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1- DASUNTERNEHMENSUMFELD

1. Dosser 1.1 Das Profil des Unternehmens/ der Gruppe

2. Kennzeichnung des Bereichs

Bei der Definition der Identitét und des Profils eines Unternehmens ist folgendes zu
beriicksichtigen:

Das Unternehmen ist ein organisiertes System, dessen Zielsetzung esist, durch die
Umwandlung zahlreicher Elemente Waren und Dienstleistungen herzustellen.

Das Unternehmen bildet eine Einheit und untersteht unabhéngig von seiner Rechtsform
einer einheitlichen, zentralen Leitung.

Das Unternehmen gehdrt einer (mehrerer) Branche(n) mit bestimmten wirtschaftlichen,
sozialen, etc. Merkmalen an. Die Anzahl seiner Méarkte entspricht der seiner Eingangs-
und Ausgangsfaktoren.

Grundprinzipien des Unternehmens:

Der Markt (extern) als das Umfeld, in dem das Unternehmen seine Geschéfte abwickelt,
d.h. Erwerb der Produktionsfaktoren (Arbeit, Kapital, Rohstoffe, Technologie) sowie
Verkauf von Waren und/oder Dienstleistungen. Der Markt regelt das Verhdltnis
zwischen dem Unternehmen, den Eingangsfaktoren und seinen Produkten (siehe Dossier
3.2).

Die Branche (extern) as der Ort, an dem sich die Konfrontation mit der Konkurrenz
abspielt.

Die Organisation (intern) verbindet die einzelnen Faktoren je nach den Planen und
Kapazitaten des Arbeitgebers (siehe Dossiers 1.2 und 2.5).

Branche und Markt sind unpersonlich, die Organisation ist dagegen Ausdruck der
Unternehmenskultur und des Managements.
Das Unternehmen organisiert seine Struktur (Ressourcen und Organisation) stets neu
und pal3t seine Managemententscheidungen an.

Das Unternehmen entsteht aus einem bestimmten Kontext heraus.
Die Griindung eines Unternehmens und sein langfristiges Uberleben sind an dessen

Fahigkeit gebunden, eine positive Wechselwirkung zu seinem Umfeld aufzubauen (die
Stral3en-, Schienen-, Telekommunikations-, Energieinfrastrukturen, usw.).




3. Informationen und I ndikatoren

Diefur die Delegierten relevanten Informationen lassen sich in drei Dimensionen unterteilen:

a) Allgemeine Informationen

Gruppe, zu der das Unternehmen gehort

Grundungsjahr

Niederlassungen (Sitz der Gesellschaft, Produktionsstétten,
Tochtergesell schaften, usw.)

Organigramm des Unternehmens

Rechtsform des Unternehmens

Beschéftigungsstruktur

Jahresumsatz

.

b) Spezifische Informationen

*,

%

e

%

Markte

e

%

Branchen

Territorialgebiete

¢) Produkte und/oder
Dienstleistungen

Y

(Beschreibung)

a. Das Unter nehmen und seine Branche/n

> Branchenkonzentration:

- hoch (beschrénkte Anzahl von Herstellern)
- mittel (einige grof3e und viele kleine Hersteller)
- gering (hoher Anteil an KMU)

» Vertikale Integration des Unternehmens bzgl.
der Branche:

- hoch (Produktionszyklus lauft grofitenteils
unternehmensintern ab)

- mittel

- gering (Produktionszyklus unter verschiedenen
Unternehmen aufgeteilt)

» Diewichtigsten Wettbewerber:

- Starken
- Schwachen

b. Das Unternehmen und sein M ar kt:

»  Produkte und/oder Dienstleistungen:

- Tétigkeitsarten und/oder -bereiche

- geographische Verteilung

- Marktanteil

- Trend (expandierend, reif, rucklaufig)

> Abnehmer:

- Markttyp (wettbewerbsfahig, oligopolistisch,
geschiitzt)
- Hauptkunden

> Distributionsnetz:

- Tochterunternehmen
- Vertreter

- Verkaufer

- Grofdhandler

- Einzelhandler

4. Interpretation der Daten
Die zusammengetragenen Daten stel

len sicher, dass der Delegierte bei der Beschreibung

des Profils des Unternehmens eine umfassende, nicht vereinfachte Darstellung erstellt.
Samtliche Delegierten eines Unternehmens mussen Klarheit Uber folgende Punkte

besitzen oder gewinnen:




Merkmale des Unternehmen (Profil, Eigenschaften, Geschichte, usw.) und
geographische Reichweite

Machthierarchie des Unternehmens (wer trifft strategische Entscheidungen,
Personal entscheidungen, usw.)

Aufgabe des Unternehmens (Produktserien, deren Entwicklung, usw.)

Position und Bedeutung innerhalb der Branche/n und auf den Mérkten

Mdgliche kinftige Auslagerungen, Umstrukturierungen, Entwicklungen oder
Krisen.

VVV Vv V¥V

Die Interpretation der Daten ist mit keinerlel besonderen Anforderungen oder
Schwierigkeiten verbunden, da es sich Uberwiegend um objektive |nformationen handelt.
Diese sind jedoch keinesfalls als unveranderliche Fakten zu betrachten, da sie haufig
durch Fragen des Image und der , offiziellen* Information konditioniert und daher nur
bedingt zuverléssig sind.

Das gilt insbesondere, wenn Daten zu den Merkmalen, dem Organigramm des
Unternehmens und den Strategien fur die ErschlieRung, Durchdringung und Kontrolle
der Mérkte ausgewertet werden. Die Arbeitnehmer sind eine wichtige Quelle fir
Informationen und deren Interpretation.

Esist wichtig, dass der Delegierte die vom Unternehmen gelieferten Daten auch anhand
anderer Quellen wie Presseartikel, Branchenanalysen, usw. zu beurteilen lernt. Auch
sollte er enen Einblick in die Befugnisse des jeweiligen Vertreters der
Unternehmensleitung gewinnen und stets  darauf  bestehen, mit einem
Entscheldungstréger zu sprechen.

5. Gewer kschaftsaktionen

In diesem Bereich betreffen die Gewerkschaftsaktionen insbesondere das Recht und die
reale Fahigkeit der Arbeitnehmervertreter, die in Punkt 3 aufgeflihrten Informationen zu
sammeln und zu strukturieren.

Die Unternehmenskultur und der wirkliche Willen des Unternehmens bezlglich einer
korrekten Praxis der Wahrnehmung der Rechte auf Anhérung und Unterrichtung lassen
sich an diesem grundlegenden Kenntnisrecht des Delegierten messen.

Anders gesagt, wenn das Unternehmen zdgerlich bzw. nicht willens ist, Informationen
Uber seine Eigentumsverhdltnisse oder Marktanteile zu erteilen, stellt sich das konkrete
Problem eines gewerkschaftlichen Eingreifens, sprich einer Konfrontation mit dem
Management und einer starken Sensibilisierung und Mobilisierung der Arbeitnehmer.

6. Verbindungen zum Europaischen Betriebsr at

Das Profil eines Unternehmens ist erst vollstdndig, wenn in seinem Profil
weitreichendste Informationen Uber die Tochterunternehmen und den Konzern in seiner
transnationalen Dimension enthalten sind.

Aus diesem Grunde muf3 ein Européischer Betriebsrat einen umfassenden Kenntnisstand
erarbeiten, der von sdmtlichen Arbeitnehmervertretern, Tochterunternehmen und
Landern Uber sémtliche in Punkt 3 angegebenen Themen abgerufen werden kann.

Die Delegierten eines Betriebes missen das Unternehmen und den Konzern kennen, in
dem sie tétig sind, auferdem die Macht- oder Strategiehierarchie, den Marktanteil des
Konzerns und seine einzelnen Branchen.

Diese Informationen erhalten sie vom européischen Betriebsrat, und im Gegenzug sind
sie selbst bereit, ihnen vorliegende Informationen einflief3en zu lassen.

7. Interne und externe I nfor mationsquellen

Interne Quellen:

>

>
>

Informationen, die die Unternehmendleitung bei formalen und informellen Treffen,
Verhandlungen, Aushildungspraktika usw. erteilt

Inhalt von offiziellen Dokumenten, Datenbanken, usw.

Von der Arbeitnehmervertretung ermittelte Informationen: bel den Mitarbeitern, den im
Unternehmen vertretenen Gewerkschaften und dem Konzernbetriebsrat, usw.



Externe Quellen:
»  Studien und Fallanalysen
» Profile anderer Unternehmen der Branche mit den gleichen Zyklen/Produkten
» die nationalen und européischen Gewerkschaftsverbande
»  Arbeitnehmervertreter im européi schen Betriebsrat

8. Europaische und nationale Gesetzestexte, Verordnungen und Konventionen

Européi sche Bestimmungen:
- Richtlinienentwurf der Kommission Uber die Arbeitnehmerbeteiligung in der
EUROPAISCHEN GESELL SCHAFT. Statuten der Européi schen Gesellschaft (1998).
- Richtlinie 94/45/CE Uber die Einrichtung eines Européischen Betriebsrates.

