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In der Offentlichkeit wird die Branche der Informationstechnologien
meist als Teil des Dienstleistungssektors wahrgenommen. Sie gilt als ex-
emplarisch fiir moderne Arbeitsbezichungen, als Ort der »Arbeitskraft-
unternchmer« oder »Wissensarbeiter«. In den Hintergrund gerit, dass
der 1T-Sektor auch ein Experimentierfeld fiir neue Formen industrieller
Fertigung ist. Fiir die internationale Elektronik-Industrie ist dabei in den
letzten Jahren das Produktionsmodell der »Kontraktfertigung« beson-
ders relevant geworden. Wir bezeichnen Kontraktfertigung als »Unter-
seite der new economys, weil sie unseres Erachtens einen Regulations-
modus von Kostensenkung und Rationalisierung darstellt, der die Exis-
tenz von immer »schlankeren« bis hin zu gleich ganz »produktionslosen«
Unternehmen gewihrleistet. Dabei werden bekannte Formen tayloristi-
scher Massenproduktion mit neuesten technologischen und organisato-
rischen Entwicklungen zusammengebracht. Produktionsstitten der
Kontraktfertigung sind weltweit, und auch in Osteuropa, sehr flexible,
hochmoderne, global integrierte Weltmarktfabriken.

Finden sich dabei namentlich in den »Niedrigkostenstandorten« zwar
teilweise moderne, nichtsdestotrotz aber wenig partizipative Arbeitsbe-
zichungen, so wollen wir im zweiten Teil des Artikels darlegen, dass auch
die Global Player der Kontraktfertigung nicht vollig frei agieren kénnen,
sondern auf lokale Akteure treffen, die ihre Interessen artikulieren, insbe-
sondere Belegschaften und ihre Vertretungen. Anhand eigenen Inter-
viewmaterials aus Polen und Ungarn lasst sich u.E. zeigen, dass die Ge-
werkschaftsvertreter heute wiederholt entlang dem Leitbild einer »nor-
malen Globalisierung« argumentieren. Dieses Leitbild ermoglicht es
ithnen einerseits, ein »Gegenpotenzial« zum Management zu konzipie-
ren, enthilt andererseits aber spezifische Widerspriiche, die sich auch
kontraproduktiv auf die Gewerkschaftsarbeit selbst auswirken konnen.

*  Eine frithere Version dieses Beitrags wurde im Jahr 2003 als Heft 14 der Mitteilun-
gen des Instituts fiir Sozialforschung, Frankfurt, veroffentlicht (Hiirtgen 2003).
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Kontraktfertigung als versteckte Dienstleistungsproduktion

Der Aufstieg der rr-Industrie ist sprichwortlich. Doch fiir die Branche
war nicht nur Wachstum, sondern ebenso Restrukturierung kennzeich-
nend. Allgemein lasst sich diese als vertikale Spezialisierung beschreiben:
Computer und andere 1T-Systeme werden heute kaum noch von vollstin-
dig integrierten Grofiherstellern produziert, stattdessen liefert eine Viel-
zahl relativ unabhangiger Branchensegmente bestimmte Komponenten
(z.B. Chips, Festplatten, Modems oder Grafikkarten). Die Ausdifferen-
zierung der Mirkte geht einher mit einem Trend der Entkopplung von
Produktentwicklung und Fertigung: Fithrende Unternehmen konzent-
rieren sich (ganz) auf die Entwicklung neuer Bausteine und Anwen-
dungsformen der 1 Technik und kénnen iiber die schnelle Durchsetzung
dieser technologischen Neuerungen sowie monopolistische Kontrolle
neue Produktmirkte definieren.'

Elektronik-Kontraktfertigung — bzw. im Fachjargon »Electronics Con-
tract Manufacturing« (cm) — ist Teil und zugleich »Gegenstiick« dieses
umfassenden Spezialisierungsprozesses. Namhafte Markenfirmen verge-
ben immer grofiere Anteile threr Produktion an solche global agierenden
Auftragsfertiger: pcs, Server, Telekommunikationsgerite (v.a. Mobiltele-
fone, aber auch Vermittlungsanlagen) und eine wachsende Zahl anderer
Elektronikerzeugnisse (z.B. der Konsumgiiter- oder Automobilelektro-
nik) werden von Firmen produziert, deren Namen kaum bekannt sind,
und die sich auch nicht in den Produkten wiederfinden. Eine solche »Tarn-
kappenproduktion« ist bereits aus der Textil- und Bekleidungsindustrie
bekannt, wo ebenfalls Markenfabrikate von global organisierten Netzen
von Subunternchmen hergestellt werden.

Contract Manufacturing unterscheidet sich qualitativ von der traditio-
nellen Sub- und Auftragsmontage im 1T-Sektor, aber auch von bisherigen
Formen des »Outsourcing«, z.B. in der Automobilindustrie: einerseits
durch die Vielfalt der Produkte, die von den einzelnen Kontraktfertigern
hergestellt werden; andererseits durch das Ausmaf}, in dem die cm-
Unternehmen auch Arbeitsschritte jenseits der unmittelbaren Produk-

1. In der Literatur wird dieses Modell der Branchenorganisation als »Wintelismus«
bezeichnet, ein Begriff, der sich aus den Markennamen »windows« und »intel« zu-
sammensetzt (Borrus/Zysman 1997). So wie Microsoft im pc-Software-Bereich und
Intel bei Mikroprozessoren, werden auch die anderen, in sich hoch konzentrierten
Einzelmarkte zumeist von solchen »Flaggschiffunternechmen« (Ernst 2001) ange-
fithrt (Seagate oder 1BM bei Festplatten, Cisco-Systems bei Netzwerkrechnern etc.).
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Tabelle 1:
Top 10 Electronics Contract Manufacturers 2003

Company Country Revenue
(bn. US $)
Flextronics International USA 13,822
Solectron USA 11,144
Foxconn (Hon Hai) Taiwan 10,899
Sanmina-SCI USA 10,795
Quanta Taiwan 8,576
Celestica Canada 6,735
Asustek Taiwan 5,747
Jabil Circuit USA 5,170
Compal Taiwan 4,760
Mitac Taiwan 4,564

Source: Electronic Business 300, 8/1/2004

tion verrichten. Sie sind an der Produktentwicklung ihrer Auftraggeber
beteiligt, iibernechmen wesentliche Funktionen des produktionsnahen
Designs (insbesondere den Entwurf von Leiterplatten), des Komponen-
teneinkaufs, der Logistik und des Kundendienstes. Wahrend die kleinen
oder mittelstindischen Auftragsfertiger traditionellen Typs zumeist ar-
beitsintensive Montageprozesse unter strikter Kontrolle der Markenfir-
men durchfiihren, verfiigen moderne cm-Unternehmen tiber hochentwi-
ckelte Potenziale des Managements komplexer Produktionsprozesse, zu-
meist im transnationalen Mafistab. Anders auch als die mittlerweile
ebenfalls global agierenden Zulieferer der Auto-Industrie treten cM-
Unternehmen auf dem Markt nicht mehr als Fertiger eines bestimmten
(Zwischen-)Produkts auf, sondern als Anbieter eines breit gefassten und
flexibel gestaltbaren Spektrums von Arbeitstitigkeiten (von der Montage
bis zur Produktkonfiguration, von der Komponentenbeschaffung bis zur
Installation und Wartung). Diese kénnen von den Markenfirmen, den
sogenannten OEMs, Original Equipment Manufacturer, oder auch ein-
fach »Kunden, als Produktionsdienstleistung gekauft werden.

