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Arbeitsbedingungen in Ungarn:
Wer gewinnt den Arbeitshandschuh?

Es kdénnte so gut laufen in der Hochburg der Autoindustrie in Ungarn: Moderne,
mit 4.0-Technologie ausgeriistete Betriebe kénnten mit zufriedenen Be-
legschaften, guten Verdiensten und familienfreundlichen Arbeitszeit-
modellen von sich reden machen. Stattdessen herrschen in Kecske-
mét Arbeitsbedingungen wie in Deutschland vor 150 Jahren.

Dauernde Uberstunden, dauernd iiberlange Schichten,
Sechstagewochen — das ist Alltag in der Autoindustrie
in Stidungarn. Solche Arbeitszeiten sind erlaubt, ebenso
wie maximal ein freier Sonntag pro Monat und bis zu 400
Uberstunden. Beschiftigte arbeiten oft bis zur Erschdp-
fung und mit einem hohen Risiko fiir Arbeitsunfalle und
Krankheiten. Als in einer Autofabrik die Zwolf-Stunden-
Schicht eingefiihrt wurde, brachen etliche Beschaftigte
zusammen.

Nicht einmal Mindeststandards werden eingehalten:
»lst die Schlange in der Kantine zu lang, essen wir nicht,
weil niemand unsere Arbeit libernimmt«, erzahlt eine
Kollegin in der Broschiire der ungarischen Gewerkschaft
Vasas liber die Arbeit in der Autoindustrie in Kecskemét.
»Unser Teamleiter empfahl uns, mit Schnick-Schnack-
Schnuck zu entscheiden, wer einen Arbeitshandschuh
bekommt.«

Mit dem Autobauer Mercedes kam der Aufschwung in die
Region um die Stadt Kecskemét. Die Autoindustrie hat
dort groBes Gewicht: Zwei Drittel der Wirtschaftsleistung
in der Region wird in der Autoindustrie (ohne Zulieferer)
von knapp 9.000 Beschaftigten erwirtschaftet. Doch die
Arbeitsbedingungen sind hart, die Lohne knapp, die
Fluktuation hoch. Wer kann, geht weg.

Die Autoindustrie nutzt das schwache Arbeitsrecht in
Ungarn und testet die Zumutbarkeit fiir ungesunde Ar-
beitszeitmodelle, niedrige Léhne und eingeschrankten
Arbeits- und Gesundheitsschutz. Vernetzte Gegenwehr
organisieren die Gewerkschaft Vasas und die IG Metall in
den beiden Mercedes-Standorten Rastatt und Kecskemét.

Vasas — Gewerkschaftsverband
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Im Fokus: Kecskemét.
Arbeitsbedingungen in der Automobilindustrie

in der Region Siidliche GroBe Tiefebene.
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Liebe Leserinnen

und Leser,

wir freuen uns, dass wir erneut bei der
Veroffentlichung einer Publikation zu
den Themen Arbeitsbedingungen in der
Automobilindustrie und Bedeutung und
Rolle der Gewerkschaft in der Region
,Grofle Siidliche Tiefebene” mitwirken
kénnen.

Der Gewerkschaftsverband Vasas hat
Mitglieder in fast 200 Unternehmen der
Privatwirtschaft. Vasas ist die grofite
Industriegewerkschaft Ungarns in den
Branchen Maschinenbau, Automobilin-
dustrie, Elektronik und Hiittenindustrie.
Die zunehmende Zahl der in Ungarn
titigen multinationalen Unternehmen
machte es notwendig, neue betriebliche
Grundorganisationen aufzubauen. Dank
dem steigenden Selbstbewusstsein der
Arbeitnehmer - und als Folge unserer
aktiven und engagierten Gewerkschafts-
arbeit in der jiingsten Vergangenheit - er-
kennen nun viele Beschiftigte, dass der
kollektive Schutz der Arbeitnehmerinter-
essen und die Stirke einer Gemeinschaft
zu mehr Erfolg fithren als das Verfolgen
nur individueller Interessen. Die Not-
wendigkeit einer weiteren Stirkung der
Solidaritat ist offenkundig, denn allein
die Gewerkschaft setzt sich fiir die Rech-
te der schutzbediirftigen Arbeitnehmer/
innen ein.

Als Branchengewerkschaft ist Vasas mit
Geschiftsstellen in allen sieben ungari-
schen Regionen vertreten. Vasas arbeitet
mit Expertenteams zusammen und un-
terstiitzt nicht nur die Arbeit der Funkti-
onire in den Betriebsgewerkschaften mit
Expertise und mit einem diversifizierten
Fortbildungsangebot, sondern bietet ih-
ren Mitgliedern auch Rechtschutz in al-
len Fragen des Arbeits- und Sozialrechts.
Als Mitglied der ungarischen Gewerk-
schaftskonfoderation MASZSZ besitzt
Vasas ein landesweites Netzwerk an
Kontakten. Durch ihre Mitgliederschaft
in europdischen und internationalen
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Livia Spiegelné Balogh
Vize-Prasidentin-
Gewerkschaftsbund Vasas

Gewerkschaftsverbianden geniesst Vasas
hohes Ansehen und hat die Moglichkeit,
den europiischen sozialen Dialog zu be-
einflussen. IG Metall und Vasas haben als
gemeinsames Projekt die Transnationale
Partnerschaftsinitiative (TPI) als Bil-
dungs- und Beratungsinstitut mit Biiros
in Gyor und Kecskemét ins Leben geru-
fen.

Vasas fordert die Griindung starker Be-
triebsgewerkschaften sowie die Schaf-
fung eines Netzwerks fiir diese Organisa-
tionen. Vasas hat erkannt, dass nur quali-
fizierte Gewerkschaftsfunktionére in der
Lage sind, sich fiir die Rechte von Mit-
gliedern und Beschftigten einzusetzen,
die Arbeitsbedingungen zu beeinflussen,
Tarifvertrage abzuschliessen, Lohne aus-
zuhandeln und mit dem Arbeitgeber auf
Augenhéhe zu verhandeln.

Vasas hat ein vitales Interesse am Schutz
der Arbeitsplitze und an der Stirkung
der Beschiftigungssicherheit.

Vasas initiierte gemeinsam mit mehre-
ren Arbeitgeberverbinden Projekte zur
Verbesserung der Arbeitssicherheit und
des Gesundheitsschutzes an den Arbeits-
plitzen in den Branchen Metall- und
Stahlerzeugung, Metall- und Stahlver-
arbeitung sowie in der Produktion von
Strafenfahrzeugen und sonstigen Nutz-
fahrzeugen. Ziel dieser Projekte ist es, das
Bewusstsein der Arbeitnehmer/innen
wie auch der Arbeitgeber in Fragen Si-
cherheit und Gesundheitsschutz am Ar-
beitsplatz zu stirken. Die Projekte wollen
mit Forschungsstudien, mit der Erarbei-
tung von branchenspezifischen Leitfiden,
E-Learning, Workshops und Konferen-
zen die betroffenen Arbeitnehmer und
Arbeitbeger auf die kurz-, mittel- und
langfristigen Folgen und Risiken durch
Uberlastung am Arbeitsplatz sowie Risi-
kofaktoren und arbeitsbedingte Erkran-
kungen in diesem Sektor aufmerksam

1

machen. Die Gewerkschaft bietet ihren

Mitgliedern auch eine Online-Beratung
zu Themen wie Vermeidung von Betriebs-
unfillen, zum Gesundheitsschutz oder
zur Verbesserung der Lebensqualitit.
Denn es kommt leider oft vor, daf$ Arbeit-
nehmer vor Selbstausbeutung geschiitzt
werden miissen, wenn sie etwa die tégli-
che Arbeitszeit regelmissig und freiwillig
verldngern, um Uberstunden zu leisten.

Die derzeitige vierte industrielle Revolu-
tion geht in Ungarn mit der Einschrén-
kung des Arbeits- und Sozialrechts ein-
her. Diese Umstande haben uns gezeigt,
dass wir nur mit der Einbeziehung der
Arbeitnehmer konkrete Ergebnisse erzie-
len konnen. Die Herausforderungen der
Digitalisierung und Globalisierung mo-
tivieren uns als Interessenvertreter der
Beschiftigten einer Branche, uns auch
den Arbeitnehmer/innen der sogenann-
ten digitalen ,,Plattformen® zu 6ffnen, sie
anzusprechen, zu organisieren und zu
vertreten.



Von auBlen schon,
aber innen “giftig”?

Arbeitsbedingungen in der Automobilindustrie in Kecskemét:
Arbeitskraftemangel, Fluktuation und deren Aus- und Wechselwirkungen

Tibor T. Meszmann

Forscher, Central European Labour Studies Institute (CELSI)

»Ein riesengrofSer Verlust fiir den Betrieb ist, dass so viele Kollegen und Kolleginnen weggegangen sind, dass ihnen kein Karrieremodell
angeboten werden konnte, kein gerechtes Modell. Wir sehen jetzt, dass viele enttiuscht oder beleidigt sind. (...)Die Frage ist eigentlich,
wie diese Situation noch zu retten ist. Wie kinnen diese Menschen doch noch Anerkennung bekommen?“ (1. Sz.)

wJa natiirlich, auch das Geld ist ein Problem, aber die Leute haben nicht nur damit ein Problem, eher sogar nicht mit dem Geld, sondern
damit, dass wir wirklich nur Zahlen und Kennziffern sind, und keine Menschen.” (1.Cs.)

Auf unsere Frage hitten wir vor zehn
Jahren von den Menschen vor Ort noch
gehort, dass die siidliche grofie Tiefebene
- genauer gesagt, das Komitat Bacs-Kis-
kun, Kecskemét - nicht gerade wegen der
Automobilindustrie berithmt ist. Heute
aber ist es eine Hochburg der Automo-
bilindustrie in Ungarn geworden. Nicht
nur die jetztigen modernen, mit der
4.0-Technologie ausgeriisteten Betriebe
sind auffallend, es gibt auch weitere Pline
hinsichtlich der Produktionsentwicklung
und atemberaubende Erweiterungen der
neuen Kapazititen. Dazu kommen noch
die enormen infrastrukturellen Entwick-
lungen, z. B. im Strassenbau. Die Busse
der Verkehrsbetriebe Siid-Ungarn brin-
gen die Beschiftigten aus einem Umkreis
von etwa 60 km und aus mindestens 44
Gemeinden nach Kecskemét, auch die
Bahnlinien werden kiinftig noch weiter
ausgebaut. Obwohl bereits in den frithe-
ren Jahrzehnten mehrere grofiere Zuliefe-
rer der Automobilindustrie Niederlassun-
gen in der Stadt und im Ballungsgebiet
hatten, ist dieser plotzliche Aufschwung
in erster Linie dem Spitzenproduzenten
der Automobilindustrie, der Tochterge-
sellschaft von Mercedes Benz (OEM) -
der Mercedes Benz Manufacturing Hun-
gary Kft. (MBMH Kft.) - zu verdanken.

Selbst noch wihrend der sog. Weltwirt-
schaftskrise haben die ungarischen Be-
horden der MBMH Kft bedeutende For-
dermittel zur Verfiigung gestellt, um die
Kapazititen leichter aufbauen zu kon-
nen.! Wenn wir die Geschichte von Kecs-

1 Europiische Kommission, Briissel,
13.7.2009 C(2009)5533 final. Targy:

kemét anschauen, ist diese Wende zur
Automobilindustrie nicht iiberraschend.
Die Historie der Stadt selbst ist voller un-
erwarteter Anderungen. Die Entwicklung
ist zyklisch, mit vielen Herausforderun-
gen, sowohl aus der Sicht der Wirtschafts-
geschichte wie auch der Stadteplanung,
und sie ist nicht nur spannend, sondern
kann auch fiir die breitere Gesellschaft
mafigebend sein. Denken wir an die
ungewohnliche Tradition der ehemals
landlichen Stadt noch aus dem 14. Jahr-
hundert, und an eine Wirtschaft, die den
Produzenten eine Autonomie sicherte, an
die Viehzucht wihrend der osmanischen
Herrschaft, dann spiter an den “golde-
nen Sand’, der zwar viele Probleme ver-
ursachte, aber dann zum Vorteil genutzt
wurde, oder sogar an die erfolgreiche
Industrialiserung in den 1970er Jahren. 2
Anhand der Wirtschaftsgeschichte kann
Kecskemét hinsichtlich der groflen Her-
ausforderungen symbolisch als die Stadt
der Anpassung, der Kreativitdt oder auch

N 671/2008. sz. allami tAmogatdas — Magyar-
orszag LIP - Tamogatds a Mercedes-Benz
Manufacturing Hungary Korlatolt Felel¢sségii
Térsasag részére [Betr.: Staatliche Fordermit-
tel Nr. N 671/2008 — Ungarn LIP - Forder-
mittel fiir die Mercedes-Benz Manufacturing
Hungary Gesellschaft mit beschréankter Haf-
tung] http://ec.europa.eu/competition/sta-
te_aid/cases/229017/229017_1037213_93_2.
pdf Stand vom 10.05.2019

2 Laszl6 Gyorgy Kiraly: Ciklusok Kecskemét
tdrsadalmi-gazdasdgi fejlédésében [Zyklen

in der sozialokonomischen Entwicklung von
Kecskemét.], Budapest : Magyar Tudomanyos
Akadémia (Budapest). Szociolégiai Kutatd
Intézet,1987.

2

des gesellschaftlichen Zusammenhaltes
gesehen werden.

Die Bedeutung der Automobilindustrie
ist grosser geworden, dadurch hat sich
spatestens seit 2010 auch die Arbeitswelt
verandert. Im ersten Quartal 2011 lag
die Arbeitslosenrate im Komitat bei 11,7
Prozent, damit erreichte sie den Durch-
schnitt in Ungarn und gleichzeitig auch
den damaligen Spitzenwert’. Dann spd-
ter, ab 2016, begann der akute Arbeits-
kriftemangel. Was waren die Griinde fiir
diese enorme Verdnderungen und fiir die
erfolgreiche Umstellung in der Automo-
bilindustrie? Welche Herausforderungen
und Schwierigkeiten gibt es beziiglich
der Wertschopfung und fiir die Beschaf-
tigten in der Automobilindustrie in der
stidlichen groflen Tiefebene, wie unsere
Region heifst - insbesondere hinsichtlich
der Arbeitsbedingungen, des Arbeits-
kraftemangels, des Arbeitsschutzes, der
Wichtigkeit der gewerkschaftlichen Ak-
tivitéten, also beziiglich all der zentralen
Themen unserer Publikation.

Schauen wir zuerst die offizielle Er-
folgsgeschichte, die Oberfliche an!

Selbst die offizielle Statistik zeigt, dass die
Produktion und die Leistung im Maschi-
nenbau bis 2011 im regionalen Vergleich
in der siidlichen groflen Tiefebene weit
entfernt von den anderen Regionen in
Ungarn geblieben war. Enger betrachtet,
also im Komitat Bacs Kiskun, machte
noch 2010 der Anteil des Maschinenbaus
innerhalb der verarbeitenden Industrie

3 http://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/
megy/104/bacs104.pdf Stand vom 31.3.2019

Fragen!



insgesamt ein Viertel aus, auch die Au-
tomobilindustrie war schwach vertreten,
d.h. sie lag insgesamt bei 7,2 Prozent
innerhalb der Maschinenbau-Branche.
Der industrielle Produktionswert je Ein-
wohner im Komitat erreichte kaum 60
Prozent des Ungarn-Durchschnittes*. Vor
der sog. Weltwirtschaftskrise wurden in
Kecskemét nur zehn - streng genommen,
auch statistisch - zur Automobilindus-
trie gehorende Unternehmen registriert,
davon hatten nur zwei mehr als 250 Be-
schiftigte. Es ist also nicht tiberraschend,
dass hier aus der Sicht der Beschiftigung
der Anteil der Arbeitnehmer/innen in der
Automobilindustrie im Vergleich zu ganz
Ungarn am niedrigsten war.®

Die Umgestaltung in der Automobilindu-
strie ist aber noch dramatischer. Laut In-
formation des Zentralamtes fiir Statistik
(KSH) haben in den ersten drei Quartalen
2018 durchschnittlich 8877 Beschiftig-
te in der Automobilindustrie gearbeitet,
was etwa ein Viertel der Beschiftigten
der verarbeitenden Industrie im Komitat
ausmacht. Das Gewicht der Automobilin-
dustrie wird besonders hinsichtlich der
industriellen Leistung sehr anschaulich:
Zwei Drittel der Leistung der Unterneh-
men mit Sitz im Komitat und mit iiber
49 Beschiftigten wird in der Automo-
bilindustrie erbracht. Dieser Anteil wire
noch hoher, wenn wir auch die Zulieferer
oder Dienstleister dazu rechnen wiirden,
die branchenmissig anderswo registriert

4 http://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/
megy/104/bacs104.pdf p 15 Stand vom
31.3.2019

5 Kecskemét integralt vdrosfejlesztési straté-
gidja 2007 - 2013. [Integrierte Strategie der
Stadtentwicklung von Kecskemét 2007-2013.

] Magyar Tudoményos Akadémia Regionalis
Kutatdsok Kozpontja Alf6ldi Tudoményos
Intézete, Kecskemét, 2008 (zweite Auflage).
http://www.alfoldinfo.hu/kecskemet/ivs/hely-
zetelemzes.pdf Stand vom 31.3.2019
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Abbildung 1: Wandel in der verarbeitenden Industrie: Mitarbeiterzahl im Komitat
Bcs-Kiskun, je nach Branche (in Betrieben mit mehr als 4 Mitarbeitern).
Quelle: KSH, Grafika MT
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Abbildung 2: Netto-Einkommen im Komitat Bdcs-Kiskun fiir Arbeiter/innen.
Quelle: KSH, Grafik TTM

sind, wie etwa die Chemikalien- und
Kunststofthersteller oder Transport und
Logistik. Das Gewicht und den Erfolg der
Automobilindustrie zeigt auch der in Ke-
cskemét erarbeitete Produktionsumfang,
worauf die Stiickzahl der im Markt er-
folgreich verkauften Modelle hinweist: in
den vergangenen drei Jahren mindestens
190.000 Stiick pro Jahr. Wir wissen auch,
dass das Betriebsergebnis kontinuierlich
gestiegen ist und dass im Jahr 2018 der
héchste Gewinn erzielt wurde. Kurz und
gut: Es hat sich sehr gelohnt, Autos in Ke-
cskemét herzustellen.®

Bei solchen Zahlen ist es nicht tiberra-
schend, dass sich in der Branche eine
markante Anderung abzeichnet: Viele
Arbeitnehmer/innen kommen aus an-
deren Industriebereichen in die Auto-

6 Levente Szandanyi: “Itt a bizonyiték: a
Mercedes eldrulta, mennyit keresett Ma-
gyarorszagon” [Hier ist der Beweis: Mercedes
verriet, wieviel man in Ungarn verdiente.]
Portolio: az iizleti hirforrds 17. Mai 2019
https://www.portfolio.hu/vallalatok/cegauto/
itt-a-bizonyitek-a-mercedes-elarulta-men-
nyit-keresett-magyarorszagon.4.324505.html
Stand vom 31.3.2019

mobilindustrie, wo die Produktion lduft
und die Leistungen attraktiv sind, und
dieser Zustorum erfolgt langst nicht nur
aus der verarbeitenden Industrie. Auch
die Geschichte der vierzig in der Auto-
mobilindustrie titigen Beschiftigten in
dieser Publikation bestitigt: Die meisten
kommen aus anderen Branchen und mit
anderen Qualifikationen und haben so
zum Erfolg der Automobilindustrie bei-
getragen.

Diese Zahlen wirken sicher beeindru-
ckend. Obwohl die Léhne nominal be-
deutend gestiegen sind, wird das Net-
to-Durchschnittseinkommen der Be-
schiftigten im Komitat stark von der In-
flation und den stetig steigenden Lebens-
haltungskosten beeinflufit. Die offizielle
Statistik zeigt zwar eine unbedeutende
Inflation, aber wir wissen, dass z.B. die
Wohnungsmieten wesentlich gestiegen
sind. In Kecskemét haben sie sich in nur
kurzer Zeit sogar verdoppelt. Wenn wir
aber die Reproduktionskosten der Ar-
beitskraft anschauen (siehe Abbildung 3),
dann sind die Lohne weniger “schon”. Es
wird eindeutig sichtbar, dass das Einkom-
men der Beschiftigten in der Automobil-

Fragen!



industrie fiir das Existenzminimum einer
Familie einfach nicht reicht, obwohl gera-
de dieser Anspruch bzw. dieses kritische
Niveau von mehreren Beschiftigten for-
muliert wurde. Dazu kommen noch die
enorm gestiegenen Mietkosten. Abbil-
dung 4 zeigt die steigenden Kosten einer
durchschnittlichen Wohnung von 50 qm
in den vergangenen acht Jahren. Selbst
wenn man fiir einen Haushalt zwei Loh-
ne in der Automobilindustrie einrechnet,
wird das Geld knapp, um in der Stadt zu

Im Aufschwung der Automobilindustrie
schweigt man gerne dariiber, wie pragend
die flexible und intensive Arbeit in der

Branche ist”

wohnen, fiir eine Familie ist es beinahe
unmdglich geworden.

Insgesamt kann man aber sagen, dass im
Komitat die Lohne in der Automobilin-
dustrie immer schon am hochsten waren
und heute noch sind. Es ist aber wichtig,
diese Zahlen genauer anzuschauen: Wie
hart die Arbeit ist, wessen Arbeit in die-
ser Leistung steckt. Die offentliche Statis-
tik tiber die Automobilindustrie zeigt ja
nicht, welche Flexibilitat, Anpassung und
Arbeitsintensitit die Produktion und die
Arbeitzeiten von den Beschaftigten for-

dern. Im Aufschwung der Automobilin-
dustrie schweigt man gerne dariiber, wie
pragend die flexible und intensive Arbeit
in der Branche ist. Wir finden keine ge-
naue Statistik iiber die Flexibilisierung
der Arbeit, etwa dariiber, ob in zwei, drei
oder sogar in vier Schichten produziert
wird, ob es Zwdlf-Stunden-Tage gibt, wie
viele und wie hiufig Uberstunden geleis-
tet werden. Es gibt leider auch keine offi-
zielle Statistik dariiber, mit welcher (un-
terschiedlichen) Intensitit die Beschif-
tigten in der Automobilindustrie arbeiten

| Fragen!



Existenzminimum, monatlich, in Forint,

in einem typischen Haushalt (2 Erwachsene, 2 Kinder)
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Abbildung 3: Quelle: KSH (2008-2014) Policy Agenda (2015-2017),
https://hu.wikipedia.org/wiki/L%C3%A9tminimum Stand vom 31.03. 2019

Durchschnittliche Wohnungsmiete (50 qm)

monatlich in Kecskemét
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Abbildung 4: Die monatlichen Wohnungsmieten in Kecskemét (2010—2018)
verdoppelten sich in den vergangenen acht Jahren. Mieten am Anfang des Jahres
(am 1. Januar, aufSer 2010) Quelle: Jofogds, Rechnungen, Grafik TTM

miissen, z. B. beim Entgraten, bei der Zer-
spanung, in der Montage, der Lackierung
und bei den dazu gehrenden Kommissi-
onieren und Gabelstaplern. Offiziell wird
die Produktivitit aufgrund des Absat-
zes,und nicht des Produktionsprozesses
— etwa der Stiickzahl - gerechnet.

Etwas mehr wissen wir aber dariiber, wie
viele Stellen in der Periode zwischen 2017
und 2018 nicht besetzt waren: Die Fluk-
tuation war nicht nur in ganz Ungarn,
sondern auch in der Automobilindustrie
in Kecskemét sehr markant. Die Forscher
und die Akteure des sozialen Dialogs kon-
nen auch nicht an der Frage vorbeigehen,
innerhalb welcher organisatorisch-gesell-
schaftlichen Rahmenbedingungen die
Wertschopfung entsteht”. Bevor aber die
Produktion, die Arbeit und die Mitarbei-
terzufriedenheit vorgestellt werden - also
wie der Weg bis hierher fiihrte -, soll auch
die Schattenseite des Auschwunges er-
wihnt werden. Namlich wie in Ungarn
nach 2010 mit einem Schlag ein ganzes

7 Diese Frage war traditionell prasent, auch
in der Forschung iiber die Automobilindus-
trie in Ungarn S: Maké Csaba, A taylorizmus-
t6l a munkaszervezeti reformokig, Budapest
1982.
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System von Arbeitsbeziehungen abge-
baut wurde.

Vom Streikgesetz
bis zum ,,Sklavengesetz”

Parallel mit der Erweiterung der Beschaf-
tigung und mit dem Aufschwung der Pro-
duktion wurden die gemeinschaftlichen
Regelungen geschwicht, das betraf ins-
besondere die Gewerkschaften, die weder
auf der betrieblichen noch auf der natio-
nalen Ebene miteinbezogen wurden. Bei
der Abstimmung der Interessen liefS man
sie einfach aufler Acht. Das Streikgesetz
von 2011 betraf in erster Linie jene Bran-
chen, die auch wihrend eines Streiks ver-
pflichtet sind, eine zwar nicht genau be-
stimmte, aber ausreichende Mindestleis-
tung zu sichern. Noch wichtiger aber war
das neue Arbeitsgesetzbuch (nachfolgend
AGB) von 2012, mit dem das Ziel verfolgt
wurde (und wird), den Arbeitsmarkt fle-
xibler zu machen und die Wettbewerbs-
fahigkeit zu erhhen. Theoretisch wurde
die kollektive Vereinbarungsmoglichkeit
in den Betrieben im Gesetz breiter ge-
staltet. Aber das neue AGB hat trotzdem
die gewerkschaftlichen Kapazititen ge-
schwicht, die es braucht, um die Stimme

und Meinung der Beschiftigten bei den
gemeinschaflichen Regelungen zu ver-
treten. Wahrend die Gewerkschaften ihr
Vetorecht verloren, erhielten die Arbeit-
geber ein breiteres Recht, einseitig Mafi-
nahmen zu treffen, sogar abweichend
vom Gesetz und zum eindeutigen Nach-
teil der Beschaftigten.?

Dasneue AGB tratam 1.Juli 2012 in Kraft.
Die prompte Wirkung war, dass die Ge-
werkschaften weniger Einflussmoglich-
keiten erhielten. Auch der Kiindigungs-
schutz fiir die Gewerkschaftsfunktionére
wurde arbeitsrechtlich eingeschrank®’,
dadurch wurde es fiir die Gewerkschaften
besonders in kleinen Betrieben schwieri-
ger. Aber selbst in den grofieren Betrieben
ist der Schutz eingeschrinkt worden. Im
neuen AGB wurden Rechte der Gewerk-
schaften wie das Vetorecht oder das Kon-
sultations- und Kontrollrecht gestrichen.
Das aber sind gerade solche Instrumente,
die statt der Konfrontation die Mitspra-
che und eine gute Mitbestimmung hétten
sichern konnen. In der Automobilindu-
strie im Komitat Bacs-Kiskun reden wir
zum grofSten Teil tiber Investitionen auf
der griinen Wiese, wo die Regelung der
neuen Arbeitsbeziehungen ohne bereits

8 Mihaly Laki, Bedta Nacsa, Laszl6 Neumann:
“Az 4j Munka Torvénykonyvének hatdsa a
munkavéllalkék és a munkaltatok kozotti
kapcsolatokra [Die Auswirkung des neuen
Arbeitsgesetzbuches auf die Beziehungen zwi-
schen Arbeitnehmer/innen und Arbeitgeber.],
MTA KRTK Kozgazdasdg-tudomdnyi Intézet
Miihelytanulmdnyok, MT-DP-2013/2 (2013),
pp. 1-66.

9 Dr. Mariann Lupkovics-Rozsa: A szak-
szervezeti tisztségviselok munkajogi vé-
dettségérdl [Uber den arbeitsrechtlichen
Schutz von Gewerkschaftsfunktiondren].
Szakszervezetek.hu: fiiggetlen hiriigynokség
16.02.2018 https://szakszervezetek.hu/8-kie-
melt-hirek/13344-a-szakszervezeti-tisztseg-
viselok-munkajogi-vedettsegerol Stand vom
31.03.2019



frither schon institutionalisierte Rege-
lungen und ohne bereits in der Praxis
erprobten “Einschriankungen” eingefiihrt
werden konnte. Anders formuliert: Das
Veto-, Konsultations- und Kontrollrecht
der Gewerkschaften konnte man zum
Beispiel in den Automobilunternehmen
nie ausiiben. Wir werden noch sehen, daf§
mehrere solche Mafinahmen der Arbeit-
geber ,in die Hose gegangen sind” und
riesengrofle Schdden verursacht haben.

£
Dariiber hinaus ist die autonome gemein-
schaftliche Regelung - also der Abschlufl
von Kollektivvertrigen - noch immer
keine gingige Form der Interessenver-
tretung in der Automobilindustrie in
Kecskemét. In nur einem Unternehmen
wurde ein Kollektivvertrag abgeschlos-
sen, der aus der Sicht der Interessen der
Beschiftigten nicht besonders positiv ist,
wie es Zoltan Szoke, der Branchenexperte

der Automobilindustrie bei Vasas, diplo-
matisch formulierte.

Das neue AGB hat mit der Flexibilisierung
der Arbeitszeit nicht nur die Gewerk-
schaften in die Ecke gedringt, sondern
auch die individuelle Verinbarungskraft
der Beschiftigten enorm eingeschrankt.
Scharfe Formulierung einer Arbeiterin,
die in der Automobilindustrie gekiindigt
hat:

»Du hast iberhaupt keine Rechte,
sollst nur die Schnauze halten,
einfach nur schuften. Eine Schicht,
dann sechs Monate spiter zwei

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erzahlen:

Flexibilitat befriedigt nicht die
Bediirfnisse der Beschiftigten

»Ich meine, das grofSte Problem, weshalb die Menschen
weggehen, sind der Schichtplan, die Wochenendar-
beit, der Samstag-Sonntag, das Arbeitszeitkonto, das
jetzt auch schon gesetzlich fiir sechs Monate gerechnet
werden kann. Dann wird innerhalb von sechs Monaten
die zusdtzliche Arbeit nicht bezahlt, sondern erst
nachdem das Arbeitszeitkonto abgeschlossen wurde.
Wenn jemand also am Anfang der sechs Monate viele
Uberstunden macht, wird er erst nach sechs Monaten
bezahlt und erfihrt auch erst dann, wieviel er iiber-
haupt bekommt. Innerhalb des Zeitkontos kann man ja
die freien Tage zuriickbekommen, wenn die Situation
entsprechend ist, dann werden keine Uber-

stunden gerechnet. Deshalb ist es unsicher, wie viele
Uberstunden man letztendlich hat. Es kann sein,

dass jemand in den ersten ein bis zwei Monaten viel
gearbeitet hat, - Samstage und Sonntage -, und in den
letzten Monaten diese Zeit zuriickbekommt und damit
kein Uberstundengeld gezahlt wird. Die andere Sache
ist der Schichtplan: Die Schichten miissen sieben Tage

vorher festgelegt werden und innerhalb von vier Tagen
ist keine Anderung maglich. Meistens gibt es aber eine
Vereinbarung zwischen Meister und Beschdftigten,
denn die Meister rufen die Kolleen und Kolleginnen am
Freitag an, dass sie, sagen wir mal, am Samstag nicht
kommen sollen. Oder ungekehrt, sie sollen am Samstag
kommen, aber mit Vereinbarung, d.h. es werden keine
Uberstunden gerechnet und damit auch nichts bezahlt.
Die Beschiiftigten konnen ihr Wochenende oft nicht
planen. Es kommt vor, dass jemand bereits das dritte
Wochenende im Monat im Betrieb verbringt. Es kommt
vor, dass jemand 20 Tage in einem Zug durcharbeitet,
ohne einen einzigen freien Tag bekommen zu haben -
und das ist gesetzlich erlaubt. Das ist am schlimmsten
an der ganzen Geschichte, dass das Gesetz es erlaubt
und dass wir nichts dagegen tun konnen. Innerhalb
eines Monats muss man nur einen Sonntag frei bekom-
men (...) Ja, die Bedingungen... Vielleicht muss er nicht
in drei Schichten arbeiten, muss nicht stiandig eingesetzt
werden, muss nicht 110 Prozent in einer Schicht leisten.
Man geht weg, auch wenn der Lohn um zehntausend
oder zwanzigtausend weniger wird, aber man hat das
Gefiihl hat, ein besseres Leben zu fiihren oder auch
mehr vom Leben zu haben.

Dieses Problem haben sehr viele und suchen deshalb
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Das neue AGB hat mit der Flexibilisierung
der Arbeitszeit [...] auch die individuelle
Verinbarungskraft der Beschaftigten

enorm eingeschrankt”

Schichten, zwei Jahre spiter drei
Schichten, auch am Samstag und
Sonntag, dann auch noch die
Uberstunden (...) In den sechs
Jahren ist es soweit gekommen, dass
ich mich nie ausschlafen konnte.

Ich war miide und angespannt, ich
hatte kein Privatleben, konnte nicht
lernen. Zu Hause hatte ich keine
Kraft mehr, um aufzuraumen oder
sauber zu machen, hatte keine Zeit,
den Rasen zu mihen, alles war voller
Unkraut. In den sechs Jahren bin ich
sowohl geistig wie auch korperlich
total zu Boden gegangen. (...)

Jeden Samstag, nach einer Woche

Frithschicht, kam noch eine Schicht
dazu, egal ob du wolltest oder

nicht. In jedem Bereich arbeiten
derart wenige Leute [im Betrieb],
dass es einfach nicht geht, keine
Uberstunden zu machen. Du kannst
einfach nicht sagen, familiére oder
irgendwelche Programme zu haben.
Nein. Von Montag bis Freitag hast
du Frithschicht und am Samstag
muss man Uberstunden machen. Da
kommst du am Samstagnachmittag
nach Hause, aber am Sonntagabend
beginnst du schon die sechstigige
Nachtschicht, ohne einen freien Tag
dazwischen die néchsten sechs Tage,

eine andere Stelle, einen anderen Betrieb, der wenig-
stens niher zum Wohnort liegt. Gerade, weil es kon-
tinuierlich Uberstunden gibt und kontinuierlich lingere
Schichten. Dann muss man noch nach Hause fahren,

es gibt kein Wochenende, das man zu Hause mit der
ganzen Familie verbringen kann. Man ist wirklich so
damit beschiftigt, die zwei bis drei bis vier Stunden

zu pendeln, also sucht mann einfach eine Arbeit in der
Nihe, auch fiir weniger Geld, aber spart wenigstens

die Fahrtzeit, die dann fiir die Familie bleibt. Es muss
gesagt werden, dass es sehr viele Firmen gibt, in denen
man nicht stindig am Wochenende Uberstunden
machen muss. Das Poblem ist also nicht nur konkret
das Geld, sondern auch die fehlende freie Zeit, die man
mit der Familie verbringen kann.”

»Sehen wir konkret die Woche an, in der wir
Nachtschicht haben und die von vornherein eine Sechs-
Tage-Woche ist. Sie beginnt am Sonntag in der Nacht
und Montag, Dienstag, Mittwoch, Donnerstag, Freitag
kommst du auch noch zur Arbeit. Die Wochenschicht ist
also Samstag friih zu Ende.