Nationale Bestimmungen

9. Europaische und nationale Gewer kschaftstexte

Européischer Gewerkschaftsbund — EGB

Européi sche Gewerkschaftsverbéande

Européischer Betriebsrat

Nationaler Gewerkschaftsbund

Nationaler Branchengewerkschaftsverband

Betriebsrat

10. Glossar

Sektorielle Konzentration

Wettbewerb

Unternehmen

Konzern

Vertikale Integration des Unternehmens
Markt

Organisation

Branche

Européische Gesell schaft




1-DASUMFELD DESUNTERNEHMENS

1. Dossier 1.2

Die Organisation des Unternehmens/ der Gruppe

2. Kennzeichnung des
Bereichs

3. Informationen und
Indikatoren

P Bericksichtigung
der Unternehmens-
strategie zum
besserenVerstandnis
des Organigramms

Jedes Unternehmen implementiert eine Organisation und eine Arbeitsteilung unter den
Mitarbeitern. Das Organigramm eines Unternehmensiist die formale Dar stellung
der Verantwortlichkeiten und anfallenden Aufgaben. Es gibt die Aufteilung in
Zustétigkeitshereiche sowie die Eingliederung der Mitarbeiter in eine hierarchischen
Ordnung wieder.

Doch das Organigramm stellt auch die L eitlinien der Unternehmensaktivitéaten und
-strategien dar (kurz-, mittel- oder langfristige Strategien). Unternehmen, die den
gesamten Produktionsprozess kontrollieren, verfolgen eine eigenstandige Strategie; in
anderen Féllen wird die Strategie nicht von lokalen Akteuren, sondern von den
Hauptaktionaren entschieden.

Analyseelemente zur Organisation des
Unternehmens/ der Gruppe

Wer kontrolliert den
Produktionsstand und
wer sind die Zulieferer
Wer besitzt das des Unternehmens? Welche Produkte stellt
Kapital ? das Unternehmen her ?
Das
Wer kontrolliert den Unternehmen
Produktionsabl auf W e i st
und wer steht im
Kontakt zum das
Endverbraucher? Wieist die Pr odukt
Produktion auf dem
organisiert ? Mor Lot

Der Inhalt der Begriffe ,, Unternehmen® und ,, Unternehmensgruppe* variiert von Land
zu Land. Auf Gemeinschaftsebene werden diese Begriffe daher in den Richtlinien
(siehe Punkt 8) stets definiert.

VVom Unternehmen herstellte Produkte
Produktpalette (diversifiziert: ja oder nein)
Wettbewerbsfahigkeit der Produkte

Handelt es sich um «tragende» Aktivitdten ?
Beteiligung des Hauptaktionédrs am Unternehmen
Markt (lokal, regional, national, transnational)
Exportanteil

Zulieferer und Beziehungen zu ihnen

interne Strukturen, v.a. im Personalbereich
Produktionsprozess

Position der einzelnen Funktionseinheiten innerhalb des Unternehmens



P Organigrammtypen

" Dasklassische
Organigramm

" Organigramm mit
Unterteilung in Divisions

" Dasprojektzentrierte
oder Matrixorganigramm

» Die klassische Organisation ist die traditionelle Form der Aufgabenteilung. Das

Personal wird in Divisions (oder Abteilungen) mit folgenden Funktionen
aufgeteilt: Produktion, kaufmannische Verwaltung, Einkauf,
L agerverwaltung, usw. Die Verwaltungsfunktionen der internen Ressourcen sind
mitunter in  einer organisatorischen  Einheit  (Verwaltungsdirektion)
zusammengeschlossen. In anderen Féllen sind sie stérker aufgegliedert und in die
Abteilungen Rechnungswesen, Finanzleitung, Personalleitung und Logistikleitung
unterteilt. Der Produktionsbereich ist dagegen fir den gesamten Bereich der
Produktion und die entsprechenden Aktivitéten zusténdig: Zulieferung,
Unterstiitzung und Wartung fiir die gesamte Unternehmensproduktion.

[ Unternehmensleitung ]

Abteilung Abteilung Abteilung Abteilung
Marketing Finanzen Produktion Personal

Die division-gestiitzte Organisation basiert auf ener Unterteilung der
Verantwortlichkeiten in Divisions. In einer Abteilung sind Mitarbeiter mit
spezialisierten Funktionen zusammengefald, die eine gemeinsame Aktivitét
verfolgen. Die Unterteilung in Divisions, Bereiche oder Berufsgruppen kann
produktorientiert oder marktorientiert sein.

[ Unternehmensleitung ]

Produkt A bzw. . Produkt B bzw.
Region 1 Region 2

» Die matrixgestiitzte Organisation kombiniert die vertikale Organisation nach

Funktionen mit der horizontalen Organisation nach Aktivitéten.

Die Aktivitdten von Unternehmen mit Matrixorganisation sind durch Grof3projekte
strukturiert. Dieser Organisationstyp eignet sich fur Aktivititen wie z.B.
Baustellenleitung, die Gber einen bestimmten Zeitraum eine Konzentration interner wie
externer Produktionsressourcen (v.a. Humanressourcen) erfordern.



" Andere
Organigrammtypen

" Tochterunternehmen in
der transnationalen
Gruppe

4. Interpretation der
Daten

> Zur Unternehmens-
organisation

Unternehmens-
leitung

Marketing Produktion Personal

Projekt A

Projekt B >

Ubergangsformen oder andere Organigrammitypen, die mit Verénderungsphasen,
technol ogische Verénderungen oder eine neue Arbeitsorganisation verbunden sind.

VVVVY V

Wer sind die Aktionére des Tochterunternehmens ?

Wer besitzt das Kapital ?

Wer ernennt das Management ?

Trifft das Tochterunternehmen strategische Entscheidungen ?

Welche Position nimmt das Tochterunternehmen in der Gruppenstruktur ein ?
Welche Verbindungen innerhalb der Produktion (z.B. Rohstoffversorgung,
Produktion, Verarbeitung, Vermarktung) bestehen zwischen dem
Tochterunternehmen und der Gruppe ?

Ist die Gruppe nach Produkten, Bereichen, Regionen o0.&. strukturiert ?

Welche Beziehungen  bestehen zwischen den  Produkten  des
Tochterunternehmens und denen der Gruppe (Produktionskosten,
Verkaufspreis, etc.) ?

Wie sind das Unternehmen und die Gruppe organisiert (nach Funktionen,
Unterteilungen, Matrix 0.4) ?

Was st das Interesse des Unternehmens an diesem Organi sationstyp ?
Entwickelt sich dieser Organisationstyp weiter ? Warum ?

Wie funktionieren die Produktionslinien (Aufteilung der Arbeitsaufgaben) ?
Funktioniert der Arbeitsprozess zufriedenstellend oder weist er Probleme auf ?

Mit welchen Problemen ist dieser Organisationstyp fir ein Unternehmen
verbunden, das sich weiter entwickeln und seine Produkte diversifizieren will ?



> Zur Gruppe

> Arbeitsbedingungen
(siehe Dossiers Nr. 2.5. +
2.6)

> Gewerkschaftspraxis
(siehe auch Dossier Nr. 2.9)

YV VY

YV V VVVVVY

>

5. Gewer kschaftsaktionen

Bietet dieser Organisationstyp die Mdglichkeit, die Marktnachfrage nach einem
stérker diversifizierten Produktangebot zu erfullen ?

Wie hoch ist der Grad der Hierarchie ?

Sind die Aktionére des Tochterunternehmens identisch mit denen der Gruppe ?
Wer sind die Aktionére der Gruppe ?

Sind es Industrielle oder Finanzleute ?

Verfolgen sie kurz-, mittel- oder langfristige Aktionérsstrategien ?

Ist das Tochterunternehmen fur die Gruppe von strategischer Bedeutung ?

Wie intensiv sind die (wirtschaftlichen, finanziellen, sozialen) Beziehungen
zwischen dem Tochterunternehmen und den anderen Unternehmen der Gruppe ?

Welches Interesse hat der Hauptaktiondr an der Entwicklung des
Tochterunternehmens ?

In welchem Maf3e werden die Gewinne in die Gruppe reinvestiert und in welche
Bereiche ?

Wie wirkt sich die Unternehmensorganisation aus auf:
Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen (Mohilitét, Anpassungsfahigkeit,
Flexibilitét, u.sw.)
Vergitung
Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten (z.B. neue Qualifikationen)
Weiterbildung

» Welche Folgen hat diese Organisationsart fir die Gewerkschaftspraxis ?

Y VVYVY

Diagnostische und strategische Analyse der Unter nehmensor ganisation
Welche Informationen liegen vor ? Wie sieht die Gesetzgebung in diesem Bereich aus ?
Welche Informationen fehlen ? Woher kann ich sie beziehen ?
Welche Strategie verfolgte das Unternehmen in den letzten Jahren ? Befindet es sich in einer Entwicklungsphase ? Warum (nicht) ?
Wie liefen Anhdrung und Unterrichtung in den Bereichen Unternehmensorganisation und | nvestitionsentscheidungen ab ?

|

Feststellung und Beurteilung bestehender Schwierigkeiten hinsichtlich:

»  Arbeitsorganisation (Arbeitsteilung)
»  Arbeitsbedingungen (Planung und Flexibilitét der Arbeitszeit)

»  Einblick in die Unternehmensleitung (Position der Arbeitnehmer in den Entscheidungsorganen)

Beurteilung unserer Stéien und Schwachen:

»  Glltigkeitsprifung innerhalb der Gewerkschaftorganisation

»  Anhérung der Arbeitnehmer

»  Zusammenarbeit mit den Gewerkschaften der Gruppe und dem EBR

Ausarbeitung von Positic;en und Vorschléagen:

Umsetzung und Follow-up




6. Verbindungen
zum Europaischen

> Durch den Arbeitnehmervertreter des M utterunternehmens im Europaischen
Betriebsrates zum Vertreter des Tochterunternehmens:

Betriebsrat

7. Interne + externe

Bereitstellung des Gruppenorganigramms

Identitét der Aktionére in der Gruppe und im Tochterunternehmen
»Visitenkarte” der Aktionare (Finanzleute, Industrielle, usw.)
Position des Tochterunternehmensin der Gruppenstrategie
Investitionspolitiken innerhalb der Gruppe

Zukunftsstrategien der Gruppe

> Durch den Arbeitnehmervertreter des Tochterunternehmens:
Organisationsart des Tochterunternehmens
Entwicklungsstrategie des Tochterunternehmens
Schwierigkeiten der Arbeitnehmer innerhalb der Arbeitsorganisation
Arbeitsprozesse
Beziehungen zu Zulieferern und Kunden und damit verbundene Probleme

> Interne Quellen:

I nfor mationsquellen

8. Européischeund
nationale
Gesetzestexte,
Verordnungen und
Konventionen

9 - Européische und
nationale Gewer k-
schaftsdokumente

- Sind die von der Unternehmensleitung bereitgestellten Informationen ausreichend ?
Welche Informationen fehlen ?

