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General Motors Europe

Ein betriebspolitischer Lichtblick

General Motors Europe (GME) kommt nicht zur Ruhe. Der vom Management erneut entfachten

Debatte um StandortschlieBungen stellen die Arbeitnehmervertreter und ihre Gewerkschaften eine

gemeinsame Strategie entgegen: In einer europdischen Solidaritatsvereinbarung verpflichteten sie sich

auf einen gemeinsamen Verhaltenskodex — ein Kraftakt, dem viele Nachahmer zu wiinschen sind.

Von Martin Bartmann und Sabine
Blum-Geenen
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m 1996, kurz vor Inkrafttreten der
Eurobetriebsrats-Richtlinie, wurde
das ,European Employee Forum®,
kurz EEE, das Europdische Arbeit-
nehmerforum — wie der EBR bei Ge-
neral Motors heifSt — gegriindet. Vier
Jahre spiter waren gleich zwei grofSe
Auseinandersetzungen zu bewailtigen.
Im Jahr 2000 sollten zunichst der
GM-FIAT-Allianz 14 000 Arbeitsplat-
ze tiber ganz Europa verteilt zum Op-
fer fallen. Und im September 2000
war das Werk in Luton in GrofSbri-
tannien von der SchliefSung bedroht.
Ersteres fithrte zum ersten europdi-
schen Rahmenvertrag des EEF mit
dem europiischen Management und
Letzteres zum ersten europdischen
GM-Aktionstag, der allerdings die
Schlieflung des Werkes Luton nicht
verhinderte. Damit waren dennoch
zwei wichtige Hebel fiir die Form
der europdischen Zusammenarbeit
gefunden: Verhandlungsfihigkeit auf
europdischer Ebene durch die Rah-
menvertrage und europaweite Mobi-
lisierungsfihigkeit der Belegschaften
durch die Aktionstage.

Weiterer Personalabbau

Im Oktober 2004 kiindigte das GME-
Management einen weiteren Restruk-

turierungsprozess an, der den Abbau

von 12000 Arbeitsplitzen in Europa
beinhaltete. Wieder versuchte das
Management, ein europdisches Rah-
menabkommen mit dem EEF zu ver-
weigern und auf Verhandlungen auf
den nationalen Ebenen zu setzen.
Letztendlich konnte das EEF aber-
mals ein europiisches Rahmenab-
kommen erzwingen. Eine wichtige
Funktion hatte die GM-Koordinie-
rungsgruppe im Europiischen Metall-
gewerkschaftsbund (EMB), der so-
wohl gewerkschaftliche als auch be-
triebliche Arbeitnehmervertreter an-
gehoren. Damit sind die Gewerk-
schaften direkt eingebunden. Dies er-
leichterte nicht zuletzt die Organisa-
tion der Aktionstage. Auch in dieser
Auseinandersetzung gehorte ein euro-
paweiter Aktionstag wieder zu den
Druck aufbauenden Instrumenten
der Arbeitnehmervertreter. Im dama-
ligen ,,Standortauswahlverfahren®
(GM-Jargon: site selection process)
um die so genannte Epsilon-Platt-
form — auf dieser Plattform basieren
die Modelle Opel Vectra, Saab 9-3
sowie Saab 9-5 — zwischen den Wer-
ken Risselsheim und Trollhdttan ge-
lang es dem EEF, gemeinsame Rege-
lungen fiir die ,,Bewerbungen“ der
beiden Werke zu vereinbaren.

Fur 2006/2007 hat das GM-Ma-
nagement nunmehr ein Standortaus-

wahlverfahren um die zukiinftige

Produktion der Delta-Plattform (Mo-
dell Astra) angekindigt. In diesen
Wettbewerb sind funf Werke invol-
viert: Antwerpen, Bochum, Ellesme-
re Port, Gliwice und Trollhittan. Stra-
tegie des GME-Managements ist, die
Werke gegeneinander auszuspielen
und so — moglichst weitgehende —
Konzessionen der Beschiftigten und
ihrer Vertretungen zu erreichen. Ge-
zielt wird die Zukunftsfihigkeit je-
des Standortes in Frage gestellt —
selbst im Werk im polnischen Gliwi-
ce wird bereits mit den niedrigeren
(Lohn-)Kosten in der Ukraine oder in
China gedroht.

