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Vorbemerkung

Im vorliegenden Bericht werden die Ergebnisse des Projekts ,,Risiken und Chancen der
EU-Osterweiterung fiir die Arbeitnehmer am Beispiel der ostbayerisch/tschechischen
Grenzregion“ vorgestellt, das am Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. —
ISF Miinchen im Auftrag der Hans Bockler Stiftung von Januar 2002 bis November
2003 durchgefiihrt wurde.

Angesiedelt war das Vorhaben im ISF an der Schnittstelle der Forschungsschwerpunkte
»Arbeitsmarkt und betriebliche Beschiftigungspolitik® und ,,Entwicklung industrieller
Beziehungen®“. Wihrend einerseits der Gegenstandsbereich ,,Auswirkungen der Ostli-
chen EU-Erweiterung® fiir das Projektteam das Betreten von forschungspolitischem
Neuland bedeutete, konnte andererseits auf konzeptionelle Vorarbeiten und empirische
Resultate aus einer langen Reihe eigener empirischer Projekte zuriickgegriffen werden,
insbesondere in Themenfeldern wie: industrielle Beziechungen; Wirkungsvoraussetzun-
gen arbeitsmarktpolitischer Instrumente; unternehmensiibergreifende Kooperation;
Funktionsweise von Zuliefernetzwerken; demographische Entwicklung und Arbeits-
welt.

Die Projektbearbeiter haben an dieser Stelle den zahlreichen Gespréachspartnern zu dan-
ken, ohne deren Kooperationsbereitschaft die Untersuchung nicht hitte durchgefiihrt
werden konnen. Zu nennen sind hier zunichst Betriebsratsmitglieder aus deutschen
Unternehmen und ihre Kolleglnnen aus tschechischen Betriebsgewerkschaften, weiter
Fiihrungskréfte von in der Grenzregion angesiedelten Unternehmen und ihren Standor-
ten in Tschechien, ebenso Repridsentanten der Kammern in der Grenzregion und der
zustindigen regionalen Regierungsstellen. Gleiches gilt fiir die Arbeitsverwaltung in der
deutschen Grenzregion und in Tschechien. Unser Dank gilt ebenfalls den Kolleginnen
und Kollegen von Forschungsinstituten und Universititen, die uns mit Material verse-
hen und mit uns diskutiert haben. Besonders tatkréftig unterstiitzt haben uns Hauptamt-
liche aus dem Bereich des DGB und der 1G Metall auf der ortlichen und auf der Lan-
desebene sowie Reprisentanten von KOVO und CMKOS. Namentlich zu erwidhnen
sind Joachim Bender und Giinter Heinz, in deren Verwaltungsstellen die empirischen
Aktivitaten hauptsdchlich durchgefiihrt wurden, und Elly GIo8B, die in der Bezirkslei-
tung der IG Metall in Miinchen fiir das Projekt {iber die gesamte Laufzeit stets eine auf-
geschlossene und iiberaus hilfreiche Ansprechpartnerin war. Die zuletzt Genannten ge-
horen auch dem Projektbeirat an, der an dieser Stelle unbedingt zu erwihnen ist, haben
sich doch seine Mitglieder nicht nur mit groBem Interesse mit dem Projekt und seinen
Arbeitsfortschritten befasst, sondern die Bearbeiter in vielfaltiger Weise bei der Durch-
fiihrung unterstiitzt. An dieser Stelle ist nicht zuletzt auch dem Auftraggeber unser Dank
auszusprechen. Frank Gerlach als zustidndiger Fachreferent hat das Vorhaben von Be-
ginn an kritisch begleitet, gefordert und dafiir gesorgt, dass alle auftauchenden Fragen



stets umgehend und zufrieden stellend geklart werden konnten. Unser besonderer Dank
gilt an dieser Stelle Peter Arnican, der jetzt bei BOBAKOM beschiftigt ist. Er hat uns
bei unseren Aktivititen in Tschechien begleitet und den Weg gewiesen und war wegen
seiner umfassenden Kenntnisse der Situation beiderseits der Grenzen nicht nur als kom-
petenter Dolmetscher bei den Gesprachen unentbehrlich, sondern hat auch einige fiir das
Verstindnis der Verhéltnisse in der Nachbarregion wichtige, nur in tschechischer Spra-
che verfiigbare Dokumente fiir uns iibersetzt.

Nicht zu vergessen sind Petra Schiitt, die uns bei der Vor- und Aufbereitung ergénzen-
der Sekunddrauswertungen des [AB-Betriebspanels und der Raumordnungsprognose
INKAR-Pro unterstiitzt hat, und Ursula Bohn, die als studentische Hilfskraft nicht nur
an den Auswertungs-, Recherche- und Dokumentationsarbeiten beteiligt war und die
Workshops begleitet hat, sondern auch intensiv in die Durchfithrung der qualitativen
Empirie eingebunden war.

Frank Seif3 schlieBlich zeichnet fiir das Lektorat des Berichts verantwortlich, das er mit
iberaus hilfreichen Hinweisen fiir die Autoren verband, wihrend Karla Kempgens in
bewihrter Weise fiir die technische Herstellung des Berichts sorgte; auch dafiir mochten
wir uns an dieser Stelle herzlich bedanken.

Miinchen, im Januar 2004

Manfred Deif3
Hans Gerhard Mendius



I. Forschungskonzept und Projektablauf

I. Forschungskonzept und Projektablauf

Das einleitende Kapitel beginnt mit einem Riickblick auf die Ausgangssituation sowie
die Problemstellung, wie sie vor Beginn der Untersuchung formuliert wurde, und er-
lautert, welche Fragestellungen und Zielsetzungen sich daraus ergaben. Anschlie3end
wird das urspriingliche Forschungsprogramm skizziert und kurz auf die Verdnderungen
und Differenzierungen der Untersuchungsschwerpunkte eingegangen, die sich im Pro-
jektverlauf als sinnvoll erwiesen haben. Bei der Schilderung des methodischen Vorge-
hens werden zunéchst die eingesetzten empirischen Instrumente, die Auswahl der Un-
tersuchungsregionen und die Schwierigkeiten beim Betriebszugang dargestellt, dann die
Reichweite der Ergebnisse angesprochen und die empirische Basis der Untersuchung
beschrieben. Es schlieBt sich ein Restimee der wihrend des Projektes bereits erfolgten
Umsetzungsschritte an, und ein kurzer Wegweiser mit einer Ubersicht iiber den Inhalt
des Berichtsbandes beendet das Kapitel.

1. Ausgangssituation und Problemstellung

(1) Im Mai 2004 wird bekanntlich eine erhebliche Erweiterung der Européischen Union
(EU) vollzogen. Damit sehen sich sowohl die bisherigen Mitgliedsstaaten als auch die
Beitrittsldnder vor einer gewaltigen Aufgabe, die sich fiir einen Teil von ihnen als be-
sonders widerspruchsvoll darstellt. Auch bereits zum Zeitpunkt des Beginns der Studies
galt diese Ambivalenz insbesondere fiir unsere Ostlichen Nachbarstaaten und dort
nochmals tiberdurchschnittlich ausgepragt fiir die jeweiligen Grenzregionen:

e Auf der einen Seite bietet die sukzessive Einbeziehung der mittel- und osteuropii-
schen Lander (MOEL) in den Binnenmarkt der EU Unternehmen und Wirtschaft auf
beiden Seiten die Chance, ihre Geschiftstitigkeit zu erweitern und neue Absatz-
mérkte zu erschlieBen; damit konnen Arbeitspldtze geschaffen und kann zu substan-
ziellen Verbesserungen der Wirtschaftsstruktur und der meist prekdren Arbeits-
marktsituation in den Grenzregionen beigetragen werden.'

e Auf der anderen Seite bestand damals und besteht auch heute zwischen den EU-
Staaten und den MOEL ein deutliches Gefille u.a. hinsichtlich der Arbeitsprodukti-
vitdt, der Lohnkosten, der Erwerbsbeteiligung und der Arbeitslosigkeit, aber auch

Zu erinnern ist an die ausgesprochen euphorischen AuBerungen der EU-Kommissarin fiir Arbeit
und Sozialordnung, Anna Diamantopoulou, vom Juni 2001 bei einem Besuch in Bayern: ,,Aber
auch in den deutschen Grenzgebieten konnten die Menschen viel optimistischer in die Zukunft bli-
cken, als sie es tun. Mit der Erweiterung kommen nicht nur Probleme. Die Regionen werden zur
Drehscheibe in den Osten. Sie werden viele neue Institutionen anziehen. Das ist eine ganz, ganz
grofle Chance® (Stiddeutsche Zeitung Nr. 144, 26.6.2001, S. 49).
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bei den Einkommen. Es ist also nicht auszuschlieB3en, dass insbesondere auf viele in
den Grenzregionen angesiedelten Betriebe und auf die dortigen Arbeitsmirkte ein
erheblicher Anpassungsdruck zukommen wird. Falls nicht rechtzeitig geeignete
Vorkehrungen getroffen sowie Bewiltigungsstrategien entwickelt und implemen-
tiert werden, konnen daraus gerade auch fiir die Arbeitnehmer gravierende Risiken
entstehen.

Deshalb miissen sich vor allem auch die Triger der Mitbestimmung der Herausforde-
rung der EU-Osterweiterung stellen. Ihr Engagement und ihre Fihigkeit, gestaltend Ein-
fluss zu nehmen, wird zu einem erheblichen Grad mitentscheidend dafiir sein, wie der
Entwicklungs- und Integrationsprozess der EU-Erweiterung konkret verlduft und wel-
che Resultate er zeitigt, insbesondere ob er in unkontrollierter Form zu verschirftem
kostenbezogenem Wettbewerb (in Form von Lohndumping, Deregulierungswettlauf
usw.) flihrt oder ob es gelingt sicherzustellen, dass bei der Weiterentwicklung des euro-
pdischen Binnenmarkts den jeweils unterschiedlichen Ausgangsstrukturen ausreichend
Rechnung getragen wird und Anpassungsschwierigkeiten solidarisch bewéltigt werden.
Im besten Fall kann so sogar dazu beigetragen werden, den Grenzregionen eine inte-
grative ,,Antriebskraft” zu verleihen.

(2) Bei Beginn der Arbeiten an der Studie war die Problemstellung vor allem durch die
Diskussion um die Chancen und die Risiken geprégt, die mit der Erweiterung des Bin-
nenmarktes in Richtung Osteuropa fiir die Biirger, die Unternehmen und die Institutio-
nen auf beiden Seiten der EU-Ostgrenzen verbunden sein konnen. Im Vordergrund
standen dabei hauptsdchlich wirtschaftliche Entwicklungspotenziale, die von 6kono-
misch orientierten Untersuchungen besonders betont wurden. Darauf, dass die EU-
Osterweiterung zugleich auch erhebliche, schwer abschitzbare Risiken sowohl fiir Un-
ternehmen als auch fiir Arbeitnehmer mit sich bringt, und zwar gerade in den Grenzre-
gionen, wurde freilich eher weniger und oft nur in diffuser Weise hingewiesen. Damit
stellten sich fiir die Betriebsrite in den bayerischen Unternehmen und fiir die Gewerk-
schaften diesseits und jenseits der Grenze vielféltige Anforderungen und Herausforde-
rungen, umso mehr, als damit zu rechnen war, dass Ertrdge und Risiken in der Realitét
als Einzelergebnisse vor Ort auftreten und sich unmittelbar auf einzelne Betriebe und
Belegschaften auswirken. Bereits damals wurde davon ausgegangen, und unsere zwi-
schenzeitlichen Erfahrungen haben das eindeutig bestitigt, dass sich Chancen durch die
Osterweiterung nicht von selbst erschlieBen, sondern dass ihre Nutzung Aktivitét vor-
aussetzt, vor allem aber, dass die Vermeidung von Risiken gezieltes Handeln erfordert;
dies gilt in gleicher Weise fiir die Unternehmer wie fiir die Arbeitnehmervertreter.

Auch wenn verbreitet angenommen wurde, dass die mdglichen wohlfahrtssteigernden
Effekte insgesamt die Negativwirkungen (wie Kosten, Arbeitsplatz- und Einkommens-
einbullen) liberwiegen werden, war die Gefahr nicht von der Hand zu weisen, dass sich
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die durch die Osterweiterung bedingten Belastungen und Ertrdge zwischen einzelnen
Regionen, zwischen Unternehmen und Beschéftigten, aber auch zwischen den Arbeit-
nehmergruppen untereinander ungleich verteilen und daher neben Gewinnern eben auch
Verlierer hervorbringen wiirden. Solche Erfahrungen mussten vor allem von der Gruppe
der gering Qualifizierten bereits im Zusammenhang mit den Verlagerungsprozessen
gemacht werden, die seit der Grenzoffnung in den 90er-Jahren des vergangenen Jahr-
hunderts in den Grenzregionen erfolgt sind. Von daher schien es damals als eine we-
sentliche Vorbedingung fiir einen erfolgreichen und friktionsarmen Beitrittsprozess
notwendig, unbegriindete Angste durch Aufklirung zu beseitigen, ebenso wie berech-
tigten Befiirchtungen Rechnung zu tragen — eine Einschitzung, die sich eindeutig be-
stétigt hat.

Komplikationen wurden den meisten Untersuchungen zufolge vor allem in arbeits-
marktpolitischer Hinsicht erwartet. So gelten Ausmal} und Verlauf der erwarteten Ar-
beitskraftemigration als schwer abschitzbar, ihre Auswirkungen sind aber gerade fiir die
Grenzregionen von besonderer Bedeutung. Obwohl zu Beginn der Studie diesbeziiglich
diffuse Befiirchtungen gegeniiber der Osterweiterung bestanden, erwuchs daraus damals
— abgesehen von der Diskussion um Ubergangsregelungen fiir die Arbeitnehmerfreizii-
gigkeit — noch kaum konkrete zielgerichtete Handlungsbereitschaft.

(3) Vor diesem Hintergrund gingen wir von folgenden Annahmen iiber die arbeits-
marktpolitischen Wirkungen der EU-Osterweiterung aus:

e Mit der Zuwanderung von Arbeitskriiften kénnen sich positive Effekte fiir die Oko-
nomie auf der deutschen Seite der Grenze zeigen, soweit sie dazu beitrdgt, den viel-
fach beklagten Fachkriftemangel zu beheben, das angeschlagene Sozialversiche-
rungssystem zu stabilisieren und die Alterung bei der deutschen Gesamtbevolkerung
und insbesondere ihrem erwerbstétigen Teil abzumildern.

e Falls die voraussichtlichen Migranten- und Pendlerstrome unzureichend gesteuert
werden, sind aber auch wirtschafts- und arbeitsmarktpolitische Probleme zu erwar-
ten. Ahnliches gilt fiir die grenziiberschreitend wirksame Nachfrage nach bzw. das
Angebot von nicht ortsgebundenen Dienstleistungen und fiir die Auswirkungen der
Dienstleistungsfreiheit auf in den Grenzregionen angesiedelte mittelstandische Be-
triebe und deren Belegschaften.

e Die potenziellen Wohlfahrtsgewinne werden breiter gestreut sein, spéter auftreten
und andere Gruppen betreffen als die Anpassungslasten. Diese werden sich auf be-
stimmte Sektoren, Arbeitskraftegruppen und Regionen konzentrieren.
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¢ Durch rechtzeitig und gemeinsam {iber die Grenze hinweg vorbereitete Begleitmal-
nahmen (Problemanalyse, Zusammenarbeit und Qualifizierung) konnen Entwick-
lungsblockaden oder -verzogerungen verhindert und wichtige Voraussetzungen fiir
die Schaffung neuartiger, den verdnderten Bedingungen der EU-Erweiterung ad-
dquater Arbeitsplétze erbracht werden.

Auf dem Wege der grenziiberschreitenden Kooperation entwickelte Steuerungsformen
konnen entscheidend dazu beitragen, unnotige Freiziigigkeitshemmnisse zu vermeiden,
die den Integrationsprozess und die angestrebten Wohlfahrtsverbesserungen erschwe-
ren.

(4) Insgesamt ist davon auszugehen, dass angesichts der Gefahr der Ungleichverteilung
von Lasten und Gewinnen eine faire Beteiligung der Arbeitnehmerseite am Erweite-
rungsprozess zwar notwendig, ohne gezielte Aktivitdten allerdings nicht ohne weiteres
zu erwarten ist. Dementsprechend sahen wir die Betriebsrite, Gewerkschafter und ande-
re regionale Akteure in den Grenzregionen aufgrund der Osterweiterung mit spezifi-
schen Anforderungen konfrontiert. Dazu gehorte insbesondere,

e dass Gewerkschafts- und Belegschaftsmitglieder iiber die bevorstehenden Veriande-
rungen umfassend zu informieren sind und dass vor allem deutlich zu machen ist,
dass jetzt mit den Vorbereitungen begonnen werden muss und nicht der Beitritts-
termin abgewartet werden kann,

e dass Losungsmuster zur Begleitung des Ubergangs diskutiert werden miissen und
die Arbeitnehmer friihzeitig in die Entwicklung solcher Losungsansétze einzubinden
sind,

e dass regionale und grenziiberschreitende Kooperationsformen hinsichtlich Um-
schulung, Weiterqualifizierung etc. anzustof3en sind,

e dass es unbedingt notwendig ist, Voraussetzungen zur Herausbildung und Stiarkung
der Interessenvertretungsstrukturen in den MOEL zu schaffen, indem Aktivitdten
zur Forderung und Qualifizierung der dortigen Arbeitnehmervertreter ergriffen und
Initiativen aufgenommen werden, mit denen beitrittsbedingte Anpassungserforder-
nisse in an der Grenze einander gegeniiberliegenden Regionen grenziibergreifend
bewiltigt werden konnen.

Wichtige Ankniipfungspunkte hierfiir waren in den bereits seit ldngerem bestehenden,
zu Projektbeginn verstérkt verfolgten Aktivititen zur interregionalen Tarifpolitik der 1G
Metall, im Ausbau gewerkschaftlicher Kooperationsnetzwerke — wie etwa des Interre-
gionalen Gewerkschaftsrats Bohmen-Bayern (IGR BoBa) — und im Einklinken in beste-
hende regionalpolitische Initiativen zu sehen.

10
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2. Fragestellungen und Zielsetzungen
(1) Davon ausgehend wollte die Studie vorrangig folgenden Fragestellungen nachgehen:

e Welche wirtschafts- und arbeitsmarktpolitischen Anforderungen sowie regionalpo-
litischen Aufgaben ergeben sich aus der EU-Osterweiterung konkret fiir die jeweili-
gen Grenzregionen? Angestrebt war, wenn moglich, Konstellationen herauszuar-
beiten, mit denen die relevanten Organisationen der Arbeitnehmervertretung und vor
allem die betrieblichen und regionalen Akteure in einander gegeniiberliegenden
Grenzregionen konfrontiert sind.

e Wie konnen die Herausforderungen der bevorstehenden EU-Osterweiterung aus der
Perspektive der Arbeitnehmer und Arbeitnehmervertretungen konstruktiv aufgegrif-
fen und Strategien zur Sicherung der moglichen Ertrage sowie zur Risikovermei-
dung und -bewiltigung entwickelt werden? Es sollten frithzeitig Ansatzpunkte iden-
tifiziert werden, die es Unternehmen, Interessenvertretern und regionalen Institutio-
nen auf beiden Seiten der Grenze erlauben, gemeinsam Voraussetzungen fiir die
Nutzung von Moglichkeiten des erweiterten Binnenmarkts zu schaffen und zugleich
Vorkehrungen gegen drohende Probleme und Risiken zu treffen.

Ergénzend sollten schlieBlich Erkenntnisse dariiber gewonnen werden, inwieweit sich
mit einem erweiterten Binnenmarkt wirtschafts- und arbeitsmarktpolitische Perspekti-
ven fiir bislang benachteiligte Grenzregionen ergeben.

(2) Diesen Fragestellungen sollte in der Grenzregion zwischen Ostbayern und Tsche-
chien nachgegangen werden. Den Ausgangspunkt bildete die Bedingungskonstellation
auf der bayerischen Seite und die Untersuchung erfolgte primir aus dieser Perspektive.
Vorgesehen war zunéchst eine Bestandsaufnahme iiber Art und Ausmal} der Herausfor-
derungen der Osterweiterung fiir Unternehmen und Arbeitsmérkte in den Grenzregio-
nen. Dazu sollten Basisinformationen zu Wirtschafts- und Handelsstrukturen, zur
Struktur der Erwerbsbevolkerung, zu 6konomischen und arbeitsmarktpolitischen Pro-
blemlagen (wie Migrationsstrome, regionale Arbeitsmarktdefizite etc.) erfasst und ent-
sprechend aufbereitet sowie exemplarische Fakten zur Situation der Arbeitnehmerver-
tretungen ermittelt werden. Erhoben werden sollten weiter Erwartungen, strategische
Uberlegungen und Vorkehrungen von in den Grenzregionen gelegenen Unternehmen
angesichts der Osterweiterung sowie gegenwirtig bereits laufende Aktivititen und In-
itiativen zur Begleitung des EU-Beitritts Tschechiens insbesondere auf der Arbeitneh-
merseite. SchlieBlich sollte eruiert werden, inwieweit sich Effekte der bisherigen grenz-
regionbezogenen Forderaktivititen erkennen lassen.
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Auf Basis der Erhebungen sollten dann mit den relevanten Organisationen der Arbeit-
nehmervertretung Losungsmuster gesucht werden, die es Betrieben, Arbeitnehmerver-
tretern und regionalen politischen Akteuren erleichtern, die Herausforderungen der EU-
Osterweiterung als Chancen zur Offnung neuer Mirkte und zur Beschiftigungssiche-
rung zu nutzen und die zu befiirchtenden Probleme priventiv zu entschirfen bzw. In-
strumente zu deren Bewiltigung zu entwickeln. Hier war die Perspektive, Ansatzpunkte
zu identifizieren, mit denen die Trager der Mitbestimmung dazu beitragen (konnen),
Aktivititen zur Verbesserung der regionalen Wirtschaftsstrukturen und Arbeitsmarkte
innerhalb der von der EU-Osterweiterung betroffenen Grenzregionen — und iiber die
nationalen Grenzen hinweg — anzustoflen und zu unterstiitzen. Diskutiert werden sollten
zunédchst DenkanstoBe fiir neuartige Kooperations- und Innovationsaktivititen der Un-
ternehmen unter Einbindung der Betriebsrdte und gewerkschaftlichen Vertretungen.
Auch ging es darum festzustellen, ob sich Ansatzpunkte zur Erweiterung und Differen-
zierung personalpolitischer Strategien unter Berilicksichtigung der Erwerbsbeteiligung
unterschiedlicher Arbeitskréaftegruppen, Moglichkeiten fiir entsprechende inner- und
tiberbetriebliche Qualifizierungsstrategien sowie Konzepte zur Verbesserung der An-
passungsressourcen der Betriebe finden lieBen. Ferner sollten Uberlegungen von Unter-
nehmen, Behorden, Unternehmens- und Arbeitnehmerverbdnden sowie wissenschaftli-
chen Institutionen zur grenziiberschreitenden Zusammenarbeit bei Qualifizierungs- und
InnovationsmafBnahmen recherchiert werden. Nicht zuletzt sollte es darum gehen zu
diskutieren, welche Voraussetzungen zum Aus- bzw. Aufbau einer interregionalen Ta-
rif- und Interessenvertretungspolitik auf der Ebene der Gewerkschaftsorganisationen
sowie betriebsilibergreifender und grenziiberschreitender Kontakte zwischen betriebli-
chen Interessenvertretern gegeben sein miissen.

SchlieBlich wurden auch Erkenntnisse dariiber erwartet, welche Folgen die lang anhal-
tende strukturelle Benachteiligung der Grenzregionen fiir die in diesen Regionen leben-
den Arbeitnehmer hatte und wie die damit verbundenen Defizite beseitigt oder wenig-
stens substanziell verringert werden konnen. Wenn durch die Osterweiterung Chancen
eroffnet werden, dass diese Grenzregionen ihren Platz in Europa (wieder-)gewinnen,
kdme es darauf an, einen Prozess anzustoBen, der zu einer gleichberechtigten Einbin-
dung in die EU-interne Arbeitsteilung unter optimaler Nutzung der vorhandenen Poten-
ziale und Beseitigung bestehender Einschriankungen fiihrt. In einem solchen Szenario
konnten die Grenzregionen als Briicken fiir die wirtschaftliche Entwicklung des Bin-
nenmarktes fungieren, womit sich auch Vorteile fiir die dort angesiedelten Betriebe und
die dort ansdssige Erwerbsbevolkerung verbinden wiirden.

12



I. Forschungskonzept und Projektablauf

3. Forschungsprogramm, Projektverlauf und methodisches Vorgehen
(1) Zum Forschungsprogramm

Zum Grundverstindnis des Vorhabens gehorte es, Bestandsaufnahmen und Analysen
einerseits und den Diskurs mit den Ortlichen Akteuren andererseits, etwa beim Aufwer-
fen wichtiger Fragen, beim Anstofen von konkreten Aktivitdten usw., miteinander zu
verbinden. Dazu wurden nicht nur projektbegleitend regelmaflig Informationen liber den
Projektfortschritt mit den im Projektbeirat beteiligten, in der bayerischen Grenzregion
zustidndigen gewerkschaftlichen Experten ausgetauscht, sondern auch frithzeitig Zwi-
schenergebnisse und erste Projekteinschdtzungen im Rahmen von Workshops u.a. an
Betriebsrite und Gewerkschafter riickgekoppelt.

Angesichts der enormen Breite des Gegenstandsbereichs war eine erhebliche themati-
sche und geografische Konzentration unumgénglich. Rdumlich beschrdnkte sich das
Vorhaben schwerpunktmifig auf empirische Analysen in einigen wenigen von der
Osterweiterung unterschiedlich, aber gleichwohl deutlich tangierten Grenzregionen
Ostbayerns und Tschechiens. Dabei war von Anfang an klar, dass sich die Erhebungen
schwergewichtig auf die bayerische Seite konzentrieren musstenz; in begrenztem Um-
fang sollten aber komplementire empirische Erhebungen zu den Rahmenbedingungen
und der Handlungssituation der Arbeitnehmervertretungen in den Gebieten Tschechiens
durchgefiihrt werden, die der bayerischen Grenzregion gegeniiberliegen.

Eine weitere Eingrenzung des Forschungsfeldes war hinsichtlich der in die Untersu-
chung einzubeziehenden Unternehmen und Branchen geplant; vorwiegend sollten Un-
ternehmen aus der Metallverarbeitung, insbesondere aus der Automobilzulieferindus-
trie, ggf. aber auch aus dem Textil- bzw. Holz- und Kunststoffbereich einbezogen wer-
den, die in Abstimmung mit den Projektauftraggebern und den fiir die bayerische
Grenzregion zustindigen gewerkschaftlichen Verwaltungsstellen ausgewdhlt werden
sollten.

Dem Charakter des Projektes entsprechend, das auf ein bislang weithin unerschlossenes
Untersuchungsfeld ausgerichtet war, waren vorrangig qualitative Erhebungsmethoden
vorgesehen. Soweit moglich, sollten aber auch Daten aus einschldgigen Untersuchungen
und Statistiken genutzt werden. Im Rahmen der Studie konnte nur eine begrenzte Aus-

Selbstverstindlich wire ein Untersuchungsdesign, das eine gleichgewichtige Einbeziehung der
tschechischen Seite vorsieht, prinzipiell vorzuziehen. Ein derartiges, sehr viel aufwéndigeres Projekt
(es wire von einer aus einem deutschen und einem tschechischen Team bestehenden Forschergrup-
pe durchzufiihren) hétte sich aber zum Zeitpunkt der Antragstellung nicht realisieren lassen. Es wa-
re jedoch zweifellos sinnvoll zu priifen, ob ein derartiges Konzept jetzt umgesetzt werden kann. Das
gilt umso mehr, als sich einerseits mit dem Beitritt der MOEL in die EU die Moglichkeiten der Nut-
zung der dort angesiedelten Forderinstrumente deutlich verbessert haben und andererseits mit dem
durchgefiihrten Projekt dafiir eine Reihe niitzlicher Vorarbeiten geleistet werden konnten.
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einandersetzung mit den soziodkonomischen Rahmenbedingungen ins Auge gefasst
werden, unter Riickgriff auf vorliegende Untersuchungsergebnisse und Erkenntnisse aus
den geplanten Expertengespriachen. Zur Bearbeitung der Fragestellung sollten in Ost-
bayern, aber auch in Tschechien Expertengespriache in erster Linie mit Betriebsriten
bzw. in Tschechien Betriebsgewerkschaftern, mit regionalen Gewerkschaftsvertretern,
mit Geschiftsfithrern und Experten vor Ort angesiedelter Unternehmen sowie mit regio-
nal titigen Akteuren von Verbdanden bzw. Kammern, Forschungsinstitutionen und Be-
horden gefiihrt werden.

(2) Zum Projektverlauf

Nach Sichtung insbesondere von fiir die Grenzregionen einschlégigen Untersuchungen
und Materialien und auf Basis der ersten Gespriache mit den fiir die ostbayerischen
Grenzregionen zustdndigen Experten der Verwaltungsstellen der IG Metall verdichtete
sich schon friihzeitig der Eindruck, dass sich die Unternehmen in den bayerischen
Grenzregionen kaum gezielt auf die durch die bevorstehende Osterweiterung verénderte
Wettbewerbskonstellation vorbereiteten. Zwar wurden in auf Unternehmens- und Ver-
bandsebene gefiihrten Gespriachen neben den erwarteten Chancen auch Befiirchtungen
hinsichtlich verschiedenster erweiterungsbedingter Schwierigkeiten geduBert, solche
Probleme wurden aber eher auf einer allgemeinen Ebene diskutiert. Dagegen wurden
vor Ort kaum planméBig Vorkehrungen entwickelt und weitergehende Aktivititen er-
griffen um mit den verénderten Anforderungen angemessen umgehen zu kénnen. Dies
galt unseren Eindriicken nach sowohl fiir die — zumeist groBeren — Unternehmen, die
sich bereits als Investoren in Tschechien engagiert hatten, als auch fiir die grofle Zahl
von kleinen und mittleren Unternehmen (KMU), die bislang noch keinerlei grenziiber-
schreitend orientierte Aktivititen verfolgt hatten.

Aber auch auf erweiterungsbezogene Aktivititen und grenziiberschreitende Initiativen
der betrieblichen und regionalen Arbeitnehmervertretungen fanden sich wenig Hinwei-
se. Zwar gibt es seit lingerem vielfiltige Ansétze auf mittlerer (Gewerkschafts-)Ebene,
wie etwa einschldgige Tagungen oder gegenseitige Treffen zum Erfahrungsaustausch
im Rahmen der interregionalen Tarifpolitik oder des Interrregionalen Gewerkschaftsra-
tes Bohmen-Bayern. Bei betrieblichen Arbeitnehmervertretungen vor Ort, aber auch bei
den Verwaltungsstellen fanden jedoch kaum nennenswerte und vor allem keine planma-
Bigen und systematische Aktivititen und Aktionen zur Verbesserung der grenziiber-
schreitenden Zusammenarbeit oder zur Vorbereitung auf die EU-Osterweiterung statt.
Vor allem wurde sehr rasch deutlich, dass tiber den tatsdchlichen Umfang von Produkti-
onsverlagerungen und Standortgriindungen bayerischer Unternehmen in Tschechien und
iiber das Ausmal} der Auswirkungen auf die Beschiftigungssituation in Ostbayern nur
sehr wenig bekannt war. Wissens- und Informationsdefizite bestanden insbesondere
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auch bei Betriebsriten und regionalen Gewerkschaftern. Nur rudimentire Informationen
und Kenntnisse gab es

e hinsichtlich der Tarifgebundenheit der Unternehmen und des Vorhandenseins von
Betriebsriten in der unmittelbaren Grenzregion,

e diber die Existenz von Standortgriindungen und Unternehmenskooperationen ost-
bayerischer Mutterstandorte in Tschechien bzw. in der tschechischen Grenzregion,

e {iber die Existenz von Betriebsgewerkschaften in den tschechischen Standorten und
iiber arbeits- und gewerkschaftliche Rahmenbedingungen im Nachbarland.

Der bereits in einer frithen Projektphase durchgefiihrte erste Betriebsrdteworkshop be-
statigte diesen Sachverhalt und zeigte, dass, bevor die Auswahl bayerischer Unterneh-
men vorgenommen und der Zugang zu Betriebsriaten und Unternehmensleitung in die
Wege geleitet werden konnte, erst einmal so nicht erwartete Vorarbeiten zu leisten wa-
ren. Zundchst mussten jene ostbayerischen Unternehmen und Mutterstandorte ermittelt
und aufgelistet werden, die iiber Niederlassungen und Kooperationsbetriebe in Tsche-
chien verfiigten. Ebenso wurde deutlich, dass es angesichts der offensichtlich geringen
osterweiterungsbedingten Aktivitit der Unternehmen schwierig werden wiirde, Bei-
spiele fiir neuartige Kooperations- und Innovationsaktivititen oder fiir erweiterte und
differenzierte personalpolitische sowie qualifizierungsorientierte Strategien und fiir ver-
besserte Anpassungspotenziale zu ermitteln, um auf deren Basis detaillierte Losungs-
muster diskutieren zu kdnnen. Gleichfalls war davon auszugehen, dass bei den empiri-
schen Erhebungen kaum die Chance bestehen wiirde, bereits existente strategische An-
sdtze auf der Ebene der ortlichen Arbeitnehmervertreter identifizieren und bewerten zu
konnen. Vielmehr war zundchst zu eruieren, welche Handlungsbedingungen vorliegen
und ob iiberhaupt Aktivititen stattfinden, welche Hindernisse der Entwicklung einer
regionalen und grenziiberschreitenden Zusammenarbeit auf Ebene der Arbeitnehmer
und Arbeitnehmervertretungen im Wege stehen und welche Ansatzpunkte fiir den Auf-
und Ausbau entsprechender Kooperationsbeziehungen bestehen bzw. gefunden werden
konnen.

(3) Zum methodischen Vorgehen: Qualitative und quantitative Arbeitsschritte

Methodisch stiitzt sich das Projekt, wie urspriinglich geplant, vorrangig auf qualitative
Erhebungen, also insbesondere auf Expertengespriache und Kurzfallstudien. Neben um-
fangreichen Literatur- und Materialanalysen fanden ausfiihrliche Interviews mit Be-
triebsriaten, Gewerkschaftsvertretern, Geschiftsfithrern und Experten vor Ort angesie-
delter Unternehmen, regionalen Akteuren von Verbdnden, 6ffentlichen Institutionen,
Wissenschaftlern an Forschungsinstituten und Repridsentanten der Arbeitsverwaltung
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sowie regionalpolitischer Initiativen statt, und zwar auch — allerdings zwangslaufig in
deutlich geringerem Umfang — mit tschechischen Betriebsgewerkschaftern und Exper-
ten (fast durchgiingig mit Unterstiitzung von Ubersetzerlnnen); bei den betrieblichen
Recherchen standen sieben ostbayerische Unternehmen bzw. Standorte bayerischer
Unternehmen im Zentrum der Erhebungen.

Als Interpretationshintergund fiir unsere qualitativen Befunde wurden Datenmaterialien
und quantitative Ergebnisse aus vorliegenden Untersuchungen (insbesondere bezogen
auf die Rahmenbedingungen in den Grenzregionen) verwendet. Darliber hinaus wurden
im Verlauf des Projekts als Ergdnzung zu den vorgefundenen Informationen zusitzliche
Datenauswertungen vorgenommen: Zum einen wurde INIFES Stadtbergen im Rahmen
des Projekts mit einer Sonderauswertung des IAB-Betriebspanels 2002 fiir die Grenzre-
gionen beauftragt, deren Resultate fiir das Projekt genutzt wurden, zum andern wurden
vom Projektteam einige Kennziffern aus der Raumordnungsprognose INKAR-Pro des
Bundesamtes fiir Bauwesen und Raumordnung (BBR) ausgewihlt und die fiir die baye-
rischen Grenzregionen sich ergebenden Entwicklungslinien aufbereitet.

(4) Zur Auswahl der einbezogenen Regionen

Aus projektokonomischen Griinden war eine Konzentration der Arbeiten auf Teile der
Grenzregion unabdingbar. Die Auswahl der einbezogenen Regionen erfolgte in Ab-
stimmung mit den Auftraggebern und den fiir die gesamte bayerische Grenzregion zu-
standigen fiinf Verwaltungsstellen der IG Metall. Die Studie konzentrierte sich schlie3-
lich auf zwei Schwerpunkte aus gegeniiberliegenden Grenzregionen, nimlich in Ost-
bayern auf den Raum Amberg/Weiden (Oberpfalz-Nord) und den Raum Regensburg
(bei der IG Metall der Zustindigkeitsbereich der Verwaltungsstellen Amberg und Re-
gensburg), und in Tschechien auf einzelne Regionen Westbohmens, insbesondere auf
den Raum Pilsen. Mit einbezogen wurden aber auch einige wenige Félle aus dem Raum
Passau (Donau-Wald) bzw. Siidb6hmen.

Hintergrund fiir diese Auswahl war die Einschédtzung, dass es im Raum Regensburg,
der durch eine kontinuierliche Industrieansiedlung und durch wachsende Mitglieder-
zahlen der Gewerkschaften gekennzeichnet ist, viele Unternehmen gibt, die starke wirt-
schaftliche Verflechtungen mit Tschechien aufweisen und von denen zahlreiche Pro-
duktionsverlagerungen ausgegangen sind. Obwohl diese Region nur eine kurze geogra-
fische Grenze zu Tschechien aufweist, sollten gerade hier im grenznahen Gebiet, in dem
zahlreiche Betriebe ohne Tarifbindung und mit vielen Arbeitsplidtzen der unteren Lohn-
gruppen vermutet wurden, tschechische Pendler weit stirker als in den anderen Gebie-
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ten der Grenzregion vertreten sein.” Dariiber hinaus wurden hier besonders fiir die
Handwerksbetriebe zukiinftig gréofere Probleme befiirchtet.

Im Vergleich zur Region Regensburg weist der Raum Amberg eine ungiinstigere Be-
schiftigungssituation auf und verfiigt iiber eine sehr viel langere Grenze zum tschechi-
schen Nachbarn. Dariiber hinaus werden in der Region Oberpfalz-Nord — trotz zahlrei-
cher und erfolgreicher Neuansiedlungen von Firmen und trotz der Griindung einer
Fachhochschule — aufgrund des massiven Strukturwandels erhebliche qualifikatorische
Defizite gesehen. Auch hier haben in den letzten Jahren zahlreiche Produktionsverlage-
rungen, vor allem auch in Richtung Tschechien stattgefunden. Probleme wurden eben-
falls vor allem fiir das in der Region anséssige Handwerk erwartet.

Es konnte also davon ausgegangen werden, dass flir die Bearbeitung der Projektfrage-
stellungen in beiden Regionen ausreichende, z.T. unterschiedliche Bezugspunkte gege-
ben und auch einschligig betroffene Betriebe und mit solchen Fragen befasste Experten
anzutreffensein wiirden. Gleichwohl war beabsichtigt, erginzende Expertengespriache
oder Fallstudien auch in anderen Grenzregionen durchzufiihren, was dann auch gesche-
hen ist.

(5) Probleme bei der Ermittlung und Auswahl empiriegeeigneter Unternehmen
und bei der Erschliefung des Betriebszugangs

Trotz der Unterstiitzung durch die Verwaltungsstellen erwies es sich bereits als liberaus
aufwindig, fiir die Empirie in Betracht kommende Unternehmen zu identifizieren, die
Produktions- bzw. Lieferbeziehungen zu tschechischen Kooperationsbetrieben oder
Tochterstandorten unterhielten bzw. die sich aktiv und gezielt auf die Osterweiterung
vorbereiten. Dazu kam im zweiten Schritt dann die Schwierigkeit, konkrete Betriebszu-
ginge zu erschlieBen. Insbesondere die Bereitschaft der Unternehmensleitungen zu Ge-
sprachen war meist wenig ausgepragt.

Im Vorfeld der betrieblichen Empirie hatten die in den ausgewéhlten Untersuchungsre-
gionen gelegenen Verwaltungsstellen im Anschluss an den ersten Workshop zundchst
versucht, die dort ansdssigen Unternehmen aufzulisten, die iiber Produktionsstandorte
und Kooperationsbetriebe in Tschechien verfiigten. Diese Aufstellungen sollten dann
von der Zentrale der tschechischen Metallgewerkschaft KOVO daraufhin abgeglichen
werden, in welchen dieser Standorte Betriebsgewerkschaften existierten. Das Verfahren
erwies sich als liberaus zeitaufwindig und erbrachte zunichst die Erkenntnis, dass of-
fensichtlich nur ein Bruchteil der in Betracht kommenden Standorte erfasst wurde, die

Gleichwohl kann schon an dieser Stelle festgehalten werden, dass sich unter unseren Untersu-
chungsbetrieben keiner befand, der tschechische Pendler beschéftigte, auch wenn wir im Laufe des
Projekts verschiedentlich auf Unternehmen hingewiesen wurden, in denen ein nicht unerheblicher
Anteil der Belegschaft aus tschechischen Grenzgéngern bestehe.
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in der tschechischen Grenzregion, aber auch in anderen Landesteilen Tschechiens in
grofBBer Zahl vorhanden sein mussten. Von den uns aus den Verwaltungsstellenbereichen
Amberg und Regensburg insgesamt benannten 18 Unternehmen (es gibt zweifellos
weitere, die auf diese Weise nicht ermittelt wurden) wurde von der KOVO lediglich bei
einem eine KOVO-Betriebsgewerkschaft in dessen tschechischem Standort identifiziert.
Ein weiteres Unternehmen, dessen tschechischer Standort eine derartige gewerkschaftli-
che Grundorganisation aufwies, liegt im Passauer Raum. Beide Unternehmen wurden
von uns besucht; in den anderen Unternehmen konnten wir dagegen auch bei den Inter-
views nichts Genaueres dariiber erfahren, ob an deren tschechischen Standorten eine
Betriebsgewerkschaft existiert.

Aufgrund unserer qualitativen Erhebungen ldsst sich daher iiber die grofle Zahl jener
Standorte, die in der Grenzregion oder gar in anderen Landesteilen Tschechiens von
anderen bayerischen, aber auch weiteren deutschen Unternehmen gegriindet worden
sind, kaum etwas sagen — abgesehen von einzelnen darauf bezogenen Einschidtzungen
unserer Gesprachspartner. Und das, obwohl Deutschlands Unternehmen seit Jahren zu
den Hauptdirektinvestoren in Tschechien gehoren. Bereits Mitte 2001 waren deutsche
Unternehmen mit {iber 20 % Marktanteil (heute sogar mit einem Viertel aller Direktin-
vestitionen) die wichtigsten Auslandsinvestoren in Tschechien (vgl. dazu ausfiihrlicher
in Kap. II).

Erst recht konnten keine Informationen iiber die grenziiberschreitenden Aktivitdten und
Standortgriindungen jener in der unmittelbaren bayerischen Grenzregion angesiedelten
Unternehmen erhoben werden, die weder tarifgebunden sind noch einen Betriebsrat
aufweisen.

Wir erhielten zwar zahlreiche Hinweise darauf, dass es im unmittelbaren Grenzgebiet
besonders viele derartige Unternehmen gibt, zumal sich dort hauptsidchlich Branchen
finden, in denen betriebsratslose und tariffreie Betriebe besonders hiufig anzutreffen
sind, insbesondere im Bereich der KMU bzw. des Metallhandwerks. Gleichwohl besteht
tiber die Zahl und Intensitdt der deutschen Kooperationsbeziehungen zu tschechischen
Tochterfirmen sowohl in der tschechischen Grenzregion als auch in Gesamttschechien
zahlenmidfBig grofe Unsicherheit. Abgesehen von den finanztechnisch erfassten Direkt-
investitionen gibt es dazu allenfalls Vermutungen und Einschétzungen aufgrund per-
sonlicher Erfahrungen und Kontakte.

Aber auch die ErschlieBung des Zugangs zu den in Abstimmung mit den Verwaltungs-
stellen ausgewéhlten Betrieben erwies sich als sehr zeitaufwindig, kompliziert und vor
allem langwierig, z.T. dauerte es von der Kontaktaufnahme bis zur Terminvereinbarung
oder Ablehnung bis zu einem halben Jahr. In mehreren Féllen wurden prinzipiell zuge-
sagte Gespriachstermine mehrmals verschoben oder fiir entsprechende Kontakte ein
spaterer Zeitpunkt in Aussicht gestellt, weil betriebsintern lohnpolitische Verhandlun-
gen, Verlagerungsprobleme o.A. zur Diskussion standen — sodass teilweise die Gespri-
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che wihrend der Projektlaufzeit tiberhaupt nicht mehr gefiihrt werden konnten. In eini-
gen Fillen wurde von Seiten des Managements explizit Desinteresse an Expertenge-
sprachen zu dieser Thematik geduBert. Es gab aber auch Hinweise auf Befiirchtungen,
durch Expertengesprdache in den tschechischen Tochterfirmen konnte es zu uner-
wiinschten Thematisierungen und Informationsfliissen hinsichtlich ohnehin sensibel zu
behandelnder Aspekte wie Lohnhohe, Arbeitszeit, Arbeitsbedingungen im tsche-
chisch/deutschen Vergleich kommen und damit das eventuell latent labile Betriebsgefii-
ge unnotig belastet werden.

Von daher mussten sich die Expertengespriche teilweise auf die bayerischen Mutter-
standorte beschrianken, obwohl grenziiberschreitende Produktions- und Lieferbeziehun-
gen zu tschechischen Tochterstandorten bestanden; in einigen Féllen waren auch nur
Gespriache mit der Betriebsratsseite moglich. Allerdings konnten die empirischen Be-
funde durch Informationen aus Gespriachen mit weiteren bayerischen Betriebsriten und
tschechischen Betriebsgewerkschaftern auf einem deutsch/tschechischen Gewerk-
schaftsseminar ergénzt werden.

(6) Zur Reichweite der Ergebnisse

Aus der hinsichtlich einzelner Rahmenbedingungen in der Grenzregion unzureichenden
Informationslage und den z.T. eingegrenzten Moglichkeiten zu empirischen Erhebungen
in den Untersuchungsbetrieben ergeben sich zweifellos erhebliche Einschrankungen der
Verallgemeinerbarkeit der in den ausgewéhlten Unternehmen erhobenen Befunde, zu-
mal in unserem Sample Betriebe, die in unmittelbarer Grenznédhe gelegen sind und ver-
mutlich besonders stark von der Osterweiterung betroffen sein werden, nicht vertreten
sind.

Daher ldsst zwar das durch die empirischen Erhebungen in den Betrieben gewonnene
Material — wie zu Projektbeginn bereits erwartet — keine fiir den Untersuchungsbereich
im statistischen Sinn reprédsentativen Aussagen zu. Gleichwohl liefern die Projektbefun-
de zusammen mit den ergéinzenden und betriebsiibergreifenden Recherchen, die im
Rahmen zahlreicher und ausfiihrlicher Gespriache mit Experten aus Wissenschaft, Ver-
banden und Verwaltung durchgefiihrt werden konnten, exemplarische Erkenntnisse und
erlauben Schluflfolgerungen, auf die die Triger der Mitbestimmung und insbesondere
die betrieblichen Arbeitnehmervertretungen in der weiteren Diskussion um die Proble-
matik der Osterweiterung fiir die Arbeitnehmer in den Grenzregionen und um entspre-
chende grenziiberschreitende Aktivititen zuriickgreifen konnen. Dies gilt vor allem fiir
die Betriebe und Arbeitnehmervertretungen der Elektro- und metallverarbeitenden Indu-
strie in den Grenzregionen. Aus den Befunden diirften sich aber auch fiir viele KMU
anderer Branchen und Handwerksbetriebe sowie deren Belegschaften und Belegschafts-
vertreter niitzliche Informationen und Hinweise gewinnen lassen, da verschiedene Er-
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kenntnisse iiber die Rahmenbedingungen in den Grenzregionen, aber auch Erfahrungen
auf betrieblicher Ebene iiber Hemmnisse und Ansatzpunkte fiir grenziiberschreitende
Kooperationsaktivititen generelle Relevanz haben diirften.

(7) Empirische Basis der Untersuchung

Wie bereits erwéhnt, bezog sich die Literatur- und Materialanalyse auf die gesamte
bayerische Grenzregion, wihrend die Expertengespriche in den Unternehmen und In-
stitutionen sich vorwiegend auf den Raum Amberg und Regensburg sowie ergénzend
auf den Raum Passau (sowie die diesen gegeniiberliegenden tschechischen Grenzregio-
nen) konzentrierten. Sektoral bestand das Sample an kontaktierten und untersuchten
Unternehmen vor allem aus Betriecben der Elektro- und Metallindustrie, insbesondere
der Automobilzulieferindustrie, sowie einem Unternehmen der holz- und kunststoffver-
arbeitenden Branche. Angesichts der oben skizzierten Zugangsschwierigkeiten lag das
Schwergewicht der Erhebungen einerseits auf den Interviews mit deutschen Betriebsra-
ten bzw. tschechischen Betriebsgewerkschaftern sowie mit mehreren deutschen und
tschechischen Managern in den sieben Untersuchungsbetrieben (insgesamt 18 Gespré-
che); hinzu kamen andererseits sechs umfassende Sondierungs- und FelderschlieBungs-
kontakte zu Betrieben, in denen zwar keine Experteninterviews gefiihrt werden konnten,
aus denen sich jedoch z.T. wertvolle ergédnzende Informationen ergaben.

Des Weiteren wurden ausfiihrliche Gesprache mit regional tatigen und einschligig aus-
gewiesenen Experten wissenschaftlicher und o6ffentlicher Institutionen, insbesondere
auch der deutschen und tschechischen Arbeitsverwaltung, sowie von Gewerkschaften
und Kammern (insgesamt 19 Gespriache) durchgefiihrt.

Dartiber hinaus haben wir — ein urspriinglich nicht vorgesehener Arbeitsschritt — die
Analyseergebnisse einer projektspezifischen Sonderauswertung des IAB-Betriebspanels
2002 fiir die bayerische Grenzregion, die nach gemeinsamer Vorbereitung von INIFES
Stadtbergen durchgefiihrt wurde, mit den Erkenntnissen der Material- und Literatur-
analyse und unserer qualitativen Empirie abgeglichen. Ferner wurden die auf Datentra-
ger verfligbaren Untersuchungsergebnisse der neuesten Raumordnungsprognose IN-
KAR-Pro des Bundesamts fiir Bauwesen und Raumordnung (BBR) hinsichtlich ihrer
Nutzbarkeit fiir die Projektthematik gesichtet. Auf dieser Grundlage wurden einige
Auswertungen zu den fiir die bayerische Grenzregion bzw. einzelne Grenzlandkreise
prognostizierten Entwicklungen im Verhiltnis zu Gesamtbayern und der Bundesrepu-
blik vorgenommen, grafisch aufbereitet und in der Perspektive der Fragestellungen des
Projekts interpretiert.
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4. Zum Stellenwert der Umsetzungsaktivititen wihrend des Projekts

Entsprechend der Projektintention, Analyse und Diskurs mit den 6rtlichen Akteuren zu
verbinden, wurden kontinuierlich relevante Informationen, Einschitzungen und Er-
kenntnisse, die im Projektverlauf gewonnen werden konnten, frithzeitig im Rahmen von
Koordinations-, aber auch von Expertengespriachen den regionalen und ortlichen Ver-
tretern von Gewerkschaften und Belegschaften, aber auch Unternehmens- und Ver-
bandsvertretern riickvermittelt und mit diesen diskutiert. Eine wichtige Plattform waren
vor allem die Sitzungen des Projektbeirats, in denen unter Beteiligung von Vertretern
der Auftraggeber, regional zustindigen Arbeitnehmer- bzw. Gewerkschaftsvertretern
und einschligig befassten Wissenschaftlern der Projektfortschritt présentiert und disku-
tiert wurde.

Besonders umsetzungsrelevant waren die bereits im Arbeitsprogramm vorgesehenen
beiden Workshops, die kurz vor Beginn der Hauptempirie im Juni 2002 bzw. am Ende
der empirischen Phase im April 2003 durchgefiihrt wurden. Beide Arbeitsgespriche
dienten dem Ziel, projektbegleitend erste Projektergebnisse, Erkenntnisse und Interpre-
tationen an Arbeitnehmervertreter und regionalpolitisch titige Akteure riickzukoppeln.
Dadurch konnten nicht nur iiber die in den Sitzungen des Projektbeirats erbrachten
Hinweise hinaus konkrete Informationen von Belegschaftsvertretern und von vor Ort
aktiven Gewerkschaftern gewonnen werden, die flir die Durchfiihrung des Projektes
bzw. fiir die Auswertung und Interpretation der Befunde und fiir die Berichterstattung
von Bedeutung waren. Zugleich hatten die Workshops wesentliche Transfer- und Um-
setzungswirkungen, indem zu einem frithen Zeitpunkt projektrelevante Informationen
und Erkenntnisse, aber auch Erfahrungen der beteiligten Akteure selbst vermittelt, ge-
meinsam erortert und die fiir den Alltag der Arbeitnehmervertretungen relevanten Kon-
sequenzen diskutiert werden konnten. Zudem erdffneten die Arbeitsgespriache die Mog-
lichkeit, durch die Beteiligung tschechischer Arbeitnehmervertreter auch auf dieser
Ebene den dringlich notwendigen, fiir den Aufbau des gegenseitigen Verstindnisses und
Vertrauens unverzichtbaren grenziiberschreitenden Wissens- und Erfahrungsaustausch
ein Stiick voranzubringen.

Erhebliche Bedeutung fiir den Ergebnistransfer und das Anstoen von Folgeaktivititen
besitzt die aus dem Vorhaben heraus entstandene und mittlerweile {iber ein Projekt im
Rahmen einer EU-Haushaltslinie von der IG Metall-Bezirksleitung Miinchen umge-
setzte Idee, nach Abschluss des Projektes eine breiter angelegte deutsch-tschechische
Tagung auf den Weg zu bringen. Auf dieser Veranstaltung werden vor dem Hintergrund
der Projektergebnisse vor allem Arbeitnehmervertreter aus Betrieben von beiden Seiten
der Grenze zu Wort kommen und gemeinsam mit Gewerkschafts- und Arbeitgeberver-
tretern, Managern, lokal-, regional-, aber auch landes- und europapolitisch aktiven Ak-
teuren, Vertretern der Arbeitsverwaltung sowie einigen einschldgig arbeitenden Wissen-
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schaftlern Probleme und Ansatzpunkte grenziiberschreitender industrieller Arbeitsbe-

ziehungen insbesondere zwischen miteinander kooperierenden bayerischen und tsche-

chischen Standorten im Lichte der unmittelbar bevorstehenden EU-Osterweiterung dis-
. 4

kutieren.

Als Projektergebnis ebenso wie als umsetzungsrelevante Aktivitdt nicht zu unterschét-
zen waren schlieflich die Informations- und Wissenstransfereffekte, die sich im Zuge
einzelner in den bayerischen und tschechischen Standorten der Untersuchungsbetriebe
durchgefiihrter Expertengespriache selbst ergaben. So wurden auf Grund unserer Exper-
tengespriache vielfach {iberhaupt erst (bzw. wieder) oder in etwas intensiverem Malle
Kontakte mit den tschechischen Standorten und deren Arbeitnehmervertretern gekniipft
— mit anschlieBendem Informationsaustausch vor Ort. Die Empirie im Rahmen des
Projekts hat dabei z.T. durchaus Funktionen von Aktionsforschung iibernommen. So
wurden in den im Rahmen des Projekts organisierten Gespridchen an den tschechischen
Standorten, an denen auch bayerische betriebliche und iiberbetriebliche Arbeitnehmer-
vertreter teilnahmen, u.a. problematische und unbekannte Sachverhalte angesprochen,
die bislang, oft auf Grund ungiinstiger Rahmenbedingungen oder fehlender Informatio-
nen, unter den Tisch gefallen waren (weil der deutsche Manager oder der Werksleiter
anwesend waren, weil der Werksleiter als Ubersetzer fungierte oder weil iiberhaupt kei-
ne Ubersetzer dabei waren, weil die tschechischen Arbeitnehmervertreter nicht infor-
miert waren oder sich mangels Freistellungsanspriichen nicht darauf vorbereiten konn-
ten etc.). Ahnliche Umsetzungs- und Verallgemeinerungswirkungen waren auch im
Rahmen von Expertengespridchen zu beobachten, an denen neben den Mitgliedern des
Forschungsteams und dem regional zustdndigen Gewerkschaftsvertreter mehrere Be-
triebsratsmitglieder desselben bayerischen Unternehmensstandortes teilnahmen. In die-
ser Konstellation kam es neben der Erhebung von Erfahrungen und Einschitzungen der
Gesprachspartner nicht nur zu Multiplikationseffekten hinsichtlich einzelner Informa-
tionen, Erkenntnisse und Anforderungen, sondern es fand auch schrittweise eine Relati-
vierung und Differenzierung bislang eher diffus und unreflektiert gebliebener Vorstel-
lungen statt, wenn diese mit den Erfahrungen und Sichtweisen von Kollegen und ein-
schldgig arbeitenden Experten konfrontiert wurden.

5. Ein Wegweiser durch den Band

Im Anschluss an dieses einleitende Kapitel werden im Kapitel II zuerst die soziodko-
nomischen Rahmenbedingungen in den Regionen beiderseits der Grenze beschrieben,
wie sie sich im Zuge unserer qualitativen empirischen Erhebungen darstellten. Ergénzt
wird dies um einige auf der Raumordnungsprognose INKAR-Pro basierende Erkennt-

Die Tagung findet im Februar 2004 in Amberg statt.
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nisse zur Bevdlkerungsentwicklung in der bayerischen Grenzregion sowie um ausge-
wihlte Ergebnisse zu ihren Besonderheiten aus der — im Anhang ausgewiesenen — Son-
derauswertung des IAB-Betriebspanels 2002. Vor diesem Hintergrund werden dann die
von Management, Regionalakteuren und Arbeitnehmervertretern in unserer Empirie
vorrangig thematisierten Problemlagen und Risiken in den Grenzregionen diesseits und
jenseits der bayerisch-tschechischen Grenze angesichts der bevorstehenden EU-
Osterweiterung dargestellt.

Gegenstand von Kapitel III ist eine Analyse der in den ostbayerischen und tschechi-
schen Untersuchungsbetrieben vorgefundenen Handlungssituation der betrieblichen und
iberbetrieblichen Arbeitnehmervertretungen sowie der fiir die Handlungsbedingungen
bayerischer Arbeitnehmervertreter relevanten, gleichwohl begrenzte Wirksamkeit ent-
faltenden osterweiterungsbezogenen oder grenziiberschreitenden Aktivititen von Unter-
nehmen, Kommunen, Bezirksregierung, Kammern und Arbeitsverwaltung.

Kapitel IV widmet sich vor diesem Hintergrund den in den Untersuchungsbetrieben
und Untersuchungsregionen vorgefundenen grenziiberschreitenden Kontakten und Ak-
tivitdten auf der Ebene der Arbeitnehmervertretungen. Dabei wird zum einen iiber die
interregionalen Initiativen auf gewerkschaftlicher Ebene, zum anderen iiber die be-
grenzten Kontakte und Aktivititen auf der Ebene der betrieblichen Arbeitnehmerver-
treterlnnen berichtet, um anschliefend in einem Zwischenfazit die in der Empirie vor-
gefundenen Ansétze und Hindernisse fiir das Anstoflen grenziiberschreitender Zusam-
menarbeit der Arbeitnehmervertretungen zu resiimieren.

Aus den Ergebnissen der Analysen werden schlieBlich in Kapitel V Ansatzpunkte und
Perspektiven flir den Auf- und Ausbau einer grenziiberschreitenden Zusammenarbeit
auf der Ebene der Arbeitnehmer und Arbeitnehmervertretungen abgeleitet. Dabei wird
zundchst diskutiert, wie sich Grundvoraussetzungen wie die Entwicklung wechselseiti-
gen Vertrauens und die Kenntnis iiber die jeweiligen Rahmenbedingungen schaffen
lassen. Dann werden verschiedene Losungsansétze fiir eine solide Fundierung von Ko-
operation zwischen Arbeitnehmern und Arbeitnehmervertretungen iiber die Grenze
hinweg erdrtert, wobei z.B. auch wechselseitige ,,Hospitationen* von Betriebsgewerk-
schaftern und Betriebsriten an Standorten im Nachbarland oder grenziiberschreitend
organisierte berufliche Erstausbildung als mogliche zukiinftige Ansdtze angesprochen
werden. AbschlieBend werden Mdoglichkeiten vorgestellt, einschldgig relevante europdi-
sche Regularien und Forderinstrumente zu nutzen, die wichtige Voraussetzungen zur
Herstellung oder Verbesserung einer grenziibergreifend funktionierenden Zusammenar-
beit schaffen konnen: Dabei geht es zum einen um die Einrichtung von Euro-
Betriebsrdten oder dhnlichen Plattformen zum grenziiberschreitenden Austausch zwi-
schen Arbeitnehmervertretungen, zum anderen um die Nutzung europdischer Forde-
rungsprogramme zur Information und Bildung von Arbeitnehmerorganisationen und
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betrieblichen Arbeitnehmervertretungen. Schlielich werden das in der Empirie durch-
gingig thematisierte Sprachproblem zwischen Deutschland und Tschechien und darauf
gerichtete Losungsansitze behandelt, die z.B. in der Nutzung auf europdischer Ebene
geschaffener Forderinstrumente zur Verbesserung von Sprachkompetenzen bestehen.
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I1. Rahmenbedingungen der Unternehmen und typische Problem-
lagen von Betrieben und Belegschaften in den Grenzregionen

Um fiir die in dieser Studie erhobenen Ergebnisse einen Hintergrund zu liefern und ihre
Einordnung zu erleichtern, wird zunichst auf die sozio-6konomischen Rahmenbedin-
gungen eingegangen, unter denen gegenwartig in den Regionen beiderseits der Grenze
die Betriebe agieren und unter denen die ArbeitnehmerInnen und ihre Vertretungen ver-
suchen (miissen), ihre Interessen zu artikulieren und durchzusetzen sowie die dafiir er-
forderliche innerbetriebliche und betriebsiibergreifende Kommunikation und Kooperati-
on zu betreiben. Die Darstellung der Rahmenbedingungen in der tschechischen Grenz-
region muss dabei schon aus Griinden der Datenzugénglichkeit bzw. -nutzbarkeit’ noch
wesentlich kursorischer erfolgen als die der bayerischen.