- Welche Informationen wurden von der Arbeitnehmervertretung oder der
betrieblichen Gewerkschaftsvertretung erfasst ? Auf welche Welse geschah das ?

> Externe Quellen:

Fachpresse

Arbeitnehmervertreter im Européischen Betriebsrat

Gesetzgebung oder angewandte Regelung (Amtsblatt, Arbeitsrecht,
Gesellschaftsrecht, usw.)

Gewerkschaftsbund und/oder Branchengewerkschaftsverbande

» Européische Richtlinien:
. Richtlinie 94/45/EG Uber die Einrichtung eines Européischen Betriebsrates:
definiert die gemeinschaftlichen Unternehmen und Unternehmensgruppen

Richtlinie 77/187/EWG Uber die Angleichung der Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten hinsichtlich der Wahrung der Arbeitnehmerrechte im Falle der
Ubertragung von Unternehmen, Betrieben oder Betriebsteilen
Richtlinie 98/59/EG Uber die Angleichung der Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten Uber Massenentlassungen
Richtlinienentwurf Uber die Européische Aktiengesellschaft

» Nationale Gesetzgebungen und V erordnungen

» Européische Dokumente:
Européi scher Gewerkschaftsbund
Européi sche Gewerkschaftsverbénde
Européischer Betriebsrat

» Nationale Dokumente:
Nationaler Gewerkschaftsbund
Branchengewerkschaftsverbénde



10- Glossar

Aktionére

» Tragende" Tatigkeiten
Betrag

Folge

Kapital

Kunden

Export
Tochterunternehmen
Zulieferer

Gruppe

» Tragende" Berufe
Organigramm
Prozess



2- SOZIALE INFORMATIONEN

1. Dossier 2.1  Die Beschaftigungsstruktur

2. Kennzeichnung des Bereichs

Die Beschéftigungsstruktur eines Unternehmens hangt maf3geblich von dessen Personal organisation
und -politik ab. Hierzu wird auf folgende Dossiers verwiesen:

- Dossier 1.2 Unternehmensorganisation

- Dossier 2.2 Beschéftigungspolitik

-Dossier 24 Vergitungs- und Lohnpolitik

- Dossier 2.5 Arbeitsorganisation

Dossier 2.1 umfal3t die demographische Analyse des Unternehmens und der Eckwerte der
“Soziabilanz”.

3. Informationen und Indikatoren

» Allgemeine Demographie des Unternehmens:

- Alter spyramide des Per sonals (siehe Beispiel in Anlage 1)
(kann auch fir Vertragstypen und Berufsgruppen erstellt werden)

- Entwicklung der Alterspyramidein den letzten drei Jahren
- Aufteilung nach Geschlecht (siehe Beispiel in Anlage 2)
- der Mitarbeiter mit unbefristetem Vertrag
- der Mitarbeiter mit befristetem Vertrag
- der Mitarbeiter mit Teilzeitvertrag

(Entwicklung in den letzten 3 Jahren)

- durchschnittliches Dienstalter im Unternehmen zum 31. Dezember des Jahres (siehe
Beispiel in Anlage 3)

- alle Gruppen zusammen

- aufgeteilt nach Berufsgruppen
- aufgeteilt nach Geschlecht

- aufgeteilt nach Branche




» Aufteilung der Arbeitskréfte nach Art des Arbeitsvertrages:

- Gesamtanzahl der Arbeitnehmer im Unternehmen am 31. Dezember des laufenden Jahres, in
Zahlen- und Prozentangaben:

- mit unbefristetem Vertrag

- mit befristetem Vertrag

- mit Ausbildungs-Arbeitsvertrag (oder gleichwertigem Vertrag)
- mit Ausbildungsvertrag

- mit Zeitvertrag

- andere Vertragsform (bitte angeben)

- Entwicklung der Arbeitskréfte in den letzten drei Jahren, in Zahlen- und Prozent:

- mit unbefristetem Vertrag

- mit befristetem Vertrag

- mit Ausbildungs-Arbeitsvertrag (oder gleichwertigem Vertrag)
- mit Ausbildungsvertrag

- mit Zeitvertrag

- andere Vertragsform (bitte angeben)

- fir Vollzeitvertrage

(Arbeitsdauer: 35 Std./Wo., 40 Sd./Wo., anderes)
- fr Tellzeit- oder Saisonvertrage (bitte angeben)
- anderes

» Unterteilung der Arbeitskraftein Berufsgruppen (siehe Beispiel in Anlage 4):

- Unterteilung der Gesamtbel egschaft nach Berufsgruppen
(je nach Unternehmen zu definieren, z.B.: Arbeiter, Angestellte, Vorarbeiter bzw. héhere
Angestellte, Ingenieure und Techniker, Flhrungskr&fte)

-in Zahlen
- in Prozent.

> Ubertragung der Arbeitskréfte in  die branchen- bzw. unternehmensinterne
Klassifizierungstabelle:
- Personenanzahl in jeder Tabellenspalte, mit Prozentangabe
- Entwicklung der letzten drei Jahre.

» Unterteilung der Arbeitskréaftein:

- Unterteilung sémtlicher Arbeitskréfte in Aktivitétsbereiche des Unter-
nehmens (Bereichsbeispiele: Einkauf, Produktion, Wartung, Forschung & Entwicklung,
Verwaltung, Finanzen, Vertrieb)

- Innerhal b jedes Bereichs Unterteilung nach:

- Art des Arbeitsvertrages
- Geschlecht

- Dienstalter

- Berufsgruppe



- Qualifikationsniveau

» Analyse der Vergutungsstruktur:

- Berechnung des Durchschnittseinkommens
- Differenz zwischen den zehn hochsten und zehn niedrigsten Einkommen innerhalb des
Unternehmens

» Analyse der Mobilitéat:

(Dieser Indikator kann fir einzelne Branchen, Altersgruppen, Qualifikations-niveaus, usw.
ermittelt werden.)

- Intensitét und Entwicklung der exter nen Mobilitéat
(in Zahlen- und Prozentangaben fur 3 Jahre)

- Einstellungen

- Verrentungen

- Kindigungen

- externe Umschulungen

- provisorische Aufgabenzuweisungen oder externe Verénderungen
- Entlassungen

Verhdltnis. Anteil der jeweils Betroffenen an der Gesamtbelegschaft des Jahres.
- Dynamik und Entwicklung der internen Mobilitat
(siehe Beispiel in Anlage 5) (in Zahlen- und Prozent fur 3 Jahre)
- interne Stellenausschreibungen
- interne Bewerbungen, die erfolgreich waren

- interne Verédnderungen
- interne Befdrderungen

Verhdtnis. Antell der Betroffenen an der Gesamtbelegschaft des
Jahres.

- Entwicklung der Beforder ungen in 3 Jahren (siehe Beispiel in Anlage 6)
(in Zahlen- und Prozentangaben fur 3 Jahre)

- inBerufsgruppen

Verhdtnis: Anteil der Betroffenen an der Gesamtbel egschaft des Jahres.

4 — Interpretation der Daten

Anhand der Daten zur all genei nen Denographi e des Unternehnens
si nd nbglich:

a) Berechnung des Durchschnittsalters des Personals (auch nach Geschlecht, Arbeit,
Qualifikationsniveau, usw. aufteilbar) sowie des durchschnittlichen Dienstalters (auch je nach
Berufsgruppe, Geschlecht, Bereich, usw. ermittelbar); auf3erdem Ermittlung des Alterungs- und
V erjlngungstendenzen der Arbeitskréfte in den letzten Jahren.



Di ese Indikatoren sind fir die Aufstellung von WMaBnahmen zur
Erhaltung und Entw cklung der Unt er nehnenskonpet enz  von
Nut zen:

- Planung und Vorbereitung des Eintritts in den gesetzlichen Ruhestand

- Einstellung junger Arbeitnehmer, auch as Auszubildende bzw. mit Ausbildungs-
Arbeitsvertrag oder im Rahmen von Malnahmen fir den Zugang zum
Arbeitsmarkt

- Abstimmung von Demographie und Unternehmensaktivitéten.

b) Darstellung der Verteilung der Arbeitnehmer nach Geschlecht sowie unter dem Aspekt der Art des
Arbeitsvertrages. Daraus kann eine eventuelle Ungleichheit zwischen Ménnern und Frauen im Hinblick
auf die verschiedenen Arten von Arbeitsvertrdgen ablesbar sein. So wéare zu prifen, ob
Arbeitnehmerinnen mit Teilzeitvertrag auf eigenen Wunsch oder aber auf Vorschlag von
Unternehmensseite auf dieser Basis arbeiten.

