Kapitel 4

Orientierung des Unternehmens derart nachhaltig gesetzt war, dass die
Geschiftsleitung mit der BetriebsschlieSung den Schlusspunkt unter diese
Auseinandersetzung setzten konnte.

4.3 Der Fall Hauser — Netzwerkunterstiitzung eines
standhaften Betriebsrats im Kontext aggressiver
Mitbestimmungsbhehinderung

4.3.1 Der Betrieb

Der untersuchte Fallbetrieb ist Teil eines europaweit iiberaus erfolgreich
agierenden Konzerns mit Giber 40.000 Beschiftigten, der ein breites Spek-
trum an Dienstleistungen im Bereich Gebdaudemanagement anbietet. Die
Niederlassung in Westdeutschland ist eine GmbH mit etwa 160 Beschaf-
tigten. Der Sektor Gebdudeservice befindet sich seit geraumer Zeit in einer
Boomphase, was innerhalb der letzten Jahre zu einem erheblichen Wachs-
tum des eigentiimergefiihrten Konzerns gefiithrt hat. Wettbewerb und Kos-
tendruck sind dennoch als hoch einzuschitzen. Im Fallbetrieb herrscht ein
Schichtdienst mit drei Schichten. Die Beschaftigtenstruktur ist hinsichtlich
der Qualifikationen recht heterogen, insgesamt handelt es sich aber eher um
Tatigkeiten, die lediglich eine geringe Qualifikation erfordern. Der Frauen-
anteil betragt circa 25 Prozent, altere Arbeitnehmer Giberwiegen.

Der gewerkschaftliche Organisationsgrad wird von den Interviewpart-
nern als gering einschétzt. Zudem ist die gewerkschaftliche Vertretung zer-
splittert. Neben der in den Konfliktfall involvierten ver.di sind auch die
IG BAU und die IG Metall im Unternehmen vertreten, die jeweils hohere
Organisationsgrade aufweisen als ver.di, wobei ver.di die zustindige Tarif-
partei ist.

Aufgrund mitbestimmungsfeindlicher Aktionen standen der Konzern
bzw. einzelne Niederlassungen immer wieder im Fokus medialer Aufmerk-
samkeit. Ein Betriebsrat existiert nur in wenigen Betrieben des Konzerns.
Zwar unterliegt das Unternehmen der Tarifbindung — im Vergleich »zu
anderen« Dienstleistern wird die Situation von den Interviewpartnern
demnach auch als »gar nicht mal so schlecht« (BRV Hauser) beschrieben.
Allerdings wurden Beschiftigte des Ofteren fehlerhaft eingruppiert, auch
wurden Tariferh6hungen vorenthalten. Diese subtilen Praktiken der Kos-
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tensenkung waren letztlich auch Ausloser des hier behandelten langjahri-
gen Konfliktes.

In der Niederlassung existiert bereits seit den 1990er-Jahren ein Be-
triebsrat, der tGber sieben Mitglieder ohne Freistellungen verfiigt. Der zu-
standige Gesamtbetriebsrat umfasst sechs Mitglieder. Zur Geschiftseinheit
zahlen auch Betriebe ohne eigenen Standortbetriebsrat; der gewerkschaft-
liche Organisationsgrad im Betriebsrat wird als vergleichsweise gering ein-
geschatzt.

4.3.2 Chronologie des Konflikts

Der Konflikt bestand im Wesentlichen in einer mehrjahrigen Auseinander-
setzung zwischen dem Arbeitgeber und der Person des heutigen Betriebs-
ratsvorsitzenden, in die jedoch eine Reihe weiterer, auch externer Akteure,
involviert war. Ausgangspunkt war die Wahl des gewerkschaftlich aktiven
heutigen Betriebsratsvorsitzenden in den Betriebsrat. Der zuvor amtieren-
de Betriebsrat war zwar ver.di-nah, aber nicht sonderlich aktiv. Der heutige
Betriebsratsvorsitzende brachte einen Wandel in das Gremium, da er sich
unmittelbar proaktiv fiir Belange der Beschaftigten engagierte. So beriet
er Kollegen in Bezug auf falsche Eingruppierungen und half ihnen bei
der Verfassung von Widerspriichen. Dadurch kam es zu zahlreichen Ho-
hergruppierungen, was gerade auch Beschaftigten zugutekam, die kaum
Kenntnisse iber die Modalititen ihrer Entlohnung hatten und in dieser
Hinsicht auf die ordnungsgemifie Handhabung in der Personalabteilung
angewiesen waren. Zudem kooperierte der neue Akteur im Betriebsrat
tiberaus eng mit den Gewerkschaften. Auch in Bezug auf die Beteiligung
an Arbeitskimpfen war man im Betrieb sehr aktiv. Mehrere Vertrauensleu-
te trugen zur Vernetzung zwischen Belegschaft, Betriebsrat und Gewerk-

schaft bei:

