Leo Mayer: Siemens - Erfahrungen eines Arbeitskampfes

Mitte August 2002 begann im Siemens-Betrieb M iinchen Hofmannstralie die Auseinandersetzung um die
geplanten Massenentlassungen. Die Plane des Konzerns konnten zu einem grof3en Teil durchkreuzt
werden. Mit einer Vereinbarung im Februar 2004 ist die Auseinandersetzung als ,, betrieblicher Konflikt*
beendet worden. Der Widerstand gegen die Kiindigungen hélt allerdings bis heute an. Die Gekindigten
klagen sich mit Unterstlitzung durch Betriebsrat, |G Metall und Mitarbeiternetzwerk auf ihre
Arbeitsplétze bei Siemens zurick.

Aus heutiger Sicht war der Widerstand einerseits vollig unzureichend, denn das Vorgehen des
Siemenskonzerns markierte einen Einschnitt, der mit dem Erganzungstarifvertrag fir die Handy-
Fertigung bei Siemens (40 Stundenwoche ohne Lohnausgleich und eine zusétzliche L ohnabsenkung um
ca. 15%), der Erpressung bei DaimlerChrydler, bei Karstadt, bei Opel und VW fortgesetzt wurde. Dieser
Prozessist gekennzeichnet durch massive Arbeitsplatzvernichtung und -verlagerung in
Niedriglohnl&nder, Verlangerung der Arbeitszeit, Senkung der Léhne und ist verbunden mit einer
dramatischen Schwéachung der Gewerkschaften.

Notwendig wére bereits damals eine betriebsiibergreifende Gegenwehr gewesen, zu der die
Gewerkschaften aber bis heute nicht bereit sind. Der Aktionstag der Siemens-Belegschaft im Juni 2004,
der Daimler-Beschéftigten im August, der General Motors Aktionstag - das geht in die richtige Richtung,
reicht aber bei weitem nicht aus, um den Angriff zu stoppen. Wenn Niederlagen weiterhin als Erfolge
dargestellt werden, oder der von der |G Metall jetzt propagierte ,, Hauserkampf* zur Abwehrstrategie
werden sollte, dann ist die grof3e Niederlage vorprogrammiert.

Diesist aber nur die eine Seite. Die andereist: Esist einer Belegschaft gelungen, die Plane eines der
weltweit grofdten Multis weitgehend zu vereiteln. Dies gilt sowohl fir die geplanten Massenentlassungen
direkt, wie auch fr die politische Zielstellung. Siemens war der Rammbock gegen die 35-Stundenwoche
und hat diese in der Handy-Fertigung in Kamp-Lintfort und Bocholt erfolgreich ausgehebelt. In der
Hofmannstrasse wollte der Konzern wohl ein Exempel schaffen, dassin einem Grofl3betrieb unter
Missachtung der sozialen Auswahl betriebsbedingte K tindigungen moglich seien. Dies gab auch der
Rechtsvertreter der Siemens AG in einem Kindigungsschutzprozess zu, als er sagte, dass es sich um
einen Feldversuch zur Ausreizung des K tindigungsschutzes gehandelt habe. Dieser Versuch ist
gescheitert. Mit Stand 16.12.2004 hat das Arbeitsgericht M inchen in allen bisher verhandelten 159
Fallen, die betriebsbedingten Kiindigungen als rechtswidrig zurtickgewiesen. Da Siemensin allen Féllen
Widerspruch gegen das Urteil des Arbeitsgerichtes eingelegt hat, gehen die Kindigungsschutzklagen nun
an das Landesarbeitsgericht. Dieses hat bisher in 52 Fallen die Kiindigungen ebenfalls zurtickgewiesen;
lediglich in einem Fall ist die Kiindigung bestétigt worden. Jetzt geht es darum, dass die zu Unrecht
Gekundigten wieder entsprechend ihrer Qualifikation und friheren Téatigkeit eingesetzt werden. Der
vorher genannte Rechtsvertreter der Siemens AG aul3erte deshalb die Vermutung, dass es
betriebsbedingte K tindigungen in diesem Umfang bel Grol3firmen nicht mehr geben werde; das werde
man kinftig anders machen.

Betriebsrat, Belegschaft und 1G Metall haben mit ihrem Widerstand die fir diesen Betrieb, mit dieser
Belegschaft und in dieser Situation die richtige Antwort in einem Kapitalismus gefunden, der von der

K ooperation zur lang anhaltenden Konfrontation tUbergegangen ist. Gewerkschaftliche Politik ist ganz
zentral betriebliche Politik, d.h. gewerkschaftliche Politik muss beginnen, sich auch und v.a. im Betrieb
auf neue Strategien umzustellen. Unter diesem Gesichtspunkt gilt es zu untersuchen, welche Erfahrungen
aus dem Konflikt Hofmannstral3e verallgemeinerbar sind.

M o6glicherweise war die Auseinandersetzung in der Hofmannstral3e eine der letzten oder zumindest rarer
werdenden, in der noch ein relativer Erfolg erreicht werden konnte. Denn es spricht sehr viel dafir, dass
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die Zeit vorbel ist, wo gewerkschaftliche Kampfe nahezu gesetzméaldig mit akzeptablen Kompromissen
beendet werden konnten und die Verhandlungsposition der Gewerkschaft verbessert haben. Soziale
Rechte mussten immer gegen die Unternehmer erkéampft werden. Aber wenn sie erckampft waren, dann
konnten sie eingebaut werden in das Regulierungsmodell bzw. in die Logik des Nachkriegskapitalismus.
Und sie waren damit Ausgangspunkt in den weiteren Auseinandersetzungen fir weitere Verbesserungen.
Der heutige, globale Kapitalismus ist inkompatibel mit sozialen Zugestandnissen. Jeder Cent, jede Minute
Arbeitszeitverklrzung muss nicht nur gegen die Unternehmer, sondern auch gegen die Logik des
globalen Kapitalismus durchgesetzt werden. Daher sind erkémpfte Errungenschaften nicht mehr
Ausgangsbasis fur weitere Ké&mpfe, sondern standigen Angriffen ausgesetzt.