Die Daten zur Aufteilung der Arbeitskrafte ermdglichen einen Uberblick ber die verschiedenen
Arbeitsbedingungen im Unternehmen.

Die Analyse der vorgeschlagenen Vertragstypen erfolgt im Hinblick auf Unternehmensaktivitdten
(regelméllig oder saisonabhangig), Produktionspolitik (Bedeutung von  Untervergaben/
Subunternehmern oder Zeitarbeit), Umfang der Investitionen in die Technologie sowie Weiterbildungs-
und Qualifikationspoalitik gegenliber den Mitarbeitern.

Mit Hilfe dieser Faktoren l&3t sich beurteilen, ob die Verteilung der Vertragstypen objektiv
gerechtfertigt ist oder ob man sich fir eine hohere Beschaftigungssicherheit einsetzen mu3, z.B. durch
Reduzierung der Anzahl der befristeten Arbeitsvertrége.

Geiches gilt fur die Verteilung der einzel nen Berufsgruppen.
Di ese muf durch die Art der Tati gkeit, di e
Unt er nehnensor gani sati on sow e das Konpet enzni veau der
Ar bei t nehnmer begrindet sein. Hi eran kniupft sich die Frage nach
den Aner kennungsbedi ngungen und -nodal i taten bezuglich
Qualifikationen, die in der Berufspraxis erworben wirden,
sowie nach dem wrtschaftlichen Beitrag des einzelnen
Ar bei t nehners.

Ist die Aufteilung unter dem Gesichtspunkt dieser drei Kriterien gerechtfertigt ? Sind einige Gruppen
zu wenig oder zu stark vertreten ? Welche Malinahmen in Bezug auf Ausbildung, Beftrderung,
Umschulung oder Versetzung gilt es zu treffen ?

Entspricht die derzeitige Einstufungstabelle tatsdchlich der Arbeitsrealitds und den
Berufsgualifikationen ?
Wieist die Tabelle andernfalls zu veréndern und wodurch ?

Spiegeln die Entwicklungen der letzten drei Jahre eine dynamische oder stagnierende Personalpolitik
wieder ? Wie &}t sich das erkldren ?
Wie kann diese Situation verandert werden ?

Ist die Aufteilung der Arbeitskréfte in verschiedene Tétigkeitsbereiche des Unternehmens (Produktion,
Wartung, Vertrieb, Verwaltung, Finanzen, Personal, ..) angemessen im Hinblick auf die
Unternehmensaktivitdt und -entwicklung ? Ermdglicht diese Aufteilung gute Arbeitsbedingungen ?
Verfligen ale fir den reibungslosen Ablauf des Unternehmens niitzlichen Bereiche Uber ausreichend
und entsprechend qualifizierte Arbeitskréfte?

Sind in bestimmten Bereichen zu viele bzw. zu wenige Arbeitskréfte vorhanden ? Weshab ? Welche
Malnahmen sind zu treffen ?




Die Analyse der Vergitungsstruktur stellt einen Bereich fur sich dar (siehe Dossier 2.4).
Hier sollen lediglich zwei algemeine Indikatoren berticksichtigt werden: das Durchschnittseinkommen
sowie die Differenz zwischen den niedrigsten und den hochsten Einkommen.

Die Beschreibung der Beschéaftigungsstruktur bewegt sich zwischen den drei Punkten: den zwei
Extremen und dem Mittelwert.

Die Daten zu den letzten drei Jahren lassen sich wie folgt auswerten:

- Messung der Vergitungsentwicklung

- Gegenlberstellung der Entwicklung der Vergltung mit der des Umsatzes oder
anderer Indikatoren

- Messung der Bemilhungen, die Kluft zwischen hohen und niedrigen Einkommen
zu reduzieren.

Die interne wie externe Mobilitéd kann die Beschéftigungsstruktur eines Unternehmens radikal
verdndern, vor allem in starken Wachstumsphasen oder Krisenzeiten.

Hierbei kommt es im enen Fal zu umfangreichen Neueinstellungen, im anderen zu
Massenentlassungen. Dabei ist die Zahl der Beschéftigten meist die bevorzugte Anpassungsvariable.

Die Intensitdt der Mobilitét stellt mithin einen wichtigen Indikator fir die Gesundheit des
Unternehmens und dessen Strategie dar.

Die externe Mobilitét liefert Informationen Uber das Aussmal? der Zu- und Abgéange im Unternehmen
und deren und Ursachen. Anihr lassen sich in gewissem Umfang die Wirtschafts- und Sozialpolitik des
Unternehmens abl esen.

Wenn das Unternehnen Personal einstellt, um die Verrentungen

auszugl eichen, ist das ein Hnweis auf ein konsolidiertes
Unt ernehnmen. Werden (Uber diese Personal erneuerung hinaus
Ei nstel l ungen vorgenomen, | asst das erkennen, dass das

Unt er nehnen auf ein Wachstum seiner Aktivitaten setzt. |st das
Verhaltnis von Einstellungen zu Verrentungen negativ aus, ist
das ein Anzeichen dafiur, dass sich das Unternehnen in einer
Anpassungsphase befi ndet.

Mehr noch a's die zahlenméaliige Beurteilung legt eine stérker qualitativ ausgerichtete Analyse der Zu-
und Abgénge nahe, welche Forderungen in punkto Umschulungen, externe Veranderungen und
Entlassungen zu stellen sind, z.B. nach: Durchfihrung weiterbildender Mal3nahmen,
Einkommenserh6hungen, Unterstiitzung bei der Arbeitssuche, Pflege eines solidarischen Kontakts, bis
ein neues Arbeitsverhéltnis angetreten wird, etc.

Die obigen Beispiele zur internen Mobilitét sind lediglich Vorschlage. Wichtig hierbei ist, die Dynamik
und Bedeutung dieser Mobilitdt messen zu kénnen.

Wird vom Personal eine hohe Mobilitét gefordert, kann dies ein Zeichen fir das Streben nach einer
groferen Vielseitigkeit des Personals sein. Diese Forderung kann sowohl zu einer unterqualifizierten
Beschéftigung fuhren oder aber einen Fortschrittsfaktor darstellen.

Die freiwillige Mobilitét wird, vor allem wenn mit einer Beférderung verbunden, im allgemeinen as
positiv fir das Berufsleben angesehen. Sie ist ein Hinweis auf die Dynamik des Unternehmen sowie
darauf, dass das Unternehmen tber ein System zur Kompetenzen- und Karriereplanung verfiigt.

Was diesen letzten Punkt anbelangt, wird die Anzahl der Beférderungen der letzten drei Jahre
innerhalb der einzelnen Berufsgruppen verglichen. Daraus lassen sich die Tendenzen beim Bedarf nach
bestimmten Berufsprofilen sowie eventuelle Unterschiede im Hinblick auf die Aufstiegsmdglichkeiten
innerhalb des Unternehmens ablesen.



5 — Gewerkschaftsaktionen

In diesem Bereich bestehen die Gewerkschaftsaktionen vor allem im Sammeln oder Rekonstruieren der
Daten, wobei folgenden Ziele verfolgt werden:

- Schaffung von Transparenz bei der Personalverwaltung und Information der Arbeitnehmer
- Einrichtung einer Datenbank, anhand der die Entwicklung der wichtigsten Indikatoren verfolgt
werden kann, sowie Austausch der Daten mit den anderen Unternehmen der Branche oder

Gruppe und mit dem EBR, falls vorhanden

- Erstellung eines follow-up im Bereich der Personalpolitik und der Kompetenzen im
Zusammenhang mit der Unternehmensentwicklung

- Kontrolle, dass der Personaleinsatz in den einzel nen Unternehmensbereichen einen
reibungslosen Ablauf, gute Ergebnisse und gute Arbeitsbedingungen garantiert

- Formulierung préziser und realistischer Forderungen in Bezug auf Einstellungen,
Karriereplanung auf sémtlichen Ebenen, Arbeitsbedingungen, Einkommen, usw.

- Erarbeitung objektiver Verhandlungselementen fir die Beschaftigung,
Fortbildung und Chancengleichheit auf Unternehmens- und Branchenebene.

6 — Verbindung zum Européaischen Betriebsr at

Sind diese Daten erfal’t, miissen sie auf vereinfachte und standardisierte Weise présentiert werden, um
folgende Schritte zu ermdglichen:

- Weiterleitung an den EBR
- Vergleiche zwischen Unternehmen der Gruppe
- Vergleiche zwischen Unternehmen der Branche
- Vergl ei che zwi schen verschi edenen Jahren.
Die Standardisierung der Beschéftigungsdaten sollte auf Initiative des Européischen Betriebsrates oder

des Europédischen Gewerkschaftsbunds geschehen, um die Erfassung, Gegeniberstellung und
Hervorhebung allgemeiner Branchentendenzen zu vereinfachen.