Als es noch Wochenenden gab, muss man das so ver-
stehen, dass wir die Woche vorher Friihschicht hatten,
meistens auch sechs Tage lang, wenn Uberstunden
notwendig waren. Du bist am Montag gekommen,
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Schichtbeginn war um 6 Uhr, dann gab es am Samstag
vormittag noch Uberstunden und nicht nur einmal
oder zweimal musstest die Nachtschicht am Sonntag
nicht um 10 Uhr, sondern schon um 6 Uhr oder 8 Uhr
beginnen, wenn es irgendeine Betriebsstorung gab. Auch
dann, wenn die Storung nicht in deiner Schicht war.
Denn die ausgefallene Stiickzahl musste ja nachgeholt
werden. Dann beschwert man sich: Wir haben gestern
schon gearbeitet, heute wieder. Gestern nachmittag
hatten wir Uberstunden und konnten nicht zur Familie
nach Hause, auch wenn die Mutti Geburtstag hatte und
die ganzen Verwandten gekommen sind. Da ist ja dann
der Sonntag, wo man bifSchen aufriumen, mit den
Hunden spazieren gehen, sich mit dem Kind beschiifti-
gen konnte, aber um 6 Uhr am Abend muss man schon
zur Arbeit. Fiir viele bedeutet das, schon um 5 Uhr lo-
szufahren. Auch fiir mich: Aus Lajosmizse sind es zwar
nur 25 Kilometer, aber egal in welche Richtung habe ich
immer mindestens 40 Minuten mit dem Auto gebraucht.
Seitdem die Umgehungsstrasse fertig ist, spare ich sechs
Minuten. Immerhin. Beginnt die Schicht um 6 Uhr,
muss ich schon um halb 6 hier sein, um mich umziehen,
eventuell einen Kaffee trinken, eine rauchen zu konnen.
Tja, und dann beginnt auch schon die Schicht.”
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Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erzihlen:

Qualitative Mangel bei der
Mitarbeiter-Schulung

,Ja, es gibt Stellenbeschreibungen und Arbeitsanweisungen, ihre
Einhaltung iibertrug die Chefetage auf die Fiihrungsschicht
unter ihnen, selbst die eigenen Aufgaben wie etwa die
Einweisungen. Wenn ein Neuer gekommen ist, sollte er

vom direkten Kollegen geschult werden, obwohl das gar

nicht in dessen Stellenbeschreibung steht. Oft haben sich die
Beschiftigten, die diese Aufgabe hatten, deshalb beschwert,
besonders weil die Arbeitskrifte ja sehr oft abgewandert sind.
Die, die iiberhaupt kommen, entscheiden manchmal noch

am selben Tag, das nicht machen zu wollen. Auch innerhalb
der ersten ein oder zwei Wochen kommt es oft vor, dass die
Neuen die Kategorie “Doch nicht” wihlen. In solchen Fillen
versuchten die Gruppenleiter oft, die ganze Administration,
Stiickzahlbestimmung usw. auf die Kolleginnen und Kollegen
zu tibertragen. Das hat natiirlich niemand gefallen. Es gab
immer krassere Beispiele, da kamen die neuen Beschiftigten
und niemand von den direkten Kollegen und Kolleginnen war
bereit, sie einzuarbeiten, denn es war ja nicht ihre Aufgabe
und es fehlte ja auch die entsprechende Lohneinstufung. Es ist
verstindlich, das nicht machen zu wollen, wenn man keinen
Nachteil davon hat. Dann passierten Sachen, dass also der/die

Neue hingestellt wurde und “los, mach die Arbeit”. Niemand
zeigte, wie es geht, aber die Erwartungen waren gleich da. Es
ist also kein Wunder, dass viele dann nicht bleiben wollen. Ich
konnte noch lange negative Beispiele aufzihlen, etwa fehlende
Kompetenzen und solche Sachen.”

»Das kann nicht Einarbeitung genannt werden. Deshalb nicht,
weil es keine Einarbeitung ist, einfach dort zu stehen und
zuzuschauen. Oder wenn der Gruppenleiter einen Kollegen oder
eine Kollegin am Band damit beauftragt und wihrenddessen
die volle Stiickzahl geleistet werden soll ... So kann man
niemandem etwas beibringen, ich soll also meine Arbeit leisten
und jemand steht hinter mir ... Dafiir habe ich keine Zeit, ich
bin ja am Band. Hitte ich dafiir trotzdem Zeit, wiirde man sich
ganz sicher etwas ausdenken, damit ich noch mehr produzieren
kann. Es gibt also keine Zeit dafiir, und so ist das auch keine
Einarbeitung. Deshalb gehen die Leute weg. So geht es nicht.
Dann ist jemand eine Woche lang da und es heifst, er/sie konnte
die Arbeit nicht lernen, er/sie wird auch nicht gebraucht. Wie
konnte man denn so die Arbeit lernen? Keine Chance.”

»Oft horte ich auch in der Montage, als ich im Januar dort war,
dass er den neuen Mitarbeiter anschreit: Dass es nicht sein
kann, dass du es nicht schaffst, wieso kapierst du’s nicht. Und so
weiter und sofort. Und einfach zu schimpfen, er begreift es nicht,
wenn ein Neuer kommt, dann kann er auch Urlaub nehmen, er
wird es auch leichter haben mit einsatzfihigeren Mitarbeitern.”
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bis nachsten Sonntag friih. Na toll,
kann da man wohl nur sagen. Dann
gehst du vollig kaputt nach Hause
und fragst dich, oh mein Gott, was
ist das...? Und auch im Betrieb, am
Band, man hat die Stiickzahl stindig
erhoht. Die Meister haben gesehen,
dass wir es einfach nicht schaffen,
dass es nicht geht, aber wir waren
die Doofen. ... Machst du den Mund
auf und versuchst zu argumentieren,
dass es ungerecht sei, was hier

lauft, dann bist du geliefert, dann
macht man dich fertig. (...)
Furchtbar. Fiir wenig Geld bis zum
Geht-nicht-mehr schuften. (...)
[Das] Arbeitsgesetzbuch vertritt

die Interessen der Beschiftigten

tiberhaupt nicht, im Gegenteil, eher
die des Arbeitgebers. Ich habe nie
gedacht, dass es sich der Arbeitgeber
erlauben kann, fiir die Beschiftigten
nach sechs Tagen Frithschicht noch
sechs Nachtschichten einzuplanen,
wo du dann mit Uberstunden
beginnst. Samstag Nachmittag um
halb vier Uhr fihrt man nach Hause,
und am Sonntag um vier Uhr muss
man wieder los, denn um Sechs
beginnt wieder die Schicht. Wie
konnen sich die Arbeitgeber das
erlauben? Dann arbeitest du sechs
Tage lang in der Nacht, also zwolf
Tage in einem Zug, und hast nicht
einmal einen ganzen freien Tag.

Der Arbeitgeber argumentiert aber

immer damit, dass du ja 24 Stunden
lang frei hast. Na super, wenn die
Fahrzeiten nicht gerechnet werden,
dann schon. Wieso jammerst du?”

Ein Gewerkschafter, der bereits vor 2010
in einem Produktionsbetrieb gerbeitet
hat, kann vergleichen, er kann die nega-
tiven Wirkungen der Flexibilisierung der
Arbeitszeit genau erkennen:

,»In den Bereichen, wo der
Kundenbedarf es verlangt, gibt

es auch Wochenendarbeit. Dort

gibt es Fristen, das Produkt muss
hergestellt werden, und da die
Ersatzteile oft erst am Donnerstag
oder Freitag ankommen, muss man
am Samstag und Sonntag montieren

“Einarbeitung muss sein: Noch einmal wiederholen, noch
einmal lernen. Wiirde man die alten Kollegen und Kolleginnen
behalten, die das schon wissen und reibungslos machen, ginge
das leichter. Aber wenn immer Neue kommen, dann werden wir
aufgehalten, arbeiten sie ein, beheben die Fehler. Wir miisssen
ihnen alles beibringen und einfach aufpassen. Wihrend dieser
Zeit kann ich mit den Vorgaben nicht mithalten. Gibt es zwei
alte Krifte, sieht man das schon an der Stiickzahl, an der
Produktion, an der Qualitit. Man muss nicht alle fiinf Minuten
hinschauen,wenn jemand alles richtig macht und reibungslos,
das beeinflusst die Produktion schon wesentlich.”

»(...) das Problem ist, dass die alten Kollegen und Kolleginnen
die neuen nicht mehr einarbeiten wollen, weil sie wissen, dass
die in hochstens zwei Tagen nicht mehr kommen.”

(Es lohnt sich ein Vergleich mit den friiheren Zeiten: )

LAls es noch keinen Arbeitskriftemangel gab, war das so mit
den Neuen, dass am ersten Tag die Theorie vermittelt wurde,
alles was bereichspezifisch und an Vorschriften wichtig war, also
Arbeitsschutz, Brandschutz und alles iiber Unfallschutz. Dann
hat man unterschrieben und wurde in den entsprechenden
Bereich gebracht, dort wurde alles gezeigt. Das war meistens
die Aufgabe des Gruppenleiters. Die neuen Kollegen und
Kolleginnen wurden von ihm herumgefiihrt, das ist die
Motorhaube, das sind die einzelnen Arbeitsstationen, wieviele
arbeiten dort, was hier und da die Aufgabe ist. Der zweite
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Tag sah dann so aus, dass bei uns z.B. die Arbeitsstation die
leichteste war, wo das Dach hergestellt wurde. Der Gruppenleiter
ging also mit dem Neuling dorthin und zeigte, wie und

was gemacht werden muss. Sie haben den ganzen Tag dort
verbracht. Am zweiten Tag waren sie untem beim Dach, und

die Motorhaube kam noch dazu, dann der Kofferraum und am
dritten Tag die Arbeitsstationen fiir die Seiten. Danach wurde
der oder die Neue dem Geschicktesten von uns vorgestellt, also
nach etwa drei Tagen, um sie oder ihn weiter einzuarbeiten.”

»Ich habe die Einarbeitung gern gemacht, weil ich sehr gut
erkliren konnte und viel iiber den Bereich wusste, was andere,
die seit einem Jahr dort waren, nicht wissen konnten. Denn
beim vorherigen Gruppenleiter gab es noch die Zeit, um Fragen
zu stellen, weil ich immer schon gern gefragt habe. Bei den
Gruppenleitern ging es in den eineinhalb Wochen wirklich
darum, zu lernen, sich einzuarbeiten, wenn du Fragen hast,
melde dich, und wir antworten. Der vorherige Gruppenleiter
war sehr gut, die beiden Schichten waren damals ja noch
zusammen. Daraus sind dann drei Schichten geworden und
wir wurden von den Anderen getrennt. Damals hatten die
Gruppenleiter noch Zeit fiir uns.” (LSZ.)



und produzieren. Es kann ja sein,
dass das Produkt schon Montag
frith geliefert werden soll. Wenn am
Wochenende nicht gearbeitet wird
und wir erst am Montag wieder
beginnen, dann gehen zwei Tage
verloren, wir geraten in Zeitverzug.
Tja, und unser Arbeitszeitkonto:
Sechs Monate werden gerechnet,

da gibt es kein Wochenende,

keinen Samstag und Sonntag, jeder
Tag ist eben ein Arbeitstag. Nur

die offiziellen Feiertage miissen
eingehalten werden. Von daher

sind der Samstag und Sonntag wie
der Montag oder Dienstag. Das
interessiert niemanden. Und oft
arbeiten die Leute zwolf Stunden am
Tag, weil auch das gesetzlich erlaubt
ist.

Frither war es so, dass ein jeder
zwischen zwei Schichten elf
Stunden frei haben musste, es gab
eine bestimmte und vorgegebene
freie Zeit. Daraus sind jetzt acht
Stunden geworden. Das heisst, dass
die Nachtschicht um 6 Uhr in der
Frith nach Hause geht und schon
bis Nachmittag 2 Uhr zuriick sein
muss. In Ordnung, aber wie erholt
man sich? Vor allem, wenn man
vielleicht auch je eine Stunde hin
und zuriick fahren muss. Es gibt
also viele Kleinigkeiten, die das ihre
dazu beitragen, den Arbeitsplatz
wechseln zu wollen. Heutzutage ist
es eine sehr gute Werbung, wenn
ein Betrieb sagt, dass sie in zwei
Schichten arbeiten. Dann sagt man
sich, ja zwar fiir weniger Geld, aber
ich gehe hin. Es ist auch attraktiv,
wenn am Wochenende nur selten
gearbeitet werden muss. Das ist
tibrigens oft nur die Werbung, wenn
dann dort ist, stellt sich heraus, dass
das gar nicht eingehalten wird”



Gibt es genug Mitarbeiter
in deinem Bereich?

mJa  =Nein

Hast du schon daran gedacht,
den Arbeitsplatz zu wechseln?

= Ja = Nein

Abbildung 5: Befragung der Beschiiftigten in der Automobilindustrie.
Fragebogen der Grundorganisation von Vasas, 2018 in Kecskemét, n=164

Diese Meinung wurde im Herbst 2018,
noch vor der Novelle des AGB - vor der
Verabschiedung des beriichtigten “Skla-
vengesetzes” - geduflert. Wir wissen ja,
dass die neue Regelung eine weitere Fle-
xibisierung der Arbeitszeit ermoglicht,
d.h. mit der “Bewilligung” des/der Arbeit-
nehmers/Arbeitnehmerin kann der Ar-
beitgeber noch mehr Uberstunden ver-
langen... Nebenbei sei bemerkt, dass vor
der Verabschiedung der Gesetzesnovelle
keinerlei sozialer Dialog stattgefunden
hat.

Der Gesetzgeber scheint aus den Feh-
lern nicht zu lernen. Jetzt hingt es vom
guten Willen und von der Einsicht der
Geschiftsfiihrung und natiirlich von der
Gewerkschaft ab, inwiefern die Interes-
senvertretung an den Entscheidungen
teilnimmt, die das Leben der Beschiftig-
ten und die Zukunft des Betriebes beein-
flussen. Ist der Arbeitgeber clever genug,
dann tut er das, einfach weil es perspekti-
visch auch fiir ihn besser ist. Oder?

Der springende Punkt ist es, die Produk-
tionskompetenzen und die qualitative
Produktion aufrechtzuerhalten. Das ist
aber auch der Punkt, an dem die Fragen
des Arbeitskriftemangels, der Fluktuati-
on und das Halten der guten Arbeitskraf-
te aktuell werden, ein Teufelskreis also,
wie schon im ersten Teil dieser Publika-
tion erwihnt.

Arbeitskriftemangel und Fluktuation

Ende 2015 oder eher 2016 gab es im-
mer mehr Nachrichten dariiber, dass in
Ungarn ein immer zunehmender Ar-
beitskriftemangel herrscht, und zwar in
einem Ausmaf}, dass die Situation seit
einigen Jahren ein stindiges Thema fiir
kritische Journalisten geworden ist".
Auch in der stidlichen grofien Tiefebene

10 https://index.hu/aktak/munkaerohiany_
magyarorszagon/ Stand vom 31.03.2019
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gibt es zunehmend oder sogar stindig
Arbeitsplitze, die nicht besetzt werden
konnen. Im Komitat Bacs-Kiskun hat sich
die Zahl dieser freien Stellen zwischen
Herbst 2013 und 2017 verdoppelt. Der
Nationale Beschiftigungsdienst (unga-
rische Abkiirzung NFSZ) veroffentlichte
folgende Zahlen: Anfang 2017 gab es hier
2763 nicht besetzte Stellen, Anfang 2018
dann wiederum 2697 Stellen, die frei
waren, und zwar meistens einfache In-
dustriebeschdftigungen. Zwischen 2016
und 2018 stagnierten diese Zahlen so-
wohl in Kecskemét wie auch im Komitat
Bacs-Kiskun.

Die unerwiinschte Begleiterscheinung
des Arbeitskriftemangels ist die Kiindi-
gung bzw. die Fluktuation, das Wechseln
des Arbeitsplatzes. Was aber bedeutet
diese Fluktuation, was steckt dahinter?

Arbeitskriftemangel

Gewerkschafsfunktiondre erinnern sich
an die zugespitzte Fluktuation in Kec-
skemét in den Jahren 2016-2017:

»Es begann eine grofle Bewegung,
eine Abwanderung. (...) Die Statistik,
die vom Betrieb veroffentlicht wird,
zeigt hinsichtlich der Fluktuation,
wie viele von der Belegschaft
gekiindigt haben. Die Beschiftigten,
die in der Schulungszeit und in der
Probezeit sind, werden aber nicht
gerechnet, obwohl viele gerade in
den ersten drei Monaten den Betrieb
verlassen ... Und die sozusagen
fachlich Kompetenten, die schon
seit lingerer Zeit hier waren, die
sind auch gegangen. Natiirlich

mit ihrem ganzen Fachwissen. Es
gab Perioden vor drei Jahren, in
denen der Kollege, der schon seit
eineinhalb Monaten im Betrieb

war, den anderen, der einen Monat
spéter kam, geschult hat, und der
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dann wieder die ganz Neuen. Ich
habe gefragt, was soll denn das? Was
soll das bitte, dass einer, der selbst
noch nicht weif3, wie es geht, schon
den Neuen schult... Was soll denn
daraus werden?

Die dadurch entstehenden
Schiden kann man sehr schwer

in Zahlen ausdriicken. Ein
Gewerkschaftsfunktionér in
Kecskemét formulierte es so: “Der
alte Beschiftigte, der den Betrieb
verldsst, nimmt auch die Erfahrung
und das Wissen mit, die er sich

in den vergangenen Jahren hier
angeeignet hat”

Die Situation ist noch akuter in jenen
Unternehmen, in denen es keine Ge-
werkschaft gibt. So sieht die Situation aus,
wenn mehrere Mitarbeiter zur gleichen
Zeit genug haben:

»Das war vor zwei Monaten, die HR-
Abteilung hat die Tiir zugemacht.
An einem Tag haben 18 Leute
gleichzeitig gekiindigt. (...) Da war
gerade die Lohnzahlung,. (...) Als die
Kolleginnen und Kollegen gesehen
haben, was gezahlt wurde, haben
die meisten gar nicht bis 2 Uhr
abgewartet, also bis Schichtende.
Sie haben ihre Taschen genommen,
und ab nach Hause. Oder man
wollte in die Personalabteilung,

die aber hat die Tiir zugemacht,
weil sie dort genau wussten, dass
das problematisch sein wird, weil

ja einige Beschiftigte dort schon
vorstellig waren. Sie wollten keinen
Stress, wobei sie auch schuld an

der Geschichte hatten, aber sie
driickten sich lieber und wollten die
Verantwortung nicht tibernehmen”

Moment mal, wir sollen ja etwas griind-
licher schauen, was Fluktuation bedeutet.
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Trotz der Tatsache, dass sie in der Offent-
lichkeit und in der Statisitk der Unter-
nehmen erscheinen, werden der Arbeits-
kriftemangel und damit auch die Fluk-
tuation in der Fachliteratur hinsichtlich
von Nachfrage und Angebot vorsichtig
behandelt, in erster Linie deshalb, weil
die Arbeitskraft auf dem Arbeitsmarkt
(voriibergehend) keinen ausreichend
hohen Preis (Lohn) bekommt!!. In einer
konservativeren, in Ungarn in den 1970er
Jahren verbreiteten, klassischen und auf
die Kosten fokusierenden offentlichen
Politik, heiflt es, dass die Fluktuation
»die eigenartige Bewegung, Mobilitit der
Arbeitskraft” sei, bei der nach der Kiin-
digung an einem Arbeitsplatz gleich ein
anderer Arbeitsplatz gewéhlt wird. Dabei

11 Janos Koll6, Daniella Nagy, Istvan Janos
Toth (2017): “Mit értsiink ,,munkaeréhid-
nyon”? [ Was sollen wir unter “Arbeitskrdf-
temangel” verstehen?] In: Munkaerdpiaci
tiikor, 2016. MTA Kozgazdasag- és Regionalis
Tudoményi Kutatokozpont Kozgazdasag-tu-
domanyi Intézet, Budapest, pp. 48-56.

kann der Wechsel innerhalb der selben
Branche besonders ,.interessant” und sehr
kostspielig sein. Im damaligen offiziellen
Sprachgebrauch hief3 es, dass es hier um
»ubertriebene” Arbeitsplatzwechsel gehe,
und es wurden solche negativen Wirkun-
gen besonders betont wie Produktions-
hindernisse, schlechteres (stressigeres)
Betriebsklima, sinkende Arbeitsmoral.
Das Problem wurde administrativ ,kor-
rigiert”, ohne den Arbeitsplatzwechsel
eingeschriankt zu haben und den tiefgrei-
fenderen Griinden nachgegangen zu sein.
Auch die Beschiftigten wurden nicht be-
fragt.

Wir sollen ja nicht vergessen, dass der
Arbeitsplatzwechsel auch ein Zeichen
fir wirtschaftliche Mobilitdt sein kann.
In dieser Hinsicht ist er nicht unbedingt
»schlecht”, sondern kann auch bedeuten,

dass der/die Beschiftigte im Unterneh-
men keine Entwicklungsmoglichkeit
mehr sieht und deshalb wechselt. Aber
auch die ,,AusgestofSenen” sind eine Ana-
lyse wert, die nirgends aufgenommen
bzw. angenommen werden, deshalb stdn-
dig nach neuen Arbeitspldtzen suchen
und dazu ,,verpont” sind."?

Trotzdem hat die Fluktuation auch be-
deutsame direkte Kosten. Tatséchliche
Fluktuation wird jener Arbeitsplatzwech-
sel genannt, der ,stabil” in einer Bran-
che verlduft, die weder schrumpft noch
wichst. Auf der Ebene der Unternehmen
konnen die Beschiftigten sensibel auf
Verdnderungen reagieren, besonders auf
die Lohne, auf die Arbeitzeit oder auf
die Arbeitsbedingungen.” Dabei konnen
Kosten entstehen, die auf Komitatsebene
jahrlich nicht nur die Millionen-, sondern
auch Milliardenhohe erreichen. Diese
Kosten verteilen sich unter den Akteuren
des gesamten Prozesses: das sind Kosten
fiir das Unternehmen und fiir die Einzel-
personen, aber da sind - was nicht we-
niger wichtig ist - auch die gesellschaft-
lichen, gemeinschaftlichen Verluste, die
man sehr schwer erfassen kann. Die Fluk-
tuation ist in den vergangenen Jahren so
grofl geworden, dass wir fast schon iiber
die Institutionaliserung der ,Arbeits-
kriftebewegung” sprechen kénnen. Wir
kennen solche Beispiele auch aus Auto-

12 Siehe besonders: Dr. Laszloné Molnar Julia
Venyige, Dr. Lszl6 Gyetvai: A munkaerd
mobilitdsa és fluktuacioja. [Die Mobilitat und
Fluktuation der Arbeitskrifte.] Manuskript,
Budapest Marz 1973 p 20.

13 Ibid: P 53.Vgl. z.B. Istvan Kemény: A
fluktudcié néhany szocioldgiai problémaja.
[Einige soziologische Probleme der Fluktua-
tion.] [1972] in Kemény 1992 Ibid.
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mobilunternehmen in den letzten Jahren,
wo schon sogar 40 Prozent Fluktuation
jahrlich registriert wurden, so dass dieje-
nigen, die auf Probezeit waren, gar nicht
mehr dazugerechnet wurden. Was ist die
Ursache? Was geschah hier, dass der Bo-
den so wackelt, trotz der Tatsache, die wir
hier gesehen haben, dass die Lohne in der
Automobilindustrie wesentlich gestiegen
sind?

Es ist wenig iiberraschend, dass wegen
der in den letzten Jahren registrierten ho-

der Arbeitskraftemangel und die
Fluktuation ein Teufelskreis [ist], und
wenn das im Unternehmen so bleibe, dann
sei es sehr schwer, das zu durchbrechen.”

Erhebungen durchgefiihrt wurden, dies
fir gar nicht wenig Geld, und dass das
nur die Spitze des Eisbergs ist. Die bisher
grofite reprisentative Forschung gehort
hier dazu, die sich auf die verarbeitende
Industrie konzentrierte und bei der 6300
Beschiftigte befragt wurden. Es hat sich
herausgestellt, dass bei den “Neuen” - den
seit zwei Jahren im Betrieb tdtigen Be-
schaftigten - der Hauptkiindigungsgrund
die Irrefithrung und das nicht korrekte
Verhalten des Arbeitgebers war, bei den
Beschiftigten, die schon seit iiber zwei
Jahren im Betrieb sind, waren es die nicht

N
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ausreichenden Arbeitsbedingungen."* Die

14 Melitta Kotrocz6: “Kilépés: {6 ok a megté-
vesztés. “Fontosabb a jo kozeg a fizetésnél’[-
Kiindigung: Hauptursache ist die Irrefiih-
rung. “Die gute Atmosphare ist wichtiger als
Geld”] Vilaggazdasag 19. April 2018,p 5.;
Gergely K. Kiss: “Csalddott munkavallalok
tizezrei tdvoznak a magyar munkahelyekrol”
[Zehntausende enttiuschte ArbeitnehmerIn-
nen verlassen die ungarischen Arbeitsplitze.]
Napi.hu 28. Januar 2019 https://www.napi.
hu/magyar_vallalatok/csalodott-embe-
rek-tizezrei-tavoznak-a-magyar-munka-
helyekrol.677382.html Stand vom 31.3.2019
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neuen Beschiftigten wechselten meis-
tens, weil der Arbeitgeber nicht eingehal-
ten oder nicht richtig oder irrefithrend
kommuniziert hat, was im Inserat oder
beim Bewerbungsgesprach versprochen
worden war. Die ,alten”, im Betrieb schon
seit mindestens zwei Jahren Beschif-
tigten bezogen sich bei der Kiindigung
auf die unmenschliche Behandlung und
auf die schlechten Arbeitsbedingungen,
auch die anderswo erreichbaren hoheren
Lohne oder das schlechte Betriebsklima
wurden als Begriindung angegeben. Der
Leiter der Forschung betonte besonders,
dass dort, wo die Fluktuation hoch war,
die Fithrungskrifte keine Eigenverant-
wortung dafiir sahen. Die Beschaftigten
der Automobilindustrie und die Interes-
senvertretungen haben so etwas auch im-
mer wieder besttigt, vielleicht am besten
mit der Formulierung: ,Man sollte die gut
klingenden Sitze der Betriebe vergessen,
denn meistens ballt man schon da die
Faust in der Tasche.”

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erzihlen:

Anerkennung und

Aufstiegschancen fehlen -
Kompetenzen der mittleren

Fithrungskrafte

Die (nicht gerade genaue) Messung der
Fluktuation betrifft die Registrierung
der Kiindigungen, aber hinter den Frage-
bogen und der Kategorisierung stecken
weit tiefgreifendere Griinde, Geschichten
und Erfahrungen am Arbeitsplatz. Die
Beschiftigten in der Automobilindustrie
in Kecskemét haben selbst die negativen
Wirkungen des Arbeitskraftemangels
und der Fluktuation erfahren und sie be-
statigten diese Kiindigungsgriinde. Die
kiindigenden Beschiftigten haben anstatt
der angebotenen kategorisierten Antwor-
ten auch andere Uberlegungen angege-
ben, sie machten dabei nicht nur auf die
eigenen Enttduschungen aufmerksam,
sondern auch auf institutionelle Prob-

leme. Es ist wichtig zu erwihnen, dass
unsere Interviewpartner oft Losungen
fir akute Situationen vorschlagen konn-
ten, aber diese Vorschldge und diese Ide-
en konnten nicht weitergeleitet werden
oder es gab keine Empfangsbereitschaft.
Mehrere Beschiftigte haben auch klar ge-
macht, dass der Arbeitskriftemangel und
die Fluktuation ein Teufelskreis seien,
und wenn das im Unternehmen so bleibe,
dann sei es sehr schwer, das zu durchbre-
chen.

In unserer Publikation zitieren wir auch
solche Beschiftigte, die tiber ihre Enttau-
schungen gesprochen haben, viele von
ihnen wechselten den Arbeitsplatz. Ein
Arbeitnehmer, der innerhalb der Auto-

»Ja, die Anerkennung selbst...und der Chef soll mich insofern

respektieren, um einfach zu sagen, welche gewisse Stiickzahl
er von mir erwartet, aber dann soll er auch kommen und
nicht nur einmal in der Woche. (...) Wenn wir wirklich die

erwartete Leistung erbringen, dann soll er auch kommen und
sich bedanken. Im ABL war auch so eine Periode, wo wir mit
der Arbeit fertig waren und weitere Mengen gemacht haben, da

war ein Kumpel und nahm den Hammer in die Hand, schlug
dreimal auf den Alutisch und wir haben alle geschrien: Wir

»Die fiihlen sich unbedeutend, bekommen keine Anerkennung,
das ist ganz krass. Keine Anerkennung, sie werden gedemiitigt.
Die Leute brauchen nicht das Geld, den Ruhm, das
Rampenlicht, sondern einfach ein ganz bisschen wichtig zu sein,
sich wichtig zu fiihlen und zu sehen, dass es wirklich gebraucht
wird, was man macht.”

»Die Dinge gehen eher in die Richtung, dass der Mensch
einfach nur zweitrangig ist. Erstrangig ist die Stiickzahl, daraus
entstehen ja die Einnahmen, der Mensch verursacht nur
Ausgaben.”

sind die Superburschen! Nur einfach so, fiir uns selbst. Und die
Teamleader sind einfach nur davongeschlichen. Das war ein
Signal von uns, wie sehr die Anerkennung fehlt.”

»Meine personliche Erfahrung und Meinung ist, dass die
mittleren Fiihrungskrifte unter Erwartungsdruck stehen. Sie
versuchen krampfhaft, die Unternehmensprinzipien einhalten
zu lassen, und das endet oft ganz anders. Es gibt mit sehr
vielen Menschen das Problem, dass sie sich als Chef fiihlen und
nicht als Fiihrungskraft. Wenn jemand z. B. Werkmeister wird,
diese Ebene kenne ich ja, dann glaubt er, ein Team zu haben,
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formuliert. Dann wurde mitgeteilt,
wie hoch die Stiickzahl in einer
Schicht sein soll, und ungefihr, was
zu tun sei und wie ich es machen
soll. Aber ohne Erfahrung, ohne
Routine ist das unmoglich, das geht
ja nicht so, dass gleich die verlangte
Stiickzahl pro Stunde moglich ist.
Und da kamen sie dann auch jede
Stunde mit der Frage: Wieso nur so
viel? Und so weiter. Und dass ich
erkliren soll, warum nur so viel.
Wenn ich sagte, das erste Mal hier
zu sein, und dass es niemand gebe,
der mich unterstiitzen und etwas

mobilindustrie den Arbeitsplatz wechsel-
te, vorher aber vier Jahre lang im Betrieb
war, mehrere Stationen anlernte und fiir
Entwicklung offen war, fasst seine Erfah-
rungen sehr bildhaft zusammen:

»Jeden Tag wurde ich schon
anderswo eingesetzt, weil halt die
Situation so weit gekommen ist und
der Arbeitskraftemangel so grof$ war,

dass ich fast jeden Tag anderswo
arbeiten musste. Es gab Fille, wo ich
in einem Bereich eingesetzt wurde,
in dem ich vorher noch nie war, und
ich habe dort erfahren, wie es ist, ein
Neuling zu sein. Ohne Einarbeitung
gab es schon Erwartungen. Niemand
war da, um zu zeigen, was und

wie ich etwas machen soll, die
Erwartungen wurden nur verbal

erkldren konnte, dann wurde diese
Antwort nicht akzeptiert. Das ist
keine Erkldrung, keine Ausrede,
du sollst deine Arbeit tun, und die
Stiickzahl erreichen, wurde dann
gesagt”

Dann betont er, dass auch die mittleren
Fithrungskrifte diese ,Krankheit” be-
kommen hatten:

in dem er der Chef ist und du sein Untergeordneter. Ich habe
schon solche hier im Betrieb getroffen, die gekommen sind, um
sich vorzustellen, hier bin ich, ich bin der Chef, es war schwer,
befordert zu werden und diese Position auch zu behalten, und
ihr, ja ihr arbeitet nur hier, und so hat er den Unterschied auch
spiiren lassen, dass er ja da ist, und die Beschiftigten driiben,
auf der anderen Seite sind. Bei den Deutschen kommt das zum
Beispiel nie vor.” (K.B.)

» Wir bekommen die Instruktionen nur verbal, beschimpft
werden wir oft, Lob dagegen kommt sehr selten. (...) Sehr vielen
ist es nicht klar, wie belastend diese Arbeit korperlich ist, der OK
geht am Band vorbei, sieht zehn Minuten lang zu, soviel sieht

e, aber wenn man tatsdchlich im Team arbeitet, jetzt meine

ich einzelne Bereiche, dass zu einem Kollegen rasch drei bis

vier andere dazukommen, weil so viele Fehler an seiner Karo

zu sehen sind, und da arbeiten sie wirklich zu dritt oder zu
viert im Team, das wird aber nicht in Betracht gezogen, wie arg
belastend das ist”

e~
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»[Die mittleren Fiihrungskrifte] erwarten, zu leisten, was
erwartet wird, ohne Kommentare, und du sollst auch alles
ertragen, egal was passiert. Einfach alles tun, was gesagt
wird. Aber wenn nichts geagt wird, dann finde heraus, was zu
machen ist.”

»Es gibt Leute, die deshalb weggehen, weil sie mit den Nerven
am Ende sind, wie man sie behandelt. Das konnen sie nicht
mehr ertragen. Es gibt dann welche, die qualifiziert sind

und auch Uberblick haben, die ganz genau sehen, was hier
liuft, dass ich schon seit sechs Jahren hier bin und nicht
weiterkomme. Und wenn ich 30 Jahre lang hier bleibe, werde
ich hier verrotten und noch immer nicht befordert. Dann gehe
ich eher wohin, wo ich wieder sechs Jahre lang bleibe, aber
eine Aufstiegsmaglichkeit erhalte. Also hier [im Betrieb] gibt es
keinen Karriereplan.”
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Ich hatte mit vielen Schichtleitern
zu tun, denn sie haben das auch
nicht lange ertragen kénnen, weil ja
auch viele Fithrungkrifte gekiindigt
haben, besonders in der letzten
Zeit. Am Anfang, vor vier Jahren,
lief noch alles gut, aber dann wurde
die Situation immer komplizierter,
es entstanden viele Fehler- und
Risikofaktoren, an die frither nicht
einmal zu denken gewesen wire.

Die Erklarung dafiir ist, dass die
Situation immer schwieriger
geworden ist, weil vom
Topmanagement bis zu den
Gruppenleiten - praktisch iiberall in
der Hierarchie - so oft gewechselt
wurde. In der letzten Zeit hat man
die eigene fehlende Kompetenz
durch Bedrohungen ersetzt,

und wenn ein einfacher Mensch
in fithrende Position kommt,
wird er schnell machtgierig und
tiberheblich”

Der Teufelskreis ist dann an seinem alten

Arbeitsplatz unertréglich geworden:

»Die Erwartungen waren

immer grofer, die einzelnen
Arbeitsbereiche immer stressiger.
Immer mehr Leute wurden krank
geschrieben. Denn diejenigen,

die sich nicht den Arbeitsplatz

zu wechseln trauten, waren
gezwungen, sich krank schreiben zu
lassen. (...) Daraufhin dnderte die
Geschiftsfithrung die Hausordnung,
dass die Cafeteria ndmlich schon

zu Beginn des Krankenstandes
entfillt (Gutscheine, die auflerhalb
des Lohnes vergeben werden).

Aus der Cafeteria ist so ein
Anwesenheitsbonus geworden.
Praktisch stand einem die Cafeteria
nur dann zu, wenn der Kollege

oder die Kollegin sich im ganzen

Monat am Schichtanfang nicht
verspitet hatte, keine einzige Minute
Verspatung, und auch nicht krank
geschrieben war. Als dann diese
Anderung der Hausordnung und
des Arbeitsvertrages durchgefiihrt
wurde, betrug die Cafeteria
monatlich netto 30.000 Forint,

das in der Form von Gutscheinen.
30.000 Forint netto ist nicht

wenig, besonders fiir normale
Beschiftigte. Praktisch waren die
Folgen so extrem, dass die Leute
auch krank zur Arbeit gingen und
einander ansteckten und dadurch
alles noch schlechter geworden

ist. Oft ging man auch mit einer
Knochelverstauchung arbeiten oder
mit einer Grippe, mit Erkiltung
oder irgendwas. Man ging immer,
man wollte nicht 30.000 Forint
weniger Lohn haben, nur weil man
krank war. Das haben viele gemacht
und viele wurden dadurch krank,
und auch das fiihrte zu einem sehr
schlechten Ergebnis...

[Die frither zusammenhaltenden]
Gruppen in den einzelnen
Arbeitsbreichen gingen auch
auseinander, es gab keinen
Zusammenhalt mehr in den
Gruppen, die Leute begannen hinter
dem Riicken iiber einander zu
reden, damit nicht iber sie selbst
negativ gesprochen werden soll. Die
gemeinschaftlichen Verhaltnisse
wurden schlechter und parallel dazu
praktisch auch die Arbeitsmoral”

Im obigen Zitat kann man Elemente fin-
den, die auch in den Berichten anderer
Beschiftigten betont wurden, ndmlich die
immer schlechter werdenden direkten
und indirekten Arbeitsbedingungen, die
hauptsichlich zu einer Kiindigung fiih-
ren. Dariiber hinaus erwihnten die Kolle-
ginnen und Kollegen der Automobilindu-

16
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Die Aufrechterhaltung der betrieblichen
Kompetenzen ist aber ein langfristiges
Ziel: Die guten Arbeitskrafte miissen in
»guten” wie auch in ,,schlechten” Zeiten

behalten”

strie in Kecskemét, dass die Fluktuation
aufgrund des Arbeitskriftemangels steigt
und daraus ein Teulfelskreis entsteht, fir
den drei Hauptfaktoren charakteristisch
sind: die Flexibilisierung der Arbeit, wo
weder die individuellen, noch die familia-
ren Reproduktionsanspriiche in Betracht
genommen werden konnen, die akute
qualitative Verschlechterung der Ein-
schulungszeit der Beschiftigten sowie die
fehlende Anerkennung und die fehlenden
transparenten Aufstiegsmaoglichkeiten.