Vom Management wird dieses
Verfahren als fairer, auf harten Kenn-
ziffern beruhender Wettbewerb dar-
gestellt, und von Teilen der Medien
wird diese Sichtweise auch unkri-
tisch iibernommen. Davon kann aus
Arbeitnehmersicht keine Rede sein.
Beispielsweise ist der Stand der Pro-
duktionstechnik in den einzelnen
Werken nicht von den Beschiftigten
zu verantworten. Die Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer der Werke
mit Investitionsriickstinden werden
nun aber im Standortwettbewerb
mit schlechten Produktivititszahlen
bestraft — von Fairness keine Spur.
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Europdischer Aktionstag: Opel-
beschaftigte protestieren im
Oktober 2004 gegen Arbeitsplatz-
abbau und WerksschlieBungen.

Ein anspruchsvolles Ziel

Aus den Erfahrungen mit dem Fall
Rissselsheim/Trollhdttan haben die
Betriebsrite und Gewerkschafter zu
Recht die Schlussfolgerung gezogen,
dass sie sich moglichst frithzeitig
und gemeinsam in solche Prozesse
einbringen miissen. Sie haben daher
beim EMB eine gemeinsame Arbeits-
gruppe ins Leben gerufen, die Joint
Delta Working Group (JDWG), um
eine gemeinsame europdische Strate-
gie fur den Standortwettbewerb um
die niachste Delta-Generation zu ent-
wickeln und kollektiv mit dem euro-
paischen GM-Management zu ver- i
handeln. Beteiligt sind betriebliche
Arbeitnehmervertreter und Vertreter
der Gewerkschaftszentralen der finf
betroffenen Standorte. Die Interes-
senvertreter wollen sich nicht gegen-

einander ausspielen lassen. Gemein-

sam haben sie ganz oben auf ihre
Priorititenliste gesetzt: Kein Stand-
ort wird geschlossen, die Volumina
werden gerecht verteilt. Angestrebt
wird ein gemeinsamer Rahmenver-
trag mit GME fir die Produktion
der auf der Delta-Plattform basie-

o e g il I N

renden Autos.

Dieser anspruchsvolle Ansatz

bringt eine vollig neue Qualitdt in
die Arbeit der Eurobetriebsrite. Aus
diesem Grund hat die IG Metall bei =
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-
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Das EU-Projekt GMEECO

Das Projekt ,Requirements and Perspectives of the General Motors Europe Em-
ployees Cooperation” startete im November 2005 und ist zunachst auf ein Jahr

befristet. Ziel ist die Erarbeitung einer solidarischen transnationalen Rahmenver-

einbarung des EBR unter wissenschaftlicher Begleitung. Ermoglicht werden soll
damit auch ein konstruktiver Beitrag zur Wettbewerbsféhigkeit des Konzerns
unter Beachtung betrieblicher, regionaler und sozialer Aspekte. Wegen seines in-
novativen Charakters wird das Projekt von der EU-Kommission geférdert. Betei-

ligt sind Arbeitnehmervertretungen in Deutschland, Belgien, GroBbritannien,

Schweden und Polen und ihre Gewerkschaften.

Weitere Informationen zum Projekt: Sabine Blum-Geenen, 069/66 93 24 52,
sabine.blum-geenen@igmetall.de. Dort kann auch das , Europdische Solidari-
tatsversprechen” als PDF-Datei angefordert werden.
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- der EU das Projekt GMEECO (,,Re-

quirements and Perspectives of the
General Motors Europe Employees
Cooperation®) im Rahmen der For-
derung des Sozialen Dialogs bean-
tragt, das auch genehmigt wurde.
Ein transnationales Verhandlungs-
gremium soll etabliert, Spielregeln
und Instrumente fiir die Koopera-
tionsbeziehungen sollen entwickelt
werden. Beides konnte Modellcha-
rakter fiir die Interessenvertretung in
anderen transnationalen Konzernen
haben.