Das fuhrt auch dazu, dass mit der traditionellen Stellvertreterpolitik keine Erfolge mehr zu erreichen sind.
Die Stellvertreterpolitik ist zu Ende. Betriebsratspolitik, Gewerkschaftspolitik muss neu begrindet
werden; gestitzt auf aktive Belegschaften. Das heif3t aber auch, dass die Gewerkschaften mit
Funktion&ren, die die neoliberalen Litaneien nachbeten, keinen Boden gewinnen werden.

DieKriseerreicht die Siemens-Belegschaft

Im Jahr 2000 / 2001 stiirzte Telekom-Branche nach jahrelangem Super-Boom direkt in die Krise.
Erstmals wurde diese Branche von einer Krise dieser Intensitdt und in globalem Mal3stab erfasst.
Innerhalb weniger Monate vernichteten Netzbetreiber und Telekommunikationsausriister
Hunderttausende von Arbeitspl&tzen.

Siemens reduzierte im Telekommunikationsbereich / Festnetze (Information and Communication
Networks ICN) die weltweit verteilte Belegschaft von 54.000 (Stand Fruhjahr 2002) auf 34.000 zum 30.
Sept 2003. Gleichzeitig mit Krise und Personal abbau wurden weitergehende Ziele verfolgt:
Ubergang zu einer neuen Generation von Kommunikationstechnologie und von einer
technol ogiegetriebenen zu einer marktgetriebenen Entwicklung neuer Technologien und Konzepte;
beschleunigter Aufbau eines weltweit verteilten Entwicklungsnetzwerks mit starken Stitzpunktenin
Niedriglohnlandern;
Flexibilisierung der Arbeitsverhdtnisse in Richtung einer kleinen, hochflexiblen Kernbel egschaft, die
projektbezogen mit Leiharbeiternehmern und Uber Werkvertrége aufgestockt wird.

Der Betrieb Minchen Hofmannstral3e gehorte mit Gber 10.000 Beschéftigten zu den groften des Siemens-
Konzerns. In der Hofmannstral3e ist die Zentrale der Telekom-Bereiche fir Mobile Netze mit damals
knapp 3.000 Beschéftigten und fur Festnetze mit 7.200 Beschéftigten in Vertrieb, Marketing, Logistik
und v.a. Entwicklung. Knapp 70 % der Beschéftigten haben Hochschul- oder Fachhochschulausbildung.
Im Bereich Festnetze (ICN) ist nahezu jeder Zweite in einem Ubertariflichen Arbeitsverhéltnis.
Ideologisch war die Belegschaft eingebunden in die Konsenskultur der ,, Siemens-Familie®. Der
gewerkschaftliche Organisationsgrad war, wie in der gesamten Branche tiblich, auf3erordentlich niedrig.
Allerdingsist die IGM mit einem ausgepragten linken Profil von BR-Wahl zu BR-Wah! stérker geworden
und stellte mit 40 Prozent der Wéhlerstimmen (BR-Wahl 2002) unter sechs Gruppierungen die stérkste
Fraktion im BR, den BR-Vorsitzenden und den Stellvertretenden BR-Vorsitzenden. Die zwelitstérkste
Fraktion wurde von der arbeitgebernahen ,, Arbeitsgemeinschaft Unabhangiger betriebsangehoriger
(AUB) gebildet (27% der Wahlerstimmen).

Mitte August 2002 gab die ICN-Bereichsleitung bekannt, dass in der Hofmannstral3e von den 7.200
Arbeitspldtzen im Festnetze-Bereich 2.300 Stellen abgebaut werden. Und zwar innerhalb von 6 Wochen
zum 30. Sept. 2002. Angeboten wurde eine Abfindungszahlung oder alternativ der Ubertritt in eine
externe Beschéftigungsgesellschaft. Das Arbeitsverhdtnis mit Siemens wirde mit dem Wechsel in die auf
12 Monate befristete Beschaftigungsgesellschaft enden. Wer sich beidem verweigert, dem sollte
betriebsbedingt gekiindigt werden.
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Der leitende Personalmanager erklarte ausdrticklich, dass die Auswahl fur die Entlassungen nicht nach
sozialen Kriterien (, sozialvertraglich® sei allein schon die Einrichtung der Beschéftigungsgesell schaft),
sondern ,, marktvertréglich ausschliefdlich nach betrieblichen Kriterien erfolgen werde.

Zum Kernstiick des Konzepts gehort eine von Siemens als GmbH gegriindete L eiharbeitnehmerfirma, die
sichihre Arbeitskréfte - einzeln oder in ganzen Teams - aus der Beschaftigungsgesellschaft holt, um sie
sowohl siemensintern wie auch auf dem externen Leiharbeitnehmermarkt zu verleihen. Die Absicht ist,
auf dem Leiharbeitnehmermarkt einen Sektor fur hochqualifizierte Arbeitskréfte v.a. fur die
Softwareentwicklung zu schaffen. Siemens will mit einer eigenen Leiharbeitnehmerfirma an diesem
dynamisch wachsenden Markt teilhaben und wollte die eigenen, entlassenen Mitarbeiter einbringen.