Fiir das nichste Kapitel wurden einige
markante Antworten der Beschiftigten
ausgewahlt.

Der einzige Weg: die Gewerkschaften

Wir meinen, dass die Schwéchung der
Arbeitsbeziehungen, die autonomen
Regularien und die Behinderungen der
Gewerkschaften wesentlich dazu beige-
tragen haben, dass in der jiingeren Ver-
gangenheit - ausgehend vom Arbeitskraf-
temangel - in der Automobilindustrie ein
Teufelskreis der Fluktuation entstanden
ist. Gleichzeitig wissen wir aber, dass
die schwankende Produktion, das sich
verindernde, globale Wirtschaftsumfeld
auch Gegenwirkungen generieren kon-
nen: Schon morgen kénnen wir statt von
»Arbeitskriftemangel” vielleicht sogar
iber ,Arbeitskriftetiberfluss” sprechen.
Die Aufrechterhaltung der betrieblichen
Kompetenzen ist aber ein langfristiges
Ziel: Die guten Arbeitskrifte miissen in
»guten” wie auch in ,schlechten” Zeiten
behalten und ihre Leistungen anerkannt
werden. In diesem Prozess miissen die
Arbeitnehmervertretungen eine beson-
dere Rolle spielen, um gesellschaftlich
nachhaltigere und gerechtere Verhaltnis-
se erreichen zu kénnen.

Um die Wichtigkeit der Arbeitsbeziehun-
gen zu unterstreichen, wollen wir nur ein
Beispiel aus der jiingsten Vergangenheit

e~
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betrachten. Das Management eines Au-
tobetriebes hat eine Probeschicht einge-
fithrt, eine Zwolf-Stunden-Schicht, ohne
das vorher mit der Gewerkschaft entspre-
chend abgestimmt zu haben. Das alles in
einer Periode, in der die Gewerkschaft
machtlos war, weil das “Instrument” fiir
einen Einwand fehlte. Was waren die Fol-
gen dieser Mafinahme?

,Als hier die Probeschicht
eingefithrt wurde, sind 40 alte
Kolleg/innen aufgestanden und
haben gesagt, das nicht mitmachen
zu wollen, also zwdlf Stunden zu
arbeiten, dann zwei Tage so, vier
Tage so, verpisst euch, ich gehe weg.
(...) Auch in der Montage: Dutzende
sind aufgestanden, wollten einfach
nicht mitmachen, es gab auch Falle
wihrend dieser Zeit, dass zahlreiche
Kollegen und Kolleginnen mit
Rettungssanititer abgeholt

werden mussten, weil sie einfach
zummenbrachen. Es ging halt nicht.
Was man acht Stunden lang leisten
kann, muss nicht unbedingt auch
zwolf Stunden gehen?”

Man braucht geregelte Arbeitsbeziehun-
gen und das Gewicht der Gewerkschaf-
ten, um konstruktive Partner der Betriebe
zu sein. Das wurde von einem Gewerk-
schaftsfunktionir in der Automobilindu-
strie so formuliert:

»Wir stellten die Frage an die HR-
Mitarbeiter, wer ihres Erachtens der
beste und wertvollste Beschiftigte
ist. Jemand, der still arbeitet und
zu allem bereit ist, oder der, der
sich fiir nichts interessiert und
wenn es ihm nicht gefillt, einfach
geht, oder aber jemand, der [sich
fur sich selbst und fiir andere
einsetzt und sogar] streiken will.
Und die grosse Uberraschung,
man kommt ja nicht so richtig
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drauf: der streiken will. Der kimpft
namlich, der will etwas, der will
dort arbeiten! Fiir die Mitarbeiter

der Personalabteilung aber ist er
der grofite Feind. Die anderen zwei
bereiten kein besonderes Problem,
besonders derjenige, der einfach
nur seine Arbeit verrichtet, ohne
ein Wort zu sagen und bereit ist,
Sklave zu sein. Auch derjenige, der
einfach aufsteht und geht, ist ihm
recht. Beide treten sie gegen die

auf, die etwas organisieren, beide
haben sie panische Angst vor Streik.
Gleichzeitig denken sie nicht an
ihre eigenen Interessen. Selbst dem
Arbeitgeber ist es nicht klar, welche
Interessen er eigentlich hat. Die
Gesundheit der Arbeitnehmer/innen
ist ihm nicht wichtig. Er jammert
nur, nicht genug Personal zu haben,
aber er tut ja nichts dafiir oder trifft
nur Scheinmafinahmen.”

Mit der konstruktiven Rolle der Gewerk-
schaft und konkret mit den Vorschligen
von Vasas beschiftigen wir uns im zwei-
ten Teil der Publikation. Vorher aber noch
zwei Themen.

Der Arbeitskriftemangel und die Fluk-
tuation stellten die Ungleichheiten und
einzelne gesellschaftlichen Gruppen ins
Rampenlicht. In der Mannerwelt der Au-
tomobilindustrie ist es neben der Trenn-
linie zwischen “alt und jung” charakteris-
tisch, dass besonders die Rolle der Frauen
wichtiger geworden ist. Forschungen
zeigen, dass die Jiingeren und hier haupt-
sichlich Manner leichter den Arbeitsplatz
wechseln als die Frauen.

Das andere wichtige Thema ist der Ar-
beitsschutz, der hinsichtlich der Nach-
haltigkeit in der Automobilindustrie in
Kecskemét eine Schliisselfrage darstellt.

Fragen!



Haben die Frauen in der

Automobilindustrie einen Platz? S

“Frauen mit Kindern sollen nicht anders behandelt werden als Manner mit Kindern, denn wahrend Mutterschaft eher als
ein Nachteil gesehen wird, gilt Vaterschaft eher als ein Zeichen der Zuverlassigkeit. Eine Frau soll nicht weniger gelten
als ein Mann und sie soll auch angehart werden, welche Unterstiitzung sie braucht. Andererseits sollen Frauen aber
auch den Mut haben, zu sagen, was sie brauchen, sie sollen ihre Wiinsche duBern, sie sollen sich nicht immer an ihre
Umgebung anpassen, sondern auch versuchen, sie proaktiv auf ihre eigene Weise umzuformen und mitzugestalten.”
Andrea Czervan sprach mit Aniké Kovacs, der Vorsitzenden des Frauenausschusses der Gewerkschaft Vasas.

Andrea Czervdn: Es gibt einen Arbeils-
krdftemangel in der Automobilindus-
trie, deshalb hat sich der Frauenanteil
unter den Beschiiftigten erhoht, aber
sie haben es nicht leicht in einer Bran-
che, die traditionell als méinnlich be-
trachtet wird. Die Benachteiligung von
Frauen bzw. ihre Diskriminierung sind
ein grundlegendes Beispiel dafiir, wie
gesellschaftliche Gruppen aus der Pro-
duktion bzw. aus einzelnen Branchen
verdriingt werden.

Neben der Lohnarbeit miissen die
meisten Frauen auch noch Hausarbeit
und Kindererziehung bewiltigen und
in Einklang bringen. Privatleben und
Lohnarbeit miteinander zu vereinba-
ren, ist fiir die Arbeiterinnen in den

Betrieben noch schwieriger, wenn man
an die hiufigen Uberstunden und drei
Schichten denkt. Wir sprachen mit
Aniko Kovdcs dariiber, wie die Arbeits-
teilung unter den Geschlechtern gleich-
miissiger gestaltet werden und wie die
Hausarbeit mit der Lohnarbeit verein-
bart werden konnte, welche Nachteile
die Frauen auf dem Arbeitsplatz haben,
welchen Beldstigungen sie ausgesetzt
sind und wie wichtig ist es fiir sie ist,
eigene Rdume, Solidaritit und Zusam-
menhalt zu sichern.

Wie bist du in den Frauenausschuss
gekommen, was war deine Motivation?

Aniké Kovacs: Seit 1989/90 beschiftigte
ich mich mit der Interessenvertretung
bei Dunaferr, mit der Vasas-Zentrale bin
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ich seit 1994 in Kontakt, ich habe im Ju-
gendausschuss gearbeitet. 2009 bin ich
hierher, in die Zentrale gekommen, als
Geschiftsfithrerin des Fachausschusses
der Hiittenindustrie. Damals ging die frii-
here Vorsitzende des Frauenausschusses
in Rente und ich wurde gefragt, ob ich
diese Aufgabe iibernehme. Ich musste
nicht lange nachdenken: Ich hatte den
Eindruck, wenn ich die Aufgabe nicht
tibernehme, dann ist Schluss mit dieser
Initiative. In den Gewerkschaften gibt es
meistens ndmlich keinen eigenstandigen
Frauenausschuss, bei Vasas aber schon
seit langerer Zeit. Es ist ja keine Frage,
dass es notwendig ist, denn es gibt spe-
zifische Themen, die auf gesamtgewerk-
schaftlicher Ebene nicht auf der Tages-
ordnung wiren, wiirde man sie nicht ziel-
gerichtet vertreten. Wir brauchen Platt-
formen und Moglichkeiten, um uns auf
die Frauen und auf ihre Angelegenheiten
konzentrieren zu konnen. Es ist auch un-
erldsslich, einander am Arbeitsplatz zu
unterstiitzen, zusammenzuhalten, wenn
es Probleme gibt, uns an die Seite unse-
rer Kolleginnen zu stellen, mutig zu sein,
Probleme gemeinsam zu losen, nieman-
den im Stich zu lassen und aufeinander
zu achten, zu bemerken, wenn jemand
Hilfe braucht.

ACz: Was macht der Frauenausschuss
von Vasas? Womit beschiiftigt ihr euch?

AK: In den Frauenausschuss werden aus
jeder Region, je nach Beschiftigtenzahl
Delegierte gewahlt, genauer gesagt, 1000
Arbeitnehmerinnen wihlen eine Vertre-
terin. Momentan haben wir aus den sie-
ben ungarischen Regionen dreizehn Mit-
glieder im Ausschuss, es arbeiten immer
mehr Frauen im Ausschuss mit. Und wir
wollen noch offener werden, wir wollen
noch mehr Kolleginnen gewinnen. Per-
sonlich treffen wir uns drei- bis viermal
im Jahr, um die lokalen Angelegenheiten
miteinander besprechen koénnen. Jedes
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Arbeitnehmerinnen erzahlen

“Tja es gilt, dass es eine Mdnnerarbeit ist. Warum hdtte eine Frau kein Recht
darauf, in der Automobilindustrie zu arbeiten? Man denkt, wenn wir Frauen
dort arbeiten, wenn eine Frau das auch machen kann, dann verlieren sie ihren
mdnnlichen Arbeitsplatz. Ihr ménnliches Selbstbewusstsein leidet einfach

darunter.”

Jahr haben wir eine dreitdgige Bildungs-
mafinahme mit 23 bis 28 Teinehmerin-
nen. Das ist ein Treffen, bei dem man
gegenseitiges Vertrauen entwickelt, und
da wir dhnlichen Themen haben, unter-
stiitzen wir einander. Dariiber hinaus
informiere ich die Mitglieder tiber politi-
sche Mafinahmen, Ereignisse und Veran-
staltungen, die mit Frauen zu tun haben,
bzw. iiber die Arbeit der Frauensektion
des Ungarischen Gewerkschaftsbundes,
wo wir auch unsere Themenvorschlage
unterbreiten. In den letzten Jahren wur-
den Roadshows, Vortrage und Gesprache
etwa iiber “Gleiche Lohne fiir Manner
und Frauen” oder {iber “Die sexuelle Be-
lasttigung” organisiert, woran viele Kol-
leginnen von Vasas teilnahmen und dort
eigene Erfahrungen und Probleme be-
sprochen werden konnten.

Das Thema “sexuelle Beldstigung” haben
wir deshalb vorgeschlagen, weil sich 2017
bei einem Seminar herausstellte, wieviele
Arbeitnehmerinnen betroffen sind. Viele
haben dort ihre eigene Geschichte er-
zahlt, oder die einer Kollegin. In fast allen
Fillen kiindigte die beléstigte Kollegin,
oder wechselte im Betrieb anderswohin,
weil der Eindruck bestand, dass es als Lo-
sung keine andere Moglichkeit gibt. Da
haben wir angefangen, dariiber mehr zu
sprechen. Ich mochte erreichen, dass die
Arbeitgeber ein internes Verfahren aus-
arbeiten, in dem auch die Anonymitit
gesichert bleibt. Es gibt leichtere Fille, wo
jemand gar nicht begreift, was damit ver-
ursacht wird. In solchen Fillen reicht es
oft, ihm einfach zu sagen, was er mache
sei unangenehm und nicht richtig. Es gibt
aber Fille, in denen jemand seine Macht
missbraucht. Wenn es nicht gelingt, die
Grenzen hier diszipliniert einhalten zu
lassen, dann miisste es so sein, dass er
gehen muss und nicht die Person, die be-
lastigt wurde. Wir haben auch ein Plakat
gemacht, auf dem die Notrufnummern,
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Beratungsstellen und Behorden stehen,
ferner auch unsere Erreichbarkeiten, da-
mit die Opfer wenigstens wissen, an wen
sie sich wenden kénnen, wenn es notwen-
dig ist - egal ob Beldstigung am Arbeits-
platz oder hiusliche Gewalt, denn meines
Erachtens miissen sich die Gewerkschaf-
ten auch mit solchen gesellschaftlichen
Angelegenheiten beschiftigen. Viele Ar-
beitgeber haben sich iiber diese Plakate
iiberhaupt nicht gefreut, es hiefs, dass
wir damit nur Unruhe stiften. Sie mein-
ten auch, dass es so etwas bei ihnen gar
nicht gebe, weil sich noch niemand dies-
beziiglich beschwert habe. Viele trauen
sich eben nicht, dartiber zu sprechen, den
man hat vor der Rache Angst oder, dass
man selbst die Schuld bekommt.

ACz: Das hingt ja mit der Frage zu-
sammen, wie solche diskriminierenden
Handlungen bewiesen werden kinnen?

AK: Genau, im Seminar stellte sich her-
aus, dass es zwar meist vier bis fiinf Per-
sonen gab, die eine Beldstigung hitten
bestitigen konnen, trotzdem fiihlte man
sich allein gelassen und hatte Angst, sich
zu beschweren. Allein ist es schwer, da-
gegen aufzutreten, deshalb miissen wir
zusammenbhalten, nur so haben die Be-
schiftigten die Chance, ihre Interessen
zu vertreten. Das mochten wir auch im
Frauenausschuss mehr forcieren. Die Ge-
werkschaft kann nur dann helfen, wenn
die Beschaftigten erkennen, dass etwas
nicht gut ist, wenn sie daran etwas dndern
mochten, wenn sie zusammenhalten und
solidarisch miteinander sind. So konnen
wir ihnen Unterstiitzung anbieten, so-
wohl fachlich wie auch juristisch, um er-
folgreich kimpfen zu konnen.

ACz: Womit beschiiftigt ihr euch noch
im Frauenausschuss?

AK: Wir nehmen immer an all den Ereig-
nissen und Veranstaltungen der Gewerk-



Arbeitnehmerinnen erzahlen

“Mein erster Schichtleiter wollte mich zum Gruppenleiter-Seminar schicken.
Dann kam ein Wechsel, und der neue Meister sagte, er werde keine Frau zum
Seminar schicken, damit sie nach etwa zwei Jahren als Gruppenleiterin auf
Babyurlaub geht und er den ganzen Prozess wieder neu beginnen muss. Uberall
haorte ich iiber mich, das Team mitgezogen zu haben, und auch hinsichtlich

der Fehlerzahl war ich in jedem Monat unter den Besten. Ich habe viele
Sonderaufgaben gemacht, aber trotzdem hatte ich keine Chance.”

schaften teil, an Familien- und Sporttagen
zum Beispeil oder an Wohltatigkeitsakti-
onen, damit wir uns auch zeigen. So wer-
den wir dann auch mit anderen Themen
wahrgenommen.

Chancengleichheit war immer schon
ein zentrales Thema fiir uns, und da be-
schiftigen wir uns mit einem aktuellen
Problem wie der Situation der &lteren
Frauen, mit Karriere versus Kinder, mit
Rollen und Arbeitsteilung in der Fami-
lie, Beschaftigung und Familienleben. Zu
diesen Themen organisieren wir auch Se-
minare.

Bei den Lohnverhandlungen haben wir
eine Aktion gemacht, bei der wir schrift-
lich nach den Lohnen gefragt haben
und was die Erwartungen beziiglich der
Lohnerhéhung sind, welche Unterschiede
es zwischen den Lohnen von Ménnern
und Frauen gibt. Ich halte das fiir eine
gute Methode, damit wir mehr Infor-
mationen vor Ort bekommen. Bei Vasas
haben wir auch einen Fragebogen iiber
die Vereinbarkeit von Arbeit und Fami-
lie entwickelt. Diese Befragung mochten
wir auch auf der Ebene der Konfodera-
tion durchfiithren. Wir nahmen namlich
an, dass die Miitter nur aus wirtschaftli-
cher Notwendigkeit arbeiten gehen, aber
die Ergebnisse zeigen, dass die meisten
Frauen selbstbewusst sind und der wirt-
schaftlichen Unabhingigkeit wegen ar-
beiten und einfach nicht ausgeliefert sein
wollen. Dieses Selbstbewusstsein soll
gestiarkt und unterstiitzt werden, wenn
es zum Beispiel darum geht, in fithren-
de Positionen zu kommen. Oft wahlen
traditionell die Frauen eher einen Mann
und halten eine Kandidatin fiir weniger
tauglich.

ACz: Ja, die Interviews zeigen, dass es
in der Automobilindustrie, die eine
traditionelle Mdnnerwelt ist, fiir die
Frauen noch ziemlich schwierig sein

kann, zu recht zu kommen. Die Frauen
werden fiir weniger gut oder schnell
gehalten, man ist ungeduldig mit ih-
nen. Die Hierarchie der Geschlechter
ist auf vielen Ebenen spiirbar. Welche
Erfahrungen habt ihr hier?

AK: Befordert zu werden, ist fiir Frauen
sehr schwierig, weil wir klar benachteiligt
sind. Hat eine Frau keine Kinder, dann
meint man, dass sie noch welche bekom-
men wird und deshalb auf der Arbeit
ausfallt, wenn sie schon Kinder hat, dann
wegen Krankenheiten des Kindes. Dann
die alten Eltern, die auch von den Frauen
betreut und gepflegt werden. Die Frauen
miissen immer beweisen, dass sie Auf-
gaben losen konnen, sie miissen immer
mebhr leisten. Sie sind prazise, zuverléssig,
stellen sich den neuen Herausforderun-
gen, aber trotzdem bleiben sie irgendwie
hinten und wissen oft gar nicht, was sie
alles konnen, welche Fihigkeiten sie ha-
ben.

Im Frauenausschuss haben wir gleichzei-
tig mehrere Mitglieder, die Funktionérin-
nen in einer Grundorganisation oder auf
regionaler Ebene sind oder aber in einem
Fiithrungsgremium tétig sind. Vasas ist
in dieser Hinsicht etwas besonderes, da
2017 es aufgrund des Vorschlages des
Frauenausschusses in die Satzung auf-
genommen wurde, dass auf jeder Ebene
mindestens 30 Prozent der gewdhlten
Funktiondre Frauen sein sollen. Es gehort
aber auch dazu, dass das schon an vielen
Stellen vorher erreicht worden war. In
der Gewerkschaft selbst sind 46 Prozent
der Mitglieder Frauen, deshalb konnte es
keine Frage sein, auch auf Fiithrunsgebe-
ne zur Hilfe Frauen zu haben, aber es ist
schon schwer, hier einen Durchbruch zu
erringen.

ACz: Frauen werden nicht nur deshalb
fiir schlechtere Arbeitskrifte gehalten,
weil man denkt, dass sie weniger Fi-
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higkeiten haben, sondern auch deshalb,
weil sie wegen der Familie und wegen
der Kinder Ofter von der Arbeit “weg-
bleiben” konnen. Das 2012 in Kraft
gesetzte neue Arbeitsgesetzbuch hat
noch dazu die Moglichkeit gestrichen,
sich drei Tage fiir familidre oder pri-
vate Angelegenheiten frei nehmen zu
konnen. Bei den Interviews mit den
Beschiiftigten stellt sich heraus, dass
eine Fiihrungskraft oft deshalb keine
Frau einstellen oder befordern will,
weil “sie dann schwanger werden und
sowieso weggehen”. Wie kann der Frau-
enausschuss darauf reagieren?

AK: Es gibt einen Arbeitskriftemangel,
das verringert diese Spannung, denn
wenn alle Arbeitskrifte gebraucht sind,
werden die Frauen weniger aus den Be-
trieben verdriangt. Gleichzeitig bleibt
aber die Dynamik, dass die Frauen nur
zweitrangig sind. Es wir nicht anerkannt,
dass eine Frau genauso tauglich ist und
tiber die gleichen Fihigkeiten und das
gleiche Wissen verfiigt.

Es ist wichtig, dass bei einem Bewer-
bungsgesprach nicht gefragt werden
darf, ob man Kinder hat, oder wann man
Kinder haben will. Wir versuchen, un-
sere Mitglieder diesbeziiglich aufzukli-
ren. Dariiber hinaus mochten wir eine
andere Urlaubsregelung erreichen. Man
bekommt zwar zwei Urlaubstage dazu,
wenn man Kinder hat, diese zwei Tage
werden aber einfach dazugerechnet und
der Arbeitgeber kann dariiber auch ver-
fiigen. Wir mochten erreichen, dass die
Eltern iiber diese zwei Tage verfiigen kon-
nen. Das Krankengeld fiir die Kinderpfle-
ge nimmt meistens die Frau in Anspruch,
obwohl der Mann das auch konnte, damit
kann kann der Anwesenheitsbonus fiir
die Frau wegfallen. Im fritheren Arbeits-
gesetzbuch standen junge Miitter nach
dem Babyurlaub 30 Tage lang unter Kiin-
digungsschutz. Heute ist das nicht mehr



s0, gleich am ersten Arbeitstag kann man
der Frau kiindigen.

ACz: In den Interviews wurden auch
ganz konkrete Probleme benannt, zum
Beispiel, dass es nicht genug Toiletten
gibt, die kurzen Pausen, und dass die
Frauen auch nicht dfter raus diirfen,
obwohl das notwendig wiire.

AK: Genau, das ist auch anderswo ein
Problem. An einem Arbeitsplatz ent-
stand die Idee, dass Frauen, die gerade
ihre Periode haben, ein “Alarmzeichen”
tragen sollen. Damit der Chef weif3, dass
sie nicht deshalb 15 Minuten lang in der
Toilette sind, weil sie rauchen oder die Fa-
milie anrufen, sondern weil eine hygieni-
sche Notwendigkeit besteht. Die Gewerk-
schaft ist ganz hart dagegen aufgetreten,
der Arbeitgeber zog die Idee sehr schnell
zuriick. Ich hitte echt weinen konnen. Es
ist unvorstellbar, dass die grundlegends-
ten Bediirfnisse am Arbeitsplatz erklirt
werden miissen. Ich verstehe, dass die
Produktion am Band nicht gestoppt wer-
den kann, aber ich meine, dass der Ar-
beitgeber das irgendwie 16sen soll, ohne
die Beschiftigten zu bedringen oder zu
bestrafen. Die Arbeitsbedingungen sind
ohnehin oft unmenschlich, grosse War-
me- und Schadstoftbelastungen, keine
Moglichkeit, um krankgeschrieben zu
werden, und oft werden die Pausen nicht
eingehalten. Nicht nur die korperliche,
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sondern auch die mentale Belastung ist
enorm grof3.

ACz: Du hast erwdihnt, dass die famili-
dren Angelegenheiten - die Hausarbeit
mit der Arbeit zu vereinbaren - auch
ein stindiges Thema sind. Was macht
ihr diesbeziiglich, wie thematisiert ihr
dieses Problem?

AK: Wir haben auch danach gefragt, was
den Frauen helfen wiirde, ihre vielféltigen
Aufgaben besser erfiillen zu konnen. Bei
den Antworten stellte sich heraus, dass
viele leider gar nicht daran denken, die
anderen Familienmitglieder in die Haus-
arbeit einzubeziehen.

ACz: Konnte es eine Losung sein, die
Uberstunden besser zu regeln, um die
Familie, die Hausarbeit und die Lohn-
arbeit miteinander besser abstimmen
zu konnen? Die Hausarbeit und die
Kindererziehung bleiben meistens bei
den Frauen, gleichzeitig arbeiten sie
genauso viel im Betrieb wie die Minner
und die Uberstunden gelten genauso
fiir sie. Die Hausarbeit wird oft am
Wochenende nachgeholt, aber bei den
Interviews stellte sich heraus, dass oft,
besonders am Jahresende, am Freitag,
am Ende der Nachtschicht bzw. am
Sonntag zu Beginn der Nachtschicht
zwei bis vier Uberstunden geleistet wer-
den miissen, wodurch das Wochenende
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viel kiirzer wird. Es kommt auch vor,
dass am Samstag in der Friihschicht
der Riickstand aufgeholt werden soll.

AK: Genau, ich meine, fiir die Frau ist es
auch schon reichlich Belastung genug,
nach acht Stunden Lohnarbeit die Haus-
arbeit alleine zu leisten, und dann noch
die Uberstunden. Der Arbeitskrifteman-
gel verschirft diese Uberstundenproble-
me noch mehr.

ACz: Welche Rolle spielt der Frauenaus-
schuss bei der Losung dieser Probleme?

AK: Innerhalb der Gewerkschaft und in
den Betrieben konnen wir die Einstel-
lung der Menschen etwas beeinflussen
und in der grosseren Offentlichkeit oder
auf gesellschaftlicher Ebene das Prob-
lem thematisieren. Wir arbeiten daran,
dass die Menschen erkennen, wozu man
nicht bereit sein soll, und dass korrekte
Arbeitsbedingungen und Léhne mit Zu-
sammenhalt und Solidaritit erreicht wer-
den konnen. Man soll kein Roboter sein,
der kein eigenes Leben hat.

Es gibt auch nur wenige Kitas und die
vorhandenen passen sich nicht an die
verschiedenen Schichtzeiten an. Deswe-
gen konnen oft auch diejenigen Miitter
nicht zuriick zur Arbeit, die das wollen.
Der Arbeitskriftemangel wird hier viel-
leicht die Anderung erzwingen.



Arbeitnehmerinnen erzahlen

“Man geht nach Hause, der Mann geht duschen und gleich danach schlafen, der
ganze Haushalt bleibt dir allein. Bis er dann aufsteht soll es aber Abendessen
geben. Dann die Wiische, der Haushalt, aber du sollst noch etwas kochen, um am
ndchsten Tag etwas mitnehmen zu konnen. Socken, Klamotten iiberall, Geschirr
und Essensreste auf dem Tisch. Nach der Nachtschicht muss man damit beginnen,
alles wegzurdumen. Erst dann kannst du auch duschen und endlich schlafen
gehen. Die Frau verrichtet die gleiche Arbeit, in der gleichen Schichteinteilung, sie

ist ja auch miide.”

ACz: Bei den Interviews stellt sich auch
heraus, dass viele Frauen dann aus-
geschieden sind, als die drei Schichten
und immer mehr Uberstunden einge-
fiihrt wurden. Das konnte man mit
Kindern und mit Familie nicht mehr
vereinbaren.

AK: Ich habe zwolf Jahre lang kontinu-
ierlich in mehreren Schichten gearbeitet.
Nachdem ich mein Kind hatte, wollte ich
auf jeden Fall in einer Schicht arbeiten.
Das Geld zahlt natiirlich, aber es zihlt viel
mehr, wie ich mein Kind betreue. Ich bin
noch dazu auch alleine mit ihm geblie-
ben. Es ist mir gelungen, das zu organisie-
ren, aber das konnen nicht alle. Biiroar-
beit oder eine Schicht gehen nicht immer,
es gibt da zu wenig Moglichkeiten.

Aus den Fragebogen hat sich ergeben,
dass die grofite Hilfe fiir die Frauen eine
atypische Beschiftigung wire, eine Teil-
zeitarbeit, flexible Arbeitszeiten und
Home Office. Wenn zum Beispiel die
Acht-Stundenschicht von zwei jungen
Miittern geleistet wird und die beiden
zusammen entscheiden, wie die Zeit
eingeteilt wird, oder wenn von zu Hau-
se gearbeitet werden kann. Diese Kultur
fehlt noch in Ungarn. Die Arbeitsplitze
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miissen flexibel sein, um die Arbeitneh-
mer/-innen in gewissen Lebenssituatio-
nen zu unterstiitzen, um fiir sie alle Lo-
sungen anbieten zu konnen. Man braucht
globale Ansichten, neue Grundlagen im
ganzen System, neue Auffassungen. Frau-
en mit Kindern sollten nicht unterschied-
lich behandelt werden wie Méanner mit
Kindern - bei Frauen gelten Kinder als
Nachteil, bei Médnnern als Zuverldssigkeit.
Eine Frau soll nicht weniger gelten als ein
Mann und sie soll auch angehort werden,
welche Unterstiitzung sie braucht. Ande-
rerseits sollen Frauen aber auch den Mut
haben, zu sagen, was sie brauchen, sie sol-
len ihre Wiinsche duf8ern, sie sollen sich
nicht immer an ihre Umgebung anpas-
sen, sondern auch versuchen, sie proaktiv
auf ihre eigene Weise umzuformen und
mitgestalten.

Es ist auch wichtig, unsere Kinder so zu
erziehen, dass die Aufgaben in der Fa-
milie geteilt werden. Denn wenn hier
jemand Aufgaben tibernimmt, kann er
trotzdem ein Mann sein und bleiben. Das
bricht keinen Zacken aus der Krone.




Gesundheitsrisiken am Arbeitsplatz,
berufshedingte Erkrankungen,
schlechte Praxis

Erfahrungen eines Sicherheitsbeauftragten

In den meisten Unternehmen behaupten
die Arbeitgeber, dass sie ein grofles In-
teresse am Erhalt der Gesundheit ihrer
Beschiftigten haben, und gerne beteu-
ern sie, sich um die Gesundheit der Ar-
beitnehmer/innen zu kiitmmern. Oft aber
muss sich leider zuerst ein Arbeitsunfall
ereignen, bevor die Arbeitgeber bereit
sind, den Arbeits- und Gesundheitsschutz
im Betrieb zu verbessern. Was miissen
wir wissen? Worauf miissen wir achten?

Kiinstliche Beleuchtung: Es macht einen
Unterschied, ob wir die Beleuchtungsan-
lagen einen Meter nach hinten oder nach
vorne stellen. Es macht einen Unterschied,
ob man herkommliche Leuchtstoffrohren
oder moderne LEDs benutzt oder ob das
Licht warm oder Kkalt ist - das alles kann
viele Probleme verursachen. Deshalb soll
man fragen: Schaut ihr bei der Arbeit
auch nach oben? Man soll auch darauf
achten, dass keine Anlagen, Arbeitsmittel
und Gegenstinde den Bewegungsraum
der Mitarbeiter einschrinken.

Beliiftung: Arbeitgeber achten oft nicht
auf die Beliiftung der Arbeitsstitte und
sie achten nicht darauf, ob die Raumtem-
peratur zu hoch oder zu niedrig ist. Die
Raumtemperatur kann in einem Betrieb
extrem hoch oder extrem niedrig sein.
Und schon in einem Umfeld von zehn
Metern kann sie sehr unterschiedlich
sein.

(Schlechte) Anlage der Produktionslini-

en: Viele Betriebe neigen dazu, zu viele
Produktionsstraflen in einer Werkhalle
zu installieren, damit sie das Auftrags-
volumen weiter erhchen kénnen. Die
Verkehrswege werden dermaflen einge-
engt, dass sich die Beschiftigten kaum
mehr bewegen konnen oder oft nur noch
seitwdrts an ihren Arbeitsplatz kommen.
Manchmal bewegen sich drei, vier oder
fiinf Personen auf zwei bis drei Quadrat-
metern... Man soll die Werksleitung be-
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ziehungsweise den Verfahrensingenieur
fragen, ob sie bei der Planung des Layouts
oder bei der Installierung der Produkti-
onslinie darauf geachtet haben, dass sich
die Mitarbeiter bewegen konnen und da-
bei nicht gleich ihre Ellenbogen anlegen
miissen. Die Raumverhiltnisse kénnen
manchmal erstaunlich schlecht sein. Ich
sehe mir solche Arbeitspldtze an und er-
kenne gleich Probleme: Die Luftabsau-
gung funktioniert nicht oder die kalte
Luft stromt in den Nacken der Arbeiter.

Nachtschicht: Ich wiirde gerne erleben,
dass die Ableistung von Nachtschichten
ab dem 50. Lebensjahr verboten wird
- und das nicht nur in Ungarn sondern
auch weltweit. Ich bin iiberzeugt, dass
Nachtschichten ab dem 50. Lebensjahr
das Leben der Arbeitnehmer um Jahre
verkiirzen. Dabei spielt es eigentlich kei-
ne Rolle, in welcher Branche man arbei-
tet. Die Situation wird noch schlimmer,
wenn dabei in einem schlecht beliifteten
und kiinstlich beleuchteten Raum im
Stehen gearbeitet wird. Ich kenne eine
Studie und weifl von meinen Arbeitssi-
cherheitskollegen, dass Nachtschichten
im Rahmen von Mehrschicht-Modellen
fir die Gesundheit mindestens genau-
so belastend ist wie ist die Arbeit in der
Erdolindustrie. Das heifdt, Nachtschich-
ten konnen gravierende gesundheitliche
Auswirkungen haben. Das ist Fakt. Das ist
keine blofle Annahme der Arbeitnehmer,
es ist eine Tatsache.

Gesundheitliche Probleme: Arbeitneh-
mer/innen, die bei einem Automobilher-
steller an der Produktionslinie arbeiten,
leiden oft an Nervenentziindungen, Ar-
thritis und Erkéltungen, die sich sogar
zu einer Lungenentziindung entwickeln
konnen. Wenn jemand kurzatmig ist oder
an Atemnot leidet, liegt moglicherweise
ein Blutdruck- oder Blutzuckerproblem
vor. Die grofite Belastung wird durch
Arbeiten im Stehen und durch den Be-
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wegungsmangel verursacht: Wirbelsdu-
lenprobleme, Gelenkprobleme, Krampfa-
dernprobleme, also alle méglichen Prob-
leme des Bewegungsapparates.

Strefd: Schwere korperliche Arbeit in
der Nachtschicht oder eine 12-Stun-
den-Nachtschicht haben gravierende
gesundheitliche Folgen. Stress bedeutet
eine kontinuierliche Belastung fiir die Ar-
beitnehmer. Die Folgen kénnen wir in der
Vormittagsschicht, in der Nachmittags-
schicht, in der Nachtschicht, bei den An-
gestellten, bei den gewerblichen Arbeit-
nehmern und sogar bei Fithrungskriften
beobachten. Fithrungskrifte sind durch
Stress sogar besonders betroffen. Man
kann die Auswirkungen eindeutig er-
kennen. Ich vermute, dass Angestellte bei
gewissen Erkrankungen besonders stark
betroffen sind. Haufig sind das Krebser-
krankungen. Man kann offensichtlich
nicht behaupten, dass Arbeitnehmer,
die seit einem Jahr hier arbeiten, wegen
Stress oder wegen anderer Belastungen
am Arbeitsplatz an Krebs erkranken. Es
gibt sicherlich dafiir auch andere Griin-
de. Es ist jedoch unumstritten, dass der
Stress dabei eine Rolle spielt. Fiithrungs-
krifte kiindigen, weil sie den Stress nicht
bewiltigen konnen. Bei stressbedingten
Gesundheitsproblemen lautet der erste
Ratschlag: den Lebensstil dndern und
den Arbeitsplatz wechseln. Stress kann
genauso gravierende gesundheitliche
Folgen haben wie ein Arbeitsplatz in der
Erdolindustrie, im Bergbau oder das Ab-
leisten von Nachtschichten.

Qualifizierung — die Bereitstellung von

Informationen: Es gibt zentrale und be-
triebliche  Qualifizierungsmafinehmen
zum Thema Sicherheit und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz. Es ist jedoch un-
wahrscheinlich, dass die Arbeitnehmer/
innen dabei umfassend tiber die Produk-
tionstechnologie und die verwendeten
Produktionsstoffe ~informiert werden.
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Meistens nehmen Arbeitnehmer an ei-
ner zentralen Schulung teil, anschliefend
gibt es noch weitere Informationen vom
direkten Vorgesetzten oder auch nicht.
Die meisten Informationen bekommt
man dann spiter von anderen Kollegen
am Arbeitsplatz.

