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Einleitung

Der vorliegende Band resultiert aus unserem Forschungsprojekt ,,Gewerkschaft
und soziale Milieus®. Untersuchungsgegenstand des Projekts waren Strukturbe-
dingungen und Muster sozialer Beziehungen, in denen lokale Akteure' aus dem
Feld der Industriegewerkschaft Metall ihrer gewerkschaftlichen Arbeit nachgehen.
Drei Verwaltungsstellen der IG Metall bildeten den empirischen Hintergrund der
zwischen 2006 und 2008 von der Hans-Bockler-Stiftung und der 1G Metall ge-
forderten Studie.

Verdnderte gesellschaftlich-politische Rahmenbedingungen und neuartige
Branchen-, Tarif- und Beschéftigtenstrukturen gelten als zentrale Herausforde-
rungen der deutschen Industriegewerkschaften. Insbesondere deren erhebliche
Mitgliederverluste seit den 1990er Jahren haben zu vielféltigen Diskussionen iiber
die zukiinftige Rolle von Industriegewerkschaften als Massenorganisationen ge-
fiihrt. In ohne Zweifel zugespitzten gesellschaftlichen Kédmpfen um Arbeitspolitik
und gewerkschaftliche Interessenvertretung sind diese Diskussionen zwangsldufig
normativ und emphatisch aufgeladen, selbst in den unterschiedlichen Facetten
der Gewerkschaftsforschung. Sie konnen aber ebenso in Richtung Grundlagen-
forschung weisen, um iiber in der Regel symbolisch gefiihrte politische Kdmpfe
hinaus die Ebenen gewerkschaftlichen Alltags zur Kenntnis zu nehmen. Letzteres
motivierte uns, Fragen zu stellen nach den grundlegenden Bezichungsdimensi-
onen, in denen sich die gewerkschaftlichen Akteure in ihrer Alltagsarbeit vor Ort
bewegen. Wir wollten verstehen, wie sie mit ihren Ressourcen in den unterschied-
lichen lokalen gewerkschaftlichen Handlungsfeldern umgehen und dabei nach
auflen wie auch nach innen zur eigenen Organisation soziale Beziehungen prak-
tizieren, die als gewerkschaftliche Handlungspotenziale weitgehend unterschitzt
werden. Akteure waren fiir uns in den IG-Metall-Verwaltungsstellen hauptamtliche
Gewerkschafter, Betriebsrite, Vertrauensleute und einfache Mitglieder und Nicht-
mitglieder, die wir im Umfeld lokaler Gewerkschaftsfelder antrafen, die sich uns
fiir Interviews zur Verfiigung stellten und mit denen wir spdter unsere Eindriicke
und Ergebnisse diskutierten. Wir fanden Hinweise auf typische Verhaltens- und
Konfliktmuster, die sowohl Macht- wie auch Ndhe- und Distanzbeziechungen
sowohl zur eigenen Organisation wie auch zu potenziellen Mitgliedergruppen
beeinflussen, und wir fanden sehr unterschiedliche Voraussetzungen und Arbeits-

1 Aus Griinden der Anonymisierung und Vereinfachung haben wir in der Regel die méannliche
Form verwendet.



bedingungen, die wiederum zur Erklarung der unterschiedlichen Verhaltens- und
Konfliktmuster beitrugen.

Als Teil unserer eigenen Akteurs- und Milieuforschungen (vgl. Vester et al.
2001) folgte das Forschungsprojekt dem Paradigma der politischen Soziologie
Pierre Bourdieus. Die Handlungsorientierungen und die auf die Beziehungen zur
Gewerkschaft ausgerichteten Dispositionen sozialer Gruppen im Umfeld der je-
weiligen 1G-Metall-Verwaltungsstellen zu verstehen und zu erkldren, setzt aus
der Perspektive dieser politischen Soziologie mehr voraus, als allein bekundete
Werthaltungen oder entsprechende Formen des Engagements fiir oder gegen Ge-
werkschaften zu dokumentieren und zu bewerten. Selbst der scheinbar plausi-
belste Indikator, die Mitgliedschaft — obwohl fiir Mitgliederorganisationen wie
die Gewerkschaften eine zentrale Grofie —, erlaubt es fiir sich allein nicht, zu hin-
reichend erkldrungskréftigen Aussagen liber Ndhe und Distanz zur Gewerkschaft
zu kommen. Denn wie jede andere Entscheidung auch, ist die fiir oder gegen eine
Gewerkschaftsmitgliedschaft abhidngig von spezifischen Konstellationen in und
zwischen den einzelnen Handlungsfeldern und den darin agierenden Akteuren.
Insofern mussten wir davon ausgehen, dass jede einzelne dieser Entscheidungen
immer nur im Kontext vorausgesetzter Struktur- und Praxisbedingungen verstan-
den werden kann. Erst die systematische Kenntnisnahme dieser Voraussetzungen
— die Traditionen und Briiche im Feld regionaler Alltagskulturen, das Feld der
jeweiligen Branchen- und Arbeitsmarktbedingungen, das Feld der politischen Kul-
turen und Machtverhéltnisse und nicht zuletzt die Organisationserfahrungen und
-strukturen des Gewerkschaftsfelds selbst — lieferte uns Hinweise auf Prinzipien
und auf Optionen flir die Ausgestaltung der Beziehungen zwischen verschiedenen
sozialen Gruppen und Gewerkschaftsorganisation. Von daher musste nach un-
serer Auffassung die Analyse der praktischen Ausgestaltung gewerkschaftlicher
Beziehungsstrukturen immer auch die feldspezifischen Handlungsbedingungen
beriicksichtigen. Erst {iber die Analyse der sich aus vielfdltigen Indikatoren zu-
sammensetzenden strukturellen Handlungskontexte lieen sich die jeweiligen
Dispositionen und Orientierungen der unterschiedlichen sozialen Gruppen im
Gewerkschaftsumfeld nachvollziehen. Es ging also darum, die Bedingungen und
Moglichkeiten und die daran ankniipfende Logik der Verhaltensorientierungen
einzelner sozialer Gruppen und damit ihre in den verschiedenen sozialen Feldern
spezifisch ausgeprigten Praxisformen zu erkennen und zu verstehen.

Dementsprechend verstanden wir die Handlungsdispositionen sozialer
Gruppen nach Bourdieu praxeologisch: ,,[(Habitus) (Kapital)] + Feld = Praxis*
(Bourdieu 1982: 175). Es handelt sich um das Ergebnis des Zusammenspiels



von typischen Orientierungen und Verhaltensdispositionen bzw. von Mentalitéten
oder Habitus und ihren jeweilig zur Verfiigung stehenden Ressourcen bzw. ihrem
Kapital. Habitus ist dabei als ein in den jeweiligen sozialen Milieus und ihren
familidren, nachbarschaftlichen und beruflichen Beziehungszusammenhingen
ausgeprigtes Spektrum von praktischen Verhaltensmoglichkeiten. Die mehr oder
weniger ausgeprigte Vielfalt dieses Spektrums ergibt sich fiir die sozialen Grup-
pen aus ihrer spezifischen Ausstattung mit Ressourcen bzw. Kapital, wie soziale
Beziehungen, 6konomische Handlungsspielrdume und kulturellen Kompetenzen.
Habitus und Kapital — beide gemeinsam — tragen entscheidend dazu bei, dass die
sozialen Gruppen in einzelnen sozialen Kontexten bzw. sozialen Feldern — in
denen ganz unterschiedliche Habitus-Dispositionen und Machtmittel anerkannt
und nachgefragt sein konnen — sich an den ihnen zur Verfligung stehenden Hand-
lungsmoglichkeiten ausrichten, um sich dariiber den Herausforderungen des je-
weiligen Feldes praktisch zu stellen und zu verhalten.

Somit mussten aus forschungspraktischen Griinden zunichst die Vorausset-
zungen gewerkschaftlicher Arbeit — wir sehen sie in Traditionen und Briichen im
Feld der regionalen Alltagskulturen, im Feld der jeweiligen Branchen- und Ar-
beitsmarktbedingungen, im Feld der politischen Kulturen und Machtverhiltnisse
und im Feld der Organisationserfahrungen und -strukturen der Gewerkschaften
— operationalisiert und empirisch aufgearbeitet werden. So war es notwendig, jede
der in GroBe, Mitgliederzahl, regionaler Tradition und Strukturbedingungen un-
terschiedlichen Verwaltungsstellen der IG Metall fiir sich in den Blick zu nehmen.
Auf der Grundlage von Experteninterviews, Gruppendiskussionen, teilnehmenden
Beobachtungen, Feldbegehungen und Dokumentenanalysen von gewerkschaft-
lichen Selbstzeugnissen, wie auch von regionalen und lokalen Dokumenten der
Sozial- und Wabhlstatistik, wurden im Verlauf des Projekts drei jeweils mehr als
200 Seiten umfassende ,,Regionalberichte® erstellt und mit den jeweiligen gewerk-
schaftlichen Akteuren und mit den Mitgliedern des wissenschaftlichen Projekt-
beirats intensiv diskutiert — so neben vielen kleineren Treffen auch im groferen
Rahmen von Ortsvorstandssitzungen und anderen Veranstaltungen der IG Metall.
Damit sollte nicht nur auf Missverstédndnisse und blinde Flecken der Forschungs-
gruppe aufmerksam gemacht werden, sondern die in der Gewerkschaftsforschung
nicht seltene Praxis externer Handlungsempfehlungen durch Dialoge ersetzt wer-
den. Die daran im Anschluss von uns iiberarbeiteten ,,Regionalberichte” sind in
dem hier vorliegenden Band im ,,Zweiten Teil: Gewerkschaftliche Handlungs-
felder* in vergleichender Perspektive zusammengefasst.

11



Das erweiterte Verstehen und Erklédren der in den drei IG Metall-Verwaltungs-
stellen beobachteten Praktiken der gewerkschaftlichen Akteure war Aufgabe des
zweiten Forschungsabschnitts, dessen Ergebnisse hier als ,,Erster Teil: Gewerk-
schaftliche Akteure* wiedergegeben werden. Unter Einbeziehung der gesamten
Forschungsgruppe wurden dabei die ausfiihrlich dokumentierten (Interviewproto-
kolle, Transkriptionen, Videoaufzeichnungen und Sozialstrukturdaten) Experten-
und Gruppendiskussionen mit insgesamt 87 Personen aus dem ndheren Umfeld
der Verwaltungsstellen systematisch ausgewertet. Die Auswertung richtete sich
auf die in den Beziehungsdimensionen des gewerkschaftlichen Felds angelegten
Verhaltensorientierungen der Akteure. Dies bedeutete, zunichst die Handlungs-
dispositionen der Befragten in den Blick zu nehmen, also deren spezifische
Mentalitdts- und Habitusanlagen, wie sie in idealtypischer Gestalt in unseren im
Rahmen des Projekts als heuristische Grundlagen genutzten Milieutypologien
vorliegen (vgl. Vester et al. 2001). Zugleich war damit verbunden, die jeweilige
Ressourcenausstattung der Befragten, also deren Kapital oder Machtmittel, mit
denen sie im gewerkschaftlichen Feld agieren, zu beriicksichtigen. Habitus und
Kapital gemeinsam entscheiden nach unserer Auffassung dariiber, wie Akteure
und soziale Gruppen in einzelnen sozialen Kontexten — im vorliegenden Fall
im Feld der lokalen 1G Metall, wo ganz spezifische Habitusdispositionen und
Machtmittel anerkannt und nachgefragt sind — sich an den ihnen zur Verfligung
stehenden Handlungsoptionen ausrichten und sich so den Herausforderungen des
Feldes praktisch stellen und verhalten.

Der vorliegende Band folgt in seinem Aufbau nicht der Forschungslogik. So
werden im Dritten Teil von Riidiger Otte (,,Gewerkschaftliche Verhandlung des
Geschlechterverhiltnisses®) wesentlich Ergebnisse seiner Diplomarbeit zusam-
mengefasst. Die Fragestellungen der Diplomarbeit waren im Kontext unserer
Forschungsarbeiten entstanden, deren empirische Befunde mit Hilfe von Struk-
turdaten der IG Metall auf der Grundlage gesellschaftstheoretischer Ansitze zum
Geschlechterverhiltnis reflektiert wurden. Bestdtigt wird hier der systematische
Zusammenhang zwischen geschlechtstypischen Gewerkschaftsbiografien, unter-
schiedlichen Reprisentationen von Frauen auf verschiedenen Ebenen der gewerk-
schaftlichen Hierarchie, der allgemeinen Situation von Frauen in der IG Metall
und den gesellschaftlichen Mustern der geschlechtlichen Arbeitsteilung.

Um die Anonymitét unserer vielen Gesprachspartnerinnen und -partner ge-
wihrleisten zu konnen, war es fiir den vorliegenden Band unumgénglich, alle
Namens- und Ortsbezeichnungen zu dndern oder zu l6schen. Dies fiihrt in der Dar-
stellungslogik an einigen Stellen zu einem Verlust der Anschaulichkeit, weil hier



auf etliche der im Forschungsgang bedeutenden Dokumente und Materialien nicht
direkt eingegangen werden konnte. Sie wurden jedoch in den drei ,,Regionalbe-
richten®, die den jeweiligen IG Metall-Verwaltungsstellen zwecks Diskussion mit
der Forschungsgruppe zur Verfiigung gestellt worden waren, dokumentiert. Wer
nun als Leserin und Leser darauf vertraut, zu Beginn oder zum Ende des Bandes
so etwas wie zusammenfassende ergebnisorientierte Empfehlungen oder dhnliches
vorzufinden, muss enttduscht werden. Entsprechende Diskussionen haben wir
ausschlieBlich mit den von uns in den drei Verwaltungsstellen befragten Gewerk-
schafterinnen und Gewerkschaftern gefiihrt. Dennoch gehen wir davon aus, dass
die hier vorgelegten Analysen hinreichend aussagekriftig sind.

Das Vorhaben wire ohne das uns entgegengebrachte Vertrauen der Kolle-
ginnen und Kollegen aus den drei IG Metall-Verwaltungsstellen nicht durchzu-
fithren gewesen. Sie haben uns fiir Interviews zur Verfligung gestanden, haben uns
Arbeitsmaterialien iiberlassen, und vor allem haben sie uns fiir weiterreichende
Interviews mit Akteuren des Gewerkschaftsfelds die Tiiren ge6ffnet. Wir sind uns
bewusst, dass damit unter ohnehin hohen Arbeitsanforderungen in den Verwal-
tungsstellen zusitzliche Belastungen in Kauf genommen worden sind. Dafiir sind
wir ihnen zu groflem Dank verpflichtet. Fiir die Begleitung des wissenschaftlichen
Beirats, seine Geduld mit uns und seine produktive Kritik unserer Zwischenergeb-
nisse mochten wir uns besonders bedanken. Christel Teiwes-Kiigler danken wir fiir
anregende Diskussionen und Materialien wéhrend der Interviewauswertung. Die
Forschungsgruppe um Heiko Geiling, Stephan Meise und Dennis Eversberg dankt
dariiber hinaus den als studentische Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beteiligten
Riidiger Otte, Marina Kormbaki, Stefan Korinth und Patrice Prescha.

13






Erster Teil: Gewerkschaftliche Akteure
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1 Hauptamtliche Gewerkschafter vor Ort

Hauptamtliche Gewerkschafter in den Verwaltungsstellen unterscheiden sich zu-
néchst danach, ob sie von den lokalen Delegiertenversammlungen fiir vier Jahre
gewihlt und vom Bundesvorstand der Gewerkschaft bestitigt sind — dies betrifft
die Bevollméchtigten und Kassierer — , oder ob es sich bei ihnen um von den
lokalen Ortsvorstinden eingestellte Sekretare handelt — in der Regel politische Se-
kretire und Verwaltungsangestellte. Gemeinsam stellen sie den ,,Verwaltungsstab“
(Weber 1985: 26) der Gewerkschaft dar, erledigen — wie in anderen Verbdnden
auch — Verwaltungsaufgaben und iiben je nach Funktion auch Vertretungsgewalt
aus. Zum Organisationsaufbau der IG Metall® ist anzumerken, dass sie mit etwa
165 ortlichen Verwaltungsstellen in Deutschland vertreten ist. Die Mitglieder einer
Verwaltungsstelle wihlen ihre Vertreter in die lokale und jéhrlich vier Mal ta-
gende Delegiertenversammlung, welche wiederum den lokalen Ortsvorstand, die
Mitglieder der Tarifkommission und die Delegierten fiir den Gewerkschaftstag
und die Bezirkskonferenzen wihlt. Der auf diese Weise von der Delegiertenver-
sammlung in geheimer Wahl beauftragte und kontrollierte Ortsvorstand besteht
aus haupt- und ehrenamtlich titigen Gewerkschaftsmitgliedern und ist das lokale
Leitungsgremium der Verwaltungsstelle. Mit Ausnahme der Bevollmédchtigten
und Kassierer gehdren ihm keine sonstigen hauptamtlich angestellten Gewerk-
schafter an.’

2 Den Verwaltungsstellen der IG Metall auf lokaler Ebene folgt die tiberregionale Ebene der sieben
Bezirke, deren Leitungen vom Bundesvorstand eingestellt werden. In jahrlichen Bezirkskonfe-
renzen werden tarifliche, organisatorische und gewerkschaftspolitische Fragen diskutiert. Die
Bezirke fiihren Tarif-, Lohn- und Gehaltsverhandlungen fiir ihre Gebiete. Die Tarifkommissionen
der Bezirke bestehen aus Mitgliedern der vom Geltungsbereich eines Tarifvertrags erfassten
Betriebe und aus Vertretern der Verwaltungsstellen. Sie beraten iiber tarifpolitische Fragen der
Kiindigung von Tarifvertrigen, Aufstellung von Tarifforderungen, Annahmen eines Verhand-
lungsergebnisses oder Beantragung eines Streiks. Der Bundesvorstand der IG Metall besteht aus
einem Ersten und Zweiten Vorsitzenden, einem Hauptkassierer, vier weiteren geschéftsfiihrenden
und 29 ehrenamtlichen Vorstandsmitgliedern. Er wird alle vier Jahre auf dem Gewerkschaftstag
der IG Metall gewahlt. Hochstes Entscheidungsorgan zwischen den Gewerkschaftstagen ist der
aus den Bundesvorstandsmitgliedern und aus Vertretern der Bezirke zusammengesetzte Beirat.
Dass der Bundesvorstand die Bezirksleitungen bestimmt, verweist auf seine starken Kontroll- und
Steuerungsanspriiche (vgl. Miiller-Jentsch 1997:138 ff.).

3 Vgl. dazu die Satzung der IG Metall vom 1.1.2008.
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1.1 Partikular- und Gesamtinteressen

Die gewihlten ebenso wie die angestellten Hauptamtlichen haben eine heraus-
ragende symbolische Funktion. Sie »verkdrpern« die IG Metall nach innen und
auflen. Sie sind Représentanten, die nicht primér betriebliche Partikularinteressen
ihrer Mitglieder, sondern vor allem die Gewerkschaft als Organisation vertreten.
Als »Sachwalter« der Gewerkschaft sind sie mit Bezug auf Statut und Program-
matik der Organisation verpflichtet bzw. einem mehr oder minder definierten
gewerkschaftlichen Gesamtinteresse. Im Rahmen des deutschen dualen Systems
der Interessenvertretung agieren sie insbesondere im Handlungsfeld der Tarifver-
tragsbeziehungen, fiir die formal nicht die betrieblichen Gewerkschaftsvertreter
— diese sind als gewerkschaftliche Vertrauensleute und zum groBen Teil als Be-
triebsrite jedoch Mitglieder der Tarifkommissionen —, sondern ausschlief8lich die
hauptamtlichen Gewerkschafter verantwortlich sind. Allerdings konnen sie diese
Verantwortung nur in dem MafBle wahrnehmen, wie sie es in den betrieblichen
Handlungsfeldern schaffen, mit den dortigen Mitgliedern, Vertrauensleuten und
Betriebsriten zu kooperieren. Der Aufbau und die Pflege dieser Kooperationsbe-
ziehungen bzw. die »Betriebsbetreuungen< machen ihr sogenanntes alltdgliches
»Kerngeschéft« aus.

Der zunéchst unscheinbar wirkende Hinweis auf das iibergreifende gewerk-
schaftliche Gesamtinteresse ist insbesondere fiir die Hauptamtlichen nicht ohne
Bedeutung. Er markiert eine Art ymagische Formel¢, mit der fiir die Gewerk-
schaftsorganisation die Integrationskraft nach innen ebenso wie das politische
Profil nach aulen gesichert werden muss. Angesichts sich stindig verdndernder
Bedingungen in den vielfdltigen gewerkschaftlichen Handlungsfeldern ist vor-
stellbar, dass die Definition der Formel des gewerkschaftlichen Gesamtinteresses
jeden Tag, an jedem Ort und von jedem Gewerkschafter aufs Neue vorgenom-
men werden muss. Nicht weniger vorstellbar ist, dass damit innerorganisatorische
Konflikte und Kémpfe verbunden sind, zumal bei aller Richtlinienkompetenz
des gewerkschaftlichen Bundesvorstandes die notwendig relative Autonomie der
unterschiedlichen lokalen Verwaltungsstellen zwangslaufig mit Handlungsspiel-
rdumen verbunden ist. Die besondere Herausforderung fiir die Hauptamtlichen vor
Ort besteht nun darin, das eher allgemeine gewerkschaftliche Gesamtinteresse mit
den spezifischen lokalen Anforderungen verbinden zu miissen, d.h. der »magischen
Formel« ein »Gesicht« zu geben. Unvermeidbar tragen sie damit selbst zur Defi-
nition des Gesamtinteresses bei und sind so immer an den Auseinandersetzungen
um diese Definition beteiligt.



1.2 Reprasentanten und Sachwalter

Grundsitzlich sprechen die gewerkschaftlichen Mandatstriger bzw. die mit Voll-
macht ausgestatteten Hauptamtlichen im Namen der Mitglieder. Die Mitglieder
haben ihnen — vermittelt durch den Wahlakt in den lokalen Delegiertenversamm-
lungen — die entsprechende Vollmacht ausgestellt. Zugleich konstituieren sich die
Mitglieder iiber ihre Repridsentanten als politisch wahrnehmbare soziale Akteure:
als »Gewerkschafter« oder als »die Gewerkschaft<«. Aus einfachen Erwerbstiti-
gen mit begrenzten individuellen Ressourcen in betrieblichen und politischen
Handlungsfeldern werden Gewerkschafter, und zwar zunichst symbolisch iiber
die einfache Mitgliedschaft und dann gegebenenfalls aber auch faktisch in be-
trieblichen oder gesellschaftlichen Auseinandersetzungen und kollektiven Akti-
onen. Der dabei fiir die Vertretenen entstehende »Mehrwert< gewerkschaftlicher
Mitgliedschaft ist zwangsldufig mit dem Problem verbunden, dass die den ge-
wihlten Reprisentanten iibertragene Vollmacht zu Lasten der Selbstbestimmung
und der innergewerkschaftlichen Handlungsspielrdume der Mitglieder geht. Dies
geschieht immer dann, wenn die in die Sachzwinge der jeweiligen gewerkschaft-
lichen Handlungsfelder eingebundenen Représentanten von deren Logik >iiber-
wiltigt« werden und kaum noch in der Lage sind, sich symbolisch wie faktisch
zu den Mitglieder als ihren Auftraggebern riickzukoppeln. Hieraus resultiert ein
insbesondere auch in den politischen Parteien zu beobachtendes organisations-
spezifisches Spannungsverhiltnis. Es handelt sich um eine Art prekére Situation
zwischen Mitgliedern und Reprisentanten, die sich nicht selten in heftigen Kon-
troversen in Gestalt von politischen Richtungskdmpfen und vor allem auch in
Gestalt von Personaldiskussionen entladen kann. Die weitgehende Formalisierung
der innergewerkschaftlichen sozialen Beziehungen ist der Versuch, im Interesse
des Organisationserhalts diese Prekaritit zu bewiltigen. Insofern erklért sich die
fiir externe Beobachter nicht selten befremdliche Fixierung gewerkschaftlicher
Kommunikations- und Handlungsabldufe auf Statuten und Geschéftsordnungen.
Die dariiber sichergestellten Verfahrensstandards garantieren den Mitgliedern
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zudem ein Mindestmal} an politischer Teilhabe* und verschaffen zugleich den
hauptamtlichen Gewerkschaftern die einzige Moglichkeit, ihre Représentations-
praxis zu legitimieren.

Den zunidchst symbolischen und dann in der Praxis realen Gewerkschafts-
repriasentanten, die von ihren Mitgliedern die Macht erhalten haben, diese als
sozialer Akteur bzw. als Gewerkschaft zu verkorpern, kommt somit eine beson-
dere Verantwortung zu: Namlich zunéchst die, wie es Bourdieu (1985: 38) nennt,
»charismatische Illusion” zu vermeiden. Sie resultiert daraus, das iibertragene
Amt mehr oder minder selbstherrlich »auf eigene Faust< unabhingig von den
Erwartungen der Mitglieder auszuiiben und somit zur politischen bzw. gewerk-
schaftlichen Entfremdung beizutragen. Zur Verantwortung der Reprisentanten
gehort es jedoch auch, der organisatorischen Schwerkraft der die Verwaltungs-
stellen iiberwolbenden gewerkschaftlichen Hierarchien und Beschlusslagen sowie
den Handlungslogiken der unterschiedlichen sozialen Felder, in denen Gewerk-
schaften agieren, soweit zu widerstehen, dass die Interessen der reprasentierten
Mitgliedschaft nicht vollig aus dem Blick geraten.

1.3 Arbeitsteilung als Prinzip gewerkschaftlicher Delegation

Die nicht selten ideologisch aufgeladene Debatte iiber die mit den vielféltigen
Wahl- und Delegationsakten verbundene Gefahr der Entfremdung zwischen Mit-
gliedern und Mandatstrigern nimmt eine Wendung, wenn sie den Kontext prak-
tischer Arbeitsteilung beriicksichtigt. Auffillig war fiir uns, dass die befragten
Gewerkschafter je nach ihrer aktuellen oder ehemaligen haupt- oder ehrenamt-
lichen Funktion, die sie innerhalb der IG Metall oder der betrieblichen Interes-
senvertretung innehatten, in ihrem Antwortverhalten und in ihrer Selbstdarstel-
lung zu unterscheiden waren. Hauptamtliche Vertreter der IG Metall und auch
Betriebsratsvorsitzende waren in der Regel in der Lage, die spezifischen lokalen
gewerkschaftlichen Arbeitsbedingungen mit den allgemeinen gewerkschaftspo-

4 In der abwertend gemeinten 6ffentlichen Rede von ,,den Funktiondren” und ,,Gewerkschafts-
biirokraten* wird in der Regel verkannt, dass, wie es Max Weber (1985: 125) bezeichnet, die
,unpersonliche Ordnung* ,,gesatzter Regeln‘ als ,,legale Herrschaft mit biirokratischem Verwal-
tungsstab® ein Mindestmalf} an gesellschaftlich anerkannter Vernunft garantiert; wenn man so
will, eine Art Berufungsinstanz fiir mit Kapital bzw. Ressourcen schlecht ausgestattete soziale
Gruppen, die — im Unterschied zu den mit allen Kapitalformen Privilegierten — nicht in der Lage
sind, vermeintlich individuell ausgeprigtes Charisma in den gewerkschaftlichen Organisations-
zusammenhédngen fiir sich zu entwickeln und politisch zu nutzen.
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litischen Diskursen argumentativ zu verbinden. Sie scheuten nicht davor zuriick,
beide Ebenen aus ihrer jeweiligen Perspektive zu bewerten und zu klassifizieren,
weil sie iiber ihre alltdglichen betrieblichen Erfahrungen hinaus auch die Regeln
und den Code des gewerkschaftlichen Felds beherrschten. Dazu im Unterschied
reagierten Betriebsratsmitglieder oder Vertrauensleute, die wir als ehrenamtliche
Akteure in der zweiten Reihe bezeichneten, zuriickhaltender, insbesondere in den
Gruppendiskussionen. Dort fiihlten sie sich hiufig als weniger kompetent, wenn
es darum ging, betriebliche Situationen mit gewerkschaftspolitischen Argumenta-
tionen zu verbinden. Sie folgten dem Prinzip der Arbeitsteilung und rdumten den
von ihnen selbst gewdhlten Betriebsratsvorsitzenden hédufig den Vortritt in den
Diskussionen ein, vertraten jedoch auf Nachfragen durchaus eigenstdndige Posi-
tionen. Wir erkldren uns dieses Verhalten der Beteiligten mit ihrer grundsétzlichen
Anerkennung der mit dem Delegationsakt erfolgten Arbeitsteilung innerhalb der
betrieblichen und gewerkschaftlichen Organisationsstrukturen.

Das hier von uns dem Verhalten der Akteure zugeschriebene Grundprinzip
der Arbeitsteilung steht im Gegensatz zu einer Deutung, die in dem Akt der De-
legation eine mehr oder minder blinde Anerkennung damit verbundener symbo-
lischer Macht und Hierarchie in den Organisationsbeziehungen sieht. Aus zundchst
symbolischer wire dann eine faktische Machtzuteilung erfolgt, und zwar mit der
Konsequenz der »charismatischen Illusion< der Mandatstrdger mit allen Folgen der
Entfremdung zwischen den Beteiligten. Hingegen resultiert die dem Wahl- und
Delegationsakt praktischen Sinn gebende Arbeitsteilung als notwendig inkorpo-
rierte Form der Gruppen- und Selbstorganisation aus der Anerkennung spezifisch
verteilter Kompetenzen. Es handelt sich dabei um Kompetenzen, die nie fiir sich
allein im Sinne zugeschriebener individueller charakterlicher oder gar »natiirlicher<
Eigenschaften festgestellt werden, sondern die immer nur im Zusammenhang
eines aufeinander abgestimmten praktischen Prozesses von Arbeit und Organisati-
on aller Beteiligten wirksam werden konnen. In dieser kollegialen wechselseitigen
Form der Anerkennung einzelner aus der Zusammenarbeit entstandener Kompe-
tenzen steckt immer ein gewisses Maf} an Vertrauensvorschuss bzw. die Erwartung
der Verldsslichkeit des jeweiligen Kollegen. Wird diese enttduscht und geht auf
Kosten der Gruppe oder Organisation, weil die Ablaufzwinge und Zeitékonomie
der Arbeitsorganisation nicht eingehalten werden, kann die vorausgegangene An-
erkennung in der Arbeitsteilung jeder Zeit wieder entzogen werden.

Arbeitsteilung wird von uns an dieser Stelle deswegen in den Vordergrund
geriickt, weil, sofern sie als Kategorie der Logik sozialer Praxis begriffen wird,
damit die endlose, gerade im wissenschaftlichen Feld mit Vorliebe betriebene Dis-
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kussion um substantialisierte Merkmalszuschreibungen — man denke nur an »Klas-
senbewusstsein« — umgangen werden kann.’ Fiir Marx, Weber und insbesondere
fiir Durkheim steht Arbeitsteilung im Zentrum jeglicher gesellschaftlicher Mo-
dernisierung. Durkheim sieht in der Arbeitsteilung den Ausloser fiir ,,organische
Solidaritdt”, eine im Unterschied zur ,,mechanischen Solidaritdt* in traditionalen
Gesellschaften nicht erzwungene Form sozialen Zusammenhalts. Es handelt sich
dabei um einen aus komplexen funktional differenzierten Beziehungen entstehen-
den sozialen Zusammenhalt aus wechselseitiger Abhéngigkeit. Insbesondere in
Berufsverbéanden und Nachbarschaften bringt er individuelle Personlichkeitsent-
wicklungen und moralische Ordnungsvorstellungen hervor, die iiber rein utilita-
ristische bzw. funktions-, vertrags- oder interessenspezifische Wertvorstellungen
hinaus moralisch-praktische Solidaritét in sozialen Milieus begriinden. Soziale
Praxis in diesem Sinn ist weder von objektiven Zwingen losgeldst und selbstlos
idealisiert zu verstehen, noch verlduft sie eindimensional an vorgegebenen Struk-
turen ausgerichtet funktionalistisch bzw. ausschlieBlich zweckgerichtet. In soziale
Praxis und dariiber bekundete Orientierungen gehen immer beide Seiten ein, d.h.
soziale Praxis ist nur historisch-konkret bzw. feldspezifisch, wie in unserem Fall
betrieblich-gewerkschaftlich, zu analysieren.

Wenn also eine Person auf der Grundlage demokratischer Wahlakte in eine
bestimmte Funktion delegiert wird, bedeutet dies nach unserer Auffassung immer
zweierlei: Der jeweiligen Person wird auf Grund spezifischer Vorerfahrungen,
welche die Gruppe mit ihr verbindet, das Vertrauen ausgedriickt, im Namen der
gesamten Gruppe sprechen zu diirfen. Der so Delegierte verfiigt offenbar iiber
hinreichendes >soziales Kapital¢, um die anderen vertreten zu konnen. Diese Ver-
tretung ist allerdings aus Sicht der Gruppe nur in dem Male gerechtfertigt, wie
die tibrigen Erwartungen beziiglich der mit der Funktion verbundenen fachlichen
Kompetenz und Arbeitsqualitit von der gewéhlten Person erfiillt werden. In die-
sem Sinne ldsst sich die Praxis des unmittelbaren Delegierens zunidchst immer
als arbeitsteiliges Vorgehen verstehen, das den einfachen Gruppenmitgliedern
Vorteile und — auf Kosten des Delegierten — Entlastung verschaffen kann. Jedoch
vermag der Delegierte dies zu kompensieren durch seine ihm von der Gruppe zu-
gestandene Sonderstellung und dem damit einhergehenden symbolischen Macht-
vorsprung. Dieser Vorsprung findet allerdings nur in dem von ihm vertretenen
Kompetenzzusammenhang Anerkennung und kann nicht ohne weiteres auf andere

5 Vgl. dazu die grundlegende Arbeit ,,Entwurf einer Theorie der Praxis auf der ethnologischen
Grundlage der kabylischen Gesellschaft von Bourdieu (1976); vgl. ferner die sich auf die Metho-
dologie Bourdieus stiitzende Studie von Michael Vester (1998) ,,Was wurde aus dem Proletariat?.
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soziale Felder tibertragen werden. Denn wie in jedem anderen auf dem Delegati-
onsprinzip basierenden Organisationszusammenhang auch, muss die hier von uns
beobachtete grundlegende Arbeitsteilung verblassen, wenn die Unmittelbarkeit
des Delegierungsaktes nicht mehr gegeben ist, wenn also Delegierte zweiten oder
dritten Grades in Erscheinung treten bzw. wenn sie von anderen Organisationse-
benen und sozialen Feldern — sozusagen von zweiter Hand — legitimiert werden
sollen. Die urspriinglich an soziales Kapital und praktisch erfahrene Kompetenz
gebundene Sonderstellung des Delegierten verdinglicht sich dann nicht selten zu
einer hierarchischen Konstellation und erinnert nur noch iiber dessen mehr oder
minder angemessen empfundene bekundete Werthaltungen und Symbolik an die
anfingliche Praxis der kollegial begriindeten wechselseitigen Arbeitsteilung.

Fiir jeden Reprédsentanten — insbesondere flir hauptamtliche Gewerkschafter
— stellt sich demnach das praktische Problem, die urspriinglichen und soziales
Kapital konstituierenden Dispositionen (Kompetenz, Wertvorstellungen, Habitus)
im Rahmen seiner mit dem Mandat erweiterten Handlungsfelder transformieren
zu miissen, ohne das Vertrauen seiner Auftraggeber zu verlieren.

1.4 Strukturmerkmale Hauptamtlicher

Auf der Grundlage der von uns untersuchten drei Verwaltungsstellen lassen sich
nun einige Strukturmerkmale in der Gruppe der Hauptamtlichen feststellen, die
als durchaus typisch fiir die IG Metall erscheinen.

Selbstrekrutierung

Zunichst fallt auf, dass die Bevollméchtigten und politischen Sekretire wei-
testgehend auf dem gleichen Weg in ihre Reprisentationsfunktionen gekommen
sind. Sie verfligen in der Regel iiber eine Facharbeiterausbildung und konnen als
ehemalige Vertrauensleute und Betriebsréte betriebliche sowie, als langjdhrige,
ehrenamtlich in Gremien Aktive und als Absolventen von Bildungsangeboten
der IG Metall auch weiterreichende gewerkschaftliche Erfahrungen vorweisen.
Hier handelt es sich um ein traditionelles Reproduktionssystem fiir hauptamt-
liche Gewerkschafter, das ohne erkennbare externe Einfliisse und Vorgaben die
weitgehend autonome Personalrekrutierung der IG Metall unterstreicht. Fiir die
Verhaltensorientierung sowie fiir die Selbst- und Fremdwahrnehmung hauptamt-
licher Gewerkschafter ist angesichts der umfassenden Selbstrekrutierung der IG
Metall davon auszugehen, dass die Gewerkschaftsorganisation mit ihren mehr
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oder minder verbindlichen Traditionen und Strukturen im Sinne einer Schwerkraft
bzw. »Orthodoxie« wirkt. Dies ist aus organisationssoziologischer Perspektive bei
allen Organisationen mit entsprechender Rekrutierungspraxis immer auch inten-
diert, reproduziert allerdings iberwiegend jene Dispositionen, die ohnehin schon
vorhanden sind. Organisationen handeln sich damit typische Probleme ein, auf
neue Herausforderungen angemessen reagieren zu konnen.

Zusatzqualifikationen

Interessant ist nun, dass das Muster »Facharbeiterausbildung mit ehrenamtlichen
betrieblichen Funktionen«< — beides zusammen ist als typische Art des gewerk-
schaftsspezifischen sozialen Kapitals zu verstehen — bei etwa der Hilfte der
Hauptamtlichen ergénzt wird durch auf dem zweiten Bildungsweg oder im Rah-
men gewerkschaftsinterner Bildungsgénge erworbene akademische bzw. quasi-
akademische Zusatzqualifikationen. Die gesellschaftlich-politische Offnung des
sozialen Raums in den 1970er Jahren war fiir die jiingeren Generationen nicht nur
mit einer politischen Aufbruchsstimmung verbunden, sondern wurde zugleich als
Chance wahrgenommen, eigene und zuvor nicht realisierbar erscheinende Bildung-
saspirationen in den sich teilweise 6ffnenden institutionalisierten Bildungswegen
zu verwirklichen. Was damals in den etablierten Hierarchien der Gewerkschaften
noch mit einiger Skepsis betrachtet worden war — schien es doch, als handelte
sich hier um die Gewerkschaften schwichende individuelle yBildungsaufstiege<
junger Facharbeiter —, findet heute in aller Regel Anerkennung. Denn die ehemals
jungen Facharbeiter bilden heute das Riickgrat der Hauptamtlichen vor Ort und
reprasentieren mit ihren Zusatzqualifikationen kulturelle Kompetenzen, ohne die
gewerkschaftliche Modernisierungsversuche undenkbar wéren.

Bedeutungsverlust politischen Kapitals

Die durch insbesondere akademische Bildungsabschliisse reprasentierten Formen
des kulturellen Kapitals werden bei den Hauptamtlichen nur in den seltensten
Fillen um parteipolitisches Beziehungen und Einfliisse erweitert. Wenn iiberhaupt,
existieren sie bei einigen wenigen Gewerkschaftern in Gestalt historisch bedingter
Néhe zur Sozialdemokratie, in der Regel jedoch ohne parteipolitisches Engage-
ment und ohne die Wahrnehmung eines politischen Mandats. Dazu eine uns ty-
pisch erscheinende Aussage eines Hauptamtlichen aus einem Interviewprotokoll:
., Zu konkreten Themen oder Konflikten der lokalen Politik oder zum Verhdltnis
der Gewerkschaft zu den politischen Akteuren kann Y. wenig sagen, weil er sich
als nicht sehr kompetent einschdtzt wegen seiner mehrjihrigen Abwesenheit. Ge-
nerell sei ihm die gegenwdrtige Parteienlandschaft relativ egal. Mit der SPD
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habe er ohnehin »nichts am Hut«, und auch die Linkspartei konne ihn als Partei
nicht tiberzeugen, auch wenn sie bei ihm durch manche der von ihr vertretenen
Inhalte »Sympathiepunkte« habe. Von seinen KollegInnen in der Verwaltungsstelle
seien einige in der SPD, was aber intern eigentlich kaum ein Thema sei. Er wisse
auch, dass sie innerhalb der Partei zu denjenigen gehdrten, die die dominierende
Parteilinie ablehnen. Auf der anderen Seite gebe es im ehrenamtlichen Bereich
— allerdings nicht in wichtigen Positionen — einige Kolleginnen und Kollegen,
die in der Linkspartei aktiv sind, was zum Beispiel auf Seminaren, an denen sie
teilndhmen, manchmal zu interessanten Diskussionen etwa zur Rolle der friiheren
SED fiihre.

Hauptamtliche Gewerkschafterinnen

Weibliche Hauptamtliche in einer traditionellen Industriegewerkschaft sind immer
noch eine absolute Minderheit. Ihre Gewerkschaftsbiographien unterscheiden sich
nicht selten von denen ihrer Kollegen durch Seiteneinstiege aus vorausgegangenen
Tatigkeiten als gewerkschaftliche Verwaltungsfachkréifte. Andererseits gibt es
auch Vertreterinnen mit betrieblichen, zumeist kaufménnischen, Erfahrungen, die
sie kontinuierlich in die gewerkschaftliche Gremienarbeit eingebracht haben. Auf
der Grundlage verwaltungsspezifischer Schliisselqualifikationen sowie gewerk-
schaftsinterner Weiterbildung weichen ihre Wege von der iiblichen Routine der
auf die traditionelle Facharbeiterschaft ausgerichteten Personalrekrutierung in der
IG Metall jedoch deutlich ab. Der iiber Bildungsaufstieg und gewerkschaftliche
Karriere vermittelte Spagat zwischen der Herkunftskultur der Facharbeitermilieus
und den modernen Arbeitnehmermilieus scheint nicht das Problem der wenigen
weiblichen Hauptamtlichen zu sein. Abseits der gewerblichen Produktionsbereiche
sozialisiert, verfiigen sie von vornherein iiber moderne Varianten dienstleistungs-
naher Berufsqualifikationen. Ob Marketing, Projektmanagement, Organisations-
entwicklung oder Supervision, sie haben anders als viele ihrer madnnlichen Kol-
legen mit moderner Verwaltung und Organisationsarbeit keine Beriithrungséngste
und sind oft die treibenden Krifte bei der Reorganisation der eigenen Verwal-
tungsstelle. Andererseits sind ihre Gewerkschaftsbiographien weniger geradlinig
als die ihrer Kollegen. Wie so héufig bei weiblichen Erwerbsverldufen, entsteht
auch hier der Eindruck des mehr oder minder zufdlligen ,,Hineinrutschens® in
die gegenwirtige Tatigkeit. Das soziale Kapital zur notwendigen Anerkennung
durch die zumeist mdnnlichen Mitglieder und Delegierten haben sie sich nicht
selten iber Erfahrungen in unterschiedlichen Berufstitigkeiten und durch kon-
tinuierliches gewerkschaftliches Engagement, dabei durchaus auch Umwege in
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Kauf nehmend, erworben. In ihrer offenbar notwendig gelegenheitsorientierten
Flexibilitdt abseits mannlich vorstrukturierter Karrierepfade liegt begriindet, was
ihnen nicht selten als typische soziale Sensibilitit und Unbefangenheit im Um-
gang mit anderen Kulturen und sozialen Gruppen zugeschrieben wird. Auf diese
ganz spezifischen Kompetenzen setzend, sind weibliche Hauptamtliche offenbar
in anderer Weise als ihre ménnlichen Kollegen mit Hochschulabschluss mit Res-
sourcen ausgestattet, die ihnen in einer eher traditionellen Industriegewerkschaft
zunehmend Nachfrage sichern.

,, Vorbehalte gegen mich als Frau hat es bei den Delegiertenversammlungen
nicht gegeben. Bei einigen vielleicht so etwas wie distanziertes Abwarten. Auch,
dass ich friither was anderes gemacht habe, wurde nicht als Makel angesehen.
Ich glaube, die erwarten irgendwie, dass die als notwendig erkannten Verdnde-
rungsimpulse in der IG Metall mit meiner Person verbunden werden konnen. Der
Wandel der Belegschaftsstrukturen geht an uns nicht vorbei. Wir sollten Tradition
und Neues miteinander verbinden und keine falschen Widerspriiche daraus kon-
struieren. Fiir mich ist das jetzt eine spannende Zeit der Gewerkschaftsarbeit.
(Hauptamtliche)

1.5 Hauptamtliche der ersten Reihe

Im Rahmen unserer Analysen stellten wir fest, dass gerade jene Hauptamtlichen,
die ihre soziale Position und Lage, aus welchen Griinden auch immer, nicht allein
der Gewerkschaft verdanken, sondern dariiber hinaus iiber externe Erfahrungen
und Ressourcen verfiigen, die lokalen Fiihrungskrifte in der IG Metall stellen.
Uberwiegend in den siebziger und achtziger Jahren durch iiber ihren Betrieb hi-
nausweisende gewerkschaftliche Erfahrungen politisch sozialisiert — also iiber
sehr lange Zeitrdume auch soziales Vertrauen bzw. soziales Kapital aufbauend
— haben sie auf Bildungs- bzw. kulturelles Kapital gesetzt und ihr gewerkschafts-
politisches Engagement durch sozial- und erziehungswissenschaftliche Studien-
abschliisse erweitern konnen. Die >Offnung des sozialen Raums« in den siebziger
Jahren haben sie fiir sich im Sinne eines Bildungsaufstiegs nutzen kénnen und
gehoren heute zu jenen Gewerkschaftsreprisentanten, die mit ihren offenbar im
Gewerkschaftsfeld anerkannten Zusatzqualifikationen und ihrem auch auf diese
Weise erweiterten Problembewusstsein relativ geringe Schwierigkeiten haben,
sich auf die Kulturen und Mentalitidten moderner Arbeitnehmergruppen einlassen
zu konnen. Dass soziale Verkennungsprozesse damit jedoch nicht grundsétzlich
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ausgeschlossen sind und die Beziehungen zwischen Mitgliedern und Représentan-
ten in gegenseitigen Missverstdndnissen enden konnen, zeigte sich in den neun-
ziger Jahren in Ostdeutschland. Zur bitteren Enttduschung vieler ostdeutscher
Gewerkschaftsmitglieder konnte die als besonders stark und méchtig wahrge-
nommene — und offenbar sich auch als solche darstellende — IG Metall mit ihren
Représentanten die Zerschlagung der ostdeutschen Maschinenbau-Kombinate
nicht verhindern. Angesichts damit verbundener Mitgliederverluste war die
1G-Metall unter diesen verdnderten Strukturen der lokalen Handlungsfelder zu
einem Neuanfang gezwungen, der sich von den gewachsenen Handlungsfeldern
in Westdeutschland stark unterscheidet. Nach dem Zusammenbruch der riesigen
Kombinate mit dramatischen Arbeitsplatzverlusten musste sich gewerkschaftliche
Arbeit zwangsldufig auf die Miihen des Wiederaufbaus richten. Dazu gehorten die
Versuche, die traumatischen Erfahrungen der Arbeitslosigkeit durch Beratungen,
direkte Betreuungen und Uberbriickungshilfen aufzufangen. Ebenso gab und gibt
es immer wieder von Riickschlidgen gezeichnete Bemiihungen um die Entwicklung
regionaler Strukturpolitik und um neue Investoren. Unter diesen Bedingungen
die gewerkschaftlichen >Leitplanken«< des Betriebsverfassungsgesetzes und der
Tarifautonomie zu rekonstruieren und fiir die eigene Gewerkschaftsarbeit geltend
zu machen, war insbesondere fiir die aus Westdeutschland stammenden Haupt-
amtlichen eine grundlegend neue Erfahrung.

., Wir haben ja seit 2002 im Ortsvorstand und in der Delegiertenversammlung
nicht mehr die Leute, die unter der Agide der SED und ihrer Bereiche grofigewor-
den sind. Auch ist unsere Delegiertenversammlung mit 104 Leuten bestiickt, die
zumeist aus den Betrieben kommen, obwohl wir hier tiberdurchschnittlich viele
Arbeitslose und Rentner in der Mitgliedschaft haben. Und es ist phdnomenal,
wenn das Thema in den Versammlungen auf die eigenen Betriebe kommt, wenn
also die eigene Betroffenheit da ist. Dann entwickeln die Aktivitiiten, Begeisterung
und zeigen Emotionen, wo du dann fragen musst, sind das noch die gleichen Leute,
die zuvor in anderen Situationen kaum Interesse zeigen. Die Frage fiir uns ist aber,
wie wir diese Betroffenheit in unserer Arbeit personell auffangen sollen. Wenn du
da solche Betriebsstrukturen wie wir hast. Wir haben bei R. einen freigestellten
Betriebsrat, wir haben bei M. einen Freigestellten, wir haben bei B. zwei Freige-
stellte, wir haben bei N. zwei Freigestellte. Das sind sechs. Ich glaube wir haben
insgesamt, im gesamten Bereich bei 6.000 Vollbeitragszahlern zehn freigestellte
Betriebsrite. Soll ich dir mal eine Zahl nennen? In Wolfsburg sind es allein bei
VW 63 Freigestellte. Wir stehen hier also vor dem Problem, eine ganz andere
gewerkschaftliche Betriebsratsarbeit machen zu miissen. *“ (Hauptamtlicher)
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Auch die nachfolgenden Interviewpassagen verweisen darauf, dass IG Metall-
Reprisentanten heute vor allem damit Probleme haben, die im Unterschied zu
den siebziger Jahren verdnderten betrieblichen und politischen Herrschaftsbe-
dingungen personlich und gewerkschaftspolitisch angemessen zu bewiltigen. Es
handelt sich um Hauptamtliche westdeutscher Verwaltungsstellen, die sich ein
stiickweit von der Schwerkraft der eigenen Gewerkschaftsorganisation befreien
konnten, weil sie es trotz zugestandener Widerspriiche und ungeldster Probleme
gelernt haben, diese auf sozusagen »hoherer Ebene«, ndmlich politisch-intellektu-
ell, als Teil der iibrigen gesellschaftlich-politischen Widerspriiche zu behandeln.
Gleichzeitig sind sie in der Lage, sich mit ihren iiber den unmittelbaren Gewerk-
schaftskontext hinausweisenden Zusatzqualifikationen in die iiberbetrieblichen
gewerkschaftlichen Handlungsfelder vor Ort einzumischen, obwohl die traditio-
nal enge Bindung an die politischen Akteure der Sozialdemokratie mittlerweile
briichig geworden ist. Thre langjahrige, zum Teil iiber 20 Jahre wihrend Prisenz
in den Verwaltungsstellen hat sie in den lokalen Handlungsfeldern als dauerhafte
Reprisentanten der IG-Metall kenntlich gemacht und dariiber ein personenbezo-
genes soziales Netzwerk entstehen lassen, das sie unabhéngig der parteipolitischen
Zuordnungen und Grenzen fiir die eigene gewerkschaftliche Arbeit nutzen konnen:

,, Wenn dltere Gewerkschafter heute iiber jiingere klagen, hat das mit den Ver-
dnderungen seit Mitte der neunziger Jahre zu tun. Zu meiner Zeit sind die damals
eher konservativ-sozialdemokratischen Gewerkschafisfunktiondre stark von links
angegriffen worden. So etwas gibt es heute nicht mehr, weil wahrscheinlich die da-
mals linken Krdfte heute bei der IG Metall in Fiihrungspositionen sind. Fiir die ist
es nicht einfach, ihr altes politisches Bewusstsein mit den aktuellen betrieblichen
Zwdngen zusammen zu kriegen. Wir wissen ganz genau: Lohnverzicht schafft
keine Arbeitspliitze. Aber was sollen wir machen? Wir haben einen Sanierungs-
tarifvertrag abgeschlossen. Diese Widerspriiche haben sich in den letzten Jahren
stark vermehrt. Und ich habe mir vor zwei Jahren die Terminkalender meiner
Kollegen aus den 1980er Jahren angeguckt. Die Termine, die da drin standen,
und die Anzahl der Termine, die wir heute haben, unterscheiden sich vollig. Wir
haben heute das fiinf- und zehnfache an Terminen. Unser grofses Problem ist aber,
dass wir eine dramatische Verschiebung in der Beschdftigtenzusammensetzung
haben, ndmlich von den gewerblichen zu den angestellten Beschdftigten. Das
hat sich heute in einigen Betrieben schon umgekehrt auf zwei Drittel Angestellte
und ein Drittel Gewerbliche. So, und das ist eines der grofsen Probleme und He-
rausforderungen, weil, wenn wir in diese Gruppen reinkommen wiirden wie im
gewerblichen Bereich, wir als Verwaltungsstelle fiinfzehn- oder sechzehntausend
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Mitglieder hdtten. All unsere Versuche haben uns bisher nicht dazu gebracht, in
riesigen Schritten nach vorn zu kommen. Also was wir da schon alles angestellt
haben. Gut, jetzt kannst du sagen, der Anteil der Angestellten hat sich um zehn
oder zwdélf Prozent erhoht in den Jahren, das ist ja auch schon mal was. Aber es
ist im Vergleich, wenn ich da Kosten und Nutzen gegeniiberstelle, dann komme
ich manchmal natiirlich zu dem Ergebnis, also irgendwie kann man daran ver-
zweifeln, ne. Also wir haben als IG-Metall keine Beziehungen, die wir instituti-
onell haben, zu keiner Partei. Es gibt, das ist aber wirklich duferst selten, mal
irgendwie welche Kontakte oder Anfragen fiir irgendein Gesprdch tiber einzeln
Probleme, aber auf einem wirklich absolut niedrigen Niveau. Es hat auch von uns
keiner grofartig Interesse, mit denen irgendwas zusammen zu machen. Als ich
hier angefangen habe, waren die Betriebsratsvorsitzenden der grofien Betriebe
alle hier irgendwo im Stadtrat oder sonst irgendwo, ne. Bei S. hatten wir einen
CDU-Menschen, der saf3 im Kreistag fiir die CDU. Der Betriebsratsvorsitzende
von A. saf3 im Rat der Stadt, der von B. und der von Z. safien auch im Rat der Stadt
fiir die SPD. Mittlerweile ist der Betriebsratsvorsitzende von B. in keiner Partei.
Der muss mal ganz friiher passives Mitglied der SPD gewesen sein. Der von M.
ist in keiner Partei, der von S. auch nicht, und der von Z. wohnt auf dem Lande
und ist noch in der SPD. Von den Beschdftigten hier in der Verwaltungsstelle bin
ich, glaube ich, der einzige, der noch Mitglied in einer Partei ist, ansonsten ist
das keiner. (Hauptamtlicher)

Die Gruppe der leitenden lokalen Hauptamtlichen zeigt sich im Umgang mit
dem gewerkschaftlichen Alltag, seinen Routinen sowie auch mit den Verdnde-
rungen der 6konomischen und politischen Strukturen als relativ souverdn. Ge-
geniiber ihrer Vorgéngergeneration reprisentieren sie nach eigenem Verstdndnis
eine weitgehend neue und autonome Kultur der Gewerkschaftsarbeit, die sich
in der Regel unabhéngig von parteipolitischen oder gar ideologischen Zwéngen
auf die verdnderten betriebspolitischen Bedingungen auszurichten versucht. Dies
gilt ebenso fiir die liberal erscheinende Alltagskultur in der Organisation der Ver-
waltungsstellen, sei es bezogen auf das Experimentieren mit veranderten Formen
der Delegiertenversammlungen oder auf die neuen Ansétzen der Personal- und
Mitgliederentwicklung. Jedoch kommt in allen Interviewbeitrdgen immer wieder
eine Art der Hilflosigkeit und des Unverstdndnisses zum Ausdruck, wenn es um
die mangelnde Bereitschaft der »Angestellten< geht, der Gewerkschaft beizutre-
ten. Die Interviewpartner vermitteln bei diesem Thema den Anschein, vor einer
schier uniiberwindbaren Hiirde zu stehen. Die Uberlegung, dass es sich bei der
allenfalls zogerlichen Bereitschaft von nicht aus den Arbeitermilieus kommenden
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Angestellten in die IG-Metall einzutreten vielleicht um eine klassenkulturell be-
griindbare Hiirde handelt, die sie als aus der Facharbeitertradition stammende Ge-
werkschaftsreprisentanten mit ihrem Habitus unbewusst errichten, kommt in ihrer
Selbstinterpretation nicht vor. Das ist durchaus verstidndlich. Als Hauptamtliche
mit akademischen Abschliissen und weitgehend mit Ressourcen und Kompetenzen
ausgestattet, die es ihnen erlauben, in den unterschiedlichen gesellschaftlich-po-
litischen Handlungsfeldern Interessen zu vertreten, miissen sie davon ausgehen,
die Rationalitdt gewerkschaftlicher Existenz auch anderen sozialen Gruppen als
denen der Facharbeiterkultur vermitteln zu kdnnen. Dass diese vermeintlich rati-
onalen Bemiihungen offenbar kaum ausreichen, {iberrascht und emport sie immer
wieder, zumal der von ihnen betriebene Aufwand der Mitgliedergewinnung bei
Angestellten unverhéltnisméBig hoch erscheint gegeniiber der Rekrutierung in
den Facharbeitermilieus.