Dazu sei vorausgeschickt, dass es sich hier nur um eine allgemeine Darstellung jener
Facetten handeln kann, die im Licht unseres empirischen Scheinwerfers, also qualitati-
ver Erhebungen in Form von Literaturrecherchen und Expertengespriachen, besonders
deutlich hervorgetreten sind und auf die wir in den folgenden Kapiteln z.T. noch im
Einzelnen zuriickkommen werden. Eine umfassende Analyse der Rahmenbedingungen
war innerhalb des Projektes allerdings nicht vorgesehen und auch nicht unbedingt erfor-
derlich, da bereits zum Zeitpunkt der Antragstellung (Herbst 2001) hierzu zahlreiche —
vor allem 6konomisch orientierte — Untersuchungen mit quantitativen Analysen vorla-
gen und seitdem weitere hinzugekommen sind, auf die hier generell verwiesen wird.
Erginzend wurden Sonderauswertungen der Daten des IAB-Betriebspanels fiir 2002
vorgenommen, bei denen mit Hilfe der fiir Bayern aufgestockten Stichprobe versucht
wurde, Besonderheiten der bayerischen Grenzregion im Vergleich zu Bayern, aber auch
der Bundesrepublik Deutschland zu identifizieren (siehe dazu ausfiihrlicher Abschnitt
II.2).6 SchlieBlich wird in Abschnitt II.3, ebenfalls in eher exemplarischer Weise, auf
die wichtigsten in der Grenzregion thematisierten Problemlagen eingegangen.

5 . . PN .
Wegen der ,,Sprachbarriere” konnten praktisch ausschlieBlich Daten genutzt werden, die auf
Deutsch oder Englisch vorlagen, die Datenverfiigbarkeit fiir Tschechien insgesamt muss daher kei-
neswegs schlechter sein als fiir Bayern oder die Bundesrepublik.

6

Die Auswertungen und die Kommentierung wurden von INIFES in Form eines Unterauftrags vor-
genommen. Das Gesamtergebnis findet sich im Anhang. Dort wird auch ausfiihrlicher auf die Frage
der Aussagekraft der Daten fiir verschiedene Teilgesamtheiten eingegangen, die zur Operationalisie-
rung des in diesem Sinne nicht eindeutigen Begriffs der Grenzregionen verwendet wurden (wie et-
wa grenzanliegende Regierungsbezirke, Arbeitsamtsbezirke, Landkreise).
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1. Zum wirtschaftlichen und arbeitsmarktpolitischen Rahmen

Im Folgenden werden unter Riickgriff auf einschldgige Untersuchungen und Veroffent-
lichungen einige aktuelle Daten {iiber die wirtschaftliche und arbeitsmarktpolitische
Entwicklung in den Grenzregionen Bayerns und Tschechiens vorgestellt.

1.1 Zur wirtschaftlichen Entwicklung und Lage in Ostbayern

In den verschiedenen Studien zu den Auswirkungen der Osterweiterung auf Wirtschaft
und Arbeitsmarkt in Bayern wird der grundsétzlich bekannte Sachverhalt hervorgeho-
ben bzw. kommentiert, dass Bayern bei den relevanten 6konomischen Kennziffern wie
Bruttoinlandsprodukt pro Kopf, Beschiftigtenquote, Produktivitétsniveau, wirtschaftli-
che Leistungsfihigkeit und Erwerbstétigkeit sehr gut dasteht, z.T. liber dem westdeut-
schen Durchschnitt liegt (vgl. etwa Alecke u.a. 2001; Berger 2002; Alecke, Untiedt
2001a). Dies gilt umgekehrt auch fiir die bayerische Erwerbslosenquote, die seit Anfang
der 80er-Jahre deutlich unter dem Durchschnitt aller Bundeslédnder geblieben ist.” Die
Frage nach der Wettbewerbsfihigkeit der bayerischen Wirtschaft wird durchaus diffe-
renziert beantwortet.

Wihrend fiir Bayern als von der Erweiterung regional stark betroffenes Bundesland
generell eher Wohlfahrtsgewinne erwartet werden, wird fiir jene Teilregionen, die we-
gen ihrer Unterausstattung mit sog. ,,Potenzialfaktoren® als eher riickstindig eingestuft
werden, beflirchtet, dass sie fiir die EU-Osterweiterung und den dadurch erhéhten Wett-
bewerb nicht geniigend geriistet sind. Genannt werden in diesem Zusammenhang vor
allem eine schlechtere verkehrsméfBige Erreichbarkeit, ein geringerer Anteil an Hoch-
qualifizierten, eine niedrige Patentintensitdt (Patentanmeldungen je 100.000 Beschéf-
tigte) und allgemein unterdurchschnittliche Investitionstatigkeit. Diese 6konomischen
Handikaps treffen — bei einzelnen Abweichungen — gerade auch fiir die peripheren Re-
gionen Bayerns an der tschechischen Grenze zu. Davon ausgehend, erwarten die Oko-
nomen speziell fiir die Grenzgebiete einen verstirkten Anpassungsdruck, der allerdings
sektoral unterschiedlich ausfallen diirfte. Von den befragten Experten wurde diese Ein-
schitzung aus ihrer Alltagserfahrung bestétigt.

Vgl. zu diesen Kriterien und zu den folgenden Aussagen die detaillierten Ergebnisse in der vom ifo-
Institut im Auftrag des Bayerischen Staatsministeriums fiir Wirtschaft, Verkehr und Technologie
(im Folgenden: Bayer. Wirtschaftsministerium) erstellten Studie ,,Auswirkungen der EU-
Osterweiterung auf Wirtschaft und Arbeitsmarkt in Bayern — Alecke u.a. 2001 bzw. ifo-Institut
2001; Erkenntnisse iiber die regionale und sektorale Wettbewerbsféhigkeit der deutschen Grenzre-
gionen an der EU-AuBengrenze und iiber die sektorale Wettbewerbsféhigkeit ausgewihlter Bran-
chen finden sich ferner in den Preparity-Studien von Alecke, Untiedt 2001c und Scharr, Untiedt
2001.
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So sind die Wirtschaftszweige mit komparativen Nachteilen — das sind vor allem ar-
beitsintensive, mit geringem Sachkapital und wenig F&E-Anteilen ausgestattete Bran-
chen — besonders stark in den Kreisen entlang der tschechischen Grenze vertreten. In
diesen Branchen sind dort iiberdurchschnittlich viele Arbeitnehmerlnnen beschéftigt.
Allerdings wird auch betont, dass fiir solch lohnkostensensible Bereiche die Auswir-
kungen des Wettbewerbs mit dem Nachbarn nicht erst mit dem Erweiterungsschritt ein-
treten werden, sondern durch VerlagerungsmaBBnahmen der Unternehmen bereits grof3-
teils erfolgt sind, eine Einschétzung, wie wir ihr in fast allen unseren Gesprachen — zu-
mindest auf iiberbetrieblicher Expertenebene — begegnet sind (siche dazu aber weiter
unten, Abschnitt I1.4.1). Der Ergdnzung halber sei aber doch darauf hingewiesen, dass
die Studie von Alecke u.a. (s. FuBBnote 7) einen intensiven grenziibergreifenden Wett-
bewerb nach dem Abbau der Handelsbarrieren vor allem fiir den Dienstleistungssektor
und in der Bauwirtschaft in den grenznahen Regionen erwartet.

Vielfach geiduBert wird die Uberzeugung, dass die Wettbewerbsfihigkeit der bayeri-
schen Wirtschaft insgesamt stark genug ist, um mit der Osterweiterung nicht nur zu-
rechtzukommen, sondern auf ihrer Basis sogar dauerhaft ein bis zu 1,7 % hoheres ge-
samtwirtschaftliches Wachstum und einen langfristig geschitzten Beschiftigungsge-
winn von bis zu 1 % zu erreichen (Wiesheu 2001). Gleichwohl stellt dieser Schritt auch
eine gewaltige Herausforderung dar, vor allem fiir die Grenzregionen, mit der insbeson-
dere fiir einzelne teilregionale oder sektorale Bereiche und fiir bestimmte Arbeitskréfte-
gruppen durchaus unterschiedliche 6konomische Auswirkungen verbunden sein kon-
nen.

Die Notwendigkeit zu differenzierter Betrachtung der Grenzregionen wurde auch
bereits in den Preparity-Studien deutlich herausgearbeitet, die auf die Heterogenitit so-
wohl zwischen den Grenzregionen Deutschlands zu Polen einerseits und Tschechien
andererseits als auch innerhalb der ostdeutschen Grenzregionen verwiesen. Dabei wurde
auch festgestellt, dass es — im Unterschied zu den ostdeutschen Grenzregionen — zwi-
schen 1991 und 1997 in den bayerischen Grenzregionen zu Bevdlkerungsgewinnen ge-
kommen sei, die sich bis 2015 fortsetzen diirften (vgl. dazu insbesondere Alecke, Un-
tiedt 2001a, S. 18 sowie den Abschnitt II.2 dieses Berichts). Hieraus auf eine besondere
Attraktivitit der Grenzregionen fiir Wohnungs- und Arbeitsplatzsuchende zu schlieen,
wire freilich vorschnell, weist doch eine Hochrechnung bis zum Jahre 2015 fiir die un-
mittelbar an Tschechien grenzenden Landkreise auf der Basis von aus den Jahren 2000—
2002 gewonnenen Daten darauf hin, dass in diesen Regionen zukiinftig deutliche Be-
volkerungsriickgénge zu gewartigen sind, falls sich nicht aus einer Verdnderung der
Rahmenbedingungen andere Entwicklungen ergeben (vgl. dazu Schneider 2003). Dazu
zahlt natiirlich auch die EU-Osterweiterung, von der die bayerische Staatsregierung
zumindest mittelfristig ausgeprigte Wirtschaftsimpulse und verstirkte Investititionen
erwartet (vgl. Bayer. Staatskanzlei 2003).
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Auf jeden Fall zeigt der Blick auf die Ebene der Landkreise, dass es deutliche Unter-
schiede sowohl zwischen den Grenzregionen als auch zwischen den Bundeslédndern
selbst gibt. So wird bereits in der genannten Preparity-Studie generell festgestellt, dass
»-.. sowohl die ostdeutschen Grenzregionen im Vergleich zu den neuen Lindern als
auch die bayerischen Grenzregionen im Vergleich zu den alten Léndern als wirtschaft-
lich schwach anzusehen sind (Alecke, Untiedt 2001a, S. 19).

(1) Bekannt sind seit lingerem die regionalen Unterschiede auf dem Arbeitsmarkt
(LAA Bayern 2003), und zwar vor allem zwischen den einzelnen Regierungsbezirken.
Aber auch zwischen den Grenzregionen selbst und zwischen einzelnen Gebieten inner-
halb der Grenzregionen konnen erhebliche Abweichungen hinsichtlich der industriellen
Struktur wie auch der Erwerbslosigkeit bestehen. Gegebenenfalls zu ergreifende Schutz-
und GestaltungsmafBnahmen bediirfen daher differenzierter Analysen und unterschiedli-
cher Ansitze. Derartige Analysen — die allerdings eher auf Kreisebene erfolgen miissten
—, wie sie insbesondere hinsichtlich detaillierter Arbeitsmarktanalysen fiir das bayeri-
sche und tschechische Grenzgebiet im Hinblick auf vorhandene Qualifikationsprofile,
bestehende Arbeitskriftebedarfe und Aufnahmefahigkeit der regionalen Arbeitsmarkte
gefordert werden (Berger 2001), stehen in der Regel aber nicht zur Verfiigung.

Unseren Recherchen zufolge fehlt es nach wie vor an solchen Detailerkenntnissen, die
umso wichtiger wiren, als generelle Arbeitsmarktdaten klar darauf verweisen, dass die
Arbeitsmarktgegebenheiten in der Grenzregion deutliche Differenzen aufweisen. So
zeigen die Zahlen zur Entwicklung der Arbeitsmarktregionen in der bayerischen Grenz-
region bis 1998 erhebliche Unterschiede etwa hinsichtlich der Ridume Hof und
Marktredwitz mit ihren stark riickldufigen Beschéftigtenzahlen gegentiber den Réaumen
Schwandorf und Cham. Diese Tendenzen sind bekannt (vgl. Berger 2001, S. 48 ff.),
ebenso wie die Entwicklung zunehmender Arbeitslosenquoten in den bayerischen
Grenzgebieten, fiir die sich in den letzten beiden Jahren der Projektlaufzeit keine spiir-
bare Abschwichung oder gar Umkehr des Trends abzeichnet.

Es lassen sich somit gegenwértig auf beiden Seiten der Grenze erhebliche regionale
Unterschiede bei der Beschiftigungsintensitit bzw. der Arbeitslosigkeit beobachten;
dargestellt wird zundchst die Situation in Bayern, auf die tschechischen Gegebenheiten
werden wir weiter unten eingehen.

Auch wenn 1998 die Arbeitslosenquoten (Arbeitslose in % aller zivilen Erwerbsperso-
nen) in den bayerischen Grenzregionen8 im Vergleich zu Westdeutschland im unteren

Unter den bayerischen Grenzregionen werden in den Preparity-Studien die Raumordnungsregionen
Oberfranken-Ost, Oberpfalz-Nord, Regensburg und Donau-Wald verstanden, die also auch Land-
kreise ohne eine gemeinsame Grenze mit Tschechien umfassen. Fiir den Begriff Grenzregion gibt es
keine einheitliche wissenschaftliche Definition; Berger versteht darunter auch Raume, die in Tages-
pendlerentfernung von den MOE-Grenzen liegen (Berger 2002, S. 13 f.), in der Regel werden die an
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Bereich lagen (Riedel 2003), so differieren sie doch innerhalb der Grenzregion selbst
ganz erheblich und diirften auch innerhalb der einzelnen Arbeitsamtsbezirke deutlich
schwanken.

So lagen die Arbeitslosenzahlen im August 2002 im AA-Geschiftsstellenbezirk Coburg
bei 8,6 %, in Hof bei 10,5 %, in Weiden bei 6,8 %, in Schwandorf bei 6,5 %, in Deg-
gendorf bei 5,8 % und in Passau bei 6,9 %, im gesamten Bezirk Oberfranken bei 8,4 %,
in der Oberpfalz bei 6,2 % und in Niederbayern bei 5,7 %. Die Arbeitslosenquote fiir
Gesamtbayern betrug 5,8 %.

Inzwischen haben sich diese — im Jahr 2001 noch deutlich gilinstiger gelegenen — Zahlen
weiter verschlechtert. So stieg die Arbeitslosigkeit in Gesamtbayern bis August 2003
auf 6,7 %. In den Grenzregionen gab es nochmals einen weiteren erheblichen Anstieg
der Arbeitslosenquoten, und zwar in Hof auf 11,3 %, in Weiden auf 8,3 %, in Schwan-
dorf auf 7,6 %, in Deggendorf immerhin auf 6,1 % und in Passau auf 7,8 %; in Ober-
franken liegt sie nun bei 9,1 %, in der Oberpfalz bei 7,2 % und in Niederbayern bei
6,3 %.

Zudem konnen sich die Arbeitslosenzahlen innerhalb der einzelnen Arbeitsamtsbezirke
selbst ebenso wie zwischen den an Tschechien angrenzenden Landkreisen ganz erheb-
lich unterscheiden.

So lagen sie beispielsweise nach Expertenaussagen im Arbeitsamts-Bezirk Weiden En-
de 2002 zwischen 4 % in der Stadt Weiden und 8 % im Raum Tirschenreuth. In der Ar-
beitsmarkt-Information des Landesarbeitsamts Bayern im August 2003 wird insbeson-
dere tiber die Unterschiede innerhalb der Oberpfalz berichtet, wo die Arbeitslosigkeit in
Regensburg nur bei 6,5 % liegt, wihrend sie in Weiden auf 8,3 % angestiegen ist, was
einem doppelten so hohen Anstieg der Arbeitslosenzugénge innerhalb eines Jahres ge-
geniiber dem Raum Regensburg geschuldet ist.

Die Arbeitslosenzahlen der grenzanliegenden Landkreise streuen z.B. im September
2003 von Wunsiedel und Hof mit 11,2 % bzw. 9,6 % iiber Schwandorf und Cham mit
6,1 % bzw. 6,6 % bis Freyung-Grafenau und Passau mit 7,5 % bzw. 6,9 %.

Diese kurzen Hinweise sollen auf dreierlei Besonderheiten aufmerksam machen, die
angesichts der bevorstehenden EU-Osterweiterung fiir die Stimmungslage in den in der
Grenzregion angesiedelten Unternehmen und bei den Belegschaften und ihren Arbeit-
nehmervertretungen eine wichtige Rolle spielen kdnnen:

der Grenze gelegenen Regierungsbezirke (also Oberfranken, Oberpfalz und Niederbayern) damit
gleichgesetzt. Im Folgenden beziehen sich unsere Ergebnisse auf diese Regionen bzw. auf die darin
gelegenen Verwaltungsstellengebiete der IG Metall, sofern nichts anderes angemerkt ist, wobei wir
fallbezogen auch auf die direkt an Tschechien angrenzenden Landkreise oder auf das unmittelbar
grenznahe Gebiet rekurrieren. In der Sonderauswertung des Betriebspanels wiederum wird auf die
bayerische Grenzregion unterschiedlich Bezug genommen: auf die an Tschechien angrenzenden
Regierungsbezirke, Arbeitsamtsbezirke und Landkreise (sieche dort).
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e Das ist einmal das ausgepriagte Nord-Siid-Gefille bei der Arbeitslosigkeit in den
Regionen entlang der Grenze zu Tschechien (d.h. in den Regionen zwischen Hof
und Passau),

e zum anderen sind es die starken Differenzierungen innerhalb der Regierungsbezirke
und in der Grenzregion selbst.”

e und schlieBlich die durchgidngige und stetige deutliche Erhéhung der Arbeitslosig-
keit in der gesamten bayerischen Grenzregion in den letzten Jahren, zumindest was
die grenzanliegenden Arbeitsamtsbezirke angeht.

(2) Kennzeichnend neben diesen arbeitsmarktrelevanten Fakten sind fiir die Grenzre-
gionen auch ihre spezifischen sektoralen und industriellen Strukturen, die sich letzt-
lich wiederum auf die Beschiftigungssituation auswirken. Bekannt ist, dass die bayeri-
schen Grenzregionen stark durch gebietsweise als Monostruktur wirkende alte, gewis-
sermaflen ,,sterbende* Industrien gepriagt waren und z.T. noch sind. Das trifft beziiglich
der nordbayerischen Grenzregion vor allem auf die Sektoren der Feinkeramik-, Textil-
und Bekleidungs-, mit Einschrankungen aber auch auf die holzverarbeitende Industrie
zu. Im Bereich Weiden und Schwandorf gilt es vor allem fiir die traditionelle Schwerin-
dustrie. Das vor kurzem erfolgte endgiiltige Aus fiir die Maxhiitte nach jahrzehntelan-
gen Bemiithungen um die Erhaltung eines Stahlstandorts in der Oberpfalz kann bereits
als Schlusspunkt angesehen werden. Auf solche soziookonomischen Strukturaspekte
kann und soll in dieser Studie nicht ndher eingegangen werden, zumal hierzu im Rah-
men der im Literaturverzeichnis enthaltenen einschldgigen Preparity-Teilprojekte sowie
der genannten ifo-Studie vielfdltige Forschungsergebnisse vorgelegt wurden, auf die
hiermit verwiesen wird.

(3) Mit solchen wirtschaftsstrukturellen Defiziten gehen Mangelerscheinungen in der
Qualifikationsstruktur einher, die trotz verschiedener bildungspolitischer Anstrengun-
gen in der Region bislang wohl nur teilweise behoben sein diirften. Hierauf verweisen
einerseits Ergebnisse der genannten Studien, die einen Mangel an hochqualifizierten
Technikern im grenzregionalen Raum konstatiert haben (Alecke u.a. 2001, S. 123); an-
dererseits wird dies auch darin reflektiert, dass die Landkreise entlang der bayerisch-
tschechischen Grenze {iber vergleichsweise geringe Beschiftigungsanteile in denjenigen
kapital- und technologieintensiven Wirtschaftsgruppen verfiigen, die deutliche Wettbe-
werbsvorteile gegeniiber den MOEL aufweisen (ebd., S. 145 {f.).

Auch qualitative Erhebungen bestitigen diese Einschétzungen. Neben dem Hinweis,
dass die Qualifikationsstruktur der Erwerbsbevolkerung und die der Arbeitslosen eben-

Beides findet sich tibrigens spiegelbildlich auch auf der tschechischen Seite, wenn auch mit einem
anderen Niveau der Arbeitslosigkeit.
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so wie die Wirtschaftsstruktur auf beiden Seiten der Grenze sich ziemlich dhneln, wird
vor allem daritiber geklagt, dass in der bayerischen Grenzregion (wie auch generell in
Bayemlo) wachsender Mangel an bestimmten Fachkriften herrscht.

So verfiigen nach Expertenaussagen z.B. im Raum Oberpfalz-Nord fast die Hélfte der
Arbeitslosen iiber keine oder nur iiber eine einfache Ausbildung und gelten zudem als
schwerlich weiter qualifizierbar.

(4) Neben diesen strukturellen Engpéssen, die nur mithsam — und oft nur in bestimmten
Teilregionen — durch Ansiedlung von neuen Zentren moderner Produktionsindustrien
(wie im Regensburger Raum) oder durch Entwicklung einer ausgewogenen und mittel-
standisch strukturierten Mischung aus neuen und alten Industrien und Dienstleistungen
(wie etwa im Landkreis Cham) und — trotz verschiedener Anstrengungen zum Aufbau
fachlicher Bildungseinrichtungen in den letzten Jahren — nur z.T. erfolgreich tiberwun-
den werden konnten, spielen in der Grenzregion auch riumliche Besonderheiten eine
wichtige Rolle. So sind die grenznahen Regionen durch eine ausgeprégt diinne Besied-
lung, aber auch eine eingeschrinkte verkehrsméfBige ErschlieBung gekennzeichnet, wo-
zu noch eine unzuldngliche Infrastruktur an den Grenziibergingen kommt; derartige
verkehrsméfige Besonderheiten wirken sich umgekehrt dann auch als Verkehrsiiberla-
stung auf bestimmten regionalen und iiberregionalen Straflenfiihrungen aus, Defizite,
auf die verschiedentlich sehr kritisch hingewiesen wurde. Zugleich aber erweisen sich
diese Besonderheiten der grenznahen Gebiete (geringe Industrialisierung, starke Pré-
gung durch Land- und Forstwirtschaft usw.) fiir den Tourismus als vorteilhaft und er-
offnen — vorausgesetzt, es gelingt die Entwicklung eines attraktiven Angebots — dafiir

weitere Potenziale.

(5) SchlieBlich ist darauf hinzuweisen, dass mit der bevorstehenden Osterweiterung
eine nicht unwichtige Besonderheit der Grenzregion wegfallen wird, ndmlich ihre bis-
herige Randlage im Wirtschaftsraum der EU. Hierin sehen vor allem die regionale
Wirtschaft, die Regionalpolitik wie auch die Landespolitik erhebliche Optionen und
Chancen, ein dauerhaft hoheres Wirtschaftswachstum zu erreichen.'’ Vor allem wird
erwartet, dass sich iiber eine gezielte Vorbereitung der vom Strukturwandel beeintrach-
tigten und von einem erweiterungsbedingten Wettbewerbsdruck besonders betroffenen
Sektoren und Regionen die Herausforderung der EU-Osterweiterung meistern und lang-
fristig in einen Gewinn fiir die Grenzregionen ummiinzen ldsst. Die Besonderheit liegt
also gerade darin, zukiinftig als zentral gelegene Region verstirkt am Wirtschaftsver-

10 . . . . .
Vgl. dazu den Bericht der Arbeitsgruppe an den Beschéftigungspakt Bayern (Bayerisches Staatsmi-

nisterium fiir Wirtschaft, Verkehr und Technologie 2001) und die Hintergrundinformationen des
Landesarbeitsamtes Bayern zum Fachkréftemangel bei steigender Arbeitslosigkeit (Landesarbeits-
amt Bayern 2002).

Vgl. hierzu stellvertretend fiir viele Stimmen den Bericht iiber die Vorbereitung Bayerns auf die
Osterweiterung (Bayerische Staatskanzlei 2003, S. 17 ff.).

11
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kehr einer erweiterten EU teilzuhaben und als Transfer- und Briickenregion zu den
MOEL zu fungieren.

Dabei wird auch davon ausgegangen, dass die Arbeitsteilung mit den Beitrittsldndern
nicht nur durch weitere Verlagerungen verstirkt wird, sondern dass das bestehende
Lohnkostengefélle zu Tschechien im Interesse der wirtschaftlichen Entwicklung der
Grenzregionen auch gezielt fiir eine grenziiberschreitende Arbeitsteilung genutzt wird
(Bayerische Staatskanzlei 2003, S. 8). Vorausgesetzt, die vorbereitenden Maflnahmen
(Verbesserung der Infrastruktur, forcierte Qualifizierung, verstirkte Kooperations- und
Marketingaktivitdten etc.) werden wie vorgesehen umgesetzt und von den Unternehmen
und den Beschiftigten angenommen, soll dies die wirtschaftliche Entwicklung der
Grenzregion vorantreiben und sich langfristig in einer Erhdhung der Beschéftigungs-
quote niederschlagen.

(6) All diese soziookonomischen Besonderheiten der Grenzregionen spielen fiir die dort
ansédssigen Unternehmen, aber auch fiir die Handlungsspielriume der Arbeitnehmer-
vertretungen eine wichtige Rolle. Denn aus diesen regionalen und subregionalen Be-
sonderheiten resultieren z.T. sehr unterschiedliche Chancen, Bedingungen und Ein-
schrinkungen fiir das Management, aber auch fiir Arbeitnehmervertreter, etwa bei der
Verfiligbarkeit bestimmter Qualifikationen auf dem Ortlichen Arbeitsmarkt oder was die
Neigung von ArbeitnehmerInnen bzw. ihren Vertretungen angeht, bestimmten Forde-
rungen der Arbeitgeber aus Angst vor Verlagerung und/oder Arbeitsplatzverlusten mehr
oder weniger leicht nachzugeben. Sie prigen und beeinflussen die Sichtweisen und Ein-
schdtzungen der Akteure vor Ort und bediirfen — jenseits der auf eher iibergeordneter
und genereller Ebene diskutierten erweiterungsbedingten Anforderungen bzw. per Saldo
langfristig erwarteten 6konomischen Gewinne — grofler Aufmerksamkeit und sorgfalti-
ger Beriicksichtigung in der regionalpolitischen und interessenpolitischen Diskussion.
Erst recht gilt das fiir die zwingend notwendige Erorterung und Abstimmung von Inter-
essen und Anforderungen im grenziiberschreitenden Diskurs, wissen doch beide Seiten
oft sehr wenig iiber die Voraussetzungen und Bedingungen der jeweils anderen Seite.
Dies kam auch in den beiden wihrend der Projektlaufzeit durchgefiihrten Workshop512
zum Ausdruck. Dabei zeigte sich, dass die regional spezifischen 6konomischen Voraus-
setzungen und Bedingungen oft nicht nur Ausgangspunkt fiir unterschiedliche im Zuge
der EU-Osterweiterung gehegte Befiirchtungen und Erwartungen waren, sondern auch
die differenzierte Betrachtung der Anforderungen und Chancen und wie damit am be-
sten umzugehen sei, priagten.

12 Val. hierzu die beiden Workshop-Dokumentationen ISF Miinchen 2002 und 2003.
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1.2 Einige Hinweise auf die wirtschaftliche Entwicklung und die Lage
in der tschechischen Grenzregion

(1) Bereits 2002 wurde konstatiert (Franzen u.a. 2002), dass Tschechien, nachdem es im
Jahre 2000 seine Rezession iiberwunden hatte, eine erfolgreiche 6konomische Ent-
wicklung genommen hat."® Die Hilfte des BSP entsteht im Dienstleistungssektor, ge-
geniiber ca. 38 % in der Industrie. Die Landwirtschaft trdgt zwar mit 4,7 % vom BSP in
Tschechien einen hoheren Anteil bei als etwa der Agrarsektor in Polen mit 3,4 %. Die
Quote der Erwerbstitigen in der Landwirtschaft lag aber in Tschechien 1996 nur bei
5,4 % gegeniiber damals noch 28 % in Polen, einem Prozentsatz, der aber inzwischen
deutlich zuriickgegangen sein diirfte."* Der Agrarsektor diirfte daher in Tschechien ins-
gesamt beschéftigungspolitisch eine eher untergeordnete Bedeutung haben. In der
tschechischen Grenzregion zu Bayern spielt er aber wohl noch eine wichtigere Rolle; so
ist in Westbohmen mit fast 8 % der Anteil der Beschiftigten in der Landwirtschaft
deutlich hoher als im Landesdurchschnitt und z.B. mehr als doppelt so hoch wie in
Nordbohmen (3,4 %)."

Von allen zehn Beitrittsléindern hat sich Tschechien inzwischen mit einem jédhrlichen
BIP pro Kopf von 13.300 Euro nach Zypern (18.500 Euro) und Slowenien (16.000 Eu-
ro) an die dritte Stelle gesetzt (Stand Oktober 2002).16

(2) Eine wichtige Rahmenbedingung ist auch im stark entwickelten deutsch-
tschechischen Auflenhandel zu sehen. So ist Deutschland bereits seit Jahren der wich-
tigste Handelspartner Tschechiens. 2001 gingen 38,1 % von Tschechiens Export nach
Deutschland, wéhrend 32,3 % des Imports aus Deutschland stammten (vgl. Brunner
2003). Tschechien gehort zu den zehn wichtigsten Handelspartnern Bayerns. Dabei
weist Bayern seit Jahren gegeniiber Tschechien ein AuBlenhandelsdefizit (2001 lag es
bei etwa 1'% Mrd. Euro)17 auf, das zu einem erheblichen Teil durch die sog. Lohnver-
edlung von Giitern in Tschechien verursacht ist, bei der Halbfertigfabrikate, die in nach
Tschechien ausgelagerten oder outgesourcten Fertigungsteilprozessen von tschechi-
schen Tochterbetrieben oder Zulieferern hergestellt werden, an die deutschen bzw.
bayerischen Unternehmen (zuriick-)geliefert und dort weiterverarbeitet oder in Endpro-
dukte eingebaut werden (vgl. Wiesheu 2001).

13 . . . . . . . .
Informationen zur gesamtwirtschaftlichen Struktur und Entwicklung in Tschechien finden sich bei
Riedel, Pintarits 2001 oder Honekopp u.a. 2001 sowie in einschldgigen tschechischen Materialien
wie etwa dem Bericht des Government of the Czech Republic vom 17. 5.1999.

14 . .

Nach Expertenaussagen belduft er sich gegenwirtig auf ca. 20 %.

15 . . .

Vgl. Riedel, Pintarits 2001, S. 25 ff.
16 . .

Vgl. Die Zeit vom 24. 10. 2002, S. 19.
17

Wie Bayern generell gegeniiber den MOEL einen Importiiberschuss aufweist, und zwar in Hoéhe
von ca. 3,4 Mrd. Euro (Wiesheu 2001).
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(3) Hinsichtlich der an der Grenze zu Bayern gelegenen Regionen Tschechiens'®
sind allerdings ebenso wie in der bayerischen Grenzregion zum Teil deutliche Abwei-
chungen bei den 6konomischen Gegebenheiten zu konstatieren. So wurde uns mehr-
fach von tschechischen Experten erklért, dass diese tschechische Grenzregion &hnliche
— manche sprachen sogar von spiegelbildlichen — Raum- und Wirtschaftsstrukturen
aufweist. Die Besiedlungsdichte ist in Westbohmen mit durchschnittlich 79 Einwohnern
pro gkm (zum Vergleich: Nordbohmen hat eine doppelt so hohe Einwohnerdichte) mit
Ausnahme Pilsens, der viertgrofiten Stadt Tschechiens, vergleichsweise gering und
diirfte in den grenznahen Gebieten auf Grund der dort starken land- und forstwirtschaft-
lichen Strukturen noch deutlich geringer ausfallen.”” Dabei hat die ohnedies geringe
Bevolkerungsdichte in Westbohmen in den 90er-Jahren sogar weiter leicht abgenom-
men.

(4) Auch die industrielle Wirtschaft konzentriert sich auf einige Ballungsgebiete und
ist vielfach noch von den alten Industriestrukturen geprigt. Wéahrend in Nordbéhmen
vor allem die Schwerindustrie dominierte, waren dies in Westbohmen und insbesondere
im Raum Pilsen der Maschinen-, Gro3anlagen- und GroBfahrzeugbau, insbesondere das
dort ansdssige Skoda-Werk (nicht zu verwechseln mit den Skoda-Automobilwerken bei
Prag), das seinen Schwerpunkt nunmehr bei Bussen, Turbinen, Verpackungsmaschinen
etc. hat.

Hinsichtlich der industriellen Entwicklung ist vor allem hervorzuheben, dass Tsche-
chien, und dies gilt auch fiir die an der Grenze zu Bayern liegende Region (Alecke u.a.
2001, S. 67), in den letzten Jahren einen hohen Zustrom an ausldndischen Direktinve-
stitionen hatte. Dies betrifft insbesondere die Bereiche des Maschinenbaus und der
Automobilzulieferindustrie. Letztere ist als Lieferant fiir westeuropdische und amerika-
nische Automobilkonzerne zu einem wichtigen Pfeiler der tschechischen Wirtschaft
geworden.

Bereits 1996 gab es in Tschechien 33.000 Betriebe auslédndischer Unternehmen, die ca.
320.000 Menschen beschiftigten (Horalek 2001). Die Arbeitsplatzeffekte fielen regio-
nal allerdings sehr unterschiedlich aus, mit dem Schwergewicht in der Néhe des VW-
Skoda-Werkes, aber auch in Prag oder z.B. im Bezirk Tachov und Tschechisch-
Krumlov gab es neue Beschiftigungsmdglichkeiten in erheblichem Umfang, wihrend
andere Regionen kaum davon profitiert haben.

18 Als Grenzregionen Tschechiens im Verhéltnis zu Bayern werden in den bereits genannten Studien
vor allem die Provinz Westbdhmen sowie die an Bayern angrenzenden Gebiete der Provinz Siid-
bohmen betrachtet, wihrend auf Nordbohmen, das an die neuen Bundesldnder angrenzt, nur in ein-
zelnen Vergleichen Bezug genommen wird.

19

Vgl. zu den Charakteristika der tschechischen Grenzregionen Riedel, Pintarits 2001, S. 20 ff.
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Insbesondere auch fiir deutsche Unternehmen stellt Tschechien seit Jahren ein bevor-
zugtes Ziel fiir Direktinvestitionen dar. Deutschland ist nicht nur der grofite Wirt-
schaftspartner Tschechiens, aus Deutschland stammt auch etwa ein Drittel aller Direkt-
investitionen in Tschechien. Seit 1993 wurden iiber 11,4 Mrd. Euro investiert, wobei
2002 mit ca. 4 Mrd. Euro bislang den Hohepunkt darstellte (Krebs 2003; Handelsblatt
vom 24. 9.2003, S. C2).

Bereits 1999 wurden in Tschechien durch deutsche Direktinvestitionen in Héhe von 5,3
Mrd. Euro in 1044 Unternehmen 163.000 Arbeitnehmerlnnen beschéftigt. Von diesen
Direktinvestitionen gingen 43,2 % in das verarbeitende Gewerbe und 12,9 % in die Kfz-
Industrie (Wilke 2003). Damit lag Tschechien insgesamt knapp hinter Ungarn und Polen.

Auch die bayerischen Direktinvestitionen in die 10 MOE-Beitrittsstaaten sind stark ge-
stiegen, und zwar von 1993 bis 2000 um 140 % auf fast 600 Mio. Euro. Dabei sieht die
[HK Regensburg Bayerns Wirtschaft als fiihrend bei den Direktinvestitionen in Tsche-
chien (Brunner 2003). Entsprechend belief sich das Nettoinvestitionsvolumen bayeri-
scher Unternehmen in Tschechien zwischen 1999 und 2001 auf 480 Mio. Euro, Bayerns
Anteil an den deutschen Direktinvestitionen in Tschechien bewegte sich dabei von 1997
bis 2000 zwischen einem Viertel und einem Fiinftel (Alecke u.a. 2001).

(5) Alle diese Daten unterstreichen insgesamt die Einschédtzung, dass die Verflechtung
der ostbayerischen Wirtschaft mit Tschechien und insbesondere mit der Grenzregion
Westbohmen in den letzten Jahren erheblich vorangeschritten ist (Brunner 2003). Dabei
wird nach einem EU-Beitritt Tschechiens eine noch engere wirtschaftliche Verflechtung,
eine Ausdehnung des AuBlenhandels und ein weiter zunehmendes Engagement in Form
von Direktinvestitionen erwartet, zumal letztere nicht nur der Nutzung von Kos-
tenvorteilen, sondern vor allem auch der MarkterschlieBung dienen (Alecke u.a. 2001).
Dies kommt auch in den Ergebnissen einer Mitgliederbefragung der IHK Regensburg
zum Ausdruck, wonach als Hauptgriinde fiir ein Engagement in Tschechien nach dem
Lohnniveau (mit 38,5 %) und der Arbeitnehmerqualifikation (29,9 %) bereits die Prisenz
vor Ort (25,8 %) und das Marktpotenzial (18,1 %) angegeben wurden (Brunner 2002).

So gehen die in der Preparity-Studie entworfenen Entwicklungsszenarien, vor allem
fiir den Fall eines baldigen EU-Beitritts, auch zukiinftig von deutlichen Wachstums-
schritten fiir die tschechische Wirtschaft und das tschechische BIP aus. Die bestehenden
regionalen Disparititen diirften sich aber dennoch nicht so rasch zuriickbilden. Dabei
werden vor allem fiir Westbohmen und die an Deutschland angrenzenden Bezirke Siid-
bohmens aufgrund von Tourismus und privater Investitionstitigkeit giinstigere Ent-
wicklungsvoraussetzungen gesehen als fiir das strukturell weiterhin geschwachte Nord-
bohmen. Es besteht gleichwohl das Risiko, dass auch erstere Regionen aufgrund ihrer
diinnen Besiedlungsdichte in der Entwicklung zuriickbleiben konnen (Riedel, Pintarits
2001, S. 50).
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Inwieweit diese vor einigen Jahren entworfenen Szenarien auf realistischen Annahmen
beruhen, ldsst sich zum gegenwiértigen Zeitpunkt noch nicht abschlieend einschitzen.
Gleichwohl deuten Wirtschaftskennziffern aus jiingerer Zeit darauf hin, dass sich die
tschechische Wirtschaft insgesamt als ,,robust™ erweist. Nach dem Beitritt 2004 wird ein
,moderates, zumindest aber ,,solides” Wachstum erwartet (Weidemann 2003). Diese
Perspektive wird unterstrichen durch die Tatsache, dass nach Tschechien im Jahr 2002
Direktinvestitionen in Hohe von ca. 8 Mrd. Euro (darunter ein groer Anteil aus Japan)
geflossen sind und fiir die folgenden beiden Jahre mit weiteren ,,kriftigen* Investzufliis-
sen gerechnet wird. Inwieweit durch diese Auslandsinvestitionen eine VergroBerung
oder Verringerung der regionalen Unterschiede zustande kommt, ist noch unklar, zu-
mindest fiir die Region Nordmihren sind diesbeziiglich bisher wohl noch keine positi-
ven Impulse zu verzeichnen.

(6) Nachdem die Arbeitslosenquote in Tschechien direkt nach der Offnung der Gren-
zen sehr niedrig lag, entwickelte sie sich iiber 5,2 % 1997 und sogar 9,4 % in 1999 auf
8,9 % in 2001. Dabei streut die Arbeitslosigkeit zwischen 2 und 4 % im Prager Raum
und ca. 14 % in den strukturschwachen Regionen Nordbohmen und Nordméhren. In
einigen Gebieten wie etwa um Most oder in Ostrau bewegen sich die Zahlen sogar zwi-
schen 17 und fast 22 %. Inzwischen stieg die Arbeitslosigkeit fiir Gesamttschechien
(wieder) auf 9,4 % (Stand 31.5.2003, eigene Recherchen), Prognosen von Eurostat und
EU-Kommission zufolge werden bis 2004 knapp 10 % erwartet.

Wie bereits gezeigt, differiert die Arbeitslosigkeit regional ganz erheblich. Dies gilt aber
nicht nur fiir die groen Diskrepanzen zwischen Prag (in 2003 zwischen 2 und 3 %) und
dem noérdlichen Teil Tschechiens. Auch in Westbohmen schlédgt sich Erwerbslosigkeit
sehr differenziert nieder.

Als Beispiel seien hier die unterschiedlichen Zahlen innerhalb des Bezirks Pilsen darge-
stellt:

e Der gesamte Pilsner Bezirk, der die Arbeitsamtsbereiche Pilsen-Stadt, Pilsen-Siid
und Pilsen-Nord sowie Domazlice, Klatovy, Rokycany und Tachov umfasst, wies
fiir 2002 eine Arbeitslosigkeit von 6,4 % gegeniiber damals noch 9,8 % in Ge-
samttschechien auf. Er hatte Mai 2003 mit etwa 20.182 Personen etwa doppelt so-
viel Arbeitslose wie die drei Pilsner Arbeitsdmter zusammen; die Arbeitslosenquote
liegt inzwischen bei 6,9 %.

e Pilsen-Stadt, wo vor allem das Skoda-Werk und eine neu gegriindete Industriezone
angesiedelt sind (mit insgesamt 90.000 erwerbsfahigen Personen), verzeichnete nach
nur 3 % (in den Jahren 1991-1995) 1999 8,8 % und liegt derzeit bei 7,4 %.

e Pilsen-Siid, ein eher landwirtschaftlicher Bezirk mit etwas Baustoffhandel und klei-
nen Maschinenbaubetrieben ohne dominanten Industriezweig (insgesamt 34.000 Be-
schiftigte) liegt nach 6,3 % 1999 derzeit bei 4,9 %.
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e Pilsen-Nord, ebenfalls landwirtschaftlich gepragt mit einigen wenigen Industrieun-
ternechmen (Zahl der Beschiftigten nicht bekannt), wo die Arbeitslosigkeit in den
letzten Jahren um 6 % schwankte, weist derzeit 6 % auf.

e Was die anderen Kreise des Bezirks Pilsen betrifft, so lagen Domazlice und Klatovy
nach Expertenaussagen im letzten Jahr sogar unter 5 %, derzeit sind es 6,2 % bzw.
7 %, wahrend Rokycany und Tachov, die vor einem Jahr bei 9 % lagen, nunmehr
7,5 % bzw. 8,9 % aufweisen.

Eine noch tiefere Staffelung der einzelnen Arbeitsamtsbezirke wiirde sicherlich noch
stirker auseinander klaffende Arbeitslosenquoten zu Tage bringen, zumal solche z.T.
nur einige zehntausend Einwohner umfassenden Bereiche natiirlich stark vom wirt-
schaftlichen Wohl und Wehe einzelner Betriebe abhéngig sein diirften (z.B. Susice mit
ca. 15.000 Einwohnern und 12 % Arbeitslosigkeit in 2002). Unabhingig davon wird
gleichwohl damit deutlich, dass die Arbeitslosigkeit in den Grenzregionen stark diffe-
riert, worin auch die in diesen Regionen bestehenden strukturellen wirtschaftlichen
Schwichen zum Ausdruck kommen, worauf wir in unseren Gespridchen mit tschechi-
schen Experten mehrfach hingewiesen wurden.

Entsprechend differieren auch die Lohne ganz erheblich, umso mehr, als Tschechien ja
keine flichentarifdhnlichen Regelungen hat und die Lohnfindung — jenseits des staatlich
festgelegten Mindestlohns — oft ohne Beteiligung von Arbeitnehmervertretungen erfolgt
(siehe dazu unten in Kap. I11.2).

(7) Hinsichtlich der in den tschechischen Grenzregionen anzutreffenden Qualifikation
der Arbeitnehmerlnnen gingen bei unseren empirischen Erhebungen die Einschédtzungen
generell dahin, dass Tschechien {iber vergleichsweise gut ausgebildete Arbeitskrifte
verfiige. Dies ist auch der Tenor der einschldgigen Untersuchungen (vgl. stellvertretend
Alecke u.a. 2001, S. 54 f.). Danach lassen sich — gemessen an den formalen Bildungs-
abschliissen — Tschechiens Arbeitskrdfte mit denen in Deutschland und Bayern durch-
aus vergleichen.

So haben, wenn man die formalen Qualifikationsabschliisse betrachtet, knapp 10 % der
Arbeitskrifte nur einen Hauptschulabschluss, wiahrend etwa 40 % {iber einen Berufs-
schulabschluss verfiigen. Weiterfithrende Qualifikationen oder den Abschluss an hohe-
ren technischen Schulen weisen etwa 35 % auf, wihrend etwa 11 % einen Universitéts-
abschluss erworben haben. Zum Vergleich: Auch in Bayern besitzen lediglich 11 % der
Bevolkerung einen Fachhochschul- oder Hochschulabschluss.

Dabei machen die Personen, die nur einen Hauptschulabschluss innehaben, allerdings
fast ein Viertel der Arbeitslosen aus; Berufsschulabginger sind dagegen nur ihrem An-
teil an den Erwerbstdtigen entsprechend von Arbeitslosigkeit betroffen, wihrend jene
mit dem Abschluss einer hoheren technischen Schule oder Universitét zu einem deutlich
unterdurchschnittlichen Teil ohne Arbeitsplatz sind.
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Betrachtet man einmal die Struktur der Erwerbslosen in Pilsen-Stadt (Quelle: Unterla-
gen des Arbeitsamts Pilsen), so zeigt sich, dass von den im Mai 2003 registrierten 6.553
Arbeitslosen (jeweils etwa zur Hélfte Frauen und Ménner) sogar ca. 41 % Ungelernte
waren, knapp ein Viertel hatte eine Berufsausbildung, ein weiteres Viertel Mittel-
schulabschluss und ca. 8 % eine Hochschulausbildung. Inwieweit hieraus auf struktu-
relle Qualifikationsdefizite in der Grenzregion zuriickgeschlossen werden kann, scheint
offen; dies bediirfte intensiverer Nachforschungen vor Ort. Anhaltspunkte ergeben sich
aus einer Liste der offenen Stellen, die deutliche Diskrepanzen zum Angebot an Ar-
beitskriften aufweisen. Von insgesamt 973 Stellenangeboten bezieht sich etwa knapp
die Hilfte auf technische Arbeiten wie Maschinenbediener, Handwerker, andere Ferti-
gungsarbeiten, Instandsetzung etc., wahrend Aushilfen und Ungelernte lediglich 7 %
der offenen Stellen ausmachten. Es ist davon auszugehen, dass bei den Experten der
Arbeitsimter genauere Auskiinfte iiber die auf dem Arbeitsmarkt verfliigbaren Qualifi-
kationsprofile erhéltlich sind.

Vor dem Hintergrund solcher Zahlen wurde von Experten der tschechischen Arbeitsbe-
horde betont, dass man zwar iiber den Fachkriftemangel in Deutschland und die dort
bestehende Erwartung, entsprechende Rekrutierungen aus Tschechien vornehmen zu
konnen, Bescheid wisse, dass in Tschechien aber derselbe Mangel an fachlich ausgebil-
deten Arbeitskréaften herrsche. Deshalb treten auch die tschechischen Unternehmen oft
an ihr Arbeitsamt heran, um entsprechend qualifizierte Arbeitspldtze mit auslandischen
Arbeitskraften besetzen zu konnen. Obwohl auch die tschechische Arbeitsverwaltung
gehalten ist, zundchst inléndische Arbeitsuchende unterzubringen, konne man die Gesu-
che meistens nicht ablehnen, weil dann die Gefahr der Standortverlagerung weg aus
Tschechien in die Diskussion gebracht werde.

Daher werden auch in Tschechien zahlreiche auslédndische Arbeitskrifte eingesetzt. In
den Jahren 2000 und 2001 stammten immerhin um die 1.400 Arbeitnehmerlnnen mit
einer Beschiftigungsbewilligung aus Deutschland, zu denen noch tiber 800 Personen
mit einer Gewerbebewilligung hinzukamen (vgl. Vavreckova u.a. 2002).20 Das Gros der
ausldndischen Arbeitnehmerlnnen kommt freilich aus der Slowakei sowie aus weiter
Ostlich gelegenen Staaten des ehemaligen Warschauer Pakts. Denn slowakische Arbeit-
nehmerlnnen haben hier einen Sonderstatus mit volliger Freiziigigkeit (vgl. auch ISF
Miinchen 2002), weshalb insbesondere in Nordméhren viele beschiftigt werden.

20 . . . .. . . .
Nach einer generellen Einschétzung aus den Expertengespriachen bei der tschechischen Arbeitsver-

waltung arbeiten derzeit in Tschechien insgesamt ca. 200.000 Auslédnder aufgrund von Arbeitser-
laubnissen, darunter insgesamt 5.000 aus Deutschland. In diesem Zusammenhang wurde auch die
Grundproblematik angesprochen, dass mit dem EU-Beitritt der MOEL eine Zuwanderungswelle
auch aus Polen nach Tschechien erwartet wird. Denn die Ost-Ost-Migration ist bislang wenig regu-
liert, es sind auch keinerlei Einschrinkungen der Arbeitnehmerfreiziigigkeit geplant.

38



II. Rahmenbedingungen und typische Problemlagen in den Grenzregionen

Einen exemplarischen Eindruck iiber die Auslédnderbeschéftigung im grenznahen Raum
konnen die Zahlen des Arbeitsamts Pilsen-Stadt vermitteln:

Dort machten die slowakischen Staatsbiirger das Gros der ausldndischen Arbeitskrifte aus
mit 1.136 gegeniiber 275 sonstigen Ausldandern, unter denen wiederum ein Drittel aus der
Ukraine kam. Aus Japan und Deutschland stammten jeweils etwa 12 %; lediglich bei den
deutschen Arbeitskriften waren darunter zu zwei Dritteln Arbeiter, wihrend der Rest
ebenfalls — wie alle aus Japan, Frankreich (4 %), USA (8 %) und Russland (5 %) zugezo-
genen Fremdarbeitskréfte — Mittel-, meist sogar Hochschulausbildung aufwies.

Nach wie vor werden von deutschen Direktinvestoren offensichtlich die qualifizierten
Arbeitskréfte in Tschechien geschitzt (Krebs 2003), auch wenn fiir diese Weiterbil-
dungsbedarf gesehen wird, um den von den deutschen Mutterunternehmen gestellten
Arbeitsanforderungen nachkommen zu kénnen. Wahrend in unseren ersten empirischen
Erhebungen im vergangenen Jahr noch vielfach die Rede war von einem ausreichenden
Qualifikationsniveau der tschechischen Arbeitnehmerlnnen (und wohl auch von einer
geniigenden Zahl von Arbeitskréften, die {iber solche Qualifikationen verfiigen), worauf
die deutschen Direktinvestoren zuriickgreifen konnen, scheint sich der Fachkréiftemangel
in Tschechien inzwischen deutlicher bemerkbar zu machen. Darauf verwiesen auch jling-
ste Presseberichte (Mankowski 2003), in denen von einem in einigen Regionen und fiir
manche, insbesondere technische Qualifikationen leergefegten Arbeitsmarkt die Rede ist.

Hierin scheinen auch sog. mismatch-Probleme zum Ausdruck zu kommen, die in einem
Missverhéltnis zwischen dem formal relativ gut ausgebildeten Arbeitskriftepotenzial
und den Anforderungen bestehen, die im Zuge des durch neue Technologien und Ar-
beitsorganisation bedingten Strukturwandels faktisch an die Arbeitskrifte gerichtet
werden.”! Das gilt umso mehr, als die Art und die Inhalte der Berufsausbildung gemes-
sen an den von den westlichen Unternehmen nachgefragten Qualifikationen und Fahig-
keiten z.T. als veraltet betrachtet werden, deshalb oft nicht ausreichen und von daher
zunehmend Weiterbildungsmafinahmen erforderlich werden. Dazu fanden sich in unse-
ren Gespriachen mit Managern und Betriebsrdten sowohl in den deutschen Mutterunter-
nehmen als auch in den tschechischen Tochterfirmen zahlreiche Hinweise. Insbesondere
wurde auf die nicht ausreichende, weil praxisferne Ausbildung an den Berufsschulen
hingewiesen, zumal Tschechien keine dem dualen Berufsausbildungssystem Deutsch-
lands entsprechende Qualifizierung aufweist.”? Den dort an der Berufsschule also nur
schulisch ausgebildeten Arbeitskriften gehen daher hdufig Qualifikationen ab, die zur
Durchfiihrung anspruchsvollerer Arbeitsaufgaben in der Fertigung als erforderlich ange-
sehen werden. Um hierzu genauere Details zu erfahren, wiren freilich tiefer gehende

21 So als generelle Einschitzung fiir die MOE-Léander Schiittpelz 2003.

22
Vgl. dazu Jaudas u.a. 2003, S. 25 ff.
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Defizitanalysen erforderlich.” Zumindest wird versucht, solchen Méngeln durch eine
zeitweise Schulung von Arbeitskrdften im Rahmen vorbereitender Anlernphasen in den
deutschen Mutterunternehmen zu begegnen, bzw. es werden sogar Uberlegungen zu
einer systematischen Weiterbildung tschechischer Arbeitskréifte auch an den Tochter-
standorten im Nachbarland angestellt.

2. Zur erwarteten Bevolkerungsentwicklung in Ostbayern

Schon ldnger zeichnen sich gravierende demografische Strukturbriiche in der Bundesre-
publik ab, die aber bisher entweder nicht erkannt oder mehr oder weniger bewusst igno-
riert wurden; erst in den letzten Jahren finden sie nach und nach zunechmende Aufmerk-
samkeit. Die Haupttendenzen — d.h. der ausgeprégte Riickgang der nachriickenden Jahr-
ginge und die erhebliche Alterung der Bevolkerung — schlagen, wenn auch mit einiger
Verzogerung und etwas geddmpft, auf die Erwerbsbevolkerung und damit auf die Ar-
beitswelt durch.”* Diese Entwicklungen sind keineswegs auf Deutschland beschrankt.
Sie betreffen in gleicher Weise — wenn auch in unterschiedlichem Ausmal} — sowohl die
ibrigen derzeitigen EU-Staaten als auch diejenigen, die im Friithjahr 2004 der EU bei-
treten sollen. Auch in Tschechien hat es seit 1990 einen erheblichen Einbruch der Ge-
burtenraten gegeben, die angesprochenen Alterungstendenzen werden hier ebenfalls
Wirkung zeigen. Daher stellt das Problem des demografischen Wandels mit seinen
Auswirkungen auf die Entwicklung der Arbeitswelt eine zentrale Hintergrundbedingung
dar, die auch fiir die in diesem Bericht behandelten Fragestellungen von erheblicher
Bedeutung ist.

Dabei ist zu beachten: Nach aller bisherigen Erfahrung ist damit zu rechnen, dass es zu
markanten regionalen Unterschieden in der Entwicklung kommen wird. Fiir die Bundes-
republik stehen neuerdings erstmals Daten zur erwarteten Bevolkerungsentwicklung fiir
eigene Auswertungen zur Verfligung. Dabei handelt es sich um INKAR-Pro 2020, die
regionalisierte Bevolkerungsprognose des Bundesamtes fiir Bauwesen und Raumord-
nung (BBR). Fiir unsere Zwecke besonders wichtig ist, dass die Daten raumliche Diffe-
renzierungen zulassen, teilweise bis hinunter zur Kreisebene. Verfiigbar sind Informa-
tionen zur erwarteten Entwicklung:

e der Bevolkerung
e nach Altersgruppen
e nach Regionen

e der Erwerbsbevolkerung

23 . . . . . . .
Auf diesen Aspekt wird auch in Kap. V.3.3 im vorliegenden Bericht eingegangen.

24 Vgl. dazu z.B. Buck u.a. 2002; Kistler, Mendius 2002.
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e der Arbeitsplétze
e der Geburten
e der Lebenserwartung

e der Wanderungsbewegungen

Eine systematische Ausschopfung der Mdglichkeiten, die der Datensatz fiir alle mit den
Projektthemen zusammenhingenden bzw. daraus ableitbaren Fragestellungen bietet,
wiirde ein (zweifellos interessantes und lohnendes) eigenstdndiges Vorhaben erfordern.
Mit der Skizzierung folgender fiir die bayerischen Untersuchungsregionen bei einigen
wichtigen Kennziffern erwarteten Entwicklungen soll nur verdeutlicht werden, dass
einer regional orientierten Struktur- und Arbeitsmarktpolitik und allen daran interes-
sierten Akteuren mit diesem Datensatz ein niitzliches Instrumentarium zur Verfliigung
steht.”

Hingewiesen sei auf ein grundsétzliches Problem: Die Prognosen bei INKAR-Pro beru-
hen durchweg auf der Fortschreibung der bisherigen Entwicklungen. Die dabei gesetz-
ten Annahmen sind aber keineswegs alternativlos, sondern durchaus diskutierbar, nicht
alle miissen sich als zutreffend erweisen. Fiir den externen Nutzer sind allerdings Ande-
rungen bei den Modellannahmen, die selbstverstindlich zu anderen Ergebnissen fiihren
wiirden, nicht moglich (beispielsweise lieBen sich alternative Szenarien beziiglich der
Entwicklung der Geburtenrate oder des erreichten Lebensalters durchspielen). Dies
sollte bei der Bewertung der hier prisentierten ausgewéhlten Prognoseergebnisse stets
beachtet werden.

25 . . S . .. . .
Die folgenden Grafiken basieren teilweise auf einer Prédsentation von Dr. Reinhard Koch, Bayer.

Staatsministerium fiir Landesentwicklung und Umweltfragen: Prognosen der Bevdlkerungsent-
wicklung. Vorgestellt auf der MAI-Konferenz ,,Demographische Entwicklung in Siidbayern® am
23.05.03.
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Abb. 1: Bevilkerungsentwicklung in Bayern 1956-2050
ab 1998 9. koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung

14.000

12.000

10.000

8.000

6.000

Einwohner in 1.000

4.000

2.000

0
1956 1964 1972 1980 1988 1996 2004 2012 2020 2028 2036 2044

mm real Var. 1 em\ar, 2

Quelle: Raumordnungsprognose des Bundesamts fiir Bauwesen und Raumordnung (BBR), INKAR-Pro 2020, Bonn
2003. In: Koch 2003

Die Bevdlkerungsentwicklung in Bayern ist seit den 50er-Jahren durch einen ziemlich
kontinuierlichen Anstieg gekennzeichnet. Ende der 90er-Jahre wird die Zwolf-
Millionen-Grenze iiberschritten; nach den Prognosen wird erst ab ca. 2010 wieder mit
einem markanten Abfall gerechnet, der dann aber ebenfalls relativ stetig ausfallen soll
(die Differenzen der beiden Verldufe ergeben sich aus unterschiedlichen Annahmen
iiber die Entwicklung der Wanderungsbilanz).
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Abb. 2: Bevoilkerungsbestand 1990 — 2020
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Quelle: Raumordnungsprognose des BBR, INKAR-Pro 2020, Bonn 2003, eigene Berechnung

Betrachtet man die Bevolkerungsentwicklung fiir den Zeitraum von 1990 bis 2020 in
den an der bayerischen Grenze zu Tschechien gelegenen Untersuchungsregionen (hier
die Regierungsbezirke) im Vergleich zur Bundesrepublik und Bayern, so zeigen sich
durchaus markante Abweichungen. Wihrend fiir Niederbayern mit einem anhaltend
positiven Trend gerechnet wird (fiir 2020 wird eine gegeniiber 1990 um {iber 16 Pro-
zentpunkte gewachsene Bevolkerung erwartet), bildet der Regierungsbezirk Oberfran-
ken mit einem um 2000 einsetzenden deutlichen Riickgang (der allerdings von der Ent-
wicklung in Ostdeutschland noch deutlich iibertroffen wird) das Gegenstiick.
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Abb. 3: Bevoilkerungsbestand 1990 — 2020
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Aufschlussreich ist eine weitere Differenzierung der Bevdlkerungsentwicklung in der
Grenzregion nach Landkreisen: Die problematischste Bevolkerungsentwicklung zeich-
net sich hier fiir Wunsiedel sowie die Stadt und den Landkreis Hof ab. Die Indexwerte
fiir 2020 (1990 = 100) liegen hier mit 82,2, 82,9 und 87,9 sogar noch deutlich unter den
fiir Ostdeutschland (92,9) erwarteten; dabei setzte fiir die Stadt Hof und Wunsiedel die
Abwirtsbewegung bereits in den 90er-Jahren ein, als alle anderen Landkreise noch Zu-
wichse zu verzeichnen hatten. ,,Spitzenreiter” unter den Landkreisen an der Grenze sind
Passau (2020: Index 110) und Schwandorf (2020: Index 107). Allerdings bleiben auch
sie hinter den Werten der jeweiligen Regierungsbezirke Niederbayern (116) und Ober-
pfalz (108) zuriick. Dies kann als weiteres Indiz dafiir gewertet werden, dass die Ent-
wicklung in den grenzniheren Bereichen unglinstiger verlduft.

Weitere wichtige Hinweise lassen sich gewinnen, wenn man die Bevolkerung nach Al-
tersgruppen aufschliisselt. Im Folgenden werden fiir den Zeitraum von 1990 bis 2020
die Trends fiir verschiedene Altersgruppen dargestellt: fiir die 0—19-Jdhrigen (das ist die
Gruppe, aus der sich u.a. die Auszubildenden fiir das duale System rekrutieren), fiir die
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20-59-Jahrigen (hierzu gehort die weit liberwiegende Zahl derer, die im Erwerbsleben
stehen) und fiir diejenigen, die 60 Jahre und dlter sind. In diesem Falle konnten die Be-
rechnungen nur flir die Regierungsbezirke vorgenommen werden; da die Tendenzen
aber relativ gleichlaufend sind, kann davon ausgegangen werden, dass auch fiir kleinere
Untersuchungseinheiten keine grundsitzlich abweichenden Trends zu verzeichnen sind.