Die Arbeitnehmer erhalten keine schrift-
liche Informationen f{iber die Gefahr-
stoffe. Kein Unternehmen wird sich
schriftlich dazu bekennen, dass mit ge-
fahrlichen Stoffen gearbeitet wird, die
einer speziellen Handhabung bediir-
fen. Die Arbeitnehmer sind verpflichtet,
jahrlich eine Priifung iiber Kenntnisse
im Arbeitschutz abzulegen. Zu den Prii-
fungsinhalten gehoren Themen wie ge-
fahrliche Abfille und der Umgang mit
Gefahrenstoffen. Aber ich denke, das ist
viel zu wenig.

Betriebsarzlicher Dienst: Bei den meisten
multinationalen Unternehmen gibt es
einen betriebsérzlichen Dienst, der sich
manchmal um Belange der Arbeitneh-
mer kiimmern. Ich finde die Tatigkeit
dieser Dienste nicht zuverldssig. Der Ar-
beitgeber bezahlt den Arzt, der Arzt weif3,
was er tun und was er lassen soll, es wird
ihm manchmal gesagt, was er kann und
was er nicht kann. Wenn Arbeitnehmer
erkranken oder wenn es zur Begrenzung
der Arbeitsfahigkeit kommt, dann stellt
der Arzt ein Attest aus (wegen hohem
Blutdruck , Diabetes, Epilepsie oder dhn-
lichen Erkrankungen) und der Arbeit-
nehmer darf zum Beispiel keine Nacht-
schicht leisten, und das bedeutet
einen Einkommensverlust fiir ihn.

“Ich arbeite als Schweifler an der
Produktionslinie und das ist harte
Arbeit. Die Arbeit ist belastend fiir die
Augen, fiir die Lungen und fiir das
Herz. Die SchweifSimpulse haben bei
mir einen hohen Blutdruck verursacht.
Ich nehme jetzt seit drei Jahren
Medikante gegen Bluthochdruck. Aber
ich kann es nicht nachweisen, dass ich
wegen der Arbeit krank geworden bin.”
“Die Dinge heifSen Schutzausriistungen,
aber die schiitzen nicht, wenn man

mit dem Schnitzmesser arbeitet.

Ich trug einen Unterarmschutz und
Schutzhandschuhe, trotzdem habe ich
mich an der Hand verletzt. Ich habe es
erst bemerkt, als der Handschuh mit
Blut durchndsst war. Ich war allein,

ich konnte nicht linger warten, bis
jemand bemerkt, hallo du hast dir in
die Hinde geschnitten. Das ist so nicht
in Ordnung.“

“Die Mitarbeiter fiihlen sich
geschlaucht, sie sind miide. Immer
wieder gibt es deshalb Arbeitsunfille,
aber das wird in der Firma nicht
kommuniziert. Arbeitsunfille werden
nicht an die grofSe Glocke gehdngt.
Wir hatten hier schon Arbeitsunfille
mit Todesfolge, weil die Mitarbeiter
iiberstrapaziert sind — ein Kollege
erlitt vor kurzem auf dem Heimweg
einen todlichen Verkehrsunfall.

Alle Kollegen arbeiten hier sechs
Tage. Ich meine, man arbeitet von
Montag bis Freitag, und dann will der
Arbeitgeber, dass man am Samstag
noch eine Friithschicht macht. Man
geht am Samstag um 15 Uhr nach
Hause und wird am Sonntag in die
Nachtschicht eingeteilt. Wo bleiben da
die Ruhezeiten? Wann werden diese
Stunden ausgezahlt? Wer bezahlt es,
dass hier mein Leben auf dem Spiel
steht?“

Mercedes Benz

Baimier of ¥am 2

Mitarbeiter

erzahlen tiber

ihre Erfahrungen:
Gesundheitsschaden,
Arbeitsunfalle,
schlechte Praktiken
in der ungarischen
Automobilindustrie

“Bei uns gibt es viele Geschichten und
Themen in der Firma, ich konnte zwolf
Stunden lang dariiber erzihlen.”

“Ich hatte einen Arbeitsunfall: eine Schnittwunde am Unterarm. Die Wunde mufSte
gendht werden. Dabei hatte ich mich an die Sicherheitsvorkehrungen gehalten. Aber
der Arbeitgeber stellt bei uns nur die notwendigste Schutzausriistung zu Verfiigung
und er kiimmert sich nicht weiter um den Arbeitsschutz. Die Regelungen werden nicht
aktualisiert. Niemand sieht seine Aufgabe darin, herauszufinden, ob es inzwischen
vielleicht auch bessere Losungen gibt. Ich habe einen Unterarmschutz getragen, aber
der bietet keinen richtigen Schutz gegen Schnittverletzungen. Es hdtte mir auch
passieren konnen, dass ich mich am Bizeps oder am Oberarm verletze, der Oberkirper
ist nicht geschiitzt. Der Arbeitsschutz ist bei uns nicht optimal aufgestellt. Die
Vorschriften und das Protokoll fiir die Versorgung von Schnittwurden existieren zwar,
aber das System ist sehr biirokratisch. So viel zum Arbeitsschutz bei uns.

Ich bekam keine Informationen dariiber, wo sich der Erste-Hilfe-Raum in meiner
Arbeitsstitte befindet. Ich eilte also zum Gruppenleiter, hielt die Verletzung mit der
Hand zugedriickt und sagte nur, dass es hier um einen Notfall geht und dass sie

den Rettungsdienst rufen sollen. Es gibt Betriebssanitter bei uns, die rund um die
Uhr zur Verfiigung stehen. Wir sind ein grofies Werk und das Gesetz schreibt vor,
dass die Betreuung von Verletzungen rund um die Uhr zu gewdhrleisten ist. Man
brachte mich also in den Erste-Hilfe-Raum. Der diensthabende Sanitdter verhielt
sich echt dilettantisch. Die Wunde wurde verbunden. Dann meinte er, dass die
Verletzung zuerst dokumentiert werden muss, indem die Wunde fotografiert und
die Versorgung protokolliert wird. Er solle nachpriifen. ob ich eine Schulung iiber
Erste-Hilfe-MafSnahmen erhalten habe. Die Ersthelfer hitten die Wunde sowieso
zuerst vor Ort desinfizieren sollen. Er hat natiirlich nicht erwihnt, dass der ganze
Vorgang nicht richtig funktioniert. Auf mich hat das einen sehr schlechten Eindruck
gemacht. Auch das Unfallprotokoll wurde fehlerhaft aufgenommen. Anschlieffend
brachte man mich ins Krankenhaus, wo die Wunde gendht wurde. Danach hat sich
niemand weiter um mich gekiimmert. Man sagte mir, dass ich zu Fuf§ nach Hause
gehen solle, denn ich wohne in der Nihe. Man hat den Verband noch fotografiert,
dann war der Betriebssanititer schon weg. Mein Teamleiter hat im Nachhinein gesagt,
dass der Betriebssanititer alles falsch gemacht habe. Er hdtte sofort am Arbeitsplatz
ein Protokoll aufnehmen und mich iiber die Umstinde befragen sollen, denn sein
Bericht werde an die zustindigen Stellen weitergeleitet. Sie hdtten mich auch nach
der Versorgung zuriickbringen sollen, aber der diensthabende Sanitdter lief§ mich im
Krankenhaus einfach allein.“
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“Ich arbeitete in der
Automobilindustrie und jetzt

habe ich eine Berufskrankheit. Ich
werde bald operiert. Ich hatte einen
Arbeitsunfall und liefS mich nicht
sofort krank schreiben, weil ich Angst
um meinen Job hatte. Der Arbeitgeber
hat den Unfall nicht als Arbeitsunfall
anerkannt und alles wurde vertuscht.”

“Wenn wir den Arbeitsplatz verlassen
konnen und die Schlange in der
Kantine ist nicht zu lang, dann konnen
wir etwas essen. Wenn die Schlange
lang ist, dann essen wir nichts.

Es ist schon vorgekommen, dass

wir nichts getrunken haben, denn
niemand iibernimmt die Arbeit, wenn
jemand auf die Toilette geht.... Ein
Teamleiter hat zum Beispiel gesagt
(im Bereich, wo ich friiher gearbeitet
habe), wir sollten mit Schnick-
Schnack-Schnuck entscheiden, wer
einen Arbeitshandschuh bekommt.
Dann sagte ich tschiifs, ich gehe jetzt
nach Hause, denn der Arbeitgeber

ist verpflichtet, Schutzausriistungen
bereitzustellen. Dann hat der
Arbeitgeber Sparmaf$nahmen
eingefiihrt und deshalb gibt es

jetzt Schutzhandschuhe, die man
gewaschen hat, damit man sie wieder
verwenden kann. Aber wenn man die
Schutzhandschuhe wdscht, schrumpfen
sie. Sie schiitzen nicht mehr gegen
Schnittwunden, trotzdem muss man
sie benutzen. Wir arbeiten mit scharfen
Metallgegenstinden ... Ich weifs

nicht, was ich sagen soll, aber nur ein
primitiver Mensch kann glauben, dass
die Firma davon einen Nutzen hat.

Wenn etwas gefihrlich ist, versucht
man es zu vertuschen, und damit ist
die Sache scheinbar in Ordnung. Wir
beschweren uns, aber man sagt, die
Produktion darf nicht stoppen, wir
brauchen die Stiickzahl. Wir haben
jetzt Probleme mit den elektrischen
Gabelstaplern. Die Gabelstapler sind
ganz neu, wir haben sie vor ungefihr
einem halben Jahr bekommen.

Mein Gabelstapler hat ganz konkret
einen Kurzschluss. Man hat ein
Angebot fiir die Reparatur eingeholt.
Die Reparatur - der Austausch des
Erdungsbands - kostet vierzigtausend
Forint, deshalb wird es nicht gemacht.
Mein Gabelstapler blitzt, und das kann
einen Stromschlag verursachen. Man
sagt trotzdem, das ist gut so. Das hat
der (vom Unternehmen angestellte)
Sicherbeauftragter behauptet.”
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Als ich in der Firma einen Arbeitsunfall
hatte, bin ich zum Betriebssanitdter
gegangen. Dann brachte man mich ins
Krankenhaus, wo ich gerongt wurde.
Die Wunde wurde versorgt und fertig.
AnschliefSend durfte ich nach Hause
gehen. Der Arzt hat auch gesagt, dass
ich mich auf leichtere Titigkeiten
beschrinken soll. Ich ging in den Betrieb
zuriick, denn ich war dort auf Probezeit.
Ich habe gedacht, ich lasse mich nicht
krankschreiben. Ich mache lieber eine
leichtere Titigkeit. [Mein Vorgesetzter]
sagte, dass er mit der leichteren Titigkeit
einverstanden wire, aber ich solle mich
zuerst vom Betriebsarzt untersuchen
lassen. Also ging ich zu ihm. Er
untersuchte meinen Finger, und ich sagte
ihm, dass mein Finger immer noch weh
tut. Er meinte: Na ja, nichts Schlimmes,
das ist nur eine Quetschung, damit
konne ich arbeiten. Wir hatten gerade
Spitzenzeiten in der Produktion und ich
musste mehrere Schichten leisten. Am
Wochenende konnte ich dann meine

Hand nicht mehr bewegen. Ich hatte
Uberstunden am Samstag gemacht,
dann am Sonntag eine Nachtschicht.
Ich bekam eine schwere Erkdltung,

und ich begann Blut auszuhusten. Ich
rief meinen Vorgesetzten an und sagte
ihm, dass ich wieder gesundheitliche
Probleme habe. Ich sagte ihm, dass ich
Blut huste und Nasenbluten habe und
wieder zum Arzt gehe. Mein Vorgesetzter
sagte, dass ich auch meine Fingen
untersuchen lassen solle. Der Arzt
meinte, dass es sich um ein ernsthaftes
Problem handle und ich soll mich von
einem Facharzt fiir Handchirurgie in
Kecskemét untersuchen lassen solle. Vor
einer Woche sagten noch alle, dass die
Verletzung nicht schlimm wire, aber
dann musste ich nach Kecskemét zu
einem Facharzt. ... Und dann wurde
meine Hand fiir vier Wochen eingegipst.
Es folgte eine Operation, dann eine
weitere Operation und danach
Spritzen... Es gibt also Probleme mit
dem Arbeits- und Gesundheitsschutz.”

“Bei den neuen Modellen gab es kiirzlich unerwartete Produktionsspitzen. Der
Arbeitgeber teilte uns unerwartet mit, dass wir wegen der Auftragslage mehr
produzieren miissen. Die ganze Produktion wurde um drei Monate vorgezogen.

Aber der Arbeitgeber hatte keine MafSnahmen getroffen, um dafiir geriistet zu sein.
Unser Werksleiter sagte, dass unser Werk den Auftrag iibernimmt, weil ein deutsches
Unternehmen den Auftrag nicht ausfiihren konnte. Dazu wurden bei uns dann
Kollegen versetzt. Uberall, wo man zusdtzliche Arbeitskrifte brauchte, kamen welche
aus anderen Bereichen dazu. Kollegen wurden damit konfrontiert, dass sie ab dem
nichsten Tag Schichtarbeit leisten miissen. Sie mussten dann dabei teilweise unter
belastenden Arbeitsbedingungen arbeiten. Frauen konnen solch eine Arbeit nicht
bewiiltigen. Der Arbeitgeber versetzte trotzdem vor allem dltere Kolleginnen an diese
Arbeitsplitze. Diese Kolleginnen haben ein schlechtes Gefiihl weil sie ihre Arbeit nicht
leisten konnen. An ihre fritheren Arbeitsplitze konnen sie nicht zuriick, weil sie hier
gebraucht werden. Das verursacht Stress am Arbeitsplatz, und das wirkt sich natiirlich
auf die Gesundheit aus. Sie werden die Arbeit nicht bewdltigen, sie werden kiindigen.”

“Ich habe kiirzlich mit einem

Kollegen gesprochen, der sich wegen
seiner Riickenprobleme auf leichtere
Titigkeiten begrenzen soll. Er hat

mich gefragt, was diese Begrenzung
bedeutet und warum er nicht mehr

als fiinf Kilogramm heben soll. Nun,
der Kollege ist jetzt zum Betriebsarzt
gegangen, weil er diese Begrenzung
annullieren lassen wollte. Er sagte, dass
sein Bereichsleiter die Begrenzung nicht
akzeptiert, deswegen will er sie streichen
lassen. Dann ging er an seinen friiheren
Arbeitsplatz zuriick. Ich stellte den
Kollegen zur Rede und sagte ihm, dass
das ein grofer Fehler sei und dass ich
an seiner Stelle sofort zum Betriebsarzt
zuriickginge und die Begrenzung wieder
geltend machen wiirde. Ich habe ihn
gesagt, dass er sicher seine Kinder
aufwachsen sehen will und dass er sich
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gewiss um seine Familie kiimmern

wolle. Es konne doch nicht sein, dass der
Wille des Bereichleiters so wichtig sei,
dass er dafiir sogar sein Leben opfern
wiirde. Der Kollege sagte, dass er meine
Argumentation versteht, aber er habe
Angst um seinen Job. Kiirzlich erfuhr
ich, dass der Kollege gekiindigt hat. Er
arbeitet jetzt als Verkdufer in einem
Geschift. Ich weifs es nicht, wie es dazu
kam, aber der Kollege ist jetzt froh,
dass er den Bereichsleiter los geworden
ist. Er braucht nicht mehr nachts zu
arbeiten, seine Wochenenden sind frei
und finanziell geht es ihm auch nicht
schlechter. Er hat jetzt eine wesentlich
einfachere Arbeit und lebt wie ein
normaler Mensch. Er kann nun Beruf
und Familie besser unter einen Hut
bringen. Und gesiinder auch.“



Im Fokus: Der Arbeitsschutz

Die Falle des Wissens- und

Informationsmangels und der gelernten
Machtlosigkeit im Arbeitsschutz

Tibor T. Tibor Meszmann: Der Bericht
der Internationalen Arbeitsorganisati-
on (ILO) im Jahr 2001 betonte, dass das
allgemeine Bewusstsein im Bereich des
Arbeitsschutzes und der Arbeitsicher-
heit in Ungarn ziemlich unentwickelt
sei und dass es noch sehr viel zu tun
gdbe. Oft stelle auch der Arbeitgeber
ganz offen die einschligigen Vorschrif-
ten in Frage, was bei einem westeuro-
pdischen Unternehmer unvorstellbar
wire. Wie schiitzt du die momentane
Situation ein, was hat sich seitdem im
Bereich des Arbeitsschutzes geindert?

Laszl6 Kovacs: Ich sehe es so, dass Ungarn
in Sachen des Bewusstseins noch immer
vieles nachzuholen hat, dies sowohl auf
gesellschaftlicher Ebene wie auch im
Bereich des Arbeitsschutzes. Viele Ar-
beitgeber haben hier unterschiedliche
Auffassungen. Die Haltung der Arbeit-
nehmer/innen zum Arbeitsschutz hingt
ja meistens vom Arbeitsplatz ab. In einem
grof8en Betrieb nimmt man den Arbeits-
schutz eher ernst, aber es gibt auch einen
Bereich, in dem das weniger der Fall ist,
nimlich besonders in den kleinen und
mittelstindischen Firmen. Dahinter steht
eine unterschiedliche Denkweise. Bei
einem grofleren, guten Arbeitgeber in
der Pharmaindustrie zum Beispiel wird
der Arbeitsschutz schon seit Jahrzehn-
ten verbessert und entwickelt, und wir
konnen uns nur wundern, wie es denn
sein kann, dass dieser Betrieb die Loh-
ne deutlich erhoht und gleichzeitig dort
auch die Arbeitsbedingungen ausgespro-
chen gut sind. Natiirlich kann man auch
dort noch Fehler finden, aber von nichts
kommt ja nichts. Es ist eben das Ergebnis
von jahrzehntelanger Arbeit im Bereich
des Arbeitsschutzes. Leider ist aber ofter
das Gegenteil der Fall, dass der Arbeits-
schutz nicht so ist wie er sein soll, weil die
Arbeitgeber eher nur auf die Produkti-
on und die Zahlen achten. Gibt es dann

einen Unfall, sind alle aufgescheucht,
suchen nach den Verantwortlichen oder
versuchen sogar, es zu vertuschen.

Leider ist bei diesem Thema auch das
Bewusstseinsniveau sehr niedrig. Jeder
denkt, dass es sich nur um eine kleine
Formalitat handelt, man muss nur un-
terschreiben, an der Unterweisung teilge-
nommen zu haben, und dann Finger weg
von der Steckdose und kein Gift trinken.
Aber in einem Chemiewerk oder in einem
Produktionsbetrieb mit vielen laufenden
Maschinen, mit Sicherheitssystemen und
Chemikalien, muss man im Brandfall
einfach wissen, was zu tun ist. Es gibt
enorm viele Dinge und Situationen, die
nicht ungefihrlich sind, das sollte man
nicht aufler Acht lassen. Erwiahnen wir
zum Beispiel die ILO - die Internationale
Arbeitsorganisation der Vereinten Natio-
nen - einfach nur so nebenbei, dann weif3
man wahrscheinlich nicht, was das tiber-
haupt ist. Auch die Rechtsregelungen in
Sachen Arbeits- und Gesundheitsschutz
kennt man vermutlich nur liickenhaft.
Nur wenige wissen, dass man berechtigt
ist, die Arbeit zu verweigern, wenn es um
lebensgefahrliche Aufgaben geht oder
um solche, die schwere gesundheitliche
Schiden verursachen konnen. Man kann
also die Arbeit verweigern, in diesen Fil-
len soll man sie sogar verweigern. Aber in
der Praxis sagt man sich oft dann einfach:
Ich mache das, man hat mir ja dazu den
Auftrag gegeben.

Der Arbeitsschutz ist leider heutzutage
noch unwichtiger als frither, diese Ten-
denz kann man auch auch auf staatli-
cher Seite sehen. Momentan gibt es in
verschiedenen Ministerien einige dafiir
zustindige Hauptabteilungen, aber sie
haben immer weniger Mitarbeiter. Das
Problem ist, dass es ohne staatliche Kon-
trollen sehr schwierig ist, den Arbeits-
schutz dort wirksam zu entfalten und
einzuhalten, wo diese Kultur vollig fehlt.
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Interview mit Laszlo Kovacs

Zum unschonen Gesamtbild gehort, dass
auch die veroffentlichte Statistik {iber
die berufsbedingten Erkrankungen sehr
bescheiden ist. Die Arzte selbst melden
den Verdacht auf eine solche Krankheit
nicht unbedingt weiter, so werden keine
weiteren Untersuchungen gemacht und
es wird auch nichts registriert. Zu diesem
Thema gab in Budapest eine internati-
onale Konferenz. Die ruménischen und
bulgarischen Kollegen nannten dabei
anscheinend ganz hervorragende Zah-
len, ndmlich dass im ganzen Land nur
ein bis zwei solcher Fille gemeldet wor-
den waren. Gleichzeitig wurden aber in
Finnland und Belgien deutlich mehr Fille
registriert. Alle auf der Konferenz haben
gelacht, obwohl die Sache enorm ernst zu
nehmen ist. Selbstverstindlich sieht die
Realitdt anders aus. Es geht nicht darum,
dass die Arbeitsbedingungen im Westen
schlechter sind, sondern dass der Arbeits-
schutz dort ernster genommen und dass
Krankheiten besser registriert werden. In
Ungarn werden viele Daten einfach nicht
erfasst.

Wenn ein Unfall am Arbeitsplatz ge-
schieht, sagen die Arbeitgeber den Be-
schaftigten oft, dass sie ein paar Tage lang
nicht kommen sollen. Auch diesbeziiglich
gibt es keine Statistik, weil leider in vielen
Betrieben die Zulagen und verschiedenen
Boni davon abhingen, wann das letzte
Mal ein Unfall gemeldet worden ist. In
manchen Bereichen wird plakativ aufge-
schrieben, dass seit X Tagen kein Unfall
vorgekommen ist, was aber nicht unbe-
dingt stimmen muss. Denn ein Unfall be-
deutet Ausfallzeiten, statistisch aber wer-
den nur Ausfille erfafit, die linger als drei
Tage dauern. Wenn wir also sehen, dass
es in Ungarn jahrlich 27 000 Arbeitsun-
falle gibt, dann bedeutet das, dass 27 000
Fille gemeldet wurden, bei denen jemand
ldnger als drei Tage, also mindestens vier
Tage lang zu Hause geblieben ist oder

Antworten?



nicht arbeiten konnte. Das Gesetz schreibt
hier dem Arbeitgeber nur vor, die Unfille
vor Ort zu registrieren. Ein Arbeitgeber,
der die Sache ernst nimmt, wird auch alle
Quasi-Unfille auflisten. Also auch solche
notieren, die beinahe zum Unfall gewor-
den sind, und auch diese Fille erscheinen
dann in einem Jahresbericht, in der Infor-
mationsvorlage des Direktors.

Wir kénnen also sagen, dass uns die Sta-
tistik nicht besonders hilft, um eine Ar-
beitsschutz-Konzeption — auszuarbeiten.
Denn wir erfahren ja nicht unbedingt dar-
aus, vor welchen Gefahren die Beschaftig-
ten geschiitzt werden sollen. Das gleiche
gilt fiir die Berufskrankheiten. Jedes Jahr
gedenken wir am 28. April der Verletzten
und Todesopfer der Arbeitsunfille und
betonen unter anderem, dass in Ungarn
jahrlich 70 bis 80 Menschen an Arbeits-
unfillen sterben, aber das bezieht sich ja
nur auf die todlichen Unfille. Einen Tod
zu verheimlichen, das ist schwierig, also
sind das schon realistische Zahlen. Auf
Grundlage der internationalen Fachlite-
ratur kann man damit rechnen, dass die
Zahl der beruflich bedingten Erkrankun-
gen um eine, wenn nicht gar zwei Gros-
senordnungen héher sein kann. Dieser
Bereich ist weit weniger transparent. Man
darf auch nicht vergessen, dass Ungarn
bei Herz- und Kreislaufstorungen und bei
den Tumor-Erkrankungen einen vorde-
ren Platz einnimmt. Das kann natiirlich
nicht nur mit der Arbeit, sondern auch
mit der Lebensweise zusammenhéngen.
Tja, die Lebensweise. Zu der gehort aber
auch, dass wir ein Drittel unseres Lebens
am Arbeitsplatz verbringen, wo der Or-
ganismus verschiedensten Wirkungen
ausgesetzt ist. Da gibt es die biologischen,
chemischen und physischen Krankheits-
erreger sowie die ergonomischen und
psychosozialen Faktoren, auf diese fiinf
bezieht man sich meistens. Wiirde man
alle diese Faktoren am Arbeitsplatz prii-
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fen, konnte man auch sehen, ob dadurch
langfristige Schéiden fiir die Beschaftig-
ten entstehen. Die Beschiftigten wollen
in mehreren Schichten oder regelméssig
in der Nacht arbeiten, weil das mehr Geld
bringt. Sie arbeiten auch am Wochenen-
de, weil ihnen dann 100 Prozent Zulage
zustehen. Wenn man die 400 Uberstun-
den unterschreibt, kann jemand bis zur
totalen Erschopfung eingesetzt werden.
Das sind schon die Ubergriffe des Kapi-
talismus. Das Problem ist, dass die Men-
schen dabei mitmachen, dass sie nicht
genug Informationen haben und nicht
griindlich iiberlegen konnen, welche Fol-
gen das haben kann.

Bei den Sitzungen der Kommission fiir
Arbeitsschutz des Europdischen Gewerk-
schaftsbundes beschdftigen wir uns mit
solchen Rechtsregelungen, wie z. B. mit
der Ausarbeitung einer Richtlinie fiir be-
ruflich verursachte Krebserkrankungen.
Im Anhang der Richtlinie wollen wir jene
Grenzwerte fiir Gefahrstofte auflisten, die
von der Europdischen Kommission offi-
ziell beschlossen und dann in den Mit-
gliedstaaten eingefiihrt werden sollten.
Auf solche Grenzwerte konnte man sich
dann in den Betrieben beziehen. Diese
Ebenen sind deshalb sehr wichtig, weil
sie auf unterschiedliche Weise das Ge-
sundheitsbewusstsein der Beschiftigten
pragen, und das muss unten, am Arbeits-
platz beginnen. Wir brauchen diesbeziig-
lich Kampagnen-Filme, vielleicht sollten
wir sie auch selbst oder in Kooproduktion
mit den Gewerkschaften drehen. Manch-
mal werde ich von Schulen eingeladen,
um dort vor den Abschlussklassen iiber
grundlegende Rechte der Beschiftigten
zu sprechen. Dort sage ich den 17- bis
18jdhrigen Jugendlichen unter anderem,
wenn sie sich von meinem Vortrag nichts
merken, sollten sie wenigstens nicht ver-
gessen, dass sie im Berufsleben Rechte
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haben und sich an die Gewerkschaft wen-
den konnen.

Zum Verhalten der Arbeitgeber mochte
ich eine Anmerkung machen: Wenn wir
ihnen namlich eine einschldgige Rechts-
norm vor die Nase setzen, dann achten sie
schon darauf. Sie reagieren einfach und
meinen, die Rechtsregelungen, Gesetze
und Verordnungen beziiglich des Arbeits-
schutzes sehr gern einhalten zu wollen.
Es ist ja auch schon ein Erfolg, wenn die
internen betrieblichen Regelungen nicht
mit EU-Regelungen und ILO-Vereinba-
rungen in Widerspruch stehen. Meine
Erfahrung ist, wenn jemand vor Ort ein
Problem sieht und sich an uns wendet,
konnen wir dabei helfen, die Angelegen-
heit dem Arbeitgeber weiterzuleiten und
ihn zu informieren.

TTM: In der Automobilindustrie sind
die Gefahrstoffe ein ernsthaftes Prob-
lem, ebenso ohnehin der Stress... Was
muss man hier wissen? Und was kann
man hier tun?

LK: Bei gefihrlichen Stoffen kann der Ar-
beitsschutz-Beauftragte die Datenblitter
anschauen, sich Notizen machen, kont-
rollieren, er ist ja zu zehn Prozent seiner
Arbeitszeit gerade dafiir freigestellt, das
sind vier Stunden in der Woche. Er ist
im Betrieb, wo er gewihlt wurde, er hat
den Zugang und kann diese Datenblétter
priifen und im gegebenen Fall seine Fra-
gen entweder miindlich oder schriftlich
an den Arbeitgeber stellen. Etwa, dass es
in Ordnung ist, wenn jemand vom Band
2 dieses Papier unterschrieben hat, aber
man mochte schon wissen, mit welchen
Auswirkungen beim Umgang mit diesem
Gefahrstoft zu rechnen ist. Das ist eine
berechtigte Frage, man kann das mit der
Stellungnahme des Arbeitsschutz-Beauf-
tragten oder der Abteilung fiir Arbeits-
schutz vergleichen. Man kann fragen,
welche Rechtsnormen hier gelten, was
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man iiber diese Stoffe weif$ und ob nach-
geschaut werden kann. Das alles geht.
Wenn das in einem Betrieb gemacht wird,
ist das schon ein guter Start, denn nicht
iiberall lauft es so. In solchen Betrieben
haben die Leute dadurch schon Rechte,
die ,nur noch“ geltend gemacht werden
miissen. Sollen die Beschiftigten etwas
unterschreiben, dann erwerben sie sich
damit auch Rechte.

Viele arbeiten mit Stoffen, die sie gar
nicht kennen und deren Wirkung ihnen
nicht klar ist. Zum Beispiel, wenn man
Dimpfe einatmet und die Liiftung zwei
Tage lang nicht funktioniert. Der Arbeit-
geber sagt dann, wir reparieren die Liif-
tung, das ist ja klar, aber bis dahin atmest
du alles ein. Es kann sein, dass dadurch in
fiinf bis zehn Jahren irgendein Lungen-
oder Nervenproblem entsteht. Wie kann
man dann beweisen, was sich in deinem
Blut oder in deinem Organismus verin-
dert hat? Solche Biomarker konnte man
zwar mit regelmissigen Untersuchungen
kontrollieren, aber das wird ja vernach-
lassigt. Die Beschaftigten miissen die
Ergebnisse bekommen. Der Arbeitgeber
aber darf die personlichen Daten nicht
lesen. Darauf kann der Beauftragte fiir
Arbeitsschutz achten.

Die Erhebung zeigt, dass Stress bei den
meisten Beschiftigten auf dem ersten
Platz steht. Der negative Stress kann bis
zum Zustand der sog. erlernten Hoff-
nungslosigkeit fithren. Diesbeziigliche
Forschungen habe ich noch im Pharma-
betrieb Gedeon Richter durchgefiihrt. Ich
arbeitete im Bereich der Tierversuche,
und habe gesehen, dass die Tiere nach
gewissen Miflerfolgen keinen Fluchtweg
mehr suchen, denn sie sehen einfach
keine Losung und bleiben in der aus-
weglosen Situtation. Es handelt sich um
erlernte Hoffnungslosigkeit, in der Fach-
literatur auf Englisch learned helpless-
ness genannt. Etwas Ahnliches gibt es in

Ungarn in der 6ffentlichen Stimmung. Es
gibt viele Lander, in denen tiber die Képfe
der Menschen hinweg Entscheidungen
getroffen werden und man deshalb das
Gefiihl hat, nichts tun zu kénnen, es wird
sowieso alles oben entschieden. Es kann
auch im Betrieb vorkommen, dass der
Chef mir sechsmal den Fehler vorwirft,
den nicht ich begangen habe, sondern
ein Vorgesetzter oder vielleicht ein ande-
rer Mitarbeiter. Dann ist man enttduscht
- »Warum immer nur ich?“ -, nach einer
gewissen Zeit beschwert man sich nicht
mehr, auch das Protestgefiihl ist weg. Man
tut auch nichts dagegen. Die Frustration
steigt, und wenn es gut geht, kiindigt
man. Wenn nicht, springt man aus dem
Fenster. In Japan gibt es viele solche Bei-
spiele. Zum Gliick ist das in Ungarn nicht
charakteristisch, aber leider gibt es auch
hier diese Form der Selbstbeschddigung.

TTM: Es sieht aber gleichzeitig so aus,
dass es in der ungarischen Gesellschaft
und unter den Beschdiftigten einen
Erwartungsdruck gibt, auch dann die
volle Leistung zu erbringen, wenn es
dafiir nicht genug Leute gibt und wir
doppelte Leistung bringen sollen.

LK: Das ist sehr schlecht, und das auch,
weil die Arbeitgeber das ja ebenfalls wis-
sen und gerne missbrauchen. Die multi-
nationalen Firmen beobachten den glo-
balen Markt genau. Es gab Fille, in denen
alles nach Ruminien oder ganze Produk-
tionsbetriebe nach Indien ibersiedelt
wurden. Dann hat man bemerkt - es war
konkret ein indisches Beispiel -, dass die
Beschiftigten oft nicht zur Arbeit gehen.
Es gibt dort beinahe jede Woche und je-
des Wochenende Festtage. In einem Pro-
duktionsbetrieb wiirde das unbedingt
nicht funktionieren. In Ungarn denkt
man immer noch, dass Arbeit eine eh-
renvolle Sache ist: Man muss zur Arbeit,
man muss die Arbeit verrichten. Zwar
gibt es auch solche, die Urlaub nehmen
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oder sich krankschreiben lassen, wenn es
nur geht. Man bekommt dann natiirlich
weniger Geld, aber vielleicht geht man in
dieser Zeit saisonal in die Landwirtschaft,
um Geld zu verdienen. Auch das ist eine
bekannte Sache. Also, die Produktion in
andere Linder zu verlagern, das ist oft
riskant. In Ungarn ist das Lohnniveau
noch niedrig, dafiir wird hier wird noch
ordentlich gearbeitet. Es gibt aber auch
neue Phinomen und Entwicklungen. Bei
den jiingeren Generationen dndert sich
die Affinitdt zur Arbeit und das wirkt
sich auf die Fluktuation aus. Heutzutage
kommt es oft vor, dass man drei Jahre an
einem Arbeitsplatz verbringt und eben
keine 30 oder 40 Jahre mehr. Wahrschein-
lich nimmt diese Entwicklung noch zu.
Dariiber sollte man nachdenken. Heute
gibt es keinen ,,Eisernen Vorhang® mehr,
man weifl, was der Nachbar verdient, der
in Deutschland oder England arbeitet. Et-
was westlicher von uns liegt der Mindest-
lohn bei 300 000 bis 400 000 Forint, hier
muss man dafiir Bis-zum-geht-nicht-
mehr arbeiten, zwolf Stunden am Tag
und man ist nie zu Hause. Da hat man das
Gefiihl, noch immer benachteiligt zu sein,
denn in anderen Lindern verdient man
bequem sogar das Fiinffache, das ist echt
frustrierend. Das relative Gliicksgefiihl
wird sehr stark vom Umfeld beeinflusst.
Wiirden alle in diesem Land gleich ver-
dienen, dann konnte man sich besser fiih-
len wie wenn man sieht, dass zum Beispiel
am Rosenhiigel andere zehnmal so viel
Geld bekomme wie du. Du kommst zwar
zurecht mit deinem Lohn, aber wenn du
siehst, dass jemand anderer zehnmal so-
viel hat, obwohl er nicht zehnmal soviel
arbeiten kann, dann ist das schon frust-
rierend. Das gleiche gilt am Arbeitsplatz.
Wenn du siehst, dass jemand jetzt neu an-
gefangen hat, aber genauso viel verdient
wie du nach 20 Jahren.
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Wenn das Bewusstsein der

Menschen nicht ausreichend ist, dann
konnen wir nicht erwarten, platzlich alle
Vertreter fiir Arbeitsschutz zu sein”

TTM: Egal wie wir die Sache betrach-
ten, aber der Arbeitsschutz ist auch eine
wichtige Aufgabe der Gewerkschaft ...