»Der Betriebsrat hat finf Jahre lang sehr gut mit der Gewerkschaft zusammen-
gearbeitet. Und der Betrieb, die Niederlassung war eben auch ein Vorreiter in der
Branche, was Lohnforderungen und Beteiligung und Bereitschaft an Streiks an-
belangt. Bei uns in der Niederlassung ist die Zahl der Streikteilnehmer verdoppelt
worden. Und wir haben eben auch einen Vertrauensleutekdrper, im Gegensatz zu
anderen Betrieben. Und der Betriebsrat war auch Teil dieser Vorreiterrolle, sogar
vorbildlich.« (BRV Hauser)
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Mit seinem Engagement gewann der heutige Betriebsratsvorsitzende zwar
enormes Ansehen und Rickhalt in der Belegschaft, machte sich aber so-
wohl bei der Geschiftsleitung als auch bei Teilen des Betriebsratsgremiums
dufSerst unbeliebt. Der Geschiftsleitung war der heutige Betriebsratsvorsit-
zende vor allem durch die Kostensteigerungen infolge der Hohergruppie-
rungen und Widerspriiche ein Dorn im Auge. Das Unternehmen wurde von
Beschiftigten verklagt und verlor die Gerichtsverfahren tiber die Eingrup-
pierung. Die Kostensteigerungen waren nach Einschitzung von Interview-
ten keine Lappalie; Das Management schob den Grund der Preiserh6hun-
gen bei den Kunden auf die Lohnerh6hungen, was die Wettbewerbsposition
tangierte und das Unternehmen in ein schlechtes Licht rtckte.

»Das war auch teuer und musste dann auch gegeniiber dem Kunden kommuni-
ziert werden. Und das ist nattirlich auch nicht gerade angenehm fiir einen Dienst-
leister, dass er dem Kunden kommunizieren muss, er muss eigentlich hohere
Lohngruppen bezahlen.« (BRV Hauser)

Zwar hatten auch andere Betriebsratsmitglieder Beratungen zu Eingrup-
pierungen durchgefihrt; mit seinem Engagement stach der heutige Be-
triebsratsvorsitzende aus dem Gremium jedoch deutlich hervor. Beispiels-
weise informierte er viele Beschiftigte Giber einen E-Mail-Verteiler tiber
Unregelmifigkeiten bei Eingruppierungen und die rechtlichen Moglich-
keiten. Fir die Geschiftsleitung lag damit in der Person des heutigen Be-
triebsratsvorsitzenden der Kern des Problems.

»Das war im Vorfeld eines der Konflikte, die dann moglicherweise dazu geftihrt
haben, dass die Geschiftsfithrung zu Kiindigungen geneigt hat. Weil sic da mogli-
cherweise mich als Ridelsfihrer dieser Lohneingruppierungsgeschichte gesehen
hat. [...] Ich denke, das war der Geschaftstithrung bewusst, dass ich als Vertrau-
ensmann, als Gewerkschafter beratend titig gewesen bin.« (BRV Hauser)

Aus der Perspektive des Unternehmens brachte das neue, proaktive Auf-
treten der Interessenvertretung den etablierten Status quo ins Wanken. Fiir
das Management, so die Einschatzung eines Interviewpartners, stellte das
strategische Vorgehen von Betriebsrat und Gewerkschaft ein klares Bedro-
hungsszenario dar, das etablierte Praktiken infrage stellte:

»Die [Geschiftsleitung] sind es vor allen Dingen nicht so gewohnt gewesen, das
war fur die eine neue Situation, dass die Gewerkschaft dort als Akteur auftrat.
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Weil ja eben der Organisationsgrad recht niedrig gewesen ist und dann in der
Branche langsam, aber sicher stieg. [...] Und dann kommt Bewegung, Verdop-
pelung des Organisationsgrads. Das war fiir die Geschaftsfiihrung eben neu und
ungewohnt. [...] Und die haben gemerkt, das kann doch niemals von denen [ein-
zelnen Mitarbeitern] sein. So ein Tonfall, so ein Stil, das ist doch niemals von den
Mitarbeitern. Und da haben die gemerkt, anscheinend haben die Rechtsbeistand.
Das war ja auch so. Die haben von ver.di, von der ver.di-Rechtsabteilung, von den
Vertrauensleuten die entsprechende Beratung bekommen. Und da haben die ge-
merkt, da steht offensichtlich eine Organisation dahinter und irgendwo auch ein
Vorsitzender.« (BRV Hauser)

Fir die weniger aktiven, nicht gewerkschaftlich orientierten Mitglieder des
Betriebsratsgremiums war das proaktive Vorgehen des heutigen Betriebs-
ratsvorsitzenden und der Vertrauensleute — vor allem durch die Erfolge bei
den Hohergruppierungen — eine Demonstration der Defizite der eigenen
Betriebsratsarbeit und ihrer teilweise zu unkritischen Interessenvertre-
tungspraxis.