Der Weltmarkt fiir »Elektronikfertigungsdienstleistungen« ist seit
Mitte der 1990er Jahre mit jahrlichen Raten von 20 bis 30 Prozent und
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mehr gewachsen. Innerhalb kurzer Zeit entwickelten sich heute fithrende
cM-Unternehmen wie Flextronics oder Solectron von nordamerikani-
schen Kleinfirmen hin zu veritablen Global Playern mit einem Umsatz-
volumen von iiber 15 Mrd. us-Dollar pro Jahr. Seit dem Einbruch des
Elektronikmarktes Ende 2001 entwickelt sich die Branche insgesamt un-
einheitlich. Wihrend cm-Unternehmen wie Jabil gemeinhin als stabil
eingeschitzt werden, gilt der Status anderer cM-Unternehmen (z.B. San-
mina scI) als kritisch. Den globalen Kontraktfertigern setzt dabei nicht
nur der anhaltende Preisdruck auf dem Elektronikmarkt zu, sondern
auch neue Konkurrenz aus Fernost: Unternechmen wie Hon Hai oder
Mitac setzen neue Maf3stibe im Wettlauf um Verbilligung durch Masse.

Kontraktfertigung als Pufferproduktion

Interessant ist nun, dass die global agierenden Kontraktfertiger eine ra-
sche vertikale Reintegration ihrer Produktionsstrukturen betreiben.
Zahlreiche spezialisierte Kapazititen der Komponenten- und Software-
entwicklung sowie der Produktionslogistik wurden in den letzten Jahren
von ihnen aufgekauft. Damit verfiigen Kontraktfertiger iiber Fertigungs-
stitten, deren Produktspektrum und vertikale Integration denen klassi-
scher Grofibetriebe der Elektronikproduktion kaum nachstehen. Der
vertikalen Spezialisierung an der Spitze der Produktionskette, also den
im Extremfall »produktionslosen Flagschiffunternehmen«, steht somit
cine massive Re-Integration auf der Ebene der Fertigung gegeniiber.
Diese erneute Zusammenlegung der Produktionsressourcen scheint die
extrem intensivierte Technologiekonkurrenz in den einzelnen Segmenten
der wintelistischen 1T-Industrie gleichsam von der Produktionsseite her
abzusichern. Die Kontraktfertiger sind mithin entscheidende Schnittstel-
len im branchenweiten Management der immer kiirzeren Produkt- und
Verwertungszyklen.

Dazu gehort auch eine Funktion, die sich erst mit der aktuellen Krise
in der r-Branche manifestiert: Contract Manufacturing ist auch eine
Form der Regulierung industrieller Uberkapazititen. Die strukturelle
Uberproduktion ist im 11-Sektor besonders ausgeprigt, weil die hohen
spekulativen Gewinnerwartungen hier in den letzten Jahren besonders
stark anlagesuchendes Kapital angezogen und die neuen Formen der Un-
ternchmens- und Marktorganisation fiir eine extreme Beschleunigung
des technischen Fortschritts und der Marktzyklen gesorgt haben. Die ak-
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tuell zunehmenden Verkiufe an Kontraktfertiger sprechen dafiir, dass die
Markenfirmen insbesondere in Krisenzeiten bemiiht sind, das hohe
Marktrisiko auf diese zu iibertragen.

In der Tat ist es nach dem Jahr 2001 bei allen grofien Kontraktfertigern
einerseits zu massiven Gewinn-Einbriichen, heftigen »Marktfiih-
rungsturbulenzen«,? sowie zu Betriebsschliefungen und massivem Ar-
beitsplatzabbau gekommen — andererseits werden »mitten in der Krise«
Produktionskapazititen in groflem Umfang zugekauft. So iibernahm das
Unternehmen Flextronics im Jahr 2001 die komplette Handy-Produk-
tion des schwedischen Herstellers Ericsson, nachdem dieser im Bereich
Mobiltelefone anhaltend Verluste gemacht und Marktanteile verloren
hatte. In dieser Konstellation ist in der Region Osteuropa ein deutliches
und zugleich prekires Anwachsen der cm-Standorte zu verzeichnen. Ei-
nerseits wurde besonders nach 2001 Produktion aus Westeuropa nach
Mittel- und Osteuropa (MOE) verlagert, bspw. aus Schottland nach Un-
garn oder aus Frankreich nach Ruminien. Andererseits bekommt die
MOE-Region nun selbst verstirkt das Problem von Uberkapazititen und
Preiskampf zu spiiren, die hier errichteten Produktionskapazititen sind
unsicherer als je zuvor: Schon nach kurzer Zeit wurden einige Betriebe
wieder geschlossen (Elcoteq in Wroclaw) oder wichtige Produktions-
linien weiter verlagert (am berithmtesten das Beispiel der X-Box-Produk-
tion von Flextronics fiir Microsoft im ungarischen Sarvar; die Produk-
tionslinie wurde im Juni 2002, wenige Monate nach der groflangelegten
Eroffnungszeremonie, nach China transferiert).

Kontraktfertigung als global vernetzte Massenproduktion

Die cm-Fertigung wird in transnational vernetzten Strukturen, oft als
»just-in-time-production, organisiert. Innerhalb der Grofiregionen der
Triade arrangieren die Kontraktfertiger eine Arbeitsteilung zwischen