LK: Die Gewerkschaft ist wichtig im Be-
trieb, wenn es niamlich Probleme gibt,
kann sie die Interessen der Beschiftigten
vertreten. Es darf nicht heiflen, dass es
schon irgendwie werden wird. Wenn nie-
mand die Sache aktiv anpackt, dann wird
auch nichts geschehen. Ich sehe momen-
tan in Ungarn, dass in erster Linie die Be-
triebsgewerkschaften schlagkiftig sind,
aber auch nur, wenn die Kolleginnen und
Kollegen aktiv mitwirken. Dafiir haben
wir viele Beispiele. Es gibt die allgemein
internationalen, die nationalen und die
lokalen Ziele einer Gewerkschaft. Es wird
aber alles vor Ort entschieden: Ob man
die Errungenschaften dort vertritt, ob
man dort Fragen stellt, ob die Antworten
dort auch angewendet werden oder ob ge-
nauso gearbeitet wird wie in den 1970er
Jahren, als die Gefahrstoffe, die Krank-
heiten verursacht haben, einfach eingeat-
met wurden. Wenn das Bewusstsein der
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Menschen nicht ausreichend ist, dann
konnen wir nicht erwarten, plétzlich alle
Vertreter fiir Arbeitsschutz zu sein, die
sich auch fiir andere einsetzen. Wenn wir
das aus gewerkschaftspolitischer Hinsicht
betrachten, dann ist das eine wichtige Mis-
sion. Wir kdmpfen nicht nur fiir die Lohne
sondern auch fiir die Arbeitsbedingungen.
Erkdampfen wir das selbst nicht, wer wird
es dann fiir uns tun? Es gibt noch enorm
viel zu tun.
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Interessenvertretung im Bereich
Arbeitssicherheit: wissensbasierte
ehrenamtliche Arbeit im Dienste der
Sicherheit und Gesundheit
von Arbeitnehmer/innen

Tibor T. Meszmann (MTT): Warum ist
heute in Ungarn Interessenvertretung
im Bereich Arbeitssicherheit so wichtig?

Gabor Gyorfi: Interessenvertretung im
Bereich Arbeitssicherheit wurde in Un-
garn eine Zeitlang in den Hintergrund
gedringt. In Ungarn bedeutete Interes-
senvertretungsarbeit traditionell die Be-
wiltigung von Problemen im Bereich Ar-
beitsbeziehungen; Probleme im Bereich
der Arbeitsicherheit traten eher in einem
engeren Kreis auf. Alle haben gedacht,
dass dies eben die Aufgabe von Sicher-
heitsbeauftragten und Fachleuten ist: Die
kennen sich in diesem Bereich aus, und es
wire nicht unbedingt zielfithrend, wenn
andere sich einmischen. Als dann vor ein
paar Jahren die Fluktuation der Beleg-
schaften zum Problem wurde, gab es im
Bereich der Arbeitssicherheit eine Auf-
bruchstimmung. Man wollte nicht nur
Geld verdienen, sondern eine sichere und
angemeldete Erwerbstitigkeit ausiiben.
Das war das Hauptthema in den 1990er
Jahren. Heute fordern die Menschen ne-
ben der angemessenen Entlohnung und
angemeldeten Erwerbstitigkeit auch si-
chere Arbeitsbedingungen.

Unnabhingig davon, in welcher Branche
wir tétig sind, gibt es iiberall Arbeiten, Be-
reiche, Stoffe, Werkzeuge und Technolo-
gien, die gefdhrlicher sind als andere. Wir
miissen solche Schwerpunkte an einem
Arbeitsplatz oder in einer Arbeitsum-
gebung identifizieren. Arbeitssicherheit
ist ein Bereich, bei dem man nicht alles
gleichzeitig andern kann. Wir bauen des-
halb ein System auf. Es gibt einen Aus-
gangspunkt, und es ist sehr wichtig, dass
der Arbeitgeber mit dieser Ausgangslage
und mit dem Vorhaben einverstanden
ist. Man sollte den Arbeitgeber dazu be-
wegen, die Wichtigkeit dieses Themas zu
erkennen. Meistens erfolgt es auf Initiati-
ve der Arbeitnehmer/innen, dass Sicher-

heits- und Gesundheitsschutz zum Teil
der Unternehmenskultur werden.

MTT: Wenn wir schon iiber Unterneh-
menskultur sprechen, sagen Experten
oft, dass grofSere Unternehmen mehr
Offenheit fiir dieses Anliegen zeigen,
beziehungsweise fordern grofSere
Unternehmen eine strengere interne
Regelung der Organisation, und dies
wirkt sich dann auch auf Bereiche wie
Arbeitsrecht oder Arbeitssicherheit aus.

Gabor Gyorfi: Ich sehe hier ein Problem:
Es gibt viele parallele Strukturen. Es gibt
bei uns einige grofle Unternehmen, die
eine Sicherheitskultur entweder mitge-
bracht oder selbst aufgebaut haben. Und
es gibt Unternehmen, die hier noch sub-
stantiellen Nachholbedarf haben. Auch
wenn das Unternehmen iiber eine Sicher-
heitskultur verfiigt, sind die unterstiitzen-
den Strukturen oft anders aufgestellt. Der
Schwerpunkt liegt auf den Management-
systemen. Es gibt auch ein Management-
system fiir den Bereich Arbeitssicherheit,
das mit der Abkiirzung Nexon bezeichnet
wird. Der Arbeitgeber neigt dazu, sein ei-
genes Qualitdtsmanagement-System auf-
zubauen und mdchte dafiir eigene Struk-
turen nutzen. Das Problem aber ist, dass
diese unternehmensspezifischen Ma-
nagementsysteme keinen verbindlichen
Charakter haben. Es ist auch nicht sicher,
dass diese Systeme mit den verbindlichen
Regelungen der Arbeitsschutznormen
tibereinstimmen. Viele mittlere oder gro-
e Arbeitgeber arbeiten mit ihren eigenen
Managementsystemen, und dies fithrt zu
Verwirrung. Sie glauben, dass ihr eigenes
System rechtskonform ist. Das aber ist
nicht unbedingt wahr, denn die Systeme
sind in vielen Fallen nicht konsistent mit
den Anforderungen der Rechtsnormen.
Viele kleinere Unternehmen arbeiten als
Zulieferer von Groflunternehmen. Grofie-
re Unternehmen bevorzugen Zulieferer,
die ihr Managementsystem akzeptieren
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und anwenden. Es gibt keinen Druck, die
Anforderungen der Rechtsnorm und de-
ren technische und wissenschaftliche An-
forderungen zu erfiillen, sondern jeder
Betrieb richtet sich nach den Wiinschen
seiner Kunden. Und da besteht ein grof3es
Missverstindnis, denn jeder glaubt, dass
ein grofles Unternehmen auf dem Gebiet
der Arbeitssicherheit alles richtig macht.
Das ist aber bei weitem nicht immer der
Fall.

Arbeitssicherheitsexperten, die von Un-
ternehmen beschiftigt werden, arbeiten
mit Managementsystemen und versu-
chen, die Anforderungen der Rechtsnorm
dementsprechend zu interpretieren. Das
ist eine bequeme Vorgehensweise, weil
sie dann mit einem Managementsystem
quasi alles abdecken konn(t)en. Der Ar-
beitgeber erwartet von einem Manage-
mentsystem, dass es den gesetzlichen
Anforderungen erfiillt. Das ist jedoch
nicht immer der Fall. Auch hier braucht
es wieder den vorhin erwidhnten Aufbau-
prozess. Zuerst sollte man herausfinden,
was der Gesetzgeber mit dem Gesetz be-
zweckt. Die Rechtsnorm schreibt etwas
vor. Kann das Unternehmen den Anfor-
derungen nachkommen oder soll etwas
geandert werden? Was kann ich iiberprii-
fen, oder wo muss ich weitere Strukturen
aufbauen? Wenn die Strukturen fehlen,
muss ich nach einer Losung suchen.

MTT: Wenn jemand als Arbeitsschutz-
beaufiragter arbeiten michte, worauf
muss er sich vorbereiten?

Er muss iiber technische, fachliche und
juristische Kenntnisse verfiigen, das
heifSt er muss in vielen Fachgebieten ver-
siert und auf dem neuesten Stand sein. Er
braucht sich nicht in allen Bereichen aus-
zukennen, aber er sollte ein Fachgebiet
auswihlen, auf dem er sich dann zum Ex-
perten entwickelt. Das liegt in seiner Ent-
scheidung. Niemand soll ihn iiberreden,
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denn die Arbeit des Arbeitssicherheits-
experten setzt personliches Engagement
voraus. Das ist die wichtigte Grundlage
fur diese Tétigkeit. Eine andere wichtige
Voraussetzung ist Offenheit fiir Neues.
Und es ist sehr wichtig, dass er seine Ar-
beit ehrenamtlich leistet, dass er also da-
fiir nicht bezahlt wird. Er darf sich freu-
en, wenn er fiir seinen Einsatz und Miihe
gelobt wird. Er muss sich auch kontinu-
ierlich weiterbilden lassen. Das hat zwei
Griinde. Einerseits muss er in der Lage
sein, seinen fachlichen Standpunkt mit
fundierten Argumenten zu untermauern,
andererseits muss er Probleme erkennen
und weiterleiten konnen.

Der Arbeitssicherheitsbeauftragte ist zu
einer Arbeitszeitvergiinstigung berech-
tigt. Alle wissen, dass der Arbeitssicher-
heitsbeauftragte Zeit braucht, um seine
Aufgaben richtig angehen zu kénnen. Die-
se Arbeitszeitvergilinstigung kann jeman-
den auch motivieren, sich kontinuierlich
weiterzubilden. Die gesetzliche Regelung
ist nicht besonders grofiziigig, ich wiirde
mich freuen, wenn wir Sicherheitsbe-
auftragte in einer hoheren Stundenzahl
weiterbilden konnten. Eine 16-stiindige
oder zweitdgige Bildungsmafinahme ist
zu kurz fiir die Ausbildung eines neuen
Sicherheitsbeauftragten, ein achtstiin-
diges Schulungsprogramm reicht nicht
zur Aktualisierung der Kenntnisse. Es
gibt Arbeitgeber, die mit gutem Beispiel
vorangehen und nicht nur das gesetz-
liche Minimum leisten. Ein Beispiel: In
einem Unternehmen arbeiteten mehrere
Sicherheitsbeauftragte. Sie bildeten einen
Ausschufl und der Arbeitgeber war damit
einverstanden, dass der Ausschufivorsit-
zende und sein Stellvertreter auf Kosten
des Arbeitgebers eine Ausbildung zum
Techniker fiir Arbeitsschutz erhielten.
Der Arbeitgeber wollte dadurch die Ta-
tigkeit seiner Fachkrifte auf ein hoheres
Niveau bringen. Solche positiven Beispie-
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le helfen bei diesem Aufbauprozess. Sie
sind ein Beweis dafiir, dass Arbeitgeber
auch langfristig denken konnen.

Wenn ich ehrlich bin, dann sage ich, dass
es nur wenige engagierte Sicherheits-
beauftragte gibt, die sich gerne mit dem
Thema Sicherheit am Arbeitsplatz befas-
sen. Sicherheitsbeauftragte miissen oft in
eine Konfrontation mit dem Arbeitgeber.
Das kann nicht jeder. Sicherheit am Ar-
beitsplatz ist ein eigenstiandiger Beruf,
den man lernen muss. Es muss gelernt
werden, wie man seine Interessen durch-
setzt und wie man es erreicht, dass die
eigenen Argumente nicht unter dem Tep-
pich gefegt werden. Ein Sicherheitsbe-
auftragter sollte in der Lage sein, fiir sich
selbst einzustehen und gegebenenfalls die
Interessen von Hunderten von Menschen
zu vertreten. Das ist eine anspruchsvolle
Aufgabe.

MTT: Deshalb arbeiten die gewdhlten
Sicherheitsbeauftragten oft mit der
Gewerkschaft zusammen?

Gabor Gyorfi: Sicherheitsbeauftragte und
Gewerkschaften konnen eng miteinander
kooperieren, das ist sinnvoll. Gewerk-
schafter sind es gewohnt, mit Vorgesetz-
ten und dem Arbeitgeber zu verhandeln.
Sie konnen in ihren Reihen Personen fin-
den, die mit dem Arbeitgeber verhandeln
und die Interessen der Beschiftigten an-
gemessen vertreten. Wenn diese Person
auch tiber die notwendigen Hintergrund-
kenntnisse verfiigt, dann ist er fiir diesen
Beruf geeignet. Er kann mit dem Arbeit-
geber auf Augenhéhe verhandeln. Es gibt
auch Fille, in denen der Arbeitgeber und
seine Experten versuchen, die Probleme
zu bagatelisieren. Sie versuchen, den Si-
cherheitsbeauftragten unter Druck zu
setzen und seine Argumente unter dem
Teppich zu fegen. Hier liegt die Chan-
ce der Gewerkschaft. Die Gewerkschaft
kann in ihren eigenen Reihen Mitglieder
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identifizieren, die sich dem Arbeitgeber
widersetzen. Die Gewerkschaft hat auch
andere Maglichkeiten, einen Sicherheits-
beauftragten zu helfen. Wenn es ein Pro-
blem gibt, das die Arbeitnehmer in einem
Betrieb betrifft, steht die Gewerkschaft
hinter dem Sicherheitsbeauftragten. Der
Sicherheitsvertreter driickt die Alarmtas-
te, und die Gewerkschaft kann aus dem
ganzen Betrieb Beschiftigte mobilisie-
ren. Alle aktive Gewerkschafter und die
Gewerkschaftsleitung konnen den Si-
cherheitsbeauftragten in solch einem Fall
unterstiitzen.

Die Beschiftigten sind oft nicht in der
Lage, ein Risiko oder ein Gefahrenpo-
tential richtig einzuschdtzen. In einem
sochen Fall muss der Sicherheitsbeauf-
tragte sie iiberzeugen konnen. Arbeit-
nehmer/innen denken manchmal, dass
der Sicherheitsvertreter den Arbeitgeber
grundlos zu etwas tiberredet hat, weil es
zum Beispiel bislang nicht erforderlich
und gefordert war, in der Lackiererei eine
Schutzmaske oder Schutzkleidung zu
tragen. Beschiftigte mogen denken, dass
es unmoglich ist, bei der Arbeit in einer
Werkstatt, in der die Temperatur bei 40
Grad liegt, eine Atemschutzmaske und
Schutzkleidung zu tragen. Dann verwei-
gern sie die Benutzung der persénlichen
Schutzausriistungen und machen alles so,
wie sie es frither getan haben. Sie glauben,
dass der Sicherheitsbeauftragte keine Ah-
nung hat und deshalb dumme Forderun-
gen stellt. Wenn sie sich sich die Miihe
machen wiirden, das Sicherheitsdaten-
blatt von Arbeitsstoffen zu lesen, dann
wiirden sie wissen, warum die Benutzung
von personlichen Schutzausriistungen
notwendig sind. Es kann auch sein, dass
der Sicherheitsbeauftragter einem Be-
schiftigten nicht erklaren kann, mit wel-
chen Konsequenzen zu rechnen ist, wenn
man/frau  keine Schutzausriistungen
tragt. Arbeitnehmer/innen behaupten
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oft, dass sie keine Beschwerden haben.
Aber was wird nach zehn oder zwanzig
Jahren passieren, wenn sich die Giftstoffe
im Korper abgelagert haben? Werden die
Arzte das Problem rechtzeitig erkennen?
Vielleicht sind die Gesundheitsschaden
zu diesem Zeitpunkt bereits irreversibel.
An wen konnen sich die Arbeitnehmer/
innen dann wenden? Werden sie genii-
gend Zeit haben, um sich von ihren Fami-
lien zu verabschieden?

MTT: Bei grofien Unternehmen arbei-
ten die Beschiiftigten in unterschied-
lichen Produktionsbereichen mit
unterschiedlichen Werkstoffen. In der
Automobilindustrie versuchen Arbeit-
geber aus wirtschaftlichen Griinden,
bei der Schutzausriistung zu sparen
und bestellen billige Schutzhandsche
oder gar keine ...

Gabor Gy6rfi: Der Arbeitgeber sagt, dass
die Rechtsnorm die Verfiigbarkeit von
Stoffsicherheitsdatenblattern vorschreibt.
Oder er behauptet, dass die Rechtsnorm
die Benutzung von unterschiedlichen
Ausriistungen vorschreibt. In vielen Fil-
len entscheidet der Arbeitgeber nicht
danach, ob die Schutzausriistungen eine
bequeme Benutzung ermdglichen. Der

Arbeitgeber beriicksichtigt den Kosten-
faktor und die Verschleiflzeit. Schutzaus-
riistungen werden auf dem Markt in un-
terschiedlicher Qualitdt angeboten, und
die Arbeitgeber kaufen oft die billigen
Produkte. Wenn das billige Produkt den
Qualitdtsanforderungen entspricht, dann
ist dies ein doppelter Vorteil fiir den Ar-
beitgeber. Nur wenige Arbeitgeber stellen
die Frage, warum eine Schutzausriistung
derart billig ist. Billige Schutzausriistun-
gen werden aus minderwertigem Materi-
al hergestellt und bieten nicht den Schutz,
den eine verhiltnismifig teuere Ausriis-
tung leistet. Man sollte nachfragen, wel-
che Vorteile denn ein teueres Produkt bie-
tet. Billige Ausriistungen sind vielleicht
weniger bequem und die Arbeitnehmer
werden sie deshalb nicht den ganzen Tag
tragen. Die Beschiftigten sind vielleicht
zur Benutzung verpflichtet, aber sie tra-
gen hochst ungern unbequeme Schutz-
ausriistung. Noch eine letzte Frage: Ha-
ben teuere Produkte einen langeren Le-
bensdauer? Ein guter Schutzhandschuh
mag teuer sein, aber die Nutzungsdauer
betrigt dann einen Monat und nicht nur
eine Woche. Wenn ein Arbeitnehmer in
einem Monat vier oder fiinf Paar Schutz-
handschuhe verschleifit, dann kosten die
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billigen Produkte unter dem Strich mehr
als die teuereren Handschuhe.

MTT: Gibt es im Organisationsbereich
von Vasas gute Beispiele dafiir, dass
die Unternehmen auf die Qualitiit der
Schutzausriistungen und auf die Ein-
haltungen der Rechtnorm achten?

Gabor Gyérfi: Es gibt natiirlich auch
gute Beispiele. Etwa dafiir, dass Arbeit-
geber alle notwendigen Mittel fiir den
Arbeitsschutz bereitstellen. Es geht hier
niamlich zunichst nicht darum, ob die
Schutzausriistungen einen angemesse-
nen Schutz bieten. Es geht zuerst darum,
ob der Arbeitgeber einen Arbeits- und
Gesundheitsschutz ~ durch  kollektive
Mafinahmen herstellen kann. Nur wenn
das nicht moglich ist, kommt es zu der
Benutzung von personlichen Schutzaus-
riistungen. Oft ist es so, dass ein Arbeit-
geber gar nicht priift, ob eine kollektive
Schutzmafinahme moglich wire, damit
die Benutzung personlicher Schutzaus-
riistungen tberfliissig wird. Dafiir ein
sehr gutes Beispiel: In einer Produktions-
halle arbeiten besonders lirmerzeugende
Maschinen. Was sagt der Arbeitgeber? Da
die Rechtsnorm auch Vorschriften zum
Larmschutz am Arbeitsplatz beinhaltet,



lasst der Arbeitgeber den Gerduschpegel
messen. Er stellt fest, dass der anhaltend
hohe Gerduschpegel Gehorschaden ver-
ursachen kann. Was ist seine Reaktion?
Er verpflichtet alle Arbeitnehmer, wéh-
rend der Arbeitzeit einen Gehorschutz
zu tragen. Er denkt nicht daran, larmar-
me Maschinen zu verwenden oder den
Gerduschpegel mit integrierten Lirm-
schutzkapseln zu senken. Er denkt auch
nicht daran, dass die Maschinen vielleicht
reparaturbediirftig sind. Die Senkung des
Gerauschpegels wire also moglich... Aber
nein, das entspricht nicht der Denkweise
des Arbeitgebers. Der Larm ist grofi, und
es ist keine Neuigkeit, dass Maschinen
Larm verursachen. Dann sollen eben alle
Ohrstopsel oder Gehorschutz tragen. Der
Arbeitgeber soll aber die Ursachen besei-
tigen, nicht die Folgen behandeln.

Jedes Unternehmen hat seine Grenzen.
Vielleicht ldsst der derzeitige Stand von
Wissenschaft und Technologie die Besei-
tigung der Larmursachen nicht zu oder
die Losung bedeutet eine erhebliche fi-
nanzielle Belastung fiir den Arbeitgeber,
und er kann eine Nachriistung oder eine
andere technische Losung nicht finan-
zieren. Aber dann konnen wir andere
Losungen suchen. Wenn ich die Ursache
nicht beseitigen kann, dann versuche ich
die Beschiftigten zu schiitzen, die unmit-
telbar betroften sind. Es gibt viele alterna-
tive Losungen.

Wenn Arbeitnehmer wéhrend ihrer Ar-
beit mit flissigen Chemikalien in Kontakt
kommen, sollen sie ebenfalls vom Sicher-
heitsbeauftragten geschult werden, den
sie miissen iiber die Gefahren aufgeklirt
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werden. Der Arbeitgeber behauptet oft,
dass chemische Stoffe in der Produktion

ginzlich unschédlich und sogar umwelt-
freundlich sind. Der Sicherheitsbeauf-
tragte sollte in solchen Fillen eingreifen
und Einsicht in das Sicherheitsdatenblatt
verlangen. Was sagt der Hersteller iiber
den Gefahrstoff?

Der Sicherheitsbeauftragte ist dazu be-
rechtigt. Er ist nicht nur berechtigt, son-
dern es wird in der Rechtsnorm regelt,
dass ein Arbeitnehmer, der mit Chemi-
kalien arbeitet, im Rahmen einer be-
trieblichen Schulungsmafinahme iiber
den Inhalt der Sicherheitsdatenblatter
aufgeklirt werden muss. Der Arbeitneh-
mer soll iiber die Gefahren und mogli-
chen Auswirkungen informiert werden.
Er muss wissen, ob er bei der Arbeit eine
personliche Schutzausriistung zu tra-
gen hat und er muss in der Lage sein, im
Ernstfall adiquat Erste Hilfe leisten zu
konnen.

MTT: Bei Vasas gibt es seit Kurzem das
sog. GINOP-Projekt. Die Schulung von
Sicherheitsbeauftragten gehirt zu den
Projektzielen. Was ist das Hauptziel
des Projektes?

Gabor Gy6rfi: Unser Projektziel ist es,
die Kolleginnen und Kollegen in den Be-
trieben von der Wichtigkeit sicherer und
ungefihrlicher Arbeitsbedingungen zu
tiberzeugen. Die Beschiftigten sollen in-
formiert werden, weil sie moglicherweise
gewisse Wissensliicken haben. Arbeit-
nehmer/innen konzentrieren sich bei ih-
ren Forderungen eher auf das Finanzielle,
aber sichere Arbeitsbedingungen sind
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genauso relevant wie eine angemessene
Entlohnung. Sie haben ein Recht auf ei-
nen gesunden und ungefihrlichen Ar-
beitsplatz. Er muss richtig beleuchtet und
beliiftet werden. Dieses Projekt versucht,
das Sicherheitsbewusstsein der Arbeit-
nehmer/innen zu starken. Auch die Ar-
beitgeber sollen sich bewusst mit Themen
der Arbeitssicherheit auseinandersetzen.
Dieses Projekt ermoglicht Vertretern der
Beschiftigten, mit staatlicher Unterstiit-
zung an einer Schulungsmafinahme zu
diesen Themen teilnehmen. Das Schu-
lungsangebot gilt auch fiir die Arbeitge-
ber - denn sie tragen eine Verantwort-
lichkeit in Fragen Sicherheit am Arbeits-
platz. Sie sollen das Thema offen angehen
und von Experten informiert werden. Der
Arbeitgeber sollte die Beschaftigten nicht
als Gegner, sondern als Partner betrach-
ten. Die partnerschaftliche Zusammenar-
beit hat das Ziel, gemeinsam gute, sichere
und nachhaltige Arbeitslitze zu schaffen.



Ein Bauvorhaben beginnt
mit der Grundsteinlegung

Was wir brauchen, ist eine Gewerkschaft, die als Gemeinschaft vieler Menschen vorbeugend handelt

und nicht nur akute Probleme Gst.

Wie lange arbeitest du schon fiir den
Vasas Gewerkschaftsverband?

Im Jahr 2005 bin ich der Gewerkschaft
Vasas als sozialpolitischer Experte bei-
getreten. Mir wurde sehr schnell klar,
dass die Zusammenarbeit mit anderen
Menschen und meine aktive Mitwirkung
bei der Durchsetzung ihrer Interessen in-
haltlich eng mit dem verbunden ist, was
ich studiert habe. Denn Arbeiternehmer
brauchen sehr viel Unterstiitzung von
externen Stellen. Seit 2011 arbeite ich als
als Regionalvertreter von Vasas und habe
kiirzlich mein Studium mit der Fachrich-
tung Arbeitssicherheit erfolgreich abge-
schlossen. Eine wichtige Erfahrung wih-
rend dieses Studiums war fiir mich, dass
es einen Unterschied zwischen Theorie
und Realitdt gibt. Wie bei allen Berufen
erwirbt man die praktischen Kenntnisse
und Erfahrungen zum Thema Arbeitssi-
cherheit vor Ort an einem Arbeitsplatz. In
meinem Fall geschieht dies im Rahmen
der Zusammenarbeit mit Gewerkschafts-
mitgliedern. Derzeit arbeite ich mehr an
einer sektoralen Arbeitssicherheits-Stra-
tegie.

Wo siehst du Uberschneidungen zwi-
schen Arbeitssicherheit und gewerk-
schaftlicher Arbeit?

Im 19. Jahrhundert wurden Arbeiterhilfs-
vereine gegriindet, um Arbeitnehmer/
innen zu helfen, die einen Betriebsun-
fall erlitten hatten. Aus diesen Vereinen
und dieser Verbriiderung entwickelten
sich die Gewerkschaften. Das wichtigste
Grundprinzip heute heif3t, dass Sicherheit
und Gesundheitsschutz bei der Arbeit fiir
alle Beschiftigten gewahrt bleiben sol-
len. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die
hierfiir erforderlichen Voraussetzungen
sicherzustellen. Der Erhalt von Arbeits-
fahigkeit und Gesundheit ist fiir alle Be-
schiftigten wichtig, denn die brauchen
sie langfristig und umfassend. Deshalb

Interview mit Ferenc Bere,
Geschaftsfiihrer von Vasas

in der Region Sudliche GroBe Tiefebene.

verordnet das Gesetz die Bildung von Ar-
beitsschutzvertretungen, die wiederum
bieten einen sehr guten Rahmen.

Nach den neuesten Rechtsnormen sind
Betriebe mit mindestens 20 Beschiftigten
zur Wahl eines Arbeitsschutzbeauftragten
verpflichtet. Das Gesetz enthilt keine Re-
gelungen tiber die maximale Anzahl der
Arbeitsschutzbeauftragten. Ich verstehe
dies als eine Chance, denn diese Wahl soll
von den Beschiftigten initiiert werden.
Der Arbeitgeber ist nur verpflichtet, da-
fir die notwendigen Voraussetzungen zu
schaffen.

Auch die Gewerkschaft hat die Wahl des
Arbeitsschutzbeauftragten zu unterstiit-
zen. Aber bleiben wir nicht bei dieser
Aussage stehen. Der Arbeitsschutzbe-
auftragte, der fiir fiinf Jahre gewdhlt
wird, nimmt nach seiner Wahl an ei-
nem zweimal achtstiindigen, insgesamt
zweitdgigen Grundkurs teil und danach
einmal im Jahr an einer Weiterbildungs-
mafinahme von jeweils vier Stunden.
Die Gewerkschaft kann ein zusdtzliches
Angebot an  Schulungsmdglichkeiten
und Fachwissen bieten. Es ist wichtig,
dass Gewerkschaftsmitglieder, die sich
fiir Arbeitssicherheit interessieren, beim

Erwerb von Fachkenntnissen unterstiitzt
werden. Wir sind in der Lage, berufsspe-
zifische Kenntnisse des Arbeitgebers mit
weiteren Hintergrundinformationen zu
erganzen. In meiner Region ist die Thema
noch ziemlich neu, aber wichtig ist, dass
wir die ersten Schritte in dieser Richtung
unternommen haben.

Es hingt also auch vom Arbeitgeber
ab? Du sprichst von den Moglichkeiten
der Zukunft?

Ja, das ist teilweise noch Zukunftsmusik,
denn all dies setzt eine offene, koope-
rative Haltung seitens der Arbeitgeber
voraus, obwohl es ihren langfristigen In-
teressen entspricht. Die Ausstattung der
Beschiftigten mit personlicher Schutz-
ausriistung (PSA) und die Gewihrleis-
tung von Sicherheit und Gesundheits-
schutz am Arbeitplatz liegen in seinem
ureigenen Interesse. Der Arbeitgeber
konnte als Erstes dafiir sorgen, dass die
Arbeitsplitze gut beliiftet und beleuchtet
sind, der nichste Schritt konnte die Re-
duzierung der Belastung am Arbeitsplatz
sein usw., und schliesslich wiirde er auch
personliche Schutzausriistungen bereit-
stellen - all diese Maflnahmen wéren
schon Teil einer Praventionsstrategie und
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einer Risikobewertung. Der Arbeitgeber
sollte sich fragen: Welche Vorteile bietet
ein solches Vorgehen? Die Antwort: Die
Produktion verlduft stérungsfrei, es fallt
kein Arbeitnehmer krankheitsbedingt
aus, die Beschiftigten konnen arbeiten
und das Unternehmen kann produzie-
ren. Wenn wir dieses Vorgehen mit einem
entsprechenden Arbeitszeitmodell ergén-
zen, dann werden die Beschaftigten in der
Lage sein, sich zu erholen, ein wenig Zeit
mit ihren Familien zu verbringen und
moglicherweise genug Geld zu verdienen,
um sich eine gute Lebensqualitit leisten
zu konnen. Das alles sind Voraussetzun-
gen fiir ein erfolgreiches Unternehmen,
das seine qualitativen und quantitativen
Ziele umsetzt. Das heifit, solch ein Ar-
beitgeber fiithrt ein marktfihiges, wettbe-
werbstihiges Unternehmen. Solange aber
Arbeitgeber diese Zusammenhange nicht
verstehen, wird es Storungen und Eng-
pésse in der Produktion geben. Denn was
geschieht zum Beispiel, wenn der Arbeit-
geber in einer Lackiererei nicht fiir aus-
reichende Absaugung, Beleuchtung und
personliche Schutzausriistung sorgt? Die
Beschiftigten werden nervos, zuerst wer-
den sie vielleicht nur schnell miide, dann
folgen Probleme mit der Produktions-
menge und Qualitit. Dann erkranken sie,
der schlechte Ruf des Arbeitgebers ver-
breitet sich schnell und schliesslich findet
der Betrieb keine Arbeitskrafte mehr. Und
was passiert am Ende? Das Unternehmen
geht pleite. Wenn ein Arbeitgeber nicht
bereit ist, den Beschiftigten sichere und
gute Arbeitsbedingungen zu bieten, dann
ldsst sich solch eine negative Entwicklung
nicht ohne Weiteres riickgingig machen.
Es liegt auch in der Verantwortung der
Personalverantwortlichen, zu erkennen,
dass solch eine Engstirnigkeit das Unter-
nehmen in eine Sackgasse fithrt. Wenn
ein Unternehmen die hohe Fluktuations-
rate nur verschénert und seine Probleme
nicht systematisch 16st, dann wird das
langfristig nicht funktionieren.
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Wann lohnt es sich beziehungsweise
wann ist es Zeit, eine Gewerkschaft

zu griinden? Wie wir gerade sehen
konnten, konnte die Unterstiitzung der
Beschiiftigten in Sachen Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
ein Grund fiir so etwas sein, oder?

Es ist wichtig, von Anfang an présent zu
sein. Halten wir fest. Es gibt keinen Ar-
beitplatz, an dem alles schén und gut ist.
Auch wenn ein Arbeitsplatz heute viel-
leicht perfekt zu sein scheint oder der
Arbeitgeber einen makellosen Eindruck
macht, kénnen Arbeitsbedingungen
plétzlich und unerwartet eine negative
Wende nehmen. Ganz am Anfang, in der
Griindungsphase eines Unternehmens,
konnen wir die Bedingungen hinsichtlich
Arbeitszeiten, Arbeitsbedingungen und
Lohnen noch gut beeinflussen. Nach dem
Schneeballprinzip wird es danach immer
schwieriger, bessere Losungen, mehr Be-
wegungsfreiraum, bessere Lohne und
bessere Arbeitsbedingungen zu errei-
chen, wenn wir den Entwicklungsprozess
nicht von Anfang an systematisch und
aus der Sicht der Kolleginnen und Kolle-
gen verfolgen. Wir miissen von Anfang an
mit dabei sein, wenn das Unternehmen
und die Prozesse aufgebaut werden, denn
eine stindige Vertretung der Arbeitneh-
merinteressen muss am besten von vorn-
herein gewihrleistet werden. Sobald die
Griindungsphase abgeschlossen ist und
das Unternehmen in eine Aufschwung-
phase tritt, zeigt sich der Arbeitgeber
immer weniger offen und oft nimmt er
gegeniiber den Gewerkschaften eine zu-
nehmend abweisende Haltung ein.

In der Regel fiihrt die Unzufriedenheit
der Arbeitnehmer zur Griindung einer
Gewerkschaft: Alle Menschen haben eine
gewisse Reizschwelle. Menschen fithlen
sich unzufrieden, wenn sie schlecht ver-
dienen, wenn die Lohnabrechnung Fehler
aufweist oder wenn die Arbeitsbedingun-
gen nicht gut sind - gerade in solchen
Zeiten kniipfen Arbeitnehmer/innen
grofle Hoffnungen an Gewerkschaften.
Es kann vorkommen, dass eine Grundor-
ganisation schnell gegriindet wird, zum
Beispiel treten bei einem Unternehmen
mit 600 Beschiftigten sofort 400 der
Gewerkschaft bei. Das ist eine markan-
te Zahl, und man denkt, dass man den
Arbeitgeber damit unter Druck gesetzt
hat. Aber die Welt wurde nicht an einem
einzigen Tag erschaffen: Man konnte ihn
moglicherweise unter Druck setzen, wenn
man eine gute Organisation mit vielen
verdrgerten Mitgliedern hat, aber wenn
die Mitglieder nicht geniigend Wissen
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und Erfahrung haben, dann braucht so
ein Prozess seine Reifezeit. Man braucht
mehr als zwei Tage, um Gewerkschafts-
mitglieder auf Konflikte vorzubereiten
und die notwendigen Kenntnisse zu The-
men wie Arbeitsrecht, Arbeitsschutz oder
Verhandlungstechniken zu vermitteln.
Deshalb sollten zuerst die Fundamente
gelegt und ein geregeltes System der Zu-
sammenarbeit mit dem Arbeitgeber soll-
te ebenfalls aufgebaut werden.

Eine Gewerkschaft wird normaler-
weise erst dann gegriindet, wenn eine
Konfliktsituation vorliegt. Hat das
Nachteile?

Es ist wie bei einem Sportereignis: Ein
Boxer bereitet sich auf ein Match vor
und versucht herauszufinden, welche
Taktik sein Gegner verfolgt. Aber wenn
die Gewerkschaft unvermittelt die Rolle
des Boxers iibernehmen soll, dann gibt
es keine Zeit zur Vorbereitung, denn der
Druck ist grofl und wir miissen sofort in
den Ring steigen. Wenn ich unvorbereitet
ein Unternehmen mit 600 Beschiftigten
angreife, in dem ich als Betriebsgewerk-
schaft 400 unerfahrene Mitglieder habe,
dann sind alle Bemithungen zum Schei-
tern verurteilt. Es ist viel konstruktiver,
mit dem Arbeitgeber Schritt fiir Schritt
zu verhandeln. Dann kann die Gewerk-
schaft zum Beispiel in der ersten Runde
erreichen, dass die Beschaftigten mit ge-
eigneten Arbeitsschutzschuhen versorgt
werden, oder dass sie gekiihlte Getrinke
erhalten, wenn die Temperatur iiber 24
Grad steigt. Wenn wir im Betrieb derar-
tige Probleme haben, dann verhandeln
wir nicht tiber Lohne. Wenn ich dann
nach drei Jahren einen Streik organisie-
re, habe ich bereits mindestens zweimal
mit dem Arbeitgeber verhandelt, ich ken-
ne seine Methoden und meine Position
wird wesentlich giinstiger sein. Ich werde
natiirliche neue Themen finden, aber ich
werde zumindest seinen Stil und seine
Kampfmethoden kennen. Ich werde wis-
sen, worauf ich mich vorbereiten muss.
Es wird mir auch klarsein, was wir bereits
erreicht haben und bei welchen Themen
wir als Gewerkschaft noch weitere Zuge-
standnisse erreichen konnen. Ein Streik
oder eine Aktion bedeuten immer eine
neue Phase in den Arbeitsbeziehungen.
Ich denke, in Ungarn gibt es dafiir kei-
ne Tradition, denn die Beschiftigten
miissen zuerst verstehen, dass sie nicht
nur dann eine Gewerkschaft brauchen,
wenn es im Betrieb Arger gibt. Wir gehen
nicht erst dann zum Zahnarzt, wenn wir
Zahnschmerzen haben, auch regelmas-
sige Kontrolle spielt eine wichtige Rolle.
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Beim Hochsprung trainiert man auch
nicht gleich auf sechs Meter, wir legen die
Messlatte Schritt fiir Schritt etwas héher
... Wir setzen uns Ziele und wenn wir uns
griindlich vorbereitet haben, dann kon-
nen wir die notwendigen Mafinahmen
einleiten.