7 — Interne und exter ne | nfor mationsquellen

Die Informationsquellen in diesem Bereich sind in erster Linie:
- Unternehmensleitung
- Arbeitnehmervertretung (Betriebsrat)

- Gewerkschaftsorganisationen, die Einkommen, Einstufungen, Arbeitsbedingungen, usw.
aushandeln



- Berufsverbande, wenn Beschéftigungsabkommen und Tarifvertrdge (bzgl. Arbeitsdauer,
Klassifizierungen, Qualifikationen, Gehdlter, usw.) ausgehandelt wurden

- die Regierungspolitik hinsichtlich Beschaftigung, Zugang Jugendlicher zum Arbeitsmarkt,
Frauenférderung und berufliche Gleichberechtigung, Aus- und Weiterbildung, Renten,
Umschulung, Entlassung aus wirtschaftlichen Griinden, u.s.w.

- Arbeitsrecht.

8 — Eur opéische und nationale Gesetzestexte, Verordnungen und Konventionen

H erunter fallen séantliche Texte zur Beschaftigung in Europa
und vor allem zu den national en Beschafti gungsprogranmen und
zur Zusammenar bei t der Sozi al part ner i nnerhal b der
Eur opai schen Union in di esem Bereich

- Richtlinie 94/45/EG uber die Einrichtung eines Européischen Betriebsrates

- Richtlinie 77/187/EG Uber die Angleichung der Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten hinsichtlich der Wahrung der Arbeitnehmerrechte im Falle der Ubertragung
von Unternehmen, Betrieben oder Betriebsteilen

- Richtlinie 98/59/EG Uber die Angleichung der nationalen Rechtsvorschriften zu
M assenentlassungen

- nationales Arbeitsrecht und nationale Gesetzgebung hinsichtlich Beschéftigung,
Arbeitszeit, Aushildungssysteme und Zugang zum Arbeitsmarkt, Qualifikationssystem, etc.

- Branchentarifvertrdge und Betriebsregelungen oder —abkommen.

9 — Eur opéische und nationale Gewer kschaftstexte

Européischer Gewerkschaftsbund - EGB

Européi sche Gewerkschaftsverbéande

Européischer Betriebsrat

Nationaler Gewerkschaftsbund

Nationale Branchengewerkschafts verbande

Betriebsrat

10- Glossar

Dienstalter

Ausbildung

Vertrag: unbefristet -
befristet -




Anstellung-Fortbildung-

Zeit-

Vollzeit-

Tellzeit-
Berufsgruppe
Einstufung (Einstufungstabell€)
Demographie
Arbeitskréfte
Mobilitét (extern und intern)
Qualifikationsniveau
Beforderungen
Humanressourcen
Durchschnittseinkommen
Beschéftigungsstruktur
Einkommensstruktur



Anhang

Anlage 1
Beispiel Alterspyramide (%)

M aenner Alter Frauen

>25
25-29

30-34
35-39
40-44
45-49
50-54
55-59
>60




Anlage 2
Beispiel Dur chschnittsdienstalter im Unternehmen

@25 Jahre und
mehr
3%

| 20 - 24 Jahre
7%
015 - 19 Jahre
8%

@ -5 Jahre
36%

010 - 14 Jahre
15%

W5 -9 Jahre
31%




Anlage 3
Beispiel Arbeitnehmerinnen mit unbefristetem Arbeitsvertrag
— Aufteillung nach Geschlecht

@ Maenner
37%

W Frauen
63%




Anlage 4
Beispiel Aufteilung des Personalsin Berufsgruppen

@ Angestellte
35%

O Fuehrungskrae
fte

B Hohere
Angestellte
13%




Anlage5
Beispiel Entwicklung der internen Mobilitat in drei Jahren

INSERIRE:

blau> “Interne Stellenausschreibungen”
rot> “Erfolgreiche interne Bewerbungen”

39% 3204

29%

%
30%

—— Nb dappels a candidature interne
—=— Nb dappels pourvus par mobilite

1995 1996 1997




Anlage 6
Beispiel Beférderungsentwicklung im Lauf von 3 Jahren

B

3%
PAY




2- SOZIALE INFORMATIONEN

1. Dossier 2.2  Die Beschaftigungspolitik

2. Kennzeichnung des
Bereichs

» Die Beschéftigungspolitik umfasst Analysen, Entscheidungen und deren
Umsetzungen im Hinblick auf die Verwaltung der Arbeitskrafte und der
Arbeitnehmerkompetenzen, um diese in sémtlichen Bereichen an den Bedarf, den
die Unternehmensstrategie erzeugt, angepaldt wird.

Beschéftigungspolitik

J J d J

Beschaftigungs Rekrutierung und Karrieren- Beurteilung des
-planung Reduzierung der management Personals
Arbeitskrafte

3. Informationen und
Indikatoren

» Die Beschéftigungspolitik ist eines der wichtigsten Anpassungsinstrumente, tiber

b Die die ein Unternehmen zur Umsetzung seiner Strategie verflgt.

Beschéftigungs-
politik: der wichtigste
Trumpf fur die
Entwicklung eines
Unternehmens

Die Beschéftigungspolitik verfolgt eine qualitative wie quantitative Strategie:
» qualitativ: Entwicklungs- wie Umstrukturierungspléne des Unternehmens
bendtigen eine Bedarfprognose im Hinblick auf die Kompetenzen der
Mitarbeiter;

» quantitativ: die Entwicklungs- wie Umstrukturierungsplane des
Unternehmens bendtigen eine Prognose hisichtlich Bedarfs und Mittel im
Personalbereich (Lohnpolitik, Aushildung, Arbeitsplanung und -zeiten).

Die Beschéftigungspolitik vervollstandigt die Entwicklung des vorhandenen
Personal stands, um ihn besser an die neue Situation anzupassen.

Die Beschéftigungspolitik fihrt zur Umsetzung der qualitativen und quantitativen
Anpassungsmalinahmen.

Fir das Unternehmen ist die vorausschauende Beschéftigungsplanung der Motor seiner

P EineMalnahmein | nttigen Wettbewerbsfahigkeit.
drei Phasen

» DieUmsetzung einer Beschéftigungspolitik erfolgt in drei Phasen (siehe Tabelle
unten).



1- Die Folgen der Unternehmens-

2- Die Beschaftigungsstruktur

entscheidungen
» Definition der > Aktuelle Situation des
Beschéftigungsstrategie Humankapitals:
| T Oreetalong rech Alter und
- nterteilung nach Alter un
» Umsetzungsplan A Geschlecht .
- Unterteilung nach Betrieben
- Unterteilung nach Kompetenzen
> Produktionsprognosen Folgen fir das Persondl :
> Produkteigenschaften > Interne Verdnderungen
» Markteigenschaften > Interne Beforderungen
> Bestehende Organisationstypen @ > Verrentungen
(inklusive Arbatszaten)_ > Kindigungen
Technologische Entscheidungen
Diese Entscheidungen schaffen Notwendigen Entwicklungen im
Bedarf bzgl.: Personalbereich:
> Persona /—N > Aufteilung nach Arbeitskraften
» Kompetenzen N > Aufteilung nach Kompetenzen
» Anzahl der Mitarbeiter

3- M 6gliche Beschéftigungspoalitik :

Intern:

Einstellung
Ausbildung
Einkommenspolitik

Beforderungen

Abbau von spezifischen Stellen
Arbeitszeitplanung
Verénderungen

Personal abbau
Karrierenentwicklung

VVVVVY VVY

Extern:

* Rekrutierung

* [nanspruchnahme von

Sublieferanten
* Sozialplane und -pakte
* Qutplacement
* Fordermal3nahmen
* Stellenabbau

* Steuerpolitiken (staatliche

Unterstitzung)




4. Interpretation der  Unabhangig von den getroffenen Entscheidungen und festgelegten Strategien wird das
Daten Unternehmen mit besonderen Anforderungen im Personalbereich konfrontiert.

Beispiele:

» Wiekann sich eine Strategie des Unternehmens auf das
Personalmanagement auswirken, bei der der Schwerpunkt auf
eine Berufsgruppe verlagert wird ?

» Welche Folgen fir das Personalmanagement kann eine
Diversifizierungsstrategie eines Unternehmens haben, die das
Auftreten neuer Berufshilder bedingt ?

Welche Verénderungen implizieren diese Entscheidungen fur die Personal politik
im Hinblick auf folgende Punkte:

EinfUhrung neuer Technologien ?

Neue Produktionsorganisation?

Anderung der Produkteigenschaften ?

Marktentwicklung ?

VVVYVYY

Hat dies Konsequenzen auf die nachstehenden Bereiche ?

Erwerb neuer Kompetenzen fur die vorhandenen Arbeitnehmer
Rekrutierung neuer qualifizierter Mitarbeiter

Umschulungen

Personal abbau

funktionelle Mobilitét (Beschaftigungsveranderung innerhalb einer
Einheit oder in einer anderen Einheit)

geographische Mobilitat

Flexibilitét der Produktionsorganisation

Flexibilitét der Mitarbeiter

Flexibilitét der Einkommen

Arbeitszeitplanung

VVVVYV VVVVYYVY



5. Gewerkschafts-
aktionen

Quantitative
Feststellung:

Qualikative
Feststellung :

I nterventionsfahig-
keit und -ebenen

Die Beschéaftigungspolitik zielt auf die Regulierung der
Beschaftigtenanzahl und zugleich der Qualitat der Arbeitplatze ab,
diefur das Funktionieren des Unter nehmens notwendig sind:

Folgen der Gewerkschafts-
aktionen auf:

»  Personalrekrutierung

» Personalstabilisierung

Wie werden die Zu- und > Personalabbau, Entlassungen
Abgange des Personal's |:> und/oder Massenentlassungen
geregelt, um das erforderliche > Vorruhestandsregelungen

Stellen-volumen
sicherzustellen?