Dank der EU-Forderung stehen
zundchst fur ein Jahr die notwendi-
gen Ressourcen zur Verfiigung, um
das Standortauswahlverfahren ar-
beitnehmerseitig zu gestalten. In finf
Workshops geht es nicht nur darum,
sich noch besser kennen zu lernen,
gegenseitiges Vertrauen und belast-
bare Beziehungen zu entwickeln.
Sondern die Zeit wird vor allem ge-
nutzt, um Kriterien fur den Aus-
wahlprozess zu entwickeln, die den
Interessen aller Standorte gerecht
werden. Dafiir sind detaillierte tech-
nische und betriebswirtschaftliche
Kenntnisse tiber die Standorte not-
wendig. Genauso wichtig ist es, die

verschiedenen Tarifsysteme und be-

trieblichen Handlungsspielraume, die
Arbeitsbedingungen, die industriellen
Beziehungen und die sozialpoliti-
schen Rahmenbedingungen zu ken-
nen und zu vergleichen. Um die ent-
sprechenden Informationen zu re-
cherchieren und verfiigbar zu ma-
chen, stehen Mittel fiir Recherche
und eine Datenbank zur Verfiigung.

Das Solidaritats-
versprechen

Ein erster wichtiger Schritt war eine
europiische Solidarititsvereinbarung,
die ,,Solidarity Pledge® — erarbeitet
auf dem ersten Workshop der JDWG
in Gliwice und am 13. Dezember
2005 in Risselsheim offentlich unter-
zeichnet. Hier sind die gemeinsamen
Ziele der Gruppe konkret fixiert.
Dies gilt insbesondere fiir ein ge-
meinsames Monitoring der Produk-
tion und fir die geforderten Ver-
handlungen iiber einen europiischen
Rahmenvertrag. Vor allem verpflich-
ten sich die Unterzeichner, dass die
JDWG nur gemeinsam mit dem Ma-
nagement verhandelt, ihre Offent-
lichkeitsarbeit abstimmt und die Be-

legschaften regelmifSig informiert.

Der unternehmerischen Wettbewerbs-
logik ist damit die Logik der Solida-
ritit entgegengestellt. Das ist umso
bemerkenswerter, weil moglicher-
weise das eine oder andere Werk we-
nigstens kurzfristig gestarkt aus die-
sem Standortauswahlverfahren her-
vorgehen wiirde, wenn es — zu Lasten
anderer Standorte — mehr Fahrzeuge
produzieren konnte. Denn faktisch
bedeutet faire Verteilung der Produk-
tion und gerechte Auslastung aller
Werke, , geteiltes Leid ist halbes Leid“
— da keine Produktionszuwichse,
sondern Kostensenkungen zu vertei-
len sind.

Die JDWG muss sich allerdings
nicht nur mit dem Standortwettbe-
werb um die nichste Astra-Genera-
tion auseinander setzen. Es geht
auch um die Verteilung der aktuellen
Produktionsvolumina. Aufgrund der
durch den tblichen Lebenszyklus ei-
nes Modells erwarteten sinkenden
Verkaufszahlen des Astra ist die Pro-
duktion rucklaufig. Das GME-Ma-
nagement lancierte iiber die Presse,
dies durch Wegfall einer Schicht in
einem oder zwei der Werke kompen-
sieren zu wollen. Die JDWG be-
schloss auf ihrem jiingsten Work-
shop im Maérz im britischen Ellesme-
re Port allerdings, auch bei diesem
aktuellen Problem auf eine solidari-
sche Verteilung der Produktion zwi-
schen den Werken zu setzen: Orien-
tiert an den aktuellen Zahlen soll die
Produktion in allen Werken gleich-
mifsig gesenkt werden. Da es sich —
modellzyklusbedingt — um ein tem-
porires Problem handelt, kann diese
Absenkung primir durch Arbeits-
zeitverkirzungen aufgefangen wer-

den, wobei die in den einzelnen Lin-



dern etablierten Regelungen bertick-
sichtigt werden sollen. Solidaritit
heif$t in diesem Fall auch, dass von
den polnischen Kolleginnen und Kol-
legen wegen ihres niedrigen Lohnni-
veaus kein Einkommensverzicht ver-

langt werden kann.