Die Ziele der IGM waren:
die Konzernplane zum Arbeitsplatzabbau mdglichst weitgehend zu durchkreuzen, d.h. moglichst viele
Arbeitsplétze retten;
moglichst wenig betriebsbedingte K tindigungen;
Bewusstsein und Organisiertheit der Belegschaft entwickeln;
das Eigenengagement der Belegschaft fordern.

Das Management ging davon aus, dass es seine Ziele relativ ungehindert realisieren kann, weil sich die
Belegschaft aufgrund fehlender Erfahrungen und des niedrigen gewerkschaftlichen Organisationsgrades
nicht wehren werde. Zudem baute es auf die Erfahrung aus anderen Betrieben, dass mit einer
Beschéaftigungs- bzw. Transfergesellschaft ein effektives Mittel zum schnellen und reibungsiosen
Personalabbau vorliegt.

Aber ein fir Siemens beispielloser Widerstand entwickelte sich, vor allem im Betrieb, aber auch
aul3erhalb: Solidaritét kam von den Kirchen - diese bildeten mit dem Betriebsrat, der Katholischen
Betriebseel sorge, der Arbeitsgemeinschaft fir Arbeitnehmerfragen der Evangelischen Kirche und der
IGM ein ,,Forum der Solidaritét” - bis hin zur Minchener CSU, die im Minchner Stadtrat den Antrag
einbrachte, den Vorschlag des BR zur Einflhrung der 4-Tage-Woche zu unterstiitzten. Der
Oberburgermeister wurde beauftragt, dies bei der Konzernleitung einzufordern. Der geplante
Personal abbau wurde zum kommunal politischen Thema. Die regionale Presse, Rundfunk und
Fernsehsender griffen das Thema auf.

» Beschaftigungsgesellschaft — eine Rutschbahn in die Arbeitdosigkeit*
Die Grunde fir die erfolgreiche Mobilisierung der Belegschaft waren:

1. DieKirise hat den Grof3teil der Belegschaft direkt betroffen. Ein Wegducken erschien fast nicht mehr
moglich. Dies wurde auf einer Betriebsversammlung plastisch sichtbar gemacht, als auf jedem dritten
Platz ein Zettel mit der Aufschrift ,, Dieser Platz wird gestrichen® lag, und die Kollegen mit dem
»roten Zettel“ gebeten wurden, sich von ihren Plétzen zu erheben.

2. Der Betriebsrat charakterisierte die angebotene ,, Beschéftigungsgesellschaft” al's Etikettenschwindel
und als,, Rutschbahn in die Arbeitsosigkeit®. Mit den Beschéftigungs- bzw. Transfergesellschaften
wrden unter Umgehung der bel K tindigungen vorgeschriebenen Soziaauswahl und ohne grof3es
Aufsehen Tausende Arbeitsplétze vernichtet und die Betroffenen in die Arbeitslosigkeit geschickt
werden. Angesichts des zusammengebrochenen Arbeitsmarktes war den meisten klar, dass die
Chancen auf einen neuen Arbeitsplatz fir einen 45- oder 50-jahrigen Softwareentwickler gegen Null
gehen.

3. IGM und BR entwickelten ein Gegenkonzept, mit dem es vor allem darum ging, die , Sachzwang-
Logik* zu widerlegen. Mit dem Gegenkonzept wurde die sténdig wiederholte Argumentation der
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Bereichdeitung widerlegt, dass es keine Alternative zu den Entlassungen gebe, well die Krise
weltweit sei, weil alle Firmen der Telekommunikationsbranche entlassen, und weil der Siemens-
Telekommunikationsbereich in den roten Zahlen sei. Mit den Vorschlégen ging es also nicht um die
besseren betriebswirtschaftlichen Konzepte im Sinne eines Co-Managements, sondern sie machten
klar: Es gibt Alternativen zu den Entlassungen! Dem Management ging es aber nicht um Alternativen,
sondern um den Profit. Denn nahezu zeitgleich mit den Entlassungsplénen gab Siemens bekannt, dass
mit einer Steigerung des Gewinns um 24 Prozent auf 2,5 Mrd. Euro das zweitbeste Ergebnis der
Firmengeschichte erreicht werde. Trotzdem sai die Unterstiitzung des defizitéren
Telekommunikationsbereiches nicht moglich, weil die Investoren keine Quersubventionierung
innerhalb des Konzerns tolerieren wirden.

Im Zentrum des BR/IGM-K onzeptes stand: ,, Arbeitszeitverkirzung fur Alle statt Entlassung fir
Viele". Die Forderung nach der 4-Tage-Woche ohne Lohnausgleich (entsprechend dem Tarifvertrag
zur Beschéftigungssicherung) verband die komplizierten Marktbedingungen mit der Arbeitsplatz-
Sicherheit und dem Erhalt des know-how fir die Entwicklung neuer Technologien, und tberzeugte
die hochqualifizierten Fachkréfte. So gewannen BR und IGM in dieser Frage den Kampf um die
Kdpfe. Die Dynamik dieses Prozesses und die Gefahr der totalen Isolation gegentiber der Belegschaft
hatte auch die Betriebsratsmitglieder der arbeitgebernahen AUB auf die Politik der IGM- und der
anderen gewerkschaftsnahen Betriebsrate elnschwenken lassen.

Das Management lehnte die Arbeitszeitverklrzung kategorisch ab. Wohl auch vor dem Hintergrund,
dass bereits der Schwenk von der Arbeitszeitverkiirzung mit Lohnverlust zur Arbeitszeitverlangerung
ohne Lohnausgleich vorbereitet wurde.