Arbeitgeberstrategien gegen Mitbestimmung im Fall Hauser

Die Arbeitgeberstrategien zielten im Folgenden darauf ab, den als Ruhe-
storer identifizieren heutigen Betriebsratsvorsitzenden aus dem Unter-
nehmen zu dringen. Das Ziel der Geschiftsleitung bestand dabei nicht in
der Auflosung des Betriebsrats oder der Flucht aus der Tarifbindung; die
Haltung der Geschiftsleitung zielte vielmehr darauf ab, kritische und en-
gagierte Betriebsratsarbeit einzuddmmen, um widerstindiges Handeln der
Beschiftigten, wie die Kritik an der Entlohnungspraxis des Unternehmens,
auszuhebeln und damit letztlich die kostspieligen Hohergruppierungen,
die zeitintensiven und kostspieligen gerichtlichen Auseinandersetzungen
sowie die negative Auflenwirkung zu vermeiden. In der — spéter noch aus-
zufiithrenden — Typologie von Arbeitgeberpraktiken (vgl. Kapitel 5) ran-
giert der Fall Hauser somit zwischen dem »situativen Behindern« (Typ 2)
und dem »strategischen Verhindern« (Typ 3) von Mitbestimmung,

Fragmentierung des Betriebsrats und Arbeitgeberorientierung

Die Arbeitgeberseite nutzte die Spannungen aus, die innerhalb der Beleg-
schaft und auch im Betriebsratsgremium offen zutage traten. Ausgangs-
punket der Arbeitgeberstrategien gegen den Betriebsrat war ein Konflikt
innerhalb des Gremiums, der sich an der Kiindigung eines auslindischen
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Beschiftigten entziindete. In einer offenen Auseinandersetzung engagierte
sich der heutige Betriebsratsvorsitzende fiir seinen auslindischen Kollegen.
Dieser hatte Abmahnungen und letztlich die Kiindigung erhalten, der das
Betriebsratsgremium nicht widersprechen wollte. Dabei stand auch der
Verdacht im Raum, dass die Kiindigung mit rassistischen Vorurteilen zu
tun haben kdnnte, die von Teilen des damaligen Betriebsrats mitgetragen
wurden.

»Die Gewerkschaft hat den Kollegen verteidigt und der Betriebsrat hat ihn nicht
so verteidigt. [...] Uber diese zweite Abmahnung ist auch der Konflikt zwischen
dem ver.di-Vertrauensleutevorsitzenden und dem Betriebsrat eskaliert.« (BRV
Hauser)

Der Konflikt innerhalb des Betriebsrats kam schlieflich auch der Geschifts-
leitung zu Gehor, die darin offenbar eine gute Gelegenheit sah, den heutigen
Betriebsratsvorsitzenden aus dem Unternehmen zu dringen. Auf Grundla-
ge des Vorwurfs eines Fahrtkostenbetrugs veranlasste die Geschaftsleitung
seine Kiindigung. Das Betriebsratsgremium stimmte der Kiindigung zu, so-
dass der heutige Betriebsratsvorsitzende den Betrieb verlassen musste.

Kiindigungen gegen aktive Gewerkschafter und Betriebsréte

In der Hochphase des Konfliktes war der Betriebsrat aufgrund der Mehr-
heitsverhiltnisse im Gremium eher dem Arbeitgeber gewogen. Auf dieser
Grundlage nutzten die verantwortlichen Manager die Gelegenheit fir Schi-
kanen gegen unliebsame Beschaftigte und fir weitere Kiindigungen, die
der Betriebsrat »durchwinken« sollte. Dies betraf neben dem heutigen Be-
triebsratsvorsitzenden auch aktive Vertrauensleute:

»Der Arbeitgeber hatte eben die Chance, Kiindigungen auszusprechen gegen ak-
tive Gewerkschaftsmitglieder. Und hat das eben dann bei mindestens drei auch
getan.« (BRV Hauser)

Die vergleichsweise hohe Intensitit der Arbeitgebermaffnahmen kommt
in der Zielsetzung zum Ausdruck, unliebsame Beschiftigte und gewihlte
Interessenvertreter aus dem Betrieb drangen zu wollen. Der Arbeitgeber
setzte darauf, dass die Beschiftigten aufgrund ihrer Abhingigkeit von Er-
werbseinkommen den Kampf letztlich aufgeben und sich mit einer Ab-
findung zufriedengeben wiirden. So betrieb der Arbeitgeber die juristische
Auseinandersetzung mit Vehemenz und durch mehrere Instanzen. Bemer-
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kenswert ist diese Vorgehensweise des Arbeitgebers, weil — wie in anderen
Fillen — auch hier fiir den Arbeitgeber kaum eine Aussicht auf Erfolg be-
stand (vgl. Kapitel 6.4). Die Vorwiirfe gegen den heutigen Betriebsratsvor-
sitzenden (und auch gegen andere Beschiftigte und Betriebsratsmitglieder,
die Abmahnungen und Kiindigungen erhalten hatten), waren im Prinzip
haltlos.