Abb. 4: %-Anteil der Altersgruppe 0-19-Jihrige an der jeweiligen Gesamtbevol-

kerung
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Bei der jiingsten Bevolkerungsgruppe liegen die Anteile in Niederbayern (1990:
23,4 %; 2020: 18,2 %) ebenso wie in der Oberpfalz (1990: 22,9%; 2020: 18,1 %) stets
tiber den Werten fiir Deutschland (1990: 21,7 %; 2020: 17,4 %), sind aber auch hoher
als fiir Gesamtbayern (1990: 21,3 %; 2020: 17,7 %). In Oberfranken dagegen, wo man
1990 mit 21,4 % noch einen Wert knapp iiber dem bayerischen Durchschnitt verzeich-
nete, wird bis 2020 mit einem Riickgang auf 17 % gerechnet, womit man unter den
Anteilen flir Bayern und Deutschland insgesamt und nur noch knapp iiber demjenigen
fiir Ostdeutschland liegen wiirde.

26 . . . . .
Die extremen Abweichungen fiir Ostdeutschland sind vor allem Ergebnis der Tatsache, dass es hier

— nachdem die Geburtenziffern in der DDR noch iiber denen der Bundesrepublik lagen — nach der
Wende zu einem dramatischen Einbruch der Fertilitdt kam. Da sich neuerdings die Geburtenhaufig-
keit dort der im iibrigen Deutschland anndhert, wird angenommen, dass sich auch die Anteile der
Jiingeren mittelfristig entsprechend einpendeln.
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Abb. 5: %-Anteil der Altersgruppe 20-59-jihrige an der jeweiligen Gesamtbevol-
kerung
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Bei den 20-59-Jéhrigen zeigt sich eine weitgehend einheitliche Entwicklungstendenz.
Wihrend der Anteil dieser Bevolkerungsgruppe bis 2000 deutlich riicklaufig war, wird
danach bis 2010 mit einem leichten Wiederanstieg gerechnet, ehe ein erneuter deutli-
cher Riickgang einsetzt. Der Entwicklungstrend verlduft in Deutschland, in Bayern und
in den einbezogenen Regierungsbezirken relativ einheitlich, mit der Besonderheit, dass
die Werte fiir Oberfranken stets erkennbar unter denen der Vergleichsregionen liegen —
was sich u.a. aus den Trends bei der niachsten Altersgruppe erklaren lasst.”’

27 . - . . . . . .
Dass in den neuen Bundeslédndern zunéchst noch ein deutlicher Anstieg des Anteils dieser Alters-

gruppe zu verzeichnen sein wird, ist Resultat der Tatsache, dass die ehemalige DDR im Vergleich
zur Bundesrepublik eine relativ ,,junge® Bevolkerung hatte, ein Effekt, der aus den in der vorigen
Fufinote genannten Griinden aber bald seine Wirkung verlieren wird.
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Abb. 6: %-Anteil der Altersgruppe ,,60 Jahre und élter* an der jeweiligen
Gesamtbevolkerung
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Bei der Gruppe derjenigen, die 60 Jahre und ilter sind, gibt es eine vollig eindeutige
und allen Untersuchungsregionen gemeinsame Tendenz: Thr Anteil steigt schon bislang
stetig und gegen die prognostizierte Fortsetzung und Verstiarkung dieses Trends lassen
sich kaum Argumente vorbringen. Zwischen Deutschland insgesamt, Westdeutschland
und Bayern gibt es dabei keinerlei markante Unterschiede, auch das Ausgangs- und das
Zielniveau sind nahezu gleich. Was die Anteile der ,,Alteren* betrifft, liegen sie in Nie-
derbayern im Verlauf stets auf sehr dhnlicher Hohe wie in der Oberpfalz und unter den
Vergleichswerten fiir Bayern und die Bundesrepublik insgesamt. Umgekehrt gilt flir
Oberfranken, dass man hier schon 1990 mit dem hochsten ,,Alteren-Anteil” startet und
diese Position bis 2020 — folgt man den Prognosen — noch weiter ausbauen wird.

In den folgenden Darstellungen wird fiir die Raumordnungsregionen in Bayern die zwi-
schen 2000 und 2020 erwartete Entwicklung der Erwerbspersonen und der Arbeitsplitze
gegeniibergestellt. Auch hier bestitigt sich, dass bei den weiter im Norden gelegenen
Grenzregionen (Oberfranken-Ost = 5; Oberpfalz-Nord = 6) ein deutlicher bis geringer
Riickgang der Anzahl der Erwerbspersonen erwartet wird, wihrend weiter siidlich (Re-
gensburg = 11, Donau-Wald = 12) mit einem Anstieg gerechnet werden kann. Auf der
Seite der Arbeitsplatzprognose findet dieser Trend eine Entsprechung: hier werden in
den Untersuchungsregionen Riickgdnge nur im Nordosten (Oberfranken-Ost) erwartet.
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Abb. 7: Erwerbspersonen- und Arbeitsplatzentwicklung
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0,6 bis unter 3,3
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- 11,0 bis unter 3,1
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Bei der Entwicklung der Arbeitslosigkeit werden in der Grenzregion fiir die Raumord-
nungsregionen 6 (Oberpfalz-Nord), 11 (Regensburg) und 12 (Donau-Wald) positive
Entwicklungen erwartet: Hier soll die Arbeitslosigkeit, die 2001 noch durchweg iiber
dem Durchschnitt lag, auf unterdurchschnittliche, in der Region Regensburg sogar auf
deutlich unterdurchschnittliche Werte sinken. Lediglich fiir die Region 5, Oberfranken-
Ost, wird damit gerechnet, dass die heute schon besonders kritische Lage beim Be-
schiftigungsstand anhalten wird.

Abb. 8: Arbeitslosigkeit 2001 und 2020

deutlich unter Durchschnitt

2001 2020
unter Durchschnitt
uber Durchschnitt

. deutlich tGber Durchschnitt

Quelle: Koch 2003

Wie eingangs bereits gesagt, konnte es an dieser Stelle nicht um eine systematische
Nutzung der INKAR-Pro-Daten fiir die Untersuchungsregionen gehen; es sollte viel-
mehr anhand einiger ausgewihlter Auswertungen deutlich gemacht werden, dass hier
eine durchaus hilfreiche Informationsquelle zur Verfiigung steht. Entsprechende Vor-
sicht ist bei der Bewertung der Ergebnisse angezeigt. Festgehalten werden kann aber
immerhin, dass sie mit den anderen im Projekt erhobenen Befunden und den dort aus-
gewerteten Daten im Einklang zu stehen scheinen: Auch bei der Bevolkerungsentwick-
lung ist ,,Grenzndhe* offenbar eher ein dimpfender Faktor und auch hier schlagen die
besonders problematischen wirtschaftlichen Tendenzen in Oberfranken und speziell in
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den Rdumen Hof und Wunsiedel sich in einer iiberdurchschnittlich negativen Bevolke-
rungsentwicklung und einer {iberproportionalen Zunahme des Anteils &dlterer Menschen
nieder. FEine differenziertere kleinrdumige Auswertung (z.B. auf der Kreisebene) nach
zusétzlichen Merkmalen (hier lieBe sich auch die Geburtenentwicklung und die Lebens-
erwartung einbeziehen) wire zweifellos aufschlussreich. Interessant konnte beispiels-
weise auch die vergleichende Betrachtung von Entwicklungen etwa in grenzfernen und
grenznahen Kreisen in Bayern mit derzeit dhnlicher Wirtschaftsstruktur sein. Viele
weitere Auswertungsschritte lieBen sich denken, nicht zuletzt auch die Verkniipfung mit
anderen regionalisierbaren Datensitzen.””

3. Besonderheiten von Betrieben in der bayerischen Grenzregion
zu Tschechien — Zusammengefasste Erkenntnisse einer Zusatzanalyse
auf Basis des IAB-Betriebspanels 2002

Wie bereits oben erldutert, wurde mit Hilfe einer Sonderauswertung des sog. Be-
triebspanels — einer regelméBig wiederholten reprisentativen Unternehmensbefragung —
Hinweisen auf charakteristische Unterschiede von Betrieben in der bayerischen Grenz-
region nachgegangen, um ggf. mogliche Besonderheiten herauszuarbeiten. Dazu wurde
ein entsprechender Auftrag an INIFES Augsburg erteilt.”’ Ziel war es vor allem, Licht
in die zwar generell thematisierte und auch in unseren empirischen Erhebungen deutlich
erkennbare, jedoch bislang nur unzureichend analysierte30 unterschiedliche Situation
der Unternehmen in der Grenzregion — auch im Vergleich zu groferen Aggregaten
(Bayern, Westdeutschland) — zu bringen.

Als Hintergrund fiir unsere Befunde zur Lage der Unternehmen in den Grenzregionen
sollen im Folgenden zusammenfassend einige Ergebnisse dieser Analyse vorgestellt
werden.

28 . . . . . .
Vorstellbar wiére beispielsweise eine integrierte Interpretation der INKAR-Pro-Ergebnisse und der

Daten eines (mdglichst vorher fiir die Grenzregionen weiter aufgestockten) Betriebspanels.

2 . . . . . .
? INIFES verfiigt iiber umfangreiche Erfahrungen bei Arbeiten mit dem Betriebspanel, kooperiert eng

mit den durchfiihrenden Instituten (Infratest im Auftrag des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung) und hat das umfassende Code-Buch zum Betriebspanel herausgegeben. INIFES hat auch
unmittelbaren Zugang zu den Daten und kann daher direkt Auswertungen aus dem Betriebspanel
durchfithren. Andere Einrichtungen wie das ISF sind dagegen darauf verwiesen, Auswertungswiin-
sche iiber eine so genannte Schalterstelle ans IAB heran zu tragen, ein Verfahren, das aufwendig
und nicht sehr flexibel ist, vor allem aber erheblicher Vorlaufzeiten bedarf. Die Analyse der Kolle-
gen vom INIFES Stadtbergen findet sich im Anhang zu diesem Bericht. Dort wird auch im Einzel-
nen auf die Zusammensetzung des Betriebspanels sowie methodische und auswertungstechnische
Aspekte eingegangen, die bei der Nutzung der Ergebnisse zu beriicksichtigen sind.

30 . . . . o . - .
Dies gilt nicht nur fiir den konstatierten Mangel an detaillierteren arbeitsmarktpolitischen Regional-

analysen (Berger 2001).

50



II. Rahmenbedingungen und typische Problemlagen in den Grenzregionen

Fiir die Auswertung wurden insgesamt drei unterschiedliche Operationalisierungen der
,bayerischen Grenzregion® vorgenommen. Als Grenzgebiete zur Tschechischen Repu-
blik wurden definiert:

e cinmal die Regierungsbezirke Oberfranken, Oberpfalz und Niederbayern, hier gab
es insgesamt 382 Betriebe (weiteste Definition A),

e zum anderen die Arbeitsamtsbezirke Hof, Weiden, Schwandorf, Deggendorf und
Passau mit /68 Betrieben (mittlere Definition B)

e und schlieBlich die unmittelbar an Tschechien angrenzenden Landkreise Hof, Wun-
siedel, Tirschenreuth, Neustadt a.d.W., Schwandorf, Cham, Regen, Freyung-
Grafenau und Passau, die 88 Betriebe aufweisen (enge Definition C).

Sie wurden jeweils zu den Raumeinheiten Grenzregierungsbezirke, Grenzarbeitsamts-
bezirke und Grenzlandkreise zusammengefasst und miteinander verglichen bzw. den
Ergebnissen fiir Gesamtbayern und Westdeutschland gegeniibergestellt.

Dabei ist darauf hinzuweisen, dass diese Raumeinheiten jeweils eine Teilmenge der
nichstgroBeren Raumeinheit darstellen. Die Grenzlandkreise bilden jeweils einen ent-
lang der tschechischen Grenze gelegenen schmalen Gebietsstreifen der Grenzarbeits-
amtsbezirke (und damit auch der Grenzregierungsbezirke), wihrend die Grenzarbeits-
amtsbezirke einen Ostlich gelegenen Streifen des Gesamtgebietes der Grenzregierungs-
bezirke verkorpern. Die Grenzregierungsbezirke wiederum umfassen einen breiten Ost-
lichen Gebietsstreifen Bayerns. Dies bedeutet, dass die Nihe der Betriebe zur tschechi-
schen Grenze in den Grenzlandkreisen durchschnittlich deutlich groBer ist als die der
Betriebe in den Arbeitsamtsbezirken, und in gleicher Weise die der Unternehmen in den
Grenzarbeitsamtsbezirken wiederum gegeniiber den in den Grenzregierungsbezirken
gelegenen Betriebsstandorten; je nachdem, auf welche Raumeinheit man sich bezieht,
konnte man daher auch von (durchschnittlich) grenzndher und grenzferner gelegenen
Betrieben sprechen.

Vorauszuschicken ist ferner, dass von den insgesamt 1.222 vom Panel erfassten bayeri-
schen Betrieben 293 dem Verarbeitenden Gewerbe angehdren. Dabei verteilten sich die
in den bayerischen Grenzregionen gelegenen Betriebe dieses Sektors folgendermaf3en:

102  in den Grenzregierungsbezirken,
41 in den Grenzarbeitsamtsbezirken und

25 in den Grenzlandkreisen.

Die weitere Ausdifferenzierung des Verarbeitenden Gewerbes auf der Ebene der Ar-
beitsamtsbezirke oder gar der Landkreise ergibt (vgl. auch die entsprechenden Hinweise
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im INIFES-Bericht) keinen Sinn. Auch in den Grenzlandkreisen liegt man mit einer
Besetzungszahl von 88 schon an der Grenze, unterhalb derer in den Berichten zum Be-
triebspanel Ergebnisse nicht mehr ausgewiesen oder interpretiert werden. Wollte man
also einigermallen zuverldssige Ergebnisse auch fiir diese kleineren Einheiten oder fiir
bestimmte Betriebsgruppen gewinnen, wire es notwendig und u.E. uneingeschriankt
sinnvoll, die Betriebszahlen im Panel regional gesondert weiter entsprechend aufzustok-
ken.”' Die vorgelegte differenzierte Analyse liefert aber, gerade weil es mdglich ist, sie
mit den Ergebnissen der anderen Untersuchungsschritte im Rahmen des Projekts riick-
zuvermitteln, doch einige wichtige Hinweise auf die spezifische Situation der Unter-
nehmen in der bayerischen Grenzregion.

Der Stellenwert von Kleinbetrieben in den grenznahen Arbeitsamtsbezirken und in den
Grenzlandkreisen scheint im Verhiltnis zu Gesamtbayern und insbesondere zu West-
deutschland ein wenig groBer zu sein. Deutliche Besonderheiten zeigten sich allerdings
bereits darin, welche Beschiftigungs- und Umsatzentwicklung fiir 2002 erwartet
wurde: So rechneten in den Grenzlandkreisen doch deutlich mehr Betriebe mit einer
fallenden Beschéftigung und vor allem einem sinkenden Geschiftsvolumen (14 % bzw.
44 %) als in Bayern (12 % bzw. 33 %) oder in den Grenzregierungsbezirken (9% bzw.
32 %).

Besonderes Interesse galt bei den Diskussionen in den Projektworkshops und in den
Sitzungen des projektbegleitenden Beirats der Frage nach der Tarifbindung und dem
Vorhandensein eines Betriebsrats in den Unternehmen der Grenzregion. Wihrend in
allen bayerischen Raumeinheiten praktisch die Hélfte der Betriebe ohne Tarifbindung
ist (zwischen 49 % und 51 %), weichen davon lediglich die Grenzlandkreise mit 54 %
merklich nach oben ab. Der Anteil der Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes ohne
tarifvertragliche Bindung ist allerdings in den Grenzregierungsbezirken mit 58 % ge-
geniiber Gesamtbayern (52 %) bzw. Westdeutschland (51 %) deutlich hoher. Besonders
auffallend ist jedoch, dass von den tarifgebundenen Betrieben in den Grenzlandkreisen
ein weit iiberdurchschnittlicher Anteil — zweimal so viel wie in den Grenzarbeitsamts-
bezirken und sogar dreimal so viel wie in den Grenzregierungsbezirken — einen Hausta-
rifvertrag hat. Dieses ,,erstaunliche* Ergebnis (Kistler u.a. 2003, S. 10) wire genauer zu
priifen. Eine Erkldrung konnte vielleicht darin zu suchen sein, dass uns iiber zahlreiche
Ankiindigungen und Versuche von Unternehmen in den Grenzgebieten berichtet wor-
den war, aus der Flachentarifbindung auszuscheren, dass von diesen aber doch durch
gewerkschaftliche Anstrengungen einige immerhin zum Abschluss von Haus- und Fir-

31 . . o . . o
Entsprechende Aufstockungen sind jederzeit moglich, wenn die durchfiihrenden Institutionen von

der Notwendigkeit liberzeugt und vor allem die erforderlichen Zusatzmittel mobilisiert werden kon-
nen. Die vorliegende Sonderauswertung konnte iiberhaupt nur durchgefiihrt werden, weil das Land
Bayern, wie mittlerweile die meisten anderen Bundesldnder auch, seinerseits bereits eine Aufstok-
kung der Stichprobe fiir Bayern finanziert hat.
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mentarifen veranlasst werden konnten, eine Erkldrung, die freilich noch der genaueren
Analyse bediirfte.

Wihrend das Ergebnis hinsichtlich des Anteils der tarifungebundenen Betriebe, die sich
an Tarifen zumindest orientieren, in den grenznahen Raumeinheiten nicht sehr eindeu-
tig ausfillt, ergibt die Betrachtung der Bezahlung iiber Tarif ein klares Resultat: Die
ndher an der Grenze gelegenen Betriebe zahlen deutlich seltener tliber Tarif"> und auch
der Prozentsatz der durchschnittlichen iibertariflichen Bezahlung selbst liegt mit 9 % in
den Grenzlandkreisen im Verhidltnis zu dem in Gesamtbayern (12 %) und West-
deutschland (11 %) erkennbar niedriger. Dementsprechend ist auch die Bruttolohn- und
Gehaltssumme der Betriebe in den Grenzlandkreisen etwas geringer als in den Grenzre-
gierungsbezirken und Gesamtbayern (und zwar um 2,3 % bzw. 5,5 %).

In diesem Zusammenhang interessiert natlirlich auch die Antwort auf die Frage, wie
hoch der Anteil der betriebsratslosen Betriebe in der Grenzregion ist. Hier fallt auf, dass
in den grenznahen Arbeitsamtsbezirken und in den Grenzlandkreisen mehr Betriebe das
Vorhandensein eines Betriebsrates bejahen als etwa in den Grenzregierungsbezirken
oder in Gesamtbayern, ndmlich 17 % bzw. 15 % gegeniiber 10 % bzw. 11 %. Dieser
Befund iiberrascht (sofern er nicht den geringen Besetzungszahlen geschuldet ist), und
zwar umso mehr, als die Vertreter der IG-Metall-Verwaltungsstellen auf den hohen
Anteil betriebsratsloser Betriebe in den unmittelbaren Grenzgebieten hingewiesen hat-
ten. Eine Erkldrung konnte in einem Sachverhalt liegen, der uns in der Empirie hiufiger
begegnet ist: In den grenznah gelegenen Regionen féllt die Anzahl der Betriebe mit Be-
triebsriten, die keiner Gewerkschaft angehoren, allenfalls deren Hilfestellung in An-
spruch nehmen, hoher aus als iiblich. Diesem Befund wire nachzugehen, um herauszu-
finden, inwieweit dies tatsdchlich zutrifft und welche Begriindung es dafiir gibt (z.B.
aufgrund von Besonderheiten der Branchen- und Betriebsgrofenstruktur). Dabei bleibt
freilich festzuhalten, dass auch von den im Betriebspanel erfassten Betrieben der
Grenzlandkreise und der grenznahen Arbeitsamtsbezirke immerhin vier Fiinftel bzw.
fiinf Sechstel ohne Betriebsrat sind.

Auffillig ist ferner, dass im Verarbeitenden Gewerbe 12 % aller westdeutschen Betriebe
angeben, einen Betriebsrat installiert zu haben, gegeniiber nur 9 % in den Grenzregie-
rungsbezirken und 8 % in Gesamtbayern. Zu tiberpriifen wiére, ob es dafiir plausible
Erklarungsmuster gibt.

Auch in personalpolitischer Hinsicht lassen sich einige Spezifika erkennen. So ist ten-
denziell die durchschnittliche Anzahl von Angestellten/Beamten mit qualifizierten Té-
tigkeiten in den ndher an der Grenze gelegenen Betrieben etwas geringer als auf der

32 . . . . . .
In den Arbeitsamtsbezirken und Landkreisen sind dies 25 % bzw. 29 % gegeniiber 39 % in den

Regierungsbezirken und 43 % in Gesamtbayern.
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Ebene der Grenzregierungsbezirke oder Gesamtbayerns; in den Landkreisen waren dies
4 und in den Arbeitsamtsbezirken 5 gegeniiber jeweils 6 in den Regierungsbezirken
bzw. Gesamtbayern.

Deutlicher fallt der Unterschied beim Einsatz von Teilzeitbeschéftigten und befristet
Beschiiftigten aus, der Anteil der Betriebe mit diesen Arbeitskriftegruppen liegt er-
kennbar iiber dem bayerischen Durchschnitt.”> Ein dhnliches Bild ergibt sich bei der
Beschiftigung von Arbeitskréften, die 50 Jahre und édlter sind: So ist die Zahl der Be-
triebe, die keine dieser dlteren Arbeitnehmerlnnen beschéftigen, in den grenznahen Ar-
beitsamtsbezirken (53 %) und Landkreisen (49 %) iiberdurchschnittlich hoch (gegen-
iiber Gesamtbayern mit 40 %). Dort aber, wo Altere eingesetzt sind, wird auch die Al-
tersteilzeit in den Grenzlandkreisen und Grenzarbeitsamtsbezirken (mit 25 % bzw.
24 %) deutlich stirker genutzt als in den Grenzregierungsbezirken (15 %) und in Ge-
samtbayern (14 %). Diese Ergebnisse verweisen darauf, dass es bei Unternehmen in den
grenznahen Riumen spezifische personalpolitische Orientierungen gibt. Damit korre-
spondiert der Befund, dass Altere in den grenznahen Riumen auch bei der Rekrutierung
starker als sonst in Bayern diskriminiert werden, da tiberdurchschnittlich viele Betriebe
grundsiétzlich und ausdriicklich keine Bewerber iiber 50 einstellen (in den Grenzregie-
rungsbezirken 26 % und in den Landkreisen 20 % gegeniiber 16 % in Bayern).

Allerdings zeigte sich auch, dass der Anteil der Betriebe, die Neueinstellungen durch-
fithren, ebenso wie die Quote derjenigen mit generellem Personalbedarf in allen grenz-
nahen Raumeinheiten etwas geringer ausfillt als in Gesamtbayern bzw. im Durchschnitt
Westdeutschlands (vgl. die Darstellungen 22 und 23 der INIFES-Analyse im Anhang).
Dementsprechend nimmt auch der Anteil der Betriebe mit sofortigem Einstellungsbe-
darf umso mehr ab, je ndher diese zur Grenze gelegen sind. Er betrdgt 2 % in den
Grenzlandkreisen und 3 % in den Arbeitsamtsbezirken gegeniiber 7 % in den Regie-
rungsbezirken und 8 % in Gesamtbayern. Dariiber hinaus ist in den unmittelbar grenz-
nahen Regionen (Arbeitsamtsbezirke 46 %, Landkreise 41 %) auch ein deutlich groBe-
rer Teil der Betriebe nicht ausbildungsberechtigt als etwa in den Grenzregierungsbezir-
ken (34 %).

Insgesamt bestitigen diese Zahlen, so vorsichtig sie auch zu bewerten sind, durchaus
den aus den empirischen Erhebungen gewonnenen Eindruck, dass — trotz vielfiltiger
politischer und iiberbetrieblicher Anstrengungen zur Schaffung von Ausbildungsstitten,
zur Forderung von Ansiedlungsrdumen und zur Bereitstellung von Qualifizierungs- und
Beratungsangeboten — in der Grenzregion doch in vielfacher Hinsicht und regional un-

33 So haben von den Betrieben in den Landkreisen und in den Arbeitsamtsbezirken 74 % bzw. 73 %

Teilzeitbeschiftigte sowie 19 % bzw. 22 % befristet Beschiftigte eingesetzt, wiahrend in den Regie-
rungsbezirken und in Gesamtbayern lediglich 71 % bzw. 68 % der Betriebe Teilzeitkrdfte und 17 %
bzw. 12 % befristet eingestellte Kréfte beschéftigen.

54



II. Rahmenbedingungen und typische Problemlagen in den Grenzregionen

terschiedlich noch strukturelle Defizite bestehen, wie dies auch in den bereits erwidhnten
makrookonomischen Schétzungen der Ausstattung der bayerischen Regionen mit Po-
tenzialfaktoren vor einigen Jahren generell konstatiert worden ist (vgl. Alecke u.a.
2001).

Gewisse Defizite bei der Ausstattung der Betriebe scheinen auch darin zum Ausdruck
zu kommen, dass in den Grenzlandkreisen und grenznahen Arbeitsamtsbezirken offen-
bar erkennbar weniger Betriebe Investitionen fiir 2002 geplant hatten (26 % bzw. 31
%) als im bayerischen (34 %) und westdeutschen Durchschnitt (37 %). Umgekehrt sa-
hen auch immer weniger Betriebe ihre Anlagen auf dem neuesten technischen Stand, ,,je
ndher sie an der tschechischen Grenze liegen* (Kistler u.a. 2003, S. 10 im Anhang),
ndmlich in den Grenzlandkreisen 10 % und in den Arbeitsamtsbezirken 17 %, gegen-
iiber 21 % in den Regierungsbezirken und 23 % in Bayern. Was nun die in diesem
Kontext nicht uninteressante Frage nach der Inanspruchnahme von 6ffentlichen Zu-
schiissen fiir Investitions- und Sachmittel betrifft, so sind die Zahlen hinsichtlich der
einzelnen Forderprogramme so gering, dass sie keine schliissige Interpretation zulassen.
Einen kleinen Hinweis liefern konnte aber doch das Ergebnis hinsichtlich der Betriebe,
die keine der Fordermdglichkeiten in Anspruch genommen haben: Denn der Anteil die-
ser Betriebe ist in den Grenzregionen noch hdher als im bayerischen Durchschnitt ohne-
dies, generell belduft er sich auf zwischen 95 und 98 % aller erfassten Betriebe, was
auch ein bezeichnendes Licht auf die mit groBem Engagement gefiihrte Debatte iiber die
vermeintlichen gravierenden Nachteile wirft, die sich fiir Unternehmen und Regionen
aus den absehbaren Verdnderungen in der Forderlandschaft ergeben sollen.

Nicht unwichtig in diesem Zusammenhang ist einerseits der Hinweis, dass offensicht-
lich in den grenznahen Landkreisen ebenso wie in den Arbeitsamtsbezirken und den
Regierungsbezirken der Anteil élterer Betriebe grofer ist als in Bayern und West-
deutschland. So sind in den Grenzlandkreisen 75 % der Betriebe bereits vor 1990 ge-
griindet worden. Aus der Tatsache, dass rund ein Drittel der bayerischen bzw. westdeut-
schen Betriebe nach 1990 gegriindet worden ist, in den Grenzlandkreisen aber nur ein
Viertel, schlieBen Kistler u.a., dass die Neugriindungswelle im Zuge der deutschen
Wiedervereinigung moglicherweise iiber die ehemaligen Grenzlandgebiete ,,hinwegge-
gangen sei, was auch fiir die im Rahmen der EU-Osterweiterung bereits erfolgten
Neugriindungen in Richtung Tschechien gelten konnte. Andererseits kann der Befund
auch als ein Hinweis darauf angesehen werden, dass es in den Grenzregionen entweder
nur in unterproportionalem Umfang potenzielle Unternehmensgriinder gibt oder diese
dort keine besonders giinstigen Startvoraussetzungen vorzufinden glauben, beides aller-
dings Hypothesen, die dringend einer weiteren Untermauerung bediirften, bevor sie zum
Anlass fiir entsprechende Schlussfolgerungen genommen werden. SchlieBlich konnte
hier auch die Haufigkeit der Kammerzugehorigkeit der Betriebe von Interesse sein,
spielen die Kammern doch eine essenzielle Rolle als Impulsgeber und Multiplikator fiir
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die Inangriffnahme investiver Aktivititen ebenso wie fiir die Inanspruchnahme von
Fordermdoglichkeiten. Festhalten ldsst sich jedenfalls, dass weniger Betriebe in den
grenznahen Arbeitsamtsbezirken (57 %, Landkreise 62 %) Mitglied in der Handwerks-
kammer, der Industrie- und Handelskammer oder einer anderen Kammer sind als etwa
in den Grenzregierungsbezirken (72 %) oder Gesamtbayern (75 %).

Zum Abschluss dieser Zusammenfassung von Erkenntnissen aus der Zusatzanalyse ist
u.E. dreierlei festzuhalten:

Zunichst ist zu wiederholen, dass aufgrund der begrenzten Besetzungszahlen nur eine
vorsichtige Interpretation der regionalen Differenzierung der Paneldaten erlaubt ist.
Dennoch denken wir, dass die Auswertung in Verbindung mit den Ergebnissen der qua-
litativen Recherchen als Interpretationshintergrund wichtige Hinweise darauf ergeben
hat, dass die Situation der Betriebe in den Grenzregionen — und damit auch die Hand-
lungsbedingungen der Betriebsrite und der von ihnen vertretenen Belegschaften — sich
in vielen Punkten vom Durchschnitt der Betriebe in Bayern unterscheidet und auch in-
nerhalb der Grenzregionen selbst Unterschiede bestehen, was zum Gegenstand und An-
satzpunkt von regional fokussierten Aktivititen gemacht werden miisste. Gerade des-
halb wire es schlie8lich auch sinnvoll, solche Analysen auf eine zahlenméBig breitere
Basis zu stellen, um so den regionalen Akteuren auf allen Ebenen angesichts des erwei-
terungsbedingten Handlungsbedarfs zuverldssigere Informationen und Orientierungs-
punkte an die Hand zu geben.

4. EU-Osterweiterung, Problemlagen und Risiken in der Grenzregion

Allenthalben ist die Rede davon, dass viele der betroffenen Linder oder Regionen Eu-
ropas bzw. deren Volkswirtschaften auf beiden Seiten der européischen Beitrittsgrenze
ein halbes Jahr vor dem Beitrittsdatum nicht oder nicht geniigend auf die Erweiterung
vorbereitet seien, Befiirchtungen, die sich sowohl in der Tages-34 als auch in der Fach-
presse35 finden. Wie sieht dies speziell fiir die ostbayerisch-tschechische Grenzregion
aus?

Legt man die Ergebnisse der Sonderauswertung des Betriebspanels zu Grunde, so ver-
weisen einige Indikatoren auf gewisse strukturell fiir Unternehmen in der Grenzregion
nachteilige Aspekte. Derartige Handikaps werden grofteils auch in den Feststellungen
und Forderungen regionalpolitischer Initiativen und landespolitischer Programmatiken

So sieht dies z.B. fiir Deutschland der Porsche-Vorstandschef (SZ vom 15.9.2003, S. 22) ebenso
wie ein Kommentar in der Frankfurter Rundschau fiir Polen (Roser 2003).

3> Val. die Einschitzungen im Handelsblatt vom 24.9.2003, S. 2.
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zumindest fiir Teile der ostbayerischen Wirtschaft hervorgehoben.36 Vor diesem Hin-
tergrund stellt sich die Frage, welche Problemlagen in der Grenzregion im Hinblick auf
die bevorstehende EU-Osterweiterung bei unseren Gesprachspartnern im Vordergrund
standen, welche Defizite also seitens der Unternehmen gesehen werden und wie sich
diese auf den Erweiterungsschritt vorbereiteten.

4.1 Zur Lage von Unternehmen in der Grenzregion: Kaum Vorbereitungen
auf die EU-Osterweiterung

(1) Um mit der Antwort auf den letzten Teil der Frage zu beginnen: In der ostbayeri-
schen Region sehen sich offensichtlich nur wenige der Unternehmen, zu denen wir im
Rahmen der Empirie Informationen erhielten, veranlasst, wegen ihrer geografischen
Lage besondere Vorkehrungen zu ergreifen und gezielte Vorbereitungen fiir den EU-
Beitritt Tschechiens und der anderen MOEL zu treffen. Gerade bei den von uns befrag-
ten bayerischen Mutterunternehmen tschechischer Standorte finden sich keinerlei Hin-
weise darauf, dass spezielle MaBnahmen erwogen oder auch nur Uberlegungen anliss-
lich der EU-Osterweiterung angestellt wiirden. Vielmehr scheinen bereits die Grenzoft-
nung vor mehr als zehn Jahren und die strategisch wichtige rdumliche Néhe Anlass ge-
nug gewesen zu sein, dass zahlreiche bayerische Unternehmen schon seit lingerem
Vertriebsstitten und Handelsniederlassungen gegriindet und produktionsbezogene Ver-
lagerungen zu sowie Kooperationen mit tschechischen Niederlassungen durchgefiihrt
haben. Insbesondere viele der in der Untersuchung im Vordergrund stehenden Unter-
nehmen der Metallindustrie und Kfz-Zulieferindustrie haben in Tschechien und in ande-
ren MOEL bereits eigene Standorte gegriindet oder Joint Ventures gebildet, u.a. um so
die Gesamtproduktion unter Kostengesichtspunkten (Stichwort: Mischkalkulation) zu
optimieren. Dabei wurde héufig auch zwischen den deutschen Standorten und den
tschechischen Ablegern eine Aufteilung in High-Tech-Prozesse hier und Low-Tech-
Produktionen im Nachbarland bzw. in Entwicklungs- und Endfertigungsprozesse kom-
plexerer Produkte hier und Vorfertigung bzw. Komplettherstellung und Montage von
Einfachprodukten (Stichwort: Verliangerte Werkbinke) dort vorgenommen.

Auf Grund der Erhebungen in den Betrieben dréngt sich der Eindruck auf, in den Un-
ternehmen herrsche die Sichtweise vor, dass die dramatischen Verdnderungen lédngst
aufgrund der Grenzoffnung vor iiber zehn Jahren eingetreten sind; das, was jetzt mit
dem Beitritt in die EU noch kommt, diirfte dann — zumindest fiir Unternehmen, die be-
reits Geschiftsbeziehungen zu Tschechien aufgebaut haben — eher ,,business as usual®
sein. In dieser Einschdtzung wurden wir auch in den Gespriachen mit Verbandsvertretern

36 Vgl. etwa bei Berger 2001, Alecke u.a 2001, Bayer. Staatskanzlei 2003.
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bestéitigt.37 Ein Experte charakterisierte dies so: ,,Die Osterweiterung ist gegenwiértig
weder im Bewusstsein der Bevdlkerung noch dem der Betriebe bereits tief verankert,
geschweige denn fiir letztere handlungsleitend geworden, was insbesondere fiir jene
Unternehmen gilt, die noch keine Produktions- und Lieferverbindungen zu tschechi-
schen Standorten haben.* Allerdings ist zu vermuten, dass sich die Situation bei Unter-
nehmen in unmittelbarer Grenznihe, von denen wir keine einbeziehen konnten — vor
allem bei solchen aus dem KMU-Bereich und aus Branchen mit Dienstleistungscharak-
ter — zum Teil etwas anders darstellen diirfte.

So gab es auch, insbesondere von der Seite der Kammern, Hinweise darauf, dass sich —
siecht man einmal von den Unternechmen ab, die bereits Geschiftsbeziehungen zu Tsche-
chien aufgebaut haben — erst in jlingster Zeit mehr Unternehmen verstérkt mit der Frage
befassen, welche Chancen und Risiken durch die Osterweiterung auf sie zukommen,
welche Voraussetzungen gegeben sein miissen, um solche Chancen wahrzunehmen, und
welche Moglichkeiten es gibt, sich darauf gezielt vorzubereiten, nachdem diese Thema-
tik lange beiseite geschoben worden war. Diese Informationsaktivititen erfolgen vor
allem im Rahmen zweier Projektstrdnge, die von den diesbeziiglich miteinander koope-
rierenden Industrie- und Handels- sowie Handwerkskammern in der Grenzregion for-
ciert wurden.

Zum einen konzentrieren sich deren Bemiihungen seit etwa 1998 auf Aktivititen im
Rahmen der ARGE 28, einer Arbeitsgemeinschaft der 28 entlang der Grenzen zu den
mittel- und osteuropdischen EU-Beitrittslindern gelegenen Wirtschaftskammern, inkl.
der Kammern aus den neuen Bundesldndern, aus Osterreich, aus Italien und Griechen-
land™® (siche dazu auch Abschnitt I11.3). In die gleiche Richtung gehen zum anderen
Anstrengungen im Rahmen des Ende 2001 aufgelegten sog. Ertiichtigungsprogramms
Ostbayern, das von der bayerischen Regierung gefordert wird.” Insgesamt geht es dabei
vor allem um vielfiltige, z.T. mit EU-Geldern und bayerischen bzw. anderen Mitteln
geforderte Aktivititen und Initiativen zur Unterstiitzung von KMU in den Grenzregio-
nen und zur Nutzung der Osterweiterungschancen. Die Palette umfasst dabei die Ein-
richtung und Vermittlung auslidndischer Kontaktbiiros — inkl. des Angebots von
MarkterschlieBungspaketen fiir Tschechien, Polen und Ungarn —, Messe Gemein-
schaftsbeteiligungen, Trainingskurse flir Fiihrungskrifte in interkultureller Kompetenz
fiir Tschechien, Fitnessprogramme fiir kleinere und mittelstandische Unternehmen und
reicht bis zur Forderung der Bereitschaft, mit kooperationsinteressierten Unternehmern

37 Ahnlich scheinen dies auch Verbands- und Firmenvertreter in der ostdeutschen Grenzregion zu
Polen zu sehen, fiir die ,,ein GroBteil der Erweiterung ldngst gelaufen ist — vgl. Siiddeutsche Zei-
tung vom 29.7.2003, S. 21.

38 . .
Néhere Informationen finden sich iiber das Internet-Portal der ARGE 28, http://www.arge28.de

39

Vgl. zu den Zielen, FérdermaBinahmen etc. des von 2002-2005 laufenden Forderprogramms z.B.
Bayrische Staatskanzlei 2003, S. 32 f.
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weitere Kontakte zu tschechischen Kooperationspartnern herzustellen und zu begleiten.
Ziel ist es insbesondere, Informationen an die Betriebe zu vermitteln, sie zu beraten,
Lianderleitfiden bereitzustellen und schlieBlich Betriebe zu professionalisieren (,,fit zu
machen®), weil viele bislang nicht in der Lage sind, die an sich vorhandenen bzw. sich
durch die Osterweiterung eroffnenden Marktpotenziale zu nutzen. Es geht also darum,
die Anpassungskapazititen der Betriebe an die neuen Anforderungen zu verbessern. Die
ins Auge gefassten Mafinahmen sind u.a. auch qualifikationsorientiert, wobei die Adres-
saten hauptséchlich Inhaber und Managementvertreter sind. Die Qualifizierung kann
aber auch bis in den Arbeitnehmerbereich hinein reichen.

Trotz dieser vielfaltigen Moglichkeiten, sich auf die Osterweiterung vorzubereiten, und
zahlreicher entsprechender Engagements von Unternehmen scheint die Inanspruchnah-
me des Angebots noch etwas zuriickhaltend zu sein. Das gilt vor allem fiir die grofle
Zahl der KMU in Ostbayern und diirfte auch daran liegen, dass die meisten Férdermog-
lichkeiten erst vor kurzem eingerichtet wurden. So wird auch von Verbandsseite bedau-
ert, dass man hinsichtlich der Information und der Sensibilisierung der Betriebe fiir die
Sachverhalte und Anforderungen, die aus der bevorstehenden Osterweiterung resultie-
ren, noch nicht am Ziel sei, vor allem was die Breitenwirkung angehe; auch Kooperati-
onsprojekte konnten und miissten dazu noch verstirkt in Angriff genommen werden.
Aber auch auf der Ebene der Professionalisierung der Betriebe miisse noch vieles besser
werden, zumal die von den Kammern bereitgestellten strategischen Professionalisie-
rungsangebote zur Zeit noch nicht in dem erwiinschten Mal3e von den Betrieben ange-
nommen worden seien. Insbesondere gelte das fiir KMU und Handwerksbetriebe. Bis-
lang gibt es auller den bloen Beteiligungszahlen kaum Anhaltspunkte iiber die tatsich-
lich erreichten Effekte, also den Diffusionsgrad solcher Programme bzw. {iber die dar-
iiber multiplizierte Informationsvermittlung und Aufklarungsarbeit.

Unabhéngig hiervon bleibt allerdings zu konstatieren, dass nahezu alle diese Moglich-
keiten bzw. die entsprechend ergriffenen Aktivititen und Engagements der Betriebe
sich auf die 6konomische Vorbereitung und Professionalisierung der Betriebe und ihrer
Entscheidungstrager richten, sieht man von der vereinzelt anzutreffenden Vermittlung
erweiterungsorientierter qualifikatorischer Kompetenzen an jene Arbeitskrifte ab, die
grenziiberschreitend aktiv werden miissen. In unserer Empirie lieBen sich nur sehr spo-
radisch Aktivititen innerhalb der Unternehmen ausmachen, die darauf zielten, die Be-
legschaft selbst auf die Anforderungen der Osterweiterung vorzubereiten, und auch von
Verbandsseite gab es dazu keinerlei konkrete Hinweise. Ansétze, die Beschiftigten zu
informieren, mit ihnen Angste und Probleme zu diskutieren, eventuelle Problemldsun-
gen zu erarbeiten oder gar grenziiberschreitende Informations- und Diskussionstreffen
zu veranstalten, um eventuellen Angsten vor Arbeitsplatzverlust, vor Prozessverlage-
rungen oder unvorhersehbaren Anforderungen entgegenzuwirken, blieben weitgehend
die Ausnahme bzw. fanden praktisch nicht statt. Ebenso wenig vorzufinden waren die
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gemeinsame Erorterung von Chancen und die entsprechende Konzipierung von Ansatz-
punkten und Losungen. Umso mehr konnten sich auf Grund der fehlenden fundierten
Aufklirung diffuse Einschédtzungen und Befiirchtungen beziiglich durch den EU-Beitritt
moglicherweise eintretender Beeintrdchtigungen, Risiken und Konflikte entwickeln und
halten. Weil solide Kenntnisse iiber die Gesamtsituation fehlten, gewannen sporadische
Informationen und Erfahrungen, die Einzelfdlle von Arbeitsplatzverlusten und Stand-
ortverlagerungen in der Grenzregion zum Gegenstand hatten, fiir die Belegschaften be-
sondere meinungsprigende Bedeutung.

(2) Auch in den tschechischen Betrieben scheinen gezielte Vorbereitungen auf den
EU-Beitritt kaum verbreitet zu sein. Das erklért sich bei den Standorten bayerischer
Mutterunternehmen allerdings zu einem erheblichen Teil schon daraus, dass die unter-
nehmenspolitischen Aktivititen der tschechischen Tochterfirmen weitgehend von den
Mutterfirmen festgelegt bzw. vorgegeben werden. Interessant wére, ob sich die Situati-
on ,,ungebundener tschechischer Unternehmen* im Grenzgebiet, die nicht Untersu-
chungsgegenstand waren, anders darstellt. Gleichwohl erlauben die Einschédtzungen
unserer tschechischen Experten die Vermutung, dass auch bei diesen Unternehmen im
Hinblick auf den EU-Beitritt vergleichsweise wenig unternommen wird. Zu beriick-
sichtigen ist dabei, dass es sich bei rein tschechischen Unternehmen in der Grenzregion
in der Regel um erst in den letzten zehn Jahren gegriindete KMU handeln diirfte. Auch
nach der fiir sie sehr schwierigen rezessiven Phase 1996/1997 gibt es in diesem Bereich
nach Ansicht befragter Experten noch immer besondere Probleme. Es fehlt hiufig vor
allem an der technischen Ausstattung und es gibt auch kaum wirksame staatliche Forde-
rung zur Uberwindung dieser Defizite. Fiir einen GroBteil dieser Unternehmen werden
daher nach dem EU-Beitritt erst recht erhebliche Probleme gesehen, sich als attraktiver
Kooperationspartner gegeniiber deutschen Firmen zu profilieren. In vielen Féllen diirfte
allenfalls die wenig zukunftstrichtige Position eines reinen Zulieferers auf nachgeord-
neter Stufe verbleiben.

Es fanden sich auch keine Hinweise darauf, dass seitens regionalpolitischer Akteure,
siecht man von den Aktivitéten einzelner Firmengriinderzentren oder von den Bemiihun-
gen um Wirtschaftsportale im Internet einmal ab, entsprechende Vorbereitungen der
tschechischen Unternehmen vorangetrieben wiirden. Eine wesentliche Rolle als Hinter-
grundbedingung fiir diese prekdre Situation diirfte auch die Tatsache spielen, dass auf
tschechischer Seite der Organisationsgrad der Unternehmen in der Handels- und Ge-
werbekammer sehr niedrig ist. Das flihrt im Sinne einer Wechselwirkung dazu, dass
einerseits aus Ressourcengriinden das Angebot dieser Institutionen quantitativ und qua-
litativ schmal bleiben muss und andererseits ihre Reichweite begrenzt ist, weshalb auch
thre Multiplikatorenfunktion etwa im Vergleich zu den deutschen Pendants als ver-
gleichsweise gering einzuschédtzen ist. Hier wére zu fragen, inwieweit sich dieses Bild
durch die im Zuge des EU-Beitritts verdnderte Fordersituation wandeln kdnnte.
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4.2 Erwartungen und Befiirchtungen des Managements

(1) Wie bereits erwidhnt, gilt nach Einschédtzung der befragten Experten, dass die Un-
ternehmen in der bayerischen Grenzregion angesichts der bevorstehenden Oster-
weiterung weder strategisch noch operativ besondere Vorbereitungen oder Vorkehrun-
gen treffen. Dabei liegt der Akzent auf ,,besondere“, denn natiirlich ergreifen einzelne
Unternehmen, insbesondere solche, die bereits langjdhrige Liefer- und Kooperationsbe-
ziehungen nach Tschechien unterhalten und iiber grenziiberschreitende Erfahrungen
verfiigen, laufend absatzpolitische, betriebsorganisatorische oder auch das soziale Um-
feld der Betriebe cinbeziehende Mallnahmen, die auch tschechische Tochter- und Part-
nerfirmen einbegreifen, die aber eben nicht als spezifische Uberlegungen oder Initiati-
ven beziiglich der Osterweiterung anzusehen sind.

Vertreter des Managements rechnen allerdings mittel- bis langfristig damit, dass mit
dem Beitritt eine allmihliche Anhebung der sozialen Standards und insbesondere des
Lohnniveaus kommen wird, wie dies auch beim Beitritt der siidlichen EU-Lénder zu
beobachten war und ist. Wenn weitere Unternechmen Standorte in Grenzregionen griin-
den, diirfte die zu erwartende vermehrte Konkurrenz um die dort ohnedies knappen
qualifizierten Arbeitskrifte zu steigenden Lohnen flihren. Das diirfte die Attraktivitét
der Region sukzessive verringern, denn es gibt zahlreiche Unternehmen — auch unter
den von uns befragten —, fiir die zumindest ihren Verlautbarungen nach die niedrigeren
Lohne in Tschechien das entscheidende Motiv darstellten. Allerdings waren nicht fiir
alle Unternehmen die niedrigen Lohne der einzige Grund, der die tschechische Region
fiir deutsche Firmen attraktiv machte. Wichtig waren auch die hier vorfindbare umfas-
sende Erfahrung von Arbeitskriaften mit Industriearbeit und die anfangs vergleichsweise
reichliche Verfiigbarkeit gut ausgebildeter Arbeitskrifte.*’ Fasst man die Einschétzun-
gen zusammen, so findet auch hier die Vermutung eine Bestdtigung: Es spricht kaum
etwas dafiir, dass es nach dem Beitritt zu einer raschen umfassenden Ausweitung der
Standorte in Tschechien bzw. zu einer ,,Neugriindungswelle* dort kommen wird.

Von daher beschrinken sich die strategischen Ansdtze zumindest jener Unternehmen,
die Verlagerungen zu oder Kooperationen mit bereits bestehenden tschechischen Stand-
orten bereits verwirklicht haben, darauf, Uberlegungen dariiber anzustellen, was in mit-
telfristiger Perspektive auf sie zukommen konnte. Dies gilt fiir mittelfristige Investitions-
planungen ebenso wie fiir die Erarbeitung von Konzeptionen, inwieweit in tschechischen
Standorten iiber arbeitsintensive Prozesse hinaus (deren Produktivitit gleichwohl zu-
nichst noch angehoben werden miisse) oder auch an deren Stelle schrittweise komplexere

40 . . . . .
Dies wird durch eine Unternehmensumfrage der IHK Regensburg unterstrichen, wonach als zweiter

Hauptgrund fiir ihr Engagement in Tschechien nach dem giinstigeren Lohnniveau (38,5 % aller Be-
fragten) die Qualifikation der Arbeitnehmerlnnen genannt wurde (29,9 %), wihrend umgekehrt bei
den Hauptproblemen fiir Investitionen in Tschechien die Qualifikation der Arbeitnehmerlnnen erst
an siebter Stelle gefiihrt wird, mit nur 14 % Nennungen.Vgl. Brunner 2003.
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und stirker maschinenbasierte bzw. automatisierte Produktionsabldufe zur Herstellung
anspruchsvollerer Produkte einschlieBlich eines gewissen Anteils an Entwicklungsfunk-
tionen installiert werden konnen. Die Umsetzung derartiger Uberlegungen bliebe dann
aber natiirlich nicht ohne Konsequenzen fiir die Umstrukturierung bestehender Produkti-
ons- und Liefernetzwerke und damit nicht zuletzt auch fiir die Stammstandorte in der
bayerischen Grenzregion bzw. in Deutschland selbst.

(2) Zwar entwickelt auch das Management in den untersuchten tschechischen Standor-
ten kaum besondere strategische Uberlegungen hinsichtlich des Beitritts. Nicht nur von
Seiten tschechischer Managementvertreter wurde allerdings generell die Erwartung ge-
auflert, dass tschechische Betriebe sich zukiinftig von der bloBen Funktion, verlingerte
Werkbank zu spielen und einfache arbeitsintensive Vorprodukte oder manuell montierte
Einfachprodukte zu liefern, 16sen miissten. Notwendig sei es, iiber die Integration von
Konstruktions- und Entwicklungskompetenzen auch anspruchsvollere Arbeitsaufgaben
und Produktionsprozesse zu iibernehmen. Einzelne Beispielfille zeigten bereits, dass
dieser Weg gangbar ist. Wenn die tschechischen Standorte langfristig Bestand haben
wollten, miissten sie aber generell in diese Richtung gehen. Ansonsten sei damit zu
rechnen, dass mit zunehmender Anhebung des Lohnniveaus die bereits vereinzelt zu
beobachtende Verlagerung von einfachen Fertigungsprozessen sich weiter nach Osten
oder nach Sitidosten fortsetzen und ausweiten werde, mit fatalen Folgen fiir Unterneh-
men und Beschéftigte in der Grenzregion.

Von daher wurden seitens des Managements zunéchst vor allem darin Risiken gesehen,

e dass die deutschen Gewerkschaften den Aufbau tschechischer Betriebsgewerk-
schaften zunehmend beeinflussen und beschleunigen konnten, mit der Folge der
Verbesserung der Position der Arbeitnehmervertretung, die zu weiter reichenden
Forderungen und zu besseren Durchsetzungsmoglichkeiten fithren konnte,

e dass das bisher eher unternehmerfreundlich gestaltete tschechische Arbeitsgesetz-
buch in Richtung auf das deutsche Arbeitsrecht mit seinen héheren Arbeitnehme-
ranspriichen weiter entwickelt wird

e und dass auf diese Weise die bestehenden Produktionsprozesse weniger kostengiin-
stig und reibungslos verlaufen, aber auch die Chancen, anspruchsvollere Fertigungs-
und Entwicklungsaufgaben an die tschechischen Standorte zu holen, verringert wer-
den — und dass dadurch die wirtschaftliche Entwicklung gebremst werden konnte.

Letzteres erklirt auch, weshalb viele tschechische Manager offensichtlich — bezogen auf
die Vertretungsposition der Arbeitnehmerseite — dazu tendieren, schon praventiv den
Anfiangen zu wehren, wie es ein Experte ausdriickte, der sagte, ,,dass wir das alles hier
in Tschechien nicht haben wollen®. Daher wird vieles unternommen, um die Beleg-
schaft daran zu hindern, Betriebsgewerkschaften zu bilden. Generell sind die Erwartun-
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gen tschechischer Managementvertreter eher zwiespéltig: Einerseits besteht die Hoff-
nung auf mehr Direktinvestitionen und die damit verbundenen Chancen, u.a. zur Er-
weiterung des Fertigungs- und Aufgabenspektrums; andererseits wird die Befiirchtung
artikuliert, dass es zu einer aus ihrer Sicht ungiinstigen Entwicklung des Lohnniveaus,
des Arbeitsrechts und der industriellen Beziehungen im Sinne einer zu raschen und zu
starken Anndherung an westliche Verhéltnisse kommen koénnte — mit der Folge, dass die
Zahl und die Intensitét der Direktinvestitionen wieder abnehmen.

4.3 Typische Problemlagen in der bayerischen Grenzregion

Im Zuge unserer Erhebungen wurde deutlich, dass der Stellenwert von Problemlagen,
wie sie zu Beginn der Studie in der arbeitsmarktpolitischen und gewerkschaftspoliti-
schen Diskussion im Vordergrund standen, nimlich die im Kontext der erhohten Ar-
beitslosigkeit in den Grenzregionen befiirchteten mehr oder weniger grolen Migrations-
und Pendlerstrome aus den MOEL nach Deutschland und in die anderen ,,alten* EU-
Staaten, insgesamt stark zuriickgegangen ist. Allzu spekulative Hochrechnungen wurden
mittlerweile relativiert und machten einer sachgerechteren Thematisierung Platz, sei es
auf Grund differenzierterer Analysen, sei es durch eine problemadiquate Information
und Diskussion iiber vorliegende, u.a. stirker regional orientierte Erkenntnisse zur Mi-
grations- und Pendler-Neigung der ArbeitnehmerInnen in den dstlichen Nachbarldndern.
Gleichwohl spielen derartige Themen in der bayerischen Grenzregion und insbesondere
bei den Belegschaften und ihren Arbeitnehmervertretern eine wichtige Rolle, vor allem
im Zusammenhang mit dem wachsenden Wettbewerbs- und Kostendruck, mit dem die
Betriebe konfrontiert sind, und vor dem Hintergrund teilweise vergleichsweise hoher
Arbeitslosigkeit und mittelbar bzw. unmittelbar erlebter Produktionsverlagerungen.

4.3.1 Zur Migrationsproblematik

Auf die Migrationsfrage, die sich im Kontext der EU-Osterweiterung auf eine Ost-
West-Wanderung im Zuge des EU-Beitritts der MOEL konzentrierte, soll hier nicht
mehr ausfiihrlich eingegangen werden, da hierzu in den vergangenen Jahren nicht nur
umfangreiche Studien™' durchgefiihrt, sondern auch zahlreiche Diskussionen und Ex-
pertenbeitrage bekannt wurden. Nur so viel sei hier gesagt: Die Experten scheinen sich
einig zu sein, dass ,,die GroBenordnungen moglicher Arbeitskridftewanderungen im
Rahmen der EU-Osterweiterung bei endgiiltiger Einfiihrung der Arbeitskréftefreiziigig-
keit nicht sehr umfangreich sein diirften* (Hénekopp 2001b).

41 . . . . . . .
Stellvertretend seien hier lediglich die Studie des DIW (European Integration Consortium 2000),

des ifo Miinchen (Sinn u.a. 2001) sowie das Teilprojekt D-6 der Preparity-Studie (Alecke, Untiedt
2001d) genannt.
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Unsere dazu bereits im Projektantrag formulierte Erwartung und im ersten Workshop
(ISF Miinchen 2002) — fundiert durch erste Recherchen — noch dezidierter vorgetragene
Einschétzung, wonach sich der Einwanderungsdruck, der auch bislang weitgehend ohne
gro3e Probleme fiir die bayerische Grenzregion blieb, auch nach einem EU-Beitritt
Tschechiens nur wenig verstiarken diirfte, wurde im Verlauf unserer weiteren Erhebun-
gen bestétigt. Allerdings wird davon ausgegangen, dass sich eventuelle Auswirkungen
in einzelnen Regionen, Branchen und Arbeitsmarktsegmenten durchaus unterscheiden
konnen, was insbesondere entsprechende Vorkehrungen fiir die Grenzregionen erforde-
re. Daher werden die inzwischen vereinbarten Ubergangsregelungen fiir die Arbeitneh-
merfreiziigigkeit von vielen Experten als wichtiges Steuerungsinstrument fiir die Ar-
beitsverwaltung begriiit, um problematische lokale Entwicklungen vermeiden oder
mindestens dimpfen zu kénnen.

Ohne hier auf die sehr differenten Migrationsschdtzungen der einzelnen Untersuchun-
gen nochmals néher einzugehen42, sollen hier gleichwohl einige der auf Bayern bezoge-
nen Untersuchungsergebnisse kurz aufgefiihrt werden. So kommen Alecke u.a. (2001,
S. 196 ff.) zu der auf der ifo-Studie basierenden Prognose, die sich auch der Bericht der
Bayerischen Staatskanzlei {iber die Vorbereitung Bayerns auf die Osterweiterung (Bay-
er. Staatskanzlei 2003, S. 37 ff.) zu eigen macht, dass in den ersten flinf Jahren nach
EU-Beitritt und im Falle voller Arbeitnehmerfreiziigigkeit jéhrlich mit 35.000 bis
55.000 Migranten nach Bayern (= dauerhafte Zuwanderer mit Wohnsitz in Bayern) aus
den in die Studie einbezogenen fiinf MOEL Polen, Ruménien, Slowakei, Tschechien
und Ungarn zu rechnen sei, mit abnehmender Tendenz in den folgenden zehn Jahren.
Dabei wird in der Simulationsrechnung vom Bestand des Jahres 1997 ausgegangen und
es werden verschiedene relative Einkommenssteigerungen pro Jahr unterstellt (Alecke
u.a. 2001, S. 205 ff.). Aus Tschechien wird dabei mit einer Nettowanderung nach Bay-
ern von jahrlich 6.000 bis 8.000 Personen gerechnet, deren Zahl sich dann sukzessive
verringern diirfte. Was die regionale Verteilung dieser potenziellen Zuwanderer angeht,
wird in der Simulation ermittelt, dass mehr als die Hélfte der tschechischen Zuwanderer
in die bayerischen Grenzregionen Oberfranken-Ost, Oberpfalz-Nord, Regensburg und
Donau-Wald gehen werden.

Problematisch ist freilich, dass solche Schitzungen auf Simulationsberechnungen beru-
hen. Regionale Besonderheiten werden dabei ebenso wenig beriicksichtigt wie struktu-
relle Merkmale der potenziellen Migranten, zwischenzeitlich stattfindende Entwicklun-

42 . .
Vgl. dazu Honekopp 2001a, ISF Miinchen 2002 sowie die vergleichende Analyse von Fassmann,

Miinz 2003, wonach die Prognosen der einzelnen Studien sich zahlenméBig sehr stark unterscheiden
konnen, z.B. zwischen dem DIW und dem ifo Miinchen innerhalb der ersten zehn Jahre um fast das
Doppelte mit 1.128.000 (DIW) gegeniiber 2.008.000 (ifo) Migranten. Dabei ist allerdings zu kon-
statieren, dass die Einschdtzungen im Hinblick auf die Migration aus Tschechien nach Deutschland
relativ nahe beieinander liegen, und zwar fiir die ersten fiinf Jahre nach einem EU-Beitritt zwischen
46.000 (DIW) und 54.000 (ifo).
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gen (wie etwa Qualifizierungsprozesse und Verbesserungen der Infrastruktur) oder anti-
zipierend wirkende Ankiindigungen von Ubergangsfristen. Gleiches gilt fiir dann tat-
sdchlich wirksam werdende Zuzugsbeschrinkungen oder die Direktinvestitionen der
Unternehmen in den Grenzregionen.

Einen vertieften Einblick konnen auf quantitativen Befragungen beruhende mikroanaly-
tische Studien verschaffen.” So ergab eine derartige Studie fiir Tschechien insgesamt
ein hochgerechnetes Migrationspotenzial von 11,6 % der erwerbsfdhigen Bevolkerung.
Lediglich 2,1 % der Erwerbsfiahigen (was hochgerechnet 172.000 Personen entspricht)
aber haben sich konkret mit einem solchen Schritt befasst. Von diesen wiederum haben
sich etwa 42 % Deutschland als Zielland vorgestellt, wobei allerdings bei den meisten
nur an eine kurz- bis mittelfristige, keinesfalls aber dauerhafte Auswanderung gedacht
ist. Wichtig ist, dass in diesem Potenzial von ca. 72.000 jene grof3e Anzahl an Personen
mit enthalten ist, die an einer Beschéftigung als auf Tages- oder Wochenendpendler
interessiert sind. Auch zeigt sich, dass unter den potenziellen Migranten der Anteil der
hochqualifizierten Arbeitskrifte besonders grof3 ist. Weil zwischen einer generellen
Abwanderungsbereitschaft und der konkreten Umsetzung dieses Schrittes erfahrungs-
gemil} eine erhebliche Diskrepanz besteht, wird in dieser Studie davon ausgegangen,
dass die tatsdchliche Ost-West-Wanderung in den kommenden Jahren eher niedriger
sein wird als in den bislang vorliegenden Schéitzungen und Prognosen angenommen.

