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Die Transformation in Ostungarn

Viele Spatenstiche sind getan: Ab 2025 will BMUW im ostungarischen Debrecen mit rund 1.000
Beschdiftigten 150.000 vollelektrische Autos pro Jahr bauen. Hier soll die erste Autofabrik der
Welt entstehen, die ausschliefslich erneuerbare Energien nutzt. Wie die immensen Aufgaben
der Transformation zu bewiiltigen sind, beschreiben Experten und Expertinnen in der Broschiire
»Die Autoindustrie in der nordlichen Tiefebene« des Gewerkschaftsbundes Vasas.

Nach Audi in Gy6r und Mercedes-Benz in Kecskemét inves-
tiert BMW als dritter deutscher Autokonzern in Ungarn.
Mit der Ansiedlung von BMW verstdrken sich die Verflech-
tungen zwischen Ungarn und der Autoindustrie, die ein
Viertel des Bruttoinlandsprodukts ausmacht. Aus Sicht der
Autokonzerne ist Ungarn ideal. Das Land bietet Subven-
tionen, SteuerermaRigungen und arbeitgeberfreundliche
Gesetze. Auch BMW ldsst sich nicht zuféllig in Debrecen
nieder. In der zweitgréfBten ungarischen Stadt nahe der
rumdnischen Grenze sind die Lohne noch niedriger als in
Westungarn, allerdings ist die Fluktuation hoch. Wer einen
besser bezahlten Job findet, zieht in die ndchste Fabrik. Der
Region fehlt es demzufolge an Arbeitskraften.

So sind Digitalisierung, Automatisierung und Energiekrise
nicht zu bewiltigen, kritisieren IG Metall und Vasas. Wer
qualifizierte Fachkrafte in der Region will, muss gute Ar-
beit bieten und anstdndige Lohne zahlen. Das geht nicht
ohne starke Gewerkschaften. In immer mehr Betrieben
entstehen Grundorganisationen der Branchengewerk-
schaft Vasas, die auch die Qualifikation der Beschiftigten
mit Berufsausbildungen, Fortbildungen und Umschulun-
gen vorantreiben.

In der Broschiire kommen Fachleute aus der IG Metall und
Vasas zu Wort, Arbeits- und Arbeitsmarktforscher aus Un-
garn, Hochschulprofessorinnen und Bildungsreferenten.
Das zeigt nicht zuletzt, wie umfassend Gewerkschaften
ihre Aufgaben verstehen: Es geht um hdhere Léhne - aber
auch um gute Arbeit, bezahlbare Wohnungen und eine le-
benswerte Region. Oder wie Martin Kimmich, Gesamtbe-
triebsratsvorsitzender von BMW sagt: »Premiumprodukte
brauchen Premiumbeschiaftigte.« Und die brauchen Pre-
mium-Arbeitsbedingungen.
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Die Autoindustrie in der
nordlichen Tiefebene

Die neue Arbeitswelt in der nordlichen Tiefebene

steht vor massiven Herausforderungen: Es geht um
Nachhaltigkeit, Digitalisierung und Automatisierung. Fiir
die Beschaftigten heiBt das: fachliche Weiterbildung und
aktive Vertretung ihrer Interessen.
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Liebe
Leserin,
lieber Leser!

Dr. Livia Balogh-Spiegl,
Vorsitzende des
Vasas Gewerkschaftshbundes

Wir freuen uns, Thnen unsere neueste Publikation vorstellen zu konnen, in der
wir gemeinsam mit unseren Gewerkschaftskolleg*innen die Moglichkeiten der
Interessenvertretung bei der Umgestaltung der Region zeigen mdochten.

Die rasche Expansion der heimischen Fahrzeug- und Maschinenindustrie hat die
Region Ostungarn erreicht. Der erste Spatenstich fiir das BMW Werk in Debrecen
am 1. Juni 2022 war ein weiterer Meilenstein fiir den Automobilhersteller, seine
Zulieferer und Partner. Dieser Schritt ist auch ein wichtiges Ereignis fiir die Ent-
wicklung von Debrecen und der Region, die nun zu einem Standort fiir Erfolg,
Innovation und Nachhaltigkeit werden kann. Die Menschen in Debrecen haben
in den vergangenen Jahrzehnten immer wieder bewiesen, dass sie durch harte
Arbeit und Ausdauer hervorragende Ergebnisse und Erfolge erzielen konnen. Die
Zeit der Transformation — durch Digitalisierung, Automatisierung, Energiekri-
se — wird viele Herausforderungen mit sich bringen. Berufsausbildung, Fortbil-
dungsmafinahmen und Umschulung sind unerlisslich, damit sich die Arbeitneh-
mer*innen erfolgreich an die verdnderten Umstinde anpassen konnen. Und die
umfassende und rechtzeitige Einbeziehung der Interessenvertretungen ist eine
Garantie dafiir, die neue Arbeitswelt gemeinsam gestalten zu kénnen.

Als Vertretung der Arbeitnehmer*innen im Wettbewerbssektor will der Gewerk-
schaftsbund Vasas diese Erwartungen erfiillen. Mit dem Wachstum der multina-
tionalen Unternehmen werden immer mehr betriebliche Vasas-Grundorganisa-
tionen gegriindet, immer mehr Arbeitnehmer*innen treten der Gewerkschaft
bei, und viele erkennen die Bedeutung von Tarifverhandlungen. Als gréf3te Bran-
chengewerkschaft des Landes vertritt Vasas die Arbeitnehmer*innen auch in der
Region Ostungarn.

Zu unseren Hauptzielen gehoren die Schaffung von Interessenvertretungen am
Arbeitsplatz und die effektive Vertretung von Arbeitnehmer*innen bei ihren
Rechten, Léhnen und Leistungen. Wir konzentrieren uns auf die Starkung von
Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz, menschenwiirdige Arbeitsbe-
dingungen, Beschiftigungssicherheit, Tarifvertrdge und die Professionalisierung
der Arbeit. Unser Biiro in Debrecen bringt die betrieblichen Grundorganisatio-
nen in den lokalen Unternehmen zusammen und koordiniert ihre Aktivititen.
Seit mehr als einem Jahr unterstiitzen wir unsere Mitglieder mit Schulungen
und Beratung im Rahmen eines transnationalen Partnerschaftsprojekts mit der
deutschen IG Metall und ihrem Expertenteam. Die grofite Herausforderung fiir
uns besteht aktuell darin, Beschdftigungssicherheit und die Nachhaltigkeit der
Arbeitsplitze zu erreichen. Die digitale Transformation bringt auch eine Trans-
formation des Arbeitsmarktes mit sich. Professionalitét, Anpassungsfahigkeit
und internationale Vernetzung, unterstiitzt durch wirksame Lobbyarbeit, konnen
einen fairen Ubergang fiir die Arbeitnehmer*innen sicherstellen. Wir wiinschen
all unseren Leser*innen viel Erfolg!

Wolfgang Lemb,
IG Metall,
geschaftsfiihrendes Vorstandsmitglied

Der vorliegende Sozialreport iiber die Region
um Debrecen gibt einen umfassenden Uberblick
tiber die Lebens- und Arbeitsbedingungen in der
zweitgrofSten Stadt Ungarns und ihrer Umgebung.
Die nérdliche Tiefebene Ungarns, in Deutschland
besser bekannt unter dem eher klischeebehafteten
Begriff ,,Puszta, war geprigt von Bergbau, Stahl
(Region Miskolc) sowie von Pharma-, Tabak- und
Lebensmittelproduktion im Raum Debrecen. Nach
der Wende setzte in den 1990er Jahren der Abbau
von Arbeitspldtzen ein. Viele Menschen wander-
ten in die Regionen Ungarns ab, in denen sich die
westliche Automobilindustrie neu ansiedelte, oder
verlielen Ungarn ganz. 2018 kiindigte BMW den
Bau einer Fabrik fiir Elektroautos mit 1.000 neuen
Arbeitspldtzen an. Flugzeugindustrie, Maschinen-
bau und Automobilzulieferer investieren bereits
seit einigen Jahren in der Region, ein Trend, der
sich seit der Ankiindigung von BMW weiter ver-
starkt hat. Die jiingst angekiindigte Ansiedlung
von CATL (Batterien) mit einem Investvolumen
von 7,4 Mrd. Euro und 9.000 Arbeitsplitzen wird
den Wettbewerb um Arbeitskrifte in Ostungarn
deutlich verschirfen.

Es ist damit zu rechnen, dass die Einwohnerzahl
Debrecens sprunghaft ansteigt. Wer Fachkrifte in
der Region will, wird gute Arbeit mit guten Loh-
nen anbieten miissen. Viele deutsche Unterneh-
men bauen in Ungarn Aus- und Weiterbildungska-
pazititen auf. Was fehlt, sind Beteiligung und An-
hérung von Gewerkschaften und Mitbestimmung
auf betrieblicher Ebene. Ein direkter Dialog mit
den Gewerkschaften wiirde die Qualitit der Bil-
dungsmafinahmen verbessern.

Fiir die IG Metall hat sich die langjahrige intensive
Zusammenarbeit mit Vasas bewdhrt. Gemeinsam
schaffen wir Netzwerke, in denen Gewerkschaf-
ter*innen aus verschiedenen Standorten grenz-
tiberschreitend zusammenarbeiten, um die Ar-
beitsbedingungen zu verbessern - in Deutschland
und in Ungarn!



Debrecen - eine Stadt, deren Ansehen
»groBer ist als sie selbst”

Traditionen und Herausforderungen der Berufsbildung

Tibor T. Meszmann,

Forscher fiir Arbeitsbeziehungen, CELSI

Obwohl die Industrie in Debrecen traditionell keine grofie Rolle spielt, schétzt man dort und
in der nordlichen Tiefebene die Bedeutung eines guten Arbeitsplatzes und guter Berufsbildung.
Die vor kurzem hier angesiedelten Automobilzulieferer zeichnen sich nicht durch Offenheit
aus und gelten nicht gerade als gute Arbeitgeber. Schafft die Ansiedlung von BMW in Debrecen
einen Durchbruch in Bezug auf qualitative Arbeitsplitze, oder ist sie nur ein weiterer Beweis
fiir die Widerspriiche der wirtschaftlichen Entwicklung?

Die Stadt Debrecen war bislang nicht als
Industriestadt bekannt. Ihre historische
Bedeutung erklért sich durch ihre geogra-
fische Lage und ihre Position als wichtiges
regionales Handelszentrum. Dass sie sich zu
einem bedeutenden Verwaltungszentrum
entwickeln konnte, war moglicherweise rei-
nes Gliick. Debrecen, das sogenannte ,,cal-
vinistische Rom*, entwickelte sich in einem
landwirtschaftlichen Umfeld tiber Jahrhun-
derte zu einer Marktstadt, deren Einwohner
sich selbst als ,,Civis“ bezeichneten und eine
biirgerlich-bauerliche Gesellschaft bildeten,
die tiber ein reichhaltiges kulturelles Erbe!
und eine traditionelle Offenheit fiir die
Gleichstellung der Menschen® verfiigte. Das
Ansehen der Stadt ist angeblich ,,grofer als
sie selbst, was mehrere Griinde hat. In der
Mitte des 16. Jahrhunderts war Debrecen
die Dbevolkerungsreichste und wohlha-
bendste Stadt Ungarns. Als eine der ersten
ungarischen Stidte verfiigte sie iiber eine
Druckerei (in der vor allem Biicher in un-
garischer Sprache gedruckt wurden), Schu-
len und ein reichhaltiges und reges Studen-
tenleben. Bestarkt wurde der gute Ruf der
Stadt durch den Einfallsreichtum der hier
lebenden Handelsleute sowie durch ihre in-
ternational anerkannten literarischen Tra-

1 Balog, I. (1973): A civisek vildga. Budapest.

2 Debrecen ist eine ,,christliche Republik®, wo
die Tageslohner das gleiche Essen aflen wie der
Landwirt. Herpay, G. (1925): Nemes csalddok
Debrecenben. Debrecen, 1925.S. 12. Zitiert
nach: Gaborjani Szabd, B. (2013): A konyv, az
olvasds és Debrecen ,magdndl nagyobb“ hire. In:
Debreceni népmiiveld-konyvtdros képzés 1963
2013. (Hrsg: Dr. E. Goda und Dr. Gy Suppné
Tarnai): Debreceni Reformatus Hittudomanyi
Egyetem, Debrecen, S. 76.

ditionen, zu deren Erhaltung die gebildeten
stadtischen Biirger und die Stadtregierun-
gen beitrugen.

Debrecen spielte eine wichtige Rolle bei
der Vermittlung zwischen miindlicher und
schriftlicher, volkstiimlicher und stadti-
scher Kultur,” und die spiter ,kodifizier-
te“ ungarische Sprache, wie wir sie heute
kennen, hat der Stadt zweifellos viel zu
verdanken. Im 18. und 19. Jahrhundert war
der Anteil der Bevolkerung, der Lesen und
Schreiben konnte, in Debrecen wesentlich
hoher als in anderen Regionen Ungarns.*
Dass er 1770 bereits bei 70 Prozent lag, ist
darauf zuriickzufithren, dass auch Mid-
chen die Schule besuchen konnten. Wich-
tig war auch die Griindung des Vereins der
Lehrerinnen fiir Médchen (Lanytanitok
Térsasag) zu Beginn des 18. Jahrhunderts -
unter den damaligen gesellschaftlichen Be-
dingungen eine revolutionire Neuerung. *

Aber auch auf dem Kapitalmarkt spielte
die Stadt eine auflergewchnliche Rolle, ent-
stand doch dort Mitte des 18. Jahrhunderts
aus der Kasse einer bettelarmen ortlichen

3 Balogh, I. (1969): Debreceniség. Studia Litte-
raria VIL. 1969. S. 11. Gaborjani Szabé, B.: Egy
pusztai metropolisz felemelkedése. Debrecen
jellegzetességei és a reformdcid. Konyvtari Le-
velez6/Lap 21. évfolyam 8. szdm (2009. augusz-
tus) (http://epa.niif.hu/00300/00365/00088/
pdf/KLL_EPA00365_2009-08_010-013.pdf)
(Download: 22.07.2022.)

4 Géborjani Szabo, B.,a.2.0,S. 73.

5Racz, 1. (2000): A debreceni Egyhdzvidék 1785.
évi dsszefrdsa. Hagyomadny és torténelem. De-
brecen, 2000. Idézi: Gdborjani Szabo, B. ebd.
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Schule das grofite Kreditinstitut in Trans-
danubien.®

Die ungewdhnliche Anlage der Stadt hatte
Einfluss auf die Bevolkerungsentwicklung.
Am Stadtrand gab es Weingirten, in denen
die dem Luxus nicht besonders zugetanen
Einwohner von Debrecen jahrhundertelang
ihre Feste feierten. In den Auflenbezirken
gab es grofle kommunale Weidefldchen fiir
das Vieh der Bewohner, zu denen auch be-
rithmte Professoren und Apotheker gehor-
ten. Dadurch waren auch gebildete Schich-
ten, wenn auch indirekt, jahrhundertelang
weiterhin Viehhalter. Nicht nur die einfache
Bevolkerung, auch die Patrizier besaflen
einen Hauptwohnsitz in der Stadt und ei-
nen Zweitwohnsitz auf dem Land. Seinen
stadtischen Charakter verdankt Debrecen
zum einen dem grofien Brand von 1802,
zum anderen der Umsetzung des 1908 von
Oberingenieur Géza Aczél entwickelten
Flachennutzungssplans.” Heute pragen die
Mitte des 20. Jahrhunderts gegriindete Fa-
brik fiir vorgefertigte Betonbauteile und die
Plattenbauten das Stadtbild.®

Die Tatsache, dass die industrielle Entwick-
lung Debrecens bis Mitte des 20. Jahrhun-
derts ,hinter der Hauptstadt, aber auch
hinter dem zunehmend einen industriali-
sierten Charakter aufweisenden landlichen
Raum zuriickblieb, so Gyorgy Ranki, ,,ist
eher ein Spiegel der Widerspriichlichkeit,

6 Révész, 1. (1959): Sinai Miklés és kora. Akadé-
miai Kiadd, Budapest, S. 116-120. Idézi: Gabor-
jani Szabo B., ebd.

7 Im Zeitraum 1953-55 befanden sich 71.3%
der Wohnungen und 80.5% der Wohngebau-
den in einem schlechten Zustand, 68.3% der
Bevolkerung von Debrecen wohnte in solchen
Wohnungen. Filippinyi, G., Papp, J. (1997): A
vdrosépités torténete 1944-1990. In: G. Veress
(Hrsg.): Debrecen torténete Vol. 5. Debrecen.

8 Ot vdros lakdspolitikai céltanulmdnya. De-
brecen megyei jogii vdros lakdspolitikiai célta-
nulmdnya (1964). Epitésgazdasagi és Szervezési
Intézet, Budapest.



der Einseitigkeit und des relativ niedrigen
Niveaus der wirtschaftlichen Entwicklung
als ein Zeichen technischen Fortschritts
und wirtschaftlicher Errungenschaften.”

Nach dem  osterreichisch-ungarischen
Ausgleich wurden die Ziinfte abgeschafft,
Kapitalinvestitionen aus Osterreich unter-
lagen keinen Einschrankungen mehr, und
einheitliche Gewerbefreiheit wurde garan-
tiert. Zur gleichen Zeit konnte man immer
ofter Berichte {iber Fachkriftemangel und
die Abwerbung von Fachkriften durch aus-
lindische Arbeitgeber lesen.'” Es herrschte
weiterhin Arbeitskraftemangel, denn nach
der Befreiung von der Leibeigenschaft blie-
ben die Bauern lieber auf ihrem Land als
bei der Arbeit in den neuerrichteten Fab-
riken. Die Volkszahlung von 1869 zeigte,
dass 15,42 Prozent der Einwohner von De-
brecen nicht aus der Stadt stammten,'" was
auf eine erhebliche Zuwanderungstendenz
schlieflen ldsst.

Die industrielle Entwicklung der Stadt be-
gann erst im 20. Jahrhundert. Vor allem in
der Zeit nach dem Zweiten Weltkrieg setzte
man in Debrecen verstirkt auf Industria-
lisierung, um ausldndische Importe durch
Produkte aus inldndischer Produktion zu
ersetzen. Einige Unternehmen arbeiteten

9 Ranki, Gy. (1976): Eldsz6. In: Gy Ranki
(Hrsg.): Debrecen ipardnak torténete: a kapita-
lizmus kialakuldsdtol napjainkig. Alfoldi nyom-
da, Debrecen, S. 5.

10 Im Jahr 1862 ,,gibt es in Debrecen keinen
einzigen Ingenieur, der die fachgerechte Instal-
lation und den Betrieb von Dampfmaschinen
beaufsichtigen konnte.“ Siehe: Szlics, E. (1976):
Debrecen ipara az abszolutizmus kordban. In:
Gy Ranki (Hrsg.),a.a.0.,S. 22.

11 Sziics, E. (1976):,a.a.0.,S. 22-23.

»Die Tatsache, dass die industrielle Entwicklung Debrecens bis Mitte des 20. Jahrhunderts
Jhinter der Hauptstadt, aber auch hinter dem zunehmend einen industrialisierten Charakter
aufweisenden ldndlichen Raum zuriickblieb; so Gyorgy Rénki, ,ist eher ein Spiegel der
Widerspriichlichkeit, der Einseitigkeit und des relativ niedrigen Niveaus der wirtschaftlichen
Entwicklung als ein Zeichen technischen Fortschritts und wirtschaftlicher Errungenschaften.®

bereits mit moderner Technologie und
Know-how. In den 1970er Jahren bemiih-
te sich die Stadt um eine dezentralisierte,
unternehmensorientierte Industrieent-
wicklung. Das bekannteste Unternehmen
war damals das Magyar Gordiildcsapagy
Mitivek (Ungarisches Walzlagerwerk), im
Volksmund GOCS genannt, das auch Au-
tomobilhersteller belieferte. Erwdhnung
verdient vielleicht noch das seit den 60er
Jahren in Debrecen anséssige Medizintech-
nische Werk MEDICOR (MEDICOR Orvosi
Miiszergyar). In den 1970er Jahren verfiigte
das Unternehmen iiber eigene Export- und
Importrechte und iiber eine hohe Quali-
tatskompetenz. Zu MEDICOR gehorten
ein Entwicklungsinstitut mit 600 Mitarbei-
ter*innen und ein Werk in Debrecen mit
mehreren Abteilungen und Fachbereichen
fir die Produktentwicklung.

Dariiber habe ich mit Laszl6 Gabrielisz ge-
sprochen, der sich gut an die Vergangenheit
des Unternehmens erinnert. Er hat dort als
Technologe, als Leiter der Technologieab-
teilung, als Produktionsleiter und spater als
Produktionsdirektor gearbeitet.

Das 1952 gegriindete Ungarische Wilz-
lagerwerk (GOCS) war auf Wilzlager fiir
Haushaltsgerite spezialisiert, stellte aber
auch Werkzeugmaschinen und Produkti-
onsanlagen nach eigenen Entwiirfen her,
die auch von der Automobilindustrie ver-
wendet wurden. GOCS-Lager wurden bei-
spielsweise in polnischen Autofabriken in
Forderbiander und Schweifiroboter einge-
baut, wie Gyorgy Foldes uns erzéhlte, ein
ehemaliger Elektroingenieur bei GOCS, der
fir seine Leistungen und seine Arbeit als
Produktentwickler mit dem Niveaupreis
ausgezeichnet wurde.

Beide Werke besaflen grofle Fachkompe-
tenzen und engagierten sich traditionell in
der Berufsausbildung.

»Das Werk verfiigte iiber eine eigene Lehr-
werkstatt, so dass Facharbeiter fiir Werk-
zeugmaschinen, d.h. Drechsler, Hobler,
Friser usw., nicht in den Berufsfachschulen
ausgebildet werden mussten. Es gab auch
eine spezielle Werkstatt fiir den praktischen
Unterricht, in denen die Auszubildenden an
den Maschinen arbeiten konnten. Wir haben
Spezialteile produziert. Das Niveau dieser
Form der Ausbildung war so hoch, dass wir
regelmdfSig an Wettbewerben fiir Auszubil-
dende in der Wilzlagerindustrie innerhalb
der RGW teilnahmen und in der Regel den
ersten Platz belegten. In Ungarn gab es auch
nationale Wettbewerbe mit Teilnehmenden
aus verschiedenen Berufen. Daran nahmen
nicht nur Auszubildende, sondern auch Er-
wachsene teil. Bei anderen Wettbewerben
ging es um kreative Produkte, und auch
hier haben die Teilnehmenden aus Ungarn
meistens den ersten Platz belegt. Deshalb ka-
men viele Unternehmen auf der Suche nach
Fachkriften direkt zum GOCS; sie suchten
zuerst in der Lagerfabrik nach jungen Fach-
arbeiter*innen, nicht in der Schule; erzihlt
Gyorgy Foldes.

Bei MEDICOR wurde die betriebliche Fort-
bildung mit der Ausbildung in Berufsfach-
schulen verbunden:

,In der Produktion arbeiteten hauptsdchlich
Facharbeiter*innen. Es ist sinnvoll, die Be-
rufsbildung in einem dualen System durch-
zufiihren. Die theoretische Ausbildung durch
einen Medizintechniker fand in der Berufs-
schule MiiM 127 statt, die praktische in der
Werkswerkstatt. Im zweiten und dritten
Berufsbildungsjahr arbeiteten die Auszubil-
denden bereits in der Produktion. Natiirlich
stellten sie nur einfache Handinstrumente
aus Stahl her. Die jungen Facharbeiter*innen
blieben meistens auch nach ihrem Berufsbil-
dungsabschluss im Werk, viele arbeiteten
spater aber auch in anderen Produktionsbe-
reichen und Werkstditten. In einem anderen
Bereich iibernahmen Facharbeiter*innen
(Mechaniker*innen und Elektroniker*in-



nen fiir Gerdite, Maschinenschlosser*innen,
Werkzeug- und Maschinenmonteur*innen)
die praktische Ausbildung, die theoretische
fand in der Berufsbildungseinrichtung statt.
Die Auszubildenden verbrachten 2 bis 3 Tage
in der Woche in einer Werkstatt, arbeiteten
dort mit Facharbeiter*innen zusammen und
erlernten so die praktischen Fertigkeiten des
jeweiligen Berufes. Im Wesentlichen folgte
die Berufsbildung diesen beiden Grundsdt-
zen.

Die Fabrik unterstiitzte die berufliche Wei-
terbildung. Wenn die Werksleitung mit den
intellektuellen und sonstigen Fihigkeiten
eines Facharbeiters zufrieden war, konnte
man nach abgeschlossener Berufsbildung
auch ohne Reifepriifung ein Studium be-
ginnen. Viele meiner Kolleg*innen haben
auf diesem Weg einen Hochschulabschluss
gemacht. Viele begabte Arbeitnehmer*innen
aus dem Betrieb, vor allem Facharbeiter*in-
nen, absolvierten die technische Fachschule
fiir Maschinenbau oder arbeiteten weiter
im betriebswirtschaftlichen oder im Verwal-
tungsbereich. Damals war es noch keine Aus-
nahme, neben dem Studium oder der Berufs-
bildung sechs Stunden am Tag zu arbeiten.
Wer bereit war, sich anzustrengen, konnte
sich weiterentwickeln. (...) Interessanterweise
kam das spitere Topmanagement der Fabrik
aus dieser Schicht von Facharbeiter*innen.
Das war eines der Merkmale von MEDICOR.
Nach den 70er Jahren waren die Ingenieure

auch in den Fiihrungsetagen besser vertre-
ten’; sagt Laszlo Gabrielisz.

Die Fabriken von Debrecen waren nicht
nur fiir die Qualitat ihrer Arbeit bekannt,
sondern auch fiir ihre familidre Unterneh-
menskultur. Die Arbeitnehmer*innen wa-
ren in eine enge Gemeinschaft eingebun-
den. Das Werk verfiigte iiber soziale Struk-
turen, stellte den Mitarbeiter*innen Busse
fur die tagliche Fahrt zum Arbeitsplatz
bereit, unterhielt betriebseigene Sport- und
Freizeiteinrichtungen und pflegte auch
Kontakte zu 6rtlichen Kultureinrichtungen.
GOCS und auch MEDICOR waren bekannt
fur ihre betrieblichen Wohnungsbaupro-
gramme, die vor allem in den 70er Jahren
von den Mitarbeiter*innen genutzt wurden.

»~MEDICOR gewdhrte einen zinslosen Bau-
zuschuss. Das Unternehmen liefS Mehr-
parteienhduser fiir die Mitarbeiter*innen
bauen. So konnten sowohl Fiihrungskrifte
als auch Produktionsmitarbeiter*innen eine
Wohnung bekommen’; sagt Laszlo Gabrie-
lisz. Die Werksleitung von GOCS hat neben
den sozialen Aspekten auch beriicksichtigt,
dass die Wohnbeihilfe ein wichtiger Fak-
tor ist, um Mitarbeiter und Fachkrifte zu
gewinnen und zu binden. Das Unterneh-
men forderte den Wohnungskauf, stellte
Grundstiicke zur Verfiigung, organisierte
die Bauarbeiten und entwickelte sogar ein
spezielles Konzept fiir die Zuteilung von
Mitarbeiterwohnungen. Am Anfang der
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80er Jahre entwickelte das Unternehmen
differenzierte Programme zur Unterstiit-
zung der Mitarbeiter*innen, die auch die
Einkommens- und Generationsunterschie-
de in Betracht zogen. Das bezog sich so-
wohl auf den Bau neuer Wohn- und Einfa-
milienhduser als auch auf die Uberlassung
von Mietwohnungen. Da das Unternehmen
den Mitarbeiter*innen einen Bauzuschuss
gewihrte, hatte es das Recht, die Kéufer*in-
nen oder Mieter*innen der Wohnungen
selbst auszuwdhlen. In der dritten Phase
wurden zahlreiche kleine Wohnungen be-
reitgestellt, die Berufsanfinger*innen und
jungen Ehepaaren voriibergehend eine Un-
terkunft boten."?

»Die Mitarbeiter*innen befanden sich in
einer privilegierten Lage und empfanden es
als Ehre, fiir ein grofies, weltbekanntes Un-
ternehmen zu arbeiteten’; bemerkte Gyorgy
Foldes abschlieflend.

Nach dem politischen Umbruch erlitten
beide Unternehmen enorme Verluste. Sie
wurden zerstiickelt und die einzelnen Be-
triebsteile privatisiert. Ubrig blieben nur
Erinnerungen und der guter Ruf aus der
Vergangenheit.

12 Munkdslakdsok helyett — lakdsok munkdsok-
nak. Egy kisérlet korvonalai. Hajdu Bihari Naplo.
41. évf. 1984. augusztus 19.,195.5z.3. 0.



Automobilindustrie in der ungarischen
Tiefebene - erneuter Beweis fiir Sackgas-
sen oder Durchbruch?

In der Nordlichen Tiefebene und insbe-
sondere in Debrecen hat die Automobilin-
dustrie im letzten Jahrzehnt viel investiert,
und die Kooperationsvereinbarung mit
BMW am 12. Oktober 2018 hat die Prasenz
von Automobilzulieferern in der Stadt und
der Region weiter verstirkt. Nach Aussage
unserer Interviewpartner und einiger An-
wohner handelt es sich anders als bei den
fritheren Betrieben um eine geschlossene,
geheimnisvolle Welt, von der man relativ
wenig weifd und tiber die es kaum 6ffentlich
zugéngliche Informationen gibt, was die
Qualitét der Arbeitsplétze und die Leistun-
gen betrifft.

Arbeitnehmer*innen, die friiher fiir andere
Autohersteller gearbeitet haben, duflerten
sich kritischer. Merkwiirdigerweise haben
gerade Automobilzulieferer aus Deutsch-
land keinen guten Ruf. Viele der befragten
Arbeitnehmer*innen hatten zuvor in Be-
trieben in Westungarn gearbeitet und konn-
ten die mit der Fabrik in Debrecen verglei-
chen. Die hohe Fluktuationsrate zeigt, dass
die Qualitat der Arbeitsplatze , kritisch® ist.
Neben den leistungsorientierten und auf
Kostenreduzierung ausgerichteten Strate-
gien der Unternehmen und den knappen
Fristen wurde das respektlose Verhalten der
Arbeitgeber und eine ,, Arbeitskultur® kriti-
siert, die unangemessene Behandlung der

»»Die Mitarbeiter*innen [der GOCS] befanden sich in einer privilegierten Lage und
empfanden es als Ehre, fiir ein grofies, weltbekanntes Unternehmen zu arbeiteten; bemerkte

Gydrgy Foldes.“

Beschiftigten, Bonusentzug und Drohun-
gen durch Vorgesetzte toleriert.

Ein Arbeiter, der anonym bleiben mdchte
und in mehreren Automobilzulieferbetrie-
ben gearbeitet hat, berichtet:

,Es gibt immer einen Betrieb, in dem eine
gewisse Zeit lang viele Leute arbeiten. Dann
ziehen die Leute weiter in die nichste Fab-
rik. Es gibt immer eine neue Autofabrik, die
bessere Lohne und Arbeitsbedingungen ver-
spricht, aber die Realitdt sieht dann anders
aus.“

Die Muster wiederholen sich, die Unter-
nehmen scheinen aus der Vergangenheit
nicht zu lernen. Zu Beginn stiitzt sich die
neu gegriindete Fabrik auf festangestellte
Mitarbeiter*innen. Doch wenn sich die Be-
legschaft gefestigt hat, unternimmt die Be-
triebsleitung wenig, um sie zu halten. Dies
wird umso kritischer, wenn man bertick-
sichtigt, dass es auf dem Arbeitsmarkt nicht
nur einen Mangel an Fachkriften, sondern
auch an Maschinenbediener*innen gibt.

,Viele Arbeitnehmer*innen haben es satt,
dass wir stindig auf Hochtouren arbeiten
miissen, um die gewiinschte Stiickzahl zu er-
reichen. Wir passen uns stindig an, wir losen
stiandig dringende Probleme. Aber das Er-
gebnis ist, dass wir miide und erschopft sind.
Warum glauben die Chefs, dass die Arbeit-
nehmer Roboter sind und dass sie Menschen
wie Maschinen behandeln konnen?“

Noch kritischer ist die Haltung der Auto-
mobilkonzerne gegeniiber den Gewerk-
schaften, den kollektiven Interessenorga-
nisationen der Arbeitnehmer. Die Berichte
von Vasas bestitigen, dass deutsche Auto-
mobilzulieferer kein besonderes Interesse
an ihren Arbeitnehmer*innen haben. Sie
unterstiitzen nur ungern institutionalisier-
te Formen der Arbeitnehmer*innenvertre-
tung, Garantien fir Qualitdtsarbeitsplitze
und die Vertretung des Berufsstandes.

BMW und Debrecen - eine Stadt und
ihre Umgebung, deren Ansehen ,,grofler
ist als sie selbst“ — Reloaded?

Am 1. Juni 2022 erfolgte die feierliche
Grundsteinlegung fir das BMW Werk in
Debrecen. Auf dem 400 Hektar grofSen Bau-
gelande wird derzeit ein Industriepark fiir
Zulieferer gebaut, und ab Mitte 2022 sollen
die Bauarbeiten fiir das Werk beginnen,"
das iiber Presswerk, Karosseriebau, Lackie-
rerei und Montagehalle verfiigen und ab
2025 mit der Serienproduktion vollelektri-
scher Fahrzeuge beginnen soll. Die geplan-
te jahrliche Produktionskapazitit liegt bei
rund 150.000 Fahrzeugen der neuen Klas-
se auf Basis der NCAR-Clusterarchitektur,
wie es in der Pressemitteilung von BMW
heifit." Im September 2023 soll auch das
Ausbildungszentrum fertiggestellt werden,
in dem in Zusammenarbeit mit dem Be-
rufsbildungszentrum Debrecen jedes Jahr
70 begabte Auszubildende in einem drei-
jahrigen Ausbildungsprogramm auf die
Abschlusspriifungen vorbereitet werden."

Welche Meinung haben die Biirger von De-
brecen zu der Investition von BMW?

13 Kotroczd, M.: Letették a debreceni BMW-gydr
alapkovét A gydrtds a tervek szerint 2025-ben in-
dul meg Magyarorszdgon. Vildggazdasdg 01.06.
2022. https://www.vg.hu/cegvilag/2022/06/
letettek-a-debreceni-bmw-gyar-alapkovet
(Download 22.07.2022.)

14 Letették Debrecenben a Bmw Group cstics-
technoldgids gydrdnak alapkovét. Bmw Group
Pressclub Https://Www.Bmwgroup.Jobs/Hu/
Hu/About-Us/News/Popup-Ceremony.Html
(Download 22.07.2022.)

15 Az alapkdletétel utdn beinditottik a

virtudlis gydrtdst: ilyen lesz a csticstechnologids
BMW-komplexum. Dehir.hu 2022.06. 06 https://
www.dehir.hu/bmw/az-alapkoletetel-utan-bein-
ditottak-a-virtualis-gyartast-ilyen-lesz-a-csuc-
stechnologias-bmw-komplexum/2022/06/06/
(Download 22.07.2022.)
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»Einerseits ist die Tatsache, dass BMW sich
fiir Debrecen entschieden hat, eine grofSe An-
erkennung. Das ist kein Zufall, denn neben
dem Flughafen und der Autobahnverbin-
dung ist auch der Standort wichtig. Die Stadt
hat die Anerkennung verdient, denn es lohnt
sich fiir grofse Unternehmen, in Debrecen zu
investieren! Die Infrastruktur ist gut, das
Klima ist relativ gut, und die Berufsausbil-
dung ist gut. Es werden nicht nur deutsche
Ingenieure nach Debrecen kommen, sondern
auch Fachleute von deutschen Universititen.
Andererseits werden sie vollelektrische Faht-
zeuge herstellen, was mich als Elektroingeni-
eur besonders freut; sagt Gyorgy Foldes, der
sicher nicht der einzige Optimist ist. Andere
Biirger aus Debrecen, die wir befragt haben,
haben kritisch darauf hingewiesen, dass in
den letzten Jahren den Interessen der Auto-
mobilzulieferer und neuerdings auch BMW
vieles untergeordnet wurde.

Besonders schmerzlich ist fiir viele, dass die
Fabrik auf wertvollstem Ackerland gebaut
wurde, zu einem hohen Preis verkauft ans
Ausland. Einer meiner Gesprichspartner
driickte es diplomatisch aus: ,,Die Stadtver-
waltung versucht, die Automobilindustrie
in eine giinstige Position zu bringen®, denn
sie ldsst dieser Investition eine Vorzugsbe-
handlung zukommen. Die kommunalen
Dienstleistungen werden der Autoindustrie
untergeordnet, zu Lasten von Sozialpro-
grammen und -ausgaben. Auch die Berufs-
ausbildung wird der Autoindustrie unterge-
ordnet.

Auf seiner Website wirbt das Berufsbil-
dungszentrum Debrecen fiir die 11 Ein-
richtungen zur Ausbildung in ,markt-
fihigen Berufen fiir alle Altersgruppen,
entsprechend den Bediirfnissen der Wirt-

schaft“ im Rahmen der technischen und
beruflichen Schulbildung, der beruflichen
Vollzeitausbildung fiir Erwachsene und der
beruflichen Erwachsenbildung.' Ein gro-
Ber Teil der Fach- und Berufsfachschulen
bietet auch eine duale Ausbildung an. Dabei
nehmen die Unternehmen der Automo-
bilbranche eine Sonderstellung unter den
dualen Ausbildungspartnern ein. Das Be-
rufsbildungszentrum und die Schulen, die
mit ihm kooperieren, erhalten Férdermit-
tel fiir die duale Ausbildung. Sie geben viel
Geld fir Werbung aus und legen grofien
Wert auf ihren guten Ruf. Da ihre Budgets
viel grofier sind als die der 6rtlichen Schu-
len, kénnen die Gehélter der Lehrer*innen
im Berufsbildungszentrum deutlich hoher
sein als an offentlichen Schulen. Das sorgt
fiir Verbitterung, wenn nicht fir Unmut in
einer Lehrerschaft, die seit Jahren versucht,
ihre Interessen durchzusetzen, und daran
gehindert wird - eine Tatsache, auf die so-
gar die Internationale Arbeitsorganisation
(ILO) aufmerksam gemacht wurde."”

Nach anfinglichem Optimismus macht sich
nun Unsicherheit breit. Man fragt sich, ob
das Werk das Opfer wert ist. Und ganz all-
gemein stellt sich die Frage, ob die digitale
Revolution und der griine Wandel in der
Automobilindustrie, den BMW der Stadt
und der Region beschert, nur eine weitere

16 https://www.dszc.hu/ (Download
22.07.2022.)

17 Bogdan, E.: Az ENSZ Nemzetkiozi Munkaiigyi
Szervezete kidllt a magyar szakszervezetek
jogaiért a kormdnnyal szemben. Mérce,
13.06.2022. (https://merce.hu/2022/06/13/
az-ensz-nemzetkozi-munkaugyi-szervezete-ki-
allt-a-magyar-szakszervezetek-jogaiert-a-kor-
mannyal-szemben/) (Download 22.07.2022.)
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»...[GJanz allgemein stellt sich die Frage,

ob die digitale Revolution und der griine
Wandel in der Automobilindustrie, den
BMW der Stadt und der Region beschert,
nur eine weitere Episode in einer Reihe von
Sackgassen sind oder ob sie einen echten
Durchbruch darstellen.

Episode in einer Reihe von Sackgassen sind
oder ob sie einen echten Durchbruch dar-
stellen.

Um diese Frage beantworten zu konnen,
miissen zumindest die Erwartungen an
eine qualitative Industrieentwicklung er-
fullt sein, und dazu gehort auch das Bediirf-
nis nach einem Qualitdtsarbeitsplatz. Ein
Qualitdtsarbeitsplatz zeichnet sich nicht
nur durch eine wettbewerbsfihige Entloh-
nung und Zuwendungen aus, sondern auch
durch die Anerkennung und Wertschat-
zung der Arbeitnehmer*innen und insbe-
sondere durch die Moglichkeit einer au-
tonomen, gewerkschaftlichen Beteiligung
und einer aktiven Arbeitnehmervertretung.
Die Wurzeln der gewerkschaftlichen Ver-
tretung sind vorhanden, aber die Gewerk-
schaft hat den Eindruck, sich insbesondere
in den Fabriken, die mit der neu gegriin-
deten Automobilindustrie kooperieren,
in einem feindlichen Umfeld zu befinden.
BMW verspricht, ,einen neuen Mafstab fiir
die weltweite Autoindustrie zu setzen® Wir
hoffen, dass BMW ein positiver, dominan-
ter und bahnbrechender Arbeitgeber in der
Region wird, der Wert auf die Qualitit der
Arbeitsplatze und die Vertretung der Ar-
beitnehmer*innen legt.



Premiumprodukte brauchen
Premium-Arbeitshedingungen

Tibor T. Meszmann: Meine erste Frage be-
trifft die Erwartungen und die Pline fiir
das BMW Werk in Debrecen. Was wissen
wir iiber die Beschiftigung und und die
Rolle des Werks in der Gesamtstruktur
des Unternehmens? Wo wiirde das unga-
rische Werk hin gehéren?

Dr Martin Kimmich: Das Werk Debrecen
baut vollelektrische Modelle - das ist die
Zukunft unserer Produkte. Debrecen spielt
also eine wichtige Rolle im Produktions-
netzwerk von BMW: die Kapazitit des Wer-
kes liegt bei rund 150.000 Einheiten pro
Jahr.

Derzeit ist bereits ein Kernteam von ca. 100
Personen mit dem Aufbau des Werkes be-
schiftigt, in den nachsten zwei Jahren wird
die Belegschaft auf mehr als 1.000 Mit-
arbeiter*innen anwachsen. Der entschei-
dende Faktor fiir die definitive Zahl der
Arbeitsplatze wird letztendlich die Hohe
des Eigenleistungsanteils sein. Wie bei uns
in Deutschland wird es auf eine starke In-
teressenvertretung mit einer starken Ge-
werkschaft und einem starken Betriebsrat
ankommen, der sich fiir einen hohen Ei-
genleistungsanteil einsetzt.

Interview mit Dr. Martin Kimmich,
Vorsitzender des Gesamtbetriebsrats
BMW AG

In jedem Fall wird das Werk in Debrecen
der Region einen positiven Beschiftigungs-
effekt bringen.

Man muss sich klarmachen, dass man ein
Werk fiir diese vollelektrischen Modelle
nicht in kleinem Maf3stab bauen kann, es
muss auf jeden Fall hochskalierbar sein.
Das gilt fiir alle Werke. Entsprechend reden
wir iiber mehr als tausend Beschiftigte und
damit iiber viele Arbeitsplitze in dieser Re-
gion. Perspektivisch werden hier anfangs
bis zu tausend Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter Arbeit finden, damit bis zu 150.000
Fahrzeuge pro Jahr gebaut werden konnen.
So der aktuelle Plan; das wird schon ein
Werk, mit dem man gut arbeiten kann. Die
Frage ist tatsdchlich, wie viel Arbeit das real
in der Region schafft. Und das hingt ein-
fach davon ab, wie viele der Komponenten
BMW tatséchlich selbst macht. Da diirfte es
im Ausland eine etwas stirkere Politik ge-
ben, die mehr auf Fremdleistung setzt. Das
Werk in Debrecen wird eine relevante Rolle
im Produktionsnetzwerk von BMW spielen,
und wir in Miinchen arbeiten gerne mit den
Kolleginnen und Kollegen zusammen und
unterstiitzen einander.

TTM: Gibt es BMW spezifische Kom-
ponenten der ,,guten Arbeit; worauf
Betriebsrat und Gewerkschaft traditio-
nell achten? Welche BMW spezifischen
Beschiiftigungsstandards fordern die
Arbeitnehmervertretungen bei BMW
traditionell? Wofiir kiimpfen sie?