2. Das Unternchmen Solectron gab 2002 einen Umsatzriickgang von 25 % bekannt,
und verlor seinen Rang als umsatzstirkstes Unternehmen der Branche an Flextro-
nics (Financial Times 21.6.2002). Der jahrelange Weltmarktfiihrer scr war nach an-
haltenden Verlusten bereits 2001 durch den weitaus kleineren Konkurrenten San-
mina iibernommen worden (Financial Times 16.6.2001). Flextronics gab offiziell an,
2001/2002 weltweit 10.000 Arbeitsplitze abgebaut zu haben (15 % der Konzernbe-
legschaft). Die »Dunkelziffer« diirfte erheblich hoher liegen, da die vielen Zeitar-
beitsplitze (s.u.) nur teilweise in die offiziellen Statistiken eingehen.
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Hoch- und Niedriglohnlindern, d.h. zwischen Nordamerika und Me-
xiko, zwischen Singapur einerseits und Malaysia und vor allem China
(wohin derzeit Produktionsstatten der ganzen Welt verlagert werden) an-
dererseits und zwischen West- und Osteuropa. Doch anders als in der for-
distischen Epoche unterscheidet sich das technologische Niveau in den
einzelnen Betrieben kaum. Technologisches Weltmarktniveau ist fiir cm-
Unternehmen vielmehr ein Muss zur Erfiillung der Kundenwiinsche, d.h.
eine hochflexible, punktgenaue Produktionsdienstleistung. Fabriken der
Kontraktfertiger in Niedriglohnstandorten kénnen also nicht mehr mit
arbeitsintensiven, wenig technologisierten »verlingerten Werkbianken«
verglichen werden. Die neue Form der internationalen Arbeitsteilung in-
nerhalb der cM-Branche entwickelt sich vielmehr entlang einem anderen
Entscheidungskriterium, an der Frage nidmlich, ob Betriebe »Produkti-
onseinfithrungszentren« innehaben, ob sie Massen- oder spezialisierte
Kleinserienfertigung betreiben, und in welchem Ausmafl insgesamt
»Know-how« — wie Entwicklung, Design etc. — vor Ort angesiedelt ist.

In diesem Sinne sind die Kontraktfertigungsbetriebe in Osteuropa,
wie die in Mexiko oder China, in erster Linie Massenproduktionsstitten.
Groflangelegte FlieSbander und Montagelinien bestimmen das Bild, al-
lerdings auf hohem technologischem Niveau: Die manuelle Montage-
arbeit des Lotens und Aufsteckens von Bauelementen — die traditionelle
Domine weiblicher Niedriglohnarbeit, die seit den 1970er Jahren immer
mehr in industrielle Entwicklungslinder verlagert worden war — ist weit-
gehend durch EDV-gestiitzte automatische Bestiickungsverfahren abge-
16st worden. Nichtsdestotrotz bleibt die Arbeit {iberwiegend repetitive,
unqualifizierte Tatigkeit und ist weiterhin weibliche Niedriglohn-
domane (s.u.). Auch auf der Ebene des Arbeitsprozesses findet sich hier
also, wie bereits in Bezug auf die vertikale Integration, das schon von Vie-
len verabschiedete Modell der tayloristischen Massenproduktion wieder.
Allerdings in neuer Gestalt: als Modell hochflexibler, global vernetzter,
industrieller Massenfertigung.

Arbeit und Beschiftigung
Die arbeitsteilige Spezialisierung einzelner Regionen und die damit zu-
sammenhingenden Unterschiedlichkeiten in den Beschiftigungs- und

Arbeitspolitiken seitens der Unternchmen kénnen an dieser Stelle nicht
genauer betrachtet werden. Festzuhalten ist, dass die grofien Kontrakt-
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fertiger eine Standardisierung der betrieblichen Arbeitsprozesse im glo-
balen Mafistab verfolgen; ein einheitliches Erscheinungsbild der Betriebe
soll den Kunden den Eindruck einer gleichartigen Abwicklung ihrer
Produktionsauftrige an allen weltweiten Standorten vermitteln. Zudem
betreiben die Konzerne eine aktive Standortkonkurrenz und »Bench-
mark«-Politik, so dass eine stindige Infragestellung der Lohn- und Sozi-
alstandards in den »hoherentwickelten« Lindern deutlich ist, besonders
hinsichtlich der breiten Anwendung von Leiharbeit und befristeter Be-
schaftigung. Allgemein lassen sich folgende Charakteristika in Bezug auf
den Arbeitsprozess in cM-Unternehmen formulieren:

» Arbeit an hochentwickelten Produktionsaniagen: Aufgrund der sehr mo-
dernen Technologie herrscht im Allgemeinen eine vergleichsweise ru-
hige und saubere Arbeitsatmosphire vor, zugleich besteht oft aus-
gedehnte Schichtarbeit, um die teuren Anlagen zu amortisieren. Die
Arbeit selbst ist vorwiegend einfache, repetitive Tatigkeit.

» »Arbeit ohne Produkt«: Da die Betriebe der Kontraktfertigung kein
»eigenes« Produkt herstellen, mit dem sich Beschiftigte und Manage-
ment identifizieren kénnten, miissen Qualititsmanagement und Kon-
trolle an den Arbeitsplatzen iiber eine bestimmte »Kundenorientie-
rung« hergestellt werden.

» Relativ niedvige Lobne mit hoben variablen Bestandteilen: Da die meisten
Kontraktfertigungsbetriebe in Niedriglohnregionen angesiedelt sind,
fallen Lohne und Sozialleistungen fiir die iiberwiegende Mehrheit der
Beschiftigten bescheiden aus, und pramienorientierte Bezahlungsfor-
men wie Gewinnbeteiligungen und Belegschaftsaktien sollen die Kun-
denorientierung sichern.

» Flexible Beschiftiguny: Die dauernden und oft sehr raschen Anderun-
gen in den Produktionsmengen fiihren zu einem extensiven Einsatz
von Formen der flexiblen bzw. prekiren Beschaftigung. Befristete Be-
schiftigung sowie Zeit- und Leiharbeit sind strategisch zentrale Be-
schiftigungsformen.

» Qualititsmanagement durvch »von oben« gestenerte Teamarbeit: In den
meisten Betrieben herrscht eine allgemeine Ideologie der »Teamorien-
tierung« vor, zugleich gibt es kaum Formen strukturierter Gruppen-
arbeit mit eigenstindigen Entscheidungsbefugnissen der Arbeitsgrup-
pen.

» Eine diberdurchschnittlich hohe Beschiftigung von Frauen und ethnischen
Minderheiten: Wie in den meisten Bereichen der Elektronikmontage
sind die Produktionsbelegschaften iiberwiegend weiblich. In den Usa,

114 Hirtgen, Gewerkschaften in Osteuropa IPG 3/2005



und hier besonders an den Heimatstandorten der grofien cMm-Unter-
nehmen in Kalifornien, werden fast ausschlief}lich nicht-weifSe Immi-
grantinnen und Immigranten beschiftigt, in Malaysia Frauen aus
landlichen Gebieten, zumeist moslemischen Glaubens, in China Im-
migrantInnen aus weit entfernt liegenden Agrarprovinzen ohne gesi-
cherten Aufenthaltsstatus.
In welcher Weise solche Arbeitsbedingungen von denjenigen Akteuren
wahrgenommen werden, die aus der Perspektive des »westlichen Zen-
trums« entweder gar nicht oder gemeinhin als weitgehend handlungsun-
fahige »Opfer« der globalen Unternehmensstrategien erscheinen, soll im
Folgenden genauer betrachtet werden.