Habituelle Schranken und eingefleischte Ressentiments allein mit blofer Vernunft
iiberwinden zu wollen, erscheint allerdings so lange aussichtslos oder zumindest
mithsam zu sein, wie einerseits die Gewerkschaft und ihre Reprisentanten trotz
aller gegenteiliger Bemiithungen primér mit ihrer mehr oder minder wirksamen
und letztlich auf andere soziale Milieus abgrenzenden Symbolik der Facharbeiter-
kultur wahrgenommen werden, und wie andererseits die bis in die tiefsten Poren
der Alltagskulturen eingedrungene Sonderstellung des Angestelltenstatus nicht
von der mittlerweile sich durchsetzenden Erfahrung der betriebsorganisatorischen
und arbeitspolitischen Angleichung der Angestellten abgeldst wird:

., Was heifit Hauptprobleme? Die Mitgliedersituation ist ein Hauptproblem,
also die Stabilisierung der Mitgliederzahlen. Dann gibt es die Frage der Be-
triebspolitik. Wie geht die IG Metall mit der Betriebspolitik um? Wie arbeiten
wir weiter mit unseren Betriebsrdten, mit unseren Vertrauensleuten und unseren
Jugendvertretern? Das sind schon die dringendsten Probleme, und wie kriegen
wir das hin, was ich vorhin als Defizite benannt habe: Dass da Betriebsrdte
meinen, sie werden von den Beschdftigten gar nicht als IG Metaller angesehen,
und sie konnten sich da ruppig oder weif3 ich wie verhalten. In den Bereichen der
qualifizierten Angestellten, wo wir Betriebsrdte haben, machen wir eine relativ
intensive Betreuungsarbeit. Da werden auch die IG Metall-Betriebsratsmitglieder
gut betreut und unterstiitzt. Aber dass das nun zu signifikanten Eintritten gefiihrt
hat, das kann man nicht sagen. Das plétschert so dahin. Da gibt es mal den einen
oder anderen, der sich tiberzeugen ldsst. Wir haben es da mit Menschen zu tun,
und mittlerweile in anderen Betrieben auch, die aus meiner Sicht vollig irrati-
onal handeln. Ich habe neulich eine Kollegin, die unorganisiert im Betriebsrat
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ist, angesprochen nach der Betriebsversammlung und gesagt: , Sagen Sie mal,
was ist denn eigentlich, warum treten Sie eigentlich nicht ein? Haben Sie was
gegen uns? " Da sagt sie: ,,No, ganz im Gegenteil.”* ,,Ja*, sag ich, ,,was sollen
wir denn hier eigentlich noch machen, um zu tiberzeugen, dass wir gute Arbeit
machen und dass das vielleicht durch Ihre Solidaritdt honoriert wird? * ,,Ja, da
brauche ich noch Bedenkzeit*“. Ich sage: ,,Ja, wir haben jetzt bald die Halbzeit
der Betriebsratswahl. Wie lange brauchen Sie denn noch an Uberlegung? “ Also
es ist vollig verquer oder irre. Also ich weif3 auch nicht, was da ist. Und so hast
du das in diesen Bereichen der IT-Branche auch. Da hast du ja oft — ich will nicht
generalisieren — Menschen, die eine finanzielle Ausstattung haben, wo man viel-
leicht sagen kénnte: Die brauchen die IG Metall als Tarifvertragspartei eigentlich
gar nicht, weil die so eine hohe Qualifikation haben, so ein entsprechendes Ein-
kommen, was sie mit ihrer Geschdftsleitung kldren konnen. Die brauchen nicht zu
sagen: ,,Oh, ich muss einen Tarifvertrag haben, sonst kann ich meine Interessen
hier nicht durchsetzen. “ So, und die nun iiber das politische Mandat der Gewerk-
schaften so weit hinzukriegen, dass sie sagen: ,,Ich werde aber Mitglied bei der
1G Metall. Finanziell brauch ich den Tarifvertrag eigentlich gar nicht, aber es
ist wichtig, dass es das gibt. Und ich unterstiitze die IG Metall, weil sie in der
Sozialpolitik was machen, weil sie in der Rentenpolitik was machen, weil sie in
der Steuerpolitik was machen, weil sie sich gegen Rassismus einsetzen, sich gegen
die Faschisten einsetzen, deshalb unterstiitze ich die IG Metall.

Das ist ein ganz weiter schwieriger politischer Weg. Und das sind Menschen,
die wir da teilweise vor uns haben, die sind so was von unpolitisch und so weit
weg von politischen Zusammenhdngen, dass man manchmal auch ein bisschen
Gdnsehaut kriegt. [...] Und ich stell Folgendes in einigen Bereichen fest: Da sind
manche, die aus dieser Klientel kommen — Du hast es da mit Teppichetage oder
weifs ich wie bezeichnet —, nicht in der Lage einen Flugblattentwurf aufs Papier zu
bringen, auf eine DIN A4-Seite. Das kriegen die nicht hin. Also die, die eigentlich
eine hohe berufliche Qualifikation haben, Techniker, Ingenieure usw. Ich habe
das jetzt ein paar Mal erlebt, die sind gar nicht in der Lage dazu. Und die gehen
damit so um, dass sie es nicht einmal ihren Kollegen im Betrieb sagen: ,, Du, wir
hatten das doch verabredet, aber ich kriege das nicht hin. Mach Du das mal.
Das wiire doch zumindest eine ehrliche Umgangsweise. Nein, die verzogern das
noch zeitlich und melden sich nicht. Also, das ist ganz schwierig. [...] Aber das
Schlimme ist doch: Immer wenn der Kittel brennt, dann wissen die, wo das IG
Metall-Biro ist, dann wissen sie auch unsere Namen, dann wissen sie auch unsere
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Telefonnummern. Aber wenn der Kittel nicht brennt, werden wir mit Ignoranz oder
vielleicht sogar mit Verachtung gestraft.“ (Hauptamtlicher)

1.6 Hauptamtliche der zweiten Reihe

Die nach dem traditionellen Rekrutierungsmodus gewonnenen Hauptamtlichen,
die tber keine externen oder gewerkschaftlich vermittelten zusétzlichen Quali-
fikationsabschliisse und Ressourcen verfiigen, bilden immer noch die Mehrheit
der gewerkschaftlichen Reprisentanten in den von uns untersuchten Verwaltungs-
stellen. Sie stiitzen ihre Position vor allem auf ein nicht unerhebliches soziales
Kapital, das sie sich durch langjéhrige betriebliche Gewerkschaftstitigkeit und
in die Gewerkschaft selbst hineinreichendes organisatorisches Engagement er-
arbeitet haben. Dariiber sind sie in aller Regel betrieblich gut verankert und pro-
fitieren von dem ihnen entgegengebrachten Vertrauensvorschuss der Mitglieder
in den betreuten Betrieben, deren kulturellen Hintergrund sie weitgehend teilen.
Sie agieren iiberwiegend in den gewerblichen Bereichen und mit Blick auf die
verbliebenen Facharbeiter in den mittlerweile modernisierten Erwerbsbereichen.
Es handelt sich um eine in der IG-Metall immer noch relativ groe Gruppe von
Personen, fiir die der Schritt zum hauptamtlichen Gewerkschafter riesig und mit
groB3en personlichen Anstrengungen verbunden war:

., Ich wurde ja von der Verwaltungsstelle gerufen, als Hauptamtlicher anzu-
fangen. Sie konnten sich vorstellen, dass ich die Seiten wechsele, den Blaumann
ausziehe und mit Schlips und Kragen auf die andere Seite des Schreibtischs ziehe.
Und da habe ich zuerst gesagt, nee. Spdtere habe ich dann doch zugestimmt. Das
war fiir mich ein Schritt in eine vollig andere Tdtigkeit. Ich habe es mir dabei nicht
leicht gemacht. Irgendwie habe ich es als Chance fiir mich begriffen etwas anderes
zu tun, als weiterhin Schichten zu schieben und irgendwann mit 60 auszuscheiden
und in Rente zu gehen. Riickblickend bedauere ich meinen Schritt nicht, obwohl
ich mich an die neue Arbeit nur schwer gewohnt habe. Der Nachteil meiner Arbeit
in der Verwaltungsstelle ist der Stress, der manchmal iiber den Kopf wachsen
kann. Manchmal iiberlege ich, ob ich das nicht ein bisschen leichter hdtte haben
konnen. * (Hauptamtlicher)

Die Hauptamtlichen dieser Gruppe sind am stdrksten von der Schwerkraft der
gewerkschaftlichen Organisation betroffen, weil sie ihr im Rahmen einer durch-
aus als sozialen Aufstieg zu verstehenden Karriere alles zu verdanken haben.
Schwerkraft kann hier bedeuten, dass diese Repriasentanten sich die fiir ihre neue
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Arbeit notwendigsten Qualifikationen und Kompetenzen erst mithsam — nicht
selten durch learning by doing — aneignen mussten und dariiber hinaus kaum
iiber notwendig zusitzliche Energien verfiigen, mittlerweile die auch fiir sie zur
Routine geworden organisatorischen Vorgidnge und Denkweisen (selbst-)kritisch
zu reflektieren. Nicht vergessen werden darf, dass sie auch kaum iiber beruflichen
Alternativen verfiigen. Dazu die Aussage eines Hauptamtlichen aus einem Inter-
viewprotokoll:

,, Auf unsere Frage am Ende des Interviews, ob X. selbst noch eine Thema
ansprechen mochte, nennt er die Arbeitsbelastung. Gerade seine Verwaltungsstelle
wiirde im Vergleich eine Menge machen und brauche sich »nicht zu verstecken.
Er spricht hier die versteckte Arbeit in Form von Vor- und Nachbereitungen der
verschiedenen regelmdfigen Versammlungen und Schulungen, die oftmals am
Abend stattfinden wiirden, an. yDa machen wir echt viel.« Manches von dem, was
man sich vorgenommen habe, kénne aber schlieflich nicht umgesetzt werden.
»Deshalb wiinscht man sich manchmal eine beruhigte Fahrweise, so mehr so die
Kontinuitdit.« Zugenommen habe zum Beispiel die Belastung durch Tarifverhand-
lungen, da diese nicht mehr wie friiher ein Mal im Jahr stattfinden. Es gibt heute
viele Haus- und Sondertarife. Die Arbeitsbelastung liege aber immer auch in der
personlichen Verantwortung, und ymanchmal muss man sich auch ymal ein Stiick
zuriicknehmenc. Hier gebe es unterschiedliche Anschauungen in der Verwaltungs-
stelle. Gerade in der Betriebsbetreuung sei es unerldsslich, die Notwendigkeit des
Engagements zu beurteilen und zum Beispiel nicht bei jeder Sitzung des Betriebs-
rates dabei zu sein, auch wenn der Betriebsrat das so erwarte.  (Hauptamtlicher)

In der Regel ist es gerade diese Gruppe, die auf Grund ihrer auf soziales
Kapital bei Mitgliedern aus der Facharbeiterschaft beschrinkten Ressourcen die
kulturelle Kluft zu den neuen Gruppen der hochqualifizierten Facharbeiter und
Angestellten schwer {iberwinden kann. In Einzelfdllen gelingt dies aber immer
wieder jenen Vertretern, die ihre berufliche Sozialisierung abseits der traditionellen
Industriearbeit erfahren haben, dabei verschiedene Formen der Erwerbsarbeit ken-
nen gelernt haben und sich damit vom tiblichen Karriereweg zur hauptamtlichen
Gewerkschaftstitigkeit unterscheiden. Die wenigen weiblichen Hauptamtlichen
sind Teil dieser Gruppe. Mit ihren mittlerweile immer haufiger nachgefragten
modernen arbeitsorganisatorischen, sozialen und kommunikativen Kompetenzen
findet sie Zugang zur Kultur und zu Problemen sozialer Milieus, die nicht mehr
allein die traditionale Facharbeiterkultur représentieren. Dazu eine typische Aus-
sage einer Hauptamtlichen aus einem Interviewprotokoll:
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,,Die Art von Aufsenprisentation der IG Metall, wie sie von bestimmten Ge-
werblichen ausgeht, schreckt nach Z. viele andere Beschdftigte in den Betrieben
eher ab. Das gehe so weit, dass manchen Mitgliedern ihre Gewerkschaftsmit-
gliedschaft vor ihren Kollegen peinlich sei. Es gebe aber auch Mitarbeiterzei-
tungen, die auch bei Nicht-Mitgliedern anerkannt seien. Auf die Frage, was bei
den Beschdftigten entscheidender wire, die praktischen Vorteile einer Gewerk-
schaftsmitgliedschaft durch den autoritiren >proletarischen« Habitus mancher
Mitglieder, meint Z., dass beides mindestens gleich viel zdihle, aber méglicher-
weise die Abschreckung jedoch entscheidender sei. Die Eintritte wiirden sich aber
héiufen, wenn bedrohliche Umstrukturierungen vor der Tiir stiinden, wie z.B. die
Ausgliederung von Betriebsteilen; was allerdings auch zu spdt sei, da sich die

‘

Umstrukturierungen dann nicht mehr abwenden lief3en.
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2 Betriebsrate

2.1 Zwischen Betrieb und Gewerkschaft

Ohne gewerkschaftlich aktive Betriebsrite sind Arbeit und Existenz der IG Me-
tall-Verwaltungsstellen nicht vorstellbar. Sie stellen den Kern der vierteljdhrlich
tagenden lokalen Delegiertenversammlungen sowie die grole Mehrheit der Orts-
vorstdnde und wirken letztlich als Akteure, die zwischen Belegschaften, Mit-
gliedschaft und Hauptamtlichen vermittelnd tdtig sind. Als eine Institution des
Betriebsverfassungsgesetzes sind Betriebsrite zwar gewerkschaftsunabhédngige
und zu einer vertrauensvollen Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber verpflichtete
Vertretungen der Gesamtbelegschaften, jedoch sind sie in der Praxis — sofern sie
Mitglieder der IG Metall und auf deren Wahllisten zu einem Betriebsratsman-
dat gekommen sind — auch Garanten fiir eine mehr oder minder kontinuierliche
Zusammenarbeit mit den hauptamtlichen Représentanten und Organen der Ge-
werkschaft. Faktisch sind sie Représentanten der Belegschaften und der Gewerk-
schaften zugleich.

Trotz ihrer formalen Gewerkschaftsunabhéngigkeit tibernehmen sie mit ihren
aus betrieblichen Mitbestimmungsrechten resultierenden Kompetenzen haufig
die Funktionen der IG Metall-Vertrauensleute, die von den einzelnen Gewerk-
schaftsmitgliedern in den Betrieben gewiihlt werden. Die Ausiibung beider Amter
in Personalunion ist abseits der groen Industriebetriebe weit verbreitet. Da
insbesondere in kleineren und mittleren Betrieben sowie in Betrieben mit eher
gewerkschaftsfernen Belegschaften immer weniger Vertrauensleute titig sind,
fallen deren Aufgaben dort zunehmend den Betriebsréten zu. Voll funktionieren-
de, lebendige Vertrauenskdrper existieren zumeist nur noch in den verbliebenen
GroBbetrieben. Obwohl sie formal ein Organ der IG Metall sind, vermitteln hier
die Vertrauensleute eher zwischen Belegschaften und Betriebsréten als zwischen
Belegschaften und IG Metall. Fiir die Betriebsrite stellen sie zugleich eine wich-
tige Rekrutierungsbasis dar. Die Betriebsrite sind es schlieBlich, die den haupt-
amtlichen Akteuren der IG Metall den Zugang zu den Betrieben mit ihren Beleg-
schaften und zu wichtigen Informationen gewihrleisten. Zugleich iibernechmen sie
im betrieblichen Alltag, weit mehr als die schwindende Zahl der Vertrauensleute
dazu in der Lage ist, die Aufgabe, die IG Metall zu reprasentieren und Mitglieder
zu binden. Dementsprechend hoch ist in den IG Metall-Verwaltungsstellen das
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Engagement, die Betriebsrite bei der Aufstellung von Wahllisten zu unterstiitzen,
Schulungen anzubieten und bei betrieblichen Konflikten zu beraten.

Neben den Hauptamtlichen gehdren die Betriebsrite der fiir die Gewerk-
schaftsarbeit wichtigsten Branchen und Betriebe in den jeweiligen Regionen
sowie, wenn auch in geringerer Anzahl, einige wenige Vertrauensleute zum >In-
neren Kreis< der einzelnen IG Metall-Verwaltungsstellen. Diese Betriebsréite und
Vertrauensleute repriasentieren die grofleren Betriebe im produzierenden Gewer-
be, einzelne groBere Handwerksbetriebe und zunehmend auch einzelne IT- und
Dienstleistungsbetriebe. Die Akteure dieses Kreises finden sich in den Ortsvor-
stinden, Delegiertenversammlungen und Arbeitskreisen, nicht selten gehoren sie
zu den ehrenamtlich titigen Referenten der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit.
Bei den Betriebsriten handelt es sich hier in der Regel um freigestellte Betriebs-
ratsvorsitzende oder deren Stellvertreter. Sie verfiigen zumeist iiber langjéhrige
Erfahrungen betrieblicher Gewerkschaftsarbeit und reprisentieren in Abhidngigkeit
der Zahl und Bedeutung der von ihnen vertretenen Mitglieder und Betriebe die
spezifische Form gewerkschaftlichen »Kapitals<, mit dem sie sich in die Arbeit
der IG Metall vor Ort einbringen.

In nahezu allen Fillen haben diese Betriebsrite iiber eine Facharbeiterausbil-
dung hinaus weiterreichende Berufsqualifikationen als Techniker oder Meister
vorzuweisen, in einzelnen Féllen auch ein Hochschulstudium. Zu einem Teil fiel
der Erwerb dieses kulturellen Kapitals zeitlich mit ihrem gewerkschaftlichen En-
gagement zusammen, zu einem anderen Teil ging er diesem Engagement voraus.
Nicht selten basierte die Entscheidung fiir eine Betriebsratstitigkeit auf der vo-
rausgegangenen Erfahrung blockierter innerbetrieblicher Aufstiegsmoglichkeiten.
Grenzen betrieblicher Hierarchien waren fiir sie trotz der in der Regel mithsam
erworbenen Zusatzqualifikationen nicht zu iiberwinden. Vor dem Hintergrund
damit verbundener Konflikterfahrungen und von gewerkschaftlicher Seite ange-
botener Hilfestellungen setzte in der Regel ein Prozess des Nachdenkens und des
betrieblichen gewerkschaftlichen Engagements ein.

Unterschiedlich strukturierte Branchen, unterschiedliche Betriebsgroen und
damit auch unterschiedliche gewerkschaftliche Mitgliedergruppen lassen erahnen,
dass die erhebliche Bandbreite der von den Betriebsriten zu vertretenden Interes-
sen und Bediirfnisse in den Organen der Verwaltungsstelle austariert werden miis-
sen, zumal die von ihnen in Anspruch genommenen finanziellen und personellen
Ressourcen nicht nur angesichts riickldufiger Mitgliederzahlen immer begrenzt
sind. Die mehr oder minder gelingende Bewiltigung des hier objektiv angelegten
Spannungsverhiltnisses zwischen den verschiedenen Betriebsréten untereinander
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wie auch gegeniiber den Hauptamtlichen charakterisiert die Formen der Zusam-
menarbeit in jeder der IG Metall-Verwaltungsstellen. Wie in allen Parteien, Ver-
binden und vor allem auch sozialen Bewegungen mit heterogener Mitglieder- und
Interessenstruktur hat dabei die iiber die Alltagskonflikte hinausreichende jewei-
lige »Integrationsideologie<® die soziale Funktion, Konkurrenz- und Spannungs-
verhdltnisse handhabbar zu machen bzw. integrierend aufzuheben. Im Unterschied
zu austauschbaren Leitbildern beruhen Integrationsideologien auf in Traditionen
aufgehobenen kollektiven Erfahrungen, die mit den Akteuren immer auch einen
Gestaltwandel durchmachen, ohne die jeweiligen Traditionen vollig abstreifen zu
konnen. Neben der Symbolik von Sprache, Bildern und anderen Kommunikations-
und Praxisformen ist es die jeweilige Programmatik, mit der das Selbstversténdnis
der Organisationen im Sinne einer Integrationsideologie zum Ausdruck gebracht
wird. Die Akteure in den Organisationen bewegen sich zwangsldufig in der mehr
oder minder vorgegebenen Symbolik und Programmatik und sind stets dabei, diese
mit ihren jeweiligen Erfahrungen in den Handlungsfeldern ihrer Organisationsar-
beit zu verdndern. Im Kontext der Gewerkschaftsarbeit in den Verwaltungsstellen
der IG Metall ldsst sich dieser Gestaltwandel am Beispiel der Akteure, hier der Be-
triebsrdte, und ihrer Auffassung von Gewerkschaftsarbeit zum Ausdruck bringen.

Wenn nun die zum >Inneren Kreis< der beiden westdeutschen Verwaltungsstel-
len gehdrenden Betriebsrite in ithren Lebensldaufen und Gewerkschaftserfahrungen
grofB3e Parallelen zu den jeweiligen Hauptamtlichen der IG Metall aufweisen, ist
dies kaum verwunderlich. Gehoren sie doch gemeinsam einer Kohorte an, die
in den siebziger und achtziger Jahren gewerkschaftlich und politisch sozialisiert
worden ist und die in den sich verdndernden Handlungsfeldern der IG Metall
kontinuierlich bis heute tétig geblieben ist. Daraus resultiert habituell wie auch
gewerkschaftspolitisch eine relativ grofe Ndhe dieser Betriebsrite zu den haupt-
amtlichen Vertretern der IG Metall. Als Reprisentanten einer die Offnung des
sozialen Raums der 1970-er und 80-er Jahre nutzenden selbstbewussten Fachar-
beitertradition sehen sie die IG Metall nach wie vor als Motor ,,weitergehender ge-
sellschaftlicher Verdnderungen,, Ihre im Modus der typischen Selbstrekrutierung
gewdhlten Nachfolger stehen mittlerweile schon bereit. Mit neuen, insbesondere

6 Partikulare Interessen mit integrationsideologischen Verweisen auf universalistische demokra-
tische und menschliche Interessen aufzuheben und somit sozial heterogene Teilgruppen in ein ge-
meinsames politisches »Lager< einzubinden, gehort nicht nur zu den organisationssoziologischen
Tatbestdnden, sondern insbesondere auch zur historischen Erfahrung sozialer Bewegungen. Nicht
selten sollte dabei mit Integrationsideologien die Etablierung biirokratischer Herrschaft legitimiert
werden; vgl. dazu insbesondere Matthias (1957).
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betrieblich gepriagten Erfahrungen ausgestattet, sehen sie es als ihre wichtigste
Aufgabe an, die IG Metall fiir neue Mitgliedergruppen zu 6ffnen.

Auch in der ostdeutschen Verwaltungsstelle der IG Metall existiert eine Kern-
gruppe mit Betriebsriten, denjenigen des ,,Inneren Kreises® im Westen dhnlich.
Jedoch ist sie in ihrer betrieblichen und politischen Sozialisation geprigt von den
gesellschaftlich-politischen Handlungsfeldern der DDR, wo sie als Teil der Fach-
arbeiterelite mit anderen Problemen konfrontiert war als nach der Wende. Dariiber
jedoch bis in die Gegenwart mit entsprechendem Selbstbewusstsein ausgestattet,
begreift sie die IG Metall als eine die Betriebsrite in ihrer relativen Autonomie
nicht einengende Institution der ,,Solidaritdiit der abhdiingig Beschdftigten®. Die
iberwiegend aus Westdeutschland kommenden Hauptamtlichen der ostdeutschen
Verwaltungsstelle haben mittlerweile gelernt, diesen Autonomieanspruch zu re-
spektieren, d.h. die IG Metall steht fiir sie als Rahmen fiir das ,,Organisieren
erweiterter Solidaritdt".

Allenfalls am Rande des >Inneren Kreises«< westdeutscher Verwaltungsstellen,
oft aber auch in kritischer Distanz zur Gewerkschaft, finden sich Betriebsrite,
nach deren instrumentellem Verstdndnis die IG Metall als reine ,,Serviceeinrich-
tung* zu fungieren hat. Andere wiederum, die als Seiteneinsteiger abseits des
typischen Rekrutierungsmodus zur Betriebsratsfunktion gekommen sind, erwarten
von der IG Metall mit Blick auf hochqualifizierte Arbeitnehmer in ihren Betrieben
eine mehr oder minder die traditionelle Facharbeiterkultur hinter sich lassende
~Modernisierung®. Zuletzt gibt es die Gruppe von Betriebsriten, die sich mit
ihren Betrieben rdumlich oder branchenméBig an der Peripherie der von uns un-
tersuchten drei Verwaltungsstellen bewegen und dariiber ein deutlich betriebszen-
triertes Verhéltnis zur IG Metall entwickelt hat. In ihrem wiederum die betriebliche
Autonomie betonenden Gewerkschaftsbild soll die IG Metall im Konfliktfall als
verldsslicher Partner bzw. als ,,dnsprechpartner fiir ihre Kollegen und Vermittler
zwischen freigestellten Gewerkschaftern und Mitgliederbasis fungieren.
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2.2 Der ,Innere Kreis” West

Die Betriebsrite des »Inneren Kreises« stellen in den Verwaltungsstellen der I1G
Metall den Kern der ehrenamtlichen Gewerkschafter. Die westdeutschen Betriebs-
rite gleichen sich in Generationenlage und politischer Sozialisation weitgehend.
Nach einer Ausbildung in unterschiedlichen Branchen (Handel, Elektro-, Metall-,
Druck-, chemische Industrie) sind sie im Organisationsbereich der IG Metall be-
schéftigt. Thre berufliche Laufbahn haben sie schon sehr frith mit der IG Metall
verkniipft. Seit den siebziger Jahren beteiligen sie sich an gewerkschaftlicher
Arbeit, zunichst in der Jugendvertretung oder als Vertrauensleute, dann auch als
Betriebsrite (,,Seitdem ist es durch Wiederwahl immer das Gleiche®). Etwa ein
Drittel von ihnen hat ein Hochschulstudium aufgenommen. Teilweise war dies
in die betriebliche Laufbahn integriert, bei anderen fand das Studium neben dem
Beruf statt. Objektiv handelt es sich hier um Versuche, aus der vorgezeichne-
ten beruflichen Laufbahn auszubrechen. In den Gespriachen wird dies hingegen
dementiert, wenn vom Studium als ,,just for fun“ gesprochen wird, oder wenn
es ausdriicklich im vermeintlichen Interesse politischer Horizonterweiterungen
interpretiert wird. Nur in Einzelfédllen wurde im Gespriach angedeutet, mit dem
Studium einen Wechsel in beruflich hohere soziale Positionen angestrebt zu haben;
ein Wechsel, der jedoch nicht gegliickt ist. Auch die Betriebsrite ohne Studium
haben sich durch Abendkurse, berufliche Fortbildungen und politisches Engage-
ment weitergebildet. Thnen allen ist im Vergleich zum Herkunftsmilieu zumindest
ein Bildungsaufstieg gelungen, der immer eng mit der Gewerkschaft verbunden
war. Die bei allen frither oder spiter erfolgte Freistellung fiir die Betriebsratsarbeit
verweist dariiber hinaus, dass mit der Betriebratsarbeit der Bruch mit der beruf-
lichen Laufbahn erfolgt ist.

Die Betriebsrite des >Inneren Kreises< interpretieren sich und ihre Tétigkeiten
aus einer kritischen Gesellschaftsperspektive. Sie verstehen ihre gewerkschaftliche
Arbeit als unmittelbar politische Tétigkeit. Thr Engagement reicht tiber den Betrieb
hinaus in die librigen gesellschaftlich-politischen Felder mit gewerkschaftlichen
Beziigen. Als dltere Generation in der Reihe der Betriebrite verfiigen sie gegen-
iiber den Jiingeren iiber einen Erfahrungsvorsprung bzw. liber ein spezifisches
durch Gewerkschaftsengagement legitimiertes politisches Kapital zumeist abseits
parteipolitischer Aktivitdten, mit dem sie im gewerkschaftlichen Feld, in dem sie
sich auskennen, Diskussionszusammenhéngen fiir ihre kritischen Einschitzungen
der Gesellschaft in der Regel Bestétigung finden konnen.
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Fast alle berichten von politischen Initiationserfahrungen in den siebziger
Jahren durch Vorbilder, Konflikterfahrungen oder in politischen Kleingruppen,
die fiir ihr gewerkschaftliches Engagement und ihre dezidiert politische Ausrich-
tung pragend gewesen waren. So erzéhlt einer, er sei von einem ,,sehr erfahrenen
dlteren Kollegen* gewerkschaftspolitisch ,.konfirmiert* worden, als dieser ihm
die Augen dafiir ge6ffnet habe, dass der Sozialstaat von der Arbeiterbewegung
erkdmpft werden musste. Ein zweiter sieht im Riickblick den entscheidenden
Anstol3, Betriebsrat zu werden, in der Erfahrung mit einem ,,sehr guten Betrieb-
sobmann®, den er wihrend der Ausbildung hatte und der ihn so beeindruckte, dass
er sich sagte, ,,so was willst Du auch 'mal machen!* Auch andere Konflikterfah-
rungen waren entscheidend fiir die Entscheidung zum gewerkschaftlichen Enga-
gement, etwa im Rahmen einer Tarifrunde, oder in der Auseinandersetzung um
eine Kiindigung aus politischen Griinden. Einer spricht explizit davon, dass die
Auseinandersetzungen der ,,68er-Zeit* ihn politisiert und ,.in die Arme der IG
Metall getrieben* hitten, weil er zu der Uberzeugung gelangt war, dass man sich
nur kollektiv richtig ,,wehren‘ konne. Mehrere haben ,,in den unruhigen friihen
siebziger Jahren bestimmte Zirkel kennen gelernt” und waren zwischenzeitlich
in linken Kleinstparteien aktiv. War es damals ihre politische Absicht, ,,iiber ge-
werkschafiliches Engagement Einfluss auf die gesamte politische Entwicklung zu
nehmen*, so gestehen sie sich heute ein, dass dies ,,nur in Nuancen gelungen ist*.
Geblieben ist ihre Grundiiberzeugung, aus der heraus sie ihre Betriebsratsarbeit bis
heute leidenschaftlich betreiben: ,,Wenn man partiell oder generell etwas verdn-
dern will, dann muss man selber aktiv werden und man muss auch, ja ich denke,
an exponierter Stelle aktiv werden, damit man mehr verdndern kann.

In parteipolitischer Hinsicht grenzen sich die meisten von ihnen explizit von
den groflen Parteien ab, oft unter Verweis auf die sozialdemokratische Politik
der Agenda 2010: Fiir viele Menschen werde dadurch die Lebensleistungen und
Absicherungen von Jahrzehnten entwertet. Hartz IV sei ,,nicht nur gegen die Ar-
beitslosen, sondern auch gegen die Beschdftigten gerichtet”, wird beispielsweise
kritisiert. In diesem Zusammenhang stellen sie eine soziale Schieflage fest: ,,Man
redet von »Reformenc, in Wahrheit findet zurzeit eine Verteilung von unten nach
oben statt.*

,, Fiir mich war 1972 wichtig, die Willy-Brandt-Wahl und vorher ,, Mehr De-
mokratie wagen . Und zwar nicht nur formal bei Wahlen, sondern auch in der
Wirtschaft. Es ging fiir uns dabei nicht nur um die Entlohnung, sondern auch
um Fragen der Mitbestimmung. Klassisch ausgedriickt: Was passiert mit dem
Mehrwert? Davon ist heute nichts mehr zu verspiiren, weder in der Politik, noch
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in den gewerkschaftlichen Diskussionen und Forderungen. Zwar macht man die
eine oder andere kritische Entschliefung, das hat dann in der praktischen Ar-
beit aber keinerlei Bedeutung. Fiir heute will ich 'mal tibertrieben sagen: Die
Tendenz geht dahin, dass jeder Betrieb fiir sich das Beste rausholen will, so dass
Jjeder nur fiir sich Gewerkschafispolitik macht. Dabei kommt leider zu kurz, egal
ob bei Vertrauensleute- und Delegiertenversammlungen oder bei Ausschusssit-
zungen, tiber wirklich politische Gewerkschaftsarbeit nachzudenken. Also mau-
schelt jeder fiir sich. Das ist mein Eindruck. Jedenfalls sehe ich keine politische
Ausrichtung. Wesentlich ist heute eigentlich der Abwehrkampf, der mehr oder
weniger geordnete Riickzug. Die Betriebsegoismen stehen dabei im Vordergrund,
die gewerkschaftlichen Verbindungen reduzieren sich auf ein paar Kontakte. Und
die Vertrauensleute, die ja eigentlich die Tréger der politischen Gewerkschaft im
Betrieb sind, sind bis auf kleine Rudimente zusammengeschrumpft. “ (Betriebsrat)

 R.ist 51 Jahre alt und kommt urspriinglich aus S. Er stammt aus einer Arbei-
terfamilie, sein Vater war Arbeiter in einem Steinbruch. R. ist fiir seine Ausbildung
zum Werkzeugmacher nach A. gegangen, kam aber anschliefsend aus familidren
Griinden wieder zuriick an den Ort, wo er noch heute lebt. Nach seiner Riickkehr
arbeitete er zundchst ein Jahr lang in L. in seinem erlernten Beruf und fing dann
1978 in der Gieferei an, wo er schnell Vorarbeiter wurde. Nachdem er in den
1980er Jahren an einer Veranstaltung mit dem Gesamtbetriebsratsvorsitzenden
teilgenommen hatte, der die jungen Beschdftigten im Werk zu mehr Engagement
aufgefordert hatte, ging R. am néchsten Tag zum Betriebsrat und sagte ,, Ich will
mitmachen . Es handelte sich bei dieser Veranstaltung offenbar um ein »Schliis-
selerlebnis«, das aber nicht als »Erweckungsmoment« verstanden werden darf, da
R. schon vorher wdhrend seiner Ausbildung gewerkschaftlicher Jugendvertreter
gewesen war. 1987 wurde er in den Betriebsrat gewdhlt, und seit 1992 ist er frei-
gestellter Betriebsratsvorsitzender. In den Betriebsrat zu gehen und sich freistellen
zu lassen, war fiir R. ,, eigentlich 'ne schwere Entscheidung “, weil er die zwar
harte, aber sichere und fiir ihn berechenbare Tiitigkeit in der Giefserei zu Gunsten
von etwas aufgab, mit dem sich fiir ihn zwar Chancen und ein personliches Inte-
resse, aber ebenso auch eine grofie Unsicherheit iiber das Kommende verbanden.

Riickblickend betrachtet, ist sich R. sicher, damals eine gute Entscheidung
getroffen zu haben, weil ihm die Arbeit mit Menschen sinnvoller erscheint als seine
frithere Tdtigkeit in der Gieferei, und weil er sieht, dass er etwas bewirken kann.
Allerdings betont er auch, dass ihm die Betriebsratsarbeit manchmal ,,schlaflose
Ndchte* bereite, wenn er zum Beispiel eine Entscheidung zur Entlassung von
Leuten mittragen und im Betriebsrat rechtfertigen miisse. Besonders wichtig fiir
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seine Arbeit und fiir die Legitimation seines Handelns ist ihm die direkte Bezie-
hung zu den Beschidftigten im Werk: ,, Hier kennst Du jeden Menschen*. R. war
zwischenzeitlich auch im Konzernbetriebsrat sowie im europdischen Betriebsrat
tdtig und sitzt auferdem im AufSichtsrat. In der IG Metall ist er Mitglied der De-
legiertenversammlung, des Ortsvorstandes und der Tarifkommission. Auf3erdem ist
er ehrenamtlicher Richter am Landesarbeitsgericht und im Vorstand der Betriebs-
krankenkasse — beides Amter, von denen er meint, sie wiirden nicht ausbleiben,
,, wenn man einmal den Fehler macht, irgendetwas zu tun*.
Betriebsrat)

Die Betriebsrite des heutigen >Inneren Kreises< sind in der Zeit der 1980er

(Interviewprotokoll

und 1990er Jahre in ihre Amter gekommen und haben in den westdeutschen Ver-
waltungsstellen die zuvor langjéhrig dominierenden, in der Regel traditionell-
sozialdemokratisch ausgerichteten Fiihrungsgruppen abgeldst. Es handelte sich
um mehr oder minder generationsbedingte Elitenwechsel, weil Betriebsratsvor-
sitzende ebenso wie hauptamtliche Gewerkschafter nur unter auBBergewo6hnlichen
Umstinden ihre Amter friihzeitig aufgeben. ,,Wenn sie keine silbernen Loffel
klauen, amtieren sie bis zum Rentenalter, hei3it es in einem Betriebsratsinter-
view. Die in Routine gekleidete organisatorische Schwerkraft gewerkschaftlicher
Handlungspraktiken und Kommunikationsformen, ebenso wie die der betrieb-
lichen Interessenvertretungen, sichert kontinuierliche Représentationskarrieren
und ermdéglicht, wenn notwendig, gegen interne wie externe Kritiker gerichtete
biirokratische Formen der Herrschaftsausiibung. Auf entsprechende Erfahrungen
verweisen auch die heutigen Mitglieder des >Inneren Kreises< der IG Metall-
Verwaltungsstellen. Sie haben dies offenbar zu spiiren bekommen, zumal sie sich
zum Teil schon seit den 1970er Jahren in Diskussionskreisen in den Betrieben,
in der IG Metall, in Kleinstparteien und manchmal auch in den Hochschulen
intensiv mit Fragen kritischer Gewerkschaftspolitik beschéftigt haben. Zuerst in
den Betrieben und dann in den Verwaltungsstellen haben sie ,,als Linke in einer
konservativen Funktiondrsriege Mehrheiten gesammelt, mit denen dann nach und
nach bestimmte Personen durchgesetzt werden konnten, erzahlt einer von ihnen.
In beiden Verwaltungsstellen ging dieser Elitenwechsel nicht mit einem Bruch
der Tradition einher, sondern mit einer ,,Modernisierung auf Grundlage der ge-
werkschaftlichen Tradition®. Diese Formel meint fiir die weitgehend im Konsens
agierenden Hauptamtlichen und Betriebsrite nichts anderes als das Festhalten an
einem kritischen Gesellschaftsbild, das Gewerkschaftsarbeit per se als politische
Tatigkeit ausweist und neuen gesellschaftlichen Herausforderungen kulturell, or-
ganisatorisch und professionell auf gleicher Augenhdhe zu begegnen sucht.
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Dass sie mit den Hauptamtlichen die wichtigsten Représentanten der IG Metall
in den Verwaltungsstellen sind, hindert einen Teil dieser Betriebsrite nach wie vor
nicht daran, die Praxis der eigenen Gewerkschaft kritisch zu hinterfragen. Von
ihrem eigenen Anspruch auf ,,weitergehende gesellschaftliche Verdnderungen
beméngeln sie, dass ,,die grofien Ziele*, wie im Kampf um die 35-Stunden-Woche
seit Ende der siebziger Jahre, derzeit nicht geniigend auszumachen seien. Sie
sehen es als Aufgabe der IG Metall an, ,,Perspektiven® gegen die ,,Globalisie-
rungsscheiffe zu entwickeln. Ein hiufig auftretendes Thema in der Kritik der
gewerkschaftlichen Praxis ist, dass diese zu wenig kdmpferisch sei (,,technokra-
tisch an den Zustand der Gesellschaft angepasste Forderungen®). So meint einer,
die IG Metall habe zwar in Tarifverhandlungen immer wieder gedroht und sei
damit auch recht erfolgreich gewesen, habe es aber schon zu lange nicht mehr
wirklich auf einen Arbeitskampf ankommen lassen und sich zu schnell auf Ver-
handlungslosungen eingelassen. Die Folge sei, dass heute in den Belegschaften
die Kampferfahrung und auch das positiver Erlebnis gewonnener Kampfe, beides
wichtige Voraussetzungen fiir kiinftige Erfolge, nicht mehr présent seien und dass
»viele Mitglieder vergessen, dass sie die Gewerkschaft sind*.

Es ist anzunehmen, dass die in allen Interviews durchgéngige Betonung ei-
gener kritischer politischer Haltung auch daher riihrt, dass sie unbewusst ihre
soziale Position als freigestellte Betriebsrite gegeniiber ihrer Wéhlerschaft bzw.
gegeniiber den normal Beschiftigten zu legitimieren suchen. Von diesen unter-
scheiden sie sich iiber ihre privilegierte betriebliche Position hinaus durch eine
erweiterte Ausstattung mit Kapital bzw. Ressourcen. Nach in der Regel lang-
jahriger Betriebsrats- und Gewerkschaftsarbeit sind ihre betriebsspezifischen be-
ruflichen Qualifikationen zwar etwas verblasst, doch verfiigen sie dagegen {iber
vielfdltige Weiterbildungsqualifikationen und Erfahrungen mit in unterschied-
lichen gewerkschaftlichen Handlungsfeldern erworbenen sozialen, kulturellen und
kommunikativen Kompetenzen, die es ihnen erlauben, ,iiber den betrieblichen
Tellerrand hinauszugucken®. Die somit gegeniiber den betrieblichen Belegschaften
zwangslaufig entstehende verdnderte Wahrnehmungsperspektive von Betrieb und
Gesellschaft fiihrt, solange sie unreflektiert bleibt, zu weitgehend unbewussten
Abgrenzungsprozessen. Hier ist angelegt, was wir zuvor als tendenzielle Entfrem-
dung der Repréisentanten von den Reprisentierten bezeichnet haben. Sie geschieht
immer dann, wenn die auf der Grundlage gemeinsamer Erfahrung und Arbeits-
teilung iibliche Delegierungspraxis dazu fiihrt, dass die Reprasentanten sich zu-
nehmend in sozialen Handlungsfeldern engagieren miissen, deren Anforderungen
und Spielregeln den Représentierten weitgehend fremd sind. Mit den gleichzeitig
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schwindenden Gelegenheiten gemeinsamer betrieblicher Erfahrung wichst die
Gefahr der Entfremdungsproblematik und — aus Sicht der Représentanten — der
zusitzliche Legitimationsbedarf fiir die eigene soziale Sonderstellung.

Die nachfolgende Interviewpassage verweist darauf, wie schwierig es ist, mit
dieser Entfremdungsproblematik umzugehen. Eine hdufig zu beobachtende Stra-
tegie ist die der Entlastung. Als nahezu magische — weil nicht weiter operationa-
lisierte — Formel wird ein »mangelndes politisches Bewusstsein« bei den jiingeren
Kollegen im Betrieb unterstellt, wenn diese sich auf die von den Betriebsréten
vorgegebenen Diskussionsangebote nicht einlassen. In der Konsequenz dieser
hierarchischen und letztlich zu autoritérer Praxis fithrenden Bezichung zwischen
Betriebsrat und Belegschaft werden die jungen Kollegen mit weiteren Angebo-
ten von oben bis zu jenem Punkt gefiittert, an dem sich der Betriebsrat vollends
bestitigt sicht mit seiner Einschdtzung mangelnden politischen Bewusstseins der
jungen Leute, er sich schon ,,bescheuert vorkommt“ und die vermeintliche Pro-
blemldsung einfach darin sieht, seine Entscheidungsbefugnisse als Betriebsrat
verstarkt wahrzunehmen. Diesem Dilemma zu entkommen, setzt ein Mindest-
mal an Selbstreflexion voraus, wie es sich in der zweiten Interviewpassage mit
einem anderen Betriebsrat andeutet. Dessen plausible Problembeschreibung sich
verdndernder Belegschaftsstrukturen ldsst allerdings die Frage offen, wer im In-
teresse gewerkschaftlichen Engagements und Mitgliedschaft welche ,,inhaltliche
Diskussion* mit den hoherqualifizierten Beschiftigten wie fiihren soll. Auch wenn
dieser Betriebsrat in seiner Verwaltungsstelle zu den engagierten Férderern neuer
betrieblicher Mitgliederentwicklungsprojekte gehort und er diese auch in »seinemc«
Betrieb systematisch fortzusetzen sucht, sind seine Aussagen, ebenso wie schon
zuvor die der hauptamtlichen Gewerkschafter, mit einem an die Ratio appellie-
renden Gestus der Aufklarung versehen — ,.inhaltliche Diskussion suchen und
fiihren®. Sich allein darauf beschrinkende Bemiihungen, neue Belegschaftsgrup-
pen fiir die Gewerkschaften zu gewinnen, unterschitzen die Notwendigkeit, sich
ebenso intensiv und reflexiv mit den vermeintlich irrationalen klassenkulturell
bzw. milieuspezifisch begriindeten wechselseitigen Ressentiments unter den an
diesen Prozessen beteiligten sozialen Gruppierungen auseinander zu setzen.

,, Eigentlich miisste es mehr Aufkldrung iiber die gesellschaftlichen Hinter-
griinde geben. Heute lduft doch die Propagandamaschine wie geschmiert, wenn
Milliarden dafiir ausgegeben werden, dass die Waffenexporte mit ihren Profitra-
ten stabil bleiben. Unser Verdienst war es, tiber lange Jahre hier im Betrieb die
Funktiondre und die Vertrauensleute dagegen zu immunisieren. Wenn sie z.B.
Artikel tiber den nach Kanada abgehauenen Schreiber lesen, konnten sie sagen,
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was eigentlich seine Ziele sind, was er damit verfolgt. Das haben wir wirklich
bewusst geiibt und iiber lange Strecken aufrechterhalten: Artikel geschnippelt,
gelesen, diskutiert und verteilt, und hatten schon 'mal Arbeitskreisrunden ge-
macht, das durchgekaut, wie ich einen Text interpretiere, und dem irgendwie ein
bisschen Niveau gegeben, was ja die Leute vermissen. Aber das ist schon lange
her. Obwohl, das vermissen sie heute, das ist das heutige Problem. Das hdingt
mit der Schwierigkeit zusammen, die jungen Leute heute zu betreuen. Was mir so
aufgefallen ist, obwohl wir ziemlich viele junge Leute im Betrieb haben, die sind
nicht mehr so politisch aufgelegt und die haben auch nicht so riesiges Interesse,
wenn wir manchmal bestimmte Themen ansprechen wollen. Da gehen die nicht
richtig drauf ein, wenn wir 'mal einen Artikel gefunden haben, den dann rum-
schicken und meinen, dass sie den gelesen haben und dariiber diskutieren sollen.
Also sie sind nicht so politisiert. Mittlerweile habe ich auch mitgekriegt, dass die
Jugendseminare nicht mehr so laufen wie friiher vor 15, 20 Jahren. Es hat sich
alles verdndert, und wir alten Sicke kommen allen irgendwie schon bescheuert
vor. Aber das ist irgendwie so ein Problem, was weif3 ich. Ich erkenne es selber
bei mir, wenn ich in die Zeit vor 20 Jahren zuriickfalle und so eine Vertrauens-
leutearbeit machen will. Ich erkenne das. Aber das ist so, weil die jungen Leute
nicht mehr so politisiert sind. “ (Betriebsrat)

., Mit dem Wandel der Firma »von einem reinen Maschinenbauunternehmen
zu einem Hightech-Unternehmen¢ geht nach R. in den letzten 15 Jahren eine
Tendenz zur Verdnderung der Belegschaft weg vom sklassischen Arbeitermilieu,
sag ich mal, einher<, die sich auch in der Zunahme von >hedonistischen Verhal-
tensweisen von Arbeitnehmern« bemerkbar mache. »Und das ist eigentlich so die
gewerkschaftliche Crux, die wir haben: Auf3er aus diesen Kernbereichen, wo noch
produziert wird, wo noch was Direktes stattfindet, in die anderen Bereiche hinein-
zuwirken. Weil eben genau diese, denke ich, soziologischen Entwicklungen da
immer mehr aufgenommen werden und natiirlich auch transportiert werden durch
die Unternehmensseite, die ja sehr hochpolitisch eigentlich agiert, die ganzen Ver-
dnderungsprozesse systematisch in so einen Betrieb reinbringt, begriindet, eben
Shareholder Value, spielt natiirlich heute eine zentrale Rolle. Business Reenginee-
ring Mitte der 90er Jahre spielte eine grofie Rolle, wo also die Kopfe iiberwiegend
dann auch der angestellten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer besetzt wurden.
Also wir haben hier eine richtig schone Entwicklung zu verfolgen, also hochin-
teressant.« R. ist iiberzeugt, dass sich die beschriebenen Verdnderungen weiter
fortsetzen werden: In zehn Jahren, so glaubt er, »wird sich der Betrieb weiter
verdndert haben. Dann werden wir méglicherweise 60, 65% Menschen haben, die
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sich um Technologien kiimmern, um Produkteinfiihrungen, um Verkaufsstrategien,
um alles, was damit zusammenhdngt. Und wir werden moglicherweise nur noch
30% Arbeitnehmer haben, die direkt Produkte produzieren.« Damit werde sich
das friihere Verhdltnis beider Gruppen umkehren. Fiir die IG Metall bedeuten
die Strukturverdnderungen in der Belegschaft nach Ansicht von R., dass es einen
dramatischen Bewusstseinswandel und eine viel gréfiere Bereitschaft geben muss,
sich mit den neuen Beschidftigtengruppen und ihren Anspriichen auseinander zu
setzen. Ganz wichtig sei es, die inhaltliche Diskussion mit ihnen zu suchen und zu
fiihren, was aber die meisten bisherigen Funktiondre — auch im eigenen Betrieb
— kaum konnten. ** (Interviewprotokoll Betriebsrat)

2.3 Rekrutierung der Nachfolge

Die Betriebsrite der gewerkschaftlichen Kerngruppe kommen langsam in die
Jahre — die meisten von ihnen sind fast 60 Jahre alt oder &lter. Dort, wo sie als
Betriebsrite Verantwortung tragen, planen sie ihre Nachfolge meist langfristig, wie
in einer Reihe von Fillen zu beobachten war. Damit streben sie nicht nur formal
die Kontinuitdt der Betriebsratsarbeit an, sondern auch inhaltlich eine Fortsetzung
der Arbeit in threm gewerkschaftspolitischen Sinne. Das Rekrutierungsmuster
ist in allen uns bekannten Fillen gleich: Die jiingeren Ehrenamtlichen aus dem
Betrieb haben sich zunédchst einige Zeit als Jugend- und Auszubildendenvertre-
ter, Vertrauensleute oder im Betriebsrat bewéhrt, bilden sich in dieser Zeit durch
gewerkschaftliche Seminare politisch weiter und {ibernehmen dann weitere ge-
werkschaftliche Amter, zum Beispiel als Mitglied der Delegiertenversammlung
oder auch schon des Ortsvorstandes. Noch in ihrer aktiven Zeit treten die Alteren
dann zugunsten ihres designierten Nachfolgers vom Betriebsratsvorsitz zuriick
und begniigen sich mit dem Posten des Stellvertreters, ,,damit die jungen Leute
nachriicken konnen.

Mit dieser Art des organisierten Generationenwechsels ist intendiert, dass die
junge Generation die gewerkschaftspolitische Arbeit ihrer Vorgidnger moglichst
bruchlos fortsetzt. Die Nachfolger sind Anfang 30 bis Mitte 40 und schon seit ihrer
Ausbildung in dem Betrieb beschéftigt, in dem sie jetzt Betriebsratsvorsitzende
geworden sind oder werden sollen. Sie haben einen modernisierten facharbeite-
rischen Habitus, zu dem unter anderem das Streben nach einer qualifizierten for-
malen Bildung und Ausbildung ebenso gehort wie Offenheit gegentiber modernen
Lebensformen. Die Betriebsratsarbeit haben sie mittlerweile ins Zentrum ihrer
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Erwerbsbiographie gestellt. Einer spricht von seinem Werdegang, wie von Hebeln
und Schaltern, die umgelegt werden (,jetzt ist alles gestellt ™, ,, umgeswitcht*). Es
ist ihnen gelungen, ihre berufliche Perspektive im Betrieb durch das zusétzliche
Ansammeln von gewerkschaftlichem sozialen Kapital auszuweiten. Von diesem
héngen sie nun auch weitgehend ab. In politischer Hinsicht dhneln sie ihren Vor-
gingern. Der Hauptunterschied zu diesen besteht darin, dass die Nachfolger in
einer anderen Generation mit anderen politischen Erfahrungen aufgewachsen sind.
Thre politische Sozialisation hat meist innerhalb des betrieblichen Rahmens statt-
gefunden. Einer bezeichnet sich etwas selbstironisch als ,./inken Sozialromantiker'
und meint damit seine in gewerkschaftlichen Seminaren und Diskussionsrunden
gewonnenen Einblicke in gesellschaftlich-politische Zusammenhénge. Seit dem
fiihle er sich nicht mehr als weitgehend isoliertes Individuum, sondern bewusst
als Teil einer sozialen Gruppe. Die Nachfolger haben die gewerkschaftlichen Be-
grifflichkeiten und Themen weitgehend verinnerlicht, tragen sie aber mitunter
etwas abstrakter vor als ihre hdufig mit historischen Ereignissen und Bildern
argumentierende Vorgénger. Mit diesen teilen sie vielfach die soziale Distanz
zu den gewerkschaftlich kaum erschlossenen hoherqualifizierten Berufsgruppen.