Wir wollen keinen kurzfristigen Erfolg.
Wir verfolgen langfristige Ziele, deshalb
miissen wir langsam und vorsichtig vor-
gehen. Oder besser gesagt, das Tempo ist
nicht wichtig. Wir miissen unsere Situati-
on richtig einschétzen, einen Plan haben
und bedichtig vorgehen. Wir diirfen nicht
voreilig oder uniiberlegt handeln. Wenn
man mit einem Auto zu schnell fahrt und
die Bremsen versagen, dann hat man gro-
e Probleme. Wir planen langfristig, denn
wir wissen, dass auch die Arbeitgeber
langfristig planen. Die Gewerkschaft ist
teilweise wie eine Versicherung. Ich sage
immer wieder: Wir sollen nicht erst dann
eine Gewerkschaft griinden, wenn es Pro-
bleme gibt. Das heifit, die Arbeitnehmer
sollen nicht warten, bis die Gewerkschaft
die Probleme 16st, denn die Gewerkschaft
wird ohne Mitglieder keinen Erfolg ha-
ben. Also beitreten und etwas gemeinsam
erreichen. Hier liegt unsere Verantwor-
tung, denn an uns liegt es, dass wir un-
sere Situation mit guten Praxisbeispielen
verstindlich kommunizieren. Ich will
nicht anderen Kollegen und Kolleginnen
die Schuld fiir unsere Probleme geben.

Sie stehen oft unter groflem Druck und
unter Handlungszwang. Aber wir miissen
aus diesen Fehlern lernen und die Konse-
quenzen ziehen. Es kostet viel Uberzeu-
gungsarbeit, bis die Betroffenen verste-
hen, warum sie rechtzeitig eine Interes-
senvertretung einrichten sollen. Begriffe
wie Solidaritdt und Zusammenhalt schei-
nen heutzutage aus der Mode gekommen
zu sein. Viele streben nach Selbstverwirk-
lichung und Individualismus: Fotografie-
re alles sofort und teile deine Bilder mit
Freunden auf Facebook. Man hort oft, die
junge Generation mit ihren smarten oder
eher “dummen” Handies sei anders als die
Generation ihrer Eltern oder Grof3eltern.
Aber auch die junge Generation braucht
die Erfahrung des kollektiven Handels.
Ein gutes Beispiel dafiir sind die Festi-
vals: viele gleichgesinnte Menschen an
einem Ort, sie teilen sich hier Werte und
Normen, sie héren gemeinsam Musik
oder sind Teil einer kulturellen Gemein-
schaft. Die Gewerkschaften miissen dafiir
sorgen, dass eine kollektive Erfahrung
entsteht. Wir diirfen nicht abwarten, bis
wir die Schmerzgrenze erreicht haben.
Was wir brauchen, ist eine Gewerkschaft,
die als Gemeinschaft vieler Menschen
vorbeugend handelt und nicht nur notge-
drungen akute Probleme lost.

Wie wird eine betriebliche Grundorga-
nisation gegriindet? Was ist dabei zu
beachten?

Es gibt zwei Moglichkeiten. Eine Mog-
lichkeit ist es, wenn uns Kollegen und
Kolleginnen aus einem Betrieb anspre-
chen. In diesem Fall kimpfen sie bereits
mit ernsthaften Problemen. Wenn in
einem Unternehmen Frieden herrscht,
denkt niemand daran, eine Gewerkschaft
zu griinden. Aber wenn es Probleme
mit dem Management und der Unter-
nehmensfithrung gibt, dann suchen die
Kollegen und Kolleginnen nach einem
Ausweg und die Losung konnte die Griin-
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dung einer Gewerkschaft sein. Die andere
Moglichkeit ist, wenn eine Branchenge-
werkschaft eine Betriebsgewerkschaft
griindet. Es ist dabei sehr wichtig, dass
sich die Beschiftigten iiber ihre Rechte
im Klaren sind. Sie haben ein Recht dar-
auf, eine Gewerkschaft zu griinden - und
das entspricht auch ihren Interessen.
Viele Arbeitgeber sagen: “Da rennt ihr
bei mir offene Tiire ein, denn wir konnen
jederzeit tiber Lohne verhandeln” Wenn
aber jemand versucht, einen Human
Ressources- oder Senior-Manager aus
der Produktion anzusprechen und sagt,
“Entschuldigen Sie, Chef oder Chefin, las-
sen Sie uns iiber die Lohne reden’, dann
ist es uns allen klar, dass so ein Versuch
scheitert. Es ist nicht immer einfach, eine
Betriebsgewerkschaft zu griinden, weil
die Voraussetzungen fehlen. Zum Beispiel
kennen wir niemanden im Betrieb, mit
dem wir in Kontakt treten koénnten. Wir
miissen zuerst ein Netzwerk aufbauen.
Das geschieht meistens mit Fragenbo-
gen- und Flyer-Aktionen. Zuerst miissen
wir eine bestimmte Anzahl von Beschif-
tigten iiberzeugen. Diese Kolleginnen
und Kollegen treten dann hoffentlich der
Vasas-Gewerkschaft bei und die betrieb-
lichen Gewerkschaftsmitglieder werden
gleichzeitig Mitglied des zentralen Va-
sas-Gewerkschaftsverbandes.

In allen Betrieben mit mindestens zehn
Gewerkschaftsmitgliedern kann eine be-
triebliche Interessenvertretung gegriin-
det werden. Vertreter der zentralen oder
regionalen Gewerkschaftsleitung laden
dann die Mitglieder aus dem Betrieb zu
einer Griindungsversammlung ein. Die
betrieblichen Kollegen und Kollegin-
nen erkldren hier erneut ihren Wunsch
auf eine Grundorganisation. Sie wihlen
aus ihren Reihen eine(n) betriebliche(n)
Vorsitzende/n, eine(n) stellvertreten-
de(n) Vorsitzende/n und eine/n Kas-
sierer/in. Diese gewihlten Funktionire



sind arbeitsrechtlich geschiitzt. Damit
ist in diesem Betrieb eine betriebliche
Grundorganisation mit zehn Mitgliedern
entstanden. Im néchsten Schritt schickt
die Vasas-Zentrale ein Schreiben an den
Arbeitgeber, in dem der Arbeitgeber of-
fiziell iiber die Griindung der betriebli-
chen Grundorganisation benachrichtigt
wird. Sobald wir vom Arbeitgeber eine
Riickmeldung erhalten, laden wir ihn
zu einem Treffen ein. Bei diesem Tref-
fen legen wir das Statut von Vasas vor.
Im weiteren erhélt der Arbeitgeber eine
Liste der Gewerkschaftsmitglieder, weil
der Arbeitgeber den Mitgliedsbeitrag
vom Gehalt abzieht und an die Gewerk-
schaftszentrale iiberweist. Die Gewerk-
schaftmitglieder miissen sich schriftlich
duflern, dass sie mit diesem Verfahren
einverstanden sind. Wenn ein Mitglied
damit nicht einverstanden ist, dass der
Arbeitgeber von seiner Mitgliedschaft in
Kenntnis gesetzt wird, dann ist es natiir-
lich auch maglich, den Mitgliedsbeitrag
eigenstandig zu {iberweisen. Das pas-
siert aber immer seltener. Wir kldren den
rechtlichen Hintergrund, wer wir sind,
wie wir arbeiten usw. und dann beginnt
die praktische Gewerkschaftsarbeit im
Betrieb. Im ersten Schritt organisieren
wir gewerkschaftliche Bildungsprogram-
me fiir die Mitglieder und fiir die gewéhl-
ten Gewerkschaftsfunktiondre. Vasas hat
hierfiir ein Bildungsangebot entwickelt.
Hier mochte ich die Rolle des TPI'-Biiros
in Kecskemét erwihnen. Bei der Ausbil-
dung der gewidhlten Gewerkschaftsfunk-
tiondre erhalten wir von den TPI-Kolle-
gen sehr viel Unterstiitzung. Auch aktive
Gewerkschaftsmitglieder konnen an die-
sen Bildungsmafinahmen teilnehmen. In
der Anfangsphase bekommt die neuge-
griindete Grundorganisation Unterstiit-
zung von der Vasas-Zentrale. Der Vorsit-
zende, der stellvertretende Vorsitzende
und der Regionalvertreter sind in dieser
Aufbauphase intensiv involviert. Nach
der Aufbauphase tragt der Regionalver-
treter die Verantwortung dafiir, dass das
Tagesgeschift rechtmifig verlauft. Unser
Ziel ist es natiirlich, eine selbststandige
und funktionsfihige Grundorganisation
im Betrieb aufzubauen.

Wie unterstiitzt Vasas als Branchenge-
werkschaft die betrieblichen Interes-
senvertretungen?

Es ist sehr wichtig, dass wir mit den be-
trieblichen Grundorganisationen in ei-
nem kontinuierlichen Kontakt stehen.
Das geschieht entweder durch personli-
che Treffen, tiber das Internet oder mit-
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hilfe mobiler Kommunikationsgerite.
Die personliche Prisenz kann durch das
Internet nicht ersetzt werden. Natiir-

lich stehen wir der Betriebsorganisation
zur Seite, wenn die Kollegen und Kolle-
ginnen einen unabhingigen Experten
benotigen, der bei Lohnverhandlungen,
beim Abschluf} eines Tarifvertrages oder
bei einem ernsthafteren Rechtsstreit mit
dem Arbeitgeber oder bei einem Arbeits-
sicherheitsproblem professionelle Unter-
stiitzung geben kann.

Ein guter und erfolgreicher Interessen-
vertreter muss vielseitig qualifiziert sein.
Vasas bietet ein spezialisiertes Bildungs-
angebot — wir wollen das Potenzial aller
Kollegen niitzen. Wenn also jemand zum
Beispiel geschickt verhandeln kann, dann
schicken wir ihn zu Verhandlungstrai-
nings, damit er sich weiterentwickelt.
Wenn jemand geschickt Kampagnen or-
ganisiert, dann bekommt er Unterstiit-
zung in diesem Bereich. Gewerkschafts-
arbeit ist keine One-Man-Show. Ge-
werkschaftsarbeit funktioniert nur dann,
wenn wir die Verantwortung und die
Aufgaben teilen. Ein kollektives Erfolgs-
erlebnis verleiht viel Kraft und Motivati-
on fiir die Zukunft. Ein wichtiger Bereich
ist auch das Arbeitsrecht. Als Vertrauen-
mann oder Vertrauensfrau ist man hier
vermutlich weniger versiert als die Vor-
sitzenden der Grundorganisation. Pro-
fessionelle Leistungen erwarten wir auch
von unseren Arbeitsschutzbeauftragten.
Wenn ein Kollege als Mitglied der Ver-
handlungsdelegation bei Tarifverhand-
lungen mitwirkt, bieten wir Schulungen
zu diesem Thema. Vasas hat eine Strategie
fir Chancengleichheit entwickelt. Unsere
Kollegen und Kolleginnen haben unter-
schiedliche Qualifikationen, sie vertreten
unterschiedliche Bereiche und wir versu-
chen sie dort einzusetzen, wo sie uns und
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der gemeinsamen Sache am meisten hel-
fen konnen. Nicht alle Kollegen wollen als
Gewerkschaftsekretér in einem sehr dy-
namischen Umfeld arbeiten. Aber wenn
derselbe Kollege ein guter Fachmann in
Fragen Arbeitszeitmodelle ist, dann hilft
er uns in diesem Bereich. Eine Organsa-
tion wird mit der Zeit immer komplexer
und es gibt immer neue Aufgaben fiir die
Gewerkschaft.

Die Praxis zeigt, dass eine gut funktio-
nierende Branchengewerkschaft Mit-
glieder braucht, die sich kontiunuierlich
weiterbilden. Nur so konnen wir mit der
anderen Seite mithalten. Die Erfahrun-
gen und Methoden dndern sich stindig.
Wir brauchen einen kontinuierlichen
Abstimmungsprozess zwischen den be-
trieblichen Grundorganisationen, der
regionalen Vertretung und den Arbeit-
gebern, denn wir wollen bessere Ar-
beitsbedingungen fiir die Beschiftigten
schaffen. Zufriedene Beschiftigte achten
am besten auf ihre eigene Sicherheit und
Gesundheit.

Antworten?



Eine neue Grundorganisation
von Vasas stellt sich vor

Interview mit Béla Nagy, Vorsitzender von Vasas Lkdsok

Wie wurde die Grundorganisation bei
euch gegriindet?

Es war ein langsamer Prozess. Wir ha-
ben im letzten Sommer begonnen und
es dauerte bis Oktober, ehe wir geniigend
Kollegen hatten, um eine Gewerkschaft
zu griinden. Gelinde gesagt waren die
Kollegen alle ein wenig schiichtern - ich
weild nicht, warum. Ich versuche immer
wieder mit den Kollegen zu reden, ich
spreche auch die neuen Beschiftigten
an. Ich bin da in einer etwas schwierigen
Situation, weil wir viele Externe haben.
Viele kommen aus ganz anderen Bran-
chen, viele bleiben nicht einmal bis zum
Ende der Probezeit. Sie verlassen das
Unternehmen sehr schnell. Viele haben

aber auch Angst, sie sagen: “Ich werde ge-
kiindigt, wenn ich beitrete” Das heifit, sie
denken, dass sie entlassen werden oder
in eine niedrigere Position versetzt wer-
den, wenn sie der Gewerkschaft beitreten.
Ich habe schon oft zu erkliren versucht,
dass so etwas nicht vorkommen kann, der
Arbeitgeber wird dich nicht rausschmei-
Ben weil du Gewerkschaftsmitglied bist.
Letzten Endes aber haben wir es doch
geschafft, die Betriebsgewerkschaft zu
grinden. Bei der Griindungsversamm-
lung waren alle ein bisschen miide, denn
die meisten Kollegen kamen aus der
Nachtschicht. Einige sind beinahe einge-
nickt. Aber die Erfahrungen waren ins-
gesamt positiv. Die Kollegen, die kamen,

dachten, dass eine Grundorganisation
eine wichtige Angelegenheit ist.

Welche Unterstiitzung hast du von
Vasas bekommen, oder bekommst du
immer noch Hilfe?

Die Experten von Vasas haben uns von
Anfang an geholfen. Sie haben uns mit
praktischen Ratschldgen und Schulung
auf die neuen Aufgaben vorbereitet. Sie
haben uns erkléirt, wie eine Griindungs-
versammlung verlduft und wie eine be-
triebliche Interessenvertretung funktio-
niert. In dieser Aufbauphase haben wir
sehr viel Unterstiitzung erhalten. Sie hel-
fen uns immer noch, sie beantworten un-
sere Fragen. Wir bekommen auch Hilfe in




der téglichen Arbeit, zum Beispiel wenn
wir einen einen offiziellen Brief schreiben

sollen. Auch bei sonstigen Angelegenhei-
ten, wenn ich ein Problem oder eine Fra-
ge habe, helfen sie mir.

Welche Interessenvertretungsarbeit
leistet ihr als neu gegriindete Grundor-
ganisation?

Wir hatten bisher zwei Flugblatt-Aktio-
nen, und ich denke, beide Aktionen wur-
den von den Kollegen positiv aufgenom-
men. Alle haben sie ein Flugblatt mitge-
nommen. Es war nicht so, dass jemand
keines wollte. Niemand sagte, dass er kein
Interesse habe oder dass ihm die Sache
egal sei. Einige haben sogar die Beitritts-
erklirung ausgefiillt.

Nach den Flugblatt-Aktionen kamen alle
zu mir und sagten: “Ich habe gehort, du
bist hier der Vorsitzende. Erzdhl mal, was
macht die Gewerkschaft? Was wird pas-
sieren?” Die Kollegen haben viele Fragen
gestellt. Sie haben auch von ihren Pro-
blemen erzdhlt. Zum Beispiel, dass die
Arbeitskleidung ist nicht warm genug ist,
um drauflen zu arbeiten. Ob ich etwas tun
kann? Ich habe dann diese Frage mit dem
Management besprochen.

Wir kommunizieren mit unseren Mit-
gliedern, wir sammeln die Probleme im
Betrieb und ich informiere die zustin-
digen Manager. Zu mir kommen nicht
nur Gewerkschaftsmitglieder mit ihren
Fragen und Problemen. Es gab welche,
die ich selbst beantworten konnte, aber es
gab auch Themen, fiir die ich Unterstiit-
zung von Vasas-Experten bekam.

Die Fragen und Probleme schreibe ich
auf. Meistens geht es nicht um Kleinig-
keiten, sondern um komplizierte Dinge,
die man nicht von heute auf morgen 16-
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sen kann. Ich treffe regelmissig die Ver-
treter der Personalabteilung, die Proble-
me werden dann auf die Tagesordnung
gesetzt und wir versuchen, eine Losung
zu finden. Die Personalabteilung hat bis-
lang nur leere Versprechungen gemacht.
Wir haben da zum Beispiel ein Problem
mit dem neuen Zugangstor. Es gibt einen
riesigen Parkplatz. Der ist immer voll und
viele Mitarbeiter stellen ihre Autos auf
der Wiese oder sonstwo ab. Wir brauchen
ganz einfach mehr Parkplitze. Wir haben
auch schon mehrfach darauf hingewie-
sen, dass das Management in der Nahe
des Tores weitere Stellplitze fiir Anliefe-
rungen eingerichten soll.

Ich habe den Eindruck, dass eine
Gewerkschaft auch dann gute Arbeit
leisten kann, wenn es den Kollegen

im Betrieb zwar gut geht, sie aber ihre
Interessen nicht vertreten konnen. Wie
kommuniziert ihr mit den neuen Kolle-
gen und mit den potentiellen Gewerk-
schaftsmitgliedern? Warum lohnt es
sich, einer Gewerkschaft beizutreten?

Ja, viele Kolleginnen und Kollegen er-
zdhlen mir ihre Probleme, aber sie gehen
nicht zu ihren Vorgesetzten. Sie sagen
nicht: “Hor mal Chef, ich habe ein Pro-
blem. Kénnen wir gemeinsam eine Lo-
sung finden?” Sie trauen sich nicht, fiir
sich selbst einzustehen. Jetzt, wo wir im
Betrieb eine Gewerkschaft haben, ist die
Situation einfacher, denn wir konnen
gemeinsam Kritik duflern, wenn etwas
nicht in Ordnung ist. Wir sollen keine
Angst vor Kritik haben.

Ich sage immer wieder, wenn du auch
Gewerkschaftsmitglied wirst, dann sind
wir mehr Mitglieder und dann schaffen
wir die Zehn-Prozent-Hiirde. Dann kon-
nen wir als reprisentative Gewerkschaft
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auftreten. Wir wiren beispielsweise be-
rechtigt, Tarifverhandlungen zu fiihren.
Wir kénnten auch “Nein” zu Uberstunden
sagen. Wir konnten gegen die Uberstun-
den kiampfen. Jetzt kann der Arbeitgeber
jederzeit Uberstunden anordnen und die
Beschiftigten sind verpflichtet, sie zu leis-
ten. Wir wollen, dass diese Pflicht abge-
schaftt wird und dass die Kollegen selbst
entscheiden, ob sie Uberstunden leisten
wollen. Die Gewerkschaft kénnte sich
fir Lohnerhohung und bessere Arbeits-
bedingungen einsetzen. Man kénnte die
Kollegen auch mit dem Argument {iber-
zeugen, dass die Gewerkschaft eine Ge-
meinschaft ist, die von den Mitgliedern
gemeinsam  weiterentwickelt ~werden

kann. Du bist nicht alleine, wenn es um
deine Rechte geht, denn du bist Mitglied
einer Gemeinschatft.




Unterstiitzung und Interessenvertretung

Interview mit Istvan Szlavik und Kitti Besenyi, Vorsitzender und stellvertretende Vorsitzende

der MBMH Vasas Grundorganisation

Was hat euch dazu bewegt, der Ge-
werkschaft beizutreten und nun als
gewdhlte Gewerkschaftsfunktiondre zu
arbeiten?

Kitti Besenyi: Ich arbeitete in der Produk-
tion, genauer in der Lackiererei. Es kam
dort zu einem Fithrungswechsel, spiter
zu Problemen und Konflikten. Es passier-
ten Dinge, die eigentlich nicht vorkom-
men diirften. Ich dachte, das ist so nicht
rechtens. Die ungerechte Behandlung von
Kolleg/innen hat mich schon immer ge-
stort. Die Ungerechtigkeiten im Betrieb
haben mich geédrgert, und dann habe ich
Vasas kontaktiert. 2016 war ich schon seit
zwei Jahren im Werk, aber ich hatte noch
nie etwas von der Gewerkschaft gehort.
Das Werk ist ein geschiitztes Umfeld, es
kommen keine Informationen von auflen
herein und es werden auch keine Infor-
mationen weitergegeben. Inzwischen ist
das etwas lockerer geworden in der La-
ckiererei, jetzt ist alles ein wenig freier. Ich
wurde dort zur Vertrauensfrau gewahlt,
so bin ich zur Gewerkschaft gekommen.

Ich war von Anfang an sehr aktiv in der
Gewerkschaft, besonders wihrend der
Streikperiode, da war ich in der Mitte
des Geschehens. Friiher wusste ich nichts
iiber die Gewerkschaft, aber ich fand die
Gewerkschaftsarbeit faszinierend und ich
habe alles dariiber in der Praxis gelernt.

Du hast also ein starkes Gerechtigkeits-
gefiihl? Es stort dich, wenn die Rechte
der sogenannten einfachen Menschen
verletzt werden?

Kitti Besenyi: Ja, zum Beispiel, wenn ein
Schichtleiter versucht, seinen eigenen
Willen durchzusetzen. Das ist nicht rech-
tens, denn es widerspricht den Unter-
nehmensgrundsitzen. Diese Grundsitze
gelten auch fiir den Schichtleiter, denke
ich. Das war bei uns nicht immer der Fall,
aber die Situation ist seitdem etwas bes-
ser geworden. Ich bin jetzt seit November
2017 freigestellt und seitdem arbeite ich
nur fiir die Gewerkschaft.

Istvan Szlavik: Bei mir kam alles etwas
anders. Ich arbeite seit Anfang 2011 im

Werk. Nach einem Monat hat man mich
nach Deutschland geschickt, um die dor-
tigen Arbeitsabldufe kennenzulernen.
Dann war meine Mutter krank geworden
und an einem Freitag mufite ich sie ins
Krankenhaus bringen. Ich konnte nie-
manden anrufen, telefonisch war kein
Manager erreichbar. Ich konnte nur mit
dem damaligen Gewerkschaftsvorsit-
zenden reden. Ich bat ihn um Hilfe. Ich
habe ihm gesagt, ich will zwei Wochen
zu Hause zu bleiben, weil meine Mutter
im Krankenhaus liegt und ich kann jetzt
nicht zuriick zur Arbeit. Er war der einzi-
ge, der mir half und ich fand seine Hilfs-
bereitschaft sehr sympathisch. Ich befand
mich damals in einer sehr schwierigen
Situation und er war bereit, zu helfen. Ich
konnte zwei Wochen zu Hause bleiben.
Ich begann mich fiir die Gewerkschaft
zu interessieren. Der Gewerkschaftsvor-
sitzende erklarte, wie die Gewerkschaft
funktioniert und er sagte auch, dass sie
nach Vertrauenleuten suchen. Er sagte, es
wiirden demniéchst Vertrauensleutewah-
len stattfinden und ich soll kandidieren.
Die Kollegen haben mich zu ihrem Ver-
trauensmann gewahlt. Damals haben wir
nur in einer Schicht gearbeitet, wir reden
ja iiber Herbst 2011. Alle hatten Probleme
und ich war das Sprachrohr der Kollegen.
Dann wurde der Zwei- und Drei-Schicht-
Betrieb eingefiihrt. Ich blieb weiterhin-
Vertrauensmann und wurde mit immer
mehr Aufgaben betraut. Ich sprach wo-
chentlich mit den Schichtleitern und in-
formierte sie tiber die Probleme in der
Produktion. Ich befand mich bald mit-
tendrin in der Gewerkschaftsarbeit. Ich
nahm an Bildungsmafinahmen teil und
ab 2011/ 2012 ging ich zu gemeinsamen
Schulungen mit den deutschen Kollegen.
Ich war damals immer noch ein einfacher
Vertrauensmann. 2014 verliess der dama-
lige stellvertretende Gewerkschaftsvorsit-
zende das Unternehmen und der Vorsit-
zende fragte mich ob ich als Vorsitzender



der Grundorganisation arbeiten mdochte.
Ich habe sofort zugesagt. Neben der Ge-
werkschaftsarbeit arbeitete ich noch ein
halbes Jahr lang in drei Schichten, das
heifit, meine Freistellung lief sehr lang-
sam, aber ich bin nun freigestellt. Ich ar-
beite jetzt im Gewerkschaftsbiiro und ich
kann mich vollstindig auf die Gewerk-
schaftsarbeit konzentrieren.

Habt ihr friiher gewusst, was eine Ge-
werkschafft ist?

Istvan Szlavik: Ich war auf der Berufs-
schule. Als Auszubildender lernte ich
dort die Grundlagen von Betriebswirt-
schaft kennen. Dabei habe ich auch et-
was iiber Gewerkschaft, Betriebsrat und
Arbeitsschutz erfahren. Spiter habe ich
oft in den Nachrichten tiber die Gewerk-
schaften gehort, vor allem, als die Eisen-
bahngewerkschaften gestreikt haben. Die
Gewerkschaften kannte ich also nur in-
direkt, direkt habe ich die Gewerkschaft
hier im Werk kennengelernt.

Kitti Besenyi: Ehrlich gesagt haben wir
in der Schule nie etwas iiber die Gewerk-
schaft gehort. Dann begann ich hier zu
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arbeiten. Ich horte, dass es eine Gewerk-
schaft gibt, aber mir war es nicht klar, was
sie tut, wie sie arbeitet, ich hatte keine In-
formationen dariiber. Da begann ich mich
fiir die Gewerkschaften zu interessieren.
Ich wollte wissen, welche Befugnisse eine
Gewerkschaft hat, wie die Gewerkschaft
helfen kann, wenn die Beschiftigten Pro-
bleme haben.

Wenn dich jemand jetzt fragen wiirde,
was eine Gewerkschaft ist, wie wiirdest
du antworten?

Kitti Besenyi: Nun, die offizielle Anwort
lautet: Die Gewerkschaft steht fiir Inte-
ressenvertretung. Ich finde, es ist ver-
standlicher, wenn ich sage: Die Gewerk-
schaft unterstiitzt ihre Mitglieder, wenn
sie Probleme mit der Werksleitung ha-
ben. Oft kommen die Kolleginnen und
Kollegen auch zu uns, wenn sie private
Probleme haben. In vielen Fillen konnen
wir helfen. Wir vertreten auch die Inter-
essen unserer Mitglieder, wenn ein Diszi-
plinarverfahren droht. Die Beschiftigten
wissen es, dass wir ihnen beistehen, wenn
sie wegen eines Problems in die Personal-
abteilung zitiert werden. Ich denke, es ist
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wichtig, dass die Beschiftigten wissen,
dass es eine Gewerkschaft gibt und dass
wir in der Lage sind, ihnen zu helfen.

Istvan Szlavik: Fiir viele Menschen ist es
eine enorme Hilfe, wenn zum Beispiel der
Vetrauensmann ihre Problem anhért und
weiterleitet. Die Vertrauenleute miissen
immer ein offenes Ohr fiir die Probleme
der “Basis” haben. Wir hatten viele Kolle-
gen, die kiindigen wollten, und ich konnte
sie tiberzeugen, doch zu bleiben. Die Kol-
legen erzdhlten mir ihre Probleme und
ich habe die verantwortlichen Manager
dariiber informiert und so Verbesserun-
gen erreicht. Die Kollegen haben dann
immer gesagt, ja, das ist Sinn und Zweck
einer Gewerkschaft. Die Menschen haben
oft ein vollig anderes Bild von der Ge-
werkschaft. Dieses Bild stammt noch aus
den Zeiten vor der Wende. Manche Kol-
legen denken positiv iiber die Gewerk-
schaft, weil sie Gewerkschaftsmitglieder
in der Familie hatten. Viele Kollegen ha-
ben aber immer noch negative Vorurteile
gegeniiber den Gewerkschaften.

Wenn es zu einem Disziplinarverfahren
kommt, dann werden wir oft angerufen:



In einer halben Stunde beginnt mein Dis-
ziplinarverfahren, ich werde gekiindigt,
was soll ich jetzt tun, ich bin unschuldig,
die Vorwiirfe sind unberechtigt und halt-
los. Wir kennen viele solche Fille. Wenn
die Sache wirklich ernst ist, dann sagen
wir, dass ein Gewerkschaftsmitglied be-
rechtigt fordern kann, einen Vertreter der
Betriebsgewerkschaft beim Disziplinar-
verfahren dabei zu haben. Wenn wir da
aber zufillig gerade anderweitig beschif-
tigt sind, kann der Betroffene fordern,
dass das Disziplinarverfahren auf einen
spéteren Zeitpunkt verlegt wird. Bei der
Anhorung versucht der Arbeitgeber oft,
die Ereignisse ganz anders zu interpre-
tieren, er legt den Beschaftigten Worte in
den Mund, die sie nie gesagt haben, oder
versucht sie in eine ganz unmdgliche Si-
tuation zu bringen. Die Arbeitnehmer/
innen bekommen dann Angst, das er-
schwert die Situation. In vielen Féllen be-
ruhigen sich die Leute, wenn jemand von
der Gewerkschaft mit anwesend ist, sie
sind entpannter und wagen, dem Arbeit-
geber zu widersprechen. Sie wollen dabei
auch von der Gewerkschaft beraten wer-
den. Das ist immer ein positives Zeichen
fir uns. Solche Personalgespriche neh-
men dann einen ganz anderen Verlauf. Es
macht einen gewaltigen Unterschied, ob
die Gewerkschaft bei einer Anhérung in
einem Disziplinarverfahren oder bei der
Aufklarung eines Konfliktfalles von sexu-
eller Beldstung oder Mobbing am Arbeits-
platz anwesend ist. Wenn es zu solchen
Vorfillen und Verfahren kommt, dann ist
die Gewerkschaft die erste Anlaufstelle
fiir die Kolleginnen und Kollegen.

Oft treten die Kollegen und Kolleginnen
der Gewerkschaft bei, wenn es Probleme
und Arger am Arbeitsplatz gibt. Vor einer
Woche kam eine Kollegin ins Gewerk-
schaftbiiro. Sie berichtete, dass der Ar-
beitgeber sie an einen anderen Arbeits-
platz versetzt hatte und sie dort Proble-

me mit ihren Hinden bekam. Eine Hand
wurde ihr inzwischen eingegipst, usw...
Jetzt brauchte sie Hilfe, denn sie wollte an
einen anderen Arbeitsplatz versetzt wer-
den. Ich sage immer wieder, viele Kolle-
gen denken, dass eine Gewerkschaft wie
eine Versicherungsgesellschaft funktio-
niert. Wenn sie Probleme haben, wollen
sie Leistungen erhalten. Kaum jemand
macht sich dabei Gedanken tiber Zusam-
menhalt, Einheit und Solidaritit. Wenn
wir uns gemeinsam Ziele setzen und ge-
meinsam eine Aktion planen, dann un-
terstiitzen uns die Leute zwar miindlich,
aber wenn die Sache ernst wird, machen
viele von ihnen eine Kehrtwende und
wollen von der Konfliktsituation nichts
mehr wissen. Dabei macht es keinen Un-
terschied, ob die Kollegen 18 oder 30 oder
40 Jahre alt sind. Ich denke, das ist ein rie-
sengrofSes Problem.

Ich denke, es ist ein grofler Vorteil, dass
die Gewerkschaft von Anfang an am “Wel-
come Day” teilnimmt. Die Gewerkschaft-
vertreter prasentieren dabei ihre Arbeit
und versuchen Interesse fiir den Gewerk-
schaftsgedanken zu wecken. Wir haben
einen Vorteil gegeniiber anderen Werken,
denn ich weif3, dass es diese Moglichkeit
nicht tiberall gibt. Einmal in die Woche
bekommen wir eine halbe Stunde, wenn
den Neuanfénger/innen das Werk vorge-
stellt wird. Wir konnen uns prasentieren,
ebenso der Betriebsrat und die andere
reprasentative Gewerkschaft im Betrieb.
Wihrend der Anfangszeit, als wir noch
in Deutschland an Schulungsmafinah-
men teilnahmen, gab es in den deutschen
Werken jeden Monat einen Tag der offe-
nen Tiir. Die ungarischen Fithrungskrifte
und auch ein Vertreter der Gewerkschaft
nahmen an den Veranstaltungen teil.
Man konnte direkt mit ihnen sprechen.
Das waren noch andere Zeiten: Die Prob-
leme der ungarischen Arbeitnehmer, Ar-
beitsbedingungen, Wohnungsfragen usw.

42

haben damals noch eine viel wichtigere
Rolle gespielt.




Stellungnahmen von neun Kolleginnen und Kollegen

Was macht eine Gewerkschaft aus?
Bildung, Einsatz, Gemeinschaft!

Patrik Kovacs, Bildungsreferent, TPl Gyér Nonprofit Kft, Biiro Kecskemét

Sich weiterbilden ist wichtig!

Wenn jemand fiir eines der hiesigen Au-
tomobilunternehmen arbeitet, dann hat
er meistens keine Kenntnisse iiber die
Gewerkschaft. Es gibt keinen tdglichen
Kontakt zur Gewerkschaft, man hort wo-
chen- oder monatelang nichts iber ihre
Aktivitdten. Bestenfalls erfahrt man viel-
leicht, dass es eine Gewerkschaft gibt und
dass sich die Mitglieder mit irgendwel-
chen Problemen herumgquélen, aber man
weify nicht, worum es eigentlich geht.
Wenn man sich dann ein wenig annéhert
und ein wenig Einblick bekommt, dann
wird klar, dass die Gewerkschatft iiber vie-
le niitzliche Informationen verfiigt, z. B.
tiber Lohnverhandlungen und Zuschlage.
Uber den aktuellen Stand der Dinge in-
nerhalb und auflerhalb eines Betriebes
kann man durch die Gewerkschaft viel
erfahren. Die Personalabteilung und die
Unternehmensleitung geben dagegen oft
nur zogerlich Auskunft, wenn es um ein
spezifisches Problem geht.

Diejenigen, die eine Interessenvertretung
von der Basis her aufbauen, haben oft
kein klares Bild iiber die Moglichkeiten
und Befugnisse einer Gewerkschaft, sie
wissen nicht, wie so eine Organisation
funktioniert. Diejenigen, die sich ein et-
was mehr fiir ihre eigene Zukunft und fiir
die Gewerkschaft interessieren, kénnen
von der TPI und von Vasas Unterstiit-
zung bekommen. Die dort angebotenen
Bildungsmafinahmen sind eine Chan-
ce, ein Schliissel. Wir schulen Kollegen,
die nachhaltige Losungen herbeifiihren,
nicht linger auf die Ideen des Manage-
ments warten und ihre Probleme selbst-
standig l6sen wollen. Wir wollen kreative
Menschen ausbilden, die innerhalb ihrer
eigenen Organisation nachhaltig arbeiten
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konnen, sich auf die ortlichen Gegeben-
heiten einstellen und die Organisation
von innen her entwickeln.