Kontraktfertigung in Osteuropa - zwei Beispiele

Im Folgenden stehen Aussagen von betrieblichen Gewerkschaftsvertre-
tern je eines ungarischen und eines polnischen Werkes eines grofien cM-
Unternehmens im Mittelpunkt. Das Unternehmen wollen wir »For-
tune« nennen. Beide exemplarisch ausgewihlten Produktionsstitten
wurden »auf der griinen Wiese« errichtet und die Belegschaft vollig neu
rekrutiert. Der ungarische Standort wurde 1997, der polnische im Jahr
2000 im Gebiet einer Sonderwirtschaftszone ertftnet. Es gab also auch
keine fritheren, »libernommenen« industriellen Beziechungen. Solchen
Betrieben wird in der Literatur die geringste Chance auf gewerkschaftli-
che Interessenvertretung nachgesagt (Ost/Smith 2002). Empirisch bleibt
mithin zunichst festzuhalten, dass auch in solchen »green-field«-Werken
durchaus Gewerkschaften entstehen konnen, und zweitens scheint es uns
besonders interessant, die Orientierung dieser gewerkschaftlichen Ak-
teure genauer zu erfassen.

Die von Management-Seite immer wieder genannten Griinde fiir ihre
Investitionen in diesen osteuropiischen Werken lesen sich wie aus einem
Handbuch der Betriebswirtschaftslehre: niedriger Lohn, ein hohes Aus-
bildungsniveau, und die grofie Bereitschaft der staatlichen Verwaltungs-
stellen, schnell und weitgehend auf die Wiinsche des Unternechmens ein-
zugehen. Das hohe Tempo fiir einen Fabrikbau »auf der griinen Wiese«,
von der Baugenehmigung bis zu Produktionsbeginn, ermdglicht eine
kurzfristige und flexible Produktionsplanung. Es liegt z.B. in Ungarn bei
12-15 Wochen, und damit auf »Rekordniveau«. Hinzu kommen die in
Osteuropa quasi kostenlosen Grundstiicke zu einem »symbolischen
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Preis« und regionale Unterstiitzungsmafinahmen — sowie die Steuerbe-
fretung, die sich namentlich in den Sonderwirtschaftszonen leicht auf bis
zu 100 Prozent belduft. Typischerweise sind dabei in Polen alle zugesag-
ten Unterstiitzungsmafinahmen eingehalten worden (Steuerbefreiung,
Straflen- und Kanalisationsbau, Bereitstellung firmenspezifischer Lehr-
gange durch kommunale Schulen etc.), wihrend Fortune sein urspriing-
liches Ziel, 6.000 Leute am Standort zu beschiftigen, nicht erreicht hat.

Weiterhin wird seitens des Managements die Wichtigkeit einer hohen
Arbeitslosigkeit fiir die Investition unterstrichen. Diese variiert in Polen
zwischen 13,5 Prozent (Warschau) und 30 Prozent in einigen lindlichen
Regionen, in Ungarn liegt die Arbeitslosenrate zwischen s und 15 Pro-
zent. Thre Riickldufigkeit im ungarischen Westen wird von Management-
Seite bereits sorgenvoll als »Engpass beim Arbeitskriftepotential« (Inter-
view) beobachtet. Schliefilich ist es von zentraler Bedeutung, wie flexibel
eingestellt und entlassen werden kann — bis hin zur Schlieffung einer ge-
samten Fabrik, was in Ungarn wie Polen etwa einen Monat »Vorwarn-
zeit« benotigt. Befristete Beschiftigung und Leiharbeit breiten sich rasch
aus: In beiden Fabriken sind etwa die Hailfte der Beschiftigten befristete
und fiir die Hochsaison werden Leihkrifte eingestellt. Selbst in der kur-
zen Zeit seit ihrer Griindung haben beide Standorte bereits mehrere Ein-
stellungs- und Entlassungswellen hinter sich, wobei auch Festangestellte
betroffen waren.

Die Lohne von Fortune liegen in Polen wie in Ungarn unterhalb des
regionalen Durchschnitts (ca. 375 Euro pro Monat in Polen, in Ungarn
bei 300). Das Unternehmen fiihrt, zusammen mit dem lokalen Arbeits-
amt, Dateien eines eigenen, auf das Unternchmen ausgerichteten Ar-
beitskriftepools, auf den bei wachsender Auftragslage zuriickgegriffen
wird. »Fortune hat da eine eigene Datenbank. Dabei ist natiirlich klar,
dass Fortune vom Arbeitsamt erwartet, dass sie die besseren Arbeitneh-
mer aus dem Arbeitskriftepool zuerst zur Verfiigung gestellt bekom-
men« (polnischer Biirgermeister). Besonders in der polnischen Investi-
tionsregion ist die Arbeitslosigkeit mit offiziell 30 Prozent erdriickend. In
allen Gesprichen wurde daher auch immer wieder versichert, wie wichtig
die Investition von Fortune fiir die Region sei. Allerdings hat das Ma-
nagement hier, wie in den meisten MOE-Standorten, einige Schwierigkei-
ten, qualifizierte Arbeitskrifte (bspw. Ingenieure mit auslindischen
Sprachkenntnissen) zu finden. Zur Einstellung bei Fortune sind in der
Regel hoherqualifizierte Schulabschliisse (Abitur in Ungarn, Facharbei-
terabschluss in Polen) sowie die Teilnahme an einem zweiwdchigen Test-
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und Anlernverfahren notwendig, bei dem auch eine Reihe »psychologi-
scher und sozialer Kompetenzen« eruiert werden.

Am ungarischen Standort arbeiten derzeit etwa 3 ooo Menschen. Es
herrscht 3-Schichtbetrieb, die Arbeitstakte sind eng, die Pausen kurz. Vor
allem an den langen Montagebiandern verrichten mehrheitlich Frauen
»EDV-gestiitzte« Handarbeit, mit einer, hochstens zwei Verrichtungen
pro Arbeitsstiick. Im Gegensatz dazu sind am polnischen Standort Platz-
wechsel und kleine Pausen auch wihrend des Bandlaufes méglich. Die
hier deutlich weniger engen Arbeitsrhythmen sind einerseits auf die Art
der Produkte zuriickzufiihren, die mit mehreren, komplizierten Einzel-
operationen gefertigt werden, und andererseits auf die zum Zeitpunkt
unserer Untersuchung nicht ausgelastete Produktion. Zugleich laufen
die Maschinen auch hier non-stop, was die Arbeitskrifte im 4-Wechsel-
Schicht-System mit je 2 freien Tagen realisieren. Als Schichtzulage gibt es
in Polen nur die gesetzlich vorgeschriebenen 20 Prozent bei Nachtarbeit,
also keine Wochenendzulage. Auch in Ungarn herrscht Schichtbetrieb
sowie eine wachsende Fiille von auf den jeweiligen Unternehmensbedarf
hin ausgerichteten Arbeitszeitmodellen. Alle zwei Monate werden hier
neue Arbeitszeiten vereinbart, zudem werden die Beschaftigten entspre-
chend den saisonal bedingten Auftragsschwankungen hiufig betriebs-
intern »umgeleitet« (z.B. von der Drucker-Produktion zu der von Weg-
werf-Kameras). In Polen erfolgt die Flexibilisierung der Arbeitszeit in
erster Linie {iber den sogenannten 4/s-Vertrag, der Lohneinbufien bei
Produktionsstillstand reguliert (s.u.). Personalreduzierung erfolgt durch
Nichtverlingerung der iiblicherweise auf 1-3 Monate befristet eingestell-
ten ArbeiterInnen, doch auch dariiber hinaus gibt es regelmifiig Entlas-
sungen und Wiedereinstellungen. Fortune beschiftigt vor allem junge
Menschen (das Durchschnittsalter liegt zwischen 28 und 30 Jahren), die
— wie das Management betont — moglichst wenig von »realsozialis-
tischen« Arbeitserfahrungen vor 1990 belastet sein sollen, damit sich die
westliche, kundenorientierte Mentalitit besser durchsetzen konne.