Mehr oder weniger migrationsbremsende Wirkung diirfte auch die Sprachbarriere ent-
falten, die im Laufe unserer Erhebungen immer wieder als bedeutsames Hindernis her-
vorgehoben worden ist (vgl. dazu Abschnitt V.5 in diesem Band). Zudem wird der auch
fiir Tschechien auf Grund der demographischen Entwicklung absehbare Riickgang der
Erwerbsbevolkerung nicht ohne Effekte fiir die Zahl der zukiinftigen Wanderungswilli-
gen bleiben (vgl. Fassmann, Miinz 2003, S. 31).

Von der Vermutung, dass sich aus dem EU-Beitritt Tschechiens kaum eine problemati-
sche Erhohung der Zuwanderung ergeben diirfte, gehen auch die meisten einschldgig
mit regionalpolitischen Fragen befassten Experten aus. Gestiitzt wird diese Annahme
weiter dadurch, dass offensichtlich auch auf der Ostlichen Seite der Grenze erkannt
worden ist, dass es im Interesse Tschechiens liegt, den Abfluss vor allem qualifizierter
Arbeitskraft (brain drain) moglichst gering zu halten. Fiir die bayerische Grenzregion ist
vor allem wichtig, dass — so die Annahme von Experten — echte Wanderungsstrome
tschechischer Arbeitskréifte, wenn sie denn im Falle volliger Arbeitnehmerfreiziigigkeit
kommen sollten, den Grenzraum weitgehend aussparen und sich in die Ballungsgebiete
bewegen werden. Fiir die Grenzregionen weit eher relevant konnte sich die Pendlermi-
gration auswirken. Pendlerstrome lassen sich freilich nicht ohne weiteres durch ma-

43
Vgl. dazu und zum Folgenden Fassmann, Miinz 2003.
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krookonomische Simulationsmodelle ermitteln. Deshalb werden die allgemeinen Schét-
zergebnisse zur potenziellen Migration aus den MOEL nicht fiir geeignet angesehen, auf
das Einpendeln in die Grenzregionen iibertragen zu werden (Berger 2001).

SchlieBlich sei hier erneut auf die Ergebnisse einer in den Grenzregionen an der Staats-
grenze zu Deutschland durchgefiihrten tschechischen Studie (Vavreckova u.a. 2002)
verwiesen, die Anfang 2002 bereits deutlich gemacht hat, dass die Zahl der in Deutsch-
land beschiftigten tschechischen Arbeitnehmerlnnen (ohne die Pendlerlnnen) von
12.000 in 1993 auf etwa 2.500 in 2001 zuriickgegangen ist. Die Betroffenen haben vor
allem auf unqualifizierten oder gering qualifizierten Arbeitspldtzen gearbeitet, fiir die
keine einheimischen Arbeitnehmerlnnen gefunden werden konnten. In dieser Studie
wurde ferner hervorgehoben, dass von allen Befragten allenfalls 18 % als potenzielle
Migranten einzustufen waren. Davon hatte sich nur ein knappes Drittel, also 5 % aller
Befragten, Informationen iiber ihr Zielland eingeholt; nicht einmal ein Zehntel dieser
Personengruppe, also nur 1,5 % aller Befragten, hatte bereits konkrete Schritte zur Um-
setzung der Migrationsabsicht unternommen und wurde als ernsthaft migrationswillig
eingestuft (zu den Ergebnissen dieser Studie, was die Pendlerneigung angeht, siehe un-
ten, 11.4.3.2). In den Expertengesprdchen wurden wir dariiber hinaus darauf hingewie-
sen, dass der GroBteil der wenigen migrationswilligen Tschechen ohnehin zumeist
lingst abgewandert sei. Viele wiirden mittlerweile angesichts der Erfahrung, dass dem
hoheren Einkommen in Deutschland auch sehr viel hohere Lebenshaltungskosten ge-
geniiberstehen, bereits wieder zuriickkehren.

Vor allem wurde in der eben genannten Studie unterstrichen, dass fiir die meisten tsche-
chischen Arbeitskrifte Auswanderung iiberhaupt nicht zur Debatte steht. Selbst die
Binnenmobilitét in Tschechien ist sehr gering ausgepriagt, was zu erheblichen internen
Allokationsproblemen fiihrt. Es besteht eine hohe, vor allem auch emotional begriindete
Bindung an den Wohnort. Diese mit Begriffen wie ,,Sesshaftigkeit* und ,,Bodenverbun-
denheit* charakterisierte Grundorientierung wurde uns in vielen Gesprichen mit regio-
nalpolitisch einschlidgig befassten bayerischen und tschechischen Experten bestétigt.
Mit der jlingst sogar als ,,legenddr gekennzeichneten Immobilitdt der tschechischen
Arbeitnehmer (Mankowski 2003) werden z.T. auch die erheblichen Diskrepanzen in den
regionalen Arbeitslosenquoten mit erkldrt. Weitere Erkldrungsparameter sind neben
Wohnungsknappheit und Verkehrsproblemen auch die vergleichsweise hohen Fahrtko-
sten, die zudem steuerlich nicht absetzbar sind. Selbst die befragten Manager attestier-
ten den tschechischen Mitarbeitern eine erhebliche Heimatverbundenheit und eine ge-
ringe Mobilititsbereitschaft; deshalb rechnen sie auch damit, dass nach dem EU-Beitritt
Tschechiens kaum Arbeitskrifte, insbesondere keine Produktionsmitarbeiter zu anderen
tschechischen Standorten oder gar nach Deutschland abwandern. Gestiitzt wird diese
Attitiide geringer Abwanderungsneigung durch den verbreiteten Optimismus, dass es
auch in Tschechien rasch zu einer Verbesserung der wirtschaftlichen Situation kommen
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wird. Grundsétzlich dndern konnte sich diese Konstellation nur, wenn es fiir lingere
Zeit zu einer spiirbaren Stagnation oder sogar zu einem Riickschlag bei der Anndherung
an westliche Lebensstandards kommen sollte.

Hinsichtlich der Migrationsneigung jugendlicher Tschechen mit dem Ziel, eine Berufs-
ausbildung in Bayern bzw. in Deutschland zu durchlaufen, sowie zum Interesse an
tschechischen Auszubildenden bei einigen ostbayerischen Branchen wird hier auf die
Ausfiihrungen in Abschnitt V.4.5 verwiesen.

4.3.2 Die Pendlerfrage

Im Vergleich zur (je nach Standpunkt erhofften oder befiirchteten) Migration werden
weit eher von der Pendler-Entwicklung Verédnderungen auf den Arbeitsmérkten und ggf.
Schwierigkeiten erwartet, mit unterschiedlicher Relevanz fiir einzelne Regionen, Bran-
chen und Arbeitsmarktsegmente (Schiittpelz 2003). Wie bereits betont, sind die oben
genannten makrodkonomischen Analysemethoden fiir die Untersuchung des Pendler-
aufkommens nur bedingt sinnvoll (Berger 2001), bleiben doch zahlreiche Einflussfakto-
ren unberiicksichtigt. Gleichwohl wurde in der Preparity-Studie auf der Grundlage der
innerdeutschen Pendelwanderung nach der deutschen Wiedervereinigung eine Potenzi-
alschidtzung des Pendlerautkommens aus den (polnischen und) tschechischen Grenzre-
gionen in die kreisfreien Stiddte der deutschen Grenzregionen versucht (Alecke, Untiedt
2001d). Im Ergebnis, das hinsichtlich seiner Interpretation aber in mehreren Punkten
eingeschriankt wird (kulturelle und sprachliche Barrieren, Gleichsetzung der Arbeitslo-
sigkeit in Herkunfts- und Zielregion, Konstanz des Lohngefilles usw.), ergibt sich trotz
des zum Zeitpunkt der Studie noch hoch angesetzten Einkommensgefilles von 1:7 ein
,moderates” Pendlerpotenzial, das fiir die ostbayerischen kreisfreien Stddte in der
Grenzregion bei einer durchschnittlichen Distanz von 50 km mit allenfalls 2,9 % (fiir
Passau) bis 3,8 % (fiir Niirnberg) der Bevolkerung der Zielregion errechnet wird. Die
Haupterkliarung sieht die Studie auler in den langeren Fahrstrecken zu den kreisfreien
Stadten Ostbayerns in der geringen Bevdlkerungsdichte Bohmens und in der ebenfalls
diinnen Besiedlung von Oberpfalz und Bayerischem Wald, weshalb die bayerischen
kreisfreien Stddte gegentiber tschechischen Tagespendlern gewissermallen ,,abge-
schirmt* sind. Landkreise im Fichtelgebirge sowie Bayreuth und Hof hingegen hitten
ein hoheres Pendleraufkommen zu erwarten.

Nach dem gleichen makrodkonomisch gestiitzten Berechnungsmodell wurde eine Ab-
schiatzung des Potenzials an Einpendlern aus Tschechien nach Bayern in Bezug auf ver-
schiedene bayerische Raumordnungsregionen vorgenommen (Alecke u.a. 2001), fiir
deren Interpretation die gleichen Einschrinkungen angefiihrt werden. Insgesamt kommt
die Potenzialschdtzung auf ein tschechisches Pendlerautkommen von 46.000 Personen
fiir Gesamtbayern. Dabei sind die an der tschechischen Grenze gelegenen Raumord-
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nungsregionen naturgemil stirker betroffen, und zwar vor allem Donau-Wald mit ei-
nem Anteil an den dort Beschiftigten von 3,27 % sowie Oberpfalz-Nord mit einem
Anteil von knapp 4,5 %, was insgesamt angesichts des auch in dieser Studie hoch ange-
setzten Einkommensgefilles von 1:8 zwischen tschechischen und bayerischen Grenzre-
gionen als eher gering gewertet wird (ebd., S. 242).

Insgesamt kommen beide Studien zu dem Schluss, dass es durch das Pendleraufkom-
men zu einem Anpassungsdruck kommen wird. Falls dieser Druck aus politischen
Griinden abgemildert werden soll, wird daher vorgeschlagen, voriibergehend zum In-
strument einer gesteuerten Zuwanderung von Berufspendlern zu greifen.

Die angefiihrten Prognosen sind natiirlich nicht in der Lage, Genaueres iiber die Pendel-
problematik in den unmittelbaren Grenzregionen auszusagen. So wird wegen der im
Vergleich zu Migranten sehr viel geringeren Transaktionskosten fiir Grenzpendler an-
genommen, dass vor allem geringer Qualifizierte, aber auch Facharbeiter aus Tsche-
chien entsprechende, ggf. befristete Arbeitsplatzangebote annehmen werden, wenn ih-
nen dies von der Arbeitsverwaltung ermdglicht wird (Berger 2002). Zwar ist davon aus-
zugehen, dass Betriebe in der bayerischen Grenzregion — zumindest in bestimmten
Branchen und grenznahen Gebieten — tschechische Pendler gerne als flexibles Arbeits-
kraftepotenzial nutzen wiirden. Darauf verweisen sowohl die fritheren Pendlerzahlen der
Arbeitsverwaltung als auch unsere Erhebungen, in denen seitens der Unternehmen der
mogliche Zustrom von Migranten oder Pendlern in keinem Fall als ernsthafte Schwie-
rigkeit angesehen wurde. Dennoch waren sowohl Experten auf regionalpolitischer Ebe-
ne als auch Arbeitnehmervertreter, wenn auch mit unterschiedlichen Akzentuierungen,
durchgéngig der Ansicht, dass es mit dem Zustrom von Pendlern zu einem Anpassungs-
druck kommen werde, dem man mit geeigneten Instrumenten, insbesondere mit einer
gezielten, bedarfsorientierten, hinsichtlich ihrer Wirksamkeit und Notwendigkeit stin-
dig zu iiberpriifenden Steuerung wihrend der Ubergangsfristen begegnen miisse.

Eindeutig festhalten lisst sich: Allgemein, vor allem aber in der breiten Offentlichkeit
der Grenzregion wird der Sachverhalt kaum registriert, dass der Pendlerstrom aus
Tschechien nach Bayern in den vergangenen Jahren stetig und massiv abgenommen hat.
Ursachen waren eine restriktive Vergabe von Arbeitserlaubnissen (vgl. zur Anwerbe-
stoppausnahmeverordnung Alecke, Untiedt 2001d, S. 4 f.) ebenso wie eine konjunktu-
rell schwichere Nachfrage nach Arbeitskriaften. Nach uns vorliegenden Daten waren im
Jahr 2002 in Bayern lediglich noch durchschnittlich ca. 4.500 Pendler bzw. Grenzgéin-
ger beschiftigt, gegeniiber mehr als 9.000 im Jahre 1990.** Besonders ausgepragt findet
sich dieser Riickgang im Bereich des Arbeitsamtes Weiden. Dort ist nach einem

44 . . . . . . . .
Im Bericht iiber die Vorbereitung Bayerns auf die Osterweiterung ist die Rede von derzeit 7.300

Grenzgéngern in den Grenzregionen Bayerns zur Tschechischen Republik (Bayer. Staatskanzlei
2003, S. 40).

68



II. Rahmenbedingungen und typische Problemlagen in den Grenzregionen

Hochststand 1992 mit 5.642 die Zahl der Grenzgingerarbeitserlaubnisse 2002 auf nur
noch 747 zuriickgegangen. Von den insgesamt in 2002 erteilten 1.355 Arbeitserlaubnis-
sen flir Pendler und Saisonarbeiter betrafen lediglich knapp 8 % die Wirtschaftszweige
Metall und Holz, wédhrend das Gros (fast 40 %) in die Bereiche Gastgewerbe und
Landwirtschaft ging.

Allerdings wird von den Experten darauf hingewiesen, dass das Pendlerpotenzial in den
verschiedenen Gebieten der bayerischen Grenzregion unterschiedlich stark ausfillt, so
wird es etwa in Oberfranken-Ost und im Passauer Raum auffallend niedriger veran-
schlagt als in Oberpfalz-Nord und im Bereich Regensburg. Insgesamt wird in der ge-
samten Grenzregion Bayern von einem Potenzial von ca. 30.000 ausgegangen (vgl. H6-
nekopp 2002).

Festzuhalten ist ferner, dass es nach Ansicht der Arbeitsamtsexperten aufgrund der
Pendlerstrome aus Tschechien bislang nicht zu Verdrangungseffekten auf dem Arbeits-
markt in den bayerischen Grenzregionen gekommen ist; so lasse sich bis 1994 keinerlei
Zusammenhang zwischen der Entwicklung der Arbeitslosigkeit in der Region und der
Zunahme der in Ostbayern eingesetzten tschechischen Arbeitskréfte feststellen.” Da-
nach kam es zu einer zunehmend restriktiven Erteilung von Arbeitserlaubnissen flir
tschechische Arbeitnehmerlnnen durch die Arbeitsverwaltung, sodass solche Effekte
ohnehin nicht eintreten konnten.

In der bereits erwdhnten tschechischen Studie finden sich zwar keine genaueren Zahlen
iiber das Ausmal} der Pendlerstrome aus der tschechischen Grenzregion nach Bayern.
Registriert wurde allerdings, dass die Anzahl der Pendler seit 1992 stark zuriickgegan-
gen ist. Fir das Jahr 2001 werden ca. 5.000 Pendler an der gesamten Grenze zu
Deutschland vermutet (Vavreckova 2002, S. 12 ff.). Dabei reichen nach Schétzungen
tschechischer Arbeitsamtsexperten die Pendleranteile an der erwerbstdtigen Bevolke-
rung in den Landkreisen Domazlice, Klatovy, Prachatice und Cheb von 3 bis 6 %, wih-
rend sie in allen anderen Grenzlandkreisen allenfalls bis 1 % ausmachten.*® Allerdings
wird in den Ergebnissen der Grenzregionbefragung eine stark iiberdurchschnittliche
Neigung zum Pendeln konstatiert, was auch durch das frither sehr viel hohere Pendler-
aufkommen nahegelegt wird: Danach haben knapp 30 % aller Migrationswilligen, das
sind ca. 5 % aller Befragten, als Migrationsziel eine Pendlerbeschiftigung angegeben,
und zwar noch unter Bezug auf die 2001 bestehende Rechtslage. Interessant ist, dass die
potenziellen Migranten fiir den Fall einer volligen Freiziigigkeitsregelung eine geringere

45 . . . .
Vgl. dazu bereits die Dokumentation zum ersten Workshop (ISF Miinchen 2002) sowie Berger

2001.

46 . . L . .. . . ..
Allerdings wird vermutet, dass es in einigen Landkreisen dariiber hinaus weitere Pendler ohne giil-

tige Arbeitserlaubnis gibt, ohne dass eine Quantifizierung des Ausmalles vorgenommen werden
konnte, ein Punkt, auf den wir generell auch in den Gesprachen mit den Experten auf der bayeri-
schen Seite aufmerksam gemacht wurden.

69



II. Rahmenbedingungen und typische Problemlagen in den Grenzregionen

Neigung zum Pendeln zum Ausdruck bringen und eher eine Aufenthaltsmigration ins
Auge fassen wiirden, wobei sich freilich die Hélfte der Migrationswilligen iiber die
Dauer des Auslandsaufenthalts noch nicht im Klaren war, wiahrend fast 37 % allenfalls
von einem Jahr oder ein bis zwei Jahren ausgingen. Hervorhebenswert ist des Weiteren,
dass nahezu 95 % des Pendlerpotenzials maximal eine Pendeldistanz von 100 km ak-
zeptieren wiirden. Weitere zwei Fiinftel wiren lediglich bereit, bis 50 km Arbeitsweg in
Kauf zu nehmen, und fiir knapp ein Drittel lag die Akzeptanzgrenze bei 30 km.

Nach der zitierten Studie stammen von den bisherigen Pendlern nach Deutschland fast
zwei Drittel aus der Bayern gegeniiberliegenden Grenzregion, und zwar vor allem aus
den Kreisen Prachatice, Klatovy, Domazlice und Tachov. Die meisten Pendler kamen
demnach nicht aus tschechischen Grenzregionen mit hoher Arbeitslosigkeit, was aber
wohl auch dem Umstand geschuldet ist, dass vor allem in denjenigen Regionen Tsche-
chiens hohe Arbeitslosigkeit herrscht, die den neuen Bundeslédndern (die ja dhnlich hohe
Arbeitslosenquoten aufweisen) gegeniiber liegen. Unter den Pendlern befinden sich of-
fenbar liberproportional Personen mit Mittel- und Hochschulausbildung (46 %) und in
gleichem Umfang Personen mit abgeschlossener Lehre. Gleichwohl iiben zwei Drittel
aller Pendler einfache und unqualifizierte Tétigkeiten aus, die keine Lehre voraussetzen.
Am deutlichsten zeigt sich dies bei den Pendlern mit Hochschulabschluss, von denen
70 % auf solchen unqualifizierten Arbeitspldtzen eingesetzt sind — Pendeln fiihrt also
sehr hiufig zu einer unterwertigen Beschéiftigung.47 Das Fazit auch dieser Studie ist,
dass in den Grenzgebieten auch bei volliger Freiziigigkeit kein signifikanter Anstieg der
Arbeitsmigration zu erwarten ist. Das soll auch weitgehend fiir das Pendeln gelten, fiir
das allenfalls mit einem leichten, lokal bedingten Anstieg von ca. 10 % gerechnet wird.

In den von uns untersuchten bayerischen Unternehmensstandorten waren und sind al-
lerdings bislang durchweg keine tschechischen Pendler eingesetzt, vermutlich nicht zu-
letzt deshalb, weil die Standorte vergleichsweise weit entfernt von der Grenze liegen.
Selbst die nédchstgelegenen Untersuchungsbetriebe waren immer noch iiber 60 km von
der Grenze entfernt. Soweit in den in der bayerischen Grenzregion besuchten Betrieben
gebiirtige Tschechen beschiftigt waren, handelte es sich entweder um bereits friither
ausgewanderte Mitarbeiter oder aber um tschechische Fiihrungskrifte, die z.T. in
Deutschland wohnen und an den tschechischen Standorten arbeiten bzw. zwischen den
deutschen und den tschechischen Standorten hin und her reisen, aber nicht als Pendler
tatig sind.

Aber auch in den bayerischen Mutterunternehmen scheint die Pendlerproblematik gene-
rell keine groe Rolle zu spielen. Befiirchtet werden aus Sicht der Arbeitnehmervertre-

4 . . . .
7 Zu weiteren Ergebnissen beziiglich der aktuellen und potenziellen Pendlerstruktur, aber auch der

Migrationsneigung der tschechischen Staatsbiirger an der AuBlengrenze der EU im Verhiltnis zur
tschechischen Gesamtbevolkerung vgl. Vavreckova 2002.
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ter weit cher als das ,,Eindringen* von tschechischen Pendlern an den deutschen Stand-
orten weitere Verlagerungen zu den Betrieben in Tschechien, und zwar von der Aus-
gliederung noch verbliebener einfacher Produktionsprozesse bis hin zur Auslagerung
auch zentraler Unternehmensfunktionen. Also nicht das , Importieren® billiger Arbeits-
krifte, die zumindest in den tarifgebundenen Betrieben ohnehin nicht sehr viel kosten-
glinstiger sein diirften als die deutschen Kollegen, steht im Vordergrund der Befiirch-
tungen, sondern vielmehr der mogliche ,,Export* von Arbeit, weil damit hier wichtige
Arbeitsplitze verloren gehen konnten, u.U. auch solche, die fiir die Existenz der deut-
schen Standorte von vitaler Bedeutung sind. In diesem Falle wiirde allerdings das
Mischkalkulations- bzw. Synergieargument, das in manchen Unternehmen als Legiti-
mation fiir solche Verlagerungen dient und in vielen Fillen offensichtlich auch faktisch
berechtigt ist, solange dadurch die Umsétze wachsen und auch an den deutschen Stand-
orten die Belegschaften gehalten oder sogar ausgebaut werden kdnnen, seine Berechti-
gung verlieren.

Inzwischen besteht offensichtlich bei den Experten gemeinhin die Einschédtzung, dass
die mit der Entwicklung des Pendelns verbundenen arbeitsmarktpolitischen Probleme
beherrschbar sein werden. Dabei wird davon ausgegangen, dass nach einem EU-Beitritt
Tschechiens die deutsche Seite von der Mdglichkeit der Ubergangsregelungen48 Ge-
brauch machen und damit die Pendlermigration so steuern kann, dass sie sowohl der
Deckung sektoral und regional unterschiedlicher Nachfragen der Betriebe nach be-
stimmten Arbeitskrédften als auch dem Schutz besonders gefdahrdeter Arbeitskréftegrup-
pen dient. Spitestens 2011 wird dann allerdings vollkommene Arbeitnehmerfreiziigig-
keit herrschen. Bis dahin miissten die groBten Anpassungsprozesse auf den Arbeits-
mérkten der bayerischen Grenzregionen bewiltigt sein. Erwartet wird, dass zu diesem
Zeitpunkt eine gewisse Anndherung der Einkommens- und Kaufkraftstandards beider-
seits der Grenze eingetreten ist, was auch eine Abnahme der Pendlerneigung bei den
Arbeitnehmern in den tschechischen Grenzregionen bewirken miisste; die Entwicklung
im Einzelnen wird auch davon abhéngen, wie sich Wirtschaft und Beschéftigung lang-
fristig entwickeln und welche regionalen Differenzierungen dabei auftreten.

Um aber eine sinnvolle und effektive Anpassung der Wirtschaft ebenso wie eine opti-
male Steuerung der Pendlermigration zu ermdglichen, miisste man iiber die jeweils in
den einzelnen Teilregionen Ostbayerns und West- bzw. Stidbhmens verfiigbaren bzw.
nachgefragten Qualifikationsprofile ebenso wie iiber die Qualifikationsprofile der hier
bereits beschéftigten und der potenziellen Pendler sowie deren Herkunfts- und Zielre-
gionen genauer Bescheid wissen. Die Kenntnis dieser Daten scheint uns fiir geeignete
und effektive Anpassungs-, Qualifizierungs- und SteuerungsmafBnahmen unerlésslich
(vgl. auch Berger 2001), unseres Wissens gibt es aber bislang — abgesehen von Zahlen

48 Vgl. dazu detailliert Bayer. Wirtschaftsministerium 2002 und Bayer. Staatskanzlei 2003, S. 42 ff.
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tiber die in den Arbeitsamtsbezirken registrierten Pendler mit Arbeitserlaubnis — noch
nicht die dafiir gebotenen detaillierteren, stirker regionalisierten und grenziiberschrei-
tend miteinander verkniipften Arbeitsmarktanalysen.

4.3.3  Zur Dienstleistungs- und Niederlassungsfreiheit

Die bereits im ersten im Rahmen des Projektes durchgefiihrten Workshop geduBlerte
Vermutung, dass fiir viele kleinere Unternehmen, insbesondere fiir das Handwerk in den
grenznahen Gebieten, das Problem der Niederlassungsfreiheit eine groflere Rolle als das
der Arbeitnehmerfreiziigigkeit spielen diirfte, wurde im Laufe der Erhebungen durch
zahlreiche Expertenaussagen gestiitzt.49

Auch wenn im Handwerk einerseits angesichts des hdufig beklagten Facharbeiterman-
gels vielfach sogar auf eine Zuwanderung von Fachkréften und Ausbildungsnachwuchs
u.a. aus Tschechien gesetzt wird, so bestehen in dieser Branche doch andererseits auch
groB3e Befiirchtungen wegen einer drohenden unmittelbaren Billiglohnkonkurrenz.SO Die
Problematik der Folgen von Dienstleistungs- und Niederlassungsfreiheit konnte im
Rahmen unserer Untersuchung nur am Rande beriicksichtigt werden und wir erhielten
dazu auch nur sehr allgemeine Aussagen. Dennoch fanden sich zahlreiche Hinweise
darauf, dass mit der Osterweiterung hiervon deutlich mehr Schwierigkeiten befiirchtet
werden als von der Arbeitnehmerfreiziigigkeit. Dies gilt zumindest fiir bestimmte Bran-
chen, darunter besonders einige handwerkliche Gewerke in einzelnen grenznahen Ge-
bieten. Zu den davon betroffenen Branchen, zu deren Schutz z.T. — dhnlich der Arbeit-
nehmerfreiziigigkeit — bestimmte Ubergangsregelungen zur Einfiihrung der Dienstleis-
tungsfreiheit vereinbart worden sind, gehdrt neben dem Bau- und SHK-Bereich auch
das Metallhandwerk.

Die skizzierte Situationseinschitzung wird nicht nur durch Befragungsergebnisse iiber
die Befiirchtungen und Chancen der Handwerkerschaft im Landkreis Wunsiedel’' oder
die Erkenntnisse aus der ifo-Studie zur Wettbewerbsfahigkeit im Dienstleistungssektor
und der Bauwirtschaft Bayerns bestitigt (Alecke u.a. 2001, S. 161 ff.). Auchseitens der

’ Dabei ist allerdings zu beriicksichtigen, dass das Handwerk, das bis zum Jahre 2000, insbesondere

auch was die Beschiftigtenzahlen angeht, eine insgesamt giinstigere Entwicklung zu verzeichnen
hatte als andere Wirtschaftszweige, neuerdings erhebliche und bislang anhaltende Einbriiche zu ver-
zeichnen hat, von denen die Betriebe in der Grenzregion keineswegs ausgenommen sind. Unter die-
sen Bedingungen wird zweifellos noch sensibler auf vermeintliche oder tatséchliche Bedrohungen
im Zusammenhang mit der EU-Erweiterung reagiert, als es ohnedies der Fall gewesen wiére.

50 . . . . . . . .
Nicht von ungefahr wurde in unseren Gespriachen daher von Verbandsseite die Notwendigkeit einer

flexiblen Handhabung der Arbeitnehmerfreiziigigkeit (differenzierte Arbeitsmarktpriifung) gefor-
dert, wodurch sowohl der Fachkridftemangel in bestimmten Sektoren durch den Einsatz tschechi-
scher Fachkrafte gemildert als auch der Bereich der gering Qualifizierten geschiitzt werden konne.

51 “ . . . . .
Vgl. zu den Erwartungen und Angsten von Handwerksmeistern im Raum Fichtelgebirge Maier u.a.

1999.
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Kammern in der bayerischen Grenzregion wird prononciert darauf hingewiesen, dass
ein hoher Wettbewerbsdruck vor allem auf die kleinen und mittleren Unternehmen wir-
ken wird, und zwar umso ausgepragter, je ndher sie an der Grenze angesiedelt sind. Be-
sonders betroffen sein diirften Handwerksbetriebe, die Dienstleistungen anbieten, wel-
che unabhingig von einem festen Standort erbracht werden konnen. Hierzu wird aus-
driicklich das Bau- und Baunebengewerbe gezihlt, das z.B. in der Region Ober-
pfalz/Niederbayern nach dem Elektro- und Metallbereich mit fast einem Viertel den
zweitgroften Anteil der Handwerksbetriebe stellt. Aber auch Betriebe mit unmittelbar
personennahen Dienstleistungen wie etwa Zahntechniker, Frisore etc. diirften unter
Konkurrenzdruck durch tschechische Betriebe geraten, deren Leistungen zu giinstigeren
Kosten entweder in der bayerischen Grenzregion angeboten oder im tschechischen
Grenzland von deutschen Kunden in Anspruch genommen werden konnen. Wenn man
bedenkt, dass in den Gebieten der bayerischen Grenzregion der Beschiftigungsanteil
der Betriebe aus den genannten Bereichen besonders hoch und der von Unternehmen
mit einer Beschéftigung von mehr als 100 Personen besonders gering ist, wird deutlich,
dass es hier um durchaus gravierende Auswirkungen gehen kann.

Die Vereinbarung von Ubergangsfristen auch bei der Dienstleistungsfreiheit wird des-
halb durchgéngig fiir eine wichtige Vorkehrung gehalten. Dass entsprechende Regelun-
gen bislang nur fiir das Baugewerbe, die Gebdudereinigung und den Bereich der Innen-
ausstattung getroffen wurden, wird als ausgesprochen problematisch angesehen (Wies-
heu 2001). Dabei ist allerdings unklar, inwieweit die Wirksamkeit solcher Ubergangs-
fristen tiberhaupt gewihrleistet ist, da nach der Osterweiterung ja auch Niederlassungs-
freiheit gilt. Diese aber konnte zum Unterlaufen von Ubergangsregelungen bei der
Dienstleistungsfreiheit genutzt werden, da selbststindige Handwerker aus dem Nach-
barland nicht nur hier ihre Dienste anbieten, sondern sich auch diesseits der Grenze nie-
derlassen konnen, sofern sie die sachlichen Voraussetzungen (bestimmte Anforderun-
gen an Qualifikation und Berufserfahrung) dafiir aufweisen.

4.3.4 Problematische Fordersituation

Generell wurde in vielen Gesprachen sowohl auf regionalpolitischer als auch auf be-
trieblicher Ebene hervorgehoben, dass die ,,Forderproblematik* (also ob bestimmte sich
an der MOEL-Grenze gegeniiberliegende Regionen in diverse Forderprogramme der
EU einbezogen werden oder aus ihnen herausfallen) fiir die Betriebe in der Grenzregion
einen besonderen Stellenwert hat. Jenseits des — angesichts der Osterweiterung eher
generell diskutierten — moglichen Zielkonflikts zwischen EU-Kohésions- und Struktur-
politik und jenseits der Frage, wie zukiinftig die EU-Strukturfondsmittel finanziert und
verteilt werden sollen (vgl. etwa Berger 2002, S. 5 f.), konzentrieren sich die Fragen in
der bayerischen Grenzregion vor allem auf zwei Seiten der gleichen ,,Férdermedaille*:
Einerseits wird die zukiinftige EU-Forderung der wirtschaftlich riickstindigen Grenzre-
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gionen Tschechiens (voraussichtlich Ziel-1-Region) deren Wettbewerbsfahigkeit deut-
lich erhdhen, wihrend gleichzeitig die bisher noch forderberechtigten unmittelbaren
Grenzgebiete Bayerns wohl mehr oder weniger aus der EU-Forderung herausfallen
werden; beides wird den Konkurrenz- und Anpassungsdruck auf die Betriebe und Be-
legschaften im bayerischen Grenzgebiet zusdtzlich erhhen. Andererseits kann die Be-
reitstellung von Fordermitteln fiir die tschechische Grenzregion auch dazu fiihren, dass
verstirkt auslédndische Direktinvestitionen und weitere Verlagerungen aus der bayeri-
schen Grenzregion nach Tschechien induziert werden; Letzteres wiirde sich unmittelbar
problematisch auf bislang in der bayerischen Grenzregion, aber auch dariiber hinaus in
Bayern und Deutschland angesiedelte Produktionsstandorte auswirken. Diese Risiken
wurden auch im Rahmen des zweiten Projektworkshops stark thematisiert (ISF Miin-
chen 2003). Zum Einkommensgefélle zwischen Bayern und Tschechien kdme ein For-
dergefille hinzu. Dadurch konnte sich der Anreiz fiir die grenzregionalen Unternehmen
deutlich erhohen, aus eigenem Interesse erstmals oder erneut Produktionsverlagerungen
vorzunehmen; aber auch der Druck der Abnehmerunternehmen auf die im Grenzgebiet
gelegenen Zulieferer, weitere Teile ihrer Produktion ins Nachbarland zu verlegen,
konnte sich noch mehr verschiarfen. Auch wenn die 6ffentlichen Forderbedingungen
keinen primiren Grund fiir Direktinvestitionen darstellen, da Standortentscheidungen
das Resultat vielfdltiger Faktoren sind (vgl. ebd., S. 35), werden letztere dadurch doch
auch beeinflusst. Giinstige Forderbedingungen wirken als wichtige Investitionsimpulse
und konnen im Einzelfall zu entsprechenden Mafinahmen veranlassen.”” Daher sah sich
auch die bayerische Landesregierung veranlasst, wegen des absehbaren Fordergefilles
von der EU zumindest groere Spielrdume fiir eine (grenz-)regionale Strukturpolitik
Bayerns zu fordern (Bayerische Staatskanzlei 2003, S. 30 f.).

Zwar bleibt dabei fraglich, welche Bedeutung dem Faktor ,,Fordermittel” iiberhaupt
zukommt, spielen doch auch die Verhéltnisse auf den regionalen Arbeitsmérkten und
die Serviceinfrastruktur eine wesentliche Rolle fiir Direktinvestitionen. Beides aber sind
Faktoren, deren Verfiigbarkeit im gering besiedelten tschechischen Grenzland und an-
gesichts der dort konstatierbaren Knappheit an Fachkréften nicht so einfach gewahrlei-
stet zu sein scheint. Auch wenn also weitgehend offen ist, welche Konsequenzen sich
aus der Verschiebung des Fordergefiiges tatséchlich ergeben werden, hat sich eindeutig
gezeigt, dass das Thema des ab Mai 2004 zu erwartenden Fordergefilles gegentiber
Tschechien im Verein mit Verlagerungsidngsten aufgrund der Lohnunterschiede zu er-
heblichen Verunsicherungen in den Belegschaften fithren kann. Das gilt umso mehr, als
einige Betriebsréte in der bayerischen Grenzregion entgegen manchen Expertenmeinun-

52 . . . . .
Dies zeigen etwa auch Erfahrungen mit der Verlagerung von Fertigungsaufgaben innerhalb Bayerns

aus den Stammunternehmen in bestehende oder neu gegriindete Betriebe in der bayerischen Grenz-
region. Bei diesen Standortentscheidungen spielte neben anderen Faktoren (auch hier hatte die Ver-
fiigbarkeit von Arbeitskréften einen erheblichen Stellenwert) die Grenzlandforderung durchaus eine
Rolle.
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gen Anzeichen einer neuen Verlagerungswelle zu erkennen glauben (vgl. dazu die Dis-
kussion im zweiten Projektworkshop, ISF Miinchen 2003).

4.3.5 Resiimee zu den zentralen Problemlagen und Risiken in der bayerischen
Grenzregion

Will man ein erstes Fazit {iber die Relevanz der Problemlagen ziehen, die in unseren
Expertengesprachen im Hinblick auf die bevorstehende EU-Osterweiterung diskutiert
wurden, so ergibt sich folgendes Bild, das je nach Perspektive durchaus unterschiedlich
aussieht:

... aus Sicht von Managementvertretern und regionalpolitischen Experten

Das Management in den befragten Unternehmen macht sich die angesprochenen Pro-
blemlagen, insbesondere das Problem eines verstirkten Migrations- oder Pendlerauf-
kommens, offensichtlich kaum zu eigen. In der Regel wird geduBlert, dass ggf. eben aus
Wettbewerbsgriinden einzelne Verlagerungsschritte ins Auge gefasst werden miissten.
Befiirchtungen werden allenfalls zuweilen in Bezug auf den Erhalt des eigenen Standorts
geduflert, weshalb man sich dagegen zu wappnen und der Konkurrenzlage anzupassen
habe, worunter insbesondere die Verringerung der Produktionskosten zu verstehen ist.

Dabei wurde aber generell betont, dass trotz einzelner Produktionsverlegungen keine
durchgingige Verlagerungsstrategie verfolgt werde. Vor allem werde nicht an Verlage-
rung der zentralen Unternehmensfunktionen gedacht; wenn aber doch, dann sei geplant,
an Stelle der zu verlagernden Fertigungsprozesse an den deutschen Standorten in den
Auf- oder Ausbau anderer technologisch und qualifikatorisch anspruchsvoller Produkti-
onsbereiche zu investieren. An einer solchen Strategie wiirde auch das prospektive For-
dergefille zwischen Bayern und Tschechien nichts &dndern. Festzuhalten ist allerdings
auch, dass von den befragten Experten kein Unternehmen in der bayerischen Grenzregion
genannt werden konnte, das derzeit EU-Fordermittel in Anspruch nimmt (vgl. ISF Miin-
chen 2003), was das oben genannte Ergebnis der Betriebspanelauswertung bestétigt.

Bei den regionalpolitischen und arbeitsmarktpolitischen Experten spielten dagegen
mogliche Verdnderungen in den Migrations- und Pendlerstromen weit eher eine Rolle;
sie werden durchaus als wichtige Begleiterscheinung der Osterweiterung angesehen.
Zum einen verbindet man damit verbesserte Chancen zur Rekrutierung von Fachkréften,
zum anderen leitet man daraus aber auch Risiken der Verdrangungskonkurrenz fiir Ar-
beitnehmerlnnen ab, die mit gering qualifizierten Tétigkeiten und in arbeitsintensiven
Prozessen beschiftigt sind, insbesondere in KMU und in im unmittelbar grenznahen
Bereich gelegenen Betrieben. Gleichwohl geht man davon aus, dass diese Verdanderun-
gen durch die Ubergangsregelungen weitgehend beherrscht werden konnen, allerdings
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nur unter der Voraussetzung, dass die Betriebe und die Belegschaften umgehend fit ge-
macht werden fiir die wachsende Konkurrenz und vor allem fiir den Termin der volligen
Arbeitnehmerfreiziigigkeit bzw. uneingeschrankten Dienstleistungsfreiheit. Dement-
sprechend wird auch das Problem des zukiinftigen Fordergefilles thematisiert und die
Notwendigkeit abgeleitet, zu dessen Beherrschung noch einiges politisch zu bewegen.

Das Thema Produktionsverlagerung wird zwar von diesen Experten ebenfalls angespro-
chen, aber mehr unter dem Aspekt der strukturellen Anpassung und des Wandels der
Wirtschaft in der Grenzregion betrachtet.” Damit verbundene eventuelle Probleme und
Risiken etwa fiir die Arbeitskréfte oder fiir KMU in bestimmten Branchen werden des-
halb eher im Zusammenhang mit MaBBnahmen der Qualifizierung und Kompetenzver-
mittlung und mit Aktivititen zur grenziiberschreitenden MarkterschlieBung und Koope-
ration diskutiert. Im Vordergrund steht also der Gesichtspunkt der Schaffung von Vor-
aussetzungen, um die Anforderungen der Osterweiterung erfolgreich meistern und
eventuelle Arbeitsplatz- und Betriebsverluste durch Ansiedlung und Ausweitung quali-
fikatorisch anspruchsvoller Produktionsstitten und Dienstleistungsbetriebe kompensie-
ren zu konnen; dabei wird u.a. auch die Bewiltigung verkehrspolitischer und anderer
Engpidsse, etwa durch Bereitstellung ausreichender und problemlos passierbarer,
gleichwohl ausreichende Kontrollen bietender Grenziibergédnge, forciert ins Gesprich
gebracht.

... aus Sicht von Arbeitnehmern und Arbeitnehmervertretern

Zwar werden auch von den bayerischen Arbeitnehmervertretern kaum weitere Migrati-
onsschiibe nach dem EU-Beitritt Tschechiens erwartet, sodass in diesem Punkt keine
Probleme befiirchtet werden. Umso mehr steht aber auf der in diesem Projekt am mei-
sten interessierenden Ebene der Arbeitnehmerlnnen und der Betriebsrite das Risiko der
Verlagerung von Fertigungs- und Entwicklungsaufgaben nach Tschechien im Vorder-
grund, das zusammen mit der z.T. hohen Arbeitslosigkeit in der Region und der daraus
resultierenden erhdhten Abhédngigkeit der Belegschaften und Arbeitnehmervertreter als
zentrale Problemlage angesehen wird. Eng verflochten sind damit Befiirchtungen, dass
man Lohnsenkungsforderungen der Arbeitgeber hinnehmen miisse, oder auch die
Angst, dass tschechische Pendler Beschiftigten in den bayerischen Grenzgebieten Ar-
beitsplidtze wegnehmen konnten. Dabei spielt natiirlich eine erhebliche Rolle, dass in

53 . . . .
Genaue Daten iiber die Anzahl und die Groenordnung von Produktionsverlagerungen stehen nicht

zur Verfligung, auch im Rahmen der Betriebspanelerhebung wird nicht danach gefragt. Riickschliis-
se lieBen sich allenfalls aus dem Umfang der Direktinvestitionen bayerischer und deutscher Unter-
nehmen ziehen, allerdings wurde darauf verwiesen, dass zahlreiche Unternehmen in der Grenzregi-
on sich im Nachbarland produktionsbezogen engagieren, dies aber nicht bekannt geben. Genauere
Hinweise wiren nur iiber eine betriebsindividuelle Abfrage unter Einbeziehung der jeweiligen Be-
schéftigungsentwicklung zu eruieren, aber auch diesbeziiglich gébe es Interpretationsschwierigkei-
ten auf Grund von Verzdgerungen zwischen den jeweiligen Aktivititen und konjunkturell unter-
schiedlichen Einfliissen auf die einzelnen Standortentwicklungen.
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der Grenzregion immer wieder von diesem oder jenem Betrieb zu horen ist, bei dem mit
Verlagerung gedroht wurde bzw. bei dem die Belegschaften Lohnverzicht akzeptieren
mussten, und dass auch Fille kolportiert werden, in denen es sogar kurzfristig zu Be-
triebsschlieBungen gekommen ist.

Zwar gehen sowohl wissenschaftliche als auch regionalpolitische Experten — entgegen
der im ersten Workshop von Arbeitnehmervertreterseite geduBerten Befilirchtung — nicht
davon aus, dass es aufgrund der EU-Osterweiterung einen ausgepragten neuen Schub
bei der Verlagerung von Produktionsstandorten geben wird. Begriindet wird das damit,
dass die Hauptverlagerungswelle nach Offnung der Ostgrenze weitgehend gelaufen sei,
wovon hauptsichlich Arbeitspldtze mit einfachen Angelerntentitigkeiten betroffen ge-
wesen seien. Diese letzte Annahme findet eine wenn auch bedauerliche Bestitigung
darin, dass es gegenwirtig in bestimmten Gegenden der bayerischen Grenzregion of-
fenbar kaum mehr Standorte mit Angelerntenfertigung gibt. Vom Abbau solcher Ar-
beitspldtze waren vermutlich iiberproportional Frauen betroffen, die in der Region und
unter den geschilderten Umstidnden besondere Schwierigkeiten haben diirften, eine neue
Beschiftigung zu finden.

Die Befiirchtungen von Arbeitnehmerseite werden zumindest insoweit von wissen-
schaftlichen und regionalpolitischen Akteuren bestitigt, als allgemein zugestanden
wird, dass es auch weiterhin zu einzelnen Verlagerungen kommen wird, vor allem durch
eine intensivere Nutzung der bereits in Tschechien erfolgten Standortgriindungen, etwa
weil viele davon sich flir Erweiterungsinvestitionen eignen oder dorthin zunehmend
auch komplexere Fertigungsprozesse verlagert werden konnen. Dementsprechend ist in
fast allen Betrieben die Verlagerungsdrohung immer latent spiirbar und sie wird im
Falle von Auftragsriickgdngen oder anstehenden Lohnauseinandersetzungen explizit als
durchaus realistisch zu bewertende unternehmerische Alternative in den Raum gestellt.
Deshalb reichen die zitierten Experteneinschitzungen, wonach es zu keinem neuen
Verlagerungsschub nach Tschechien kommen werde, keineswegs aus, um die Beleg-
schaften und ihre Vertretungen zu beruhigen — wenn sie dort iiberhaupt zur Kenntnis
genommen werden. Das gilt umso mehr, als von gewerkschaftlicher Seite bereits liber
eine neue Welle der Verlagerung von Produktionsstitten aus einzelnen Regionen nach
Tschechien berichtet wurde und einiges dafiir spricht, dass solche Informationen we-
sentlich mehr Wirkung entfalten als Prognosen und Expertenmeinungen (vgl. entspre-
chende Aussagen in der Dokumentation zum zweiten Workshop, ISF Miinchen 2003).
Die Verlagerungsproblematik stellt daher offensichtlich — insbesondere angesichts der
in bestimmten Gegenden hohen Arbeitslosenquote — die wichtigste die Handlungssitua-
tion der Betriebsrite in der bayerischen Grenzregion prigende Konstellation dar,54
weshalb darauf in Kapitel III noch néher einzugehen sein wird.

54 . . . .
Vgl. dazu etwa auch jlingst Schmitt (2003) in der Siiddeutschen Zeitung.

77



II. Rahmenbedingungen und typische Problemlagen in den Grenzregionen

4.4 Zu den Problemlagen in der tschechischen Grenzregion

Die begrenzten Erhebungen innerhalb des Projektes reichen fiir eine gesicherte umfas-
sende Charakterisierung der in der tschechischen Grenzregion im Zusammenhang mit
dem bevorstehenden EU-Beitritt im Vordergrund stehenden Problemlagen keinesfalls
aus. Es sollen allerdings einige uns gegeniiber mehrfach erwéhnte Problemaspekte kurz
skizziert werden, die nahezu alle etwas anders gelagert sind als in der bayerischen
Grenzregion.

Im Vordergrund steht zweifellos die in den letzten Jahren gestiegene, regional sehr un-
terschiedliche, teilweise sehr hohe Arbeitslosigkeit (siche Abschnitt I1.1.2), die als er-
hebliches Problem angesehen wird — auch wenn sie in der Region entlang der bayeri-
schen Grenze durchschnittlich etwas niedriger ist als in Tschechien insgesamt. Die
Schwierigkeit, dort die Arbeitslosenquote zu verringern, wird im Zusammenhang mit
anderen Faktoren thematisiert. Dazu gehdrt vor allem die offensichtlich geringe lan-
desinterne Mobilitiit der tschechischen Arbeitnehmer. Als Erkldrung dafiir wird einmal
auf die generell feststellbare Mentalitdt vieler Tschechlnnen verwiesen, wegen ihrer
,Bodenverbundenheit” wenig Bereitschaft zu zeigen, ihre angestammte Region zu ver-
lassen. Als Mitursachen werden aber auch infrastrukturelle Defizite, die Knappheit ge-
eigneten Wohnraums in der Ndhe industrieller Ansiedlungen in der diinnbesiedelten
Grenzregion und — in Relation zu den niedrigen Lohnen — sehr hohe Fahrtkosten ange-
fiihrt, Ursachen, die fiir sich genommen bereits als typische Problemlagen betrachtet
werden.

Als weiterer Problemkomplex ist zu nennen, dass der mancherorts bereits konstatierte
Fachkriftemangel sich nach dem Erweiterungsschritt noch verstirken konnte, wenn
fachlich qualifizierte Arbeitnehmer abwandern. In diesem Zusammenhang muss auch
der mehrfach angesprochene Sachverhalt erwdhnt werden, dass die Betriebe bislang
nicht bereit sind, Lehrlinge auszubilden; die gesamte Berufsausbildung in Tschechien
findet, wie vor der Grenzoffnung, lediglich in Berufsschulen, also ohne betriebliche
Ausbildung statt. Moniert wird, dass deren technische Ausstattung vielfach nicht auf
dem neuesten Stand sei und dass den technisch qualifizierten Ausbildungsabgingern oft
betriebspraktische Kenntnisse fehlten. Es wird daher befiirchtet, dass die (berufs-)schu-
lische Ausbildung nicht ausreicht, um dem Fachkriaftemangel zu begegnen, und die Fra-
ge aufgeworfen, ob ggf. Modifikationen anzustreben sind bzw. ob eine ,,duale” Ausbil-
dungsvariante dafiir bessere Voraussetzungen bietet.

Ein besonderes Risiko wird in einem mdglichen brain drain gesehen, also einem zu
starken Abfluss hoch qualifizierter Arbeitskrifte ins (westliche) Ausland. Dadurch
konnte es zu einem ,,Ausbluten* der Grenzregionen kommen, was wiederum die Chan-
cen der dort angesiedelten Betriebe, die Potenziale des EU-Beitritts zu nutzen und/oder
sich zu Standorten mit komplexeren Fertigungsprozessen zu entwickeln, deutlich
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schmélern wiirde. Dies hat mittlerweile auch dazu gefiihrt, dass die vor allem auf Be-
treiben der Bundesrepublik getroffenen Ubergangsregelungen zur Arbeitnehmerfreizii-
gigkeit auch von tschechischer Seite nicht mehr nur — wie anfénglich verbreitet — als
diskriminierend angesehen werden. Sie gelten nunmehr z.T. auch als potenziell hilf-
reich, um unerwiinschte Abwanderung zu verhindern.

Drohende Engpisse bei qualifizierten Arbeitskriaften werden umso kritischer betrachtet,
als ohnehin fiir viele tschechische Standorte betriebliche Entwicklungsprobleme zu
befiirchten sind. So besteht die Gefahr, dass es insbesondere manchen Tochterfirmen
westlicher Unternehmen nicht gelingt, den Status einer verlingerten Werkbank zu
iiberwinden — was im Interesse der Standortsicherung eigentlich dringend angezeigt
wire. Das konnte evtl. die Konsequenz nach sich ziehen, dass solche Standorte mittel-
fristig einer weiteren Verlagerung etwa nach Ruménien, in andere MOE-Staaten oder
noch weiter nach Osten zum Opfer fallen. Selbststindige KMU wiederum hitten gene-
rell groBe Schwierigkeiten, sich auf dem erweiterten Markt aus eigener Kraft zu be-
haupten bzw. sich — insbesondere durch Kooperation mit anderen tschechischen, aber
auch mit ausldndischen Firmen — besser zu positionieren und weiter zu entwickeln. Das
gilt umso mehr, als es in diesem Bereich auf Grund der ,realsozialistischen* Vorge-
schichte immer noch erhebliche Entwicklungsriickstinde gibt und diese wichtige Unter-
nehmensgruppe von staatlicher Seite nach wie vor kaum gefordert wird. Es besteht die
Gefahr, dass KMU die nichsten Jahre allenfalls als kleine Zulieferer iiberleben konnen.

Interessanterweise wird in der tschechischen Grenzregion im Kontext der EU-
Osterweiterung ebenfalls ein zukiinftig drohendes Migrationsproblem diskutiert, nim-
lich das eines verstirkten Zuzugs von Arbeitskrédften aus anderen MOE-Léndern, even-
tuell auch aus weiter Ostlich gelegenen Landern, wodurch der ohnehin schon hohe An-
teil ausldndischer Arbeitskréfte in Tschechien weiter steigen diirfte. Insbesondere wird
mit dem EU-Beitritt eine grole Zuzugswelle aus Polen erwartet. Denn bereits jetzt ist
die Wanderung von Arbeitskriften zwischen einzelnen MOE-Léandern wenig reguliert,
erst recht diirfte es nach dem EU-Beitritt keinerlei Migrationssteuerung mehr geben.
Schon heute wird von Arbeitsamtsexperten vermutet, dass die Beschéftigung auslindi-
scher, etwa aus Polen und der Slowakei zugewanderter Arbeitskréfte in Nordb6hmen,
wo hohe Arbeitslosigkeit herrscht, dazu beitrigt, dass das Lohnniveau besonders niedrig
bleibt oder gar gesenkt wird.

SchlieBlich wird derzeit in soziookonomischer Hinsicht eine komplexe Problemlage in
Tschechien konstatiert — abhéngig von verschiedenen, schwer einschidtzbaren Tenden-
zen. Einerseits konnten (eher aus Unternehmersicht) zu rasch steigende Lohne und eine
Angleichung von Arbeitsstandards und Gewerkschaftseinfliissen bremsend wirken; an-
dererseits wird aus Arbeitnehmersicht befiirchtet, dass zu schnell wachsende Lebens-
haltungskosten gegeniiber nur langsam steigenden Lohnen bei gleich bleibender Ar-
beitslosigkeit die Vorteile des Wirtschaftswachstums fiir die Arbeitnehmer wieder auf-
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zehren. Fiir diese Entwicklungen bleiben zudem das gegenwirtig bestehende Defizit im
Staatshaushalt und die darauf bezogenen staatlichen Mafinahmen nicht ohne Wirkung
(vgl. dazu auch Kohl u.a. 2002). Insgesamt handelt es sich also um eine chancenreiche,
aber nicht risikolose Konstellation; ihre Bedeutung fiir die 6konomische und soziale
Gesamtentwicklung ist allerdings angesichts des weitgehenden Fehlens einer organi-
sierten Arbeitgeberschaft, einer relativ begrenzten Relevanz der Gewerkschaften und
einer noch nicht erreichten Konsolidierung der neuen Verwaltungsstruktur schwer ab-

wagbar.
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III.  Die Handlungssituation der Interessenvertretungen der
Arbeitnehmer im Vorfeld der bevorstehenden Osterweiterung

Uber die Erwartungen und Perspektiven des Managements von Unternehmen aus der
bayerischen und der tschechischen Grenzregion wurde bereits oben berichtet. Wegen
des engen Rahmens, der den empirischen Arbeitsschritten gesetzt war, konnten hierzu
keine umfassenden Recherchen stattfinden. Insbesondere zu Betrieben, die in unmittel-
barer Grenznidhe angesiedelt sind, lieBen sich daher keine detaillierteren Erkenntnisse
gewinnen, zumal es sich dabei vorrangig um KMU handelt, die tarifungebunden und
ohne betriebliche Interessenvertretung sind. Dass die Erhebung genauerer Informatio-
nen iiber in der tschechischen Grenzregion gelegene KMU vor Ort im Rahmen des
Projekts aus Kapazititsgriinden, aber auch wegen des nicht zu gewihrleistenden Be-
triebszugangs nicht moglich sein wiirde, war schon bei der Antragstellung klar. Zu die-
ser Gruppe konnten daher nur Informationen ,,aus zweiter Hand*“ im Rahmen von Ex-
pertengespriachen gesammelt werden, die vor allem darauf hinausliefen, diese Betriebe
als allgemein strukturell benachteiligt zu charakterisieren (vgl. oben).

Im Folgenden werden daher zunéchst vor allem die Handlungsbedingungen von Be-
triebsraten auf bayerischer Seite und Arbeitnehmervertretern auf tschechischer Seite
anhand von Beispielen aus unserer Empirie skizziert. Dariiber hinaus soll kurz iiber die
uns bekannt gewordenen grenziiberschreitenden Aktivitdten von Unternehmen berichtet
werden, die einen mehr oder weniger ausgepriagten Einfluss auf die Handlungssituation
der Arbeitnehmervertreter haben. AnschlieBend wird aus Sicht von Akteuren auf iiber-
betrieblicher und regionalpolitischer Ebene, vor allem der Kammern insbesondere der
bayerischen Grenzregion und der jeweiligen Arbeitsverwaltung, auf die Bedeutung der
Osterweiterung eingegangen und es werden diesbeziigliche Aktivitdten dieser Akteure
behandelt, aus denen sich ebenfalls fiir die Handlungsbedingungen der Arbeitnehmer-
vertreter wichtige Effekte ergeben (kdnnen).

1. Handlungsbedingungen betrieblicher Arbeitnehmervertretungen

Die Handlungsbedingungen der Betriebsrdte in den untersuchten bayerischen Unter-
nehmen unterscheiden sich von denen der Arbeitnehmervertreter in den Betrieben der
tschechischen Grenzregion ganz erheblich, was auf der jeweils anderen Seite oft zu
Missverstidndnissen und Fehlinterpretationen fiihrt. Hinzu kommt, dass der Kenntnis-
stand iiber die Rahmenbedingungen, unter denen jeweils die Kollegen auf der anderen
Seite der Grenze zu arbeiten haben, meist ausgesprochen unzuldnglich ist. Das fiihrt
insbesondere seitens der tschechischen Kolleglnnen hiufig zu Erwartungshaltungen
bezogen auf ihre deutschen Gegeniiber, denen letztere tiberhaupt nicht gerecht werden
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konnen, was wiederum Frustrationen und Misstrauen nach sich ziehen kann. Da deut-
lich geworden ist, dass es insbesondere in der einschligigen deutschen Offentlichkeit,
die einstweilen der Hauptadressat des Berichts ist, erhebliche Informationsdefizite gibt,
wird vergleichsweise ausfiihrlich auf die Verhéltnisse in den tschechischen Standorten
eingegangen, zu denen wir zahlreiche Hinweise und Informationen erhalten haben. Fiir
eine solche Darstellung spricht auch, dass sich im Laufe der empirischen Erhebungen
und in den Workshops gezeigt hat, dass die Informationslage zu den konkreten Arbeits-
und Handlungsmoglichkeiten der Arbeitnehmervertreter ebenso wie zum rechtlichen
und organisatorischen Rahmen im jeweils anderen Land auch bei Betriebsriten bzw.
Betriebsgewerkschaftern sowie bei hauptamtlichen Gewerkschaftern nach wie vor
durchaus besser sein konnte (sieche dazu auch Kap. V, insbesondere Abschnitt 5).55

1.1 Die Handlungssituation von Betriebsriiten in den Unternehmen
der bayerischen Grenzregion

Die Handlungssituation der Betriebsrite in der bayerischen Grenzregion hiangt entschei-
dend davon ab, ob die Betriebe der Tarifbindung unterliegen und, wenn ja, wie hoch die
,, Larifwirksamkeit™ ist. Weiter spielt eine wesentliche Rolle, welchen Organisationsgrad
die Belegschaften aufweisen, inwieweit auch in anderen Betrieben der gleichen Region
und Branche Betriebsrite existieren und wie durchsetzungsfihig diese sind. Selbstver-
standlich ist fiir die jeweilige Handlungssituation auch die wirtschaftliche Lage der Be-
triebe bzw. der Region von erheblicher Bedeutung.

(1) Zum Grad der Tarifbindung und zum gewerkschaftlichen Organisationsgrad der
Betriebe bzw. der Beschiftigten — wie auch hinsichtlich des Vorhandenseins eines Be-
triebsrats in der Region (s.u.) — sind offenbar keine umfassenden Daten verfiigbar, zu-
mal auch die Verwaltungsstellen weitgehend nur iiber die bei ihnen organisierten bzw.
von ihnen betreuten Betriebe Bescheid wissen. Uber die o.g. Hinweise aus dem Be-
triebspanel hinaus konnen aber dazu folgende Informationen aus der Empirie einen Ein-
druck vermitteln.

Von den untersuchten Betrieben in der Grenzregion unterlagen die meisten der Tarif-
bindung; allerdings befand sich der groBere Teil dieser Betriebe nicht unmittelbar in
Grenznihe. Von den zwei am nichsten zur tschechischen Grenze gelegenen Betrieben,
die den KMU zuzurechnen sind (ca. 400 bzw. 85 Beschiftigte), ist der eine erst seit fiinf
Jahren nach einem Lohnkonflikt mit der neuen Geschiftsleitung tarifgebunden; der an-

Uberhaupt haben wir in den Gespriichen mit tschechischen Experten den Eindruck gewonnen, dass
das Informationsniveau in Tschechien bezogen auf die Rahmenbedingungen in der Bundesrepublik
insgesamt merklich hoher ist als umgekehrt.
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dere ,,lehnt sich zwar an den 1G-Metall-Tarif an®, hat aber von den Bestimmungen im
Einzelnen nur einen Bruchteil {ibernommen. Nach iibereinstimmender Einschitzung der
Vertreter der Verwaltungsstellen sind im unmittelbaren Grenzgebiet zahlreiche — dar-
unter auch grofle — Unternehmen angesiedelt, die nicht tarifgebunden sind. In einem Fall
handelt es sich um eine Firma, die bundesweit iiber 4.000 Beschéftigte hat; am hiesigen
grenznah gelegenen Standort mit ca. 800 Beschéftigten herrscht Angelerntenfertigung
mit einem hohen Frauenanteil vor. Es ist also davon auszugehen, dass von den Betrie-
ben in unmittelbarer Grenzlage verhéltnisméfBig wenige dem 1G-Metall-Tarif unterlie-
gen, auch wenn grundsétzlich der Metallindustrie des ostbayerischen Raumes von Ge-
werkschaftsseite — selbst angesichts der Austrittswelle der letzten Zeit — insgesamt eine
hohe Tarifgebundenheit attestiert wird (vgl. dazu auch die Daten aus der Sonderaus-
wertung des Betriebspanels in Kap. I11.3 bzw. im Anhang).

Ahnlich schwierig ist es, ein Bild vom gewerkschaftlichen Organisationsgrad der von
der IG Metall abgedeckten Industriebereiche in der Grenzregion zu gewinnen, zumal
dazu keine Ergebnisse aus dem Betriebspanel verfiigbar sind.