MK: Premiumprodukte brauchen Premi-
umbeschiftigte, das heifit gut qualifizierte
Mitarbeiter*innen. Die haben ihren Preis.
Aber der ist nicht verschenkt. Der Schliis-
sel fiir ,,gute Arbeit” in Deutschland ist das
intensive Zusammenspiel zwischen Ge-
werkschaft und Betriebsrat. Und weil wir so
stark sind, konnen wir unsere BMW Kultur
aufrecht erhalten.

Was verstehe ich unter BMW Kultur?
o Wir achten aufeinander.

« Unternehmen, Betriebsrat und IG Metall
begegnen sich auf Augenhéhe.

« Wir suchen gemeinsam mit der Arbeitge-
berseite nach Losungen, die sicherstellen,
dass die Menschen trotz stetig steigender
Leistungsanforderungen bei ihrer Arbeit
»iberleben®, sprich: gesund ins Rentenal-
ter kommen konnen.

Future ebrecen
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Die Auseinandersetzungen sind nicht ein-
fach, aber in Summe gelingt uns das aktu-
ell ganz gut. Also: Wer Premiumprodukte
braucht, braucht Premium-Arbeitsbedin-
gungen! Das ist unser Leitspruch als Inte-
ressenvertretung der Beschaftigten hier in
Deutschland, in den Werken und hier in der
Zentrale, und das hat eine innere Logik.

Ich glaube, was uns als Belegschaft wirklich
auszeichnet, ist der Begriff der BMW Fami-
lie, den wir gerne verwenden, und zwar im
Wortsinn. Bei uns achtet man aufeinander,
und das wird entsprechend auch von der
Gewerkschaft getragen. Aber tatséchlich ist
es unser Selbstverstindnis, in Zusammen-
arbeit gemeinsam nach Ldosungen zu su-
chen. Das ist Teil unserer Kultur, und dazu
gehort natiirlich auch, dass der Arbeitgeber,
das Unternehmen, auch auf die Gesundheit
der Kollegen achtet. Das heifit, die Produk-
tionsbedingungen und die Produktionspro-
zesse miissen immer so gestaltet sein, dass
die Menschen bei der Arbeit gesund bleiben
und auch gesund alt werden kénnen. Wir
miissen ergonomische und Leistungsaspek-
te miteinander fair gestalten. Das ist unsere
Erwartung an das Unternehmen. Und diese
Erwartung gilt fiir die Arbeitsplitze welt-
weit. Stichwort also: gute Arbeit!

TTM: Andert die heutige digitale Trans-
formation die Parameter in diesem
Kampf?

MK: Dazu miissen wir zundchst klaren, was
man unter Transformation versteht. Trans-
formation kann einerseits bedeuten, dass
sich Produktionsprozesse immer weiter
automatisieren und digitalisieren, was nicht
selten auch auf Kosten von Arbeitsplitzen
geht. Das ist der eine Teil der Transforma-
tion, den wir aber schon seit Jahrzehnten
kennen. Unser Werk wird in diesem Jahr
hundert Jahre alt, und wenn man auch nur
20 Jahre zuriickblickt, stellt man fest, dass es
damals Arbeitsplitze gab, die es heute nicht
mehr gibt. Und das ist in manchen Féllen
vielleicht auch gut so, denn es handelte sich
teilweise um sehr schwere Arbeit. Ich war
gestern im Karosseriebau. In einer ruhigen
Ecke hat mir ein Kollege erzahlt, dass hier
vor 10-15 Jahren die Roboterstrafle einge-
baut wurde. Davor wurden die Tiiren da per
Hand in die Rahmen eingeschweifit. Das
waren problematische Arbeitsplitze, ergo-
nomisch betrachtet. Transformation ist also
nicht nur eine Bedrohung, sondern kann
manchmal auch dazu fithren, dass schlech-
te Arbeit verschwindet. Dafiir kann dann
an anderer Stelle gute Arbeit entstehen, und
dafiir miissen wir als Arbeitnehmervertre-
ter dann auch sorgen. Vor dieser Herausfor-
derung der zunehmenden Automatisation
im Automobilwerk stehen wir ja eigentlich
seit jeher, und das wird auch nicht aufthé-
ren. Ich glaube aber, dass der Produktions-
prozess auf absehbare Zeit immer auch
Menschen brauchen wird. Bei vielen ma-
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nuellen Tétigkeiten, die relativ kompliziert
sind, rechnet sich der Roboter nicht. Die
menschenleere Fabrik im Automobilsektor
sehe ich in den nichsten Jahrzehnten noch
nicht.

Was wir aber auch berticksichtigen miissen,
ist die Transformation zur Elektromobilitit.
Hier hat Debrecen den Vorteil, gleich in die
neue Welt zu starten. In Miinchen miissen
wir diesen Wandel erst gestalten. Das gilt
auch fiir die anderen Werke in Deutschland.
Das ist unser Job als Betriebsrat, und wir
verhandeln dariiber, dass auch hier neue
Montagehallen fiir neue Produkte, fiir die
neue Klasse entstehen. Dazu brauchen wir
eine gut organisierte Belegschaft, die hinter
uns steht und die sich, wenn nétig, auch in
die Debatte einmischt und aktionsfahig ist,
wenn die IG Metall dazu aufruft. Die neue
Klasse werden wir auch hier in Miinchen
bauen. Es wird darum gehen, auch hier die
Chance zu nutzen und fiir die neue Pro-
duktion auch neue Standards aufzustellen.
Dabei geht es um Ergonomie, aber auch
um Arbeitsqualitit und um die Umstinde,
unter denen produziert wird. Wir haben
hier in Miinchen ein sehr, sehr altes und
verwinkeltes Werk, das nicht so einfach die
neuen Standards erfiillen kann, die wir uns
wiinschen, wenn eine neue Montagehalle
kommt: Vielleicht fillt ja sogar mal Tages-
licht in die Produktion. Dariiber wiirden
wir uns auch freuen.



Transformation hat viele Facetten: Trans-
formation der Arbeit, Transformation des
Produkts, Transformation der Produktions-
prozesse. Aber in diesem Zusammenhang
geht es zunehmend auch um das Thema
Nachhaltigkeit, das bei BMW einen hohen
Stellenwert hat. Unter Nachhaltigkeit ver-
stehen wir natiirlich die 6kologische, aber
auch und insbesondere die soziale Nachhal-
tigkeit. Dazu gehort der Aspekt der guten
Arbeit, und wir miissen dafiir sorgen, dass
es in der neuen Welt auch gute Arbeitsbe-
dingungen fiir die Menschen gibt, auch
wenn die Leistungsanforderungen nicht
sinken, sondern steigen. Trotzdem kann
man die Arbeitsumstidnde so gestalten, dass
die Welt angenehmer wird und man bei der
Arbeit auf jeden Fall auch alt werden kann.
Darum geht es ja heutzutage.

TTM: Kann man angesichts der vielen
Unsicherheiten und Herausforderungen
im Zusammenhang mit den zahlreichen
Umstrukturierungen in der kommenden
Zeit auch durch internationale Koope-
ration fiir die Interessen der Arbeitneh-
mer*innen kdampfen? Gibt es Beispiele?

MK: Als BMW Betriebsrat haben wir eine
lange Tradition in der internationalen Zu-
sammenarbeit. Wir haben einen Eurobe-
triebsrat, und den fassen wir sehr weit. Wir
laden zu unseren Sitzungen Kollegen und
Kolleginnen aus den gewdhlten Interessen-
vertretungen der BMW Produktionsstand-
orte weltweit ein. Wir tauschen uns tiber die
Rahmenbedingungen aus, in den letzten
Jahren z.B. auch iiber den Umgang mit der
Corona-Krise. Dieser Austausch ist wichtig,
denn so sehen wir, was wo passiert. Und da-
riiber diskutieren wir dann auch mit dem
Management. Manchmal muss man dem
zentralen wie dem jeweiligen Management
vor Ort sagen: Hey, der BMW Weg ist ei-
gentlich ein anderer! Dafiir sind Austausch
und Transparenz wichtig, und wir helfen
und unterstiitzen gerne, ob beim Aufbau
von Arbeitnehmervertretungen oder bei

der Losung von Problemen und Konflikten,
wo das vor Ort nicht méglich ist. Auch wir
haben Konflikte mit dem Unternehmen,
und die gilt es dann im Sinne aller Seiten
aufzuldsen. Und dabei unterstiitzen wir uns
gegenseitig gerne, auch iiber Landesgren-
zen hinweg.

Ich glaube, das wichtigste fiir jeden Stand-
ort in jedem Land ist die Wahl einer star-
ken Interessenvertretung und eine gute
gewerkschaftliche Organisation. Auch das
duale System bei uns in Deutschland ist nur
im Zusammenhang mit der Gewerkschaft
wirklich effektiv. Ich kann hier auch ohne
die Gewerkschaft einen Betriebsrat wih-
len, aber der hat dann in der Regel nicht
viel Durchsetzungskraft, trotz der relativ
guten Mitbestimmungsmaoglichkeiten. Aus
meiner beruflichen Erfahrung kann ich sa-
gen, dass am Ende das Zusammenspiel von
Gewerkschaft und Betriebsrat das Erfolgs-
rezept fiir gute Arbeitsbedingungen ist. Das
ist auch unsere klare Empfehlung fiir das
neue Werk in Debrecen. Hier in Miinchen
sind wir gewerkschaftlich sehr gut organi-
siert. Wir arbeiten eng mit der IG Metall,
unserer Gewerkschaft, zusammen. Und das
wire auch immer unser Rat fiir Belegschaf-
ten in Landern, in denen man sich auch
gewerkschaftlich organisieren darf: Orga-
nisiert Euch!



Die Reindustrialisierung von Debrecen:

Potenzielle strukturelle und

territoriale Folgen fiir die Wirtschaft

Debrecen - das auf der Welle der Reindust-
rialisierung der 2010er Jahre reitet — hat sich
in den letzten Jahren zu einem Standort fiir
bedeutende (Automobil-) Industrieinves-
titionen entwickelt. Gleichzeitig stellt sich
die Frage, welche Auswirkungen neue In-
dustrieanlagen auf die kiinftige Wirtschafts-
struktur der Stadt und der gesamten Region
haben konnen. Die Antwort auf diese Frage
ist nicht leicht, denn viele der Hauptinves-
titionen sind noch im Gange, und selbst
wenn die Betriebe die Produktion aufneh-
men, wird es Jahre dauern, bis statistische
Daten zur Analyse der Auswirkungen aus-
gewertet werden konnen. Wir haben jedoch
etwas mehr zur Verfiigung, denn in einem
Komitat (Verwaltungseinheit in Ungarn)
in der siidlichen Tiefebene (Bécs-Kiskun)
mit einer dhnlichen Bevolkerungszahl und
einer dhnlichen Wirtschaftsstruktur wur-
den ca. 10 Jahre zuvor bereits grof$e Inves-
titionen im Automobilsektor (besonders:
Mercedes-Benz) getitigt, und die Folgen
dieser Investitionen lassen sich anhand
der verfiigbaren Daten messen. In meinem
Beitrag vergleiche ich daher Daten aus den
Komitaten Bdcs-Kiskun und Hajdii-Bihar
und gehe davon aus, dass mit der Umset-
zung neuer industrieller Investitionen im
Komitat Hajdu-Bihar dhnliche Trends fiir
die Hauptrichtungen der Entwicklung wie
im Komitat Bacs-Kiskun zu erwarten sind.

Die sich reindustrialisierende
Stadt Debrecen

Die zweitbevolkerungsreichste Stadt Un-
garns hat — wie viele andere Grofistadte und
Regionen in Ungarn' - in der zweiten Hilfte
der 2010er Jahre einen durch ausldndisches
Direktkapital angetriebenen Weg der Re-
industrialisierung eingeschlagen. Obwohl
die Investition des BMW Autowerks hier

1 Gal, Z.(2019): Az FDI szerepe a gazdasdgi
novekedés és a beruhdzdsok teriileti differen-
cidléddsdaban Magyarorszdgon. Kozgazdasagi
Szemle (66) 6: 653-686.

Ernd Molnar,

Geograf, Universitat Debrecen, Lehrstuhl fiir Regionalentwicklung

das wichtigste Projekt war, zeigen die Daten
in Tabelle 1, dass die Stadt eine Entwicklung
in groflem Mafistab erlebt, mit einer Reihe
von industriellen Akteuren. Industrielle
Investitionen gehen in der Regel iiber die
bestehenden Unternehmen hinaus: Durch
Investitionen auf der griinen Wiese haben
sich mehr und gréf8ere neue Unternehmen
in der Stadt niedergelassen als zuvor, was
den groflen Unternehmenssektor von De-
brecen stirkt. Neben den frither typischen
amerikanischen und europiischen Firmen
sind auch Industrieunternehmen aus dem
Fernen Osten (China, Korea) vertreten. Auf
der anderen Seite starkt eine betrachtliche
Anzahl neuer Unternehmen vor allem die
Automobilindustrie, die mit der Montage
von Autos und Bussen bis hin zur Herstel-
lung verschiedener Fahrzeugteile und der
Batterieproduktion fiir die Elektromobilitit
tiber die traditionelle Industrie der Stadt hi-
nausgeht. Es ist kein Zufall, dass Debrecen
in Regierungsunterlagen als Zentrum der
Automobilindustrie bezeichnet wird und
ein spezieller Regierungsbeauftragter fiir
dessen Entwicklung zustindig ist (Regie-

rungsbeschluss 1137/2020). Zusitzlich zu
den bestehenden Industrieparks wird die
rdumliche Struktur der Stadt umorgani-
siert, um Platz fiir neue Marktakteure in
zwei neuen Gebieten zu schaffen, die eine
viel grofere wirtschaftliche Funktion ha-
ben als die bisherigen Industrieparks: die
nordwestliche Wirtschaftszone, die um das
BMW-Werk herum organisiert ist, und die
stidliche Wirtschaftszone, die neben dem
Flughafen entsteht.’

Die Zahl der ,,vorgesehenen neuen Arbeits-
platze® in Tabelle 1 ist in den Investitions-

2 Kormany 1137/2020. (IV. 3.) Korm. hatdrozata
a debreceni autdipari kozpont, illetve kornyezete
gazdasdgi, oktatdsi és kulturdlis fenntarthato
fejlédéséért, valamint az autd-motorsport fe-
jlesztéséért és a kozlekedésbiztonsdag kiemelt
kezeléséért felelds kormdnybiztos kinevezésérdl
és feladatairdl. https://magyarkozlony.hu/doku-
mentumok/9591d17¢205ff01147540700f47b8c-
b39acOafbf/letoltes (Download: 22.08.2021.)

3 Molnar E., Kozma, G. (2019): A debreceni gaz-
dasdgfejlesztés zdszloshajéi: a varosban miikodd

ipari parkok jellegzetességei. Tér és Tdrsadalom
(33) 3: 49-71.
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»Die zweitbevilkerungsreichste Stadt Ungarns hat — wie viele andere Grofsstidte und
Regionen in Ungarn - in der zweiten Hilfte der 2010er Jahre einen durch auslindisches
Direktkapital angetriebenen Weg der Reindustrialisierung eingeschlagen.

[..]

[E]ine betrichtliche Anzahl neuer Unternehmen [stirkt] vor allem die Automobilindustrie,

die mit der Montage von Autos und Bussen bis hin zur Herstellung verschiedener

Fahrzeugteile und der Batterieproduktion fiir die Elektromobilitit iiber die traditionelle
Industrie der Stadt hinausgeht. Es ist kein Zufall, dass Debrecen in Regierungsunterlagen als
Zentrum der Automobilindustrie bezeichnet wird und ein spezieller Regierungsbeauftragter
fiir dessen Entwicklung zustindig ist.

Tabelle 1: Industrielle Investitionen in Debrecen, die mindestens 100 neue Arbeitsplatze schaffen (2014-2022);
Quelle: EDC Debrecen, ceginformacio.hu, ergénzt aus Pressematerialien*’

ahr der Geplante neue Beschiftigtenzahl

Name des Unternchmens An{(iindigung stellen (04.04.g2022) Sektor
BMW 2018 1 000 26 | Fahrzeugbau
Continental (Vitesco) 2018/2021 450 + 450 431 | Herstellung von Fahrzeugteilen
EcoPro BM 2021 631 0 | Batterieproduktion
FAG (Schaeftler Group) 2016 510 1265 | Maschinenbau
Krones 2017 500 540 | Maschinenbau
Rona Tabakverarbeitung 2014 440 315 | Tabakindustrie
Semcorp 2020 440 5 | Batterieproduktion
Eve Energie 2022 440 0 | Batterieproduktion
Intertanker 2016 320 235 | Fahrzeugbau
Thyssenkrupp 2017 250 250 | Herstellung von Fahrzeugteilen
FlexiForce 2014 250 211 | Maschinenbau
National Instruments 2016 210 1567 | Elektronik
Diehl Aircabin 2017 150 *816 | Flugzeugbau
Gedeon Richter 2016 125 410 | Pharmaindustrie
Deufol 2019 120 124 | Verpackungsindustrie
Alfoldi Tej (Molkerei) 2017 110 **738 | Lebensmittelindustrie

* Die Gesamtzahl der Beschiftigten der Produktionsstitte in Nyirbator und des Ingenieurbiiros in Debrecen.
** Die Gesamtzahl der Beschiftigten in den Werken Székesfehérvar und Debrecen.

ankiindigungen enthalten. Sie wird jedoch
je nach Zeitpunkt der Entwicklung in un-
terschiedlichen Zeitraumen erreicht, und
in einigen Fillen (z.B. FAG, das dazu neigt,
die vorherige Beschiftigungszahl zu behal-
ten) ist auch ersichtlich, dass die Zahl der
Beschiftigten nach der Investition nicht
so stark gestiegen ist. Der Fortschritt, der
Stand der Projekte ist unterschiedlich, auch
abhangig vom Zeitpunkt der Ankiindigung.
Einige Projekte sind bereits vollstindig ab-
geschlossen, andere haben gerade erst be-

4 MTI (2021): Gigantikus debreceni beruhazast
jelentett be Szijjarto Szoulban. Mandiner.
https://mandiner.hu/cikk/20211208_belfold_
kulfold_szoul_debrecen_akkumlator_gazdasag
(Download: 10.05.2022.)

5 Rituper, T. (2022): Ujabb kinai cég épithet
gyarat Debrecenben, Oridsi teriileten. DEHIR.
https://www.dehir.hu/debrecen/ujabb-ki-
nai-ceg-epithet-gyarat-debrecenben-oriasi-te-
ruleten/2022/03/31/ (Download: 10.05.2022.)

gonnen. Einige liegen im Zeitplan, wahrend
sich andere verzogern. Das BMW Werk ist
ein Paradebeispiel dafiir. Das urspriingli-
che Zieldatum 2023 fiir die Inbetriebnah-
me des Werks wurde auf 2025 geédndert.
Der deutsche Automobilhersteller hat das
Projekt im Jahr 2020 mit dem Hinweis auf
die Auswirkungen der Coronavirus-Pande-
mie verlangsamt®. Aber die Entscheidung
konnte auch andere Griinde als die Pande-
mie gehabt haben, wie im Falle des Merce-
des-Werks in Kecskemét. Die Wahl des
Standorts fiir das Automobilwerk wird auch
andere Investorenentscheidungen beeinflus-
sen, wie die Entwicklung eines Zulieferer-
parks neben dem BMW Werk als Teil der

6 Hajdu, M. (2020): Szerencsénk lesz, ha csak egy
évet csiiszik a debreceni BMW-gydr épitése. G7.
https://g7.hu/vallalat/20200506/szerencsenk-
lesz-ha-csak-egy-evet-csuszik-a-debreceni-
bmw-gyar-epitese/ (Download: 10.05.2022.)
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Infrastrukturentwicklung zeigt. Die Investi-
tionswelle ist weiter dadurch gekennzeich-
net, dass mehrere Unternehmen nach ihrer
Griindung eine zweite Entwicklungsstufe
in Erwdgung ziehen: Neben Thyssenkrupp
und Vitesco Technologies, das den Conti-
nental-Konzern inzwischen verlassen hat,
gibt es Geriichte tiber Erweiterungspline
fiir den laufenden Bau des Werks von Sem-
corp.” Aber auch der BMW Standort eignet
sich fiir eine zukiinftige Kapazitatsentwick-
lung.

Wie bedeutend sind die industriellen Inves-
titionen in Debrecen? Kénnen wir von einer
Welle der Reindustrialisierung sprechen?

7 MTI (2022): Semcorp, Bunge, IBM - Ezekkel
a vdllalatokkal tdrgyalt Szijjdrté Péter. Portfolio.
https://www.portfolio.hu/gazdasag/20220427/
semcorp-bunge-ibm-ezekkel-a-vallalatok-
kal-targyalt-szijjarto-peter-541667 (Download:
10.05.2022.)



»Im Fall von Hajdii-Bihar bietet der Automobilsektor, der immer noch ein kleiner Arbeitgeber
ist, erst seit 2019 iiberdurchschnittliche Lohne, und sein Aufstieg ist weniger ausgeprdigt.

Trotz des traditionell starken Dienstleis-
tungssektors der Stadt und der betrichtli-
chen Attraktivitit des SSC (Shared Service
Center) sind die meisten der seit 2014 er-
reichten Entwicklungen auf die Industrie
zuriickzufithren, nicht nur in Bezug auf
das investierte Kapital, sondern auch auf
die geschaffenen Arbeitsplitze. Die Zahl
der neu geschaffenen Industriearbeitsplit-
ze liegt zwischen 6.500 und 7.000 (Tabelle
1). Das ist fast ein Drittel der 22.000 bis
23.000 Industriearbeitsplitze, die es laut
Volkszahlung 2011 in der Stadt gibt. Wiirde
man diese Zahlen ohne Verluste addieren,
wiirde die registrierte Beschiftigung der
Stadt im sekundiren Sektor das Niveau
des Provinz-Spitzenreiters Gyér aus dem
Jahr 2011 erreichen, selbst ohne eine mog-
liche Beschiftigungsexpansion im lokalen
KMU-Sektor, der in der Tabelle nicht ent-
halten ist. Hervorzuheben ist auch, dass
Debrecen ganz oben auf der Liste der In-
vestitionen steht, die durch einzelne Regie-
rungsentscheidungen unterstiitzt wurden.
Der 2018 angekiindigte Bau eines BMW
Werks ist eine der grofiten Investitionen auf
der griinen Wiese, die je in Ungarn getitigt
wurden. In Anbetracht des Umfangs und
der Struktur der industriellen Investitionen
(und der Tatsache, dass die Daten im Ver-
gleich zur Zahl der tatsdchlich zu erwarten-
den Arbeitsplitze eher zu niedrig angesetzt
sind), scheint es nicht zu weit hergeholt zu
sein, wenn man feststellt, dass Debrecen zu-
letzt in den 1950er Jahren einen so grofien
Wandel erlebt hat (vor allem durch den Bau
der pharmazeutischen Fabrik Biogal und
der ungarischen Wilzlagerfabrik).®

8 Baranyi, B. (1994): Az ipar Debrecen vdrosfol-
drajzdban. In: 1. Silli-Zakar (Hrsg.): Tanulmd-
nyok Debrecen virosfoldrajzdbdl. KLTE Tarsada-
lomfoldrajzi Tanszék, 103-132.

9 Kozma, G. (1993): A debreceni ipar teriileti
fejlodése az 1930-as évek vége és 1990 kozott.
Debreceni Szemle (1) 1: 87-98.
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Auswirkungen auf die lokale Wirt-
schaftsstruktur

Es wird erwartet, dass die neuen Investitio-
nen den industriellen Charakter Debrecens
und den groflen ausldndischen Unterneh-
menssektor der Stadt erheblich stirken
werden. Bereits auf der Grundlage der Da-
ten vom April 2022 stellen die in Tabelle 1
aufgefithrten Unternehmen, einschlief3-
lich einiger Neuzuginge, die Halfte der 20
grofSten Arbeitgeber in der verarbeitenden
Industrie der Stadt. Aber mit den oben auf-
gefiihrten Investitionen wird diese Gruppe
von Unternehmen eindeutig von der Re-
industrialisierungswelle dominiert, die sich
seit 2014 auftiirmt.

Aus Sicht der Wirtschaftsstruktur gibt
es zwei unterschiedliche Auswirkungen:
das Ausmaf}, in dem sich die stidtische
Wirtschaft um Industrien mit hoherer
Wertschopfung erweitern kann, und die
Frage, wie sich neue Investitionen auf die
Diversifizierung der lokalen Wirtschaft
auswirken. In einem positiven Szenario
generiert ein dynamischer GrofSunterneh-
menssektor nicht nur eine Wertschopfung
(und ein durchschnittliches Bruttoein-
kommen), die deutlich iiber dem lokalen
Durchschnitt liegt, sondern stellt auch eine
direkte oder indirekte Markterweiterung
fir den KMU-Sektor dar: Er kann lokalen
Zulieferern helfen, sich in globale Produk-
tionsnetzwerke zu integrieren, oder er kann
neue Moglichkeiten fiir Sektoren bieten, die
nicht mit den Netzwerken der Automobil-
produktion verbunden sind, aber fiir den
lokalen Markt produzieren, indem er die-
sen erweitert. Die neue Industrie und ihre
Multiplikatoreneffekte konnen daher die
Vielfalt der lokalen Wirtschaft vergrofern.
In einem Negativszenario werden grofie
Unternehmen Ressourcen (vor allem Ar-
beitskrifte, die der knappste Querschnitt zu
sein scheinen) aus dem Sektor der kleinen
und mittelstindischen Unternehmen der
Stadt und aus bestimmten Branchen ab-
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Abbildung 1: Veranderungen in der Beschiftigungsstruktur in der verarbeitenden Industrie in Bacs-Kiskun;
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Abbildung 2: Veranderungen in der Beschiftigungsstruktur in der verarbeitenden Industrie in Hajdu-Bihar; Quelle: KSH

CA: Herstellung von Nahrungsmitteln, Getranken und Tabakwaren; CB: Herstellung von Textilien, Bekleidung und Lederwaren; CC: Herstel-
lung von Holz-, Flecht- und Korbwaren, Druckerei- und Verlagsgewerbe; CD: Herstellung von Koks und Mineralolerzeugnissen; CE: Herstel-
lung von chemischen Erzeugnissen; CF: Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen; CG: Herstellung von Gummi- und Kunststoffwa-
ren sowie von Erzeugnissen aus nichtmetallischen Mineralien; CH: Metallerzeugung und -bearbeitung, Herstellung von Metallerzeugnissen;
CI: Herstellung von Datenverarbeitungsgeraten, elektronischen und optischen Erzeugnissen; CJ: Herstellung von Geriten der Elektrizitits-
erzeugung und -verteilung; CK: Herstellung von Maschinen und Anlagen; CL: Herstellung von Fahrzeugen; CM: Sonstige verarbeitende
Industrie; Installation und Reparatur von Maschinen und Anlagen.

schopfen: Verdringungseffekte werden vor-
herrschen und die sektorale und organisa-
torische Diversifizierung der Wirtschaft der
Stadt deutlich verringern. Was also kurz-
fristig als Vorteil erscheinen mag - selbst
wenn es sich um besser bezahlte Arbeits-
plitze handelt -, kann ldngerfristig die ein-
seitige Abhangigkeit der lokalen Wirtschaft
ansteigen lassen.

Doch wie sieht es mit der Dynamik der
verarbeitenden Industrie aus? Im Falle des
Komitats Bacs-Kiskun, das als ,, Vorbild“ der
Entwicklungstrends in Hajda-Bihar gilt, ist
Kklar, dass die Erholung von der Krise 2008
mit dem Boom in der Automobilindustrie
zusammentfiel, der von Mercedes-Benz und
seinen Zulieferern angekurbelt wurde. Das
fithrte zu einem starken absoluten Anstieg
der Beschiftigung in der verarbeitenden
Industrie und zum zweiten Platz der Au-
tomobilindustrie in der Struktur der loka-

len Industrie, die traditionell ein wichtiger
Arbeitgeber ist. Unter den verwandten In-
dustriezweigen verzeichneten auch der Me-
tall- und Maschinensektor ein deutliches
Beschiftigungswachstum. Doch trotz der
Ausweitung der Beschiftigung in der verar-
beitenden Industrie (2021 waren um 10.000
Menschen mehr in diesem Sektor beschaf-
tigt als auf dem Tiefpunkt 2010) stagnierte
der Anteil der Industrie an der Beschifti-
gungsstruktur des Komitats, was bedeutet,
dass ein dhnlicher Anteil an neuen Arbeits-
platzen auflerhalb des Sektors geschaffen
wurde. In Hajdu-Bihar hingegen wurde der
krisenbedingte Beschdftigungsriickgang nur
teilweise durch die nachfolgende Entwick-
lung kompensiert, so dass die Zahl der Be-
schaftigten in der verarbeitenden Industrie
im Jahr 2021 nicht das Niveau von 2008 er-
reichte. Das Komitat Hajdu-Bihar gehort zu
den Teilen Ostmitteleuropas, die bis Ende
der 2010er Jahre auflerhalb der von der
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EAA dynamisierten Industriegebiete blie-
ben.! Dieser ,Mangel an Dynamik® ging
einher mit einer ,eingefrorenen” Branchen-
struktur: Von mehreren groflen Beschaf-
tigungssektoren sind die Nahrungsmittel-
industrie und die Holz-, Papier- und Druck-
industrie nach wie vor die bedeutendsten,
was die Zahl der Beschiftigten angeht, wih-
rend nur die Metallindustrie ein nennens-
wertes Beschaftigungswachstum zu ver-
zeichnen hat. Wahrend es in Bacs-Kiskun
einen grofien (Textil-, Bekleidungs-, Leder-
und Schuhindustrie) und mehrere kleinere
Verlierer gab, waren die beiden Hauptver-
lierer bei der Umstrukturierung der Indus-
trie in Hajdu-Bihar die Nahrungsmittelin-
dustrie und die Textil-, Bekleidungs-, Le-
der- und Schuhindustrie (Abbildung 1-2).

10 Lux, G. (2017): Ujraiparosodds
Kozép-Eurépdban. Dialég Campus, Budapest—
Pécs.




180

160

=@ CA
—=@—CB

140

CcC

120 _.‘K

CD

=@ CE

=@ CF

Durchschnittlicher Bruttoverdienst
in Prozent des nat. Durchschnitts

—=—CG
=@ CH
== Cl
——C]

40

== CK

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

an@ue CL
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Abbildung 4: Durchschnittliches Bruttomonatseinkommen in verschiedenen Branchen in Hajdu-Bihar,
in Prozent des volkswirtschaftlichen Durchschnitts; Quelle: KSH

CA: Herstellung von Nahrungsmitteln, Getranken und Tabakwaren; CB: Herstellung von Textilien, Bekleidung und Lederwaren; CC: Herstel-
lung von Holz-, Flecht- und Korbwaren, Druckerei- und Verlagsgewerbe; CD: Herstellung von Koks und Mineralolerzeugnissen; CE: Herstel-
lung von chemischen Erzeugnissen; CF: Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen; CG: Herstellung von Gummi- und Kunststoffwa-
ren sowie von Erzeugnissen aus nichtmetallischen Mineralien; CH: Metallerzeugung und -bearbeitung, Herstellung von Metallerzeugnissen;
CI: Herstellung von Datenverarbeitungsgeraten, elektronischen und optischen Erzeugnissen; CJ: Herstellung von Gerdten der Elektrizitats-
erzeugung und -verteilung; CK: Herstellung von Maschinen und Anlagen.; CL: Herstellung von Fahrzeugen; CM: Sonstige verarbeitende
Industrie; Installation und Reparatur von Maschinen und Anlagen.

Nimmt man das durchschnittliche Brutto-
einkommen in den verschiedenen Branchen
als Maf fiir die , Intensitdt", so deutet die in-
dustrielle Umstrukturierung von Bacs-Kis-
kun zweifellos auf eine hiohere Wertschip-
fung hin. Die dynamischste Automobil-
industrie bietet das hochste Durchschnitt-
seinkommen in der Industrie des Komitats,
das tiber dem Ungarn-Durchschnitt liegt,
wihrend sich die relative Einkommenspo-
sition verwandter Branchen (einschlief8lich
der intensiver expandierenden Metall- und
Maschinenindustrie) ebenfalls deutlich ver-
bessert hat. Im Fall von Hajda-Bihar bietet
der Automobilsektor, der immer noch ein
kleiner Arbeitgeber ist, erst seit 2019 iiber-
durchschnittliche Lohne, und sein Aufstieg
ist weniger ausgeprdgt. Die Metallindustrie,
die als einziger Wirtschaftszweig zwar ein
hoheres Beschdftigungswachstum, aber
auch ein fir Ungarn unterdurchschnittli-

ches Einkommen aufweist, hat jedoch auch
einen der grofiten Aufholprozesse bei den
Léhnen im Vergleich zum Durchschnitt in
Ungarn zu verzeichnen. Die grofiten Ver-
lierer der Transformation waren die Textil-,
Bekleidungs-, Leder- und Schuhindustrie,
die in beiden Komitaten die niedrigsten
Lohne bot, und die Lebensmittelindustrie,
die in Hajdu-Bihar ebenfalls weniger zahlte
(Abbildung 3-4).

In Hajdu-Bihar kénnen wir von der geplan-
ten Inbetriebnahme des BMW Werks im
Jahr 2025 eine dhnliche Dynamik wie in
der verarbeitenden Industrie in Bacs-Kis-
kun erwarten. Man kann aber doch eini-
ge vorldufige Schlisse tiber die kiinftige
Wirtschaftsstruktur des Komitats ziehen.
Einerseits ist das Gewicht der verarbeiten-
den Industrie in der lokalen Wirtschaft viel
geringer als im Komitat Bdcs-Kiskun vor
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Mercedes-Benz, und das wird wohl auch
in Zukunft so bleiben. Das Nettobeschif-
tigungswachstum liegt unter der Zahl der
neuen Industriearbeitsplitze, was teilweise
auf das Ausmafl der Verdridngungseffekte
zuriickzufithren ist. Dariiber hinaus wird
das BMW Elektroautowerk eine massive
Verstirkung der Aktivititen im Zusammen-
hang mit Batterien mit sich bringen: neben
den schon vorhandenen Unternehmen
(EcoPro BM, Eve Energy, Semcorp) ist die
lokale Griindung von CATL aus China sehr
wahrscheinlich. Liangerfristig ergibt sich da-
raus die Moglichkeit eines Clusters zur Her-
stellung von Batterien zur Unterstiitzung
der Elektromobilitit. Trotzdem sind in Ha-
jdu-Bihar die Einkommensaussichten in der
Automobilindustrie - zumindest vorliufig
— weniger ausgepragt: Im Jahr 2021 folgten
in der Industrie nur noch Pharmazeutika
und Elektronik, wihrend mehrere Dienst-
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Abbildung 6: Pro-Kopf-BIP und durchschnittliches Bruttoeinkommen im Komitat Hajdu-Bihar; Quelle: KSH

leistungsbranchen (Information, Kommu-
nikation, Finanzen, Versicherungen, Bil-
dung) ebenfalls durchschnittliche Brutto-
verdienste erzielten, die kaum unter denen
der Automobilindustrie lagen. Obwohl viel
davon abhéngt, inwieweit sich der Sektor
zu einem Massenarbeitgeber im Komitat
entwickelt, konnte seine Bedeutung fiir das
Aufholen von Einkommen daher geringer
sein.

Auswirkungen auf das Wirtschafts-
wachstum in der Region

Die Wachstumseffekte der auf der Fahr-
zeugproduktion basierenden Reindustria-
lisierung sind in Bacs-Kiskun greifbar: Das
Pro-Kopf-Bruttoinlandsprodukt ist spek-
takuldrer, der durchschnittliche Bruttover-
dienst der Erwerbstdtigen zeigt eine mode-
ratere Konvergenz mit dem Landesdurch-
schnitt in Ungarn (Abbildung 5), wihrend
das Komitat beim Pro-Kopf-BIP in Os-
tungarn an erster Stelle steht. Auch wenn
Hajdu-Bihar derzeit eher noch stagniert
(ADbb. 6), kann auch hier mit einer Trendwen-
de in den 2020er Jahren gerechnet werden,
die dann - noch stirker als in Kecskemét
- die Dynamik Debrecens verstarkt und
so viel mehr die gesamte Region prigen

wird. Die Stadt ist neben Pécs die wirt-
schaftlich bedeutendste Komitatshauptstadt
in Ungarn: Nach Schitzungen" macht die
Wirtschaftskraft der Stadt fast 50% des BIP
des Komitats aus, ihr Anteil an den lokalen
Steuereinnahmen betragt jedoch 60%.

Die strukturellen Auswirkungen der Rein-
dustrialisierung — im Kontext territorialer
Einbettung? “- lassen sich rdumlich in-
terpretieren. Ein (positives) Szenario geht
davon aus, dass das Wirtschaftswachstum
nicht an den Grenzen von Debrecen Halt
macht und das Ballungsgebiet und die
weiter entfernten umliegenden Siedlungen
ebenfalls davon profitieren werden. Lokale
Firmen werden als Zulieferer fiir Unterneh-
men in der Metropolregion tdtig sein (und
moglicherweise selbst zur Zielscheibe fiir
ausldndische Zulieferer werden, die sich in

11 Pénzes, J. (2014): Periférikus térségek le-
hatdroldsa. Dilemmadk és lehetdségek. Didakt,
Debrecen.

12 J6zsa, V. (2019): A vdllalati bedgyazddds
uitjai Magyarorszdgon. Dialég Campus Kiadd,
Budapest.

13 Rechnitzer, J. (2018): Bedgyazddds és a bedg-
yazottsdg - Toprengések a vdllalatok teriileti /
vdrosi integrdcidjdrol. Tér-Gazdasag-Ember (6)
1:25-41.
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der Nahe ihrer Kunden niederlassen wol-
len), oder sie werden — zum Beispiel in der
Lebensmittelindustrie oder bei verschiede-
nen Dienstleistungen — davon profitieren,
den expandierenden Markt der Grofistadt-
region zu bedienen. Die Stadt ist ein Wachs-
tumspool fiir die Wirtschaft der Region, in
dem sich auflerhalb des Einzugsgebiets von
Debrecen ein Netzwerk aus kleinen und
mittleren Stiddten mit starkem wirtschaft-
lichem Hintergrund bilden kann und die
Bevolkerungsbindung (Attraktivitdt) der
Region als Ganzes steigt. Das andere (nega-
tive) Szenario betriftt die Abwanderung von
(humanen) Ressourcen aus dem lindlichen
Raum oder die Entvolkerung abgelegener
Gebiete, wodurch lokale Unternehmen
kaum noch Arbeitskrifte bekommen und
weniger von den Moglichkeiten profitieren
konnen, die die nahe gelegene Groflstadt
bietet. In diesem Fall kann Debrecen als
,Kathedrale in der Wiiste“ betrachtet wer-
den: Die wirtschaftlichen Verbindungen der
Stadt zur Umgebung wiren schlecht und
gingen nicht dariiber hinaus, Arbeitskrifte
anzuziehen, wihrend ihr Wachstum, das
die Ressourcen der Peripherie aufzehrt, zu
einem groflen Hindernis fiir die Entwick-
lung eines starken regionalen Netzwerks
aus kleinen und mittleren Stiddten wiirde.



Sicher ist, dass die Zukunft zwischen diesen
beiden Extremszenarien liegt, aber welches
naher liegt, wird vom Erfolg der Koordina-
tion der Entwicklung in der Region abhén-
gen.

Aufgrund der Dualitit des Siedlungsnetzes
in der Region konnen sich in den westli-
chen und ostlichen Auflenbezirken von
Debrecen unterschiedliche Auswirkungen
ergeben.!* Wihrend die Region Hajdusag
iiber Kleinstidte verfiigt, die im Hinblick
auf den Pendlerverkehr eher weniger mit
der Komitatshauptstadt verbunden sind
und iiber eine bedeutende lokale Wirt-

14 Siili-Zakar, I. (1994): Debrecen és Kelet-Mag-
yarorszdg (Egy regiondlis kozpont és a regiona-
lizmus orszdgunk keleti részén). In: 1. Silli-Zakar
(Hrsg.): Tanulmdnyok Debrecen virosfoldra-
jzdbol. KLTE Tarsadalomfoldrajzi Tanszék,
7-72.

schaft und potenzielle Zulieferer verfigen,
konnen die Bewohner*innen der umlie-
genden Kleinsiedlungen in der ostlichen
Grenzregion vor allem als Pendler von der
Dynamik der Stadt profitieren, sofern eine
angemessene Verkehrsanbindung vorhan-
den ist. Es ist jedoch bemerkenswert, dass
Mitte der 2010er Jahre die Siedlungen des
Ballungsgebietes in der Region im Ver-
gleich mit unseren beiden Stidten am we-
nigsten zum geschitzten BIP von Debrecen
(und Kecskemét) beigetragen haben.'” Das
deutet auf die miftige Entwicklung des
Agglomerationsprozesses hin: auf die ge-
ringere Intensitit des Pendelns zum einen
und auf die begrenzte Starke der Wirtschaft

15 Molnar, E., Dézsi, Gy., Lengyel, I. M., Kozma,
G. (2018): Vidéki nagyvirosaink gazdasdgdnak
dsszehasonlito elemzése. Teriileti Statisztika (58)
6:610-637.
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in den umliegenden Siedlungen zum ande-
ren. Das positive Szenario geht davon aus,
dass die Wachstumseffekte tiber das Be-
schiftigungseinzugsgebiet hinaus spiirbar
sein werden. Die groffen Unternehmen von
Debrecen haben immer noch Zulieferer in
der Peripherie der Stadt: Vor drei Jahren
gab der Leiter eines lokalen Unternehmens,
das in die Automobilnetzwerke eingebun-
den ist, eine theoretische Grenze von etwa
100 km fiir Lieferungen an.'® Ein Netzwerk
von Lieferanten dieser Grofle wiirde ein rie-
siges Gebiet mit mehreren grofen Stidten
(Nyiregyhaza, Miskolc, Oradea) abdecken.
Wenn man jedoch davon ausgeht, dass die
vorhandenen industriellen Kapazititen und

16 Nagy, Cs., Molnar, E., Kiss, E. (2020): Industry
4.0 in a dualistic manufacturing sector - qua-
litative experiences from enterprises and their
environment, Eastern Hungary. Hungarian
Geographical Bulletin (69) 2: 157-174.



Kompetenzen die Chancen fiir die Entwick-
lung von Zuliefersystemen erhéhen, konnte
die bescheidene lokale Prisenz der domi-
nanten Industrien in diesem Bereich ein
erhebliches Hindernis fiir die Integration
des Komitats Hajdd-Bihar in die Automo-
bilnetzwerke darstellen."”

Was die Pendlerverbindungen betrifft, so
konnen wir uns noch nicht auf aktuelle
Volkszahlungsdaten stiitzen. Das ist ein
ernsthaftes Hindernis fiir die Nutzbarkeit
der Daten von Kecskemét. Der Beschifti-
gungszuwachs in Debrecen von fast 10.000
zwischen den beiden letzten Volkszahlun-
gen (2001, 2011) ging mit der Ausweitung
des lokalen Arbeitsmarkteinzugsgebiets
in Richtung Hajdiisdg einher. Obwohl die
Intensitit des Pendelns im Westen starker
zunahm als in der ostlichen Peripherie,
die frither mit der Stadt verbunden war,
wurde der hochste Anteil an Pendlern in
den Siedlungen in unmittelbarer Nahe zur
Stadt, in der nordlichen, stidlichen und &st-
lichen Peripherie festgestellt." Zwischen
2001 und 2011 wurde der gréfite absolute
Anstieg der Zahl der Pendler in den Sied-
lungen verzeichnet, die zum Ballungsgebiet
von Debrecen gehoren (z.B. Hajddsamson,
Mikepércs, Bocskaikert, Ebes, Téglas), an-
dererseits in den grofleren Komitatsstddten
auflerhalb der Agglomeration (z.B. Ha-
jdu-Boszormény, Hajduszoboszlo, Derec-
ske, Balmazujvaros, Berettyoujfalu und Nyi-
regyhaza), wobei die letztgenannte Gruppe
fiir einen grofleren Teil des Anstiegs verant-
wortlich war. Vor diesem Hintergrund ist zu
erwarten, dass die Steigerung der Arbeits-
attraktivitdt von Debrecen zu einer Erho-

17 Molnar, E. (2021): Globalis ipari termelési
hdlozatok és félperiférids felzarkozdsi kisérletek

a magyarorszdgi autéipar fejlédése tiikrében.
Habilitationsschrift, Debreceni Egyetem.