. BRund IGM verstanden die Betroffenen nicht als,, Opfer* des Personalabbau, die sie ,, schitzen*
mulssen, sondern als aktiv fir das eigene Schicksal handelnde Menschen, denen die dafr
notwendigen Hilfsmittel zu geben sind. Davon ausgehend wurde ein partizipatives Politikkonzept
entwickelt und der Kampf um die Kopfe gefuhrt. Der BR handelte nicht stellvertretend fur die
Belegschaft, sondern jeder Schritt wurde mit der Belegschaft diskutiert: Ursachen der Krise,
Alternativen zu den Planen des Managements; Fortschritte, Probleme und Stand der Verhandlungen;
mogliche Kompromisslinien, ... all dies wurde mit der Belegschaft diskutiert. Von Mitte August bis
Dezember fanden dazu neun Betriebsversammlungen mit jeweils zwischen 3 bis 4 %2 Tausend
Teilnehmern statt. Dazu kamen 6ffentliche Versammlungen der 1G Metall und des
Mitarbeiternetzwerkes.

Eine grof3e Rolle im Kampf um die Kdpfe und die Meinungsfuhrerschaft spielte die Intranetseite des
BR und das Internet-Diskussionsforum der IGM. Die sténdige Aktualitdt der Informationen auf der
BR-Seite machten diese zum zentralen Medium. Im Durchschnitt wurde t&glich 5.000 mal auf die
Informationen des BR zugegriffen; insgesamt erfolgten im September und Oktober Uber 150.000
Zugriffe auf die Homepage des BR. Um dem ,, Informationsmonopol“ des BR zu begegnen, richtete
die Personalabteilung im Intranet ein eigenes Diskussionsforum fir die Belegschaft ein und versuchte
die Diskussion gezielt zu lenken. Die Information Uber das Intranet/Internet und die Debatte Uber das
Diskussionsforum wurden zu einem entscheidenden Feld des Kampfes um die M einungsfihrerschaft.
Allein vom 19.9.2002 bis zum 29.10.2002 erfolgten 68.000 Zugriffe auf das Diskussionsforum der
Personalabteilung, in der Hochphase in 2 Stunde 1.500 Zugriffe.

. Dieser partizipative Ansatz wurde auch beim Interessenausgleich / Sozialplan insofern beibehalten,
dass mit der Vereinbarung der Betriebsrat s nicht stellvertretend fur die Betroffenen bzw. Gber deren
K 6pfe hinweg entschied, sondern dass die Vereinbarung einen Rahmen darstellt, der Raum fir
personliche Handlungsalternativen gibt. Allerdings werden diese Alternativen nicht freiwillig
gewahlt, sondern erfolgen unter dem Druck der Unternehmensentscheidung. Damit die Betroffenen
unter diesen Umstanden dem enormen Entscheidungsdruck standhalten kénnen, muss der Raum fur
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die Diskussion der personlichen Situation geschaffen werden. Es muss der Raum geschaffen werden,
in dem individuelle Entscheidungen mit anderen Betroffenen gemeinsam diskutiert werden konnen.
Nur so kann das eigene Handeln als Teil einer gemeinsamen Widerstandsstrategie erarbeitet und
begriffen werden. Da es bel den spateren Kindigungsschutzprozessen darum geht, den Arbeitsplatz
zu verteidigen und in den Betrieb zurlickzukehren, muss der Zusammenhalt und die ,, Zugehorigkeit
zum Betrieb" auch nach der Kiindigung organisiert werden. Vor diesem Hintergrund und zur Losung
dieser Aufgaben entstand das Mitarbeiternetzwerk NCI a's eine Selbsthilfeorganisation der
Betroffenen.

6. Die Aktionen aulRerhalb des Betriebes steigerten sich von einem Infostand im Stadtzentrum mit ca.
200 Tellnehmern, Uber eine Kundgebung im Stadtzentrum mit mehreren Hundert Teilnehmern zu
einer grofen Kundgebung und Demonstration vor der Konzernzentrale mit tber 3.000 Teilnehmern.
Anlasslich der Aktionarshauptversammlung wurde vor dem Eingang elne Kundgebung durchgefihrt.
Auf der Aktionérshauptversammlung kritisierten Vertreter der Belegschaftsaktionére die
Entlassungen und brachten Antrége ein, den Vorstand nicht zu entlasten.

Alsdie ICN-Bereichdeitung merkte, dass sie auf den Widerstand von BR und Belegschaft stief3, drohte
sie, 2.300 K undigungen auszusprechen. Im Gegenzug erklarte der Betriebsrat, sich streng am
Kuindigungsschutzgesetz zu orientieren und den Kiindigungen zu widersprechen. Siemens misse in
diesem Fall mit 2.300 Kindigungsschutzklagen rechnen. Damit diese ,, Drohung” glaubwirdig wurde,
musste die Belegschaft auch , klagefahig” werden. Deshalb erkléarte die IGM die Bereitschaft, jedem, der
vor dem 30.9.2002 Mitglied wird, sofortigen Rechtsschutz zu gewéhren. Den ,, Siemens-Angestellten®
wurde klar, dass sie in der Auseinandersetzung mit dem Unternehmen einen starken Verbtindeten
brauchen. Innerhalb von drei Wochen organisierten sich tiber 900 Kolleginnen und Kollegenin der 1G
Metall. Viele andere schlossen private Rechtsschutzversicherungen ab, um sich gegen die Willkir des
Unternehmens juristisch wehren zu kdnnen. Der Grundstein war gelegt, dass das individuelle Handeln —
die Klage gegen die Kindigung —zum Tell einer erfolgreichen kollektiven politischen
Widerstandsstrategie gegen Massenentl assungen wurde.