,,U. hat nach seiner Facharbeiterausbildung in der Montage gearbeitet, ist
dann in die Produktentwicklung gewechselt und vor wenigen Jahren als Betriebs-
ratsmitglied freigestellt worden. Nebenbei hat er in dieser Zeit in der Universitdt
einen Weiterbildungsstudiengang belegt, ohne diesen aber abzuschlieffen. U. er-
zdhlt, dass er wihrend der Ausbildung durch Jugendseminare und die ortliche
Bildungsarbeit der IG Metall ,, politisiert wurde, sich im Ortsjugendausschuss
engagierte, wihrend seines Zivildienstes eine Referentenausbildung der IG Me-
tall mitmachte und anschliefSend mehrere Jahre lang mindestens ein Seminar
Jjéahrlich selbst teamte. Seine Titigkeit als gewdhlter betrieblicher Jugend- und
Auszubildendenvertreter hatte er bis zur Altersgrenze fortgesetzt. Parallel war er
schon in der Vertrauensleutearbeit aktiv und wurde nach seinem Ausscheiden als
Jugendvertreter Vertrauenskérperleiter und bald danach auch in den Betriebsrat
gewdhlt. Daneben ist er Mitglied im Ortsvorstand der IG Metall und in deren De-
legiertenversammlung sowie auch in der Tarifkommission. Ein bestimmtes Schliis-
selerlebnis, das fiir sein Engagement im Betriebsrat ausschlaggebend war, kann U.
nicht benennen. Seine Eltern seien eher ,,unpolitische Leute* gewesen. Es waren
eher ,,mehrere Themen, die da zusammengekommen sind“: Die problematische
Frage der betrieblichen Ubernahme der Auszubildenden, die Unzufriedenheit mit
bestimmten Zustdnden im Betrieb, wie der ,,stupiden Arbeit“, die Auszubildende
teilweise machen mussten, aber auch die Teilnahme am gewerkschaftlichen Ju-
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gend-1-Seminar. Als eine wichtige Station im weiteren Verlauf seiner Entwicklung
sieht er auch die gewerkschaftliche Weiterbildung (,, 6-Wochen-Kurs ) an, die er
mitgemacht hat. Letzteres war neben den betrieblichen Diskussionen ausschlag-
gebend fiir seine Entscheidung, weiter im Betrieb als Belegschaftsvertreter aktiv
zu bleiben, statt zu studieren oder hauptamtlicher Gewerkschafter zu werden. *
(Interviewprotokoll Betriebsrat)

Ein junger Betriebsratsvorsitzender stellt eine Ausnahme dar. Er ist selbst hoch-
qualifiziert (Abitur, Ausbildung, Studium) und hat vor der gewerkschaftlichen Ar-
beit etliche Jahre auf eine berufliche Karriere in seinem Betrieb gesetzt. Wéahrend
seiner beruflichen Laufbahn hat er ,,die Schwierigkeiten, die Mitarbeiter hier im
Unternehmen haben kénnen, auch am eigenen Leibe miterlebt”. Als die Entschei-
dung anstand, entschied er sich gegen eine Fortsetzung seiner bisherigen Betriebs-
karriere und fiir ein Engagement ,.fiir Mitarbeiter und Kollegen*. Er trat ,,erst
dann* in die IG Metall ein und lie sich fiir die Betriebsratswahl nominieren. Auch
hat er sich gewerkschaftspolitisch weitergebildet und vertritt typische gewerk-
schaftliche Positionen. Gleichzeitig grenzt er sich aber auch aus der Perspektive
der gewerkschaftsfernen Hoherqualifizierten vom traditionell facharbeiterischen
Auftreten vieler Gewerkschafter ab (,,die beriihmt-beriichtigten Werbegesprdiche “,
,, heutzutage muss man auf das ein oder andere flexibel reagieren‘). Fiir die An-
spriiche der hochqualifizierten Beschéftigtengruppen besitzt er aufgrund seiner
Erfahrungen ein gutes Gespiir und versucht IT-Fachleuten, Kaufleuten u.a. ,,mit
einer bestimmten Ansprache entgegenzukommen®.

., Mit der Gremienstruktur der IG Metall in der Verwaltungsstelle ist V. an-
scheinend nicht besonders zufrieden, erkennt aber an, dass sich u.a. mit der Wahl
seiner Person und anderer Leute aus den modernisierten Branchen in den Orts-
vorstand in den letzten Jahren auch schon etwas verdndert habe und ,,man *“ auch
gewillt sei, eine tiber den reinen Austausch von Personal hinausgehende Moder-
nisierung der Gremien weg von den althergebrachten Strukturen einzuleiten. Im
Ortsvorstand gab es dariiber auch Diskussionen, und es wurde festgestellt, dass
gerade die Delegiertenversammlung sich dndern miisse. ,,Eine Delegiertenver-
sammlung muss mehr Informationen an die Delegierten weitergeben, um diese
Information auch praktisch weiter in die Betriebe transportieren zu kénnen. Und
das sind Dinge, wo langsam, aber vorsichtig, was verdndert wird ... ,, Bestimmte
Strukturen* seien auf dieser Sitzung in Frage gestellt worden, und es werde inner-
halb des néchsten Jahres versucht, diese Dinge ,, Stiick fiir Stiick einfach mal zu
dndern*“. Dem ehemaligen Angestellten, den es in dieser Form heute nicht mehr
gibt, trauert V. kein bisschen nach. Aus seiner Erfahrung als friiherer Teilnehmer
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dort meint er heute: ,,Das konnte man vergessen. “ Im Gegensatz dazu sieht er
in ,,i-connection ein Gremium, das wirklich funktioniert“ und das den Austausch
ermoglicht, wie ihn sich die Betriebsrdte seines und dhnlicher Betriebe wiinschen.
Dort sei es méglich die Herausforderungen der Globalisierung fiir die Unterneh-
men und die Gewerkschaft ,, mit Gleichgesinnten zu diskutieren und gemeinsam
tiber Losungen zu beraten. ,,Solche Gremien sind toll, sind klasse.

Auch iiber die Struktur der Vertrauensleutearbeit wurde auf der Ortsvorstands-
sitzung kontrovers diskutiert. V. ist der Meinung, ,, der klassische Vertrauensleute-
korper funktioniert nicht mehr, jedenfalls nicht in allen Unternehmen “. Hier sieht
er die Modernisierungsbereitschaft der IG Metall gefragt: ,,Da muss man neue
Strukturen, neue Ideen entwickeln. “ Gerade auf die anstehenden Vetrauensleute-
wahlen bezogen fordert er, zu fragen: ,, Ist das in dieser Form notwendig? “ Es dr-
gere ihn, dass die entsprechenden Aufrufe in vielen IT-Betrieben direkt im Papier-
korb landen, weil es iiberhaupt nicht den Bediirfnissen der dortigen Belegschaften
entspricht, und sich die IG Metall nicht aktiv genug um neue Losungen bemiiht.
Auch sehe er die hierarchischen Strukturen der IG Metall kritisch, weil sie auf eine
seiner Ansicht nach disfunktionale Art und Weise die Flexibilitdt der Akteure vor
Ort im Umgang mit stindig wechselnden Problemstellungen einschrdnken. Man
miisse nach aufSen stdrker signalisieren: ,, Wir sind die Gewerkschaft, die beweg-
lich ist, um eben auf die Situation, die Defizitsituation der Mitarbeiter, irgendwo zu
reagieren. “ Positiv an der bisherigen Praxis der IG Metall ist insgesamt fiir V. vor
allem, dass sie ,,immer und an jeder Stelle den Mund aufimacht. Das macht sie gut

6 e

und richtig, und das darf sie niemals aufgeben . (Interviewprotokoll Betriebsrat)

2.4 Der ,Innere Kreis” Ost

Die ausnahmslos tliber fiinfzigjdhrigen Betriebsrite dieser Gruppe dhneln sich in
sozialer Herkunft, Lebenslauf und Habitus. Als Teil der Facharbeiterelite in der
DDR handelt es ich bei ihnen um die Nachkommen jener ,,Aufbau-Generation*
(Ahbe/Gries 2006), die in den 50er und 60er Jahren maBgeblich am Aufbau der
DDR-Industrie beteiligt gewesen war. Mit ihrem relativ hohen Qualifikationsni-
veau und einem ausgepriagten Arbeitsethos waren sie, wie schon zu Zeiten der
DDR, in der uniibersichtlichen Situation der Wendezeit der aktive Kern einer in
der Regel ,,selbstbewusste(n), sich unter allen Systemen selbst konstituierende(n)
und auch erneuernde(n) Facharbeiterschaft als Bestandteil der klassischen »sozi-
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aldemokratischen« Milieukultur in Ostdeutschland“’. Nach der Ausbildung in der
Metallindustrie waren sie zumeist in den Maschinenbau-Kombinaten als qualifi-
zierte Facharbeiter beschiftigt. Etwa die Hélfte von ihnen hatte in den achtziger
Jahren ein ingenieurwissenschaftliches Studium aufgenommen. So gut wie jeder
dieser Betriebsrite hatte zu irgendeinem Zeitpunkt seines Lebens Konflikte mit
dem DDR-Regime und seinen Représentanten, sei es im Betrieb, bei der Armee
oder im Studium. Diese Konflikte speisten sich aus einem im Habitus dieses
spezifischen Arbeitermilieus (vgl. Ahlheit/Haack 2004) angelegten eigensinnigen
Selbstbewusstsein, das sie dazu brachte, auch gegen Widersténde ihre Anspriiche
auf Partizipation, Einhaltung demokratischer Regeln und mitunter auch auf die
Einhaltung der selbst gestellten Anspriiche des j>real existierenden Sozialismus«
zu fordern. Den dabei unausweichlichen Konflikten mit der DDR-Obrigkeit sind
sie trotz der zu erwartenden und teilweise auch erfahrenen personlichen Nachteile
nicht aus dem Weg gegangen.
Den gesellschaftlich-politischen Umbruch haben sie aufgrund ihrer relativ guten
Ausstattung an kulturellem und sozialem Kapital als eher wenig problematisch
erfahren (,,Dann kam aber die Wende und dann hat es [das Studium] sich natiirlich
ausgezahlt®). Sich ergebende Chancen haben sie aktiv genutzt. Schon Anfang
bis Mitte der neunziger Jahre {ibernahmen sie Funktionen im Betriebsrat, um die
Interessen der Belegschaft zu vertreten. Sie haben sich mit ihrem Know-How
als Facharbeiter und Ingenieure fiir den Betrieb eingesetzt und wichtige Funk-
tionen des Krisenmanagements iibernommen. Ein Teil von ihnen hatte nach der
Wende zwischenzeitlich Positionen in der Betriebsleitung inne, worin sich ihre
unabkdmmlichen Kompetenzen wie auch ihre relativ starke Identifikation mit der
Region und ihrem Betrieb ausdriicken.®

,,G. hat in der DDR das Abitur kombiniert mit einer betrieblichen Ausbildung
zum Maschinenschlosser gemacht. Danach hat er Technologie mit dem Schwer-
punkt Messtechnik studiert, hat nach drei Jahren den Zwischenabschluss Ingeni-
eur erreicht, wurde aber aus ,, politischen Griinden *“ verwarnt und nach zwei wei-
teren Jahren ,, Bewdhrung“ noch wdhrend der Diplomarbeit exmatrikuliert. Auf
Nachfrage erkldrt er, dass der Grund seine hdufige Kritik an den Lehrmethoden
der Professoren und dem Aufbau des Studiums gewesen sei (,, wenig praxisnah
,, Anwesenheitspflicht “, ,, Studiendisziplin“, ,,ich bin immer schon einer gewesen,

7 Michael Vester et al. (1995: 37); vgl. auch Michael Hofmanns entsprechende Darstellung und
Analyse der Leipziger Metallarbeiter (ebd: 136-192).

8 Die Uberschneidung von Betriebsrat und Betriebsleitung war in der wirtschaftlichen Umbruch-
situation nicht uniiblich, vgl. Kapp/Martens 1996: 159ff.; vgl. ferner Thumfart 2002: 328, 335ff.
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der seine Meinung sagt ). Diese ,, Bewdhrung *“ hat er nach eigener Aussage nicht
genutzt, da er inzwischen verheiratet war, ein Kind hatte und aus ,, familidren
Griinden* entschieden wurde, dass sein Frau ihr Studium weiter macht. Durch
seine abgeschlossene Ausbildung konnte er aber im Betrieb arbeiten, hat dort ,, gut
Geld verdient " und hat sich ,, hochgearbeitet zum Vorarbeiter . Ein weiterer Auf-
stieg war ihm aber verbaut, da er schon wihrend seines Studiums ,, aufgefallen *
war und zudem noch Verwandte im Westen hatte. Trotz Anregung durch Freunde,
Einblicke in die alten Stasi-Akten zu nehmen, mochte er das Ganze lieber ruhen
lassen. G. ist seit dem Beginn seiner Ausbildung Gewerkschaftsmitglied und wurde
nach der Wende sofort in die neue betriebliche Gewerkschaftsleitung gewdhlt,
wurde Betriebsrat und bald Betriebsratsvorsitzender. Seine Aufgaben in der IG
Metall waren und sind die Mitgliedschaften im Ortsvorstand, in der Delegier-
tenversammlung, im Gewerkschaftsbeirat in Frankfurt und im Verwaltungsrat
der Krankenkasse. Dartiber hinaus beteiligt er sich an der gewerkschaftlichen
Bildungsarbeit. ** (Interviewprotokoll Betriebsrat)

,,S. hat eine Ausbildung zum Maschinenanlagenmonteur und diesen Berufim
Maschinenbau-Kombinat ausgeiibt. Wie er berichtete, wurde er aus der SED aus-
geschlossen, weil er 1979 bei einer Parteiwahl einen Gegenkandidaten aufgestellt
und zudem durchgesetzt habe, dass im Wahllokal Wahlkabinen stehen. Da er sich
vorgenommen habe, Abteilungsleiter in seinem Betrieb zu werden (,, Mir hat meine
Arbeit trotz der Bufferei Spaf gemacht®), ihm die Beforderung im Betrieb aber
versperrt war, begann er ein Maschinenbaustudium. Danach wurde er wieder als
Betriebsingenieur eingestellt, allerdings wegen seines ,, Querulantentums ““ nicht
zum Abteilungsleiter befordert. Zudem habe er nach seinem Studium weniger
verdient als vorher als Arbeiter. ,, Dann kam aber die Wende und dann hat es
sich natiirlich ausgezahlt. *“ In der, wie S. sagt, ,,rechtlosen Zeit nach der Wende *
fungierte er als Betriebsleiter und fuhr ,, auf eigene Faust* in den Westen, um Auf-
zu halten. Nach der Ubernahme

des Betriebs durch West-Investoren wurde S. in den Betriebsrat gewcdhlt. Seit acht

‘

trége zu besorgen und ,,den Laden am Laufen®

Jahren ist er nun schon Betriebsratsvorsitzender und in allen Gremien der lokalen
1G Metall aktiv.  (Interviewprotokoll Betriebsrat)

Bis heute reprisentieren diese Betriebsrite fiir die IG Metall eine Schliissel-
gruppe gewerkschaftlicher Arbeit. In der unmittelbaren Nachwende-Zeit ermog-
lichten sie mit ihren Erfahrungen und vor allem mit ihrem sozialen Kapital den
aus Westdeutschland zugereisten hauptamtlichen Gewerkschaftern den Zugang zu
den Betrieben. In der Gegenwart verkdrpern sie die Geschichte des von Abwick-
lungen und Massenarbeitslosigkeit begleiteten gewerkschaftlichen Neuaufbaus.
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Sie versuchen, den jiingeren Gewerkschaftern Orientierungen zu vermitteln, um
elementare betriebliche Mitbestimmungsrechte und Tarifstrukturen gegen Angste
und Unsicherheit bei den Beschiftigten und gegen zum Teil gewerkschaftsfeind-
liche Praktiken einzelner Unternehmen durchzusetzen. Thr eigensinniges Selbst-
bewusstsein und ihre Autonomieanspriiche haben sie sich weitgehend bewahren
konnen, sei es gegen als autoritidre Fremdbestimmung empfundene Kommunika-
tionsmuster westdeutscher Gewerkschafter in der Wendezeit, sei es gegen Un-
ternechmensleitungen, die, wie sie sagen, heute ,,wie die Axt im Walde* gegen
Arbeitnehmerrechte wiiten.

., G. berichtet von seinen Gesprdchen mit anderen jiingeren Betriebsrdten,
dass diese zwar hinter der IG Metall stiinden, aber dies in ihren Betrieben nicht
umsetzten. ,, Die haben einfach die Kraft nicht dazu. " Man miisste die Beschdf-
tigten personlich ansprechen, um sie zu tiberzeugen und das werde ,, einfach nicht
mehr gemacht . Autonomie sei vielleicht sinnvoll, aber die IG Metall und die
Betriebsrdte vor Ort seien dafiir einfach zu schwach. Im Moment wiirde eine
hohere Autonomie vor allem dazu benutzt werden, dass die Beschdiftigten und
die Betriebsrdte den Konflikten noch mehr aus dem Wege gehen. ,, Die sagen,
wir wollen eine Losung fiir den Betrieb, aber die meinen, die wollen eine Losung
unter dem Tarifvertrag, damit ich mit dem Betriebsleiter keinen Streit habe. Die
konnten ja auch sagen, ich will fiir meinen Betrieb was Besseres, nein, das meinen
die nicht. ** Die Strategie, mit untertariflichen Losungen erst einmal einen Fuf3 in
die Tiir zu bekommen, ,,um dann langsam wieder etwas zu erreichen*, sieht G.
skeptisch. Er sieht die Gefahr, dass solche Beispiele Schule machen und andere
Betriebe dann auch solche Losungen fiir sich in Anspruch nehmen wollen. Bei
der Firma XY gebe es seit Jahren eine Hdrtefallregelung, obwohl es dem Betrieb
gut gehe, und sobald der Tarifvertrag abgelaufen sei, fordere die Geschdfisleitung
einen erneuten Hértefall. Und mit schwachen Betriebsriten konne man eine solche
Entwicklung nicht verhindern.

G. prognostiziert, dass der gewerkschaftliche ,, Tiefpunkt* erreicht sei: ,,Ich
glaube nicht, dass es noch weiter runtergeht. “ Auch die Leute aus dem Angestell-
tenbereich wiirden eine Mitgliedschaft in der Gewerkschaft wieder in Betracht
ziehen. Jetzt miisse bei den Leuten die ,,Angstschwelle iiberwunden werden,
damit sie keine Angst mehr hiitten wegen gewerkschaftlicher Aktivitiiten entlassen
zu werden. Auch konne nicht so weiter verfahren werden wie bisher, sondern die
1G Metall solle den politischen Weg gehen. Problem sei jedoch, dass die Gewerk-
schaften in Deutschland nicht aus politischen Griinden streiken konnen und ihnen
somit die Hinde gebunden sind, wenn die Einkommenseinbufsen aus Beschliissen
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der Politik entstehen. ,, Trotzdem kann man politisch was dndern, wenn man will. *
Die aktuelle Situation sei eigentlich auch keine neue, denn die Globalisierung
habe es friiher auch schon gegeben. Die Gewerkschaft habe die Aufgabe, den
., Raubtierkapitalismus “ zu verhindern.  (Interviewprotokoll Betriebsrat)

,,S. betont, dass heute die Zusammenarbeit mit der Verwaltungsstelle der IG
Metall gut sei, weil die Hauptamtlichen sich auf die ,, Situation im Osten ** mittler-
weile eingelassen hdtten. Schlecht sei hingegen die Zusammenarbeit mit manchen
anderen Betriebsriten, da diese ihren Aufgaben nicht nachkdmen und Betriebs-
versammlungen nicht stattfinden, weil sie Probleme mit ihren Geschdftsleitungen
héitten. Die Herausforderungen fiir die Gewerkschaften in der Region sind sei-
ner Meinung nach: Halten der Mitglieder, Verteidigung des Fldchentarifvertrags
gegen die Arbeitgeberverbdnde und die Einmischung in die Bundespolitik. Zum
Verhdltnis zu den Parteien sagt S..: ,,Das grofie Thema ist es nicht.” Es gebe
manche, die tiberlegten, aus der SPD auszutreten, wobei S. es fiir den besseren
Weg hdlt, dabei zu bleiben, denn nur dann kénne man noch Einfluss nehmen. Aber
,, mittlerweile wissen wir, dass die SPD nicht mehr der grof3e Partner ist”. Die IG
Metall sollte nach S. viel mehr mit der PDS zusammenarbeiten, aber es gdibe ,, aus
dem Westen Vorbehalte, die dem im Wege stinden. Die PDS nehme immerhin von
sich aus den Kontakt zur Gewerkschaft auf, von den anderen Parteien hore man
weniger, und nur die PDS konne bundespolitisch ein Gegengewicht zu SPD und
CDU sein. Auch hdtten die IG Metall und die anderen Gewerkschafien iiberhaupt
keine Alternativen zu diesem ,, Scheifs-Kapitalismus ““ zu bieten, das gleiche gelte
fiir die SPD. * (Interviewprotokoll Betriebsrat)

2.5 Nostalgie und Ressentiment

Ein Sonderfall verdeutlicht die zentrale Stellung, die der als katastrophal empfun-
dene Zusammenbruch der Maschinenbau-Kombinate offenbar bis heute besitzt.
Dieser Einzelfall ist auch deshalb von besonderem Interesse, weil darin typische
Einstellungselemente der mittlerweile aus der IG Metall ausgetretenen, uns aus
Expertenberichten bekannten ehemaligen Betriebsrite deutlich zu werden schei-
nen.

Der ehemalige Betriebsrat hatte vor dem Ruhestand lange Phasen der Arbeits-
losigkeit erlebt, was er als eine Reihe von ,,Nackenschligen* empfunden hat. In
der Formel ,,von der Wiege des Maschinenbaus zum Alterspflegeheim* fasst er
seinen Lebenslauf und die Entwicklung der Region zusammen. Im krassen Bruch
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zwischen ,,Wiege des Maschinenbaus® und ,,Alterspflegeheim’ kommen Verbitte-
rung und Enttduschung iiber die Nichtanerkennung der eigenen Lebensleistungen
und der kollektiven Anstrengungen der Vergangenheit sowie das Gefiihl, abge-
schoben zu sein, zum Ausdruck. In seiner ganzen Rede kommen zudem Nostalgie
und erhebliche Ressentiments gegen Politiker, Arbeitgeber und einzelne gewerk-
schaftliche Akteure zum Ausdruck. Dass es trotz der Warnungen der IG Metall
zur Katastrophe des wirtschaftlichen Zusammenbruchs der Region (die auch fiir
ihn selbst eine lebensgeschichtliche Katastrophe war) kommen konnte, kann er
sich nur mit totalem Versagen oder bdser Absicht der Verantwortlichen erkléren,
die sich im Interesse personlicher Bereicherung an der Region versiindigt hétten
(,kriminelle Machenschaften”, , kriminelle Interessen‘). Eine so bittere Enttiu-
schung kann aber nur dann entstehen, wenn in diejenigen, von denen man ent-
tauscht ist, urspriinglich tiberhdhte Hoffnungen und Erwartungen gesetzt wurden.
Daran wird deutlich, dass er offenbar unrealistische Erwartungen in die Politik und
deren Absichten gesetzt hatte. Seine Sichtweise orientiert sich stark an Autorititen
und Institutionen, die in ihrer Legitimitdt nicht hinterfragt werden und denen die
Fahigkeit zur stellvertretenden Losung der eigenen Probleme zugeschrieben wird
(wenn sie nicht von ,.kriminellen Individuen fiir Einzelinteressen missbraucht
werden). Zu diesen Institutionen zdhlt auch die Gewerkschaft, deren Aufgabe es
unter anderem sei, fiir die Funktionsfahigkeit der innerbetrieblichen Institutionen
zu sorgen (,,da Betriebsrdte zu installieren®). Aus diesem eher autoritdtsbefan-
genen Verstidndnis sind nicht einzelne aktive Mitglieder, sondern die Gewerk-
schaftsfiihrungen dafiir zusténdig, dass vor Ort alles lduft — den Aussagen anderer
Diskussionsteilnehmer, dass es vor allem auf das eigene alltdgliche Engagement
ankomme, widerspricht er mehrfach. Es scheint, als konne er die Abldufe in der
Gewerkschaft und in den Betrieben nur von >obeng, aus der Perspektive der Fiih-
rung und in Identifikation mit den hauptamtlichen Gewerkschaftern wahrnehmen.

2.6 In der ,Peripherie”

Als »Peripherie« fassen wir in den untersuchten Verwaltungsstellen die abseits der
stidtischen Kerngebiete liegenden Betriebe in ldndlichen Regionen. Sie stehen
nicht immer im Zentrum der jeweiligen gewerkschaftlichen Aufmerksamkeit.
Die Betriebsratsvorsitzenden dieser Unternehmen — wie schon bei den iibrigen
Gruppen der Betriebsrite handelt es sich hier trotz einiger weniger Ausnahmen
um Ménner —, zum Teil auch ihre Stellvertreter, unterscheiden sich mehr oder we-
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niger deutlich von der den >Inneren Kreis< der Verwaltungsstellen majorisierenden
Betriebsratsgruppe, lassen sich jedoch als freigestellte Belegschaftsvertreter und
als gewerkschaftliche Funktionstrager (Mitglieder der Delegiertenversammlung,
des Ortsvorstands usw.) durchaus noch diesem Kreis zuordnen.

Diese Betriebsrite sind mit einem Alter zwischen Mitte 40 und Mitte 50 etwas
juinger als die bisher beschriebenen Gruppen. In ihrer sozialen Herkunft aus dem
Facharbeitermilieu gleichen sie den meisten anderen IG Metall-Betriebsréten. Sie
verfiigen in aller Regel iiber eine Facharbeiterqualifikation. Einige wenige haben
einen DDR-Hochschulabschluss, der jedoch in ihrer derzeitigen Beschéftigung
keine volle Anerkennung gefunden zu haben scheint. Thre Betriebsratstitigkeit
haben die meisten von ihnen etwa Mitte der neunziger Jahre aufgenommen. Viele
von ihnen sind schon iiber zehn Jahre freigestellte Betriebsrdte und haben sich
im Zuge ihrer Arbeit gewerkschaftspolitisch weitergebildet. Wie noch zu zeigen
sein wird, reprisentieren sie Ressourcen bzw. vor allem soziales und politisches
Kapital, die insbesondere in den »Peripherien< wirksam sind, hingegen in den
jeweiligen stddtischen Zentrum von eher geringerer Bedeutung zu sein scheinen.

Einige von ihnen berichten, dass ihnen der Ubergang in den Betriebsrat bzw.
in die Freistellung schwer gefallen ist (,,das war eigentlich eine schwere Ent-
scheidung®), weil sich damit zwar Chancen und ein personliches Interesse, aber
ebenso auch eine grofe Unsicherheit iiber das Kommende verbanden: ,,Was da
passiert, das wusste ich erst hinterher®. In der anfianglichen Unsicherheit gegen-
iiber den Aufgaben eines Betriebsrats zeigt sich eine Distanz zu den Routinen
betrieblicher und gewerkschaftlicher Interessenvertretung. Sie berichten, dass die
ehrenamtlichen Aufgaben in ihren Regionen zumeist auf wenigen Schultern la-
sten. Nur selten wird dariiber aber ein Wort verloren: ,,Manchmal ist das wirklich
alles zu viel. Familie hat man ja noch, um die Ausbildung der Tochter muss man
sich kiimmern und dies und das. Aber es liegt auch viel an einem selber.* Und
ein anderer erwéhnt beildufig, dass mit dem Amt als Betriebsrat die Berufung in
weitere Ehrendmter, zum Beispiel als Arbeitsrichter oder in der Selbstverwaltung
der Sozialversicherung, verbunden sind. Wenn sie sich einmal zur Ausiibung einer
Funktion bereit erkldrt haben, scheint es fiir sie jedoch als selbstverstiandlich, mit
vollem Einsatz dabei zu sein (,,das ist eine Frage des Verantwortungsbewusst-
seins®). Die Betriebsratstitigkeit sehen sie aber nicht nur als Verpflichtung, son-
dern auch als personliche Bereicherung: ,.Ja, ich mache das gerne, also mit Leuten
zusammen zu arbeiten, mit denen zu reden, mir macht das Spaf3.“ Die Akteure
dieser Gruppe verfiigen iiber erhebliches soziales Kapital. In ihren Betrieben, ihrer
Region bzw. in threm Ort und zum Teil in ihrer Branche scheinen sie sehr bekannt
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zu sein. Sie genieBen offenbar Respekt bei Belegschaft und Geschiftsfithrung.
Die direkte Beziehung zu den Beschéftigten im Betrieb, so heilit es, sei fiir die
Legitimation ihrer Arbeit von groer Bedeutung. Besonders die Betriebsrite aus
rdumlich peripheren Betrieben in der klassischen Metallbranche pflegen auch
auBlerhalb ihres Betriebes ihre lokalen sozialen Beziechungen und {iben prestige-
trachtige Tétigkeiten als Lokalpolitiker, als Vorsitzende der Naturfreunde oder als
Trainer in Sportvereinen aus (,,hier auf dem Lande kennst Du jeden Menschen®).

Ein Teil der Gruppe verbindet betriebliches mit politischem Engagement. Sie
iiben kommunale Abgeordnetenmandate aus bzw. engagieren sich an der Parteiba-
sis (SPD, Griine, Wihlergruppen). Ein SPD-Mitglied schildert sein politisches
Versténdnis, das fiir diese Gruppe typisch ist. Er bezeichnet sich als durchaus
politisch interessiert, schrankt aber ein, dass er keine Kraft verschwenden mochte
in Bereichen, in denen er von vornherein davon ausgehen misse, dass nichts zu
erreichen sei. Sein Engagement bezieht sich auf seinen Heimatort und vor allem
auf seinen Betrieb. Statt ,,immer wiederkehrende politische Grundsatzdebatten*
zu fiithren, bevorzugt er es, ,.lieber ganz pragmatisch* einzelnen Leuten vor Ort
bzw. im Betrieb mit ihren ,,konkreten Problemen* zu helfen. Denn er weil3, dass er
auf dieser Ebene etwas bewegen kann und seine Kraft gut eingesetzt ist. Obwohl
er mit der Bundespolitik seiner Partei unzufrieden ist (,,wenn es danach ginge,
wiirde mich nichts in der Partei halten®), stellt er seine mittlerweile 20-jdhrige
Mitgliedschaft bis heute nicht in Frage, weil er ein milieugeprégtes personliches
Verhéltnis zu den Personen pflegt, die in seinem Ort fiir die Sozialdemokratie
stehen: ,,Es gibt hier auf lokaler Ebene viele nette Sozialdemokraten, die sich sehr
engagieren, eine Menge machen. Allein das ist auch ein Grund, warum ich nicht so
einen Schritt gehe wie viele Gewerkschafter, die der SPD den Riicken zukehren.*
Uber seine persdnlichen Beziechungen zu den Akteuren der lokalen Politik bleibt
somit seine Bindung an die Partei stabil. Dies ist auch vor dem Hintergrund zu
verstehen, dass die tradierte Konfliktlinie zwischen SPD- und CDU-Orientierung
in landlichen und kleinstidtischen Regionen noch eine grofere Bedeutung fiir die
informelle Gruppenbildung bzw. Vergemeinschaftung besitzt. Parteizugehorigkeit,
politisches Engagement sowie auch Gewerkschaftszugehorigkeit fiigen sich dort
noch als konsistentes Muster sozialer Milieuzugehorigkeit zusammen.

So ist es auch zu verstehen, wenn sich diese Gruppe trotz ihres politischen
Engagements deutlich von ideologisch iiberlagerten politischen Positionen und
Grundsatzdiskussionen abgrenzt (,,Diskussionen sind wichtig, aber manchmal
diskutieren wir in der IG Metall auch ein bisschen viel und iiberfliissig und wie-
derholt). Aus ihren iiber starke soziale Netzwerke relativ abgesicherten Positi-
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onen heraus haben sie es kaum nétig, sich liber permanent wechselnde Themen
und politische Positionen zu profilieren, um ihre soziale Stellung zu legitimieren.
Thr gewerkschaftspolitisches Engagement und dabei auch ihre Beziehungen zu
den lokalen Verwaltungsstellen ist von einer stark betriebszentrierten Perspektive
gekennzeichnet. Denn von ihrem Betrieb hingt fiir sie so gut wie alles ab. Im
Unterschied zu den stédtischen Zentren haben ihre Betriebe auf Grund mangeln-
der Arbeitsplatzalternativen in den Regionen eine auBlergewohnliche Bedeutung.
Arbeitsplatzverlust ist gleichbedeutend mit dem Verlust der milieuspezifischen
Integration, da eine neue Erwerbstitigkeit auBerhalb der Region nur denkbar ist,
wenn sie diese verlassen. In ihrer Betriebsratsarbeit verstehen sie sich deshalb
auch als strukturpolitisch engagierte Lokalpolitiker. Weil sie die Moglichkeit sehen
»etwas zu bewegen®, setzen sie sich mit ganzer Kraft ein: ,,Wenn man Betriebs-
ratsvorsitzender ist, wie ich es bin, hingt man sich rein. Man muss die Leute auch
mitziehen. Man muss dahinter stehen, das ist wichtig, mit dem Herzen dabei sein*.
Dabei betonen sie die Bedeutung personlicher Prasenz und direkter Kontakte zu
den Beschiftigten: ,,Mit den Leuten reden vor allem, das ist das allerwichtigste. An
die Maschine gehen: »Haste ein Problem, Kumpel?« und so. Das ist das allerwich-
tigste fiir mich. Mit den Leuten reden, manchmal auch tiber irgendwelchen Scheifs
erzéihlen, na und?* Gewerkschaftliche Uberzeugungsarbeit geht hier augenschein-
lich tiber rational gefarbte Argumentationskraft hinaus. Deren Wirkung scheint
ohne den Aufbau personlicher Vertrauensbeziechungen nicht vorstellbar zu sein.
Durchaus vorhandene Unterschiede in dieser Betriebsratsgruppe sind mit den
jeweiligen Anforderungen der regionalen und betrieblichen Situation zu erklaren.
In der rdumlichen Peripherie der ostdeutschen Verwaltungsstelle erscheinen die
wenigen erhalten gebliebenen groferen Metallbetriebe beinahe als privilegierte
»Insel der Gliickseligkeit”, wo die Beschéftigten weit besser verdienen und ge-
sichertere Arbeitspldtze haben, als das sonst vor Ort der Fall ist. Der Betriebs-
ratsvorsitzende und sein Stellvertreter eines solchen Unternehmens, in dem wir
Gespriche gefiihrt haben, argumentieren ebenfalls mit dieser Insel-Logik. Zum
einen werben sie fiir die IG Metall-Mitgliedschaft mit dem Hinweis, dass die IG
Metall sich bei vergangenen Insolvenzen der Firma erfolgreich fiir den Erhalt der
Arbeitsplétze eingesetzt hat, dass dafiir aber auch eine gut organisierte Beleg-
schaft Voraussetzung war. Zum anderen betonen sie im Gesprich, gezielt darauf
hinzuarbeiten, dass sich die Belegschaft als ,,Team‘ versteht, das ,.fiir einander
einsteht”, um die ndtige Stirke zu pflegen, die vergleichsweise glinstigen Beschif-
tigungsbedingungen auch zu erhalten. Wichtig fiir das betriebliche Gleichgewicht
ist ihnen auch ein verldssliches Verhéltnis zur betrieblichen Geschiftsfiihrung. Sie

57



wollen als Arbeitnehmervertretung deren Respekt haben und treten auf mit einer
Mischung aus ,,wenig kompromissfreudiger® Rhetorik und faktischer Kompro-
missbereitschaft in Sachfragen (,,wenigstens an den Kompromissen mitfeilen*).
Im Verhiltnis zur IG Metall zeigen sich sowohl Nihe als auch Distanz. Einerseits
sind sie froh iiber die Unterstiitzung der IG Metall im Konfliktfall. Sie zollen der
IG Metall hohe Anerkennung, den Beschéftigten in schwierigen Zeiten mehrfach
»den Arsch gerettet zu haben (,,eine stolze Leistung der IG Metall*), was eine
enge Bindung an die Gewerkschaft begriindet. Andererseits wird aus der Position
des wichtigsten Unternehmens am Ort auch ein klarer Autonomieanspruch gegen-
iiber der Verwaltungsstelle formuliert: ,,Die betrieblichen Probleme, die kénnen
wir hier schon selber kldren.“ Sie duBlern die Beflirchtung, dass eine stirkere
Betriebsbetreuung durch die Hauptamtlichen eine Einmischung in die betriebliche
Konfliktregulierung, fiir die sich der Betriebsrat zustandig sieht, bedeuten wiirde,
und dies wird als unnétig abgelehnt. Auch hétten sie im relativ groBen Betriebsrat
fiir die meisten Fragen genug Fachwissen. Gleichzeitig wiinschen sie sich jedoch
auch zusitzliche Betriebsriteschulungen, um die Kompetenz ihrer neugewéhlten
Betriebsrite zu erhohen und die altgedienten zu entlasten.

Ein anderer ostdeutscher Betriebsratsvorsitzender nimmt die davon abwei-
chende Perspektive des Gewerkschafters in einem Kleinbetrieb in der Peripherie
ein. Zwar war er bei der Mitgliederwerbung iiber die Jahre sehr erfolgreich, fiihlt
sich als nicht freigestellter Betriebsrat nun aber tiberfordert. Von den Hauptamt-
lichen erwartetet er mehr direkten Kontakt: ,,Die ganzen Probleme... Die Haupt-
amtlichen kommen viel zu selten in den Betrieb und reden dann mit den Leuten.
Das fehlt mir irgendwo. Die verlassen sich zu sehr auf die Betriebsrite und sagen:
»Macht das mal, ihr seid ja Betriebsrdte«. Dass er sich schlechter betreut fiihlt
als andere Betriebsrite der Verwaltungsstelle, hingt nicht nur mit der rdumlichen
Entfernung seines Betriebs zum stiddtischen Zentrum zusammen, sondern auch
damit, dass er in dem kleinen Betrieb die Anforderungen der Betriebsratsarbeit
allein schultern muss. Er befiirchtet, dass seine begrenzten Ressourcen dafiir nicht
ausreichen. Vor diesem Hintergrund wirft er den Hauptamtlichen vor, zu weit von
der ,,Basis* entfernt zu sein.

Insgesamt zeigt sich bei den Betriebsréten der Peripherie trotz ihrer relativ
stark betriebsbezogenen Logik ein enges, jedoch auch leicht ambivalentes Verhilt-
nis zur von den Hauptamtlichen représentierten Organisation der IG Metall. Zum
einen sind auch diese Betriebsrite liberzeugte Gewerkschafter. Wenn es besondere
Probleme gibt, kdnnen sie sich auf die Unterstiitzung der Verwaltungsstelle ver-
lassen: ,,Die Hilfe, die wir brauchen, die kriegen wir.* Gleichzeitig lassen sie eine
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leichte Distanz erkennen zu gewerkschaftspolitischen Themen, Diskussionen und
Stellungsnahmen, obwohl sie betonen, dass auch die IG Metall sich auf sie verlas-
sen konne. Doch soweit sie mit ihrer betrieblichen Situation klar kommen, halten
sie an ihrem Autonomieanspruch fest, zumal sie grundsitzlich der Auffassung
sind, dass die alltiglichen betrieblichen Probleme Sache des Betriebsrats seien.

2.7 In der zweiten Reihe

AuBerhalb des >Inneren Kreises< der Betriebsrite agiert deren zweite Reihe weit-
gehend auf betrieblicher Ebene. Wenn iiberhaupt, sind diese zumeist nicht freige-
stellten Belegschaftsvertreter in gewerkschaftlicher Funktion allenfalls Mitglieder
der jeweiligen Delegiertenversammlungen. Der Anteil von Frauen liegt hier bei
etwa zehn Prozent und damit geringfiigig hoher als bei den {ibrigen Gruppen der
Betriebsrite. Unsere Interviewpartner waren im Durchschnitt 45 Jahre alt und
damit jiinger als die Reprdsentanten des >Inneren Kreises<. Es handelt sich bei
ithnen in der Regel um qualifizierte Facharbeiter in den Metall- und Elektrobe-
reichen. Sie haben tiberwiegend nach ihrem Realschulabschluss in den Betrieben,
in denen sie heute noch titig sind, eine Lehre abgeschlossen und nehmen in den
Produktionsbereichen mittlere Leitungsfunktionen wahr. Wihrend die eher Al-
teren zum Teil schon seit den siebziger oder achtziger Jahren Betriebsréte sind,
befinden sich die Jiingeren meist in ihrer ersten oder zweiten Amtsperiode. Meh-
rere geben an, dass sie ein besonderes Interesse an der Betriebsratsarbeit erst nach
ihrer Wahl entwickelt haben: ,,/ch dachte, entweder werd ich mit reingewdihlt oder
nicht. Ich wurde dann mit reingewdhlt. ** ,, Ich wurde gefragt und hab dann gesagt:
»Ja gut, schreibt mich mit drauf auf die Liste.(*.

Im Unterschied zu den Betriebsriten des »Inneren Kreises< verfiigen sie nur
selten iiber ihre betrieblich erworbenen Qualifikationen hinausgehende Bildungs-
abschliisse. Sie sind dagegen als nicht Freigestellte aber weiterhin in die unmit-
telbaren Produktionsprozesse verantwortlich eingebunden. Diese iiber einen aus-
geprigten Berufsstolz zum Ausdruck gebrachten fachlichen Kompetenzen, die
den freigestellten Betriebsratsvorsitzenden weitgehend verloren gegangen sind,
bilden im wesentlichen ihr in den betrieblichen und gewerkschaftlichen Bezie-
hungen einsetzbares »Kapital<. Sie sind, so sagen sie, ,,ndher dran an den Leuten
und Problemen®. Ihr iiber betriebliche Anerkennung vermitteltes soziales Kapital
spiegelt sich fiir etwa die Halfte der Gruppe — iiber die Gewerkschaftsorientierung
hinaus — in Funktionen als Vorsitzende oder Aktive in unterschiedlichen Vereinen.
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Gleichwohl weisen sie zumeist eine deutliche Distanz zur Parteipolitik auf, weil,
wie sie sagen, ,,die Gewerkschaft meine politische Vertretung ist*“. Von dieser
erwarten sie, dass sie iiber die Sicherung der betrieblichen Mitbestimmung hi-
naus sich fiir eine arbeitnehmerorientierte Sozialpolitik einbringt und insbesondere
,»gegen die »Rente mit 67¢ vorgeht. Fiir sie gehoren betriebliches und politisches
Mandat ausdriicklich zusammen. So ist es fiir sie auch eine Selbstverstindlich-
keit, als Arbeitnehmer Gewerkschaftsmitglied zu sein: ,,Ein richtiger Arbeiter ist
organisiert in der Gewerkschaft. Das ist eigentlich eine Tradition hier, dass man
da, wo man arbeitet, auch organisiert ist, wenn es eine Gewerkschaft gibt.* Die
Entscheidung fiir oder gegen eine Gewerkschaftsmitgliedschaft stellt sich aus
dieser Perspektive denkbar einfach dar: ,,Entweder ich will s oder ich will s nicht.*

Die traditionelle Disposition von der Notwendigkeit der Gewerkschaft ist
Teil ihres Habitus, der sich unabhédngig unterschiedlicher Erfahrungen bewahrt
hat. Dass sie zum Beispiel gesellschaftliche Gegenmacht fiir nétig halten, be-
trachten sie daher als selbstverstdndlich und nicht weiter begriindungsbediirftig:
»Da finde ich vieles einfach selbstverstdndlich, wie sozialpolitische Themen oder
Tarifvertrige. Einer berichtet auch davon, dass es vor wenigen Jahrzehnten in
seinem Betrieb noch eine absolute Selbstverstindlichkeit gewesen sei, dass junge
Kollegen in die Gewerkschaft eintraten, was heute nicht mehr der Fall ist. Zu
den Grundiiberzeugungen dieser Gruppe gehdrt auch, dass unter den Kollegen
im Betrieb solidarisches und kollektives Handeln unabdingbar ist. Auch die An-
gestellten, zu denen im Arbeitsalltag aufgrund der unterschiedlichen Tatigkeits-
bereiche oft eine Kluft wahrgenommen wird, gehoren fiir sie zu dieser Einheit:
»lch sag mal, das muss beides zusammen spielen. Sie sehen die Gewerkschaft
als gesellschaftspolitische Kraft, die sich im Sinne der Arbeitnehmerseite politisch
einmischen und auf dem Weg des Dialogs gesellschaftliche ,,Gegenmacht ausii-
ben soll —,,Gewerkschaft, die auch versucht dagegen zu steuern mit Argumenten‘.
Dazu halten sie es zum Teil fiir notwendig, dass die IG Metall ,,mehr Macht
demonstriert*. Im Verhiltnis zu ihrer jeweiligen Betriebsfithrung sind sie dabei
keineswegs grundsitzlich ,,auf Krawall“ eingestellt. Sofern sie dem Management
keine offensichtlichen Fehler anlasten konnen, ist das konkrete Verhéltnis durch-
aus konsensorientiert — ,,Gegeneinander wiirde ich nicht sagen*.

Gegenmacht heif3t fiir sie in erster Linie Mitbestimmung der Arbeitnehmer
im Betrieb: ,,Man versucht, sich fiir seine Kollegen mit einzusetzen, weil man ist
Jja auch selber mit davon betroffen, wenn irgendwas Neues in der Firma anliegt.
Mitbestimmung heif3t hier zunéchst, ,,dass man auch seitens der Leute im Blau-
mann ein bisschen was hort. Und die Vorgaben der Betriebsleitung sind fiir sie
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nur so lange verbindlich, wie sie in berufsfachlicher Hinsicht ohne Verletzung
ihres Berufsstolzes akzeptabel erscheinen. Diese Dimension beanspruchter rela-
tiver Autonomie steht im Zentrum zu verteidigender Arbeits- und Lebensweisen.
Dabei grenzen sie sich von Unternehmen ohne Mitbestimmung ab, bei denen sie
davon ausgehen, dass man schnell entlassen wird, wenn man Anspriiche duf3ert.
Eine in einem Unternehmen getroffene Hartefallregelung sehen die Betriebsrite
dieser Gruppe ambivalent: Einerseits ist es gelungen, die Vereinbarung zu erzielen
und Arbeitsplétze zu erhalten, andererseits mussten sie auf bestimmte tarifliche
Leistungen verzichten: ,,Die Leute denken eigentlich anders wie das, was da vor-
geschlagen wird.“ In der Unsicherheit gegentiber der Hartefallregelung kommt
zum Ausdruck, dass sie aufgrund der faktischen Hierarchie im Betriebsrat nicht
selbst die Akteure der Verhandlung waren. Sie tragen diese als Betriebsrite aber
mit und sind bereit, sie auch der Belegschaft zu vermitteln. Hierin driickt sich ein
weiterer Aspekt ihres Selbstverstdndnisses aus: Sie sehen sich als Mittelsmén-
ner zwischen den Kollegen am Arbeitsplatz und dem Betriebsratsbiiro. In beide
Richtungen geben sie Informationen weiter und vermitteln: ,,Wir sind ja auch
Ansprechpartner, wenn einer ein Problem hat.*.

Als in den Produktionsbereichen ihrer Unternehmen unmittelbar in die Ar-
beitsteilung eingebunden, stellt sich ihnen auch die Beziehung zwischen Mitglied
und Gewerkschaft als ein Verhiltnis von Geben und Nehmen dar, auf das der
Einzelne nach ihrer Ansicht verpflichtet werden kann. Dieses Prinzip der Ge-
genseitigkeit bedeutet, dass, wenn man in ihrem Betrieb dank der Gewerkschaft
relativ gut gestellt ist, auch eine moralische Verpflichtung besteht, dafiir etwas
zu tun und mindestens seinen Mitgliedsbeitrag zu zahlen. Diese Haltung fiihrt in
Verbindung mit der postulierten Selbstverstandlichkeit der Gewerkschaftsmit-
gliedschaft jedoch zu Problemen bei der Mitgliedergewinnung, weil sie auf diese
Weise Nichtmitglieder als prinzipiell im Unrecht sehen. Dies zeigt sich immer
dann, wenn sie Beschiftigte anderer Milieus und aus den Angestelltenbereichen,
die ihre Erfahrungen der unmittelbaren Arbeitsteilung nicht teilen, fiir die Ge-
werkschaft gewinnen sollen, jedoch nicht in der Lage sind, sich in deren Situation
hinein zu versetzen.

Auch mit verdnderten ungleichen Arbeitsbedingungen zunehmender Leihar-
beit haben diese Betriebsrite schwer zu kimpfen, auch wenn sie diese Verdnde-
rungen in der industriellen Produktion in den letzten Jahren gut kennen und dar-
stellen kdnnen. Gemessen an dem traditionellen gewerkschaftlichen Ziel >Gleicher
Lohn fiir gleiche Arbeit, das bei dieser Gruppe im Selbstversténdnis verankert ist,
miissten auch Leiharbeiter gleichberechtigt zur Belegschaft gehdren und verdienen

61



wie die Stammbelegschaft. Die Betriebsréte empdren sich iiber die vergleichswei-
se sehr geringen Lohne der Leiharbeiter. Jedoch ist fiir sie das Problem praktisch
kaum 16sbar, allenfalls ist es iiber tarifliche Vereinbarungen in Grenzen zu halten.
Einerseits sind sie politisch und moralisch dagegen, andererseits ist Leiharbeit
eine vom Arbeitgeber gesetzte Tatsache, mit der sie umgehen miissen. Hinzu
kommt, dass die ungleiche Bezahlung in einem von uns untersuchten Betrieb von
groBBen Teilen der Stammbelegschaft akzeptiert wird. Das beinhaltet ein weiteres
Dilemma fiir den Betriebsrat: Einerseits soll der Betriebsrat die Interessen der
Stammbelegschaft vertreten, andererseits fithlen sich die Betriebsrite verpflich-
tet, fiir eine Gleichbehandlung zu sorgen und auch die Leiharbeiter zu vertreten.
Im praktischen Umgang erkennen die Betriebsrite in diesem Betrieb die unglei-
che Bezahlung der Leiharbeiter nach anfanglichem Widerstand notgedrungen an
(,,heute hat man sich damit abgefunden‘), behalten aber ihren Widerstand bei und
verlagern das Problem auf eine andere Ebene, indem sie es als ,.gesellschaftliches
Problem® und zukiinftig noch groere Herausforderung betrachten. Sie sind sich
dabei des Widerspruchs zwischen der verdnderten betrieblichen Situation und dem
eigenen egalitiren Anspruch bewusst.

Die Aufgaben, die sie der IG Metall zuweisen, beziehen sich zunéchst auf die
betriebliche Ebene. Um gegebenenfalls im Konflikt mit dem Arbeitgeber beste-
hen zu kénnen, wird die Unterstiitzung der Hauptamtlichen als selbstverstandlich
erachtet. Von der IG Metall wird erwartet, dass sie drohende Krisen rechtzeitig
erkennt und Aktivitidten dagegen in Gang bringt, bevor es zu spit ist. Fiir diese
Aufgabenzuschreibung ist sicher auch die Erfahrung mit den im eigenen Betrieb
mit gewerkschaftlicher Hilfe iiberstandenen Krisen entscheidend. Die Hauptamt-
lichen sollen die Arbeit des Betriebsrats bzw. seiner Fithrung sachkundig beglei-
ten und diesen, wenn notwendig, auch mal zum Handeln antreiben. Neben der
Betriebspolitik sehen sie die Tarifpolitik und die Sozialpolitik als Kernaufgaben
der Gewerkschaft an. Die Tarifpolitik soll dem Anspruch geniigen, zu gewéhr-
leisten, dass sie ihre gewohnte Lebensweise aufrechterhalten konnen, um die sie
angesichts zunehmender Prekarisierungstendenzen flirchten: ,,Das Geld plant man
irgendwie ein, egal wie gut es einem geht, man plant es ein®. Als wichtigstes In-
strument dazu wird der Flachentarif angesehen, der dem grundsétzlichen Schutz
der Beschiftigten dient. Dabei ist ihnen auch iiber den eigenen Betrieb hinaus
wichtig, ,,Wege zu suchen, um auch Arbeitern in Betrieben ohne Betriebsrat zu
verniinftigen Léhnen zu verhelfen®. Auch der Einsatz flir eine arbeitnehmerfreund-
liche Sozialpolitik wird als zentrale und unverzichtbare Aufgabe der Gewerkschaft
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angesehen, um ,,soziale Gerechtigkeit“ zu erreichen. Zum Zeitpunkt der Interviews
war das wichtigste Thema in dieser Hinsicht der ,,Kampf 'gegen die Rente mit 67°.

Von den Hauptamtlichen wiinschen sich viele aus dieser Gruppe eine inten-
sivere Betreuung und mehr direkten Kontakt zur >Basis< — ,,mehr mit den Kollegen
in Verbindung treten‘; ,,Unterstiitzung bei eventuellen Problemen*. Darin unter-
scheiden sie sich durchaus von den Betriebsratsvorsitzenden, insbesondere denen
der Peripherie, die in ihrer Beziehung zu den Hauptamtlichen auf Autonomie
achten. Dieser Unterschied ldsst sich mit Blick auf die Kompetenzen bzw. Res-
sourcen und betriebliche Funktion der Betriebsréte der zweiten Reihe verstehen.
Diese Gruppe sicht es als ihre Aufgabe an, den Beschiftigten Entscheidungen, wie
Tarifvertrige, zu vermitteln, fiihlt sich damit aber insbesondere bei strittigen The-
men personlich leicht iiberfordert. Zur Abhilfe hoffen sie auf die Hauptamtlichen,
die stirker ,,personlich informieren‘ bzw. ,,auch den Arbeiter an der Maschine
befragen* sollen.

Wihrend die westdeutschen Betriebsréte der zweiten Reihe die Arbeit der
Hauptamtlichen insgesamt verhalten positiv bewerten — ,,ganz gut™ —, sind wir
in der ostdeutschen Verwaltungsstelle auf das Phanomen gestofen, dass die Be-
triebsrite dieser Gruppe zum Teil eine deutliche Distanz zu den Hauptamtlichen
bekunden, die sich in der Forderung nach ,,Transparenz‘ ausdriickt: ,,Was die
Funktiondrsebene so treibt, sagen sie uns nicht, eher schon, was sie fiir die Zukunft
gedacht haben.* Hier zeigen sich zum einen mangelnde Kenntnisse der haupt-
amtlichen Arbeit und die Tatsache, dass Ansprechpartner der Hauptamtlichen vor
allem der Betriebsratsvorsitzende bzw. sein Stellvertreter ist, nicht aber die Be-
triebsrite der zweiten Reihe. So erkldren sich auch AuBerungen wie: ,,Da kommt
eigentlich relativ wenig, denk ich mal*, die dem tatsdchlichen Engagement der
Hauptamtlichen zu widersprechen scheinen. Zum anderen ist auch ein Zusammen-
hang mit der Erfahrung der Gewerkschaft als anonymem, nicht beeinflussbaren
biirokratischen Apparat zu DDR-Zeiten zu vermuten.
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2.8 Gewerkschaftstradition orthodox®

Zur im Rahmen unserer Gruppendiskussion gestellten Frage der Mitgliedergewin-
nung scheint es so, als sehe sich Karl als stellvertretender Betriebsratsvorsitzender
in der Pflicht, zuerst Stellung zu beziehen und die »offizielle Linie« des Betriebs-
rats darzustellen. Entsprechend ist sein Statement erst einmal recht allgemein.
Dabei gibt er offenbar im wesentlichen die Informationen weiter, mit denen er
auch argumentiert, wenn er mit den im Betrieb neuen Auszubildenden spricht.
Auf die Frage, wie sie im Betrieb die Azubis zum Beitritt bewegen, antwortet
er zundchst ganz »klassisch« mit dem Hauptargument ,,Tarifvertrige*. Das kann
man als Anzeichen fiir ein eher traditionelles Selbstverstdndnis eines Betriebsrats
deuten. Allerdings ist nicht zu vernachldssigen, dass die Tarifvertrage tatsdchlich
materiell eine wichtige Rolle spielen, mithin also in der Tat ein zentrales Argu-
ment darstellen.