18 Pénzes, J., Molnar, E., Paloczi, G. (2014): Helyi
munkaerd-piaci vonzdskorzetek az ezredfordulé
utdani Magyarorszdgon. Teriileti Statisztika (54)
5:474-490.

»Ein (positives) Szenario geht davon aus, dass das Wirtschaftswachstum nicht an den
Grenzen von Debrecen Halt macht und das Ballungsgebiet und die weiter entfernten
umliegenden Siedlungen ebenfalls davon profitieren werden. Lokale Firmen werden als
Zulieferer fiir Unternehmen in der Metropolregion titig sein

[..]

Das andere (negative) Szenario betrifft die Abwanderung von (humanen) Ressourcen aus
dem lindlichen Raum oder die Entvilkerung abgelegener Gebiete.

hung des Anteils von Erwerbstitigen aus
dem Umland, zu einer intensiveren Anbin-
dung von Hajdusag an den Westen und zu
starkeren grenziiberschreitenden Verbin-
dungen nach Osten fithren kann, dass aber
auch die Chance einer stirkeren Integration
der Randgebiete von Bihar und Nord-Békés
besteht, insbesondere durch die Verbesse-
rung der Verkehrsverbindungen.

Zusammenfassung, Schlussfolgerungen

Die jiingste Reindustrialisierung von De-
brecen bringt bemerkenswerte strukturelle
Veranderungen in der lokalen Wirtschaft
mit sich. Das Gewicht grofSer auslandischer
Industrieunternehmen nimmt zu, und die
Automobilindustrie wird zu einem wichti-
gen Akteur im Leben der Stadt. Es bleibt ab-
zuwarten, ob die neue Industrie neben oder
anstelle der bestehenden Akteure an Bedeu-
tung gewinnen wird, aber die Investitionen
in der Stadt spiegeln den globalen Wandel
der Automobilindustrie, den Eintritt der
Elektromobilitit in die Massenproduktion
und, entsprechend der Logik der Produkt-
lebenszyklustheorie, die zunehmende Be-
deutung relativ kostengiinstiger Produkti-
onsstandorte bei der Standortwahl wider.”
Parallel zu den neuen Investitionen auf der
griinen Wiese konnen wir die Vorbereitung
der lokalen Verankerung dieser Akteure
beobachten, die sich vor allem in den Di-
mensionen der bebauten Umwelt (Infra-
struktur), der Gesellschaft (angemessene
Quantitat und Qualitit der Arbeitskrifte)
und der Wirtschaft (lokale Lieferanten) zu
entwickeln scheint. Ziel dieses Prozesses
ist es, ein lokales Umfeld — mit ,industri-
ellem Flair - zu schaffen, das wirksam zur
nachhaltigen Ansiedlung dieser Akteure in
der Region und zur notwendigen stetigen
Entwicklungsmobilitit in den Produktions-

19 Gerdcs, T., Pinkasz, A. (2019): Magyarorszdg
az eurdpai munkamegosztdsban. A termelés dt-
helyezése a globdlis jarmifipari értékldncokban.
Fordulat (26) 2: 172-198.
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netzwerken beitragen kann. Ein deutlicher
Anstieg des Arbeitsplatzangebots und die
Verknappung der Humanressourcen kon-
nen die ,,Positionsmacht® der Arbeitskraf-
te erhohen, deren mogliche Folgen iiber
den Anstieg des Durchschnittseinkommens
hinausgehen. Das Ausmaf§ und die territo-
riale Reichweite des erwarteten Wirtschafts-
wachstums sind jedoch noch sehr fraglich.
Um positive Effekte zu erzielen, die iiber die
Grenzen von Debrecen hinaus spiirbar sind,
ist ein regionaler Ansatz erforderlich, der die
Entwicklungsbediirfnisse der Kleinstidte
und landlichen Gebiete in der Region sowie
die Interessen der lokalen Gemeinden und
Arbeitnehmer*innen beriicksichtigt.

20 Smith, A., Pickles, J., Bu¢ek, M., Pastor, R.,
Begg, B., (2014): The political economy of global
production networks: regional industrial change
and differential upgrading in the East European
clothing industry. Journal of Economic Geogra-
phy (14) 6: 1023-1051.



nlransformation gemeinsam gestalten®

Automobilzulieferer im Rampenlicht: Continental und Vitesco

Tibor T. Meszmann: Wir sprechen schon
seit mehreren Jahren iiber einen Wandel
in der Autoindustrie, und es gibt immer
mehr Herausforderungen und auch offe-
ne Fragen wie Automatisierung, Digita-
lisierung, Energiekrise, Klima und jetzt
der fiirchterliche Krieg in der Ukraine.
Wie siehst du in diesem Wandel und in
diesem Kontext die Zukunft der grofsten
Autozulieferer? Ich denke an den enor-
men Kostendruck, aber auch die umge-
stellten Lieferketten oder den Umbruch
bei den Kernkompetenzen. Was passiert
in der Branche, und was erwartest du
aus der Perspektive von Continental und
Vitesco?

Ralf Schamel: Urspriinglich ging es dar-
um, die Transformation zu gestalten. Diese

Interview mit Ralf Schamel,

IG Metall, Konzernbetreuer fiir Continental und Vitesco
Technologies, Stellvertretender Vorsitzender des
Aufsichtsrats der Vitesco Technologies Group AG

Herausforderung haben wir bei Continen-
tal sehr frith gemeinsam adressiert. Im
Frithjahr 2018 haben die beiden Gewerk-
schaften, die bei Continental vertreten
sind - im Rubberbereich die IG BCE und
im Automotive-Bereich die IG Metall -, das
Eckpunktepapier ,,Conti-in-Motion “ verab-
schiedet, zusammen mit den Betriebsraten
und der Geschiftsfithrung. Darin haben
wir definiert, dass wir diese Transforma-
tion bei Continental gemeinsam gestalten
wollen, und zwar so, dass die Beschftigten
mitgenommen werden in diesem Prozess,
dass sie in der ganzen Veranderung hin zu
neuen Technologien maoglichst an Bord ge-
halten werden, basierend auf zwei wesent-
lichen Sdulen im Unternehmen. Ndmlich
einmal auf der internen Weiterqualifizie-

“ , *'1,’ ._f' o B

rung: dass man schaut, was sich verdndert,
welche neuen Aufgaben, Herausforderun-
gen sich stellen, und iiberlegt, wie sich die
Belegschaft dahin weiterqualifizieren kann.
Die zweite Sdule ist der konzerninterne Ar-
beitsmarkt. Es muss moglich sein, deutsch-
landweit einen anderen Arbeitsplatz im
Konzern, bei Continental zu finden, wenn
der eigene Job aufgrund der Verdnderun-
gen in Gefahr gerit. Diese zentralen Siu-
len wurden definiert, und Continental hat
mit staatlichen Fordermitteln ein eigenes
Institut fiir Weiterbildung gegriindet, das
Continental Institut fiir Technologie und
Transformation (CITT), mit dem Fokus auf
die Qualifizierung An- und Ungelernter.
CITT qualifiziert sowohl fiir den internen
als auch fiir den externen Arbeitsmarkt.




Frau Dr. Reinhart, die Arbeitsdirektorin,
spricht von um die 10.000 An- und Unge-
lernten bei Continental, speziell im Bereich
der Reifenproduktion, die besonders im
Fokus stehen. Schon 2019 sind wir aber
mit einem sehr massiven Personalabbau-
programm konfrontiert worden. Damals
wurde kommuniziert, dass — um Fixkosten
zu senken — 30.000 Stellen weltweit, davon
13.000 in Deutschland, verandert, also fak-
tisch abgebaut werden sollen. Das war fiir
uns natiirlich ein Schock, 13.000 Beschif-
tigte alleine in Deutschland, wo wir gerade
gesagt hatten, dass wir die Beschaftigten an
Bord halten wollten.

Das hat die Situation v6llig verdndert. Da-
gegen entstand Protest, und wir haben
fir einen Aktionstag mobilisiert — an den
Standorten deutschlandweit, aber auch vor
der Konzernzentrale in Hannover. Das gab
es noch nie und hatte eine Groflenordnung,
die das Thema offentlich prasent gemacht
hat. Das Ganze hat sich verscharft, als Con-
tinental auch noch das profitable Reifen-
werk in Aachen schlieffen wollte - ein
Herzstiick von Continental. Dadurch ist
die offentliche Stimmung vollig gekippt -
gegen Continental. Politiker*innen haben
sich hinter die Arbeitnehmer*innenvertre-
tungen gestellt, es gab eine sehr breite Soli-
darisierung mit den Beschiftigten.

Dann im Jahr 2020 - Corona und der Lock-
down. Man hat flichendeckend die Pro-
duktion runtergefahren, zuerst bei den Au-
tomobilherstellern und dann auch bei den
Lieferanten. Und seit dem Frithjahr 2020
sind die Automobilhersteller und speziell
die Zulieferer in einem ,,Business Essential
Modus®. Gerade bei Continental hat man
damit, wo es irgendwie geht, die Ausgaben
komplett runtergefahren, um den Fokus
auf den positiven Cashflow zu legen. Wenn
ein Produkt nicht gebraucht wird, sollte die
Produktion voriibergehend runtergefahren
werden. Wir als Gewerkschaft haben mit
viel Druck auf die Regierung wieder dafiir

,Es ist absehbar, dass die Sicherung der Lieferketten weiterhin oberste Prioritdt im
Krisenmanagement der Automobilzulieferer haben wird. Wir sehen auch schon ein erstes
Umdenken in Sachen Geopolitik und CO -Neutralitit, um die Lieferkette robuster und

nachhaltiger zu gestalten.

gesorgt, dass unser erfolgreiches Modell der
Kurzarbeit — wie in der Finanzkrise — zum
Einsatz kommt. Dabei wird die Arbeitszeit
tiber einen gewissen Zeitraum reduziert
(eventuell auch komplett), und der Staat
kompensiert iiber Kurzarbeitergeld diese
ausfallenden Einkommen zu einem gewis-
sen Teil. Der Vorteil dabei ist, dass nach der
Krise der Aufschwung oder alles, was sich
aufgestaut hat an Auftrigen, mit der einge-
arbeiteten Belegschaft wieder abgearbeitet
werden kann und die Wirtschaft wieder
anspringt. Wenn die Belegschaft komplett
an Bord ist, die qualifizierten Leute noch
da sind und das Unternehmen wihrend
der Krise entlastet wurde, kann wieder mit
Vollgas produziert werden.

Gleichzeitig haben wir als IG Metall ver-
sucht, analog zu den positiven Abschliissen
bei den Wettbewerbern auch bei Conti-
nental einen Zukunftstarifvertrag abzu-
schlieen. Dieser sollte Leitplanken fiir
die Zukunft setzen. Das Unternehmen war
jedoch nicht bereit, Zugestandnisse bei der
Beschiftigungssicherung zu machen. Auf
Konzernebene sind wir somit zu keinem
Ergebnis gekommen. In der Folge haben
wir uns dann entschieden, an einzelnen
Standorten sogenannte Sozial-Tarifver-
handlungen zu fithren, um an diesen Stand-
orten mit der ganzen Kraft der Belegschaft
und der Moglichkeit des Streiks Verein-
barungen zu erreichen, die eben auch Zu-
kunftselemente haben und die Beschaftig-
ten besser absichern. Damit waren wir sehr
erfolgreich. Es gelang uns, die Abfindungen
deutlich zu verbessern und die Abbauzeit-
raume zu strecken. Durch die gewonnene
Zeit haben sich neue Tiiren geéffnet fiir Zu-
kunftsgespriche, fiir neue technologische
Maglichkeiten und Produkte oder auch fiir
Investoren-Angebote zur Weiterfithrung ei-
nes Werks unter einem neuen Eigentiimer.
Dadurch entwickeln sich insgesamt neue
Perspektiven fiir die Standorte bei Conti-
nental und Vitesco.
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Im zweiten Coronajahr 2021 standen die
Zeichen auf Erholung. Angestaute Auftri-
ge und steigende Nachfrage sollten einen
schnellen Aufschwung bringen. Aber die
Chip-Krise hat uns einen Strich durch die
Rechnung gemacht. Home Office und Lock-
down haben zu einem Digitalisierungs-
schub gefiihrt, mit enormer Nachfrage der
Elektronikindustrie nach Mikrochips der
neuesten Generation. Gleichzeitig hat die
Automobilindustrie ihre Abrufe reduziert.
Als dann die Erholung im Automobilbe-
reich kam, hat man gemerkt, dass die Chips
gar nicht mehr zur Verfiigung stehen und
die Kapazitdt nicht ausreicht. Insofern hat
dieser Chip-Engpass dazu gefiihrt, dass ge-
rade die Tier-1-Lieferanten in einer Sand-
wichposition waren. Sie mussten ihre Lie-
ferverpflichtungen erfiillen, haben die Ware
aber nur noch schwer bekommen und iiber
eigene Krisenteams dafiir gesorgt, dass man
diese tiber Sonderfrachten oder alternative
Beschaffung teuer ,,just in time“ besorgt hat.
Man hat enorm steigende Kosten, um seine
eigenen Verpflichtungen zu erzielen, wih-
rend die Automobilhersteller diese Chips
so umlenken, dass die Premium-Modelle
damit bedient werden. In der Folge kommt
es zu einer Verknappung von Automobilen
insgesamt, so dass die Hersteller ihre Autos
ohne Rabatte hochpreisig verkaufen kon-
nen. Das Verriickte daran ist, dass die Au-
tomobilhersteller gerade jetzt (im Frithjahr
2022) iiberall in den Hauptversammlungen
Rekordgewinne vermelden. Zulieferer wie
Continental und Vitesco aber haben eine
ganz schwierige Zeit.

Dieses Jahr war die Hoffnung, dass es nach
einer letzten Corona-Welle endlich zu einer
Normalisierung kommt. Es folgte der Uk-
raine-Krieg, der innerhalb kiirzester Zeit
zu Rissen in der Lieferkette gefithrt hat,
weil die Westukraine fiir die deutsche Auto-
mobilindustrie ein Zulieferercluster fiir Ka-
belbdume und Bordnetzversorgung ist. Ka-
belbaume sind das Riickgrat des Fahrzeugs,



sie werden sehr friih ins Fahrzeug eingebaut
und miissen entsprechend der Kunden-
wiinsche individuell konfiguriert werden.
So ein Kabelbaum wird in 8 bis 10 Stun-
den tiberwiegend in Handarbeit gefertigt.
Die ersten heftigen Lieferengpdsse wurden
nicht nur durch Produktionseinschrankun-
gen, sondern auch durch den problemati-
schen Transport der Ware aus der Ukraine
verursacht, weil die Grenzen schwierig
zu passieren waren und es an LKW-Fah-
rern fehlte. Also kamen diese Kabel-
baume nicht mehr just in time in deutsche
Werke, was dann sofort zu Produktionsaus-
fallen gefiihrt hat.

Mittlerweile sehen wir, dass die gesamte
Wirtschaft die Prognosen nach unten kor-
rigiert, die Inflation massiv steigt, nicht nur
bei Energie und Rohstoffen, sondern auch
im Lebensmittelbereich. Die Tendenz ist
weiter steigend, und gerade die Automobil-
industrie ist intensiv betroffen, weil jetzt auf
Grund der Sanktionen bestimmte Rohstoffe
nicht mehr aus Russland geliefert werden.
Dazu gehoren Palladium, was zum grof$en
Teil aus Russland kommt und fiir Katalysa-
toren benotigt wird, Nickel, das fiir die Bat-
teriezellen dringend gebraucht wird, und
das Neongas aus der Ukraine, das fiir die
Produktion von Mikrochips essenziell ist.

In Europa haben wir die hohe Abhangigkeit
von Asien und den USA erkannt. Intel hat
angekiindigt, in Deutschland zwei Werke in
Magdeburg zu eroffnen und 100 Milliarden
Euro zu investieren. Das wird auch dazu
beitragen, dass wir mittelfristig 20% des
Chip-Bedarfs in Europa selber abdecken
konnen, was das erklérte Ziel der EU-Kom-
mission ist. Industriepolitisch wird es ent-
scheidend sein, mehr dieser systemrelevan-
ten Produkte innerhalb Europas zu fertigen,
um unabhingiger und damit weniger kri-
senanfillig zu werden.

Es stehen weiter kritische Zeiten bevor. Con-
ti Automotive wandelt sich mithsam zum

»[Es] geht technologisch darum, nachhaltigere Materialien zu finden und den
Wertstoffkreislauf zu schliefSen. Im Bereich der Antriebstechnologie oder dem Autonomen
Fahren ist der technologische Druck jedoch noch viel stirker zu spiiren. Daher wurde die
Antriebssparte aus Continental herausgelost und als eigenstindiges Unternehmen — Vitesco

- an die Borse gebracht, um agiler auf Marktanforderungen reagieren zu kinnen. Dort ist
man damit betraut, den technologischen Wandel vom Verbrenner hin zur Elektromobilitdit zu

gestalten.

Software-Unternehmen, um Zukunftsfelder
zu erschliefen und profitabel zu werden.
Im Augenblick wird die Automotive-Sparte
jedoch immer noch vom Unternehmens-
bereich Reifen quersubventioniert. Eine
weitere Eintriibung der Konjunktur wiirde
dringend erforderliche Zukunftsinvestitio-
nen bremsen, mit entsprechenden Auswir-
kungen auf die Beschiftigung.

Es ist absehbar, dass die Sicherung der
Lieferketten weiterhin oberste Prioritt im
Krisenmanagement der Automobilzuliefe-
rer haben wird. Wir sehen auch schon ein
erstes Umdenken in Sachen Geopolitik und
CO,-Neutralitdt, um die Lieferkette robus-
ter und nachhaltiger zu gestalten.

TTM: Es sieht so aus, als ob die
Tier-1-Zulieferer jetzt eine neue Kern-
kompetenz brauchen. Das hat Auswir-
kungen auf die Arbeitskultur, die Arbeit
wird neu definiert. Gibt es Diskussionen
dariiber innerhalb von Continental?

RSch: Schon seit der Coronakrise betreiben
die Automobilhersteller verstiarkt Insour-
cing, sie versuchen also, Tatigkeiten, die
bisher von Zulieferern gemacht wurden,
selber zu machen. Selbstredend erhéht sich
dadurch der Druck auf die Zulieferer. Mit
dem technologischen Wandel sieht man
sich auch mit vollig neuen Playern wie
Tesla oder BYD konfrontiert, die jetzt auch
auf den europdischen Mirkten eine immer
grofSere Rolle spielen. Diese jungen Un-
ternehmen erhéhen auch hierzulande zu-
nehmend den Wettbewerb. Und wir sehen,
dass die amerikanischen Softwaregiganten
tiber den Cloud-Markt ganz stark in das
Automobilgeschift hineindrangen, u.a. im
Bereich des Autonomen Fahrens. Da wer-
den Daten dann perspektivisch iiber das
5G-Mobilfunknetz in einer Cloud verarbei-
tet und wieder zuriick ins Auto iibertragen.
Wir sehen auch, dass die Chiphersteller
sich gerade beim Autonomen Fahren dazu
aufstellen, Komplettlieferanten zu werden,
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nicht nur die Chips, sondern auch die ent-
sprechende Software, zum Teil sogar die
Sensoren-Technologie gleich mitzuliefern.
Das bedrdngt natiirlich die Tier-1-Lieferan-
ten, weil der Kuchen immer kleiner wird
und damit auch die Margen. Die Margen
bei den Chipherstellern hingegen sind gi-
gantisch. Die Margen bei den Autoherstel-
lern sind auch noch gut, die Zulieferer aber
darben; sie haben alle Hiande voll zu tun, die
erhohten Rohstoft- und Transportkosten an
ihre Kunden weiterzugeben.

Bei Continental z.B. waren das eigentlich
drei Geschiftsbereiche. Erstens der Rei-
fenbereich mit Conti-Tech, der von der IG
BCE betreut wird. Da geht es technologisch
darum, nachhaltigere Materialien zu finden
und den Wertstoftkreislauf zu schlieflen. Im
Bereich der Antriebstechnologie oder dem
Autonomen Fahren ist der technologische
Druck jedoch noch viel starker zu spiiren.
Daher wurde die Antriebssparte aus Con-
tinental herausgeldst und als eigenstédndiges
Unternehmen - Vitesco — an die Borse ge-
bracht, um agiler auf Marktanforderungen
reagieren zu konnen. Dort ist man damit
betraut, den technologischen Wandel vom
Verbrenner hin zur Elektromobilitit zu ge-
stalten. Mit der Herausforderung, dass das
Verbrennergeschift noch profitabel ist, der
elektrische Antrieb aber noch nicht. Mit
dem Ausphasen der Verbrennungstechno-
logie sollen die Ressourcen in den Elektri-
fizierungsbereich umgelenkt werden, damit
dieser wachstumstrachtige Zukunftsmarkt
schnellstméglich profitabel wird. Man hat
viele Komponenten, die gut in diesen Be-
reich passen, und ist natiirlich als Masse-
produzent gut aufgestellt. Dennoch muss
man sich jetzt im weltweiten Markt be-
haupten. Der Wertbewerb - gerade mit den
asiatischen Konkurrenten - ist herausfor-
dernd.

Bei Conti-Automotive gilt es, noch mehr
weg von Hardwarekomponenten hin zu
Softwaresystemen zu kommen. Heute sind



ungefihr 30, 35 verschiedene kleine Con-
troller im Auto verbaut, die unterschied-
lichste Dinge wie ABS oder ESP im Fahr-
zeug steuern. Der Trend geht zu wenigen
Zonen-Controllern und irgendwann einem
zentralen Server, der alle Funktionen im
Fahrzeug steuert. Die Stirke von Continen-
tal Automotive ist die Software-Integration
im Fahrzeug, also das Zusammenkniipfen
der unterschiedlichen Steuerprogramme zu
einem sicheren Komplettpaket.

Aber dariiber hinaus ist Continental ja
nicht als Softwareunternehmen bekannt.
Auch hier sehen wir, dass Unternehmen
wie Tesla, die ein Fahrzeug komplett neu
erdacht und aus der Softwareperspektive
heraus entwickelt haben, von Anfang an ein
ganz anderes Denken ins Fahrzeug bringen.
Es geht mehr um die Nutzung der Daten
und wie ich das Fahrzeug zu einem eigenen
Okosystem machen kann - dhnlich wie ein
Apple-Gerdt — wo alles zusammenpasst.
Auch die Fertigungstechnologien sind bei
Tesla umfassend optimiert, ganz neu auf-
gebaut. Die deutschen Autohersteller kom-
men aus einer ganz anderen Welt, mit zig
Modellvarianten und starker Fokussierung
auf das, was der einzelne Motor leisten
kann und dass die Spaltmafle stimmen.
Da sind wir einem enormen Kulturwan-
del ausgesetzt. Plétzlich sind ganz andere
Kompetenzen gefordert, Schnelligkeit und
Softwarekompetenz. Das ist nicht einfach.
Da haben wir schon mehrere Anldufe bei
Continental gesehen, wo dieser Kulturwan-
del Probleme erzeugt hat. Zuletzt hat man
auch den Vorstand verkleinert, weil dieser
Wandel zwischen den Vorstandsbereichen
nicht immer einvernehmlich mitgetragen
wurde.

Continental entwickelt u.a. High Perfor-
mance Computer, also die zentralen Rech-
ner, die die vielen Steuergerite im Auto
ersetzen sollen und alle Informationen
verarbeiten. Aber auch im Bereich Software
soll viel mehr Steuerung des ganzen Innen-




lebens von Continental direkt kommen,
und das sind natiirlich enorme finanzielle
Herausforderungen. Wir sehen, dass die
Wettbewerber auch entsprechende Initi-
ativen gestartet haben. ZF zum Beispiel
kooperiert schon seit lingerem mit Nvi-
dia, die ihre Chips mit der entsprechenden
Software an den Kunden liefern. Wobei der
Software-Eigenanteil von ZF speziell im Be-
reich der Bordcomputer liegen soll. Bosch
ist hier in einer Kooperation mit VW-Cari-
ad, der Software-Tochter von VW, die jetzt
auch ganz massiv vergrofiert wird, um diese
ganzen Software-Themen selbst anzugehen
und ein ganz neues Betriebssystem 2.0 zu
entwickeln.

Noch ist Conti beim Autonomen Fahren
ohne starken Partner unterwegs. Die aktu-
elle Struktur-Anpassung von Conti Auto-
motive soll besonders den Bereich des Auto-
nomen Fahrens nochmal stirken. Es sollen
mehr Synergien entstehen. Software soll in
unterschiedlichen Kontexten verkauft und
skalierbar sowie Mehrfachentwicklungen
der gleichen Software vermieden werden.

Das ist eine grofie Herausforderung, weil
der Konkurrenzdruck steigt. Insgesamt
bleibt das Thema der Lieferketten aber The-
ma Nummer eins. Und die urspriingliche
europdische Idee ,,Wandel durch Handel,
also dass intensive wirtschaftliche Verflech-
tung mit einer Demokratisierung anderer
Lander einhergeht, hat sich jetzt mehr oder

weniger in Luft aufgeldst. Jetzt wird die
Nachhaltigkeit zum grofien Treiber. Die Ak-
tiengesellschaften miissen jetzt moglichst
viele ESG-Kriterien, also: Environmental,
Social und Governance, erfiillen, um fiir In-
vestoren auf dem Kapitalmarkt attraktiv zu
sein. Diese Nachhaltigkeitsfaktoren werden
immer wichtiger, und der Wandel der Un-
ternehmen zu nachhaltigen Unternehmen
wird ganz entscheidend, um die nétigen
finanziellen Mittel zu bekommen.

TTM: Wie passt in diese Transforma-
tionsdynamik die Verlagerung nach
Osteuropa und welches sind die kriti-
schen Themen, die man verfolgen muss,
zusammen mit Kollegen aus Ungarn oder
anderen Staaten? Du hast schon einige
Themen genannt, auch Tarifverhandlun-
gen, auch die Arbeitsbedingungen, aber
gibt es auch neue Fragen zu diesen alten
Themen aus der Sicht guter Arbeit, die
man verfolgen muss?

RSch: Die Standortfrage ist immer eine Fra-
ge des Zusammenspiels, deshalb werden
sich weitere regionale Cluster bilden, so wie
aktuell in Debrecen mit der Ansiedlung von
BMW und Vitesco. Fiir sie ist entscheidend,
dass die entsprechenden Zulieferer just in
time liefern. Was aber kiinftig eine grofle
Rolle spielen wird, ist natiirlich auch das
Thema Nachhaltigkeit iiber die gesamte
Koproduktionskette hinweg. BMW hat die-
sem Ansatz folgend bereits den ,,Vision Cir-
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cular® als Auto angekiindigt: ein Auto, das
so konstruiert ist, dass es hinterher wieder
komplett so in seine Einzelteile zerlegbar
ist, dass die Rohstoffe einfach und vollstéin-
dig wieder dem Wertstoftkreislauf zuge-
fithrt werden kénnen. Ich denke, das macht
deutlich, wohin die Reise geht. Das Roh-
stoffthema ist nicht nur aufgrund der stark
steigenden Preise, sondern auch bezogen
auf eine nachhaltige Gewinnung im Fokus.
Beispielsweise der Kobaltabbau fiir Batte-
riezellen unter fragwiirdigen Bedingungen
im Kongo. Zum einen muss eine nachhalti-
gere Gewinnung sichergestellt werden, zum
anderen muss zur Reduzierung des Bedarfs
das Kobalt aus Altbatterien dem Wertstoff-
kreislauf zugefithrt werden. Tesla legt schon
heute viel Wert darauf, den Rohstoftbedarf
zu minimieren und technologisch gerade
auf kritische Rohstoffe moglichst komplett
zu verzichten. Entsprechend verandern sich
auch die Vorprodukte, die fiir die Fertigung
benétigt werden. Das reduziert nicht nur
die Beschaffungsschwierigkeiten, sondern
auch die Kosten. Neben den geopolitischen
Standorterwédgungen und der Bildung von
Fertigungsclustern werden die weitere Op-
timierung der Produktionstechnologien
sowie der weitere Ausbau der Automatisie-
rung und eine eigene regenerative Energie-
gewinnung, z.B. iiber Solar auf den Produk-
tionsddchern, eine wichtige Rolle spielen,
um den steigenden Personal- und Energie-
kosten entgegen zu wirken. Neue Produk-



»[Die] Herausforderung [ist], dass das Verbrennergeschiift noch profitabel ist, der
elektrische Antrieb aber noch nicht. Mit dem Ausphasen der Verbrennungstechnologie
sollen die Ressourcen in den Elektrifizierungsbereich umgelenkt werden, damit dieser
wachstumstrdchtige Zukunftsmarkt schnellstmaoglich profitabel wird.

tionstechnologien erfordern entsprechend
qualifiziertes Fachpersonal - Qualifizie-
rung bleibt damit ein Schliisselinstrument
der Zukunftsfahigkeit.

Spannend ist die Frage, ob sich die européi-
sche Automobilindustrie auch in Bezug auf
China neu positionieren wird. Gerade fiir
Unternehmen der Automobilindustrie ist
China ein sehr grofler und wichtiger Markt,
und es bestehen starke Abhingigkeiten.

Zur Sicherstellung fairer Arbeitsbedingun-
gen auch in den Zulieferldndern hat sich die
IG Metall in Deutschland fiir das, Lieferket-
tensorgfaltspflichtengesetz“ stark gemacht.

Der Name ist zwar sperrig, das Gesetz aber
tritt bereits 2023 in Kraft und ist ein wichti-
ger Meilenstein im Bereich der transnatio-
nalen Gewerkschaftsarbeit. Es geht darum,
dass die Verantwortung der Hersteller in
Bezug auf Menschenrechte und Umwelt-
schutz auch auf die Lieferkette iibertragen
wird und die Unternehmen dafiir sorgen
miissen, dass dort entsprechende Mindest-
standards eingehalten werden. Bei Miss-
stinden miissen die Unternehmen fiir Ab-
hilfe sorgen. Um spitere Klagen zu verhin-
dern, stehen schon jetzt in der Vorbereitung
zur Einfithrung dieses Gesetzes die Praven-
tionsmafinahmen im Vordergrund. Auch
die EU plant eine Richtlinie, die auch Kla-

gerechte fiir Betroffene in Afrika und Asien
vorsieht. Dabei sollen auch kleinere und
mittlere Firmen in die Pflicht genommen
werden. Die Gewerkschaften spielen dabei
eine wichtige Rolle, denn die Sache mit
den Meldeverfahren von Verstoflen in den
Lindern ist gar nicht so einfach. Wenn bei
Zulieferern Verstofle vorkommen, braucht
es schon auch eine gute gewerkschaftliche
Unterstiitzung, damit die Informationen
am Ende auch in den deutschen Unterneh-
menszentralen landen. Die Schwierigkeit
besteht dabei oft darin, den Kontext,in dem
diese Themen entstanden sind, deutlich
zu machen, weil oft gar nicht ganz klar ist,
wie die arbeitsrechtlichen Rahmenbedin-



gungen zum Beispiel in Ungarn sind. Da
miissen wir natiirlich sicherstellen, dass
der Kontext mittransportiert wird, was oft
nicht so ganz einfach ist. Die transnationa-
le Gewerkschaftsarbeit und der Austausch
von Informationen tiber unsere Netzwer-
ke werden dabei noch wichtiger werden,
damit diese Gesetze ihre Wirkung auch so
entfalten, wie es geplant ist. Es bleibt zu hof-
fen, dass damit bei Standortentscheidungen
Arbeitnehmerrechte und Umweltschutz -
neben den verfiigbaren Fachkriften sowie
den Personal- und Energiekosten — mehr in
den Mittelpunkt gertickt werden.

In Deutschland liegt unser Fokus als IG Me-
tall aktuell darauf, den politischen Druck
auf die Bundesregierung zu erh6hen, Kri-
sengewinne abzuschopfen, den Gaspreis zu
deckeln, Strompreise zu senken und auch
2023 die Haushalte sozial gerecht zu ent-
lasten. Wir haben im Herbst Tarifrunde in
der Metall- und Elektroindustrie, und die
Erwartung ist natiirlich, dass wir zumindest
einen wesentlichen Teil der Reallohnverlus-
te tiber die Tarifrunde ausgleichen kénnen.
Der aktuellen Teuerungsrate miissen wir an
unterschiedlichen Stellen begegnen, um die
Beschiftigten zu entlasten. Es wird nicht
moglich sein, die hohe Inflation komplett
mit Lohnsteigerungen zu kompensieren.
Wir miissen insgesamt dafiir sorgen, dass
die Kostentreiber vom Staat begrenzt wer-
den, damit die Beschiftigten hier Entlas-
tung finden. Ja, und auch die Kurzarbeit
wird weiterhin ein wesentliches Element
in Deutschland sein, um durch Lieferketten
bedingte Produktionspausen fiir die Be-
schiftigten zu kompensieren.

Als Gewerkschaften miissen wir weitere Ak-
tionstage organisieren, wie z.B. den ,Fair-
wandel“-Tag, fiir den wir in Deutschland im
Sommer 2019 iiber 50.000 Menschen nach
Berlin mobilisiert haben. Wir miissen auch
international gemeinsam auftreten, um den
politischen Druck fiir verbesserte Mindest-
standards weiter zu erhéhen. Das funktio-



»Zur Sicherstellung fairer Arbeitsbedingungen auch in den Zulieferlindern hat sich die
IG Metall in Deutschland fiir das ,Lieferkettensorgfaltspflichtengesetz* stark gemacht.

niert besonders gut, wenn wir international
synchronisiert unsere Themen mit Aktions-
tagen breit in die Offentlichkeit tragen.

TTM: Ich habe eine letzte Frage, die viel-
leicht einige Sachen wiederholt, die du
schon gesagt hast. Was kann die Rolle,
die Aufgabe in schwierigen Zeiten fiir Ge-
werkschaften und Betriebsriite sein und
wie sollen sie die Entwicklungen verfol-
gen? Wie kann man die Entscheidungen
beeinflussen? Du hast zum Beispiel schon
internationale Aktionstage genannt. Das
kann eine sehr gute Sache fiir Zusam-
menarbeit und Zusammendenken sein.
Gibt es weitere Beispiele?

RSch: Wir haben einen Aspekt nicht so sehr
beleuchtet. Die Coronakrise hat die Digita-
lisierung enorm beschleunigt. In Deutsch-
land arbeiten seither viele Beschiftigte im
Homeoffice, und eine Riickkehr fiir finf
Tage die Woche ins Biiro ist fiir die meisten
davon undenkbar geworden. Ich gehe davon
aus, dass zumindest zwei bis drei Tage Ho-
meoffice pro Woche sich als ,new normal®
etablieren werden. Auch Produktionslinien
werden teilweise aus dem Homeoffice ge-
steuert, Qualititskontrolle via Bildschirm
durchgefithrt Das verdndert natiirlich die
Berufsbilder der Beschiftigten. Jetzt, wo
versucht wird, Produkte aus den genann-
ten Griinden nach Europa zuriickzuholen,
erfihrt die Automatisierung einen deutli-
chen Schub, damit die Kosten im Rahmen
bleiben. Bei den Roboterherstellern fiihrt
das schon jetzt zu einer Sonderkonjunk-
tur, gerade was die Cobots angeht, also die
kooperativen Roboter. Dadurch werden die
Produktionslandschaften zunehmend voll
automatisiert, und Datenanalyse, Kiinstli-
che Intelligenz sowie Hilfsmittel wie Da-
tenbrillen (Augmented Reality) verdndern
massiv unsere Arbeitswelt. Beschiftigte
miissen dafiir qualifiziert werden, es entste-
hen vollig neue Berufsbilder, und viele di-
gitale Tdtigkeiten konnen ortsunabhingig
erfolgen.

Auch fiir uns als IG Metall ist die Digitali-
sierungswelle eine Herausforderung. Zum
Gliick waren wir als Organisation gut da-
rauf vorbereitet. Da, wo Digitalisierungs-
initiativen noch stockten, hat Corona den
notigen Riickenwind geliefert. Wir haben
dann schnell und konsequent die Digitali-
sierung in all unseren Prozessen umgesetzt.
Ich denke, es ist uns recht gut gelungen, un-
sere Mitglieder und die Beschiftigten mit
neuen digitalen Angeboten zu erreichen.
Selbst Wahlen konnten wir online durch-
fithren. Auch fiir geheime Wahlen haben
wir gute Tools entwickelt. Natiirlich haben
wir aber auch festgestellt, dass die person-
lichen Kontakte fehlen. Gewerkschaftsar-
beit muss fiir die Menschen erlebbar sein,
personliche Begegnungen sind dafiir auf
Dauer unverzichtbar. Insofern war die rein
digitale Phase schon eine Art Durststrecke,
muss man sagen. Aber wie in den Betrieben
haben sich viele digitalen Formate auch bei
uns - als Erganzung zu den Angeboten in
Prisenz - fest in den Prozessen etabliert.

Ganz wichtig ist auch die Frage: Wie ha-
ben wir als Gewerkschaften Zugang zum
Betrieb? Der ist im Gesetz verankert, aber
was heif$t das in digitalen Zeiten? Das di-
gitale Zugangsrecht der Gewerkschaften
im Betrieb ist ganz entscheidend, da sind
wir auch bei Continental noch dabei, die
Debatte zu fithren. Wie kénnen wir mit
digitalen Formaten in den betrieblichen
Informationskanilen prisent sein? Wie ge-
stalten wir die Betriebsratsarbeit mit digita-
len Formaten, so dass die Mitbestimmung
aktiv genutzt wird? Auch muss, wenn in
Deutschland neue Tools eingefiithrt werden,
der Betriebsrat angehort werden und der
Einfithrung zustimmen. Aber auch nach
der initialen Zustimmung miissen die Ver-
anderungen laufend begleitet werden. Es ist
nicht immer klar, welche Folgeeftekte spa-
tere Software-Updates haben oder welche
Maglichkeiten sich aus einem Softwarepro-
gramm in Kombination mit einem anderen
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ergeben. Vieles wird bei der urspriinglichen
Einfithrung nicht mitbedacht. Eigentlich
muss der Betriebsrat immer wieder mit
einbezogen werden, um der technologi-
schen Weiterentwicklung wieder zuzustim-
men. Entsprechend wichtig ist es, dass die
Betriebsrite sehr gut darin geschult sind,
die moglichen Fallen auch bei den digitalen
Formaten zu erkennen, um so die Beschif-
tigten bestmaoglich schiitzen zu konnen.



Gewerkschaftliche Herausforderungen
und Visionen in der Automobilindustrie
der nordlichen Tiefebene

Eine grofl angelegte Automobilproduktion
war vor zehn Jahren nicht gerade kenn-
zeichnend fiir die Region der nérdlichen
Tiefebene. In jiingerer Zeit aber haben sich
mehrere Automobilzulieferer unterschied-
licher Grofe hier niedergelassen. Sie wer-
den fiir die Beschiftigung in der Region
immer wichtiger, und in den letzten Jahren
war hier ein leichter Aufwirtstrend zu be-
obachten. Gleichzeitig lag der ostliche Teil
Ungarns, insbesondere Mittelungarn und
die Donauregion, bei den Léhnen bekannt-
lich immer zuriick. Das ist ein attraktiver
Faktor fiir Unternehmen, und in der Tat zie-
hen sie hierher, weil sie Arbeitnehmer*in-
nen zu einem Bruchteil der Lohne in West-
ungarn einstellen kénnen.

Tatsache ist aber auch, dass es einen wach-
senden Arbeitskriftemangel gibt. Entspre-
chend nehmen auch die Forderungen der
Arbeitnehmer*innen nach angemessenen
Lohnen und Arbeitsbedingungen zu. In
der nordlichen Tiefebene sind die Arbeit-

=

Janos Csoban,
Regionalleiter

Vasas-Gewerkschaftsbund, Regionalvertretung Nordliche Tiefebene

nehmer*innen nicht mehr bereit, zu nied-
rigen Lohne zu arbeiten, insbesondere die
Facharbeiter*innen, die wissen, wie viel
ihre Fahigkeiten und ihre Arbeit wert sind.
In dieser neuen Situation konkurrieren die
Arbeitgeber miteinander um die vorhan-
denen Arbeitskrifte auf dem Arbeitsmarkt
und versuchen manchmal auch, die ,,quali-
tativen Arbeitkréfte gegenseitig abzuwer-
ben. Um Arbeitskrafte leichter bekommen
zu konnen, bietet man sogar hohere Lohne
und bessere Sozialleistungen. Viele Arbeit-
nehmer*innen gehen zu dem Unterneh-
men, das mehr verspricht und mehr bietet.
Dies gilt insbesondere fiir die jiingeren
Generationen, die nicht mehr so leben wie
meine Generation oder die Generation vor
mir. Allgemeiner gesagt: Jiilngere Menschen
verabschieden sich einfach, wenn ein Job
nicht ordentlich bezahlt wird, und ziehen
weiter. Hier in der Region geht die Tendenz
in die Richtung: Ich arbeite fiir den Betrieb,
der mich fiir meine Fahigkeiten bezahlt.

Doch gerade die Menschen, die den Ar-
beitsplatz schnell wechseln, werden am
ehesten feststellen, dass Unternehmen ihre
urspriinglichen Versprechen nicht immer
halten. Arbeitnehmer*innen, die sich betro-
gen fithlen, konnen leicht erneut wechseln,
und dann wird ein Arbeitsplatz wegen der
hohen Fluktuation zum Durchlaufposten.
Arbeitnehmer*innen haben keine Angst
mehr, sie geben nicht nach, sie wandern
einfach weiter. Die Arbeitgeber versuchen
dann, die Liicken vor allem mit befristeten
Arbeitskriften zu schlieffen, das heif$t mit
Leiharbeiter*innen, die bestenfalls ein oder
zwei Monate bleiben und dann ebenfalls
weiterziehen. Fazit: Bei niedrigen Léhnen
und problematischen, prekdren Arbeits-
bedingungen ist es kein Wunder, dass die
Fluktuation in der Region der nordlichen
Tiefebene besonders hoch ist.

Die Unternehmensfithrung — und das ist
ein Problem - sieht das meist als notwendi-
ges Ubel an. Sie zahlen niedrige Léhne und



ersetzen die ausscheidenden Arbeitskrif-
te durch neue in Probezeit — eine weitere
Méglichkeit, Geld zu sparen. Die Zunahme
von Ausschuss und die Verlingerung des
Produktionsprozesses scheinen keine Rolle
zu spielen ... Leider macht eine solche Dy-
namik den Arbeitsplatz unattraktiv, Kom-
petenzen und Fachwissen gehen verloren,
und bald wird es niemanden mehr geben,
der die neuen Arbeitnehmer*innen schulen
kann.

Vorschlige der Gewerkschaften

Die Fluktuation betriftt auch uns, und wir
kampfen hart dafiir, die Ursachen zu be-
kampfen und gute Arbeitsplatze zu schaf-
fen.