Nach dem geltenden K tindigungsschutzgesetz sind die Individualrechte bei einer betriebsbedingten
Kundigung stérker al's die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates. Deshalb weigerte sich dieser, den
Mitarbeitern ihre individuellen Rechte durch die Vereinbarung von Auswahlkriterien, einem
Punktesystem, Namendlisten oder dergleichen einzuschréanken. Im Falle von betriebsbedingten
Kundigungen ist das Unternehmen verpflichtet, nach sozialen Kriterien, die bel einer
Kundigungsschutzklage vom Arbeitsgericht Gberprift werden, zu kiindigen. Wenn Siemens, wie auf den
Betriebsversammlungen offen angedroht, bei den Kindigungen keine soziale Auswahl treffen wirde,
dann hétten alle Gekundigten die besten Chancen, ihren Arbeitsplatz auf dem Rechtsweg zu verteidigen.
Diese Strategie ist auf Betriebsversammlungen, offenen IGM-V eranstaltungen und im Diskussionsforum
ausfuhrlich diskutiert worden. Denn auch die dlteren bzw. langj&hrigen Kollegen, die durch die
Vereinbarung von Auswahlkriterien im Sozial plan besser geschiitzt wéren, - denn immerhin sind in den
vorhergehenden 2 —3 Jahren ca. 3.000 Neue eingestellt worden - mussten fir dieses V orgehen gewonnen
werden. Die Belegschaft wurde griindlich Gber den Inhalt des K indigungsschutzgesetzes, das Prinzip der
»S0zialauswahl“ und das Procedere bei betriebsbedingten Kindigungen informiert.

Der Sozialplan

Der heftige Widerstand der Belegschaft und der negative offentliche Widerhall brachten das
Unternehmen zum Einlenken und fiihrten am 23.10.2002 zum Abschluss eines Interessenausgleich /
Sozialplans. Vorangegangen war am 11.10.2002 eine grof3e Demonstration mit Gber 3.000 Teilnehmern
vor der Konzernzentrale, die den Weg fur vernunftige Verhandlungen freigemacht hatte.

»3emens nimmt voraussichtlich einen Tell seines geplanten Sellenabbaus am Miinchner Hauptstandort
zurick ... Damit wére ein zuletzt 6ffentlich und in scharfen Tonen ausgetragener Streit beigelegt. Der
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Konflikt hatte den Kulturwandel des Traditionskonzerns enthtllt*, schrieb die Financial Times
Deutschland (FTD, 23.10.2002) Einen Tag nach dieser Meldung berichtete das Handel sblatt von der
Einigung zwischen Betriebdeitung und Betriebsrat: ,, Doch von dem ungewohnten Konfrontationskurs ist
Semens nun wieder abgekommen. Erstens waren die Widerstande der Mitarbeiter heftiger als erwartet.
Dartber hinaus bekam aber auch das Bild von Semens als vorbildlichem Arbeitgeber tiefe Risse.
Offenbar war dem Konzern die Sache jetzt zu heil3, und er hat sich auf die Arbeitsplétze erhaltenden
Vorschlage der |G Metall eingelassen.” (HB, 23.10.2002).

Die Betriebsvereinbarung legt fest, dass statt des Abbaus von 2.300 Beschéftigten bei ICN nur ,,1.100
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer - so weit wie moglich - einvernehmlich aus der Siemens AG
ausscheiden (sollen)”. Die Entlassung von 350 Arbeitnehmern wird durch die Verkirzung der Arbeitszeit
um 2,5 Stunden/Woche vermieden. 250 weitere Arbeitsplétze werden durch , Insourcing”, d.h. die
Ricknahme von Dienst- und Werksvertrégen, im Betrieb erhalten. 340 Arbeitnehmern, deren
Vermittlungschancen auf dem Arbeitsmarkt als besonders schwierig eingeschétzt werden (z.B. éltere
Arbeitnehmer oder Schwerbehinderte), werden zur vom Unternehmen angestrebten Beendigung ihres
Arbeitsverhaltnisses einzelfallbezogene L 6sungen angeboten. Es erfolgt jedoch keine betriebsbedingte
Kundigung in diesem Personenkreis.

Den 1.100 Auszuscheidenden soll ein Aufhebungsvertrag und alternativ der Wechsel in eine
betriebsorganisatorisch eigenstandige Einheit (beE) vorgeschlagen werden, eine betriebsinterne
Transferabteilung, deren Aufgabe darin bestehen sollte, ihren Mitgliedern beim Suchen nach neuen
Arbeitsplédtzen zu helfen. Diese interne Transferabteilung lauft Gber einen Zeitraum von mindestens 14,
maximal 24 Monaten. Das unbefristete Arbeitsverhaltnis mit Siemens bleibt bestehen, wird allerdings
nach Ablauf der beE betriebsbedingt gektindigt.

Sofern ,, die vorstehend bezeichneten freiwilligen Mal3nahmen nicht den Umfang der erforderlichen
Arbeitnehmeranpassung erreichen, sind betriebsbedingte K iindigungen in diesem Personenkreis
unvermeidbar. Es werden insgesamt héchstens 1.100 betriebsbedingte K tindigungen ausgesprochen.”
(Text der Betriebsvereinbarung). Die Auswahl der Betroffenen erfolgt alein durch die Firma, denn es
gibt keine Vereinbarung mit dem BR tber Auswahlkriterien, Punktekatalog, Namendlisten, etc..