Als zweites Argument spricht Karl von den Freizeitangeboten der Gewerk-
schaft fiir Jugendliche. Einerseits stellt sich die Frage, ob Karl iiberhaupt weil3,
wovon er redet — an einem Pfingstscamp wird er in den letzten Jahren kaum
teilgenommen haben, und nach unseren Erkenntnissen passiert im Jugendbereich
generell in letzter Zeit nicht viel —, andererseits muss er das auch gar nicht wis-
sen, um es als Argument fiir die IG Metall in die Waagschale werfen zu kdnnen.
Davon abgesehen ist interessant, dass er diesen Punkt {iberhaupt erwahnt, denn
angesichts der unterstellten unpolitischen< und >desinteressierten< Haltung der
Jugendlichen ist er als Argument nicht selbstverstindlich. Eventuell ist fiir diese
Betonung des Freizeitaspekts der Gewerkschaft als Teil der Arbeiterbewegung
auch sein eigenes Engagement im Sportverein von Bedeutung, denn auch Sport
war Teil der alten Arbeiterbewegung.

Die Beziehung zwischen Mitglied und Gewerkschaft stellt sich in Karls Schil-
derung implizit als ein Verhdltnis von Geben und Nehmen dar, auf das der Einzel-
ne verpflichtet werden kann: Weil man als Auszubildender dank der Gewerkschaft
das nicht selbstverstindliche Recht hat zu >nehmen« — sprich: Eine im Vergleich
zu anderen Betrieben in der Region hohe Ausbildungsvergiitung bekommt —,
entsteht auch eine moralische Verpflichtung, seinerseits zu »gebenc, also seinen
Mitgliedsbeitrag zu zahlen. Wenn man dieses Verhéltnis als einen Tauschhandel
denkt — Mitgliedsbeitrag gegen gute Entlohnung und Arbeitsbedingungen —, dann

9 Bei diesem wie auch bei dem nachfolgenden Abschnitt handelt es sich um iiberarbeitete Proto-
kollausziige aus einer von uns im Anschluss an eine Gruppendiskussion durchgefiihrten Sequen-
zanalyse.
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kann dieser Tauschhandel auch Beschéftigten mit einer instrumentellen Haltung
der Gewerkschaft gegeniiber noch in seiner Rationalitét praktisch vermittelt wer-
den. Insofern stellt die Situation eine Art Grenzfall dar, in dem das Argument auch
bei einem stark utilitaristischen Kalkiil des Einzelnen angesichts der Alternative
— Beschiftigung weit unter Tarif in anderen Betrieben oder Gefahr des Verlusts
der eigenen Ausnahmestellung bei sinkendem Organisationsgrad — noch »>zieht«.
Emphase oder politische Uberzeugung spielen dafiir also erst einmal keine Rolle.
Es wire allerdings verfehlt, »Utilitarismus< und »yEmphase« als Gegensitze dar-
zustellen, was an der Person Karls selbst deutlich wird, der beides miteinander
praktisch verbindet.

Karl sieht die Gewerkschaft als gesellschaftspolitische Kraft — ,,mehr Macht
demonstrieren* —, die sich politisch einmischen und auf dem Weg des Dialogs
gesellschaftliche Gegenmacht ausiiben soll — ,,Gewerkschafi, die auch versucht,
dagegen zu steuern mit Argumenten®. Er spricht sehr abstrakt tiber die Notwendig-
keit sozialpolitischer Verdnderungen — ,,Fiinf Millionen mobilisieren fiir bestimmte
Dinge*. Etwas Kritisches zur IG Metall fdllt ihm nicht ein. Beinahe scheint es
so, als lage gewerkschaftliches Engagement fiir ihn grundsétzlich jenseits aller
Kritik. Er présentiert sich hier erneut ganz glaubwiirdig als ein traditioneller und
treuer »Gewerkschaftssoldat«. Sein Gewerkschaftsverstindnis steht fiir ihn im Zu-
sammenhang mit seinem Alltagsethos als traditionsverwurzelter Arbeiter. Dabei
reprédsentiert er ein seiner Lebensrealitdt entsprechendes Alltagsethos, in dem
personlicher Alltag und seine Gewerkschaftsaktivititen kaum mehr voneinander
zu trennen sind. Er lebt diesen Zusammenhang unhinterfragt wie selbstverstiand-
lich, bekommt aber immer dann Probleme, wenn er es mit Personen zu tun hat,
die seiner doxischen Wahrnehmung und Selbstdarstellung deswegen nicht folgen
konnen, weil sie seine Alltagserfahrungen nicht teilen. In solchen Situationen
neigt er dazu, von der Doxa zur Orthodoxie iiberzuwechseln. Hat er das Gefiihl,
sich erkldren zu miissen bzw. Position beziehen zu miissen, weil sein gewohnter
Zusammenhang von Alltag und Gewerkschaft wie auch immer in Frage gestellt
wird — sei es bei Wahrnehmungen von Inkonsistenzen zwischen Anspruch und
Realitdt, oder sei es bei kritischen Fragen und Anmerkungen zur Gewerkschafts-
politik — agiert er yhdlzern«< und greift auf bekannte gewerkschaftspolitische Stan-
dards zuriick. Mangels alternativer Ressourcen und Erfahrungen ist er auf diese
Standards und Topoi aus zweiter Hand angewiesen, weil er nur mit ihrer Hilfe
seine Alltagserfahrungen gegen alle Anfechtungen bestdtigen kann.

Weil letztlich die gesellschaftlich-politischen Verhéltnisse iiber Karls traditio-
nalistisches Gewerkschaftsverstandnis hinausweisen, lauft er standig Gefahr, sich

65



gegeniiber insbesondere den jiingeren Kollegen abzuschotten. Er sieht sich immer
héufiger dazu gezwungen, auf einer ideellen Linie bzw. orthodox zu argumentieren
und dabei die alltdglichen Erfahrungen der jiingeren Kollegen auszublenden. Dass
Karl damit aus seinem angestammten Feld nicht herauskommt und seine Initiati-
ven immer hiufiger verpuffen, wird insbesondere dann zu einem Problem, wenn
er Leute anderer sozialer Milieus, die seine Erfahrungen und Grundhaltung nicht
teilen konnen, fiir die Gewerkschaft gewinnen will. Sein nicht mehr mit Alltagser-
fahrungen begriindetes Beharren auf fiir ihn selbstverstdndliche gewerkschaftliche
Standards und Forderungen kann dann aus Sicht der Kollegen aus anderen Milieus
leicht als Zumutung erscheinen.

2.9 Gewerkschaftstradition praxeologisch

Otto positioniert sich in der Diskussion gegeniiber Karl und den anderen als eine
Art >praktischer Realist«, wenn er einfordert, die Dinge so darzustellen, wie sie
sind, Erfolge nicht iiber zu bewerten und immer auch die begiinstigenden Fak-
toren zu benennen. Er verfiigt iiber eine ungewohnlich reflektierte Sichtweise
und gleichzeitig liber das ndtige Wissen, um die betrieblichen Erfolge der Be-
triebsratsarbeit in den richtigen Kontext setzen und damit kritisch hinterfragen zu
konnen, wobei ihm als Messlatte die betriebliche Realitdt und die Wahrnehmung
der Kollegen ,,unten‘ in der Produktion dienen.

Otto beobachtet mit Besorgnis, dass heutzutage die Frage, ob man in die
Gewerkschaft eintritt, zunehmend unter finanziellen Gesichtspunkten betrachtet
wird. Fiir ihn war das - jedenfalls aus seiner heutigen Sicht — damals {iberhaupt
kein Kriterium: ,,Friiher habe ich das aus der Entscheidung gemacht, ob ich«s
will oder ob ich«s nicht will“. Er nimmt zwar fiir diese Aussage eine cher frag-
wiirdige Allgemeingiiltigkeit in Anspruch, spricht aber zuerst von sich selbst.
Fiir ihn personlich war es — obwohl er diesen Begriff verwendet — eben keine
»~Entscheidung®, dass er in die Gewerkschaft eintrat, sondern es war die logische
Konsequenz der entsprechenden Dispositionen seines Habitus, also ein doxisches
Handeln, das letztlich préreflexiv zustande kam. Es war logische Konsequenz aus
seiner personlichen inkorporierten Geschichte, insofern gab es hier fiir ihn nichts
zu yentscheiden<. In dem Moment, in dem klar war, dass er seine Ausbildung in
der Firma macht, war auch klar, dass er Mitglied der IG Metall werden wiirde.
Selbstverstandlich war ihm der finanzielle Aspekt dabei bewusst. Er spielte aber
im Verhiltnis zum fiir ihn ungleich wichtigeren ,,Wollen* aber keine Rolle. Von
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hier aus ist auch zu verstehen, was er am Verhalten der jlingeren Kollegen kri-
tisiert. Er wirft ihnen vor, mit den Kosten eine im Grunde sachfremde, weil fiir
das aus seiner Sicht richtige Handeln irrelevante GroBe zur Beurteilung ihrer
Handlungsmdglichkeiten heranzuziehen. Wenn er sagt, ,.die jungen Leute, die
betrachten das immer finanziell*, dann stellt er als Problem heraus, dass die Frage
der Gewerkschaftsmitgliedschaft »liberhaupt< zu einer Entscheidung geworden ist
und diese Form des Abwégens legitim werden konnte. In seiner praxeologischen
Sichtweise ist dies gleichzusetzen mit der Aufspaltung einer das Leben und die
Lebensweise als Ganze betreffenden Frage in Einzelaspekte, die gegeneinander
abgewogen werden, obwohl sie zusammengehoren. Sein prireflexives und aus
einem einheitlichen Prinzip erwachsende Handeln, mit dem er aufgewachsen ist
und in dem er sich intuitiv zurechtfindet, wird dadurch zerstort, zugunsten einer
Ordnung von zynischer Berechnung. Dabei hat er recht in dem Sinne, dass man
handlungsunfdhig wird, wenn man immer mit dem Taschenrechner in der Hand
herumléuft und in allen Situationen des Lebens nach Kosten-Nutzen-Gesichts-
punkten die richtigen Entscheidungen treffen will. Auf der anderen Seite muss
er aus Sicht der Jiingeren wie eine Art Saurier erscheinen, der in seiner ganzen
Seinsweise einer lange untergegangenen Welt verhaftet ist.

Die auf diese Weise konstruierte Entscheidung zwischen der Mitgliedschaft
in der IG Metall und etwa einigen Litern Benzin mehr im Monat ist aus seiner
Sicht ein grundfalsche. Dennoch muss er zur Kenntnis nehmen, dass so gedacht
wird, und fordert auch von seinen Betriebsratskollegen ein, sich keine Illusionen
zu machen. Anders als fiir sie frither, beruhe der Entschluss einzutreten, fir die
meisten heute auf einer Abwégung zwischen finanziellen Gesichtspunkten und
persénlicher Uberzeugung — und der Trend gehe nach wie vor dahin, dass der
Geldaspekt weiter an Bedeutung gewinne. Gleichzeitig stellt sich hier die Frage
nach dem Status der Argumente fiir eine Gewerkschaftsmitgliedschaft: Wenn der
finanzielle Aspekt aus der Sicht der zu Uberzeugenden eine Hemmschwelle dar-
stellt, die mit Hilfe von Argumenten zu iiberwinden ist, ist nach den Ursachen
zu fragen. Geht es darum, an das ,,Wollen®, das man als im Habitus der Leute
schon vorhanden annimmt, zu appellieren, um ihm mehr Gewicht zu verleihen?
Oder soll dieses ,,Wollen* erst erzeugt werden, damit es ein Gegengewicht zum
Geldargument bilden kann? Letzteres ist wegen der Grundtragheit des Habitus
als weitgehend aussichtslos anzusehen. Wer nicht empféanglich ist, den wird man
vermutlich nicht in zehn Jahren, mit Sicherheit aber nicht von heute auf mor-
gen iiberzeugen. Nochmals wird deutlich, wie zentral die Ausnahmestellung des
Betriebs als einziger grof3erer, stabiler und Tariflohne zahlender Betrieb in der
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Region ist: Auf Grund dieser spezifischen Situation féllt die Abwigung nach wie
vor bei den meisten Beschéftigten im Sinne der Gewerkschaft aus — und das fast
unabhingig vom ,,Wollen*, sondern weil es auch vom utilitaristischen Standpunkt
aus noch als rational erscheint, den Preis fiir die Sicherheit zu zahlen. Kldrungs-
bediirftig bleibt an dieser Stelle noch, was Otto von den anderen unterscheidet.

Karl und Otto gehoren beide dem leistungsorientierten Arbeitermilieu an,
unterscheiden sich aber deutlich voneinander. Otto erscheint als eine moderni-
sierte Form von Karl, der von Otto immer wieder auf den Boden der Tatsachen
zuriickgeholt wird. Zwar sind seine gewerkschaftspolitischen Uberzeugungen
ebenfalls selbstverstidndliche Doxa, doch legt er seine Auffassung viel konkreter
und alltagsndher dar als der letztlich orthodox argumentierende Karl. Otto lebt die
zuvor in der Facharbeitertradition kaum realisierbaren Habitusanteile der Autono-
mie bis hin zum Unangepasstsein aus. Dabei ist er, wie es den Anschein hat, im
Betrieb voll integriert und anerkannt. Er weist ein starkes Selbstbewusstsein auf
und vertritt seinen eigenen Standpunkt, ohne querulatorisch zu sein. Mit seinem
Unabhéngigkeitsstreben gerét er zwar in Konflikte, auch mit Karl, diese werden
aber pragmatisch und alltagstauglich ausgetragen, nie grundsitzlich ideell. Otto
legt insgesamt eine sehr »lebenspraktische« Haltung an den Tag.

Gewerkschaftspolitisch ist er auf einer Linie mit Karl. Otto ordnet sich sogar
noch deutlicher in die innergewerkschaftlichen Konflikte ein als dieser. Er besta-
tigt den gegen die Verlagerung von ,,Tarifpolitik in die Betriebe* gerichteten Kurs
in der IG Metall. Er vertritt dariiber hinaus ein >ganzheitliches< Gewerkschaftsver-
stindnis, indem er dafiir eintritt, dass auch die Familie dazu gehort — ,,Familien
mehr beriicksichtigen®. Beim Versuch, fiir sich im Betrieb eine Teilzeitregelung
durchzusetzen, sah er sich unter starkem Druck seiner Betriebsratskollegen, das
traditionale Familienarrangement mit seiner Frau beizubehalten, konnte sich aber
schlieBlich durchsetzen. Fiir ihn ist dies keine Frage von mehr Freizeit, sondern
von familidrer Arbeitsteilung. Er weist auch in dieser Frage eine praktische und
keine ideelle Haltung auf. Otto hat sich mit dieser Verbindung von Arbeit und
Familie eine Nische geschaffen. Es ist schlieBlich auch eine Art der Entlastung,
die er im Sinne der von ihm praktizierten Work-Life-Balance nutzt, wenn er vom
Amt des stellvertretenden Betriebsratsvorsitzenden zuriickgetreten ist. Anders als
Karl gelingt es Otto, iiber die Doxa seines Herkunftsmilieus hinauszudenken.
Er handelt zwar ebenfalls aus dem préreflexiven Zusammenhang seines Milie-
us heraus, prasentiert dabei aber einen kritischen Blick fiir die praxisrelevanten
Handlungszusammenhénge. Dies mag im Vergleich zu Karl mit seinem geringeren
Alter und der Modernitit seines familidren Umfeldes zu tun haben.
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2.10 Abseits gewohnter Bahnen

Betriebsrite abseits gewohnter Bahnen, und in diesem Fall insbesondere Betriebs-
ritinnen, finden wir in den sogenannten modernen Dienstleistungsbereichen wie
auch, wenn auch seltener, in Betrieben mit einem hohen Anteil hochqualifizierter
Beschiftigter. Es handelt sich dabei um Callcenter ebenso wie um High-Tech-Un-
ternehmen, in denen die Anzahl der Beschéftigten in Forschung, Entwicklung und
Marketing iiber die der in den produzierenden Bereichen tendenziell hinausrei-
cht. So gering die Gewerkschaftsmitgliedschaft in diesen Betrieben héufig ist, so
deutlich unterscheiden sich auch die Représentanten der betrieblichen Interessen-
vertretung von den bisher dargestellten Betriebsriten. Entsprechend der hoheren
Quote erwerbstitiger Frauen abseits der gewohnten metallverarbeitenden Gewerbe
finden wir in diesen Bereichen zunehmend auch Betriebsritinnen. Biographien
und Wege zum Amt des Betriebsrats verlaufen nicht mehr nach dem gewohnten
Rekrutierungsmodus, auch sind die Bedingungen und Praktiken der Betriebsrats-
arbeit von denen in der traditionellen Metall- und Elektrobranche unterschieden,
so dass letztlich auch die Beziehungen zur IG Metall und ihren Hauptamtlichen
nicht mehr in den gewohnten Bahnen verlaufen.

Callcenter |

Die in einem Callcenter beschéftigte Inge, 50 Jahre alt, ist seit acht Jahren Be-
triebsritin, in dieser Zeit die letzten vier Jahre freigestellt. Vor ihrer Tétigkeit war
sie liber ldngere Zeit arbeitslos. Sie verfiigt wie ihre Geschwister und Eltern iiber
das Abitur und hat einen Studienabschluss als Diplom-Bibliothekarin. Nachfol-
gend einige ihrer Interviewaussagen:

., Zur Zeit beschdftigt mich, was die Regierung so ausheckt, die Rente mit 67
oder die Gesundheitsreform, und wie sich derartige Gesetze auf den Betrieb aus-
wirken. Das dffentliche Ansehen der IG Metall ist besonders schlimm geworden
seit dem verlorenen Kampfum die 35-Stunden-Woche von dreieinhalb Jahren da
in Sachsen. Das hat auch Griinde, aber um so schwerer hat man das eben heute,
tiberhaupt jemanden zu gewinnen. Bei uns im Callcenter kommt auch dazu, dass
wir nicht so viel Geld zur Verfiigung haben. Wir haben einen Anteil von Teilzeit-
mitarbeitern von iiber 50 Prozent, und wer bei uns einen 27-Stunden-Vertrag hat,
der bekommt 710 Euro brutto auf die Hand. Und der guckt natiirlich, der streicht
alles weg, was er irgendwo kann. Der wird dann nicht unbedingt als erstes in die
Gewerkschaft eintreten. Das ist zwar traurig, aber das ist die harte Situation.
Hinzu kommt, dass wir nicht tarifgebunden sind, und die Kolleginnen fragen sich,
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., Was bringt mir das? . Wenn wir dann von Solidaritdt sprechen, dann merkst du
bei uns davon sowieso nichts mehr. Das ist ganz schlimm bei uns, eine Ellbogen-
gesellschaft, das ist schon krass. Jeder ist sich selbst der ndchste. Sie fragen, was
denn die IG Metall fiir uns mache, zumal Callcenter eigentlich nichts mit der IG
Metall zu tun hditten. Die wollen nicht begreifen, dass man sich erst mal selber
stark machen muss, ehe die Gewerkschaft was machen kann. [...] Bei uns ist es
so, dass wir viele Frauen haben, wo der Mann dann eben Hartz IV-Empfinger ist,
und dann ist es schon krass. Die sind dann bemiiht, nur ihr Mindestarbeitszeit zu
machen, denn mehr diirfen sie nicht verdienen, weil das sonst gleich angerechnet
wird. Also es ist dann so, dass sie dann sehr deprimiert sind. Das spiegelt sich
dann doch schon im Betrieb wider. [...]

Ohne Gewerkschaft kriegen wir keine Gegenmacht hin und keine Tarifver-
handlungen. Aber bei der Mitgliedergewinnung sollte es kein Kopfgeld geben. Ent-
weder trete ich ein aus Uberzeugung, aber nicht weil mein Betriebsrat dafiir Geld
kriegt. Unsere Solidargemeinschaft soll stirker werden. Die IG Metall-Kollegen
von der Verwaltungsstelle kommen selten in unseren Betrieb, aber immer zu den
Betriebsversammlungen. Und wenn der Kollege doch kiime, dann kénnte er auch
nur zur Betriebsratssitzung kommen. Denn bei uns telefonieren die Leute stindig,
da kann man sich nicht einfach daneben stellen und anfangen zu erzdihlen. Ja,
das ist grundsdtzlich schwierig bei uns, iiberhaupt Gesprdche zu fiihren, weil die
nicht an der Maschine stehen, wo man sich einfach mal daneben stellen kann, die
haben mehrere Kopfhorer auf und mehrere Kunden dran. [...]

Bei den Betriebsratswahlen hatten wir keine IG Metall-Liste. Um keine Gegen-
Liste zu haben, haben wir gesagt, dass wir fiir alle offen sind. Kannst Du ja nicht
anders machen, weil wir hatten sowieso schon zu tun, dass wir tiberhaupt Leute
kriegen. Das ist schon schwierig. Jetzt sind wir 13 im Betriebsrat, davon sechs
neue. Ich glaube drei, die werden wir nie zur IG Metall-Mitgliedschaft kriegen.
Also, wenn man macht und tut, und nicht erreicht, das ist schon frustrierend. Aber
ein bisschen haben wir schon erreicht als Betriebsrat. Also wenn ich da an unseren
Urlaub denke, wir hatten urspriinglich nur 21 Tage Urlaub. Und dann haben wir
es so weit gekriegt, dass wir 23 und ein Jahr spdter 24 Tage dann hatten. Aber
letztlich muss man auch sagen, dass der Chefeigentlich froh sein kann, dass er uns
hat, denn wir puffern ja viel ab, die ganzen Beschwerden und den ganzen Arger:
Also das ist schon nicht mehr normal, was da manchmal abgeht oder was die uns
da manchmal aufhalsen, wer da alles ankommt wegen irgendwelcher Sachen.

Fiir die Betriebsritin Inge ist die betriebliche Interessenvertretung nicht von
gewerkschaftlichem Engagement zu trennen. Auch wenn wir nicht wissen, unter
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welchen genauen Umsténden sie in ihr Amt gekommen ist, deutet ihre Biographie
an, dass die darin angelegten Briiche mit ihrem Engagement als gewerkschaftlich
organisierte Betriebsrétin etwas zu tun haben konnten. Die »Wiedervereinigung«
war, wie flir die Mehrheit der Ostdeutschen, offenbar auch fiir Inge mit einer
Abwertung ihrer in der DDR erworbenen Ausbildungs- und Berufsabschliisse
verbunden, was angesichts der massiven Deindustrialisierung und Arbeitslosigkeit
insbesondere bei Frauen dazu fiihrte, zunechmend berufsfremden und insbesondere
unter ihren fachlichen Mdglichkeiten liegenden Erwerbstitigkeiten nachgehen
zu miissen. Beide Erfahrungen, Arbeitslosigkeit und unterqualifizierte Tatigkeit,
hat auch Inge machen miissen, und zwar in einer nahezu vollig neuen Branche,
in der weder auf Seiten der Beschéftigten noch auf Seiten der Gewerkschaft auf
Erfahrungen mit Strukturen betrieblicher Interessenvertretung und Tarifvereinba-
rungen zuriickgegriffen werden konnte. Wenn nun Inge davon spricht, man miisse
schon davon ,,iiberzeugt™ sein, wenn man in die Gewerkschaft — von der sie als
notwendige ,,Gegenmacht® spricht — eintritt, macht es den Anschein, als ob sich
fiir sie diese ,,Uberzeugung* erst im Laufe ihrer fiir sie v6llig neuen betrieblichen
Erfahrungen in der zuvor gewerkschaftsfreien Zone des Callcenters entwickelt
hat. Die Notwendigkeit von ,,Gegenmacht* bestétigte sich fiir sie offenbar, als sie
merkte, wie schwierig es allein war, den Normen des Betriebsverfassungsgesetzes
in threm Betrieb Geltung zu verschaffen. So scheint es vor allem ihrem seit Mitte
der 1990er Jahre wéhrenden personlichen Einsatz in zdhen und langsamen Schrit-
ten zu verdanken sein, dass es heute in diesem Callcenter einen arbeitsfdhigen
Betriebsrat gibt. Sie habe sich dabei der Unterstiitzung ihrer IG Metall-Verwal-
tungsstelle sicher sein kdnnen, merkte sie an, allerdings habe sie sich diese auch
oft genug auf eigene Initiative holen miissen. Das relativ hohe kulturelle Kapital
ihrer schulischen und beruflichen Bildung sowie die alltdglichen Bestétigungen
ihrer Betriebsratsarbeit und ihr damit verbundenes soziales Kapital stellen — trotz
der nach ihrer eigenen Wahrnehmung eher geringen Erfolge — mittlerweile auch
fiir die lokale IG Metall in einem fiir sie relativ neuen betrieblichen Feld aner-
kannte Ressourcen dar. Die Betriebsritin Inge gehort zu den wenigen weiblichen
Mitglieder des Inneren Kreises der Verwaltungsstelle.

Callcenter Il

Fabian ist ca. 40 Jahre alt und arbeitet seit zehn Jahren in der technischen Kun-
denbetreuung eines Betriebes mit angeschlossenem Callcenter. Kaum dort an-
gefangen, berichtet er, sei er nach einem Jahr ,,angesprochen worden®, fir den
Betriebsrat zu kandidieren. Er sei darauthin iiber eine offene Wahlliste — ,,reine
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Personlichkeitswahl®, betont er — in den 13-kopfigen Betriebsrat gewéhlt worden
und wurde ein weiteres Jahr spéiter freigestellter Betriebsrat. Fabian hat nach sei-
nem Abitur Fernmeldetechniker gelernt, auch hat er vier Semester Elektrotechnik
studiert, das Studium jedoch zu Gunsten des ,,Jobs* im Callcenter abgebrochen.
Er ist Mitglied der IG Metall, hat jedoch keine gewerkschaftlichen Ehrendmter,
wie Mitglied der Delegiertenversammlung oder des Ortsvorstandes. Nachfolgend
einige seiner Interviewaussagen:

,, Wie bewahrt man seine Identitdiit? Wenn ich hier durch den Betrieb gehe,
mdchte ich nicht als Funktiondr wahrgenommen werden, sondern ich stehe da
auch ein Stiick weit mit meinem Namen. Und wenn mich die Leute ansprechen,
dann sprechen sie mich nicht an als Gewerkschaftsfunktiondr, sondern dann spre-
chen sie mich als Betriebsrat an. Und da lege ich schon wert drauf. [...]

Da haben wir natiirlich Verstdndnis dafiir, dass die IG Metall in so einem
Betrieb nicht unendliche Ressourcen reinpumpt. Wenn da nichts zuriickkommt in
Sachen Mitgliedsantrige, dann pendelt sich das auf so einem Niveau ein, wie wir
das jetzt haben: Wir machen Aktionen miteinander, wir treffen uns regelmdfig.
Aber — und das haben auch die Erfahrungen der letzten Jahre gezeigt — auch
wenn wir hier umstrukturieren, zentralisieren und dabei Personal abbauen, fiihrt
das nicht dazu, dass die Beschdiftigten sagen: »Wo ist der Mitgliedsantrag fiir die
1G Metall?« Wobei das kein Problem des Betriebsrats ist. Ob das ein Problem
der IG Metall ist oder eines, das die IG Metall selbst verursacht, das kénnte man
vielleicht noch mal gemeinsam erortern. [...]

Weil wir wenig Mitglieder haben, redet man [Betriebsrat und I1G Metall-
Hauptamtliche] wenig miteinander, weil nicht so die Ankniipfungspunke da sind.
Wenn der Gewerkschaftssekretdr hier in den Betrieb kommt, dann merkt er na-
tiirlich auch relativ schnell, dass man keinen bunten Strauf3 hat, den man einem
Mitarbeiter tiberreichen kann. Und der Dialog, den ich ja gerne mal fiihre mit den
Beschdiftigten, der ist relativ schnell zu Ende. Und dann spielt es auch fast keine
Rolle, ob die IG Metall direkt die Mitglieder ansprechen kann, oder ob ich das als
Betriebsrat tue. Als Betriebsrat bin ich noch eher fiir den Mitarbeiter ansprechbar,
und da erkennt er einen direkten Nutzen. Da hat er die tagtigliche Wahrnehmung.
Aber die IG Metall miisste die Frage beantworten konnen, und zwar auf einer
ziemlich persénlichen Ebene: »Was habe ich als Mitarbeiter davon, wenn ich
in Eurem Verein Mitglied werde?« Und das ist vielleicht auch das, was ich als
Betriebsrat brduchte von der IG Metall, wenn ich einen Kollegen anspreche.

Wenn auch aus anderen Griinden als die Betriebsritin Inge, fdllt Fabian aus
dem Rahmen der bisher »liblichen«< Betriebsrdte in der IG Metall. Und im Un-
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terschied zu Inge stellt sich bei Fabian die Frage, warum er iiberhaupt Mitglied
der IG Metall ist, da er sich primér in seiner Funktion als Betriebsrat darstellt
und sich dabei mehr oder minder bewusst von der Gewerkschaft distanziert. In
yseinem« nicht allein auf das Callcenter beschrinkten Betrieb seien etwa zehn
Prozent der Beschiftigten IG Metall-Mitglieder, erwéhnt er im Zusammenhang
der Frage gewerkschaftlicher Mitgliedergewinnung. Fiir ihn sei die Ansprache der
Mitarbeiter unter den Sachbearbeitern der niedrigsten Tarifgruppe am einfachs-
ten. Fabian ist sich nicht ganz sicher, woran das liegt, bemerkt aber, dass es hier
leichter herauszufinden sei, wer fiir eine Mitgliedschaft in Frage komme, so dass
es auch zu mehr ,,Treffern” fithre. Er umschreibt die Arbeitsbedingungen dieser
Gruppe nahezu ebenso distanziert wie zuvor schon die Gewerkschaften, wenn er
sagt, dass die ,,Mitarbeiter in der Kundenbetreuung weniger das Gefiihl haben,
ihre eigenen Manager zu sein®. Im Vertrieb hingegen brauchte man gar nicht erst
mit der Mitgliederwerbung anfangen, dies gelte zum Teil auch fiir die Technik.
Oft kdmen die neuen Mitarbeiter direkt von der Universitét, wollten Karriere
machen und schétzten ihre Aussichten sehr realistisch ein. Sie hitten noch nie
die Erfahrung gemacht, auf eine ,,Solidargemeinschafi* angewiesen zu sein. Ihr
Denken sei eher auf den unmittelbaren Nutzen gerichtet. ,,Selbstmanagement* und
die Vorstellung, schnell wieder einen neuen Job zu finden, spielten fiir sie eine
zentrale Rolle. Zu seiner Betriebsratstétigkeit fiihrt Fabian an, dass fiir »seinenc
Betrieb tiber Entgelttarifvertrdge in NRW, wo sich die Konzernzentrale befinde,
entschieden werde, er mit >seinem« Betriebsrat nur iiber Bedingungen betrieblicher
Ausgestaltung des Rahmentarifvertrags, wie Schichtzulagen und —pauschalen,
involviert sei. Andererseits habe er sich schon mehr oder weniger erfolgreich fiir
den Erhalt von Arbeitspldtzen am Ort eingesetzt. Sofern ,fachliche Sachen’ bzw.
Betriebsbereiche, die nicht ohne weiteres ausgelagert werden konnen fiir den
Betrieb am Ort hinzugewonnen werden kdnnen, unterstiitze er “Outsourcing* von
weniger qualifizierten und damit leicht auszulagernden Arbeitsplitzen.

In der Beziehung zur IG Metall kritisiert Fabian, dass ein Verhéltnis von
»zwei Partnern, die sich nicht abhdngig machen wollen* schwierig sei. Abgese-
hen davon betont er, dass er die IG Metall als ,,Ratgeber* in fachlicher Hinsicht
schitze, vor allem bei arbeitsrechtlichen Fragen oder auch bei Konflikten inner-
halb des Betriebsrates. Er habe vor dem Hintergrund der geringen Mitgliederzahl
in seinem Betrieb Verstidndnis dafiir, dass die IGM ,,nicht unendlich* Ressourcen
aufwende, um den Betriebsrat zu unterstiitzen. Die Kooperation laufe auf einem
»eingependelten Niveau*, das gegenseitige Kontakte und gelegentliche gemein-
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same Aktionen einschlieft, die jedoch bei Erfolgen nicht unbedingt Eintritte nach
sich zogen.

Fabian scheint weder in die Kultur noch in die Diskurse der gewerkschaft-
lichen Verwaltungsstelle eingebunden zu sein, zumal er auch nicht zu deren >Inne-
ren Kreis< zdhlt. Stattdessen vermittelt er den Eindruck, mit seiner Mitgliedschaft
in der IG Metall von dieser in erster Linie und ausschlieBlich Dienstleistungen fiir
seine Betriebsratstitigkeit in Anspruch nehmen zu kénnen. Die IG Metall als eine
Art >Rechtsschutzversicherung fiir Betriebsréte« zu begreifen, konnte aus Fabians
Sicht deswegen legitim sein, da diese — mit Ausnahme des fernab in NRW aus-
gehandelten Tarifvertrags — den Mitarbeitern im Betrieb nichts anzubieten habe,
wie er betont. Er als Betriebsrat hingegen sei dazu in der Lage und konne dariiber
hinaus der IG Metall sogar noch das eine oder andere Mitglied zufiihren, obwohl
ihm das argumentativ nicht leicht falle. Aus dieser Perspektive einer funktionalen
Tauschbeziehung muss Fabian nahezu logisch davon ausgehen, dass nicht er von
der Gewerkschaft abhingig ist, sondern umgekehrt, die Gewerkschaft auf ihn als
Betriebsrat angewiesen ist. Somit erscheint es fiir ihn nur als konsequent, wenn
er darauf verweist, dass die IG Metall den Beschéftigten fiir eine Gewerkschafts-
mitgliedschaft ,,auf einer personlichen Ebene‘ etwas ,,anbieten* musse.

Auf den Gedanken — obwohl er den Begriff der Solidargemeinschaft im Ge-
sprach erwihnt —, dass er als Mitglied zugleich auch Teil der IG Metall und als
Betriebsrat auch Teil der Belegschaft sein konnte, kommt er offenbar deswegen
nicht, weil er bemiiht ist, seine Tétigkeiten nach dem funktionalen Schema der
sozialen Rolle zu verstehen. Der sozialen Situation und dem Interaktionskontext
der Belegschaft »seines< Betriebs fiihlt er sich in der Funktion des Betriebsrats
weitgehend enthoben. Er nimmt eine vom Betriebsverfassungsgesetz relativ klar
definierte Rolle wahr, in der er sich mit der Belegschaft primér dariiber verbun-
den fiihlt, dass diese iiber Wahlen sicherstellen, ihn in seiner Rolle zu bestdtigen.
Nicht ohne Grund wird von ihm im Gespréch erwéhnt, dass er seit seiner ersten
Wahl, ,,viele Wahlen iiberstehen musste, aber es ist immer gut gegangen®. Wahlen
iiberstanden zu haben, kann heiBen, dass Fabian die im Delegationsakt angelegten
Dimensionen der Arbeitsteilung und des sozialen Vertrauens bzw. Kapitals nicht
erkennt und somit dazu neigt, weitgehend unabhingig von den Erwartungen sei-
ner Wéhlerschaft im Sinne der ,,charismatischen Illusion* auf eigene Faust die
ihm zugewiesene Rolle als Betriebsrat auszufiillen sucht — schlieBlich, wie er im
Gesprich betont, handelt es sich ja um ,,reine Persénlichkeitswahlen®. In dieser
Lesart konnte Fabians Mitgliedschaft in der IG Metall dann auch als eine Absi-
cherung gegen die Gefahr der zunehmenden Entfremdung von seiner Wéhler-
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schaft verstanden werden. Denn die mit der Wahrnehmung der Betriebsratsrolle
notwendigsten formal-technischen Kompetenzen kann ihm die Gewerkschaft mit
ihren Beratungs- und Bildungsangeboten vermitteln. Diese Kompetenzen bendtigt
er nach seiner Auffassung als zentrale Legitimationsgrundlage, um vor seiner
Waihlerschaft in der Rolle als Betriebsrat bestehen zu konnen. Dass dariiber hinaus
im Reprisentationsakt noch weitere Dimensionen eine Bedeutung haben konnen,
scheint nicht Teil seiner Wahrnehmung zu sein. Insofern ist seine Gewerkschafts-
mitgliedschaft dann eine ganz personliche Dienstleistungsbeziehung. Auch scheint
fiir ihn die allein auf eine Dimension reduzierte Gewerkschaft durchaus austausch-
bar zu sein, sofern diese Kompetenzen auch bei anderen Anbietern erworben
werden konnen. In dieser Perspektive funktionaler Spharentrennung und Rollen-
aufteilung interpretiert Fabian auch das Problem der nur geringen Bereitschaft der
Belegschaft, sich fiir eine Gewerkschaftsmitgliedschaft zu entscheiden. Die Ge-
werkschaft biete den Leuten zu wenig an. Es handelt sich dabei fiir ihn um keine
ausgewogene Tauschbezichung, wie er sie als Betriebsrat der Belegschaft anbieten
konne. Fiir die Belegschaft ist es in dieser Lesart wichtiger, einen Betriebsrat, wie
er selbst ihn darstellt, zu haben, als Mitglied der Gewerkschaft zu sein.

Hightech

Die 45-jdhrige Britta ist freigestellte Betriebsrétin in einem urspriinglich fein-
mechanischen Betrieb, der sich mittlerweile liber Maschinenbau, Elektro-, In-
formations- und Biotechnologie mit angeschlossener Forschungs- und Entwick-
lungsabteilung zu einem sogenannten High-tech-Unternehmen entwickelt hat.
Britta hat eine vergleichsweise ungewdhnliche Biographie, da sie ihre schulische
Laufbahn gegen den Willen ihrer aus dem Facharbeitermilieu stammenden Eltern
abgebrochen hatte, um ,,die Welt zu erkunden. Uber mehrere Jahre reiste sie in
der Welt umher und verdiente sich ihren Lebensunterhalt mit unterschiedlichen
Jobs. Sie berichtet in diesem Zusammenhang von Konflikten, die sie mit ihren
aus ihrem ,.,gewerkschaftlichen Elternhaus gewonnenen arbeitsrechtlichen und
gewerkschaftlichen Erfahrungen ganz gut iiberstehen konnte, sie dabei sogar die
jeweiligen Kolleginnen und Kollegen sowie auch die jeweiligen Gewerkschafts-
vertreter beraten konnte. Nachdem sie ihren Reisen eine kaufménnische Ausbil-
dung angeschlossen und in ihrem heutigen Betrieb einen Arbeitsplatz gefunden
hatte, wurde sie relativ schnell in den Betriebsrat gewihlt. Sie fiihrt das darauf
zuriick, dass sie mit ihrer Spontaneitdt und mit ihren nicht selten ungew6hnlichen
Vorschliagen bei den Kolleginnen und Kollegen sowie bei Konflikten auch bei den
Betriebsriten ,,aufgefallen® sei. Als Mitglied der IG Metall gehort Britta zum >In-
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neren Kreis< der Verwaltungsstelle. Sie ist Mitglied der Delegiertenversammlung
und des Ortsvorstandes.

Britta emport sich insbesondere {iber die Zunahme von Leiharbeit, ein fiir
sie ,,ganz tibles Thema*. Ignorieren konne man es nicht mehr, wenn es schon
Betriebe gebe, wo das Verhiltnis bei 200 Leiharbeitern zu 800 Festangestellten
liege. Von manchen werde Leiharbeit als Schwiche des Betriebsrats ausgelegt
und fiihre zu einer vorwurfsvollen Haltung nach dem Motto: ,,Kannst du das nicht
verhindern?* Dazu gebe es in ihrem Betrieb, aber auch innerhalb des Betriebsrats,
unterschiedliche Positionen. Manche, so Britta, stehen sogar auf der Seite der
Geschiftsleitung, wenn sie sagen: ,,Die gehoren ja eh nicht dazu® . Aber es gebe
auch Festangestellte, die sich mit den Leiharbeitern solidarisch zeigten. So sei es
vorgekommen, dass, nachdem Leiharbeiter nicht weiterbeschéftigt worden sind,
die Kollegen bei ihr ,,auf der Matte* standen.

Britta betont, dass sie den ,,foleranten‘ Stil des Betriebsratsvorsitzenden ihres
Betriebs fiir angemessen hélt, da ,,die autoritire Art” bei den meisten Mitarbeitern
schlecht ankomme. Sie bedauert, dass eine stirkere Beteiligung der Beschéftigten
an den Entscheidungen des Betriebsrats aus Zeit- und Kostengriinden nicht zu-
stande komme. Das liege auch an jenen langjdhrigen Betriebsriten, die meinen,
es miisse alles so bleiben wie es schon immer war. Diese Kollegen bestétigten
das ,,angestaubte Profil der IG Metall”, das verhindere, in die Gewerkschaft ein-
zutreten. So habe sie mit anderen verhindern kdnnen, dass Flugblatter verteilt
werden, die im Stil der BILD-Zeitung verfasst waren — ,,Jetzt gehtcs los in der
Bude™ . Diese Mentalitit einiger Kollegen kenne Britta aus ihrer Wanderzeit. Sie
sei schon damals ,,geschockt** gewesen, dass viele ihr Wissen aus BILD, RTL und
SAT 1 bezdgen. Auch bezweifle sie, dass die von diesen Kollegen zum Ausdruck
gebrachte Selbstverstindlichkeit gewerkschaftlicher Mitgliedschaft — ,,Es gehort
sich halt so* — auf die Dauer tragfahig sei. Angesichts schwindender gewerkschaft-
licher Familientraditionen, insbesondere bei den hochqualifizierten Beschéftigten,
vermisse sie die ,,Uberzeugung*. Die Art der Prisentation hingegen, wie sie ins-
besondere von ,,bestimmten Gewerblichen‘ gepflegt werde, schrecke viele andere
Beschiftigte im Betrieb ab. Thre Vorstellung der Mitgliederwerbung geht dahin,
einen IG Metall-Werbefilm zu produzieren, der ein modernes Bild der Gewerk-
schaft zeichne, dhnlich den DGB-Kinospots von vor ein paar Jahren. Aber selbst
diese seien nach langeren Recherchen fiir sie nicht mehr zu beschaffen gewesen
und scheinen verschollen zu sein. Mit einer solchen Werbekampagne hitte man es
im Betrieb leichter. Zwar gebe es in den Vorstinden Konzepte und Initiativen, aber
die kdmen im Betrieb nicht an. Zudem seien die Betriebsrite mit ihrer Arbeit vor
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Ort dermaBen beschiiftigt, dass ihnen der Uberblick fehle. Das Ergebnis sei, dass
sich die Verlautbarungen des Vorstandes und die realen Verhéltnisse im Betrieb
immer weiter voneinander entfernten. Zuletzt betont Britta, dass ihr Betrieb ,,kein
0815-Betrieb* sei. So erschwere die Reinraum-Produktion im Biotech-Bereich
den personlichen Kontakt zueinander, da hier bei der Arbeit nicht miteinander
geredet werden konne, wie an einer Werkbank. Es gebe noch zu viele Kollegen
in der lokalen IG Metall, die davon noch nie gehort hétten.

Britta, die offensichtlich schon in ihrer Jugend aus der fiir sie vorgesehenen
Laufbahn ausgebrochen war, scheint sich ihre Perspektive der AuBlenseiterin, oder
besser: der Quereinsteigerin, auch als Betriebsratin erhalten zu haben und den-
noch in ihrer Verwaltungsstelle der IG Metall einen akzeptierten Platz gefunden
zu haben. Sie hat sich offenbar mit dem, was fiir sie mehr oder minder vorge-
zeichnet gewesen war, nie zufrieden gegeben und fiir sich die Chancen einer
freieren personlichen Entwicklung in Gestalt von Kompetenzerweiterungen und
auch von gesellschaftlich-politischen Eigeninitiativen wahrgenommen, wenn sie
darauf hinweist, schon wihrend ihrer »Welterkundungen« politisch engagiert ge-
wesen zu sein. Britta hat sich tiber ihre Herkunftskultur hinaus immer wieder
erweiterte Handlungsspielrdume erobert und sich in fiir sie neue soziale Felder
begeben. Wie in der Betriebsratstatigkeit agiert sie in diesen sozialen Feldern mit
ihren spezifischen personlichen Ressourcen, sei es mit ihrer ausgeprégten sozialen
Sensibilitdt, mit ihrer selbstbewussten Kommunikationsfahigkeit oder mit ihrer
relativen Sicherheit, sich »zwischen den Stiihlen< bewegen zu konnen. Es handelt
sich dabei um ihr »Kapital¢, das weitgehend quer zu den iiblichen Voraussetzungen
und Bedingungen jeweiliger Feldzugehorigkeit liegt und dazu fiihrt, wie sie selbst
bemerkt, dass sie damit ,,auffdllt“. Sie fillt auf, weil sie aus ihrer >anderen< Per-
spektive Sachverhalte wahrnimmt und klar und deutlich thematisiert. Sie sorgt
dafiir, dass deren Relevanz fiir die gewerkschaftliche Betriebsratsarbeit in der
iiblichen Routine nicht unbeachtet bleibt. In einem nach wie vor weitgehend von
Mainnern dominierten Feld hat Britta dariiber hinaus den — wenn auch zweifel-
haften — Vorteil, von diesen nicht selten unterschitzt zu werden. Damit stehen ihr
zusitzliche Handlungsspielrdume zur Verfiigung, in denen sie ihre Kompetenzen
ausspielen kann. Allein ihr scheint es in dieser Situation moglich zu sein, auf diese
Art und Weise fiir das Aufbrechen des Gewohnten bzw. der Doxa betrieblicher
Gewerkschaftsarbeit sorgen zu konnen. Denn sie vermittelt mit ihrem Habitus
nicht den Eindruck, aus einer fremden Milieukultur von oben herab zu agieren.
Vor allem kann sie in jenen betrieblichen Bereichen Erfolge vorweisen, in denen
sich die Wahrnehmung und Praxis gewerkschaftlicher Doxa bisher immer noch als
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hilflos erwiesen hat. Sie hat die Zugangsmoglichkeiten zu den hochqualifizierten
Beschiftigten erkannt und fiir die betriebliche Gewerkschaftsarbeit nutzen kénnen.
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3 Vertrauensleute und Mitglieder

Mit »direktem Draht< zu den iibrigen Gewerkschaftsmitgliedern sind die in den
Betrieben von ihren Kolleginnen und Kollegen zu wihlenden Vertrauensleute aus
formaler Sicht eine rein gewerkschaftliche Einrichtung. Wihrend die iiber das
Betriebsverfassungsgesetz mit diversen Rechten, Pflichten und Einschrankungen
ausgestatteten Betriebsrite gewerkschaftsunabhéngig sind, ist die Wahl von Ver-
trauensleuten als ein wichtiges Mittel der innergewerkschaftlichen Mitglieder-
beteiligung vorgesehen, jedoch ohne explizit rechtliche Grundlage, sofern von
Artikel 9 (Vereinigungs-, Koalitionsfreiheit) Absatz 3 des Grundgesetz abgesehen
wird.!® Vertrauensleute sind damit anders als Betriebsrite auch nicht an das Be-
triebswohl oder die Wahrung des Betriebsfriedens gebunden, sondern allein an das
Votum ihrer gewerkschaftlichen Wahlerschaft. In den einzelnen Betrieben bilden
sie gemeinsam mit den der IG Metall angehorigen Betriebsriten, Jugend- und
Auszubildendenvertretern und den Schwerbehindertenvertretern sogenannte ,, Ver-
trauenskorper*, deren wiederum gewihlte Leitungen auf der Ebene der einzelnen
gewerkschaftlichen Verwaltungsstellen, Bezirke sowie der Bundesvorstandsebene
in ,,Vertrauensleuteausschiissen‘ reprasentiert sind. Da Vertrauensleute von den
gewerkschaftlich organisierten Belegschaften sehr hdufig auch zu Delegierten auf
ortlicher Ebene gewihlt werden, stellen sie in den jeweiligen Verwaltungsstellen
einen erheblichen Teil der Delegiertenversammlungen. Aus der Perspektive der
hauptamtlichen IG Metall-Vertreter ist die Arbeit mit Vertrauensleuten ein zen-
trales Feld der Mitgliederarbeit, weil iiber das Werben neuer Mitglieder hinaus
Vertrauensleute in die lokale Bildungsarbeit und in gewerkschaftspolitische Kam-
pagnen eingebunden sein miissen, um die Mitglieder in den Betrieben erreichen
zu konnen. Aus der Perspektive der Vertrauensleute selbst wird diese Zusammen-
arbeit mit den Verwaltungsstellen als selbstverstidndliche erwartet, weil sie — und
nicht allein die Betriebsrite — vor Ort gegeniiber den einzelnen Mitgliedern fiir
die IG Metall >gerade stehen< miissen.

Wie schon bei den Betriebsriten, die sich uns fiir Interviews zur Verfligung
gestellt haben, fdllt auch bei den interviewten Vertrauensleuten zunéchst auf, dass
es Vertreter der >ersten< und der »zweiten Reihe« gibt und dass es sich in der Regel
um Minner handelt. In der ersten Reihe finden sich Vertreter, die mit relativ groer
Selbstsicherheit ihre Funktionen in den Betrieben und Organen der gewerkschaft-

10 In der Satzung der IG Metall ist geregelt, dass der Ortsvorstand Vertrauensleutewahlen in den
Betrieben einleitet (§14 Abs. 4 b/c).
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lichen Verwaltungsstellen wahrnehmen. Sie sind als IG Metall-Mitglieder deutlich
erkennbar und als qualifizierte Facharbeiter und zum Teil auch als Ingenieure
iiberwiegend in den Bereichen der gewerblichen Produktion beschéftigt. Eben-
so wie die Mehrheit der Betriebsridte — wenn auch nicht in gleichem Ausmal} —
verfligen sie iiber berufliche Zusatzqualifikationen und damit auf der Ebene der
Facharbeit liber ein relativ hohes Maf} fachlicher Anerkennung. Die betriebliche
Karriere scheint fiir sie hdufig ausgereizt bzw. blockiert zu sein. Die im Rahmen
gewerkschaftlicher Gremien- und Bildungsarbeit gesammelten Formen kulturellen
Kapitals in Gestalt arbeitsrechtlicher und gewerkschaftspolitischer Informatio-
nen sowie damit verbundene Kompetenzen in Organisation und Kommunikation
scheinen fiir sie als eine Art der alternativen personlichen Horizonterweiterung zu
wirken. Sie stehen vor diesem Hintergrund auch fiir ein Betriebsratsmandat zur
Verfligung — und tatséchlich rekrutieren sich die Betriebsréte oft zu einem groen
Teil aus ihren Reihen.

Uber den Bereich der gewerblichen Produktion hinaus gilt diese Charakteri-
sierung mit Einschrinkungen auch fiir in kaufménnischen Berufen titige Sach-
bearbeiter wie auch fiir relativ hochqualifizierte Ingenieure, die sich als Vertrau-
ensleute oder Betriebsrite zur Verfligung gestellt haben. Eher aus dem sozialen
Umfeld (klein-)biirgerlicher sozialer Milieus kommend, verfiigen sie in der Regel
iiber ungleich groflere Ressourcen kulturellen Kapitals als ihre dem Facharbei-
termilieu angehorenden Kollegen. Auftillig ist, dass sie sich biographisch in der
Familienphase befanden und sich nicht selten in ihrer beruflichen Weiterentwick-
lung behindert fiihlten, als sie unter Abwagung der ihnen zur Verfiigung stehenden
Handlungsmoglichkeiten den Zugang zu den betrieblichen Vertrauensleuten und
Betriebsriaten suchten. Es scheint, als hitten sie versucht, iiber die Nédhe zur IG
Metall ihnen bisher unbekannte Aspekte ihrer Erwerbsorientierung kennen zu ler-
nen und dabei ein Mindestmal an zukiinftiger beruflicher Sicherheit zu erreichen.
Bis zu diesem Zeitpunkt wirksame Ressentiments gegen Gewerkschaften, wie
,»zU hohe Mitgliedsbeitrdge* oder ,.zu viel proletarische Symbolik von gestern®,
16sten sich fiir sie in dem Moment auf, als sich ihre zuvor weitgehend individuell
zu bewiltigenden Berufssituationen tiber gewerkschaftliche Bildungsveranstal-
tungen, Beratungen und {iber somit gewonnene neue innerbetriebliche Kontakte
einschlieBlich damit verbundener neuer Formen sozialer Anerkennung im Rahmen
ihrer Funktion als Vertrauensleute in neuem Licht darstellten.

In der »zweiten Reihe« der Vertrauensleute finden sich in der groen Mehrzahl
Facharbeiter, die tiber ihren aktuellen beruflichen und gewerkschaftlichen Status
hinaus keinerlei weitere Ambitionen hegen. Sie sind in der Regel gefragt worden,
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ob sie sich fiir die IG Metall als Vertrauensleute zur Verfligung stellen wollten,
und haben mit ebenso groBer Selbstverstdndlichkeit zugestimmt, wie sie zuvor
auch schon Gewerkschaftsmitglied geworden waren. Ahnlich wie andere aus dem
Facharbeitermilieu stammende Mitglieder ohne gewerkschaftliches Ehrenamt ist
die vermeintliche Selbstverstindlichkeit gewerkschaftlicher Mitgliedschaft nicht
mit unbedingter Loyalitdt zu den gewerkschaftlichen Représentanten und ihrer
Politik zu verwechseln. Die Selbstverstindlichkeit ergibt sich vielmehr aus ihren
relativ geringen gesellschaftlich-politischen und kulturellen Ressourcen und aus
den dariiber ausgeprigten Dispositionen ihres Habitus. Demnach wire es un-
sinnig, nicht gewerkschaftlich organisiert zu sein, weil es fiir sie kaum andere
Maoglichkeiten gibt, sich in der betrieblichen Arbeitswelt zu behaupten. Diese
mehr oder minder verinnerlicht erscheinende Gewerkschaftsnéhe ist also nicht
als Ergebnis eines willentlichen bewussten Schritts oder gar als deren >natiirli-
che« Eigenschaft zu verstehen, sondern als Ergebnis der in den Dispositionen des
Habitus eingelagerten Erfahrungen mit der eigenen sozialen Stellung und ihren
begrenzten Handlungsspielrdumen in Betrieb und Gesellschaft. In der Konsequenz
haben diese Vertrauensleute und Mitglieder keinerlei Probleme damit, sich in
jenen Handlungsfeldern reprisentieren zu lassen, deren Anforderungen iiber ihre
eigenen Ressourcen und Erfahrungen hinausreichen. Allerdings setzt Reprisen-
tation fiir sie Vertrauen voraus, das auf »Augenhdhe« bzw. in der ihnen vertrauten
betrieblichen Situation geschaffen werden muss und somit auch in seinen Ergeb-
nissen jederzeit Giberpriifbar ist.