Folgen der Gewerkschafts-
aktion auf:

» Rekrutierungsniveau

» Neue erforderliche
Wodurch wird ein Kompetenzen
K ompetenzen- und Know- » Neue Ausbildungen
how-Niveau erreicht, das die » Umschulung
optimale Abwicklung der > berufliche Mobilitat
Produktion unter dem |:> > geographische Mobilitét
Personal gesi chtspunkt > Entwicklung der
ermoglicht ? Arbeitsflexibilitat

> Untervergabe
Die Praxis: 1- Analyse der erfaldten Informationen.

2- Ausarbeitung von Vorschlégen.
3- Verhandlung dieser Vorschlége.

Drei Interventionsebenen :
a Branche: Was besagt der Tarifvertrag ?
Wel che Einspruchsmaglichkeiten gibt es ?
a Unternehmen:
interne LAsungen vorziehen
gegen prekare Arbeitsverhaltnisse kampfen
a Auferhalb des Unternehmens:
Position und Rolle der Gewerkschaften in den
Berufsaushildungseinrichtungen
Position und Rolle der Gewerkschaft in der lokalen
Beschéftigungsentwicklung (follow-up fir Arbeitslose)
Beteiligung innerhalb der lokalen Vertretungsgremien der
Sozia partner (Arbeitgeber, Gewerkschaften und

Gebietskorperschaften).




6 —Verbindungen
zum Européischen

Betriebsr at

7 —Interneund
externe lnforma-

tionsquellen

8. Europaische und
nationale
Gesetzestexte
Verordnungen und
Konventionen

9. Européische und
nationale
Gewer kschaftstexte

Uber den Arbeitnehmervertreter des Tochterunternehmens:

Verbreitung der Informationen Uber die Beschéftigungs-
entwicklungen im Tochterunternehmen

Verbreitung der Informationen Uber Entwicklungen im Bereich
Produkte und/oder Berufsgruppen im Tochterunternehmen
Verbreitung der Informationen Uber Weiterbildungspolitik des
Tochterunternehmens

Verbreitung der Informationen Uber geplante Umstrukturierungen
innerhalb des Tochterunternehmens

Verbreitung der Antworten von Gewerkschaftsseiteim
Tochterunternehmen

Notwendigkeit, an den Debatten im Européischen Betriebsrat
teilzunehmen

Interne Quellen:

Von der Unternehmensleitung erteilte Informationen zu Beschéftigung,
Ausbildung und Umschulung. Welche Informationen sind das ? Welche
fehlen ?

Bei den Mitarbeitern von der Arbeitnehmer- oder Gewerkschafts-
vertretung gesammelten Informationen. Welche sind das und wie wurden sie
ermittelt ?

Externe Quellen :
Arbeitnehmervertreter im Européischen Betriebsrat

» Européische Richtlinien:

: Richtlinie 94/45/EG Uber die Einrichtung eines européischen
Betriebsrats
Richtlinie 77/187/EWG Uber die Angleichung der Rechtsvor-
schriften der Mitgliedstaaten hinsichtlich der Wahrung der
Arbeitnehmerrechte im Falle der Ubertragung von Unternehmen,
Betrieben oder Betriebsteilen
Richtlinie 98/59/EG Uber die Angleichung der Rechtsvorschriften
der Mitgliedstaaten Uber Massenentlassungen

» Nationale Gesetzgebung und Bestimmungen

» Européische: > Nationale:

- Européischer Gewerkschaftsbund - Nationaler Gewerkschaftsbund

- Européi sche Gewerkschafts- - Nationaler Gewerkschaftsverband
verbénde der Branche

- Européischer Betriebsrat



10. Glossar

Weiterbildung

Anpassung

Kompetenzen

Diversifizierung (des Unternehmens)
Bewertung (des Personals)
Flexibilitét (der Produktionsorganisation)
Flexibilitét der Einkommen
Karrierenmanagement
Beschéftigungsplanung
Fordermal3nahmen

Berufliche Mobilitét

Geographische Mobilitét
Beférderung

Umschulungen
Subunternehmervertrag



2—-SOZIALE INFORMATIONEN

1. Dossier 2.3 Die berufliche Aus- und Weiter bildung

2. Kennzeichnung des Bereichs
Die berufliche Aus- und Weiterbildung ist fir Arbeitnehmer, Unternehmen und die Gesell schaft
insgesamt ein Instrument von grundlegender Bedeutung.
> Sie besitzt eine kollektive Dimension: fir das Unternehmen als Ganzes.
> Sieist eine Komponente von dessen Performance.
> Sie besitzt eine individuelle Dimension: fir den einzelnen Mitarbeiter.
> Sie bedeutet Life-long Learning
» Sie betrifft:
- Arbeitnehmer, die durch siein die Lage versetzt werden, vorhandene
Kompetenzen zu wahren und im Hinblick auf Entwicklungen im beruflichen
wie persinlichen Leben neue Kompetenzen zu erwerben.
- Jugendliche oder Erwachsene, die dadurch Kompetenzen, Qualifikationen
und Zeugnisse erwerben kénnen.

» Sie kann umfassen :
- kontinuierliche berufliche Weiterbildung der Mitarbeiter des
Unternehmens.
- Erstausbildung fur Jugendliche.
- Andere Formen von Arbeits-Ausbildungsverhatnissen, Ausbildung
nach dem Dualen System, Zugang zum Arbeitsmarkt
- Aus- und Weiterbildungsmal3nahmen mit Abschluf3zeugnis/-diplom
- Umschulungsmal3nahmen.

3. Informationen und Indikatoren

A - BEDURFNISSE, DIE ZU BERUCKSICHTIGEN SIND

> Bedurfnisseder Arbeitnehmer

» Bedarf der Branche:
Welche Hauptmerkmale besitzt die Branche und wie haben sie sich
entwickelt ?

(siehe Dossier 2.1)
Welches sind die Hauptprobleme der Branche ? Wie sehen die laufenden oder
kinftigen grundlegenden Entwicklungen aus ? (siehe Dossiers 1.1 und 2.5)
Welche Tendenzen sind in der Beschaftigungsentwicklung zu erkennen ? (siehe
Dossier 2.2)
Welche Tendenzen der technologischen Entwicklungen zeichnen sich in der
Brancheab ?
Welche Malinahmen wurden in Betracht gezogen, um auf diese Entwicklungen
einzugehen ?

» Arbeitsveranderungen, auf die einzugehen ist:

- Welche Probleme hatten die Mitarbeiter in den verschiedenen Bereichen oder
Berufsgruppen bel der Durchfiihrung der Arbeit (gute Bedingungen, Effizienz,
Kundenzufriedenheit) ?
Wie analysiert die Unternehmensleitung diese Probleme ? Was schlagt sievor ?
Wieanalysieren die Mitarbeiter diese Probleme ? Was schlagen sievor ?
Was sind die wichtigsten inhaltlichen Verédnderungen der Arbeit in den
ver schiedenen Bereichen oder Berufsgruppen des Unternehmens ?
Welche Veranderungen will die Unternehmensleitung einfihren ?
Welche Veranderungen fordern bzw. firchten die Mitar beiter ?



Welche Entwicklungen in punkto Qualifikation sind in den Bereiche oder
Berufsgruppen des Unternehmens notwendig ? Laut Unternehmensleitung ?
Laut Mitarbeiter ?

» Individuelle Bediirfnisse der Arbeitnehmer
Erstellung einer Tabelle des Aus- und Weiterbildungsniveaus der
Arbeitnehmer (siehe Dossier 2.1)
Wie werden die individuellen Bediirfnisse berticksichtigt ?
Welche Rechte haben die einzelnen Arbeitnehmergruppen auf Aus- und
Weiterbildung ?
Wie werden diese Rechte wahrgenommen ?

B-MITTEL

> DasBudget fiir Aus- und Weiterbildung
Gibt esim Unternehmensbudget den Posten “ Weiterbildung” ?
Wie hochist er ?
Welchen Anteil besitzt dieser Posten am allgemeinen Budget ?
Wie hat sich dieser Anteil in den letzten drei Jahren entwickelt (positiv,
negativ, gar nicht) ?

IGesamtausgaben|

1996 1997 1998

Gesamtbetrag, der fir die
\Weiterbildung eingesetzt wird
Anteil dieses Betrags an der Lohnmasse

IAufschliisselung der Ausgaben|

\Verwaltungskosten der Betriebspraktika

\V erwaltungskosten der auferbetrieblichen Praktika
\V erglitung von Praktikanten

IAusgaben fir Ausriistung

Transport und Aufenthalt

IAndere Ausgaben

Betrage fir die Umschulung von Mitar beitern|

[Betrége fir die Umschulung |

Betrage fur die Ausbildung von Jugendlichen|

[Betrage fiir die Ausbildung |




C-METHODE

» Das Weiterbildungsprogr

amm
Arbeitet das Unternehmen ein Weiterbildungsprogramm aus ?
Welche Ziele werden je nach Weiterbildungstyp verfolgt (z.B.: Aus-
und Weiterbildung, Umschulung, Vorbereitung von Abschliissen oder
anerkannten Qualifikationen) ?
Wer stellt das Weiterbildungsprogramm auf und wie ?

- Personalleitung

- Leiter der Einheit/ Abteilung

- Nach Anhorung der Arbeitnehmervertreter (Gewerkschaften,

Personal-verteter, Betriebsrat, ...)