Ublicherweise ist mit dem Abschluss eines Sozial planes der betriebliche Konflikt beendet. In diesem
Falle legte die Umsetzung dieser Vereinbarung aber den Konflikt nicht bel, vielmehr flhrte sie zu
weiterer Eskalation. Siemens hatte offensichtlich fest damit gerechnet, mit dem Abschluss der

V ereinbarungen habe man das Mandat, bis zu 1.100 Menschen nach Gutdiinken auszusuchen und diese
entweder in die beE oder nach Hause zu schicken.

Die Mdglichkeit, 340 Mitarbeitern einzelfallbezogene L dsungen anzubieten, um wie vom Unternehmen
angestrebt, das Arbeitsverhatnisses zu beenden, wurde vom Management als Genehmigung zum
»Strategischen Mobbing® interpretiert. Den Beschéaftigten wurde lapidar mitgeteilt, dassihr Arbeitsplatz
entfallen sei (was nachweidlich und offensichtlich in vielen Fallen nicht zutraf) und das Arbeitsverhédtnis
mittels eines Aufhebungsvertrages im beiderseitigen Einversténdnis beendet werden solle. Dabel den
meisten der Betroffenen dieses Einverstandnis nicht vorhanden war, wurden sie in einem Gebaude
aulRerhalb des zentralen Betriebsbereiches separiert. Monat fir Monat mussten sie dort den Arbeitstag
verbringen, allerdings ohne Arbeit. Als Einschiichterungsmal3nahme wurden einige zwangswei se und
entgegen dem Beschluss des Betriebsrates nach Greifswald, dem von Miinchen am weitest entfernt
liegenden Siemens-Betrieb in Deutschland, versetzt. (Das Arbeitsgericht hat inzwischen diese
Versetzungen als rechtswidrig aufgehoben.) Im Mitarbeiternetzwerk bildete dieser Kreis von
Arbeitnehmern eigene Arbeitsgruppen, um die durch dieses V orgehen des Unternehmens
hervorgerufenen psychischen Belastungen gemeinsam zu verarbeiten und um politische und juristische
Gegenwehr zu organisieren.



» Amoklauf gegen den Kindigungsschutz*

Am 11.11.2002 wurden an 876 Beschéftigte die ,, blauen Briefe* verschickt. , Die Treibjagd ist er6ffnet”,
bezeichnete der Betriebsrat die damit beginnende Phase der Auseinandersetzung. Um der Vereinzelung
gleich von Beginn an entgegenzuwirken, fuhrte der Betriebsrat Gruppenberatungen mit den Betroffenen
durch und organisierte gruppenwei se Rechtsberatung durch Rechtsanwaélte. Erst nach der Teilnahme an
Gruppenberatungen wurden Termine fUr Einzelgesprache und -beratungen vereinbart. So wurde dem
entgegengewirkt, dass bei Ktindigungen die meisten Betroffenen die Schuld bei sich suchen und nicht in
der Politik des Unternehmens. In dieser Phase bildete sich das Mitarbeiternetzwerk NCI.

Der , blaue Brief* mit dem die Empfénger aufgefordert wurden, in die beE einzutreten oder einen

Aufhebungsvertrag zu unterzeichnen, andernfalls sie mit einer betriebsbedingten Kiindigung zu rechnen

hétten, erreichte besonders viele Altere und auch Behinderte und alleinerziehende Mitter, die wegen ihrer

familidren Zusatzaufgaben fur , entgrenzte" Arbeit weniger tauglich sind. Knapp die Hélfte der

Angeschriebenen entschied sich fur die beE. Als schliefdlich im Januar 2003, nachdem tber 400 auf das

Angebot der Firma nicht eingegangen waren, 366 K tindigungsbegehren beim Betriebsrat eintrafen, ergab

sich nach deren Auswertung:

- Zwai Drittel der mit Kiindigung bedrohten Personen sind élter als 45 Jahre, in der Gesamtbel egschaft
ist diesnur ein Drittel. Fazit des Betriebsrats: Ausmusterung der ateren Kolleginnen und Kollegen.
Zwel Drittel arbeiten bel Siemens seit 20 und mehr Jahren; in der Gesamtbel egschaft sind es erheblich
weniger als die Halfte. Personen mit besondersintensiver Bindung an die ate Unternehmenskultur
werden ausgesondert.

Frauen stellen ein Viertel der Gesamtbelegschaft, aber ein Drittel bel den Kiindigungsbegehren.

Der gesetzlich geforderte Vergleich von gle chartigen Beschéftigten nach sozialen Merkmalen wie
Alter, Dauer der Betriebszugehorigkeit und Familienstatus hat entweder gar nicht oder nur innerhalb
einer Dienststelle anstatt des gesamten Betriebes stattgefunden.

Rund die Hélfte aller Betroffenen hat Kindigungsschutz - sei es nach Tarifvertrag (z.B. 50jéhrige mit
15jahriger Betriebszugehdrigkeit), nach Betriebsvereinbarung (lénger als 25 Jahre im Betrieb), as
Schwerbehinderte bzw. Antragstellerln auf Schwerbehinderung oder als Ersatzbetriebsratsmitglieder.

Zusammenfassend bezei chnete der Betriebsrat das Vorgehen der Firma als,, Amoklauf gegen den
Kundigungsschutz”. Da der Betriebsrat in der Betriebsvereinbarung sich an keiner Art von Auswahl
beteiligt hatte, blieb ihm das Recht, den K iindigungsbegehren zu widersprechen, was er in 362 der 366
Falle auch tat. Die qualifizierten Widerspriiche belegten in jedem Einzelfall ganz konkret anhand von
Namendlisten, dass keine oder eine unzureichende Sozialauswahl vorgenommen worden ist, dass esfreie
Stellen fur Weiterbeschaftigungsmoglichkeiten gibt, dass die Kiindigung gegen tarifvertragliche oder
betriebliche Regelungen verstof¥, usw.. Daraufhin wurden von der Betriebsleitung ,, nur" noch rund 200
K Uindigungen ausgesprochen. Nahezu alle Betroffenen strengten mit Unterstiitzung des Betriebsrates und
der IG Metall Kiindigungsschutzklagen an. Mit einem ,, Marsch der Gekiindigten® (Stiddeutsche Zeitung)
demonstrierten ca. 600 Kolleginnen und Kollegen mit grof3er Resonanz in den Medien zum M Unchner
Arbeitsgericht. Dort reichen die Anwélte gemeinsam fast 200 K tindigungsschutzklagen ein.