Wir versuchen, den Arbeitgebern klar zu
machen, dass Drohungen und unverant-
wortliche Versprechungen nicht gut sind,
weil sie Menschen dazu bringen, zu kiin-
digen und weiterzuziehen. Es sind nicht
nur die Lohne, die zu Spannungen und
hoher Fluktuation am Arbeitsplatz fiihren,
sondern auch die mangelnde Kompetenz
der Vorgesetzten. Um nur ein Beispiel zu
nennen: In einem Unternehmen kiindigte
ein langjihriger Kollege, Gewerkschafts-
mitglied, der sowohl von seinen Kolleg*in-
nen als auch von der Unternehmensleitung
fachlich und menschlich respektiert wur-
de, weil der neu ernannte Teamleiter die
erwarteten fachlichen und menschlichen
Mindeststandards nicht erfiillte. Er miss-
brauchte seine Macht und demiitigte seine
eigenen Kolleg*innen. Nach der Kiindigung
des erwdhnten Kollegen verlieflen deshalb
weitere Beschaftigte das Unternehmen. Ich
mochte nicht iiber die sechsstelligen Kos-
ten der Personalfluktuation sprechen, aber
ich mochte hier und jetzt darauf hinweisen,
dass das Unternehmen in diesem Fall nicht
nur einen zuverldssigen, gut ausgebildeten
Fachmann verloren hat, sondern auch ein
aktives Mitglied, das von den unmittelba-
ren Kolleg*innen anerkannt und respek-

»Wenn der Arbeitgeber die Arbeitnehmer*innen nicht wertschitzt, wird er letztendlich an
den Punkt kommen, an dem er keine zuverlissigen, qualifizierten Arbeitskrifte mehr hat.
Das ist es, was wir, gestiitzt auf Umfragen und Untersuchungen, derzeit den Arbeitgebern

verstiandlich machen wollen.

tiert wurde. Wenn der Arbeitgeber die Ar-
beitnehmer*innen nicht wertschétzt, wird
er letztendlich an den Punkt kommen, an
dem er keine zuverldssigen, qualifizierten
Arbeitskréfte mehr hat. Das ist es, was wir,
gestiitzt auf Umfragen und Untersuchun-
gen, derzeit den Arbeitgebern verstindlich
machen wollen.

Unternehmen sollten Beschiftigte wert-
schitzen, wenn sie ihre Arbeit gut verrich-
ten. Wer einen fairen Lohn bekommt, geht
nicht, sondern bleibt dem Unternehmen
treu und leistet weiterhin gute Arbeit. Un-
ternehmen miissen sich Loyalitdt und Ar-
beitnehmerbindung auch dadurch verdie-
nen, dass sie ihre Beschiftigten gut behan-
deln und ihnen die Arbeitsbedingungen
bieten, die heute erwartet werden. Frither
hatte ein Mensch maximal drei Jobs im Le-
ben: Es wire gut, wenn diese Praxis wieder-
kehren wiirde.

Tatséchlich konnen wir die Unternehmen
nicht wirklich so beeinflussen, dass sie
keine Leiharbeiter*innen oder Student*in-
nen mehr einsetzen. Wir weisen immer
wieder darauf hin, dass ein Management,
das seine Aufgabe wirklich ernst nimmt
und qualitative Arbeit mit minimaler Ver-
schwendung anstrebt, sich auf gut bezahlte,
anerkannte Arbeitnehmer*innen stiitzen
sollte, die iiber die richtigen Kompetenzen
verfiigen, Qualitdtsstandards erfiillen kon-
nen und sich aktiv an der Entwicklung des
Unternehmens beteiligen. Wenn sich ein
Unternehmen in einer kontinuierlichen
Wachstumsphase befindet, muss sich das
Management in der Tat Gedanken darii-
ber machen, wie es die Beschiftigtenzahl
angesichts des augenblicklichen Arbeits-
kriftemangels nachhaltig erhéhen kann.
Dabei geht es fiir das Management vor
allem darum, sich nicht nur um die Schaf-
fung einer Stammbelegschaft zu kiimmern,
sondern sie auch langfristig zu binden. Wer
sich um die Beschéftigten kiimmert und sie
wertschitzt, braucht keine hohe Fluktua-
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tionsrate und keinen hohen Ausschuss zu
beklagen. Die Anwesenheit von Arbeitneh-
mervertretungen und Gewerkschaften und
deren Mitspracherecht sind ein Zeichen der
Aufmerksambkeit des Arbeitgebers, das die
Kompetenzen des Unternehmens nur stér-
ken kann.

Junge Menschen fithlen sich weniger zu den
Gewerkschaften hingezogen, weil sie dazu
neigen, individuell zu denken und eher zu
kiindigen, um Probleme zu losen, statt sich
zusammenzuschliefSen. Sie sind ungeduldig
und suchen nach schnellen Losungen. Wir
kénnen nicht genug betonen, wie wichtig es
ist, dass sich Mitglieder als Teil der gewerk-
schaftlichen Gemeinschaft verstehen und
nicht nur Erwartungen haben, sondern sich
aktiv an der Arbeit der Organisation beteili-
gen. Damit stérken sie die Féhigkeit unserer
betrieblichen Grundorganisationen, die In-
teressen vor Ort effektiver zu vertreten.

Im Regionalbiiro des Vasas-Gewerkschafts-
bundes und mit Hilfe von Experten unter-
stiitzen wir kontinuierlich die Griindung
neuer betrieblicher Grundorganisationen
und helfen ihnen bei ihrer Arbeit. Wir blei-
ben auch mit den Mitgliedern in Kontakt.
Wir betonen, wie wichtig es ist, sich zu-
sammenzuschliefen, eine Gemeinschaft
zu bilden, weil wir die Interessen nur dann
wirklich vertreten, die Lohne verbessern,
bessere Arbeitsbedingungen und gute Ta-
rifvertrdge erreichen konnen, wenn die
Arbeitnehmer*innen sich auch selbst ein-
setzen und die Stirke der Gemeinschaft
hinter sich haben. Nur wenn sich die Ar-
beitnehmer*innen in Gewerkschaften zu-
sammenschlieflen, konnen sie einen Lohn
erreichen und fiir einen Lohn kimpfen, den
sie fiir angemessen halten und der sie am
Arbeitsplatz hilt, sowie fiir Arbeitsbedin-
gungen, fiir die sie in der Region bleiben
konnen und nicht etwa nach Budapest zie-
hen miissen.



Die Herausforderungen der Transforma-
tion in der Automobilindustrie

Die neue Welle der Transformation mit der
Entstehung neuer Fabriken durch die In-
dustrie 4.0 schafft eine neue Situation, und
das bedeutet auch, dass wir eine Menge Ar-
beit vor uns haben. Bei der Definition der
neuen Standards mussten wir uns der Tat-
sache stellen, dass Industrie 4.0 viele Men-
schen, viele unserer Mitglieder betrifft, die
sich nicht mehr umstellen kénnen.

Die Digitalisierung und der Wandel wer-
den vor allem die Generationen betreffen,
die seit Jahrzehnten im Beruf titig sind
und aufgrund ihres Alters oder auch ihrer
Fihigkeiten nicht mehr die Stellen finden
kénnen, die sie sich wiinschen. Hier spiel-
te auch der Vasas-Gewerkschaftsbund eine
Rolle, indem er eine neue Richtlinie auf den
Weg brachte und sich an der Entwicklung
von Qualifizierungsmafinahmen, Schulun-
gen und Vorschligen beteiligte. Wir ver-
suchen, die Betroffenen dazu zu bewegen,
die Notwendigkeit einer Umschulung an-
zuerkennen. Viele in der Region sind iiber
finfzig Jahre alt und wollen ungern etwas
Neues lernen. Aber es gibt auch einige, die
offen sind. Gerade diese Kolleg*innen wol-
len wir unterstiitzen.

Vasas kann ihnen auch helfen, geeigne-
te Weiterbildungsmafinahmen zu finden,
um den Arbeitsplatz behalten zu konnen.
Dann hat man vielleicht einen anderen
Job, eine andere Titigkeit die man aber bis
zum Rentenalter effektiv ausiiben kann.
Wir unterstiitzen nicht nur unsere alteren
Mitglieder, sondern ermutigen auch unsere
jungen Leute, ihre Ausbildung fortzusetzen,
denn je mehr Fihigkeiten sie haben, desto
besser konnen sie sich in einen Arbeitspro-

zess einfiigen, desto grofier ist ihr Potenzial,
weiterzukommen. Je mehr Maschinen je-
mand bedienen kann, je mehr Programme
er erstellen kann, desto wertvoller ist er fiir
ein Unternehmen. Damit kann man den ei-
genen Wert, aber auch das Selbstvertrauen
steigern.

Unterstiitzung fiir Berufsausbildung,
Erwachsenenbildung

Wir beobachten auch die Berufs- und Er-
wachsenenbildung in der Region. In vie-
len Fillen hat Vasas vorgeschlagen, welche
Fortbildung fiir bestimmte Kolleg*innen
geeignet wire. Wir haben unseren Mit-
gliedern bei der Planung von Schulungen,
Fortbildungsmafinahmen geholfen und sie
tiber — meist kostenlose — Weiterbildungs-
moglichkeiten in der Erwachsenenbildung
informiert, z.B. iiber zertifizierte Schweif3-
programme. Wir haben betont, dass man
nach erfolgreichem Abschluss der Fortbil-
dung einen hoheren Lohn erwarten kann,
fiir das Unternehmen wichtiger wird und
dadurch bessere Chancen hat. Im Grunde
geht es darum, den Arbeitsplatz behalten
zu konnen. Wenn wir sehen, dass ein Un-
ternechmen, in dem unsere betriebliche
Grundorganisation aktiv ist, keine Arbeits-
plitze mehr hat, raten wir unseren Mit-
gliedern immer, sich nach entsprechenden
Bildungsmoglichkeiten im Komitat oder in
der Stadt umzuschauen. Die Arbeitgeber
sind dabei in der Regel Partner. In einigen
Fillen hat das Management des Unterneh-
mens selbst die Initiative zur Umschulung
seiner Arbeitnehmer*innen vor Ort und
ein eigenes Ausbildungssystem entwickelt,
Workshops eingerichtet und seinen Arbeit-
nehmer*innen eine spezifische Ausbildung
nach den eigenen Bediirfnissen angeboten.
Junge Leute, die sich fiir die Umstellung,
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fiir die neuen Mechanismen, fiir die Digi-
talisierung, fiir die Elektromobilitat interes-
sieren und an dem ganzen Prozess beteiligt
sein wollen, haben damit keine Probleme.
Sie sind auch schneller bereit, als die alte-
re Generation, in einen anderen Beruf zu
wechseln und eine andere Konfiguration
zu erlernen. Gleichzeitig weisen wir darauf
hin, dass das jetzt erworbene Wissen in 5
bis 10 Jahren nicht mehr ausreichen wird,
denn die Fihigkeiten und Fertigkeiten der
Arbeitnehmer*innen miissen im Zuge der
technologischen Entwicklung stdndig ver-
bessert werden. Deshalb ist lebenslanges
Lernen in unseren Augen so wichtig.

Zukunftsbild

Die Erwartungen an die Automobilzuliefe-
rer und die Automobilindustrie in der Regi-
on sind hoch. Wir sind zuversichtlich, dass
wir eine Lohnverbesserung erwarten kon-
nen, wenn sie hier Arbeitsplitze schaffen.
Wir kénnen eine qualitative und gleichzei-
tig wirtschaftliche Entwicklung in der Regi-
on erwarten. Vielleicht wird auch das Lohn-
gefille zu den anderen Regionen verringert.
Wir erwarten Wachstum, und wir zéhlen
darauf. Die betrieblichen Grundorganisati-
onen von Vasas haben die Verdnderungen
begleitet und in vielen Betrieben gute Tarif-
vertrage abgeschlossen. In der Vergangen-
heit ist es Vasas gelungen, gute Standards zu
etablieren, die die Stabilitit der betroffenen
Arbeitsplatze und sogar des Unternehmens
selbst iiber Jahrzehnte hinweg sichergestellt
haben. Wir wiirden es sehr begriifien, wenn
dies bei den hier anséssigen neuen Betrie-
ben auch gelingen konnte. Im Moment ist
dies nur eine Vision, aber wir werden im-
mer zu dem stehen, was wir vertreten.



Mit Berufsbildung

in die Zukunft

Tibor T. Meszmann: Was sind die Haupt-
griinde fiir die Griindung der Lehrwerk-
statt und des Bildungszentrums? Wie
kam dieses neue Profil zustande?

Zsolt Boros: Ich habe 19 Jahre lang in einer
Berufsschule gearbeitet, 12 Jahre davon als
stellvertretender Schulleiter. Ich hatte Kon-
takt zu mehreren Unternehmen, in denen
unsere Azubis arbeiteten. Ich kenne meh-
rere Unternehmen, darunter VAMOSGEP,
und die von ihnen angebotene Lehrlings-
ausbildung seit 2008. VAMOSGEP bildet
seit fast 30 Jahren aus. Frither wurde diese
Ausbildung nach der Formel ,.ein Azubi -
ein Facharbeiter durchgefiihrt, d.h. direkt
in der Produktion, wo die Auszubildenden
unter der Aufsicht von Facharbeiter*innen
arbeiteten. Das war ineflizient, denn wenn
die Auszubildenden aus den Betrieben zu
ihren Priifungen kamen, stellten wir leider
fest, dass neun von zehn iiber sehr mangel-
haftes Wissen verfiigten. Die Bedingungen,
unter denen die Unternehmen ausbildeten,
waren nicht immer angemessen und wur-
den oft nicht mit angemessener padagogi-
scher Professionalitit begleitet.

Interview

mit Zsolt Boros,

Leiter des Bildungszentrums
bei der VAMOSGEP Gép- és
Acélszerkezetgyarto Kft.
(Maschinen- und
Stahlkonstruktionsbau GmbH)

In der nordlichen Tiefebene finden wir vorausschauende Automobilzulieferer, die ihre Kompe-
tenzen in die Ausbildung einbringen und stirken. ,Im Jahr 2019 hat die Unternehmensleitung
beschlossen, die Ausbildung in Form von Lehrwerkstitten zu organisieren, fiir eine hohere
Anzahl von Azubis und mit einem erweiterten Ausbildungsangebot. Schon seit dem 29. Janu-
ar 2021 liuft die duale Berufsausbildung fiir Gruppen im neuen Bildungszentrum unter der
Leitung von Fachlehrkriften. Wir haben zudem das Angebot erweitert und bieten praxisorien-
tierte Ausbildung in den folgenden Berufen: SchweifSer, Zerspanungsmechaniker, CNC-Dreher,
Bauschlosser, Maschinenbautechniker, Mechaniker und Logistiker‘; heifst es auf der Website
von VAMOSGEP. Uber die Hintergriinde und die wachsende Bedeutung der Berufsausbildung
haben wir mit Zsolt Boros, dem Ausbildungsleiter bei VAMOSGER, gesprochen.

Im Jahr 2018 herrschte bei VAMOSGEP
ein grofler Arbeitskraftemangel. In der
Nihe der ungarischen Ostgrenze war es
noch schwieriger, Arbeitnehmer*innen zu
finden. Obwohl die Nachfrage nach unse-
ren Produkten grof$ war, hatten wir nicht
geniigend Arbeitskrifte. So entstand die
Idee, die Ausbildung in einer Werkstatt mit
einer grofieren Anzahl von Auszubildenden
durchzufithren, um das Unternehmen mit
eigenen Arbeitskriften zu versorgen. Das
Unternehmen gewann die Ausschreibung
zur Entwicklung einer Lehrwerkstatt und
verpflichtete sich, die Zahl der Auszubil-
denden auf 70 zu erhohen und diese Zahl
fir mindestens 3 Lehrjahre zu halten. Da
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es zu dieser Zeit niemanden in der Firma
gab, der dafiir kompetent war, wurde ich
gebeten, beim Aufbau der Lehrwerkstatt zu
helfen. Im Sommer 2020 bot mir die Un-
ternehmensleitung eine Stelle an. Alles in
allem war es eine grofie Herausforderung
fir mich. Damals sagte ich, und das sage
ich auch heute noch, wenn wir hier eine
Lehrwerkstatt einrichten, sollten wir das
tun, was ich von der anderen, der schuli-
schen Seite in den Unternehmen immer
vermisst hatte: Unseren Azubis eine realis-
tische, lebensnahe Ausbildung unter relativ
sterilen Bedingungen zu bieten. Wir muss-
ten in vielerlei Hinsicht eine Vorreiterrolle
tibernehmen, aber schliefSlich haben wir es
geschafft: Am 29. Januar 2021 wurden wir
als erstes duales Ausbildungszentrum im
Komitat Hajdu-Bihar registriert.

Hier muss ich erkliren, warum wir bei VA-
MOSGEP jetzt von einem Bildungszentrum
und nicht von einer Lehrwerkstatt spre-
chen. Erstens habe ich darauf bestanden,
nicht nur eine Vollzeitausbildung und nicht
nur Mitttelschulniveau anzubieten. Wir
sollten nicht nur Facharbeiter*innen, son-
dern dariiber hinaus auch Techniker*innen
ausbilden. Zweitens sollten wir gegebenen-
falls auch mit Universitdten kooperieren
und uns dabei auch als duales Ausbildungs-
zentrum prasentieren, nicht nur fiir Ingeni-
eurstudenten wihrend des siebenwdchigen
Praktikums, sondern auch als dualer Part-
ner. Damit konnten wir uns eventuell auch
in der Erwachsenenbildung engagieren.



Weil wir gute Beziehungen zu der Schule
hatten, an der ich einst auch gelernt hatte,
konnten wir sehr schnell in die Techniker-
ausbildung einsteigen. Auf mein Angebot
hin haben wir es 2021 mit zwei Azubis aus-
probiert. Die beiden sind im Rahmen des
dualen Studiums auch jetzt noch bei uns.
Wir haben es geschaftt, diese Jungs soweit
zu motivieren, dass sie letztes Jahr im Rah-
men ihres Sommerjobs bei uns gearbeitet
haben, anstatt in einem Einkaufszentrum
Regale einzurdumen. Sie haben sich be-
wusst dafiir entschieden, in dem Bereich
bei uns zu arbeiten, der zu ihrem Beruf
passt.

Fiir eine funktionierende duale Ausbildung
war es notwendig, bei der Ausarbeitung des
Ausbildungsprogramms mit den Universi-
taten zusammenzuarbeiten und es danach
vom Rat fiir duale Ausbildung in Budapest
genehmigen zu lassen. Seit Juli letzten Jah-
res hat uns die Bildungsbehorde als duale
Ausbildungsstitte fiir den Bachelor in Ma-
schinenbau und den Master in Engineering
Management an der Universitit Debrecen
sowie fiir den Bachelor in Maschinenbau
an der Universitit Nyiregyhaza registriert.
Das Interesse an der dualen Ausbildung
ist grof. Letztes Jahr brauchten wir noch
keinen Aufnahmetest, jetzt schon, weil wir
mehr Bewerber*innen hatten und pro Se-
mester nur eine*n bzw. pro akademischem
Jahr zwei Studierende aufnehmen kénnen.
Wir entwickeln auch ein eigenes Karriere-
modell fiir Ingenieure, das etwas {iber un-
sere gesetzlich vorgeschriebenen Verpflich-
tungen hinausgeht.

Drittens: Ausbildung von Erwachsenen.
Anders als beim Berufsregister, das nach
dem alten sogenannten ,,OKJ“ (nationales
Bildungsregister) eingefiihrt wurde und bis

Juni 2021 giiltig war, kann seit dem letzten
Schuljahr praktisch jeder erwachsene un-
garische Biirger zwei der darin aufgefithr-
ten Berufe kostenlos erlernen, unabhéngig
von Alter oder Geschlecht. Umschulung ist
eine Option fiir Erwachsene, von der nicht
wenige Gebrauch machen, vor allem wenn
sie wissen, dass man mit mehreren Berufen
auch viel mehr Chancen am Arbeitsmarkt
hat. Es gibt auch eine Nachfrage nach Er-
wachsenenbildung in Erwachsenenbil-
dungsstitten, aber dafiir haben wir einfach
nicht mehr die Kapazititen.

Es lohnt sich ja fiir die Betriebe, dass neu
qualifizierte Facharbeiter*innen oder Tech-
niker*innen im selben Betrieb sofort mit
der Arbeit beginnen, weil sie die ortlichen
Gegebenheiten und das Unternehmen ken-
nen und einige der Produkte hier gesehen
haben. Es kann fiir einen Betrieb sehr wich-
tig sein, wenn eine dreimonatige Einarbei-
tungszeit iberfliissig ist. Im Grunde war
das das Motiv fiir die Einrichtung der Lehr-
werkstatt hier im Unternehmen. Und war-
um in diesem Bereich? Da das Unterneh-
men mittel- und hochkomplex geschweifite
Stahlkonstruktionen herstellt, sind die Be-
reiche Schweiflen, Schlosserei und maschi-
nelle Bearbeitung stark vertreten, so dass
die Ausbildung also in erster Linie unseren
eigenen Arbeitskréftebedarf sichert, nicht
nur in der Produktion, sondern auch in den
Bereichen Design und Technik. Wir wollten
auch sicherstellen, dass die berufliche Aus-
bildung bei VAMOSGEP auch in anderen
Betrieben eine gute Empfehlung ist, wenn
Auszubildende gegebenenfalls nicht bei
uns bleiben. Wir haben den Azubis also
alle beruflichen Grundlagen vermittelt, die
junge Berufsanfinger*innen brauchen, um
in diesem oder dhnlichen Unternehmen ei-
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nen Job zu bekommen, sei es als Schweif3er,
Schlosser, Zerspaner, CNC-Techniker oder
sogar als Maschinentechniker.

TTM: Was macht eine Lehrwerkstatt oder
ein Bildungszentrum lebensnah?

ZsB: Wir sind keine Lehrwerkstatt mehr,
sondern ein Bildungszentrum. Der Unter-
schied besteht zum Beispiel darin, dass es
im Bildungszentrum eine ,Klingel“ und
eine ,,Beschiftigungsordnung® gibt. Es ist
festgelegt, wann das Praktikum beginnt,
wann es endet und wann die Pausen sind.
Die Klingelzeichen und die Reihenfolge der
Tétigkeiten erinnern an eine Schule, auch
wenn die Klingelzeichen nicht so streng be-
folgt werden miissen, sondern eher infor-
mell sind. Und ,lebensnah“ bedeutet, dass
die Azubis, wenn sie bestimmte Grund-
kenntnisse erworben haben, die Art von
Arbeit verrichten, die wir in der Produktion
auch haben. Wir sind als Hilfskrifte in den
Produktionsprozess eingebunden und inte-
grieren das in unser Schulungsprogramm.
Kann zum Beispiel ein Zulieferer nicht das
notige Produkt fiir die Produktion liefern,
iibernehmen wir das auf kooperative Art
und Weise, oder wir bieten eine kleine Ent-
lastung im Bearbeitungsbereich unter den
gleichen Bedingungen wie im Produktions-
bereich. Wir iibernehmen die Inspektion
des ersten Stiicks, das zur Qualititskontrol-
le gebracht werden muss. Im ERP-System
miissen die Auszubildenden registrieren,
wann sie den Auftrag beginnen, wann sie
ihn beenden und wie viele Stiicke sie pro-
duziert haben. Wir haben praktisch eine
kleine ,Mini-Produktion Und natiirlich
geben wir Feedback: Die Azubis erfahren,
was sie produziert haben, wie hoch ihr Out-
put und wie hoch ihr Produktionsindex ist.

Ich komme aus der Schule, ich halte mich
an dieses Ethos und verlange von meinen
Kolleg*innen, dass sie nach dem Ausbil-
dungsprogramm unterrichten und nicht
morgens nach dem Aufwachen spontan



tiberlegen, was sie an diesem Tag tun wer-
den. Nein! Man muss im voraus planen!
Es gibt fiir alle Berufe ein Ausbildungspro-
gramm, also muss man sich im voraus in-
formieren und sehen, wo man steht. Wenn
es einen Produktionsauftrag gibt, nehmen
wir ihn in die Ausbildung auf. Gibt es kei-
nen Auftrag, informieren sie mich, und
ich bestelle das Material fiir das Bildungs-
zentrum. Ich fungiere auch als eine Art
Dispatcher fiir meine Ausbilder*innen und
versuche, sie zu bedienen. Ich habe derzeit 7
Vollzeitlehrkrifte und auflerdem einen Be-
rufsbildungsbeauftragten im Team, der sich
um die Fragen der Azubis kiimmert.

TTM: Sehen Sie den Unterschied zwi-
schen einem jungen Menschen, der hier
im Ausbildungszentrum qualifiziert
wurde, und jemandem, der neu in den
Betrieb kommt?

ZsB: Im letzten Schuljahr 2020/21 hatten
wir 38 Absolvent*innen, von denen neun
sofort eingestellt wurden. Daneben wurden
Arbeitnehmer*innen neu aufgenommen.
Unsere Absolvent*innen hatten offensicht-
lich einen erheblichen Vorteil gegeniiber
den ,,Auflenseitern®, Ich will nicht beurtei-
len, ob unsere Auszubildenden iiber bes-

sere berufliche Fahigkeiten verfiigen, denn
als Beschiftigte gehoren sie nicht mehr zu
mir, aber der Kontrast in ihrer Einstellung
ist deutlich: Wer hier sozialisiert wurde und
sich mit der Umgebung vertraut gemacht
hat, hat eine vollig andere Arbeitsdisziplin
in der Produktion als die ,Auflenseiter”. In
gewisser Weise ist das eine Riickkopplung,
ein Erfolg auch fiir die hiesigen Lehrkrifte.

TTM: Welche Erfahrungen haben Sie

mit den verschiedenen Generationen
gemacht, die am Bildungsprogramm und
an der Berufsausbildung teilnehmen?
Gibt es einen grofSen Unterschied?

ZsB: Die Alteren sind ja bewusster als die
Kinder, das ist klar. Wir sehen bei den 14-
bis 15-Jahrigen nach der 9. Klasse, welchen
Einfluss die familidren Verhaltnisse haben,
was sie bei den Eltern sehen, wie die Familie
lebt. Die Schulen, mit denen wir in Kontakt
stehen, sind in der Regel Berufsschulen, die
mit den weniger motivierten, oft schlecht
sozialisierten Jugendlichen zu tun haben,
die wir ja auch ausbilden. Es ist ungewiss,
ob Jugendliche aus einem solchen Umfeld
dazu motiviert sind, einen Beruf zu erler-
nen. Ich sehe in dieser Altersgruppe immer
noch eine gemischte Motivationslage.
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Die 18- bis 22-Jahrigen, die wir als reif be-
zeichnen, unterscheiden sich in der Berufs-
ausbildung von den Jiingeren. Sie machen
zundchst ihren Mittelschulabschluss mit
Abitur und absolvieren danach eine zwei-
jahrige Berufsbildung. Hier ergibt sich ein
eindeutig positives Bild. Sie waren mogli-
cherweise auf dem Gymnasium, in einem
ganz anderen Sektor oder einer anderen
Berufsgruppe, haben aber vielleicht den
Beruf, den sie mit 18 oder 19 Jahren erler-
nen wollten, gefunden, so dass sie in einer
vollig anderen Situation sind. Sie sind be-
reits am Thema interessiert und kommen
aus eigenem Antrieb. Sie haben eine ganz
andere Einstellung, sind reifer, sich ihrer
Berufswahl und ihres Arbeitsplatzes be-
wusster. Sie sehen sich um, sie lesen nach,
sie informieren sich. All meine Ausbilder
mochten tagsiiber nur eine Gruppe von
18- bis-25-Jdhrigen haben. Denn dort ver-
bringen sie ihre Zeit nicht mit Disziplin,
sondern werden regelrecht gefordert, weil
die Azubis sie nicht in Ruhe lassen und es
oft heifdt: ,Ah, Chef, ich bin so erschopft,
diese Kids sind noch nicht einmal Essen
gegangen. Ich habe ihnen gesagt, dass Mit-
tagspause ist, aber sie wollen das zu Ende
bringen.“ Diese Altersgruppe triftt bewuss-
te Entscheidungen. Der Unterschied zwi-
schen den beiden Gruppen betrdgt kaum
3-4 Jahre, aber er ist sehr deutlich.

Bei der dritten Generation handelt es sich
um die iiber 25-Jahrigen in der Erwachse-
nenbildung. Einige wollen einen Beruf nur
als Hobby erlernen, weil sie Arzte sind. An-
dere haben vielleicht die falsche Berufswahl
getroffen, arbeiten im falschen Bereich oder
haben sich nicht wohl gefiihlt und deshalb
den Bereich gewechselt. Manche von ihnen
haben bei uns eine Ausbildung absolviert
und arbeiten ab dem 1. Juli 2022 fiir uns,
weil wir ihnen den Beruf und den Arbeits-
platz so attraktiv gemacht haben.

Und nicht zuletzt geben wir auch unseren
eigenen Mitarbeiter*innen die Moglich-



keit, einen Beruf zu erlernen. Fiir sie ist
es bereits das zweite Mal. Unsere eigenen
Beschiftigten werden begiinstigt, bekom-
men eine kleine finanzielle Motivation
und kostenlose Schulungen. Sie werden
von entsprechenden Partnerinstitutionen
aufgenommen, da es sich laut Gesetz auch
offiziell um Auszubildende handeln muss.
Der grofie Vorteil liegt darin, dass sie die
Arbeit um 14.00 Uhr beenden und wih-
rend der Arbeitszeit im Schulungszentrum
lernen konnen, anstatt eine Schule oder ein
anderes Schulungszentrum aufsuchen zu
miissen.

TTM: Wie sehen Sie die Zukunft des Bil-
dungszentrums?

ZsB: Die erste Prioritét besteht darin, das
vom Bildungszentrum erreichte Niveau
zu wahren, die Zahl der Azubis weiter-
hin bei iiber 100 zu halten und die eigene
Versorgung mit Personal sicherzustellen.
Natiirlich haben wir auch Entwicklungs-
ziele, denn unser Bildungszentrum ist
stark gewachsen. Wir brauchen getrennte
Klassenrdaume, denn wir fithren jetzt nicht
mehr nur klassische praktische Ausbildung
durch, sondern dank unserer Verbindun-
gen zu mehreren Schulen die gesamte Be-
rufsausbildung - theoretisch und praktisch.
In der Werkstatt befinden sich Schweifi-,
Schlosser-, Bearbeitungs- und CNC-Dreh-
bereiche, ein Labor fiir Steuerungstech-
nik, ein CAD-CAM-CNC-Computerraum
und drei kleine Theoriekabinette. Ich weif}
schon jetzt, dass die 120 Schiiler, die wir
im nichsten Schuljahr (2022/2023) er-
warten, eine erneute Herausforderung fiir
mich und meine Lehrkrifte werden. Aber
wir haben schon ein Schuljahr mit einer so
grof8en Schiiler*innenzahl hinter uns. Es ist
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uns also schon alles passiert, was in einem

Schuljahr passieren kann.

Ich bin stolz darauf, dass es uns gemeinsam
mit meinen Kolleg*innen gelungen ist, das
Bildungszentrum zu realisieren. Das wire
ohne die Unterstiitzung des Managements,
das die finanziellen Mittel bereitstellt und
mir Freiheit lasst und Hilfen gibt, nicht
moglich gewesen. Dariiber hinaus waren es
die drei Lehrkrifte, die mit mir gemeinsam
das Zentrum von Grund auf aufgebaut ha-
ben. Sie arbeiten auch heute noch mit mir,
und vielleicht zeigt das, wie wichtig ein gu-
tes Arbeitsklima ist. Das mochte ich gerne
aufrechterhalten. Es ist wichtig, dass man
nicht nur zur Arbeit geht, weil man muss,
sondern auch, weil man Lust dazu hat. Zwi-
schen Oktober 2020 und Februar 2021 habe
ich mir oft die Frage gestellt, ob es wirklich
eine gute Entscheidung war, das Stellenan-
gebot von VAMOSGEP anzunehmen. Im
letzten Friihjahr, als wir die ersten Erfolge
hatten, wusste ich, dass es eine gute Ent-
scheidung war. Es hat sich gelohnt, denn ich
kann die Ergebnisse sehen und ich kann sie
auch bei meinen Kolleg*innen sehen. Etwas
zu schaffen, etwas fiir die Zukunft zu hin-
terlassen — das ist die Vision, die wir haben,
das treibt uns an. Und ich denke, wir bewe-
gen uns in die richtige Richtung.



Wohnen und der sich
verandernde Arbeitsmarkt

in Debrecen’

Marton Czirfusz,

Geograf, Mitbegriinder des Periféria Policy and Research Center,
Mitglied der Working Group for Public Sociology ,,Helyzet"

1 Die Wohnsituation in Debrecen und
der nordlichen Tiefebene

Das Wirtschaftsprogramm 2021-2030 von
Debrecen sieht 20.000 neue Arbeitsplitze
bis zum Ende des Jahrzehnts vor.? Einige
dieser neuen Arbeitsplitze werden durch
einen Arbeitsplatzwechsel der jetzigen Ein-
wohner*innen besetzt oder durch junge
Menschen, die in den Arbeitsmarkt eintre-
ten, aber es ist auch damit zu rechnen, dass
neue Gruppen von Arbeitnehmer*innen in
die Stadt und ihre Umgebung ziehen. Fiir
die neuen Arbeitsplitze werden auch neue
Wohnungen bendétigt, die die Stadtverwal-
tung vor allem auf dem Stadtgebiet von De-
brecen auszubauen gedenkt. Derzeit liegt
das Bauvolumen privater Wohnungen in
der Stadt unter dem erwarteten Anstieg der
Arbeitsplatze. In den letzten Jahren wurden
auch keine kommunalen Wohnungen ge-
baut, und die Stadt hat kein Wohnungskon-
zept. Es wird erwartet, dass neue Arbeits-
plitze in der Automobilindustrie — und
anderen Industriezweigen — zu wachsender
Wohnungsnot fithren werden.

Vor dem Ausbruch des Krieges in der
Ukraine waren in den 2020er Jahren 2-3
Millionen Menschen von der ungarischen
Wohnungskrise betroffen: Sie lebten in un-
erschwinglichen, qualitativ schlechten und
rechtlich unsicheren Wohnungen oder weit
entfernt von Arbeitspldtzen und Dienstleis-
tungen.’ Die Wohnungskrise in Ungarn be-
triftt auch den Teil der Erwerbstatigen, der
trotz Beschiftigung arm ist.

1 Die Studie wurde zum Teil vom Jénos Bolyai
Forschungstipendium der Ungarischen Akade-
mie der Wissenschaften unterstiitzt.

2 Debrecen Megyei Jogt Varos Onkormanyzata
2021-2030 kozotti idészakra vonatkozé gaz-
dasagi programja. https://bit.ly/3LH2YF]

3 Weitere Einzelheiten zur Wohnungsnot fin-
den Sie in den Jahresberichten von Habitat for
Humanity Hungary zur Wohnungsnot: https://
www.habitat.hu/mivel-foglalkozunk/lakhata-
si-jelentesek/

In Debrecen wie in anderen grofien unga-
rischen Stidten sind die Wohnungsproble-
me ahnlich und hangen vor allem mit der
Bezahlbarkeit zusammen. In der nationalen
und internationalen Fachliteratur gilt eine
Wohnung dann als erschwinglich, wenn die
Haushalte bis zu 40 Prozent ihres verfiig-
baren Einkommens dafiir ausgeben. In der
Region der nordlichen Tiefebene beliefen
sich Miete, Nebenkosten und Instandhal-
tung (ohne Hypothekentilgung) im Jahr
2019 durchschnittlich auf 18 Prozent der
Haushaltsausgaben. Das mag auf den ersten
Blick nicht auf ein Erschwinglichkeitspro-
blem hindeuten, aber es gibt erhebliche Ab-
weichungen vom Durchschnitt, so dass die
Probleme derjenigen, die in Mietwohnun-
gen wohnen, ein geringeres Einkommen
haben oder ihre Hypotheken abbezahlen,
nicht geniigend dargestellt sind.
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In Debrecen, in der Region und im ganzen
Land, also ungarnweit, wohnen Arbeitneh-
mer*innen hauptsichlich in privaten Woh-
nungen. Nach den Daten des Mikrozensus
2016 lebten in 91,6 Prozent der bewohnten
Wohnungen im Komitat Hajdu-Bihar die
Eigentiimer, 6,2 Prozent der Wohnungen
wurden privat vermietet. Die kommunalen
Mietwohnungen machten nur 0,6 Prozent der
bewohnten Wohnungen aus.* Der gesamte
Wohnungsbestand von Debrecen belief sich
im Jahr 2020 auf 98,5 Tausend Wohneinhei-
ten.

In der Region nordliche Tiefebene hat sich
die Erschwinglichkeit von Privatwohnun-
gen fiir Beschiftigte im Automobilsektor

4 KSH (2017): Mikrocenzus 2016 - 2. A népes-
ség és a lakdsok jellemzdi. Hajdi-Bihar megye.
https://www.ksh.hu/mikrocenzus2016/kotet_2_
nepesseg_lakasok_jellemzoi#megye09.
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Durchschnittliche Wohnungspreise in der nérdlichen Tiefebene (in Mio Forint)
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in den letzten anderthalb Jahrzehnten
insgesamt etwas verbessert, da die Durch-
schnittslchne in der Automobilbranche
schneller gestiegen sind als die Immobili-
enpreise. In der zweiten Hélfte der 2010er
Jahre stiegen die Preise fiir neue und alte
Wohnungen in den Komitatshauptstid-
ten jedoch stirker als die Lohne. Zwi-
schen 2015 und 2020 verdoppelten sich
die Preise fiir neue Wohnungen, wihrend
die Preise fiir alte Wohnungen in den Ko-
mitatshauptstddten der Region (Szolnok,
Debrecen, Nyiregyhdza) um 90 Prozent
stiegen. Gleichzeitig stiegen die Lohne in
der Automobilbranche in diesem Zeitraum
um 74 Prozent.” Wegen der steigenden Im-
mobilienpreise bieten nur die Wohnungs-
markte in der Umgebung Debrecens den
Beschiftigten der Automobilindustrie zu-
nehmend erschwingliche Wohnungen an
(siehe Abbildung fiir die durchschnittlichen
Immobilienpreise in Millionen HUF in der
nordlichen Tiefebene).

Nach den Daten des Mikrozensus 2016
standen im Komitat Hajdd-Bihar 12,5 Tau-
send Wohnungen von privaten Vermietern
zur Verfiigung, was einem Angebotsman-
gel entspricht (die tatsdchliche Zahl der
Vermietungen ist vermutlich héher). Nach
den Daten des Ungarischen Statistischen

5 Die fiir die Berechnung verwendeten Daten zu
Lohnen und Wohnungspreisen in der Automobil-
branche stammen aus der Informationsdatenbank
des Ungarischen Statistischen Zentralamtes.

Zentralamtes sind die durchschnittlichen
Monatsmieten in der gesamten nordlichen
Tiefebene, einschliefllich der Komitats-
hauptstddte, zwischen 2015 und 2021 um
ein Drittel gestiegen. Die durchschnitt-
liche Monatsmiete lag bei 120 Tausend
Forint im zweiten Halbjahr von 2021. In
der Automobilbranche der Region beliefen
sich die durchschnittlichen monatlichen
Nettolohne im Jahr 2020 auf 274 Tausend
Forint (einschliefSlich der Léhne von Ar-
beiter*innen und Angestellten), so dass die
durchschnittliche Miete eines Einperso-
nenhaushalts ohne Wohnnebenkosten das
Kriterium der Erschwinglichkeit von 40
Prozent des Einkommens tibersteigt. Der
Arbeits- und Wohnungsmarkt, der sich mit
den Investitionen im Automobilsektor er-
holt, diirfte den Druck auf die Mieter*innen
erhohen. Einige einkommensschwiéchere
Haushalte in Mietwohnungen kénnten von
einkommensstirkeren Automobilarbeiter*in-
nen verdriangt werden; und fiir Arbeiter*in-
nen am Band und in der Produktion sind
moglicherweise nur Untermieten in den
umliegenden Gemeinden erschwinglich.

In Debrecen fehlt wie auch in anderen
Stidten des Landes ein Angebot an er-
schwinglichen ~Mietwohnungen, deren
Miete zwischen Sozialwohnung und der
teuren Privatmiete liegt und die so u.a. fiir
Automobilarbeiter*innen bezahlbar wiren.
Kommunale Mietwohnungen (weniger als
3.400 Wohnungen im Jahr 2020) konnen

34

Stidte, neue Wohnungen

erschwinglichen Wohnraum fiir die Ein-
kommensschwidchsten bieten, aber Arbeit-
nehmer*innen der Automobilindustrie ge-
horen nicht zu dieser Schicht.

Arbeiterwohnheime konnten die Wohnsi-
tuation fiir stidtische Arbeitnehmer*innen
in geringem Maf3e verbessern — zumindest
fiur bestimmte Gruppen von Arbeitneh-
mer*innen und nur voriibergehend. Im
Rahmen des staatlichen Programms zum
Bau von Arbeiterwohnheimen baut die
Stadt 408 ,,Arbeiterwohnhéuser” im Stadt-
teil Tocovolgy, und die Regierung hat Mittel
fiir den Bau weiterer 345 privat finanzier-
ter Wohnungen bereitgestellt (z.B. das Stay
Apartment Hotel im Stadtteil J6zsa). Diese
Einheiten bieten jedoch keine umfassende
Losung fiir die Wohnungsprobleme von Au-
tomobil- oder Industriearbeiter*innen.

2 Interventionsmoglichkeiten beim
Wohnungsbau fiir Unternehmen und
Kommunen

Unternehmen, Gewerkschaften, die die
Interessen der Arbeitnehmer*innen ver-
treten, und die Kommunen kénnen auf
verschiedene Weise eingreifen, um die
Wohnsituation der Arbeitnehmer*innen
zu verbessern. Im Folgenden wihlen wir
Beispiele aus historischen und aktuellen
Interventionen in Westeuropa, Debrecen
und Ungarn und skizzieren ihre Vor- und
Nachteile.



Hintergrund: Die Rolle des Wohnens bei der sozialen Reproduktion

Wohnungsprobleme und -herausforderungen lassen sich nicht von den Arbeitsbedin-
gungen trennen, ist Wohnen doch ein wichtiger Bestandteil der sozialen Reproduktion.
Diese sozialen Beziehungen sind in der folgenden Abbildung dargestellt.

Staat
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Die Gewerkschaftsbewegung und der Lohnkampf der Arbeitnehmer*innen beschrén-
ken sich oft auf die Beziehung zwischen Arbeitnehmer*innen und Unternehmen (Arbeit
und Kapital). Bei den Kampfen geht es um die Bedingungen, unter denen die Arbeitneh-
mer*innen dem Unternehmen ihre Arbeitskraft zur Verfiigung stellen, und um die Loh-
ne, die vom Arbeitgeber gezahlt werden. Diese Kampfe hangen auf zweierlei Weise mit
dem Thema Wohnen zusammen. Einerseits geben die Arbeitnehmer*innen einen Teil des
Lohns fiir die Kosten des Wohnens aus. Andererseits kénnen sie durch das Wohnen ihre
Arbeitskraft reproduzieren. Wenn keine Wohnung zur Verfiigung gestellt wird, konnen
die Arbeitnehmer*innen am néchsten Tag nicht arbeiten. Auflerdem kann der Generati-
onswechsel bei den Arbeitskriften (die Kinder haben) nur gewéhrleistet werden, wenn
die Wohnung einen angemessenen Standard hat. Das Unternehmen méchte die kontinu-
ierliche Verfiigbarkeit seiner Arbeitskrifte sicherstellen und gleichzeitig den moglichst
niedrigsten Lohn zahlen.

Neben der Beziehung zwischen Wohnung, Arbeitnehmer*innen und Unternehmen sind
zwei weitere Akteure bei der Bereitstellung von Wohnraum hervorzuheben: der Staat und
der Kapitalmarkt.