GegenmaBnahmen von Beschéftigtenseite

Im Vergleich zu vielen anderen Fillen unseres Samples weist der Fallbetrieb
Hauser mindestens zwei Besonderheiten auf: Erstens kam eine Vielfalt von
Gegenmafnahmen zum Einsatz, die durch zentrale Akteure vergleichswei-
se strategisch-planvoll lanciert wurden. Die andere Besonderheit ist in der
Beharrungskraft, der Ausdauer und Standfestigkeit der Schlisselperson des
heutigen Betriebsratsvorsitzenden zu sehen, der sich ungeachtet vorhande-
ner Risiken und Entbehrungen und trotz alternativer Optionen nicht vom
Ziel, in den Betrieb zuriickzukehren, abbringen lief.

Ein zentraler Hebel der Beschaftigtenseite waren rechtliche Mittel. Un-
mittelbar nach seiner Kiindigung informierte der damals primér Betroffene
und heutige Betriebsratsvorsitzende die zustindigen Stellen in der Gewerk-
schaft ver.di. Um gegen die Kindigung vorzugehen, nahm er den Rechts-
schutz der Gewerkschaft in Anspruch. Es wurde eine Kiindigungsschutz-
klage eingereicht.

Ein interessanter Aspekt in dieser Phase liegt darin, dass die Vorstel-
lungen des Betroffenen und des gewerkschaftlichen Rechtsbeistandes hin-
sichtlich der Zielsetzung der Auseinandersetzung divergierten. Angesichts
der verfahrenen Situation votierte der Rechtsschutz dafir, einen Vergleich
anzustreben. Der heutige Betriebsratsvorsitzende wollte indes die Wieder-
einstellung erreichen. Obwohl der Rechtsschutz ihm mehrmals empfohlen
hatte, die Sache mit einer Abfindung zu beenden und den Betrieb zu ver-
lassen, beharrte der heutige Betriebsratsvorsitzende darauf, die juristische
Auseinandersetzung bis zum Ende zu fiihren.

»Ich habe einen Rechtsschutzsekretair vom DGB-Rechtsschutz bekommen. Der
war auch alles in allem sehr gut. Allerdings eben auch durchaus mit der schon be-
kannten gewissen Tendenz, méglicherweise eben doch die Abfindung in Betracht
zu ziehen und die eventuell wahrzunehmen. Er hat darauf hingewiesen, dass die
Abfindung gut ist und durchaus tber dem Regelsatz gelegen hat und dass das
eigentlich durchaus ein gutes Ergebnis wire.« (BRV Hauser)
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Die juristische Auseinandersetzung durchlief mehrere Instanzen. Letzt-
lich gewann der heutige Betriebsratsvorsitzende die Verfahren. Mit der
Zahlung aller Ausfille, eines Schmerzensgeldes und der Zusicherung der
Wiedereinstellung wurde er umfassend rehabilitiert, konnte seine Arbeit
wieder aufnehmen und wurde nach der Betriebsratswahl sogar zum Vor-
sitzenden gewahl.

Fiir den erfolgreichen Ausgang des Konflikts waren vor allem zweierlei
Akteursgruppen als »Schlisselpersonen« relevant: der heutige Betriebsrats-
vorsitzende als Betroftener selbst und die gewerkschaftlichen und Netzwerk-
Unterstitzer, die bei der Planung und Umsetzung der Gegenmafnahmen
wichtige strategische Arbeit geleistet haben.

Die im Vergleich aufSergewdhnliche (mentale) Stirke und Ausdauer des
heutigen Betriebsratsvorsitzenden, den belastenden und entbehrungsrei-
chen Konflikt bis zum Ende auszufechten, war ein wichtiger Aspekt. Diese
individuelle Haltung erklirt sich durch personliche, auch sozial- und ge-
werkschaftspolitische Orientierungen.

