpolitik neues Leben einzuhau-
chen. Sonst sind unsere Sozialpldne
allzu bald wirklich nur noch wirtschaftli-
che Sterbeurkunden.

LRUNDS CHAU]
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