Die Rolle des Staates in kapitalistischen Volkswirtschaften besteht unter anderem darin,
fur die Aufrechterhaltung der sozialen Beziehungen - in der Mitte der Abbildung - zu
sorgen, die das Wohnen, die Arbeitnehmer*innen und das Unternehmen miteinander
verbinden. Dazu gehort auch die Rolle des Staates bei der Bereitstellung von Wohnraum.
Ein Teil der Steuern, die u.a. von Unternehmen gezahlt werden, wird vom Staat zur Sub-
ventionierung von Wohnungen verwendet. In Ungarn versteht man darunter den kom-
munalen Wohnungsbestand, Subventionen fiir den privaten Wohnungsbau (z.B. Eigen-
heimzulagen, zinsverbilligte Darlehen) oder Beitrdge zu den Wohnkosten in Form von
verschiedenen sozialen Subventionen. Viele der aktuellen Wohnbeihilfen, etwa die Bei-
hilfe fiir die Schaffung von Eigenheimen, stehen nur Personen mit einem angemeldeten
Arbeitsplatz zur Verfiigung.

Der Einfluss des Kapitalmarktes auf den Wohnungsmarkt ist weniger sichtbar und sehr
viel tiefgreifender. Die Unternehmen beschaffen sich die Mittel fiir ihre Geschaftstatigkeit
auf dem Kapitalmarkt (z.B. Bankkredite, Anleihen). Im Automobilsektor (wie auch in an-
deren Industriezweigen) sind in den letzten Jahrzehnten verschiedene Kapitalmarktak-
teure als Eigentiimer aufgetreten: Die meisten Aktien von Automobilherstellern werden
heute an der Bérse gehandelt, und zu den Aktiondr*innen gehoren Investmentfonds und
Rentenfonds. Die von den Arbeitnehmer*innen in der Automobilindustrie erwirtschaf-
teten Gewinne fliefen tiber diese Kapitalmarktakteure zum Teil auch in den Immobi-
lienmarkt zuriick: Die Dividenden aus der Automobilindustrie werden von den Aktio-
ndr*innen in verschiedene Immobilien reinvestiert und beeinflussen damit weltweit
die zunehmende Ungleichheit im Bereich des Wohnens. Die gleichen Investmentfonds
sind oft auch Eigentiimer ungarischer Banken, die Wohnungsbaudarlehen an ungarische
Haushalte und Geschiftskredite an Immobilieninvestor*innen vergeben. So flief3t in der
Automobilbranche ein Teil der erwirtschafteten Gewinne in Form von Wohnbaudarlehen
an die Arbeitnehmer*innen zuriick.

. ”

Betriebliche Wohnungen

Wihrend der gesamten Geschichte der eu-
ropdischen Industrialisierung waren die
Unternehmen direkt an der Bereitstellung
von Wohnraumen fiir ihre Arbeitneh-
mer*innen beteiligt, um die Wohnkosten
der Arbeitnehmer*innen senken zu koén-
nen, ohne die Léhne zu erhohen. Die von
Unternehmen errichteten Arbeiterwoh-
nungen und Arbeiterviertel haben das
Stadtbild vieler européischer Stidte gepragt.

Unter den Unternehmen, die ebenfalls in
Debrecen titig sind, sind die Wohnungs-
bauaktivititen von Thyssenkrupp und
BMW in Deutschland erwdhnenswert.
Ende des 19.und im frithen 20. Jahrhundert
baute Krupp in Essen Tausende von Miets-
hédusern fiir Arbeiter*innen. In Miinchen
haben sich BMW und andere Industrieun-
ternehmen in dieser Zeit zusammengetan,
um eine Arbeitersiedlung mit mehreren
tausend Wohnungen zu bauen. In diesen
Fillen war die Bereitstellung von bezahl-
barem Wohnraum Teil der Sozialpolitik
des Betriebes, diente aber auch wirtschaft-
lichen Interessen: Sie band die Arbeiter an
den Standort und das Unternehmen. Loya-
litat im Tausch gegen eine Wohnung schuf
allerdings paternalistische Abhidngigkeiten
zwischen dem Unternehmen und seinen
Arbeitnehmer*innen.®

Auch die Geschichte der Industrialisierung
in Ungarn war von Arbeiterwohnungen,
Wohnkolonien und Wohnsiedlungen ge-
prégt, die von Bergwerken oder Industrie-
betrieben errichtet wurden. An der Wende
vom 19. zum 20. Jahrhundert besafl bei-
spielsweise fast die Hilfte der Produkti-

6 Krimer, S. (2012): Deutsche Unternehmer

und ihre Arbeiterkolonien im 19. und friihen 20.
Jahrhundert. In: Altrock, U., Bertram, G. (Hrsg.):
Wer entwickelt die Stadt? Geschichte und Gegen-
wart der lokalen Verwaltung. Akteure - Strategi-
en - Strukturen. transcript, Bielefeld, S. 179-197.
https://doi.org/10.11588/artdok.00006678



»Derzeit liegt das Bauvolumen privater Wohnungen in der Stadt unter dem erwarteten Anstieg der Arbeitsplitze. In den letzten Jahren wurden
auch keine kommunalen Wohnungen gebaut, und die Stadt hat kein Wohnungskonzept. Es wird erwartet, dass neue Arbeitsplitze in der
Automobilindustrie — und anderen Industriezweigen — zu wachsender Wohnungsnot fiihren werden.

[...]

Wegen der steigenden Immobilienpreise bieten nur die Wohnungsmdrkte in der Umgebung Debrecens den Beschiiftigten der
Automobilindustrie zunehmend erschwingliche Wohnungen an.“

onsstétten in Ungarn Arbeiterwohnungen.
Aber das war in Debrecen nicht der Fall:
Wihrend der Industrialisierung der Stadt
Ende des 19. Jahrhunderts stellten die Fab-
riken nur selten Wohnraum fiir ihre Arbei-
ter*innen zur Verfiigung. Eine Ausnahme
war Jarmdjavitd (Fahrzeugreparaturbe-
trieb), wo um die Jahrhundertwende etwa
100 vom Unternehmen gebaute Wohnun-
gen fiir die rund 1.000 Arbeiter*innen zur
Verfiigung standen.” Insgesamt konnten
diese Arbeiterwohnungen also die Woh-
nungskrise nicht lindern.

Arbeiterwohnheime

Fiir Zeitarbeiter*innen (z.B. ausldndische
Gast- und Saisonarbeiter*innen) konnen
anstelle von firmeneigenen Wohnungen
Arbeiterwohnheime erschwinglich sein.

In Westeuropa wurden im Zuge des Booms
nach dem Zweiten Weltkrieg vielerorts Ar-
beiterwohnheime fiir Gastarbeiter*innen
gebaut. In der Automobilindustrie lebte
beispielsweise jeder achte Arbeiter des Peu-
geot-Werks in Sochaux (Frankreich) in den
1960er und 1970er Jahren in Firmenwohn-
heimen. BMW baute in den 1970er Jahren
in seinem Werk in Dingolfing (Bayern) Un-
terkiinfte fiir Hunderte von auslandischen
Gastarbeiter*innen,® die allerdings oft teuer
waren und andere Probleme mit sich brach-
ten.

In Debrecen stellte die Ziegelei an der Wen-
de vom 19. zum 20. Jahrhundert provisori-
sche Unterkiinfte fiir ihre Arbeiter zur Ver-
figung, die jedoch von schlechter Qualitit

7 Sztics, E. (1982): Az iparosodds és a vdrosiaso-
dds néhdny torténeti dsszefiiggése Debrecenben
(1850-1975) Debreceni Szemle, 2 (1), 52-65.

8 Engelen, U. (2017): Betriebliche Wohnungs-
politik in der ,fordistischen Ara: das Volkswa-
genwerk in Wolfsburg und Automobiles Peugeot
in Sochaux von 1944 bis 1979. Journal of
Corporate History, 55 (2), 180-203. https://doi.
org/10.1515/zug-2010-0204

und fiir eine angemessene Unterbringung
nicht geeignet waren. In der Nebensaison
konnten die Saisonarbeiter in diesen Be-
hausungen nicht einmal leben und suchten
Schutz in Hohlenwohnungen und Hiitten in
und um die Stadt.’

Das derzeitige Programm der ungarischen
Regierung zum Bau von Arbeiterwohnhei-
men schaftt dank geringer Investitionen
eine kleine Anzahl von Pldtzen, oft fiir bes-
ser bezahlte Angestellte in hoherwertigen
Wohnblocks. Die Bauherren und Betreiber
sind selten selbst Arbeitgeber, sondern oft
Bauunternehmen oder Bautriger. Die Un-
terbringung von Arbeitnehmer*innen wird
derzeit als steuerfreie Arbeitgeberleistung
gewdhrt, was zu einer Spaltung der Arbeit-
nehmer*innen fithren kann: Wer Zugang zu
einer Unterkunft in einem Arbeiterwohn-
heim hat, kann seinen oder ihren Lebens-
unterhalt leichter bestreiten als diejenigen,
fir die das Unternehmen keine solche Un-
terkunft bereitstellt.

Subventionen fiir betriebliche Wohnungen

Unternehmen konnen nicht nur direkt
Wohnraum zur Verfiigung stellen, sondern
auch die Lohne mit Wohngeld aufstocken.
Diese Leistungen konnen auch in Tarifver-
tragen festgelegt werden. Ihre Inanspruch-
nahme kann erleichtert werden, wenn der
Staat Steuer- und Beitragsregelungen fest-
legt, die giinstiger sind als die fiir Lohne.
In Ungarn wurde die Steuerbefreiung fiir
Arbeitgeberwohngeld ab 2019 abgeschaftt,
was bedeutet, dass diese Kosten fiir den
Arbeitgeber dieselben sind wie die fiir die
Lohne. Wohngeld ist eine der Losungen, die
das Wohnen in die Verantwortung des Ein-
zelnen stellt.

Unternehmen koénnen sich auch an der
Finanzierung von Wohneigentum fiir ihre
Beschiftigten beteiligen, zum einen in
Form eines nicht riickzahlbaren Wohnkos-

9 Szlics, E. (1982), ebd.
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tenzuschuss, d.h., das Unternehmen stellt
einen Geldbetrag zur Verfiigung, um die
Beschiftigten beim Kauf einer Wohnung/
eines Hauses zu unterstiitzen, wobei die Be-
schiftigten in der Regel an das Unterneh-
men gebunden sind, zum anderen in Form
von Wohnungsbaudarlehen, die direkt oder
iiber den Kapitalmarkt (Banken) vergeben
werden kénnen. Fiir das Unternehmen sind
solche Firmenkredite in der Regel billiger
als z.B. direkte Firmenwohnungen, und die
Beschiftigten konnen dadurch dennoch an
das Unternehmen gebunden werden. Die
Wohnungsbaufinanzierung durch Arbeit-
nehmer*innen ist ein Instrument, das den
Zugang zum Wohnen in die Verantwortung
des Einzelnen stellt.

Zu den historischen Beispielen fiir die Un-
terstiitzung der Wohnungsbaufinanzierung
durch Unternehmen in Ungarn gehért der
genossenschaftliche private Wohnungsbau
mitWohnungsbaudarlehen (z.B.beim Rima-
murany-Salgétarjan-Eisenwerk im frithen
20. Jahrhundert).!

Zusammenarbeit zwischen Unternehmen
und Kommunen beim Wohnungsbau

Gemeinden konnen mit Unternehmen
Vereinbarungen zur Finanzierung von
Wohnungen fiir  Arbeitnehmer*innen
(oder im weiteren Sinne fiir die gesamte
Gemeindebevolkerung) abschlieffen. Auch
im Westeuropa des 20. Jahrhunderts gab
es Beispiele fiir derartige Abkommen. 1927
griindete Daimler zusammen mit der Ge-
meinde Sindelfingen in Sitiddeutschland
eine Wohnungsbaugesellschaft, die Miet-
wohnungen bauen, besitzen und betreiben
sollte. (2007 hat Daimler hat seinen Anteil
an der Wohnungsbaugesellschaft an die
Stadt verkauft.) Trotz der Zusammenarbeit
zwischen Unternehmen und der Stadt und

10 Fiir Details siehe Nagy, P. (2016): A Rima
vonzdsdban. Az 6zdi helyi és gydri tarsadalom
a késé dualizmustol az dllamositdsig. Napvilag
Kiadd, Budapest.



der betréchtlichen Anzahl von Wohnungs-
bauprojekten hat Sindelfingen keine dauer-
hafte Losung der Wohnungskrise und des
anhaltenden Wohnungsmangels erreichen
konnen."! Nach dem Zweiten Weltkrieg
unterstiitzten Volkswagen in Wolfsburg
(19.000 Mietwohnungen wurden mit Un-
terstiitzung des Unternehmens gebaut) und
Peugeot in und um Sochaux den kommu-
nalen Wohnungsbau, teilweise mit staatli-
chen Zuschiissen."” Dieses Engagement der
westeuropdischen Autofirmen endete mit
der Wirtschaftskrise der 1970er Jahre.

In Debrecen schrinkte die Stadt an der
Wende vom 19. zum 20. Jahrhundert den
Bau von Arbeiterwohnungen ausdriicklich
ein. Das Proletariat, das sich die Grund-
stiickspreise im Stadtzentrum nicht leisten
konnte, fand durch das Verbot des Baus von
Dauerwohnungen in den Auflenbezirken
keine Wohnungen. Die genossenschaftliche
Wohnungsbauinitiative der Arbeiter*innen
des Fahrzeugreparaturbetriebes (die ent-
sprechende Petition wurde von mehr als
fiinfhundert Arbeiter*innen unterzeichnet)
wurde ebenfalls von der Stadtverwaltung
abgelehnt, die sich weigerte, Bauplitze zur
Verfiigung zu stellen.”

11 Zecha, H., u.a.: Aus der Geschichte des Daim-
ler-Werks in Sindelfingen. https://zeitreise-bb.
de/daimler1/

12 Engelen, U. (2017),a.a.0.
13 Sztics, E. (1982),a.a.0.

Die rasche Industrialisierung und das Be-
volkerungswachstum in der sozialistischen
Zeit fithrten zu einem Mangel an qualitati-
vem und quantitativem Wohnraum in De-
brecen. Im Jahr 1960 kamen auf vier Fami-
lien in der Stadt nur drei Wohnungen. 1970
hatten 60 Prozent der Wohnungen kein Bad.
Dank des Massenwohnungsbaus in den
1970er Jahren konnte jeder dritte Stadt-
bewohner eine neue Wohnung beziehen,
aber Anfang der 1980er Jahre gab es immer
noch 12.000 Wohnungsbewerber*innen in
der Stadt.™ Ein Bericht aus dem Jahr 1986
tiber die Situation der Arbeiterklasse in De-
brecen stellte fest, dass die dortigen Fabri-
ken (MGM, MAV Jérmiijavité, AEV) nicht
in der Lage waren, geniigend Wohnraum
zur Verfiigung zu stellen, um die Nachfra-
ge zu befriedigen, wihrend kleine Fabri-
ken und Betriebe noch weniger als grofle
Unternehmen die Mdglichkeit hatten, den
Wohnungsmangel zu decken. Der Zugang
zu Wohnungen fiir Geringverdiener*innen
und junge Familien war in dieser Zeit be-
sonders schwierig, so der Bericht.”® Gleich-
zeitig trugen Unternehmenskredite erheb-
lich zum Erwerb von Wohnungen in den
Wohnsiedlungen bei, wie eine soziologische

14 Radnai, P. (1982): A vdrosfejlesztés jelene és
jovdje Debrecenben. Debreceni Szemle, 2 (1),
66-77.

15 A munkdsosztdly helyzete, fejlédésének ten-
dencidi Debrecen vdrosban és kirnyékén. De-
breceni Szemle, 7 (2), 57-72.
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Untersuchung Anfang der 1980er Jahre
ergab.’ In den 1980er Jahren dominierte
auch in Debrecen der private Wohnungs-
bau, der von der Stadtverwaltung durch
die ErschlieBung von Grundstiicken in
den Randbezirken gefordert wurde, wobei
ein Teil der Grundstiicke fiir den Bau von
Wohnungen fiir eigene Beschiftigte an Un-
ternehmen vergeben wurde."”

3 Welche Rolle konnen Gewerkschaf-
ten einnehmen?

Die mogliche Rolle der Gewerkschaften im
Bereich des Wohnungswesens in Ungarn
wird in einer kiirzlich erschienenen Verdf-
fentlichung'® in vier Kategorien eingeteilt.

Die erste Interventionsmoglichkeit ist die
Zusammenarbeit mit bestehenden Woh-
nungsbaugesellschaften und der Woh-
nungsbau-Bewegung. Ein aktuelles Beispiel
fiir dieses Engagement der Gewerkschaften
in Deutschland ist die erfolgreiche Un-
terstiitzung der IG Metall fiir das Berliner
Volksbegehren zur Vergesellschaftung der
Wohnungsbestinde grofler Wohnungskon-
zerne im Jahr 2021." In diese Kategorie fallt
es auch, wenn sich die Gewerkschaftsbewe-
gung zu einer Bewegung fiir bezahlbaren
Wohnraum entwickelt, wie es in den letz-
ten Jahrzehnten im uruguayischen Woh-
nungsbaugenossenschaftsmodell ~ gesche-
hen ist. In Ungarn zum Beispiel kénnten

16 Béres, Cs. (1986): A lakételepek tdrsadalmi
problémadi. Debreceni Szemle, 6 (1), 3-22

17 Béres, Cs. (1990): Falu a nagyvdrosban. A
kertes, csalddi hdzas ovezetek urbanizdcidjdnak
szocioldgiai kérdései — Debrecen példdjdn. Alfol-
di Térsadalom, 1 (1), 139-150.

18 Jelinek, Cs., Pdsfai, Zs., Szabo, N. (2020):
Szakszervezetek és lakhatds: Nemzetkozi példak,
hazai lehetdségek. Friedrich-Ebert-Stiftung,
Budapest. http://library.fes.de/pdf-files/bueros/
budapest/16940.pdf.

19 Fiir Einzelheiten siehe: https://www.
igmetall-berlin.de/aktuelles/meldung/wohn-
raumspekulation-frisst-loehne-auf




,»Die erste Interventionsmaoglichkeit ist die Zusammenarbeit mit bestehenden
Wohnungsbaugesellschaften und der Wohnungsbau-Bewegung. |...]

Die zweite Interventionsmoglichkeit sind Wohndienstleistungen innerhalb der Gewerkschaft.

[...]

Die dritte Moglichkeit ist die Zusammenarbeit der Gewerkschaften mit den Kommunen. [...]

Die vierte Moglichkeit sind Wohnungsbauprogramme, die direkt von den Gewerkschaften

durchgefiihrt werden.

Gewerkschaften und Wohnungsbaugesell-
schaften gemeinsam Druck auf die Regierung
ausiiben, damit diese bei der Vergabe von
Investitionszuschiissen oder strategischen
Vereinbarungen auch Wohnraum fiir Ar-
beitnehmer*innen beriicksichtigt. Und die
Bewegung fiir den Wohnungsbau kénnte
die Lohnkdmpfe der Gewerkschaften un-
terstiitzen, da hohere Lohne auch zu mehr
bezahlbarem Wohnraum fithren konnen.

Die zweite Interventionsmoglichkeit sind
Wohndienstleistungen innerhalb der Ge-
werkschaft. Dazu gehdren Rechtshilfe in
Wohnungsfragen, Selbsthilfe zu Wohnzwe-
cken und die Aufnahme von Wohnungs-
fragen in die Forderungen der Arbeit-
nehmer*innen. So waren zum Beispiel an
den Entscheidungen iiber Wohnungsbau
in westeuropdischen Unternehmen, wie
bereits beschrieben, Gewerkschaften und
Betriebsrite beteiligt, da die Mitbestim-
mungsmechanismen auch diese Woh-
nungsbaumafinahmen umfassten.

Die dritte Moglichkeit ist die Zusammenar-
beit der Gewerkschaften mit den Kommu-
nen. Das gilt vor allem fiir den 6ffentlichen
Dienst, denn hier sind die Kommunen zu-
gleich Arbeitgeber. Gleichzeitig ldsst sich
auch ein Dialog der Sozialpartner auf lo-
kaler Ebene entwickeln, in dem es auch um
Wohnungsfragen gehen kénnte, denn fiir
das Wohnungswesen, eine lokale offentliche
Angelegenheit, ist gesetzlich die Kommune
zustindig. In Budapest gibt es bereits ein
Beispiel fiir eine solche Dreierkooperation.
Hier ist seit 2020 der Rat fiir Interessen-
ausgleich tétig, der sich in erster Linie mit
arbeitsbezogenen Fragen, aber auch mit
allgemeineren sozialpolitischen Themen
befasst.”

20 Budapest Févaros Onkorményzata Kéz-
gytilésének 47/2019. (XII. 19.) 6nkormanyzati
rendelete a fovarosi szinti érdekegyeztetésrol:
https://net.jogtar.hu/rendelet?council=fova-
ros&dbnum=104&docid=A1900047.FOV

Die vierte Moglichkeit sind Wohnungsbau-
programme, die direkt von den Gewerk-
schaften durchgefiihrt werden. Es gibt eine
Reihe von internationalen Beispielen fiir
ein solches Engagement, bei denen die Ge-
werkschaften (in der Regel in Form einer
Wohnungsbaugenossenschaft) direkt Woh-
nungen bauen und betreiben. Angesichts
des derzeitigen Mangels an Kapital in den
ungarischen Gewerkschaften ist diese Art
von Intervention aber nur lingerfristig
denkbar.

Generell, so heif$t es in der zitierten Studie,
helfen die Mafinahmen der Gewerkschaf-
ten im Wohnungswesen den Arbeitneh-
mer*innen am meisten, die langfristig er-
schwinglichen Wohnraum schaffen und die
Wohnungsbaugelder nicht fiir private Zwe-
cke verwenden. Im Bereich des Wohnungs-
wesens konnen sich die Gewerkschaften
auch fiir die Forderung von Initiativen ein-
setzen, die auf Basis von Selbstorganisation
oder kollektivem Eigentum sicherstellen,
dass der Wohnungsbedarf der Arbeitneh-
mer*innen und die Bedingungen fiir ihre
soziale Reproduktion nachhaltig erfiillt
werden.




,Arbeitskrafte* aus Nachbarlandern:
Herausforderungen und Chancen
fiir Gewerkschaften

Arbeitnehmer*innen aus den Nachbarldn-
dern, vor allem aus der Ukraine, Serbien
und Ruménien, werden im Automobilsek-
tor meist {iber Personaldienstleister, in der
Regel Zeitarbeitsfirmen, beschiftigt. Diese
Arbeitnehmer*innen befinden sich in ei-
ner doppelten Abhingigkeit: Formal sind
sie bei der Zeitarbeitsfirma angestellt, aber
faktisch ist der Entleiher, zum Beispiel ein
Automobilzulieferer, ihr Arbeitgeber. Thre
Lohne sind im Prinzip gleich, aber wegen
dubioser Formen von Schwarzarbeit, spe-
zifischen Titigkeiten und Arbeitszeitmo-
dellen ist es nicht ungewdhnlich, dass ihr
Nettoverdienst hoher ist als der von Festan-
gestellten beim Entleiher. ,Und das wollt
ihr doch®, so konnte ein Arbeitgeber mani-
pulativ oder gebieterisch auf das Interesse
an Einkommensmaximierung verweisen.
Arbeitnehmer*innen aus einer benachtei-
ligten Gruppe wiirden dies kaum ablehnen.

Gleichzeitig stehen die Leiharbeitneh-
mer*innen unter starkem Leistungsdruck:
Bei ihnen ist es leichter, die Arbeitsanfor-
derungen sowohl qualitativ als auch quan-
titativ zu erhchen. Aus Westungarn sind
Beispiele bekannt, dass der Arbeitgeber
die gesetzliche Hochstarbeitszeit {iiber-
schreitet, die Mehrarbeit nicht registriert
und die Vergiitung fiir die Uberstunden
schwarz ausbezahlt.” Solange es nicht zu
Arbeitsunfillen kommt, ist diese Losung
sowohl fiir Arbeitnehmer*innen, als auch
fir Zeitarbeitsfirmen und Entleiher vorteil-
haft - zumindest kurzfristig. Langerfristig

1 Die Studie entstand teilweise im Rahmen des
BARMIG Projektes, das von der Generaldirek-
tion der EU-Kommission fiir Beschiftigung,
Soziales, Qualifikationen und Arbeitskriftemo-
bilitét ko-finanziert wurde. Mehr dazu: http://
barmig.umcs.eu/

2 T. Meszmann (2022): National Report Hun-
gary, BARMIG Project, CELSI https://phavi.
umcs.pl/at/attachments/2022/0210/132728-bar-
mig-hu-final-report-pdf-version.pdf (Down-
load: 23.07.2022) p. 59.

Tibor T. Meszmann'

verursacht das jedoch grofle Schaden: Das
formale Arbeitsrecht wird so ausgehohlt,
und das betrifft alle Arbeitnehmer*innen.
Es es ist auch nicht gut fiir den Einzelnen,
der voriibergehend zwar sehr gut verdient,
aber seine korperliche Gesundheit gefihr-
det. Dariiber hinaus konnen auch regionale
und soziale Aspekte nicht unberiicksichtigt
bleiben: Leiharbeiter*innen aus Ostungarn
konnen in Westungarn weniger gefahrdet
sein als Arbeitnehmer*innen aus der Kar-
patenukraine oder der Vojvodina in Ost-
ungarn, denn Berufsbildung, Kenntnis der
Rechte und Erfahrungen mit sozialer Integ-
ration sind nicht zu unterschitzen.

Wir haben in einer fritheren Studie fest-
gestellt, dass die Massenbeschiftigung
ortsfremder Arbeitnehmer*innen durch
Leiharbeitsfirmen indirekt die Lohne nach
unten driickt, die bestehenden Arbeitsbe-
dingungen tendenziell untergrabt und sich
nicht zuletzt negativ auf die Arbeitnehmer-
vertretung auswirkt. Um Arbeitsstandards
zu verteidigen, miissen die Gewerkschaf-
ten vor Ort praktische Mafinahmen zum
Schutz der Arbeitsbedingungen entwickeln
und dabei auch die spezifischen Interes-
sen anderer gesellschaftlicher Gruppen
beriicksichtigen.* Im Betrieb kann die
Gewerkschaft iiber den Betriebsrat — so-
fern vorhanden - wichtige Informationen
bekommen zu Themen wie die geplante
Beschiftigungspolitik des Unternehmens,
deren kurz- und langfristige Auswirkungen
auf die Kostenstruktur oder die Planun-
gen der Unternehmensleitung, die fiir die
ortliche Belegschaft von Bedeutung sind,
wie z.B. Qualitit der Arbeitsplitze, Kompe-
tenzen und Beschiftigungssicherung. Eine
mogliche Losung ist die Vereinbarung der

3 Siehe auch: T. T. Meszmann, O. Fedyuk, V. Zen-
tai (2020): Helyi szakszervezeti kapacitdsépitési
lehetoség : Szakpolitikai tanulmdny. Center

for Policy Studies, CEU. - Budapest: Fried-
rich-Ebert-Stiftung Biiro Budapest, http://library.
fes.de/pdf-files/bueros/budapest/16272.pdf
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Begrenzung der Zahl der Leiharbeiter*in-
nen oder einer Mitbestimmung bei der
Regelung ihres Einsatzes. Der Zugang zu
zuverldssigen und aktuellen Informationen
ist in diesen Fillen entscheidend. Die Ge-
werkschaften kommen nur an Informatio-
nen iiber die Unterbringungs- und Reise-
kosten der Arbeitnehmer*innen, wenn ihre
Vertreter*innen iiber Sitze im Betriebsrat
verfiigen, Informationen einfordern und
die Entwicklungen nachverfolgen. Auch
Gewerkschaftsmitglieder unter den Leih-
arbeitnehmer*innen konnen eine niitzliche
Informationsquelle sein.

Die betriebliche Gewerkschaftsorganisa-
tion muss daher ein offenes Ohr fiir die
Probleme haben, den Kontakt zu gefihr-
deten und schutzbediirftigen Gruppen von
Arbeitnehmer*innen suchen, insbesondere
zu einzelnen Mitgliedern dieser Gruppen,
die bereit sind, fiir sich und andere ein-
zustehen. Die Kontaktaufnahme mit den
Arbeitnehmer*innen, die von Zeitarbeits-
firmen beschiftigt werden, ist eine grofie
Herausforderung fiir die Gewerkschaften.
Daneben ist auch die Organisation und
Vertretung von Leiharbeitnehmer*innen
eine komplexe und schwierige Aufgabe, die
nicht leichter wird, wenn es sich um eine
Gruppe mit unterschiedlichem kulturel-
lem Hintergrund handelt und verschiedene
Sprachen gesprochen werden. Wir haben
im Rahmen eines internationalen Projekts
festgestellt, dass der akute Mangel an In-
formationen, vor allem in Bezug auf ihre
Rechte, ein typisches Problem fiir nicht
ortsansissige Arbeitnehmer*innen ist. Sie
unterschreiben einen Vertrag, ohne ihn zu
verstehen oder zu lesen. Die Aufkldrung der
Arbeitnehmer*innen und die Bereitstel-
lung von Informationen ist eine wichtige
Aufgabe der Gewerkschaften, die zeitnah
und eftektiv erfolgen sollte, um bestimmte
Gruppen von Arbeitnehmer*innen und po-
tenzielle Gewerkschaftsmitglieder zu sensi-
bilisieren.



Blick auf Debrecen

Die Beschiftigung von ausldndischen Ar-
beitnehmer*innen durch Personaldienst-
leister und Zeitarbeitsfirmen oder die
Beschiftigung von Studierenden durch
entsprechende Agenturen (Studentenar-
beit) ist auch in der Automobilindustrie in
Debrecen und in der Region der nordlichen
Tiefebene anzutreffen, wenn auch in gerin-
gerem Mafle als in den westlichen Regionen
Ungarns.

Die Probleme bei der Uberlassung von
Arbeitnehmer*innen sind dhnlich wie in
anderen Teilen Ungarns. Das Nettoein-
kommen von Leiharbeitnehmer*innen ist
oft hoher als das von Festangestellten, aber
die Beschiftigungsverhéltnisse sind preka-
rer, denn einzelne Leiharbeiter*innen oder
ganze Gruppen kénnen problemlos weg-
geschickt werden, wenn der Entleiher den
Vertrag mit dem Personaldienstleister kiin-
digt. Manchmal bekommen Leiharbeitneh-
mer*innen das Angebot einer Ubernahme
in Festanstellung. Ein typisches Problem
dabei sind Gehaltskiirzungen und weniger
flexible Arbeitzeitregelungen, die damit
oft einhergehen, so dass sich die Ubernah-
me in eine Festanstellung fir Arbeitneh-
mer*innen haufig ,nicht lohnt*

Die schwache Position und die prekire
Beschiftigung von ausldndischen Zeitar-
beitnehmer*innen wird von den Arbeit-
gebern in vollem Umfang ausgenutzt. Ein
Arbeitnehmer aus einem lokalen Betrieb
in der Automobilindustrie fasst die Situati-
on wie folgt zusammen: ,,Zu uns kommen
Arbeiter*innen aus der Ukraine. Aber sie
werden so schlecht bezahlt, die Armen ...
und einige von ihnen haben besser gear-
beitet als manche Ungarn. Ich mochte zwei
oder drei von ihnen wirklich gerne, weil sie
hoflich waren. Einer hat die Arbeit von drei
Leuten gemacht, das arme Schwein ... Er ist
schliefSlich zuriick nach Hause gegangen,
weil es keinen Sinn macht, monatelang von

»Die betriebliche Gewerkschaftsorganisation muss daher ein offenes Ohr fiir die Probleme
haben, den Kontakt zu gefihrdeten und schutzbediirftigen Gruppen von Arbeitnehmer*innen
suchen, insbesondere zu einzelnen Mitgliedern dieser Gruppen, die bereit sind, fiir sich und

andere einzustehen.

der Familie getrennt zu leben und dabei
nicht wirklich viel mehr zu verdienen als zu
Hause. Die hat man tatséchlich ausgenutzt.”

Es ist damit zu rechnen, dass die neuange-
siedelten Unternehmen zumindest in der
Anfangsphase mit Personaldienstleistern
arbeiten, um mehr potenzielle Bewer-
ber*innen zu erreichen und die Auswahl
erfolgreich durchfithren zu konnen. In
Anbetracht der relativen Néhe zur Grenze
und der tiblichen Grofle des Einzugsbe-
reiches fiir die Rekrutierung neuer Mitar-
beiter*innen ist anzunehmen, dass BMW
tiber Personaldienstleister auch Arbeitneh-
mer*innen aus Ruménien und der Ukraine
rekrutieren wird. Der Vorrang der kollekti-
ven Vertretung der Interessen der Arbeit-
nehmer*innen vor den individuellen Stra-
tegien der Einkommensmaximierung ist
von entscheidender Bedeutung, denn sonst
gibt es keine stabile Belegschaft und keine
geregelten Arbeitsbeziehungen im Betrieb.

Vor allem in den ungarischen Universitits-
stddten ist eine spezielle Form der Beschif-
tigung, die sogenannte Studentenarbeit,
stark verbreitet. In diesem Rahmen werden
regelmifig auch sehr viele Studierende
aus Nicht-EU-Lindern beschiftigt. In der
ersten Jahreshalfte 2022 fithrten wir ein
Gesprich mit Federica Piezzo in Budapest
und Debrecen und haben Dutzende von
Studierenden der technischen und medi-
zinischen Universititen befragt, die auch
auf dem Arbeitsmarkt aktiv waren. Die
Mehrheit der Studierenden erhielt ein Sti-
pendium des Stipendium Hungaricum, das
in der Regel die Unterbringung in einem
Studierendenwohnheim sichert. Wenn wir
die monatlichen Ausgaben abziehen, dann
bleiben aus dem Grundstipendium etwas
mehr als 40.000 Forint (ca. 100 €) fiir Le-
bensmittel iibrig, was kaum zum Leben
reicht. Die Studierenden suchen also in der
Regel nach Jobs, um ihr Einkommen aufzu-
bessern, oder, anders ausgedriickt, es bleibt
ihnen nichts anderes iibrig, als - wie er-
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laubt - drei Tage in der Woche zu arbeiten.
Wenn sie Mitglied eines Studierendenwerks
werden, bekommen sie auch Zugang zum
Arbeitsmarkt. In Ausnahmeféllen helfen
Freunde oder Bekannte bei der Kontaktauf-
nahme mit potenziellen Arbeitgebern.

Aber Studierende aus Nicht-EU-Léandern,
die kein Ungarisch sprechen, haben nur
begrenzte Chancen auf dem Arbeitsmarkt.
Mit der Ausnahme von Medizinstudent*in-
nen gibt es in der Regel kaum Beschifti-
gungsmoglichkeiten, die zum Studiengang
oder zum zukiinftigen Beruf passen. Sie
konnen sich nur fiir einen begrenzten An-
teil der Stellen bewerben, die vom Studie-
rendenwerk angeboten werden, weil Ar-
beitgeber meistens Ungarischkenntnisse
voraussetzen und Arbeitsuchende mit nicht
ausreichenden Sprachkenntnissen kaum
beriicksichtigen werden. Fiir diese Grup-
pe gibt es in Debrecen und Budapest vor
allem drei Moglichkeiten: Kurierarbeit bei
Plattformunternehmen, Arbeit in englisch-
sprachigen Servicezentren und Hilfstitig-
keiten in der Dienstleistungsbranche oder
in Betrieben, die keine Sprachkenntnisse
verlangen.

Studierende in Budapest arbeiten eher im
Niedriglohnsegment des Dienstleistungs-
sektors, wihrend Studierende in Debrecen
keine andere Wahl haben, als in Betrieben
als Hilfskrafte zu arbeiten. Typischerweise
arbeiten Informatik- oder Maschinenbau-
student*innen als Kuriere, bei einem Au-
tozulieferer in der Nachtschicht oder als
Verpackungs- und Lagerarbeiter*innen in
einer nahegelegenen Kleinstadt. In der Re-
gel sind das monotone, unsichtbare Tatig-
keiten. Der Spagat zwischen den Pflichten
des Studiums und dem Jobben ist stressig
und erfordert Energie und Willensstirke,
ist aber auch eine Moglichkeit, den akuten
Geldmangel wihrend des Studiums zu be-
heben.
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Bei der Integration ausldndischer Studie-
render gibt es grofle Unterschiede. Einige
erleben die Ungarn als sehr freundlich
und hilfsbereit, andere fiihlten sich rassis-
tisch diskriminiert und berichteten von
schockierenden Beispielen fiir Rassismus
im Alltag, vor allem in Kleinstddten. Am
Arbeitsplatz selbst kam das jedoch selte-
ner vor. Ein Studierender mit dunklerer
Hautfarbe fasst seine schockierenden Er-
fahrungen wie folgt zusammen: ,,Im Allge-
meinen glaube ich, dass Ungarn, die schon
mal fiir eine gewisse Zeit im Ausland gelebt
haben, sich gegeniiber Ausldndern tolerant
und hilfsbereit verhalten. ... Sie sind wirk-
lich fantastisch. Aber dann gibt es Leute,
die mich anstarren ... vor allem in offent-
lichen Verkehrsmitteln. Meine ersten Mo-
nate in Ungarn waren deshalb iiberhaupt
nicht angenehm. Wenn ich zum Beispiel in
Gyongyos an der Bushaltestelle stand, hielt
der Bus oft nicht an, vor allem, wenn keine
Einheimischen auf den Bus warteten. Der
Busfahrer hielt nicht an, er fuhr einfach
weiter. Im Supermarkt in Gyongyos kam es
sogar vor, dass die Leute ihre Kinder nicht
in unsere Nihe liefSen.”

Am Arbeitsplatz war negative Diskrimi-
nierung seltener. Es kam jedoch vor, dass
Studierende mit dunkler Hautfarbe keine
umfassende Erstunterweisung erhielten
oder korperlich besonders anstrengende
Tatigkeiten zugeteilt bekamen.

Die sehr prekire arbeitsrechtliche Situati-
on von Studierenden wurde relativ schnell
deutlich. Einerseits konnen sie jederzeit
und aus beliebigem Grund weggeschickt

werden, andererseits deckt die studentische
Krankenversicherung Arbeitsunfille nicht
ab, d.h., die Studierenden miissen sehr da-
rauf achten, arbeitsbedingte Verletzungen
zu vermeiden.

Strategien der Gewerkschaften

Selbst wenn es in der Berufs- und Allge-
meinbildung kiinftig zu Verbesserungen
kommen sollte, ist der Arbeitskraftemangel
in Ungarn derart grof3, dass die Beschifti-
gung von Arbeitnehmer*innen aus anderen
Landern weiterhin notwendig bleibt. Die
Nachfrage der Arbeitgeber nach ,,zugewan-
derten® Arbeitskraften wird wahrscheinlich
anhalten oder sogar noch zunehmen, wobei
die Gefahr von Sozialdumping und einer
stindigen Verschlechterung bei der Qualitit
der Arbeitsplitze nicht zu unterschétzen ist.
Es ist besonders bitter, dass die Nachfrage
nach Arbeitskréften im Widerspruch zu der
gegenwirtigen restriktiven Migrationspoli-
tik und dem politischen Diskurs steht und
die enorme Dynamik bei Zeitarbeitsfirmen
und Personaldienstleistern ebenfalls auf die
inkohirente Regelung der Beschiftigung
von ausldndischen Arbeitnehmer*innen
zuriickzufiihren ist. Die Integration auslidn-
discher Arbeitskrifte in den Arbeitsmarkt
muss also verstirkt und dauerhaft in den
Fokus geriickt werden, und das sollte auch
eine gewichtige Aufgabe der Gewerkschaf-
ten sein.

Der Grundsatz ,Gleicher Lohn fiir gleiche
Arbeit” darf kein frommes Wunschdenken
bleiben, sondern muss in die Praxis umge-
setzt werden — auch dies eine Daueraufgabe
der Gewerkschaften. Besonders gefihrlich
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und inakzeptabel ist es, wenn es zur Norm
wird, dass Arbeitnehmer*innen aus dem
Ausland oder anderen Landesteilen fiir den
gleichen Lohn mehr arbeiten miissen. Es
ist auch darauf zu achten, dass Arbeitneh-
mer*innen, die erkennbar anderen sozia-
len Gruppen angehdéren, bei der Zuteilung
der Arbeitsaufgaben oder am Arbeitsplatz
selbst nicht diskriminiert werden. Ziel
der Gewerkschaften ist die Verhinderung
ungleicher Arbeitsbelastung. Das ist bei
schutzbediirftigen  Beschiftigtengruppen
besonders kompliziert. Die Gewerkschaften
miissen sie fiir ihre langfristigen Interessen
sensibilisieren und gleichzeitig dafiir sor-
gen, dass sie dem Arbeitgeber nicht vollig
hilflos ausgeliefert sind, und ihnen durch
die Starkung ihres Selbstwertgefiihls die
Angst nehmen, fiir ihre Rechte einzustehen.

Dazu brauchen die Gewerkschaften eine
dreigleisige Strategie. Die erste Strategie
betriftt die nationale Ebene und fillt in ers-
ter Linie in die Zustindigkeit der Gewerk-
schaftsdachverbande. Sie miissen das regu-
latorische Umfeld iiberwachen und auf die
Weiterentwicklung der gesetzlichen Rege-
lungen Einfluss nehmen, die Behorden auf
ihre Verpflichtungen aufmerksam machen
und mit den Arbeitsaufsichtsbehdrden bei
der Durchsetzung der gesetzlichen Ver-
pflichtungen zusammenarbeiten. Sie soll-
ten die Behorden auch immer wieder auf
die Notwendigkeit aufmerksam machen,
die frithzeitige Arbeitsmarktintegration
von ausldndischen Arbeitnehmer*innen
zu fordern. Dazu gehoren auch umfassende
Informationen iiber die lokalen Normen,
die arbeitsrechtlichen Institutionen, die
eigenen sozialen Rechte und die Unterstiit-
zungsmoglichkeiten.

In Ungarn scheint der Kampf fiir Mafinah-
men auf nationaler Ebene ein Kampf gegen
Windmiihlen zu sein, weil man nicht davon
ausgehen kann, dass die Gewerkschaften
Gehor finden. Der soziale Dialog hat hier
einen rein symbolischen Charakter, und die



Gewerkschaften sind nicht in ausreichen-

dem Mafle an der Ausarbeitung von Geset-
zen und der Uberwachung und Kontrolle
von Rechtsnormen beteiligt. Dabei kénnten
sie relevante und aktuelle Informationen
aus der Arbeitswelt liefern, die zur Entwick-
lung wirksamer und nachhaltiger Losun-
gen beitragen konnten. Aber auch wenn die
Aussichten nicht gut sind, sollten die Ge-
werkschaften stets darauf vorbereitet sein,
alle gebotenen Moglichkeiten zu nutzen.

Die zweite Handlungsebene betrifft den
Arbeitsplatz. Hier geht es fiir die Gewerk-
schaften um die richtige Methode und die
Zusammenarbeit mit den gesellschaftlichen
Akteuren, um bei den Arbeitsbeziehungen
auf Unternehmensebene geregelte Verhalt-
nisse sicherzustellen. Der Sammelbegriff
»Gastarbeiter” ist pauschal und negativ, er
diskreditiert die Handlungsbereitschaft der
Gewerkschaften und fiithrt auch in die Irre.
Nicht alle sind gleich, aber wir wissen, dass
es in jeder Gruppe Menschen gibt, die in
die Bewegung integriert werden und wich-
tige Verbiindete bei der Umsetzung unserer
Ziele sein konnen. Auf Unternehmens-
ebene konnte der Fokus zunéchst auf die
Starkung der sozialen Rechte von zugewan-
derten Arbeitnehmer*innen gelegt werden,
einschliefSlich der Bereiche, die nicht direkt
mit der Beschiftigung zusammenhéngen,
also z.B. eine umfassende Rechtsberatung.