Oft kommen neue Vertrauensleute aus
neuen Produktionsbereichen zu uns.
Sie sagen, sie hitten von einer Gewerk-
schaftsinitiative gehort und wollten sich
anschlieflen. Davon mussten wir sie nicht
tiberzeugen, sie sind aus eigener Initia-
tive zu uns gekommen und bieten ihre
Mitwirkung an. Wir sagen dann, kommt
und seht euch unser Bildungsangebot an,
dann entscheidet ihr, was ihr in der tagli-
chen Arbeit brauchen kénnt. Unser Ange-
bot ist wie ein Werkzeugkasten, aus dem
jeder das Werkzeug nimmt, das am bes-
ten zu ihm oder zu seinem Gebiet passt.
Es kann sein, dass sich jemand von der
schweigenden Mehrheit abhebt, indem
er iiberall und aktiv Flugblatter oder Auf-
kleber verteilt. In den letzten Monaten
sind wir endlich soweit, dass neue Ver-
trauensleute zu uns gekommen sind, die
nach Wissen diirsten. Sie wollen an Schu-
lungsmafinahmen teilnehmen, sie wollen
die Grundlagen der Gewerkschaftsarbeit
kennenlernen, damit sie spater erfolg-
reich damit arbeiten kénnen. Wir halten
es fiir sehr wichtig, dass die neugewahl-
ten Vertrauensleute nicht das Gefiihl be-
kommen, dass sie zwar gewahlt worden
sind, sich aber ein halbes Jahr niemand
um sie kiitmmert. Wir wollen baldmég-
lichst mit ihrer Grundausbildung starten,
damit sie selbststdndig arbeiten konnen.
Jeder macht am Anfang kleine Fehler, es
ist unsere Aufgabe, sie auf diesem Weg zu
begleiten. Wir wollen ihnen gute Losun-
gen anbieten.
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Es gibt Gewerkschaftsmitglieder und
Funktiondre, die unglaublich enthusi-
astisch sind. Sie zeigen grofles Interesse
und nehmen an den praktischen Ubun-
gen teil, sie lachen und haben gute Ide-
en, sie schlagen kreative Losungen vor.
Sie sagen am Ende des Tages, dass dies
ein fantastisches Training war, sie haben
eine neue Methode kennengelernt, die
ganz selbstverstindlich zu sein scheint,
trotzdem sind sie frither nicht auf diese
Idee gekommen. Es ist moglich, dass sie
die Methode dann doch nicht anwenden,
aber sie haben eine Chance bekom-
men.

Antworten?
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Klein Magdolna, Bildungsreferentin, TPl Gydr Nonprofit Kft, Biiro Kecskemét

Der Erfolg einer Gewerkschaft
hangt von der Kommunikation ab

Gewerkschaften miissen ein Selbstbild
nach auflen projizieren, damit sie sichtbar
werden, damit jeder sehen kann, was sie
machen. Das Problem ist, dass die Men-
schen die Arbeit der Gewerkschaft nicht
wahrnehmen. Die Gewerkschaften sind
nicht obsolet geworden, aber sie brau-
chen neue Ideen, eine neue Einstellung,
frische Impulse. Die Organisation muss
ein wenig modernisiert werden, damit sie
auf mehr Interesse stof3t. Das habe ich bei
der TPI erkannt: Kommunikation ist eine
vielseitige ~Tatigkeit. Kommunikation
und Motivation sind besonders wichtig.

Es ist zum Beispiel wichtig, mit den Leu-
ten zu reden und einfache Fragen zu stel-
len. Was passiert bei euch im Betrieb? Es
stellt sich dann heraus, dass die Probleme
tiberall sehr dhnlich sind. Hor mal, frage
ich, wie wehrt ihr euch dagegen? Dann
bekomme ich keine Antwort mehr. Dann
frage ich, habt ihr keine Gewerkschaft?
Nein. Was ist eine Gewerkschaft? Hast du
noch nie davon gehort? Doch, aber was
ist das? Und dann erklére ich es meinem
Gesprachspartner: Je mehr Mitglieder es
in einem Betrieb gibt, desto besser konnt
ihr iiber die Lohne oder iiber bessere Ar-
beitskleidung und gute Arbeitsbedingun-
gen verhandeln. Es macht schon einen
Unterschied, ob du 50 oder 100 Prozent
Uberstundenzuschlag bekommst. Da fra-
gen dann schon viele Leute, wie das geht.
Manche treten bei uns ein und werden
aktiv, aber es gibt auch welche, die sagen,
dass die Gewerkschaften sowieso nichts
tun konnen.

Kommunikation ist wichtig, weil man
viele Informationen bekommt.: iiber
den Betrieb, den Produktionsbereich, die
Probleme der Menschen, wie die Chefs

sich verhalten, welche Probleme es im
Betrieb gibt. Der Hauptvertrauensmann,
der Vorsitzende und sein Stellvertreter
sollen auch kommunizieren, denn die
Informationen fliefen von oben nach
unten und von unten nach oben. Auch
die Mitarbeiter wollen informiert wer-
den. Manche Informationen sind schwer
an die Adressaten zu bringen, wenn wir
die aktuellen Themen ausschlie8lich auf
den schwarzen Brett, in Zeitungen und
bei Versammlungen kommunizieren.
Wir sollen auch iiber unsere Erfolge be-
richten. Wofiir kimpft die Gewerkschaft,
was sind die nichsten Schritte? Es gehort
ebenfalls zur Kommunikation, wenn ein
Vertrauensmann die Werksleitung iiber
eine Konfliktsituation informiert. Es ist
sehr wichtig, wie er sich in einer solchen
Situation verhilt und wie er dabei spricht.

Kommunikation kann Menschen mo-
tivieren und Menschen wachriitteln.
Ich sage den Arbeitern oft, dass TPI die
Gewerkschaften stirkt. Manche fragen
gleich zuriick: “Existiert die Gewerkschaft
tiberhaupt?” Dann erzihle ich ihnen eini-
ge Dinge. ,Wirklich, das ist interessant®,
sagen sie dann. Man kann auf diese Wei-
se Interesse wecken, denn die Menschen
sehen, dass du Recht hast und dass die
Gewerkschaft wieder stark werden soll-
te. Vertrauensleute fithlen sich oft nicht
motiviert genug, obwohl sie die wich-
tigste Arbeit in der Betriebsgewerkschaft
leisten. Sie treffen die Kolleginnen und
Kollegen jeden Tag, sie konnen Mitglie-
der werben. Wenn ein Vertrauensmann
nichts tut, dann passiert nichts in der Ge-
werkschatft.
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Istvan Csercsa,
Hauptvertrauensmann, MBMH Vasas
Grundorganisation

Die Arbeitnehmer
sollen fiir sich selbst
eintreten. Nur dann
konnen wir ihre
Interessen vertreten

Ich habe allen gesagt, dass sie mich jeder-
zeit ansprechen konnen, aber die Kollegen
miissen auch fiir sich selbst eintreten. Ich
unterstiitze die Kollegen, sie bekommen
jede Hilfe, aber sie miissen auch selbst
aktiv werden. Ohne ihre Mitwirkung gibt
es keine Anderung. Wenn sie mich nicht
unterstiitzen, dann stehe ich allein vor
der Werksleitung. Wenn aber eine Ge-
meinschaft etwas fordert, dann kann sie
etwas erreichen. Die Leute miissen aktiv

werden, viele aber halten sich zuriick. Sie
wissen, dass es Probleme gibt, trotz-
dem tun sie nichts.

Antworten?



Die Gedanken von Gewerkschaftsmitgliedern und Vertrauensleuten

“Alle, die hier sind, haben einen eigenen Grund dafiir, aber sie wollen auch die “Bei der Griindung der Gewerkschaft
Interessen einer Gemeinschaft vertreten. Wir leisten diese Arbeit ehrenamtlich. Wir hat uns motiviert, dass die Kollegen
wollen anderen helfen. Manche Kollegen haben nur ein groffes Mundwerk, aber sie aus der Produktion nicht mit den
wollen nicht beitreten. Wir haben aber auch Mitglieder, die super Ideen haben - es Fiihrungskriften kommunizieren

ist wichtig, dass sie uns kennenlernen und in der Gewerkschaft mitmachen.(S. Z., konnten. Man horte ihnen einfach
Hauptvertrauensmann) nicht zu. Man hat uns weggeschickt:

Du brauchst einen Gesprichstermin,

ich habe jetzt keine Zeit, ich habe jetzt
“Man traut sich nur dann, eine direkte konnen alleine nichts erreichen. Aber ardame Eraliea”™

Anderung herbeizufiihren, wenn andere  wenn eine Organisation gute Strukturen
hinter einem stehen. Wenn jemand keine  hat und gut funktioniert, dann gibt es

Unterstiitzung bekommt, dann wird keine Probleme. Auch gute Aktionen
er rechtliche Probleme bekommen und sind wichtig, Plakat-Aktionen oder
er wird in eine unmagliche Situation die direkte Kommunikation mit
gebracht. Aber was passiert dann, wenn den Beschdftigten. Kommunikation
die Werkleitung mit ihm reden will und ist eine wichtige Voraussetzung.

er geht nicht alleine hin, sondern mit Die Gewerkschaft soll einen hohen
15 anderen Kollegen? Wir brauchen Organisationsgrad im Betrieb haben,
einen hohen Organisationsgrad, wir das ist unser Ziel.”

miissen stark werden. Gewerkschaften

Wert letlon bislme )

“Viele Kollegen erwarten, dass die
Gewerkschaft alles fiir sie regelt.

Sie denken, die Gewerkschaft wird
die Probleme schon losen. Aber nur
wenige Kollegen sind bereit, fiir sich
selbst einzustehen oder die Interessen
anderer Kollegen zu vertreten”
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Gemeinsames Ziel,
langfristige Partnerschaft

Attraktiver Arbeitgeber, beliebte, be-
kannte Firma, wo sich die Arbeitnehmer/
innen gern bewerben, wo sie gern arbei-
ten. Die Arbeitgeber-Markenbildung, also
~employer branding’, ist ein besonderes
Ziel aller Unternehmen. Bewufit ein at-
traktives Arbeitgeber-Image aufzubauen,
kann besonders in einer Periode wichtig
sein, wo der Arbeitskriftemangel schon
in ganz Ungarn seine Wirkung zeigt. In
einzelnen Branchen wie der verarbeiten-
den Industrie oder im Produktions- und
Montagesektor verursacht die hohe Fluk-
tuation ein immer grofieres Problem. Die
Haltearbeit und die Anerkennung der Be-
schaftigten ist nicht nur die Aufgabe der
Fachleute im Personalbereich, sondern
auch ein besonderer Auftrag fiir die Ge-
werkschaften. In einer solchen Situation

!!l

Ferenc Racz
Bildungsexperte
Gewerkschaftsbund Vasas

gibt es namlich ein gemeinsames Inter-
esse, namlich hinter der wunderschonen
Firmenfassade und dem gut klingenden
Namen auch engagierte, sowohl materiell
wie menschlich anerkannte und geschitz-
te Arbeitnehmer haben zu konnen. Wenn
es keine gut qualifizierten, kontinuierlich
zur Verfiigung stehenden Arbeitskrifte
gibt, die auch in entsprechender Zahl ein-
setzbar sind, kann man langfristig keine
gute Leistung auf dem Markt erreichen
und die Auftrige und Projekte einfach
nicht erfiillen.

Die  Arbeitnehmervertretung  betont
schon seit Jahren, dass die Beschiftigten
einbezogen und befragt werden miis-
sen, denn ohne diese Zusammenarbeit
bleibt es hoffnungslos, die Fluktuation

zu verringern. Uberall dort, wo eine sol-
che Zusammenarbeit am Arbeitsplatz
fehlt oder diesbeziiglich nur leere Ver-
sprechungen bestehen und das alles nur
als Werbung nach auflen gilt, wihrend
intern nur die schone Kommunikation
bleibt, kann mit einer mafigeblichen Ver-
anderung nicht gerechnet werden. Die
Beschiftigten konnen sich namlich nicht
mit einem Programm oder mit einem Ar-
beitgeber-Image nicht identifizieren, das
sie nicht als ihr eigenes betrachten kon-
nen und womit sie sich nicht verbunden
fithlen. Man kann noch soviel verspre-
chen, noch so grofle Pline und Visionen
haben, wenn man sich selbst darin nicht
erkennen kann, dann wird niemand aktiv
an der Verwirklichung teilnehmen. Fiir
uns - fiir die Gewerkschaften - aber sind

| Antworten?



Glaubwiirdigkeit und das aufgebaute Ver-
trauen der Arbeitnehmer/innen, beson-
ders wichtig. Deshalb schlagen wir vor,
unsere Mitglieder und Funktionire in die
HR-Prozesse miteinzubeziehen, wo man
die Beschiftigten direkt erreichen und
ansprechen will.

Solch eine Moglichkeit - ein Treffpunkt
fir die neuen Kolleg/innen - ist der sog.
Einfithrungstag (,Welcome Day”). Hier
geht es um eine obligatorisch vorge-
schriebene Einweisung in Arbeitsschutz,
Brandschutz und allgemeine Informa-
tionen iiber das Unternehmen, wo die
neuen Kollegen und Kolleginnen auch
die wichtigsten Grundkenntnisse iber
die Aufgaben und Funktion der Inter-
essenvertretungen bekommen konnen.
Aus den Betrieben, in denen es am Ein-
fihrungstag auch eine Information iiber
die Interessenvertretungen gibt, kommt
ein positives Feedback, denn dort konnen
sich die Beschiftigten gleich rechtzeitig
melden, wenn sie Hilfe oder Information
brauchen.

Ein besonders wichtiger Prozess ist es,
die neuen Kolleg/innen in die Organisa-
tion zu integrieren. Bei der Analyse der
Kiindigungsdaten kann man eindeutig
feststellen, dass die neuen Kolleg/innen
auffallend héufig den Betrieb wieder frith
(innerhalb von drei Monaten) verlassen.
Die Befragung in solchen Fillen ist oft
oberflichlich, man bekommt kein detail-
liertes Bild iiber die angenommenen oder
wirklichen Griinde: fremdes Arbeitsum-
feld, Monitoring, kein entsprechendes
Fithrungsverhalten der Vorgesetzten,
grofle Arbeitsbelastung und anderes. Su-
chen wir die Griinde in unserer Struktur,
dann werden wir als Erstes mit dem Ar-
beitskriftebedarf der Produktion kon-
frontiert: Am Band werden so schnell wie
moglich qualifizierte und sofort einsetz-
bare Beschiiftigte gebraucht. Diese Priori-
tdt muss man sich vor Augen halten, und
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so miissen wir das Umfeld betrachten,
in dem brauchbare Losungen gefunden
werden konnen, um die von den kiindi-
genden Kolleg/innen erwéhnten Prob-
leme zu beseitigen. Grundlegend geht es
hier also um das Umfeld, um den Ort, wo
die Arbeit verrichtet wird: technisch rich-
tig ausgeriistete Arbeitsstationen, Schu-
lungsmoglichkeiten, iiberschaubare und
eindeutige Produktionsprozesse, erfahre-
ne Kolleg/innen und Fithrungskrafte, die
tiber ein sicheres Fachwissen verfiigen.
Sind diese Voraussetzungen vorhanden,
dann kénnen die neuen Kolleg/innen im
Rahmen eines griindlich vorbereiteten
und kontinuierlich verfolgten sog. ,,Men-
torenprogramms” unterstiitzt werden.
Ein gut funktionierendes Mentorenpro-
gramm sichert vom ersten Tag an, die
Beschiftigten fachlich zu qualifizieren,
indem kompetente Trainer und Mento-
ren zur Verfiigung stehen, die neben der
Einarbeitung auch bei der Integration der
neuen Kolleg/innen helfen. Die Mentoren
spielen eine wichtige Rolle beim Kontakt-
halten, sie sorgen fiir Feedback, konnen
die Informationen, Alarmzeichen und
Hinweise verarbeiten. Im Integrations-
prozess aber sind viel Zeit und Geduld
notwendig. Je nach Arbeitsbereich und
je nach verrichteter Arbeit ist es unter-
schiedlich, wann man von einem Kol-
legen oder einer Kollegin die Erfillung
der entsprechenden Menge und Quali-
tit, Stiickzahl oder Kennziffer erwarten
kann. Bis die tatsichliche Arbeitsleistung
erreicht wird, kann eine lingere Zeit ver-
gehen. Wenn dieser Prozess drastisch be-
schleunigt werden soll, kénnen wir auch
solche Arbeitnehmer/innen verlieren, die
ansonsten wahrend der Einarbeitungszeit
gute Leistung erbracht haben.

Unerlissliche Akteure des aufnehmenden
Umfeldes sind die erfahrenen Kollegen
und Kolleginnen. Sie bilden die Basis, die
Kollektive der alten Beschiftigten, denen
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sich die Neuen anschlieflen konnen. Sie

sind es, die Erfahrung, Ortskenntnisse,
Kontakte haben und die anderen un-
terstiitzen konnen. Thre Anerkennung
ist eine Schliisselfrage im langfristigen
Aufbau, im nachhaltigen Prozess. Die
betrieblichen Gewerkschaften sind hier
- besonders bei den gewerblichen Arbei-
tern und Arbeiterinnen - am aktivtesten;
die Funktionire halten die Schaffung des
Zusammenhaltes, des guten Gemein-
schaftsklimas, fiir eine besondere Auf-
gabe. Die Anerkennung am Arbeitsplatz
ist materiell wie menschlich eine sichere
Grundlage fiir die Zufriedenheit der Be-
schiftigten. Ohne Anerkennung gibt es
keine Motivation, man wird passiv, und
das fiihrt zu Vertrauensverlust und Un-
zufriedenheit. Mit einer Gemeinschaft, in
der Beschiftigte kein Vertrauen mehr ha-
ben und frustriert sind, kann der Arbeit-
geber keine erfolgreiche Marke bilden.

Natiirlich ist es besonders wichtig, dass
sich auch das Management im Betrieb
engagiert, um ein erfolgreiches Mitar-
beiterverhalten erreichen zu konnen.
Auch die fachliche Unterstiitzung des
HR-Bereiches und die positive und aktive
Unterstiitzung der Interessenvertretung
der Beschiftigten sind in diesem Prozess
unerlisslich. Diese Zusammenarbeit bil-
det die Basis fiir die langfristige Partner-
schaft zwischen Arbeitgebern und der
Gewerkschaft.

Antworten?
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Was folgt nach dem

Arbeitskraftemangel?
Arbeitnehmervertretung in einem sich
wandelnden wirtschaftlichen Umfeld

In dieser Studie mochten wir zundichst darlegen, dass der Ar-
beitskriftemangel in der verarbeitenden Industrie Ungarns kein
unbekanntes Phdnomen ist. Es gab in der jiingsten Vergangen-
heit bereits zahlreiche Beispiele fiir eine verfehlte Industrie- und
Wirtschaftspolitik — schon in den ersten zwanzig Jahren nach dem
Zweiten Weltkrieg nahm eine extensive Industrialisierungspolitik
eine dominante Rolle ein. Im zweiten Teil der Studie befassen wir
uns mit der Arbeit und mit der Arbeitsorganisation in der Auto-
mobilindustrie. Hier gilt als wichtigste These, dass die Arbeitseffi-
zienz den wichtigste Grundpfeiler der Lean-Produktion darstellt,
die paradoxerweise Wettbewerbsfihigkeit mit einer Steigerung
der Leistungsanforderungen und gleichzeitig mit der Senkung
der Produktionskosten verbindet, und dadurch eine Senkung der
Personalkosten bewirkt. Dieser Erfolg erfordert jedoch die Beteili-
gung der Mitarbeiter, unter Beriicksichtigung der sich dndernden
Produktionszyklen. Im dritten Teil der Studie beschdftigen wir uns
dann mit der Rolle der Arbeitsbeziehungen — wir zeigen, warum
die Beteiligung der Gewerkschaften und der Beschdftigten sowie
die proaktive Rolle der lokalen Arbeitsbeziehungen in der deut-
schen Automobilindustrie eine ausschlaggebende Rolle spielen

Tibor T. Meszmann

und wie die deutsche Automobilindustrie die Konkurrenzunter-
nehmen in den Vereinigten Staaten oder in Grof$britannien in den
1980er Jahren iiberholte. Dies ist deshalb wichtig, weil die Beteili-
gung der Gewerkschaften und Arbeitnehmer die nationale Pers-
pektive und den Entwicklungsweg der Automobilindustrie wesent-
lich beeinflussen. Eine Kombination dieser Faktoren hat bewirkt,
dass nach der politischen Wende in Ungarn - wie auch in anderen
Ldandern Mittel- und Osteuropas - eine verarbeitende Industrie
mit hybriden Strukturen entstanden ist. Das Beispiel Ungarns ist
besonders besorgniserregend, weil die verarbeitende Industrie des
Landes nicht nur auf Zyklen der (globalen) Wirtschaft sondern
auch auf die Konjunkturzyklen bestimmter GrofSunternehmen
sehr empfindlich reagiert. Wie einleitend in diesem Text gezeigt,
wirkt sich die Schwichung der Arbeitsbeziehungen und der ins-
titutionellen Rolle der Gewerkschaften auf zentraler Ebene insge-
samt negativ auf die langfristige Entwicklung der Unternehmen
aus. Die Schaffung von guten Arbeitspléitzen und eine langfristige
Planung sind nicht maglich, wenn die Arbeitnehmervertretungen
und das umfassende Kollektivrecht nicht mitberiicksichtigt wer-
den.

1. Arbeitskriftemangel in Ungarn: ein
historischer Riickblick

Arbeitskraftemangel und Fluktuation
sind in der ungarischen Wirtschaftsge-
schichte nicht ganz unbekannt. Die Wirt-
schaftsreform von 1968 ermoglichte eine
gewisse Freiziigigkeit der Arbeitskrifte,
bewirkte jedoch auch, dass der dominan-
te Industrialisierungprozess zur Erschop-
fung der Arbeitskriftereserven fithrte
und die Umgestaltungsmoglichkeiten
der technologischen Arbeitsorganisati-
on in der verarbeitenden Industrie ein-
schrankte. Es ist kein Wunder, dass es in
Ungarn damals zu einer Wirtschaftkrise
kam. In jenen Unternehmen, die sich an
die neue Situation erfolgreich anpassen
konnten und die Krise erfolgreich iiber-
lebten, spielten formelle und informelle
Gruppen von Arbeitnehmern und ins-
besondere die Stammbelegschaften eine
ausschlaggebende Rolle .

Wissenschaftliche Forschungen belegen,
dass einige Unternehmen in den 1970er
Jahren mit einem gravierenden Arbeits-

kriftemangel zu kdmpfen hatten, wah-
rend die Nachfrage nach ihren Produkten
stieg.! Die Arbeitskriftemobilitit wurde
in der Vergangenheit mit administrati-
ven Mafinahmen eingeschrinkt, wobei
Unternehmen in gewisser Hinsicht den-
noch flexibel handeln konnten, indem sie
die Anzahl der Beschiftigten in einem
Betrieb durch administrative Mafinah-
men auf einem kiinstlich hohen Niveau
hielten.? Die Fithrungskrifte der erfolg-
reicheren Unternehmen wussten genau,
dass Arbeitnehmer, die iiber praktische
Kenntnisse verfiigen und iiberall Arbeit
finden konnen, das Unternehmen nur
dann nicht verlassen, wenn der Arbeitge-
ber ein entsprechendes Lohnniveau und

1 Mak¢ Csaba: A taylorizmustdl a
munkads-szervezeti reformokig [Von Tayloris-
mus bis zur Reform der Arbeitsorganisation],
Akadémiai, Budapest 1985. Seite 287

2 Wir konnen das jetzige ,,Sklavengesetz” als
eine sanfte Form der Beschrinkungen inter-
pretieren, als ein Mittel, das dem Arbeitgeber
eine Flexibitit bei der Bestimmung der Zahl
der Belegschaft ermoglicht.
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gute Arbeitsbedingungen sichert. Es ging
dabei nicht nur um eine gezielte Umge-
hung der staatlichen Lohnregelungen,
sondern um die Bindung von Arbeitskraf-
ten an “ihren” Betrieb durch eine flexible
Regelung der Arbeitsbedingungen, durch
eine gewisse Mitbestimmung der Arbeit-
nehmer und eine stirke Autonomie fiir
sie im Unternehmen.’ Eine merkwiirdige
Fiigung des Schicksals ist es, dass damals
die Leistung von Uberstunden unter be-
stimmten regulierten Bedingungen sehr
attraktive Zusatzverdienstmoglichkeiten
bot (besonders fiir Facharbeiter). Heu-
te wird die Arbeitszeit immer noch sehr
flexibel geregelt, jedoch wird sie oft nur
an die Bediirfnisse der Produktion ange-
passt. Die Bediirfnisse der Arbeitnehmer/
innen werden weitgehend aufer acht ge-
lassen. Diese Regelung ist veraltet und sie
ist eine tickende Zeitbombe fiir die Wirt-

3 Vergleiche: Kemény Istvan-Solt Ottilia: Ga-
zdasagi vezetok,, [Wirtschaftsfithrungskrifte]
(1970) in Kemény Istvan Szocioldgiai irdsok
[Soziologische Schriften]. Replika konyvek L.
Szeged 1992 :114-115
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schaft. Beim Thema Fluktuation gilt, dass
billige Arbeitskrifte sich als sehr teuer
erweisen konnen und teure Arbeitskraf-
te eigentlich sehr billig sind.* Billige Ar-
beitskrifte sind deshalb sehr teuer, weil
diese Beschiftigten keine Unterstiitzung
und Motivation erhalten (niedrige Lohne,
mangelhafte Einweisung, begrenzte Inte-
grations- und Karriereméglichkeiten im
Unternehmen). Sie werden nur mangel-
haft in das Unternehmen integriert und
sie werden nicht Teil der Unternehmens-
kultur. Thre Bindung an das Unterneh-
men ist nicht stark genug, sobald sie ein
attraktives Angebot von einem anderen
Arbeitgeber erhalten, verlassen sie das
Unternehmen. Wenn sich die Anzahl von
solchen Beschiftigten in einem Betrieb in
Grenzen hilt, ist der Verlust fiir das Un-
ternehmen in einem solchen Fall nicht
so gravierend. Aber wenn das viele Fille
sind, kann die massenhafte Fluktuation
fir das Unternehmen sehr teuer werden.
Auch das diametral umgekehrte Beispiel
entspricht der Realitit: Ein gut bezahlter
und motivierter Arbeiternehmer wird
sich fiir eine Karriere im Unternehmen
entscheiden - und das Unternehmen wird
davon profitieren.

Wir kennen solche Situationen aus der
Vergangenheit, und es gibt auch heute
noch viele Beispiele fiir solche Fille: Die
kiinftige Entwicklung eines Unterneh-
mens und die Aufrechterhaltung eines
bestimmten Niveaus der industriellen
und technischen Entwicklung hingen
von der Anzahl und Qualitit der ausgebil-
deten Arbeitskrifte ab. Die Verbesserung
der Arbeitsabldufe, die Einfithrung von
neuen technologischen Verinderungen
in der Arbeitsorganisation, die Verkiir-
zung der sog. Taktzeit (die durchschnitt-

4 Vergleiche: z.B. Kemény Istvan: A fluktua-
ci6 néhdny szocioldgiai problémdja [Einige
soziologische Probleme der Fluktuation.]
(1972). In. Kemény 1992 Ibid.
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liche Zeit, in der eine Mengeneinheit das
Produktionssystem verldsst) oder die
Erhéhung der Stiickzahl werden in ei-
nem Unternehmen, das mit Arbeitskraf-
temangel zu kimpfen hat, zu einem Ding
der Unmoglichkeit. Mit anderen Worten
gesagt: Auch Lohnerhchungen konnen
beim Nichtvorhandensein von Arbeits-
kriften eine steigende Arbeitsintensitit
nicht kompensieren. Die Wirtschaftsak-
teure der Vergangenheit versuchten auf
solche Probleme Antworten zu geben, bei
denen die Meinung der Interessenvertre-
tungen oft keine Rolle spielten. In einer
Situation, in der Informationen fehlen
und die Machtstrukturen gesittigt sind,
beinflussen hiufig einzelne Mafinahmen
kontraproduktiv eine faire Entlohnung
der Arbeitnehmer und eine zukunftso-
rientierte Gestaltung der Arbeitsplitze.
diese Bedingungen wirkten sich negativ
auf die Beschaftigten als Individuen, aber
auch insgesamt auf die Gesamtheit der
Belegschaft und auf die Leistungsfihig-
keit eines Unternehmens aus.

Langfristig hingegen konnte die prizise
Prognostizierung der ,Unzufriedenheit®
Einzelner oder von Gruppen von Arbeit-
nehmern, ein Sinn fiir Gerechtigkeit oder
die ehrliche Kommunikation von Mifi-
stinden (in koordinierter, organisierter
Form) sowie eine an die Arbeitsintensi-
tdt angepasste gerechte und diffenzierte
Entlohnung und die Regelung der Ar-
beitbedingungen einem Unternehmen
insgesamt viele Vorteile bringen.’ Es ist
namlich keineswegs sicher, dass Arbeit-
nehmer, die bereit sind, eine personliche
Strategie der Lohnmaximierung umset-
zen - man nennt sie in Kecskemét ,die
fleifligen Armeisen® - sich oder der iib-
rigen Belegschaft einen langfristigen Vor-
teil verschaffen konnten. Wobei ja auch
bei der leistungsabhidngigen Entlohnung
negative Folgen entstehen.

Essoll auch erwihnt werden, dass Arbeits-
kriftemangel eher in Konjunkturzeiten
vorkommt, denn die Wirtschaft braucht
in der Phase des Aufschwungs Arbeits-
krifte. Es kann also passieren, dass weni-
ger typische oder bis dahin unsichtbare
soziale Gruppen auf dem Arbeitsmarkt
erscheinen. In der ungarischen verarbei-

5 Vergleiche: Koll6 Janos: A kiilsd és belsé
munkaer§piac kapcsolata egy pamut-
szovodében [Die Zusammenhinge des
externen und internen Arbeitsmarktes in
einer Baumwollspinnerei] in Galasi P. (ed.) A
munkaerépiac szerkezete és miikodése Mag-
yarorszagon. [Die Struktur und die Funktion
des Arbeitmarktes in Ungarn.] Kozgazdasagi
és Jogi Konyvkiado, Budapest, 1982.
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tenden Industrie erhielt die Beschafti-
gung von Frauen seit den 1970er Jahren
einen hohen Stellenwert — danach folgte
eine Krise bei der Identifikation neuer
potentieller Gruppen von Beschiftigten.
Die Anzahl der weiblichen Beschiftigten
in den traditionell von Médnnern domi-
nierten Automobilunternehmen nahm
zu, wobei es meistens um schlecht be-
zahlte Jobs ohne Ausbildung ging. Ahnli-
ches galt fiir andere soziale Gruppen am
Rande der Gesellschaft, wie zum Beispiel
fur die sog. “Zigeuner, die nicht als eine
ethnische Gruppe, sondern als eine eigen-
standige soziale Klasse angesehen wer-
den. Gleiches galt auch fiir ausldndische
Arbeitnehmer in den letzten Jahrzehnten
vor der Wende: Das Unternehmen Ikarus
zum Beispiel beschiftigte noch Anfang
der 1980er Jahren kubanische und pol-
nische Gastarbeiter. Es machte schon im-
mer einen Unterschied aus, welche Rolle
die ,Auflenseiter in einem Unterneh-
men spielen oder spielen kénnen - orga-
nisierte Arbeitnehmergruppen konnten
die Verhiltnisse entscheidend beein-
flussen und zur Integration der “AufSen-
seiter” beitragen. Konzentrierte sich die
Strategie der ,Stammbelegschaft® nur auf
die Stirkung der eigenen Position bezie-
hungsweise der Position der dominieren-
den sozialen Gruppen, fithrte dies unter
anderem zum ,Klassismus®, einer Form
der Diskriminierung aufgrund sozialer
Herkunft unter der Beschiftigtenden, was
immer auch die Einheit der organisierten
Beschiftigten schwicht.

2. Die ,,vorprogrammierten“ Umge-
staltungen in der Automobilindustrie:
die Lean Produktion

Als Ergebnis jahrzehntelanger For-
schungsarbeit beschiftigigen sich eine
Vielzahl von nationalen und internatio-
nalen Forschungsstudien mit dem The-
ma, inwieweit die Beteiligung und Er-
michtigung von Arbeitnehmern (eventu-
ell in organisierter Form, als Betriebsrite
oder Gewerkschaften oder als ,,autonome
Arbeitsgruppen” in den 1980er Jahren)
eine unerldflliche Voraussetzung fiir die
Einfithrung der Lean Produktion, der ver-
besserten Prozesskontrolle, der erhéhten
Flexibilitat, der “Kosteneinsparung” und
des KVPs waren. Es ist eindeutig, in wel-
cher Form und zu welchem Zeitpunkt die
inhaltliche und tatsichliche Beteiligung
der Arbeitnehmer eine unumgingliche

6 Siehe z.B. Kovai Ceciia: A cigdny-magyar
kiilonbségtétel és a rokonsdg [Unterscheidung
und Verwandschaft zwischen Zigeunern und
Ungarn]. UHarmattan, Budapest 2017
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Voraussetzung fiir die Nachhaltigkeit und
Entwicklung von Lean Production wurde.

Lean ist die Optimierung von Produk-
tionsvolumen, Produktionsqualitit und
Timing: Lean-Hersteller stehen deshalb
in engem Kontakt mit ihren Lieferanten
und mit den Kunden ihrer Produkte. Die
Kernidee von Lean ist es, alle, im Wert-
schopfungsprozess iiberfliissigen Akti-
vititen oder Inputs zu eliminieren und
dadurch Kosten zu vermeiden und zu
minimieren. Grundpfeiler des Lean-Ge-
danken sind die flexible Produktion und
die Arbeitseftizienz, die paradoxerweise
Wachstum, Wettbewerbsfahigkeit und
Leistungssteigerung durch die Beteili-
gung der Mitarbeiter sichern und gleich-
zeitig zur Senkung der Personalkosten
beitragen. Mit anderen Worten — um es
vereinfacht darzustellen: Lean ist ein sich
kontinuierlich verbesserndes Produkti-
onssystem und ein flexibles Arbeitsorga-
nisations-Modell, das die Erzeugung des
gleichen Produktionsvolumens mit einer
unveranderten Anzahl von Beschiftigten
ermoglicht oder gar ein Mehr an Produk-
tion mit einer unverdnderten Anzahl von
Beschiftigten ermdglicht. Die Grundvor-
aussetzung des Lean-Systems ist die Be-
teiligung der Arbeitnehmer. Dies erfolgt
in Formen wie Vertiefung der einzelnen
Arbeitsinhalte (vertikale Workloads,
wobei die Tiefe des Arbeitsbereiches
zunimmt, und zusétzliche Tatigkeiten,
zum Beispiel Kontroll- und Steuerungs-
aufgaben in den Arbeitsbereich integ-
riert werden) oder die Erweiterung des
Arbeitsbereiches (die Erweiterung der
Arbeitsinhalte mit zusétzlichen Aufgaben
gleichen Niveaus), die Aneignung neu-
en Fachwissens oder die Vertiefung von
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Fachkenntnissen. Die Ausrichtung und
Intensitdt dieser Anforderungen folgen
den Verdanderungen in den Management-
kompetenzen, den technischen Arbeits-
bedingungen sowie der Entwicklung
der Arbeitsmittel. Die Befiirworter der
Lean-Philosophie weisen darauf hin, dass
das Lean Produktionsprinzip theoretisch
Vorteile fiir alle Beteiligten bringt: ndm-
lich sichere Arbeitsplitze und Beschifti-
gungssicherheit. Die qualitative Verbes-
serung der Produktion bietet tatsachlich
gesunde und sichere Arbeitsbedingun-
gen, die sich kontinuierlich verbessern,
ohne dass diese Entwicklung unbedingt
zu einem zunehmenden Stress bei der
Arbeit fithren wiirde. Es lohnt also fiir die
Beschiftigten, sich mit ihrem Unterneh-
men zu identifizieren, und das wiederum
wirkt sich giinstig auf die Fluktuation
und Fehlzeiten aus.”

Es gibt hier aber noch eine weitere Wir-
kung, die ebenfalls nicht zu vernachldssi-
gen ist. Das Lean Produktionssystem hat
eine weniger giinstige, potentiell negative
praktische Auswirkung auf die Beschf-
tigten, namlich zum Beispiel auf ihre
Gesundheit und Zufriedenheit. Zu den
gesundheitlichen Auswirkungen gehort
vor allem der zunehmende Stress - der
menschliche Korper reagiert mit Stress
auf die Intensivierung und Anderung
der Arbeitsbedingungen. Beziiglich der

7 Losonci David Istvan: ,A lean termelési
rendszer munkdsokra gyakorolt hatdsa”.
[Die Auswirkungen des Lean Produktions-
systems auf die Arbeitnehmer.] Vezetéstu-
domdny, XLIL., Jahrgang 2011 (Sonder-
ausgabe), http://unipub.lib.uni-corvinus.
hu/701/1/vt_2011k1p53.pdf Letzter Besuch:
31.03.2019
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Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten
wurde die Form der Arbeitsleistung auf
vielfiltige Weise untersucht, wobei die
Vertiefung des Arbeitsinhaltes ein dhn-
lich kontroverses Thema darstellt: Wird
der Arbeitnehmer zufriedener sein, wenn
er mehr weifs, und wenn er in der Lage
ist, mehrere Produktionsschritte auszu-
fithren? Das konnen wir nicht unbedingt
sagen.