Auf ganz andere Art und Weise stellt sich die kleinere Gruppe der Vertrauens-
leute und der Gewerkschaftsmitglieder der >zweiten Reihe« dar, die tiberwiegend
auBBerhalb des gewerblichen Produktionsbereichs tétig sind. Es handelt sich dabei
iiberwiegend um relativ qualifizierte Beschiftigte. Sie stammen zumeist aus dem
Umfeld kleinbiirgerlicher sozialer Milieus und haben mehr oder minder vergeblich
versucht, iiber verschiedene Wege des Bildungsaufstiegs — Weiterbildung zum
Meister/Techniker, berufsgleitendes Ingenieurstudium — eine nach ihrer Ansicht
angemessene berufliche Position zu erreichen. Angesichts ihrer mithsam erwor-
benen kulturellen Ressourcen bewegten sich Gewerkschaften au3erhalb ihres
Vorstellungs- und Erfahrungsbereichs. Wie schon ihre Kollegen in der >ersten
Reihe« fiihlen sie sich in ihrer beruflichen Entwicklung innerbetrieblich hdufig
blockiert. Allerdings sitzt ihre Enttduschung tiefer, weil sie das Gefiihl haben,
sich ungleich gréferen Anstrengungen als andere unterzogen zu haben, zumal sie
geglaubt hatten, im Interesse des individuellen Bildungsaufstiegs auf Familie und
Freundeskreise weitestgehend verzichten zu miissen. Erst im Kontext der iiber

81



ihre Unzufriedenheit hervorgerufenen betrieblichen Konfliktsituationen wurde
der Betriebsrat mangels Alternative fiir sie zum Ansprechpartner und die Mit-
gliedschaft in der IG Metall zum Thema. Thre Mitgliedschaft und ihre Funktion
als Vertrauensleute ist als prekir zu bezeichnen, weil {iber die betriebliche Ebene
hinaus keinerlei Beziehungen zur IG Metall gepflegt werden und selbst innerbe-
trieblich ein grundsétzlich instrumentelles Verhéltnis zur Gewerkschaft und ihren
Vertretern eingenommen wird.

3.1 Facharbeiter: Modernisierung in der Tradition

Matthias ist 35 Jahre alt und ein in einem mittelgroBen Betrieb der Metall- und
Elektroindustrie als Energieanlagenelektroniker beschiftigter Vertrauensmann.
Er stammt aus einer Arbeiterfamilie — Vater Maurer, Mutter Putzfrau — und hat
nach der Mittleren Reife und einer Lehre mit Abschlusspriifung in der Firma
angefangen, wo er heute noch beschiftigt ist. Matthias ist bereits seit seiner Lehr-
zeit Mitglied der IG Metall und seit zehn Jahren gewéhlter Vertrauensmann. In
diesem Zeitraum hat er regelméBig an von der Gewerkschaft angebotenen Bil-
dungsveranstaltungen teilgenommen. Bei der néchsten Betriebratswahl will er
sich als Kandidat aufstellen lassen. Er lebt in einer kleinen Wohngemeinschaft
am Stadtrand, wo er Platz fiir das ,,Schrauben® an seinen Motorrddern und an
alternativer Energieversorgung hat. Im Gesprach mit Matthias fdllt auf, dass er
in seiner jeweiligen Umgebung »aufzugehen« scheint. Dies gilt fiir die betrieb-
liche Situation, die er in allen Details und mit Bezug auf die gesellschaftlich-
politischen Hintergriinde beschreibt, ebenso wie fiir sein nicht minder engagiert
geschildertes Interesse fiir Motorrdder und alternative Energien. Sein immenses
Sprechtempo miindet hdufig in prignanten bildhaften Zusammenfassungen. So
fasst er die Diskussion iiber betriebsfremde Beschiftigte im Unternehmen mit
der Bemerkung zusammen: ,,Eine Firma mit einem Werkvertrag bringt mit ihren
Leuten das Werkzeug mit, ein Leiharbeiter bringt kein Werkzeug mit, der kommt
alleine und arbeitet mit allem, was da ist.*

Matthias scheint es auf seine Art zu gelingen, berufliches und privates Leben
weitgehend miteinander zu vereinbaren. Sein iiberaus engagiertes Eintreten fiir
alternative Energien und sein ,,Schrauben® sind zwar von seiner beruflichen Fach-
kompetenz nicht zu trennen, wirken sich aber nicht im Sinne einer fachlichen
Weiterqualifizierung aus, die seinen betrieblichen Status erhohen konnte. Dies
konnte ihm auf andere Weise gelingen. Denn die beruflich-betriebliche Sphére
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erweitert er sich in den Spielrdumen der betrieblichen Interessenvertretung und
des gewerkschaftlichen Engagements. Dass es ihm wichtig ist, in einer Wohnge-
meinschaft zu leben, weist darauf hin, dass er fiir sich auch in seinem Privatleben
soziale Rdume gedffnet hat, die {iber seine herkunftsspezifischen Erfahrungen
hinausreichen.

In den Gesprichen mit Matthias féllt auf, dass er iiber seine immer konkret
angelegten Schilderungen hinaus iibergreifende gesellschaftliche und gewerk-
schaftspolitische Themen anspricht, er in seinen Formulierungen sich jedoch nicht
ganz sicher fiihlt. In diesen Momenten wirkt das Prinzip der Delegation, und er
spricht von der IG Metall als einer nahezu abstrakten Organisation, die dieses und
jenes machen solle und miisse. Dies geschieht immer dann, wenn Matthias sich
im Gespréch thematisch von seinen unmittelbaren Erfahrungszusammenhdngen
entfernt:

,, Ganz friiher sozusagen, in den dreifSiger Jahren, da durfte man noch so ‘was
behaupten, wie, es gibt ein Proletariat, welches die Gewerkschaft braucht. Dieser
Begriff wurde verbrannt, gedichtet, keiner mochte mehr so genannt werden. Das
wird als Beleidigung aufgefasst. Aber tatsdchlich ist man heute nichts anderes.
Heute heifst es »abhdingig Beschdiftigter«. Das ist eine Nummer besser, aber man
ist genauso dran. Trotzdem ist es nicht mehr so angesagt, dass man sich in der
Gewerkschaft gegenseitig unterstiitzt, sich zusammenschlief3t. Jeder versucht es
fiir sich, vor allem in sehr kleinen Krauterbuden im Handwerk, wo man seinen
Lohn selbst verhandeln muss. Und wenn man damit Erfolg hat, oder wenn man
halt in dieser Situation ist — und das musste man jahrelang machen — und es
funktioniert hat, dann ist das wohl ein Weg der fiir die Leute geht. Dann muss
das wohl in Ordnung sein. Sie konnten ja keine andere Erfahrung machen. Und
das hat man jetzt ganz viel bei den technischen Angestellten, den Ingenieuren, die
man nicht mehr kriegt, oder nur sehr schlecht kriegt. [...]

Was die IG Metall Neues machen sollte, wdre auf der einen Seite die Zusam-
menarbeit mit den DGB-Gewerkschaften intensivieren. Auch neu machen ist jetzt
hier immer wieder der beriihmte Spaf3 mit der IG Chemie [meint IGBCE]. Da
in meiner Wohngemeinschaft einer in der IG Chemie ist, krieg ich auch immer
deren Mitgliederzeitung zu lesen. Und die haben da doch immer wieder stark
abweichende Meinungen. Da miisste man irgendwie 'mal mehr Zusammenar-
beit hinkriegen. Vielleicht macht die IG Chemie 'mal einen Ruck. Bei der Rente
mit 67 zum Beispiel. Da waren die DGB-Gewerkschaften zerstritten und haben
nichts auf die Reihe gekriegt. Sie sollten sich politische Alternativen iiberlegen,
zu sozialpolitischen Themen. Rentenreform, Gesundheitsreform, solche Sachen
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halt auch. Wir haben solche Alternativen tiberlegt. Die sind halt wieder im Sande
verlaufen. Warum? Dieses Arbeitnehmerbegehren der IG Metall zum Beispiel vor
zweieinhalb Jahren fing an mit grofsen Worten: »Wir suchen Multiplikatoren in den
Betrieben, die sollen da auf Seminare, dann sollen sie in den Betrieben grofiartig
die Leute iiberzeugen.« Die Alternativen waren gut, die Seminare sind gelaufen.
Aber leider wurde das Ganze dann durch die Politik eingeholt, weil die Parteien
ihre Pflocke eingeschlagen haben, die Gesetze durchgepeitscht haben, und dann
war«s das. Ja, und dann ist es natiirlich auch schwer fiir eine Gewerkschaft, die
Leute dann noch zu kriegen. Denn das ist doch so: Wann geht denn jemand auf 'ne
Demo, bevor ein Gesetz durch ist? Also ich verstehe die IG Metall, dass sie dann
da aufgehort hat oder nicht mehr mit Elan dabei war, die Kollegen auf die Strafse
zu kriegen. Irgendwann sagt man auch: Ich kann nicht mehr. Ich kann sie da nicht
hinpriigeln. Wenn keiner kommt, mache ich mich licherlich in der Offentlichkeit,
wenn ich da weiterhin zu Demos aufrufe. Deshalb entsteht dieses Rumlavieren
zwischen Gesichtsverlust und der eigenen Notwendigkeit zur Aktion.

Modernisierte Facharbeiter, wie Matthias, reprasentieren die Mehrheit der
aktiven IG Metall-Mitglieder, die sich nach wie vor im gewerblichen Bereich der
Metall- und Elektroindustrie befindet. Sie weisen insgesamt groBe Ahnlichkeiten
mit den ebenfalls aus der facharbeiterischen Milieutradition stammenden Betriebs-
riten der zweiten Reihe auf, sind aber deutlich jiinger. Mit ihrem begrenzten
kulturellen Kapital wirken die Akteure dieser Gruppe in fiir sie fremden sozialen
Handlungsfeldern nicht immer selbstbewusst, wihrend sie in ihren unmittelbaren
Niheoffentlichkeiten hohe soziale Sensibilitdt erkennen lassen. Insgesamt geben
sie sich eher bescheiden. Gewerkschaftsmitglieder sind sie meist schon seit ihrer
Ausbildung. Sie engagieren sich teils als Vertrauensleute oder in gewerkschaft-
lichen Gremien, einige sind auch dem Betriebsrat als Nachfolgekandidaten auf-
gefallen.

Die jiingeren Beschiftigten mit facharbeiterischem Hintergrund scheinen
keine grundsitzliche Distanz zu den Gewerkschaften zu praktizieren. Gleichwohl
treten sie keineswegs »automatisch« bzw. ,,aus Anstand“ der 1G Metall bei. Die
Mitgliedschaft muss mit einem Angebot fiir sie verbunden sein. Zwar stehen sie
der IG Metall habituell relativ nahe und bendtigen angesichts geringer Ressourcen
den Schutz der Gewerkschaft. Aber der Gewerkschaftsbeitritt war fiir sie zumeist
nicht selbstverstandlich, sondern erfolgte oft erst im Zuge eines betrieblichen
Konflikts, in dem sie die Unterstiitzung des Betriebsrats erfahren haben. Bei nicht
wenigen Gespréchspartnern dieser Gruppe zeigt sich eine wahrnehmbare soziale
Distanz zur Gewerkschaftsorganisation bzw. zu ihren hoheren Représentanten.
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Es gibt Mitglieder, die wihrend einer Periode der Arbeitslosigkeit zwischenzeit-
lich aus der Gewerkschaft ausgetreten waren, weil sie nicht wussten, dass sie in
diesem Fall ihren Mitgliedsbeitrag hitten reduzieren konnen. Uberhaupt deuten
diese Verhaltensweisen darauf hin, dass eine Hinwendung zur Gewerkschaft nur
auf der vergemeinschaftenden Ebene des personlichen Kontakts zustande kommt.

3.2 Kaufmannische Angestellte: Gewerkschaft als Korrektiv

Die in unserem Sample kleine Gruppe kaufménnischer Angestellter bewegt sich
iiberwiegend an den Randern der gewerkschaftlichen Interaktionsfelder vor Ort.
Sie steht nicht im Zentrum des gewerkschaftlichen Alltags, obwohl wir auf ei-
nige wenige Betriebsrite und Vertrauensleute aus dieser Gruppe getroffen sind.
In der Regel jlinger als 35 Jahre verfligen sie {iber eine mittlere Ausbildung in
den kaufménnischen Bereichen und sehen sich vor dem Problem, den Wunsch
der Weiterqualifizierung mit der anstehenden Familiengriindungsphase verein-
baren zu kdnnen. Insbesondere in den landlich strukturierten Regionen stammen
sie aus kleinbiirgerlichen Arbeitnehmermilieus, in denen konventionelle Verhal-
tensdispositionen entlang der Normen der Respektabilitit und der weitgehenden
Anerkennung vorgegebener Statushierarchien noch weit verbreitet sind. Die Ver-
wirklichung dieser Dispositionen in den Institutionen der Ehe, der Familie und
des Eigenheims wird in diesen sozialen Milieus mit aller Selbstverstidndlichkeit
angestrebt. Dies féllt immer dann schwer, wenn das Respektabilitdtsstreben in
Gestalt betrieblicher Aufstiegsorientierung an Grenzen sto83t, weil die notwendi-
gen materiellen und kulturellen Ressourcen wie auch die notwendige Zeit nicht
zur Verfiigung stehen. Nicht selten resultieren daraus Riickzugstendenzen in die
familidren und lokalen léndlichen Alltagszusammenhénge, aber ebenso auch Ver-
suche gewerkschaftlichen Engagements im Betrieb. Ein typischer Vertreter dieser
Gruppe ist Egbert:

Egbert, 31 Jahre alt, hat direkt nach seiner Bundeswehrzeit eine Ausbildung
zum Industriekaufmann absolviert und sich danach berufsbegleitend zum Be-
triebswirt weiterqualifiziert. Er ist in einem Biotec-Unternehmen von Beginn
seiner Erwerbstétigkeit bis heute im Vertrieb beschéftigt. Egbert wohnt in einem
kleinen Dorf nahe der Stadt, hat dort geheiratet und lebt gemeinsam mit seinen
Eltern und Geschwistern in ,,gewohnter Umgebung®. Er ist als CDU-Mitglied
ehrenamtlicher Ortsbiirgermeister, Mitglied des Schiitzenvereins, der Freiwilligen
Feuerwehr und des Sportvereins. Wahrend seiner Ausbildung war er Mitglied der
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betrieblichen Jugend- und Auszubildendenvertretung, ist danach in die IG Metall
eingetreten, um dann sofort in den Betriebsrat gewéhlt zu werden — allerdings
nur fiir eine Wahlperiode. Er gibt an, damals in einen innerbetrieblichen Konflikt
verwickelt gewesen zu sein und ,,gegen seine Sozialisationserfahrungen® in die
1G Metall eingetreten zu sein. Die Wahl zum Betriebsrat kam ihm entgegen, ,,um
sich personlich absichern zu konnen und fachliche Unterstiitzung zu bekommen**:

,, Eigentlich war ich ideell schon immer fiir Gewerkschafiten, weil sich auch die
Arbeitgeber organisiert haben. Lange Zeit war mir die Anspruchshaltung in den
Gewerkschaften zu grofs. Ich habe ‘mal gesagt, ich bin ein bisschen reservierter
an die Geschichte mit der Gewerkschaft rangegangen bis ich dann irgendwann
eingetreten bin. Was mich immer abgeschreckt hat, war diese platte Polarisierung,
»das bose Kapital¢, und wie man das angegangen ist. »Wir, die solidarischen Ma-
locher und die Bosen da oben.« Das hat mich immer abgeschreckt und hat mich
aber im Endeffekt nicht davon abgehalten, dann irgendwann doch einzutreten.
Aber, das finde ich, ist nicht mehr zeitgemdfs. Wenn ich zuriickdenke an meine
Zeit als Jugend- und Auszubildendenvertreter, dass ich das eigentlich gut fand,
was da an Unterstiitzung da war und an Lehrgangsangeboten und so. Ich habe
da doch "mal "was mitgemacht. Das hat motiviert und Spaf gemacht. Man hat da
ungemein viel gelernt. Gewerkschaft ist die Schiene fiir gesamtgesellschaftliches
Engagement. Das andere ist aber die Sache, was tue ich jetzt konkret fiir die Leute,
die in meinem Betrieb sind und auch meinen Mitgliedsbeitrag zahlen, unabhdngig
Jetzt von der Leistung wie 'ne Versicherung oder so was. [...] Ich schwire so ganz
und gar auf das Dorf. [...] In einem Dorf mit 200 Einwohnern brauchen die Eltern
gar nicht auf ihre Kinder aufpassen, weil es keine Strafen gibt. Natiirlich kann
man nicht zu Fuf3 zur Schule gehen. Das ist schon das erste Problem, weil es so
was wie Dorfschulen nicht mehr gibt*.

Egbert, der uns nicht erklért, warum er sein Betriebsratsmandat verloren hat,
deutet an, dass er im Rahmen seiner Erwerbstétigkeit die IG Metall fiir sich als
Ressource fiir Anerkennung und Schutz entdeckt hat. Uber die Gewerkschaft hat
er eine Art der Horizonterweiterung erfahren, die ihm im Rahmen seines Bildungs-
aufstiegs — er ist in seiner Familie die einzige Person mit einem Fachhochschul-
abschluss — neue Handlungsspielrdume erdffnet hat. Vor allem verweist er darauf,
dass er seine betrieblichen Mandate als personliche Absicherung empfunden hat.
Sein dariiber geprégtes positives Verhéltnis zur Gewerkschaft wirkt im Vergleich
zu den Gewerkschaftern des ,,Inneren Kreises” und der Facharbeitergruppen
etwas distanziert. Er bringt iiber seine sprachlichen Wendungen und seinem Ge-
sellschaftsbild zum Ausdruck, dass er sich der Schwerkraft gewerkschaftlicher
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Orthodoxie verweigert. Seine geméBigt-konservativen Ordnungsvorstellungen
lassen sich mit denen der Gewerkschaft nicht immer vereinbaren.

Egbert erscheint typisch fiir diese Gruppe aus kleinbiirgerlichen Arbeitnehmer-
milieus aufgestiegener qualifizierter Angestellter. Ihr weitgehend an Statushie-
rarchien ausgerichtetes Gesellschaftsbild ist mit der Erwartung fiirsorglicher Si-
cherheit verkniipft. Im Betrieb sehen sie die Geschéftsfiihrung in der Rolle des
Patrons, dem sie als Klienten verpflichtet sind, von dem sie umgekehrt aber auch
Schutz erwarten konnen. Gerechtigkeit besteht in dieser Vorstellung dann, wenn
diese Fiirsorgepflicht erfiillt wird. Dann identifizieren sie sich mit dem Betrieb.
Dieses Ordnungsprinzip bricht an den Stellen auf, wo, angesichts der Notwen-
digkeit zunehmend in Bildung und Weiterbildung zu investieren, die Entlohnung
nicht entsprechend Schritt hélt. Dann kommt die Gewerkschaft ins Blickfeld. In
der Gruppendiskussion wurde dies als Gewerkschaftsmitgliedschaft aus ,,egois-
tischen Griinden* bezeichnet. Man sei damit nicht mit Leib und Seele zu Gewerk-
schaftern geworden, sondern — zumal man ja auch Beitrdge zahle — man nehme
ausschlieBlich die niitzliche Seite der IG Metall fiir sich in Anspruch. Allerdings
diirfe die IG Metall mit ihren Vertretern nicht ,,iiber das Ziel hinaus schiefen* und
das grundsétzlich angestrebte harmonischen Verhéltnis zwischen Beschiftigten
und Betriebsleitung in Frage stellen. Die Gewerkschaft hat nach dieser Logik
einen Platz als Korrektiv ,,unverniinftigen* Handelns der Geschéftsfiihrung. Thr
Vertrauen gegeniiber der Gewerkschaft bezieht sich auf den Bereich, in dem sie
die Ubersicht haben: ,,Einsatz fiir verniinftige Arbeitsbedingungen.« Allerdings
darf dieser Einsatz keine ,,verbrannte Erde‘ hinterlassen, weil damit nicht nur die
erwartete Harmonie, sondern vor allem auch die Arbeitsplitze gefahrdet werden.
Insofern hat diese Gruppe der kaufménnischen Angestellten grofle Probleme mit
der IG Metall immer dann, wenn diese auf ihre eigenen Traditionen verweist, auf
ihre Kémpfe und Methoden sowie auf den gewerkschaftlichen Anspruch eines
gesellschaftlich-politischen Mandats. Die Begriffe der Vernunft und Gerechtig-
keit bewegen sich fiir diese Gruppe im mehr oder minder als unveridnderlich
empfundenen Rahmen bestehender Ordnungen. Als vollkommen unrealistisch
und unangemessen empfinden die Mitglieder dieser Gruppe insbesondere jene
1G Metall-Représentanten, die vom ,,Kampf gegen das Kapital* sprechen und das
»~ewige Spiel »gut gegen bise« vorfithrten. Abgesehen davon, dass ihnen diese
Zuspitzung ohnehin kaum noch jemand abnehme, liefen sie Gefahr, die betrieb-
liche Ordnung zu gefdhrden.

Die Angehorigen dieser Gruppe, die wir insbesondere in den kaufménnischen
Bereichen der Betriebe fanden, sind in den gewerkschaftlichen Diskursen der Ver-
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waltungsstellen nicht présent und verfiigen auch iiber kein eigenes Forum. Wenn
iiberhaupt, begniigen sie sich mit zaghaften Wortmeldungen, werden aber in der
Regel inhaltlich zuriickgewiesen oder gar belédchelt, weil sie in Sprache und Ge-
sellschaftsbild den gewerkschaftlichen Standards nicht zu entsprechen scheinen.

3.3 Qualifizierte Angestellte

Ingenieure entdecken die Gewerkschaft

In Unternehmen der Automobil-Zuliefererindustrie und der Biotech-Branche
treffen wir auf Ingenieure und eine Ingenieurin, die sich uns auf Vermittlung
der jeweiligen Betriebsrite mit anderen Beschéftigten fiir Gruppeninterviews zur
Verfiigung stellen. Thr Altersschwerpunkt liegt bei Mitte 30 bis 50 Jahren. Alle
verfiligen iiber die allgemeine Hochschulreife, die meisten haben einen Ingeni-
eursstudiengang an einer Fachhochschule abgeschlossen. Sie sind iiberwiegend
in den Entwicklungsabteilungen ihrer Betriebe beschiftigt, bekleiden aber keine
hohen Leitungspositionen. Thren Betriebsriten sind sie als ,,Sympathisanten® oder
als Mitglieder der IG Metall bekannt, einige wenige sind als gewerkschaftliche
Vertrauensleute titig. Es fallt auf, dass die Mitglieder dieser Gruppe ohne Aus-
nahme aus den sozialen Milieus der respektablen Arbeitnehmergruppen stammen
und im Vergleich zu ihren Eltern oder GroBeltern durchweg hohere Schul- und
Berufsqualifikationen reprisentieren.

In den Gruppeninterviews nehmen sie sich groe Redeanteile immer dann,
wenn es um betriebliche Arbeitsabldufe und um grundsétzliche Themen der Ge-
sellschaftspolitik geht. Zuriickhaltender agieren sie, wenn zur Organisation und
Politik der Gewerkschaft diskutiert wird. Die Begriffe und Diskurse des Gewerk-
schaftsfelds sind ihnen nicht immer geldufig, hingegen sind sie auf Grund ihrer
beruflichen Positionen in der Lage, betriebliche Abldufe zu objektivieren und zu
erkléren.

Christian scheint uns typisch fiir diese Gruppe zu sein. Er arbeitet als Ver-
suchsingenieur bei einem Zulieferer der Automobilindustrie. Er ist 40 Jahre alt
und hat nach dem Abitur den Fachhochschulabschluss als Diplom-Ingenieur der
Elektrotechnik gemacht. Christian hatte in seiner Familiengriindungsphase — mitt-
lerweile mit drei Kindern — erleben miissen, wie sein erster Betrieb, in dem er als
Ingenieur angefangen hatte, in Konkurs gegangen war und dabei unterschiedslos
alle Beschiftigten entlassen hatte. Die Automobilindustrie und ihre Zulieferer
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schienen ihm mehr Sicherheit zu bieten, so dass er sich danach fiir die jetzige
Firma entschied, in der er seit sechs Jahren beschiftigt ist. Seine Eltern verfiigen
iiber einen Volksschulabschluss und eine Berufsausbildung im Einzelhandel. Seine
beiden Geschwister haben einen Fachschul- und einen Universitdtsabschluss, seine
Frau ist Grundschullehrerin. Christian ist gewerkschaftlich als Vertrauensmann
engagiert und einer von zehn Angestellten des sich aus 50 Mitgliedern zusam-
mensetzenden Vertrauensleutekorpers des Betriebs, in dem 56% der Beschiftigten
Angestellte sind. Wie liberwiegend auch seine Kollegen sieht sich Christian be-
trieblich als technischer Experte an der Nahtstelle zwischen Facharbeitern und
,,Chefs*. Dies weist auf Ahnlichkeiten mit dem von Vester et al. ermittelten Typus
der ,,gebremsten technischen Experten® auf (vgl. Vester et al. 2007: 106ff.). Thr
technisches Berufsethos beinhaltet eine starke Identifikation mit ihrem Produkt
und ihrem Fachwissen. Mit dem Berufsstolz als Ingenieur ist es beispielsweise
nicht zu vereinbaren, auf Dauer fiir Aufgaben abgestellt zu werden, die ihrem
Qualifikationsprofil nicht entsprechen. Von einer Kollegin Christians heif3t es
dazu: ,,Warum muss ich Fotos machen und Flyer und Produktbeschreibungen?
Versteh ich nicht. Dafiir habe ich eigentlich nicht neun Semester studiert, um
hier irgendwelche Produkte in Baukdsten zu packen, so dass der Kunde nachher
sagen kann — so wie bei Neckermann: »Den Tastarm, die Maschine, das — das
kauf'ich.« Thnen reicht es nicht aus, einfach bloB zu , funktionieren®, sondern sie
wollen fachlich gute Arbeit leisten. Ein auch in anderen Gruppeninterviews héufig
wiederkehrendes Thema ist die Kritik an dysfunktional erscheinenden Manage-
mententscheidungen. So bemingelt Christian den steigenden Druck, Produkte
herauszugeben, bevor die Entwicklung nach seiner Auffassung abgeschlossen und
die Produkte moglichst ausgereift sind:

., Ich merke es selbst, dass die Arbeitsbelastung immer gréfer wird. Um mei-
nen Job richtig gut ausfiillen zu kénnen, miisste ich eigentlich mindestens ein,
zwei Projekte abgeben, damit ich alles gut dokumentieren kénnte. Es wird ein-
fach ein bisschen schlampiger. Die begrenzte Zeit, die man hat, muss man auf
das Projekt fokussieren, das gerade am wichtigsten ist. Dass man wirklich alles
in Ruhe beenden kann, ist eigentlich eher die Ausnahme. Das geht alles immer
schnell, schnell... "

Der Zeitdruck widerspricht seinem Arbeitsethos. Ingenieure wie Christian sind
sich des Widerstreits zwischen den technischen Notwendigkeiten und dem eigenen
Anspruch auf ein qualitativ hochwertiges Produkt und dem betriebswirtschaft-
lichen Standpunkt bzw. dem damit verbundenen Zeit- und Kostendruck zuneh-
mend bewusst. Es handelt sich hier um die téglich erfahrbare zentrale betriebliche
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Konfliktlinie zwischen vorgesetzten Teamleitern und Beschéftigten. Vorgaben des
mittleren Managements nehmen sie hdufig wahr als {ibertriebenes Hineinregieren
in ihren Zusténdigkeitsbereich, insbesondere wenn sie sich in ihrer Qualifikati-
on nicht ausreichend gewiirdigt sehen. Zwar haben sie durchaus Verstindnis fiir
Kollegen, die sich mit der Kalkulation, dass dies fiir ihre Karriere forderlich ist,
vorbehaltlos der betrieblichen Hierarchie und ihren Entscheidungen unterwerfen,
jedoch grenzen sie sich von diesen auch ab: ,,.Sobald ein Vorgesetzter kam aus den
hoheren Etagen, da zogen alle plétzlich zuriick. Dazu Christian:

., Es gibt bei uns Leute, die sind jetzt schon am Limit, sag¢ ich 'mal. Die
machen schon ihre 130, 140%. Und wenn dann jemand kommt: »Hier, ihr miisst
aber eigentlich noch ein bisschen mehr leisten, wenn ihr euren Standort sichern
wollt.« Dann sage ich: »Habt ihr sie eigentlich noch, so kann es ja auch nicht
weitergehen.« Das war ein riesengrofier Unmut innerhalb der Firma, und man
hat dann irgendwie so ein bisschen gemerkt, so das mittlere Management und das
Topmanagement ziehen nicht mehr so an einem Faden, irgendwie. Man hat schon
gemerkt, dass die Leute hier in L., die auch Managerpositionen haben, da selber
nicht mehr so richtig hinterstehen. Und dann ist es natiirlich auch schwierig, da
noch irgend etwas zu leiten. Man miisste natiirlich schon daran interessiert sein,
dass man im Topmanagement auch Leute aus 1. hat, weil die haben ja ganz andere
Verbindungen zu den Leuten hier. Das ist aber auch nicht unbedingt gewiinscht.
Das ist natiirlich auch klar, wenn es zu Entscheidungen kommt, die einen Standort
negativ treffen, kann das jemand leichter entscheiden, der da nicht irgendwie ver-
wurzelt ist. Dann kann man solche harten Entscheidungen viel leichter vertreten
als wenn man die persénlich alle kennt und die Schicksale dahinter sieht.

Vor dem Hintergrund dieser mehr oder minder latenten betrieblichen Kon-
flikterfahrungen ist die Mehrzahl der von uns befragten Ingenieure in die IG Me-
tall eingetreten und dort zum Teil auch ehrenamtlich aktiv geworden. Sie sind also
nicht aus einer fast selbstverstindlichen Familientradition in die Gewerkschaft
eingetreten, sondern, wie sie sagen, ,,erst relativ spat“: Offenbar brauchte es diese
Erfahrungen als Impuls fiir einen Beitritt. In Christians Abteilung mit 40 Beschif-
tigten, davon die meisten als Ingenieure, gibt es sechs Gewerkschaftsmitglieder:

., In solch einer Truppe ist es immer gleich. Es sind immer dieselben, die zum
Warnstreik rausgehen. Es gibt so ein paar, die sind in der IG Metall. Die kommen
dann meisten sowieso mit. Dann gibt so vier, fiinf Leute, die auch beim Warnstreik
mit rauskommen, weil sie die Gewerkschaft unterstiitzen, obwohl ihnen der Ge-
werkschaftsbeitrag zu teuer ist, weshalb sie keine Mitglieder sind. Diese Leute
unterschreiben auch offene Protestbriefe. Dann gibt es den grofsen Teil der Leute,
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die einfach Angst haben, dass es einen Karriereknick fiir sie geben konnte. Die
unterschreiben solche Sachen nicht, und die gehen auch nicht zum Warnstreik mit
raus. [...] Ich habe schon zwei oder drei Gewerkschaftsseminare besucht und fand
es immer belebend. Man erweitert dadurch seinen eigenen Horizont. Deswegen
habe ich auch nicht das Gefiihl, dass der Mitgliedsbeitrag fiir mich jetzt zu hoch
ist. Da ich jetzt ein bisschen aktiv mitarbeite, gibt mir die Gewerkschaft eigentlich
so viel, dass ich das Geld auf jeden Fall wieder rausbekomme allein schon durch
die Informationen auf irgendwelchen Seminaren. Als Vertrauensmann kriegt man
schon eine Menge mehr mit. Auch aus den anderen Abteilungen. Dort hat man
so kleine Seilschaften, sage ich 'mal. Ich kenne ja aus dem Fertigungsbereich die
Leute kaum. Aber so kennt man jetzt aus jedem Bereich ein paar Gesichter. Also
ich empfinde es als sehr positiv. Als Vertrauensmann hat man immer noch die
besten Bindungen zur Basis. Man arbeitet mit den Leuten tagtiglich zusammen
und kann natiirlich auch Probleme aufnehmen und weitergeben und auch als In-
formationsquelle fiir Betriebsrat und Gewerkschaft fungieren. Also man ist dann
so ein Minifunktiondr.

Der in den Diskussionen mit Ingenieuren immer wiederkehrende Hinweis
auf zu hohe Mitgliedsbeitrdge bewegt auch Christian. Als Argument gegen die
IG Metall hat dieser Hinweis fiir ihn jedoch an Bedeutung verloren, weil er mit
seinem gewerkschaftlichen Engagement und seinen dariiber gewonnenen sozialen
Beziehungen im Betrieb viele Personen und Probleme besser verstehen gelernt
hat und dartiber in seiner eigenen betrieblichen Situation sich weniger entfremdet
fithlt. Dariiber erféhrt er eine teilweise Befreiung vom Druck der Vorgesetzten, so
dass auch seine Arbeitszufriedenheit steigt. Die gewerkschaftlichen Informations-
und Diskussionsangebote sowie auch sein neues betriebliches Netzwerk bis hin
zu den Betriebsrdten verhelfen ihm — statt bei Problemen in Ressentiments oder
Resignation zu verfallen — zu neuen Handlungs- und Verhaltensoptionen und damit
zu grofierer Sicherheit im Umgang mit betrieblichen Problemen. Christian macht
die Erfahrung, dass seine Investition in die IG Metall sich fiir ihn gelohnt hat,
weil er soziales und kulturelles Kapital hinzugewonnen hat, das fiir seine spezi-
fische Situation als relevanter empfunden wird als die letztlich unrealistischen
Hoffnungen auf eine betriebliche Karriere nach oben.

Nun ist nicht zu erwarten, dass seine nichtgewerkschaftlichen Kollegen seine
Investitionsentscheidung ohne weiteres teilen konnen, zumal sie als Hochquali-
fizierte mit ihrem Studium ohnehin schon relativ viel investiert zu haben glau-
ben und dementsprechend ein als angemessen erscheinendes Arbeitsumfeld mit
Karriereperspektive erwarten. Aus dieser Perspektive individuell akkumulierter
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Ressourcen bzw. Kapitalformen ist ihnen eine Reproduktionsstrategie ziemlich
fremd, die — wie insbesondere bei Geringqualifizierten und bei Facharbeitern
— begrenzte Ressourcen iiber die Mitgliedschaft in der Gewerkschaft zu kom-
pensieren sucht. Diese in ihren Habitusdispositionen vermittelte Doxa in Gestalt
von als selbstverstiandlich praktizierter Leistungsbereitschaft und nicht minder
als selbstversténdlich erwarteter angemessener Belohnung bzw. Privilegierung
gegeniiber anderen Beschéftigten wird immer dann aufgebrochen, wenn das je-
weilige Verhiltnis von Leistung und Gegenleistung nicht mehr den Erwartungen
entspricht bzw. wenn die Investitionen in Bildung und Studium sich nicht mehr
gelohnt zu haben scheinen. In diesen Momenten gewinnt auch fiir diese Gruppen
die Gewerkschaft an Attraktivitét, und es verblassen die geduflerten Vorbehalte,
Gewerkschaften seien zu teuer und zu traditionalistisch.

Dass die gewohnten Reproduktionsstrategien der Hoherqualifizierten mit den
Verdnderungen in der Erwerbsarbeit zunehmend in Frage gestellt werden und
damit eine neue Néhe zu den Gewerkschaften moglich wird, zeigt sich nicht allein
am Beispiel des in Frage gestellten Arbeitsethos. Andere Ingenieure verweisen auf
die wachsende Bedeutung, Beruf und Familienleben zu vereinbaren und Familie
und Kinder abzusichern. Dies war sowohl aus weiblicher, wie auch aus mannlicher
Perspektive zu erfahren: ,,Von wegen, ich kann einfach kiindigen! Da wartet ja
Jjeder auf eine Mutter mit zwei Kindern“. ,, Wenn man so Mitte 30 ist, hat man an-
dere Probleme, fiir viele steht dann Familienplanung an oder Hausbau‘. Hierbei
handelt es sich aus der Perspektive der Ingenieure um Konflikte, die nicht mehr
wie zumeist bisher privat bzw. individuell abseits der Betriebe ausgetragen werden
sollten, sondern auf betrieblicher und gesellschaftlich-politischer Biihne unter
Beteiligung der gewéhlten Interessenvertretung und Gewerkschaften. Andere be-
nennen die Erfahrung von anwachsender Unsicherheit als Motiv fiir ihre Gewerk-
schaftsmitgliedschaft: ,,Unsicherheit, vielleicht sogar Angste auch von einigen,
man weifs nicht, wo geht die Reise hin“. Wenn iiberhaupt, dann scheinen es fiir sie
die Gewerkschaften zu sein, die dazu beitragen konnen, den Arbeitsplatz zu er-
halten. Hier zeigt sich, dass diese Gruppe trotz ihrer relativ guten Qualifikationen
keineswegs frei von Abstiegsdngsten oder gar zu den 6konomisch Abgesicherten
zu zéhlen ist. Gemessen an ihren Investitionen eines anstrengenden Bildungsauf-
stiegs fiihlen sich zudem gerade die jiingeren Ingenieure nicht angemessen bezahlt.
Sie machen ihrer Ansicht nach die gleiche Arbeit wie die Alteren, verdienen aber
deutlich weniger. Dies stellt fiir sie ein ,,Ungleichgewicht innerhalb der Beleg-
schaft dar, das sie als Tendenz zu einer ,,Zwei-Klassen-Gesellschaft* im Betrieb
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kritisieren. Auch hier entspricht das Verhéltnis von Leistung und Gegenleistung
nicht den Erwartungen und wird so zu einem gewerkschaftlichen Thema.

Den Ingenieuren reicht eine IG Metall, die als bloBe > Tarifmaschine« fungiert,
offenbar nicht aus. Weil sie mit den ihnen zur Verfiigung stehenden kulturel-
len Ressourcen in der Lage sind, ihre betriebliche Situation als Ausdruck der
gesellschaftlich-politischen Entwicklung wahrnehmen zu kénnen, plddieren sie
in den Gruppeninterviews fiir eine politische Erweiterung des gewerkschaftlichen
Mandats. Dazu brauchte es nicht einer Agitation durch die Gewerkschaft, im
Gegenteil: Eine solche hitte gegen den Autonomieanspruch der Ingenieure eher
abschreckende Wirkung gehabt, zumal dann, wenn dies in die ihnen als Belehrung
erscheinenden fremden Symbolik der Gewerkschaftstradition erfolgt wére. Eine
Erweiterung des gewerkschaftlichen Mandats wird in dem Sinne verstanden, dass
die IG Metall zur Wiederherstellung des gesellschaftlichen Gleichgewichts bei-
tragen miisse: ,,Denn die sind ja nur Milliarddre geworden, weil anderswo etwas
fehlt!* In diesem Zusammenhang ist in den Interviews und Diskussionen in Bezug
auf die Aufgaben der Gewerkschaft die Rede von sozialen Mindeststandards,
fairen Arbeitsentgelten, grolerer Rechtssicherheit in der Arbeitswelt, Abschaffung
der Studiengebiihren, Sicherung der Altersteilzeitregelungen und gegen Rente
mit 67 usw.: ,,Ich will ein Ziel haben, auf das ich hinarbeite. Die IG Metall muss
Visionen fiir die Gesellschaft vordenken und an der Umsetzung arbeiten. Nicht
selten entsteht dabei der Eindruck, dass sich die »Entdeckung« der IG Metall durch
die Ingenieure nicht ohne tendenzielle Idealisierung der Gewerkschaft vollzieht.
Dabei ist davon auszugehen, dass unsere Gesprachsteilnehmer mit ihren in der
Regel noch geringen Gewerkschaftserfahrungen die realistischen Handlungsspiel-
rdume der Gewerkschaften erst noch kennenlernen miissen. Dies hindert Ingeni-
eure, wie Christian nachfolgend andeutet, nicht daran, sich mit Selbstbewusstsein
zur Modernisierung der IG Metall zu duflern:

,, Vielleicht ist es einfach auch so, dass Vertrauensmenschen — ich will jetzt
mal ein bisschen polarisieren — beim klassischen Arbeiter gut ankommen, weil
die Schwierigkeiten haben, zum Betriebsrat zu laufen und ihr Leid zu klagen. Da
braucht es so was. Im Angestelltenbereich glaub’ich, lief das noch nie gut. Nur
wir wandern ja weg von der Arbeitergesellschaft. Wir werden immer mehr Ange-
stellte, immer weniger gibt es den normalen klassischen Arbeiter. Und deswegen
fallt das Klientel der IG Metall, das normale Arbeiterklientel, wahrscheinlich
zum tiberwiegenden Teil weg und wir rutschen in eine neue Position. [...] Es gab
gerade bei der letzten Vertrauensleutesitzung so eine Diskussion, warum der erste
Bevollmdchtigte der IG Metall so einen komischen Namen hat und ob man da
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‘mal die Benennung dieser Position auf den aktuellen Stand bringt. Gut, kann man
machen. Ich personlich finde es jetzt nicht so dramatisch, dass es zum Beispiel
Vertrauensleute heifst*.

Auch in weiteren Aussagen der Ingenieure wird die von ihnen als kulturelle
Schranke wahrgenommene gewerkschaftliche Symbolik deutlich. So fiihlen sie
sich teilweise iiberfordert, die auf den Facharbeiter-Habitus gemiinzten Vorgaben
des Betriebsrats fuir die ,,7eppichabteilung der hoherqualifizierten Angestellten
zu »iibersetzen«<. Hier erwarten sie mehr argumentative Hilfestellungen, sowohl
in Bezug auf nicht ausreichend vermittelte und nicht mehr blo8 selbstverstind-
liche gewerkschaftliche Praxisformen als auch auf die faktischen Vorteile der
Mitgliedschaft. Die Gewerkschaft solle ,,versuchen, den Leuten die »Praktiken«
besser und plausibel zu erkldren, mehr offentlich machen, welche Vorteile auch fiir
Angestellte bestehen‘. Mit ihren speziellen Kompetenzen diirfe die Gewerkschaft
nicht hinter dem Berg halten. Informationen sollten vor allem mittels moderner
Medien allen zugénglich gemacht werden: ,,Das ist doch heute eigentlich gar kein
Problem mehr. Allerdings wendet sich Christian entschieden gegen ,,artfremde
gewerkschaftliche Dienstleistungen*:

,, Wir [Vertrauensleute] sind ja nicht sozusagen Verkaufs-, Vertriebsmenschen,
die die Leistung der IG Metall verkaufen miissen. Das ist der falsche Weg. Eigent-
lich miisste es ja so sein, dass die Leute aus Uberzeugung eintreten und du denen
die Uberzeugung klar machen miisstest.

Christian sieht einen Widerspruch zwischen einer marketingorientierten Stra-
tegie der Mitgliedergewinnung, die er ablehnt, und dem Appell an eine inhaltlich-
politische Uberzeugung, die er als einzig legitimen Eintrittsgrund bewertet. Chri-
stian agiert in einer intellektuellen Logik und kann vor dem Hintergrund seiner
Habitusdispositionen und seiner im Vergleich zu anderen Arbeitnehmergruppen
erweiterten Handlungsspielrdume nicht erkennen, dass es auch Arbeitnehmer
gibt, die mit den ihnen zur Verfiigung stehenden Ressourcen einer anderen bzw.
praktischen Logik folgen miissen, um einen Zugang zum politischen und gewerk-
schaftlichen Diskurs zu finden.

Noch auf Distanz

Im Unterschied zu den eher gewerkschaftsnahen Ingenieuren um Christian fallt
unter unseren Gespréichspartnern eine jiingere Gruppe — im Alter zwischen 25 bis
30 Jahre — auf, die sich eher zuriickhaltend bzw. distanziert zur IG Metall darstellt.
Nach der Ausbildung oder direkt nach dem Abitur haben sie ein Hochschulstu-
dium in Ingenieurs- und/oder wirtschaftswissenschaftlichen Fachern absolviert,
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teilweise befinden sie sich noch im berufsbegleitenden Studium. Sie stammen in
der Regel aus bildungsorientierten modernisierten sozialen Milieus der gesell-
schaftlichen Mitte. Entsprechend ihrer iiberdurchschnittlichen kulturellen Res-
sourcenausstattung strahlen sie ein starkes Selbstbewusstsein aus: ,,Da hab ich
dann selber praktisch einen Lohn ausgehandelt, und dann lief das*. Thre Karri-
ere- und Lebensplanung betreiben sie systematisch und diszipliniert. Berufliche
Zukunftsdngste scheinen ihnen fremd zu sein: ,,/ch kann jederzeit auch woanders
‘was finden, ich bin ja hochqualifiziert*. Sie lassen, wie selbstverstiandlich, ihre
Aufstiegsambitionen zu beruflichen Fithrungspositionen erkennen und verstehen
es, sich in den Gruppendiskussionen mit hohen Redeanteilen eloquent darzustel-
len.Sie sprechen dabei zumeist >iiber« die Sachverhalte, wenig von konkreten
Situationen, fast gar nicht iiber Personliches.

Eine charakteristische Differenz zur zuvor beschriebenen Gruppe besteht
darin, dass fiir diese jungen Ingenieure im betrieblichen Alltag die Arbeit und die
Leistung im Vordergrund stehen, nicht die sozialen Bezichungen zu den Kolle-
gen, die sie weniger nach emphatischen als unter funktionalen Gesichtspunkten
wahrnehmen. So sei ein gutes Verhéltnis zu den Arbeitern aus der Werkstatt in
erster Linie deswegen sinnvoll, weil dies zum reibungslosen Ablauf der eigenen
Arbeitsvorhaben beitrage:

., Einfach immer gut zu stellen mit allen Leuten und Personen, weil ich dann
auch mal "was iiber den kurzen Dienstweg kriege. Wenn ich in der Forschungsab-
teilung sitze und halt wirklich tiber den normalen Weg gehe, das dauert alles viel
zu lange. Und deswegen ist wichtig: méglichst gut stellen mit allen Moglichen.
Ob man mit dem wirklich auskommt oder nicht, das ist mir vollig egal.

Ein gutes Betriebsklima heif3t fiir diese Gruppe, dass sie individuelle ,,Ge-
staltungsspielrdume’ hat: ,,Damit man auch mal eigene Ideen einbringen kann*.
Qualifikation und Arbeitsplétze eréffnen ihnen groBere Freirdume, so dass sie
sich eher als andere Beschiftigte in der Lage sehen, sich mit ihrer Arbeit zu iden-
tifizieren. Betriebliche Probleme sind fiir sie letztlich immer individueller Natur,
strukturelle Ursachen werden dementiert. Dementsprechend weisen sie auch in
den Gruppendiskussionen von anderen Akteuren geduflerte Kritik, die autoritares
Verhalten von Vorgesetzten angreift, zuriick: ,,Wenn das dann nicht funktioniert,
dann hat mein Chef eigentlich gar nichts damit zu tun®. Unterschwellig machen
sie Mitarbeitern, die gravierendere Probleme am Arbeitsplatz beklagen, den Vor-
wurf, dafiir selbst verantwortlich zu sein, weil sie sich nicht erfolgreich an die
betrieblichen Bedingungen angepasst hitten. Auf eigene Probleme reagieren sie
mit individuellen Losungsstrategien. Dabei kommt ihnen zugute, dass sie schon
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»von Hause aus< — etwa durch vom Vater, der ebenfalls in ihrem Berufsfeld stu-
diert hat, weitergegebenes Erfahrungswissen — iiber einen relativ weitgehenden
Durchblick durch die Organisations- und Entscheidungsstrukturen im Unterneh-
men verfligen und dieses Wissen fiir sich nutzbar machen. So verweisen sie darauf,
sich bei Problemen immer gleich an die “zustdndige Stelle” im Unternehmen zu
wenden. Etwaige »Fettndpfchen« kdnnen sie besser vermeiden als jene Kollegen,
die iiber diese herkunftsbedingten inkorporierten Erfahrungen und Dispositionen
nicht verfligen.

Fiir diese Gruppe junger Ingenieure gibt es in der Gesellschaft fiir jedes Pro-
blem systemisch vorgesehene Losungswege, die man nur kennen und beschreiten
muss. Insofern halten sie auch die Existenz der Gewerkschaft fiir ,,grundsdtzlich
gut*, weil sie Arbeitnehmer unterstiitzt, die sich allein nicht zu helfen wissen:
»Gewerkschaft ist auch fiir Leute, die sich vielleicht nicht so positiv darstellen
konnen, so dass die auch das gleiche Gehalt kriegen*. Wenn sie der Gewerkschaft
zugute halten, dass sie sich im Sinne eines ,,solidarischen Gedankens fiir Schwa-
che einsetzt“, sprechen sie deutlich aus einer sozialen Perspektive »von oben<. Die
Gewerkschaft erscheint hier in erster Linie als Hilfsorganisation fiir Bediirftige
und nicht als Institution, auf die sie selbst angewiesen sein konnten. Fiir sie per-
sonlich gilt, dass sie ihre Probleme selber 16sen und dafiir keinen Betriebsrat und
keine Gewerkschaft bendtigen. Daher haben sie sich bisher um die Gewerkschaft
»hoch nicht gekiimmert.

Die Beispiele fiir individuell bewiltigte Probleme, die sie anfiihren, lassen aber
erkennen, dass sie bisher keine gravierenden beruflich-betrieblichen Konflikte er-
lebt haben. Dies erkldrt sich mit ihrem Alter und mit ihrer relativ kurzen Betriebs-
zugehorigkeit. Rhetorisch geben sie sich teilweise durchaus gewerkschaftsnah.
Schon in gestelzten Formulierungen wie ,,in Gemeinschaft zusammenstehen* zeigt
sich aber, dass sie in Wirklichkeit eine grofe soziale Distanz zur Gewerkschaft und
ihren Vertretern haben. Bei in den Gruppendiskussionen aufkommenden Forde-
rungen, wie der, die IG Metall solle ,,sich stirker politisch engagieren® oder ,,die
Spitze muss néiher zur Basis®, klingen sie zunéchst dhnlich wie die Gruppe der
gewerkschaftlich engagierten Ingenieure. Doch sie bleiben an diesen Stellen sehr
vage und benennen auch auf Nachfrage keine konkreten Themen oder Beispiele,
auf die sie sich beziehen. Denkbar ist, dass sie sich in den Gruppendiskussionen
zum Thema Gewerkschaft stellenweise sozial erwiinscht verhalten und eher be-
kannte gewerkschaftsbezogene Topoi reproduzieren, statt ihre eigene Meinung
zu vertreten. Uber personliche Erfahrungen mit der Gewerkschaft verfiigen sie
jedenfalls nach eigenen Angaben nicht, so dass sie auch nur wenig liber deren
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Praxis wissen. Thr infolge sozialer Distanz und mangelnden Erfahrungswissens in-
differentes Verhéltnis zur Gewerkschaft driickt sich auch in der widerspriichlichen
Forderung aus, die IG Metall solle iiberhaupt ,,mehr informieren, was gemacht
wird, wahrend sie gleichzeitig behaupten, die Gewerkschaft nicht zu brauchen.
Sofern sie die Tarifpolitik iiberhaupt erwihnen, sprechen sie dariiber eher aus einer
abstrakten Perspektive als aus Arbeitnehmersicht. Dabei kommen sie teilweise zu
dem Schluss, dass die Lohne und Gehalter ungerechtfertigt sinken:

,,Die generelle Einstellung in Deutschland ist, wir streiken eigentlich nicht
so gerne. Wenn man ins europdische Ausland guckt, da geht es anders zur Sache.
Und ich meine, Deutschland hat auch irgendwie in den letzten zwanzig Jahren
kaum was dazugekriegt an Lohn. Okay, von den letzten Runden abgesehen. Aber
eigentlich haben wir uns lange von den Arbeitgebern richtig verdppeln lassen.

Hier kommt zwar eine Unzufriedenheit mit dem eigenen Einkommen zum
Ausdruck, die aber nicht explizit gemacht, sondern auf einer allgemeinen Ebene
thematisiert wird. Andererseits rechtfertigen sie ihren iiberdurchschnittlichen Ver-
dienst mit dem Hinweis auf ihre besondere Leistung: ,,Wenn man so viel Geld
haben will, wie wir in Deutschland verdienen wollen, das kann man nicht mehr
mit der Hand, so viel Geld kann man nur mit dem Kopf verdienen.*

Dass sich diese jungen Ingenieure der IG Metall anndhern werden, ist in abseh-
barer Zeit eher unwahrscheinlich. Eine Ndhe zur Gewerkschaft wird sich allenfalls
dann herstellen konnen, wenn diese Gruppe die Erfahrung macht, mit ihren grund-
sétzlich technokratischen Problemldsungskompetenzen an Grenzen zu stofen.

Gewerkschaftsgegner

Der Fall des 31-jahrigen Ingenieurs Claas findet hier Erwdhnung, weil er sich im
Unterschied zu allen anderen uns von Betriebsréten vermittelten Teilnehmern an
den Gruppeninterviews als eindeutiger Gewerkschaftsgegner darstellt. Claas arbei-
tet nach seinem Master-Studium als Fachhochschul-Ingenieur berufsbegleitend an
seiner Diplomarbeit. Sein Vater ist in einer anderen Stadt als geschiftsfithrender
Diplom-Ingenieur beschiftigt, seine Mutter als Industriekauffrau und sein Bruder
als Diplom-Physiker. Er steht stellvertretend fiir eine typische gewerkschaftsferne
Argumentation aus Teilen des konservativ-gehobenen Milieus.

Mit der zuletzt dargestellten Gruppe der jungen Ingenieure teilt Claas deren
Individualismus technokratischer Leistungs- und Problemorientierung. Er unter-
scheidet sich von diesen aber im Verhéltnis zur betrieblichen Hierarchie. Diese
erkennt er auch dort an, wo sie zu seinen Lasten geht, wie in dem Fall, als ihm
eine bessere Ausstattung seines Arbeitsplatzes verweigert wurde. Er ist davon
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iiberzeugt, dass sich seine Einstellung auszahlen wird, wenn er nach dem berufs-
begleitenden Studium in der betrieblichen Hierarchie aufsteigt. Entscheidend fiir
seine unbedingte Loyalitdt ist ein hierarchisches, aber auch fiirsorglich codiertes
Verhiltnis der Vorgesetzten zu ihren Untergebenen, wie er im Vergleich zweier
Chefs deutlich macht:

,, Wir beide sind ja eigentlich recht nah, fast die selbe Abteilung, nur unter-
schiedliche Chefs. Und ich muss sagen, mein Chef ist da um Einiges einfacher.
Also ich hab« auch gesagt: »Ich brauche einen neuen Monitor.« Und er hat gesagt,
sobald ich fertig bin mit der Diplomarbeit, krieg ich (nen neuen Monitor. Brauche
ich einen neuen PC — sobald ich mit der Diplomarbeit fertig bin, krieg ich (nen
neuen PC. Also sobald ich richtiger Angestellter bin, krieg ich, was ich mdchte.
Und der kriegt dann auch von seinem Chef immer gesagt, er habe da noch ein
Budget, er muss das dann ausgeben. Und er lebt dann auch so, er macht das dann
auch einfach, gibt das dann fiir irgendwelchen Blodsinn aus, damit er néchstes
Jahr nicht das Budget gekiirzt kriegt. Und das macht der andere Chef leider nicht.
Es ist ja auch schon altbekannt, ist ja nicht so, das ist, glaube ich, in der ganzen
Firma bekannt.

Fiir Claas steht weniger die sachgerechte Organisation der Arbeitsabldufe im
Mittelpunkt, sondern das Funktionieren der hierarchischen Beziehung zwischen
Vorgesetzten und Angestellten. Dafiir steht sein Chef, wenn dieser sein Budget
gemessen am betriebswirtschaftlichen Unternehmensziel fiir ,,B/0dsinn‘ ausgibt,
um sich fiir ,,seine’ Mitarbeiter einzusetzen. Sofern sein Vorgesetzter seiner Fiir-
sorgepflicht nachkommt, wird diesem mit starker Loyalitit gedankt. Der Vorwurf
an den »schlechten< Chef lautet daher umgekehrt, dass diesem der filirsorgliche
Umgang mit ,,seinen Leuten* nicht gelingt. Vor allen funktionalen Erfordernissen
sieht Claas die betrieblichen sozialen Beziehungen ausgerichtet am Verhéltnis von
Patron und Klient. Er dhnelt dabei der von uns befragten Gruppe kaufméannischer
Angestellter, aber mit dem Unterschied, dass er die Perspektive des Patrons ein-
nimmt und sich primir um die Aufrechterhaltung der hierarchischen Ordnung
sorgt.