Wann wird das Weiterbildungsprogramm aufgestellt : im Dezember ?
im Lauf des Jahres ? Uber mehrere Jahre hinweg ?
Welche Berufsgruppen werden prioritdr beriicksichtigt: Arbeiter,
Angestellte, Techniker, Kaufleute, Informatiker, Fihrungskréfte ?
Welche Griinde nennt die Unternehmensleitung hierfir ?

D -TEILNEHMER

» Teilnehmer aus- und weiter bildender M aRnahmen

Personenbezogene Daten zur Anzahl der an weiterbildenden MalRnahmen teilnehmenden

Personen oder zur Anzahl der Welterbildungsstunden sind vielfach aufschluf3reicher als

dierein finanziellen Daten

Globale Daten
1996 1997 1998
IAnzahl der Praktikanten
% im Verhdltnis zur Mitarbeiteranzahl
IAnzahl der Stunden
% im Verhaltnis zu den geleisteten Stunden
Durchschnittliche Dauer pro Praktikant
IBesonder e Daten|
(pro Geschlecht und Jahr)
IAnzahl der Praktikanten
% im Verhdltnis zur Mitarbeiteranzahl
IAnzahl der Stunden
Durchschnittliche Dauer pro Praktikant
(pro Berufsgruppe und Jahr - je nach Situation des L andes)
Arbeiter Angestellte Techniker Fuhrungs- Ins-
kréfte gesamt
Anzahl der Praktikanten I % I % I % I % 100

% im Verhdtnis
Berufsgruppe

zur




Anzahl der Stunden

%

%

%

100

Durchschnittliche Dauer pro

Praktikant

(pro Geschlecht und Jahr)

> 25 Jahre

25 - 50 Jahre

> 50 Jahre

Insgesamt

I %

%

%

100

Anzahl der Praktikanten

Anzahl der Stunden

> Ausbildung von Jugendlichen

Anzahl der Praktikanten und Verteilung auf die Unternehmensbereiche

Entwicklung dieser Stuation gegeniiber den vergangenen Jahren

Was sind die wichtigsten vor gesehenen Zeugnisse und Qualifikationen ?

Anzahl der Jugendlichen mit einem " Ausbildungs-Arbeits'-Vertrag im

Unter nehmen sowie Verteilung auf die Unternehmensbereiche

Entwicklung gegeniiber den vergangenen Jahren

Vorgesehene Zeugnisse oder Qualifikationen

[Globale Daten (an die jeweilige Situation anzupassen)|

Anzahl der Jugendlichen :

1996

1997

1998

In Ausbildung (L ehre)

Mit Ausbildungs-Arbeitsvertrag

Schuler in Betriebspraktika

Andere

E - AUSWIRKUNGEN

> Mitarbeiter in Umschulung

Hauptziel des Unternehmens muss sein, Kindigungen vorzubeugen bzw.

Entwicklungen vorwegzunehmen .

Anzahl der Kiindigungen aus wirtschaftlichen Griinden ?
Mal3nahmen, die vom Unternehmen genutzt werden kénnen ?
Anzahl der Mitarbeiter, die an einer Weiterbildung teilnahmen ?

Situation nach Abschluss der Ausbildung ( Weiterbildung, andere
Aushildung, Arbeitslosigkeit) ?

> Beurteilung der Weiter sbildung

Wieist das Zahlenverhaltnis von geplanten zu durchgefiihrten

Weiter bildungs-mal3nahmen ?

Wieist das Zahlenverhaltnis von der geplanten zur realen

- Gibt es eine und worauf basiert sie ?

Teilnehmeranzahl ?

Wie erfolgt die Beurteilung :

- Wiewird sie vorgenommen ?

- Durchwen ?

- Welche Rolle haben die Arbeitnehmervertreter bei der Beurteilung ?




4, Interpretation der Daten

Welche Folgen hat die Weiterbildung : Wechsel von Aufgaben oder
Stelle, Anderung der Qualifikation oder Vergitung, Loésung des
Ausgangsproblems

Wirkt es sich auf das interne Weiterbildungsprogramm oder die
Weiterbildungspraxis aus, dass das Unternehmen Tochterunternehmen
einer transnationalen Gruppe ist ? Wenn ja, inwiefern ?

Die Aus- und Weiterbildungspolitik eines Unternehmens I&sst sich anhand von finf

Schlissel punkten analysieren: Bedirfnisse der Mitarbeiter und Unternehmensbedarf,

menschliche, finanziellen und materiellen Ressourcen fir die Aus- und Weiterbildung,

Umgang mit diesen Bedirfnisse, Teilnehmer an weiterbildenden MaRnahmen,

Auswirkungen der hier getétigten Investitionen fir die Mitarbeiter und das Unternehmen.

A - BEDURFNISSE

B-MITTEL

C-METHODE

Sind die kollektiven Bedirfnisse beziiglich der Anpassung an die Arbeit und die
Funktionsweise des Unternehmens bekannt ? Werden sie analysiert und angemessen im
Weiterbildungsprogramm berticksichtigt ?

Werden die Entwicklungen der Arbeit der letzten Jahre beschrieben,
analysiert und in die Aufstellung des Weiterbildungsprogramm und
dessen Umsetzung integriert ?

Werden die wirtschaftlichen, technologischen und soziaen
Entwicklungen der Branche und der Berufsgruppen analysiert und bei
der Weiterbildung berlicksichtigt ?

Sind die individuellen Bedirfnisse (Bildung, Berufssicherheit,
Qualifikation, Gesundheit und Sicherheit, beruflicher und personlicher
Aufstieg) bekannt ? Werden sie angestrebt und berlicksichtigt ?

Entsprechen die fur die Weiterbildung eingesetzten menschlichen,
finanziellen und materiellen Ressourcen den Bedurfnissen und der
Unternehmensstrategie ?

Entsprechen sie den Instrumenten des Unternehmens, den
verschiedenen Tétigkeitshereichen und Berufsgruppen ?

Ermoglichen sie die Wahrung und Verbesserung der kollektiven
Kompetenzen der Arbeitnehmer und des Unternehmens ?

Ist die Methode der Planung und Durchfiihrung im Bereich der
Weiterbildung im allgemeinen zufriedenstellend ?

Anhand welcher Methode wird der Weiterbildungsbedarf ermittelt ?
Haben alle Arbeitnehmer die Moglichkeit, weiterbildende Malihahmen
zu fordern ?

Welche Rolle spielt bei der Bearbeitung der Antrége die Hierarchie?
Werden die Mitarbeitervertreter bei der Bedarfsananayse, der
Weiterbildungs-planung und der Prioritétensetzung einbezogen ?
Entsprechen die von der Unternehmenseitung vorgeschlagenen
weiterbildenden Malinahmen den Personaforderungen und dem
Unternehmensbedarf ?

Was sind die Weiterbildungszielsetzungen der Unternehmensleitung
und der Arbeitnehmer ?



D- TEILNEHMER

E- AUSWIRKUNGEN

5. Gewerkschaftsaktionen

Lasst sich an den Indikatoren zu den jeweiligen Teilnehmern ablesen,
dass Weiterbildung ein reales Recht der Arbeitnehmer ist ?

Nutzt die Weiterbildung den schwéchsten Kategorien, indem sie
Beschéftigung, Gesundheit, Aufstiegsmoglichkeiten etc. garantiert ?
Léasst die Unterteilung der Teilnehmer an weiterbildenden Malihahmen
nach Jahr, Unternehmensbereich, Berufsgruppe, Geschlecht und Alter
starke Unterschiede erkennen ?

Sind diese gerechtfertigt ? Welche andere Unterteilung ist zu fordern ?

Werden die Auswirkungen der Weiterbildung im Unternehmen beurteilt
? Wieund von wem ?
Sind die Arbeitnehmervertreter daran beteiligt ? Inwiefern ?
Was kann man aus dieser Beurteilung schlief3en ?
Sind die getétigten Investitionen ausreichend gemessen an den
Problemen und Perspektiven des Unternehmens ?
Sind sie an den wirklichen Bedirfnisen und den richtigen Leuten
ausgerichtet ?
Gehen die Investitionen in Weiterbildung mit anderen Investitionen
einher, z.B. mit Investitionen in Technologie ?
Hat die Weiterbildung sichtbare Auswirkungen auf:

- Beschéftigungsstruktur

- Qualifikationsstruktur

- Gesundheit und Sicherheit im Unternehmen

- Arbeitsorganisation

- Vergitungssystem, usw...?
Was zeigt ein Vergleich der Weiterbildungspolitik des Unternehmens
und mit der der Branche bzw. mit der der Gruppe ?
Welche Forderungen lassen sich daraus in Bezug auf Weiterbildung,
Qualifikationen, Arbeitsorganisation und —bedingungen, Beschéftigung
und Einkommen ableiten ?

Die Gewerkschaftsaktionen in diesem Bereich besteheni.e.L. aus folgenden

Punkten:

Daten von der Unternehmensleitung erhalten:
personenbezogene und finanzielle Daten, Daten
zur Qualifikationsstruktur im Unternehmen,
usw. Anhand der Daten wird kontrolliert, ob der
Umfang der Investitionen in Weiterbildung dem
Unternehmensbedarf entspricht, um
sicherzustellen, dass die Investitionen an den
Bedurfnissen der  Mitarbeiter  und  der
schwéchsten K ategorien ausgerichtet ist.