In den Betrieben fillt die moderne Ausstattung des Maschinenparks
und der Gebidude ins Auge. Zumal verglichen mit traditionellen Elektro-
betrieben ist der Anteil von Handlotarbeitsplitzen deutlich geringer; es
ist hell, sauber, ruhig und die Luft weniger mit Lotdimpfen durchzogen.
Die Arbeitshallen, auch die Aufenthalts-Inseln fiir die Pause, sind oben
offen und einsehbar, und iiberall hingen optische Kontrolltafeln, auf de-
nen die stiindliche, tigliche, monatliche und halbjahrliche Soll-Ist-Bilanz
sowie die Qualitit der Kundenbedienung insgesamt vermerkt sind. In-
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nerhalb der Produktionslinie werden die Leistungen der einzelnen »Ar-
beitsteams« auf Wandtafeln festgehalten. Die variablen Lohnbestandteile
machen in Ungarn bis zu 20 Prozent des Gesamt-Netto-Lohns aus. Sie
beziehen sich auf die Quantitit und Qualitit der geleisteten Arbeit im
»Team, auf die Abwesenheitshiufigkeit, sowie auf die Gewinnmarge des
Betriebes insgesamt und werden durch den unmittelbaren Vorgesetzten
(Vorarbeiter, Gruppensprecher) vergeben. In Polen geht der variable
Lohnbestandteil auf in eine monatliche Einstufung der ArbeiterInnen
durch die unmittelbaren Vorgesetzten (Bandvorarbeiter), wobei insbe-
sondere »soziale Kompetenzen« und »Arbeitsbereitschaft« (Abwesen-
heitshaufigkeit etc.) gewertet werden.

Die gewerkschaftliche Perspektive: Ringen um »Normalitat«

Wie agieren nun Gewerkschaften unter den skizzierten Bedingungen,
welche Deutungsmuster und Handlungsstrategien entwickeln sie?

Am polnischen Standort wurde eine Betriebsgewerkschaft (Solidar-
nosc) gegriindet, nachdem das Management — ohne vorherige Ankiindi-
gung — einen neuen Arbeitsvertrag, den 4/5-Vertrag durchgesetzt hatte
(s.u.). In Ungarn hat sich die Gewerkschaft (Vasas) stiickweise gegen den
»gelben« Betriebsrat durchsetzen konnen, obwohl die Betriebsleitung
dies massiv zu verhindern suchte, z.B. durch nicht oder falsch angekiin-
digte Wahltermine, Informationsblockaden u.4.

Trotz der unterschiedlichen Situationen lassen sich gemeinsame Ori-
entierungen der gewerkschaftlichen Interviewpartner identifizieren. Zu-
nichst ist festzustellen, dass keiner unserer gewerkschaftlichen Interview-
partner sich gegen die Investition eines »global player« aussprach. Dieser
Umstand ist keineswegs eine Selbstverstindlichkeit, sondern zeigt viel-
mehr, dass unsere Interviewpartner ein gewisses Spektrum innerhalb der
Gewerkschaften reprisentierten — treten doch relevante Mitgliederkreise
der Gewerkschaft Solidarnosc sehr nationalistisch gegen einen »Ausver-
kauf« der polnischen Wirtschaft auf, und auch innerhalb der ungarischen
Gewerkschaft Vasas gab es, wie man eingesteht, verbreitet Misstrauen ge-
geniiber den auslindischen Investoren. Dariiber hinaus konzipieren
beide hier vorgestellten Betriebsgewerkschaften ihre Politik der Interes-
senvertretung entlang einem Leitbild »normativer Globalisierung«.
Diese »eigentliche« oder »normale« Globalisierung wird nicht expliziert,
sondern erschliefit sich aus dem, was von den Gesprichspartnern thema-
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tisiert und kritisiert wird. Das normative Leitbild ermoglicht es, ein ho-
hes Maf3 der Anerkennung 6konomischer Sachzwinge mit der Formulie-
rung eigenstandiger Interessen zu verbinden.

Normalitét 1: Fiir den Erhalt der »Kreditwiirdigkeit« in Polen

Insbesondere die polnischen Interviewpartner erkennen in einem hohen
Grad die unternehmerischen Interessen an und erklaren die Sicherung
der globalen Konkurrenzposition des Unternchmens zur eigenen Ange-
legenheit: »Wir sind uns bewusst, dass der Elektronikmarkt einen Lauf
auf sehr diinnem Eis bedeutet. (...) Wir miissen die Sache immer unter
diesem Blickwinkel betrachten: Der Vorteil der Firma ist auch unser Vor-
teil. Denn wenn die Firma sich entwickeln wird, haben wir auch was da-
von« (Interview). Entsprechend »friedvoll« und kooperativ ist ihre Kon-
zeption von Gewerkschaftsarbeit: »Es hat keinen Sinn, die Leute von der
Arbeit abzuhalten. Wir versuchen, vom typischen Gewerkschaftsmodell
—d.h. wenn wir etwas nicht kliren kénnen, dann streiken wir — abzukom-
men. Es ist besser, sich gegenseitig ein paar Sachen zu erkliaren. Wir sind
erwachsene Menschen«. Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen for-
mulieren die Interviewpartner eine zum Teil erhebliche Beschrinkung ih-
res gedanklichen Interventionsfeldes: Eine Reihe von sozialen Einschnit-
ten in der jiingsten Zeit (wie die Abschaffung des Bustransports) werden
lapidar vermerkt,? und auch bei Entlassungen und der Frage genereller
Lohnerhéhung wird sofort auf das Unternehmensinteresse verwiesen,
wiewohl die Interviewpartner beschreiben, wie prekir die 6konomische
Situation fiir die Beschiftigten ist: »Ja, die Leute wollen mehr verdienen.
Aber die Situation ist, wie sie ist, und keiner wird Geld geben konnen,
das er nicht hat. Man kann nicht viel verandern. Sobald es der Firma bes-
ser geht, werden wir versuchen, die Lage zu verbessern. Dabei geht es um
das Erreichen des [regionalen]| Durchschnitts. Der Durchschnitt ware fiir
viele Leute schon eine finanzielle Rettungx.