Der Gewerkschaft wirft er vor, dass sie in ihrer Funktion als kampffdhige
Interessenorganisation der Lohnabhingigen schadlich fiir die hierarchische Be-
triebsordnung sei. Streiks sind fiir ihn allenfalls dann gerechtfertigt, wenn es die
Wirtschaftslage des Unternehmens erlaube. Der IG Metall unterstellt er unange-
messene Kompromisslosigkeit, was haufig Entlassungen von Mitarbeitern zur
Konsequenz habe. Von der Gewerkschaft verlangt er ,,Fairness™ dem Arbeitgeber
gegeniiber. Dies bedeutet aus seiner Sicht, auf Aktionen wie Streiks, die den Be-
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triebsfrieden und die Gemeinschaft beider Seiten storen, zu verzichten. ,,Sicherlich
gibt es das vom Arbeitgeber auch nicht immer, dass man Fairness hat, aber die
sitzen nun mal meistens am ldngeren Hebel*. Dass die Arbeitgeber ,.am ldngeren
Hebel sitzen* stellt fiir ihn kein grundsétzliches Problem dar, sondern ist Ausdruck
einer unhintergehbaren Ordnung, die es zu akzeptieren gilt.

Seiner Vorstellung vom Patron-Klient-Verhiltnis nach ist die Gewerkschaft
schon grundsitzlich deswegen ins Unrecht gesetzt, weil sie die Klienten gegen den
Patron — der die Treue ja durch Fiirsorge honoriert — aufwiegelt. Am schlimmsten
sind dieser Wahrnehmung nach aber die Hauptamtlichen und Spitzenfunktionéare
der Gewerkschaft, die der betrieblichen Gemeinschaft von aullen als spaltende
Kraft gegeniiber treten und die Klienten anstacheln, aus Egoismus ihre natiirliche
Bindung an den Patron aufzukiindigen. Der Gewerkschaft legt er im Sinne dieses
Stereotyps nahe, ihre ,,eigene Hierarchie zu iiberpriifen‘, ndmlich auf in diesem
Sinne schédliches Fithrungspersonal. Umgekehrt spricht er den Gewerkschaftern
im Betrieb durchaus eine potentiell positive Rolle zu: ,,Also die Basis ist wahr-
scheinlich garantiert und die Gewerkschaft hier in der Firma denk ich, die sind
alle noch auf der Arbeitgeberseite, aber sobald es dann in die hohere Region geht
..." Claas sieht Arbeitgeber und Arbeitnehmer als voneinander abhidngige und
gegenseitig zur Treue verpflichtete Mitglieder einer Betriebsgemeinschaft. Wer
im Interesse der Belegschaft handelt, handelt in diesem Verstandnis auch im In-
teresse des Unternehmens und umgekehrt. Einigen Gewerkschaftern gesteht er in
der Diskussion zu, Teil dieser betrieblichen Schicksalsgemeinschaft zu sein, ,,aber
es gibt auch andere*, die rein destruktive Gegenseite der dem Betrieb von auflen
feindlich gegeniibertretenden Gewerkschaftsfunktionére. In ihrer »positivens, der
Betriebsgemeinschaft forderlichen Rolle ist die Gewerkschaft fiir ihn notwendig
als eine Vermittlungsinstanz zur Biindelung der Stimmen der Arbeitnehmer bzw.
als organisatorischer Ansprechpartner des Arbeitgebers. Dies sei erforderlich, um
die gemeinsamen Interessen wirksam koordinieren und einen reibungslosen In-
formationsfluss in beide Richtungen gewihrleisten zu kdnnen.

Claas< Ablehnung der gewerkschaftlichen Interessenorganisation der Arbeit-
nehmer ist letztlich nicht rational begriindet, sondern eher eine affektive Dispo-
sition, wie er im weiteren Verlauf der Gruppendiskussion einrdumt: ,,Wie gesagt,
ich sehe den Nutzen der Gewerkschaft ja. Aber ich kann mich halt einfach nicht
damit anfreunden. Das ist einfach so ein Bauchgefiihl, das mir sagt, nee, mochte
ich nicht.* Seine mehr oder minder inkorporierte antigewerkschaftliche Grund-
haltung steht dem Gedanken im Wege, dass die IG Metall ihm irgendwann einmal
personlich etwas bieten kdnnte. Personlich betroffen von der Gewerkschaft fiihlt er
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sich vor allem negativ durch eine angebliche ,, Verurteilung der Nicht-Mitglieder*.
Es ist ihm unangenehm, wenn die Gewerkschaftsmitglieder etwa bei einem Warn-
streik durch seine Abteilung ziehen und ihm vorwerfen, kein Mitglied zu sein und
als ,,Trittbrettfahrer vom erkdmpften Tarif zu profitieren. Er geht sogar so weit,
zu sagen, dass er auch bereit wire, dann lieber auf die von anderen erkdmpfte
Gehaltssteigerung zu verzichten. Die Ablehnung der Gewerkschaft ist fiir ihn Teil
seines Habitus, den er auch offenbart, wenn er sich in der Diskussion ungefragt
von scheinbar materiellen Motiven gewerkschaftlicher Nichtmitgliedschaft ab-
grenzt: ,,Es liegt mir nicht an einem Prozent”. Aufgrund seines Habitus werden
er und andere gewerkschaftsferne Beschiftigte dieses Typs auch auf lange Sicht
nicht fiir die Gewerkschaft zu gewinnen sein.

3.4 Angelernte Beschiftigte: Gewerkschaft als Versicherung

In nahezu allen Gruppeninterviews fanden wir Angehdérige einer Gruppe, die liber-
wiegend als Angelernte in unterschiedlichen betrieblichen Bereichen ausfiihrender
Dienstleistungen beschiftigt sind. Sie stammen in der Regel aus kleinbiirgerlich-
landlichen und aus sozial unterprivilegierten Milieus und verfiigen nur iiber relativ
geringe bis sehr geringe Ressourcen der Bildung und Ausbildung. Der Alters-
schwerpunkt dieser zur Hilfte aus Frauen bestehenden Gruppe liegt zwischen
Mitte 30 und 50 Jahren. Nach der Hauptschule, manchmal auch der Realschule,
haben die meisten eine Ausbildung absolviert. Allerdings arbeitet heute nur noch
die Minderheit in ihrem Lehrberuf in kaufméannischen Bereichen, in Berufen der
Metall- und Elektroindustrie oder in Berufen wie Béickereifachverkduferin und
Friseurin. Heute {iben sie ausfiihrende Tatigkeiten in einfachen Angestelltenver-
héltnissen im organisatorischen und verwaltenden Bereich aus.

Im Unterschied zu Beschéftigten aus den unmittelbaren Produktionsbereichen
besteht der Aufgabenbereich dieser Angestellten in Dienstleistungen zwischen
Produktion und Verkauf. Ihre Arbeitsleistung erscheint nicht wie bei jenen unmit-
telbar im Produkt. Thr betrieblicher Status ist nur mit geringem Prestige verbunden,
zumal sie das Gefiihl haben, vollig weisungsgebunden zu sein. Die Identifikation
mit ithrer Arbeit scheint fiir sie kaum herstellbar zu sein, so dass ein Gefiihl der
Entfremdung iiberwiegt, zumal ihnen auch keine innerbetriebliche Aufstiegs-
perspektive realistisch erscheint. Sie versuchen ihre zumeist untergeordnete be-
triebliche Situation tiber auBerberufliche Respektabilitdtsstrategien — sei es die
yrichtige« Kleidung, das >richtige< Make-up oder das >richtige<« Benehmen — zu
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kompensieren. Dies dndert zwar nichts an ihrer prekéren betrieblichen Mittelstel-
lung, die sich als ,,betriebliche Sandwichposition (Vester et al. 2007: 165) um-
schreiben ldsst, tragt jedoch offenbar zu ihrem Selbstwertgefiihl bei. Einige spre-
chen davon, dass sie als Angelernte in ihren jetzigen Betrieb, der im Unterschied
zu anderen Tariflohne zahle, ,reingerutscht sind, was auf eine Orientierung auf
das spontane Nutzen giinstiger Gelegenheiten hindeutet. In der Gruppendiskussion
halten sie sich zuriick. Thre wenigen AuBerungen wirken jeweils konkretistisch
auf ihr direktes betriebliches Umfeld bezogen. Die Angehorigen dieser Gruppe
sind zur Hélfte seit 15 Jahren und ldnger Mitglied der Gewerkschaft, zur anderen
Halfte erst seit wenigen Jahren.

Der iiberwiegende Teil dieser Gruppe hat grofle Schwierigkeiten, betriebliche
Ablaufe und Probleme mit der eigenen Tatigkeit sprachlich distanziert bzw. ab-
strakt zu vermitteln. Dennoch bringen sie ihre Selbstpositionierung zum Ausdruck,
wenn sie in Formulierungen wie ,,rausgequetscht, ,,hingeschoben‘ oder ,,iiber
den Haufen geschmissen® ihre relativ entfremdete betriebliche Situation schil-
dern. Bei ndherer Betrachtung werden ihre Schwierigkeiten im Einzelnen deutlich.
Manch einer behauptet beispielsweise zunéchst, er arbeite nur fiirs Geld, obwohl
er durchaus weitergehende Anspriiche an den Arbeitsplatz hat. Explizit duflern
sie den Wunsch nach Anerkennung ihrer Arbeitsleistung. Dies vermissen sie vor
allem von ihren Vorgesetzten. In ihrem starken Streben nach Respektabilitdt zeigt
sich, dass sie sich ihrer erreichten Berufsposition nicht ganz sicher sind: ,,Die
Befiirchtung, dass die Arbeitspldtze ins Ausland verlagert werden, gibt es auf alle
Fille schon seit Jahren. Es ist immer noch ein Thema, dass die Leute eigentlich
auch nicht richtig planen kénnen*.

Im Umgang mit der betrieblichen Situation haben sie verschiedene Strategien
entwickelt. Sie betonen die Bedeutung des Arbeitsklimas und der Gemeinschaft
der Kollegen, streben nach grof3eren betrieblichen Freirdumen oder konstruieren
eine Ersatzidentitét, die stark auf ihre Freizeit bezogen ist:

,, Teamarbeit ist das Wichtigste, was es gibt. Wenn wir nicht zusammen arbei-
ten, werden wir unser Ziel nicht erreichen. Und der Spaf3, Freude an der Arbeit,
denke ich, ist auch ganz wichtig. Ansonsten wiirden wir unsere Arbeit auch nicht
so genau und gewissenhaft schaffen, wie wir sie momentan, denke ich, alle ma-
chen. Was von uns zurzeit abverlangt wird, ist sehr viel, finde ich. Aber dadurch,
dass unsere Teamarbeit so gut ist, haben wir immer trotzdem noch sehr viel Spas.

Diese AuBerung einer Lageristin bringt den funktionalen Zusammenhang von
guter Teamarbeit und der bestehenden Arbeitssituation auf den Punkt. Das Team
ist notig, um die Arbeitsbelastung auszuhalten, Leistung erbringen zu kdnnen und
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»trotzdem* motiviert zu bleiben. Es handelt sich um eine Strategie der Gegen-
seitigkeit, wenn haufig betont wird, wie wichtig die Bereitschaft ist, ,.fiir andere
einzuspringen® und nicht aus der Reihe zu tanzen. Fiir viele ist der eingeschrinkte
Handlungsspielraum am Arbeitsplatz eine stindige Herausforderung. Sie betonen
ithren Anspruch auf ,eigenstindiges Arbeiten* und auf eigene Entscheidungs-
kompetenz. GroBere ,,Freiheit bei der Arbeit steigert auch ihre ,,Leistungsbe-
reitschaft”, meinen sie. Ihr Anspruch ist es, nicht herumgeschubst zu werden.
Dieser Autonomieanspruch ist jener Teil der Facharbeiterkultur, der ihnen an ihren
Arbeitsplitzen weitgehend verweigert wird: ,,Man weif3 selbst genau, was man
machen muss und das macht man. Also ich brauche nicht jemanden, der sagt:
sMach mal so, mach mal so.«*

Unter diesen Bedingungen reagieren andere mit der Option, nur Dienst nach
Vorschrift zu leisten: ,,Du machst halt nur Arbeit nach Vorschrift und nichts da-
riiber hinaus. Man kommt hier an und das war¢s*. Dieses Verhalten muss kei-
neswegs ein Zeichen von grundsétzlicher mangelnder Leistungsbereitschaft sein.
Diese Beschiftigte wiren durchaus bereit, sich engagiert einzubringen, allerdings
sehen sie ihre Eigeninitiative durch die strikte betriebliche Hierarchie gebremst.
Thre haufige Erfahrung ist, dass neue Ideen ,,nur eine Abfuhr nach der anderen*
durch den Vorgesetzten nach sich ziehen. Zwar halten sie den Anspruch auf eine
interessante Arbeit, mit der sie sich identifizieren kénnen, aufrecht, sind aber
enttduscht und ,,demotiviert. Da es ihnen aufgrund ihrer begrenzten Ressourcen
kaum moglich erscheint, einen eigenverantwortlicheren Arbeitsplatz zu bekom-
men, akzeptieren sie die Situation im Betrieb notgedrungen und versuchen, wei-
terreichende Anspriiche im Privaten auszuleben.

Thr Verhéltnis zur IG Metall scheint von der Strategie bestimmt zu sein, die
Gewerkschaft als Notfallversicherung zu betrachten. In den Gruppendiskussionen
lassen sie sich auf von beteiligten Vertrauensleuten vorgebrachte gewerkschafts-
politische Argumente nicht ein. Sobald die ihnen bekannte betriebliche Ebene
verlassen wird, fehlt ihnen der Bezug zu gewerkschaftsrelevanten Themen. Dies
ist weniger einer bestimmten politischen Logik geschuldet, sondern eher ihren
relativ geringen kulturellen Ressourcen und mangelnden Erfahrungen mit anderen
Ebenen der Gewerkschaftsorganisation. Abstraktere gewerkschaftspolitische The-
men stofen in dieser Gruppe manchmal sogar auf heftige Ablehnung und werden
mit personlichen Erfahrungen untermalt und begriindet. Dazu gehdort insbesondere
die Selbstdarstellung der IG Metall auf den Betriebsversammlungen — anscheinend
die einzige Gelegenheit, auf Gewerkschaftsreprisentanten zu treffen. Einige Grup-
penmitglieder berichten dariiber, dass sie bei der Rede des Gewerkschaftsvertreters
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aufstehen und gehen, weil sie keinen Zusammenhang zwischen dem Gesagten und
ihrer personlichen Situation erkennen kdnnen und sich vor allem belehrt fiihlen.
Dies brauchen sie nicht, weil sie ohnehin schon sténdig von ihren Chefs belehrt
werden. Ein anderer stellt die Gewerkschaft insgesamt als anachronistisch dar,
wofiir ihm die Betriebsversammlung als Beispiel dient:

,, Die IG Metall selbst, fiir mich miisste die sich mal ein bisschen runderneuern.
Mir kommt die etwas zu alt vor. Fihnchen schwingen und so, das mégen heutzu-
tage nicht alle Leute. Bis vor ein paar Jahren hatte ich das Gefiihl, wenn ich auf
unserer Betriebsversammlung war, dass ich zuriickversetzt bin in die 50er Jahre,
so war das gestaltet. Furchtbar.

Stereotype sind hier offenbar an die Stelle notwendiger personlicher Bezie-
hungen zur IG Metall getreten. Jenseits des unmittelbaren Kontakts kdnnen ge-
werkschaftliche Positionen dieser Gruppe nur schwer vermittelt werden. Dies
unterscheidet sie deutlich von der Gruppe der Ingenieure, die iiber andere Res-
sourcen der Information und Vermittlung verfiigen, sich jedoch gleichermalien
wie die Angelernten nicht »agitieren< bzw. belehren lassen wollen.

Auf die gesamte Gruppe der Angelernten bezogen verweist ein Diskussions-
teilnehmer darauf, dass die von dieser Gruppe zum Ausdruck gebrachte Distanz
zur IG Metall insbesondere daher rithre, dass die Gewerkschaft sie nicht im Auge
hétte und ihre Probleme nicht kenne:

., Es sind nur einige wenige, die iiberhaupt in der Gewerkschaft sind oder
da mitarbeiten. Der Rest schwimmt so mit und das Interesse ist dann auch nicht
so grofs. Die fiihlen sich nicht so angesprochen, weil sie eigentlich meinen, das
geht mehr die Arbeitnehmer in der Produktion was an, denn der Hauptanteil der
Themen die dort behandelt werden, kommen ja aus dem Bereich. Also fiihlen die
sich da nicht so richtig vertreten, jedenfalls kommt mir das so vor. Da fehlt noch
so ein bisschen der Draht zu den Leuten. *

Die gestorte Beziehung der Angelernten zur Gewerkschaft beruht demnach
auf Gegenseitigkeit. So scheinen die Probleme dieser Gruppe der IG Metall kaum
bekannt zu sein. Das konnte darauf zurtickzufiihren sein, dass im klassifizierenden
Dualismus von Arbeitern und Angestellten viele Besonderheiten der Angelernten
unbeachtet bleiben miissen, weil sie entweder den Facharbeitern oder den Ange-
stellten zugeordnet werden.

103



3.5 Gewerkschaft?

Die letzte Gruppe unseres Samples weist Ahnlichkeiten mit den »>Versicherernc
auf, ihre Mitglieder gehdren jedoch mit 20 bis 25 Jahren zu den jiingeren Be-
schéftigten und sind nicht Mitglieder der IG Metall. In den Gruppendiskussion
treten sie zuriickhaltend mit nur geringen Redeanteilen auf. Sie verfiigen iiber eine
mittlere Ausstattung mit kulturellem Kapital, haben hiufig die Realschule besucht,
eine Facharbeiterlehre oder eine kaufméannische Ausbildung absolviert und sind
im organisatorischen Bereich ihrer Unternehmen beschiftigt. Sie stammen aus
facharbeiterischen oder landwirtschaftlich-kleinbiirgerlichen Herkunftsfamilien.
Die Gruppe hat auf mittlere Bildungsabschliisse gesetzt, strahlt aber relativ wenig
Sicherheit in ihrer Ausbildungsplanung aus. Nach ihren Aussagen streben sie einen
»Sicheren Job* in einer respektablen Berufsposition an, wollen aber moglichst wei-
tergehenden beruflichen ,,Erfolg®. Sie definieren sich in ihrer Berufsposition als
whormale Sachbearbeiter und riicken dabei ihren Anspruch auf Respektabilitit
in den Vordergrund. Besonders wichtig ist ihnen, dass sie als ,,vollwertige Mit-
arbeiter* anerkannt sind. So wird von ihnen wiederholt erwihnt, dass sie darauf
Wert legen, von anderen Kollegen im Betrieb ordentlich gegriifit zu werden. Dies
haben sie in ihrer Ausbildungszeit zum Teil vermisst: ,,Es gibt in dieser Firma
Mitarbeiter, die sagen Azubis nicht mal yHallo«. Man kann »Hallo« oder »Guten
Morgen« sagen, da kommt nichts zuriick. Die gucken starr geradeaus!*.

In diesem Zusammenhang ist ihnen die symbolische Anerkennung ihrer Ar-
beitsleistung sehr wichtig: ,, [...] dass man mal ein Ergebnis sieht, was Posi-
tives, und halt auch eine positive Riickmeldung®. Sie bemiihen sich um ein gutes
Verhiltnis zu ihren Kollegen, was auch als alltdgliche Strategie zur Erlangung
von Respekt und Verbesserung der Arbeitsatmosphére dient: ,,Mir ist es wirklich
wichtig, dass ich, wenn ich in einer Abteilung bin, mit den Kollegen klar komme*.
»Teamgeist™ verbinden sie auch ausdriicklich mit ihrem individuellen Erfolg. Zum
Teil ist ein Anspruch auf selbststidndiges Arbeiten zu erkennen: ,,Da brauchte
mir dann auch keiner was zu sagen, was ich machen soll. Da habe ich das auch
eigenstdndig gemacht.” Im Grunde wiinschen sie sich eine ,,abwechslungsreiche
Arbeit”, die ihnen ,,Spafs* macht. Diese Anspriiche sind in ihrer Berufsposition
jedoch nicht immer einldsbar: ,,Man kriegt Arbeit zugewiesen*. Dies mag auch
damit zusammenhéngen, dass sie anscheinend noch gar nicht verstanden haben,
dass die Fremdbestimmung, den sie als starken Arbeitsdruck wahrnehmen, offen-
bar die betriebliche Normalitéit darstellt. Ihre beruflichen Erwartungen mit dem
absolvierten mittleren Bildungsaufstieg waren andere. Auf die bescheiden gedu-
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Berte Klage, ,.es ist im Moment ein bisschen stressig*, reagieren éltere Kollegen
in der Gruppendiskussion spéttisch und meinen, den Jiingeren ,fehlt einfach noch
die Erfahrung*.

Die Facharbeiter sowie auch die in dieser Gruppe iiberwiegenden Angestellten
sind keine Gewerkschaftsmitglieder. Sie &uflern sich nicht ablehnend zur IG Me-
tall, sind aber mit der Gewerkschaft bisher kaum in Kontakt gekommen und sehen
keine Notwendigkeit fiir eine Mitgliedschaft. Bisher haben sie noch keine gravie-
rende berufliche Probleme oder betriebliche Konflikte erlebt. Andererseits haben
Kollegen mit Gewerkschaftsmitgliedschaft bei ihnen auch noch keine Werbung
fiir die IG Metall gemacht. Den Betriebsrat nehmen sie eher als Verwaltungsorgan
wabhr, das kaum etwas mit ihnen zu tun hat: ,,Den Betriebsrat kennt man einfach.
Wenn man sich iiber den Weg lduft, sagt man sich »Hallo« und man unterhdlt sich:
»Wie lduftcs?« Der Betriebsrat musste auch die Ausbildungsberichte unterschrei-
ben. Sonst aber wenig Kontakt.” Moglicherweise sind sie von einem personlich
bekannten Betriebsrat im direkten Gesprich fiir eine Gewerkschaftsmitgliedschaft
zu interessieren, da sie keine besonderen Vorbehalte dulern. Unter Umstdnden
wird diese Gruppe aufgeschlossener fiir eine Mitgliedschaft, wenn sie in die Fa-
milienphase eintritt und einen hoheren Bedarf an sozialer Sicherheit entwickelt.
Ein Ankniipfungspunkt fiir die IG Metall besteht auch dort, wo die Erwartungen
dieser Gruppe auf einen mittleren Bildungsaufstieg enttduscht werden.
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4  Positionierungen und Beziehungen im Gewerk-
schaftsfeld

41 Zur Konstruktion des gewerkschaftlichen Raumschemas

Unsere 87 Interviewpartnerinnen und Interviewpartner in drei Regionen sind
durch die Wahrnehmung gewerkschaftlicher Amter oder durch bloBe Mitglied-
schaft mehr oder minder eingebunden in das jeweilige gewerkschaftliche Feld
der IG Metall vor Ort. Dazu gehoren Hauptamtliche der Verwaltungsstellen'' und
ehemalige oder aktuelle Betriebsriate und Vertrauensleute aus den Gruppen der
Facharbeiter, der hochqualifizierten technischen Angestellten und der einfachen
und mittleren Angestellten. Sie sollten uns Auskunft dariiber geben, wie in den drei
Regionen die Gewerkschaftsarbeit der Verwaltungsstellen und der betrieblichen
Vertretungen angelegt ist. Die Interviews lieferten uns nicht nur Hinweise und
Erklarungen fiir die lokalen und regionalen Strukturbedingungen der Gewerk-
schaftsarbeit, sondern sie charakterisierten in den Auskiinften und Selbstdarstel-
lungen spezifische Habitus-Dispositionen bzw. Mentalititen sowie Informationen
iiber individuelle Ressourcen bzw. Kapitalformen in Bildung, Qualifikation, Po-
litik und Organisationserfahrung, mit denen sie sich im Feld der Gewerkschaft
positionieren. Auf der Grundlage dieser Befunde erstellten wir ein Raumschema
der gewerkschaftlichen Positionierungen und Beziehungen, das einen Einblick in
die Dynamik des sozialen Felds der gewerkschaftlichen Akteure vor Ort erlaubt.

Die Positionierung sowie vor allem die Konstruktion des Modells begleitete
uns wihrend des gesamten Forschungsprozesses, weil die Logik des Schemas sich
erst im Verlauf der Auswertungen und Interpretationen der einzelnen Interviews
sowie der weiteren Feldanalysen sukzessive ergab. Mit dieser langwierigen und
von vielen internen Diskussionen begleiteten Prozedur wollten wir sicherstellen,
begriffliche Konstruktionen aus der Perspektive der Akteure bzw. deren sozia-
ler Praxis und in Wechselbeziehung zu den iibrigen Untersuchungsbefunden zu
entwickeln. Wir wollten es vermeiden, iiberwiegend von auflen an die Untersu-
chungsmaterialien herangetragene Kategorien, wie sie zum Beispiel in alltdglichen

11 Die begrenzten Ressourcen unseres Projekts lieen es nicht zu, die zahlreichen, zumeist weib-
lichen Verwaltungsangestellten der IG Metall in den Regionen in das Sample aufzunehmen. Zu
deren Funktion und Selbstverstindnis vgl. Prott 2004.
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Diskursen tiber Gewerkschaften entlang des Gegensatzpaares >»Modernisierer< und
yTraditionalisten< géngig sind, zu verwenden. Als im Diskurs eingesetzte Mittel
und Instrumente sind derartige Kategorien immer vorgepriagt, zumal in einem
umstrittenen Feld, wie es die Gewerkschaften darstellen. Insofern wirken sie klas-
sifizierend als Kampfbegriffe und produzieren eine lineare Argumentation, die
keinerlei Raum lésst fiir die Mehrdimensionalitét sozialer Praxis und die darin
angelegten Wechselbeziehungen, in denen die klassifizierten Akteure sich faktisch
immer bewegen.

Abseits von vorgeprigten Klassifizierungen raumliche bzw. mehrdimensionale
Positionierungen und Beziehungen zu erfassen und in einem Modell des gewerk-
schaftlichen sozialen Raums abzubilden gestaltete sich als fortlaufender Prozess.
So fielen uns beispielsweise wihrend der Interviewinterpretationen Akteure auf,
die in ihren AuBerungen und Diskussionsbeitrigen zur Gewerkschaftsarbeit mit
sehr hohen ideellen Anspriichen argumentierten, vehement politisch geprigte
gewerkschaftliche Positionen vertraten, dabei nicht selten in legitimatorischer
Absicht auf Fithrungspersonen verwiesen, sich jedoch abseits der spezifischen
Aufgaben und Probleme vor Ort zumeist sehr allgemein duBerten. Den Gegen-
pol zu dieser Gruppe bildeten Akteure, die sehr niichtern, nicht selten zogerlich
zuriickhaltend, manchmal aber auch sehr selbstbewusst, aus ihrem unmittelbaren
Erfahrungszusammenhang betrieblichen, gewerkschaftlichen und lokalpolitischen
Alltags heraus Stellung bezogen. Im Gegensatz zu ihren Kollegen vermieden sie
den Gebrauch 6ffentlichkeitswirksamer gewerkschaftspolitischer Topoi. Wahrend
also die eine Gruppe nahezu distinktiv idealisierend und dabei die vermeintliche
eigene Kennerschaft gewerkschaftlicher Diskurse betonend dazu tendierte, sich
iiber vermeintliche Beschlusslagen der IG Metall darzustellen, verhielt sich die
andere Gruppe in ihren erfahrungsnahen Beitrdgen eher gegenwarts- und problem-
bezogen. Sie wirkte dabei in ihrer niichternen Grundorientierung sehr selbstbe-
stimmt und authentisch hinsichtlich der Bewertung gewerkschaftlicher Aufgaben
und Probleme.

Mit den hier skizzierten Selbstdarstellungen und Beobachtungen offenbaren
sich unterschiedliche Habitus-Dispositionen der Akteure. Sie werden zwar im
gewerkschaftlichen Feld manifest und lassen sich beobachten, jedoch strukturie-
ren sie dieses Feld nicht im Sinne einer feldspezifischen Regel oder Logik. Wir
miissen uns die Beziehung von Habitus und Feld in der Weise vorstellen, dass
die Akteure ihre Habitus-Dispositionen weitgehend in das Feld mit hineinbrin-
gen, ebenso wie sie zugleich bestimmte Ressourcen der beruflichen Qualifikation,
Bildung, Feld-Erfahrungen, soziales Kapital usw. mit hineinbringen. Dement-
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sprechend >ausgestattet« stehen sie vor der Aufgabe, sich im Gewerkschaftsfeld
zu orientieren und letztlich auch zu positionieren. Dabei kann es, wie in unserem
skizzierten Fall, passieren, dass ein ehemaliger Betriebsrat im Rentenalter sei-
nen betrieblichen Amtsverlust durch eine prononciert gewerkschaftspolitische
Haltung zu kompensieren sucht. Zwar fungiert er noch als von der Delegierten-
versammlung der Gewerkschaft gewéhltes Mitglied des lokalen Ortsvorstandes,
doch handelt es sich dabei um eine Art prekdres Amtskapital, dessen Wirkung
ohne das Betriebsratsmandat mit der Zeit zu verblassen droht, zumal ihm sein
betrieblicher Nachfolger als Betriebsrat auch schon am Tisch des Ortsvorstandes
gegeniibersitzt. Insofern scheint es aus seiner Perspektive nachvollziehbar zu sein,
wenn er nicht mehr primér auf das frithere betriebliche Amtskapital als Betriebsrat
im Gewerkschaftsfeld setzt. Er setzt stattdessen im Einklang mit seinen ohnehin
mitgebrachten Habitusdispositionen auf seine langjéhrigen Erfahrungen, die er
gewerkschaftspolitisch verallgemeinert und zuspitzt, ohne dabei wie frither auf
aktuelle betriebliche Probleme einzugehen und darauf in seiner Argumentation
Riicksicht zu nehmen. Gleichzeitig finden wir auf der anderen Seite einen jungen
Ingenieur, der mit diesem édlteren Kollegen in der Diskussion wenig anzufangen
weiB. Er scheitert schon an der Sprache des Alteren, weil er dessen gewerkschaft-
liche Terminologie und die impliziten Anspielungen auf gewerkschaftsinterne
Diskurse und Streitigkeiten nicht versteht. Sie scheinen fiir ihn vollig losgeldst
zu sein von betrieblichen Handlungsfeldern. Gerade in die IG Metall eingetreten
und sogleich mit der Aufgabe eines Vertrauensmannes beauftragt, ist der junge
Ingenieur neu im Gewerkschaftsfeld. Die IG Metall ist ihm noch weitgehend
fremd, weil es die betrieblichen Arbeitsbedingungen sind, die ihn primér umtrei-
ben. Ohne gewerkschaftliche Erfahrungen muss er dieses Feld zwangsldufig aus
der Perspektive seiner beruflich-betrieblichen Praxis wahrnehmen und wirkt im
Vergleich zum in der Diskussion gewerkschaftspolitisch auftrumpfenden dlteren
Kollegen problem- bzw. betriebsbezogen. Gewerkschaft definiert er aus seiner
betrieblichen Perspektive. So kann er fiir sich auch nicht nachvollziehen, dass ein
ehemaliger Betriebrat sein argumentatives Bezugssystem Betrieb gegen das der
Gewerkschaft ausgetauscht hat und sich damit zugleich in die ihm weitgehend
unverstindlichen Hohen gewerkschaftspolitischer Rhetorik verabschiedet. Wéh-
rend sich fiir ihn der Altere dariiber als traditionalistischer Gewerkschaftsideologe
darstellen mag, kdnnte er fiir den Alteren das Bild eines unpolitischen Ingenieurs
mit Gewerkschaftsversicherung abgeben.

Mit dieser Lesart unserer Befunde lassen sich zundchst die Hintergriinde
wechselseitiger sozialer Verkennungen, wie sie sich zwischen dem ehemaligen
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Betriebsrat und dem neuen Vertrauensmann abspielen, analysieren. Wir finden sie
insbesondere in sozialen Feldern der Politik und des Glaubens stark ausgepragt.
Es handelt sich um symbolisch hoch besetzte Felder, in denen sich soziale Bezie-
hungen vornehmlich iiber Reprisentanzen, wie Mandate, Amter sowie mehr oder
minder kanonisch verwendete Sprachwendungen und Programmatiken, vollzie-
hen. Erst der spielerische Umgang mit dieser symbolischen Welt — und in aller
Regel sind es die jeweils in den sozialen Feldern Herrschenden, die dazu in der
Lage sind und zugleich mit ihrer Deutungshoheit die symbolische Rahmung der
Felder verdndern kdnnen — verschafft im Sinne einer Distanzierung die Moglich-
keit, >hinter die Kulissen zu schauenc, »nicht alles fiir bare Miinze zu nehmenc
und somit sozialen Verkennungen aus dem Weg zu gehen.

So fiel uns zum Beispiel auf, dass die Befragten je nach ihrer aktuellen oder
ehemaligen haupt- oder ehrenamtlichen Funktion, die sie innerhalb der IG Metall
oder der betrieblichen Interessenvertretung innehatten, in ihrem Antwortverhalten
und in ihrer Selbstdarstellung zu unterscheiden waren. Hauptamtliche Vertreter
der IG Metall und auch Betriebsratsvorsitzende waren zumeist in der Lage, die
spezifischen betrieblichen gewerkschaftlichen Arbeitsbedingungen mit den all-
gemeinen gewerkschaftspolitischen Diskursen argumentativ zu verbinden. Sie
scheuten nicht davor zuriick, beide Ebenen aus ihrer jeweiligen Perspektive zu
bewerten und zu klassifizieren. Dazu im Unterschied reagierten Betriebsratsmit-
glieder oder Vertrauensleute, die wir als Akteure in der zweiten Reihe bezeichne-
ten, zuriickhaltender. Dies war insbesondere in den Gruppendiskussionen auffallig.
Sie verfuhren dort nach dem Delegationsprinzip und gewédhrten den von ihnen
selbst gewéhlten Betriebsratsvorsitzenden immer dann den Vortritt in den Dis-
kussionen, wenn die diskutierten Themen den betrieblichen Rahmen in Richtung
allgemeine Gewerkschaftspolitik verlieBen. Wir erkldren uns dieses Verhalten der
Beteiligten mit ihrer grundsétzlichen Anerkennung der mit dem Delegationsakt
erfolgten Arbeitsteilung. Sie erspart es ihnen, sich mit ihren im betrieblichen Be-
zugsrahmen erworbenen Erfahrungen und Kompetenzen in der Diskussion dann
zu blamieren, wenn es darum geht, zu mehr oder minder fremden gewerkschafts-
politischen Themen Stellung zu beziehen, sich also auf ein zunehmend symbolisch
strukturiertes Feld einzulassen.

Unsere Befunde verweisen somit vor allem auf die unterschiedlichen Be-
zugssysteme der im gewerkschaftlichen Feld beteiligten Akteure. Wahrend die
gewerkschaftlich legitimierten Akteure der Gewerkschaftsangestellten primér die
Gewerkschaft als Organisation reprisentieren, obwohl sie wissen, dass sie dabei
immer auf die betrieblichen Gewerkschaftsmitglieder angewiesen sind, agieren
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die Mitglieder im gewerkschaftlichen Feld zunédchst immer aus einer personlich-
betrieblichen Perspektive, wohl wissend um die fiir sie dort mehr oder minder
bedeutsame Funktion der Gewerkschaft. Wir finden mit diesen beiden Bezugs-
systemen der gewerkschaftlichen Akteure die zwei zentralen Dimensionen, die
unser Raummodell des gewerkschaftlichen Feldes strukturieren. Es handelt sich
jeweils um das gewerkschaftlich und um das betrieblich legitimierte Kapital, die
als Ressourcen in den sozialen Beziehungszusammenhéngen des gewerkschaft-
lichen Feldes nur wirksam gemacht werden konnen, wenn sie in ihren spezifischen
Wechselbeziehungen zueinander zum Ausdruck gebracht werden. Allerdings ist
zu berticksichtigen, dass es sich dabei immer nur um eine schematisch verkiirzte
Konstruktion des gewerkschaftlichen Raums handeln kann, weil iiber die beiden
genannten Dimensionen hinaus zahlreiche weitere mehr oder weniger relevante
Merkmale, wie Grofle der IG Metall-Verwaltungsstellen, Betriebs- und Mitglie-
derstrukturen, gesellschaftlich-politische Regulationsbedingungen, Traditionen,
Alters- und Geschlechtszugehorigkeit, Ethnie usw., die Struktur der Beziehungen
in den lokalen Gewerkschaftsfeldern beeinflussen.

Gewerkschaftlich legitimiertes Kapital bzw. »Gewerkschaftskapital« ist in der
Regel eine mit einem Gewerkschaftsamt verbundene Ressource, deren Umfang
bzw. Volumen sich zundchst aus der Positionierung des Amts im hierarchischen
gewerkschaftlichen Organisationsgefiige ergibt. Uber Gewerkschaftskapital
verfiigen nicht allein die hauptamtlichen Gewerkschaftsreprisentanten. Auch
ehrenamtlich titige Gewerkschafter, die als betriebliche Vertrauensleute, als De-
legierte in den diversen Gewerkschaftsversammlungen, als Mitglieder von Tarif-
kommissionen oder als Mitglieder von gewerkschaftlichen Ortsvorstdnden tétig
sind, mobilisieren Gewerkschaftskapital unterschiedlichen Volumens. Letztlich
sind es sogar die einfachen Gewerkschaftsmitglieder, die mit ihrem Wahlrecht
Gewerkschaftskapital repriasentieren. Auch das betrieblich legitimiertes Kapital
bzw. »Betriebskapital< ist in der Regel eine mit einem Amt verbundene Ressource
im gewerkschaftlichen Feld. Sie leitet sich jedoch aus der Institution der betrieb-
lichen Interessenvertretung ab und betrifft in erster Linie die Betriebsrite, deren
Kapitalvolumen sich im wesentlichen aus der Grofe der von ihnen vertretenen
Belegschaft ergibt. Uber Betriebskapital verfiigen aber auch die von den betrieb-
lichen Gewerkschaftsmitgliedern gewéhlten Vertrauensleute, obwohl sie nicht Teil
der institutionellen betrieblichen Interessenvertretung sind. Betriebskapital konnen
wiederum auch einfache Gewerkschaftsmitglieder mit ihrem Wahlrecht repra-
sentieren, was beziiglich der Betriebsratswahl auch Betriebsangehdrigen ohne
Gewerkschaftsmitgliedschaft zusteht.
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Beide Kapitalarten konnen im gewerkschaftlichen Feld immer nur in ihrer
wechselseitigen Beziehung bzw. aufeinander bezogen als Ressource geltend ge-
macht werden. Ein hauptamtlicher Gewerkschafter mit relativ schwach ausge-
pragten Bezichungen zu betrieblichen Akteuren wird in einer Verwaltungsstelle
der IG Metall iiber allenfalls geringen Einfluss verfiigen. Ebenso wird es einem
Betriebsrat gehen, der nicht der Gewerkschaft angehort. Um diese Positionie-
rungen in unserem Raummodell abbilden zu koénnen, wird in der vertikalen Di-
mension unseres Modells das Volumen des den Akteuren zur Verfiigung stehenden
Kapitals abgetragen und in der Horizontalen die Struktur des Kapitals. Wir ori-
entieren uns dabei am bekannten Raumschema von Pierre Bourdieu (1982: 212
f), so dass zum Beispiel hauptamtliche Gewerkschaftsakteure auf Grund ihrer
Kapitalstruktur in die linke Hélfte des Raummodells positioniert werden, wiahrend
Akteure mit iberwiegendem betrieblichen Kapital der rechte Hilfte zugeordnet
werden. Andererseits wird ein einfaches Gewerkschaftsmitglied auf Grund seines
geringer ausgepragten Kapitalvolumens im Unterschied zu einem Betriebsrat im
unteren rechten Teil des Raummodells zu finden sein.

4.2 Gewerkschaftlicher Raum

Unsere schematische Konstruktion des gewerkschaftlichen Raums (vgl. Abbil-
dung 1) bedarf der weiteren Erlduterung, weil die Vielzahl der im realen Raum
gewerkschaftlicher Beziehungen wirksamen Merkmale und ihrer Auspragungen
sich einer modellhaften Abbildung entzieht. Davon unabhéngig zeigt sich zundchst
mit den beiden zentralen in diesem Raum wirksamen Schwerkréften in Gestalt
von Gewerkschafts- und Betriebskapital und der dabei in Rechnung gestellten
Dominanz des Gewerkschaftskapitals eine zu erwartende transversale Figuration
der positionierten Akteure. An deren Spitze stehen jeweils deutlich die Ersten
Bevollmichtigten der IG Metall, wie gleichermallen an deren Ende die einfachen
Gewerkschaftsmitglieder stehen. Hingegen ist der iibrige Teil des Raums parallel
besetzt mit genuinen betrieblichen und gewerkschaftlichen Akteuren bzw. mit
haupt- und ehrenamtlichen Gewerkschaftern. Sie bilden mit den Bevollméchtigten
die jeweiligen Zentren der lokalen Verwaltungsstellen, die sich in vergleichender
Perspektive jedoch spezifisch voneinander unterscheiden lassen.

112



Abbildung 1: Feld der lokalen IG Metall
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Die jeweilige Spitzenposition der Ersten Bevollméchtigten im gewerkschaftlichen
Raum resultiert aus ihrer doppelten Legitimation, sowohl von den delegierten Ge-
werkschaftsmitgliedern als auch vom Bundesvorstand der Gewerkschaft bestétigt
zu sein. Die ihnen damit iibertragene symbolische Macht nimmt mit ihren in den
Organisationsstatuten festgelegten Befugnissen Gestalt an und umreif3t zugleich
ihre grundsétzlichen Handlungsspielraume. Thre faktische Amts- bzw. Machtaus-
iibung jedoch ist mehr oder minder geprédgt von den lokalen Feldbedingungen der
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Gewerkschaftsarbeit. So reprasentiert in Region 1 der Erste Bevollméchtigte drei
Mal so viel IG Metall-Mitglieder wie in Region 3 und sogar vier Mal so viel wie
in Region 2. Diese Unterschiede werden sich nicht nur bei seiner Positionierung
in die Organisationshierarchie der Gewerkschaft auf Bezirks- und Bundesebene
bemerkbar machen, sondern auch im Hinblick auf sein soziales und politisches
Kapital in der Regionsoffentlichkeit und dann vor allem auf die GroBe des ihm zur
Verfligung stehenden Verwaltungsstabs bzw. auf die Anzahl der tibrigen Haupt-
amtlichen in der Verwaltungsstelle. Mit deren Anzahl wéchst auch der Handlungs-
spielraum des Bevollmichtigten. In Region 1 bewegt er sich dabei auf relativ
sicherem Terrain, sofern er bereit ist, auf die ihm im Gewerkschaftsfeld nahezu
auf Augenhdhe begegnenden Betriebsrite und Betriebsratsvorsitzenden der in
der Region dominierenden Automobilindustrie Riicksicht zu nehmen. Einerseits
hat er damit keine Probleme, da die an Gewerkschaftsmitgliedern dominierende
Automobilindustrie mit ihren relativ bestédndigen Strukturen der betrieblichen
Interessenvertretung auf die alltdgliche Arbeit der Verwaltungsstelle entlastend
wirken kann. Dies schafft, wie in Region 1, groleren Verwaltungsstellen mit ihren
personellen und finanziellen Ressourcen Spielrdume, um iiber die Arbeit mit den
Kernmitgliedschaften hinaus als relevant erachtete gesellschaftspolitische Themen
aufzugreifen; nicht selten mit der Gefahr, sich dabei in einer vermeintlichen Allzu-
standigkeit zu verzetteln. Andererseits kann ein Erster Bevollméchtigter sich dann
Probleme einhandeln, wenn er die mit seinem Amt verbundene Deutungshoheit
iiber gewerkschafts- und gesellschaftspolitische Strategien nicht mit den in erster
Linie arbeits- und betriebspolitisch geprigten Interessen der Betriebsrite grofier
Industriebetriebe verbindet. Zu denken ist dabei an die aus der Organisationslo-
gik der Gewerkschaft nachvollziehbaren Mitgliederentwicklungsprojekte in den
Hightech-Bereichen. In der Regel sind derartige Projekte tiber die traditionelle In-
dustrie- und Facharbeiterkultur hinausgehend. Sie binden die im wesentlichen von
den traditionellen Mitgliedergruppen eingebrachten Ressourcen der Verwaltungs-
stelle, die sich allerdings nur selten postwendend »auszahlen« in Gestalt relevanter
Mitgliederzuwdchse. Wenn der Bevollmichtigte in Delegiertenversammlungen
und Ortsvorstidnden nicht in der Lage ist, diese Problematik zu vermitteln, gerét
er in eine Schieflage mit drohendem Legitimationsverlust.

In der Praxis alltiglicher Gewerkschaftsarbeit wéchst die Gefahr einer solchen
Schieflage proportional zur Distanz, die ein hauptamtlicher Gewerkschafter zu den
iibrigen Akteuren im Gewerkschaftsfeld einnimmt. Insbesondere an Réndern des
Gewerkschaftsfeldes, wie in Betriebsversammlungen oder auch in iiberregionalen
Gewerkschaftsversammlungen, kann es sehr schnell zu sozialen — insbesondere im

114



Verlauf prononciert artikulierter politischer Deutungen und Wertungen — Verken-
nungen kommen, wenn die in den jeweiligen Kontexten wirkenden Schwerkréfte
nicht angemessen beriicksichtigt werden. So kann in einer Betriebsversammlung
eine aus gewerkschaftlicher Perspektive durchaus begriindete politische Argumen-
tation eines hauptamtlichen Gewerkschafters auf allgemeinen Unwillen stof3en,
wenn damit nach Eindruck des Publikums iiber betriebliche Perspektiven und
Probleme hinweggegangen wird und die ohnehin in ihrer politischen Grundorien-
tierung heterogene Betriebsbelegschaft sich politisch missioniert fithlt. Umgekehrt
wird eine von betriebsspezifischen Belegschaftsinteressen geleitete Argumenta-
tion eines hauptamtlichen Gewerkschafters im Rahmen einer {iberregionalen Ge-
werkschaftsdiskussion von betriebsfernen Teilnehmern als gewerkschaftspolitisch
unvereinbar oder gar als unpolitisch klassifiziert werden koénnen, wenn damit in
dieser Diskussionsrunde mehr oder minder als Orthodoxie herrschende Deutungs-
muster in Frage gestellt werden.

In einer vergleichbaren Situation mag sich der Erste Bevollméchtigte in Regi-
on 3 befunden haben, als er sich mit der von ihm vertretenen Verwaltungsstelle der
1G Metall nach der Transformationsphase in Ostdeutschland auf fiir westdeutsche
Bedingungen der Gewerkschaftsarbeit unsicheres Terrain einlassen musste. Ange-
sichts der Bedingungen einer Arbeitslosenquote von iiber 20 Prozent und erodie-
render Mitgliederzahlen — so zahlten unter anderem nur 38 Prozent der Mitglieder
den reguldren Beitrag, wihrend dies in Region 1 und 2 jeweils 65 Prozent taten
— gab es fiir ihn wie auch den {librigen Hauptamtlichen der Region 3 keine Alter-
native, als sich auf diese Feldbedingungen einzulassen. Im Zweifelsfall bedeutete
die Einnahme dieser regionalen Perspektive eine Distanz zu den fiir westdeutsche
Verhiltnisse gewohnten Mustern gewerkschaftlicher Praxis. Entsprechend sind
die gewerkschaftlichen Akteure der Region 3 in unserem Raumschema auch in
Richtung der betrieblichen Logik positioniert. Gewerkschaftsarbeit bedeutete in
Region 3, sich im Unterschied zu den beiden Vergleichsregionen auf den ungleich
grofieren geographischen Rahmen einer Flachenregion mit iiberwiegend Klein-
und Mittelbetrieben ohne wesentliche Traditionen und Strukturen betrieblicher
Interessenvertretungen einzulassen. Ohne die den Gewerkschaftern in West-
deutschland zur Verfligung stehenden Ressourcen des sozialen und politischen
Kapitals in den regionalen politischen Offentlichkeiten und ohne die dort mehr
oder minder zur Routine gewordenen Bezichungen und Informationsstrukturen
zwischen Verwaltungsstelle und immer wieder von der Marktlogik bedrohter Be-
triebe gelang es erst mit erheblichem Zeit- und Arbeitsaufwand und nicht wenigem
Eigensinn, die gewerkschaftlichen Strukturen und Arbeitsbedingungen auf einem
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erstaunlichen Niveau zu stabilisieren. Weil es den spezifischen regionalen Feldbe-
dingungen nach wie vor ausgesetzt ist, unterscheidet sich dieses Niveau bzw. die
gewerkschaftliche Kultur von dem der Vergleichsregionen, deren gewerkschaft-
liche Akteure nicht selten mit Unverstindnis auf Region 3 herabblicken. Der auf
den zum Teil traumatischen Erfahrungen mit dem industrie- und arbeitspolitischen
Desaster der Nachwendezeit beruhende Eigensinn gegeniiber als autoritir emp-
fundenen Vorgaben und Strategien in Region 3 ist aus westdeutscher Perspek-
tive nicht immer nachvollziehbar. Die bedeutet, dass von den Mitgliedern und
Vertrauensleuten bis hin zu den Betriebsriten der Region 3, bei aller Sympathie
fiir die Gewerkschaft, gegeniiber den Reprisentanten der IG Metall deutlichere
Autonomieanspriiche im Sinne der betrieblichen Logik geltend gemacht werden.
Sie werden von den regionalen IG Metall-Vertretern auch respektiert, was jedoch
fiir diese wiederum dazu fiihren kann, sich jenseits gewerkschaftlicher Beschluss-
lagen bewegen zu miissen.

Hingegen bewegt sich die gewerkschaftliche Arbeit der im Rahmen unseres
Vergleichs kleinsten Verwaltungsstelle in Region 2 weitgehend auf einer Linie mit
Region 1, wenn auch unter weitgehend spezifischen Feldbedingungen. Die rela-
tive Uberschaubarkeit der Region 2 und die kontinuierliche Priisenz langjihriger
Hauptamtlicher hat der IG Metall in der Region soziales und politisches Kapital
eingetragen, das sowohl in den restlich verbliebenen lédndlichen Metallbetrieben
als auch im aufstrebenden stddtischen Hightech-Zentrum genutzt werden kann
fiir mitunter innovative Tarifvertrdge. Mit seinem auBlerordentlich dichten Netz
sozialer Beziehungen gelingt es dem Ersten Bevollmichtigten in Region 2, den
insbesondere in der groBstddtischen Region 1 latenten Konflikt zwischen Tradition
und Modernisierung bzw. zwischen Facharbeiter- und Ingenieurkultur praxeolo-
gisch auszutarieren. Dies geschieht im wesentlichen auf der Ebene personlicher
Beziechungen, die auch von den iibrigen Hauptamtlichen der Verwaltungsstelle in
nahezu allen sozialen Felder der Region in langjéhriger Arbeit aufgebaut werden
konnten. In Region 2 gibt es keine gewerkschaftlichen Vertrauensleute und Be-
triebsréte, keine relevanten parteipolitischen Akteure sowie auch kaum Akteure
betrieblicher Unternehmensleitungen ohne personliche Erfahrungen mit den Re-
préasentanten der lokalen IG Metall. Angesichts ihrer Grofe ist dies in den iibrigen
Verwaltungsstellen in Region 1 und 3 eher selten. Unter diesen spezifischen Be-
dingungen scheint der Erste Bevollméchtigte das gewerkschaftliche Amtskapital
gleichsam in einer personlichen Art und Weise inkorporiert haben zu kdnnen, so
dass aus ihm nicht »die Gewerkschaft« oder deren vordergriindig wahrgenommene
Symbolik zu sprechen scheint, sondern seine Person. Bei aller Gefahr damit ver-
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bundener charismatischer Uberhdhung der Person kann er dieses soziale Kapital
in Konfliktsituationen gegen 6ffentliche Ressentiments und soziale Verkennungen
gegeniiber der Reprisentanz der Gewerkschaft ebenso geltend machen wie im
sozialen Feld der Gewerkschaft selber. So hat sich die kleine Verwaltungsstelle
in Region 2 trotz ihrer begrenzten Ressourcen iiber die Zeit Vertrauensvorschuss
bzw. soziales Kapital verschaffen kdnnen, das es ihr erlaubt, gewerkschaftliche
Beschlusslagen auch beeinflussen zu konnen.
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Zweiter Teil: Gewerkschaftliche Handlungsfelder
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1 Das 6konomische Feld

In marktwirtschaftlich verfassten Gesellschaften besteht das Prinzip des dkono-
mischen Feldes in der Akkumulation 6konomischen Kapitals auf dem Wege der
Durchsetzung gegen Mitbewerber durch die Erringung von Konkurrenzvorteilen.
Akteure in diesem Wettbewerb sind primér die privatwirtschaftlichen Unterneh-
men, deren Strategien im Wettbewerb als Ergebnis der Auseinandersetzungen zwi-
schen Gruppen von Akteuren innerhalb des Unternehmens zu verstehen sind (vgl.
Bourdieu 1998a). Eine dominierende Position nehmen dabei allerdings die Kapi-
taleigner ein, denen Entscheidungsmacht im 6konomischen Prozess zukommt. Die
Unternehmen als Akteure gestalten das Feld nach ihrer betriebswirtschaftlichen
Logik aus und herrschen sich damit gegenseitig Feldzwinge auf, insbesondere
den, bei Strafe des Untergangs gewinnmaximierend zu wirtschaften.

Die entscheidenden politischen Akteure lassen sich bei der Verfolgung ihrer
diversen, meist im politischen Feld begriindeten Interessen — etwa an einer posi-
tiven Entwicklung des landesweiten Wachstums, an der Schaffung von Arbeits-
plétzen, an der Einnahme von Steuern zur Finanzierung staatlicher Aufgaben — auf
das Spiel des Kapitals ein und bestdrken es. Sie erkennen die unternehmerische
Rationalitit, also das Streben nach Gewinnmaximierung und Kostenvorteilen,
als das zentrale Prinzip der gesellschaftlichen Organisation von Produktion und
materieller Reproduktion an. Diese politbkonomische Grundsatzentscheidung ist
spatestens mit dem Wegfall der Systemkonkurrenz zwischen kapitalistischen und
staatsbiirokratisch organisierten Wirtschaftsordnungen weltweit in nahezu allen
Gesellschaften in ihren unterschiedlichen sozialen Feldern zu erkennen.

Somit sind die Auswirkungen unternehmerischen Agierens sehr weitreichend
und betreffen Beschiftigte, Gewerkschaft und Politik als Akteure in verschiedenen
interdependenten Feldern. Diese Hegemonie des 6konomischen Feldes und der
Unternehmen wird in spezifischer Weise relativiert durch Arbeitnehmerrechte,
Mitbestimmungsregelungen und die dekommodifizierende Wirkung sozialstaat-
licher Regelungen, die das Ergebnis historischer Auseinandersetzungen darstellen
und weiter umkampft sind.