A

Sammeln der Informationen zu wirtschaftlichen,
technologischen und beruflichen Entwicklungen

innerhalb  der  Aktivitdtenbereiche  des
Unternehmens, um  Entwicklungen  und
Verdnderungen  vorzugreifen und  die

Orientierung der Mitarbeiter vorzubereiten.

©

Arbeitnehmer Uber die tatséchliche Weiterbildungspolitik des Unternehmens informieren.

Fragen und Meinungen anhdren.




Ausarbeitung préziser Forderungen in Bezug
auf Ziele, Teilnehmer und praktische Zugangs-
modalitdten  zur  Waeiterbildung; deren
anschlieffende Bekanntgabe.

7

Gemeinsam mit Unternehmensleitung und
Mitarbeitern  Beurteilung, wie sich die
Weiterbildung auf die allgemeinen Beschéf-
tigungsbedingungen und Unternehmens-
ergebnisse auswirkt.

Formulierung neuer prioritérer Forderungen fur die Zukunft

6. Verbindung zum Européischen Betriebsr at

Die personenbezogenen und finanziellen Daten Uber die Weiterbildung
koénnen problemlos an den européischen Betriebsrat weiter geleitet

werden.

Das interessante Element ist hierbei ist ein Vergleich zwischen
Unternehmen der Gruppe, um im Gegenzug einen Uberblick Uber die
grupenweiten Weiterbildungspraktiken zu erhalten.

Aus der Gegenlberstellung

lassen sich daraus resultierende

Ahnlichkeiten und Unterschiede ablesen. Im Anschluf? konnte eine Liste
mit gemeinsamen Empfehlungen und Forderungen hinsichtlich der

Weiterbildung erstellt werden.

7. Interne und externe Informationsquellen

Die Informationsquellen befinden sich groftenteils innerhalb des

Unternehmens.

Informationen, die kraft der geltenden Gesetze und Tarifvertrége
regelmallig von der Arbeitnehmervertretung des einzelnen Landes

weiter geleitet werden.

Qualifikationsstrukturen und individuelle wie kollektiven Recht im
Zusammenhang mit der Verdnderung finden sich oft auch in den

Branchentarifvertragen wieder.

Es gibt auRerdem Betriebss und Branchenabkommen Uber
Weiterbildung und Qualifikation geben.

Die Ausbildung der Jugendlichen im Unternehmen sowie die
Umschulung der schwéchsten Kategorien kénnen auerdem Gegenstand

offentlicher MalZnahmen sein.

Daher sind bestimmte Informationen bei den zustdndigen offentlichen

Behoérden einzuholen.
Berufliche Aus-

und Weiterbildung sind Gegenstand einer

umfangreichen nationalen und européischen Bibliographie.

8. Européische und nationale Gesetzestexte, Verordnungen und Konventionen
- Auf européischer Ebene gibt es gemeinsame Stellungnahmen der
Sozialpartner sowie Artikel 127 des Vertrages Uber die Européische

Union.

Auf nationaler Ebene wird die Aus- und Weiterbildung durch
Gesetzestexte geregelt, die in der Verfassung, im Arbeitsrecht und in
Tarifvertrégen verankert sein kénnen.

9. Européische und nationale Gewer kschaftstexte




Européischer Gewerkschaftsbund — EGB >

Dokumente des Sekretariats und des
Exekutivausschusses

Gemeinsame Stellungnahme der Sozialpartner
(EGB, UNICE, CEEP)

Européi sche Gewerkschaftsverbénde

Européischer Betriebsrat

Nationaler Gewerkschaftsbund

National e Branchengewerkschaftsverbande

Betriebsrat

10- Glossar
Weiterbildung
Berufsgruppen
Kompetenzen
Zeugnis

Ausbildung/Arbeit
Umschulung (Weiterbildung)
Weiterbildungsebenen
Weiterbildungsprogramm
Qualifikation

Schuler

Praktikant




2—-S0OZIALE INFORMATIONEN

1. Dossier 2.4

Die Lohn- und Einkommenspolitik

2. Kennzeichnung Die Analyse der Einkommenspoltitk in einem Unternehmen stiitzt sich auf folgende

des Bereichs

Informationen: relatives Einkommensniveau, Entwicklung im Laufe der Zeit,
Vergltungsstruktur, niedrige Einkommen, Einkommenshierarchie und
Vergitungsmodalitaten.

In den letzten Jahren hat sich die Strategie im Bereich Vergitungen und Lohne
verandert. Als Vergutung bezeichnet man die Gesamtheit aus Geld und
Naturalvorteilen, die fest oder wechselhaft, zeitlich aufgeschoben oder
unmittelbar greifend sind (siehe Tabelle zu den Vergiitungskomponenten).

Das am 9.-10. Dezember 1991 von den Mitgliedstaaten der Européischen
Gemeinschaft geschlossene Abkommen Uber die Sozialpolitik legt fest, dass
Vergutungen auflerhalb des Zustéandigkeitsbereiches der Gemeinschafts
institutionen liegen.

Allerdings féllt die angestrebte Gleichstellung von Mé&nnern und Frauen unter die
Verantwortlichkeit des gemeinschaftlichen Gesetzgebers. Sie ist der Gegenstand
mehrerer gemeinschaftlicher Richtlinien und wird auch in anderen Richtlinien
aufgegriffen (siehe Dossier Punkt 8).

Die am 8. und 9. Dezember 1989 vom Européischen Rat verabschiedete Charta der EG
Uber die sozialen Grundrechte der Arbeitnehmer empfiehlt des weiteren, dass «den
Arbeitnehmern eine angemessene Vergutung zu entrichten ist».

M 6gliche Komponenten der Vergitung

— =

11

1L

1L

> Mindestlohn im > Pramien > Beitrége:
Betriebs oder in der * Rente
Branche > Uberstunden * Zusatzrente
* Vorsorge
> Mindestlohn laut > Individuelle * Krankenversi-
Lohntabelle Mal3nahmen der cherung
Forderung * Kindergeld
> Malnahmen bzgl. * Arbeitslosigkeit
Dienstalter > Lohn- * Soziale
individualisierung Sicherheit
> Tarifliche
Mal3nahmen zur > Zusétzliche Urlaubs- > Steuern
Forderung und tage
L ohnerhéhung > Aktienbeteili-
> Naturalvorteile gungen
> finanzielle
Beteiligung




3. Informationen
und Indikatoren

Wird Bezug genommen auf das Einkommen im Betrieb/ in der Berufsgruppe ?

Welche Einstufung ist vom Tarifvertrag fir den einzelnen Beruf vorgesehen ?

Welche individuellen und kollektiven Prémien gibt es fir Qualifikationen und wie
wirken sie sich auf das Einkommen aus ?

Beeinflussen  Schichtarbeit, Fleiss,
L ohnzusammensetzung ?

Wie wird die Uberstundenvergiitung berechnet ?

Welche Entscheidungen wurden bezlglich kollektiver Lohnerhéhungen und
Forderungen getroffen ?

Beeinflusst das Dienstalter im Unternehmen oder in der Branche das Gehalt ?

Wie wird das Dienstalter verglitet ?

Wird die berufliche Weiterentwicklung (z.B. eine neue Qualifikation) in der
Vergutung anerkannt und in welcher Form ?

Welcher Teil des Einkommens kann individuell variieren ?

Ist das Einkommen an die Unternehmensergebnisse gekniipft ? Wenn ja, wie ?
Wie wirkt sich das auf die Vergitung aus?

Sind Aktien und Beteiligung am Unternehmenskapital Teil der Vergutung ?

b Wieist das Gehalt

strukturiert ?

Risikoprémien und Zwénge die

» Die Vergutung entspricht der Lohnsumme, die die Beschéftigten effektiv im Laufe
des Jahres erhalten. Die nachstehende Berechnung kann angewendet werden, um
die Entwicklung im Lauf der Jahre zu verfolgen:

P Durchschnittliche
Jahresvergiitung

Gesamtlohnmasse pro Jahr

Monatsdurchschnitt der Arbeitskréfte (*)

(*) Unter dem ,, monatlichen Arbeitskréftedurchschnitt* versteht man die Summe samtlicher monatlicher
Arbeitskréftezahlen dividiert durch 12 Monate.

b Durchschnittliche » Hierfir muss eine detaillierte Qualifikationsstruktur mit mindestens 5 oder 6

Jahresverglitung pro Qualifikationen erstellt werden, die auf der Einstufung laut Tarifvertrag oder

Qualifikation

Betriebsabkommen oder der Unternehmenspraxis beruht.

Beispiel fur eine detaillierte Qualifikationsstruktur :

1. 2. 3. 4,
Fihrungs- Techniker Vorarbeiter/ Fach-
kréfte Hoh. Angest. angestellte
5. 7.
Unqualifi- 6. Unaualifi-
zZierte Facharbeiter Zierte
Angestellte Arbeiter

Um das Verhdltnis zu berechnen, muss man fir jede Qualifikation folgendes wissen:
Anzahl der betroffenen Mitarbeiter
jahrliche Lohnmasse aller von der Qualifikation betroffenen Mitarbeiter
Auswirkung der Uberstunden auf diese Qualifikation
Auswirkung des Dienstalters.

b Gleichstellung Berechnung der durchschnittlichen Jahresvergtitung pro Qualifikation und Geschlecht.

P Vergltungs Berechnung des folgenden Verhéltnisses: Vergutungsdurchschnitt von 10%

hierarchie der Mitarbeiter mit den hochsten Vergitungen zu dem
Verg