Einige Daten enthalten die Geschiftsberichte der an Tschechien angrenzenden IG-
Metall-Verwaltungsstellen. Fiir den Raum Passau ergibt sich fiir 1999 ein Organisati-
onsgrad im Bereich der betreuten Metallbetriebe von 46,1 %, bei den Betrieben der
Holz- und Kunststoffbranche von 32,1 % und bei den Betrieben der Textil- und Beklei-
dungsbranche von 60 %. Im Raum Amberg wiederum stehen 55,4 % bei den tarifge-
bundenen Metallbetriecben und 20,2 % bei den Metallbetrieben ohne Flachentarif-
bindung (also mit Firmen- und Haustarif) sowie 35,8 % im Metallhandwerk den Betrie-
ben der Holz- und Kunststoffbranche mit 42,6 % und der Textil- und Bekleidungsbran-
che mit 39,1 % gegeniiber. Fiir Ostoberfranken wird berichtet, dass im Metallbereich
39,4 % und ir&GTB—Bereich 36,1 % der Beschiftigten in den betreuten Betrieben orga-
nisiert waren.

Insgesamt war insbesondere im Verwaltungsstellenbereich Ostoberfranken in den Be-
richtsjahren bis 1999 eine riicklaufige Tendenz des Organisationsgrads festzustellen.
Speziell fiir die ndher zur Grenze gelegenen Gebiete der Verwaltungsstellenbereiche
lagen uns freilich keine differenzierten Zahlen vor.”’

Aus dem Geschiftsbericht der Verwaltungsstelle Passau geht hervor, dass der Organi-
sationsgrad zwischen den Unternehmen sehr unterschiedlich ist und auf den ersten Blick
nicht unbedingt mit der Ndhe zur Grenze korreliert sein muss. Auch die in unsere Un-
tersuchung einbezogenen Betriebe weisen bei den Organisationsgraden eine Spanne von
25 % bis 73 % auf, wobei niedrige Organisationsgrade zwischen 25 und 30 % zum ei-

56
57

Fiir den Holz- und Kunststoffbereich in Ostoberfranken lagen keine Daten vor.

Dies wiirde eine detaillierte Auflistung der in den einzelnen Teilregionen gelegenen Unternehmen
und von deren Beschéftigten- und Gewerkschaftsmitgliederzahlen erfordern, wozu allerdings nicht
in allen Geschiftsberichten der Verwaltungsstellen genaue und vollstindige Daten ausgewiesen
sind. Alternativ dazu konnte versucht werden, die entsprechenden Daten vor Ort zu erheben, was
aber im Rahmen des Projektes nicht zu leisten war und zudem auch mit einigem Aufwand fiir die
ohnedies stark belasteten Verwaltungsstellen verbunden wire.
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nen auf ein zum GHK-Bereich gehorendes Unternehmen, zum anderen auf die beiden
grenznah gelegenen Betriebe zutreffen, die oben im Zusammenhang mit der noch jun-
gen Tarifbindung bzw. der Tarifanlehnung genannt worden sind.

All dies ldsst natiirlich keinen Schluss dariiber zu, ob und inwieweit unterschiedliche
Organisationsgrade von der Entfernung der Betriebe zur Grenze abhédngen. Einen indi-
rekten Anhaltspunkt dafiir konnte die Verbreitung von Betriebsriten liefern. Zwar setzt
die Wahl von Betriebsriten weder das Vorhandensein von Gewerkschaftsmitgliedern
voraus, noch sind Betriebsrite durchweg (sehr wohl aber in ihrer groen Mehrheit) ge-
werkschaftlich organisiert. Da aber die Einrichtung von Betriebsriten von den Gewerk-
schaften als eine mit Nachdruck zu verfolgende Aufgabe betrachtet wird und viele ent-
sprechende Initiativen von den Verwaltungsstellen angestoBen werden, kann die ,,Be-
triebsratsdichte® dennoch bis zu einem gewissen Grad als Indikator fiir gewerkschatftli-
che Priasenz angesehen werden.

(2) Aber auch iiber das Vorhandensein von Betriebsriten liegen keine auf die Grenzre-
gion im engeren Sinne beziehbaren Daten vor.”®

Die Erfahrungen der Gewerkschaftsexperten aus der bayerischen Grenzregion, die be-
sagen, dass sich in der Ndhe der Grenze vergleichsweise wenige 1G-Metall-Betriebe be-
finden, lassen auch darauf schlieBen, dass es in Betrieben, die im Grenzgebiet ohnehin
unter verstirktem Wettbewerbsdruck stehen, ohne entsprechende Unterstiitzung durch
die Verwaltungsstellen schwer sein diirfte, einen Betriebsrat zu griinden. Ein ,,durch-
schnittliches® Vorhandensein von Betriebsriten kann also gerade dort schwerlich ver-
mutet werden. Nicht unerhebliche Bedeutung kommt dabei auch sog. unorganisierten
Betriebsratsmitgliedern zu, die immerhin 1999 in Ostoberfranken ein Viertel aller dort
gewihlten Betriebsratsmitglieder stellten. Auch im Raum Amberg waren 1999 etwa 25
% der Betriebsratsmitglieder in den Betrieben unter 300 Beschéftigten nicht Mitglied
der IG Metall, im Raum Regensburg galt dies fiir 23 %. Da der Betriebszugang tiber die
Verwaltungsstellen erfolgt ist, waren in den von uns befragten Unternehmen nicht nur
durchweg Betriebsrdte vorhanden, sondern diese setzten sich auch weit iiberwiegend
aus IG-Metall-Mitgliedern zusammen. Gleichwohl zeigte sich auch in den meisten die-
ser Betriebe, dass die Existenz von Betriebsriten allein keine wirkungsvolle Vertretung
und Durchsetzung von Interessen gewdhrleistet; neben dem personlichen Engagement
sowie der Konflikt- und Durchsetzungsféhigkeit der Betriebsrite und der jeweils von
der Geschiftsleitung geprigten Unternehmenskultur hdngt dies vor allem stark vom
Organisationsgrad und Engagement der Belegschaft selbst sowie von der wirtschaftli-
chen Situation des Unternehmens und der Branchenentwicklung insgesamt ab.

Die Ergebnisse des IAB-Betriebspanels eignen sich nicht fiir eine derart kleinrdumige Analyse, da
dann die Fallzahlen fiir einigermafen valide Aussagen nicht mehr ausreichen.
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(3) Gepragt wurde die Handlungssituation der Betriebsréte in den in die Empirie einbe-
zogenen Betrieben der bayerischen Grenzregion zum Untersuchungszeitpunkt dadurch,
dass angesichts der allgemeinen Wirtschafts- und Wettbewerbslage nahezu durchgéngig
Verhandlungen auf Betriebsebene zur Senkung der Lohnkosten im Raum standen.
Dabei ging es darum, dass Tarifsteigerungen nicht iibernommen werden sollten, dass
ein ,,Beschiftigungspakt™ mit einer Lohnsenkung bzw. einer Ausweitung der Arbeits-
zeit ohne Lohnausgleich als Gegenleistung fiir nicht stattfindenden oder wenigstens
verringerten Personalabbau angestrebt oder dass mit weiteren Verlagerungen gedroht
wurde. Diese Forderungen an die Adresse der betrieblichen Interessenvertretung er-
folgten alle weniger aus einem konkreten und aktuell dringlichen Anlass als eher in der
Absicht, generell die betriebliche Markt- und Ertragsposition fiir die Zukunft zu verbes-
sern, was auch dadurch deutlich wird, dass die meisten der Betriebe zum Zeitpunkt der
Expertengesprache durchaus eine gute Auftragslage aufwiesen.

So wurde in einem Fall beispielsweise der Betriebsrat mit dem Verlangen konfrontiert,
entweder eine Lohnreduzierung um 8 % zu akzeptieren oder eine Vereinbarung abzu-
schlieBen mit dem Ziel, durch Produktivititssteigerungen eine Preissenkung von 21 %
moglich zu machen — ansonsten miissten weitere Verlagerungen nach Tschechien ins
Auge gefasst werden.

In einem anderen Fall wurde dem Betriebsrat eine Vereinbarung vorgeschlagen, die
zum Inhalt hatte, zur Verringerung der Arbeitskosten und damit zur Sicherung der
Wettbewerbsfahigkeit des Standorts die Entlohnungsbedingungen zu verschirfen (z.B.
nur ,,gute’ Stiicke werden entlohnt, Verringerung der Obergrenzen der Leistungsprdmie
etc.) und die Akkordlohnobergrenzen schrittweise abzusenken.

(4) Im Zuge derartiger Auseinandersetzungen zwischen Unternehmensleitung und Be-
triebsrat um Lohnsenkungen und Ausweitung bzw. Flexibilisierung der Arbeitszeiten
gewinnt natlirlich die Konkurrenz zwischen den bestehenden und potenziellen
Standorten um den Erhalt von Produktionsteilen oder um zukiinftige Auftrige an Be-
deutung oder sie wird vom Management zumindest hiufig gezielt ins Spiel gebracht.
Dies kann vor allem dann problematisch werden, wenn bereits Teile der Produktion an
Standorte verlagert wurden, die erweiterbar sind und moglicherweise auch den Rest
einer kompletten Produktionssparte {ibernehmen konnen.” Fiir die Arbeitnehmerver-
treter ist es aber schwer, die Ernsthaftigkeit und betriebswirtschaftliche Rentabilitét sol-
cher Ankiindigungen oder Drohungen zu beurteilen.

59 L . . . . .
So finden sich in der jiingeren Vergangenheit verschiedene Beispiele, etwa in der Automobilzu-

lieferindustrie, wo nach mehreren einzelnen Teil-Verlagerungsschritten letztlich die komplette Ka-
belbaumproduktion eines Werks in Ostbayern, das erst vor etwa 15 Jahren genau fiir diese Fertigung
als ,,Just-in-Time-Montagewerk* aufgebaut worden war, an tschechische Standorte verlagert wurde.
Ahnlichen Verlagerungsprozessen begegneten wir auch in der Holz- und Kunststoffbranche.

85



II1. Handlungssituation der Interessenvertretungen der Arbeitnehmer

Einerseits ist bekannt, dass es in der bayerischen Grenzregion seit ldingerem schon bran-
cheniibergreifend und aus den unterschiedlichsten Griinden — nicht selten auch kurzfti-
stig und ohne frithzeitige Information des Betriebsrats — zu Produktionsverlagerungen
gekommen ist. Einige Betriebsrdte mussten damit sogar bereits (ggf. mehrmals) Erfah-
rungen am eigenen Standort sammeln. Auch bewirkt der Druck der Kunden bzw. Teile-
abnehmer oft nicht nur, dass bayerische Unternehmen Teile ihrer Produktion aus Ko-
sten- bzw. Mischkalkulationsgriinden nach Tschechien und anderswohin verlagern miis-
sen; z.T. bekommen sie sogar nur dann Auftrige in Aussicht gestellt, wenn sie sich be-
reit erkldren bzw. in der Lage sind, die Teile in Tschechien (oder anderen sog. ,,Bil-
liglohnstandorten) unmittelbar fiir die Abnehmer fertigen zu lassen, sehen sich also
geradezu einem direkten Marktzwang zur Griindung von verlidngerten Werkbédnken aus-
gesetzt.

Andererseits wird der Betriebsvertretung von vielen Unternehmensleitungen mehr oder
weniger zugesichert, dass keinesfalls grundsitzlich oder pauschal an Betriebsverlage-
rungen gedacht sei. Insbesondere zentrale Kompetenzen wie die Entwicklung und hoch
komplexe Fertigungs- oder Endmontagearbeiten miissten schon zur Vermeidung von
Know-how-Verlusten und aus image- und marketingpolitischen Griinden am Mutter-
standort verbleiben. Angesichts dieser komplexen und sich widerspruchsvoll darstellen-
den Situation fehlen den Arbeitnehmervertretern vor allem oft die Kenntnisse tiber das
Spektrum der Standortmerkmale, die einen Vergleich zwischen dem eigenen und den
anderen Standorten rechtfertigen oder verbieten, und damit auch der Einblick in die den
Standortentscheidungen zugrunde liegenden Benchmarking-Prozesse. Es stehen ihnen
aber in der Regel auch keine geeigneten unternehmensinternen Plattformen zum gegen-
seitigen Erfahrungs- und Informationsaustausch zur Verfiigung, um im Standortwettbe-
werb nicht gegeneinander ausgespielt zu werden, sondern eine gemeinsame strategische
StoBrichtung gegeniiber der Unternehmenszentrale entwickeln zu kénnen.

Wihrend es in der bayerischen Grenzregion offenbar zahlreiche Betriebe gibt, deren
Belegschaft durch Produktionsverlagerungen stark geschrumpft ist,60 wurde auch {iber
verschiedene Unternehmen berichtet, deren Personalstand trotz der Verlagerungen —
manche sagen sogar wegen der mittels der Verlagerungen erzielten verbesserten Ko-
stensituation und der damit einhergehenden hoheren Wettbewerbsfahigkeit — seither
kontinuierlich gewachsen ist. Das gilt auch fiir zumindest drei der von uns besuchten
Betriebe. Die dafiir angefiihrten Griinde waren verschieden. Genannt wurden: die hédufig
beschworene Mischkalkulation, die giinstigere Marktpreise und damit den Standorter-

60 . . . . . . . . .
Bedauerlicherweise gibt es, wie erwdhnt, weder im Betriebspanel Daten oder Hinweise zur Anzahl

und GroBenordnung insgesamt getétigter Produktionsverlagerungen, noch gibt es dazu Ergebnisse
aufgrund einer anderen Datenbasis. Alle uns vermittelten Einschétzungen zu diesen in der Grenzre-
gion besonders deutlich spiirbaren Vorgéngen scheinen auf qualitativ erhobenen Befunden oder re-
gional gesammelten Eindriicken zu griinden.
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halt ermoglichte; dass man dadurch in die Lage versetzt wurde, in neue Produktbereiche
vorzustoflen sowie neue Absatzmairkte zu erschlieBen, und damit Umsatzzuwichse er-
zielen konnte; oder auch dass man generell im Stande war, die Umsitze zu steigern, da
die Nachfrage nach einem Hauptprodukt auf Grund einer Veridnderung der Ausstat-
tungsstrategie stark anstieg (z.B. im Kfz-Zulieferbereich).

(5) Im Zuge dieser Verlagerungsprozesse kam es bei den befragten Unternehmen einer-
seits zu starken Verinderungen der Belegschaftsstrukturen ebenso wie der Beschif-
tigungs- und Arbeitsbedingungen am Mutterstandort. Vor allem wuchs der Anteil der
Angestellten, also der nicht direkt produktiv titigen Mitarbeiter, an der Be:legschaft,61
die Mutterstandorte in der bayerischen Grenzregion entwickelten sich verstirkt zu Ent-
wicklungs- und Vertriebszentren, aber auch die Arbeitszeitstrukturen wurden zuneh-
mend flexibilisiert. Eine wichtige Aktivitdt der Betriebsréte in diesem Zusammenhang
bestand darin, WeiterbildungsmaBBnahmen insbesondere fiir jene Arbeitskrifte zu for-
dern und durchzusetzen, deren Arbeitspldtze von Verlagerungen betroffen waren bzw.
sein konnten. Hierin konnte auch ein wesentlicher Ansatzpunkt zur generellen Vorbe-
reitung der Belegschaft auf Probleme und Anforderungen liegen, wenn im Zuge der
Osterweiterung weitere Verlagerungen und damit verbunden am Mutterstandort be-
triebliche Verdnderungen im Raum stehen.

Andererseits fiihrte die Verlagerung primér einfacher Fertigungs- und Montageprozesse
dazu, dass die von den hiesigen Mutterunternehmen benétigten Materialien und (vor-
montierten) Komponenten grofteils von ihren tschechischen Standorten — wenn auch
von Deutschland aus gesteuert und veranlasst (Lieferkonditionen, Termine, Mengen) —
zugeliefert oder gar direkt von dort an die Kunden der bayerischen Mutterunternehmen
versandt werden. Nachdem auch die Beschaffungspolitik der bayerischen Hersteller und
Modul- bzw. Systemlieferanten offensichtlich wenig Probleme mit der Produktqualitit
und der logistischen Zuverldssigkeit ihrer rdumlich vergleichsweise nahe gelegenen
tschechischen Tochter- und anderen Zulieferstandorte hat, erscheint die bisher beste-
hende Intransparenz iiber die Vielfalt und Anzahl tschechischer Tochterfirmen von
deutschen (aber wohl auch von anderen westlichen) Investorunternehmen in einem be-
sonderen Licht. Es besteht nicht nur nach wie vor Unklarheit dariiber, wieviele solcher
Tochter- und Kooperationsbetriebe es in der tschechischen Grenzregion wie iiberhaupt
in Tschechien gibt, es weill auch niemand genau, welche Branchen dabei in welchem
Umfang vertreten sind und in welchem Umfang zwischen ihnen Liefer- und Kooperati-
onsbeziehungen praktiziert werden. Hier gidbe es sicherlich Ansatzpunkte fiir die jewei-
ligen Arbeitnehmervertreter, um im Interesse ihrer Belegschaften durch betriebs- und
unternehmensiibergreifende, aber vor allem grenziiberschreitende Information und Ko-

Gemeint ist natiirlich der Anteil jener, die nach herkommlicher Definition Angestelltentétigkeiten

durchfiihren; die tarifliche Gleichstellung auch der gewerblichen Mitarbeiter als Angestellte war
freilich erst in einem Betrieb vollzogen.
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operation mehr Einblick in die Abldufe und Beziehungen solcher internationaler Pro-
duktions- und Zuliefernetzwerke zumindest hinsichtlich des eigenen Mutterunterneh-
mens zu gewinnen und ggf. auf die damit verbundenen potenziellen Anforderungen und
Auswirkungen frithzeitig reagieren zu konnen.”

(6) Fiir die Handlungssituation der Arbeitnehmervertretungen ist die Verlagerungs-
problematik besonders wichtig und schwierig, weshalb darauf noch einmal etwas nidher
eingegangen wird:

Wie bereits ausgefiihrt, erwarten die meisten Experten mit der Osterweiterung zwar
keine neue ausgepriagte Verlagerungswelle — zumindest nicht in Richtung Tschechien.
Gleichwohl wird auch zukiinftig mit einzelnen weiteren Verlagerungen zu rechnen sein,
insbesondere durch eine intensivere Nutzung der bereits erfolgten Direktinvestitionen,
wie dies derzeit auch bereits von regionalen Beobachtern registriert wird. Hinzu kommt,
dass gegenwirtig in den deutschen Betrieben, aber auch in den tschechischen Standor-
ten das letztlich fiir beide nicht unerhebliche Risiko thematisiert wird, dass deutsches
und anderes westliches Kapital sich mittelfristig verstarkt in noch weiter 6stlich oder
siidostlich gelegenen Léndern engagieren diirfte. Hierunter aber hétten nicht nur Beleg-
schaften aus Ostbayern und dem iibrigen Deutschland, sondern auch die Belegschaften
tschechischer Standorte deutscher Unternechmen gleichermaflen zu leiden. Betroffen
wiren in Deutschland und Bayern verbliebene Produktionsprozesse ebenso wie die be-
reits nach Tschechien verlegten Fertigungsbereiche, insbesondere falls die bislang in
Tschechien bestehenden Kostenvorteile durch die Anhebung des Lohnniveaus und die
Einschrankung anderer Standortvorteile deutlich schwinden und es nicht gleichzeitig
gelingt, anspruchsvollere, know-how-intensivere Produktionen mit hoherer Wertschop-
fung in den tschechischen Grenzregionen anzusiedeln.®

SchlieBlich aber ist im Zusammenhang mit der intensiveren Nutzung der bereits erfolg-
ten Standortgriindungen darauf zu achten, welche Entwicklung der Erhalt und Ausbau
qualifikatorisch anspruchsvoller Produktionsprozesse unter Konzentration auf komplexe
und anspruchsvolle High-Tech-Produkte einschlieBlich der fiir alle Fertigungs- und
Montageabldufe relevanten Konstruktions- und Entwicklungskapazititen in den deut-
schen Mutterstandorten nehmen wird. Bei diesem — nach der in einer ersten Phase er-
folgten Verlegung einfacher Angelerntentétigkeiten — zweiten Verlagerungsschritt wer-
den sukzessive auch anspruchsvollere konstruktive und entwicklungsbezogene Aufga-
ben samt komplexen Endmontagetitigkeiten an die Standorte im Ausland ausgelagert.

62 . . . . . .
Dazu wurde etwa im Rahmen einer Sitzung des Projektbeirats der Aufbau einer deutsch-
tschechischen Internetseite auf den Web-Domains von IG Metall und KOVO angeregt, auf der sich
Teilnehmer von deutsch-tschechischen Kooperationen eintragen kdnnten.

63

Dass davon im Erfolgsfalle wiederum die deutschen Standorte nachteilig betroffen sein kdnnten,
liegt auf der Hand.
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Verbleib und Ausweitung solcher Produktions- und Planungsfunktionen werden ja oft —
auch von den Betriebsriten — als kompensatorische Komponente fiir die Verlagerung
einfacherer Fertigungs- und Montageprozesse betrachtet bzw. lassen die unvermeidlich
erscheinende Verlegung von Teilen der Produktion als eher hinnehmbar gelten. Inwie-
weit welche Unternehmen in der Grenzregion in eine solche zweite Verlagerungsphase
eintreten bzw. dies planen, ist daher eine wichtige Frage, der zukiinftig nachzugehen
wire.

Denn inzwischen wird eben auch auf tschechischer Seite, insbesondere vom Manage-
ment der dort bestehenden Niederlassungen, zumindest eine Entwicklung in diese
Richtung als einzig mogliche und dringend notwendige Alternative angesehen, um die
tschechischen Standorte mittelfristig erhalten zu konnen. Auch von Seiten einzelner
deutscher Unternehmen, die seit langem zu den Hauptauslandsinvestoren in Tschechien
gehoren, wurde schon vor Jahren betont, dass tschechische Standorte auf Dauer nicht
nur verlangerte Werkbank sein diirften. Aus einer derartigen Entwicklung konnten sich
freilich auch problematische Riickwirkungen fiir die bayerischen Mutterstandorte und
die hier (noch) angesiedelten komplexen und qualifikatorisch anspruchsvollen Produk-
tionsbereiche, aber auch fiir Teile der Entwicklung ergeben. Dieser Zusammenhang und
der damit verbundene Interessenkonflikt konnte auch die gelegentlich erkennbare Zu-
rliickhaltung der deutschen Arbeitnehmervertreter in ihrem Kooperationsengagement fiir
die tschechischen Standorte mit erklaren (siche dazu un‘[en).64

1.2 Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen und die Handlungssituation
der Betriebsgewerkschaften in den tschechischen Standorten

Wie es auch aussehen mag mit der im vorhergehenden Abschnitt angesprochenen, von
Managern geforderten und in Einzelféllen bereits realisierten Entwicklung tschechischer
Standorte in Richtung komplexerer und anspruchsvollerer Produktionsstitten — zum
Untersuchungszeitpunkt erwiesen sich noch alle der von uns besuchten bzw. in die Stu-
die einbezogenen tschechischen Niederlassungen ostbayerischer Unternehmen mehr
oder weniger als verldngerte Werkbénke. Sie lieferten fiir die bayerische Mutterfirma an
deren eigenen Werke oder direkt an deren Abnehmerkunden vergleichsweise einfache
Teile, die sie vorwiegend in arbeitsintensiven Prozessen herstellten oder nur (vor-)mon-
tierten. Ahnliches wurde von den befragten deutschen Betriebsratsexperten auch fiir
weitere ihnen bekannte Standorte bestatigt.

64 . . .. . . . .
Gerade in den Grenzregionen verschérfen sich die Handlungsbedingungen der Arbeitnehmervertre-

ter dadurch, dass dort verstarkt nationale und internationale Interessen ebenso wie spezifische ar-
beitsmarktpolitische Gegebenheiten in die betrieblichen Entscheidungsprozesse hereinspielen (vgl.
Horwedel 2002).
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Diese Situation scheint insbesondere auch nach Einschétzung der befragten tschechi-
schen Experten auf das Gros der in der tschechischen Grenzregion gegriindeten Nie-
derlassungen zuzutreffen. Bei diesen Betrieben handelte es sich um zwar rechtlich
selbststindige Firmen, die aber faktisch nur in engen Grenzen autonom waren, etwa
hinsichtlich einfacher arbeitsorganisatorischer, personal- oder lohnpolitischer Entschei-
dungen. Thre Geschiftsfiihrer — seien dies nun formal geschéftsfiihrende Betriebsleiter
oder unter einem deutschen Geschéiftsfiihrer titige Werksleiter — versuchten, weitge-
hend abhéngig von der Mutterfirma bzw. deren Management, die von ,,oben* vorgege-
benen betriebswirtschaftlichen Ziele umzusetzen.”’

In diesem Zusammenhang ist interessant, dass der oben angesprochene dkonomische
Druck auf die bayerischen Unternehmen, bestimmte Kundenauftrige von ausldndischen
Tochterstandorten nicht nur fertigen, sondern auch direkt an die Kunden liefern zu las-
sen, auch dazu fiihrt, dass die Muttergesellschaften dafiir zu sorgen haben, dass die
tschechischen Standorte die von den Kunden geforderten Zertifizierungen erwerben.
Uberall stechen die gerahmten Zertifikate der tschechischen Tochterfirmen, z.T. sogar
an den bayerischen Standorten ausgehingt, ins Auge, durchweg von deutschen Zertifi-
zierungsunternehmen erstellt; in einem Fall war sogar der deutsche Standort, an dem
vor der Verlagerung die gesamte Produktion hergestellt worden war, im Unterschied
zum tschechischen Betriebsteil bis heute noch nicht zertifiziert.

Um die Handlungssituation der tschechischen Arbeitnehmervertreter in den von uns
betrachteten Standorten etwas ndher zu charakterisieren, seien im Folgenden einige Er-
gebnisse aus unserer Empirie dargestellt. Dabei stehen die Arbeitsbedingungen, die in-
dustriellen Beziehungen und die Probleme der Bildung einer Betriebsgewerkschaft im
Vordergrund.

1.2.1 Ergebnisse zu den Arbeits- und Beschéiftigungsbedingungen

Von den Managern auf beiden Seiten, also der bayerischen Mutterstandorte wie der
tschechischen Niederlassungen, aber auch von einzelnen Betriebsriten wurde haufig
relativ generalisierend gesagt, dass die Arbeitsbedingungen in den tschechischen Wer-
ken mehr oder weniger mit denen ,,bei uns* vergleichbar seien. Allein schon aus Image-
griinden wiirden Arbeitssicherheit und Arbeitsschutz wie an den deutschen Standorten
gewdhrleistet; auch die Arbeitszeiten seien dhnlich ausgestaltet. Allerdings &uBerten
einige befragte tschechische Betriebsgewerkschafter eine deutlich andere Wahrneh-
mung und auch die unmittelbar betroffenen Arbeitnehmerlnnen diirften nicht selten eine

65 .. . . . . .
Vgl. zu der Frage, inwieweit bei polnischen und tschechischen Tochtergesellschaften von multina-

tionalen Konzernen und groflen Mittelstandsfirmen ein zentral vorgegebenes Human Resource Ma-
nagement realisiert wurde, die Befunde bei Bluhm 2003b.
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andere Einschitzung haben.®® Auch der erste Augenschein, der sich bei den Betriebsbe-
gehungen bot, sprach nicht unbedingt dafiir, dass hier durchweg bereits die in Deutsch-
land iiblichen Standards erreicht sind.”’

Daher gehen nicht nur die tschechischen Betriebsgewerkschafter, sondern auch deutsche
Betriebsrite davon aus, dass sich durch den EU-Beitritt Tschechiens auf jeden Fall for-
mal hohere Anforderungen an Arbeitsschutz und Arbeitssicherheit ergeben werden.
Zugleich aber wird angesichts der Erfahrung, dass schon heute von den Arbeitskriften
arbeitsrechtliche Verstof3e, aber auch die Nichteinhaltung von Arbeitsschutzbestimmun-
gen hédufig hingenommen werden, deutlich in Frage gestellt, ob diese Anforderungen
dann auch faktisch durchgesetzt werden (konnen). Fiir die geringe Bereitschaft, die Ein-
haltung von Regelungen einzufordern, spielt vor allem die Angst um den eigenen Ar-
beitsplatz eine wichtige Rolle; von Bedeutung ist aber auch, dass offenbar in vielen
Féllen die geltenden nationalen Regelungen und die sich daraus ergebenden Rechte der
Arbeitnehmerlnnen entweder nicht ausreichend bekannt sind oder jedenfalls nicht als
praktisch bedeutsam wahrgenommen werden.® Sieht man einmal von dem sehr viel
geringeren Entlohnungsniveau ab, so wurde auf verschiedene weitere fiir die Arbeit-
nehmerlnnen besonders ungiinstige Bedingungen hingewiesen. Vielfach werden Ar-
beitszeit-, Uberstunden- und Kiindigungsregelungen zu Ungunsten der ArbeitnehmerIn-
nen und ohne ihre Beteiligung gestaltet und dann auch noch haufig nicht regelgerecht
praktiziert. Offenbar gibt es in Tschechien letztlich auch keinen tatsdchlich wirksamen
Kiindigungsschutz, da eine Entlassung seitens des Unternehmens mittels geringer Ab-
findungen fast immer durchgesetzt werden kann. Eine westdeutschen Verhéltnissen
entsprechende Lohnfortzahlung im Krankheitsfall durch die Unternehmen existiert
ebenfalls nicht; die Krankenversicherung ist vielmehr gleich vom ersten Krankheitstag
an flir den Mitarbeiter zustindig — mit deutlich niedrigeren Leistungen.

Uberhaupt scheint in den tschechischen Betrieben oft eine fiir die Arbeitnehmerlnnen
hochst nachteilige Arbeits- und Beschiftigungssituation zu bestehen. Maf3geblich dafiir
ist u.a., dass der gewerkschaftliche Organisationsgrad der Mitarbeiter gering ist, die
Betriebe in monostrukturierten Regionen liegen und sich insbesondere in den Féllen, in
denen einfache Produktionsprozesse mit Angelernten- und vor allem mit Frauenarbeit
vorherrschen, kaum gewerkschaftlicher Widerstand regt bzw. dieser gezielt niederge-

66 . . . . . .
Eingehende Interviews mit tschechischen Arbeitnehmern konnten zwar nicht gefiihrt werden, aller-
dings verstirkte sich der genannte Eindruck auch durch kurze — iiber Vertreter der Betriebsgewerk-
schaft bei Betriebsbegehungen iibermittelte — Einschidtzungen von Arbeitskriften vor Ort.
! Selbstverstiandlich handelt es sich hier lediglich um Impressionen, die nur durch eingehende Ar-
beitsplatz- oder Gefahrdungsanalysen bestitigt oder widerlegt werden konnten.
68

Wie sich vor diesem Hintergrund die EU-Standards auswirken werden, bleibt abzuwarten. Jeden-
falls kann nicht davon ausgegangen werden, dass sie ihre Wirkung quasi automatisch entfalten,
vielmehr werden dazu umfassende Informationsaktivititen erforderlich sein — eine Aufgabe, der
sich zweifellos nicht zuletzt die tschechischen Arbeitnehmervertretungen annehmen miissten.
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halten wird. Betriebsgewerkschaften sind bei weitem nicht durchgingig vorhanden und
selbst dort, wo sie existieren, verfiigen sie eben nicht {iber den Riickhalt einer starken
iberbetrieblichen Organisation mit entsprechender lokaler, regionaler und nationaler
Infrastruktur — wie sie bei den deutschen Gewerkschaften gegeben ist.”

Als Folge dieser Situation konnen sich die Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen
zwischen den einzelnen Betrieben auch ganz erheblich unterscheiden, hingen sie doch
von den jeweiligen betrieblichen Kréfteverhéltnissen und den vor diesem Hintergrund
auf betrieblicher Ebene aushandelbaren bzw. ausgehandelten Ergebnissen ab.”’ Dabei
ist vermutlich auch von Bedeutung, dass gegeniiber dem besonders im Vordergrund
stehenden Lohn die anderen Arbeitsbedingungen wie Arbeitszeit, Arbeitsschutz, Kiin-
digungsschutz, Mitbestimmung etc. oft als eher nachgeordnet wahrgenommen werden,
dass dafiir noch kaum Schutzbestimmungen verankert wurden oder aber schwerlich
rechtlich durchgesetzt werden kénnen. Hinzu kommt, dass die Arbeitsrechtssituation in
Tschechien nicht nur — fiir fast alle Personen von diesseits der Grenze, aber offenbar
auch fiir viele Tschechen — schwer verstiandlich, sondern auch stindig im Fluss ist, was
es auch Interessierten zusétzlich erschwert, sich auf dem Laufenden zu halten.”’ Der
Durchsetzungsgrad bzw. die reale Wirksamkeit der arbeitsrechtlichen Regelungen ist
ersichtlich nicht allzu hoch. Niemand wei3 genau, wieviel von den geltenden Bestim-
mungen iiberhaupt in den Betrieben umgesetzt wird, arbeitsrechtliche Verstof3e werden
offenbar kaum irgendwo eingeklagt. Organisiertes kollektives Vorgehen gegen derartige
VerstoBe wird kaum je vermeldet, nur in einem Fall wurde von einer Arbeitsniederle-
gung aus derartigen Griinden berichtet. Das Instrument des legalen Streiks spielt bislang
in Tschechien offensichtlich ebenfalls kaum eine Rolle.

69 . . . . L . .
In diesem Zusammenhang stellt sich natiirlich die Frage, wie die Lage in anderen tschechischen

Betrieben der Grenzregion aussieht, die {iber keine Partnerbeziehungen zu deutschen oder westli-
chen Mutterunternehmen verfiigen. Es spricht sehr viel (u.a. einige Aussagen in Expertengespré-
chen) dafiir, dass dort die Situation bei der Verwirklichung von Arbeitnehmerrechten meist noch
prekérer ist. Im Rahmen der vorliegenden Studie konnte dieser Frage aber nicht weiter nachgegan-
gen werden.

0 . . . . . .
7 Es liegt auf der Hand, dass es unter derartigen Bedingungen insbesondere fiir Arbeitskrifte mit

relativ giinstiger Stellung (hoch qualifiziert, jung, motiviert) nahe liegt, zu versuchen, die eigenen
Interessen durch individuelle Verhandlungen mit dem Management wahrzunehmen, eine Einstel-
lung, die auch in Tschechien von der Unternehmensseite durchaus gefordert wird und im Erfolgsfall
umgekehrt eine effektive Interessenwahrnehmung durch Betriebsgewerkschaften erschweren kann.

71 C . . . .
Wichtige Ankniipfungspunkte zur Verbesserung der Vertretungssituation der Arbeitnehmerlnnen

diirften sich zukiinftig insbesondere aus der vom Européischen Parlament und dem Rat der EU er-
lassenen Richtlinie 2002/14/EG vom 11.3.2002 ,,zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die
Unterrichtung und Anhdrung der Arbeitnehmerlnnen in der Européischen Gemeinschaft ergeben,
die ab Mai 2004 auch fiir die Republik Tschechien gelten wird. Diese Richtlinie zielt darauf ab, dass
in den EU-Mitgliedstaaten generelle Mindestregelungen fiir das Recht auf Unterrichtung und Anho-
rung der Arbeitnehmerlnnen von in der Gemeinschaft ansédssigen Unternehmen oder Betrieben fi-
xiert werden; je nach Entscheidung der einzelnen Mitgliedstaaten gilt sie fiir Unternehmen mit min-
destens 50 oder fiir Betriebe mit mindestens 20 Arbeitnehmern. Die dazu notwendigen Rechts- und
Verwaltungsvorschriften bzw. entsprechende zwischen den Sozialpartnern zu vereinbarende Be-
stimmungen sind bis spitestens 23. Mérz 2005 einzufiihren, was bis zum 23. Mérz 2007 von der
EU-Kommission iiberpriift wird.

92



III. Handlungssituation der Interessenvertretungen der Arbeitnehmer

Negativ von den regionalen Gegebenheiten beeinflusst wird auch die Lohnhdhe. Das
Ergebnis ist in bestimmten Gegenden, wo die Unternehmen die Situation vor Ort (Ar-
beitslosigkeit, Fehlen von Arbeitsplatzalternativen in von den Arbeitnehmern akzep-
tierten Pendel-Entfernungen) nutzen, um unterdurchschnittlich zu bezahlen, eine erheb-
liche Unzufriedenheit der Mitarbeiter mit der Entlohnung. Dabei gibt es nicht nur ein
besonders starkes Lohngefille zwischen Prag (wo nach Aussagen von Experten die Be-
zahlung bestimmter gesuchter, hoch qualifizierter Berufsgruppen mittlerweile fast
Westniveau erreicht) und den Randgebieten, sondern auch zwischen verschiedenen Ge-
bieten innerhalb der Grenzregion. Dabei diirften die Zahlen nochmals stark differieren,
je nachdem, ob es sich um Betriebe mit einem hohen Anteil an ménnlichen oder weibli-
chen Arbeitskriften handelt, da Frauen — wie empirische Beispiele zeigen — vergleichs-
weise schlechter bezahlt werden.

So wurde uns berichtet, dass der Durchschnittsmonatslohn, der in Tschechien 2002 ge-
nerell bei 14.680 Kronen und fiir einen Metallfacharbeiter bei ca. 15.600 Kronen lag, an
einem der tschechischen Standorte im Raum Tachov nur 10.500 Kronen ausmachte,
wihrend ein angelernter Monteur dort sogar lediglich knapp 8.000 Kronen erhielt. Der
seit 1.1.2003 giiltige Mindestlohn in Tschechien liegt demgegeniiber bei 6.200 Kronen.
Im Landkreis Prachatice im Bezirk Siidb6hmen wiederum lag dieser Durchschnittslohn
bei 11.800 Kronen, wihrend in einem dort besuchten Betrieb im Schnitt 12.500 Kronen,
in einem anderen Fall 14.000 Kronen bezahlt wurden. Von einem ebenfalls in dieser
Region gelegenen Betrieb, dessen Belegschaft hauptsdchlich aus Frauen bestand, wurde
berichtet, dass der Durchschnittsverdienst lediglich 11.000 Kronen betrug. Im Pilsner
Raum wiederum, der — wie uns gesagt wurde — an dritter Stelle in der wirtschaftlichen
Leistungsfahigkeit aller tschechischen Bezirke steht, horten wir von einem Durch-
schnittseinkommen der gewerblichen Arbeiter in Hohe von 15.000 Kronen. Ahnliches
wurde von einem Betrieb im Raum Eger berichtet.”?

Nach Expertenauskunft betrug der Durchschnittslohn 2002 in der tschechischen Me-
tallindustrie 14.300 Kronen, was etwa einem Viertel des deutschen Durchschnittslohns
entsprach, die Kaufkraft erreichte allerdings bereits 65 % des deutschen Durchschnitts-
nettolohns (vgl. ISF Miinchen 2002).

Die Bildung bzw. Existenz von Betriebsgewerkschaften allein garantiert zunéchst aller-
dings nicht, dass sich generell die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen verbessern,
Kollektivvereinbarungen abgeschlossen werden oder das Arbeitsgesetzbuch strikt ein-
gehalten wird.

Nach unseren Erhebungen wird in Betrieben, in denen eine Betriebsgewerkschaft be-
steht, vom Management nicht selten versucht, Kollektivvereinbarungen iiberhaupt zu
verhindern oder zumindest zu verzdgern sowie arbeitsgesetzliche Regelungen nicht zu
befolgen bzw. ,,betriebsfreundlich* auszulegen. So sind Verstof3e gegen das Arbeitsge-

72 . . .
Der Kurs der tschechischen Krone gegeniiber dem Euro beléduft sich auf etwa 1:30, derzeit (Stand:

4.11.2003) entsprechen einem Euro 35 Kronen im Ankauf und 29 Kronen im Verkauf.
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setzbuch (beispielsweise gab es einen Fall, bei dem im Zweischichtbetrieb mit den glei-
chen Leuten bei nur 1'2-stlindiger Pause zwei Schichten unmittelbar hintereinander ge-
fahren wurden) nicht ungewdhnlich. Die Tatsache, dass sich aus Angst um den Arbeits-
platz niemand iiber solche Verstdfle beschwert, wird vom Management dazu genutzt,
diesen Arbeitseinsatz als offenbar nicht gesetzeswidrig zu interpretieren, mit der Be-
griindung, dass die Mitarbeiter dazu freiwillig bereit und daher mit dem Verfahren ein-
verstanden seien. Dies gilt besonders fiir Betriebe mit einem hohen Frauenanteil an den
Belegschaften, da sich viele weibliche Arbeitskrifte offensichtlich gezwungen sehen,
solche Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen hinzunehmen, um ihren Arbeitsplatz
nicht zu verlieren.

Es fanden sich weiter zahlreiche Hinweise, die die auf dem ersten Workshop diskutierte
Einschétzung bestétigten, wonach es seitens des Managements Verstofe gegen arbeits-
rechtliche Regelungen, Kollektivvereinbarungen sowie Arbeitsschutzanforderungen
besonders hdufig dann gibt, wenn tschechische Manager von auslédndischen Mutterun-
ternehmen als Geschéfts- oder Werksleitung in den tschechischen Standorten eingesetzt
sind. Dafiir diirfte zum einen eine Rolle spielen, dass sie gegeniiber ihren aus dem Wes-
ten kommenden Kollegen iiber genauere Erfahrungen verfiigen, was man den tschechi-
schen Belegschaften zumuten kann, und tendenziell dazu bereit sind, der eigenen Beleg-
schaft gegeniiber besonders kompromisslos aufzutreten, um die Managementvorgaben
des deutschen Mutterunternehmens moglichst umfassend zu erfiillen (und damit ihre
eigene Position zu festigen oder zu verbessern). Umgekehrt verfiigen sie wohl auch
nicht liber die (auch bei deutschen Managern keinesfalls durchweg vorhandene, aber
fallweise doch anzutreffende und zuweilen auch handlungswirksame) Erfahrung, dass
leistungsgerechte Entlohnung, verniinftige Arbeitsbedingungen und eine konstruktive
Zusammenarbeit mit der betrieblichen Arbeitnehmervertretung die Motivation und das
Engagement einer Belegschaft steigern und durchaus zu hoherer Produktivitdt und
Wettbewerbsfahigkeit eines Betriebs fithren konnen, wodurch u.U. bestimmte Mehrko-
sten mehr als wettzumachen sind.

In diesem Zusammenhang ist immerhin aber auch darauf hinzuweisen, dass es in baye-
rischen Unternehmen vereinzelt durchaus betriebliche Vereinbarungen zwischen Unter-
nehmensleitung und Betriebsrat gibt, wonach die tschechischen Standorte die gleichen
Arbeitsbedingungen haben sollten, wie sie im deutschen bzw. bayerischen Mutterunter-
nehmen iiblich sind. Es gibt allerdings keine Information dariiber, wie verbreitet bzw.
wie selten solche Abmachungen sind und inwieweit sie faktisch umgesetzt sind.”

73 .. . . . . .
Das héngt wiederum u.a. damit zusammen, dass bislang ein intensiver Erfahrungsaustausch z.B.

zwischen deutschen Betriebsriten und ihren Partnern an den tschechischen Standorten weit eher die
Ausnahme als die Regel ist (siche dazu unten).
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Insgesamt gewinnt man den Eindruck, dass an den meisten tschechischen Standorten
der Druck von der Basis fehlt, zumal die ArbeitnehmerInnen, aber auch die von ihnen
gewdhlten Vertreter nicht iiber langjdhrige Erfahrungen in Arbeitgeber-Arbeitnehmer-
Beziehungen westlicher Prigung verfiigen. Dies scheint vor allem dort besonders pro-
blematisch zu sein, wo regional eine hohere Arbeitslosigkeit besteht, mangels ausrei-
chender industrieller Ansiedlungen kaum Alternativen fiir einen Betriebswechsel gege-
ben sind und vorwiegend Frauen in der Fertigung arbeiten. So wurde uns mehrfach —
auch von Betriebsgewerkschaftern — gesagt, man kdnne sich nicht vorstellen, dass es in
diesen Betrieben jemals zu einem Streik kommt.

1.2.2  Probleme in den industriellen Beziechungen der untersuchten Betriebe
in Tschechien

Vor diesem Hintergrund ist es nicht verwunderlich, dass &hnliche Probleme auch un-
mittelbar in den industriellen Beziehungen zum Ausdruck kommen. Kollektivvertrige
werden nicht erneuert oder kommen iiberhaupt nicht zustande, weil das Management zu
Verhandlungen mit der Betriebsgewerkschaft nicht bereit ist. Zum anderen stehen den
deutschen und tschechischen Managementvertretern bei Verhandlungen oft Rechtsex-
perten zur Seite, die iiber die Besonderheiten des tschechischen Arbeitsgesetzbuches
Bescheid wissen, wihrend die Betriebsgewerkschafter sich allenfalls im Vorfeld mit
Vertretern des Verbandes der Metallgewerkschaft KOVO beraten kdnnen, bei den Ver-
handlungen aber in der Regel auf sich allein angewiesen sind.

Aber auch generell funktioniert offenbar die Kommunikation zwischen Arbeitnehmerver-
tretern und Geschiéftsleitung in vielerlei Hinsicht nicht, sei es, dass keine Betriebsver-
sammlungen abgehalten werden, dass keine regelméfigen Treffen zwischen Gewerk-
schaft und Geschiftsleitung stattfinden, dass nur miindliche Absprachen nach Bedarf
getroffen werden, ohne genaue Regelungen und entsprechende Niederschrift, oder dass
Informationen vorenthalten bzw. verspitet iibermittelt werden. Die Informationsfliisse
erfolgen oft zu langsam, zu selektiv und ohne Rl'ickkopplung.74

Es zeigte sich ferner, dass es in den einbezogenen Betrieben auch keine regelmifigen
Sprechstunden fiir die Belegschaften oder Besprechungen der Betriebsgewerkschafter
gibt. Vielmehr muss all dies en passant oder in der Freizeit geschehen. Hinzu kommt,
dass es in den Betrieben hiufig an der erforderlichen sachlichen Ausstattung fiir die
Betriebsgewerkschafter (eigenes Biiro oder Besprechungsraum, abschliebare Biiromo-
bel, eigene Telefonzuginge etc.) fehlt.

b Ahnliche Befunde wurden iibrigens auch in einer Belegschaftsbefragung registriert, die in einem

dieser Betriebe vom Management durchgefiihrt wurde.
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Ein wichtiger Hintergrund dafiir, welcher Stellenwert der Betriebsgewerkschaft im Be-
triecb zukommt und welche Durchsetzungskraft sie der Betriebsleitung gegeniiber ent-
falten kann, ist sicherlich der Organisationsgrad der Mitarbeiter.”” Angaben von KO-
VO-Vertretern zufolge lag zwar der gewerkschaftliche Organisationsgrad aller Betriebe
im Metallbereich von Gesamttschechien 2002 bei 47 % bzw. 2003 bei 43 % (vgl. ISF
Miinchen 2002 und 2003). Von den in unsere Untersuchung einbezogenen tschechi-
schen Standorten ist allerdings zu berichten, dass die dort feststellbaren Organisations-
grade der in der KOVO organisierten Mitarbeiter grofteils mit zwischen 15 % und 22 %
sehr niedrig waren; lediglich in einem Standort wurden 50 % erreicht, wobei es sich
aber um ein von einem ehemaligen tschechischen GrofBunternehmen {ibernommenes
Werk handelte.”®

1.2.3  Probleme bei der Bildung von Betriebsgewerkschaften

Offensichtlich gibt es in tschechischen Standorten deutscher bzw. ostbayerischer Mut-
terunternehmen durchaus unterschiedliche arbeitspolitische Orientierungen zwischen
dort mitverantwortlichen, mit westlichen Mitbestimmungsverhéltnissen vertrauten Ma-
nagern einerseits und insbesondere vor Ort titigen tschechischen Werksleitern anderer-
seits.” Letztere sehen in Betriebsgewerkschaften offenbar nicht einen insgesamt positiv
zu bewertenden Gegenpart, sondern eher ein Hindernis fiir ihre Politik, die Vorgaben
der Mutterfirma moglichst erfolgreich im Interesse des Standorts und im eigenen Inter-
esse umzusetzen. Dabei spielt offenbar auch eine generelle Aversion gegen gewerk-
schaftliche Aktivititen mit, die sich nicht zuletzt aus den {iberaus negativ bewerteten
Erfahrungen mit den &stlichen Gewerkschaften aus der Zeit vor der Offnung der Gren-
zen speist.78 Héufig wurde uns in Expertengesprichen von Versuchen des Manage-
ments berichtet, die Bildung von Betriebsgewerkschaften gezielt zu verhindern.

7 In der Studie von Kotikova/Bittnerova 2003 wird fiir 2001 und Gesamttschechien ein Organisati-

onsgrad von ca. 30 % geschatzt.

Aussagen des Gewerkschaftsverbandes CMKOS — der Bohmisch-Méhrischen Konfoderation der
Gewerkschaften, in der sich alle Betriebsgewerkschaften iiber ihre Branchengewerkschaften, dar-
unter auch die Metallgewerkschaft KOVO, freiwillig zusammengeschlossen haben — zufolge vertritt
er etwa 30 % aller tschechischen Arbeitnehmerlnnen (Siebeck 2003).

76

77 . . .. . . .-
Vgl. dazu auch die Ergebnisse von Bluhm, die einen dhnlichen Unterschied in den Positionen tsche-

chischer Tochtergesellschaften zu institutionalisierten industriellen Beziehungen festgestellt hat, je
nachdem ob diese westlichen multinationalen Konzernen oder groflen Mittelstandsunternehmen zu-
gehoren. Als Erklarungsfaktor sieht sie vor allem die Existenz betriebsiibergreifender Vertretungs-
strukturen als Grundlage eines funktionierenden grenziiberschreitenden Kommunikations- und Ko-
operationszusammenhanges zwischen den jeweiligen Belegschaftsvertretungen (Bluhm 2003a).

7 Offensichtlich wird beziiglich der industriellen Bezichungen das ,,Modell Deutschland* trotz seiner

vielfach beschriebenen Erfolge von vielen tschechischen Managementvertretern keineswegs als at-
traktiv oder nachahmenswert angesehen. Dem mittlerweile auch hierzulande sich mehr und mehr
durchsetzenden Zeitgeist folgend, setzt man von Beginn an statt auf tendenziell korporatistische
Modelle viel eher auf neoliberale Konzeptionen, in dem Bestreben, als unliebsam angesehene Ver-
schiebungen in den Einflussmoglichkeiten zu Gunsten der Arbeitnehmerlnnen (wie man sie derzeit
in der Bundesrepublik mit viel Aufwand und durchaus erkennbarem Erfolg im Sinne eines Roll-
back wieder zu beseitigen sucht) erst gar nicht Platz greifen zu lassen. Diese ,,gewerkschaftskriti-
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Auf die Konstruktion und die Aufgaben solcher Betriebsgewerkschaften kann an
dieser Stelle nur sehr knapp eingegangen werden. Wichtig sind vor allem folgende
Punkte:

Auf der Ebene der Betriebe konnen nach dem tschechischen Arbeitsgesetzbuch au-
tonome gewerkschaftliche Grundorganisationen gebildet werden, wenn sich minde-
stens drei Arbeitnehmer zusammenschlieBen. Diese Betriebsgewerkschaften sind
dann berechtigt, die gesamte Belegschaft gegeniiber der Unternehmensleitung zu
vertreten und mit ihr eigenstéindig sog. Kollektivvereinbarungen zu treffen, in denen
die verschiedensten Aspekte geregelt werden konnen (darunter auch — in unserer
Perspektive — ,tarifpolitische®); die Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte fiir
solche Betriebsgewerkschaften sind im Arbeitsgesetzbuch allerdings sehr restriktiv
gefasst.

Die Betriebsgewerkschaften konnen sich zu brancheniibergreifenden Gewerk-
schaftsverbidnden zusammen- bzw. ihnen anschlieBen. Diese wirken auf gesamtge-
sellschaftlicher Ebene etwa im Rahmen tripartistischer Diskussions- und Entschei-
dungsprozesse mit und konnen die betrieblichen Grundorganisationen beraten; letz-
tere bleiben aber in ihren Verhandlungen mit der betrieblichen Unternehmensleitung
autonom.

Der Mitgliedsbeitrag bei den Betriebsgewerkschaften betridgt 1% des Bruttolohns,
wovon 75 % bei der betrieblichen Grundorganisation verbleiben, wihrend 25 % an
die Zentrale des Gewerkschaftsverbandes abgefiihrt werden, dem man angeschlos-
sen ist.

AuBer bzw. anstelle von Betriebsgewerkschaften sieht das Arbeitsgesetzbuch auch
die Moglichkeit der Bildung von Beschiftigtenrdten — bei uns vielfach irrefiihren-
derweise als Betriebsrite titulierte Gremien — vor, deren Wahl auch vom Arbeitge-
ber initiiert werden kann. Deren Mitwirkungsmdglichkeiten sind aber sehr gering.
Sie haben zwar ausreichende Informationsrechte, aber nur eingegrenzte Konsultati-
onsrechte und nahezu keine rechtliche Handhabe, betriebliche Vereinbarungen ab-
zuschlieBen. Das Mandat solcher Beschiftigtenréite endet jedoch von Rechts wegen
sofort, sobald im Betrieb von den Arbeitnehmern eine gewerkschaftliche Grundor-
ganisation gebildet wird. Nach unseren Informationen gibt es bisher kaum solche
Beschiftigtenrite, in unseren empirischen Erhebungen ist uns kein Fall begegnet.

Bei Verzogerungs- und Blockadestrategien des Managements gegeniiber der Bildung

von Betriebsgewerkschaften wird z.T. mit subtilen Methoden gearbeitet, aber auch vor

relativ groben Gegenmafinahmen nicht zuriickgeschreckt (die von der Versetzung von

Griindungsmitgliedern bis zur Kiindigung reichen konnen). Das wurde auch von Seiten

der KOVO berichtet, deren Betriebsgewerkschafter sich in solchen Angelegenheiten

vereinzelt schon an ihre deutschen Betriebsratskollegen um Hilfestellung gewandt ha-

ben. Wenn die Unternehmensleitung im Mutterunternehmen zur Bildung von Betriebs-

sche Attitiide findet sich aber offenbar nicht nur bei Vertretern des Unternehmerlagers, sondern
scheint auch in der Bevdlkerung durchaus verbreitet zu sein.
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gewerkschaften keine nachhaltig positive Position einnimmt, ergibt sich fiir die Arbeit-
nehmervertreter eine hdchst sensible Konstellation. So hat das obere Management eines
mitbestimmten und tarifgebundenen bayerischen Unternehmens, das die Bildung von
Betriebsgewerkschaften grundsétzlich ausdriicklich begriifit, in einem tschechischen
Standort keinesfalls in dem Sinn auf die Werksleitung vor Ort eingewirkt, die von die-
ser aufgestellten Hindernisse fiir die Bildung einer Betriebsgewerkschaft aus dem Weg
zu rdumen. Die Griindung einer Betriebsgewerkschaft hat dort wegen solcher Hiirden
iber ein Jahr gedauert. In einem anderen tschechischen Standort des Unternehmens ver-
suchte man seit vielen Monaten die Griindung durchzufiihren, ohne dass es bis zum
Zeitpunkt unserer Befragung gelungen war. Erschwert wurde der Prozess dadurch, dass
Kontakte zwischen Gewerkschaftsmitgliedern der einzelnen Standorte vom ortlichen
Management immer wieder unterbunden bzw. behindert werden.

Hinzu kommt, dass viele tschechische Arbeitskriafte wegen ihrer Erfahrungen mit den
,realsozialistischen® Gewerkschaften vor der Wende auch den heutigen nach wie vor
kritisch gegeniiberstehen und ihnen eine unabhingige, konsequent auf Wahrnehmung
der Arbeitnehmerinteressen ausgerichtete Politik noch immer nicht zutrauen. Unter die-
sen Bedingungen ist es besonders schwierig, Angestellte fiir die Betriebsgewerkschaften
zu gewinnen. Diese haben offenbar hdufig nicht nur Angst um ihre Stelle im Betrieb,
sondern verstehen sich auch zu sehr als der Unternehmensseite zugehdrig, als dass sie
sich den Betriebsgewerkschaften anschlieBen wiirden. Das liegt auch daran, dass bisher
noch keine,,gegenldufigen” Erfahrungen vorliegen, realiter keineswegs einen privile-
gierten Status zu haben. Im Westen mussten solche Erfahrungen gerade in den letzten
Jahren auch von Angestelltengruppen gemacht werden, die bislang weit iiberwiegend
eine dhnliche Haltung an den Tag legten, und dies hat dort in vielenFillen zu einer
Umorientierung geflihrt.79

SchlieBlich besteht angesichts der doch sehr labilen arbeitsrechtlichen Situation eine
besonders starke Scheu bei vielen weiblichen Arbeitskriften, sich Betriebsgewerk-
schaften anzuschlieBen,80 zumal es wegen Teilzeit und Schichtarbeit sowie fehlender
Gelegenheiten und Raumlichkeiten an Moglichkeiten mangelt, sich zu treffen und Inter-
essen und Forderungen zu diskutieren. Da aber gerade in vielen der tschechischen
Standorte deutscher Mutterunternechmen einfache Fertigungs- und Montageprozesse
installiert sind, wo in der Regel relativ viele Frauen beschiftigt sind, ist dort die Organi-

7 Auch die deutschen Gewerkschaften tun sich bekanntermaf3en nicht leicht, Angestellte in vergleich-
barem Umfang wie gewerbliche Arbeitskréfte zu organisieren und sie in gleicher Weise zu vertre-
ten. Da aber ihr Anteil an den Beschiftigten laufend steigt, wurde die Angestelltenarbeit zum
Schwerpunkt erklart. Mit dem jlingsten Abschluss der Entgeltrahmenabkommen im Bereich der 1G
Metall wurden wichtige Schritte zu einer effektiveren gemeinsamen Interessenwahrnehmung getan.

80

Auch generell ist in einschligigen tschechischen Studien die Rede davon, dass tschechische Arbeit-
nehmerlnnen sich scheuen, sich Gewerkschaften anzuschlieBen, vor allem weil sie Probleme mit ih-
rem Arbeitgeber befiirchten (vgl. Kotikova/Bittnerova 2003)
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sierungsneigung gering ausgepragt und die Position der Betriebsgewerkschaft in den
Betrieben entsprechend schwach. Auch die Verhandlung von Kollektivvereinbarungen
wird offensichtlich von vielen Managern torpediert, erschwert oder zumindest nicht
unter einigermallen fairen Voraussetzungen gefiihrt. Wie erwihnt, gab es Hinweise auf
Fille, in denen sich das Management iiberhaupt weigerte, mit der Betriebsgewerkschaft
zu verhandeln, die sich wiederum aufgrund ihres schwachen Organisationsgrads und der
Verteilung ihrer Mitglieder auf verschiedene Schichten nicht in der Lage sah, zu einer
gemeinsamen Position zu kommen und das Management an den Verhandlungstisch zu
zwingen. Auch der Mangel an rechtlicher Beratung fiir die Betriebsgewerkschaften
kann sich negativ auswirken, wie im vorigen Abschnitt dargelegt wurde. Zumeist sind
sie zudem iiber die an den Standorten der bayerischen Mutterfirma herrschenden Rege-
lungen und Standards auf Grund der fehlenden Kontakte nicht informiert und kénnen
diese daher nicht als Argument fiir eine Verbesserung ins Feld fiihren.

Immerhin gibt es erste liberbetriebliche Ansdtze zu Regionaltreffen von Betriebsge-
werkschaftsvorsitzenden der KOVO als Grundlage fiir den Austausch von Erfahrungen
und gegenseitige Unterstiitzung.

2. Grenziiberschreitende Aktivititen der bayerischen Unternehmen

Insbesondere in den Unternehmen, die sich bereits jenseits der Grenze engagiert haben,
hingt die Handlungssituation der Arbeitnehmervertreter auch davon ab, welche grenz-
tiberschreitenden Aktivititen von Seiten der Unternehmen ergriffen werden bzw. in-
wieweit die bevorstehende Osterweiterung innerhalb der Betriebe zum Thema gemacht
wird.

Die grenziiberschreitend relevanten Anstrengungen der untersuchten Betriebe in der
bayerischen Grenzregion erschdpfen sich, abgesehen von ihren Verlagerungsaktivitéten
und investiven Engagements in Tschechien, in wenigen Aktivititen: in ohnehin stand-
ortiibergreifend stattfindenden Managementkonferenzen, in sonstigen, z.T. mehrere
Standorte einbeziehenden Events, bei denen auch Mitarbeiter von deutschen und tsche-
chischen Standorten zusammentreffen konnen (z.B. auf unternehmensinternen Sport-
veranstaltungen), in einzelnen grenziiberschreitenden Besuchsfahrten und Informations-
veranstaltungen (wie etwa Schulklassenbesuchen), die von einigen wenigen Betrieben
durchgefiihrt werden, sowie in der aus Qualifizierungsgriinden notwendigen gelegentli-
chen Anlernung tschechischer Kollegen in deutschen Pilotarbeitsbereichen. Auch enga-
gieren sich bayerische Mutterunternehmen vermittelt iiber ihre tschechischen Standorte
bzw. deren Geschéftsfilhrung im Rahmen vor Ort stattfindender kommunaler u.a. Ver-
anstaltungen. Dariiber hinaus werden offenbar aber keine besonderen Anstrengungen
iiber die Grenze hinweg unternommen, weshalb es auf dieser Ebene praktisch auch zu
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keiner Beteiligung oder Einbindung von Arbeitnehmern oder Arbeitnehmervertretern
von beiderseits der Grenze kommen kann.

Erst recht gab es keine gezielte unternehmensinterne Diskussion der Auswirkungen der
bevorstehenden Osterweiterung, auch nicht in jenen Betrieben, die sich bereits in
Standorten und Kooperationen jenseits der Grenze engagiert haben und in denen Fragen
der Verlagerung etc. in den Betriebsalltag hereinspielen.