Die dritte Handlungsebene ist die Vernet-
zung, die auch die brancheniibergreifende,
transregionale und transnationale Dimen-
sion der gewerkschaftlichen Organisations-
arbeit mitberiicksichtigt. Ungarn und die
osteuropdischen Linder spielen inzwischen
eine Vermittlerrolle bei der Migration von
Arbeitnehmer*innen - iiber die Nachteile
dieses globalen Phdanomens wird viel ge-

sprochen, aber man muss auch die Chan-
cen erkennen. Besonders sinnvoll sind hier
Kontakte zu Gewerkschaften in den Lin-
dern, die fast gleichzeitig Herkunfts- und
Ziellander der Arbeitsmigration sind. Unter
den EU-Mitgliedsstaaten sind Italien und
Spanien besonders betroffen, und gerade in
diesen Staaten gibt es innovative Gewerk-
schaftsnetzwerke, die sowohl schutzbe-
diirftige Gruppen unterstiitzen als auch Ar-
beitnehmerinteressen und die erkdmpften
Rechte der lokalen Arbeitnehmer*innen
verteidigen.

Wie einer Studie von Stefania Marino* zu
entnehmen ist, werden die Gewerkschaften
in Spanien und Italien nun als erste Anlauf-
und damit auch Beratungsstelle fiir zuge-
wanderte Arbeitskrifte anerkannt, wenn es
um soziale und arbeitsbezogene Dienstleis-
tungen geht. In Italien erweiterte die CGIL
den Rahmen fiir die internationale Zusam-
menarbeit zwischen den Gewerkschaften
in den Herkunfts- und Ziellindern, um die
Qualitit der Arbeitspldtze zu verteidigen. In
Spanien haben die lokalen Gewerkschafts-
vertretungen ein Netzwerk von Kontakten
aufgebaut, das die Zusammenarbeit der
lokalen, regional-territorialen und zentra-
len Verwaltungsebenen bei der Integration
von zugewanderten Arbeitnehmer*innen
sicherstellt. Dank dieser Initiative hat sich
das Verstandnis fiir die Bediirfnisse von
Migrant*innen in der Gesellschaft des Ziel-
landes vertieft und neue Methoden bei der

4 Siehe z.B.: Marino, S.: Trade unions, special
structures and the inclusion of migrant workers.
Work, Employment & Society Vol. 29, No. 5,
2015, S. 826-842; illletve BARMIG expert work-
shop, Youtube 01.02.2022, https://www.youtube.
com/watch?v=0V4usOMf{Nho (Download: 22.
07.2022).
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,»Die Nachfrage der Arbeitgeber nach
,zugewanderten’ Arbeitskriften wird
wahrscheinlich anhalten oder sogar
noch zunehmen, wobei die Gefahr von
Sozialdumping und einer stindigen
Verschlechterung bei der Qualitdt der
Arbeitsplitze nicht zu unterschdtzen ist.

Integration entstehen lassen. Gute Initia-
tiven gibt es auch in den Nachbarlindern
Ungarns: In Slowenien entstand auf Initiati-
ve der Gewerkschaften eine Beratungsstel-
le fiir Arbeitnehmer*innen, die sich selbst
finanziert. Sie befasst sich mit rechtlichen
Beschwerden ausldndischer ~Arbeitneh-
mer*innen und unterstiitzt die ordnungs-
gemifle Arbeit der Arbeitsaufsichtsimter.
In der Tschechischen Republik fiihrten
mehrere NGOs gemeinsame Projekte mit
den Arbeitsaufsichtsdmtern sowie einhei-
mischen und zugewanderten Arbeitneh-
mer*innen durch.

In Ungarn muss auch die soziale Integra-
tion von Arbeitnehmer*innen ungarischer
Nationalitdt aus anderen Regionen stirker
berticksichtigt werden, weil die Arbeitskraf-
tewanderung innerhalb Ungarns ein erheb-
liches Ausmafl angenommen hat. Als erster
Schritt wére es wichtig, dafiir zu sorgen,
dass Arbeitnehmer*innen, Gewerkschafts-
mitglieder, nicht nur am Arbeitsplatz, son-
dern auch am Wohnort der Vasas-Gewerk-
schaft beitreten konnen. Eine solche Initia-
tive konnte auch als Impuls und Bindeglied
zur gewerkschaftlichen Organisierung von
Arbeitnehmer*innen aus anderen Landern
dienen.



»Wir brauchen Wertschatzung,
Partizipation und Einbindung*

Reskilling, Reorganisation und neue Herausforderungen fiir Gewerkschaften und Betriebsrate

Interview von Tibor T. Meszmann mit Klaus Mertens,
wissenschaftlicher Mitarbeiter beim Betriebsrat ZF Friedrichshafen, Standort
Schweinfurt, Mitglied im Gesprachskreis ,,Die Transformateure — Akteure
der GroBen Transformation®, Mitglied im Arbeitskreis Zulieferer der I1G Metall
Bayern; Mitglied im Arbeitskreis ZAUM der Rosa-Luxemburg-Stiftung

(ZAUM = Zukunft, Auto, Umwelt, Mobilitat)

Tibor T. Meszmann: Eine wichtige Kom-
ponente fiir erfolgreiche Transformation
ist ,Reskilling“. Das baut auf den sozia-
len und/oder technischen Kompetenzen
von Beschidftigten auf. Wie sind deine
Erfahrungen, was brauchen Arbeitneh-
mer*innen in diesem Prozess?

Klaus Mertens: Zunachst mal halte ich es
fiir falsch, pauschal von ,,den Beschiftigten®
zu sprechen. Es gibt auf der einen Seite die
Blue Collar Workers mit eher einfachen Bil-
dungsabschliissen, die in den Linien stehen
und an den Fliefbandern arbeiten. Dann
gibt es fertigungsnahe Dienstleistungen wie
die Instandhaltung oder die Logistik, und
dann gibt es die hochqualifizierten inge-
nieur- und wirtschaftswissenschaftlichen
Berufe.

Reskilling brauchen wir deshalb auf sehr
unterschiedlichen Ebenen. Jemand, der
am Fliefband steht und vorher mit 5 oder
6 Handgriffen in der Stof3ddmpferproduk-
tion gearbeitet hat, der produziert Elek-
tromotoren wieder mit 5 Handgriffen, aber
eben mit anderen. Und wir haben in der
Verlagerung der Stofiddmpfer-Produktion
gelernt, dass nicht diese 5 Handgriffe sehr
wichtig sind, sondern vielmehr die sozialen
und individuellen Kompetenzen, mit der
Neuorganisation des Arbeitsalltags oder
mit Verdnderung umzugehen. Es sind eben
neue Kolleg*innen oder eine neue Halle,
eine neue Kaffeemaschine, ein neuer Park-
platz, ein anderer Zugang zur Dusche und
so weiter.

Deshalb brauchen die Leute Zeit und eine
Art sozialarbeiterische oder sozialpddago-
gische Begleitung, um ihren Arbeitsalltag
neu zu organisieren, weil sie teilweise aus
einer Arbeitsroutine geholt werden, die 10
bis 15 Jahre alt ist. Und von daher ist der
technische Reskilling- und Qualifizierungs-
aufwand bei den Bandarbeiter*innen nicht
so hoch.

Bei den fertigungsnahen Dienstleistern
sehe ich eigentlich auch wenig Probleme,
weil die als Facharbeiter, als Schweifer,
Maschinenschlosser usw. quasi die tech-
nischen Kompetenzen mitbringen, die sie
unabhéngig vom einzelnen Produkt anwen-
den kénnen.

Wer ein richtiges Problem kriegt, das sind
die Ingenieur*innen, die Strémungstechnik
studiert haben und jetzt bei der Elektro-
technik neu anfangen miissen. Das Studi-
um dauert 8 Semester, und kein Arbeitge-
ber dieser Welt wird sagen, wir warten mal
4 Jahre auf dich, bis du jetzt Elektrotech-
niker bist. Es gibt niederschwellige Reskil-
lingthemen, die aber in den Entwicklungs-
bereichen noch nicht wirklich tragen. Aus
gewerkschaftlicher Perspektive werden die
Ingenieur*innen, die entlang des Antriebs-
strangs von der Einspritzpumpe bis zum
Auspuft titig sind, die grofiten Probleme
mit der Transformation haben.

TTM: Das klingt paradox. Welche Rollen
und Herausforderungen siehst du denn
fiir die Gewerkschaften und auch die
Betriebsriite, dass sie die Beschdiftigten
mitnehmen und teilhaben lassen an die-
sen Prozessen?

KM: Zunichst mal denke ich, hat die IG Me-
tall mit ,FairWandel“ in Deutschland eine
Uberschrift gefunden, die dem gewerk-
schaftlichen Handeln einen Namen gege-
ben hat, der auf der einen Seite sagt, dass
an der 6konomisch-6kologischen Transfor-
mation kein Weg vorbei fiihrt, aber auf der
anderen Seite, dass diese Transformation
fair und sozial gerecht ablaufen muss.

Und ehrlicherweise muss man sagen, dass
sich das Bewusstsein fiir diesen Transfor-
mationsprozess von der Gewerkschafts-
spitze, die den Begriff ,,FairWandel“ in die
Welt gesetzt hat, bis zu den Ebenen der be-
trieblichen Arbeit unterschiedlich schnell
und nicht iiberall mit gleicher Intensitit
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entwickelt hat. Aber auch hier hat die Pan-
demie wie ein Katalysator gewirkt. Wir fiith-
ren heute auch auf der betrieblichen Ebene
keine Diskussionen mehr dariiber, ob diese
Verdnderungen kommen. Wir fithren keine
Diskussionen mehr dariiber, dass eine 6ko-
logische Verkehrswende mit weniger Indi-
vidualverkehr, sprich Autos, kommen muss.
Niemand stellt die Themen der Transfor-
mation grundsitzlich in Frage. Das wird
akzeptiert!

Was uns trotzdem manchmal zerreif3t, ist
der Spagat zwischen der politisch-strategi-
schen Diskussion und der operativen Um-
setzung im Betrieb.

Einerseits haben wir als betriebliche In-
teressenvertretung das sogenannte ,Brot-
und-Butter-Geschift“ abzusichern: darauf
zu achten, Arbeitszeit und Entgelt gemif3
dem Tarifvertrag zu regeln und eben auch
fur Beschdftigungssicherung zu sorgen.
Deshalb kénnen wir nicht sagen: ,,Hey, wir
bauen hier den schmutzigsten Verbren-
nungsmotor aller Zeiten. Den schaffen wir
morgen ab!“ Das kann ich als betriebliches
Mitbestimmungsgremium {iberhaupt nicht
machen. Die ureigenste Aufgabe, die histo-
rische Aufgabe der gewerkschaftlichen Ar-
beit wiirde man damit, wenn man so will,
ad absurdum fiihren.

Aber als gesellschaftspolitisch bedeutende
Organisation, als Gewerkschaft im 21. Jahr-
hundert, muss ich die sozial-6kologische
Transformation auch im Betrieb férdern
und daran arbeiten.

Diesen Spagat zu organisieren, ist fiir die
gewdhlten  Arbeitnehmervertreter*innen
im Betriebsrat ganz schwierig. Man soll-
te deshalb auf der gewerkschaftlichen, auf
der regionalen Ebene Plattformen fiir diese



betrieblichen Gewerkschafter*innen, Ver-
trauensleute, Aktiven schaffen. Sie miissen
gleichzeitig als Mitglieder in Betriebsrdten
ihre Aufgaben erfiillen und sind teilweise
zerrissen zwischen den Anforderungen
betrieblicher Interessenvertretung und den
Herausforderungen strategischer Zukunfts-
sicherung. Sie brauchen Plattformen, wo sie
sich kollegial austauschen konnen, die das
auffangen und wo man sie fragt: ,Wie geht
es dir? Was brauchst du und wie konnen
wir dir helfen? Was wollen wir gemeinsam
tun?® Das wire fiir Gewerkschaften eine
neuartige, sehr wichtige Aufgabe.

Aber es wire auch ein Beitrag dazu, dass
Mitglieder von Betriebsriten in den Betrie-
ben vielleicht mit den gleichen Fragen auf
die Mitglieder oder Beschiftigten zugehen
und sie in diesem Verinderungsprozess
unterstiitzen. Wir konnen meiner Ansicht
nach nicht mehr linger mit einem pater-
nalistischen Organisationsverstindnis an
die Mitglieder und Belegschaften herange-
hen, sondern wir brauchen Wertschitzung,
Partizipation, Einbindung und miissen den
Einzelnen, die Einzelne in den Mittelpunkt
stellen.

Ich glaube, Betriebsrite waren schon im-
mer Hausmeister*innen, Politiker*innen
und Sozialarbeiter*innen. Ich glaube aber,
dass in Zeiten der Transformation — also in
Zeiten der Verdnderung - die soziale Kom-

petenz, die sozialarbeiterische Kompetenz
viel stirker gebraucht wird. Wir miissen in
viel starkerem Mafle die Kolleg*innen bei
Verinderungen begleiten, weil diese Trans-
formation so grundsitzlich ist und alle Le-
bensbereiche trifft. Viele Unternehmen ins-
besondere in Deutschland fokussieren auf

die technischen Seiten der Veranderungen,
und HR hat gegeniiber dem Controlling in
den letzten Jahren ja vollig verloren. Des-
halb sind eigentlich viele Betriebsrite in
der Doppelrolle als HR Personal- und Or-
ganisationsentwickler einerseits und als
Betriebsrdte in der Interessenvertretung
andererseits unterwegs.

TTM: Also die Transformation kénn-
te auch eine Moglichkeit sein fiir eine
neue Synergie zwischen den Werken in
Deutschland und Osteuropa? Was sind
deine Einblicke?

KM: Ich glaube, die Zeiten, die auf uns zu-
kommen, machen eine neue Produktions-
organisation in Europa notwendig. Vor dem
Hintergrund der CO,-Reduzierung in allen
Bereichen, analog dem Greenhouse-Gas
Protokoll, werden wir uns keine Logis-
tikwege mehr leisten, die irgendwas aus
Spanien oder aus der Ukraine just in time
nach Miinchen bringen. Da hat man einen
CO,-Footprint, der einfach nicht mehr in
die Zeit von Klimawandel und Ressour-
cenknappheit passt.
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Deshalb brauchen wir einen europdischen
Fertigungsverbund, der mit dezentralen
Produktionskonzepten aus regionalen
Schwerpunkten heraus regionalisierte
Mirkte bedienen wird. Den kénnen wir
nachhaltig gestalten, wenn wir Fabrikkon-
zepte finden, die Autos quasi in einer de-
zentralen Struktur, mit niedrigen Stiickzah-
len pro Werk, wettbewerbsfahig herstellen
konnen. Ich habe das bereits in den 1990er
Jahren erlebt, als keine groflen Stahlwerke
mehr gebraucht wurden, sondern Stahlwer-
ke mit 900 Tonnen Jahresproduktion wirt-
schaftlich darstellbar waren. Und da, denke
ich, wird die technologische Entwicklung,
auch im Zuge der digitalen Transformation,
hingehen.

Wir werden auf der einen Seite einen euro-
paischen Fertigungsverbund haben, in dem
wir iiber nationale Kompetenzen nachden-
ken miissen, die viel mit der sozialen Wohl-
fahrt und dem Sozialstaat in den einzelnen
Landern zu tun hat. Wie attraktiv sind die
Bildungssysteme? Wie kostengiinstig sind
sie? Wie offen sind sie fiir alle Schichten der
Bevolkerung? Genauso wie andere Themen,
etwa Verkehrsinfrastruktur.

Und wir werden auf der anderen Seite de-
zentrale Produktionskonzepte haben, wie
die Autos gebaut werden. Wie sich dass ge-
nau darstellen wird, wird sich zeigen, aber
wir als Gewerkschaften und Betriebsrite



kéonnen in den Funktionen, die wir ja teil-
weise im Unternehmen haben, auch darauf
drangen, Produktionstechnik kleinstufi-
ger zu skalieren, damit beispielsweise mit
einem Standort in Ungarn der siidosteu-
ropaische Markt abgedeckt werden kann
und mit einem polnischen Standort Nord-
osteuropa, mit Standorten in Frankreich,
Mittel- und Stideuropa usw. Aber daran
muss gearbeitet werden. Das sind konkrete
technologische, politische und unterneh-
menspolitische Herausforderungen, weil
ja Produktionskapazitit wettbewerbsfihig
herunterskaliert werden muss, genau wie
politisch an einem Ausbau von Sozialstaat
und Infrastruktur gearbeitet werden muss.
Unternehmenspolitisch muss man sich
eben davon verabschieden, dass irgendje-
mand irgendetwas besser oder schlechter

konnte als jemand anderes. Das bedeutet
schlussendlich auch, die oft anzutreffende
Fokussierung auf den Produktionsstandort
Deutschland zugunsten einer européischen
Perspektive zu weiten!

TTM: Da klingt indirekt auch die Er-
kenntnis durch oder vielleicht auch eine
Art von Lob fiir die Arbeitnehmer*innen
aus Osteuropa, dass auch sie gute Kom-
petenzen gezeigt haben in den letzten 20
Jahren.

KM: Die Arbeitnehmer*innen aus Ost-
europa brauchen von mir kein Lob. Die
haben gute Schulen besucht. Wenn ich
zum Beispiel die Situation in der Ukraine
betrachte, wo viele Menschen aus Afrika
studieren, weil es in Kiev, in Odessa ex-
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zellente Hochschulen gibt, die bezahlbar
und sozial offen sind. Da kann sich das
deutsche Hochschulwesen einiges ab-
schauen. Wir lassen in Deutschland die
Menschen aus Afrika meistens auflen vor.
Das ist auch meine Erfahrung in Ruméanien
oder auch mit den polnischen Kolleg*innen.
Die brauchen kein Lob von mir, sondern
wir als Deutsche miissen akzeptieren, dass
die Kompetenzen im Osten genauso hoch
sind wie in Deutschland oder in Frankreich
oder in Spanien.



Umschulung, Transformation und neue
Herausforderungen fiir Gewerkschaften und Betriebsrate

Péter Eszenyi, Vorsitzender
der Vasas-Grundorganisation
bei Thyssenkrupp in Debrecen
Nikolett Szabo, Kassiererin
der Vasas-Grundorganisation

Unser Stolz...

Die Aufgabe der Gewerkschaft besteht in
erster Linie darin, den Kolleginnen und
Kollegen zu helfen. Niemand will den Be-
trieb verlassen, alle wollen bleiben, aber
manchmal stimmen die Voraussetzungen
nicht. Die Beschiftigten arbeiten gerne bei
diesem Automobilzulieferer, aber sie brau-
chen ein angemessenes Entgelt und ange-
messene Arbeitsbedingungen. Wenn das
Betriebsklima und die Stimmung schlecht
sind, fithlen sich die Arbeitnehmer*innen
am Arbeitsplatz nicht wohl, Motivation und
Leistungsbereitschaft nehmen ab.

Insbesondere in unorganisierten Betrie-
ben in Ungarn finden die Anliegen der
Arbeitnehmer*innen oft kein Gehor. Gute
Gewerkschaften sehen eine ihrer Hauptauf-
gaben darin, die Kommunikation zwischen
Arbeitgebern und Arbeitnehmer*innen zu
sichern. Jeder Mensch hat das Recht, sich zu
wehren, und dazu ist es unerlasslich, Hal-
tung zu zeigen und den Dialog zu suchen.
Allerdings fiithlen sich viele Fithrungskraf-
te angegriffen, wenn wir Stellung beziehen
und unsere Forderungen eindeutig kom-
munizieren. Das aber ist ein Missverstidnd-
nis.

Gemeinsam sind Arbeitnehmer*innen stér-
ker, vor allem dann, wenn sie zusammen-
halten und sich gegenseitig unterstiitzen.
Wenn man sich an das Motto hilt: ,, Wenn
jemand mir hilft, dann helfe ich auch ihm*
lauft alles reibungsloser ab. Stellt die Ge-
werkschaft ihre Forderungen Schritt fiir
Schritt, aber konsequent, und erzielt Ergeb-
nisse, lduft alles im Betrieb problemloser.

Mittlerweile haben wir Strukturen aufge-
baut, aber es gibt noch viele Probleme zu
losen. Es ist nicht leicht, die Interessen-

vertretung im Betrieb aufzubauen und zu
erhalten, wenn die Arbeitnehmer*innen
viele negative Erfahrungen im Job gemacht
haben und entmutigt kiindigen. Am Anfang
war das auch fiir uns ein Hindernis, denn
wir brauchen das Vertrauen der Beschif-

tigten, wenn wir etwas verdndern wollen.
Erfolgreiche Zusammenarbeit basiert auf
Vertrauen. Die Vasas-Experten sind bereit
zu helfen, aber wenn nicht alle zusammen-
halten, dann nutzt die Unterstiitzung nichts.

...und unsere
Herausforderungen

Nicht immer ist die Werksleitung bereit, der
Gewerkschaft auf Augenhohe zu begegnen.
Einen regelmafligen Dialog zwischen Ar-
beitgeber und Gewerkschaft gibt es nicht.
Da die Arbeitnehmervertretung einen di-
rekten Uberblick iiber die Produktion hat,
sieht sie, wo die Produktion stockt und wo
Probleme entstehen. In vielen Fillen wer-
den die Probleme von der Werksleitung von
vornherein nicht richtig angegangen, selbst
wenn die Losung keine oder nur gerin-
ge Kosten erforderte. Manchmal kénnten
schon kleine, unmittelbare Anpassungen
wie die Anderung der Steuerung einer An-
lage oder bessere fachliche Unterstiitzung
oder Weiterbildung der Mitarbeiter*innen
helfen. Eine Einstellung, die nur den Ar-
beitnehmer*innen, aber nie den Vorgesetz-
ten die Schuld gibt, wenn etwas schief geht,
ist nicht nur ungerecht, sie erhoht auch den
Leistungsdruck. Das fithrt dazu, dass viele
Mitarbeiter*innen kiindigen und damit die
Fluktuationsrate im Betrieb hochtreiben.
Natiirlich sind es nicht die unerfahrenen
Mitarbeiter*innen, die gehen, sondern
gute Fachkrifte, die schnell einen neuen
Job bei einem anderen Unternehmen fin-
den. Gesuchte Fachkrifte werden schnell
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abgeworben. Deshalb macht unsere Ge-
werkschaft den Arbeitgeber immer darauf
aufmerksam, wie wichtig es ist, sich um die
Arbeitnehmer*innen zu kiitmmern und sie
wertzuschitzen, denn alles andere fithrt zu
grofen Problemen und Verlusten, und die
Misserfolge wirken sich auf alle aus.

Die Gewerkschaften in Debrecen stehen vor
der groflen Herausforderung, den Gemein-
schaftsgeist unter den Beschiftigten zu for-
dern und zu erhalten. Gemeinschaftsgeist
ist schwer vereinbar mit der jetzigen Situa-
tion, in der jeder seinen eigenen Lebensun-
terhalt sichern will und seine Freizeit und
Kraft nur ungern fiir andere opfert. In einer
Gewerkschaft miissen die Mitglieder eine
echte Gemeinschaft bilden und sich zur
Solidaritdt bekennen, wenn es um wichti-
ge Ziele geht. Das lésst sich nur erreichen,
wenn die Gewerkschaftsleitung mit den
Beschiftigten in Kontakt bleibt. Wahrend
der Pandemie war das besonders schwierig.
Vorteilhaft wére es, wenn die Gewerkschaf-
ten ein Programmangebot in den Stadten
organisieren wiirden, das die Menschen
anspricht. Das konnte es uns ermdéglichen,
offen und ehrlich mit den Beschiftigten zu
reden und die Arbeit der Gewerkschaften
kurz vorzustellen. Sinnvoll wére auch der
professionelle Kontakt zu Experten, so dass
wir uns jederzeit bei rechtlichen Fragen be-
raten lassen konnten.



Lajos Palotas,

Vorsitzender der betrieblichen Vasas-Grundorganisation in Nyiregyhaza

Unser Stolz...

Schon seit der Errichtung des Flextro-
nics-Werks in Nyiregyhdza im Jahr 2000
haben wir dort Gewerkschaftsarbeit ge-
leistet. Die Werksleitung hat sich dagegen
gewehrt, und es gab grofle Auseinanderset-
zungen. Ich war damals Vertrauensmann
und habe mit anderen Beschiftigten die
Griindung einer Betriebsgewerkschaft be-
furwortet. Das war der erste Wendepunkt.
Es ist uns gelungen, als einzige Interessen-
vertretung im Betrieb prasent zu sein, was
damals eine grofle Errungenschaft war.

2008 kam die LEGO Gruppe ins Spiel und
schloss einen Vertrag iiber Fremdfertigung
mit Flextronics ab. Flextronics hatte mehre-
re Standorte, und die Vorsitzenden der Be-
triebsgewerkschaften in den einzelnen Nie-
derlassungen haben mich dazu iiberredet,
eine aktive Rolle in der Gewerkschaft zu
tibernehmen. Ich habe den Betriebsratsvor-
sitzenden zu Treffen mit der Geschaftsfiih-
rung begleitet. Wir fithrten Lohnverhand-
lungen, sprachen aber auch andere Themen
an. Der Kampf der Gewerkschaft fiir die
Interessen der Beschaftigten war sehr tiber-
zeugend. Fiir mich war das eine prigende
Erfahrung, und so entschied ich mich, fiir
die Gewerkschaft zu arbeiten. Ich war von
der Wichtigkeit eines gewerkschaftlichen
Interessenschutzes iiberzeugt, und es war
ein gutes Gefiihl, mich aktiv an dieser Ar-
beit beteiligen zu kénnen.

Besonders stolz sind wir auf unseren Tarif-
vertrag. Dabei habe ich der Kollegin Marika
Tarsoly, der Vasas-Expertin, viel zu verdan-
ken, die mich beruflich wie privat unter-
stiitzt hat. Vor einem Jahrzehnt konnte man

noch zum Nachteil der Arbeitnehmer*in-
nen vom Tarifvertrag abweichen, und wir
haben es geschaftt, diese Klausel aus dem
Tarifvertrag zu entfernen. Bei uns gibt es
abweichende Regelungen vom Tarifvertrag
nur noch dann, wenn sie zu Gunsten der
Arbeitnehmer*innen ausfallen.

Seit 2013 existiert Flextronics nicht mehr;
die LEGO Manufacturing GmbH hat im
Rahmen einer Nachfolgeregelung alle
Mitarbeiter*innen {ibernommen. Die LE-
GO-Gruppe hat eine andere Einstellung zu
den Arbeitnehmer*innen; man konnte sie
als familienfreundlich bezeichnen. Ich erle-
be in vielen Betrieben Konflikte und Aus-
einandersetzungen zwischen Gewerkschaft
und Arbeitgeber und bin stolz darauf, dass
wir gute Beziehungen zum Arbeitgeber
haben. Konflikte gibt es auch bei uns, aber
wir konnen die Probleme losungsorientiert
besprechen, weil beide Seiten daran inter-
essiert sind. Dass wir im Laufe der Jahre so
gute Beziehungen zum Arbeitgeber entwi-
ckeln konnten, ist auch unser Verdienst.

Wir haben Zugrift auf Informationen, und
der Arbeitgeber spricht mit uns auf Augen-
héhe. Es gibt Bildschirme in den Gemein-
schaftsrdumen und Kantinen, auf denen In-
formationen stets abrufbar sind, auflerdem
Info-Tafeln und die Betriebszeitung ,News
Monitor in der auch die Gewerkschaft ihre
Mitteilungen veréffentlichen kann. Gera-
de wird auch eine interne App vorbereitet,
die die Mitarbeiter*innen mit wichtigen
aktuellen Informationen versorgen soll,
etwa wenn der Bus Verspdtung hat, so dass
niemand unnétig an der Haltestelle stehen

muss.
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...und unsre
Herausforderungen

Was die Zukunft des Betriebes betrifft, ist
zu sagen, dass die Produktionstechnologie
weiterentwickelt wird und neue Maschi-
nen in der Spritzgieflerei eingesetzt werden
sollen, die effizienter produzieren und Ar-
beitnehmer*innen ersetzen konnen. Selbst-
verstdndlich gibt es ein innerbetriebliches
Weiterbildungsangebot, und zwar in Zu-
sammenarbeit mit einer Berufsfachschule,
in der zum Beispiel Maschinenbediener*in-
nen oder Werkzeugmacher*innen ausgebil-
det werden. Alle Mitarbeiter*innen konnen
sich fiir einen Jobwechsel im Betrieb be-
werben, aber fiir bestimmte berufliche T4-
tigkeiten ist der erfolgreiche Abschluss ei-
ner Weiterbildungsmafinahme erforderlich.
Ohne Ausbildung kann man hier gar nicht
arbeiten, und bei Neueinstellungen gibt es
ein zweiwochiges Ausbildungsprogramm.
Man achtet sehr darauf, dass die Arbeitneh-
mer*innen alles Erforderliche lernen, damit
sie sich auf ihre Tatigkeit vorbereiten und
spater durch Weiterbildungsmafinahmen
ihre Fachkenntnisse erweitern und even-
tuell auch andere Tétigkeiten iibernehmen
konnen.

Die grofite Herausforderung fiir die Ge-
werkschaft bestand in den vergangenen
Jahren darin, dem Mitgliederschwund
vorzubeugen. Es ist nicht leicht, Arbeit-
nehmer*innen davon zu iiberzeugen, der
Gewerkschaft beizutreten, denn von den
Ergebnissen der Gewerkschaftsarbeit pro-
fitieren im gleichen MafSe auch Nicht-Mit-
glieder. Ein weiterer grofler Nachteil fiir
mich personlich besteht darin, dass ich im
Schichtmodell arbeite und deshalb nicht
zu allen Kollegen Kontakt habe. Zudem ist
Gewerkschaftsarbeit ehrenamtlich. Vor al-
lem Vertrauensleute erwarten eine Gegen-
leistung fiir ihre Bemithungen, und wenn es
keine gibt, verlieren manche ihren Glauben
an die Gewerkschaft.



Imre Molnar,

Vorsitzender der Vasas-Grundorganisation bei Vamosgép Kft

Unsere gréfite Herausforderung ist eindeu-
tig der Arbeitskraftemangel. Der Generati-
onswechsel hat begonnen, viele gute Fach-
leute sind in den Ruhestand gegangen, und
es wird immer deutlicher, wie schwierig es
ist, sie zu ersetzen. Gute Fachleute und Ar-
beitnehmer sind in ganz Ungarn schwer zu
finden, erst recht in dieser Region.

Nach reiflicher Uberpriifung der Situation
entschied sich die Leitung der VAMOSGEP
Kft. (ungarische GmbH) gegen die Beschaf-
tigung von mehr Arbeitnehmer*innen aus
dem Ausland und fiir die fachliche Wei-
terbildung der vorhandenen Belegschaft.
Die Unternehmensleitung hielt es fiir sinn-
voller, Fachkrifte selbst auszubilden, und
wir als Gewerkschaft unterstiitzen dieses
Vorhaben. Das ist fiir alle von Vorteil, denn
Weiterbildung sichert Zukunft im Berufsle-
ben.

Im Rahmen einer Ausschreibung wurde im
Werk ein Kompetenzzentrum errichtet, das
Aus- und Weiterbildung in verschiedenen
Berufen anbietet, zum Beispiel Schweifer,
Schlosser und CNC-Maschinenbediener.
Die Zahl der Auszubildenden steigt, im-
mer mehr junge Menschen wollen das
Bildungsangebot des Unternehmens nut-
zen. Mittlerweile melden sich bei uns auch
lernwillige Jugendliche, die aus grofierer
Entfernung kommen. Viele wohnen in Stu-
dentenwohnheimen, andere fahren téglich
bis zu 60 Kilometer, um bei uns eine bessere
Ausbildung zu erhalten. Die Lehrwerkstatt
zieht nicht nur Menschen aus einem relativ
groflen Umbkreis an, sondern auch Men-
schen mit einer anderen beruflichen Aus-

bildung und aus einer anderen Generation.

...und unsere
Herausforderungen

Der technologische Wandel ldsst sich nicht
authalten, und die berufliche Bildung muss
damit Schritt halten. Wir halten unser Kom-
petenzzentrum fiir einen ersten grofien
Schritt auf diesem Weg. Unsere Gewerk-
schaft wird auch in Zukunft Mafinahmen
zur Stirkung der beruflichen Ausbildung
und zum Erhalt beruflicher Kompetenzen
unterstiitzen.

Inzwischen gibt es bereits eine kleine
Gruppe von Mitarbeiter*innen, die in ihrer
Freizeit an betriebsinternen beruflichen
Weiterbildungsmafinahmen  teilnehmen.
Viele Kolleg*innen haben erkannt, dass
sie ihre fachlichen Kompetenzen durch ge-
zielte Weiterbildung erweitern konnen; ein
gutes Beispiel ist das Bildungsangebot fiir
Schweifler. Auch unqualifizierte Personen
erhalten bei uns die Chance, einen Beruf
zu erlernen und spiter auch auszuiiben.
In unserem Kompetenzzentrum haben In-
teressierte die Moglichkeit, an beruflichen
Weiterbildungsmafinahmen teilzunehmen
oder in einer Lernumgebung technolo-
gische Innovationen zu erleben und sich
fachlich weiterzuentwickeln.

Unseren Auszubildenden bieten wir an,
nach Abschluss der Ausbildung als Prak-
tikant*in in der Produktion zu arbeiten.
Wer zum Beispiel als CNC-Maschinenbe-
diener*in bei uns arbeiten mdéchte, kann
diesen Beruf im Rahmen eines Praktikums
ausprobieren - vielleicht ist es ja der rich-
tige. Schliefflich hat ein Absolvent der Be-
rufsfachschule maglicherweise noch kei-
nen Betrieb von innen gesehen, und es ist

wichtig, von Anfang an einen Uberblick zu
bekommen. Wir haben schon mit Auszubil-

denden gesprochen, die gar nicht wussten,
was sie lernen wiirden. Hier versuchen wir
dafiir zu sorgen, dass Auszubildende, die
bei uns erfolgreich die Berufsausbildung
absolviert haben und ihren neuen Beruf
gleich ausiiben méchten, ein klares Bild von
ihrer beruflichen Zukunft erhalten. Manche
Auszubildende leisten zum Beispiel Hilfsar-
beiten in der Produktion und bekommen
dadurch einen Einblick in die Produktion.
Viele begeistern sich fiir ihre zukiinftige
Arbeit - aber leider bleiben nicht alle bei
uns. Das liegt an der geografischen Entfer-
nung. Die tégliche Fahrzeit zur Arbeit sollte
moglichst kurz sein, denn generell legen
die Arbeitnehmer*innen ungern jeden Tag
grofSere Distanzen zuriick. Fiir die Gewerk-
schaft heifit das, in Zukunft die Probleme
von Berufspendlern stirker in den Blick zu
nehmen.



Sandor Toth,

Vorsitzender der betrieblichen Vasas-Grundorganisation ,Hajdu Ipari Park*

Unser Stolz...

Am 1. April 2022 wurden wir als neue be-
triebliche Grundorganisation von Vasas
gegriindet. In den letzten sechs Monaten
haben wir die Arbeit der Gewerkschaft auf
eine neue Grundlage stellen konnen - un-
ser grofiter Erfolg. Die Hajdu Hajduséagi Ipa-
ri Zrt. hatte bereits eine unabhingige Ge-
werkschaft, aber wir haben andere Metho-
den und Techniken eingesetzt. In weniger
als sechs Monaten ist unsere Mitgliederzahl
von 41 auf 90 gestiegen.

Ich arbeite seit 33 Jahren fiir das Unter-
nehmen, und jetzt haben wir es geschafft,
ein Kollektiv zu bilden, ein Gremium von
Vertrauensleuten, mit Kolleg*innen, die ak-
tiv und auch bei der Arbeit ein Vorbild fiir
andere sind. Was ich in der Gewerkschafts-
arbeit vermisst habe, waren Kontakte, eine
funktionierende Kommunikation unterein-
ander, den Ehrgeiz, Menschen zu mobilisie-
ren. Das Wichtigste in unserer Arbeit ist es,
Kontakt herzustellen, mit den Menschen zu
sprechen, ehrlich und glaubwiirdig zu kom-
munizieren. Und wenn die Kolleg*innen
die Korperschaft mit einer Angelegenheit
beauftragen, werde ich diesen Auftrag er-
fillen und ihre Position auf jeden Fall ver-
treten. Es ist sehr wichtig, den Mitgliedern
klar zu machen, dass wir nicht unsere eige-
nen, sondern ihre Interessen vertreten wol-
len. Ich wiirde mir wiinschen, dass sich bei
Hajdu in kurzer Zeit herumspricht, wie gut
es ist, dieser Gewerkschaft anzugehéren.
Einer Gewerkschaft, einem guten Team, in
dem wir fiireinander kimpfen kénnen.

Das Ziel, die Bedeutung einer Gewerk-
schaft besteht meiner Meinung nach darin,
die Ausbeutung der wertschopfenden Ar-
beiter*innen zu verhindern. Dass sie also
nachts nicht total erschopft und todmiide
ins Bett gehen miissen, sondern langfris-
tig entsprechend nachhaltige Bedingungen
und Arbeitsverhéltnisse haben. Ich glaube
fest daran, dass ein Arbeitsplatz auch Ge-
winn erwirtschaften kann, wenn gleichzei-
tig die Beschaftigten zufrieden sind. Die Ar-
beitnehmer*innen miissen nicht unbedingt
den Kiirzeren ziehen und enttduscht nach
Hause gehen, weil sie zwar wieder miide
geworden sind, aber am Ende des Monats
die Rechnungen trotzdem nicht bezahlen
konnen, oder weil sie Rechtsverstofie er-
leben, gegen die man nichts unternehmen
kann. Die Gewerkschaft kann in diesen
Situationen helfen, weil Mitglieder im Fal-
le einer Verletzung ihrer Rechte jemanden
haben, an den sie sich wenden konnen. Die

Gewerkschaft kann Rechtshilfe leisten, ei-
nen Anwalt zur Verfiigung stellen, in einer
kritischen Situation beim Arbeitsverhalt-
nis Stellung beziehen. Ein Gewerkschafts-
funktionér kann eine Kontrollinstanz, eine
Bremse am Arbeitsplatz sein, die skrupello-
ses Verhalten des Arbeitgebers verhindern
kann.

Wer in die Gewerkschaftsarbeit einsteigt,
will offensichtlich etwas erreichen. Man
tut es nicht, um Anerkennung zu bekom-
men, um sich auf die Schulter klopfen zu
lassen. Fiir mich geht es um menschliche
Beziehungen und Feedback. Ich habe viele
Menschen kennengelernt und iiberrascht
festgestellt, welche Emotionen selbst eine
kleine Freundlichkeit auslosen kann. Das
hat mir gezeigt, dass Gewerkschaftsarbeit
sinnvoll ist.

Sie steht in krassem Gegensatz zu der ne-
gativen Kritik, die am Arbeitsplatz normal
ist, und dem Lob, das man nicht bekommt.

...und unsere
Herausforderungen

Weiterentwicklung liegt in der menschli-
chen Natur, und der Fortschritt ist nicht
aufzuhalten. Wir sehen, dass es in Ungarn
einen Mangel an Arbeitskriften gibt. Die
Technologie schreitet voran, nicht nur in
der Automobilindustrie. Viele Unterneh-
men versuchen, die Produktion durch Ro-
botisierung zu entwickeln, und ersetzen
dabei die Arbeiter*innen. Dennoch denke
ich, dass der Mensch das wichtigste Kapi-
tal ist. Wir miissen ein neues Gleichgewicht
finden, das ein friedliches Miteinander von
Maschinen, Robotern und Menschen er-
moglicht. Auch die Gewerkschaft muss sich
den neuen Herausforderungen stellen.

Ohne die richtigen Fahigkeiten konnen wir
nicht iiberleben. Wenn BMW die Produk-
tion in der Region beginnt, werden viele
Arbeiter*innen benétigt. Wir konnen Zulie-
ferer fiir einen groflen Automobilhersteller
werden. Die Frage ist, wie wir die wachsen-
de Nachfrage befriedigen konnen. Aus Sicht
der Arbeitnehmer*innen miissen wir Pri-
zisionswerkzeuge und -teile auf Prézisions-
maschinen herstellen. Ich gehe davon aus,
dass dazu spezielle Fahigkeiten benotigt
werden, die iiber die rein manuelle Arbeit
hinausgehen. Ein Unternehmen, das un-
gelernte Arbeitskrifte beschaftigt und sich
nicht um die Ausbildung kiimmert, wird
keinen Erfolg haben. Gliicklicherweise hat
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das Management in unserem Unternehmen
verstanden, dass wir nicht wettbewerbsfi-
hig sein konnen, wenn wir uns nicht auf die
Ausbildung, auf die interne Schulung kon-
zentrieren.

Fiir die Arbeitnehmer*innen ist die Ausbil-
dung aus meiner Sicht auf jeden Fall wich-
tig. Lernen ist sinnvoll, und ich ermutige je-
den dazu, denn wenn man sich weiterbildet,
kann man einen besseren Job finden. Es ist
auch sehr wichtig, ein zweites Standbein zu
haben. Wir sollten mehrere Berufe erlernen,
denn man weif} nie, was einmal gebraucht
wird. Wissen kann nicht nur am Arbeits-
platz, sondern auch in anderen Bereichen
des Lebens niitzlich sein. Lassen wir jun-
ge Menschen lernen, denn das fordert die
Zukunft. Ohne Lernen kann man nichts
erreichen. Es ist sehr wichtig, dass die jun-
gen Leute hier in Ungarn bleiben und nicht
ins Ausland gehen, aber dazu brauchen sie
eine Perspektive. Ich glaube, gute Kommu-
nikation hingt auch vom Bildungsgrad der
Arbeitnehmer*innen ab. Damit hingt die
Qualitdt der Gewerkschaft auch von der
Qualifikation ihrer Mitglieder ab, denn so
kénnen wir auch in anderen Bereichen bes-
ser mitreden und unsere Meinungen besser
formulieren. Wir kénnen uns entwickeln
— auch dafiir ist eine Gewerkschaft gut. Als
Gewerkschaftsfunktiondr bekommt man
bei Sitzungen und Schulungen neue, frische
Informationen, Emotionen und Impulse.
Man ist nie zu alt, um Neues zu lernen. Ich
habe auch mit 50 noch viele positive Erfah-
rungen gemacht.

Eins ist also sicher in der Arbeitswelt: Sie
verdndert sich stindig. Das gilt fiir Arbeit-



nehmer*innen genauso wie fiir die Ar-
beitgeber. Aus diesem Grund wiinsche ich
mir viel mehr Kommunikation und Dialog
am Arbeitsplatz, um alles zu besprechen,
unsere Meinungen und Ideen zu duflern,
sodass auch andere erfahren, wie wir die
Welt sehen. Der Aufbau einer starken, ge-
sunden Arbeitsbeziehung zum jeweiligen

Arbeitgeber ist wichtig. Wenn der Ar-
beitgeber erkennt, dass die Gewerkschaft
als Interessenvertretung der Arbeitneh-
mer*innen langfristig auch fiir ihn Vorteile
bringt, ist das fiir beide Seiten konstruktiv.
Bessere Gesundheit und bessere Arbeits-
bedingungen fiir die Arbeitnehmer*innen
sind auch fiir den Arbeitgeber von Vorteil.

Die gesundheitlichen Auswirkungen der
gemeinschaftlichen Einfithrung eines Ar-
beitszeitkontos oder der Anwendung einer
bestimmten Arbeitszeitregelung konnen
dazu fithren, dass die Menschen auch in 10
Jahren noch arbeitsfahig sind.