Das Versprechen klingt gut, die Ergebnis-
se sind aber weniger attraktiv. Die inter-
nationale Literatur hebt eine Reihe ne-
gativer Auswirkungen von Lean hervor:
erhohtes Unfallrisiko, erhohtes Verlet-
zungrisiko, gefihrliche Arbeitsbedingun-
gen, Vertuschung von Betriebsunfillen,
erhohtes Stressrisiko, Depression bei der
Arbeit, Isolation und Beldstigung®. Insge-
samt wird in Ungarn den Auswirkungen
von Lean Production auf die Arbeitneh-
mer in der Fachliteratur wenig Aufmerk-
samkeit geschenkt.’

3. Die Einfithrung von Lean - die Rolle
der Arbeitsbeziehungen und der Ge-
werkschaft: internationale Beispiele
aus der Geschichte

Es ist wichtig zu betonen, dass die spezi-
fische Praxis der Lean Production nicht
nur vom Herkunftsland (country of ori-
gin) des multinationalen Unternehmens
abhdngig ist, sondern auch von den Tra-
ditionen des Ziellandes. Die Hauptgriinde
fir diese Unterschiede nach Ziellandern
liegen in der Arbeitskultur und in der
Rolle des institutionellen Systems der
Arbeitsbeziehungen auf nationaler Ebe-
ne - weil diese Institutionen einen aus-
schlaggebenden Einfluss darauf haben,
unter welchen Bedingungen die Wirt-
schaftsakteure das Lean System in einem
Land einfithren. Ehe wir uns naher mit
den Bedingungen und Gegebenheiten in
den mittel- und osteuropiischen Lindern
und insbesondere in Ungarn beschifti-
gen, sollen die historischen Unterschiede
bei der Einfithrung des Lean- oder Toyo-
ta-Produktionssystems, die Umwandlung
der Produktionstdtigkeit in drei westli-
chen Liandern in den 1980er Jahren und
die Auswirkungen dieser Anderungen

8 Zu der Zusammenfassung der internatio-
nalen Fachliteratur, siehe: Losonci i.m

9 Teilausnahme zur Teilausnahme - For-
schungsstudie mit Fragebogen-Methode

bei dem Rdba Holding Unternehmen, siehe:
Losonci David—Demeter Krisztina—Jenei Ist-
van: Factors Influencing Employee Perceptions
in Lean Transformations. International Jour-
nal of Production Economics, Vol. 131.,No. 1,
p.30-43.(2011).



auf das institutionelle System der Ar-
beitsbeziehungen untersucht werden.

Jurgens et al.'® untersuchten und analy-
sierten in ihrer umfassenden Studie die
Entwicklung von drei amerikanischen,
britischen und deutschen multinationa-
len Automobilunternehmen in ihren Hei-
matlindern: in den Vereinigten Staaten,
in Grof$britannien und in der Bundesre-
publik Deutschland in den 1980er Jahren.
In jedem Unternehmen und in jedem Be-
trieb gab es eine starke gewerkschaftliche
Prisenz beziehungsweise ein zentrales
System der Arbeitnehmervertretung (Be-
triebsrat oder Betriebskommission), die
jedoch erhebliche Unterschiede in ihrer
jeweiligen Rolle im Leben des Unterneh-
men aufwiesen. Bei der Transformation
standen wichtige Themen auf dem Spiel,
wie das traditionelle Seniorititsprinzip,
das besagt, dass Beschiftigten mit zu-
nehmender Betriebszugehorigkeitsdau-
er Privilegien und steigende Leistungen
zuteil werden. Solche Vergiinstigungen
wie hohere Lohne und groflere Beschif-
tigungssicherheit werden im Tarifvertrag

10 Jiirgens, Ulrich—Malsch, Thomas—Dohse,
Knuth: Breaking from Taylorism. Changing
Forms of Work in the Automobile Industry,
Cambridge University Press, Cambridge,
1993. Kapitel 4 des Buches befafit sich ins-
besondere mit der Relevanz der Arbeitsbe-
ziehungen. Diese kurze Beschreibung stellt
die Situation notwendigerweise vereinfacht
dar und kann aus Platzgriinden nicht auf die
Spezialbereiche der kollektiven Regelungen
eingehen, wie zum Beispiel die Neudefinie-
rung der Entgeltsysteme, Moglichkeiten zur
Beschreibung der Stellenbeschreibung (job
description), die Definition der Facharbeit,
die Integration der Arbeitspldtze, Fragen zur
Regelung von Sicherheit und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz, beziehungsweise die
unterschiedlichen Definitionen bei der Ver-
tiefung und Erweiterung von Arbeitsplatzbe-
schreibungen bei Unternehmen und in den
einzelnen Staaten.
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garantiert und sind ein wichtiger Grund-
pfeiler der Errungenschaften der Ge-
werkschaft. Diese Zusatzleistungen stan-
den jedoch nicht im Einklang mit den
lean-technischen und -arbeitsorganischen
Anforderungen und mussten oder sollten
deshalb abgeschafft werden. Die Forscher
wiesen darauf hin, dass in den Vereinig-
ten Staaten innerhalb kiirzester Zeit eine
Abmachung zwischen Gewerkschaft und
Management {iber die Notwendigkeit
der Umstrukturierung getroffen werden
konnte. Die Anforderungen der Produk-
tion, die Verfiigbarkeit der erforderlichen
Kapitals und die neuen Produktionsanla-
gen fielen stirker ins Gewicht als andere
Regulationsmechanismen. Im Gegensatz
zum amerikanischen Beispiel erhielten
die kollektiven Regelungen jedoch in den
westeuropdischen Landern eine mafige-
bende Rolle, dies wirkte sich auf das Sys-
tem der Arbeitsbeziehungen und auf das
Ergebnis in unterschiedlicher Weise aus.

Das System der Arbeitsbeziehungen in
Groflbritannien ist dezentralisiert und
beruht auf dem sogenannten kollektiven
Gewohnbheitsrecht, auf lokalen informel-
len Vereinbarungen. Die zentrale Verein-
barung enthielt nur wenige Elemente, die
die Akteure auch auf lokaler Ebene ver-
pflichten. Britische Arbeiternehmer und
ihre Vertreter sahen der Transformation
in Sachen Lean mit Argwohn und Miss-
trauen entgegen. Es entstand eine Art
Patt-Situation, in der das Management
das neue Produktionssystem einseitig
einfithren wollte. Die Reaktion der Ar-
beitnehmer und ihrer Vertreter waren
Sabotage, Boykott, Demonstrationen und
spiter massenhafte Streiks; eine Situati-
on, die jahrelang anhielt.

In der Bundesrepublik hingegen gibt es
ein Betriebsrats-System, das auf den Mit-
entscheidungsrechten der Arbeitnehmer
beruht und durch schriftlich festgelegte
und rechtsverbindliche Vereinbarungen
auf Betriebsebene eine Grundlage dafiir
bietet, dass die von den Gewerkschaf-
ten vertretenen Arbeitnehmerinteressen
- die ,,Stimme* der Arbeitnehmer - im
Rahmen eines transparenten Verhand-
lungsprozesses konstruktiv und mit
einem angemessen Gewicht bis hin zu
den obersten Fithrungsebenen vertreten
werden konnen. Diese Vorgehensweise
ermoglichte seit Jahrzehnten eine auto-
nome Regulierung, die dank der Betei-
lung aller Partner zur Vermeidung von
Konflikten beitrug. Externe Akteure wie
etwa Einigungsstellen oder staatliche Ins-
titutionen wurden in diesem Prozess des-
halb duflerst selten beansprucht.
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Dieses konstruktive und auf gegensei-
tigem Vertrauen beruhende System (so
haben zum Beispiel alle Seiten Zugriff
auf alle Informationen) ermdglichte im
Lean-Prozess die Beriicksichtigung der
Forderungen der Arbeitnehmervertreter.
Und ihre Forderungen hatten auch Wir-
kung. Auf den Punkt gebracht: Die duale
Vertretung der Arbeitnehmerinteressen
durch Betriebsrat und Gewerkschaften
garantiert nicht nur die Sicherheit und
den Schutz der Gesundheit der Arbeit-
nehmer sondern auch ein berufliches
Qualifikationsniveau, das weit iiber dem
fur die Arbeitsleistung erforderlichen
Niveau lag sowie eine Humanisierung
der Arbeit. Letztere beruhte vor allem
auf der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf und konkret auf zwei Themen:
Stress und Belastung (stress and strain)
am Arbeitsplatz - das Thema der Ergono-
mie beziehungsweise der Beteiligung der
Arbeitnehmer. Dies ging auch mit einer
Verteidigungsstrategie einher, in deren
Mittelpunkt die Zahl der Arbeitsplitze,
die Lohnsumme und Entlassungskriteri-
en standen. Betriebsrite konnten an Bil-
dungsmafinahmen zum Thema Ergono-
mie teilnehmen, diese Kenntnisse kamen
dann besonders bei der Einfithrung von
technologischen Innovationen im Betrieb
zum Tragen. Dadurch ergab sich ein zu-
verldssiges Bild iiber die Zusammenhén-
ge zwischen Arbeitsintensitit, Stress und
Belastung am Arbeitsplatz. Berufsbeding-
te Erkrankungen konnten zielgerichtet
und sensibel angegangen werden. All dies
fihrte zu einem schnell sichtbaren prak-
tischen Ergebnis: In der Bundesrepublik
Deutschland nahm die Zahl der Kran-
kengeldempfianger und der berufsunfihi-
gen Personen erheblich zu. Dies bedeutet
nicht, dass die Arbeitsbedingungen in
deutschen Betrieben gefahrlicher wiren
als in britischen oder US-amerikanischen
Unternehmen, sondern eben nur, dass das
System auch Gesundheits- und Krank-
heitsrisiken mit in Rechnung nahm. Mit
anderen Worten, die Einfithrung und
Weiterentwicklung von Lean konnte nur
mit neu gewichteten Arbeitsschutz- und
Sozialmafinahmen erfolgen.

Vergleichen wir die oben angefiihrten
drei Beispiele miteinander, dann sehen
wir, dass das deutsche Modell wesentlich
umstandlicher und méglicherweise weni-
ger wettbewerbsfihig war als die beiden
anderen. Die langfristigen Konsequenzen
liegen jedoch woanders: ndmlich im Er-
folg der deutschen Automobilindustrie
nicht nur in Europa, sondern auch in Ja-
pan und weltweit. Der Erfolg ist ein Be-
weis dafiir, dass die Beteiligung der Inter-



essenvertreter der Arbeitnehmer und die

soziale Anerkennung der Leistungen der
Arbeitnehmer ein Schliisselfaktor fiir den
Erfolg der Automobilindustrie sind.

Arbeitsbeziehungen in Ungarn: vor
neuen Herausforderungen

In Ungarn sowie in anderen Léndern
Mittel- und Osteuropas konnten multi-
nationale Unternehmen nach der politi-
schen Wende in einer relativ geschiitzten
Umgebung ein hybrides Produktions-
system in der verarbeitenden Industrie
aufbauen. Dies gilt vielleicht noch stirker
fiir die Automobilindustrie, die fast aus-
schliefflich mit ausldndischem Kapital
finanziert wurde."! Wie aus den obigen
Ausfithrungen und auch aus Forschungs-
studien hervorgeht, hat sich die Unter-
nehmensphilosophie ~ multinationaler
Unternehmen stark verdndert und hat
sich dabei dem System der Arbeitsbezie-
hungen verschiedener Lander angepasst.
Dariiber hinaus konnten diese Unterneh-
men als wichtige Auslandsinvestoren ei-
nen Beitrag zu einer positiven Auflenhan-
delsbilanz leisten. In den kapitalarmen
und verschuldeten Lindern Mittel- und
Osteuropas konnten sie ihre positive Stel-
lung gut fiir ihre eigenen Zwecke nutzen
und das System der Arbeitsbeziehungen
beeinflussen, zum Beispiel durch Lob-
byarbeit fiir ein Regulierungsumfeld, das
ihren Interessen entsprach.

Wihrend die Mutterunternehmen “zu-
hause” oft partnerschaftliche Beziehungen
mit den Gewerkschaften pflegten,lehnten
die Tochterunternehmen multinationaler
Unternehmen, die sich seit dem Wandel

11 Siehe z.B. Meardi Guiglelmo—T6th Andrés
Who is Hybridising What? Insights on MNCs
employment practices in Central Europe. In:
Ferner, A.—Quintanilla, ].— Sanchz-Runde,

C. (eds.): Multinationals, Institutions and the
Constrution of Transnational Practice. Palgra-
ve-Macmillan, New York, 2006., pp. 155-183.

in Ostmitteleuropa und Ungarn niederlie-
Len, eine vertiefte Partnerschaft mit den
Gewerkschaften grundsitzlich ab und
lieen in ihren Betrieben nur eine for-
melle gewerkschaftliche Tétigkeit zu. Sie
beteiligten die Gewerkschaft nur formell
an den Entscheidungsprozessen und der
Informationsaustauch mit den lokalen
Betriebsraten und Gewerkschaften verlief
ebenfalls nur auf einem formalen Niveau.
Dies gilt besonders fiir Investitionen auf
der griinen Wiese, d.h fiir Unternehmen,
die im Zielland ihre Produktionsstitte
von Null aufbauen und deshalb nicht mit
einer traditionellen Gewerkschaftspra-
senz rechnen miissen, beziehungswese
fiir die keine kollektive Regelungen und
Tarifvertrage gelten. In solchen Betrieben
muss eine Gewerkschaftsprazenz und
eine Interessenvertretung der Arbeitneh-
mer von Null aufgebaut werden, wozu es
auch einwohlwollendes Verhalten seitens
des Arbeitgebers braucht. Zum Gliick gibt
es Beispiele dafiir, dass (manche) Unter-
nehmen die Arbeit einer Interessenver-
tretungen moglich gemacht haben.

Die Entwicklungen der Arbeitswelt in
Ungarn geben jedoch viel Anlass zu Sor-
ge und Tat. Wie eingangs erwéhnt, wirken
sich seit 2012 die zentralen Intentionen
zur Abschwichung der institutionellen
Rolle der Gewerkschaften kontraproduk-
tiv auf eine langfristige Entwicklung der
Unternehmen aus. Strukturelle Probleme
— die zwar losbar sind, jedoch immer ver-
nichldssigt werden — begleiten das Pro-
blem des Arbeitskréfteméngels. Typische
Beispiel hierfiir sind die mangelhafte Ein-
weisung von Mitarbeitern, die mangeln-
de Anerkennung von Arbeitnehmern,
die fehlenden Karrieremdglichkeiten
und Qualifikationsmdglichkeiten sowie
die Vernachldssigung der Arbeitsbedin-
gungen wegen nicht vertretbarer ,Ein-
sparungsmafinahmen® und nicht zuletzt
Entwicklungen im Bereich Arbeitssicher-
heit, die sogar den Verdacht des Macht-
missbrauchs aufwerfen. Dies alles sind
Faktoren, die sich negativ auf die Fahig-
keiten und Kompetenzen von Unterneh-
men und Beschiftigten auswirken. Viele
Beschiftigte haben entsprechend dariiber
berichtet und es geht auch aus den For-
schungsstudien hervor: Die Arbeit in der
ungarischen Automobilindustrie ist eher
eine Frage des Zwangs als eine des Stol-
zes, und wer einen anderern Arbeitsplatz
findet, der kiindig alsbald. Wenn sich
diese Situation nicht mittelfristig dndert,
dann wird es schwierig sein, langfristig
mit qualifizierten und engagierten Mit-
arbeitern zusammenzuarbeiten - mogen
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wir giinstigen oder ungiinstige Konjunk-
turzeiten entgegensehen.

Zu den langfristigen Interessen der Un-
ternehmen muss die Beriicksichtigung
der Forderungen der Arbeitnehmer ge-
horen, es braucht eine partnerschaftli-
che Beteiligung der Gewerkschaften, es
braucht den Erhalt und die Férderung der
Arbeitssicherheit und des Gesundheits-
schutzs sowie die Geltendmachung von
angemessenen Kkollektiven Regelungen.
Wir weisen in dieser Publikation auf eini-
ge akute Probleme hin, deren Losung eine
Starkung der Gewerkschafts- und Arbeit-
nehmervertretung in den Betrieben vo-
raussetzt. Die Arbeitnehmer werden in
vielerlei Hinsicht ungerecht behandelt —
sie werden gedemiitigt, sie fithlen sich als
als Kostenfaktor degradiert, die Arbeit-
geber betreiben Mifibrauch mit den Si-
cherheits- und Gesundheitsstandards am
Arbeitsplatz und fordern gleichzeitig eine
extrem einseitige Flexibilitdt und Loyali-
tat gegeniiber dem Unternehmen, ganz
zu schweigen von begrenzten Moglich-
keiten fiir beruflichen Fortschritt, Quali-
fikation und Anerkennung der Leistun-
gen. Oft konnen sich die Interessen der
Arbeitnehmer nicht manifestieren, weil
sie keine Interessenvertretung haben..

Wir brauchen geeignete Kanile fiir die
Forderungen und die Kritik der Be-
schiftigten, aber dies bedarf auch der
aktiven Mitwirkung der Arbeitnehmer
und einer organisatorischen Arbeit der
Gewerkschaften. Weitere Voraussetzung
hierfiir ist die Sensibilisierung von sozi-
alen Gruppen, dass sie entschieden gegen
die ungerechte Behandlung von Arbeit-
nehmern vorgehen. Wir brauchen den
Beginn eines kollektiven Diskussionspro-
zesses und die Stirkung der Solidaritit
in der Gesellschaft. Es gibt dafiir Praxis-
beipiele beim Vasas Gewerkschaftsbund,
die konstruktives Engagement und sozi-
ale Verantwortung beweisen. Arbeitgeber
sollen im eigenen Interesse, Offenheit und
Akzeptanz gegeniiber der Belegschaft zei-
gen — sowohl in guten wie in schlechten
Konjunkturzeiten und unter allen sozia-
len und politischen Bedingungen.
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Gewerkschaft 4.0

Vernetzte Produktion - das ist eines der
Schlagworter, die wir im Zusammenhang
mit Industrie 4.0 und der ,,Transforma-
tion immer wieder horen. Wenn die
Unternehmen in Zukunft noch stirker
vernetzt produzieren, bedeute das fiir uns
Gewerkschaften auch, dass wir uns noch
besser vernetzen miissen. In der Euro-
péischen Union haben wir seit 1996 die
Moglichkeit, Européische Betriebsrite in
den Unternehmen zu griinden, die mehr
als 1000 Beschiftigte in zwei Landern ha-
ben. Dariiber hinaus haben wir in der EU
in Bereichen der Arbeitswelt gemeinsame
Mindeststandards. Dies betrifft vor allem
den Arbeits- und Gesundheitsschutz, die
Unterrichtung und Anhérung der Arbeit-
nehmer/innen, die Arbeitszeit und wei-
tere Themen. Dennoch kann von einer
echten Sozialpolitik in der EU noch lange
keine Rede sein. In vielen Bereichen gilt
eher die Konkurrenz untereinander, vor
allem in der Steuer- und Subventionspo-
litik.

Als Gewerkschaften entscheiden wir, ob
wir den Schulterschluss und die Zusam-
menarbeit wihlen oder ob wir das Spiel
von Konkurrenz und Spaltung mitma-
chen. Die IG Metall Gaggenau pflegt schon
seit 2012 eine sehr enge Zusammenarbeit
mit Vasas im Komitat Bacs-Kiskun. In
den ersten Jahren haben wir gewerk-
schaftliche Vertrauensleute und Betriebs-
rite der beiden Mercedes-Benz Standorte
in Rastatt und Kecskemét in mehreren
Seminaren zusammengebracht. Inzwi-
schen arbeiten wir auch im Bereich der
Zulieferer eng zusammen. Zusammenar-
beit heifit: intensiver Informations- und
Erfahrungsaustausch, gemeinsam Ler-
nen, Verabredungen und gegenseitige So-
lidaritdt in unseren Kimpfen um bessere
Arbeitsbedingungen.
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Heiko MaBfeller
IG Metall Gaggenau,
2. Bevollmachtigter

Marika Varga
IG Metall, Transnationale
Gewerkschaftspolitik

Betriebliche Mitbestimmung und Ge-
staltung? - Nur mit einer starken IG
Metall im Betrieb

In der deutsch-ungarischen Zusammen-
arbeit haben wir auch gelernt, dass die
gesetzlichen Rahmenbedingungen fiir
Gewerkschaftsarbeit in Deutschland und
Ungarn sehr unterschiedlich sind. Die
deutschen Rahmenbedingungen maégen
auf den ersten Blick recht komfortabel
wirken. In Deutschland halten sich viele
Unternehmen auch an die Spielregeln.
Sie erkennen an, dass die Einbeziehung
der Arbeitnehmervertretungen und der
IG Metall in Entscheidungen und Ver-
dnderungsprozesse auch gut fiir das Un-
ternehmen ist. Das kann fiir beide Seiten
eine Win-Win-Situation sein, auch wenn
es im Prozess zu Konflikten kommt. Fiir
den Ernstfall haben wir Konfiktlosungs-
mechanismen. Wenn beiden Seiten stark
sind, brauchen wir die nicht.

Wir stellen aber auch fest: Unternehmen
nutzen ganz gerne die schwicheren Rah-
menbedingungen in anderen Landern,
weil sie dort Entscheidungen vermeint-
lich schneller treffen konnen. Ob das
dann fiir beide Seiten auch die besseren
Entscheidungen sind, darf bezweifelt
werden. Ungarn zum Beispiel dient héu-
fig als Labor. Hier sind die Teststrecken
fir ungesunde Arbeitszeit-Modelle, fiir
einseitig gestaltete Entgeltsysteme, fiir
duale Ausbildung ohne Beteiligung der
Gewerkschaften, fiir neue Technologien
und Arbeitsorganisation. Aber zunichst
zuriick nach Deutschland.

Trotz guter Rahmenbedingungen kénnen
in Deutschland die Mitbestimmungs-
rechte der Betriebsrite und gute Tarifver-
trige nur erreicht und umgesetzt werden,
wenn die Belegschaften gut organisiert
sind und sich aktiv an der Gewerkschafts-
arbeit beteiligen. Bei einigen Zulieferern
und Dienstleistern in der Automobilin-
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dustrie erleben wir leider, dass Arbeitge-
ber systematisch versuchen, die Rechte
von Gewerkschaften und Betriebsriten
zu umgehen. Wenn Belegschaften sich
nicht organisieren und keinen gewerk-
schaftlich orientierten Betriebsrat wéh-
len, miissen sie auch in Deutschland auf
all die guten gesetzlichen Rahmenbedin-
gungen verzichten. Solange die Betriebe
nicht organisiert sind, haben die Men-
schen bis zu 40 Prozent weniger Einkom-
men, hohere Arbeitszeiten und niemand
achtet auf die Einhaltung gesetzlicher
Mindestbestimmungen.

Belegschaften, die sich organisieren wol-
len, brauchen dafiir auch in Deutschland
viel Mut, Geduld und Zusammenhalt.
Arbeitgeber versuchen immer wieder,
Gewerkschaftsarbeit oder Betriebrats-
wahlen zu verhindern. Sie setzen die ver-
meintlichen Rédelsfithrer unter Druck
und drohen mit Kiindigung oder schlech-
teren Arbeitsbedingungen. Es gibt eine
ganze Industrie von Rechtsanwilten, die
sich darauf spezialisiert haben, den Ar-
beitgebern Betriebsrat und Gewerkschaft
vom Leib zu halten. Dabei gehen sie bis
an den duflersten Rand der Legalitit. Im
Wesentlichen setzten sie aber auf die
Angst der Beschiftigten und sie versu-
chen, die Belegschaften zu spalten.

Frauen und andere ,,Personengrup-
pen“ in der Gewerkschaft - Nur ge-
meinsam sind wir stark!

Jedes Jahr zum 8. Mirz stellen wir fest,
dass es insgesamt immer noch eine Ent-
geltliicke von 21 Prozent zwischen Frau-
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en und Minnern gibt. Wir denken, das
liegt an den Faktoren

o Arbeitszeit (Teilzeit, Vereinbarkeits-
probleme),

o Entwicklungsperspektiven  (fehlende

Frauenforderung),

« Rollenbilder (Nachgeben und Kon-
fliktvermeidung bei Entgeltgespréchen,
yhartes“ Verhandeln wird negativ be-
wertet) sowie an

o typischen ,Frauenberufen und Titig-
keitsfeldern (niedrige Entgelte, Abwer-
tung sozialer Berufe).

Das ganze Jahr iiber streiten wir deshalb
gemeinsam als IG Metall fiir Chancen-
gleichheit und Gleichstellung von Frauen
und Minnern. Aber wir streiten auch fiir
Chancengleichheit und Gleichstellung
von Jungen und Alten, von Menschen die
schon ,immer® in Deutschland leben und
solchen, die erst gekommen sind, unab-
hangig von ihrer Religion, Sprache oder
Kultur. Wir wollen gleiche Lebens- und
Arbeitsbedingungen fiir alle Menschen.
Wir organisieren Leiharbeitnehmer/in-
nen, Studierende, Menschen mit Werk-
vertragen. Wir organisieren IT-Beschif-
tigte, Entwickler/innen und administra-
tiv oder indirekt Beschaftigte. Diese Auf-
gaben sind nicht einfach. Aber es geht.

Und es ist existenziell wichtig fiir Ge-
werkschaften, auf breiten Fiiflen zu ste-
hen. Wir lassen uns nicht in verschiedene

Gruppen aufspalten. Denn wir haben ge-
lernt: Nur gemeinsam sind wir stark!

Industrie 4.0, Umbau der Automobil-
industrie - Die IG Metall will fairen
Wandel

Wir wollen, dass der bevorstehende Um-
bau der Industrie nur mit der IG Metall
erfolgt. Wir nutzen alle Kanile, um die
Prozesse zu beeinflussen und mit zu
gestalten: die gesellschaftliche und po-
litische Ebene, die Unternehmensmitbe-
stimmung in den Aufsichtsriten, die be-
triebliche Mitbestimmung der Betriebs-
rite und natiirlich unsere Tarifpolitik.
Unser Ziel: Arbeit muss ,sicher, gerecht
und selbstbestimmt® sein!

o Die Arbeitswelt steht vor fundamen-
talen Herausforderungen: dringender
Klimaschutz, Digitalisierung und wei-
tere Globalisierung. Diese Herausfor-
derungen wirken nicht in jeder Bran-
che und jeder Region gleichzeitig und
in gleichem Umfang. Aber sie werden
jeden Betrieb erreichen, und damit alle
Beschiftigten.

« Diese Umbriiche der Arbeitsgesell-
schaft verindern auch bestehende
Kompromisse zwischen Kapital und
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Arbeit und verlangen deren Neuver-
handlung. Wie muss die Industrie mor-
gen gestaltet sein? Was bedeutet dies
fiir die Stellung von Erwerbsarbeit und
die Vereinbarkeit von Arbeit und Pri-
vatleben? Welche Herausforderungen
stellen sich an Mitbestimmung und Be-
teiligung in Betrieb, Unternehmen und
Gesellschaft?

Die IG Metall nimmt diese Heraus-
forderungen an! Klimaschutz ist auch
eine soziale Frage. Eine weitere Erder-
wirmung wiirde einerseits zur Verstep-
pung, andererseits zur Uberschwem-
mung weiter Weltregionen fiihren. Mil-
lionen Menschen wiirde die Lebens-
grundlage entzogen. Elend und Flucht
wiren die Folgen. Deshalb unterstiitzen
wir die Klimaziele uneingeschrinkt.
Dies verlangt nicht nur einen Umbau
der Wertschopfungsketten, sondern
auch die Entwicklung einer integrier-
ten Mobilitéts- und Energiewende.

Daneben ist die Digitalisierung der
Produkte und Dienstleistungen, aber
auch der Arbeitsprozesse und Ge-
schiftsmodelle, nicht aufzuhalten und
verdndert unsere Arbeitswelt grund-
legend. Zugleich schreitet die Globa-
lisierung der Wertschépfung trotz der
aktuell protektionistischen Tendenzen
weiter voran.



« Uberlassen wir die Transformation al-
lein den Gesetzen von Markt und Pro-
fit, wird dieser Prozess nicht gelingen.
Deshalb mischen wir uns ein. Jetzt!
Denn heute entscheidet sich, ob wir
morgen zukunftsfihige Arbeitsplitze
haben werden. Wir wollen eine sozi-
ale, okologische und demokratische
Transformation. Dazu brauchen wir In-
vestitionen in neue Technologien und
Zukunftsarbeitsplitze, in eine moderne
Infrastruktur, in Regional- und Struk-
turpolitik und vor allem in Qualifizie-
rung, um den Beschiftigten eine Brii-
cke in die neue Arbeitswelt zu bauen.

Schulterschluss statt Abwirtsspirale

Diese Prozesse werden sich auch auf die
Betriebe in Ungarn auswirken. Es wer-
den Arbeitsplitze in beiden Léndern
wegfallen und es werden Arbeitsplitze
in beiden Landern neu entstehen. Die
Auswirkungen im Einzelnen sind noch
nicht ausgemacht. Natiirlich versuchen
wir in Deutschland, Beschiftigung zu
sichern. Unsere Mitglieder wollen ihre
Jobs und ihre Standards behalten. Und
viele haben derzeit Angst, sie durch den
Umbau der Autoindustrie, die Folgen des
Abgas-Skandals und den schwachen chi-
nesischen Markt zu verlieren. Aber wir
werden auch sehen, dass gerade dann die
Arbeitgeber uns die Pistole wieder auf die
Brust setzen und mit Verlagerungen dro-
hen. Dieses Spiel kennen wir schon lan-
ge. Und wir haben aus den Erfahrungen
gelernt.

Am Ende treffen die Unternehmen ihre
Entscheidungen unabhingig davon, wer
vorher auf Geld oder gute Standards
verzichtet. Deshalb miissen wir transna-
tional zusammenhalten, sonst gehen in
beiden Lindern die Bedingungen nach
unten. Die Unternehmen testen jetzt
alle Standorte. Sie priifen, wo sie aus ih-
rer Sicht am profitabelsten produzieren
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konnen. Das heifit fiir uns: Wir miissen
dariiber sprechen, was die Unternehmen
in den einzelnen Standorten verdndern,
womit sie uns drohen und welche Infor-
mationen uns présentiert oder vorenthal-
ten werden. Nur so kénnen wir herausfin-
den, was tatsichlich passiert. Und nur so
konnen wir verhindern, dass wir gegen
einander ausgespielt werden. Wir kon-
nen uns gegenseitig unterstiitzen, indem
uns iiber unsere Verhandlungen in den
Betrieben informieren und uns solidari-
sieren.

Die Aktivitdten der ungarischen Gewerk-
schaften gehen in die richtige Richtung.
Ihr massiver Protest gegen die Flexi-
bilisierung der Arbeitszeit — das soge-
nannte ,,Sklavengesetz“ — im Dezember
2018 und Januar 2019 war ein wichtiger
Schritt, auch wenn sie das Gesetz nicht
verhindern konnten. Sie haben aber deut-
lich gemacht: die Gewerkschaften sind
aktiv. Und sie werden stirker. Das sieht
man auch in den Lohnverhandlungen seit
2016, insbesondere aber Anfang 2019. Zu
den zweistellingen Lohnabschliissen, die
teilweise mit Streiks erreicht wurden,
konnen wir nur gratulieren und sagen:
Weiter so! Wie konnen wir Euch dabei
unterstiitzen? Euer Kampf ist gerecht!
Aber hohe Lohne allein sichern noch kei-
ne gesunden Arbeitsbedingungen insge-
samt. Arbeitskrafte miissen auch gut aus-
gebildet sein und brauchen Perspektiven.
Dann bleiben sie auch im Unternehmen
und im Land.

Gemeinsam miissen wir die Zukunft
denken, gestalten und verdndern!

Antworten?



Eine Starkung
auf dem Weg
— Botschaft
der Vasas

Der Vasas Gewerkschaftsbund ist ein
wichtiger Akteur in der Gemeinschaft der
Interessenvertretungen der Beschiftig-
ten in der Privatwirtschaft. Mit unseren
Mitgliedern und betrieblichen Organi-
sationen decken wir die Arbeitspldtze in
der Maschinen- und Automobilindustrie
in Ungarn ab. Unsere Traditionen und
die Herausforderungen der Gegenwart
verpflichten uns, weiterhin die Belange
der Arbeitnehmer/innen in Fragen der
Interessenvertretung, dem Erhalt sicherer
Arbeitsplitze und der materiellen Wert-
schitzung ihrer Leistungen zu vertreten.
Die Beteiligung der Arbeitnehmerver-
tretung in der lokalen Entscheidungsfin-
dung und in der Gestaltung der Unter-
nehmensidentitdt bringt Vorteile fiir alle.
Das ist erwiesen.

Die Stirke unseres Biindnisses liegt in
den betrieblichen Grundorganisationen,
sie bilden die Grundlage fiir ein nati-
onales Netzwerk, das effektiv arbeitet.
In den Grundorganisationen kimpfen
couragierte und aktive Kollegen fiir die
Rechte der Kolleginnen und Kollegen,
fur die Einhaltung der gesetzlichen Nor-
men und fiir die Gewihrleistung der
Chancengleichheit. Neben der Stirkung
des gewerkschaftlichen Organisations-
grades beteiligen sich unsere ehren- und
hauptamtlichen Mitglieder aktiv an der
Gewerkschaftsarbeit in den Betrieben.

Unsere Kollegen spielen eine aktive Rolle
in den lokalen Gemeinschaften von Ar-
beitnehmer/innen, sie organisieren die
Gewerkschaftsarbeit in den Betrieben
und vertreten die Interessen ihrer Kol-
legen und Kolleginnen. Sie arbeiten mit
den Arbeitgebern zusammen, um in den
Betrieben ein offenenes und ausgewoge-
nes Arbeitsklima zu schaffen. Sie fithren
Verhandlungen iiber Lohne, Leistungen
und sonstige Regelungen, die sich auf die
Beschiftigungsbedingungen der Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen auswir-

ken. Unsere Gewerkschaft setzt sich fiir

regulierte Arbeitsbeziehungen ein. Wir
sind stets bemiiht, Vereinbarungen zu
treffen, mit denen die jeweiligen Bediirf-
nisse unserer Mitglieder beriicksichtigt
werden. Wir unterstiitzen die Bildungs-,
Kultur- und Freizeitaktivititen unserer
Mitglieder; wir organisieren Programme
und Veranstaltungen.

Unsere Gewerkschaft richtet ihren Blick
nach vorn und arbeitet aktiv an der
Schaffung einer modernen und aktiven
Interessengemeinschaft, die den Erwar-
tungen der zukiinftigen Generationen
von Beschiftigten nachkommt. Wir sind
bestrebt, die richtigen Antworten auf die
sich rasch dndernden Herausforderungen
des Arbeitsmarktes zu geben, wir planen
gemeinsame fachliche Projekte mit den
Arbeitgebern zur Weiterbildung der Ar-
beitnehmer/innen. Stindige berufliche
Weiterbildung und der Erwerb neuen
Wissens und Fahigkeiten sind wichti-
ge Voraussetzungen fiir die erfolgreiche
Bewiltigung der Herausforderungen im
industriellen ~ Transformationsprozess.
In der Ara der digitalen Transformation
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wirkt die Gewerkschaft aktiv am Gestal-
tungsprozess mit; wir beriicksichtigen
dabei die Bediirfnisse der Arbeitnehmer/
innen und fordern die Schaffung der Vo-
raussetzungen fiir angemessene Ausbil-
dung- und Umschulungmoglichkeiten.
Die Vasas Gewerkschaft nutzt weiterhin
ihr landesweites Netzwerk und bietet
fachliche Unterstiitzung auch durch ihre
nationalen und internationalen Kontakte.

Im Zeichen der Solidaritit wiinschen wir
allen Beschiftigten viel Erfolg bei der
Umsetzung ihrer Ziele sowie bei der Aus-
ibung ihrer kollektiven Rechte!
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Die wichtigste Aufgabe des Vasas Gewerkschaftsverbandes ist INTERESSENVERTRETUNG.

Wir férdern und unterstiitzen die Griindung und Arbeit der betrieblichen Grundorganisationen,
da nur eine “schlagkriftige” Gemeinschaft sich fiir ihre Interessen einsetzen kann.
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