Als Hindernis fiir umfassendere Kooperationsbeziehungen zwischen den bayerischen
und tschechischen Standorten bzw. fiir intensivere grenziibergreifend angelegte Bemii-
hungen wird durchgéngig die Sprachbarriere genannt.81 Dabei wurde von tschechischen
Gespriachspartnern dartiber informiert, dass in Tschechien Deutsch eine Pflichtfremd-
sprache sei und auch iiblicherweise gewihlt werde. Die deutschen Experten meinten
hingegen z.T. selbstkritisch, dass viele Deutsche, die innerhalb grenziiberschreitender
Engagements agierten, es nicht fiir notig erachteten, die tschechische Sprache zu erler-
nen. Gleichwohl wurde durchweg betont, dass es eine der wichtigsten Maflnahmen sein
miisse, die jeweils andere Sprache zu erlernen. Der Erwerb wechselseitiger Sprachkom-
petenz sei eine Grundvoraussetzung dafiir, eine wirtschaftlich und gesellschaftlich ge-
deihliche Entwicklung in den gegeniiberliegenden Grenzregionen zu erreichen, und
miisse daher zukiinftig verstiarkt angegangen werden.

Bislang gingen die Untersuchungsbetriebe bei der Bewiltigung des Sprachproblems im
Hinblick auf das Management an den tschechischen Standorten unterschiedlich vor:
Entweder es wurden alle Fiihrungspositionen mit Personen besetzt, die Deutsch und
Tschechisch beherrschten, also zumeist mit deutsch sprechenden Tschechen, oder aber
zumindest der Werksleiter war ein Tscheche mit Deutschkenntnissen; in einem Fall
iibernahm sogar die tschechische Ehefrau des deutschen Werksleiters neben eigenen
Fiihrungsfunktionen die Ubersetzung von dessen Anweisungen ins Tschechische und
fungierte so als verldngerter Arm der Werksleitung bei der Steuerung und Organisation
des tschechischen Standorts.

In diesem Zusammenhang ist freilich die — auch in den Workshops und in einigen Ex-
pertengespriachen aufgeworfene — Frage zu stellen, ob angesichts der zunehmenden in-
ternationalen Verflechtung nicht — zusétzlich zur Zweisprachigkeit oder an ihrer Stelle —
eine dritte ,,Schnittmengensprache* als Verstandigungssprache vor Ort etabliert werden
wird oder werden miisste; dies konnte nach Lage der Dinge dann wohl nur die englische
Sprache sein, wie dies in den tschechischen Standorten — ebenso wie in deutschen Nie-
derlassungen — vieler internationaler Konzerne schon heute der Fall zu sein scheint.

81 . . . P . . . .
Auf die Problematik und mogliche Losungsansitze wird in Abschnitt 5 von Kapitel V in diesem

Bericht nochmals ausfiihrlicher eingegangen.
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3. Zur Relevanz der Aktivititen regionalpolitischer und iiberbetrieblicher
Akteure als Basis und Verstirker grenziiberschreitender Beziehungen

Auch Aktivitdten auf regionalpolitischer und tiberbetrieblicher Ebene sind grundsétzlich
geeignet, die Handlungssituation der Arbeitnehmervertretungen in der Grenzregion zu
beeinflussen und ihnen Ansatzpunkte fiir erweiterungsorientierte Bemiihungen und In-
itiativen zu bieten. Allerdings gehen von den regionalpolitischen Akteuren selbst — sieht
man von bestimmten Ausnahmen insbesondere im unmittelbaren Grenzgebiet ab — ver-
gleichsweise wenige Anstrengungen aus, die als Impulse dafiir wirken konnten, dass es
auf Betriebsebene oder in der jeweiligen Region zu einer stiarkeren Befassung mit den
potenziellen Auswirkungen der Osterweiterung kommt, in die sich auch die Arbeitneh-
merlnnen und ihre Vertreter mit ihren Sorgen und Vorschligen einbringen konnten.
Von daher ist von Interesse, inwieweit das auf dem Workshop 2002 noch beklagte
Fehlen von Konzepten, das u.a. auch den regionalpolitischen Akteuren angelastet wur-
de, nach wie vor zutrifft. Insbesondere stellt sich die Frage, inwieweit wirtschaftliche
und arbeitsmarktpolitische Aspekte sowie Arbeitnehmerfragen auf dieser Ebene thema-
tisiert und angegangen werden.

(1) Zwar werden inzwischen vielfdltige regionale grenziiberschreitende Kontakte ge-
kniipft, insbesondere auf Behorden- und auf kommunaler Ebene. Meist handelt es
sich dabei aber um Einzelevents, die selten einen Bezug zu wirtschaftlichen und unter-
nehmerischen Aspekten oder gar zu Arbeitnehmerfragen aufweisen. Es stehen eher all-
gemeine Aspekte des Sich-Kennenlernens oder allenfalls verfahrenstechnische Fragen
im Vordergrund, wenn sich, in der Regel anlassbezogen, etwa Biirgermeister, Vertreter
von Regional- oder Kommunalverwaltungen, von Schulen und Universitidten etc. ge-
genseitig besuchen oder zu einer Veranstaltung treffen.*” Ahnliches wurde den Aktivi-
taten der Euregio Egrensis83 attestiert, die zwar zahlreiche personliche Kontakte ermog-
lichten, jedoch kaum mit konkreten Maflnahmen auf den wirtschaftlichen oder arbeits-
marktpolitischen Bereich ausstrahlen.

(2) Aber auch die Aktivititen auf libergeordneter Ebene etwa der Regierungsbezirke
bzw. Planungsregionen haben thematisch wenig mit konkreten 6konomischen Fragen
der Grenzregionen zu tun. Vielmehr werden zum Beispiel im Rahmen von vor kurzer
Zeit gebildeten Arbeitsgruppen zur EU-Osterweiterung vorrangig generelle Probleme

82 Auf die Vielzahl und Vielfalt dieser Aktivitdten kann und soll hier nicht nidher eingegangen werden.

83 . .. . . . g ..
Euregio Egrensis ist ein Zusammenschluss dreier selbststdndiger, aus kommunalen Korperschaften

gebildeter Arbeitsgemeinschaften aus Bayern, Bohmen und dem Vogtland/Westerzgebirge und um-
fasst Gebietsteile Bayerns, Sachsens, Thiiringens und Bohmens. Der Verein hat das Ziel, in den Be-
reichen Kultur, Umweltschutz, Tourismus, aber auch Wirtschaft und Verkehr die grenziiberschrei-
tende Zusammenarbeit und Entwicklung zu initiieren und zu férdern und dazu entsprechende Pro-
jekte, u.a. auch im Forderbereich von Interreg IIIA, anzustoBen und zu koordinieren; néhere Infor-
mationen dazu finden sich tiber www.euregio-egrensis.de
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angesprochen und abgehandelt (wie etwa die Gestaltung des Grenzverkehrs, die Fort-
fiihrung von Bahnlinien oder Wanderwegen iiber die Grenze, die Regulierung von
Grenzflussldufen, die gemeinsame Bearbeitung von umweltpolitischen Aufgaben etc.).
Obwohl in diesem Kontext auch Arbeitskreise zum Thema Wirtschaft installiert sind
und verschiedene wirtschafts-, arbeitsmarkt- und bildungspolitische Themen angespro-
chen werden, kam es darin bisher kaum zu einer systematischen oder planmifBigen Er-
orterung von konkreten wirtschaftlichen bzw. beschéftigungspolitischen Problemen
oder gar zu entsprechenden Initiativen und MaBBnahmen vor Ort mit auf Dauer gestellten
und nachhaltige Ergebnisse versprechenden Prozessen.”' Mit ein Grund dafiir ist offen-
sichtlich, dass neben Vertretern von Verwaltung, Hochschulen und Arbeitsbehorde zwar
Vertreter von Wirtschaftsagenturen und Wirtschaftskammern, jedoch weder Unterneh-
mer noch Gewerkschaftsvertreter teilnehmen. Offen ist freilich, ob zwischenzeitlich
nicht doch mehr und konkretere Ansétze entwickelt wurden, als dies zum Zeitpunkt
unserer Expertengespriache der Fall war, zumal in diesen Gespriachen bereits Ansatz-
punkte wie z.B. der Aufbau von informationstechnischen Wirtschaftsportalen, von be-
trieblichen Kooperations- und Kontaktborsen, von Beratungs- und Informationszentren
fiir deutsche und tschechische Arbeitskrifte oder gar die Installierung eines grenziiber-
schreitenden Monitoring-Systems der Arbeitsverwaltung thematisiert wurden. Von ein-
schliagig befassten Experten wurde vor allem moniert, dass sich die auf dieser Ebene
verfolgten Aktivititen bzw. die daran Beteiligten vorrangig auf eine (bzw. die ,,eigene*)
Seite der Grenze orientierten, wihrend viel zu wenig iiber die Grenze hinwegreichende,
beide Seiten gleichermalien einbeziehende Konzepte verfolgt werden.

(3) Es finden sich auch zahlreiche wirtschaftsbezogene Verlautbarungen und Ansétze
von Regierungsseite ebenso wie Anstrengungen von den auf mittlerer Ebene agierenden
Wirtschaftskammern wie Industrie- und Handelskammer oder Handwerkskammer.
Gleichwohl wurde auch fiir diese Akteure nach wie vor und durchgédngig in den Exper-
tengesprachen moniert, dass die auf diesen Ebenen stattfindenden Diskussionen und
Aktivitaten relativ distanziert von der betrieblichen Ebene erfolgen. Vor allem wiirden
Vorschldge kaum zu konkreten FordermaBnahmen auf der betrieblichen oder iiberbe-
trieblichen Ebene weiterentwickelt. Dies wire aber notwendig, damit z.B. verstirkt un-
ter Beteiligung der Grenzregionbetriebe Qualifizierungsaktivititen, Kooperationsbor-
sen, grenziibergreifende Kennenlerndiskussionen etc. regional und vor Ort praktiziert
werden konnen, von denen beide Seiten profitieren. Aber auch in diesem Zusammen-
hang gilt fiir den grofiten Teil grenziiberschreitender Kommunikation die Sprachbarriere
als nur schwer tiberwindbare Hiirde.

84 . . g . C g o . .
Nicht nur in diesem Kontext wurde als weitere Erschwernis fiir die grenziiberschreitende Zusam-

menarbeit und Abstimmung in Fragen, die die Grenzregion betreffen, die neue und noch nicht ganz
konsolidierte Verwaltungsstruktur in Tschechien und die dadurch bedingten Zusténdigkeitsverdnde-
rungen angefiihrt. Wéhrend die tschechische Seite nach wie vor sehr zentralistisch geprégt sei, gebe
es auf der dezentralen Ebene der bayerischen Grenzregion erheblich mehr Spielrdume mit eigener
Verantwortung, Unterschiede, die die Kooperation nicht einfacher machen.
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Mittlerweile scheinen allerdings auf dieser Ebene einige Aktivitidten in Gang gekommen
zu sein, die dazu beitragen konnten, die monierten konzeptuellen Defizite zumindest im
Hinblick auf die ,,Fitness“-Verbesserung von Wirtschaft und Betrieben in der bayeri-
schen Grenzregion mehr oder weniger abzubauen. Dazu gehoren vor allem die Anstren-
gungen der ARGE 2885, die sich seit 2000 auf wirtschafts- und infrastrukturpolitische,
insbesondere verkehrspolitische Aspekte und damit verbundene Forderungen an die
Politik konzentrierten. Inzwischen miindeten die Anstrengungen z.T. in einzelne Pro-
jekte, mit denen die an der ARGE 28 beteiligten Kammern insbesondere kleine und
mittelstindische Unternehmen in den Grenzregionen im Hinblick auf die EU-
Osterweiterung unterstiitzen wollen, z.T. unter Beteiligung einzelner — auch tschechi-
scher — Wirtschaftskammern, die ihnen entlang der MOEL-Grenze gegeniiberliegen.
Dabei geht es vorwiegend um allgemeine Information und Beratung im Rahmen von
brancheniibergreifenden und branchenbezogenen Veranstaltungen, um lokale und multi-
sektorale Unternehmerarbeitsgruppen mit Erfahrungsaustausch und Experteninforma-
tionen, aber auch um Intensivseminare und unternehmensindividuelle Beratungsleistun-
gen bis hin zur Durchfithrung von Kooperationsborsen, Bereitstellung von Markter-
schlieBungspaketen, Inanspruchnahme von Auslandskontaktbiiros und Beratung zu EU-
Fordermitteln.™

Offen ist freilich, in welchem Umfang und mit welcher Intensitdt diese Informations-
und Beratungsangebote und die damit verbundenen EU- und Landesfordermittel von
den Firmen in der bayerischen Grenzregion angenommen werden. Nach ersten Hinwei-
sen aus den Gespriachen mit regionalen Verbandsvertretern ist das Interesse an Bera-
tungsgesprichen, insbesondere mit dem Kontaktbiiro Tschechien, groB, wihrend die
angebotenen Arbeitsgruppen und Seminare bislang noch wenig in Anspruch genommen
werden. Auch habe sich gezeigt, dass das Interesse seit etwa einem Jahr deutlich gestie-
gen ist, was in den vermehrten Anfragen insbesondere auch kleinerer Unternehmen zum
Ausdruck komme.

(4) Ferner gibt es verschiedene punktuell verfolgte Ansédtze und auch fortgeschrittene
MalBnahmen, die u.a. der Vorbereitung der Unternehmen auf die Osterweiterung dienen.
Zu nennen sind hier etwa die im Rahmen der aktiven Wirtschaftsforderung des Land-
kreises Cham verfolgten Projekte der Clusterbildung in verschiedenen Wirtschaftssekto-

85 . . . .
Arbeitgemeinschaft der Wirtschaftskammern entlang der Grenzen zu den mittel- und osteuropéi-

schen EU-Beitrittstaaten (ARGE 28), die es sich zur Aufgabe gemacht hat, ,,... in ihren Regionen
vertrigliche Rahmenbedingungen zu Gunsten ihrer Mitglieder einzufordern. Sie haben dabei auch
die Interessen der Beschéftigten in ihren Mitgliedsunternehmen im Auge™ (ARGE 28 2000, S. 5).
Zur ARGE 28 zdhlen aus der bayerischen Grenzregion die IHK fiir Oberfranken Bayreuth, die IHK
zu Coburg, die IHK Regensburg, die IHK fiir Niederbayern in Passau sowie die Handwerkskam-
mern Coburg, Niederbayern-Oberpfalz und Oberfranken.

86 . . .
Stellvertretend dafiir seien etwa genannt: Das Programm ,,Gemeinsam mit Europa wachsen® oder

das Projekt ,,MarkterschlieBung Tschechien — Cluster Investitionsgiiter fiir Klein- und Mittelsténdi-
sche Unternehmen in Bayern®.
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ren, der Ansiedlung von Querschnittstechnologien und insbesondere auch der Entfaltung
der Ostmirkte durch die Intensivierung von Kontakten in die MOEL, die Anbahnung von
Projekten und Initiativen mit tschechischen Partnern und die Verbesserung der grenziiber-
schreitenden Infrastruktur.®” Besonders hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang ein
seit Mai dieses Jahres eingeweihtes grenziiberschreitendes Internet-Wirtschaftsportal, das
als Business-Plattform fiir Unternehmer ebenso wie Existenzgriinder, Arbeitnehmerlnnen
und Auszubildende aufgebaut worden ist und das die regionale ebenso wie die grenziiber-
schreitende Kommunikation verschiedenster Marktteilnehmer untereinander, aber auch
mit einzelnen Institutionen férdern und verschiedene Formen der Zusammenarbeit voran-
bringen soll.®™ Auch an der Universitit Regensburg wurde ein Informationssystem ent-
wickelt, das die Clusterbildung und die Firmenverflechtungen in der Grenzregion, bis-
lang wohl fiir den Raum Oberpfalz, nachzeichnet und fiir das auch eine grenziiber-
schreitende Option geplant ist; Ziel ist es, den in der Region ansdssigen Firmen durch
Produktbeschreibungen, Unternehmensverflechtungen und Firmenkompetenzprofile
Informationen iiber die regionale Infrastruktur an die Hand zu geben.89

Dariiber hinaus werden verschiedene Projekte des Regionalmarketing initiiert, in denen
auch die grenziiberschreitende bzw. interregionale Zusammenarbeit von Unternehmen
und Regionalverwaltung einen wichtigen Stellenwert einnimmt.

(5) Trotz all dieser vielfaltigen und zahlreichen Aktivititen auf der Ebene von Regio-
nalpolitik und Kammern bleibt aber zu konstatieren, dass diese fast ausschlielich auf
die Stirkung der Kompetenzen und des Know-how in den bayerischen Unternehmen
ausgerichtet sind, um diese fiir die Anforderungen der Erweiterung besser zu wappnen
bzw. ihnen die Mdoglichkeiten zur ErschlieBung weiterer Mérkte im Nachbarland ndher
Zu bringen.90 Arbeitnehmerbezogene Aktivitdten finden sich darunter kaum, auch wenn
zumindest im Rahmen des Programms zur Ertiichtigung Ostbayerns auch qualifikations-
orientierte Mallnahmen gefordert werden sollen, die bis in den Arbeitnehmerbereich
hineinreichen.

87 . . . .
Vgl. dazu die Broschiire des Landkreises Cham, in der unter dem Slogan ,,Von der Provinz zur

Modellregion” Fakten, Chancen und Visionen einer modernen Wirtschaftsregion, speziell einer
Grenzregion zu Tschechien, dargelegt werden (Landratsamt Cham 2002).

88 . e D . . . .
Das Internetportal wurde von der Universitdt Pilsen/IPM Institut entwickelt und in gemeinsamer

Regie des Instituts und der Landkreise Cham und Regen sowie mit Unterstiitzung der regionalen
Wirtschaftskammern, einiger regionaler Zeitungsverlage und anderer Partner und unter Nutzung
von Interreg III A-Mitteln zu einer verschiedene Plattformen und Internetdienste umfassenden
Businessplattform auf- und ausgebaut. Néheres dazu ist unter www.regioport.com nachzulesen.

? Dabei handelt es sich um CORIS = Clusterorientiertes Regionales Informationssystem — siche

www.coris-online.de

90 . . . . . .
Zudem wurde mehrfach darauf hingewiesen, dass viele dieser Anstrengungen und Projekte, insbe-

sondere grenziiberschreitende Kontakte, stark personenabhéngig sind, d.h. ihre Anregung und ihr
dauerhafter Erfolg steht und fallt mit dem anhaltenden Engagement bestimmter Personen und dem
Funktionieren der dazu gebildeten Netzwerke.
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Entsprechend wurde von den Experten beméingelt, dass dabei viele konkrete wirt-
schaftliche und arbeitsmarktpolitische Problemlagen vor Ort — insbesondere hin-
sichtlich ihrer grenziiberschreitenden Thematisierung und Bearbeitung — vernachléssigt
bleiben. Das gilt umso mehr, als auch eine Zusammenarbeit der Kammern auf beiden
Seiten der Grenze, abgesehen von den formalen Treffen in regionalpolitischen Koope-
rationsgremien oder Arbeitsgruppen, eigentlich kaum stattfindet, so dass es nicht zu
konkreten Kooperationen oder zur Entwicklung gemeinsamer Strategien fiir die Region
kommen kann. Deshalb entstehen auch keine gleichgewichtig von beiden Seiten durch-
geflihrten Aktivititen. Vor allem in Sachen unmittelbarer Beteiligung der Arbeitskréfte
von beiden Seiten der Grenze tut sich offensichtlich sehr wenig. Dafiir notwendige
Schritte — siecht man einmal von den gewerkschaftlichen Bemiihungen (siehe unten) ab —
verbleiben im Entscheidungs- bzw. Aktionsbereich der Unternehmen; von Seiten der
Kammern gibt es dazu keinerlei AnstéBe. Es fanden sich freilich keine Hinweise darauf,
dass von Unternehmen in der Grenzregion iliber die wenigen oben angesprochenen
Moglichkeiten und betrieblichen Aktionen hinaus gezielt derartige Schritte unternom-
men worden sind, ganz zu schweigen von grenziiberschreitenden Treffen zwischen Ar-
beitnehmern von beiden Seiten, fiir die sich die oben erwéhnte Sprachbarriere noch sehr
viel mehr als Kommunikationshindernis auswirken diirfte.

(6) An der insbesondere in grenziiberschreitender Hinsicht vernachlissigten Bearbei-
tung arbeitsmarktpolitischer Problemlagen in der Grenzregion dndert sich auch wenig
durch die Aktivitdten der regionalen Arbeitsverwaltung. Zwar haben die bayerischen
Arbeitsbehorden (Landesarbeitsamt Niirnberg und die Arbeitsdmter der Grenzregion)
der tschechischen Arbeitsverwaltung auf vielféltige Weise grenziiberschreitende Auf-
bauhilfe zuteil werden lassen. Abgesehen von einigen wenigen Forschungsarbeiten im
Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)91 und von der Beteiligung ortli-
cher Arbeitsamtsleiter an Besuchskontakten und einschldgigen Konferenzen scheint es
aber bisher keine intensivere Beschéftigung mit Fragen der Osterweiterung und erst
recht keine planméBige Vorbereitung darauf gegeben zu haben. Die bayerischen Ar-
beitsbehorden sehen sich auf Grund ihrer anders gelagerten Aufgaben und ihrer be-
grenzten Ressourcen nicht in der Lage, entsprechende Vorbereitungsschritte fiir den
EU-Beitritt Tschechiens — etwa systematische Aktivitdten zur Beratung grenzregional
gelegener Unternehmen iiber die Entwicklung der in der Grenzregion verfiigbaren oder
nachgefragten Qualifikationen — selbst in die Hand zu nehmen. Gleichwohl werden von
Vertretern der in der Grenzregion liegenden Arbeitsverwaltung auf diesem Aufgaben-
gebiet deutliche Defizite registriert, zu deren Behebung auch die einschldgigen Aktivi-
tdten der Kammern nicht ausreichen diirften. Deshalb werden MaBBnahmen fiir erforder-
lich gehalten wie etwa eine grenziibergreifende Beratungseinrichtung (also z.B. ein
deutsch-tschechisches Kompetenzzentrum); dadurch konnte auch den auf diesem Auf-

91 . . .
Vgl. dazu die verschiedenen Arbeiten von Elmar Honekopp.
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gabensektor sich bislang in Einzelaktivitdten erschopfenden Aktivitdten mehr Systema-
tik verliehen werden, zumal die Idee der Bildung eines deutsch-tschechischen ,,koordi-
nierenden Arbeitsamtes zwar angedacht, aber bislang nicht realisiert worden ist.

(7) Insgesamt gesehen scheint aber — so 14sst sich restimieren — auch auf regionalpoliti-
scher Ebene die Einschidtzung vorzuherrschen, dass die grofiten Probleme bereits mit
der Grenzoffnung nach Osten entstanden und mittlerweile weitgehend iiberwunden
sind. Was jetzt mit dem EU-Beitritt Tschechiens auf die Grenzregionen zukommt, wird
als eher weniger problematisch eingeschétzt und miisste durch punktuelle MalBnahmen
zur Erweiterung der Kompetenzen und MarkterschlieBungspotenziale der Unternehmen,
durch die situations- und bedarfsgerechte Anwendung der Ubergangsregelungen fiir
Arbeitnehmerfreiziigigkeit und Dienstleistungsfreiheit und durch Ausbau des grenz-
iiberschreitenden Dialogs beherrscht werden konnen; eventuell doch damit verbundene
Probleme werden erst dann angegangen, wenn diese Aufgaben unmittelbar vor der Tiir
stehen. Von daher ergeben sich aus den im regional- und wirtschaftsverbandspolitischen
Rahmen verfolgten Anstrengungen fiir die ArbeitnehmerInnen und ihre Arbeitnehmer-
vertreter zwar kaum Plattformen92, aber sicherlich einzelne Ansatzpunkte, um sich auf
betrieblicher Ebene und vor Ort — u.a. auch grenziibergreifend — intensiver mit den Im-
plikationen der EU-Osterweiterung befassen zu konnen. Insbesondere ist an Moglich-
keiten zu denken, sich in laufende Diskussionsprozesse einzuschalten oder entsprechen-
de Initiativen mit anzustoen und so Informations- und Vorbereitungsschritte in die
Wege zu leiten, die auf fiir die Arbeitnehmerseite relevante Auswirkungen und Anfor-
derungen der Osterweiterung gerichtet sind.

92 Als eine solche Plattform konnte etwa der bei der regionalen Arbeitsbehorde bestehende Landes-

verwaltungsausschuss betrachtet werden, an dem auch Vertreter der regionalen Sektion des DGB
beteiligt sind.
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IV. Grenziiberschreitende Kontakte und Initiativen
auf der Ebene der Arbeitnehmervertretungen

Zunidchst ist festzuhalten, dass sich die unmittelbaren Erkenntnisse iiber grenziiber-
schreitende Aktivitdten der Arbeitnehmervertretungen hauptsiachlich auf zwei Bereiche
konzentrieren: zum einen auf Aktivitdten, die von den Gewerkschaften ausgehen, zum
anderen auf solche, die deutsche Unternehmen mit Standorten in Tschechien betreffen.
Ausgangspunkt war jeweils die deutsche Seite.

1. Gewerkschaftliche Initiativen: Bislang geringe Reichweite hinsichtlich
der betrieblichen Ebene

Im Folgenden fokussieren wir auf die unmittelbar fiir die ostbayerisch-tschechische
Grenzregion relevanten Aktivititen auf gewerkschaftlicher Ebene. Wir gehen daher hier
nicht ndher auf {iberregionale und/oder Lander iibergreifende Aktivititen etwa des Eu-
ropdischen Gewerkschaftsbundes (EGB) oder des Europédischen Metallarbeiter Bundes
(EMB) ein, und ebenso wenig auf die von der IG-Metall-Zentrale und der Friedrich-
Ebert-Stiftung veranstaltete Reihe internationaler Konferenzen.”

(1) Zu erwéhnen ist an dieser Stelle vor allem die seit mehr als zehn Jahren stattfinden-
de Zusammenarbeit der IG Metall Bayern mit Vertretern von Metallgewerkschaften
einzelner MOEL, die 1999 in eine Vereinbarung zur grenziiberschreitenden und inter-
regionalen Tarifpolitik zwischen der IG Metall Bayern und den Metallgewerkschaften
von Osterreich, Tschechien, Slowenien, der Slowakei und Ungarn miindete.”* Im Rah-
men dieses gewerkschaftlichen Kooperationsnetzwerks wurden und werden Seminare,
Gewerkschaftstreffen und -tagungen veranstaltet und einzelne Betriebskontakte herge-
stellt. Uber diese vergleichsweise regelmiBig stattfindenden Aktivitéiten entstand ein
kontinuierlicher Kontakt zwischen den jeweiligen, u.a. auch fiir die Grenzregionen zu-
staindigen Gewerkschaftsvertretern. Aufgrund der rdumlichen Ndhe zwischen der baye-
rischen und der tschechischen Grenzregion und der groflen Zahl von Standortgriindun-
gen bayerischer Mutterunternehmen in Tschechien bzw. entsprechenden Betriebskoope-
rationen entwickelte sich dabei die Zusammenarbeit mit tschechischen Gewerkschafts-
kollegen zu einem Schwerpunkt, was sich auch in zahlreichen anlassbezogenen telefo-

3 Vgl. dazu etwa die Dokumentation zur 3. Internationalen Konferenz 2002 in Passau (IG Metall
2002). Solche Aktivitdten auf einer eher iibergeordneten Ebene sind freilich nicht nur wichtige An-
lasse und Plattformen zum gegenseitigen Kennenlernen und zum allgemeinen grenziiberschreiten-
den Informations- und Erfahrungsaustausch, sie konnen auch dazu beitragen, dass auf regionaler
Ebene Kontakte gekniipft bzw. vermittelt und Initiativen angestoflen werden.

94

Siehe dazu das Wiener ,,Memorandum Interregionale Tarifpolitik — Kooperationsnetzwerk der Ge-
werkschaften” vom 25.3.1999 (IG Metall 1999).

107



IV. Grenziiberschreitende Kontakte der Arbeitnehmervertretungen

nischen und Besuchskontakten niederschlug. Moglich war das vor allem, weil bei der
IG Metall Bayern eigens fiir diesen Aufgabenbereich voriibergehend zusitzliche perso-
nelle Kapazitét fiir eine Koordinationsstelle bereitgestellt werden konnte. Besetzt war
die Funktion mit einem erfahrenen ehemaligen Hauptamtlichen der IG Metall, der sich
mit besonderem Engagement fiir die tschechisch-deutsche Zusammenarbeit auf der Ar-
beitnehmerseite einsetzte und dabei ein umfassendes Erfahrungswissen ansammelte und
nutzte. Ob es gelingen wird, einen entsprechenden Ersatz zu finden, bzw. wie die Ent-
wicklung nach seinem endgiiltigen Ausscheiden Ende 2003 weitergehen wird, bleibt
abzuwarten.

Allerdings gewannen wir den Eindruck, dass der grofite Teil dieser sich auf der iiberbe-
trieblichen Gewerkschaftsebene abspielenden Aktivititen letztlich nicht sehr auf die
betriebliche Ebene ausstrahlte. Eines ihrer wesentlichen Ziele bestand ja in der wechsel-
seitigen Information und Orientierung hinsichtlich lohn- und tarifpolitischer Entwick-
lungen und ggf. in der Konzipierung von Ansatzpunkten zur Abstimmung und Koordi-
nation gewerkschaftlichen Handelns. Von daher wirkten sich die grenziiberschreitenden
Aktivitaten auf gewerkschaftlicher Ebene offenbar auf der betrieblichen Ebene kaum
aus; sie hatten in dieser Hinsicht nur geringe Relevanz bzw. Reichweite bei den Be-
triebsrdten vor Ort, erst recht aber bei den Arbeitnehmerlnnen selbst. Viel zu sehr,
scheint es, dominierte in den Betrieben der bayerischen Grenzregion die alltigliche
Auseinandersetzung um Restrukturierungsmafinahmen und deren lohn- und beschifti-
gungspolitische Folgen, als dass man stirker oder gar regelméfig Fragen interregionaler
Tarifpolitik und Interessenvertretung auch nur wahrgenommen, geschweige denn ent-
sprechende Aktivitdten entfaltet hétte. Dieser Situation konnten sich auch die Vertreter
der Verwaltungsstellen oft nicht entziehen, waren sie doch zunehmend von Problemen
des Personalabbaus, der Tarifflucht regional bedeutsamer Unternehmen etc. in Beschlag
genommen.

Weit mehr Wirkung entfalteten nach unserem Eindruck solche iiberbetrieblichen Ge-
werkschaftsaktivitidten dann, wenn Vertreter der betrieblichen Ebene der Interessenver-
tretung mit derartigen Fragen unmittelbar konfrontiert wurden — beispielsweise im
Rahmen von Betriebsréitetagungen, Workshops oder mehrtdgigen Seminaren. Es kommt
nicht von ungefihr, dass solche Veranstaltungen, die etwas entfernter vom betrieblichen
Alltag stattfinden, die Akteure weit eher fiir solche Fragen sensibilisieren. Effektiv
scheint ein derartiger Ansatz vor allem dann zu sein, wenn auf solchen Treffen oder
Seminaren die betrieblichen Interessenvertreter personlich mit den Kollegen von Stand-
orten aus dem unmittelbar angrenzenden Nachbarland, womdoglich noch aus Betrieben
derselben Unternehmensgruppe oder der eigenen Muttergesellschaft zusammentreffen
und dabei iiber deren jeweils kaum bekannte Beschiftigungs- und Handlungsbedingun-
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gen informiert bzw. damit konfrontiert werden.” Grenziiberschreitend orientierte ge-
werkschaftliche Aktivitidten wirken auf diese Weise unmittelbar zumindest auf die Ebe-
ne der betrieblichen Interessenvertretung. Deren Vertreter werden dadurch geradezu
gefordert, sich mit dem Problem grenziibergreifender Standortbeziehungen zu befassen,
und erhalten ggf. AnstéB3e, auf diesem Gebiet Schritte zu unternehmen.

Ahnliche Effekte konnten wir im Zusammenhang mit den von uns im Rahmen des Pro-
jektes durchgefiihrten Expertengesprichen beobachten, worauf noch weiter unten ein-
gegangen wird.

(2) Als zweite regional bedeutsame gewerkschaftliche Aktivitét ist hier auf den Inter-
regionalen Gewerkschaftsrat Bohmen-Bayern (IGR-BoBa) zu verweisen. Innerhalb
Europas existieren bereits verschiedene solcher interregionalen Gewerkschaftsréte. Der
IGR-BoBa wurde — nach bereits 1994 begonnenen regelmalligen Treffen — offiziell En-
de 1997 in Briinst in der Ndhe von Waidhaus gegriindet. Von Seiten Tschechiens sind
daran — nach der Umstrukturierung der tschechischen Verwaltungsregionen — die Regio-
nalen Gewerkschaftsrite von Pilsen (Plzen) und Karlsbad (Karlovy Vary) der CMKOS,
der Bohmisch-Méhrischen Konfoderation der Gewerkschaftsbiinde, beteiligt; von deut-
scher Seite ist dies der DGB-Landesbezirk Bayern, vertreten durch die DGB-Region
Oberpfalz-Nord. Das langfristig angelegte Programm des IGR-BoBa richtet sich u.a. auf
die Mitwirkung bei der Suche nach Losungen von Beschiftigungsproblemen, auf die
Durchsetzung des Schutzes der Beschiftigten vor willkiirlicher Produktionsverlagerung
und missbrauchlichem Wahrungsdumping, auf gegenseitige Verstdndigung und ein ge-
meinsames Vorgehen zur Forderung des sozialen Dialogs mit den Arbeitgebern sowie
auf die Mitwirkung an Programmen des EGB, dem beide Verbinde, CMKOS und DGB,
angehoren. Neben regelmédfigen Treffen des IGR (gemeinsame Konferenzen, Abstim-
mungstreffen zwischen den jeweiligen Prasidenten) in Tschechien und in Deutschland
sowie der Veranstaltung von Tagungen und Seminaren (etwa zur Arbeitsmarkt- und

% Bezug genommen wird hier beispielsweise auf ein im September 2002 in Inzell veranstaltetes
deutsch-slowakisch-tschechisch-Osterreichisches Seminar der IG Metall, auf dem Betriebsriate und
Betriebsgewerkschaftsvertreter aus mehreren deutschen Unternehmen bzw. aus deren Standorten in
den Nachbarldndern — z.T. erstmals — zusammentrafen und sich u.a. wechselseitig tiber die Arbeits-
situation vor Ort berichteten.

96

Allerdings ist zu fragen, ob sich fiir eine Verbesserung und vor allem dauerhafte Sicherung des
Dialogs zwischen Vertretern unterschiedlicher Standorte eines Unternehmens nicht kiinftig eher die
Nutzung anderer Instrumente anbietet, zumal die eigentlich wiinschenswerte Ausweitung solcher
Treffen vermutlich rasch an personelle und finanzielle Grenzen stoflen wiirde. Zu denken wére da-
bei an die Einrichtung von Euro-Betriebsréten (bzw. die Einbeziehung tschechischer Werke in be-
reits bestehende EBR) und/oder die Inanspruchnahme von EU-Fordermitteln (vgl. dazu Kapitel V).

109



IV. Grenziiberschreitende Kontakte der Arbeitnehmervertretungen

Wirtschaftsentwicklung, zum Arbeitsschutz in Deutschland und Tschechien, zum EU-
Beitritt Tschechiens etc.)97 werden auch einzelne Projekte anvisiert.

Wihrend auch von den Bemiihungen des IGR-BoBa bislang kaum erkennbare Ansto3e
fiir erweiterungsbezogene Aktivititen auf der betrieblichen Ebene der Interessenvertre-
tung auszugehen scheinen, konnte das mit einem in diesem Zusammenhang besonders
wichtigen Projekt anders werden. Dabei handelt es sich um das seit diesem Sommer
angelaufene Projekt BoBaKom’® zur Einrichtung und zum Betrieb eines ,,Bohmisch-
Bayerischen Kommunikations- und Informationsbiiros* mit je einer Geschiftsstelle in
Pilsen und Weiden. Dieses Biiro mdchte als Anlauf- und Informationsstelle vor allem
fir ArbeitnehmerInnen hinsichtlich der Arbeitssuche, der Arbeits- und Lebenssituation
sowie der steuerlichen und sozialversicherungsrechtlichen Bedingungen etc. im jeweils
anderen Land fungieren. Dazu sind die Erstellung von Informationsbroschiiren und die
Veranstaltung regelméfiger Beratungstage und Sprechstunden vorgesehen. Geplant sind
ferner 40 Seminare in Bayern und 30 Seminare in Tschechien zu Fragen der EU-
Erweiterung, Arbeitnehmervertretung und grenziibergreifenden Zusammenarbeit.
Wichtig ist auch die Absicht, allgemein regionale Netzwerke unter Beteiligung aller
regional bedeutsamen Akteure, aber auch speziell solche zwischen Betriebsriaten und
Betriebsgewerkschaftern aus beiden Léndern anzustolen und zeitweise zu begleiten.
Von diesem Projekt diirften wesentliche Impulse fiir das Ingangkommen grenziiber-
schreitender Aktivititen auf der Ebene der Arbeitnehmerlnnen und der betrieblichen
Arbeitnehmervertretungen ausgehen (siehe dazu auch unten).

Ahnliche Effekte sind von dem ebenfalls erst in diesem Jahr angelaufenen EU-gefor-
derten Beratungsprojekt ,,GRIPS“ zu erwarten, dessen Trager die vom DGB und dem
Bayerischen Arbeitsministerium geforderte Technologie- und Innovationsberatungsa-
gentur in Bayern TIBAY (Regionalbiiro Bayreuth) ist. Im Rahmen von GRIPS wurde
eine ProjektauBenstelle in Marktredwitz eingerichtet. Ziel ist neben einer breiten Auf-
klarungsaktion zu den Auswirkungen der EU-Osterweiterung fiir die Betriebe u.a., in
der Grenzregion grenziiberschreitende Kompetenzcenter aufzubauen und insbesondere
die betrieblichen ArbeitnehmerInnenvertretungen und andere Multiplikatoren fiir die
Osterweiterung fit zu machen.”

o7 Verwiesen sei etwa auf die Dokumentation zur Konferenz des IGR-BoBa vom 26./27. 11. 2002 in
Weiden ,,EU-Beitritt der Tschechischen Republik: Pendlerbewegungen, Unternehmenskooperatio-
nen, Dienstleistungsfreiheit und Arbeitsmirkte* (IGR BoBa 2003).

o8 Vgl. dazu die Projektprésentation in der Dokumentation zum zweiten Projektworkshop (ISF Miin-
chen 2003).

99

Niéheres ist unter www.tibay-m.de nachzulesen.
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2. Nur vereinzelte und begrenzte Kontakte und Aktivititen der betrieblichen
Arbeitnehmervertretungen

Zunichst ist festzustellen: In den von uns untersuchten Betrieben fanden sich keine
Hinweise darauf, dass auf der Ebene der Arbeitnehmervertretungen Veranstaltungen
stattfinden, die mit den erwéhnten standort- bzw. grenziibergreifenden Managementkon-
ferenzen auch nur anndhernd vergleichbar wéren. Bislang ist iberhaupt nur in wenigen
Betrieben versucht worden, wenigstens unter den Interessenvertretungen einen grenz-
iiberschreitenden Informationsaustausch auf den Weg zu bringen. Entsprechende Ver-
suche beschriankten sich in der Regel auf erste Ansitze des Kennenlernens und der ge-
genseitigen Information tiber die jeweils andere, vor allem aber iiber die an den tsche-
chischen Standorten bestehende Situation. Solche Informationskontakte, die z.T. erst im
Zusammenhang mit unseren empirischen Erhebungen angestolen wurden, haben aber
nirgendwo eine gewisse PlanméaBigkeit erlangt.

Vielmehr erschopften sich die Aktivitdten in der Regel in sporadischen — als Besichti-
gungsfahrten oder private Besuche deklarierten oder in der fachlichen Funktion der Ar-
beitnehmer begriindeten — Kontakten deutscher Betriebsrite zu Mitarbeitern oder Be-
triebsgewerkschaftern an den tschechischen Standorten. Nur in wenigen Fillen haben
Besuche in der Funktion als Betriebsratsmitglieder stattgefunden. In keinem der einbe-
zogenen Betriebe haben wir dagegen von Besuchen tschechischer Gewerkschafter in
den deutschen Mutterunternehmen gehort; lediglich in einem Fall waren tschechische
Betriebsgewerkschafter auf eine standortiibergreifende Betriebsritekonferenz eingela-
den, konnten sich aber mangels Dolmetschermoglichkeit nicht einbringen.

Bei den Besuchen deutscher Betriebsratsmitglieder an den tschechischen Standorten
ihres Unternehmens bleibt es — wie auch wir beobachten konnten — zumeist bei Infor-
mationsgesprichen mit Werksleitung und Betriebsgewerkschaft, die hdufig noch durch
das Sprachproblem erschwert werden. Gesprache mit Arbeitnehmerlnnen kommen wohl
schon aus sprachlichen Griinden nicht zustande, sieht man einmal davon ab, dass bei
Betriebsrundgidngen einige Worte gewechselt werden.

Haufig schlafen die auf diese Weise mit den Betriebsgewerkschaftern gekniipften Kon-
takte rasch wieder ein. Denn man hat zu Hause selbst genug Schwierigkeiten und will
sich mit der Diskussion der an den tschechischen Standorten bestehenden Probleme
nicht die eigene betriebliche Atmosphére belasten, ganz zu schweigen davon, dass eine
Befassung mit diesen Problemen auf Kosten der Erledigung von Aufgaben gehen wiirde
bzw. miisste, die unmittelbar fiir die eigene Belegschaft wichtig sind. Um aus diesem
Dilemma herauszukommen, wére es nicht nur notwendig, sich dariiber Gedanken zu
machen, inwieweit eine Unterstiitzung der tschechischen Kollegen letztlich auch im
Interesse der deutschen Standorte und daher auch fiir die eigenen Belegschaften wichtig
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sein konnte; es miissten auch Ansitze und Wege eruiert werden, wie die Voraussetzun-
gen fiir solche Aktivititen verbessert werden konnten, worauf in Kap. V noch niher
eingegangen wird.

Griinde fiir das Einschlafen solcher Kontakte konnen aber auch darin liegen, dass tsche-
chische Betriebsgewerkschafter den prinzipiell sinnvollen, aber zugleich auch iiberaus
aufwiéndigen personlichen Informationsaustausch bevorzugen, und zwar nach Einschét-
zung unserer deutschen Gespréachspartner aus Furcht, bei Telefonaten abgehort oder bei
schriftlichen Mitteilungen identifiziert zu werden und dann mit nachteiligen Folgen
rechnen zu miissen.

Dartiiber hinaus haben tschechische Kollegen oft falsche oder zumindest iiberzogene
Vorstellungen, was den Einfluss von Betriebsrdten und Gewerkschaftern in den deut-
schen bzw. bayerischen Mutterunternehmen angeht, sodass bei ithnen unrealistische Er-
wartungen hinsichtlich deren Moglichkeiten bestehen, den Kollegen im Nachbarland
Hilfestellung zuteil werden zu lassen. Umgekehrt betonten die deutschen betrieblichen
und tiberbetrieblichen Arbeitnehmervertreter mit Bezug auf ihre Erfahrungen einmiitig,
dass Arbeitnehmervertreter und ArbeitnehmerInnen in den tschechischen Standorten die
Durchsetzung ihrer Forderungen zunéchst einmal selbst in die Hand nehmen miissten,
bevor sie von ,,Dritten* unterstiitzt werden konnten; erst wenn sie vor Ort durch eigene
Initiative zeigten, dass sie handlungsbereit und durchsetzungsfahig seien, wiirde es von
den deutschen Kollegen fiir sinnvoll gehalten, ihnen, soweit es die eigene Handlungssi-
tuation erlaube, mit Rat, weniger freilich mit Tat, zur Seite zu stehen. Angefiihrt wurde
in diesem Zusammenhang von deutschen Betriebsriten auch, dass mit einer solchen
Position der leicht erzeugbare — fiir die tschechischen ebenso wie fiir die deutschen Ar-
beitnehmerlnnenvertretungen nachteilige — Eindruck vermieden werden kann, hier
sollten von (moglicherweise von niemandem gerufenen) externen Akteuren den tsche-
chischen Betrieben und ihren Arbeitnehmerlnnen fiir sie nicht passende ,,auslandische*
Strukturen und Losungsmuster aufgedringt werden.

Oft kommen Kontakte mit tschechischen Betriebsgewerkschaftern aber auch bereits
deshalb nicht zustande, weil sie befiirchten, dass dadurch ihre Position oder ihr Arbeits-
platz gefdhrdet werden konnte, vor allem in Betrieben und Standorten, in denen eine
ausgeprigt arbeitnehmerunfreundliche Arbeitspolitik praktiziert wird. So wurde uns von
Féllen berichtet, in denen Betriebsgewerkschafter zu Gespridchen mit den Betriebsréten
der deutschen Mutterfirma nur bereit waren, wenn sie ihre Namen nicht nennen mussten
—ja es gab sogar Berichte dartiber, dass tschechische Betriebsmanager — z.T. ganz direkt
— versuchen, grenziiberschreitende Kontakte der jeweiligen Arbeitnehmervertreter auf
dem eigenen Betriebsgeldnde zu unterbinden.
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Ubrigens bestand in allen in unsere Empirie einbezogenen Unternehmen — mit Ausnah-
me eines einzigen — bislang kein Euro-Betriebsrat, obwohl die meisten davon auch
Standorte in westeuropdischen Staaten hatten. Selbst in einem international agierenden
Konzernunternehmen wurde, zumindest bis zum Zeitpunkt unseres Expertengespriches,
die Griindung eines Euro-Betriebsrats bisher sogar gezielt vom Management verhin-
dert.'”

Angesichts des Umstands, dass solche grenziiberschreitenden Kontakte so schwer anzu-
kniipfen sind und daher in der Realitdt kaum praktiziert werden, bieten sich gerade Be-
triebsratekonferenzen als eine Moglichkeit an, mit Arbeitnehmerlnnenvertretern von
anderen Standorten in Diskussion und Erfahrungsaustausch zu treten und dabei etwa
auch Betriebsgewerkschafter aus Tschechien einzubeziehen, zumindest solange deren
formale Beteiligung nach dem Beitritt Tschechiens mangels der Einrichtung eines Euro-
Betriebsrats nicht gewéhrleistet ist (vgl. zum Euro-Betriebsrat weiter unten Kap. V).
Dabei muss freilich — wie die Erfahrung mancher Gesprichspartner zeigt — sicherge-
stellt sein, dass die Arbeitnehmerlnnenvertreter solcher ausldndischen Standorte auch
freimiitig iiber die dortigen Bedingungen und iiber ihre eigene Handlungssituation be-
richten kénnen und sich nicht durch die Anwesenheit von Managementvertretern blok-
kiert fiihlen, ganz abgesehen von der Sprachbarriere, die auch bei solchen Konferenzen
erst einmal iiberwunden werden muss.'”’ Generell &uBerten aber alle befragten Be-
triebsrite, dass sie nach einem EU-Beitritt aktiv werden wollten, um die Zusammenar-
beit mit den tschechischen und anderen Kollegen zu forcieren und auf eine systemati-
sche Grundlage zu stellen.

100 . g . . .
Dies mag moglicherweise auch dem Umstand zuzuschreiben sein, dass nahezu alle der von uns

untersuchten Unternehmen nicht den multinationalen Konzernen zuzurechnen waren. Eine &hnliche
Beobachtung findet sich in dem von Bluhm untersuchten Unternehmenssample: Im Gegensatz zu
den Multis war bei allen groen Mittelstdndlern kein Euro-Betriebsrat installiert (Bluhm 2003a).

101 . .. . . .
Auch in dieser Hinsicht diirfte zu priifen sein, inwieweit von den Projekten BoBaKom und GRIPS

bestimmte Hilfestellungen geleistet werden konnen, vor allem in Form von Information und Bera-
tung, beispielsweise bei einer Euro-Betriebsratsgriindung sowie bei der Nutzung der einschldgigen
Forderméglichkeiten.
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3. Zum Stand der grenziiberschreitenden Arbeitsbeziehungen
— ein Zwischenfazit

Die Befunde zur Handlungssituation auf der Ebene der Arbeitnehmervertretungen in der
Perspektive der Osterweiterung lassen sich zugespitzt wie folgt zusammenfassen:

Es bestehen zahlreiche Wissens- und Informationsdefizite ...

Obwohl vielfiltige und umfangreiche, allerdings vorwiegend 6konomisch gepriagte Un-
tersuchungen vorliegen, gibt es noch viele Defizite beim Wissen um die Struktur und
das Ausmal} grenziiberschreitender Unternehmensbeziehungen in der Grenzregion.
Ahnliches gilt fiir den Informationsstand hinsichtlich des Vorhandenseins von Betriebs-
riten — bzw. Betriebsgewerkschaften (auf tschechischer Seite) — sowie hinsichtlich der
formalen Geltung und praktischen Wirksamkeit von Tarif- oder Kollektivvereinbarun-

gen in den jeweiligen Betrieben.

Zu nennen sind in diesem Zusammenhang auch die entweder ganz fehlenden oder sehr
begrenzten, zumeist nur aus personlichen Eindriicken und Erfahrungen von Verbands-
und Gewerkschaftsfunktiondren gespeisten Kenntnisse iiber den tatsdchlichen Umfang
von Standortverlagerungen bzw. Betriebsgriindungen ostbayerischer (bzw. deutscher)
Unternehmen in der tschechischen Grenzregion bzw. in Gesamttschechien. Auch die
Eigentums- und Konzernverflechtungen, in die bayerische und tschechische Standorte
eingebunden sind, sind hdufig intransparent.

Noch weniger abschétzbar ist das tatsdchliche Ausmal} der Auswirkungen der Verlage-
rungsaktivititen auf die Beschéftigungssituation in Ostbayern. Denn hier spielen zahl-
reiche andere 6konomische und betriebliche Einflussgroflen wie Konjunktur, Investiti-
onspolitik, Umstrukturierung etc. mit herein. Lediglich in einzelnen Verlagerungstfillen,
bei denen der Personalabbau des Standorts in Deutschland und der Aufbau des Stand-
orts in Tschechien zeitlich und sachlich in unmittelbarem Zusammenhang stehen, lassen

sich negative Beschiftigungseffekte exakter bestimmen.

Auch Intensitdt und Reichweite des Gewerkschaftseinflusses in der Grenzregion lassen
sich nur schwer genau einschitzen. Gerade im unmittelbaren Grenzgebiet sind zahlrei-
che Unternehmen mit Kooperationsbeziehungen zu tschechischen (Tochter-)Gesell-
schaften zu vermuten, die formal weder tarifgebunden sind noch {iber einen Betriebsrat
(oder zumindest keinen der Gewerkschaft angehorigen) verfiigen. Auch dazu fehlt es an
umfassenden und zuverldssigen Informationen, mit denen mehr Licht in die Struktur
und Qualitit der industriellen Beziehungen der ostbayerisch-tschechischen Grenzregion
und damit auch in das Potenzial fiir grenziiberschreitend entwickelbare Arbeitsbezie-

hungen gebracht werden konnte.
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Jedoch auch im Hinblick auf die wechselseitige (Detail-)Kenntnis der arbeitsrechtlichen
und gewerkschaftsrechtlichen Rahmenbedingungen besteht bei vielen Arbeitnehmer-
vertretern, aber auch bei befragten Experten ein unzulinglicher Wissens- und Informa-
tionsstand.

e Zum einen ist dafiir maBBgeblich, dass das tschechische Arbeitsgesetzbuch mit unse-
ren industriellen Beziehungen fremden Rechtskonstruktionen aufwartet, die faktisch
deutlich geringere Arbeitnehmer- und Arbeitnehmervertretungsrechte einrdumen.
Hinzu kommt, dass diese Regelungen erst vor etwa eineinhalb Jahren novelliert
wurden und offensichtlich in der Praxis — insbesondere was die Arbeitnehmer-
schutzrechte angeht — noch nicht durchgéngig wirksam sind.

e Zum anderen schreiben umgekehrt viele tschechische Kollegen dem deutschen Mit-
bestimmungsrecht, aber auch der Mitbestimmungspraxis ein weit hoheres Mal3 an
Einflussmoglichkeiten von Betriebsrat und Gewerkschaft zu, als es real vorzufinden
ist.

Auf beiden Seiten wéren deshalb jeweils unrealistische Vorstellungen durch detaillierte-
re Information und Schulung zurechtzuriicken, damit grenziiberschreitende Kooperati-
onsbeziehungen nicht von vorneherein durch unzutreffende und dann nicht einldsbare
Erwartungen belastet werden, sondern auf einer realistischen Einschédtzung der jeweili-
gen Handlungspotenziale aufbauen kénnen.

Der Hauptgrund fiir die geringe Kenntnis der Handlungsbedingungen der Kollegen im
jeweiligen Nachbarland ist ebenso profan wie folgenreich. Er besteht schlicht darin,
dass bis vor kurzem zwischen den Arbeitnehmervertretern der bayerischen Mutter- und
der tschechischen Tochtergesellschaften kaum grenziiberschreitende Kontakte auf den
Weg gebracht worden waren. Dazu trug auch bei, dass von Seiten des Managements der
bayerischen Mutterunternehmen trotz zahlreicher unternehmerischer Engagements und
der nach aulen vorgetragenen Bereitschaft zu offenen und kooperativen industriellen
Beziehungen konkret wenig geschieht, um die grenziiberschreitende Zusammenarbeit
und den Erfahrungsaustausch zwischen den bayerischen und tschechischen Arbeitneh-
mervertretern zu fordern oder wenigstens organisatorisch zu unterstiitzen. Vielmehr sind
sogar Versuche zu beobachten, eine derartige Kooperation gezielt zu blockieren, um
den Transfer von Interessenvertretungsanspriichen und -potenzialen westlicher — oder
besser: deutscher — Provenienz zu den tschechischen Standorten zu verhindern, zumin-
dest aber nicht zu begiinstigen oder gar zu beschleunigen. Daher werden von den Fiih-
rungskréften die Besonderheiten des tschechischen Arbeitsrechts, auf betriebsindividu-
eller Ebene fiir alle Mitarbeiter des tschechischen Standorts Kollektivvereinbarungen
mit einem Mitarbeitergremium abschliefen zu konnen, offensichtlich gezielt genutzt
und aufrechterhalten. Die Betriebsgewerkschaft steht der Arbeitgeberseite bei der Aus-
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handlung verschiedenster Sachverhalte,102 die in Deutschland vorrangig bis ausschlief3-
lich auf (z.T. sogar mantel-)tariflicher Ebene durch verhandlungserfahrene Gewerk-
schaftsvertreter mit entsprechenden Kompetenzen vereinbart werden, mangels entspre-
chender personeller, sachlicher und fachlicher Ressourcen vergleichsweise hilflos ge-
geniiber. Hinzu kommt, dass die Inhalte solcher betriebsindividueller Kollektivverein-
barungen Dritten gegeniiber offenbar weitgehend unter Verschluss gehalten werden
(vgl. dazu Kotikova, Bittnerova 2003). All dies tragt nicht nur dazu bei, dass der Kennt-
nisstand bei der Interessenvertretung am deutschen Standort unzulinglich ist; vor allem
wird dadurch Transparenz iiber die in solchen Kollektivvereinbarungen geregelten Ar-
beits-, Beschéftigungs- und Entlohnungsbedingungen weitgehend verhindert und eine
offentliche Diskussion dariiber erschwert.

... wenige Losungsansitze und vielfaltige Kooperationshindernisse

Reslimiert man die vorgefundenen Ansitze und Schwierigkeiten grenziiberschreitender
Zusammenarbeit auf Arbeitnehmerebene, kommt man zu folgendem Ergebnis:

Weder von den Unternehmen und von den Regionalakteuren noch von den Arbeitneh-
mervertretungen selbst wurden nennenswerte Aktivititen entwickelt oder gar prakti-
ziert, mit denen grenziiberschreitend und gemeinsam fiir die Arbeitnehmer in der Grenz-
region relevante Losungsmuster entwickelt und erprobt werden kénnen, um vor Ort die
durch die Osterweiterung gebotenen Moglichkeiten zu nutzen und die damit verbunde-
nen Probleme zu vermeiden bzw. zu entschirfen. Von den eher auf einer mittleren Ebe-
ne anzusiedelnden Aktivititen von IHKs und Wirtschaftskammern, Kommunen und
Regionalbehdrden sowie von den Anstrengungen der Gewerkschaften, den Informa-
tions- und Erfahrungsaustausch durch thematisch einschligig ausgerichtete Konferen-
zen, Interregionale Tarifpolitik und grenziiberschreitend orientierte Weiterbildungsse-
minare zu fordern, gehen nur sehr beschrankt Impulse fiir entsprechende Initiativen und
Bemiihungen auf der betrieblichen und der tliberbetrieblichen Interessenvertretungsebe-
ne aus. Vor allem finden sich bislang auf beiden Seiten kaum konkrete Ansétze, die auf
die grenziibergreifende Herstellung von Voraussetzungen zur Verbesserung der regio-
nalen Wirtschaftsstrukturen und Arbeitsmirkte oder auf Vorkehrungen gegeniiber dro-
henden Problemen und Engpédssen abzielen, also etwa auf grenziiberschreitend konzi-
pierte Qualifizierungs- und Innovationsmafinahmen, auf Kooperationen zwischen Un-
ternehmen, Regionalakteuren und Arbeitnehmervertretern u.A.

Auf Ebene der bayerischen Arbeitnehmervertretungen wirkt sich nicht nur die mangeln-
de Kenntnis iiber die Handlungsbedingungen der Kollegen im Nachbarland und deren

102 . . . . . .y . .
So wird gerade die Breite und mangelnde Klarheit der in den betrieblichen Kollektivvereinbarungen

— in Deutschland dagegen vielfach auf tarifpolitischer Ebene — geregelten Sachverhalte kritisch ge-
sehen (Kotikova, Bittnerova 2003).
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System industrieller Beziehungen hinderlich aus. Es bestehen auch (eher diffuse) Vor-
behalte gegeniiber einem Interessenvertretungsmodell mit Betriebsgewerkschaften, die
einerseits auf der Unternehmensebene gegeniiber dem Management ausdriicklich als
,» larifpartei” auftreten und zugleich die betriebliche Interessenvertretung darstellen,
andererseits die Basis einer betriebsiibergreifenden Gesamtgewerkschaftsorganisation
bilden sollen. Schwer nachvollziehbar ist offenbar von vielen deutschen Tragern der
Mitbestimmung, wie es gelingen soll, auf der einen Seite betriebliche Politik auf den
Feldern zu betreiben, die in Deutschland Betriebsridte abdecken, und zugleich auf der
anderen Seite eine Vereinheitlichung von Arbeitnehmerinteressen auf der iibergreifen-
den Ebene zu gewihrleisten.

Insgesamt gesehen ist festzustellen, dass — sogar bei Unternehmen mit Niederlassungen
in Tschechien — das AusmaB an direkten Kontakten zwischen Arbeitnehmervertretern
aus den Standorten auf beiden Seiten der Grenze bislang sehr gering, ja noch weit nied-
riger ist, als dies zu Beginn der Studie ohnehin erwartet worden war. Die wenigen reali-
sierten Kontakte wurden teilweise von den deutschen Vertretern nicht in ihrer Betriebs-
ratsfunktion, sondern eher ,,privat wahrgenommen. Sie hatten im Allgemeinen Ad-hoc-
Charakter und wurden auch erst in jiingerer Zeit aufgenommen, obwohl die Zweigwerke
z.T. schon viele Jahre existierten. Zu einer systematischen oder regelméfigen Koopera-
tion war es bei Beginn der empirischen Erhebungen in keinem Fall gekommen; nicht
selten schliefen die Kontakte auch nach kurzer Zeit wieder ein. Vor diesem Hintergrund
kann dann nicht tiberraschen, dass es keinerlei auf Dialog und Erfahrungsaustausch aus-
gerichtete unmittelbare Beziehungen auf der Ebene von ,.einfachen* Belegschaftsmit-
gliedern gab.

Angesichts dieser nur sporadisch praktizierten und wenig intensiven grenziiberschrei-
tenden Kommunikation zwischen deutschen Betriebsriten und tschechischen Betriebs-
gewerkschaftern ist es auch nicht verwunderlich, dass durch Aktivititen im Rahmen des
Projekts vielfach iiberhaupt erst (bzw. wieder) etwas intensivere Kontakte und Gespré-
che deutscher Betriebsriate mit den tschechischen Standorten und deren Arbeitnehmer-
vertretern in Gang gebracht wurden.

Als Griinde fiir diese Situation sind die chronische Uberlastung der deutschen Arbeit-
nehmervertreter auf der betrieblichen und der iiberbetrieblichen Ebene durch die wach-
sende Aufgabenfiille und die zunehmenden 6konomischen und tarifpolitischen Schwie-
rigkeiten in vielen Betrieben der Grenzregion zu nennen, aber auch weitere Hindernisse
stehen einer Initiierung und regelméBigen Praxis grenziiberschreitender Arbeitsbezie-
hungen im Wege. So wurde auf deutscher Seite angefiihrt, dass fiir solche Aktivitdten
zusitzliche (einstweilen nicht vorhandene) zeitliche und finanzielle Spielrdume notwen-
dig wiren, wihrend auf tschechischer Seite mangels ausreichender Freistellungs- und
Beratungsspielrdume fast iiberhaupt keine zeitlichen Ressourcen — geschweige denn
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Geldmittel — zur Verfligung stehen. Schlieflich fanden sich auch zahlreiche Hinweise
darauf, dass viele tschechische Kollegen aus Angst vor Repressionen in ihrem Betrieb
sich grundsétzlich scheuen, den Kontakt mit den bayerischen Arbeitnehmervertretern
iiberhaupt zu suchen oder engagiert zu pflegen.

Das Einspielen und Funktionieren grenziiberschreitender Kommunikation wird vor al-
lem aber auch durch die Sprachbarriere sehr erschwert. Wenn kein Mitglied der Interes-
senvertretung zur Verfiigung steht, das beide Sprachen beherrscht, ist ein unterbre-
chungsfreier Austausch von Erfahrungen und Informationen oder gar die kurzfristige
grenziibergreifende Abstimmung iiber beide Seiten interessierende Aspekte nur schwer
moglich. Selbst wenn es gelingt (was bislang die Ausnahme ist), kostenaufwéndige
Ubersetzungsleistungen bereitzustellen, ist dies kein vollwertiger Ersatz.