Nichtsdestotrotz benennen die Gewerkschafter durchaus auch Prob-
leme, die sie mit dem Management zu kldren wiinschen, wobei sie sich
gleichermaflen optimistisch wie kompromissbereit zeigen. Hier handelt

3. »Das betriebliche Sozialsystem war ziemlich gut ausgebaut, bis es zu den Einspa-
rungen kam. Die Beschiftigten wurden kostenlos zur Arbeit gefahren; es fuhren
zwei oder drei Busse. Aus finanziellen Griinden musste man das kiirzen« (Inter-
view). An anderer Stelle wird ausgefiihrt, dass die meisten Beschiftigten aus einem
Umbkreis von so bis 7o Kilometern zur Arbeit kommen.
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es sich fast ausschliefilich um Lohnfragen; sie betreffen erstens das Ein-
stufungssystem, das von den Interviewpartnern als uniibersichtlich und
letztlich willkiirlich beschrieben wird (in der Tat verdienen einige Be-
schiftigte ein Drittel mehr als andere, mit denen sie nebeneinander an der
»Linie« stehen) und zweitens die (fehlende) Wochenend-Schichtzulage:
»In anderen Firmen der Region gibt es ja eine Zufinanzierung von fast
20 Prozent. Denn, das weifl man ja, das Wochenende kommt nur alle
paar Wochen. Man muss ja auch am Wochenende arbeiten.« Hier wird
deutlich, dass es den Interviewpartnern zwar nicht um generelle Lohner-
hohungen, aber doch um eine »angemessene« Lohnfestsetzung geht: Die
Lohnunterschiede sollen die geleistete Arbeit widerspiegeln. Eine dhnli-
che, an »Leistung« gekoppelte Denkfigur von »Gerechtigkeit« findet sich
auch in Bezug auf die Fest-Einstellung von befristet Beschiftigten und
auf Entlassungen: »Es geht darum, dass eine Entlassung wirklich nur die
Schwichsten betriftt und nicht gute Leute entlassen werden.«

An einem bestimmten sozialen Einschnitt verlassen die Gewerk-
schaftsvertreter allerdings den gedanklichen Rahmen des Unternehmens-
interesses. Ja, dieser Einschnitt war nicht nur Motiv der Gewerkschafts-
griindung, sondern hier ist die Gewerkschaft sogar bereit, sich auf einen
Rechtskonflikt mit dem Management einzulassen — ganz gegen ihr stets
betontes Selbstverstindnis, die Dinge im Gesprich zu regeln. Es geht um
die sogenannten 4/s-Vertrige, nach denen die Beschiftigten 8o Prozent
des Lohnes bekommen, wenn die Auftragslage schlecht ist. Allerdings
steht auch hier nicht die eigentliche Lohneinbufe im Zentrum der Kritik,
diese wird vielmehr erneut als notwendig erachtet, sondern — die »Kre-
ditwiirdigkeit«. Erst nach lingerem Nachfragen erfahren wir, wie ver-
breitet es in Polen ist, seine 6konomische Existenz mit regelmifiigen,
kurzfristigen Bankkrediten auf einem bestimmten Niveau zu halten.
Diese Moglichkeit wird den Beschiftigten durch einen Arbeitsvertrag ge-
nommen, der sie nicht mehr als »Vollzeitbeschiftigte« ausweist, da sie
dann gegeniiber den Banken ihre Kreditwiirdigkeit verlieren. Von sich
aus waren die Gewerkschaftsvertreter gar nicht darauf gekommen, uns
den Sachverhalt der »Kreditwiirdigkeit« zu erklaren — viel zu selbstver-
stindlich erschien ihnen diese Angelegenheit.

Der von der Gewerkschaft an dieser Stelle entwickelte Gegendruck
(viele Gespriche mit Beschiftigten, klare Zielsetzung der Authebung der
4/s-Vertrage) wirft ein Licht auf die sozialen Verhiltnisse in Polen, wo
nicht nur die Lohne niedrig und die Arbeitslosigkeit hoch sind, sondern
wo vor allem auch unregelmifiige Lohnauszahlungen an der Tagesord-
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nung sind. Nach einer Studie aus dem Jahr 2001, in der 1 700 Betriebe
unterschiedlicher Grofe befragt worden waren, haben 62 Prozent dieser
Betriebe die Lohne nicht regelmafiig ausgezahlt, wobei zunehmend auch
grofie Unternehmen Lohnriickstinde bis zu vielen Monaten aufhaufen
(Eiro 2002). Vor diesem Hintergrund hat sich ein variantenreiches, auf
kurzfristige personliche Existenzsicherung ausgerichtetes Kreditwesen
entwickelt, das unseren polnischen Interviewpartnern als unantastbar
gilt. »Der Kredit« ist ganz offensichtlich ein zentraler Modus, die teil-
weise extremen 6konomischen Unsicherheiten auszubalancieren und ei-
nen sozialen Absturz aufzufangen.

Doch die von den Solidarnosc-Vertretern mit relativer Vehemenz the-
matisierte Lohnfrage kénnte auf mehr verweisen als auf die »objektive«
Lebenslage polnischer Arbeiter heute, besonders in der Provinz. Denn
umgekehrt ist diese Lebenslage ja besser als in anderen osteuropdischen
Landern. Es lie8e sich hier nach einer Verbindung zu der in Polen lebhat-
ten Streiktradition fragen, wo seit den 19s50er Jahren — neben politischen
Forderungen — immer auch die durch Inflation gefihrdeten Léhne im
Zentrum gestanden hatten (Hiirtgen 2002). Vorstellungen eines »or-
dentlichen«, oder, wie es der regionale Solidarnosc-Chef nennt, »gerech-
ten« Lohns, die auch die »realsozialistischen« Zeiten markiert hatten, wi-
ren demnach durch die Erfahrung der aktiven Auseinandersetzung um
diese Frage im »kollektiven Gedichtnis« besonders verankert, wenigstens
fiir den Teil der heutigen Gewerkschaftsbewegung, der sich auf diese ver-
gangenen Kidmpfe positiv bezieht. In diesem Sinne liefle sich dann unter
Umstinden von einer »polnischen Beharrungs-Mentalitit« sprechen, die
das Management am polnischen Standort nicht miide wird, als hinderlich
und unflexibel zu denunzieren.