Am arbeitnehmerischen Pol des 6konomischen Feldes konkurrieren kono-
misch weitgehend enteignete Akteure als Arbeitskraftbesitzer auf dem Arbeits-
markt um Berufspositionen, wobei sie verschiedene Formen kulturellen und
sozialen Kapitals aufbieten. Der Zugang zu den umkdmpften Berufspositionen
ermoglicht ihnen die Konvertierung von kulturellem und sozialem Kapital in ko-
nomisches Kapital. Dabei ist der Arbeitsmarkt in seiner Feldstruktur in besonders

121



hohem Mal3e heteronom, das heift durch die Einwirkung von Kréften aus anderen
Feldern bestimmt: Die Regeln, die hier gelten, sind Ergebnis der Prozesse und der
Anforderungen des unternehmerischen Feldes sowie unterschiedlicher Formen
politischer Regulierung — bestimmende Grofen, auf die die Akteure des Arbeits-
markts allenfalls sehr vermittelt Einfluss ausiiben konnen. Die ,,Arbeitnehmer*
agieren auch insofern in strukturell dominierten Positionen, als dass das Arbeits-
angebot in der Regel einseitig vom unternehmerischen Pol des Feldes bestimmt
wird. Weil die Entscheidung iiber den Zugang zu einer bestimmten beruflichen
Position, also iiber die Moglichkeit zur Konversion der jeweiligen Qualifika-
tionen, allein von den Unternehmen getroffen wird, bestimmen diese letztlich
iiber den Marktwert des Berufskapitals. Die vorherrschende Handlungslogik der
Arbeitnehmer, ihr spezifischer Berufsstolz bzw. ihr Arbeitsethos, tritt dabei ge-
legentlich in Widerspruch zur 6konomischen Feldlogik, wenn es beispielsweise
um die Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen oder den Erhalt oder Abbau von
Arbeitsplédtzen geht.

Es ist ein Spezifikum kapitalistischer Gesellschaften, dass das 6konomische
Feld in dieser Weise zweigeteilt ist und beide Pole des Feldes durch die Logik
der Organisation von gesellschaftlicher Produktion und Reproduktion im Modus
der Lohnarbeit miteinander verbunden sind. Die materielle Reproduktion der Ar-
beitskraftbesitzer tragt immer auch zur Akkumulation 6konomischen Kapitals
durch die Produktionsmittelbesitzer bei und umgekehrt. Im gesellschaftlichen
Diskurs erscheinen jedoch ,,die Wirtschaft” und ,,der Arbeitsmarkt™ als getrennte
Realitdten, wodurch beispielsweise Arbeitslosigkeit nicht als ein Problem der Un-
ternchmen, sondern als ein soziales, von der Politik zu bearbeitendes Problem der
Arbeitnehmer dargestellt werden kann.

Dieses Hauptstrukturmerkmal des 6konomischen Feldes sollte jedoch nicht zu
dem Missverstidndnis verleiten, dass die soziale Praxis allein dadurch bestimmt
wire. Denn es handelt sich beim 6konomischen Feld in gegenwiértigen kapitalis-
tischen Gesellschaften um einen vielfach abgestuften und segmentierten mehrdi-
mensionalen Raum, der auBer durch die Verfiigung iiber 6konomisches Kapital
auch durch die Verfligung tiber weitere Ressourcen sowie durch politische Regu-
lierungen bestimmt ist und daher nicht eindimensional oder gar als Dichotomie
zweier fest stehender Klassen zu verstehen ist. Die Feldperspektive verdeutlicht
somit, dass ,,Kapital“ und ,,Arbeit” keine homogenen Gruppen mit selbstver-
stindlichen Interessen umfassen. Vielmehr formieren sich sowohl auf Seite der
Beschiftigten als auch auf der der ,,Arbeitgeber je nach relativer Position im
Raum durchaus heterogene Akteursgruppen.
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1.1 Gewerkschaften und kapitalistische Marktwirtschaft in
feldtheoretischer Perspektive

Die Macht der Arbeitnehmer im 6konomischen Feld ldsst sich unterscheiden in
»~Primiarmacht (Jirgens 1984) bzw. ,,strukturelle Macht“ (Silver 2005: 30) durch
auf dem Arbeitsmarkt nachgefragte Qualifikation und die Stellung bestimmter
Berufsgruppen im Produktionsprozess (Markt- und Produktionsmacht) sowie
in die durch ihre kollektive Interessenvertretung erzielte und institutionalisier-
te ,,Sekunddrmacht® bzw. ,,Organisationsmacht™ (Miiller-Jentsch 2008: 68; vgl.
Brinkmann et al. 2008: 24f.). Wo gewerkschaftliche Gegenmacht wirksam wird,
bedingt sie eine Relativierung der unternehmerischen Dominanz. Das Handeln
von Gewerkschaften im 6konomischen Feld dient damit der organisatorischen
Ermichtigung der 6konomisch Entmachteten. Moderne Gewerkschaften vertreten
nicht einfach ein wie auch immer definiertes ,,Klasseninteresse® der abhéngig
Beschiftigten, sondern ihnen kommt in dem zwischen Arbeit und Kapital zwei-
geteilten 6konomischen Feld als ,,intermedidren Organisationen (Miiller-Jentsch
2008: 51ff.; dazu kritisch: Beerhorst 2005) eine Vermittlerfunktion zwischen Ar-
beit und Kapital zu. Sie stehen somit in einem grundlegenden Spannungsverhéltnis
zwischen den beiden entgegengesetzten Polen des 6konomischen Feldes und vor
der paradoxen Aufgabe, beide miteinander vereinbar zu machen.

Die in den regelméBig stattfindenden Auseinandersetzungen mit den Haupt-
akteuren des 6konomischen Feldes von Gewerkschaften mobilisierbaren Kapi-
talressourcen bestehen zum einen in der Moglichkeit von Streiks, in denen die
Arbeitsleistung der Gewerkschaftsmitglieder kollektiv den Unternehmen entzogen
und diesen damit die Gewinnerzielung temporér verunmoglicht werden kann.
Zum anderen versucht die Gewerkschaft politisch-institutionellen Einfluss aus-
zuiiben, der auf die Stirkung sozialstaatlicher Regulierung und die Ausweitung
von Mitbestimmungsrechten abzielt. Dies stellt den Versuch dar, die gegeniiberlie-
genden Pole des Feldes und die Akteure Politik, Unternehmen und Gewerkschaft
zusammenzubringen. Korporatistische Arrangements dieser Gestalt sind jedoch
zunehmend der Erosion ausgesetzt (vgl. z.B. Streeck 2006).

Die hdufig von Unternehmerverbédnden und mit ihnen verbiindeten Journa-
listen und Wirtschaftswissenschaftlern gegen korporatistische Regulierungen mit
dekommodifizierender Wirkung oder direkt gegen jegliches 6konomisches Han-
deln der Gewerkschaften vorgebrachte Vorstellung, die Gewerkschaften wiirden
mit ihrer Kartellfunktion ein Grundprinzip des Marktes verletzen, ndmlich dessen
als Automatismus gedachtes Gleichgewichtsstreben, und damit eine ,,rationale

123



und letztlich gerechte Verteilung der Giiter verhindern, l4sst erkennen, wie griind-
lich die mechanistische Theorie des Marktgleichgewichts von der grundlegenden
Konflikthaftigkeit der 6konomischen wie tiberhaupt jeder sozialen Praxis ab-
sieht. Damit intervenieren die Vertreter einer solchen nur scheinbar wertneutralen
Theorie selbst zugunsten der wirtschaftlich Méachtigen in diese Auseinanderset-
zungen, indem sie Zusammenschliisse der im 6konomischen Feld dominierten
Beschiftigten blof als eine unverniinftige und den Marktgesetzen widerspre-
chende Storung erscheinen lassen. Dies zielt nicht nur darauf, die Handlungen
der 6konomisch Méchtigen prinzipiell zu legitimieren. Die im Zuge der Kapita-
lakkumulation produzierten 6konomischen Ungleichheiten werden als selbstver-
standliches Werk einer scheinbar subjektlosen Vernunft von Marktmechanismen
présentiert. Demgegeniiber erlaubt es die feldtheoretische Analyse der Marktwirt-
schaft (vgl. Bourdieu 1998a), die Machtverhiltnisse des 6konomischen Feldes und
ihre Legitimationen offenzulegen und als Bedingungen gewerkschaftlicher Praxis
zu analysieren, wodurch sowohl systematische Uber- als auch Unterschitzungen
der gewerkschaftlichen Handlungsoptionen vermieden werden kdnnen.

Im Zuge der gewerkschaftlichen Repréisentation werden Gewerkschafter auf
verschiedenen Ebenen zu von den Beschiftigten Erméachtigten und sprechen fiir
diese. Diese soziale Praxis beinhaltet nicht nur den gewerkschaftlichen Versuch,
die 6konomisch relativ Machtlosen durch eine kollektive Interessenvertretung
zu stirken. Vielmehr werden dadurch tiberhaupt ,,die Arbeitnehmerschaft* und
»die Gewerkschaften® als soziale Gebilde erst konstituiert (vgl. Bourdieu 1985).
Die damit verbundene grundsétzliche Problematik der Reprisentation besteht in
der Gefahr, dass sich politische bzw. gewerkschaftliche Reprasentanten durch ihr
Agieren in professionalisierten sozialen Feldern zu weit von den Interessenlagen
ihrer Klientel entfernen. Um diese Gefahr zu verringern, erscheint es schon im
Sinne des gewerkschaftlichen Anspruchs auf Demokratisierung und Partizipa-
tion geboten, die Praxis der gewerkschaftlichen Reprisentation selbst kritisch
daraufhin zu begutachten, inwieweit sie den Anspriichen der von ihr Vertretenen
entspricht bzw. an welchen Stellen eine verfestigte Organisationskultur zu Ent-
fremdungen von der reprasentierten Basis gefiihrt haben, um diese erkennbar und
bearbeitbar zu machen und zu verhindern, dass sie ihrerseits zu einer Quelle von
Entmiindigung wird.

Denn wenn sich gewerkschaftliches Handeln auch allgemein auf die Vertre-
tung von Arbeitnehmerinteressen richtet, so steht doch im Einzelnen niemals von
vorneherein eindeutig fest, worin diese Interessen bestehen (vgl. Tenfelde 1984).
Wie auch das Markthandeln jedes Unternehmens als Resultat von in ihm ablau-
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fenden Machtkdmpfen zu verstehen ist und wie die Arbeitgeberseite als Ganzes
in der Praxis keineswegs homogene oder a priori fest stehende Interessen verfolgt
(vgl. Vester et al. 2007: 22), so muss sich auch die Vorstellung eines automatisch
gegebenen einheitlichen ,,Arbeiterinteresses* schon angesichts der zunehmenden
Heterogenitdt der Beschiftigtenstruktur als eine intellektualistische Illusion dar-
stellen. Zwar wird sich sicher eine sehr grole Mehrheit der gewerkschaftlichen
Akteure darauf einigen kdnnen, dass sich auch heute jede gewerkschaftliche In-
teressenvertretung grundsétzlich fiir die Durchsetzung der historisch erkdmpften
Arbeitnehmerrechte gegen einen einseitigen ,,Herr im Hause“-Standpunkt der Ar-
beitgeber einsetzen muss. Doch damit ist {iber die konkreten gewerkschaftlichen
Ziele und Mafinahmen in betrieblichen und iiberbetrieblichen Auseinanderset-
zungen um Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen oder in sozialpolitischen
Auseinandersetzungen noch nicht viel ausgesagt. Hier ist die Geschichte auch
des dkonomischen Feldes verbunden mit historisch bedingten und milieuspezi-
fischen berufsethischen Haltungen verschiedener Beschéftigtengruppen auf Ar-
beitnehmerseite, die durch die jeweiligen biografischen Erfahrungen bestimm-
ter Berufsgruppen in bestimmten Positionen im dkonomischen Feld strukturiert
werden. Diese Berufsethiken konnen — je nach gewerkschaftlichem Agieren im
6konomischen und anderen Handlungsfeldern — in ein Spannungsverhéltnis zur
Politik ihren ,,Interessen‘-Vertretern geraten.

Auf der anderen Seite steht auch das interessenpolitische Handeln der Akteure
im 6konomischen Feld nicht von vornherein fest, sondern folgt, wie in anderen
Feldern auch, spezifischen Spielregeln. Gewerkschaftsakteure konnen zu einem
bestimmten Zeitpunkt einerseits nur zwischen den von den Feldstrukturen zugel-
assenen Moglichkeiten entscheiden, andererseits bieten sich ihnen dabei durchaus
strategische Spiel-Rdume. Grundsitzlich gilt, dass diese Handlungsfreiheit umso
grofer ist, je stiarker die Position, die ein Akteur im Feld einnimmt. Das bedeutet,
dass die Feldstrukturen (die nicht als ahistorische Gegebenheiten misszuverstehen
sind, sondern ihrerseits das Ergebnis historischer Machtkdmpfe darstellen — im
Fall des 6konomischen Feldes zwischen den Unternechmen sowie zwischen ,,Ar-
beit”, ,,Kapital und ,,Staat*), zwar mehr oder weniger enge Begrenzungen der
gewerkschaftlichen Handlungsstrategien festlegen, das gewerkschaftliche Handeln
aber nicht determinieren.

Von zentraler Bedeutung fiir die Nutzung der bestehenden Handlungsfreiheiten
sind die Dispositionen der gewerkschaftlichen Akteure. Diese bilden bei ihrem
Versuch, gewerkschaftlichen Positionen zur Durchsetzung zu verhelfen, entspre-
chend ihren Erfahrungen in den damit einhergehenden Auseinandersetzungen
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inkorporierte Verhaltensmuster aus, die an die jeweiligen Feldzwénge, denen sie
zum Zeitpunkt ihrer Entstehung ausgesetzt waren, angepasst sind und die daher
der relativen Position des Akteurs im Feld zu diesem Zeitpunkt entsprechen. Im
Prozess der Interessenvertretung entwickeln die Interessenvertreter dabei ethische
Auffassungen dariiber, was aus gewerkschaftlicher Sicht im 6konomischen Feld
sein soll und was nicht sein darf. Dabei werden zugleich die vertretenen Interessen
in Auseinandersetzung mit den feldspezifischen Mdglichkeiten ihrer Realisie-
rung iiberhaupt erst praktisch konstituiert. Die von den gewerkschaftlichen Re-
présentanten erworbenen habituellen Dispositionen, deren handlungsgenerierende
Funktion den Akteuren in der alltdglichen Praxis keineswegs bewusst sein muss,
erweisen sich auch iiber die Verdnderung ihrer dufleren Entstehungsbedingungen
hinaus als relativ stabil. Mit der Analyse der Habitusdispositionen ldsst sich somit
zugleich eine zweite Abstraktion der konomischen Theorie kritisieren, ndmlich
die imagindr-anthropologische Vorstellung, individuelle wie kollektive Akteure
wiirden ,,am Markt“ grundsétzlich aufgrund rationaler Kalkulationen handeln.
Diese Auffassung beruht, wie Bourdieu anmerkt, auf einem akademischen Trug-
schluss: ,,Der Wissenschaftler setzt dabei den Agenten, die er untersucht [...] jene
Erwédgungen und theoretischen Konstruktionen in den Kopf, die er selbst erst
auszuarbeiten hatte, um von ihren Praktiken Rechenschaft abzulegen.* (Bourdieu
1998a: 195).

Um der zunehmend bedeutsamen regionalen Differenzierung der Gewerk-
schaftspraxis, den gewerkschaftlichen Handlungsspielraumen und interessenpoli-
tischen Strategien im 6konomischen Feld auf den Grund zu gehen, ist eine histo-
rische Analyse des Strukturwandels in unterschiedlichen regionalen 6konomischen
Feldern und der damit jeweils gemachten gewerkschaftlichen Erfahrungen not-
wendig. Neben den historischen Entstehungsbedingungen der heute vorliegenden
Feldstrukturen ist auch zu beriicksichtigen, wie die gewerkschaftlichen Akteure
die Veranderungen der regionalen Wirtschaftsstruktur erlebt haben, wie sie damit
umgegangen sind und inwieweit diese feldspezifischen Erfahrungshistorien in
regionalspezifischen Handlungsroutinen ihren Ausdruck finden.

Dem 6konomischen Feld kommt fiir die Ausbildung solcher regional differen-
zierten Gewerkschaftspraktiken eine zentrale, wenngleich keineswegs die allein
bestimmende Rolle zu. Auch die tibrigen gewerkschaftlichen Handlungsfelder sind
dafiir von Bedeutung. Diese werden daher im Anschluss an die Untersuchung des
6konomischen Feldes in den Blick genommen. Dabei gilt es jeweils die doppelte
soziale Bestimmtheit des gewerkschaftlichen Handelns zu analysieren: Zum einen
ist dies die Strukturiertheit der regionalen Gewerkschaftspraxis durch spezifische
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duBere Zwénge, zum anderen die Art und Weise, wie die regionalen Gewerk-
schaftsakteure sich in den Strukturen ihrer Handlungsfelder bewegen, welche
besonderen Erfahrungen sie machen und welche regionalspezifischen Verhaltens-
routinen und Dispositionen sie dariiber ausbilden.

1.2 Wirtschaftsstruktur und industriegeschichtliche Voraus-
setzungen

Aus einer feldtheoretischen Perspektive kann die gegenwirtige Wirtschaftsstruktur
einer Region und damit auch die Bedeutung des regionalen 6konomisches Feldes
fiir die IG Metall nicht einfach als ahistorische Gegebenheit betrachtet werden.
Die heute anzutreffenden Feldstrukturen stellen Machtverteilungen zwischen den
Akteuren bzw. Akteursgruppen im Feld dar, die Ergebnis historischer Auseinan-
dersetzungen zwischen ihnen sind. Aus diesen vergangenen Auseinandersetzungen
resultieren nicht nur die gewerkschaftliche Position im regionalen 6konomischen
Feld, sondern auch die Dispositionen ihrer Akteure.

In den beiden westdeutschen Untersuchungsregionen spielen vor allem lang-
fristige industriegeschichtliche Voraussetzungen eine grof3e Rolle, die sich gleich-
wohl in einem anhaltenden Prozess des 6konomischen Strukturwandels erheblich
gewandelt haben. Dadurch haben einerseits die Handlungsbedingungen der Ge-
werkschaft eine jeweils regionalspezifische Pragung erhalten, wihrend sich die
gewerkschaftlichen Akteure andererseits in spezifischer Weise mit der Notwendig-
keit einer Modernisierung ihrer gewerkschaftlichen Praxis konfrontiert sahen. In
der ostdeutschen Region 3 ist dagegen der extern verursachte Bruch der fritheren
industriellen Tradition bestimmend.

Region 1: Ein Zentrum des Fahrzeugbaus

Beim Gebiet der IG-Metall-Verwaltungsstelle in Region 1 handelt es sich um
einen urbanen Ballungsraum in Westdeutschland, in dem die wirtschaftliche Ak-
tivitit sich in sehr hohem Maf3e in der zentral gelegenen Grof3stadt konzentriert.
Um die relativ eng gezogenen Stadtgrenzen herum gruppieren sich einige kleine-
re administrativ unabhédngige Stadte mit ebenfalls deutlich urbanisierter, dichter
wirtschaftlicher Infrastruktur. Die restlichen Gemeinden der Region sind eher als
suburbane Wohngemeinden zu charakterisieren, in den Aulenbereichen teilweise
auch als kleinstidtisch-landlich. In der Region kreuzen sich wichtige Schienen-
und Straenverbindungen, zudem gibt es einen internationalen Flughafen, was
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die Region zu einem bedeutenden Verkehrsknotenpunkt und wichtigen Standort
der Logistik- und Verkehrsbranche macht. Diese ausgesprochen giinstige Lage
gilt als einer der wichtigsten Standortfaktoren der Region und hat auch historisch
entscheidend zu ihrer heutigen — im Verhéltnis zu den Vergleichsregionen sehr
groflen — wirtschaftlichen Bedeutung beigetragen. Fast die Hélfte der wertschop-
fungsstérksten Unternehmen des Bundeslandes, in dem Region 1 liegt, sind hier
anséssig. Viele dieser groflen Industrieunternehmen sind bereits im 19. Jahrhun-
dert entstanden, als die Region zu einem der Zentren der Industrialisierung in
Deutschland wurde. Die regionale GroBindustrie profitierte besonders vom Boom
der Nachkriegszeit. In den siebziger Jahren hat im 6konomischen Feld ein Prozess
des Strukturwandels vom sekundéren hin zum tertidren Sektor eingesetzt, der bis
heute andauert und in dessen Zuge zahlreiche traditionelle Industrieunternehmen
verschwunden bzw. erheblich geschrumpft sind.

Die bei weitem bedeutendste Einzelbranche des verarbeitenden Gewerbes
in Region 1 ist der Fahrzeugbau, in dem heute knapp 20.000 Menschen sozial-
versicherungspflichtig beschéftigt sind. Neben einer die lokale Industriestruktur
dominierenden Produktionsstitte eines Kraftfahrzeugherstellers sind eine Reihe
von Zulieferbetrieben in der Region ansdssig, die statistisch teilweise auch unter
andere Branchen subsumiert werden. Zahlt man alle direkt oder indirekt auf die
Kraftfahrzeugproduktion ausgerichteten Arbeitsplitze mit, so hdangt mindestens
die Hélfte der noch gut 60.000 Beschéftigten im verarbeitenden Gewerbe in der
Region von diesem Wirtschaftszweig ab. Der Fahrzeugbau stellt somit das indus-
trielle Riickgrat der regionalen Wirtschaftsstruktur dar.

Die strukturprigende Stellung des Fahrzeugbaus wirkt sich auch auf die IG
Metall aus. Im Fahrzeugbau liegt in Region 1 traditionell der Kern der gewerk-
schaftlichen Organisationsmacht. Vor allem in den GroBbetrieben sind die gewerk-
schaftlichen Strukturen aus der Zeit des Fordismus weitgehend intakt. Dem ent-
spricht, dass die Fahrzeugindustrie, deren Belegschaften weit iiberdurchschnittlich
gewerkschaftlich organisiert sind, im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit der Ver-
waltungsstelle steht. Den iibrigen Branchen des Organisationsbereiches kommt in
der Praxis mit zunehmender Entfernung von diesem Kern der gewerkschaftlichen
Organisationsmacht eine geringere Rolle in den Aktivitdten der Verwaltungsstelle
zu, was sich auch in abnehmenden Organisationsgraden abbildet.

Um das Zentrum Fahrzeugbau gruppieren sich weitere traditionsreiche Be-
triebe im Maschinenbau (der allerdings im Vergleich zu fritheren Jahrzehnten
stark geschrumpft ist), der Metall- und Elektroindustrie sowie im Handwerk,
die ebenfalls relativ aufwindig betreut werden und in denen die Gewerkschaft
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auf Organisationsgrade zwischen 50 und 80 Prozent verweisen kann. Relativ
geringe Bedeutung kommt den neu entstandenen Telekommunikations- und IT-
Betrieben zu. Hier sind auch die gewerkschaftlichen Organisationsstrukturen am
schwichsten ausgeprégt. Diese in Region 1 feststellbare, konzentrisch auf die
ehemaligen fordistischen Produktionsbereiche rund um die Fahrzeugindustrie
bezogene organisationale Ausrichtung wurde trotz erheblicher Einschnitte in den
Beschiftigtenzahlen in diesem Bereich und der gleichzeitig stattfindenden Terti-
arisierung zundchst lange Zeit nicht in Frage gestellt. Dies verweist auf eine im
regionalen Gewerkschaftsfeld entstandene entsprechende organisationskulturelle
Schwerkraft, wie am Beispiel der gewerkschaftlichen Praxis im Handwerk weiter
entwickelt wird.

Ausrichtung der IG Metall in Region 1 auf die Kfz-Branchen am Beispiel
des Handwerks

Die konzentrische Anordnung der gewerkschaftlichen Strukturen rund um den
Organisationskern im Fahrzeugbau lédsst sich gut am Beispiel des Handwerks
ablesen. In den zum Organisationsbereich der IG Metall gehérenden Handwerks-
branchen (u.a. Kfz-Handwerk, Elektroinstallation, Heizung/Sanitér, Tischler) sind
in dem von der Verwaltungsstelle betreuten Gebiet zusammen iiber 10.000 Be-
schiftigte tétig, die sich auf ca. 2.000 Betriebe verteilen. Neben einigen wenigen
Grofibetrieben handelt es sich oftmals um sehr kleine Betriebe mit im Durchschnitt
nur vier bis fiinf Beschiftigten. Die IG Metall ist schwerpunktmifig in den gro-
Beren Betrieben des Kfz-Handwerks vertreten, die strukturelle Ahnlichkeiten zur
Fahrzeugbau-Industrie aufweisen und damit dem organisationalen Schwerpunkt
am néchsten stehen. Die Betreuungsarbeit im Handwerk konzentriert sich fast
ausschlieBlich auf das Kfz-Handwerk. Dies ist auch am Organisationsgrad ables-
bar: Dieser betrdgt im gesamten Handwerk in Region 1 rund zehn Prozent. In den
GrofBibetrieben im Kfz-Handwerk liegt er hingegen bei etwa 60 bis 80 Prozent,
wihrend es in den kleineren Betrieben und insbesondere in allen Handwerksbran-
chen abseits des Kfz-Bereichs nur sehr wenige Mitglieder gibt. Abgesehen von den
Schwierigkeiten der gewerkschaftlichen Organisation in kleineren Handwerksbe-
trieben spiegeln die Mitgliederzahlen in den einzelnen Branchen des Handwerks
somit das Mal3 der seitens der Gewerkschaft jeweils geleisteten Aktivititen wider,
wie der fiir das Handwerk zustidndige Gewerkschaftssekretir bestidtigen kann. Zu
den Bereichen, die nach seiner Aussage nur ,,auf Anforderung® laufen, gehort
beispielsweise das Elektrohandwerk. Hier werden selbst die grofleren Betriebe,
die immerhin jeweils 200 bis 300 Beschiftigte aufweisen, seitens der Verwaltungs-
stelle kaum betreut. Der Organisationsgrad ist dort entsprechend sehr niedrig. In
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der Folge ist die gewerkschaftliche Handlungsfahigkeit insbesondere im Elektro-
handwerk sowie im Bereich Holz nur sehr gering.

Auffillig ist, dass der zustidndige Gewerkschaftssekretér in dieser Praxis zwar
Verdnderungsbedarf entdeckt und sich fiir ein Umdenken der IG Metall im Hand-
werksbereich ausspricht: ,,Die Strukturen verdndern sich im Kfz-Handwerk, die
1G Metall hat sich noch nicht veréndert.” Gleichzeitig wurde diesbeziiglich aber
bisher weder auf Ebene der Verwaltungsstelle, noch von Bezirksseite Nennens-
wertes unternommen. Dies ist zum einen auf die strukturellen Beschrankungen
zurlickzufiihren, die sich aufgrund knapper Betreuungsressourcen ergeben. Zum
anderen werden aber offenbar auch bestehende Handlungsoptionen nicht genutzt,
wie das Beispiel der groeren Elektro-Handwerksbetriebe zeigt. Die selbstkri-
tische Aussage des Handwerks-Sekretdrs weist darauf hin, dass eine Veranderung
der Gewerkschaftspraxis auch durch langjahrige Handlungsroutinen beschrénkt
wird, die in diesem Fall in der praktischen Bevorzugung der dem Fahrzeugbau
ndherstehenden und in ihrer Struktur industriedhnlicheren groeren Kfz-Hand-
werksbetriebe bei gleichzeitiger Marginalisierung der iibrigen Handwerksbran-
chen besteht. Die liber Jahrzehnte gewachsene Ausrichtung der gewerkschaft-
lichen Betreuungspraxis in Region 1 auf die Fahrzeugbauindustrie wirkt unter sich
wandelnden 6konomischen Feldbedingungen als eine die Gewerkschaftspraxis
weiter beeinflussende organisationskulturelle Schwerkraft. Wenn eine Verdnde-
rung der einmal eingeschliffenen Praxis angestrebt wird, ist diese Schwerkraft des
regionalen Gewerkschaftsfeldes mit zu reflektieren.'?

12 Aus unserer Sicht liegt es nahe, dem Handwerk eine potenziell wachsende Bedeutung fiir die
1G Metall in fritheren industriellen Kerngebieten wie Region 1 zuzuschreiben. Handwerkliche
Tétigkeiten lassen sich nicht in groerem Maf3e technisch rationalisieren, erfordern qualifizierte
Arbeitskrifte und sind nicht ins Ausland verlagerbar. Angesichts weiterer absehbarer Verluste an
Arbeitsplitzen im verarbeitenden Gewerbe und einer inzwischen relativ konstanten Entwicklung
im Handwerk wird der Anteil der Handwerksbranchen an der Gesamtbeschiftigung im Orga-
nisationsbereich langfristig voraussichtlich zunehmen. Wenngleich — oder gerade weil — es in
diesen Bereichen einen enormen Druck auf Léhne und Arbeitsbedingungen und starke Tendenzen
zur Tarifflucht gibt, sollten aus unserer Sicht die Bemithungen um eine stirkere Organisierung
von Beschiftigten im Handwerk nicht aufgegeben, sondern im Gegenteil intensiviert werden.
Dies wiirde freilich bedeuten, sich einem Bereich zuzuwenden, in dem die Struktur der meisten
Betriebe keine auf Kooperation mit den Betriebsriten ausgerichtete traditionelle Betriebspoli-
tik zuldsst, wie sie in Industriebetrieben iiblich ist. Die IG Metall hat daher bereits begonnen,
erste spezifische Organizing-Projekte in diesem Bereich anzustoBen. Eine konzertierte Aktion
zur Gewinnung von Mitgliedern in den prekarisierten und von starken personlichen Abhéngig-
keitsbeziehungen in oftmals sehr kleinen Betrieben gerade der Handwerksbranchen jenseits des
Kfz-Handwerks setzt sorgfiltige Recherchen und Analysen zur Situation der Beschiftigten und
der Betriebe, damit einen nicht unerheblichen Einsatz personeller und finanzieller Ressourcen
sowie strategische Planung voraus.
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Region 2: Gewerkschaftliche Inseln in der Deindustrialisierung

Das dkonomische Feld in der zweiten westdeutschen Untersuchungsregion war
historisch weitgehend von landwirtschaftlicher und handwerklicher Produktion
geprigt. Der verspitet einsetzende Industrialisierungsprozess war erst in der Mitte
des 20. Jahrhunderts abgeschlossen. Prigend waren die sogenannten ,,Mittelge-
birgsindustrien®, die auf die Verarbeitung lokaler Rohstoffe spezialisiert waren.
Strukturen industrieller Massenproduktion nach fordistischem Muster gab und
gibt es nur teilweise. Sie sind aber nie zu einem zentralen Faktor in der regio-
nalen Wirtschaftsstruktur geworden. Anfang der achtziger Jahre setzte ein erneuter
Strukturwandel ein, der stellenweise eine sehr rasche Deindustrialisierung in der
regionalen Peripherie bewirkte. Nach der deutschen Wiedervereinigung traf eine
erneute Welle von SchlieBungen und Verlagerungen die Region.

Das Oberzentrum der Region ist in seiner Wirtschaftsstruktur ebenso wie in
seinem Image stark von der Universitit bestimmt. Die meisten dort anséssigen
Industrieunternehmen gehen in ihrer Entstehung auf Ausgriindungen aus der Uni-
versitdt im 19. Jahrhundert zuriick. Sie haben nie fordistisch produziert, sondern
waren von Anfang an stark auf bestimmte Bereiche hochwertiger, wissensinten-
siver Produktion spezialisiert und sind erst nach dem Zweiten Weltkrieg deutlich
gewachsen.

Wihrend heute in den ldndlichen Gebieten von Region 2 nur wenige grof3e-
re Betriebe der fritheren ,,Mittelgebirgsindustrie® iiberlebt haben, die mit einem
relativ kleinen Stamm an qualifiziertem Personal eine spezialisierte Nischenpro-
duktion betreiben, konnte sich in den Stddten eine Reihe mittelstdndischer In-
dustrieunternehmen halten, die sich im Lauf der letzten Jahrzehnte teilweise zu
international ausgerichteten Hightech-Produzenten entwickelt haben. Mittlerweile
bilden diese spezialisierten Betriebe im Bereich Feinmechanik das Riickgrat der
regionalen Industrie. Jenseits des Oberzentrums und Hochschulstandorts ist die
Region nach wie vor ldndlich geprigt.

Die industriegeschichtliche Entwicklung des 6konomischen Feldes hat fiir
die regionale Gewerkschaftspraxis zwei zentrale Notwendigkeiten mitgebracht.
Zum einen ist sie gezwungen, ihre Organisationsmacht vor allem auf relativ we-
nige mittelstdndische Kernbetriebe aufzubauen. Zum anderen sind auch diese
gewerkschaftlichen ,,Inseln* immer wieder starkem Wandel unterworfen gewesen,
so dass, sofern sich auch hier relativ feste Routinen des Gewerkschaftshandelns
ausgebildet haben, diese zugunsten einer groferen Flexibilitdt sowie von Erfin-
dungsreichtum und Kompromissbereitschaft beeinflusst wurden.
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Die Feldbedingungen des starken Wandels durch Deindustrialisierung in der
Peripherie und die damit verbundenen Auswirkungen auf die Gewerkschaft las-
sen sich an den Beispielen einer Kleinstadt in der Peripherie der Region sowie
eines dort angesiedelten Maschinenbaubetriebs illustrieren, der zu den wenigen
bis heute tiberlebenden Resten der fritheren ,,Mittelgebirgsindustrie® zéhlt.

Deindustrialisierung in der landlichen Peripherie von Region 2

Einen scharfen Kontrast zum Oberzentrum von Region 2 bildet das bis heute
stark landlich strukturierte Gebiet im Westen der Region. Es steht beispielhaft
fiir die ldndlichen Strukturen, die jenseits des Oberzentrums fiir das Gebiet der
Verwaltungsstelle typisch sind. Die dortige Strukturschwiéche ist gleichwohl als
ein relativ neues Phdnomen zu betrachten.

Bis in die 80er Jahre hinein war das Gebiet etwa 100 Jahre lang ein zwar
kleines, aber dynamisches Industrierevier, das mit Bergbau und Eisenverhiittung,
vor allem aber mit der Produktion von Mdbeln von den in der Region vorhandenen
Ressourcen lebte. In den sechziger Jahren existierten in der Kleinstadt mit 17.000
Einwohnern ca. 3.000 Industrie-Arbeitsplétze. Die zentrale Rolle spielte eine M6-
belfabrik mit tiber 2.000 Beschéftigten. Auch in den benachbarten Gemeinden gab
es damals noch Hunderte von Arbeitspldtzen im produzierenden Gewerbe. Bis
Ende der siebziger Jahre, so ein Experte fiir die Geschichte der Region, triumte
man einen ,,Jlangen Traum des immer wihrenden Wohlstands®“. Der Niedergang
kam nicht plotzlich, sondern ging allméhlich vonstatten. Die Mobelfabrik unterlag
zunehmend im Wettbewerb mit kapitalstdrkeren Konkurrenten, die ihr Sortiment
besser an die sich modernisierenden Lebensstile angepasst hatten. Einen wichtigen
Konkurrenznachteil stellte zusétzlich die periphere Lage des Standorts abseits
wichtiger Verkehrsachsen dar.

Bis Anfang der achtziger Jahre war die groe Zeit der Mobelindustrie in der
Kleinstadt vorbei und nahezu alle Arbeitsplétze abgebaut. Hinzu kam, dass auch
der zweite wichtige Betrieb, eine Eisengieferei, Anfang der achtziger Jahre meh-
rere hundert Beschéftigte entlieB3. Die Arbeitslosenquote stieg schon bis 1980
auf 7 Prozent und kletterte bis Mitte der achtziger Jahre auf fast 20 Prozent. Im
Zusammenhang mit der wirtschaftlichen Krise verlor die Stadt in den achtziger
Jahren beinahe zehn Prozent ihrer Einwohner. Auch die regionale Identitét als
eine Art ,,kleines Ruhrgebiet ist im industriellen Niedergang verloren gegangen.

Dieser Niedergang und die damit einhergehenden demografischen Verdnde-
rungen zogen sich tiber mehrere Jahrzehnte hin — auch wenn der Arbeitsplatzver-
lust erst in den achtziger Jahren besonders augenscheinlich wurde —, so dass es
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der Bevolkerung und den politischen Akteuren eher moglich war, Strategien zum
Umgang mit dem Wandel zu entwickeln. So wurde der tertidre Sektor ausgebaut,
insbesondere die Bereiche der Pflege sowie des Tourismus. Die Erwerbsbevolke-
rung ist heute tiberwiegend im lokalen tertidren Sektor (Verwaltung, Einzelhan-
del, Dienstleistung) beschiftigt oder pendelt in groere Stiadte. Gerade jiingere
Arbeitnehmer wandern wegen der schlechten Beschiftigungsperspektiven hiufig
ab. Problematisch wirkt sich nicht zuletzt auch die ungiinstige Verkehrslage der
Region, ihre weite Entfernung von zentralen Verkehrsachsen, aus.

Nur einige Betriebe des industriellen Sektors haben — in erheblich geschrumpf-
ter Form — iiberlebt. Gerade noch 1.000 Beschiftigte sind hier im verarbeitenden
Gewerbe titig. Die Mehrzahl der noch existierenden Industriebetriebe ist klein,
am Markt schwach positioniert und die Arbeitsbedingungen sind schlecht, ge-
werkschaftlichen Einfluss gibt es dort in der Regel kaum. Die Lohne fiir gering
qualifizierte Tatigkeiten in verarbeitenden Betrieben befinden sich, so ein Experte,
»im freien Fall“. Insofern stellt ein in diesem peripheren Gebiet angesiedelter
Maschinenbaubetrieb eine Ausnahme dar, die gleichwohl typisch ist fiir Region 2:
Nach der Deindustrialisierung des fritheren kleinen Industriegebiets hat sich hier
eine Insel gewerkschaftlicher Organisationsmacht inmitten weitgehend gewerk-
schaftsfreier kleinbetrieblicher Strukturen gebildet.

Betriebsbeispiel Region 2: Gewerkschaftliche Insel in strukturschwacher
Umgebung

Die Grundlage fiir den gewissermaf3en insularen Erhalt gewerkschaftlicher Macht
in diesem Betrieb stellt die hoch spezialisierte Qualitétsproduktion des Unterneh-
mens dar, die mit einem relativ kleinen und qualifizierten Personalstamm von
ca. 300 Beschiftigten betrieben wird. Doch geht diese Nischenproduktion nicht
im gleichen Mafle wie in anderen hoch spezialisierten Betrieben der Region mit
einer starken Erhohung des Angestelltenanteils einher. Die spezifisch qualifizierte
Stammbelegschaft verfiigt iiber ein groles Erfahrungswissen und wird fiir neue
technische Anforderungen gezielt weiterqualifiziert. Hochqualifizierte Angestellte
mit akademisch erworbenem Expertenwissen bleiben auf kleine Abteilungen be-
schrinkt. Die Facharbeiter stellen noch zwei Drittel der Belegschaft. Es dominiert
nach wie vor das Normalarbeitsverhéltnis, die groBe Mehrheit ist noch in Vollzeit
und unbefristet beschéftigt. Auch hier gibt es aber mittlerweile Leiharbeit, deren
Einsatz allerdings durch die speziellen Anforderungen der Produktionsarbeitsplét-
ze in dem Unternehmen an Qualifikation und Produktivitit eingeschrénkt wird.
Der Betrieb ist Mitglied im Arbeitgeberverband und einer der wenigen in der
Umgebung, die noch nach Flachentarif bezahlen, wenngleich im Kontext spiirbar
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gestiegenen Wettbewerbs- und Renditedrucks zwischenzeitlich ein Sanierungs-
tarifvertrag abgeschlossen werden musste, nach dem tarifliche Sonderzahlungen
gekdirzt wurden.

Vor diesem Hintergrund existieren im Betrieb nach wie vor starke Interessen-
vertretungsstrukturen. Die IG Metall hat einen Organisationsgrad von beachtlichen
80 Prozent. Besonders stolz ist der Betriebsratsvorsitzende darauf, dass es in den
letzten zehn bis 15 Jahren regelméBig gelungen ist, die Auszubildenden zu 100
Prozent zu organisieren. Auch im ehemaligen Angestelltenbereich ist die IG Me-
tall hier mit etwa 50 Prozent vergleichsweise gut organisiert. Hierzu erldutert der
Betriebsratsvorsitzende, dass es immer noch eine Reihe von Angestellten gebe,
die aus dem gewerblichen Bereich in solche Positionen ,,hineingewachsen® seien.
Sie waren in der Regel schon vor diesem Wechsel Mitglieder und blieben es dann
auch. Aber auch zu gewerkschaftsferneren Hochqualifizierten lieen sich mit den
tariflichen Regelungen zur Weiterbildung und Qualifizierung Ankniipfungspunkte
herstellen.

Region 3: Wiederaufbau nach der ostdeutschen Transformation

Zu DDR-Zeiten war die in Ostdeutschland liegende Region 3 ein bedeutender
Standort der Maschinenbauindustrie. Seit der Wiedervereinigung hat es jedoch
einen so massiven Wandel der Wirtschaftsstruktur gegeben, dass die heutige Be-
triebslandschaft mit der von vor 1990 kaum noch etwas zu tun hat. In der ersten
Hilfte der neunziger Jahre kam es im Zuge der Umstellung der ostdeutschen
Wirtschaftsstruktur auf kapitalistische Verwertungsziele und der radikalen Priva-
tisierungspolitik der Treuhandgesellschaft zu einer Deindustrialisierung extremen
AusmalBes. An die Stelle der in GroBkombinaten organisierten Maschinenbau-
Monokultur ist eine weitgehend fragmentierte Ansammlung von Klein- und Mit-
telbetrieben mit erheblich geschrumpften Belegschaften und geringer gesamtwirt-
schaftlicher Bedeutung getreten.

Dementsprechend hat sich die sektorale Struktur der Wirtschaft im Bundesland
seit Beginn der neunziger Jahre massiv verdndert. Waren in den achtziger Jahren
vor allem die 6ffentliche Verwaltung, der Bergbau und im industriellen Bereich die
Chemie und der Maschinenbau Branchen mit besonders hohen Beschéftigtenan-
teilen, so hat sich das Bild seither stark gewandelt. Lediglich die Chemie hat — al-
lerdings auch hier bei gravierenden Beschéftigungsverlusten — ihre wirtschaftliche
Bedeutung gehalten, wihrend Bergbau und Maschinenbau erheblich an Bedeutung
verloren und der 6ffentliche Sektor zwar langsam schrumpft, im Vergleich zu
Westdeutschland aber noch immer iiberreprasentiert ist.
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Die Industrieproduktion ist heute im Vergleich zu Westdeutschland deutlich
unterreprasentiert. Gemessen an der Zahl der Arbeitsplétze liegt der Industriesek-
tor mit 15 Prozent der Beschéftigten (davon ein gutes Drittel im Organisationsbe-
reich der IG Metall) heute weit abgeschlagen hinter dem Dienstleistungsgewerbe
(36 Prozent). Die Zahl der Arbeitsplétze in der regionalen Metallindustrie bei-
spielsweise ist von iiber 50.000 im Jahr 1990 bis heute auf etwa ein Viertel dieses
Werts zuriickgegangen. In den tibrigen Organisationsbereichen der IG Metall hat
ein Arbeitsplatzabbau in dhnlicher Groflenordnung stattgefunden. Die Arbeitslo-
senquote lag in der Region lange bei liber 20 Prozent. Erst in den letzten Jahren
ist sie deutlich gesunken und liegt nun etwa im Bereich des Durchschnitts der
ostdeutschen Bundeslénder von 12 Prozent (Jahresdurchschnitt 2010, Quelle: BA).

Von Politik und (Wirtschafts-)Wissenschaft wird dieser massive Umbruch,
der in den Augen vieler betroffener Arbeitnehmer einem katastrophalen Zusam-
menbruch gleichkommt, in der Regel als unumgéngliche, von den nun auch hier
geltenden Gesetzen des Wettbewerbs erzwungene ,,Anpassung an internationale
Wettbewerbsbedingungen* gesehen. Doch wurde er auch politisch forciert. Bis
heute wird gerade von Gewerkschaftern kritisiert, dass die Treuhand als Verwal-
terin des ehemaligen DDR-Staatseigentums rigide nach dem Grundsatz ,,Privati-
sieren vor Sanieren verfuhr und so vielerorts auch funktionsfihige industrielle
Strukturen zerschlug. Ein Experte, der damals beratend tdtig war, berichtet, die
Treuhand habe Unternehmenskonzepte je nach den Interessen des jeweiligen
Kaufinteressenten immer wieder umgeschrieben. Mitunter traten als Kéufer auch
Unternehmen aus dem Westen in Erscheinung, die eher an einer Marktbereinigung
als an der Weiterfiihrung der erworbenen Betriebe interessiert waren, diese rapide
verkleinerten und nach einer kurzen Frist schlossen. Auch wenn es sich bei den
Mingeln der politischen Steuerung des Transformationsprozesses im Groflen und
Ganzen nicht um einen ,,Stindenfall”, sondern um den ,,nicht intendierten, stabi-
litatsorientierten Preis der Einheit* (Schroeder 2000: 380) gehandelt haben mag,
war dieser gerade in der von den GroBkombinaten des Maschinenbaus dominierten
Region 3 besonders hoch.

Der in der DDR-Zeit in Region 3 dominierende Maschinenbau ist nach der
Wende am stirksten in die Krise geraten und kann nicht mehr wie zu DDR-Zeiten
als einer der Kerne der industriellen Struktur gelten. Anders als im Falle der
Chemieindustrie in einer benachbarten Region wurde in den Maschinenbau in
den neunziger Jahren kaum investiert, sondern die bestehenden Betriebe wurden
von der Treuhand verkauft und weitgehend abgewickelt. Diese unterschiedliche
Entwicklung der verschiedenen Industriebranchen ist nicht einfach das Resultat
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von ,,Marktkriften, sondern geht auf besondere Eigentums- und Machtverhalt-
nisse im 6konomischen Feld sowie politische Einflussnahmen zuriick, die in-
dustriegeschichtliche Ursachen haben: Wahrend die chemische Industrie und der
Automobilbau erst relativ spit in der industriellen Entwicklung entstanden und
schon immer grofbetrieblich organisiert gewesen sind, geht der Maschinenbau
in Deutschland wirtschaftshistorisch auf mittelalterliche Handwerkstraditionen
zuriick. Er ist deshalb in Westdeutschland bis heute mittelstdndisch strukturiert und
weitgehend in Familienbesitz geblieben (vgl. Schmidt 2005: 4). Diese Struktur
wurde zwar im Osten wihrend der DDR-Zeit zerschlagen und durch die Grof3-
strukturen der Kombinate ersetzt, doch setzte sich nach der Wende innerhalb we-
niger Jahre wieder das alte mittelstindische Modell durch — mafigeblich gefordert
durch eine Privatisierungspolitik der Treuhandanstalt, die von einer prinzipiellen
Ineffizienz von GrofBbetrieben ausging, und vorangetrieben wurde von in den
Westen emigrierte ehemaligen Eigentiimern, die ihre fritheren Betriebe wieder
aufbauen wollten. Der Preis fiir diese Restauration bestand in einem Kapazitéts-
abbau gigantischen Ausmalfies sowie dem Verlust zigtausender Arbeitsplatze.'

In Fortfiihrung der bis ins 19. Jahrhundert zuriickreichenden regionalen Tra-
dition — und gleichzeitig auch typisch fiir den Maschinenbau insgesamt — gab
es in den groBen Kombinaten bis in die achtziger Jahre eine relativ schwach
ausgepragte Arbeitsteilung bei einem hohen Facharbeiteranteil in der Produktion.
Bereits einige Jahre vor dem Ende der DDR begann allerdings in einzelnen Ab-
teilungen eine Modernisierung der veralteten Verfahren unter Riickgriff auf West-
Technologie. Gerade diese Bereiche von hoch entwickelter Produktion waren es,
die nach 1990 iiberlebten, von Investoren iibernommen wurden und bis heute als
kleinere, spezialisierte Betriebe weiterexistieren.

In etlichen der noch existenten von der Treuhandanstalt privatisierten Altbe-
triebe ist die IG Metall nach wie vor gut organisiert. Die Beschiftigten weisen eine
bis in die DDR-Zeit zuriickreichende gewerkschaftliche Tradition auf. In diesen

13 Eine etwas andere Sicht der Dinge vertreten die Arbeitsmarktforscher des IAB, die davon ausge-
hen, dass die heutigen Anforderungen an eine erfolgreiche Wirtschaft ganzlich andere seien als
noch vor 20 Jahren. Das vormals vom priméren Sektor gepriagte Land habe demnach infolge der
Konzentration statischer Grofbetriebsstrukturen zur Zeit der DDR und einer der vermeintlichen
Logik des Marktes entgegengesetzten Politik der Erhaltungssubventionen in den ersten Nachwen-
dejahren noch nicht den ndtigen Stamm an hochqualifizierten Arbeitskréiften aufgebaut, der fiir
Ansiedlung und Ausbau von Wachstumsbranchen einer Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft
erforderlich sei (Quelle: IAB-Betriebspanel). Allerdings wird auf der Grundlage dieser Argu-
mentation nicht ersichtlich, warum Chemie und Maschinenbau sich nach der Wende so extrem
unterschiedlich entwickelten, so dass der argumentative Bezug auf die historische Entwicklung
und die Eigentumsstrukturen der jeweiligen Branchen plausibler erscheint.
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Betrieben hat seit 1990 nur ein geringer Austausch der Belegschaften stattgefun-
den, so dass die Belegschaften relativ alt sind. Hinzu kommt, dass die Qualifika-
tionen der Beschiftigten teilweise nicht mehr dem Stand der Technik entsprechen
und dass diese Betriebe tendenziell unter einem Innovationsdefizit leiden. Weil
grof3e Teile der Belegschaften dabei sind, das Rentenalter zu erreichen, spielt sich
in diesen Betrieben derzeit ein enormer personeller Umbruch ab, auf den viele von
ihnen nur mangelhaft vorbereitet sind. Durch ihr eher geringes technologisches
Kapital, verbunden mit dem Verlust des noch vorhandenen Erfahrungswissens
der nach und nach ausscheidenden alternden Belegschaften, sind diese Betriebe
gegenwartig in einer problematischen und sich verschiarfenden Marktsituation, in
der sie teilweise nur deshalb bestehen konnen, weil sie in grolere Konzernstruk-
turen eingebunden sind. Fiir ihre Zukunft wird entscheidend sein, ob es ihnen
gelingt, ausreichend junge Fachkréfte zu binden und mit deren Hilfe auch ihr
technologisches Kapital zu aktualisieren.

Demgegeniiber haben die Neugriindungen der Zeit nach 1990 meist deutlich
jiingere Belegschaften und operieren oft in innovationsstdrkeren und zukunfts-
orientierteren Branchen. Sie befinden sich in der Regel in einer giinstigeren
Feldposition und profitieren von einem groBeren technologischen Kapital. Die
Beschiftigten in diesen Betrieben sind besser qualifiziert und motivierter, aber
kaum in der IG Metall organisiert. Viele von ihnen haben entweder am eigenen
Leib die Erfahrung von Arbeitslosigkeit gemacht oder sind — in Abgrenzung zur
etatistisch orientierten und aus Gewohnheit an die Gewerkschaft als unperson-
lichen Vertretungsapparat gebundenen Elterngeneration — nie Mitglied geworden.

In fast allen Betrieben ldsst sich heute eine starke Polarisierung der Qua-
lifikationsstruktur der Belegschaften in eine Facharbeiterelite und eine Masse
dequalifizierter Billigarbeitskriéfte, teilweise Leiharbeiter, beobachten.

Fiir die Gewerkschaft, die 1990 einen Grofiteil der Mitglieder der fritheren
1G Metall der DDR iibernechmen konnte und auf dieser Basis einen Neuanfang
zu organisieren versuchte, stellte sich die flaichendeckende Deindustrialisierung
und Verkleinbetrieblichung in der Region somit zunéchst als massiver Substanz-
verlust dar. Die Gewerkschaft sah sich insbesondere in den neunziger Jahren zu
einer ,,Feuerwehrpolitik™ gendtigt, die auf betriebliche Existenzkrisen nur reagie-
ren konnte. Der Zusammenbruch der ehemaligen Kombinate, dem sie spitestens
Mitte der neunziger Jahre endgiiltig nichts mehr entgegen setzen konnte, und die
in den ersten Jahren nach der Wende immer weiter ansteigende Massenarbeits-
losigkeit fiihrte zu groen Mitgliederverlusten und einem Legitimationsdefizit
der transferierten Organisationen — darunter auch der Gewerkschaft — in Teilen
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der Arbeitnehmermilieus. Dies hat zusammen mit den bestehenden erheblichen
Organisationsproblemen in den neu entstandenen Betrieben ohne gewerkschaft-
liche Tradition zu einer blof} fragmentarisch ausgebildeten Organisationsmacht
in Region 3 gefiihrt.

Der weitgehende Zusammenbruch und lediglich fragmentarischer Erhalt der
Grundlagen der Gewerkschaftsmacht in den altindustriellen Betrieben lasst sich
gut am Beispiel der Geschichte des ehemals grof3ten Betriebs der Region nach-
vollziehen.

Betriebsbeispiel Region 3: Zusammenbruch und fragmentarischer Erhalt
eines altindustriellen Betriebs

Der ehemals grofite Betrieb in Region 3, ein im Oberzentrum gelegenes Maschi-
nenbaukombinat, hatte Ende der achtziger Jahre noch iiber 10.000 Beschiftigte.
Es ging Mitte der neunziger Jahre nach mehreren gescheiterten Privatisierungs-
anldufen und einer Reihe groBer Entlassungswellen in die Gesamtvollstreckung,
wurde aufgeldst und in ein halbes Dutzend neuer Betriebe aufgeteilt, die einzeln
verkauft wurden. In diesen Betrieben verblieben zusammen gerade noch rund
1.200 Arbeitsplitze, die bis heute auf unter 800 verringert wurden.

Das Interesse der Investoren an diesen Betrieben lag nicht zuletzt darin, sich
deren technisches ,,Know-How* zu sichern und fiir die Produktion in den eigenen
Stammbetrieben im Westen nutzbar zu machen. Die Betriebe in Region 3 sind
heute oft nur noch Fertigungsbetriebe. Die Fertigung des mit noch ca. 300 Be-
schiftigten grofiten Teilbetriebs besteht zu zwei Dritteln aus der Produktion von
Teilen fiir den heute grofiten Anlagenbauer der Region und zu einem Drittel aus
der Produktion von Ersatzteilen fiir in der DDR hergestellte und nach Osteuro-
pa verkaufte Anlagen. Die IG Metall spielt in diesem Betrieb keine bedeutende
Rolle, was vor allem auf die offen gewerkschaftsfeindliche Betriebspolitik des
neuen Eigentiimers zuriickzufiihren ist. Dieser wird aus der Rest-Belegschaft
wenig Gegenwehr entgegen gebracht, was — neben der materiell privilegierten
Situation der alteingesessenen Fachkrifte — auch auf Gefiihle der Enttduschung
durch die Erfahrung der gewerkschaftlichen Ohnmacht angesichts des Zerfalls
des Kombinats zuriickzufiihren ist.