Voraussetzungen fiir
den Erfolg

Die Strategie des GME-Managements
basiert zu nicht geringen Teilen dar-
auf, die Werke — und deren Beschif-
tigte — konkurrieren zu lassen. Des-
halb ist Vertrauen, gegriindet auf
Transparenz und Fairness, eine der
zentralen Bedingungen fir die Funk-
tionsfihigkeit der JDWG. Elementar
ist auch die Gleichrangigkeit aller be-
teiligten Arbeitnehmervertretungen,
die Dominanz eines Standortes oder
Landes aufgrund seiner Grofle oder
seiner Nihe zu den Entscheidungs-
strukturen des Unternehmens ist
unbedingt zu vermeiden. Nur so
kann dem autoritiren Top-down-
Prinzip der Management-Entschei-
dungen eine gemeinsame — demokra-
tisch legitimierte — Strategie der Ar-
beitnehmervertretungen gegentiberge-
stellt werden.

Genauso zentral ist eine gemein-
same (Arbeits-)Sprache. Dolmetscher
und Ubersetzungen kénnen zwar or-
ganisiert und finanziert werden. Aber
dies ist insbesondere zeitlich sehr
aufwindig und hat immer den Nach-
teil, dass die Beteiligten nur tiber die
Vermittlung von Dritten miteinander
reden konnen. Deshalb macht es
Sinn, die Ubersetzungen auf das un-

bedingt Notwendige zu begrenzen

und die Sprachfihigkeit der Kolle-
ginnen und Kollegen zu férdern und
zu fordern. Personliche Gespriche,
Telefonate oder E-Mails sind schwie-
rig bis nahezu unmoglich, wenn
nicht eine gemeinsame Sprache ge-
sprochen wird. Die Verstindigung
auf und die konsequente Nutzung
von — iiblicherweise, aber nicht zwin-
gend — Englisch als gemeinsamer
Sprache ist deshalb eine wichtige
Voraussetzung fiir erfolgreiche euro-
pdische Gremienarbeit.

Die Riickkopplung einer transna-
tional ausgerichteten Strategie der
Arbeitnehmervertretung zu den Be-
schiftigten ist eine weitere zentrale
Herausforderung. Beispielhaft ladsst
sich dies am klassischen Dilemma
der europiischen Betriebsrite aufzei-
gen: Sie sind naturgemif$ viel unter-
wegs und werden so an ihren Hei-
matstandorten, wo sie auch in ihre
Mandate gewihlt werden, vermisst.
Dies ist aber nicht der einzige Spagat,
den die Eurobetriebsrite zu bewalti-
gen haben. Auch inhaltlich ist immer
wieder eine Ungleichzeitigkeit der
Diskussionsprozesse auf der europi-
ischen und der nationalen Standort-
Ebene festzustellen.

Die unterschiedlichen Traditio-
nen der Arbeitnehmervertretung in
den europiischen Liandern stellen ei-
ne wichtige Herausforderung fiir die
transnationale Koordination dar.
Heterogene gesetzliche Grundlagen
und Strategien der Interessenvertre-
tung, aber auch unterschiedliche 6ko-
nomische Bedingungen miissen koor-
diniert werden. Gemeinsame Ak-
tionsformen miussen diese Unter-

schiede berticksichtigen.

Der Gesetzgeber ist
gefordert

Mit der Bildung der JDWG reagier-
ten die Interessenvertreter auf die
Strategie des europaweiten ,,site se-
lection process“. Es ist aber bereits
absehbar, dass GM in Zukunft eine
globale Plattformstrategie und damit
globale Standortwettbewerbe durch-
setzen will. Konnen die Erfahrungen
aus der Kooperation der europdi-
schen Arbeitnehmervertretungen auf
die globale Ebene ubertragen wer-
den?

Dafiir muss der begonnene Weg
der Europdisierung der Interessen-
vertretung tber die Moglichkeiten
von Information und Konsultation
hinaus in eine dauerhafte Verhand-
lungsposition weiter beschritten wer-
den. Neben einem verhandlungsfahi-
gen Gremium braucht es dafiir ein
europdisches Verhandlungsmandat.
Denn das Management von GME
wird sich dagegen mit allen Kriften
wehren. Deshalb ist in erster Linie
der europaische Gesetzgeber gefor-
dert: Wer es ernst meint mit dem so-
zialen Europa und der Lissabon-
Strategie, der muss auch die Instru-
mente dafiir bereitstellen. m

Zum Weiterlesen
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