Problematisch fiir den Aufbau von Arbeitsbeziechungen iiber die Grenze hinweg ist
schlieBlich auch, dass die seit Jahren auf der iiberbetrieblichen gewerkschaftlichen Ebe-
ne praktizierten grenziiberschreitenden Aktivititen bislang auf der betrieblichen Ebene
nur wenig oder allenfalls punktuell durchzuschlagen scheinen. Das Uberwinden all die-
ser Kooperationshindernisse und das Entwickeln und Nutzen geeigneter Ansatzpunkte,
um Losungsmuster grenziiberschreitender Zusammenarbeit auf der Ebene der Arbeit-
nehmervertretungen zu konzipieren und in Gang zu setzen, ist daher eine vorrangige
Aufgabe.

Das gilt umso mehr, als die wenigen vorgefundenen Beispiele grenziibergreifend unter-
nommener Aktivititen durchaus Hinweise auf wichtige Ansatzpunkte ergeben haben.
So wurden im einen oder anderen Fall unmittelbare Anfragen der tschechischen Kolle-
gen an die deutschen Betriebsrite gerichtet, sie bei der Losung ihrer Probleme am
Standort — ggf. auch durch Einflussnahme auf das eigene Fiihrungsmanagement — zu
unterstiitzen. Derartige Anfragen konnen grundsétzlich wichtige Anstdsse fiir grenz-
iiberschreitende Kooperationschritte darstellen, sind aber offensichtlich auch geeignet,
die Betriebsrite der bayerischen Mutterunternehmen in ein Dilemma zu bringen, begrei-
fen sie sich doch zuerst als Interessenvertreter ihrer Belegschaften, fiir die sie ihre ohne-
hin stets zu knappen Ressourcen einzubringen haben.

Dabei stellt sich dieses Dilemma fiir die deutschen Betriebsrite in unterschiedlicher
Weise. Zunéchst steht zu befiirchten, dass sie, wenn sie sich intensiver fir die Arbeit-
nehmer und deren Vertreter an den tschechischen Standorten engagieren, von derartigen
Anfragen iiberrollt werden konnten; es ist nicht von der Hand zu weisen, dass gerade
dies ihr Engagement, fiir die Kollegen beim deutschen Management Partei zu ergreifen,
z.T. gebremst haben kann. Vor allem wurde darauf verwiesen, dass die Betriebsrite in
der Situation, in der sie sich befinden (z.B. wirtschaftlich kritische Zeiten, drohende
Verlagerungen, latente Konflikte mit der Geschéftsleitung), und angesichts der daraus
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resultierenden Interessen fiir den eigenen Standort sich nur sehr begrenzt bei ihrer Un-
ternehmensleitung fiir objektiv berechtigte Wiinsche der Kollegen des tschechischen
Standorts (etwa hinsichtlich arbeitszeit- und arbeitsschutzbezogener Anforderungen
oder wegen Interessenvertretungsproblemen) einsetzen koénnen. Dies wie auch die oh-
nehin knappen Ressourcen fiihren dazu, dass die Betriebsriate nur wenig Moglichkeiten
sehen, sich fiir die tschechischen Arbeitnehmervertreter zu engagieren. Es kime darauf
an, dieses Dilemma aufzul6sen, handelt es sich bei den Anfragen der tschechischen Ar-
beitnehmervertreter doch in vielen Féllen um Probleme, deren Losung im gemeinsamen
Interesse liegt; denn niedrige Arbeits- und Beschéftigungsstandards am tschechischen
Standort konnen letztlich auch negativ auf die deutschen Betriebe zuriickschlagen.

Konfligierende Interessenlagen konnen sich fiir die Betriebsrdte in den bayerischen
Mutterunternehmen vor allem dann ergeben, wenn die Moglichkeit der Verlagerung
wieterer Teilfertigungen oder gar die Aufwertung der tschechischen Standorte zu an-
spruchsvolleren Fertigungsbetrieben im Raum steht und vom Management mehr oder
weniger deutlich in anstehenden Personal- und Lohnverhandlungen ins Spiel gebracht
wird. Denn in den meisten dieser Fille mangelt es bislang an geeigneten Diskussions-
und Abstimmungsplattformen (wie etwa dem Eurobetriebsrat) und an Erfahrungen, wie
man standort- oder gar grenziibergreifende Interessenvertretung erfolgreich bei Fragen
betreibt, bei denen es um die Verteilung von Produktionsprozessen und -kontingenten
auf verschiedene Standorte geht. Im Interesse beider Seiten wire ausgehend von solchen
Konfliktlagen auf Arbeitnehmerebene eine grenziiberschreitende Diskussion in Gang zu
setzen, um {liber den Austausch der jeweils berechtigten Argumente der Standorte eine
gemeinsame Basis und darauf aufbauende Strategien zu entwickeln, wie man sich ge-
meinsam am besten gegeniiber den unternehmenspolitischen Vorstellungen des Mana-
gements verhilt.

Nicht zuletzt spielen in solchen Kontakten und Einzelaktivititen aber auch eher gene-
relle Vorbehalte eine Rolle, die zum Aufbau wechselseitigen Verstéindnisses und grenz-
tibergreifender Zusammenarbeit iberwunden werden miissen. Solche Vorbehalte kon-
nen auf Grund der durch die Ost-West-Situation gegebenen unterschiedlichen Lebens-
standards und Lebenserfahrungen mit marktwirtschaftlichen Bedingungen entstehen
oder aber durch unterschiedliche, selbst erlebte oder von anderen mitgeteilte Erfahrun-
gen im deutsch-tschechischen Verhéltnis bedingt sein. Um die fiir ein grofBeres Enga-
gement notwendige Sensibilitdt zu wecken, wiére es wichtig, auf betrieblicher und iiber-
betrieblicher Interessenvertretungsebene systematisch und grenziibergreifend Diskus-
sionen und Gesprachsrunden im Hinblick auf die Folgen der EU-Osterweiterung in
Gang zu setzen. Dadurch wiirden nicht nur verschiedene Sichtweisen und berechtigte
Bedenken der Beteiligten zur Sprache kommen, die bislang eher unreflektiert die Vor-
stellungen und Erwartungen vieler Arbeitnehmervertreter prigen; sie wiirden dabei auch
mit den Erfahrungen und Erkenntnissen von Gewerkschaftskollegen und einschligig
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befassten Experten konfrontiert. Auf diese Weise wire es moglich, zu einer umfassen-
deren Information und vorurteilsfreieren Einschédtzung der mdglichen Auswirkungen
der Osterweiterung — auch im Interesse des Engagements fiir geeignete Aktivitdten und
Losungsansétze — zu gelangen.

Bei allen diesen Ansatzpunkten wird deutlich, dass die zustindigen Gewerkschaften auf
beiden Seiten eine wichtige moderierende und interessenpolitisch vereinheitlichende
Funktion fiir derartige grenziiberschreitende Aktivitidten und Engagements {ibernehmen
konnten. Wesentlich dafiir ist aber auch, dass zusétzliche Ressourcen erforderlich sind
und erschlossen werden miissen. Moglichkeiten konnten in einer Zusammenarbeit der
Arbeitnehmervertretungen mit den bereits erwidhnten gewerkschaftlich getragenen Pro-
jekten BoBaKom und GRIPS bestehen; allerdings wére es sicherlich von Vorteil, wenn
weitere regionale, aber auch betriebliche Kooperations- und Kommunikationsprojekte
mit EU- und/oder landesbezogener Forderung auf den Weg gebracht werden konnten.
Durch Gesprache und Initiativen miissten der Informationsfluss und der Dialog zwi-
schen den betrieblichen Arbeitnehmervertretungen gezielt in Gang gebracht werden,
damit {iber die ErschlieBung und Nutzung der forderpolitischen Voraussetzungen die
Chancen fiir gemeinsame Aktivititen substanziell verbessert werden. So kann das En-
gagement von der Ebene der Gewerkschaftsfunktiondre auf die Ebene der Betroffenen
iibertragen werden, und so ldsst sich die Bereitschaft der Interessenvertretungen zu ent-
sprechenden Anstrengungen auf breiter Ebene wecken. So sind auch vorhandene L&-
sungsansitze zu verstirken, damit es generell in der Grenzregion zu einem erfolgreichen
Zusammenwirken der jeweiligen Akteure auf beiden Seiten der Grenze kommen kann.

Ausgehend von den dargelegten Informationsdefiziten und Kooperationshemmnissen
sollen im abschlieBenden Kapitel die Ansatzpunkte und Perspektiven skizziert werden,
denen unseren Projekterkenntnissen zufolge besondere Bedeutung fiir eine grenziiber-
schreitende Zusammenarbeit auf der Ebene von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerver-
tretungen zukommt.
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V. Ansatzpunkte und Perspektiven fiir grenziiberschreitende
Zusammenarbeit auf der Ebene der ArbeitnehmerInnen
und Arbeitnehmervertretungen

1. Kooperation zwischen den ArbeitnehmerInnen und ihren Vertretungen
an tschechischen und deutschen Standorten — keineswegs ein Selbstlaufer

Wie bereits mehrfach angedeutet, wurde im Zuge unserer empirischen Arbeiten rasch
sehr deutlich, dass bislang selbst im Falle von Unternehmen mit Niederlassungen in
Tschechien das Ausmal} an direkten Kontakten zwischen Arbeitnehmervertretern aus
den Standorten auf beiden Seiten der Grenze noch weit niedriger war, als wir das ohne-
dies erwartet hatten. Von systematischer oder regelmifBiger Kooperation konnte in kei-
nem Fall die Rede sein. Die wenigen Kontakte hatten eher Ad-hoc-Charakter und wur-
den auch erst in jiingerer Zeit aufgenommen. Erst recht gab es keinerlei auf Dialog und
Erfahrungsaustausch ausgerichtete unmittelbare Beziechungen auf der Ebene von ,,einfa-
chen* Belegschaftsmitgliedern.

Dieser Befund wirkt zweifellos auf den ersten Blick eher enttduschend, auch wenn sich
selbstverstindlich dafiir eine Reihe von Griinden anfiihren lésst, auf die im Folgenden
eingegangen werden soll. Bevor Ansatzpunkte zur Verbesserung und Intensivierung der
Zusammenarbeit thematisiert werden, scheint es sinnvoll, sich — auch unter Nutzung
vorliegender Erfahrungen aus anderen Bereichen — kurz folgenden Fragen zuzuwenden:
Inwieweit ist die durchaus vorhandene Erwartungshaltung, dass es derartige Koopera-
tionen eigentlich geben miisste, legitim und vor allem realistisch? Welche Mdglichkei-
ten zur Zusammenarbeit sind vorhanden und welche Schranken stehen einer Kooperati-
on zwischen den Arbeitnehmerlnnen und ihren Vertretungen auf beiden Seiten der
Grenze auch kiinftig entgegen?

Im Sinne einer realititsgerechten Betrachtung ist zundchst festzuhalten, dass be-
triebsiibergreifende Zusammenarbeit der Arbeitnehmervertretungen auch ,,bei uns“ —
beispielsweise zwischen unterschiedlichen Standorten von Unternehmen innerhalb
Deutschlands — keineswegs durchgéngig und ohne Probleme, gewissermallen ,,automa-
tisch* funktioniert. Vielmehr handelt es sich um ein iiberaus voraussetzungsvolles Un-
terfangen, dessen Verwirklichung erheblicher Anstrengungen bedarf, und das, obwohl
die Voraussetzungen weit giinstiger sind: Es gibt (in der Regel) keine Sprachprobleme
und alle Beteiligten haben denselben (oder mindestens einen weitgehend identischenm)

103 . . . . . .. ..
Damit sollen durchaus substanzielle ,,regionale” Eigenarten, die beispielsweise innerhalb von Un-

ternehmen mit Standorten in Nord- und Siid- und/oder Ost- und Westdeutschland vorzufinden sind
und die oft durchaus spiirbare Konsequenzen haben, keineswegs heruntergespielt werden. Ein be-
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,kulturellen Hintergrund®. Weiter lédsst sich liber die mogliche Einrichtung von Ge-
samtbetriebsriten und Konzernbetriebsriten eine gemeinsame Infrastruktur schaffen,
die auch mit entsprechenden Ressourcen ausgestattet ist, und die beteiligten Betriebsrite
haben — quasi als Ausgangsbasis — vor allem auch bereits verniinftige Arbeitsmdglich-
keiten am eigenen Standort. Es kommt hinzu, dass in vielen Fillen ein Arbeitskraf-
teaustausch zwischen den Standorten stattfindet. Insbesondere gilt das bei Neugriindun-
gen, bei denen in groferer Zahl Beschiftigte aus den Stammwerken voriibergehend oder
dauerhaft eingesetzt werden, um den Aufbau und den Anlauf der Produktion zu unter-
stiitzen. Auf diese Weise gelangt aber nicht nur technisch-organisatorisches Know-how
zu den neuen Standorten, sondern in der Regel eben auch Erfahrungswissen iiber be-
triebliche Interessenwahrnehmung. Dennoch hat es oft erhebliche Zeitrdume in An-
spruch genommen, zu einer vertrauensvollen Zusammenarbeit zwischen Betriebsrats-
gremien zu gelangen; aber auch in der Folge blieben Konflikte nicht aus, wenn es um
die Verteilung von Lasten (z.B. anstehende personelle Anpassungsmafinahmen, Verén-
derung der Anlagennutzungszeiten) oder die Nutzung von Vorteilen ging (beispielswei-
se arbeitsplatzsichernde oder -schaffende Investitionen, Mehrarbeit und Sonderschich-
ten usw.).

Besonders ausgeprégt zeigten sich derartige Probleme in der standortiibergreifenden
Zusammenarbeit nach dem Beitritt der neuen Bundeslédnder zwischen dort neu geschaf-
fenen Werken und den ,,alten* Standorten. Deren Uberwindung — soweit sie iiberhaupt
durchgéngig als gelungen angesehen werden kann — erwies sich ebenfalls als iiberaus
langwierig und aufwendig, obwohl viele Rahmenbedingungen als giinstiger anzusehen
waren, als es im Falle von Standorten in anderen Nationen zu erwarten ist. Als Positiv-
punkte zu nennen sind neben der gleichen Sprache und der (von den Jahren 1945 bis
1990 abgesehen) gemeinsamen Geschichte die vermutlich bei Biirgern der fritheren
DDR vorauszusetzende bessere Vorabkenntnis der westlichen Situation (allerdings stark
gefarbt durch die Medien, iiber die sie rezipiert wurde). Weiter erwies sich in dieser
Perspektive vermutlich als vorteilhaft, dass das gesamte Regelungswerk der Bundesre-
publik schlagartig iibernommen und umgesetzt wurde.

Nachteilig konnte sich dagegen ausgewirkt haben, dass es insbesondere nach der
Neustrukturierung, die — nicht nur in Augen vieler ostdeutscher Biirger — viel schneller
und umfassender, als es aus wirtschaftlichen Griinden erforderlich gewesen wire, voll-
zogen wurde und die mit einem weitgehenden Zusammenbruch der fritheren ostdeut-
schen Industrie verbunden war, ein verbreitetes Misstrauen gegeniiber Westdeutschland
gab. Dem sahen sich nicht nur ,,Goldgréber®, sondern durchaus auch an langerfristigem
Engagement interessierte Investoren ausgesetzt, es machte aber auch vor westdeutschen
Gewerkschaftsvertretern und vor Betriebsrdten an Stammstandorten deutscher Unter-

kanntes Beispiel bilden die zunichst regional sehr unausgewogen (bzw. auf die Uberwilzung des
Grofteiles der Lasten auf wenige Standorte) angelegten Sanierungskonzepte eines grolen Automo-
bilherstellers in der ,,Olkrise* Mitte der 70er-Jahre (vgl. z.B. Mendius, Schultz-Wild 1980). Den-
noch sind derartige Divergenzen in Dimension und Tragweite mit den hier zur Debatte stehenden
»grenziibergreifenden® nicht zu vergleichen.
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nehmen mit Werken in den neuen Bundeslindern nicht halt.'”* Dieses Misstrauen wur-
de teilweise auch gezielt geschiirt: vom Gesamtmanagement, um die Standortkonkur-
renz zu fordern, von den lokalen Unternehmensleitungen, um den eigenen Standort zu
stairken. Im Rahmen eines Forschungsvorhabens, das sich mit der Neugriindung eines
Automobilstandorts in Ostdeutschland befasste, konnten wir Anfang der 90er-Jahre
selbst entsprechende Erfahrungen machen (vgl. Dohl u.a. 1995). Auch in diesen Fillen
erwies es sich als zusdtzlich erschwerend, wenn Kooperation zwischen den Arbeitneh-
mervertretungen verschiedener Standorte unter Bedingungen insgesamt nicht ausrei-
chender (Produkt-)Nachfrage und der Konkurrenz um Produktions- und Entwicklungs-
aufgaben stattfinden musste.

2. Grenziibergreifende tschechisch-deutsche Kooperation und die Lasten
der Vergangenheit

Die Kooperation zwischen den Arbeitnehmervertretungen tschechischer und deutscher
Standorte steht objektiv unter schwierigen Vorzeichen:

e In den 40 Jahren der Zugehorigkeit zum RGW-Bereich herrschte eine grundlegend
andersartige Wirtschafts- und Gesellschaftsordnung, die u.a. nicht nur durch einen
teilweise erheblichen Modernisierungsriickstand gekennzeichnet, sondern auch in
vielen Bereichen mit kaum vergleichbaren Arbeitsbedingungen verbunden war.

e Das Attribut ,,Unvergleichbarkeit® trifft speziell fiir den Bereich der ,,industriellen
Beziehungen™ zu. Zwar gab es auch in den RGW-Staaten Gewerkschaften, doch
hatten diese ein vollig anderes Selbstverstéindnis, zu dem nicht zuletzt die Anerken-
nung eines absoluten Vorrangs ,,der Partei* gehorte, als deren untergeordneter Zuar-
beiter und verldngerter Arm man sich verstand; sie {ibten vor allem affirmative, sys-
temstabilisierende Funktionen aus, ein Sachverhalt, unter dem die neuen tschechi-
schen Gewerkschaften trotz ihrer vollkommen anderen Ausrichtung bis zum heuti-
gen Tag ganz erheblich zu leiden haben.'”® Auch betriebliche Mitbestimmung in ei-
ner der deutschen Betriebsverfassung vergleichbaren Weise hat es nicht gegeben.

104 .. . . .. . . . .
Ahnliche Vorbehalte wurden auch in unseren Gespriachen mit tschechischen Experten immer wieder

gegeniiber einem Teil der westlichen Investoren vorgetragen, insbesondere unter dem Aspekt, dass
diese in Tschechien nur die jetzt bestehenden Vorteile kostengiinstiger Lohn- und Arbeitsbedingun-
gen nutzen wollten; in die gleiche Richtung gingen Argumente, die gegen den Ausverkauf von
Grundstiicken an westliche Investoren gerichtet waren.

105 . . . . . . . . .
Die Tarifauseinandersetzung in der ostdeutschen Metallindustrie im Friithjahr 2003, die bekanntlich

in einer schweren Niederlage der Gewerkschaften endete, zeigte u.a. auch, dass selbst mehr als ein
Dutzend Jahre nach dem Beitritt — wie in vielen anderen gesellschaftlichen Bereichen anscheinend
auch — weder innergewerkschaftlich noch zwischen den betrieblichen Interessenvertretungen in Ost
und West von einer umfassend gelungenen bzw. endgiiltig abgeschlossenen ,,Wiedervereinigung*
ausgegangen werden kann.

106 . . . . . .
Daran, dass viele die heutigen Gewerkschaften immer noch als Nachfolgeeinrichtungen ihrer Vor-

génger aus der jiingeren Vergangenheit ansehen, dndert auch die Tatsache offenbar wenig, dass sie
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Zu diesen Unterschieden, die auch die deutsch-deutsche Kooperation erschwerten,
kommen weitere Divergenzen hinzu.

e Der Lebensstandard zwischen Tschechien und der Bundesrepublik unterscheidet
sich nach wie vor markant (vgl. zu Einkommensdifferenzen und ,,Kaufkraftparité-
ten“ Abschnitt 1 in Kap. III).

e Es gibt eine Sprachbarriere: Deutsche mit Tschechisch-Kenntnissen sind die abso-
lute Ausnahme. Umgekehrt haben zwar weit mehr Tschechen iiber Deutschkennt-
nisse, auch der Anteil der Betroffenen, die liber eine gemeinsame ,,dritte* Sprache
(i.d.R. Englisch) verfiigen, diirfte nicht unerheblich sein, dennoch bildet das Sprach-
problem eine wesentliche Hiirde (auf diesen Aspekt wird weiter unten nochmals
ausfihrlicher eingegangen).

Dartiber hinaus ist die Kooperation aber auch durch ,historische Erblasten” und kultu-
relle Unterschiede vorbelastet (,,interkulturelle Verstandigung® wird daher zu Recht als
zentrale Zielvorstellung angesehen). Es ist hier nicht der Ort, um diese oft unterschétz-
ten Aspekte angemessen zu analysieren und zu bewerten, vor allem wiirde ein derartiges
107 by

aber im Zuge der Projektarbeiten immer wieder spiirbar wurde, dass gerade die deutsche

Unterfangen die Kompetenz der Autoren dieses Berichts bei weitem iiberfordern.

Seite nach wie vor weit davon entfernt ist, diesen iiberaus sensiblen Aspekten ausrei-
chend Rechnung zu tragen, obwohl sich nach unserer Erfahrung der zentrale Stellenwert
dieser Thematik jedem aufdriangen muss, der mit halbwegs offenen Augen und Ohren
zu Werke geht, sollen an dieser Stelle wenigstens ein paar Anmerkungen dazu erfolgen.

Dass die Bewohner Tschechiens und nicht zuletzt die der Grenzregionen in der jiingeren
Vergangenheit in vielfaltiger Weise extrem negative Erfahrungen mit ,,deutscher Poli-
tik® zu machen gezwungen waren, miisste ausreichend bekannt sein. Hier zog sich die
Kette vom deutschen Einmarsch 1938 iiber die Zwangsumwandlung in ein sog. Reichs-
protektorat bis zum Besatzungsregime, das im Laufe des Zweiten Weltkriegs immer
mehr menschenverachtende Ziige annahm und zu gewaltigen Verlusten an Menschenle-

— und das gilt insbesondere fiir die in der Dachorganisation CMKOS zusammengeschlossenen 34
Branchengewerkschaften — 1989/90 aus der Opposition zum damaligen Regime entstanden. Vgl.
dazu das Interview mit dem stellvertretenden Vorsitzenden der CMKOS, Zdenek Malek, vom
9.4.2003 (Siebeck 2003).

10 . . .
7 Das Problem besteht aber nicht nur in der fehlenden speziellen Fachkompetenz, sondern vor allem

auch darin, dass in diesem Falle wieder nur eine Betrachtung erfolgen kdnnte, die von einem spezi-
fischen deutschen Sozialisationshintergrund ausgeht — mit allen dadurch bedingten Idiosynkrasien,
Verkiirzungen usw. Um ein abgerundetes Bild zu liefern, wire in diesem Zusammenhang nicht zu-
letzt das Einbringen der originér tschechischen Sichtweise angebracht.
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ben, unermesslichem Leid, massiven Zerstorungen und immensen wirtschaftlichen
Schiden fithrte.'®®

Danach wurde Tschechien bekanntlich ebenso wie unsere anderen Ostlichen Nachbar-
staaten der sowjetischen Hemisphére zugeschlagen und in der Folge wurden auch hier
die entsprechenden realsozialistischen Institutionen geschaffen und das Wirtschaftssys-
tem umorganisiert (wobei der private Sektor hier noch weiter zuriickgedréangt wurde als
beispielsweise selbst in der fritheren DDR — mit nach Ansicht tschechischer Experten
noch heute spiirbaren negativen Auswirkungen etwa auf das Entstehen von selbststidn-
digen Klein- oder Handwerksunternehmen). Auch in dieser Phase aber kam es keines-
wegs zu einer durchgéingigen Verbesserung der deutsch-tschechischen Beziehungen.
Zwar war die DDR , Bruderland* im Rahmen des Warschauer Pakts. Als aber 1968 un-
ter Fiihrung der Sowjetunion die gewaltsame Niederschlagung der reformsozialistischen
Bewegung erfolgte, erwies sich die DDR-Fiihrung als besonders linientreu und betei-
ligte sich auch mit Armee-Kontingenten an der Besetzung, was die Vorbehalte bei vie-
len eher verstirkt haben diirfte.

Wenn auf die skizzierten Ereignisse aus der jlingeren Geschichte auch von tschechi-
scher Seite kaum je im Zusammenhang mit dem Beitritt zur EU und der wirtschaftli-
chen Kooperation explizit Bezug genommen wird (eine Erfahrung, die auch wir ge-
macht haben), so heiflt das keineswegs, dass diese Vorbehalte keine Rolle mehr spielen
wiirden. Besonders grof3 ist die Gefahr, dass sie wieder zum Vorschein kommen und
wirksam werden, wenn es zu Handlungen kommt, die sie zu bestdtigen scheinen. So
haben gerade in den ersten Jahren deutschen Engagements in Tschechien immer wieder
berichtete Einzelfdlle von manchester-kapitalistischen Verhaltensweisen oder ,,Herren-
menschen-Auftritten®, die keineswegs nur, aber eben auch deutschen Managementver-
tretern zugeschrieben wurden, nicht nur zu schweren Irritationen bei den unmittelbar
Betroffenen gefiihrt, sondern sicherlich auch der Verstindigung insgesamt geschadet
(vgl. dazu auch einzelne Hinweise auf dem ersten Workshop (ISF Miinchen 2002)).

Neben Unterstiitzungsangeboten und konkreten Kooperationsansitzen sind daher im
tschechisch-deutschen Verhiltnis vor allem vertrauensbildende MaBBnahmen von beson-
derer Bedeutung. Auf der Ebene der Arbeitnehmerlnnen und ihrer Vertretungen sind
dabei die Voraussetzungen fiir vorbehaltsfreie Kooperation sicherlich iiberdurchschnitt-
lich giinstig. Die deutsche Arbeiterbewegung und speziell die Gewerkschaften gehorten

Die gegen Kriegsende einsetzende und von den so genannten Benes-Dekreten flankierte Vertrei-
bung groBer Teile der deutschstimmigen Bevdlkerung wiederum wird ,,deutscherseits* und vor al-
lem von den Vertriebenenverbénden als Belastung des Verhiltnisses zu Tschechien empfunden und
immer wieder zum Anlass fiir Vorstoe zur Korrektur begangenen vermeintlichen oder tatsdchli-
chen Unrechts genommen. Zumindest wird gefordert, es als solches anzuerkennen, was — wiewohl
durchweg unter der Flagge von Verstindigung und Partnerschaft présentiert — dennoch immer wie-
der die tschechisch-deutschen Beziehungen zu belasten droht.
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ihrerseits zu den vom Nazi-Regime Verfolgten und haben sich immer fiir die internatio-
nale Solidaritdt unter den abhingig Arbeitenden eingesetzt. Auch in der Nachkriegszeit
lieBen sie nie einen Zweifel daran, dass sie sich nicht nur demokratischen Strukturen in
der Gesellschaft verpflichtet wissen, sondern auch und gerade in den Unternehmen fiir
demokratische Beteiligungsrechte der Arbeitnehmerlnnen kdmpfen. Damit unterschie-
den sie sich grundlegend von den so genannten Gewerkschaften im Bereich des War-
schauer Paktes. Folgerichtig waren es auch die deutschen Gewerkschaften, die nach der
Offnung der 6stlichen Grenzen Verbindungen mit den sich dort konstituierenden Ar-
beitnehmervertretungen eingegangen sind und versucht haben, sie beim Aufbau ihrer
Strukturen zu unterstiitzen.

In der Folge kam es gerade auch im Raum Béhmen/Ostbayern zu vielféltigen Kontakten
auf gewerkschaftlicher Ebene. So wurde 1997/1998 ein Interregionaler Gewerkschafts-
rat B6hmen-Bayern (IGR-BoBa) zwischen den CMKOS-Regionalgewerkschaftsriten
Karlsbad und Pilsen und dem DGB-Landesbezirk Bayern gebildet (vgl. dazu auch Kap.
IV). Bereits seit 1993 arbeiten die 1G-Metall-Bezirksleitung und die betroffenen Ver-
waltungsstellen im Rahmen eines Kooperationsnetzwerkes der Metallgewerkschaften
kontinuierlich am Thema ,,EU-Erweiterung und Interregionale Tarifpolitik, insbeson-
dere in Bezug auf die Beitrittslinder Tschechische Republik, Slowakei und Slowenien.
Zu allen Metallgewerkschaften in diesen Landern besteht ein kontinuierlicher Kontakt.
Aufgrund der rdumlichen Nédhe und der sehr hohen Anzahl grenziiberschreitender Un-
ternehmenskooperationen mit Tschechien im Bereich der Metall- und Elektroindustrie
stellt Tschechien den eindeutigen Schwerpunkt in der internationalen Arbeit der IG-
Metall-Bezirksleitung dar.

Die Zusammenarbeit im Bereich hauptamtlicher Funktionédre kann sicherlich noch wei-
ter entwickelt und intensiviert werden. Allerdings wird dies zweifellos durch die aktu-
elle Situation nicht erleichtert, in der die auch auf der deutschen Seite schon ,,normaler-
weise® stets stark beanspruchten Kapazititen und knappen Ressourcen durch riicklaufi-
ge Mitgliederzahlen auf der einen Seite und eine — im Gefolge der problematischen Be-
schiftigungsentwicklung sowie massiver politischer Eingriffe in sozialpolitische Errun-
genschaften — wachsende Aufgabenfiille auf der anderen Seite weiter strapaziert wer-
den. Gleichwohl befindet man sich damit, was die personelle und sachliche Ausstattung
angeht, im Vergleich zu den tschechischen Gewerkschaften noch immer in einer benei-
denswerten Situation.

Von daher bot es sich selbstverstindlich an, dass die deutschen Gewerkschaften ihre
tschechischen Partnerorganisationen bei der Aufbauarbeit unterstiitzen, was auch in
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erheblichem Umfang geschehen ist und weiter geschieht.109 Bei der Konkretisierung der
Kooperation zeigen sich jedoch schon auf der Ebene der Dachorganisationen,110 noch
wesentlich ausgeprégter aber, je mehr man sich der grenziiberschreitenden Zusammen-
arbeit auf betrieblicher Ebene nidhert, Schwierigkeiten, die damit zusammenhéngen,
dass die Wahrnehmung von Arbeitnehmerinteressen in den beiden Lindern grundlegend
unterschiedlich organisiert ist. Es ist an dieser Stelle nicht moglich, eine systematische
Darstellung dieser Konzeptionen oder gar eine Bewertung der Unterschiede vorzuneh-
men, es soll aber versucht werden, wenigstens einige Grundstrukturen zu skizzieren und
daraus resultierende Probleme zu benennen.

3. Interessenvertretung der ArbeitnehmerInnen in Tschechien:
wenig bekannt und oft als eher irritierend wahrgenommen

Fiir die deutsche Seite gilt nicht nur, dass das hiesige ,,duale System der Interessenver-
tretung®™ den weitaus meisten Gewerkschaftsfunktiondren und vor allem den Betriebs-
riten absolut vertraut ist. Vielmehr erscheint es ihnen haufig als selbstverstandlich oder
sogar als alternativlos. Das galt zumindest so lange, bis sie damit konfrontiert wurden,
dass es — neuerdings sogar in unmittelbarer Nachbarschaft — offensichtlich grundlegend
anders strukturierte Konzeptionen gibt. Unser Eindruck ist allerdings, dass sich bislang
in den allermeisten Fillen die Kenntnis auf unserer Seite der Grenze weitestgehend auf
den Sachverhalt der Andersartigkeit beschriankt. Das heiflit, dass es kaum einigermalen
fundierte Informationen iiber die Funktionsweise des Modells der Betriebsgewerk-
schaften und ihrer Dachorganisationen sowie iiber die jeweiligen Zustandigkeiten gibt.
Zu weiteren Irritationen fiihrt dann hiufig der Umstand, dass das tschechische Arbeits-
recht auBer den Betriebsgewerkschaften seit der Novellierung des tschechischen Ar-
beitsgesetzbuches zum 1.1.2001 auch so etwas wie ,,Betriebsrite* kennt (zur Vermei-
dung von Missverstandnissen wird im Folgenden — einem Vorschlag von Vertretern der
KOVO folgend, der sich am offiziellen Gesetzestext orientiert — hierfiir der Begriff Be-
schéftigtenrat verwendet). Fiir diese Beschiftigtenrite gilt aber nicht nur, dass sie mit
den deutschen Betriebsriaten (die auf der betrieblichen Ebene zu den Gewerkschaften
komplementire Funktionen, aber eben auch von ihnen unabhéngig eigenstindige Mit-
bestimmungs- und Informationsrechte haben) keineswegs vergleichbar sind, sondern

Unterstrichen wird das u.a. dadurch, dass sich die Bezirksleitung Miinchen der IG Metall intensiv,
d.h. finanziell und durch personelle Kapazitit (auf Ebene der Bezirksleitung und der betroffenen
Verwaltungsstellen), an unserem Vorhaben beteiligt und auch weitere einschldgige Aktivititen ein-
geleitet hat (vgl. dazu das von der IG-Metall-Bezirksleitung im Anschluss an die hier vorliegende
Studie beantragte Projekt ,,Grenziiberschreitende industrielle Arbeitsbeziehungen im Kontext der
EU-Osterweiterung — Die Metall- und Elektroindustrie im bayerisch-tschechischen Grenzraum®, IG
Metall 2003).

Ho Im Metallbereich ist das Pendant, das dem Zusténdigkeitsbereich der tschechischen KOVO in den

Dimensionen flichenméBige Ausdehnung, unmittelbares Angrenzen sowie Bevdlkerung und Mit-
gliedschaft am ehesten entspricht, der Bezirk Bayern der IG Metall.
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auch, dass die Existenz eines Beschéftigtenrates nicht mit dem Bestehen einer Betriebs-
gewerkschaft kompatibel ist.'"! Zudem weist er weit geringere Mitwirkungsmoglich-
keiten auf, als sie den Betriebsgewerkschaften zu Gebote stehen; abgesehen von ausrei-
chenden Informationsrechten verfiigt er nur iiber eingegrenzte Konsultationsrechte und
hat nahezu keine rechtliche Handhabe, betriebliche Vereinbarungen durchzusetzen.

Obwohl auf der deutschen Seite Kenntnisse liber Entstehungsvoraussetzungen, Rechts-
grundlagen und Aufgaben der Betriebsgewerkschaften — wenn iiberhaupt — meist nur in
rudimentidrer Form vorhanden sind, sehen deutsche Gewerkschafter und Betriebsrite
offensichtlich prinzipiell keine Probleme, mit tschechischen Betriebsgewerkschaften
zusammenzuarbeiten. Gleichwohl kénnen die angesprochenen Informationsdefizite zu
Bedenken fiihren.

Beispielsweise scheint es aus ,,deutscher Sicht* mehr oder weniger selbstverstandlich,
dass Betriebsrite zwar einerseits durch das Betriebsverfassungsgesetz gehalten sind,
primdr auf das ,,Betriebswohl“ ausgerichtet zu agieren und auch mit der Unterneh-
mensleitung zu kooperieren (was sich — nach allem, was man weifl — durchaus mit den
Erwartungen des Grofiteils ihrer Wéhler deckt). Andererseits aber gehdren sie gleich-
wohl in ihrer groBen Mehrheit den jeweils zustdndigen Gewerkschaften (die nicht vor-
rangig auf das ,,Betriebswohl®, sondern eher auf Wahrnehmung von Arbeitnehmerinter-
essen insgesamt ausgerichtet sind) als Mitglieder an''? und spielen auch bei gewerk-
schaftlichen Aktivititen eine wichtige Rolle. Diese hierzulande als fast selbstevident
angesehene Konstruktion diirfte vermutlich dem einen oder anderen AuBenstehenden
keineswegs so selbstverstindlich und widerspruchsfrei erscheinen, wie wir sie erleben.
Dafiir erschlief3t sich bei uns auch Arbeitnehmervertretern nur schwer, wie es im tsche-
chischen Modell gelingen soll, dass Betriebsgewerkschaften — die auf der Unterneh-
mensebene offenbar ausdriicklich als der institutionelle Widerpart des Managements
konzipiert und ,, Tarifpartei* sind — auf der einen Seite betriebliche Politik auch auf den
Feldern machen, die bei uns Betriebsrite abdecken, und zugleich auf der anderen Seite
eine Vereinheitlichung von Arbeitnehmerinteressen auf der libergreifenden Ebene ge-
wéhrleisten. Es ist auch nicht leicht zu sehen, welche Rolle dabei Branchengewerk-
schaften und der Dachverband CMKOS spielen sollen und kénnen. Trotz dieser Ver-
staindnisprobleme wird das ,.tschechische Modell*“ aber grundsitzlich akzeptiert. Mit
besonderer Skepsis werden dagegen teilweise die erwihnten Beschiftigtenrite gesehen,
da man davon ausgeht, dass sie offensichtlich als Konkurrenz zur betrieblichen Gewerk-

111 . . . . gy . .
In einem tschechischen Betrieb kann es nur entweder einen ,,Beschiftigtenrat® oder eine Betriebs-

gewerkschaft geben; wird bei bestehendem Beschéftigtenrat eine Betriebsgewerkschaft gebildet, zu
deren Griindung es formal nur dreier Arbeitnehmerlnnen des Betriebes bedarf, wird der Beschif-
tigtenrat laut Arbeitsgesetzbuch automatisch aufler Funktion gesetzt (vgl. zum Beschiftigtenrat aus-
fithrlich Pumberger 2001).

2 Viele haben dariiber hinaus auch wichtige ehrenamtliche Funktionen innerhalb der Gewerkschaften.
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schaftsorganisation anzusehen sind.'"” Die Befiirchtung, in die Verlegenheit zu kom-
men, mit ,,gelben® Interessenvertretungsorganen zusammenarbeiten zu sollen, wird of-
fenbar auch dadurch nicht wirksam entkréftet, dass Beschéftigtenréite bislang faktisch

keine Rolle spielen.1 14

4. Ansiitze fiir eine solide Fundierung der Kooperation

Waihrend also kein Zweifel daran bestehen kann, dass das ,,tschechische Modell* auf
der deutschen Seite der Grenze nur wenig bekannt ist, legen unsere Gespriache mit Ver-
tretern von Betriebs- und Branchengewerkschaften den Eindruck nahe, dass in Tsche-
chien der Informationsstand iiber die Situation ,,bei uns“ vergleichsweise besser ist.
Diese Informationen beziehen sich aber offenbar in erster Linie nur auf die Konzeptio-
nen. Wie die tdgliche betriebliche Interessenvertretungsarbeit jeweils in den Betrieben
auf der anderen Seite der Grenze aussieht, welche Mdglichkeiten die unterschiedlichen
Konzepte bieten, wo ihre Vorteile und Schranken in der Praxis liegen, dariiber fehlt es
durchweg an substanziellen Kenntnissen.'~ Genau die wiren aber eine wichtige Vor-
aussetzung fiir eine intensivere, nicht auf akute Probleme und entsprechende Crash-
Aktionen begrenzte, ldngerfristig orientierte Zusammenarbeit.

Um hierfiir eine solide Basis zu schaffen, sind zweifellos auch entsprechende Informati-
onsangebote (Erstellen von Broschiiren tiber die jeweiligen Grundstrukturen, Durchfiih-
rung von Vortragsveranstaltungen usw.) hilfreich. Sie sind aber vermutlich so lange von
begrenztem Nutzen, wie sie nicht erginzt werden durch die Moglichkeit zum unmittel-
baren Erfahrungsaustausch von Betroffenen.''® Uber dafiir besonders geeignete Or-
ganisationsformen wére zu diskutieren. Bereits die im Rahmen des Projekts durchge-

113 . . . P . .
Diese Einschitzung wird im Ubrigen von den von uns befragten tschechischen Gewerkschaftern

geteilt.

114 . .. . . . .
Bei unseren empirischen Recherchen sind wir auf keinen bestehenden Beschéftigtenrat gestoflen

und auch den von uns befragten Experten war nicht nur keine derartige Einrichtung bekannt, son-
dern sie gingen sogar davon aus, dass es Beschiftigtenrite bislang {iberhaupt nicht oder allenfalls in
einer Handvoll Fallen gibt.

115 . . . . . . .
Auch bei der betriebsiibergreifenden Gewerkschaftsarbeit, deren Analyse bei unseren Arbeiten nicht

im Zentrum stand, sind zweifellos bedeutende, aus den spezifischen Konzepten resultierende Unter-
schiede zu verzeichnen, sowohl was die Rechtsstellung als auch was die Zusténdigkeiten und die
prioritiren Handlungsfelder betrifft. Und auch hier ist es nicht unwahrscheinlich, dass bei den Be-
teiligten die Informationsbasis noch verbesserungswiirdig und verbesserbar wére. Unserem Ein-
druck nach sind die Auswirkungen fiir die Kooperationsféhigkeit und -bereitschaft auf dieser Ebene
aber tendenziell geringer, als das auf der betrieblichen Ebene der Fall ist.

116 . L. . .. - .
Auf diesen Feldern ist sicherlich einiges an Beitrdgen von dem vom Internationalen Gewerkschafts-

rat auf den Weg gebrachten Projekt BoBaKom zu erwarten, das nach einem iiberaus langwierigen
Beantragungsprozess im Sommer 2003 endlich seine Arbeit aufnehmen konnte (ndhere Informatio-
nen finden sich in der Dokumentation zum zweiten Workshop, ISF Miinchen 2002, S. 71 ff.). Mog-
licherweise konnten Aktivititen dieser Art auch von dem im Rahmen des EU-Projektes GRIPS in
Marktredwitz im Juli 2003 eingerichteten Projektbiiro zur EU-Osterweiterung eingeleitet werden.
Auch iiber GRIPS wurde im Rahmen des o0.a. Workshops kurz berichtet.
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fiihrten Workshops1 ' haben aber eindeutig unterstrichen, dass es hierfiir einen erhebli-
chen Bedarf gibt.1 '8 Zweifellos hat man sich dabei auch wieder mit dem Sprachproblem
auseinander zu setzen (vgl. unten, Abschnitt 6). Wenn bzw. solange es nicht moglich
ist, Lander iibergreifende Gruppen mit gemeinsamer Sprachbasis zu bilden, bleibt hier-
fiir (Simultan-)Ubersetzungskapazitit erforderlich, die zwar prinzipiell mobilisierbar,
aber nicht ganz billig ist.

4.1 RegelmiiBlige Diskussionen und Seminare mit ortlichen
ArbeitnehmerInnenvertretern

In verschiedenen, unter Beteiligung mehrerer Experten von beiden Seiten der Grenze
geflihrten Gespriachen wurde deutlich, dass von auflenstehenden Moderatoren oder Wis-
senschaftlern begleitete Diskussionen einen wichtigen Beitrag leisten konnten: zur Ent-
wicklung des Verstidndnisses filir Problemlagen der Beschéftigten vor Ort in der unmit-
telbaren Grenzregion ebenso wie zur sachlichen Information iiber tatsdchlich zu erwar-
tende oder nur vermutete diffuse Anforderungen fiir Betriebe und Belegschaften auf
beiden Seiten der Grenze. Ebenso zeigte die Erfahrung, dass Seminare mit Ortlichen
ArbeitnehmerInnenvertretern, die jeweils aus den in zwei oder mehreren Landern gele-
genen Standorten eines Mutterunternehmens stammen, wichtige Impulse fiir den Infor-
mationsfluss und das gegenseitige Verstidndnis zwischen den Kollegen vom jeweils an-
deren Standort liefern konnen. Grundlegend wichtig wére, dass solche Diskussionskon-
takte zu regelmaBigen Treffen zwischen den jeweiligen Arbeitnehmerlnnenvertretern —
sowohl aus Standorten desselben Unternehmens als auch unter Beteiligung von Arbeit-
nehmervertretungen aus mehreren Unternehmen — ausgebaut werden.

4.2 Wechselseitige ,,Hospitationen“ auf der Ebene betrieblicher
Interessenvertretungen

Ohne gemeinsame Sprachbasis kaum realisierbar ist der nichste, moglicherweise auf
den ersten Blick eigenwillig anmutende, aber aus unserer Sicht besonders erfolgverhei-
Bende Schritt. Zu denken wire an wechselseitige ,,Praktika* oder ,,Hospitationen* von
Betriebsgewerkschaftern und Betriebsriten jeweils an Standorten auf der anderen Seite
der Grenze. Damit verbindet sich nicht nur die Chance, authentische Informationen iiber
die tatsdchliche Situation der Interessenvertretung und deren Arbeitsbedingungen und
reales Durchsetzungspotenzial zu gewinnen. Zugleich besteht so die Mdoglichkeit, die

7 Vgl. dazu die im Anhang befindlichen Dokumentationen ISF Miinchen 2002 und 2003.

118 . . . . . .
Mit der Frage, wie ein derartiger, sich dann selbst weiter tragender Kommunikationsprozess ange-

stofflen werden kann, will sich auch das von unserer Studie motivierte und auf ihr aufbauende, von
der IG Metall Miinchen bei der EU beantragte Projekt ,,Grenziiberschreitende industrielle Arbeits-
beziehungen im Kontext der EU-Osterweiterung — Die Metall- und Elektroindustrie im bayerisch-
tschechischen Grenzraum* befassen (IG Metall 2003).
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aus einem andersartigen Erfahrungshintergrund resultierenden eigenen Kenntnisse und
Ideen einzubringen. Ein derartiges Vorhaben diirfte moglicherweise auf einige Skepsis
beziiglich seiner Realisierbarkeit stolen (Stichworte dazu wéren vermutlich Arbeitsbe-
lastung, Unabkommlichkeit, Kosten und Zeitaufwand). Es scheint uns aber dennoch der
Miihe wert, dieses Konzept weiter zu verfolgen, konnte damit doch eine tragfahige Ba-
sis fiir wechselseitiges Verstindnis, darauf griindendes Vertrauen und so fundierte ge-
meinsame Aktionsfahigkeit gelegt werden. Wenn es auf diese Weise gelingt, wirklich
solide Voraussetzungen flir grenziiberschreitende Arbeitnehmervertretungsarbeit schaf-

fen, wiren die damit verbundenen ,,Investitionen* zweifellos gerechtfertigt.1 1

4.3 Einarbeitungsphasen an deutschen Standorten als Ansatzpunkt

Wiinschenswert wire eine Ausweitung des Austauschs auch auf Belegschaftsmitglieder.
Ein derartiger Austausch findet zwar auch heute schon vereinzelt statt, ohne dass aber —
jedenfalls in den uns bekannten Fillen — die darin liegenden Potenziale zur Forderung
der Verstindigung und speziell zur Verbesserung der Interessenvertretungssituation
auch nur erkannt, geschweige denn genutzt worden wiren. Schwerpunktméfig bei der
Griindung bzw. der Ubernahme von Standorten in Tschechien, dann aber auch im lau-
fenden Betrieb und insbesondere wieder verstirkt, wenn es zur Auslagerung oder Im-
plementierung von Fertigungsschritten kommt, werden Beschéftigte aus den tschechi-
schen Standorten zu Einarbeitungs- und Schulungszwecken an die dafiir vorgesehenen
deutschen Werke abgeordnet. Von solchen Entsendungen wurde uns durchgingig so-
wohl in den tschechischen wie in den deutschen Standorten berichtet. Von der eigent-
lich nahe liegenden Moglichkeit, die Gelegenheit zu nutzen, seitens der deutschen Be-
triebsrate mit den Kolleglnnen in Kontakt zu treten, sie u.a. auch iiber die Interessen-
vertretungsarbeit hier zu informieren usw., wurde aber in keinem Fall Gebrauch ge-
macht. Vielmehr war es so, dass diese Option iiberhaupt erst durch uns ins Gesprich
gebracht wurde. Wir gehen davon aus, dass ein solches Vorgehen durch die verbesserte
Kommunikation wichtige Ansatzpunkte liefern konnte, die Informationsbasis zu erwei-
tern. So konnten Anhaltspunkte fiir VorstoB3e der Betriebsrite aus den Mutterunterneh-
men, aber auch fiir gemeinsame Aktionen gewonnen werden. Ob und wie weit die je-
weiligen Unternehmensleitungen dabei Schwierigkeiten machen oder gar versuchen
wiirden, derartige Kontakte zu unterbinden, ldsst sich selbstverstindlich nicht progno-
stizieren. Wir nehmen aber an, dass eventuelle Hiirden in den meisten Fillen zu iiber-
winden sein dirften, zumal man sich darauf beziehen kann, dass auch die Unterneh-

Bezogen auf die Kosten wire zu priifen, wieweit sich ein solches ,,Austauschprogramm® nicht auch
durch Nutzung entsprechender Férdermittel finanzieren liee. Die Forderung der Kohésion ist bei
der EU in aller Munde. Denkbar schiene beispielsweise, die Haushaltslinie B4-4003 der EU (siehe
dazu unten ausfiihrlicher) hierfiir zu nutzen. Anzumerken ist an dieser Stelle aber auch, dass eine
zielfilhrende Auseinandersetzung mit EU-Fordermoglichkeiten und deren Nutzung eine Aufgabe
darstellt, die an dieser Stelle nur angesprochen, nicht aber in Angriff genommen werden kann. Dazu
wire vielmehr die zusdtzliche Mobilisierung einschldgiger Expertise unumgénglich.
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mensleitungen durchgiingig ihrerseits ein Interesse an verbesserter Kooperation zur

Vermeidung von Friktionen in den Vordergrund stellen.'*

Selbstverstindlich bedeutet eine derartige Aktivitit fiir den deutschen Betriebsrat zu-
satzlichen Arbeitsaufwand. Er scheint aber unbedingt gerechtfertigt, weil sehr viel dafiir
spricht, dass die Ergebnisse letztlich auch den deutschen Standorten zugute kommen.
Falls vom Management weitere und tiefer gehende Verlagerungen forciert werden, die
auch substanzielle Interessen der Belegschaften am deutschen Standort negativ betref-
fen konnten, wéren zudem durch einen derartigen Austausch zweifellos wesentlich bes-
sere Voraussetzungen geschaffen, eine solidarische Diskussion iiber gemeinsam getra-
gene Aktivitdten zu fiihren und eventuellen Versuchen der Arbeitgeberseite, die Stand-
ortbelegschaften gegeneinander auszuspielen, wirksam entgegenzutreten.

4.4 Kurzzeitige Arbeitsaufenthalte im Ausland — nur begrenzte Moéglichkeiten
zur Verbesserung des gegenseitigen Verstindnisses

Besonders giinstige Voraussetzungen flir den Erwerb eines umfassenden und dauerhat-
ten Verstdndnisses der Situation in einem Nachbarstaat bieten im Grunde ldngerfristige
Auslandsaufenthalte, bei denen Arbeiten und Lernen systematisch verkniipft sind. Sie
liefern zugleich gilinstige Gelegenheiten, auch aullerhalb des Arbeitsprozesses intensiv
in Freizeitaktivititen und kulturelles Leben im Gastland eingebunden zu werden. Als
vorteilhaft erweist es sich, wenn die Vermittlung ,,interkultureller Kompetenz* dabei zu
den expliziten Zielsetzungen gehort.

Bei Tagespendlern ist das in aller Regel aber nicht der Fall; hier bleibt der Wohnort das
eigentliche Referenzsystem, bei der Arbeit selbst sind die interkulturellen Kontakte in
der Regel sehr begrenzt und die Freizeit wird mehr oder weniger ausschlieBlich im ei-
genen Kulturkreis verbracht. Solche Pendler spielten ebenso wie Arbeitsmigranten, also
Personen, die mindestens voriibergehend ihren Wohnort in den Nachbarstaat verlegt

120 . . .. . T .1 .
Keine fundierten Aussagen konnen wir zu in diesem Zusammenhang moglicherweise auftauchen-

den Einschitzungen und Bedenken treffen, die sich auf die betriebsverfassungsrechtliche Situation
beziehen bzw. Fragen der Unternehmensmitbestimmung beriihren. Dabei geht es beispielsweise um
die formale Zustindigkeit der deutschen Betriebsrite fiir tschechische Arbeitskrifte, die zur Einar-
beitung und Qualifizierung an hiesige Standorte delegiert sind, oder um den Aspekt, wie weit sich
durch die bei einigen Betriebsrdten gegebene gleichzeitige Mitgliedschaft im Aufsichtsrat eines
Unternehmens auch besondere ,,Zugédnge™ zu dessen ausldndischen Standorten ergeben. Ebenso we-
nig kann hier geklart werden, wie es sich auf die skizzierte Problematik auswirkt, wenn es einen eu-
ropdischen Betriebsrat gibt, der die Standorte in Tschechien einschlie8t. Auch auf diesem Feld kann
aber davon ausgegangen werden, dass fiir die Realisierungschancen des Konzepts nicht nur, mogli-
cherweise nicht einmal in erster Linie, die formal-rechtliche Seite mafigeblich ist, sondern dass es
darauf ankommt, welche reale Verhandlungs- und Durchsetzungsposition der Betriebsrat besitzt.
Gerade wenn es gelingt zu verdeutlichen, dass es sich hier um einen Gegenstandsbereich handelt,
bei dem es durchaus auch gemeinsame Interessen aller Beteiligten gibt, sollten die Aussichten, eine
Losung zu finden, um die ,,Gastaufenthalte” im o0.a. Sinne zu nutzen, so schlecht nicht sein.
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haben, in den uns in den Blick geratenen Fillen keine grof3e Rolle."”! Zu nennen wire
in deutsch-tschechischer Richtung allenfalls eine relativ geringe Zahl von Fiihrungs-
kréften, die in tschechischen Standorten deutscher Unternehmen meist Managementauf-
gaben iibernommen haben, was unserer Kenntnis nach aber offenbar durchweg weder
mit dem Erwerb von (tschechischer) Sprachkompetenz noch mit intensiven Bemiihun-
gen, sich interkulturelle Kompetenz anzueignen, verbunden war. Laufend und in breite-
rem Umfang hat es allerdings mehr oder weniger kurze Aufenthalte von tschechischen
Beschiftigten an deutschen Standorten gegeben, die vor allem zur Anlernung, Einar-
beitung und Qualifizierung dienten (vgl. oben, Abschnitt.4.3). Soweit uns bekannt,
wurden diese aber bislang weder von den deutschen Arbeitnehmervertretungen fiir eine
Kontaktaufnahme genutzt noch etwa seitens der Unternehmensleitungen mit Versuchen
verbunden, ein intensiveres Verstindnis — und sei es auch nur fiir die ,,Firmenphiloso-
phie und deren auch , kulturell* bedingte Hintergriinde — zu wecken.

4.5 Berufliche Erstausbildung — auch ein Medium zur kiinftigen Verbesse-
rung der Kooperations- und Verstindigungschancen

Wie bereits ausgefiihrt, wire es von groer Bedeutung, wenn auch von der Arbeitneh-
merseite Moglichkeiten genutzt wiirden, auf dem Gebiet der grenziiberschreitenden Ko-
operation und Verstindigung zu Verbesserungen zu kommen. Dass damit zweifellos
erhebliche Schwierigkeiten verbunden sind, ist bekannt. Es fragt sich also, wo die An-
satzpunkte zu sehen sind, die am ehesten Erfolg versprechen. Im Bereich der Arbeits-
welt gerdt dabei nicht zufillig die berufliche Erstausbildung ins Blickfeld. Der Ansatz,
eine Berufsausbildung im anderen Lande durchzufiihren, wurde bei unseren Experten-
gesprachen verschiedentlich diskutiert — allerdings auch hier wiederum bisher aus-
schlieBlich im Sinne einer Einbahnstra3e: also als Mdglichkeit fiir tschechische Jugend-
liche bzw. junge Erwachsene, eine Ausbildung im dualen System in der Bundesrepublik
zu durchlaufen. Dass in der Wahrnehmung der Experten der ebenso denkbare Weg in
der anderen Richtung keine Rolle spielte (bezogen auf Studenten stellt sich das bei-
spielsweise etwas anders dar), ist einerseits sicher grundsétzlich unbefriedigend, ande-
rerseits angesichts der wirtschaftlichen Rahmenbedingungen und vor allem der un-
gleichgewichtigen Austauschstrome etwa bei den Nettoinvestitionen aber auch nicht
iiberméBig iiberraschend. 122

121 . . . . . .
Was die Beschéftigung von tschechischen Staatsbiirgern in Bayern angeht, hingt dies zweifellos

auch damit zusammen, dass die Zahl der Arbeitserlaubnisse in den letzten Jahren auf einen Bruch-
teil der Anfang der 90er-Jahre erreichten Werte zuriickgegangen ist (vgl. dazu Kapitel II, Abschnitt
3.3.2).

122 . . . . . . .
Hinzu kommt noch, dass es in Tschechien kein duales System in der Berufsausbildung mit den

beiden Lernorten Betrieb und Beruf gibt, sondern sich die Erstausbildung ausschlieBlich in den be-
ruflichen Schulen abspielt, deren dafiir verfiigbare Ressourcen allerdings mittlerweile in vielen Fal-
len als unzuldnglich angesehen werden.
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Dafiir, dass eine berufliche Erstausbildung in der Bundesrepublik auch von Gespréichs-
partnern in Tschechien als eine zumindest grundsétzlich akzeptable Variante angesehen
wird, ist sicherlich nicht zuletzt mafigeblich, dass das duale System in der Berufsausbil-
dung und die damit erzeugten hochwertigen Facharbeiterqualifikationen weit {iber unse-
re Grenzen hinaus noch immer als ein entscheidender Pluspunkt (und eine der Hauptur-
sachen fiir das sogenannte Wirtschaftswunder der Nachkriegszeit) angesehen werden.'?
Diese Einschdtzung hat offensichtlich auch durch die iiberaus problematische wirt-
schaftliche Entwicklung der jiingeren Zeit, in deren Gefolge es in erheblichem Umfang
zu Arbeitslosigkeit bei Menschen mit Facharbeiterqualifikation und zu Nichtiibernah-

men im Anschluss an eine Lehre im dualen System (,,Scheitern an der zweiten Schwel-

124

le* ™) kam, jedenfalls bislang iiberlebt.

Exkurs: Ausbildung im Nachbarland — ein sinnvoller Ansatz?

(1) Mobilitit in Richtung Deutschland zum Zweck des Durchlaufens einer dualen
Ausbildung spielt bislang im tschechischen Grenzgebiet kaum eine Rolle — so jedenfalls
die iibereinstimmende Einschédtzung unserer Gespréichspartner.125 Unter welchen Be-
dingungen konnte bzw. sollte sich das d4ndern? Vorauszuschicken ist zundchst, dass es
weniger im unmittelbaren bayerischen Grenzgebiet als vielmehr in den Ballungsrdumen
mit relativ giinstiger Beschiftigungssituation (zu denen z.B. zumindest der Raum Re-
gensburg gehort) trotz insgesamt sehr angespannter Arbeitsmarktlage bereits wieder
Klagen tiber Fachkriaftemangel gibt. AuBBerdem monieren — unbeschadet des im Jahre
2003 wieder besonders ausgeprigten Defizits bei den insgesamt angebotenen Ausbil-
dungsplédtzen — durchaus auch Betriebe (vor allem im Handwerk), dass sie ihre Lehr-
stellen nicht besetzen konnen, und das, obwohl seit einigen Jahren gerade in den west-
deutschen Ballungsgebieten in erheblichem Umfang Auszubildende aus den neuen
Bundesliandern rekrutiert werden.

Hinzu kommt, dass in wenigen Jahren, wenn die Folgen des demografischen Struktur-
bruchs sich deutlicher bemerkbar machen werden, vermutlich die Zahl derjenigen, die
sich in der Bundesrepublik fiir eine Berufsausbildung im dualen System entscheiden
noch stéarker riickldufig sein wird als die der entsprechenden Jahrginge insgesamt.126
Dieses Szenario konnte durchaus dazu fithren, dass auf der deutschen Seite ein besonde-
rer Bedarf entsteht, auch aus Tschechien Lehrlinge zu importieren.127

123
Vgl. dazu Jaudas u.a. 2003, S. 25 ff.

124 Vgl dazu ausfiihrlicher ebd., S. 45 fF.

125 .. . . . . . .
Wir sind daher auf diesen Aspekt im Rahmen der oben (II.3) diskutierten Fragen zur Migrations-

und Pendlerneigung nicht néher eingegangen.

126 . . . . .
Vgl. zu absehbaren Tendenzen im Bereich ,,demografische Entwicklung und Arbeitswelt™ insge-

samt z.B. Buck u.a. 2002_und — unter besonderer Beriicksichtigung der fiir das Handwerk zu erwar-
tenden Situation — Jaudas u.a. 2003, S. 163 ff.

127 . . . . . C .
Die demografische Entwicklung in Tschechien ist — wie die deutsche — durch sehr niedrige Gebur-

tenraten bei den in Betracht kommenden Jahrgingen und eine absehbare Uberalterung der Erwerbs-
bevolkerung charakterisiert. Nicht zuletzt daraus erklért sich das mittlerweile (auch bei den Ge-
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Da dabei auch sehr verschiedene und teilweise durchaus gegenldufige Interessen im
Spiel sind, ist es nicht ganz einfach, zu einer Bewertung einer derartigen moglichen
Entwicklung zu gelangen. Von erheblicher Bedeutung ist dabei insbesondere, ob man
davon ausgeht, dass es sich bei einer Ausbildung in Deutschland um eine auf deren
Dauer begrenzte oder allenfalls wenige Jahre dariiber hinausreichende ,,Abwanderung*
handelt, oder ob damit gerechnet wird, dass die Betreffenden iiberhaupt nicht (oder je-
denfalls fiir groBere Teile ihres Arbeitslebens nicht) zuriickkehren.