Unser Stolz...

Ich habe in Budapest eine Ausbildung zum
Elektriker gemacht und war Lehrling bei
der BKV (Budapester Verkehrsbetriebe).
Dort habe ich die Gewerkschaft kennen-
gelernt. Fast alle Beschiftigten waren or-
ganisiert, und im Betrieb herrschte eine
familidre Stimmung. Das gefiel mir sehr.
Als ich in Matészalka zu HOYA kam, wusste
ich bereits, worum es bei der Gewerkschaft
geht, und ich hielt es fiir eine gute Idee, zu
einer guten Gemeinschaft zu gehoren. Also
trat ich sofort wieder der Gewerkschaft bei.
Damals war die Arbeitslosigkeit sehr hoch,
und ich dachte, dass ich mich an die Ge-
werkschaft wenden konnte, wenn ich ein
grofleres Problem am Arbeitsplatz habe.
Denn in seinen Zwanzigern kennt man
seine Rechte und Pflichten meistens noch
nicht, es ist also sicherer, wenn man in der
Mannschaft einen guten ,,Abwehrspieler®
hat.

Ich freue mich, dass wir einen sehr guten
Kollektivvertrag haben, den mein Vorgin-
ger ausgehandelt hat. Unser Kollektivver-
trag siecht unter anderem vor, dass neue
Beschiftigte nicht nur eine Ersteinweisung
in Sachen Brand- und Arbeitssicherheit er-
halten, sondern die Betriebsgewerkschaft
bei der Einstellung in 20 Minuten die Ar-
beit der Gewerkschaft vorstellen kann. Un-
ter anderem konnen wir dabei erkldren, in
welchen Fragen unser Kollektivvertrag po-
sitiv von den Regelungen des Arbeitsgesetz-
buches abweicht.

Unsere Gewerkschaft entwickelt sich stin-
dig weiter. Die Meinung der Gewerkschaft

Zoltan Lakatos

Vorsitzender der VASAS-Grundorganisation bei HOYA

wird von der Werksleitung angehort. In
dem Mafle, wie unser Unternehmen laufend
expandierte, nahmen auch die Sorgen, Pro-
bleme und Konflikte mit dem Arbeitgeber
stetig zu. In einer solchen Situation wenden
sich viele Beschiftigte an die Gewerkschaft.
Erst neulich ist es vorgekommen, dass der
Arbeitgeber die Kurzpause von 5 Minuten
bei einem Team streichen wollte, weil es
die Stiickzahl nicht erreichte. Die Kollegen
informierten mich iber das Problem, und
ich hatte ein Gesprach mit ihrem Vorge-
setzten. Ich habe den Vorgesetzten gefragt:
Koénnen Sie jeden Tag 100 Prozent Leistung
geben? Es gibt hier im Betrieb zum Beispiel
die neuen Maschinen, die auf dem neues-
ten Stand der Technik sind. Es ist kein Ge-
heimnis, dass es viele Probleme mit diesen
neuen Maschinen gibt. Nicht einmal eine
vollautomatische Anlage bringt jeden Tag
100 Prozent Leistung, also wie kann man
von Beschaftigten erwarten, dass sie jeden
Tag die gleiche Stiickzahl produzieren? Und
wenn weniger produziert wird, droht der
Arbeitgeber gleich mit der Streichung der
Kurzpause oder mit anderen Sanktionen.
Ich denke, das macht keinen Sinn. Ich habe
das Problem mit dem Vorgesetzten bespro-
chen, und die Mafinahme wurde zuriickge-
nommen.

Die Geschiftsleitung behandelt uns als
Partner: kiirzlich hat sie uns gebeten, die
Belegschaft zu befragen, wie ihre Haltung
zum Unternehmen verbessert werden
konne, damit die Beschaftigten stirker das
Gefiihl haben, dass sie am Erfolg des Unter-
nehmens beteiligt sind.

Das meiste Feedback bekommen wir nach
Entgelterhohungen. Die Reaktionen lauten:
»Danke, ihr habt gute Arbeit geleistet oder
»das habt ihr gut gemacht® Aber wir be-
kommen dhnliche Reaktionen auch, wenn
wir einen kleineren Erfolg erzielen — zum
Beispiel, als wir mit dem Arbeitgeber ver-
einbart haben, dass in der Pausenzone eine
zweite Kaffeemaschine aufgestellt wird.
Wenn wir einen Ausflug fiir unsere Mit-
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glieder organisieren, dann befragen wir sie
im Anschluss: Wie hat euch der Ausflug
gefallen? Wart ihr zufrieden? Habt ihr Ver-
besserungsideen? Wenn wir ein Feedback
von unseren Mitgliedern bekommen, dann
freuen wir uns tiber die Ergebnisse unserer
Arbeit.

...und unsere
Herausforderungen

Als ich hier anfing, waren wir noch ein viel
kleineres Unternehmen mit zwei- bis drei-
hundert Beschiftigten. Damals herrschte
eine familidrere Atmosphdre im Betrieb,
jeder kannte wirklich jeden. Wenn man
die Beschiftigten eingeladen hat, an einer
Veranstaltung aktiv teilzunehmen, dann
kamen alle. Zum Beispiel waren damals alle
Beschiftigten am 1. Mai dabei. Leider ist es
heute nicht mehr wie frither. Der Betrieb
beschiftigt fast eintausendvierhundert
Menschen. Das ist eine grofle Belegschaft,
und wir haben nicht mehr das familid-
re Miteineinander im Betrieb, wie wir es
frither hatten ... Die Menschen haben sich
verdndert. Sie kommen zur Arbeit, nach 8
Stunden Arbeit geht jeder nach Hause. Und
niemand kommt auf die Idee, am Nachmit-
tag gemeinsam irgendwo hinzugehen, um
etwas zu besprechen oder um zu grillen.
Das ging damals einfacher, weil die Leute
in zwei oder drei Schichten arbeiteten. Jetzt
haben wir dieses Vier-Schicht-Modell. Ich
glaube, der Arbeitsrhythmus hat die Men-
schen verdndert. Es ist zunehmend schwer,
Leute zusammenzubringen, weil die vier
Schichten alle sehr belasten. Manchmal ist
es sogar schwierig, eine Gewerkschaftsver-
sammlung zu organisieren. Das finden wir
problematisch, denn wir haben das Ziel,
dass die Arbeitnehmer*innen sich am Ar-
beitsplatz wohlfiihlen, weiterhin einen gu-
ten Job haben, einander kennen und eine
Gemeinschaft bilden.



Aktiv einmischen

und mitreden!

Tibor T Meszmann: Die Digitalisierung
hat massive soziookonomische Auswir-
kungen und verdndert die Arbeitspro-
zesse und die Arbeitsorganisation in den
Betrieben und Industrien gravierend.
Angesichts dieser Entwicklung ist mir
klar, dass die Gestaltung dieser neuen Ar-
beitspliitze nicht abgeschlossen ist. Da ist
sicher noch vieles offen, was die IG Metall
erst in den ndchsten Jahren bewerten
kann und muss. Eine zentrale Frage fiir
die IG Metall scheint mir die zu sein, wie
man die Beschiftigten aktiv in den Ver-
dnderungsprozess einbeziehen kann. Was
sagen uns die bisherigen Projekte der 1G
Metall? Warum sind sie wichtig und was
sind die wichtigsten Schlussfolgerungen?

Jochen Schroth: Ja, der technologische
Wandel wurde in Deutschland schon vor
einigen Jahren vor allem unter dem Stich-
wort Industrie 4.0 diskutiert. Aus Sicht der
Gewerkschaften handelt es sich um einen
gestaltungsoffenen Prozess. Darum geht
es, deshalb sind wir als IG Metall gefordert,
zusammen mit den Betriebsréten und Ver-
trauensleuten in den Unternehmen die-
sen Prozess proaktiv zu beeinflussen und
nicht wie das Kaninchen vor der Schlange
zu sitzen und zu warten, bis neue Indus-
trie-4.0-Technologien ~wie Rationalisie-
rungspeitschen durch die Betriebe fegen.
Wir miissen uns um eine faire Arbeitswelt,
um gute Arbeitsbedingungen, um Fragen
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes, um
Fragen der Entlohnung kiimmern. Wenn
wir die Arbeit nach unseren Vorstellungen
gestalten wollen, heifSt das: Wir miissen uns
in diesen Gestaltungsprozess von Anfang
an einbringen. Denn wie die Erfahrung,
die uns am Anfang der betriebspolitischen
Projekte in der IG Metall sehr umgetrieben
hat, gezeigt hat, betrachten die meisten Un-
ternehmen die Digitalisierung der Arbeits-
welt ausschliefSlich durch eine technolo-
giegetriebene Brille. Das ist aber nicht die
Perspektive der Gewerkschaften. Wir haben

Interview mit Jochen Schroth,
IG Metall Vorstand, Bereichsleiter
Transnationale Gewerkschaftspolitik

eine arbeitsorientierte Perspektive, und das
haben wir von Anfang an auch sehr stark
betont. Deshalb hief$ unser Slogan auch be-
reits zu Beginn der Projekte: Industrie 4.0
braucht Arbeit 4.0.

Wir miissen den Fokus also viel stirker
auf die Lebens- und Arbeitsbedingungen
der Beschiftigten lenken. Das haben wir
in sehr vielen betrieblichen Projektiniti-
ativen gemeinsam mit den Beschiftigten
umzusetzen versucht. Der erste Schritt in
diesem Kontext ist von zentraler Bedeu-
tung: Es geht darum, unsere Vertrauensleu-
te und Betriebsrdte zu befdhigen, sich mit
solchen Fragestellungen zu beschiftigen.
Das bedeutet Ausbildung und Qualifizie-
rung. Deshalb war in unseren Projektini-
tiativen von Anfang an auch die Frage der
Weiterqualifizierung der Beschiftigten von
zentraler Bedeutung. Wir haben die Er-
fahrung gemacht, dass es fiir Industrie 4.0
und neue Technologien keine Blaupause
gibt. Der sogenannte Digitalisierungsgrad
in den Unternehmen ist sehr unterschied-
lich. Deshalb miissen wir die Kolleginnen
und Kollegen an ihren jeweiligen Prob-
lemstellungen im Unternehmen abholen.
Das heifit konkret: Auf ihre Bediirfnisse
eingehen, zuhoren und, basierend auf ih-
rem Kenntnisstand und der Situation im
Unternehmen, passgenaue Qualifizierungs-
reihen und Unterstiitzungsmoglichkeiten
entwickeln. Bei unseren Projekten rund
um Arbeit und Innovation haben wir das
in den Jahren zwischen 2016 und 2019 in
rund 100 Unternehmen ausprobiert und
umgesetzt. Am Beginn dieses Prozesses
stand immer ein Auftragsworkshop im Be-
trieb, wo wir uns mit den Betriebsraten und
Vertrauensleuten angeschaut haben: Wie
ist die konkrete Situation im Betrieb, wo ist
der grofite Unterstiitzungsbedarf, welche
aktuellen Projekte werden vom Arbeitgeber
vorangetrieben? Geht es um die Anzahl von
Leichtbaurobotern in der Montage? Geht es
um Tablets, die eingesetzt werden sollen?
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Geht es um Fragen neuer Geschiftsmodel-
le? Laufen Produkte aus, weil man sie nicht
mehr benotigt? Was auch immer! Basierend
auf diesen Erkenntnissen haben wir ver-
sucht, passgenaue Projekte zu entwickeln
und in den Betrieben zu begleiten.

Hier haben wir mit zwei Sdulen gearbeitet:
Ein dem Kenntnisstand der Kolleg*innen
angepasstes Qualifizierungskonzept iiber 5
Module & 3 Tage, das wir mit Unterstiitzung
durch unsere gewerkschaftlichen Pida-
gog*innen und mit Hilfe von Projektpersonal
in gewerkschaftlichen Bildungszentren der
IG Metall umgesetzt haben. Die zweite Siu-
le bestand in der Entwicklung eines eigen-
standigen Projektes im Betrieb, begleitet
von eigenem Know-how und bei bestimm-
ten Fragestellungen bei Bedarf auch unter-
stiitzt durch Wissenschaftler*innen oder
Expert*innen. Uns ging es darum, Kompe-
tenzen zu entwickeln und dahin zu bringen,
wo wir sie am nétigsten brauchen, namlich
in die Betriebe.

Eine weitere zentrale Schlussfolgerung in
diesem Kontext lautete: Je frither es bei
solchen Prozessen gelingt, den Arbeitgeber
mit ins Boot zu holen, um so besser gelin-
gen die Projekte. Denn auch in Deutschland
stoflen wir an Grenzen bei der Mitbestim-
mung. Wenn wir es schaffen, ein gemeinsa-
mes konkretes Verstindnis der Arbeitswelt
in den jeweiligen Betrieben zu entwickeln,
kommen wir besser ans Ziel. Und um so
besser kann man sich auch gemeinsam in
eine Richtung entwickeln. Der andere As-
pekt, der im diesem Kontext von zentra-
ler Bedeutung ist, hat nur sehr wenig mit
sozialpartnerschaftlichem Agieren oder
Co-Management zu tun. Haufig gibt es auch
Konflikte, weil wir uns ja aktiv einmischen,
weil wir eine neue Rolle besetzen. Die for-
dern wir ein, und héufig wird der Arbeitge-
ber von der Kompetenz, die hier entwickelt
wurde, iiberrascht — um es positiv zu for-
mulieren. Plotzlich will sich die IG Metall
mit ihren Betriebsriten und Vertrauens-
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leuten bei solchen Fragen auf Augenhéhe
mit dem Management auseinandersetzen.
Dann bekommt die Frage des Konfliktma-
nagements und der Moglichkeit, letztlich
auch Konflikte austragen zu konnen, eine
zentrale Bedeutung. Fiir die IG Metall be-
deutet das im Umkehrschluss, im Rahmen
der Transformation der Arbeitswelt Gestal-
tungsmacht zu bekommen. Die haben wir
vor allem da, wo wir starke und gut orga-
nisierte Belegschaften haben. Das heifit, je
besser wir organisiert sind, je mehr wir in
der Lage sind, bei Bedarf auch Proteste zu
organisieren, um unsere Forderungen am
Verhandlungstisch zu untermauern, um
so besser sind auch die Ergebnisse bei den
Projekten, die wir angestofSen haben, und
um so besser gelingt es uns, in diesen Ge-
staltungsprozess die Perspektiven der Be-
schiftigten einzubringen.

Nur mit gut organisierten Belegschaften,
nur mit einer starken IG Metall, mit star-
ken Betriebsraten und Vertrauensleuten
konnen wir die Zukunft der Arbeitswelt
so gestalten, wie wir sie uns vorstellen. In
diesem Prozess ist die Einbeziehung der
Beschiftigten von zentraler Bedeutung. Wir
miissen von Anfang an dariiber diskutieren,
welche Rolle wir als ihre , Vertretungsorga-
ne“ in diesem Prozess eigentlich spielen.
Die Kraft der Belegschaften konnen wir nur
dann nutzen, wenn sie wissen, um was es
geht. Wenn sie verstehen, dass es um ihre
Arbeitsplatze geht, um ihre Lebens- und
Arbeitsbedingungen. Deshalb haben sie
jedes Recht der Welt, in diese Prozesse von
Anfang an mit einzusteigen. Es geht auch
darum, die Verhandlungsposition des Be-
triebsrats zu stirken. Wir wollen weg von
der Stellvertreterpolitik vergangener Jahre.
Da wurde ein Verhandlungsergebnis haufig
im Hinterzimmer ausgehandelt und dann
bei einer Versammlung mitgeteilt. Heute
wollen wir, dass Beschiftigte von Anfang an
Teil der Prozesse sind. Sie sollen die Mog-
lichkeit haben, sich mit ihren Meinungen,

,»[Beim technologischen Wandel handelt es sich aus Sicht der Gewerkschaften] um einen
gestaltungsoffenen Prozess. Darum geht es, deshalb sind wir als IG Metall gefordert,
zusammen mit den Betriebsriten und Vertrauensleuten in den Unternehmen diesen Prozess
proaktiv zu beeinflussen und nicht wie das Kaninchen vor der Schlange zu sitzen und zu
warten, bis neue Industrie-4.0-Technologien wie Rationalisierungspeitschen durch die
Betriebe fegen. Wir miissen uns um eine faire Arbeitswelt, um gute Arbeitsbedingungen, um
Fragen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes, um Fragen der Entlohnung kiimmern. [...] Bei
unseren Projekten rund um Arbeit und Innovation haben wir das in den Jahren zwischen
2016 und 2019 in rund 100 Unternehmen ausprobiert und umgesetzt.“

mit ihren Wiinschen und auch mit ihren
Angsten einzubringen.

TTM: Also ist auch in Deutschland die
Beteiligung der Beschiiftigten notwendig,
um auf Augenhéhe mit dem Arbeitgeber
verhandeln zu kénnen? Ist das fiir die
Gewerkschaften und fiir ihre betriebli-
chen Funktiondr*innen nicht auch ein
Lernprozess?

JSch: Es geht um das Aushandeln auf Au-
genhohe, und dazu gehoren eigene Kraft
und Kompetenzen. Es geht also nicht nur
darum, auf dem Papier die betriebsver-
fassungsrechtlichen =~ Moglichkeiten  in
Deutschland formal zu nutzen, wir miissen
sie auch in die Praxis umsetzen. Deshalb
miissen die Betriebsrite und Vertrauens-
leute der IG Metall mit passgenauen Un-
terstiitzungsmaoglichkeiten und Qualifizie-
rungsangeboten in einem solchen Prozess
eine addquate Rolle spielen. Bei Bedarf
machen wir das auch mit externer Unter-
stiitzung, also z.B. mit Betriebswirt*innen
oder Jurist*innen und Arbeitswissenschaft-
ler*innen. So werden wir tatséchlich in die
Lage versetzt, solche Zukunftsthemen ent-
sprechend aushandeln zu kénnen. Mir ist
hierbei noch eine weitere Schlussfolgerung
aus vielen Projektinitiativen wichtig. Hau-
fig stoflen wir bei unseren eigenen Leuten
am Anfang auf Widerwillen, auf Angste,
sie wollen sich auf diesen Prozess zunichst
nicht einlassen. Das ist auch verstandlich.
Sie fragen uns: Was sollen wir denn noch
alles machen? Thre Ressourcen sind be-
grenzt, gerade in den kleineren und mit-
telstandischen Betrieben. Da gibt es meist
keine oder nur sehr wenige freigestellte Be-
triebsrite. Die haben nicht so professionelle
Strukturen, wie es nach auflen scheint. Und
wir haben in vielen Gesprichen Uberzeu-
gungsarbeit leisten miissen, dass es nicht
darum geht, on-top irgendetwas zusitzlich
zu machen, sondern dass das, was wir hier
machen und entwickeln, mit einer grund-
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satzlichen Haltung zur Gewerkschaftsarbeit
im Betrieb zu tun hat.

Klar sind das auch fiir uns wichtige Lern-
prozesse. Du hast da wichtige Kernkom-
petenzen angesprochen. Die Themen Ar-
beits- und Gesundheitsschutz, Entlohnung,
sozialrechtliche Standards im Betrieb, Be-
schiftigungssicherung sind sehr eng mit
den Verdnderungen verkniipft. Das heif3t,
wenn ich mich als Betriebsrat und Ver-
trauensmann oder -frau nicht auf einen
proaktiven Gestaltungsprozess einlasse,
werde ich perspektivisch - das ist mei-
ne feste Uberzeugung — auch nicht mehr
in der Lage sein, die Kernthemen, fiir die
wir als IG Metall stehen, zu bearbeiten.
Das wird nicht funktionieren. Ich werde
immer der Getriebene sein, der vielleicht
gerade noch die Scherben aufkehren kann.
Ich kann vielleicht noch gute Abfindungen
aushandeln, aber ich trage nicht dazu bei,
dass gute Arbeitsplatze erhalten bleiben.
Und eine der grundlegenden Erfahrungen
der vergangenen Jahre in diesem Kontext
zeigt, dass es toricht wire, sich dabei auf
den Arbeitgeber zu verlassen, weil der erste
Reflex von Unternehmen immer der ist, zu
schauen, wo es am giinstigsten ist, und da
hin zu gehen. Also verlagern, schlieflen und
woanders Produktion aufbauen.

TTM: Im Mittelpunkt des gewerkschaft-
lichen Engagements scheinen die alten
Themen zu stehen, also Entlohnung,
Arbeitszeit, Arbeitsplatzsicherheit, Arbeit
und Gesundheitsschutz — aber auch Qua-
lifizierung. Du hast schon gesagt, dass
sich Gewerkschaften und Betriebsriite
fiir diesen Wandel auch verdndern, dass
sich die Arbeit der Interessenvertretung
grundsitzlich wandeln muss. Wie siehst
du diese alten Themen in der neuen Um-
gebung?

JSch: Ich glaube nicht, dass sich die Arbeit
von Gewerkschaften grundsitzlich wan-
delt. Ich glaube, dass wir Dinge teilweise



Kathrin Schifers, |G Metall Vorstand,
Funktionsbereich Transnationale Gewerkschaftspolitik,

u.a. verantwortlich fiir die Internationale Netzwerkinitiative

Gewerkschaftliche Gegenmacht
globalisiert sich

Die IG Metall nutzt Beteiligungsprozesse, um die Menschen als Mitglieder zu ge-
winnen

Der Blick auf Digitalisierung und ihre Gestaltung darf sich nicht nur auf nationales
Territorium beschridnken

Wie alle Treiber der Transformation hat auch die Digitalisierung eine globale Di-
mension

Wir wollen unsere Erfahrungen an Kolleginnen und Kollegen im Ausland weiterge-
ben; wohl wissend, dass sie in der Regel deutlich schwierigere Ausgangssituationen
haben als wir. Mitbestimmung ist — wenn tiberhaupt — nur eingeschrankt vorhanden
Wichtig dabei ist, dass wir nicht nur technikgetrieben auf die Thematik schauen,
sondern vor allem die Menschen, die Beschiftigten in den Mittelpunkt riicken
Dabei wird immer wieder deutlich, dass viele ,unserer” Fragen auch die Fragen un-
serer Kolleginnen und Kollegen im Ausland sind

e  Was bedeutet Digitalisierung fiir die berufliche Qualifizierung?

e  Wie kann Beschiftigung auch in Zeiten der Digitalisierung gesichert werden?
Wir wollen Kolleginnen und Kollegen dabei nicht belehren, sondern mit ihnen ge-
meinsam die Grundhaltung entwickeln, dass die Verdnderungen so oder so eintre-
ten (ob wir wollen oder nicht), dass Technik gestaltbar ist und wir gut beraten sind,
uns als proaktive Gestalter*innen statt als Blockierer*innen zu begreifen
Dabei fahren wir zweigleisig:

o  Auf Gewerkschaftsebene und unternehmensiibergreifend

e  Mit unserer siidafrikanischen Schwestergewerkschaft NUMSA
haben wir dazu (mit Unterstiitzung der Friedrich-Ebert-Stiftung)
bereits 2019 ein ,,Arbeit+Innovation light“-Projekt durchgefiihrt,
u.a.auch in der Lernfabrik in Bochum

e  Seit 2022 kooperieren wir dazu mit unserer siidafrikanischen
Textil-Schwestergewerkschaft SACTWU: In einem ersten Work-
shop im Mérz 2022 mit hauptamtlichen Kolleginnen und Kolle-
gen sowie Wissenschaftler*innen haben wir uns tiber die Zukunft
der Arbeit in Stidafrika und Deutschland ausgetauscht; darauf
basierend erfolgt nun die Konzeption und Durchfithrung einer
Qualifizierungsreihe fiir betriebliche Vertrauensleute

e Im Rahmen unseres regionalen Projekts mit unseren Me-
tall-Schwestergewerkschaften in Stidafrika, Kenia und Ghana (ab
Herbst 2022) wird das Thema Digitalisierung ebenfalls einen zen-
tralen Stellenwert einnehmen

e  Auf Unternehmensebene:

e  Beispielhaft sei hier das Projekt mit Audi und Volkswagen in Me-
xiko zu nennen: In einem ersten Workshop im Dezember 2021
haben wir uns vor Ort ein Bild vom Stand der Digitalisierung in
Mexiko gemacht. Auch hier bestehen grundsitzlich dhnliche He-
rausforderungen fiir Beschiftigte von VW und Audi in Deutsch-
land und Mexiko. Eine weitere Kooperation zwischen SITIAVW,
SITAUDI, dem Welt- bzw. Gesamtbetriebsrat von VW und Audi
sowie der IG Metall im Rahmen der Internationalen Netzwerk-
initiative wird daher von allen Beteiligten als sehr sinnvoll ein-
geschdtzt, insbesondere mit Blick auf die Qualifizierung von Be-
schiftigten. Hierzu laufen derzeit die Planungen. Bei Siemens in
den USA sind ebenfalls Projektaktivititen in Planung
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neu denken und unser Agieren, unsere
Rolle entsprechend anpassen miissen. Die
Kernthemen sind die gleichen wie schon
vor 20 Jahren. Es geht um gute Arbeit, es
geht um faire Entlohnung, es geht um ver-
niinftige Lebens- und Arbeitsbedingungen
der Beschaftigten. Das sind strategische
Ziele und Projekte, die die IG Metall mit
aller Kraft nach vorne treiben will. Wie ge-
lingt es uns als IG Metall, bei diesen Trans-
formationsprozessen handlungsfahig und
wirkungsmichtig zu bleiben? Das ist ein
sehr herausfordernder Prozess, weil Beleg-
schaften sich wandeln, weil Industrien sich
verandern, weil die klassische Kernklientel
der IG Metall - die Produktionsarbeiter*in-
nen in der Automobilindustrie - deutlich
weniger werden und andere Beschaftig-
tengruppen, bei denen wir bislang unterre-

présentiert sind, an Stdrke gewinnen. Wie
gehen wir mit so einem Prozess um? Wie
gewinnen wir neue Beschiftigtengruppen
dafiir, bei der IG Metall mitzumachen?

Die erwihnten Projekte beziehen sich da-
bei auf die betriebliche Handlungsebene.
Es gibt aber dariiber hinaus auch die ta-
rifpolitische Handlungsebene, wo wir eher
tiber die Branche sprechen. Wie konnen wir
also solche Prozesse auch in branchenwei-
ten Zukunftstarifvertragen mitgestalten?
Welche Elemente benétigen wir dafiir, und
wie konnen solche Zukunftstarifvertriage in
der betrieblichen Praxis umgesetzt werden?
Wie konnen wir die Beschiftigten bei der
Umgestaltung moglichst gut einbeziehen
oder vertreten? Wie kénnen wir dafiir sor-
gen, dass Arbeitsplatzabbau, wo er unum-
ginglich ist, zumindest sozialvertriglich
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passiert? Wie konnen wir Belegschaften
durch Tarifvertrdge — auch hier spielt das
Thema Qualifizierung eine grofie Rolle -
auf die neuen Anforderungen der Arbeits-
welt vorbereiten und dafiir sorgen, dass
Arbeitgeber sich nicht aus ihrer Verantwor-
tung stehlen? Wie verhindern wir, dass sie
einfach verlagern, schlieffen und dann bei
Bedarf versuchen, sich Fachkrifte woher
auch immer zu organisieren, statt ihre ei-
genen Belegschaften vorausschauend zu
qualifizieren?

Der entscheidende Punkt ist die Mitglieder-
frage, und da hat die IG Metall in den letz-
ten Jahren viele Hohen und Tiefen erlebt.
Nach der Weltwirtschaftskrise 2008/2009
ist es der IG Metall gelungen, ihre Mit-
gliederbasis sogar leicht auszubauen. Seit
Beginn der Corona-Pandemie aber haben



»Nur mit gut organisierten Belegschaften, nur mit einer starken IG Metall, mit starken
Betriebsriten und Vertrauensleuten konnen wir die Zukunft der Arbeitswelt so gestalten, wie
wir sie uns vorstellen. In diesem Prozess ist die Einbeziehung der Beschdftigten von zentraler
Bedeutung. Wir miissen von Anfang an dariiber diskutieren, welche Rolle wir als ihre
‘Vertretungsorgane’ in diesem Prozess eigentlich spielen.

wir traumatische Mitgliederverluste zu ver-
zeichnen, weil klassische Ansprachekon-
zepte pandemiebedingt nicht mehr funkti-
onieren. In der Industrie haben die Verlage-
rungen noch einmal zugenommen. Das hat
zwischen 2020 und 2022 zum Verlust von
fast 200.000 Arbeitsplatzen in Deutschland
gefiithrt. Aber die Rahmenbedingungen fiir
unsere Arbeit sind eben auch nicht génzlich
neu. Aus meiner Sicht geht es aber darum,
wie wir unsere Arbeit neu definieren und
auf der betrieblichen Handlungsebene wie
auf der tarifpolitischen Branchenebene
proaktiver gestalten konnen.

TTM: Wann kann der Wandel erfolgreich
sein und was sind die Bedingungen fiir
diesen Erfolg? Das ist eine sehr schwieri-
ge Frage, besonders weil wir wissen, dass
diese Transformationsprozesse auch sehr
grofSe soziale Kosten haben kinnen.

JSch: Unser Ziel ist es, dass Deutschland
auch in Zukuntft ein starker Industriestand-
ort bleiben kann und unsere Schliissel-
industrien - z.B. Automobilindustrie oder
Maschinenbau -, unsere groflen multi-
nationalen Konzerne wie VW oder Sie-
mens auch in Zukunft ihren Beitrag zu
guten Lebens- und Arbeitsbedingungen in
Deutschland leisten. Dafiir braucht es eine
verniinftige Rahmengestaltung auf der po-
litischen Handlungsebene. Deshalb ist es
unsere Aufgabe und unser Verstdndnis als
Gewerkschatft, die Politik der Bundesregie-
rung zu beeinflussen und unsere Forderun-
gen deutlich zu formulieren. In den vergan-
genen Jahren ist das in vielen Fillen auch
gut gelungen, wenn ich zum Beispiel an die
Ausweitung des Kurzarbeitergeldes denke,
das mit dazu beigetragen hat, dass viele Ar-
beitsplitze in Deutschland auch wihrend
der Pandemie erhalten werden konnten.
Oder wenn ich daran denke, wie die IG
Metall sich in der Frage der Qualifizierung
fir kiinftige Aufgaben und Tatigkeitsfelder
im Rahmen der Berufsbilder und der dua-
len Berufsausbildung in Deutschland ein-

bringt. Dass wir da mitreden, ist gesetzlich
vorgesehen. Auch die Betriebsrite haben da
ein starkes Mitbestimmungsrecht. Das ist
ein Erfolgsmodell. Wir wollen, dass Staat
und Regierung die Rahmenbedingungen
schaffen, die wir fiir eine wettbewerbsfi-
hige Industrie benétigen. Am Beispiel der
Umbruchprozesse im Automobilbereich
wird das konkret: Es reicht eben nicht aus,
jetzt auf die Produktion von E-Fahrzeugen
zu setzen, vielmehr bendtigt man fiir eine
funktionierende E-Mobilitdt auch die not-
wendige Infrastruktur, die der Staat schaf-
fen muss. Das fingt bei der Ladestation an
und reicht bis hin zu einem Stromnetz, das
es moglich macht, passgenau da Zugriff
auf die Energie zu haben, wo man sie auch
benétigt. Und das sind Fragen, die die IG
Metall nicht alleine vorantreiben kann. Da
benétigen wir industrie- und wirtschafts-
politische Flankierung.

TTM: Bei Industrie 4.0 kommt es zu na-
tionalen und europdischen, aber auch zu
globalen Wellen. Das scheint auch von
konkreten multinationalen Arbeitgebern
auszugehen, die durchaus unterschied-
liche Strategien haben kénnen. Gibt

es vielleicht dhnliche Pilotprojekte zur
Beteiligung von Arbeitnehmer*innen in
anderen Lindern oder Kontinenten?

JSch: Grundsitzlich haben wir in unse-
ren Projekte die Erfahrung gemacht, dass
immer weniger Entscheidungen iiber das
Wohl und Wehe der Arbeitsplitze direkt im
Betrieb fallen, wo unsere gewerkschaftliche
Verhandlungsmacht liegt. Die wichtigen
Entscheidungen fallen in den Konzernzen-
tralen, wo auch immer die angesiedelt sind.
Das bestitigen uns die Betriebsrite auch
immer wieder. Das heifdt, wir miissen be-
triebs- und unternehmenspolitische Frage-
stellungen zusammendenken. Wir miissen
uns zwischen ortlichen Betriebsraten und
dem Gesamt- oder Konzernbetriebsrat
eines ganzen Unternehmens stirker aus-
tauschen und vernetzen. Uber die Hilfte
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der Betriebe in Deutschland, in denen die
IG Metall vertreten ist, sind Teile von Un-
ternehmen. Sehr viele dieser Unternehmen
verfiigen iiber ausldndische Standorte, und
deshalb besteht eine erfolgreiche Bearbei-
tung von Transformationsthemen darin,
transnationale Fragestellungen in der Ge-
werkschaftslandschaft neu und stirker zu
denken.

Und hier kommt der IG Metall eine beson-
dere Verantwortung zu, allein aufgrund
ihrer Grof3e, aber auch aufgrund der Tatsa-
che, dass sehr viele deutsche multinationale
Konzerne ihre Geschifte im Ausland ma-
chen. Unser Anspruch in diesem Kontext
ist es, im engen Verbund auch mit unseren
Schwestergewerkschaften in anderen Lén-
dern mit dafiir Sorge zu tragen, dass nicht
alle Schweinereien, die wir in Deutschland
verhindern, von den Unternehmen in ande-
ren Lindern umgesetzt werden. Wir miis-
sen dariiber aufkldren, uns vernetzen und
Gewerkschaften in anderen Landern in ih-
rem Tun bestirken, indem wir Informatio-
nen teilen. Ich bin in dieser Frage auch ganz
offen und sage, wir machen das nicht nur,
weil transnationale Solidaritdt zwischen
den Beschiftigten iiber Landergrenzen hin-
weg von zentraler Bedeutung ist, sondern
wir tun das letztlich auch, um den Verlage-
rungsdruck ein Stiick weit von deutschen
Standorten zu nehmen. Wir wollen dazu
beitragen, dass sich Arbeitsbedingungen
auch weltweit verbessern. Ich glaube, dass
hier transnationale Fragestellungen von
sehr hoher Bedeutung sind. Nicht umsonst
sitzen wir gerade im Zug nach Kecskemét.
Die IG Metall hat verschiedene Projekte ent-
wickelt und gemeinsam mit ihren Partnern
auf den Weg gebracht. Uber TPI muss ich
an dieser Stelle nicht sprechen, das kennst
du. Das zweite grofle Projekt ist die inter-
nationale Netzwerkinitiative der IG Metall,
bei der es letztlich darum geht, Schwester-
gewerkschaften in Weltregionen, die fiir
uns von besonderer Relevanz sind, zu un-



terstiitzen und im Unternehmenskontext
gemeinsam zum Beispiel Fragen der Trans-
formation der Arbeitswelt zu bearbeiten.
Denn fiir uns ist vollkommen klar: Wenn es
zu Verinderungen in Produktionsprozes-
sen zum Beispiel bei VW in Kassel kommt,
dann ist es nur eine Frage von Monaten, bis
sich die gleichen Fragestellungen auch im
Schwesterwerk von VW in Cérdoba stellen.
Also miissen wir letztlich dafiir Sorge tra-
gen, dass wir im engen Austausch mit - in
diesem Fall - den argentinischen Kollegin-
nen und Kollegen unser Wissen teilen und
gute Regelungen, die an einem Standort
zwischen Arbeitgeber und Gewerkschaf-
ten ausgehandelt worden sind, auch an
andere Standorte {ibertragen. Sodass wir
nicht iiberall das Rad neu erfinden miissen,

sondern gemeinsam dafiir sorgen, dass die
Interessen der Beschiftigten nicht unter
die Rader kommen. Zusitzlichen Aufwind
bekommt die internationale Netzwerkiniti-
ative der IG Metall durch den Dreiklang aus
Informationsaustausch und Vernetzung,
der gemeinsamen Bearbeitung von Trans-
formationsthemen und der gemeinsamen
Entwicklung von gewerkschaftspolitischen
Handlungsstrategien im Umgang mit der
Transformation. Einen zusétzlichen ,,Boos-
ter bekommt die Netzwerkinitiative durch
das deutsche Lieferkettengesetz, das 2023
zumindest fiir alle GrofSunternehmen in
Deutschland zur Anwendung kommt. Es
hilft uns, den Fokus stirker auf Arbeitsbe-
dingungen und Umweltstandards weltweit
zu legen, und wir haben trotz der Schwi-
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chen dieses neuen Gesetzes nun die Mog-
lichkeit, Unternehmen starker in die Ver-
antwortung fiir Arbeitsbedingungen und
Umweltstandards zu nehmen, nicht nur in
Deutschland, sondern auch in ihrer Wert-
schopfungskette. In diese Prozesse wird
sich die IG Metall gemeinsam mit ihren
Schwestergewerkschaften aktiv einbringen.



Bildungstraditionen bei

VASAS

Tibor T. Meszmann: Wenn ich es richtig
verstanden habe, hast du seit langem eine
Verbindung zur Vasas-Gewerkschaft?

Ferenc Racz: Genau. Schon meine Grofiel-
tern waren Vasas-Mitglieder. Sie haben seit
den 1950er Jahren im Donau-Stahlwerk
gearbeitet, praktisch seit der Griindung des
Werks. Ich selbst bin seit 2016 Mitglied. Ich
bin hauptséchlich in der Aus- und Weiter-
bildung titig, bin aber seit zwei Jahren auch
fiir die Region Zentral-Ungarn verantwort-
lich. Vorher habe ich in der Privatwirt-
schaft im Bereich Aus- und Weiterbildung
gearbeitet, daher sind mir die Arbeitswelt
und die Situation der Arbeitnehmer*innen
nicht fremd.

TTM: Vasas hat von Anfang an grofien
Wert auf Ausbildung und Schulung ge-
legt. Man konnte sagen, dass Vasas sich
seit 100 Jahren auf selbstbewusste Arbei-
ternehmer*innen stiitzt. Warum?

FR: Zu Beginn des 20. Jahrhunderts war
es eine echte Herausforderung fir Arbeit-
nehmer*innen, in arbeitsrechtlichen und
sozialen Fragen selbstbewusst und gut in-
formiert zu sein. Das wurde entsprechend
auch in Seminaren iiber die Arbeit der Inte-
ressenvertretung thematisiert.

Die Aus- und Weiterbildungsarbeit der Ge-
werkschaft Vasas entsprach diesen grund-
sitzlichen Anforderungen in zweierlei
Hinsicht: Zum einen forderten das die Va-
sas-Mitglieder, zum anderen entsprach des
dem Geist der Gewerkschaft. Hintergrund-
wissen, Qualifikation und Berufserfahrung
sind eng miteinander verkniipft, und das
schon seit langem. Ziel der Gewerkschaften
war es immer, einerseits den Arbeitneh-
mer*innen den Respekt und die materielle
Anerkennung zu sichern, die ihre Arbeit
verdient, und andererseits dafiir zu sorgen,
dass Arbeitnehmer*innen ihre Arbeit unter
angemessenen Bedingungen und in einem
geregelten Rahmen verrichten kénnen. Die

Interview mit Ferenc Racz,
Bildungsreferent und Experte beim
Vasas-Gewerkschaftsverband

Unterstiitzung und der Riickhalt der Ge-
werkschaften spielten dabei eine Schliissel-
rolle, besonders in einer Zeit, in der die Ar-
beitgeber vor allem Gewinne maximieren,
Kosten senken und Lohne niedrig halten
wollten. Die Arbeitnehmer*innen miissen
den wirtschaftlichen und politischen Hin-
tergrund dieser Prozesse verstehen.

TTM: Der Spruch ,,Vasas! Lass dich nicht
unterkriegen!“ stammt aus dieser Zeit?

FR: Der Spruch bezieht sich auf die Va-
sas-Gemeinschaft. Gemeinschaft verkor-
pert Kraft, und die stiitzt sich auf Einheit,
Solidaritit und kollektives Handeln. Dieser
Gedanke durchdrang alles, nicht nur am
Arbeitsplatz, sondern auch in der Zivilge-
sellschaft, und zwar auf allen gesellschaft-
lichen Ebenen. Ich bin verantwortlich fiir
meine Arbeit, ich bin verantwortlich fiir
meinen Arbeitsplatz, ich bin verantwortlich
fiir meine Kolleg*innen, ich bin verantwort-
lich fiir die Gemeinschaft am Arbeitsplatz.

Wenn ich die Ergebnisse der von Vasas ge-
fithrten Entgeltverhandlungen fiir das Jahr
2021-2022 betrachte, dann kann ich fest-
stellen, dass die Arbeit und die Tétigkeit
der Gewerkschaft nachweislich anerkannt
wird, sowohl in finanzieller als auch in an-
derer Hinsicht. Diese Botschaft sollte stets
in den Vordergrund gestellt werden und
so viele Arbeitnehmer*innen wie maéglich
erreichen. Je hoher die Zahl der Mitglieder
und je stirker die Gewerkschaft in einem
Unternehmen ist, desto bessere Arbeits-
bedingungen, bessere Lohne und bessere
Konditionen konnen erreicht werden. Die
Botschaft lautet, dass gemeinsames Han-
deln sinnvoll ist und wir gemeinsam erfolg-
reich sein konnen.

TTM: Was ist eine Bildungsmafinahme,
und zu welchen Themen werden Bil-
dungsmafSnahmen angeboten?

FR: Vasas bietet seit lingerem verschie-
dene Ausbildungsprogramme an und will
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dabei den Herausforderungen des 21. Jahr-
hunderts gerecht werden. Es ist besonders
wichtig, dass die Grundlagen der Gewerk-
schaftsarbeit auch der jiingsten Generation
von Arbeitnehmer*innen vorgestellt wer-
den. In den Schulen der Mittelstufe horen
die Schiiler*innen vielleicht den Begriff
Gewerkschaft, aber wenn man sie nach
dem Sinn der Interessenvertretung fragt,
konnen sie nichts Konkretes dazu sagen.
Wenn sie ihre erste Arbeitsstelle antreten
und zum ersten Mal einen Arbeitsvertrag
unterschreiben, kommen sie in ein neues
Umfeld, in dem sie schnell lernen miissen,
ihre eigenen Interessen wahrzunehmen,
fur sich selbst einzustehen und sich Hilfe
zu holen, wenn sie in Schwierigkeiten gera-
ten. Junge Arbeitnehmer*innen miissen auf
all das vorbereitet werden. Wir wollen zu-
kiinftige Arbeitnehmer*innen so frith wie
moglich, d.h. bereits in den Mittelschulen,
dariiber informieren, dass es einen kollekti-
ven Interessenschutz gibt und sie einer Ge-
werkschaft beitreten sollten, damit wir sie
unterstiitzen konnen.

Unsere Bildungsmafinahmen befassen sich
mit den Themen Sicherheit und Gesund-
heitsschutz am Arbeitsplatz, mit Arbeits-
bedingungen, Lohnen und Gehiltern, So-
zialleistungen, Vertragen, Eingruppierung
und Arbeitsplatzbewertung. Wir halten es
fir unerlasslich, dass unsere Mitglieder
Grundkenntnisse tiber Arbeitnehmerrechte
haben und wissen, wie sie die am Arbeits-
platz wahrnehmen kénnen. Mitgliedern,
die eine Fithrungsrolle in unseren Betriebs-
organisationen iibernehmen wollen - die
Gemeinschaft zusammenhalten und leiten
— bieten wir Schulungen zur Entwicklung
praktischer Fihigkeiten. Die Themen rei-
chen von Konfliktmanagement bis zu Tech-
niken der Kommunikation und der effekti-
ven Verhandlung.