»Das war fir mich klar, da ich ja eben auch ein jahrzehntelang sozusagen er-
fahrener, politisch denkender und handelnder Mensch gewesen bin, der in den
70er- und 80er-Jahren politisch sozialisiert worden ist. Das will ja was heilen. Da
war fiir mich klar, das fechte ich durch. Daftr habe ich die Fahigkeiten, daftir hab
ich die Erfahrungen, dafiir hab ich die politische Uberzeugung und das biete ich
auch der Gewerkschaft an, dass sie da eben auch einen Mitarbeiter hat, der dann
sozusagen von seiner ganzen Sozialisation her die Courage hat und das Riickgrat
hat, das bis zum Ende durchzufechten. Und ver.di hat das dann auch aufgegriffen.
Sogar gerne, weil das in unserer Branche nicht ganz so viele Leute durchfechten.
Es gibt auch viele, oder sagen wir mal einige, die dann eher dazu neigen, die Ab-
findung anzunehmen. Und sich nicht zuriickkimpfen in den Betrieb. Und da hat
auch ver.di die Chance gesehen, das mit einer 6ffentlichen Kampagne zu machen
und sich mal demonstrativ 6ffentlich auch gegen einen Arbeitgeber dieser Bran-
che durchzusetzen.« (BRV Hauser)

Offentlichkeit wurde auf verschiedene Weise hergestellt und als effektives
Druckmittel gegeniiber dem Arbeitgeber eingesetzt. Im Anschluss an die
Kindigung hatte sich der heutige Betriebsratsvorsitzende unmittelbar an
die Gewerkschaft und auch an ein regional aktives Beratungsnetzwerk ge-
wandt. Als das Netzwerk daraufhin Berichte Gber den Fall auf seiner Web-
site veroffentlichte, gewann der Fall in der Folge tGber soziale Medien stark
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an Verbreitung. Ver.di entschied sich, eine 6ffentlichkeitswirksame Kampa-
gne aufzubauen und den Fall exemplarisch fiir das Vorgehen in der Bran-
che gegen Mitbestimmung zu nutzen. Auf das Unternehmen gewirkt habe
nach Einschitzung eines Beteiligten vor allem die Drohung der weiteren
medialen Verbreitung. Ganz bewusst hatte man nimlich im ersten Schritt
darauf verzichtet, die iberregionale Presse oder TV-Sender anzusprechen
(dies wire angesichts der Grofle und Bekanntheit des Unternehmens nicht
zu hoch gegriffen gewesen). Uber diese Strategie war es gelungen, Druck
auf Hauser aufzubauen. Die Drohung mit weiterer Offentlichkeit und »be-
firchtete Imageschiden« waren ein Grund, weshalb das Unternehmen sich
entschloss, den Konflikt nicht noch weiter zu eskalieren.!

»Die Lokalpresse, das wire in einem spiteren Teil der Kampagne gekommen. Zu-
nichst einmal haben wir eine Internetkampagne gefithrt. Erst auf der branchen-
eigenen Internetseite von ver.di und dann aber die fachspezifischen Internetseiten
fur diese Problematik Betriebsrats-Bossing und Union Busting sind dann zweti,
drei Artikel erschienen, die auch schon sehr wirksam gewesen sind, weil sie sehr
detailliert den Fall aufgearbeitet haben und die ganzen Vorwiirfe des Arbeitge-
bers zerpfliickt haben [...]. Das ist gelesen worden. Insbesondere im Betrieb, aber
auch in der Branche. [...] Wenn diese 6ffentliche Kampagne nicht gewesen wire,
dann wire Hauser stur bis zum Bundesarbeitsgericht gegangen und hitte sich
nicht beeindrucken lassen und versucht, die Sache auszusitzen. Sie hatten darauf
gehofft, den kriegen wir schon klein, der wird schon irgendwie eine Abfindung
annehmen. Irgendwann wird der schon zermiirbt. Aber der 6ffentliche Druck,
der hat Hauser weh getan. Ganz klar. Schon allein dieser Internetdruck. [...] Die
konnten sich ausrechnen, ab dem Bundesarbeitsgericht wird die 6ffentliche Kam-
pagne noch breiter werden und dann auch die Presse und Medien erfassen. Die
haben gemerkt, da haben sie es auch mit einem Mitarbeiter zu tun, der nicht
einknickt, der auch keine Abfindung annehmen wird, auch wenn sie die noch
erhohen wiirden.« (BRV Hauser)

Auch in diesem Fall war der Rtickhalt der Beschiftigten eine entscheidende
Ressource und Legitimitatsquelle. Uber die gesamte Dauer des Konfliktes

1 | Die Interviewpartner berichten indes auch von negativen Erfahrungen mit
dem Instrument der Offentlichkeitsarbeit (NGO Hauser). In einigen Fallen habe
man Skandale sehr schnell veréffentlicht. Mit der Veréffentlichung jedoch war
das Druckmittel verbraucht. Es stand dann nicht mehr als Androhung zur Ver-
fiigung, um den Arbeitgeber zu einem Strategiewechsel oder zu Zugestindnissen
zu bewegen.
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hinweg war den Akteuren bewusst, dass der heutige Betriebsratsvorsitzen-
de ein enormes »Standing« in der Belegschaft genoss. Dieses Ansehen hatte
er sich nicht zuletzt Giber sein Engagement und seinen offenen Einsatz fiir
die Belange der Kollegen — vor allem auch bei den Beratungen zu Entgelt-
fragen — erworben.