(2) Pro und Contra aus Sicht von Ausbildungsinteressierten: Wie in verschiedenen
Gesprachen deutlich wurde, wird die Bereitschaft, ins Ausland zu gehen, bei einem gro-
Ben Teil der dafiir potenziell in Betracht kommenden tschechischen Arbeitskréfte als
iiberaus gering erachtet. Das diirfte grundsétzlich auch fiir Jugendliche gelten, die eine
Berufsausbildung machen wollen. Gleichwohl kann — vorausgesetzt, es bestehen eini-
germaBelrzlgattraktive Bedingungen — durchaus mit einem gewissen Potenzial gerechnet
werden.

Aus Sicht der in Betracht kommenden jungen Menschen konnen Anreize zur Abwande-
rung vor allem von den in Deutschland iiblichen Ausbildungsvergiitungen ausgehen, die
gemessen an tschechischen Verhiltnissen relativ hoch einzuschitzen sind, nicht zuletzt
aber auch von dem erwéhnten guten Ruf, den das deutsche duale Berufsausbildungssys-
tem weithin und auch in Tschechien geniefit. Weiter konnten sich solche Absolventen
(aus den genannten demografischen Griinden) sowohl gute Beschéftigungschancen in
Deutschland als auch in Tschechien ausrechnen. In der Heimat wéren sie vor allem fiir
Werke deutscher Unternehmen besonders attraktiv, weil sie nicht nur iiber entsprechen-
de Fachqualifikationen verfiigen, sondern auch in jedem Falle in Deutschland besonders
geschitzte ,extrafunktionale” Qualifikationen (von Piinktlichkeit {iber Sparsamkeit,
Gewissenhaftigkeit bis hin zur Verinnerlichung einer ,,protestantischen Ethik*) zumin-
dest kennen, moglicherweise aber auch zu akzeptieren gelernt haben. Vor allem aber
verfiigen sie spitestens nach der Ausbildung iiber fundierte Kenntnisse der deutschen
Sprache. Das gilt umso mehr, je systematischer der Erwerb von Sprachkompetenz nicht
nur schon zeitlich der Ausbildung vorgelagert erfolgte, sondern auch die Ausbildungs-
zeit begleitend stattgefunden hat, wofiir es prinzipiell eine Reihe von Fordermdoglich-
keiten gibt. ~~ Das alles spricht dafiir, dass eine Ausbildung in Deutschland auch tiber-
durchschnittliche Aufstiegschancen in Tschechien mit sich bringen diirfte — ganz abge-
sehen von der prinzipiell vorhandenen Moglichkeit, ggf. auch spéter wieder in die Bun-
desrepublik zuriickzukehren.

In der Wahrnehmung junger Ausbildungskandidaten eher hemmend wirken wird ver-
mutlich in vielen Féllen die Notwendigkeit, das angestammte Umfeld verlassen zu miis-

werkschaften) zu beobachtende Umdenken, dass die kommende Freiziigigkeit fiir ArbeitnehmerIn-
nen mehr und mehr nicht nur als eine Errungenschaft, sondern zunehmend auch als eine potenzielle
Gefahrdung des eigenen Standorts gesehen wird (siche oben). Dies dndert aber nichts daran, dass
ein lediglich verbal artikuliertes Interesse an einer Bindung nicht ausreicht, um Abwanderung zu
verhindern, wenn es nicht durch attraktive Angebote im Lande gestiitzt wird, ein Sachverhalt, der
auch fiir das Abwandern von Auszubildenden gilt.

128 . . . .
ZahlenmiBige Schitzungen oder gar Berechnungen liegen dazu freilich nicht vor.

12 . . . . .
? Einschlégig sind hier vor allem die europdischen Programme SOKRATES und LEONARDO DA

VINCI, auf die im Abschnitt zum Sprachproblem (V.6) niher eingegangen wird.
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sen, zusammen mit Beflirchtungen, im ,,Ausland nicht sehr freundlich aufgenommen
oder gar benachteiligt zu werden. Mdglicherweise konnen fallweise auch spezifische
Bedenken gegeniiber den Deutschen sowie unzureichende Informationen iiber das, was
einem bevorsteht, hinzukommen. Ob dagegen auch Uberlegungen derart, dass man sei-
ner Heimat die Treue halten und ihr als Arbeltskraft zur Verfligung stehen miisse, eine
Rolle spielen, ldsst sich nicht beurteilen."* Sicher aber ist, dass letztlich flir das Aus-
malf, das die Ausbildung von jungen Tschechen in Deutschland annehmen wird, nicht
zuletzt auch die kiinftige wirtschaftliche Entwicklung in beiden Léndern (u.a. die Ent-
wicklung der Kaufkraftparititen und der Arbeitslosigkeit) sowie die der tschechisch-
deutschen Bezichungen insgesamt eine erhebliche Bedeutung haben wird.

(3) Die Perspektive der Unternehmen: Es liegt auf der Hand, dass in Tschechien akti-
ve deutsche Unternehmen ein hohes Interesse daran haben, den dort bereits bislang an-
getroffenen hohen Qualifikationsstand der Belegschaften zu halten und weiter auszu-
bauen, insbesondere wenn es — wie allgemein erwartet — mittelfristig dazu kommt, dass
auch anspruchsvolle Fertigungsaufgaben sowie moglicherweise auch Entwicklungsté-
tigkeiten nach Tschechien verlagert werden (vgl. oben Kap. II, Abschnitt 3.2.2). Um das
zu erreichen, ist vor allen Dingen die Fortbildung der vorhandenen Belegschaften wich-
tig, aber auch die Erstausbildung kann dabei eine grof3e Rolle spielen. Zwar haben wir
erfahren, dass z.T. von den bayerischen Mutterunternehmen Weiterbildungsma3nahmen
fiir die an den tschechischen Standorten beschéftigten Mitarbeiter fiir erforderlich ge-
halten und ins Auge gefasst werden. Es ist uns aber bislang nicht zu Ohren gekommen,
dass solche Unternehmen das Angebot machen, an ihren deutschen Standorten auch
junge Menschen aus Tschechien auszubilden, mit der Perspektive eines spateren Einsat-
zes an tschechischen oder deutschen Standorten. Es spricht einiges dafiir, dass sich da-
fiir geeignete Bewerber' > finden wiirden und ein derartiger Ansatz erfolgreich verlau-
fen konnte.

In der Bundesrepublik wird aber von Unternehmen nicht nur fiir den eigenen Bedarf
ausgebildet, sondern teilweise zahlenmifig auch weit dariiber hinaus — besonders aus-
gepriagt im Bereich des Handwerks. Die Griinde sind vielfiltig: Sie reichen von der
schlechten Prognostizierbarkeit des wirklichen Bedarfs (und dessen Uberformung durch
Abwanderung in andere Wirtschaftszweige, Lehrabbruch und Durchfallen bei der Ge-
sellenpriifung) {iber das Motiv, ,,auf Vorrat ausbilden zu wollen®, bis zu dem Argument,
(bei Lehrstellenmangel) aus gesellschaftspolitischem Verantwortungsbewusstsein auf
Aufforderungen aus dem politischen Bereich hin zusitzliche Ausbildungsplétze bereit-
zustellen. Klar ist indes, dass es eine Ausbildung iiber den eigenen Bedarf in Unterneh-

130 . . .
Innerdeutsch geht die Abwanderung von Arbeitskriften und auch von Auszubildenden von Ost nach

West weiter, obwohl sie schon zu schwerwiegenden Verwerfungen gefiihrt hat und die Chancen fiir
die ostlichen Regionen auf eine moglichst baldige Angleichung der Lebensverhiltnisse erheblich
schmalert. Mangels alternativer Moglichkeiten sehen auch die beteiligten Arbeitsverwaltungen kei-
ne Alternative dazu, solche fiir die Betroffenen vermutlich i.d.R. vorteilhaften, strukturpolitisch aber
fatalen Prozesse mit zu stiitzen.

131 . . .. .
Deutschkenntnisse kdnnten — soweit nicht ohnedies vorhanden — durch entsprechende vorgelagerte

Kurse (ggf. unter Nutzung von Forderprogrammen) vermittelt werden.
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men, die marktwirtschaftlich orientiert sind, nur geben kann, wenn sich die Kosten der
Ausbildung zumindest amortisieren.

Auch wenn sich die Durchfiihrung der Lehre fiir den Ausbildungsbetrieb lohnt, besagt
dies nichts dariiber, ob er eine gute oder eine schlechte Ausbildung bietet. Es kann
ebenso Betriebe geben, bei denen die Ausbildung ein Zuschussgeschift ist, aber nicht
den anzulegenden QualitdtsmaBstiben gentigt, wie solche, die ihre Ausbildung fiir sich
rentabel und zugleich fiir die Lehrlinge erfolgreich gestalten. Letzteres ist gerade im
Handwerk, in dem die Wissensvermittlung sinnvollerweise meist beim Vollzug pro-
duktiver Tadtigkeiten und nicht z.B. in Form der Erstellung von ,,Spielmaterial® in abge-
trennten Lehrwerkstétten erfolgt, durchaus moglich. Betriebe mit diesen Voraussetzun-
gen kidmen daher dafiir in Betracht, auch dann Lehrlinge — beispielsweise aus Tsche-
chien — auszubilden, wenn sie sie anschlieBend moglicherweise nicht be:n('itigen.133 Es
kann nur unter Einbeziehung aller betroffenen Gruppen in Tschechien entschieden wer-
den, ob bzw. unter welchen Voraussetzungen eine Nutzung deutscher Ausbildungska-
pazititen als sinnvoll anzusehen wire. " Denn einiges spricht dafiir, dass — wenn in
einigen Jahren die Riickwanderung anstehen wiirde — der Bedarf an jungen Fachkriften
in Deutschland so sehr gewachsen sein konnte, dass man doch versuchen wiirde, sie hier
zu halten.

(4) Sichtweise der Arbeitnehmervertretungen: Die berufliche Erstausbildung gehort
bekanntlich zu den Feldern, um die sich deutsche Betriebsrite besonders engagiert
kiimmern und auf dem sie meist auch besonders hohe Kompetenzen aufweisen. Es
scheint deshalb zumindest diskussionswiirdig, ob sich ggf. nicht auch die betrieblichen
Interessenvertretungen fiir derartige Konzepte einsetzen sollten. Dafiir spricht u.a., dass
die Absolventen bei einer Riickkehr in thre Heimat durchaus auch als ,,Botschafter fiir
die Wahrnehmung von Arbeitnehmerinteressen* fungieren konnen, haben sie doch die
Moglichkeit, umfassende Erfahrung mit gewerkschaftlicher betrieblicher Aktivitdt
(Vertrauensleutearbeit) und Betriebsratsarbeit zu machen oder sich (iiber die Jugend-
vertretung) sogar aktiv daran zu beteiligen — vorausgesetzt, die hiesigen Arbeitnehmer-
vertreter unterstiitzen sie bei der Nutzung dieser Chancen. Uber die ,,Briickenfunktion*
solcher Kolleginnen und Kollegen kdnnte auch sehr nachhaltig zum besseren Verstind-
nis der deutschen Interessenvertretungskonzeption in den tschechischen Betrieben bei-
getragen werden — angesichts der diesbeziiglich noch bestehenden Vorbehalte und Un-
klarheiten sicherlich ein nicht zu unterschitzender Aspekt.

132 . . . . .
Ob das der Fall ist, hiingt entscheidend einerseits von der Héhe der Ausbildungsvergiitungen und

andererseits davon ab, in welchem Umfang die Lehrlinge durch produktiven Einsatz Deckungsbei-
trige erwirtschaften konnen. Es ist also mdglich, Unternehmen dazu zu bringen, Ausbildungsmog-
lichkeiten iiber ihren eigentlichen Bedarf hinaus anzubieten, wenn das fiir sie zumindest kostende-
ckend, mdglichst aber sogar rentabel ist. Wenn man die Ausbildungsvolumina im Handwerk be-
trachtet, kommt man an der Schlussfolgerung nicht vorbei, dass es dort derartige Bereiche geben
muss.

133 Selbstverstiandlich kann man den Spielraum fiir rentable Ausbildung dadurch erweitern, dass man

den Ausbildungsbetrieben mittelbare wirksame Vergiinstigungen gewéhrt oder direkte Zuschiisse
zahlt, wie das bei uns z.B. in den neuen Bundeslédndern der Fall ist (vgl. Jaudas u.a. 2003, S. 93 ff.)

134 .. . . . .. . N .
Dabei ist zweifellos in Betracht zu ziehen, dass bei jiingeren Menschen die Wahrscheinlichkeit

(bzw. je nach Sichtweise auch: die Gefahr), dass sie sich — nach Uberwindung anfinglicher Hiirden
— im neuen Land dauerhaft integrieren, wesentlich grofer ist als etwa bei dlteren Migranten, die oft
eine hohere emotionale Bindung an ihre Heimat (oft unterstiitzt durch materielle Aspekte wie
Grundbesitz) aufweisen — jedenfalls legen nicht zuletzt die Erfahrungen mit der ost-westdeutschen
Binnenmigration seit 1989 diesen Schluss nahe.
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Auch in diesem Falle wiirde es sich allerdings wieder um eine Einbahnstrale handeln:
um Mobilitdt von Einwohnern Tschechiens in die Bundesrepublik. Man koénnte sich
selbstverstindlich auch hier wieder spiegelbildliche Prozesse vorstellen, wobei sich aber
zugleich wiederum die Frage erhebt, ob dies aktuell oder in absehbarer Zeit eine reali-
stische Option ist oder allenfalls auf Einzelfille beschrinkt bleibt. Es wird nach den
bisherigen Ausfiihrungen nicht verwundern, dass wir bis auf weiteres von der letzteren
Variante ausgehen, nicht ohne darauf hinzuweisen, dass — auch wenn das vielleicht auf
den ersten Blick abwegig erscheint — solche Ost-West-Bewegungen ihrerseits durchaus
dazu beitragen konnen, in der Folge auch Transfers in der umgekehrten Richtung zu
erleichtern.

5. Ansatzpunkte bei europiischen Regularien und Forderinstrumenten

Betrachtet man die bislang diskutierten Ansdtze zur Verbesserung der grenziibergrei-
fenden Kooperation, so wird deutlich, dass bis zu einer breiten Nutzung dieser Mog-
lichkeiten erhebliche Hiirden zu {iberwinden sind. Es liegt daher nahe, sich die Frage zu
stellen, ob es Mittel gibt, die die betrieblichen und lokalen Akteure nutzen kénnen, um
die Ausgangspositionen zu verbessern. Insbesondere iiber die Europdische Union wurde
eine ganze Reihe von Instrumenten geschaffen, die hier eine Rolle spielen konnen, zu-
mal Aufgaben, die mit der Erweiterung der Union zusammenhéngen, neuerdings mit
besonderem Vorrang behandelt werden sollen. Allerdings handelt es sich dabei um ein
insgesamt hochst komplexes System von Regularien, Forderansétzen usw., dessen gan-
ze Tiefe und Vielfalt — wenn iiberhaupt von irgend jemand — wohl nur von wenigen
,»Profis® durchdrungen werden kann, wir miissen uns darauf beschrénken, einige beson-
ders einschligige Aspekte (und auch die nur verkiirzt) zu behandeln.

5.1 Die Einrichtung von Euro-Betriebsriten

In Konzernen innerhalb der Mitgliedstaaten der Européischen Union"” konnen geméil
der entsprechenden Richtlinie 94/45 Europdische Betriebsrite (EBR) eingerichtet wer-

136 wenn das Unternehmen im Durchschnitt der letzten zwei Jahre mindestens 1.000

den,
ArbeitnehmerInnen beschiftigt hat, darunter in zwei Lidndern an jeweils wenigstens
einem Standort mindestens 150 Beschéftigte. (Das heiit z.B., dass ein Unternehmen,
das bei insgesamt 1.000 Beschéftigten in mehreren Lédndern zehn Standorte mit je 100
Mitarbeitern hat, nicht unter die Richtlinie fdllt.) Die Einrichtung eines EBR erfolgt
gemal} den nationalen EBR-Vorschriften des Landes, in dem sich die zentrale Leitung

des Konzerns befindet (in den von uns einbezogenen Fillen wire das jeweils die Bun-

135 . i 1s . .
Zusétzlich gilt die Regelung auch fiir den sogenannten Europdischen Wirtschaftsraum, d.h. fiir Is-

land, Liechtenstein und Norwegen. Per freiwillige Vereinbarung konnen auch Unternehmensstand-
orte in anderen Staaten in den EBR einbezogen werden.

136 . . .. . .. L
Durch die Richtlinie 97/74 wurde der Geltungsbereich auf das Vereinigte Konigreich ausgedehnt.
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desrepublik). In die nationalen Regelungen zum EBR sind die Grundsachverhalte der
EU-EBR-Richtlinie zu iibernehmen bzw. bereits iibernommen, ansonsten finden sich
dort die Mindeststandards, spezifische Wahlvorschriften usw.

Die Einrichtung eines EBR konnen sowohl die Unternehmensleitungen als auch die
Beschiftigten einleiten. Geschieht dies durch die Arbeitnehmerseite, so miissen deren
betriebliche Vertretung oder jeweils mindestens 100 Beschiftigte an die Unternehmens-
seite einen Antrag zur Aufnahme der Verhandlungen stellen. Die Verhandlungen miis-
sen binnen sechs Monaten aufgenommen werden und spétestens nach drei Jahren abge-
schlossen sein. Kommt es bis dahin nicht zu einem Abkommen, treten die sog. subsidié-
ren Bestimmungen in Kraft, mit der Folge, dass ein bestimmter Mindestumfang von
Rechten fiir den EBR qua Gesetz wirksam wird. Fiir die Arbeitnehmerseite wird zur
Einrichtung des EBR ein besonderes Verhandlungsgremium gebildet, in dem — mit be-
stimmten Gewichtungen — alle Standorte vertreten sein miissen. Die Konzernleitung
muss unmittelbar nach der Wahl des Gremiums zu einer konstituierenden Sitzung einla-
den, bei der Vorsitzende und Stellvertreter gewéhlt werden und eine Geschéftsordnung
beschlossen wird; sodann sind die Verhandlungen zur Einrichtung eines EBR umge-
hend aufzunehmen.

Ist der EBR gebildet (mindestens drei, hochstens 30 Mitglieder, mindestens eins aus
jedem Staat, in dem sich Standorte des Konzerns befinden), so muss die Konzernleitung
die notwendigen Voraussetzungen fiir dessen Arbeit schaffen, insbesondere auch die
internationalen Treffen — einschlieBlich der Bereitstellung von Ubersetzungskapazititen
— finanzieren.

Der EBR hat im Unterschied etwa zum deutschen Betriebsrat vor allem Anhorungs- und
Unterrichtungsrechte bezogen auf wirtschaftliche, soziale und gesundheitliche Interes-
sen der Arbeitnehmerlnnen. Die zentrale Leitung hat dem EBR jéhrlich einen Bericht
tiber die Geschiftslage und deren absehbare Entwicklung vorzulegen und zu dessen
Beratung mit ihm zusammenzutreten. Informations- und Anhorungsrechte des EBR
beziehen sich z.B. auf die wirtschaftliche und finanzielle Situation, die Produktions-,
Absatz- und Beschéftigungssituation und deren jeweilige Entwicklungsperspektiven,
auf neue Arbeitsverfahren, grundlegende Organisationsverdnderungen und Investitions-
vorhaben sowie — und das ist in dem hier zur Debatte stehenden Zusammenhang beson-
ders wichtig — auf Produktionsverlagerung und Fusionen, Standortverkleinerungen oder
-schlieBungen. Mitglieder européischer Betriebsrite haben das Recht auf Freistellung
fiir ihre Tétigkeit und Anspruch auf Fortzahlung des Entgeltes. Im Ubrigen sind sie bei
threr Amtsausiibung geschiitzt und diirfen auch bei ihrer sonstigen Tatigkeit nicht be-
nachteiligt werden.

Auch wenn die Befugnisse eines europdischen Betriebsrats also nicht mit den von der
deutschen Betriebsverfassung eingerdumten Mdglichkeiten vergleichbar sind, stellt er
doch ein wichtiges Instrument dar, um die gerade in internationalen Konzernen so
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Das

gilt w.E. in ganz besonderer Weise zukiinftig fiir Unternehmen mit Standorten in den

wichtige Zusammenarbeit der nationalen Interessenvertretungen zu erleichtern.

Ostlichen Beitrittslindern. Speziell auch in den von uns einbezogenen Werken in Tsche-
chien konnte die Einbindung in einen EBR fiir die dortigen Arbeitnehmervertretungen
zweifellos ein wichtiger Ansatz sein, um deren Position bei der Wahrnehmung der Ar-
beitnehmerinteressen zu verbessern. Ein europdischer Betriebsrat wére aber auch eine
entscheidende Voraussetzung, um die Kommunikation zwischen den Arbeitnehmerver-
tretungen zu fordern und damit ein koordiniertes gemeinsames Agieren zu erleichtern.

Besonders wichtig ist angesichts der in dieser Hinsicht bislang wohl an den meisten
tschechischen Standorten iiberaus problematischen Situation, dass beim EBR die Aus-
stattung mit den erforderlichen Ressourcen Angelegenheit der Zentrale und nicht der
jeweiligen Werksleitung ist, was die Durchsetzung erleichtern diirfte. Von grof3er Be-
deutung ist ferner, dass auch die séchlichen und finanziellen Mittel fiir die notwendigen
internationalen Zusammenkiinfte bereitzustellen sind, insbesondere also auch fiir die
sprachliche Verstindigung zwischen den beteiligten Euro-Betriebsratsmitgliedern. Da-
bei scheint es durchaus denkbar, dass darunter nicht nur die Bereitstellung von Dolmet-
schern, sondern auch der Erwerb von Sprachkompetenz durch die Teilnehmer verstan-
den werden kann, was jedenfalls auf mittlere Sicht zweifellos die tragfahigere Losung
wire (vgl. dazu Abschnitt 6 in diesem Kapitel).

Dass europdische Betriebsrite gerade auch in der Perspektive des Beitritts der osteuro-
pdischen Nachbarstaaten ein wichtiges Instrument darstellen konnen, wird auch von den
von uns einbezogenen Betriebsriten durchaus gesehen. Wie erwéhnt, gibt es zwar in
den von uns untersuchten Unternehmen — mit Ausnahme von einem — noch keine EBR,
aber man war der Meinung, dass man nach dem Beitritt einen EBR einrichten sollte, mit
dem Ziel, die Zusammenarbeit mit den Betriebsgewerkschaften zu intensivieren bzw.
auf diese Weise auch die tschechischen Kolleginnen und Kollegen durch die Einrich-
tung einer derartigen Interessenvertretung zu unterstiitzen.

5.2 Verbesserung der Zusammenarbeit durch Nutzung europiischer
Forderung

Selbst wenn es gelingt, bei den Beteiligten ein Bewusstsein dafiir zu wecken, dass
grenziiberschreitende Standort-Kooperation unter Einschluss von Betriebsstétten in den
Beitrittslandern eigentlich gerade fiir die Arbeitnehmerseite besonders wichtig wére,
stehen dem — wie an verschiedener Stelle bereits betont wurde — grundlegende Hinder-

137 Dennoch sind derzeit erst in etwa der Hélfte der dafiir in Europa in Betracht kommenden 1.650

Konzerne bzw. transnationalen Unternehmen européische Betriebsréte eingerichtet worden (DGB
2001).
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nisse entgegen: die Knappheit an Ressourcen, das Fehlen von zeitlichen Spielrdumen
und die Uberlastung mit ohnedies bestehenden, teilweise auch vorrangig zu erfiillenden
Aufgaben. Diese Engpisse miissen durchaus ernst genommen werden; auch wenn man
der Meinung ist, dass es bei entsprechender Priorititensetzung und effektiver Organisa-
tion auch unter den bestehenden Bedingungen moglich sein miisste, hierfiir gewisse
Spielrdume zu schaffen, bleibt unbestreitbar, dass jede MalBlnahme zur Verbesserung der
Kapazitaten liberaus positive Auswirkungen haben konnte. Wie eben skizziert, ldsst sich
die Einrichtung eines europdischen Betriebsrats bzw. seine Ausdehnung auf Standorte
in den beitretenden Lindern in diesem Sinn nutzen. Es gibt aber dariiber hinaus weitere
mogliche Ansatzpunkte zur Verbesserung der Ressourcenausstattung und zur Férderung
der Kooperation im Rahmen europdischer Programme. Zu nennen sind hier insbesonde-
re die Haushaltslinien B3-4002, ,,Bildungs- und Informationsmaflnahmen zugunsten der
Arbeitnehmerorganisationen®, sowie B3-4003, ,,Information, Konsultation und Beteili-

138

gung der Unternehmensvertreter*, die 2003 mit einem Volumen von 3.100.000 ™ bzw.

7.000.000 € ausgestattet waren. >

5.2.1 Die Haushaltslinie B3-4002

Die Haushaltslinie B3-4002 wendet sich ausschlielich an Arbeitnehmerorganisationen
und will MaBnahmen unterstiitzen, die sich ,,aus der Durchfilhrung von Gemein-
schaftsmaflnahmen im Zusammenhang mit der sozialen Dimension des Binnenmarkts
ergeben, einschlieflich der Beteiligung von Vertretern der Sozialpartner aus den Kandi-
datenldindern an den betreffenden Mallnahmen* (EU-Ausschreibung VP/2002/0002).
Daher ist davon auszugehen, dass hier auf deutscher Seite vor allem oder ausschlieBlich
Gewerkschaften angesprochen sind."* Tm Rahmen dieser Haushaltslinie wurde von der
IG-Metall-Bezirksleitung des Landesbezirks Bayern bereits aufbauend auf den Ergeb-
nissen unserer Studie das Projekt ,,Grenziiberschreitende industrielle Arbeitsbeziehun-
gen im Kontext der EU-Osterweiterung — Die Metall- und Elektroindustrie im baye-
risch-tschechischen Grenzraum® beantragt, das die Funktion haben soll, einerseits unter
Nutzung der Resultate der Studie Gewerkschaftsvertreter und betriebliche Interessen-
vertretungen zu informieren und zu schulen und andererseits eine intensive Diskussion

138 Das Gesamtvolumen der Haushaltslinie B3-4002 belief sich auf 11.300.000 €, davon waren aber

8.200.000 fiir die Finanzierung des Europdischen Gewerkschaftsinstituts, der Europdischen Ge-
werkschaftsakademie und des Européischen Zentrums fiir Arbeitnehmerfragen gebunden.

139 . . e . . .. . .
Es ist davon auszugehen, dass die Forderung iiber diese Haushaltslinien auch in den nichsten Jahren

fortgesetzt wird.

140 . . . . . .. . .
Deutsche Betriebsrite diirften nicht unter die Forderung fallen, da es sich nicht um europdische

Organisationen handelt und sie vermutlich auch nicht als ,,nationale, regionale oder lokale Organi-
sationen” betrachtet werden. Dagegen ist offenbar unstrittig, dass auch Untergliederungen nationa-
ler Gewerkschaften antragsberechtigt sind. Das wiirde allerdings bedeuten, dass die ,,Pendants*
deutscher Betriebsrite, die tschechischen Betriebsgewerkschaften, als ,,Gewerkschaften* prinzipiell
Antrage stellen konnen.
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dartiber zu flihren, wie Arbeitsbeziehungen in grenziiberschreitend tatigen Unternehmen
auf eine tragfahige dauerhafte Basis gestellt werden konnen. Da angestrebt ist, das ge-
nannte EU-Projekt zu einer Initialziindung zu nutzen, ist auch zu diskutieren, ob im An-
schluss daran und darauf aufbauend weitere — dann vermutlich spezifischere — Vorha-
ben im Rahmen der Haushaltslinie in Gang gebracht werden kénnen.

5.2.2 Die Haushaltslinie B3-4003

Ebenfalls Potenziale als grenziibergreifendes Instrument zur Intensivierung des Dialogs
und zur Forderung der Zusammenarbeit der Arbeitnehmervertretungen in der tsche-
chisch-deutschen Grenzregion bietet die Haushaltslinie B3-4003. Sie unterscheidet sich
von der zuvor behandelten zum einen dadurch, dass in diesem Falle der Adressat beide
Beschiftigungsparteien sind, und zum anderen dadurch, dass hier ausdriicklich die be-
triebliche Ebene angesprochen ist. Angestrebt wird die ,,Finanzierung von Maflnahmen,
die der Stirkung der transnationalen Zusammenarbeit der Arbeitnehmer- und Arbeitge-
bervertreter im Hinblick auf Information, Konsultation und Beteiligung in Unternehmen
dienen, die in mehreren Mitgliedstaaten tétig sind, wobei prioritdr Unternehmen unter-
stiitzt werden, die nicht unter die Richtlinien 94/45/EG und 97/74 RG fallen'*! (EU-
Ausschreibung VP/2003/002). Zusitzlich werden fiir jedes Haushaltsjahr vorrangige
Ziele festgesetzt. Von den fiir 2003 mit Prioritdt versehenen waren eine ganze Reihe
von einschlidgigem Interesse fiir unsere Thematik und es spricht nichts dagegen, dass
das auch in Zukunft so sein wird.

Exkurs zur Haushaltslinie B3-4003
als Forderinstrument fiir arbeitnehmergetriebene Projekte

Entgegen der zitierten Aussage, dass Unternehmen, fiir die ein Eurobetriebsrat in Be-
tracht kommt, keine vorrangige Zielgruppe bilden sollen, wird als prioritéres Ziel dann
u.a. doch die ,Erstellung von Erfahrungsbilanzen iiber die Einrichtung von Européi-
schen Betriebsrdten sowie liber deren Arbeitsweise und die Effizienz der Information
und Konsultation in diesen Betriebsrdten* (ebd.) genannt.

Kriterium fiir die Forderfahigkeit ist, dass es sich um spezifische, d.h. auBlerhalb der
reguldren Tatigkeit liegende und beispielhafte Aktivitdten handelt. Betrachtet man die
allgemeinen Aussagen zu den Zielsetzungen der Haushaltslinie sowie die Konkretisie-
rungen fiir das Jahr 2003, so wird deutlich, dass kiinftige Initiativen von betrieblichen
Ar‘t{eltnehmervertretungen in der Grenzregion (Betriebsriten, Betriebsgewerkschaf-
ten ) durchaus mit diesem Instrument gefordert werden konnten. Das wire zweifellos

141 . . S, . . .
Also nicht die Voraussetzungen fiir die Bildung eines euopéischen Betriebsrats erfiillen.

142 . .. . . L .
Nach dem Wortlaut der Forderrichtlinien kémen dafiir zukiinftig vermutlich prinzipiell auch die fiir

Tschechien erwihnten ,,Beschiftigtenrite™ in Betracht.
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ein sehr wichtiger Ansatz, gerade weil unsere Untersuchungen gezeigt haben, dass das
bislang auBlerordentlich geringe Ausmal} solcher Aktivititen nicht zuletzt auf einem
Mangel an entsprechenden Erfahrungen und Ressourcen beruht. In beiden Dimensionen
konnten Projekte im Rahmen dieser Haushaltslinie erhebliche Verbesserungen bringen.
Selbstverstindlich ist es an dieser Stelle nicht moglich, dafiir etwa schon detaillierte
Konzepte zu entwickeln, es lassen sich aber auf dem Hintergrund unserer Erfahrungen
einige vorldufige Einschitzungen liefern und u.E. offene Fragen formulieren.

Wie erwiéhnt, wendet sich die Haushaltslinie an die Arbeitnehmer- und die Arbeitgeber-
seite. Vorhaben, die nur von einer Seite getragen werden, sind zwar ausdriicklich mog-
lich, gemeinsame Projekte genielen aber Vorrang. Fiir die Seite der ArbeitnehmerInnen
gilt, dass es zwar grundsitzlich eine Reihe von Argumenten gibt, die es geraten sein
lassen konnten, ein ,,reines* Arbeitnehmerprojekt durchzufiihren (u.a. die Freiheit der
inhaltlichen Gestaltung, das Problem des Umgangs mit vertraulichen Informationen
usw.); auf der anderen Seite spricht nicht nur die Bevorzugung durch die EU, sondern
vermutlich auch eine Reihe weiterer Griinde, die sich vor allem aus den Forderbedin-
gungen ergeben, dafiir, gemeinsame Projekte zu favorisieren. In der Ausschreibung zur
Haushaltslinie heif3t es u.a.: ,,Der Antragsteller muss die finanzielle und die betriebliche
Leistungsfahigkeit nachweisen konnen, die erforderlich ist, um die zu férdernden Tétig-
keiten durchzufiihren (...) liber dauerhafte und ausreichende Finanzierungsquellen ver-
fiigen, um seine Tétigkeit wihrend des Durchfiihrungszeitraums des Projekts aufrecht-
zuerhalten und gegebenenfalls sich an dessen Finanzierung zu beteiligen* und ,,iiber die
erforderlichen (fachlichen und administrativen) Ressourcen verfiigen, um die Téatigkeit
erfolgreich durchzufiihren® (ebd., S. 3).

Zu fragen wire, ob bzw. unter welchen Voraussetzungen deutsche Betriebsrite als ,,In-
stitution diesen Anforderungen per se gerecht werden oder zumindest dazu durch ent-
sprechende MaBnahmen in die Lage versetzt werden kénnen:

e Inwieweit sind sie in diesem Sinne rechtsfihige Einrichtungen?

e Lisst sich aus dem Betriebsverfassungsgesetz oder anderen einschlidgigen Regelun-
gen ggf. ableiten, dass notigenfalls das Unternechmen die Voraussetzungen schaffen
muss, damit sich sein Betriebsrat an einer Aktivitdt gemifl B3-4003 beteiligen kann?

e Sind sie grundsétzlich in der Lage, als Projekttréger ,,eine Kofinanzierung in Hohe
von mindestens 20 % der Gesamtkosten der Mallnahme* zu erbringen, ggf. auch da-
durch, dass bei ihnen — wie fiir begriindete Ausnahmefille vorgesehen — dafiir ,,Bei-
trdge in Form von Sachleistungen® (ebd., S. 6) anerkannt werden?

e Konnen ggf. im Betrieb vertretene Gewerkschaften komplementdr diese Funktion
tibernehmen? Usw.

Wenn die Voraussetzungen fiir eine alleinige Durchfiihrung durch Betriebsréte nicht
geschaffen werden konnen, durchaus aber auch fiir den Fall, dass seitens der Unterneh-
mensleitung die Bereitschaft zu einer gemeinsamen Aktivitdt besteht oder erreicht wer-
den kann, sollte ein gemeinsames Projekt in Erwdgung gezogen werden — nicht zuletzt,
weil eine erste erfolgreiche gemeinsame Teilnahme an einem solchen Programm auch
die Voraussetzungen verbessern kann, in Zukunft auch auf der Arbeitnehmerseite allein
in der Lage zu sein, ein solches Projekt auf den Weg zu bringen.
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Wie bei vielen dhnlichen, grundsétzlich sehr hilfreichen ,,Hilfsangeboten stellt sich
aber auch bei dieser Haushaltslinie zum einen das Problem, inwieweit die Adressaten
tiberhaupt erreicht werden (im Rahmen unserer Kontakte im Rahmen des Projekts ist
seitens unserer Gespriachspartner in keinem Fall auf eine derartige Option verwiesen
worden). Zum anderen besteht das Dilemma, dass selbst, wenn die erforderlichen In-
formationen vorliegen oder geliefert werden, genau jene Kapazititsengpdsse, die liber
die Nutzung solcher MaBBnahmen beseitigt oder zumindest verringert werden kdnnen, es
u.U. verhindern, dass es zu einer erfolgreichen Antragstellung kommt. Dass dies auch
und gerade in unserem Gegenstandsbereich in besonderer Weise eine Rolle spielen
konnte, diirften die Ausfiihrungen iiber die Arbeitssituation der betrieblichen Interes-
senvertretung beiderseits der Grenze deutlich gemacht haben. Mdoglicherweise konnte
ein Ausweg aus diesem ernst zu nehmenden Dilemma dadurch gefunden werden, dass
die einschrinkende Vorgabe, Projekttrager seien nur forderungsfahig, wenn es sich um
Arbeitnehmer- oder Arbeitgebervertreter handele, durch eine Ausnahme relativiert wird:
Danach werden auch ,,Antrdge von Fachgremien, wie z.B. Ausbildungseinrichtungen
oder Beratungsgremien ohne Erwerbszweck® dann und nur dann ,,in Betracht gezogen®,
,wenn derartige Projekttrdager ausdriicklich von einer oder mehreren der oben erwidhnten
Parteien beauftragt werden* (ebd., S. 3). Uber eine derartige Beauftragung kénnten sich
die angesprochenen Engpésse beseitigen oder wenigstens deutlich reduzieren lassen.

6. Zum Sprachproblem und moglichen Losungsansitzen

Von entscheidender Bedeutung fiir die Entwicklung dauerhafter und kooperativer
grenziiberschreitender Beziehungen ist auch auf der Arbeitnehmerseite, dass fiir das in
diesem Bericht bereits verschiedentlich angesprochene Sprachproblem befriedigende
Losungen gefunden werden.

Nimmt man den Austausch mit den westeuropdischen Partnern in den vergangenen
Jahrzehnten in den Blick, so ist festzustellen, dass auch in diesem Fall wesentliche Ver-
besserungen erst zu verzeichnen waren, als die Sprachbarrieren sukzessive abgebaut
wurden. Allerdings geschah das weit {iberwiegend in relativ einseitiger Weise: Der
,2Austausch fand in Deutschland eher in Form einer Einbahnstral3e statt, in der Weise
namlich, dass Arbeitskrifte vor allem aus den siidlichen bzw. siidostlichen Nachbar-
staaten einwanderten und nach und nach, vor allem ,,on the job*, Deutschkenntnisse
erwarben. Daneben verbesserten sich allerdings auch europaweit — wenn auch von un-
terschiedlichen Niveaus ausgehend und in verschiedenem Umfang — vor allem bei Per-
sonen mit mittleren und hoheren Bildungsabschliissen die Sprachkenntnisse (Englisch
gewann dabei einen besonderen Stellenwert), sodass bei dieser Klientel sich auch die
transnationale Mobilitdt betrdchtlich erhohen konnte (wobei zundchst offen bleiben
kann, was Ursache und was Wirkung war).
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Betrachtet man die Sprachsituation im tschechisch-deutschen Grenzgebiet, so zeigt sich,
dass sie durch einige Besonderheiten charakterisiert ist: Zwar wird von beiden Seiten
betont, dass es massive Defizite bei der Kenntnis der jeweils anderen Sprache gibt und
dadurch Informationsaustausch, wechselseitiges Verstindnis und Zusammenarbeit er-
heblich behindert werden. Zugleich wire es aber offensichtlich falsch, daraus zu schlie-
Ben, dass es tatsdchlich auf beiden Seiten prinzipiell vergleichbare, nur quasi spiegel-
verkehrte Situationen gibt. Wahrend es offenbar tatsdchlich zutrifft, dass auch in der
Grenzregion nur eine vernachldssigbar geringe Zahl von Deutschen iiber tschechische
Sprachkenntnisse verfiigt, sieht es auf der anderen Seite deutlich anders aus: Hier wurde
von vielen unserer Gesprachspartner ein Phinomen geschildert, das sich auch mit eige-
nen Beobachtungen von uns deckt. Es besteht darin, dass augenscheinlich bei weitem
nicht alle tschechischen Biirgerinnen und Biirger, die {iber Deutschkenntnisse verfiigen,
bereit sind, das andere wissen zu lassen bzw. sie aktiv fiir den Dialog mit Deutschen zu
nutzen. Eine fundierte Erkldrung ldsst sich an dieser Stelle nicht liefern. Die Vermu-
tung, dass dafiir bestimmte eher allgemeine, allerdings hdufig durchaus abbaubare Vor-
behalte gegeniiber der Bundesrepublik bzw. ihr vorausgegangenen volkerrechtlichen
Gebilden eine besondere Rolle spielen, diirfte nicht abwegig sein. Jedenfalls wird sie
durch den Sachverhalt, dass nach lingeren persdnlichen (zunichst iiber Ubersetzer ver-
mittelten oder iiber die Nutzung einer gemeinsamen dritten Sprache ermoglichten)
Kontakten dann hiufig doch von den Deutschkenntnissen Gebrauch gemacht wird, zwar
nicht bewiesen, aber zumindest untermauert.

Wenn das zutrifft, konnte schon die Verbesserung der Kontakte selbst quasi aus sich
heraus wiederum weitere Verbesserungen hervorbringen (dabei besteht die Chance, dass
die liber direkte Kommunikation einmal geweckte Bereitschaft, gegeniiber Deutschen
die deutschen Sprachkenntnisse zu nutzen, im giinstigsten Falle auch auf andere Kon-
takte iibertragen wird). Jedenfalls bleibt aber zu konstatieren, dass selbst dann, wenn es
gelingt, diese schlummernden Sprachreserven zu mobilisieren, gleichwohl eine Aus-
weitung der Sprachkompetenz dringend geboten ist. Angesichts der Tatsache, dass
Deutschkenntnisse in Tschechien weit mehr verbreitet sind als umgekehrt, wére zwei-
fellos insbesondere eine Verstirkung der tschechischen Sprachkompetenz bei Deut-
schen anzustreben. Das gilt umso mehr, als Schritte in dieser Richtung nicht nur ,,funk-
tional* hilfreich wiren, sondern auch als Zeichen guten Willens verstanden wiirden und

dazu dienen konnten, die angesprochenen Vorbehalte abzubauen.'®

Eine Reihe von Erfahrungen, die wir im Zuge unserer Arbeiten gemacht haben, legt
aber nahe, dass dieser Ansatz — so plausibel und berechtigt er zweifelsohne ist — aus
eher profanen Griinden keine groflen Chancen haben diirfte, in groBem Umfang ver-

143 . . . e .
In den Expertengespriachen wurde auch von einzelnen Ansédtzen von Bildungsinstitutionen in die-

sem Sinne (Einrichtung von tschechischen Sprachkursen etc.) berichtet, wobei die Nachfrage aller-
dings wohl noch eher zogernd ausfallt.
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wirklicht zu werden. Fiir eine skeptische Einschitzung spricht zunichst, dass aus Sicht
eines Deutschen die Nutzbarkeit tschechischer Sprachkenntnisse vergleichsweise gering
ist, vor allem weil die Verbreitung sich weitgehend auf das Gebiet der fritheren Tsche-
choslowakei (also auf die heute selbststindigen Staaten Tschechien und Slowakei, die
beide 2004 in die EU eintreten werden) beschrankt, wihrend das Deutsche einen um ein
Vielfaches hoheren Verbreitungsgrad hat. Hinzu kommt, dass Deutsch auch in den
tschechischen Standorten deutscher Unternehmen in der Regel die ,,Amtssprache® ist
(sofern nicht ohnehin bereits Englisch als ,,Geschéftssprache* gepflegt wird, auch in
deutschen Standorten internationaler Multis). Dem wird z.B. auch dadurch Rechnung
getragen, dass an einem der besuchten Standorte in Tschechien bereits heute durch das
lokale Management mit erheblicher Resonanz Deutschkurse fiir die Belegschaft ange-
boten werden, wobei die Firma die Schulungskosten triagt und die Mitarbeiter dafiir ihre
Freizeit einbringen. Auch in anderen Fillen scheint es eine Bereitschaft zu geben, den
Erwerb von Deutschkenntnissen zu fordern. Daher spricht einiges dafiir, dass sich die
von einem Experten aus dem Bereich der Arbeitsverwaltung geduferte Erwartung er-
fiillen wird, dass es mindestens in der Grenzregion mittelfristig entweder zur Zweispra-
chigkeit kommt — wobei allerdings die zweite Sprache Deutsch und nur in Ausnahme-
fallen Tschechisch sein wird — oder dass sich eine dritte Sprache, nimlich Englisch, als
Kommunikationsmedium durchsetzt.

Demgegeniiber geht die EU-Kommission in ihrem Aktionsplan zur ,,Férderung des
Sprachenlernens und der Sprachvielfalt KOM (2003) 449, der fiir die Jahre 2004 bis
2006 gilt, allerdings davon aus, dass ,,das Erlernen einer einzigen Lingua franca nicht
aus(reicht) (...) und sich ,jeder europdische Biirger auller in seiner Muttersprache in
mindestens zwei anderen Sprachen gut verstindigen konnen* (sollte) (ebd., S. 4). Wei-
ter wird ausgefiihrt, die Forderung unserer Sprachenvielfalt beinhalte, dass in unseren
Schulen, Hochschulen, Erwachsenenbildungszentren und Unternehmen der Unterricht
und das Erlernen von Fremdsprachen aktiv gefordert werden. Dabei sollte das Angebot
»ebenso die kleineren europdischen Sprachen wie auch die groBeren Sprachen (...) um-
fassen. Die bevorstehende Erweiterung der Europdischen Union wird auch die Erweite-
rung um eine Vielzahl von Sprachen aus mehreren Sprachfamilien mit sich bringen; es
bedarf besonderer Anstrengungen um sicherzustellen, dass die Sprachen der neuen
Mitgliedstaaten in anderen Lindern umfassender erlernt werden* (ebd., S. 10,
Hervorhebung ISF). Ob es tatsdchlich erreicht werden kann, auch im tschechisch-
deutschen Verhiltnis die erhebliche Einseitigkeit in der wechselseitigen Sprachkompe-
tenz — moglichst bei gleichzeitig substanziell gesteigertem Niveau — abzubauen, bleibt
abzuwarten. Ohne Zweifel aber kdnnten dabei die Arbeitnehmerlnnen und ihre Vertre-
tungen eine wichtige Rolle spielen. Erleichtert wiirde das, wenn es gelingt, dafiir u.a. die
diversen Férdermoglichkeiten zu nutzen.
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Zur Erreichung der o.a. Ziele wird der Erwerb von Sprachkompetenz im Rahmen der
Europdischen Union in unterschiedlicher Weise geférdert.144 Es ist — angesichts der
Vielfalt und der Komplexitit der hier in Betracht kommenden Fordermoglichkeiten —
noch weniger als bei den in den vorigen Abschnitten behandelten Themen mdglich, im
Kontext dieses Berichts darauf genauer einzugehen. Da aber der Erwerb sprachlicher
Kompetenz nach allen Erfahrungen zu den Grundvoraussetzungen der Verstindigung
und Kooperation gehort, sollen ein paar besonders wichtige Ansatzpunkte wenigstens
genannt werden.

e Finschligig ist hier zum einen innerhalb des gemeinschaftlichen Aktionsprogramms
im Bildungsbereich, SOKRATES, unter den dort geférderten acht Aktionen der
Schwerpunkt LINGUA (Sprachunterricht und Sprachenerwerb).

e Zum anderen gehort Sprachenkompetenz auch zu den Zielsetzungen des Programms
LEONARDO DA VINCI. Es tragt ,,zur Umsetzung einer Berufsbildungspolitik der
Gemeinschaft bei, welche die Maflnahmen der Mitgliedstaaten ergédnzt und unter-
stiitzt (Aufruf zur Einreichung von Projektantrdgen fiir die zweite Phase des Pro-
gramms Leonardo da Vinci (LdV-1)-(EAC/15/02)).

6.1 Forderung der Sprachkompetenz im Rahmen von SOKRATES

Im Schwerpunkt LINGUA ,,sollen die anderen Sokrates-Aktionen durch Mallnahmen
unterstiitzt werden, um zur Forderung der sprachlichen Vielfalt innerhalb der Gemein-
schaft beizutragen, die Qualitdt von Sprachunterricht und Sprachenerwerb zu verbessern
und den Zugang zum lebenslangen Sprachenlernen, der auf die individuellen Bediirfnis-
se zugeschnitten ist, zu erleichtern” (Der gemeinschaftliche Aktionsbereich im Bil-
dungsbereich SOKRATES — Allgemeine Aufforderung zur Einreichung von Vorschla-
gen 2004 (EAC/41/03), S. 1).

Fiir die im Rahmen unserer Thematik im Zentrum stehenden Aspekte diirfte besonders
die Aktion GRUNDTVIG in Betracht kommen, bei der ,,das Ziel verfolgt wird, durch
Erwachsenenbildung im weitesten Sinne die europédische Dimension des lebenslangen
Lernens zu fordern, die Zugéinglichkeit und Qualitit des Angebots in diesem Bereich zu
verbessern® (ebd.).145 Fiir mogliche Aktivitdten auf der Ebene von betrieblichen Beleg-
schaften oder Interessenvertretungen diirfte die folgende Vorgabe von besonderem In-

144 . . . . . . T . .
Auch hier gilt allerdings, dass wir zumindest bei unseren betrieblichen Kontakten nichts von einer

bereits stattfindenden Nutzung derartiger Moglichkeiten gehort haben.

145 . .4 . . L
Denkbar wiére weiterhin die Nutzung der Programmpunkte ,,Gemeinsame Aktionen®, die die Ver-

bindung beispielsweise zum Programm Leonardo da Vinci (s.u.) herstellen, oder ,,Flankierende
MaBnahmen®, die ,,eine Reihe von Initiativen zur Erreichung der allgemeinen Zielsetzungen des
Programms, wie SensibilisierungsmaBinahmen und Informationsaktivititen, die Verbreitung von
Projektergebnissen, AusbildungsmaBnahmen sowie Tétigkeiten, die von Verbénden oder Nichtre-
gierungsorganisationen durchgefiihrt werden®, unterstiitzen (ebd., S. 4).
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teresse sein: ,,Abgesehen von Bildungsmdglichkeiten im Rahmen des offiziellen Bil-
dungssystems umfasst dies auch Formen des Lernens, die auf einer nicht formalen, in-
formellen oder selbststindigen Basis stattfinden.“ *° Besonders zu erwihnen ist auch,
dass unter den jédhrlich zusétzlich zu den Grundprioritidten des Programms formulierten,
fiir alle acht Aktionen geltenden Prioritdten fiir 2004 auch mehrere fiir die hier disku-
tierte Thematik von besonderer Bedeutung sind. Das gilt offensichtlich fiir die Prioritét
A — Vorbereitungen fiir die Erweiterung der Union. Hier wird formuliert: ,,Sokrates ist
in besonderer Weise dafiir geeignet, die Entwicklung und den Ausbau von Verbindun-
gen zwischen diesen Léndern und den bestehenden Mitgliedslédndern der EU zu fordern,
da erstere bereits jetzt an dem Programm teilnehmen* (ebd., S. 5). Und es ist sogar be-
absichtigt, ,,bei der Auswahl und Férderung von Projekten, an denen Kandidatenldnder
beteiligt sind — sofern sie den erforderlichen qualitativen Anforderungen geniigen —,
eine Politik der positiven Diskriminierung dieser Lander anzuwenden® (ebd., Hervor-
hebung im Original). Ebenfalls einschlidgig genutzt werden konnte die Prioritit D —
Kiinftige Herausforderungen fiir die Systeme der allgemeinen und beruflichen Bildung,
bei der es u.a. um ,,Grundfertigkeiten, Fremdsprachenerwerb, Unternehmergeist* (ebd.,
S. 6) sowie um ,,Mobilitdt und europdische Zusammenarbeit™ (ebd., S. 7) geht. Vor al-
lem aber ist die Prioritit E — Aktionsplan zur Férderung des Sprachenerwerbs und der
sprachlichen Vielfalt zu nennen. Dieser Aktionsplan soll ab Ende 2003 durchgefiihrt
werden. Dabei stellt ,,das Sokrates-Programm das Hauptinstrument der Kommission fiir
die Forderung des Sprachenerwerbs in allen Bildungsbereichen dar (ebd., S. 6).

6.2 Forderung der Sprachkompetenz im Rahmen von LEONARDO DA VINCI

Das Programm will praxisorientierte Konzepte in der Berufsbildungspolitik in der euro-
pdischen Gemeinschaft vorantreiben, ,,indem es zur Forderung eines Europas des Wis-
sens beitrdgt und unter anderem die Politik der Mitgliederstaaten im Bereich des le-
benslangen Lernens unterstiitzt (...)*“. Dabei sollen ,,Qualitit, Innovation und die euro-
pdische Dimension in den Systemen und Praktiken der Berufsbildung durch transnatio-
nale Zusammenarbeit gefordert werden™ (Aufruf zur Einreichung von Projektantrigen
fiir die zweite Phase des Programms Leonardo da Vinci (LdV-II)-(EAC/15/02), S. 1). In
dem fiir 2003/2004 geltenden Aufruf werden MaBBnahmen auf die Agenda gesetzt, die
sich u.a. mit Foérderung der Mobilitdt und mit Sprachenkompetenz befassen. Wichtig ist,
dass auch hier die ,.transnationale Dimension besonders in den Vordergrund gestellt
wird*“ und es dariiber hinaus ausdriicklich heif}t, ,,dass angesichts der bevorstehenden
Erweiterung der Europdischen Union und zur Beschleunigung der Integration der Bei-

146 . . o1 .
Zu priifen wire also beispielsweise, ob Treffen von Belegschaftsmitgliedern von Standorten beider-

seits der tschechisch-deutschen Grenze, bei denen die (zunichst durch Ubersetzer oder sprachkun-
dige KollegInnen ermdglichte) Diskussion iber Fragen von gemeinsamem Interesse sukzessive iiber
den Einsatz geeigneter didaktischer Instrumente auch zur Vermittlung von Sprachkenntnissen ge-
nutzt werden kann, Gegenstand einer derartigen Forderung sein konnten.
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trittslander (...) die Einbeziehung von Akteuren aus den Beitrittslindern als zusitzliches
Qualitdtsmerkmal® gilt (ebd., S. 2). Unter den drei aktuellen Prioritéten ist im Rahmen
der Prioritdit 1 — Bewertung des Lernens fiir unseren Zusammenhang von besonderer
Bedeutung, dass hier ausdriicklich auch Projekte zum Thema ,,Sprachenkompetenz®
gefordert werden sollen, die sich mit der ,,Entwicklung von Instrumentarien und Me-
thoden fiir die Beurteilung und Anerkennung von Sprachkenntnissen, die am Arbeits-
platz benétigt bzw. dort erworben werden®, (befassen) (ebd., S. 3). Hier bieten sich An-
kniipfungspunkte flir Sprachlernaktivititen auf der betrieblichen Ebene, die es in den
untersuchten Betrieben bereits gibt — allerdings ausschlieBlich in tschechischen Stand-
orten. Bezogen auf Sprachkompetenz wurden von der EU-Kommission vor allem ,,Liik-
ken in folgenden Bereichen festgestellt:

e Sprachenlernen fiir Mobilititszwecke, einschlieBlich der Vermittlung interkulturel-
ler Kompetenz und Sensibilisierung fiir Fremdsprachen

e In Spracherwerb und Mehrsprachigkeit integrierte Kompetenzen (z.B. Sprachlern-
methoden, interkulturelles Verstindnis und Vermittlungsféahigkeiten im Zusammen-
hang mit dem Spracherwerb)* (ebd., S. 4 f.).

Diese Feststellungen treffen nach unseren Recherchen auch und gerade auf die Situation
im tschechisch-deutschen Grenzbereich zu und wiirden es nahe legen, dort entsprechen-
de Maflnahmen in Gang zu setzen'"’ — auf die Voraussetzungen bzw. die damit verbun-
denen Schwierigkeiten wird am Ende des Kapitels (Abschnitt 7) nochmals einzugehen
sein.

Neben seinen Prioritdten umfasst das Programm LEONARDO Thematische Aktionen
(TH), ,,mit denen eine begrenzte Anzahl von Projekten zu Themen von hohem gemein-
schaftlichem Interesse besonders gefordert™ (werden soll), wobei aktuell ,,die Themen
,Qualitit’ und ,interkultureller Dialog* ausgewahlt* (wurden) (ebd., S. 6).

Im Bereich ,,interkultureller Dialog™ soll ,,bei der Durchfiihrung dieses Programmes (...)

auf die Bekdmpfung jeglicher Ausgrenzung, einschlieBlich Rassismus und Fremden-

feindlichkeit, geachtet werden. (...) Entsprechend — insbesondere vor dem besonderen

Hintergrund der EU-Erweiterung — sollen im Rahmen dieser thematischen Maflnahme

Projekte gefordert werden, die speziell auf die Forderung des interkulturellen Bewusst-
. . « 148

seins abzielen (...)* (ebd., S. 7).

14 .. . L
7 Im Rahmen der Prioritdt 3 — Bildungs- und Berufsberatung und Orientierung sollen unter dem The-

ma Sprachenkompetenz ,,bewusstseinsschirfende Mafinahmen, die die Bedeutung von Sprachen fiir
Unternehmen schérfen® (ebd., S. 6), angestolen werden; auch hier wiaren Ansatzpunkte denkbar.

148 .. . . . e . .
Fiir einige der MaBnahmen im Rahmen von LEONARDO gilt, dass die Einreichungsfristen bereits

im letzten Quartal 2003 liegen, also nach der Erstellung, aber vor der Verfiigbarkeit dieses Berichts.
Da aber nach bisherigen Erfahrungen unbedingt davon auszugehen ist, dass entsprechende Aktionen
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Unserer Kenntnis nach wurden diese Moglichkeiten bislang in der Grenzregion nur von
Kammern auf deutscher Seite genutzt. Es stellt sich aber die Frage, ob solche MaBnah-
men zur Verbesserung des interkulturellen Verstdndnisses sowie der Sprachkompetenz
nicht auch von Gewerkschaften und/oder betrieblichen Interessenvertretungen angesto-
3en werden konnten.

7. Resiimee und Ausblick

Versucht man ein vorldufiges Resiimee des in diesem Kapitel Dargestellten, so lésst
sich festhalten, dass es zahlreiche Ansdtze zur Verbesserung der Kommunikation und
Kooperation auf der Arbeitnehmerseite in der Grenzregion gibt und dass dabei nicht
zuletzt europdische Regularien sowie die Nutzung europédischer Forderinstrumente ei-
nen wesentlichen Stellenwert haben konnen. Bislang sind diese Mdglichkeiten aber auf
der Ebene der Betriebe kaum bekannt und werden daher nicht genutzt (bei den Verbin-
den, insbesondere bei den Kammern, sieht die Situation z.T. etwas anders aus, hier wird
z.B. fiir die Forderung bestimmter oOffentlichkeitswirksamer Aktivitdten teilweise
durchaus schon recht virtuos auf der Tastatur der Férdermdglichkeiten gespielt).

Die Akteure, denen das bislang nicht gelungen ist (das gilt fiir Arbeitnehmervertretun-
gen, bis zu einem gewissen Grade aber auch fiir betriebliches Management), sehen sich
hdufig in einem geradezu klassischen Dilemma: Fiir sie stellt sich die Frage, wie man es
schaffen soll, sich in einer durch notorische Uberlastung charakterisierten Situation die
Freirdume zu verschaffen, die erforderlich sind, um derartige Mittel zu mobilisieren.
Man muss zunidchst gewisse Kapazititen bereitstellen, um damit spéter weit groBBere
schaffen zu konnen.

In diesen Fillen ist es nicht entscheidend, wie sich letztlich im Erfolgsfall die Auf-
wands-Ertrags-Relationen darstellen wiirden, sondern es kommt darauf an, ob es iiber-
haupt gelingt, den erforderlichen Einstiegsaufwand zu betreiben. Denn dieser besteht
nicht nur darin, eine konkrete Idee zu einem Forderantrag zu entwickeln, sondern zu-
nichst einmal darin, sich in der fiir viele auf den ersten Blick eher als Dschungel er-
scheinenden Programmvielfalt zu orientieren. Fiir die reale Niitzlichkeit vieler Forder-
programme (das gilt grundsétzlich auch fiir die in diesem Kapitel kurz angesprochenen)
heil3t das, dass sie offensichtlich — trotz aller gut gemeinten Versuche — fiir viele ihrer
moglichen Adressaten (nicht zuletzt fiir die Arbeitnehmervertretungen) einfach noch
immer nicht ,,zugédnglich® genug sind. Darauf verweist auch die sehr ungleiche Inan-

weiterhin — ggf. mit leicht modifizierter ,,Prioritdtensetzung™ — fortgefiihrt werden — insbesondere
gilt das sicherlich fiir die spezifische Beriicksichtigung der Beitrittslander —, bleiben diese Ansatz-
punkte wichtig.
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spruchnahme und die Rolle, die professionelle ,,Antragsberater” mittlerweile in diesem
Geschift spielen. Gegen eine derartige Beratung ist per se nichts einzuwenden, dann
jedenfalls nicht, wenn sie dazu beitrdgt, den Hauptakteuren dabei zu helfen, ihre tat-
sdchlichen Probleme zu formulieren und daraus — unter Beriicksichtigung ihrer Interes-
senlagen — den sich ergebenden Handlungsbedarf abzuleiten. Problematisch aber wire
es, wenn — auch das ist eine beobachtbare Tendenz — derartige ,,Beratung® sich vor al-
lem in die Richtung orientiert, primdr aus Sicht der Berater bewéhrte Ansitze, auch un-
ter nicht ausreichender Beriicksichtigung anderer Rahmenbedingungen, moglichst im-
mer wieder zu verkaufen.

Eine Reihe von Forderangeboten, die im Rahmen der hier diskutierten Thematik in Be-
tracht kommen, wendet sich speziell an die Arbeitnehmerseite oder ist zumindest auch
fiir sie zugédnglich. Hier aber ist das Dilemma, wegen fehlender Kapazititen mogliche
Hilfe nicht mobilisieren zu konnen, besonders ausgeprigt und hier gilt auch, dass es
noch relativ wenig loyale und kompetente unterstiitzende Beratung gibt. In diesem Be-
reich zu Verbesserungen zu kommen ist eine der Aufgaben, die durch die im Februar
2004 vorgesehene Konferenz (die Teil eines EU-Projekts nach der Haushaltslinie B3-
4002 ist) vorangetrieben werden sollen. Auch wenn die Nutzung der Fordermdoglich-
keiten im Interesse der Arbeitnehmerlnnen in Tschechien und in Bayern fraglos von
einiger Bedeutung ist, muss zugleich davor gewarnt werden, zuviel auf einmal in An-
griff nehmen zu wollen. Vielmehr ist davon auszugehen, dass die erfolgreiche Imple-
mentierung einer MafBlnahme (wie des angesprochenen ,,Konferenzprojekts®) die Basis
fiir die Uberwindung von Starthiirden und die erfolgreiche Gestaltung auch von MaB-
nahmen in anderen Feldern bilden kann.
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