Seit kurzem steht zum Beispiel der Ar-
beitszeitrahmen wieder im Fokus, weil die
Regelungen sich stindig dndern und viele



Unternehmen und Arbeitnehmer*innen
landesweit davon betroffen sind. In sol-
chen Fillen orientiert sich das Thema der
Bildungsmafinahme an den aktuellen Ent-
wicklungen. Wir untersuchen vor Ort posi-
tive und negative Praktiken, bieten Losun-
gen an beziehungsweise machen Vorschli-
ge, wie die Regelungen aus der Sicht der
Arbeitnehmer*innen auf eine akzeptable
Art und Weise gestaltet werden konnen.

Wihrend der Pandemie gab es erneut viele
Beispiele dafiir, dass Arbeitgeber die Re-
gelungen bis an die Grenzen der Legalitat
ausdehnen, und wir mussten darauf schnell
reagieren. Natiirlich tiberpriifen wir z. B.
auch, inwiefern die internen Regelungen
des Unternehmens mit den rechtlichen
Regelungen iibereinstimmen. In unserem
Ausbildungsprogramm greifen wir auf das
konkrete Beispiel und Vorgehen zuriick, um
daraus zu lernen und uns rechtzeitig auf
zukiinftige Félle vorzubereiten.

Die grofite Herausforderung bei der Ge-
staltung unseres Bildungsangebotes ist
der Zeitfaktor. Es ist sehr schwierig, Zeit
fiir Schulungen und fiir die Teilnahme an
gemeinsamen Veranstaltungen zu finden,
wenn man berufstitig ist, vor allem, wenn
man im Mehrschichten-Modell arbeitet.
Wir versuchen, das Zeitkontingent, das der
Gewerkschaft gemdf3 der Anzahl ihrer Mit-
glieder zusteht, so zu nutzen, dass so viel
Zeit wie moglich fiir Erholung und Familie
tibrig bleibt.

TTM: Wir stehen vor einer Transformati-
on, die als Industrie 4.0 bezeichnet wird.
Wie geht Vasas an diese Aufgabe heran,
und warum ist Ausbildung wihrend der
Transformation so wichtig?

FR: Um eine kurze Antwort auf die Frage zu
geben: es ist sehr richtig, nicht nur Zuschau-
er des Wandels zu sein. Vielmehr miissen
wir gut vorbereitet sein, um nicht in ir-
gendeiner Weise iiberrascht zu werden. Wir
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sehen bereits, welche Anderungen der tech-
nologische Wandel in den Management-
oder auch in den produktionstechnischen
Systemen mit sich bringt. Wir sehen auch,
in welchem Maf3e Digitalisierung und Ro-
botisierung derzeit genutzt werden, welche
neuen Arbeitsplitze dadurch entstehen und
welche Mitarbeiter*innen mit neuen Qua-
lifikationen gesucht werden. Es ist wichtig
zu verstehen, in welche Richtung dieser
Entwicklungsprozess geht und wo der Platz
der Arbeitnehmer*innen in diesem Prozess
ist. Ich glaube nicht, dass in absehbarer Zeit
Maschinen die Menschen von ihren Jobs
verdringen werden. Aber wir miissen uns
auf die veridnderten Erwartungen vorbe-
reiten, denn diese neuen Anforderungen
gelten sowohl fiir Neueinsteiger*innen als
auch fiir die erfahrenen Arbeitnehmer*in-
nen, die sich an die neuen technologischen
Herausforderungen anpassen miissen.

Das ist ein weiterer Bereich, in dem die
Gewerkschaft helfen kann. Wir stehen in
Kontakt mit Unternehmen, bei denen die-
ser Transformationsprozess bereits begon-
nen hat, und kénnen unseren Mitgliedern
niitzliche Informationen und praktische
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Beispiele liefern. In vielen Féllen unterstiit-
zen die Arbeitgeber diesen Prozess durch
betriebsinterne Fortbildungsmafinahmen.
Es liegt eindeutig in ihrem Interesse, dass
Beschiftigte mehr als nur eine einzige Ar-
beitsaufgabe ausfiihren oder ihre Arbeit
auf hoherem Niveau leisten konnen. Und
es ist unsere Aufgabe, dafiir zu sorgen, dass
aktuelle Kenntnisse und die dazugehorigen
fachspezifischen Kompetenzen generell
und bei der Entlohnung anerkannt werden.

Viele Menschen machen sich nicht klar,
dass eine Gewerkschaft nicht nur eine mi-
litante Organisation am Arbeitsplatz ist,
sondern in vielen Fillen auch als Koopera-
tionspartner der Arbeitgeber agiert. Es gibt
aufgrund bestimmter Situationen gemein-
same Interessen, und dann ist Zusammen-
arbeit durchaus fiir beide Seiten sinnvoll.
Nehmen wir zum Beispiel das Problem der
Fluktuation. Die Unternehmen wollen gute
Arbeitnehmer*innen halten, und auch die
Gewerkschaften sind daran interessiert, sie
langfristig als Mitglieder zu behalten. Na-
tiirlich miissen wir in solchen Fillen die ge-
meinsamen Interessen sehen und mit dem
Arbeitgeber zusammenarbeiten, um die Vo-



»Ziel der Gewerkschaften war es immer, einerseits den Arbeitnehmer*innen den Respekt
und die materielle Anerkennung zu sichern, die ihre Arbeit verdient, und andererseits dafiir
zu sorgen, dass Arbeitnehmer*innen ihre Arbeit unter angemessenen Bedingungen und

in einem geregelten Rahmen verrichten konnen. Die Unterstiitzung und der Riickhalt der
Gewerkschaften spielten dabei eine Schliisselrolle.

[...]

Der Spruch,Vasas! Lass dich nicht unterkriegen!” bezieht sich auf die Vasas-Gemeinschaft.
Gemeinschaft verkorpert Kraft, und die stiitzt sich auf Einheit, Solidaritdt und kollektives
Handeln. Dieser Gedanke durchdrang alles, nicht nur am Arbeitsplatz, sondern auch in der
Zivilgesellschaft, und zwar auf allen gesellschaftlichen Ebenen. Ich bin verantwortlich fiir
meine Arbeit, ich bin verantwortlich fiir meinen Arbeitsplatz, ich bin verantwortlich fiir
meine Kolleg*innen, ich bin verantwortlich fiir die Gemeinschaft am Arbeitsplatz.

raussetzungen fiir einen guten Arbeitsplatz
und fiir die Bindung der Arbeitnehmer*in-
nen zu sichern. Auch wir sind von hoher
Fluktuation bei den Mitarbeiter*innen ne-
gativ betroffen. Wir verlieren langjahrige
Mitglieder, sogar Fiihrungspersonlichkei-
ten, die wegen eines Arbeitsplatzwechsels
ausscheiden und dann nicht bei Vasas blei-
ben oder an ihrem neuen Arbeitsplatz zwar
wieder beitreten, aber keine Fithrungsrolle
in der betrieblichen Gewerkschaftsarbeit
ibernehmen.

TTM: Wie siehst du die Chancen fiir die
Erwachsenenbildung wihrend dieser
Transformation?

FR: Nach der jiingsten Umstrukturierung
der Erwachsenenbildung lautet die aktu-
ellste Frage, wie ich als Arbeitnehmer*in
die Zeit und das Geld fiir Weiterbildung
finde. Wie soll das finanziert werden, wo-
her soll das Geld kommen? Bisher war es
iiblich, dass Unternehmen mit ihren Mit-
arbeiter*innen einen Lernvertrag abschlos-
sen und die Lehrgangskosten wihrend der
Weiterbildung mitfinanzierten, um sich
langfristig gut ausgebildete Arbeitskrifte zu
sichern. Heute kommt das seltener vor; wir
leben in einer viel schnelleren, mobileren
Welt, in der sich junge Menschen nur un-
gern auf Jahre hinaus binden.

Bei der Berufsausbildung sind die Bil-
dungswege geregelt; Berufsabschliisse kon-
nen nur durch Vollzeitausbildung erlangt
werden. Bleiben noch die sogenannten ge-
werkschaftsinternen  Weiterbildungsmaf3-
nahmen. Es gibt bewéhrte Verfahren, bei
denen die Gewerkschaften in Zusammen-
arbeit mit den Unternehmen Zeit fiir solche
Schulungen (z.B. Betriebsratsschulungen)
finden und dabei Auftragsdnderungen oder
Stillstandzeiten nutzen.

TTM: Vasas hat auch ein laufendes For-
schungsprojekt, das Qualititsarbeitsplit-
ze erfasst und bewertet.

FR: Das Projekt ,,Gute Arbeit, Qualitétsar-
beitsplitze!“ wird von Vasas gemeinsam mit
unserem Dachverband, dem Ungarischen
Gewerkschaftsbund (MASZSZ), durch-
gefiihrt, um die arbeitnehmerfreundliche
Gestaltung von Arbeitsplatzen bewerten zu
konnen. Zum Gliick zeigen viele Beispiele,
dass Arbeitgeber bestrebt sind, die Bediirf-
nisse der Beschiftigten bei der Arbeits-
platzgestaltung zu beriicksichtigen. Solche
positiven Beispiele helfen zu zeigen, dass
so etwas geht. Das ist eine sehr wichtige
Botschaft fiir Arbeitnehmer*innen: Sucht
euch diese Arbeitsplitze, arbeitet dort. Ar-
beitnehmer*innen sollten Arbeitgeber mei-
den, die diese Aspekte nicht beachten oder
auflen vor lassen.

TTM: Es steht auf der Webseite des
Projekts, dass ihr die Qualitiit des Ar-
beitsplatzes anhand von 10 Kriterien
bewertet. Dazu gehoren zum Beispiel
Entlohnung, Beschiiftigungssicherheit,
Sicherheit und Gesundheitsschutz am Ar-
beitsplatz, Arbeitszeit und Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, Aufgaben, Auto-
nomie und Arbeitsintensitdt, aber auch
eine kollektive Arbeitnehmer*innenver-
tretung und die subjektive Einschitzung
der Arbeitnehmer*innen ...

FR: Die Frage, ob eine Gewerkschaft in ei-
nem Unternehmen titig sein kann, klingt
trivial. Aber leider ist die Situation in den
Betrieben trotz der gesetzlichen Regelun-
gen so einfach nicht. Ich kénnte mehrere
Betriebe nennen, in denen eine autonome
Arbeitnehmer*innenvertretung nicht gerne
gesehen wird. Da sagt der Arbeitgeber ganz
offen, dass Gewerkschaftsmitgliedschaft in
seinem Betrieb unerwiinscht ist. Das kon-
nen wir nicht akzeptieren. Es ist wesentlich,
ja entscheidend, dass es eine Interessen-
vertretung, einen Dialog und eine Zusam-
menarbeit am Arbeitsplatz gibt, denn dabei
kann unserer Meinung nach nur Gutes he-
rauskommen. Es fithrt zu wirksamen und
positiven Ergebnissen, wenn wir die Struk-
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tur der Arbeitsbeziehungen gemeinsam
entwickeln und gestalten. Dort, wo es kei-
ne Interessenvertretung gibt, bemiihen wir
uns, sie zu schaffen. Und wenn man uns da-
ran hindert, kimpfen wir fiir unsere Rechte.

Ich halte es fiir wichtig zu betonen, dass
man im Rahmen der Arbeitsplatzbewer-
tung auch darauf eingeht, was gute Arbeit
und Qualititsarbeitsplitze aus der Sicht der
Beschiftigten, der Mitarbeiter*innen des
Betriebes bedeuten. Wir haben also nicht
nur Interviews mit den Vertreter*innen des
Arbeitgebers gefithrt, sondern natiirlich
auch die Mitarbeiter*innen befragt. Ein
Unternehmen présentiert sich gegeniiber
seinen Kunden, dem Markt und der Au-
Benwelt jeweils anders, und diese Fragen
gehoren zur CSR, also zur gesellschaftli-
chen Verantwortung eines Unternehmens.
Uns interessiert aber eher der Alltag der
Beschiftigten im Unternehmen und wie sie
sich am Arbeitsplatz fithlen.

TTM: Mit welche Bildungsmafinahmen
bereitet sich die Gewerkschaft Vasas auf
die neuen Unternehmen in Debrecen vor?

FR: Ich halte es fiir sehr wichtig, dass wir
von Anfang an in diesen Unternehmen pra-
sent sind. Gemeinsam mit der deutschen IG
Metall haben wir das TPI-Biiro - also ein
Biiro der Transnationalen Partnerschafts-
initiative — in Debrecen erdffnet und bauen
dort mit qualifizierten Kolleg*innen ein
Netzwerk auf und bieten Schulungen in
den Bereichen Mitgliederorganisation, Ver-
netzung und Kommunikation an. Wir legen
groflen Wert darauf, die Vasas-Gewerk-
schaft in den Betrieben und den lokalen
Medien bekannt zu machen, und sind auch
in den sozialen Medien und auf verschiede-
nen Online-Plattformen prisent.



Tibor T. Meszmann, Forscher fir Arbeitsbeziehungen, CELSI

Bibliotheken und Gewerkschaften

Die Entwicklung der Bibliotheksbewegung
in Ungarn wie auch in anderen européi-
schen Landern lasst sich auf die Aktivititen
von Gewerkschaften und landwirtschaftli-
chen Lesezirkeln zuriickfithren. Von Mitte
des 19. bis Anfang des 20. Jahrhunderts
organisierte sich die Bibliotheksbewegung
eigenstandig und wuchs ohne Unterstiit-
zung von auflen. Der Zentralverband der
Eisen- und Metallarbeiter war eine der
ersten Arbeitnehmerorganisationen, die
schon im Jahr ihrer Griindung (1903) in
der Thokoly-Strafle 58 in Budapest eine Bi-
bliothek besafl. Mitte der 1920er Jahre gab
es etwa 100 Gewerkschaftsbibliotheken,
darunter 57 grofle. Die mit 16.000 Bén-
den grofite war die Budapester Bibliothek
der Eisenarbeiter. In den néchsten zwei
Jahrzehnten verdoppelte sich die Zahl der
Gewerkschaftsbibliotheken, und die Zahl
der Vasas-Bibliotheken vervielfachte sich
bis zum Beginn des Zweiten Weltkriegs
auf 52, davon 48 im landlichen Raum. Im
Zweiten Weltkrieg wurde die Arbeit der
Gewerkschaftsbibliotheken zunéchst einge-
schrinkt, unter der NS-Besatzung wurde sie
verboten und die Buchbestinde vernichtet.'

Im ersten Jahrzehnt nach dem Ende des
Zweiten Weltkriegs erlebte das ungarische
Bibliothekswesen dank der neuen Biblio-
theksbewegung und dem Entstehen des
offentlichen Bibliotheksnetzes erneut eine
Bliitezeit. Die beiden wichtigsten Standbei-
ne dieses Netzes waren die Gewerkschafts-
und Regionalbibliotheken. Die Gewerk-
schaftsbibliotheken arbeiteten unabhéngig
von der staatlichen Verwaltung und wur-
den vom Nationalen Gewerkschaftsrat und
den Gewerkschaftszentren in den Bezirken
kontrolliert. Die Zahl der Gewerkschaftsbi-
bliotheken stieg zwischen 1945 und 1950
von 10 auf 2000.?

In den folgenden Jahrzehnten wurden die
Bibliotheken des gewerkschaftlichen Bi-
bliotheksnetzes hierarchisch organisiert.
Neben den Branchengewerkschaftsbiblio-

1 Csapodi, Cs., Toth, A., Vértesy, M. (1987): Die
Bibliotheksgeschichte Ungarns. Budapest, Gon-
dolat, S. 398-399.

2 Ebd.,, S.434,436, 484.
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theken in Budapest wurden in den Komita-
ten vor allem in Grofibetrieben zentrale
Gewerkschaftsbibliotheken und in mittle-
ren und kleineren Betrieben Depositar-Bi-
bliotheken gegriindet. Ende der 1970er
Jahre gab es im Bezirk Hajdu-Bihar ein
grofSes Bibliotheksnetzwerk, das 70.000 Ar-
beitnehmer*innen mit Biichern versorgen
konnte. Einschliefllich der Gewerkschafts-
zentralbibliothek gehorten zwei Bezirks-
bibliotheken, 14 unabhingige Bibliotheken
sowie 71 Depositar-Bibliotheken des Typs 1
und 2 dazu, insgesamt also 88. Im Komitat
unterhielten die Unternehmen BHG, Elzett,
GOCS, HAEV, Hajdts4gi Iparmtivek, Jarmi-
javitd, Légtechnik, Medicor, Mezégép, Ti-
tasz, Tungsram, Voldn und MAYV eigene Ge-
werkschaftsbibliotheken im Kulturhaus der
Eisenbahner. Die Zentralbibliothek war fiir
die fachliche und methodische Leitung der
Bibliotheken in den Betrieben zustandig.

Die Beschiftigten des Netzwerks der ge-
werkschaftlichen Zentralbibliothek waren
Bibliothekare und Volkskundler, die sich fiir
die Verbesserung der Allgemeinbildung der
Arbeitnehmer*innen einsetzten. Sie spiel-
ten eine wichtige Rolle fiir die Lesererzie-
hung, die Erwachsenenbildung, die beruf-
liche Bildung und die Wissensverbreitung.



Orsolya Kisgydrgy, Arbeitsmarktexpertin. Forschungsbereiche: nationale und
internationale Beschaftigungspolitik, Qualitatsarbeitsplatze, Zukunft der Arbeit

und Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Gewerkschaften fiir Qualitatsarbeitsplitze

Vorstellung des Projektes: Gute Arbeit, Qualititsarbeitsplitze!

Die Qualitét der Arbeitsplatze ist ein tiber-
greifendes Schliisselthema, und deshalb
muss das Thema bei den Uberlegungen
der Arbeitsmarktakteure in Ungarn eine
groflere Rolle spielen. Das Projekt ,,Gute
Arbeit, Qualititsarbeitsplitze! wurde von
April 2020 bis April 2022 vom Ungarischen
Gewerkschaftsbund MASZSZ und dessen
Mitgliedsgewerkschaft Vasas mit Unter-
stittzung des Europdischen Sozialfonds
umgesetzt. Es beruht auf der Erkenntnis,
dass sich die ungarische Arbeitsplatzpolitik
fast ausschliefllich auf die Quantitat kon-
zentriert, wihrend das Thema Qualitit in
der internationalen Beschaftigungspolitik
immer wichtiger wird.

Es gibt keine allgemeingiiltige Definition
fir qualitativ gute Arbeitsplitze, obwohl
eine Reihe internationaler Organisationen
verschiedene Indikatoren fiir die Bewertung
der Arbeitsplatzqualitidt erarbeitet haben.
Daher haben wir im ersten Teil des Projekts
die wichtigsten Indikatoren zur Evaluie-
rung der Arbeitsplatzqualitit ermittelt und
an die Merkmale des ungarischen Arbeits-
marktes angepasst. Im Rahmen des Projek-
tes haben wir Unternehmen und Arbeit-
nehmer*innen dazu befragt und die Daten
aufbereitet. Wir wollten auch ermitteln, wie
sich das Thema in den ungarischen Tarif-
vertrdgen niederschlagt. Das Projekt unter-
sucht die Qualitdt der Arbeitsplitze in den
folgenden 10 Dimensionen:

o Lohne und Gehilter
« Beschiftigungssicherheit

o Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz, Arbeitsumfeld

o Arbeitszeit, Vereinbarkeit von Familie
und Beruf

o Aufgaben, Autonomie, Arbeitsintensitit

« Fithrungspraxis und Sozialklima am Ar-
beitsplatz

« Kollektive Interessenvertretung und
Stimme der Arbeitsnehmer

o Berufliche Entwicklung und Karriere-
moglichkeiten

o Diskriminierung und Mobbing am Ar-
beitsplatz

o Individuelle, subjektive Bewertung der
Arbeit

Der zweite Teil war ein Pilotprojekt in der
Region Mitteltransdanubien mit dem Ziel,
die oben genannten Indikatoren in der Pra-
xis zu testen. Im Zuge dieses Pilotprojekts
wandte sich Vasas an die grofleren Arbeit-
geber in der Region und machte sie auf
die Bedeutung von Qualitdtsarbeitspldtzen
sowie die Einzelheiten und den Zweck des
Zertifizierungsverfahrens, d.h. auf das Zer-
tifikat fiir Qualititsarbeitsplitze, aufmerk-
sam.

An der Umfrage beteiligten sich drei Un-
ternechmen, der Fragebogen wurde von
insgesamt 841 Mitarbeitern anonym online
an PCs ausgefiillt, die vom Arbeitgeber zur
Verfugung gestellt wurden. Er enthielt 35
Aussagen auf Grundlage der oben beschrie-
benen Dimensionen. Einige Aussagen (z. B.:
»Mein Nettogehalt auf der Gehaltsabrech-
nung entspricht nicht dem Betrag, den ich
tatsichlich erhalte, oder: ,, Wenn ich erkran-
ke, traue ich mich nicht, mich krankschrei-
ben zu lassen, weil ich Angst vor negativen
Folgen am Arbeitsplatz habe.“) konnten be-
jaht oder verneint werden, wihrend andere
auf einer 5-Punkte-Skala bewertet werden
sollten (z. B.: ,Ich halte mein physisches Ar-
beitsumfeld fiir sicher und nicht gesundheits-
schddlich; oder: ,,Mein Arbeitgeber respek-
tiert mein Recht auf Erholung und Privat-
sphdre und verlangt nicht, dass ich nach der
Arbeitszeit telefonisch oder online erreichbar
bin). Fir die Ausstellung des Zertifikats
musste die Mehrheit (95%) der gestellten
Ja/Nein-Fragen positiv beantwortet und
der Arbeitsplatz im Durchschnitt mit min-
destens 3 Punkten auf der 5-Punkte-Skala
bewertet worden sein.

Nur eins der drei gepriiften Unternehmen
erfiillte alle Kriterien. Es erhielt bei der Ab-
schlusskonferenz des Pilotprojekts das Zer-
tifikat fiir Qualititsarbeitsplitze und kann
zukiinftig auch das Zertifikat-Logo nutzen.
Alle beteiligten Unternehmen wurden tiber
die Ergebnisse der Umfrage informiert und
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erhielten so quasi eine Unternehmensdi-
agnose, eine Hilfe zur Identifizierung von
Bereichen, die nach Einschitzung der Mit-
arbeiter*innen Verbesserungspotential be-
sitzen. Die Unternehmen waren sich einig
dariiber, wie entscheidend qualitativ hoch-
wertige Arbeitsplitze fiir die Bewaltigung
des Arbeitskriftemangels sind.

Die gepriiften Unternehmen verfiigen aus-
nahmslos iiber gut etablierte Arbeitsbe-
ziehungen und arbeiten aktiv mit den Ge-
werkschaften zusammen. Sie sind bestrebt,
die Arbeitsplatzqualitit im eigenen wie im
Interesse der Belegschaft zu verbessern,
weil das zunehmend zu einer der Schliissel-
fragen fiir das Wohlbefinden - korperliche
und geistige Gesundheit, finanzielle Sicher-
heit und allgemeine Lebensqualitit — der
Arbeitnehmer*innen sowie fiir die Produk-
tivitdt und Wettbewerbsfihigkeit der Un-
ternehmen wird.



Balazs Babel, stellvertretender Vorsitzender des Vasas Gewerkschaftsbundes

Michael Lichel, Geschéftsfiihrer TPI
Marika Varga, IG Metall,

Transnationale Gewerkschaftspolitik, TPI-Projektleitung

Transnationale Partnerschaftsinitiative
(TPI) — auch in Debrecen!

!

TPI Nonprofit Kft. (GmbH) ist eine gemein-
same Bildungs- und Beratungseinrichtung
von zwei Branchengewerkschaften, Vasas
und IG Metall, mit Vertretungsbiiros in
Gyor, Kecskemét und Debrecen. TPI berei-
tet die Vasas-Mitglieder auf die Gewerk-
schaftsarbeit in den Betrieben vor und ver-
netzt sie gemeinsam mit den IG Metall-Kol-
leg*innen, um Verbindungen zwischen
betrieblichen Gewerkschaftler*innen von
Mutter- und Tochtergesellschaften aufzu-
bauen. Die Zusammenarbeit erstreckt sich
auf Themen wie den Aufbau gewerkschaft-
licher Strukturen durch Organizing-Metho-
den, die Arbeit von gewerkschaftlichen Ver-
trauensleuten, Arbeitszeit und Lohneinstu-
fungen, das Arbeitsrecht in beiden Landern
und andere Fragen im Zusammenhang mit
der Transformation der Branche bzw. des
industriellen Sektors.

Bildung, Seminare, Workshops und Be-
ratung werden von den drei TPI-Teams
angeboten. Jedes Team besteht aus drei
Projektmitarbeiter*innen und einem erfah-
renen Regionalleiter von Vasas. Das Team
wird durch den TPI-Geschaftsfithrer und
Kolleg*innen von Vasas und IG Metall mit
zusitzlichen Fachkenntnissen und Kom-
petenzen unterstiitzt. Die IG Metall-Ex-
pert*innen bringen ihre Erfahrungen aus
Deutschland in die gemeinsame Bildungs-
arbeit ein, nehmen aber auch ihre Erfah-
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rungen aus der Zusammenarbeit mit Kol-
leg*innen in Ungarn mit und bauen diese
in die Bildungsmafinahmen der IG Metall
ein. Auf diese Weise lernen beide Organisa-
tionen von dem Projekt.

Die Griindung der TPI geht auf die gemein-
same Erkenntnis der beiden Gewerkschaf-
ten zuriick, dass die Zusammenarbeit starke
Partner auf beiden Seiten erfordert. Vasas
und IG Metall vernetzen zunehmend Ge-
werkschaftsmitglieder, deren Arbeitgeber
versucht, die deutschen und ungarischen
Betriebe des Unternehmens gegeneinander
auszuspielen. Wihrend in den Jahren nach
der Wende die arbeitsintensivere Produkti-
on in Linder mit niedrigeren Lohnkosten
verlagert wurde, ist dieser Prozess heute
zunehmend in der moderneren Fertigung
und bei vielen klassischen administrati-
ven Verwaltungsaufgaben zu beobachten.
Die Unternehmen werden nicht nur durch
niedrige Kosten angezogen, sondern auch
durch Faktoren wie Steuererleichterungen
und Subventionen, eine freiziigigere Rege-
lung des Arbeitsrechtes, ein gespaltenes ge-
werkschaftliches Umfeld und, insbesondere
in Ungarn, eine Regierung, die fast alle ihre
Wiinsche erfiillt und dariiber hinausgeht.

Das Biiro in Debrecen wurde offiziell am 10.
Juni 2021 als drittes Biiro des TPI-Projekts
eroffnet. Sein Team aus Projektmitarbei-
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ter*innen wird teilnahme- und praxiso-
rientierte, auf die lokalen Wiinsche zuge-
schnittene Workshops fiir Mitglieder der
betrieblichen Vasas-Grundorganisationen
anbieten. Die TPI-Kolleg*innen begleiten
und unterstiitzen Gewerkschaftsmitglie-
der, Vertrauensleute und Betriebsrate zum
Beispiel bei ihren Kampagnen. Man zeigt
ihnen die Planungswerkzeuge und Metho-
den, die zur Verfiigung stehen. Auch Bera-
tung wird angeboten, z.B. zum Aufbau von
Strukturen von Vertrauensleuten oder zur
effektiveren Arbeitsorganisation fir Ver-
trauensleute und Betriebsréte. Gemeinsam
mit den beteiligten Kolleg*innen arbeitet
man die Themen Schritt fiir Schritt durch,
um gemeinsam Fortschritte zu erreichen.

Levente Dio,
Bildungsreferent, TP

Neue Methoden
fiir mehr Beteiligung

Eine der Hauptaufgaben von TPI besteht
darin, unter den vielen erfolgreichen
Inhalten und Methoden fiir Gewerk-
schaftsschulungen diejenigen zu iden-
tifizieren und auszuwahlen, die sich in
Ungarn anwenden und auf den lokalen
Kontext iibertragen lassen. Eine weitere
Aufgabe ist es, neue Bildungsmethoden
und -inhalte zu entwickeln und auf ihre
Anwendbarkeit zu tiberpriifen. TPI ent-
wickelt sich kontinuierlich weiter. Wir
nutzen zunehmend mehr neue Metho-
den bei der Arbeit und sammeln Wissen
und Erfahrungen aus unterschiedlichen
Bereichen.

Deshalb unterscheidet sich das TPI-Bil-
dungsangebot auch von den traditio-
nellen Vasas-Bildungsmafinahmen, und
man konnte es durchaus als unkonventi-



onell bezeichnen. Bei unseren bisherigen
Veranstaltungen und Schulungen haben
wir oft eine gewisse anfangliche Skepsis
seitens der Teilnehmenden beobachtet,
die in der Regel aber schnell verschwand.
Nach meiner Erfahrung beteiligen
sich die Teilnehmenden an dem posi-
tiven und spannenden Lernprozess und
wollen ihr neues Wissen aktiv einsetzen
und ihre Ziele erreichen. Ich halte es fiir
sinnvoll, Gewerkschaftsfunktionar*in-
nen durch unsere Bildungsprogramme
zu aktivieren, und die Schulungen sind
effektiv und niitzlich, egal ob sie online
oder in personlicher Prasenz stattfinden.
Die bisherigen Riickmeldungen sind
yunverschamt positiv, Die Mehrheit
der Teilnehmenden hat Spafl und freut
sich, etwas Neues zu lernen. Da das Biiro
relativ neu ist — wir arbeiten hier kaum
ein Jahr — konnten wir die vermittelten
Kenntnisse noch nicht tiberpriifen. Wir
stehen aber in stdndigem Kontakt mit
den Aktiven der betrieblichen Gewerk-
schaftsorganisationen, die ihr erworbe-
nes Wissen bei ihrer Arbeit anzuwenden
versuchen.

Es ist uniibersehbar, dass es in der Re-
gion einen groflen Bedarf an gewerk-
schaftlichen Bildungsangeboten gibt. Ich
kenne in Debrecen und in der Region
keine andere Einrichtung und kein an-
deres Unternehmen, das sich auf diesem
Niveau mit Fragen der betrieblichen In-
teressenvertretung und mit Schulungen
fiir Gewerkschafter*innen beschaftigt.

Klaudia Vaszkdné Notin, Bildungsreferentin TPI, Vasas-Projektsekretarin

Unsere BildungsmaBlnahmen inspirieren
Menschen zur Zusammenarbeit

TPI bietet ein spezielles Umfeld, eine ande-
re Art von Arbeitskultur, die auch auf dem
Wunsch basiert, Arbeitnehmer*innen zu
unterstiitzen. Das mag klischeehaft klingen,
aber Bildungsmafinahmen mit dem Ziel, die
Interessenvertretungen in den Betrieben zu
fordern und Netzwerke aufzubauen, sind
keine hohlen Phrasen, wirken sie sich doch
auf das alltdgliche Leben der Teilnehmen-
den aus. Hier funktioniert teamorientiertes
Denken: Wir gehen davon aus, dass alle ihre
eigenen Stirken haben, auf die wir bauen
und uns so gegenseitig unterstiitzen konnen,
so dass wir zur Zusammenarbeit fahig sind.
Ich halte es fiir wichtig und positiv, dass bei
uns sinnvolle Debatten immer maoglich sind.

Das Bildungsangebot von TPI stirkt das Ge-
tithl der Verbundenheit zwischen Gewerk-
schaftsfunktiondr*innen, — Gewerkschafts-
mitgliedern und Arbeitnehmer*innen, und
so entsteht das Gefiihl, wichtig zu sein. Wer
sich wichtig fiihlt, nimmt seine Situation
am Arbeitsplatz nicht als hoffnungslos oder
aussichtslos wahr und hat nicht das Gefiihl,
taglich ums Uberleben kimpfen zu miis-
sen. Wissen stirkt das Selbstvertrauen, und
dadurch sind Menschen féhig und mutig
genug, um fiir sich selbst und ihre Kolleg*in-
nen einzustehen, was meiner Meinung nach
fir die Beschiftigten von besonderer Be-
deutung ist. Durch das wachsende Netzwerk
von Kontakten inspiriert TPI gleichgesinnte
Menschen zur Zusammenarbeit. Das hat
eine wichtige Hebelwirkung. Wir besitzen
einen gut bestiickten Werkzeugkasten, um
Gewerkschaften in den Betrieben und ihre
Mitglieder zu unterstiitzen.

Unsere Schulungen ermutigen die Teil-
nehmenden, die Dinge aus einer anderen
Perspektive zu sehen und dadurch offen
fiir Neues zu werden. Derzeit nehmen wir
Referent*innen an einer Ausbildungsreihe
fir Trainer*innen teil. Wir eignen uns neue
Arbeitsmethoden an, die in Deutschland
bereits bewihrte Praxis sind. Ungarn nei-
gen dazu, an ihren Gewohnheiten festzu-
halten, und dndern ihre Einstellung nicht so
leicht. Das sogenannte Organizing, auf das in
Deutschland viel Wert gelegt wird, arbeitet
mit unterschiedlichen Trainingstechniken,
Aufgabenstellungen, Methoden zur Stress-
bewiltigung und zur Teamentwicklung. Die-
se Methode ist in Ungarn noch nicht allzu
bekannt und wird von den Gewerkschaften
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nur selten genutzt, obwohl sie ein sehr niitz-
liches und praktisches Arbeitsmittel ist. Wer
die Methode beherrscht, kann sie effektiv zur
Teamentwicklung und zur Mitgliederwer-
bung nutzen. Sie bietet aber auch niitzliche
Hilfen zur Identifizierung von Problemen,
ob in einer Organisation oder bei den Teil-
nehmenden selbst. Menschen sind oft nicht
in der Lage, ihre Probleme und das, was sie
bedriickt, genau zu benennen. Durch Or-
ganizing kann man herausfinden, was das
eigentliche Problem ist, wie es angegangen
werden kann und welche Unterstiitzung no-
tig ist.

Bei unseren Schulungen kombinieren wir
ungarische und deutsche Methoden zu einer
neuen Arbeitsmethode, die zwar im lokalen
Kontext nicht hundertprozentig einsetzbar
ist, aber bei TPI an die Bediirfnisse der Ziel-
gruppe angepasst wird.

Fehlt noch der Wiedererkennungseffekt: Wer
ein Problem erkannt hat, braucht Zeit, um
einen Losungsweg zu finden. Bei weiteren
Gesprichen mit den Teilnehmenden kénnen
wir den Anderungsbedarf und mégliche,
manchmal auch individuelle Losungswege
identifizieren.

Fiir eine erfolgreiche Zusammenarbeit ist es
wichtig, mit allen Beteiligten eine gemein-
same Sprache zu finden. Im Laufe unserer
Arbeit erwerben wir neue Kenntnisse und
entwickeln unsere emotionale Intelligenz
weiter. Verschiedene Kommunikationssitu-
ationen erfordern einen unterschiedlichen
Umgang mit Menschen und die Einsicht in
die Grenzen der Gesprichspartner*innen,
um das Thema, den Ton oder den Stil so zu
dndern, dass ein erfolgreiches und gutes Ge-
sprach moglich wird.

Es ist wichtig, dass Bildungsprojekte dieser
Art in der Region und ungarnweit angebo-
ten werden. Vasas organisiert u.a. die Fahr-
zeug- und Metallbranche, aber es gibt viele
andere Regionen in Ungarn, in denen dieses
Bildungsangebot noch nicht prasent ist, ob-
wohl ein grofler Bedarf besteht.



Andras Végsa, Bildungsreferent, TPI

,Wir helfen, die Kraft

der Gemeinschaft zu erleben”

Bei TPI geht es vor allem um die Zusammen-
arbeit mit Arbeitnehmer*innen und Gewerk-
schaften, die in der Lage sind, das durch un-
sere Bildungsmafinahmen erworbene Wissen
iiber Organisationsaufbau und Teamentwick-
lung in ihrem eigenen Arbeitsumfeld einzu-
setzen.

Voraussetzung hierfiir ist unter anderem die
Motivation der Gewerkschaftsmitglieder. Am
Anfang der Zusammenarbeit mit einer Be-
triebsgewerkschaft sind wir jederzeit fiir sie
da, beschiftigen uns aktiv mit jedem einzel-
nen Mitglied. Wir bilden sie aus, und wenn
der Lernprozess begonnen hat, versuchen
wir, sie zu motivieren, thr Wissen Schritt fiir
Schritt selbststindig anzuwenden. Natiir-
lich unterstiitzen wir sie auch spiter bezie-
hungsweise bieten ihnen Méglichkeiten, ihre
Kenntnisse zu erweitern. Wir verfolgen die
Entwicklung der Betriebsgewerkschaft und
helfen mit Schulungen, die auf ihre Probleme
zugeschnitten sind, wenn sie spiter Beratung
brauchen. In einer kleinen Gemeinschaft
steckt grofes Potenzial fiir gewerkschaftli-
che Aktivitéten, auch auf sozialer und gesell-
schaftlicher Ebene. Jeder Mensch hat eine
andere Haltung. Einige Mitglieder zeigen ein
hohes Mafl an sozialer Sensibilitit, andere
entwickeln Fithrungskompetenzen, aber alle
bemiihen sich, die Organisation zu unterstiit-
zen und die Solidaritit an jhrem eigenen Ar-
beitsplatz zu stirken.

Im letzten Jahrzehnt wurden die Rechte der
Arbeitnehmer*innen so stark eingeschrénkt,
dass sie ihre Interessen und Rechte nur noch
im Rahmen der Gewerkschaftsbewegung ef-
fektiv durchsetzen konnen. Arbeitnehmer*in-
nen, die der Gewerkschaft beitreten, iiber-
nehmen Verantwortung fiir ihre Rechte und
kollektiven Anliegen, auch dann, wenn es nur
um die Probleme einer kleinen Gruppe von
Beschiftigten geht. Meine Erfahrung hat ge-
zeigt, dass Menschen, die grofies Unrecht erle-
ben, sich sehr rasch zusammenschlieen und
fiir ihr Recht einstehen. Beschiftigte treffen
in solchen Situationen oft spontane Entschei-
dungen und sind sich meist nicht dariiber im
Klaren, dass es besser wire, ihre Ziele in orga-
nisiertem Rahmen und vor dem Hintergrund
gesetzlicher Regelungen umzusetzen: also in
einer Gewerkschaft.

Ich bin mir nicht sicher, ob die Menschen
die Bedeutung der gemeinschaftlichen Ge-
werkschaftsarbeit immer erkennen oder sich
tiberhaupt damit beschiftigen. Gemeinsam

ist es viel einfacher, Hindernisse zu iiber-
winden, Grenzen zu iiberschreiten und zu
erleben, wie wirksam Einigkeit ist. Wenn
Arbeitnehmer*innen erfahren, dass Gewerk-
schaftsarbeit auch erlebnisorientiert gestaltet
werden kann, wichst ihr Selbstvertrauen.
Die Gemeinschaft unterstiitzt und fordert
diesen inneren Wandel, der nicht nur in der
Arbeitswelt erkennbar wird, sondern auch
zu einer positiveren Lebenseinstellung im
sozialen Umfeld fithren kann. Konventionel-
le Gewerkschaftsstrukturen sind haufig im-
mer noch von einem vertretungspolitischen
Ansatz — ,Mach du das fiir mich® - geprégt
und nicht von der Haltung: ,, Wir machen das
gemeinsam.” Wo sich das durchsetzt, kon-
nen Gewerkschaften sehr beeindruckende
Ergebnisse erzielen. Die Kraft der kollektiven
Aktion verleiht den Menschen Schwung, wie
auf einer Achterbahnfahrt: Sie bewegen sich
gemeinsam in die gleiche Richtung, und das
macht sogar Spaf3.

Manche Gewerkschaftsmitglieder brauchen
viel Aufmerksamkeit und sténdige Unterstiit-
zung. Menschen sind nicht alle gleich, die ei-
nen haben mehr Selbstvertrauen, die anderen
weniger. Qualifizierte Menschen haben meis-
tens ein hoheres Mafd an Selbstvertrauen - sie
sind sich des Werts ihrer Arbeit stirker be-
wusst. Angelernte Arbeiter*innen miissen wir
in der Regel dariiber aufkldren, dass ihre Rolle
am Arbeitsplatz genauso wertvoll und wichtig
ist wie die aller anderen im Betrieb. Durch gu-
tes Beispiel und Humor kann man Menschen
dazu bringen, fiir sich selbst Verantwortung
zu {ibernehmen. Es geht also darum, in den
Betriebsgewerkschaften die Schliisselperso-
nen zu identifizieren, die andere ermutigen
und die diverse Belegschaft in kleinen Ge-
meinschaften und kleinen Arbeitsbereichen
zusammenhalten kénnen.

Das heifdt, es sind die Beschiftigten selbst,
die die Gewerkschaftsstrukturen und ihre
Gemeinschaften schaffen und gestalten. In
einem Mikroumfeld lernen die Arbeitneh-
mer*innen, verantwortungsvolle Entschei-
dungen zu treffen. Wem kann ich vertrauen?
Wer tut wirklich etwas fiir mich? Wen kann
ich inspirieren, wie kénnen wir zusammen-
arbeiten, zusammen handeln? Wer sind die
Menschen, die etwas gemeinsam tun wollen?
Frage ich mich, ob ich in irgendeiner Weise
helfen kann? Werde ich aktiv? Es ist einer Ge-
werkschaft sehr wichtig, herauszufinden, ob
ein Mitglied nur Erwartungen hat oder ein
aktiver Teil der Organisation ist. Einerseits ist
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die Gewerkschaft ein Spiegelbild der Gesell-
schaft, andererseits aber auch eine Gemein-

schaft, in der man die Erfahrung macht, dass
jeder Mensch individuelle Werte hat.

Die Gewerkschaften sind ein Grundbestand-
teil der Demokratie. Das Volk wihlt seine Ver-
treter aus seiner Mitte. Das mdgen die Rich-
tigen oder die Falschen sein, aber es ist eine
Wahl, die die eigenen Erfahrungen spiegelt.
Entscheidungen lassen sich aber auch dndern.
Bei Parlaments- oder Kommunalwahlen
muss man in der Lage sein, verantwortungs-
volle Entscheidungen zu treffen. In kleinen
Gemeinschaften konnen wir lernen, wie wir
unsere Ziele erreichen. Treffen die Arbeitneh-
mer*innen hier, in ihrem Mikroumfeld, gute
Entscheidungen, hat das Auswirkungen auf
ihr Selbstbewusstsein und auf andere Ebenen
ihres Lebens.

Wie wir bei unserer Arbeit festgestellt haben,
ist es besonders schwierig, junge Menschen
anzusprechen, weil sie die Probleme ,spon-
tan“ 16sen, indem sie den Arbeitsplatz wech-
seln. Vielleicht erleben sie es als ein Abenteuer,
ihre Fahigkeiten an einem anderen Arbeits-
platz auszuprobieren. Sie sollten sich aber
nicht allzu sehr in Sicherheit wiegen, denn
das Wissen, das sie sich heute aneignen, wird
nach einem Technologiewandel nicht mehr so
viel wert sein wie heute. Junge Menschen, die
jetzt in die Arbeitswelt eintreten, werden ihr
Leben lang lernen miissen, um in ihrem Beruf
und auf dem Arbeitsmarkt wettbewerbsfihig
zu bleiben. Die Gewerkschaften sollten auf
das Bediirfnis der jiingeren, aktiven Mitglie-
der nach Veranderung und Wandel reagieren,
indem sie Verstdndnis zeigen und die Impul-
se und Ideen, die dem Zeitgeist entsprechen,
fiir die ,Mobilisierung“ von jungen Gewerk-
schaftsmitgliedern nutzen. Es ist auch fiir
Gemeinschaften und Betriebsorganisationen
wichtig, vorhandene ,,Erfahrungen® mit ,,Dy-
namik® zu verbinden und so sténdig in Bewe-
gung zu bleiben.
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