Zwei Aspekte sind in diesem Fall jedoch speziell gelagert: Hervorzuhe-
ben ist erstens, dass der beschriebene Riickhalt sich kaum in betrieblichen
oder aufSerbetrieblichen Aktionen artikulierte. Die Solidaritit der Beleg-
schaft war mehr ein »Geftihl, das sich jedoch nicht in groferen prakti-
schen Aktivititen materialisierte. Anders als in anderen Fillen gab es z.B.
keine Solidaritidtsbekundungen, die betriebsoffentlich wirksam wurden.
Ein Grund dafir mag in der Struktur der Arbeitsorganisation liegen. Und
damit ist die zweite Besonderheit bezeichnet: Angesichts der riumlich ver-
teilten Arbeitsorte, der Schichtarbeit und der heterogenen Berufsidentitit
scheint es tberraschend, dass eine entsprechende Solidarisierung tber-
haupt stattfinden konnte. Kollektive Interessenvertretung wird allgemein
dort erschwert, wo Beschaftigte nicht oder nur wenig miteinander inter-
agieren, wo kein Betrieb als »Ort« der gemeinsamen Arbeit existiert, wo
Schichtarbeit dazu fiihrt, dass sich Beschaftigte kaum begegnen oder wo
der geteilte Bezug auf ein berufliches Selbstverstandnis, eine (Interessen-)
Identitat fehlt. Diese Herausforderungen stellten sich im Fallbetrieb Hauser
in besonderer Weise.

»Woanders hast du eine Fabrik. Zentral. Mit finfzehnhundert Mitarbeitern, die
sich jeden Tag sehen. Zumindest in der Kantine. Und bei uns sind die Objekte
tber die ganze Stadt und tber das ganze Bundesland verteilt. Wie willst du da er-
reichen, dass die Leute sich untereinander kennen und irgendwo eine Solidaritat
bilden, oder sich gewerkschaftlich grofartig organisieren konnen. Viele kennen
noch nicht einmal dber ihr Objekt hinaus die anderen Kollegen des Betriebes.«
(BRV Hauser)

Dass es gelang, Riickhalt in der Belegschaft zu erzeugen und aufrechtzu-
erhalten, ist erstens sicherlich dem Engagement des heutigen Betriebsrats-
vorsitzenden zu verdanken. Zweitens fallt auf, dass neue Kommunikations-
kanile genutzt wurden, mit deren Hilfe es gelang, die sozial-riumliche
Zersplitterung zu Giberbriicken: Der heutige Betriebsratsvorsitzende nutzte
tiber die gesamte Zeit intensiv Social Media als soziale Kommunikations-
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medien, um mit Beschiftigten in Kontakt zu bleiben, um Netzwerke zu
pflegen und Gber seine Situation zu informieren.

Drittens scheint in diesem Fall ein zentraler Erfolgsfaktor auch darin zu
liegen, dass der heutige Betriebsratsvorsitzende — ungeachtet der fristlosen
Kindigung - seine Arbeit als Betriebsrat fortsetzte und damit als Person in
die Prozesse des Unternehmens involviert war. Denn solange das Kiindi-
gungsverfahren nicht abgeschlossen war, behielt er sein Betriebsratsman-
dat und konnte auf diese Weise den Kontakt zu Kollegen halten. Neben
der Betriebsratsarbeit, die er weiterfihrte, blieb auch der Kontakt zu den
gewerkschaftlichen Vertrauensleuten sehr eng.

»Mit den aktivsten und engagiertesten Vertrauensleuten war ich die ganze Zeit
standig und regelmafig in Kontake. [...] Das waren so drei bis vier aktive Vertrau-
ensleute. [...] Wir haben regelmifig telefoniert.« (BRV Hauser)

Zum Zeitpunkt des Konflikts wurde in Unterstiitzerkreisen die Frage dis-
kutiert, auf welche Weise gekiindigte Betriebsratsmitglieder tiber Solidari-
tatsfonds oder gewerkschaftliche Quellen finanzielle Unterstlitzung erhal-
ten kénnen, um die oft langwierigen Konflikte durchzustehen. Denn ein
zentrales Problem besteht fiir betroffene Interessenvertreter meist darin,
dass eine solche Kiindigung finanzielle und auch existenzbedrohende Ein-
buflen verursacht, weil sowohl das Erwerbseinkommen als auch staatli-
che Unterstiitzung (zunichst) fehlen. Aus diesem Grund gelingt es vielen
Arbeitgebern, Konflikte durch Kiindigung und damit tGber den Entzug des
Einkommens der Betroffenen zu 16sen: Die finanziell abhingigen Beschaf-
tigten werden unter Zahlung einer Abfindung zum Einlenken bewegt, der
Konflikt wird durch den »Exit« des Beschiftigten beigelegt — ohne dass sich
die grundlegende Situation im Betrieb dndert.