Auch bei den Gewerkschaftsvertretern des ungarischen Fortune-
Standortes findet sich einerseits eine Akzeptanz niedriger Lohne zur
Sicherung der internationalen Konkurrenzposition von Fortune — und
andererseits der Maf3stab eines »sozialen Limits« in einem Bereich aller-
dings, der von den polnischen Gesprichspartnern nur voriibergehend an-
gesprochen wurde. Hier ist es der Anspruch auf qualifizierte Tdtigkeit der
Beschaftigten, der von den ungarischen Gewerkschaftern ganz selbstver-
stindlich als Maflstab und eigene Handlungsgrundlage eingefiihrt wird:
»Die Fortune-Leitung miisste dazu gebracht werden, solche Technolo-
gien nach Ungarn zu bringen, die keine Massenherstellung bedeuten.
(...) [Zwar] wird bereits Massenfertigung verlagert. Dies geht aber nicht
unbedingt mit einer Steigerung des Qualifizierungsgrades einher.« Und
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in einem anderen Interview, diesmal mit nationalen Vertretern der Vasas
heif3t es: »Aus der Perspektive der ungarischen Wirtschaft ist es sehr trau-
rig, dass diese Branche die ungarische Arbeitskraft abgewertet hat. Die
ungarische Arbeitskraft war bekannt fiir ihre gute, umfassende Bildung«
(Interview). Der hier und an anderen Stellen deutlich sichtbare Anspruch
auf qualifizierte Arbeitstitigkeit korrespondiert mit anderen Forschungs-
ergebnissen aus Betrieben multinationaler Konzerne in Ungarn (z.B.
Dorr/Kessel 1999). Allerdings wire es erneut ungeniigend, den Grund
fiir die verbreitete Unzufriedenheit allein in der faktischen Dequalifizie-
rung durch angelernte Tatigkeiten in Fortune-Betrieben (und dartiber hi-
naus) zu suchen. Vielmehr zeigt sich u.E. in der Auswahl des Gegenstan-
des der Kritik und ihrer Vehemenz ein Fortwirken langfristig gewachse-
ner, nicht einfach »abzulegender« gesellschaftlicher Mafistabe; und in der
Tat ist der »Stolz« der Ungarn auf »ihr« Bildungssystem nahezu sprich-
wortlich (vgl. z.B. Deppe/Hof8 1989, 88ft.).

Die Verschiedenartigkeit gewachsener sozialer Werte und Maf3stibe
liele sich weiter spezifizieren, auch entlang von Beschiftigtengruppen,
Regionen, Betrieben etc. An dieser Stelle ging es uns aber vor allem um
die Argumentationsfigur: Bestimmte soziale Standards werden als nicht
weiter begriindete »Norm« aufgefasst, und aus eben dieser entsteht eine
Anspruchshaltung gegeniiber dem Management. Die ansonsten weitrei-
chende Anerkennung von globalen Konkurrenzzwingen macht mitun-
ter, wie das polnische Beispiel zeigt, argumentativ vor diesen als »Nor-
malitit« gedachten sozialen Anspriichen halt.

Normalitdt 2: Fiir »normale« Arbeitshedingungen von Gewerkschaften
und Beschaftigten

Eine zweite Achse der Konzeption von »Normalitit« bezieht sich auf die
Gewerkschaftsarbeit selbst. Zunichst wird das jeweilige Rechtssystem als
von allen Seiten einzuhaltende Norm aufgefasst. »Der [bisherige]| Be-
triebsrat hat nichts fiir die Arbeitnehmer gemacht (...) Wir haben dann
versucht, den Leuten das Gefiihl zu geben, dass jemand auf ihrer Seite ist.
Wir haben darauf geachtet, dass die Schichtzulagen richtig ausgezahlt
werden, dass die Arbeitszeiten sich im gesetzlichen Rahmen bewegen.«
Es geht mithin — auch bei der offensiveren ungarischen Gewerkschaft —
nicht um eine prinzipielle Konfrontationshaltung zur Leitung. Wiirde
sich das Management »normal« verhalten, d.h. die fiir alle giiltigen Spiel-
regeln praktizieren, wiren weitere Auseinandersetzungen tiberfliissig:
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»Wir wollten das [die geschilderten Probleme] mit ithm [dem HR-Mana-
ger| auf normalem Wege klaren. Als wir so nichts erreichen konnten,
mussten wir vor das Arbeitsgericht ziehen«. Der biirgerliche Rechtsver-
trag wird hier zur gedanklichen Grundlage industrieller Bezichungen,
und das heifit insbesondere der Anerkennung von Gewerkschaften und
ithren Belangen. Sich »gewerkschaftsfeindlich« zu gebarden liegt aufler-
halb dessen, was akzeptiert werden kann — entsprechendes »kiampferi-
sches Auftreten« ist legitimiert.

Insbesondere die ungarischen Interviewpartner gehen aber iiber die
juristische Anerkennung hinaus. Sie identifizieren die Arbeitsbedingun-
gen selbst — neben der gewerkschaftsfeindlichen Politik der Leitung — als
zweites zentrales Hemmnis der eigenen Arbeit. Das rigide Betriebsre-
gime, mit seinen engen Taktzeiten, kurzen Pausen und kollektiven An-
und Abfahrzeiten behindert nach Auskunft der Gewerkschaftsmitglieder
den Kontakt mit der Belegschaft erheblich. Bei der Arbeit miissten sich
die Leute konzentrieren, da konne man nicht storen, nach Schichtende
hitten die Leute gerade Zeit, sich umzuziehen, dann miissten sie zum
Bus. Belegschaftsversammlungen seien »unméglich bei diesem Schicht-
system«, und die Pausen reichten kaum, um zu informieren »geschweige
denn, ein Flugblatt zu lesen«. Hier geht es um mehr als um formale
Anerkennung der Gewerkschaft. Die Arbeitsorganisation selbst wird als
faktische Behinderung beschrieben — und erscheint in diesem Sinne als
»unnormal«. »Pro Monat haben wir nach dem Gesetz fiir jedes Mitglied
zwei Stunden Freistellung, die der Gewerkschaft dienen soll. Die Firma
sollte diese Zeit bezahlen. Das ist unser Recht. Es gibt aber viele Pro-
bleme, die das verhindern: die Abfahrtzeiten des Busses, die Geschlossen-
heit der Technologie«. Die an anderer Stelle betonte Notwendigkeit, sich
in der globalen Lohnkonkurrenz zu behaupten, scheint hier gedanklich
vollig aufgegeben worden zu sein zugunsten eines Anspruchs auf solche
Arbeitsbedingungen, die »normale« Gewerkschaftsarbeit erlauben.

Auch auf polnischer Seite werden die Arbeitsbedingungen als proble-
matisch beschrieben, und also als verdnderungswiirdig gekennzeichnet,
wenn auch in deutlich abgeschwachter Form. Interessanterweise schei-
nen umgekehrt die »positiven Elemente« der Arbeitsbedingungen an den
modernen Anlagen (weniger Diampfe, Larm etc.) von den Interviewten
als »normal« angesehen zu werden; sie fanden keine bzw. erst auf Nach-
frage Erwihnung.
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Normalitat 3: »Nichttraditionelle« Belegschaften als jenseits der Perspektive
»normaler Gewerkschaftsarbeit«

Der implizite Fokus auf »normale Verhaltnisse« birgt allerdings auch
konzeptionelle Grenzen in Bezug auf das unmittelbare Gewerkschafts-
verstindnis. Indem das, was als »normal« gilt, ein Konglomerat von im-
pliziten, letztlich nicht ausgesprochenen Werten darstellt, kann eine Dis-
kussion um die Ausrichtung der Gewerkschaftsarbeit nur begrenzt erfol-
gen. Dies zeigt sich insbesondere in der Frage, welches Klientel von der
Gewerkschaft zuvorderst angesprochen werden soll.