Die Widerspriiche des Betriebsrates hatten zur Folge, dass das Unternehmen bis zum rechtskréftigen
Abschluss des K tindigungsschutzprozesses die Gekindigten weiter beschaftigen und weiter bezahlen
MUSS.

Die Widerspriiche und die anschlief3ende rechtliche Beratung waren derart kompetent, dass in bislang
alen 159 beim Arbeitsgericht M Unchen abgeschlossenen Verfahren die Klager obsiegt haben. Vor dem
Landesarbeitsgericht - Siemens hat bisher alle Urteile der 1. Instanz angefochten — wurde bisher
lediglich eine Kindigung akzeptiert. In 52 Fallen hat das Landesarbeitsgericht die Kindigungen al's
rechtswidrig zurtickgewiesen (Stand: 5.1.2005) und die Weiterbeschéftigung verflgt.



Januar 2004:
Im Januar 2004 kam es zu erneuten Verhandlungen, um den Konflikt al's betrieblichen Grof3konflikt zu
beenden. Zu diesem Zeitpunkt war offensichtlich geworden, dass Siemens den Personalabbau nicht wie
geplant realisieren kann. Die Gekundigten hatten bereits 60 K tindigungsschutzklagen gewonnen. VVon den
340 ,, Einzelféllen* waren immer noch 250 auf der Gehaltdliste. Aber nicht mehr zu tbersehen waren auch
die Ermiidungserscheinungen- und Spaltungslinien in der Belegschaft:
Der Teil der Belegschaft, der nicht direkt vom Abbau betroffen war, wollte wieder ,,in Ruhe"
arbeiten. Dies auch in der Sorge, dass der Bestand des Betriebes insgesamt gefahrdet sei. Die
Betriebd eitung verstérkte diesbezligliche Gertichte, die auch dadurch genadhrt wurden, dass viele
Gebaude im Zuge einer geplanten Erneuerung der Gebaudesubstanz abgerissen wurden und werden.
1.600 Mitarbeiter waren in einen anderen Betrieb versetzt worden. Der bestehende Betrieb solltein
zwei Betriebe aufgespalten werden. Auch dies erhdhte die Sorge um die Zukunft des Betriebes.
Bei den , Einzelfdllen* standen Zwangsversetzungen in einen neugebildeten Betrieb weit aul3erhalb
der Stadtgrenzen an, der nur aus diesen Kollegen bestehen wirde. Die Personalleitung hatte klar
gemacht, dass sie diese Mal3nahme vollziehen werde und jeder Einzelne dagegen gerichtlich klagen
miisse. Dies sorget fir eine grofl3e Unruhe bel den betroffenen Mitarbeitern, weil sie beflirchteten, dass
alle betrieblichen und tariflichen Schutzregelungen durch eine anschlief3ende Betriebsschlief3ung
unterlaufen werden konnten.
Die Betriebdeitung hatte schon seit geraumer Zeit den BR in allen Fragen ins Leere laufen lassen.
Versetzungen, Umorganisationen, Betriebsaufspaltung, ... alles wurde ohne Beteiligung oder trotz
Widerspruch des BR durchgefiihrt. Der Belegschaft sollte vorgefthrt werden, dass sie mit diesem BR
keinerlei Zukunft hat.

IGM und BR fanden keine politische Strategie, um angemessen auf diese neue Herausforderung zu
reagieren. Der BR verzettelte sich in unzahligen Prozessen vor dem Arbeitsgericht, die fur die
Belegschaft jedoch meist nicht mehr nachvollziehbar waren. Vor dem Hintergrund dieser Spaltungslinien,
der Ermudung der Belegschaft und der fehlenden Strategie der IGM inszenierten Betriebsleitung und die
Gruppe der ,, Arbeitsgemeinschaft Unabhéngiger Betriebsangehdriger - AUB* (eine arbeitgebernahe
Organisation) eine Schlammschlacht gegen die IGM, den Betriebsratsvorsitzenden und den Stellvertreter.

Obwonhl diese Kampagne von der Belegschaft abgelehnt und zurtickgewiesen wurde und sie ihre
Solidaritat mit der Betriebsratsmehrheit deutlich zum Ausdruck brachte, bestand die Gefahr, dass der
grol3e politische Erfolg der IGM einfach zerrinnt. Die Belegschaft braucht eine Atempause. Dazu kam,
dass auch die IGM ihre Kréfte neu gruppieren muss, weil Siemens begann, die Pléne zur Verlagerung der
Arbeitsplétze in Niedriglohnlander zu realisieren.

Aber auch Siemens hatte ein Interesse, den Konflikt zu beenden. Der Betrieb war wegen der anhaltenden
Ausei nandersetzung unproduktiv; das Management hatte nachhaltige L egitimationsprobleme; das
Beispiel Hofmannstral3e wurde von anderen Betriebsraten im Konzern positiv und al's bel spiel haft
aufgenommen. Ganz deutlich war dies der Konzernleitung auf der bundesweiten Betriebsratekonferenz
der Siemens AG im November 2003 in Leipzig vor Augen gefihrt worden.