Im hier betrachteten Fall existierte die Moglichkeit der Alimentierung
Betroffener durch einen Solidaritatsfonds noch nicht. Aus diesem Grund
entschied sich der heutige Betriebsratsvorsitzende zum einen dazu, eine
neue Arbeitsstelle anzunehmen. Zum anderen verfiigte er aufgrund seiner
gewerkschaftlichen und politischen Arbeit tiber ein dichtes soziales Netz-
werk, das ihm finanziell unter die Arme griff und tiber das er den Kontakt
zum Betrieb halten konnte. Mehrere Spender erklarten sich bereit, ihn
tiber monatliche Geldspenden zu unterstiitzen.
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»Und zu diesem Zeitpunkt war die Solidaritit dann auch so weit, dass ich einen
kleinen Kreis von Leuten hatte, die mich auch finanziell unterstiitzt haben, mit
kleinen Beitragen. [...] Und da ist dann auch so viel zusammengekommen, dass
ich einige Monate Arbeitslosigkeit hitte tberbricken kénnen.« (BRV Hauser)

Dass sich eine kritische Masse entsprechender Unterstiitzer fand, ist auch
auf das langjahrige politische Engagement des Betroffenen zurtckzufih-
ren, wodurch er als aktiver Netzwerker bekannt war und tiber entsprechen-
des Ansehen und Sympathien verfiigte. Mit seiner Riickkehr in den Betrieb
und der Wahl zum Betriebsratsvorsitzenden erreichte die Schliisselperson
das primare Ziel der Auseinandersetzung. Eine »Rehabilitierung« im klas-
sischen Sinne, also vor der Betriebsoffentlichkeit, war in diesem Falle nicht
wirklich notwendig, da der Betriebsratsvorsitzende iber die Laufzeit des
Konfliktes den Rickhalt der Belegschaft nie verloren hatte — auch wenn
sich dies nicht in aulenwirksamen Aktionen niederschlug.

Ein nicht zu unterschatzender Erfolgsfaktor im Fall Hauser war der
Wechsel in der Leitung des Standortes. Dadurch, dass ein zentraler Akteur
der Beziehung — das Standortmanagement — das Konfliktfeld verlief, wur-
den die Karten neu gemischt. Die neue Geschiftsleitung ging mit einem un-
belasteten, neutraleren Blick an den Konflikt heran. Auf diese Weise wurde
es moglich, »bessere« Austauschbeziehungen zu etablieren, in denen sich
die Betriebsparteien (zumindest zunichst) mit Respekt begegnen konnen.

»Die neue Betriebsleitung der Niederlassung versucht, sich kooperativer zu geben
und sucht wieder die Zusammenarbeit mit dem gewerkschaftlich orientierten Be-
triebsrat und mit der Gewerkschaft. Es sind jungere Leute. [...] Die alte Geschafts-
fihrung waren auch noch Vertreter vom alten Schlag. Alpha-Tiere, im Sinne von
»den Chef rauskehren, Basta-Typen.« (BRV Hauser)

Festgefahrene Konflikte lassen sich manchmal durch den Abbruch der
Beziehung 16sen — also dadurch, dass (mindestens) eine Partei das Kon-
fliktfeld verldsst. Der Fall zeigt, dass ein Leitungswechsel eine neue Kultur
der Austauschbezichungen begriinden kann, weil die Akteure der Arbeit-
geberseite die Arbeitsbeziechungen im Betrieb naturgemif§ entscheidend
und nachhaltig priagen. Der aktuelle Betriebsrat ging letztlich gestarkt aus
dem Konflikt hervor. Das Gremium wurde seitens der (neuen) Geschafts-
fithrung akzeptiert. Auch die Position der Gewerkschaft im Betrieb wurde
gestarkt: Etwa zwei Drittel der Betriebsratsmitglieder und auch der Mit-

86

https://doi.org/10.1 inlibre pen Access - (=) EXREN



https://doi.org/10.14361/9783839453759-013 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Fallstudien

glieder des Gesamtbetriebsrates sind bei ver.di organisiert. Aus Sicht des
interviewten Betriebsratsvorsitzenden hat sich die Interessenvertretungs-
arbeit »normalisiert«.