Der hohe Frauenanteil in der Elektrobranche, der auch durch die tech-
nologischen und arbeitsorganisatorischen Umwilzungen der letzten
Jahrzehnte nicht grundsitzlich in Frage gestellt wurde, ist bereits er-
wihnt worden, ebenso der hohe Anteil von befristeter Beschaftigung und
LeiharbeiterInnen, der fiir Kontraktfertigung kennzeichnend ist. Beide
Phinomene werden auf Gewerkschaftsseite zunichst grundsitzlich ak-
zeptiert. Frauen hitten, so formulieren die Belegschaftsvertreter ebenso
wie das Management, mehr »Fingerfertigkeit« fiir minutiose Bandarbeit,
und befristete Beschiftigung wird als Teil einer notwendigen Flexibilitit
auf Seiten der Belegschaften dargestellt, die heute eben notwendig sei:
»Man muss das Spezifische dieser Produktion beriicksichtigen. Es wird
deshalb immer einen Teil von Mitarbeitern in befristeten Arbeitsverhilt-
nissen geben.« (Interview Solidarnosc).

Zugleich gibt in es keinem unserer Interviews, weder in Polen noch
Ungarn, Uberlegungen dahingehend, die Gewerkschaftsarbeit auf solch
eine »schwierige Klientel« hin auszurichten. Das ganze Thema wird
iiberhaupt nur von uns angesprochen und von den Gesprichspartnern
schnell wieder verlassen. Ob und wie Frauen bspw. Kind und Schichtar-
beit zusammenbekommen — »das muss jede selber regeln« (Interview So-
lidarnosc). Auch die befristet Beschiftigten geraten nur insofern in den
Blick, als man sich unter bestimmten Bedingungen bemiiht, aus ihnen
»normale« Beschiftigte zu machen, dann nimlich, »wenn sie uns darum
bitten und wenn wir meinen, dass es sich lohnt, fiir diejenige Person zu
kidmpfen, da diese Person gut fiir die Firma ist«. Der regionale Solidar-
nosc-Vorsitzende geht noch weiter, indem er, wenn auch mit Bedauern,
die Gewerkschaft fiir nicht zustindig erklirt: »Wieso soll ich so jeman-
dem falsche Hoffnungen vermitteln, dass ich ihn verteidigen werde, dass
ich etwas fiir ihn erkimpfen werde. (...) Gut, solange er beschiftigt ist,
da kann man ihm oder ihr etwas helfen. Aber viele Leute rechnen dann

124 Hirtgen, Gewerkschaften in Osteuropa IPG 3/2005



mit einer aktiven Hilfe der Gewerkschaft bei Vertragsschluss. Es gibt aber
keinerlei rechtliche Moglichkeit fiir die Gewerkschaft dagegen. Das ist
also ein Problem«. Auch fiir die ungarischen Gewerkschaftsvertreter am
Standort Fortune waren die befristet Beschaftigten und Frauen kein Ge-
genstand eigenstindiger gewerkschaftspolitischer Uberlegungen.

Erneut lie8e sich ausfiihrlicher diskutieren, in welchem Verhaltnis eine
solche implizite Vorstellung von einem »normalen Gewerkschaftsklien-
tel« zu den tradierten Erfahrungen und Wertvorstellungen der Lander
und Regionen steht, bzw. ob und inwiefern sich hier bereits Briiche mit
diesen Wertvorstellungen abzeichnen — bspw. in Bezug auf die bis 1989 in
Osteuropa verbreitet anzutreffende, sozial untermauerte und gemeinhin
fiir »normal« befundene Frauenlohnarbeit. Insbesondere kbnnte erneut
auf die Tradition umfassender sozialer Auseinandersetzungen in Polen
verwiesen werden, wo bis in die 198oer Jahre hinein die stolze, chren-
hafte, in der Regel minnliche Arbeiterfigur eine der zentralen ideellen
Orientierungen mehrerer Streikgenerationen darstellte (Tatur 1989). An
dieser Stelle muss allerdings der Problemaufriss gentigen: Das in weiten
Teilen informelle Zustandekommen von inhaltlichen Vorstellungen der
Gewerkschaftsarbeit verhindert bei beiden hier vorgestellten Betriebs-
gewerkschaften eine offensive Auseinandersetzung mit einem zentralen
Aspekt der aktuellen sozialen Realitit in ihren Betrieben, ndmlich mit der
sozialen Zusammensetzung der Belegschaft selbst und der Frage, wie die
Gewerkschaft eben diese Gruppen reprisentieren kann. Der Wider-
spruch zwischen einer weitgehenden Anerkennung von Frauenarbeit
und befristeter Beschiftigung einerseits und einer gewerkschaftlichen
Ausrichtung auf »Normalbeschiftigte« andererseits war unseren Inter-
viewpartnern nicht bewusst.

Normalitat bei auBergewéhnlichen Bedingungen?

Nun liefie sich berechtigt iiber die Widerspriichlichkeit der Vorstellungen
von einer »normalen«, bestimmten eigenen Anspriichen geniigenden
Globalisierung seitens der hier zitierten gewerkschaftlichen Interview-
partner aus Polen und Ungarn diskutieren. Doch die Diskutanten und
Kritiker titen gut daran, die »Unstimmigkeiten«, die »Ecken und Kan-
ten« in den Aussagen der Interviewpartner auch »konstruktiv« zu inter-
pretieren: als »Anspruchshaltung« in Richtung eines materiell und sozial
normalen, das heif8t aus Sicht der Interviewpartner zufriedenstellenden
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Lebens. Solche Anspriiche sind, das zeigen lingst auch Debatten in der
Bundesrepublik und in anderen westeuropdischen Lindern, keineswegs
irrelevant, werden sie doch durch immer weiterreichende Forderungen
nach Niedriglohn, Arbeit weit unter Qualifikationsniveau oder sehr
starke Arbeitszeitflexibilisierung in Frage gestellt. Allerdings — und auch
das ist keine auf Osteuropa begrenzte Problematik — stellt sich am Bei-
spiel der Elektronik-Industrie durchaus die Frage, ob eine aus Beleg-
schaftssicht positiv gedachte »Normalitit« innerhalb von durch auf8eror-
dentliche Konkurrenz gekennzeichneten Branchenstrukturen erreichbar
ist. Die Frage nach betrieblicher Interessenvertretung verweist insofern
auf diejenige nach dem politischen Umgang mit privatwirtschaftlichen
Rentabilititsinteressen — auf globaler Ebene.
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