Vor diesem Hintergrund kam es zu direkten Verhandlungen zwischen Betriebsrat und Vertretern der

Konzernzentrale. Die Vereinbarung beinhaltet:

- Dieverbliebenen 250 sog. ,, Einzelfdle’ erhalten ein Schreiben, mit dem Siemensdie
Entlassungsabsicht zurticknimmt. Die betroffenen Arbeitnehmer werden in eine spezielle Abteilung
versetzt, von der aus sie auf Arbeitsplétze in der Siemens AG vermittelt werden. Mitarbeiter, die dlter
als 55 Jahre sind, erhalten das Angebot eines Altersteilzeitvertrag fir das 58 — 63 Lebengahr. In
diesem Fall werden sie auf keinen festen Arbeitsplatz mehr versetzt, sondern missen sich nur noch
fr Projekteinsdtze zur Verflgung halten. 47 schwerbehinderte Mitarbeiter kommen wieder direkt auf
ihre alten Arbeitsplétze zurtick. Fakt fur alleist: die Entlassungsabsicht ist vom Tisch; die
Kolleginnen und Kollegen haben wieder eine gewisse Planungssicherheit fir ihr Leben.
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Zweitens wird die Betriebsaufspaltung zurtickgenommen.

Drittens wird noch einmal festgehalten, dass bis zum 30.9.2005 keine betriebsbedingten K iindigungen
erfolgen, auch wenn die geplanten und It. Interessenausgleich/Sozial plan zuldssigen Abbauzahlen
nicht erreicht worden sind.

Bestandtell des Paketesist, dass der BR-Vorsitzende Heribert Fieber und sein Stellvertreter Leo Mayer
aus dem Betriebsrat ausscheiden und einen Altersteil zeitvertrag unterzeichnen. In einem personlichen
Flugblatt an die Belegschaft schreiben sie: ,, Wir gehen zum 1. Juni mit 55 bzw. 60 Lebengahrenin
Altersteil zeit. Zwar etwas Uberraschend, aber bei Semens und alter sbedingt nicht ungewdhnlich. Unsere
Altersteilzeit ist Bestandteil eines Paketes, mit demu.a. Uber 200 Mitarbeiter wieder integriert, die
Restrukturierung vom Oktober 2003 beendet und betriebsbedingte Kiindigungen bis zum 30. September
2005 grundsatzlich ausgeschl ossen werden.”

Nach dem der BR-Vorsitzende und der stellvertretende BR-V orsitzende erklért hatten, dass sie zum 1.
Juni 2004 aus den Betriebsrat ausscheiden, beschloss der Betriebsrat mehrheitlich seinen Riicktritt und
leitete die Neuwahl ein. Sechs Listen, mit Ausnahme der AUB die anderen gewerkschaftlich orientiert,
standen zur Wahl. Bei einer um nahezu 25% gestiegenen Wahlbetelligung verbesserte die Liste der IGM
ihr Wahlergebnis sehr deutlich und verfehlte die absolute Mehrheit nur um ein Mandat. Die
arbeitgebernahe AUB verlor fast die Hafte ihrer Stimmen. In der Wahlanalyse der IGM heif3t es: ,Das
Ergebnis zeigt, dass die Belegschaft aktive Betriebsrate und Gewerkschafter unterstiitz, die transparente
Betriebsratspolitik betreiben, ihre Kollegen stéandig informieren, die l6sungsorientiert arbeiten und wenn
notig auch den Konflikt nicht scheuen.”

Fazit:
Also nur ein Teilerfolg? Allerdings — und jede andere Zielvorstellung wére illusionér.

Es springt in die Augen, dass Siemens derzeit im eigenen Unternehmen einen Kulturbruch erzwingen
will, wie er von den Unternehmerverbanden mit wachsendem Erfolg in der Gesamtgesel|schaft verfolgt
wird.

Alle Akteure missen sich vor Augen halten, dass der globale Kapitalismus, international und in jeder der
Metropolen, nach seinen Gesetzen in die Richtung von Abbau von Personal und Arbeitsschutzrechten
dréngt, und dass er in dieser Auseinandersetzung Uber gewaltige materielle, politische und mediale
Ressourcen verflgt. Die Forderung z.B., man misse Siemens zwingen, seine Superprofite zur Sicherung
der Arbeitsplétze einzusetzen, ist vollig unrealistisch. Worum es beim gegenwartigen Krafteverhaltnis
von Kapital und Arbeit nur gehen kann, ist, dem Multi so viel Widerstand wie moglich entgegen zu
setzen, um maoglichst viele Arbeitsplétze mdglichst lange zu erhalten. Um diesen Widerstand zu
entwickeln, ist es notwendig, die Ideologie vom ,, Sachzwang der Méarkte", die nichts anderes zulasse a's
die Zertrimmerung der Standards eines Sozial staates, zu widerlegen. Wenn sich Betriebsréte und
Gewerkschaften damit begnlgten, Gber Abfindungen eine Art Schadensersatz fir den Verlust von
Arbeitsplatz und Sozialstaat einzufordern, wirden sie die rasante Fahrt in elnen skrupellosen
Neoliberalismus noch beschleunigen.

Fur die direkt Betroffenen wirde das angesichts der Lage auf dem Arbeitsmarkt den Beginn der
Dauerarbeits osigkeit und den Marsch ins soziale Aus bedeuten.

10. Januar 2005
Leo Mayer
(wéhrend der Auseinandersetzung stellvertretender Betriebsratsvorsitzender und Leiter des |IGM-

Vertrauenskorpers)
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