»Also, der aktuelle Betriebsrat arbeitet auf Ebenen, wiirde ich mal sagen, die eben
fir Gewerkschaften und Arbeitgeber so ungefahr normal sind. Auf dieser Ebene
Verhandlungspartner. Tarifpartner, wie es so schon heifst. Und dabei gibt es eben
auch Konflikte, ganz klar. Aber eben auch dieses Vermdgen, irgendwo da zu Kom-
promissen zu kommen.« (BRV Hauser)

4.3.3 Einordnung

Insgesamt stellt der Fall Hauser eine auflergewohnliche Erfolgsgeschichte
dar. Restimierend lassen sich die folgenden Umstinde als wichtige Fakto-
ren fir den Erfolg ausmachen: Hervorzuheben ist die Gberaus planvolle,
strategische Vorgehensweise der Beschaftigtenseite. Zu Recht bezeichnen
Interviewpartner die Gegenmafinahmen als »Kampagne«, die klare und
definierte Ziele (Wiedereinstellung) verfolgte und sich eben nicht — wie in
vielen anderen Fillen — in spontanen, nicht zu Ende gedachten ad-hoc-Ak-
tionen erschopfte, deren potenzielle Wirkungen (und Nebenwirkungen)
im Vorfeld kaum reflektiert wurden. Die Ausdauer und Risikobereitschaft
des zentralen Akteurs ist sicherlich auergewohnlich; ohne die personli-
che Haltung, sein entwickeltes gewerkschaftspolitisches Bewusstsein und
die Erfahrungen in politischer Arbeit wire der Konflikt mit hoher Wahr-
scheinlichkeit mit einer Abfindung beendet worden, bei der die Schlissel-
person den Betrieb verlassen hatte. Der Rickhalt in der Belegschaft wurde
zwar nicht in groem Stil nach auflen demonstriert, dennoch war deutlich,
dass der Betroffene tGber die Dauer des Konfliktes Unterstiitzung besafs.
Diese basierte im hohen Ansehen, das er sich in der Belegschaft durch das
besondere Engagement erworben hatte. Die Zusammenarbeit mit Gewerk-
schaftssekretiren, die die Gegenstrategien planten und begleiteten, und die
durch die Gewerkschaften geleistete und vermittelte juristische Unterstiit-
zung waren ein zentrales Strategieelement, gleichsam aber auch die Basis
der Gegenmafinahmen, da der wesentliche Teil des Konfliktes tiber die Fra-
ge der Kiindigung verlief und in der Arena des Gerichtssaals verhandelt
wurde. Die Strategie der Offentlichkeitsarbeit ist bemerkenswert. Die Dro-
hung gegeniiber dem Unternehmen, mithilfe von Presse und Social Media
den Fall in einer breiten Offentlichkeit — und damit eben auch bestehenden
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oder potenziellen Kunden — bekannt zu machen, verfing sich im Unter-
nehmen. Und letztlich ist die besondere Form der finanziellen und ideellen
Unterstiitzung durch Solidarititsnetzwerke, die dem Betroffenen wahrend
des Konfliktes ein Auskommen sicherten, ein Alleinstellungsmerkmal in
den Fallen unseres Samples.

4.4 Der Fall Praziso —
Kraftemessen im zermiirbenden Dauerkonflikt

4.41 Der Betrieb

Das Unternechmen ist Tochterunternehmen einer deutschen Aktienge-
sellschaft und produziert mit rund 500 Mitarbeitern Teile fiir die Auto-
mobilindustrie. In der Region gilt es als solider Traditionsbetrieb und ge-
meinhin als »ordentlicher Arbeitgeber« mit bewegter Geschichte, bei dem
Generationen Facharbeiter und Ingenieure seit der Unternehmensgriin-
dung anspruchsvolle Produkte entwickeln und fertigen. Wihrend bis in
die 2010er-Jahre hinein ein Uberangebot an Arbeitskriften fiir die Region
charakteristisch war, zeigt mittlerweile auch hier der Fachkraftemangel
Wirkung:

»Gravierend gedndert hat sich, dass Fachkraftemangel ist. [...] Das war vor Jahren
noch ein ganz grofes Argument, ich hoére sie noch reden. Vor dem Tor steht die
Schlange. Wem es nicht passt, der kann gehen. Die Zeiten sind vorbei. Die Grof-
wetterlage hat sich geandert.« (BRV Prdziso)

Eine betriebliche Interessenvertretung besteht bereits seit Anfang der
1990er-Jahre. Seit Anfang der 2000er-Jahre gilt ein Haustarifvertrag, der
jedoch unter dem Entgeltniveau des in der Region geltenden Fliachentarif-
vertrags liegt, dessen Bedingungen, insbesondere im regionalen Vergleich,
dennoch iber Jahre als eher gut empfunden wurden. Gleichzeitig fallen
diese Bedingungen im Konzernvergleich wiederum eher bescheiden aus,
wenn die Weststandorte als Vergleich herangezogen werden:

»Kollegen [im Westen, Anm.: die Autoren] verdienen ein Drittel mehr bei der
35-Stunden-Woche, arbeiten drei Stunden weniger und kriegen dafiir ein Drittel
mehr. So tber den Daumen.« (BR Priziso)
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