Auf dem Gelédnde des ehemaligen Maschinenbaukombinats ist daneben aber
auch eine relative Erfolgsgeschichte der IG Metall zu verzeichnen. Aus einer
fritheren Abteilung des GroBbetriebs, in der bereits in den achtziger Jahren mit
westlicher Technik eine neue, hochmoderne Fertigung aufgebaut worden war, ist
seither ein Automobilzulieferbetrieb entstanden, der heute eine Hochburg der IG
Metall in Region 3 darstellt. 1988 war eine neue Halle gebaut und mit moder-
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nen, aus der BRD importierten CNC-Maschinen und Robotertechnik ausgestattet
worden. Noch bevor hier die Produktion aufgenommen werden konnte, kam die
Wende und die Fertigungshalle wurde als eigener Betrieb ausgegliedert.

Der heutige Betriebsratsvorsitzende berichtet, dass in der ,,rechtlosen Zeit nach
der Wende* und vor dem Verkauf an den Investor die Auftrige von Automobilkon-
zernen in Eigeninitiative der Beschéftigten beschafft wurden, wofiir er selbst auf
eigene Faust in den Westen gereist sei, um den Betrieb am Laufen zu halten. In
der Zeit, ,,als alles zusammenbrach®, machte die moderne Abteilung im Gegensatz
zum Rest des Kombinats ,,eine steile Entwicklung durch®. Nach der Ubernahme
waren zeitweise iiber 700 Mitarbeiter beschéftigt. Der mittelstdndische Investor
iibernahm sich allerdings bei Investitionen an anderer Stelle, war zudem stark von
Fordermitteln abhéngig und wurde nun selbst erst anteilig und dann vollstindig
von einem anderen Konzern ibernommen. Seitdem wird nur noch als Zulieferer
fiir die Automobilindustrie gefertigt.

Nach dieser zweiten Ubernahme fand ein massiver Personalabbau in zwei
groflen Entlassungswellen statt. Im Jahr 2004 — kurz nach dem Sozialplan von
2003, durch den der Betrieb von knapp 400 auf heute ca. 250 Beschéftigte ver-
kleinert worden war — drohte sogar die vollstdndige SchlieBung, die aber durch
das vielfaltige Engagement der Beschéftigten (z.B. Mahnwachen vor der Konzern-
Zentrale, Blockierung des Abtransports von Maschinen und Werkzeugen) und
aufgrund Drucks seitens des wichtigsten Kunden mit einer reduzierten Belegschaft
abgewendet werden konnte. Zuletzt wurde das Werk aus dem Konzernverbund
ausgegliedert und an einen Finanzinvestor verkauft. Die Lage des Betriebe gilt als
daher aus Sicht gewerkschaftlicher Experten weiterhin als prekér.

Der gewerkschaftliche Organisationsgrad im Werk war schon vor 2003 —nicht
zuletzt wegen der engagierten Arbeit des Betriebsrats — tiberdurchschnittlich hoch
und ist im Zuge der Auseinandersetzung um den Erhalt des Standorts noch weiter
gestiegen. Er liegt heute bei tiber 80 Prozent. Allerdings sind die verbliebenen
Beschiftigten sdmtlich die ,,Gewinner* des Sozialplans von 2003, wéhrend viele
der damals Entlassenen aus der IG Metall ausgetreten sind. Auch dieser Kfz-
Zulieferbetrieb ist nicht an den Fldchentarif gebunden, da der Mutterkonzern
eine Mitgliedschaft im Arbeitgeberverband ablehnt. Allerdings gilt im Betrieb
ein durch wiederholte Warnstreiks erkdmpfter Anerkennungstarifvertrag, iiber den
die Regelungen des Flachentarifs praktisch dennoch zur Anwendung kommen.
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1.3 Folgen des 6konomischen Strukturwandels

Tendenzielle Konversion der industriellen Substanz in Region 1

In Region 1 ist die langfristige Modernisierung der zum Teil in Abhdngigkeit
von den GroBbetrieben stark diversifizierten Wirtschaftsstruktur seit den siebzi-
ger und noch verstirkt seit den neunziger Jahren im Wesentlichen in zwei sich
erginzenden Prozessen verlaufen. Zum einen hat ein Wandel von Beschéftigungs-
struktur und Arbeitsorganisation in den industriellen Kernbereichen stattgefunden,
zum anderen eine Verlagerung von Kapital und Beschiftigungskapazitéiten hin
zum tertiiren Sektor. Beide Prozesse stellen insofern eine Tendenz zur Tertiari-
sierung dar, als auch innerhalb des sekundéren Sektors erhebliche Verschiebungen
der Beschiftigtenstruktur weg von der direkten Produktion und hin zu Nicht-
Produktionsbereichen stattgefunden haben. Diese doppelte tendenzielle Konver-
sion der Grundlage der gewerkschaftlichen Organisationsmacht bleibt nicht ohne
Folgen fiir die IG Metall, insbesondere angesichts der festgestellten traditionellen
Orientierung der Verwaltungsstelle nach dem Muster konzentrischer Kreise rund
um ihr Organisationszentrum in der vormals fordistisch produzierenden Fahr-
zeugbauindustrie.

Zahlreiche friiher fordistisch produzierende Unternehmen haben sich innerhalb
des sekundiren Sektors modernisiert, um auf den zunehmend durch intensivierte
internationale Konkurrenz und ,,Finanzmarkt-Kapitalismus* (Windolf 2005) be-
stimmten internationalen Méarkten bestehen zu kdnnen. Die vielféltigen Rationa-
lisierungs- und Umstrukturierungsmafnahmen sowie Versuche der Abwertung
qualifizierter Arbeitskraft zielen in erster Linie auf Kostensenkungen, Verkiirzung
der Produktionszeiten und Erhohung der Flexibilitét und folgen somit sémtlich der
betriebswirtschaftlichen Logik der Gewinnmaximierung. Dabei sind auch inner-
halb der Produktionsunternehmen die Nicht-Produktionsbereiche, insbesondere
die hochqualifizierten Angestelltenbereiche (Forschung und Entwicklung, Mar-
keting, Management) auf dem Vormarsch. Ein Teil der traditionsreichen Grofun-
ternehmen insbesondere im Bereich Fahrzeugbau konnte sich auf diesem Weg im
Feld behaupten. Dieser Prozess begann in den kapitalstirksten Unternehmen, die
in ihrer Branche eine teilweise marktbeherrschende Stellung einnehmen und ande-
re Firmen zum Reagieren zwingen konnen, bereits gegen Ende der siebziger Jahre.

Ein Teil der Traditionsunternechmen unterlag in diesem Modernisierungswett-
bewerb. So sind heute in einem Stadtteil der zentralen Grof3stadt von Region 1, der
frither ein bedeutender Industriestandort war, nur noch Restbestdnde vorhanden.
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Ein ehemals sehr grof3er hier ansissiger Fahrzeug- und Maschinenbaubetrieb zahlt
heute nur noch etwa ein Zehntel des Standes an Arbeitspldtzen der sechziger Jahre,
andere Unternehmen sind v6llig vom Markt verschwunden. Aber auch bei den
erfolgreich modernisierten Industrieunternehmen haben die Rationalisierungs-
mafnahmen in groBem Umfang Arbeitsplitze gekostet. Die Beschéftigtenzahl
des grofften Fahrzeugherstellers hat sich seit Ende der siebziger Jahre mehr als
halbiert.

Der im Zuge des Strukturwandels einsetzende Deindustrialisierungsprozess
hat sich seit den neunziger Jahren verlangsamt, ist aber nicht zum Stehen ge-
kommen. Prozesse technischer und vor allem marktorientierter Rationalisierung
und Reorganisation in den Unternehmen werden weiter vorangetrieben, wodurch
auch in Zukunft der Verlust weiterer industrieller Arbeitsplédtze zu erwarten ist. So
wurde beim grof3ten in der Region ansdssigen Fahrzeugbauer allein zwischen 2006
und 2008 etwa ein Zehntel der Belegschaft mit Hilfe von Aufhebungsvertriagen ab-
gebaut. Dieser Arbeitsplatzabbau hat sich im Laufe der Zeit stark auf die Mitglie-
derzahlen und auch auf die finanzielle Situation der IG Metall niedergeschlagen.

Neben dem Strukturwandel innerhalb der Industriekerne ist im Organisati-
onsbereich der IG Metall und iiber dessen Grenzen hinaus eine Tertiarisierung
und damit eine unmittelbare Konversion der industriellen Basis hin zu Dienstlei-
stungen festzustellen. Dieser Spharenwechsel des 6konomischen Kapitals voll-
zieht sich sowohl in der Form von Umorientierungen traditioneller Unternehmen
auf neue Geschéftsfelder als auch von Unternechmensneugriindungen in modernen
Technologiebranchen.

Dem Arbeitsplatzverlust in der Metall- und Elektroindustrie gegentiber stehen
seit den neunziger Jahren erhebliche Beschéftigungszuwéchse in den Bereichen
Telekommunikation, IT und Softwaredienstleistungen. Hier handelte es sich seit
den neunziger Jahren eindeutig um eine Wachstumsbranche. Seit 1999 gab es
in diesen Branchen im Bereich der Verwaltungsstelle Arbeitsplatzzuwichse um
3.000 oder rund 50 Prozent innerhalb von fiinf Jahren. 2008 waren in Betrieben
im Organisationsbereich der IG Metall iiber 10.000 Personen in diesen Branchen
beschiftigt, dies entsprach etwa einem Sechstel der Arbeitspldtze im Bereich der
IG Metall.

In der traditionellen Metall- und Elektroindustrie sind die Beschéftigtenzahlen
hingegen langfristig deutlich zuriickgegangen. Die Beschiftigungsentwicklung
war im produzierenden Gewerbe seit Ende der achtziger Jahre durchgehend ne-
gativer als im Bundesdurchschnitt und in einzelnen Jahren auch schlechter als im
Durchschnitt der westdeutschen Verdichtungsrdume. Seit 1980 gingen iiber 20
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Prozent der Arbeitsplétze im Produzierenden Gewerbe verloren, worunter jedoch
auch die Arbeitsplatzverluste der Bauindustrie fallen. Das Wachstum von Dienst-
leistungsunternehmen hat den Verlust an Industriearbeitspldtzen aber insgesamt
nur zu etwa einem Drittel kompensieren konnen. Zwischen 1990 und 2005 gingen
in der Region per Saldo insgesamt iiber 30.000 sozialversicherungspflichtige Be-
schiftigungsverhiltnisse verloren, dies entspricht knapp sieben Prozent.

Der Tertiarisierungsprozess ist, wie fiir gro3stiddtische Ballungsrdume typisch,
deutlich weiter fortgeschritten als im Rest des Landes. Mehr als die Hélfte der
Beschiéftigten im Gebiet der Verwaltungsstelle sind im Dienstleistungsbereich
im engeren Sinne und weitere 25 Prozent in Handel, Gastgewerbe und Verkehr
beschiftigt, lediglich 20 bis 25 Prozent noch im produzierenden Gewerbe. Die
Region zéhlt damit zu den Ballungsrdumen mit den hochsten Dienstleistungs- und
geringsten industriellen Anteilen bundesweit. Im Vergleich mit Region 2 fillt
auf, dass die Branchenstruktur in den Oberzentren beider Regionen sich stark
dhnelt: In beiden Stddten liegen das produzierende Gewerbe bei gut 20 Prozent,
die Dienstleistungen bei knapp 60 Prozent und Handel, Gastgewerbe und Ver-
kehr ebenfalls bei gut 20 Prozent. Mit mehreren Hochschulen, Zehntausenden
Studierenden und Tausenden Beschéftigten in Lehre und Forschung ist die Re-
gion als Hochschulstandort von dhnlich grofler Bedeutung wie Region 2. Wegen
der GroBe der Stadt und der starker diversifizierten Wirtschaftsstruktur spielen
Hochschulen und Forschungseinrichtungen aber fiir die Organisationsbereiche
der IG Metall keine so zentrale Rolle wie dies in Region 2 mit ihrer abseits des
Oberzentrums bestehenden deutlichen Strukturschwiche der Fall ist. Im Zuge der
Tertiarisierung ist in beiden Regionen ein relativ groer und weiter wachsender
Anteil hochqualifizierter Beschéftigter von Bedeutung, wenngleich dies in Region
2 nur das Oberzentrum betrifft. In Region 1 liegt der Anteil von Wissenschaftlern
und Ingenieuren an den Beschiftigten im Produzierenden Gewerbe, der sich als
Indikator fiir die Innovationspotentiale dieses Sektors heranziehen 14sst, mit etwa
sechs Prozent etwa im Durchschnitt der westdeutschen Verdichtungsrdume, jedoch
iiber dem Bundesdurchschnitt und deutlich liber dem des Bundeslandes.

Folgeprobleme des relativ erfolgreichen Strukturwandels in Region 1

Wihrend sich die regionale Wirtschaft unter anderem durch eine Konzentration
wissensintensiver Branchen und eine internationale Ausrichtung insgesamt als
sehr konkurrenzfahig erweist, zeigen sich aus gewerkschaftlicher Sicht sowohl
in modernen als auch in den klassischen Beschéftigungsbereichen problematische
Verinderungsprozesse: Ausgliederungen, Ubernahmen, Umstrukturierungen und
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zunehmende Anteile von Leiharbeit gehen hdufig mit Verschlechterungen der
Arbeitsbedingungen einher. Die sinkenden Arbeitslosenzahlen der letzten Jahre
stehen im Zusammenhang mit einem deutlichen Wachstum prekdrer Beschifti-
gungsformen. Die Arbeitslosigkeit in Region 1 liegt mit rund zehn Prozent, wie fiir
grof3stadtische Verdichtungsraume typisch, deutlich iiber dem Bundesdurchschnitt
von 7,7 Prozent (Jahresdurchschnitt 2010, Quelle: BA).

Die genannten Entwicklungen stellen die von der IG-Metall-Verwaltungsstelle
aus der Perspektive vermeintlicher Stirke lange Zeit praktisch ignorierte Kehrseite
der relativen Erfolge beim Erhalt der industriellen Struktur dar und tragen zur
Schwichung der traditionellen Gewerkschaftsmacht bei.

Nicht nur die — nach der Logik des 6konomischen Feldes so genannten — Ra-
tionalisierungen, auch die Umstrukturierungsmafnahmen haben starke Auswir-
kungen auf Beschiftigte und Gewerkschaft. Bei etlichen groBBeren Unternehmen
in der Region zeigt sich eine seit den neunziger Jahren zunehmende Tendenz,
Betriebe entlang von Abteilungen und Funktionsdiffenzierungen in immer klei-
nere Einheiten zu zergliedern, die dann einzeln weitergefiihrt, verkauft oder ge-
schlossen bzw. auch ins Ausland verlegt werden konnen. Grof3e Unternehmens-
bereiche werden outgesourct, Gesellschaften abgetrennt, verkauft und dann von
den neuen Eigentiimern verkleinert oder geschlossen. Haufig geht dies fiir die
Beschiftigten damit einher, dass ihnen die gleiche Arbeit wie bisher zu schlech-
teren Bedingungen zugemutet wird. Dass diese Entwicklung im Rahmen unserer
Untersuchung vor allem in Region 1 zu beobachten ist, hangt damit zusammen,
dass diese Art von — haufig eher finanzmarkt- als technologiebedingter — stén-
diger Umstrukturierung vor allem in internationalen bdrsennotierten Konzernen
der stark vernetzten Branchen wie Telekommunikation, IT, Elektronik oder auch
Fahrzeugbau zu beobachten ist, die in Region 1 in groerem Maf3e iiber Standorte
verfiigen als in den Vergleichsregionen. Dieses Problem, so fordern Betriebsrite
aus der Region, miisse die IG Metall fiir sich in Zukunft dringend verstirkt zu
einem Thema machen und nach neuen gewerkschaftlichen Strategien zur Bewil-
tigung dieser Problematik suchen.

Den entscheidenden Grund fiir diese ,,Filetierung* der Betriebe sieht einer
der von uns befragten 1G-Metall-Vertreter darin, dass kleinere Einheiten besser
gewinnbringend zu verkaufen seien und nur eingeschriankt den Auskunftspflich-
ten des Aktienrechts unterldgen. Daneben spiele wohl auch eine Rolle, dass bei
kleineren Betrieben weniger oder keine Betriebsratsmitglieder freigestellt werden
miissen und dass kleinere Betriebsrite generell als fiir die Geschéftsfithrung ein-
facher handhabbar gelten. Dies hat auch die fiir die Gewerkschaft ausgesprochen
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problematische Konsequenz, dass wegen der oft im Rhythmus von nur weni-
gen Jahren geschehenden Umstrukturierungen der Unternehmen die Betriebsrite
weniger zu einem strukturierten, auf Langfristigkeit angelegten Handeln finden
und so an Handlungsfahigkeit verlieren. Auch das groe spezifische Praxiswis-
sen langjéhrig aktiver, erfahrener Betriebsrite eines Gesamtunternehmens kann
so fiir die Interessenvertretung mancher ausgegliederter Abteilungen nur noch
eingeschrinkt genutzt werden.

Auch der zunehmende Einsatz von Leiharbeit durch die Unternehmen ist eine
in ihren Auswirkungen auf die Gewerkschaft gravierende Problematik. Gerade in
der IT-Branche ist der Anteil an Leiharbeitern {iberdurchschnittlich hoch. Auch
dort, wo der Prozentsatz an Leiharbeit innerhalb eines Unternehmens als Ganzem
zundchst gering erscheint, existieren neben leiharbeitsfreien Bereichen teilweise
ganze Abteilungen, die liberwiegend von Leiharbeitnehmenden getragen werden.
Oft sind das Produktionsbereiche mit vergleichsweise einfachen Aufgaben, in
denen der Sinn des Einsatzes von Leiharbeit fiir das Unternehmen offensichtlich
weniger in Flexibilititsgewinnen als in der Kostenreduktion durch Vermeidung
von Tariflohnen liegt. Auch Stichproben zu einem bestimmten Zeitpunkt sind nach
Aussage eines Experten nicht immer aussagekriftig, weil es in anderen Bereichen
wiederum um hohere Flexibilitdt gehe und dort innerhalb kurzer Zeit eine starke
Fluktuation vorkommen kdnne. Daher erfordert die Untersuchung des Einsatzes
von Leiharbeit in einem Unternehmen eine genau nach Abteilungen gegliederte
und langfristige Analyse. Dies war im Rahmen der vorliegenden Studie nicht
moglich, dennoch ergaben die in Region 1 gefiihrten Experteninterviews deutliche
Hinweise darauf, dass es sich bei Leiharbeit um eine auch in den hiesigen Be-
trieben mit stark zunehmender Tendenz eingesetzte Beschiftigungsform handelt.

Das Thema Leiharbeit ist von der regionalen 1G Metall mittlerweile als eine
strategisch wichtige Frage erkannt worden. Im Friithjahr 2008 hat die Gewerk-
schaft mit einer bundesweiten Leiharbeits-Kampagne begonnen. Der 1G-Metall-
Bezirk hat als Grundlage fiir die eigenen Aktivititen zunichst das Ausmall der
Leiharbeit in den Betrieben in seinem Gebiet ermittelt. Im Anschluss war geplant,
im Kampf um eine groBere gewerkschaftliche Handlungsféhigkeit in diesem Sek-
tor verstarkt auf Kooperation mit den Betriebsréten der Entleihbetriebe zu setzen
und diese dazu zu bringen, sich stirker mit der Situation von Leiharbeitnehmenden
im eigenen Betrieb auseinander- und fiir eine Verbesserung von deren Arbeitsbe-
dingungen einzusetzen, etwa durch die Vereinbarung betrieblicher Regelungen,
die den Einsatz von Leiharbeit begrenzen und unter Bedingungen stellen.
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Die Folgeprobleme des Strukturwandels in Region 1 und insbesondere die die ge-
werkschaftliche Interessenvertretung schwichende Wirkung von Ausgliederungen
und Umstrukturierungen lassen sich am folgenden Beispiel ablesen.

Betriebsbeispiel Region 1: Umstrukturierungen und verkleinerte Produkti-
onsbereiche

Der in Region 1 liegende Standort eines fithrenden deutschen Elektroindustrie-
Konzerns ist ein Beispiel, an dem die massiven Verdnderungstendenzen, wie sie
fur viele Betriebe derzeit bestimmend sind, besonders deutlich werden. Das Un-
ternehmen hatte in der Region vor knapp zehn Jahren noch 2000 Beschéftigte, von
denen damals 60 Prozent Gewerbliche und 40 Prozent Angestellte waren. Heute
hingegen gibt es dort iiber 70 Prozent Angestellte und die Belegschaft ist auf
etwa 1200 Beschiftigte geschrumpft — ganz ohne Kiindigungen. Einmal entfallene
Arbeitsplétze sind auch in Phasen des wirtschaftlichen Aufschwungs, wie zuletzt
bis 2008 der Fall, nicht wieder merklich aufgebaut worden.

Besonders stark ist in dem Unternehmen das Phdnomen der Ausgliederungen
ausgepragt, also der Aufspaltung der bestehenden Betriebe in kleinere Einheiten.
Die vor Ort ansdssige Niederlassung ist in mehrere voneinander unabhéngige
Teilbetriebe aufgespalten worden, die jeweils einzelne Geschiftsbereiche um-
fassen. Dies hat auch zur Folge, dass aus dem einst groen Betriebsrat kleinere
Betriebsratsgremien geworden sind, die sich zudem {iberregional mit den Stand-
ortbetriebsriten anderer Niederlassungen der jeweiligen Teilgesellschaft vernetzen
miissen. Diese Dynamik tragt erheblich zur hohen Belastung der Betriebsrite bei.
Fiir die Verwaltungsstelle der IG Metall bedeutet dies einen hoheren Betreuungs-
aufwand, insbesondere auch aufgrund der durch stdndige Umstrukturierungen
mangelnden personellen Kontinuitét in den Betriebsratsgremien. Seit der ersten
grofBBen organisatorischen Umstellung Ende der achtziger Jahre habe jeder Bereich
allmédhlich sein ,,Eigenleben® entwickelt, der ,,Blick iiber den Tellerrand* und die
Kontakte zwischen den verschiedenen Belegschaften an einem Standort hétten
abgenommen, so ein IG-Metall-Betriebsrat. Als Beispiel fiir die negativen Auswir-
kungen der Ausgliederungen fiihrt er die Poststelle des Unternehmens an. Diese
wurde vor zehn Jahren ausgegliedert. Die Beschéftigten dort leisteten heute mehr
als damals, hétten aber seither keine Gehaltserhdhung mehr bekommen und zahl-
reiche Sonderzuwendungen verloren. In den Augen der iibrigen Belegschatft, in der
sich zwischen den Teilgesellschaften bisher eine gemeinsame Identitdt erhalten
hat, wiirden sie nicht mehr als Angehorige der Betriebsfamilie wahrgenommen,
sondern nur noch als Beschéftigte eines benachbarten Unternehmens, so dass
gemeinsame Interessenvertretungsaktionen erschwert seien.
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Das Unternehmen ist mit den in der Region vertretenen Geschéftsbereichen am
Markt ,,gut aufgestellt. Gleichzeitig ldsst die Geschiftsleitung immer wieder ver-
lautbaren, die Arbeit sei zu teuer. Vor allem aufgrund der verstirkten Konkurrenz
aus dem Ausland stehen die einzelnen Betriebe zunehmend unter Kostendruck.
Das Unternehmen ist Mitglied des Arbeitgeberverbandes der Metall- und Elektro-
industrie und sogar in der Verhandlungskommission zum Flichentarif vertreten.
Dennoch kommt der Flachentarif nicht voll zur Anwendung: Fiir die Vertriebs-
und Service-Niederlassungen wurde vor einigen Jahren ein Ergdnzungstarifvertrag
abgeschlossen. Dieser beinhaltete den Wegfall von Urlaubs- und Weihnachts-
geld, Mehrarbeit in Form von Qualifizierungszeiten und die Einfithrung einer
Leistungskomponente, die aus Sicht eines Betriebsrats ,,das unternehmerische
Risiko auf den Arbeitnehmer umgewdlzt hat“. Bei etwa 5 Prozent der Mitarbeiter
wollte der Arbeitgeber durch die Neueingruppierungen Geld einsparen, was zu
Konflikten gefiihrt hat — im Vergleich zu den fléchentariflichen Umgruppierungen
im Rahmen der Einfiihrung des Entgeltrahmenvertrags ERA eine eher geringe
Zahl. Der Betriebsrat schitzt sich trotz eines weit liberdurchschnittlichen Orga-
nisationsgrades gegenwirtig als zu schwach ein, um wieder eine Riickkehr in den
Flachentarif zu erreichen, auch wenn er dies grundsétzlich anstrebt.

Schon seit rund 15 Jahren wird am Standort auf Leiharbeit zuriickgegriffen,
vor allem im produzierenden Bereich. Da der Riickhalt in der Belegschaft fiir
eine generell ablehnende Position nicht gegeben ist, versucht der Betriebsrat, die
Zahl der Leiharbeitnehmenden moglichst gering zu halten und soweit moglich
auf deren Ubernahme zu driingen. Diese Bemiihungen sind gelegentlich auch von
Erfolg gekront, einzelne Leiharbeiter werden befristet {ibernommen.

Infolge der Reduzierung des Personals in fritheren Jahren und der Politik des
Unternehmens, Neueinstellungen moglichst zu vermeiden, werden die Beschaf-
tigten zunehmend durch Mehrarbeit und Arbeitsverdichtungen belastet, gerade in
Zeiten giinstiger Konjunkturlage. Der Betriebsrat setzt sich mit Hilfe betrieblicher
Absprachen (,,Projektvereinbarungen®) fiir Neueinstellungen und entsprechende
Qualifizierungen ein und nimmt im Gegenzug zeitlich befristet Mehrarbeit in
Kauf. Fazit eines Betriebsrats: ,,Das klappt ganz gut, ist aber ein enormer Kraft-
akt.

Die Stimmung in der Belegschaft beschreibt derselbe Betriebsrat als grof3-
tenteils ,,geprigt von Befiirchtungen um Arbeitsplatzabbau.” Die meisten Be-
schiftigten seien daher mit Kritik am Arbeitgeber sehr zuriickhaltend. Mehrarbeit
und Leiharbeit wiirden weitgehend toleriert, weil sie nach Auffassung vieler den
Arbeitsplatz sichern. Das gehe zum Teil so weit, dass Betriebsratsmitgliedern
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gesagt werde: ,,Seid vorsichtig, gefidhrdet nicht mit irgendwelchen Aktionen den
Standort.” Die Konzernleitung wisse das auch und versuche immer wieder, die
einzelnen Unternehmensstandorte gegeneinander auszuspielen, um die Beschif-
tigten unter Druck zu setzen. Die Verlagerungen, von denen dann jedes Mal die
Rede sei, seien zwar immer nur angedroht und nie durchgefiihrt worden, doch
die Drohung wirke trotzdem.

Strukturschwache Peripherie und Hightech-Zentrum in Region 2

Im Kontext der umrissenen Deindustrialisierung in der Peripherie hat der Struktur-
wandel der letzten Jahrzehnte in Region 2 zu einem deutlichen Gefille zwischen
traditionelleren und stark modernisierten Wirtschaftsbereichen sowie zwischen
stadtischen und ldndlichen Strukturen gefiihrt, das zuvor im Organisationsbereich
der IG Metall nicht in diesem Ausmal bestand. Denn in der Wirtschaftsstruktur
des stadtischen Oberzentrums von Region 2 spielen das verarbeitende Gewerbe
im Allgemeinen und die Metallindustrie im Besonderen traditionell gegeniiber
der Universitéit und dem vor allem 6ffentlichen Dienstleistungsbereich eine rela-
tiv untergeordnete Rolle. Die relative Bedeutung der Branchen der Metall- und
Elektroindustrie ist zwar auch in der Stadt in den letzten Jahrzehnten weiter zu-
riickgegangen, jedoch kann nicht von einem Deindustrialisierungsprozess wie in
den lidndlichen Gebieten gesprochen werden. Im Gegenteil haben sich die hier
ansdssigen groferen Unternehmen stark modernisiert und spezialisiert, wodurch
es ihnen gelang, ihre Beschiftigtenzahlen stabil zu halten und teilweise sogar
zu expandierten, wodurch die Folgen des Strukturwandels teilweise abgemildert
werden konnten.

Von 1995 bis 2005 sind insgesamt 5.000 oder knapp fiinf Prozent der so-
zialversicherungspflichtigen Beschéftigungsverhiltnisse in der Region verloren
gegangen. Von diesen rund 100.000 Arbeitnehmern ist heute deutlich weniger als
jeder finfte im Organisationsbereich der IG Metall beschéftigt. 70 Prozent der im
verarbeitenden Gewerbe Beschéftigten arbeiten in den drei groten Stadten, knapp
die Hélfte der im verarbeitenden Gewerbe Beschiftigten allein im regionalen
Oberzentrum. Deutlich gewachsen ist die Zahl der geringfiigig Beschéftigten. Die
erst fiir den Zeitraum ab 2000 verfligbare Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit
weist aus, dass zwischen Mitte 2000 und Mitte 2006 die Zahl der ausschlieB3lich
geringfiigig Beschiftigten im Gebiet der Verwaltungsstelle von ca. 15.000 auf
iiber 18.000 gestiegen ist.

Hinsichtlich der Arbeitslosigkeit liegt die Region im Jahresdurchschnitt 2010
im Bereich des Bundesdurchschnitts von 7,7 Prozent Arbeitslosenanteil, die west-
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deutsche Arbeitslosenquote von 6,6 Prozent wird damit jedoch deutlich iibertrof-
fen (Quelle: BA). Das ist gegeniiber fritheren Jahren als ein moderater Fortschritt
zu bewerten: 1999 hatte die Arbeitslosenquote in der Region um mehr als ein Drit-
tel tiber dem westdeutschen Durchschnitt gelegen. Nachdem die Region infolge
des Vereinigungsbooms Anfang der neunziger Jahre bei der Arbeitslosigkeit einen
Teil ihres Riickstands gegeniiber dem westdeutschen Durchschnitt wettmachen
konnte, hatte sich der Riickstand im Verlauf der neunziger Jahre erneut vergrof3ert.

Der unangefochtene Schwerpunkt der Branchenstruktur im produzierenden
Gewerbe ist der feinmechanische Bereich der Medizin-, Mess-, Steuer- und Re-
gelungstechnik sowie Optik. In diesem Sektor nehmen mehrere regionale Firmen
weltweit fithrende Marktpositionen ein. Die Hightech-Branchen zeichnen sich
durch gute Zukunfts- und Entwicklungschancen aus. Allerdings handelt es sich
um relativ wenig personalintensive Branchen, so dass hier auch bei einer posi-
tiven Entwicklung nur mit leichten Arbeitsplatzzuwdchsen zu rechnen ist. Auch
bewerten es die von uns interviewten Gewerkschafter teilweise als problematisch,
dass kein ausreichend grofer ,,Leitkonzern vor Ort existiert, der als Kristallisati-
onspunkt fiir Investitionen und Zulieferbetriebe fungieren konnte.

Gerade in diesen Betrieben, die heute zu den wichtigsten Arbeitgebern im
industriellen Bereich der Region zéhlen, sieht sich die IG Metall mit einem deut-
lichen Wandel der Belegschaften konfrontiert. Mittlerweile gibt es nach Angaben
eines Gewerkschaftssekretérs in einigen Betrieben bereits zwei Drittel Beschaf-
tigte im (ehemaligen) Angestelltenbereich gegeniiber nur noch einem Drittel ge-
werblicher Beschiftigter, weil durch die Konzentration auf Kernkompetenzen
vor allem der Forschung und Entwicklung am Hauptstandort sowie der Vergabe
von Produktionsaufgaben an auslédndische Standorte und an Fremdfirmen sich
der Schwerpunkt der Tétigkeiten in den Unternehmen hier stark in Richtung der
Angestelltentétigkeiten verschiebe. Wenngleich derzeit kaum akute Probleme mit
der Rekrutierung von Fachkréften vorliegen, wird es sich angesichts des hohen
Spezialisierungsgrads der Unternehmen der Metallbranchen auf wissensintensive
Bereiche mittelfristig dennoch um eine relevante Thematik fiir die IG Metall
handeln, wenngleich sie noch nicht so dringlich erscheint, wie in Region 3 und
anderen Teilen Ostdeutschlands (vgl. Jakzentis/Hilpert 2007: 16ft.).

Abseits der Hightech-Zentren bestehen heute nicht unerhebliche Probleme in
der regionalen Wirtschaftsstruktur. Es handelt sich trotz einzelner bedeutender
Unternehmen um ein eher strukturschwaches Gebiet, das Gefahr lduft, zur 6ko-
nomischen ,,Krisenregion® zu werden. Kleine und mittelstdndische Betriebe do-
minieren. Gerade in den Kleinbetrieben ist der gewerkschaftliche Einfluss oft

148



gering. Wegen der schlechten Beschiftigungsperspektiven ist die Abwanderungs-
rate in den lédndlichen Gebieten der Region relativ hoch. Laut einer Prognose des
Statischen Landesamts auf Basis des Mikrozensus (Status-Quo-Szenario), ist zu
erwarten, dass sich die Erwerbsbevdlkerung in der Region bis 2020 um ein Achtel
verkleinern wird, wenn sich keine wichtigen Faktoren dndern.

In den letzten Jahren wird daher von Wirtschaftsforschern zunehmend die
Diagnose vertreten, dass die Region sich zu einer Krisen- oder jedenfalls Problem-
region entwickelt habe. Region 2 ist in Bezug auf eine Reihe wichtiger soziodko-
nomischer Indikatoren (Bevolkerungsentwicklung, sozialversicherungspflichtige
Beschiftigung, Wirtschaftsentwicklung, Insolvenzen) im Vergleich des Bundes-
landes auf einen der letzten Plitze zuriickgefallen. Damit konne man nicht mehr
von einer ,,Normalregion* sprechen, sondern miisse die Region als ,,im Ubergang
zu einer 6konomisch-sozial peripherisierten Region® befindlich klassifizieren, so
ein Regionalforscher.

Dass dieser Befund jedoch nicht pauschal fiir die gesamte Region gilt, zeigt
sich daran, dass die sektorale Zusammensetzung der regionalen Wirtschaft sich
zwischen den beiden Landkreisen, die die IG-Metall-Verwaltungsstelle umfasst,
stark unterscheidet. Vor allem wegen der Funktion der groften Stadt als Ober-
zentrum und Universitédtsstandort dominiert in diesem Landkreis der Dienstlei-
stungssektor sehr stark, wihrend im zweiten Landkreis der Strukturwandel vom
priméren und sekunddren hin zum tertidren Sektor nur langsam vor sich geht.
Durch die erhebliche Nachfrage nach Giitern und Dienstleistungen, die von den
Hochschuleinrichtungen selbst und ihren Beschéftigten in der Region ausgeht
sowie durch positive Auswirkungen der Kooperation zwischen lokaler Wirtschaft
und Wissenschaft stellt die wissenschaftliche Infrastruktur auch den bei weitem
bedeutendsten Standortfaktor der Region dar. Ein wichtiges Potenzial der Regi-
on besteht in der Forschungskompetenz der hier anséssigen wissenschaftlichen
Einrichtungen, auch wenn teilweise beméngelt wird, dass der Transfer von For-
schungsergebnissen in die Wirtschaft und damit die Nutzung dieses Potenzials zu
gering ausgeprigt seien.

Die Strukturprobleme der Region betreffen auch und gerade den Organisati-
onsbereich der IG Metall. Zu den Problemen der insgesamt negativen Beschaf-
tigungsentwicklung sowie der Polarisierung zwischen dem Oberzentrum und
den léndlichen Teilen der Region kommt noch das Problem einer eher kleinbe-
trieblichen Struktur hinzu: Mit Holzindustrie und Eisenverhiittung gehoren zum
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Zustindigkeitsbereich der IG Metall gro3e Teile der klassischen, in den letzten
Jahrzehnten weitgehend weggebrochenen ,,Mittelgebirgsindustrien®, die ehemals
die Wirtschaftsstruktur der Region beherrschten. So sind im Tétigkeitsbereich der
Gewerkschaft heute hauptsdchlich kleinere Betriebe mit Anpassungsproblemen
angesiedelt. Die relativ kleine Zahl der gut laufenden und von den Beschiftigten-
zahlen her relevanten Hightech-Betriebe konzentriert sich stark auf das Oberzen-
trum selbst. In dieser Situation bemiiht sich die Verwaltungsstelle der IG Metall
zwar schon seit langerer Zeit darum, moglichst stark in der Fliche priasent zu
sein und auch die Beschiftigten in kleinen Betrieben auf dem Land zu organi-
sieren. Dies gelingt auch teilweise — insbesondere im Handwerk sind die Orga-
nisationsgrade besser als in der Vergleichsregion 1 — erfordert aber einen hohen
Ressourcenaufwand. In der Folge ist die gewerkschaftliche Organisationsmacht
auf einzelne Inseln konzentriert, die — um im Bild zu bleiben — um das relativ gut
organisierte Archipel des Feinmechanik-Clusters verstreut sind.

Der IG Metall ist es in Region 2 teilweise gelungen, sich entsprechend dem
Strukturwandel — Verschiebung von Industriekernen hin zu hoch spezialisierten
Hightech-Inseln mit hohem Dienstleistungsanteil — umzustellen, indem sie sich
von ihrem traditionellen Standbein in mittelstindischen Produktionsbetrieben
weg auf die stark modernisierten Feinmechanik-Unternehmen und nicht selten
insbesondere auf die dort stark vertretenen hochqualifizierten Beschéftigten in
Forschung und Entwicklung umorientiert hat. Wenngleich dieser Prozess auch
nicht konfliktlos abgelaufen ist, kam ihr dabei die im Kontext der industriege-
schichtlichen Voraussetzungen im Gewerkschaftsfeld ausgebildete relativ flexible
regionale Gewerkschaftskultur zugute. Angesichts zunehmender Probleme in den
industriellen Kernbereichen, fiir die die Region 1 steht, belegt die Untersuchung
in Region 2, dass es auch in gewerkschaftlichen Gliederungen abseits der tradi-
tionellen industriellen Machtzentren gelingen kann, gewerkschaftliche Losungen
fiir Modernisierungsprobleme zu entwickeln. Dies zeigt sich exemplarisch am
Betriebsbeispiel eines Feinmechanik-Unternehmens.

Betriebsbeispiel Region 2: Hightech-Betrieb mit tariflicher Vorbildfunktion

Die im Oberzentrum von Region 2 angesiedelte Firma stellt in langer Traditi-
on hochprizise Messgerite fiir die Fertigung her, die zum groBten Teil von der
Automobil- und Automobilzulieferindustrie, aber auch von Unternehmen des
Maschinenbaus, der Elektrotechnik und anderer Branchen gekauft werden. Uber
die Hélfte der Produktion wird exportiert. Weltweit werden an mehreren Stand-
orten rund 1.500 Menschen beschiéftigt, davon etwa die Halfte in Region 2. Hier
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sind ca. 40 Prozent der Beschéftigten im Produktionsbereich, die iibrigen in den
ehemaligen Angestelltenbereichen titig. Laut einem Betriebsratsmitglied hat sich
dieses Verhiltnis ,,in den letzten 20 Jahren umgekehrt*. Die Betriebsrite betonten
im Gesprich, dass sich die Strukturen im Betrieb durch die Zunahme des Akade-
mikeranteils stark gedndert hitten. Die Karrierechancen fiir Gewerbliche hitten
abgenommen, es gibe nun zwei Welten: ,,Zwischen Werkstatt und Entwicklung
gibt es keine Kommunikation®. Daraus erwachsen etliche, auch wirtschaftliche
Probleme. Das gute Verhéltnis zu den im Betrieb beschiftigten ,,Studierenden im
Praxisverbund“!4, das der traditionell eher auf die gewerblichen Bereiche ausge-
richtete Betriebsrat aufgebaut hat, ist aus dessen Sicht ein wichtiger Ansatz, eine
Briicke zwischen Produktions- und Nicht-Produktionsbereichen zu schlagen, das
Problem sei damit allein jedoch nicht in den Griff zu bekommen.

Bei den Gewerblichen ist der Organisationsgrad erheblich hdher als bei den
(ehemaligen) Angestellten. Frither war dies nach Betriebsratsangaben teilweise
anders, weil damals viele Gewerbliche, die bereits Gewerkschaftsmitglied waren,
im Laufe ihrer Berufstitigkeit zu Angestellten ,,aufstiegen®. Heute hingegen ,,sind
hier viele mit Doktortitel, die ihres eigenen Gliickes Schmied sind — bis es brennt*,
so ein anderer Betriebsrat. Die Auszubildenden hingegen sind nach wie vor in
ithrer groBen Mehrheit Gewerkschaftsmitglieder, weil sie gleich zu Beginn ihrer
Tatigkeit vom Betriebsrat angesprochen werden — weitgehend mit Erfolg. Auch
Universititsabsolventen, die das Unternehmen neu einstellt, werden von den ent-
sprechenden Betreuern im Betrieb angesprochen. Problematisch ist bei ihnen aber
nach Wahrnehmung des Betriebsrats vor allem, dass sie in ihrer Vorstellung ein
Bekenntnis zur Gewerkschaft mit einem Karriereknick gleichsetzten. Bestimmte
Abteilungsleiter seien auch dafiir bekannt, derartige Befiirchtungen bewusst zu
schiiren.

Der Betriebsrat hat 13 Mitglieder, von denen sechs aus dem Produktions- und
sieben aus dem Nicht-Produktionsbereich kommen. Drei Betriebsratsmitglieder
sind weiblich. In den letzten Jahren ist die Firma zu einem gewerkschaftlichen
Schwerpunktbetrieb in Region 2 geworden, weil die IG Metall wegen ihres hohen
Organisationsgrades in der Lage gewesen ist, einige tarifliche Besonderheiten zu
erkdmpfen. Nachdem das Unternehmen Ende der neunziger Jahre nach Streitig-
keiten aus dem Arbeitgeberverband ausgetreten war, schloss die IG Metall einen
Haustarif ab. In dessen Rahmen musste die Arbeitszeit ohne Lohnausgleich abge-
senkt werden, nachdem das Unternehmen sich mit einer Ubernahme verspekuliert

14 Studierende im Praxisverbund verbinden in der Regel eine Facharbeiterausbildung mit einem
Fachhochschulstudium.
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hatte und in finanzielle Schwierigkeiten geraten war. Durch das gewerkschaftliche
Engagement wurden Entlassungen verhindert, aber den Beschéftigten entstanden
deutliche Verdiensteinbuflen. Diesen Haustarif weil3 die Verwaltungsstelle 6ffent-
lichkeitswirksam fiir sich zu nutzen: In den letzten Jahren wurde er regelmifig
einige Monate vor der Tarifrunde in der Fliche neu verhandelt und das Ergebnis
jeweils in der ,,heiflen Phase® bekannt gegeben, um damit ein Beispiel eines fiir die
Metallindustrie des Landes als typisch angesehenen Unternehmens présentieren
zu konnen, das die jeweils in der Flache geforderte Einkommenserhéhung finan-
zieren kann. In den Jahren 2004 und 2006 lag der Haustarif sogar leicht iber dem
Abschluss in der Flache, 2007 in gleicher Hohe. Bei diesem Abschluss wurden
zudem zusitzliche Vergiinstigungen fiir die Studierenden im Praxisverbund und
die Ausweitung der Moglichkeit von Altersteilzeit geregelt.

Nach Ansicht des Betriebsrats ist die Angst um den Arbeitsplatz bei den Be-
schiftigten im Betrieb zwar nicht akut, die gesamtwirtschaftliche Situation fithre
aber auch hier zu erheblicher Unsicherheit. Der Gefahr von Entlassungen konnte
zeitweise durch die Absenkung der Arbeitszeit entgegengewirkt werden — wenn
auch um den Preis von Lohnkiirzungen.

Prekére Konsolidierung in Region 3

Der geschilderte massive Verlust der industriellen Substanz in Region 3 ist seit
Ende der neunziger Jahre zum Stehen gekommen. Die Wirtschaftsstruktur hat
sich seither langsam der des Westens angendhert und auch die in den letzten Jah-
ren beobachtbare relative Entspannung auf dem regionalen Arbeitsmarkt ist vor
allem auf eine seit einigen Jahren zu beobachtende 6konomische Konsolidierung
zurlickzufiihren (fiir ganz Ostdeutschland vgl. Brautzsch 2008). Einzelne Sektoren
bauen auf niedrigem Niveau wieder Beschiftigung auf, zum Teil gelang auch die
Neuansiedlung innovativer Technologien. Die Tatsache, dass die Arbeitslosen-
zahlen in der Region zuletzt trotz der Wirtschaftskrise konstant geblieben sind
—und sich damit besser entwickeln als in Westdeutschland —, kann als Indiz fiir
eine gewisse Nachhaltigkeit dieses Prozesses gewertet werden. Gemessen am Be-
schéftigungsstand von Anfang der neunziger Jahre stellt die heutige Lage jedoch
allenfalls eine Konsolidierung auf niedrigem Niveau dar.

Eine Einschriankung des Befunds der 6konomischen Konsolidierung, der diese
als relativ prekér erscheinen ldsst, besteht in der anhaltenden Transferabhéngig-
keit. Wie fiir alle ostdeutschen Bundeslander gilt auch hier nach wie vor, dass es
sich um eine Transfer6konomie handelt, deren wirtschaftliche Strukturen teilweise
nur deshalb erhalten werden konnen, weil sie von fortgesetzten Finanztransfers aus

152



dem Westen gestiitzt werden.'* Ohne diese Transfers wire der Konvergenzprozess
langst noch nicht so weit fortgeschritten. Laut Angaben der Landesregierung sowie
des DIW ist allerdings in den letzten Jahren ein weiteres Sinken der schon in den
neunziger Jahren stark zuriickgegangenen Transferabhingigkeit feststellbar.

Nur langsame Angleichungsfortschritte gibt es laut Auswertung des IAB-
Betriebspanels 2008 bei der Produktivitét. Nach einer ersten Stagnationsphase in
der zweiten Hailfte der neunziger Jahre folgte nach 2000 eine fiinfjdhrige Anglei-
chungsphase, die seither von einer erneuten Stagnationsphase abgeldst worden
ist. Heute liegt die landesweite Produktivitdt immer noch rund ein Viertel unter
dem westdeutschen Durchschnitt, aber einige Prozentpunkte iiber dem Wert ganz
Ostdeutschlands. Berechnet man die in Ostdeutschland langeren Arbeitszeiten
mit, sinkt die Produktivitdt im Verhaltnis zum Westniveau weiter. Zu beachten
ist auch, dass der rechnerische Produktivitdtsanstieg zu einem Teil auch auf die
konstant hohe Zahl von Entlassungen zurtickgeht, die dazu fiihren, dass ein gleich-
bleibendes Produktionsvolumen sich auf weniger Beschéftigte verteilt. Fiir das
nur langsame Fortkommen im Aufholprozess werden die starke Binnenmarkt-
und schwache Exportorientierung der regionalen Unternehmen und vor allem die
Auswirkungen einer ungiinstigen Branchen- und Betriebsstruktur verantwortlich
gemacht.

Als prekir ist die dkonomische Konsolidierung auch aus Arbeitnehmersicht
zu bezeichnen. Die wirtschaftliche Erholung wirkt sich fiir Arbeitnehmer nicht
unmittelbar vorteilhaft aus. Im Gegenteil haben sich innerhalb des Status der
Erwerbsarbeit unterschiedliche Formen prekiarer Beschéftigungsbedingungen, ins-
besondere Leiharbeit und geringfiigige Beschaftigung, seit Mitte der neunziger
Jahre ganz erheblich ausgebreitet.

Uber die tatsichliche regionale Verbreitung und das AusmaB der Leiharbeit
in bestimmte Branchen lassen sich aufgrund der ungeniigenden Datenlage kaum
Aussagen treffen (vgl. Jahn/Wolf 2005). An den Statistiken der zustdndigen
Regionaldirektion der Bundesagentur fiir Arbeit ldsst sich jedoch ablesen, dass
die Zuwachsraten anhaltend hoch sind. So hat sich die Zahl der Verleihunter-
nehmen zwischen 1995 und 2005 weit mehr als verdoppelt und der Bestand an

15 Dies stiitzt nicht die populdre Behauptung, nach der der Osten dem Westen ,,auf der Tasche* liege.
Vielmehr hat gerade die westdeutsche Wirtschaft seit 1990 am meisten von der Vereinigung pro-
fitiert, weil ihr im Osten mit geringem Aufwand lukrative Mérkte fiir den Absatz ihrer Produkte
zufielen und teilweise auch bestehende Produktionskapazitdten giinstig iibernommen werden
konnten. Wihrend also durch staatliche Sozialtransfers Kapital in den Osten gegeben und so der
dortige Konsum subventioniert wird, flieit ein groBer Teil desselben Kapitals als Zahlungen an
die westdeutsche Privatwirtschaft in den Westen zuriick.
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Leiharbeitnehmern auf knapp 20.000 vervierfacht (zu liber 80 Prozent Ménner).
Nach der von der Bundesagentur verdffentlichten Aufstellung iiber die ausge-
iibten Tétigkeiten der Leiharbeiter kommen von allen Leiharbeitern im Bereich
der Regionaldirektion bis zu drei Viertel fiir den Verleih an Unternehmen im
Organisationsbereich der IG Metall in Betracht (Metallerzeuger und -bearbeiter,
Schlosser, Mechaniker, Elektriker, Montierer, Hilfsarbeiter u.a.). Auch die Zahl
der in ,,Minijobs‘ im verarbeitenden Gewerbe Beschiftigten stieg zwischen 1999
und 2005 um rund 50 Prozent auf knapp 30.000, wobei schon Ende der neunziger
Jahre ein grofler Boom stattgefunden hatte.

Auch bei der Hohe der Lohne und Gehélter besteht nach wie vor ein erheb-
licher Riickstand gegeniiber dem westdeutschen Niveau. Das Lohnniveau auf
Pro-Kopf-Basis hat inzwischen rund 80 Prozent des West-Wertes erreicht. Wird
dies allerdings auf Vollzeitdquivalente umgerechnet, beriicksichtigt man also die
tariflich und faktisch generell ldngeren Arbeitszeiten, die geringere Teilzeitquote
und die durchschnittlich hdhere Stundenzahl der Teilzeitbeschiftigten, so ergibt
sich ein Lohnriickstand der Beschiftigten in Region 3 von mehr als einem Viertel
gegeniiber ihren Kollegen in Westdeutschland. Die Entwicklung der Lohne ins-
gesamt und der hdufig unterlaufenen Tariflohne im Besonderen wird von einigen
der befragten Experten als eines der wesentlichen Probleme der IG Metall in
Ostdeutschland und in der Region eingeschitzt.

Die langfristige, wenn auch prekire 6konomische Konsolidierung der Region
kann nicht dariiber hinwegtéduschen, dass die regionale Wirtschaftsstruktur weiter-
hin von zahlreichen problematischen Folgewirkungen des 6konomischen Trans-
formationsprozesses bestimmt ist. Die IG Metall steht somit im 6konomischen
Feld derzeit vor einer im Vergleich zu den neunziger Jahren etwas giinstigeren
Situation. Insbesondere der begrenzte Wirtschaftsaufschwung, der sich auch in
einem — bisher trotz der Wirtschaftskrise weiter anhaltenden — kontinuierlichen
Abbau der Arbeitslosigkeit dullert und der bisher trotz der Wirtschaftskrise weiter
anhilt, bietet potenziell zusétzliche Gestaltungschancen fiir die Gewerkschaft.
Dennoch bestehen gleichzeitig weiterhin zahlreiche Einzelprobleme, auf die sie
mit ihrer Politik reagieren muss.
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Fragmentierte Tariflandschaft und Koexistenz starker und schwacher regu-
lierter Bereiche

Die Tarifbindung ist in der regionalen Metallbranche — wie in der gesamten Wirt-
schaft von Region 3 — relativ gering ausgeprigt. Die westdeutschen Vergleichs-
werte wurden zu keinem Zeitpunkt erreicht. Das betrifft nicht nur die Bindung
an den Flachentarif: Auch unter Beriicksichtigung von Haus- und Anerkennungs-
tarifen sind nur 25 Prozent der Betriebe {iberhaupt tarifgebunden, gegeniiber 38
Prozent in Westdeutschland (Quelle: IAB-Betriebspanel 2008). Da iiberwiegend
die groBeren Betriebe nach Tarif zahlen, ist auch der Maf3stab der Zahl der Be-
schiftigten, die nach Tarif bezahlt werden, aufschlussreich: Landesweit arbeiten
gut 50 Prozent der Beschiftigten in tarifgebundenen Betrieben, verglichen mit 63
Prozent in Westdeutschland.

Allerdings ist zu beriicksichtigen, dass sich ein verhaltnisméBig groBer Teil der
nicht tarifgebundenen Betriebe — laut IAB-Betriebspanel iiber ein Drittel — in der
Bezahlung am Flédchentarif orientiert. Unter Beriicksichtigung nur der Betriebe,
die sich am Flachentarif orientieren und dabei diesem vergleichbare Entgelte zah-
len, erhielten demnach landesweit immerhin drei Viertel der Beschiftigten Lohne
in tariflicher Hohe (gegeniiber 81 Prozent im Westen). Dem widerspricht aller-
dings ein Gewerkschaftssekretér, der davon ausgeht, dass in Region 3 lediglich
die Hélfte der Beschéftigten auf Tarifniveau bezahlt wird. Nicht alle sehen die
geringe Tarifbindung allerdings als Problem: Die Wirtschaftsfordergesellschaft des
Landes wirbt offen damit, dass 75 Prozent aller Betriebe im Land nicht tariflich
gebunden seien und dass so eine hohe ,,Bereitschaft zu flexiblen Beschéftigungs-
modellen® existiere.

Relativ hiufig kommen auch tarifliche Offnungsklauseln zur Anwendung,
durch die die im Flachentarif festgelegten Standards bei Arbeitszeit und Entloh-
nung nach unten angepasst werden. In 18 Prozent der Betriebe gelten Tarifvertrige
mit Offnungsklauseln, zwei Drittel von diesen, also 12 Prozent aller Betriebe,
wenden diese tatsdchlich an. Bei den Betrieben mit mehr als 250 Beschiftigten
liegt die letztgenannte Quote mit 19 Prozent deutlich hoher. In knapp 60 Prozent
der Fille wurden die Offnungsklauseln zu Abweichungen bei der Arbeitszeit ge-
nutzt, in knapp 40 Prozent zur Senkung der Entgelte (Quelle: IAB-Betriebspanel).

Zu den Ursachen der geringen Tarifbindung ist auch die Schwiche des regi-
onalen Arbeitgeberverbands der Metall- und Elektroindustrie zu zdhlen, in dem
nur noch rund ein Drittel der Unternehmen der Branche organisiert ist und der
fiir die nicht tarifgebundenen Unternehmen zusédtzlich einen sogenannten ,,OT-
Verband“ gegriindet hat.
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Besonders bemerkenswert ist jedoch, dass das Verhéltnis von tarifgebundenen
und nicht tarifgebundenen Unternehmen in den letzten Jahren in etwa konstant
geblieben ist. Das heif3t, eine weitere Erosion der noch an den Flichentarifvertrag
gebundenen Bereiche ist nicht zu beobachten (so auch Haipeter 2009). Damit
deutet sich an, dass sich die fiir die Bundesebene bekannte dauerhafte Koexistenz
stirker und schwécher regulierte Bereiche (vgl. Brinkmann et al. 2008: 19) auch
innerhalb einzelner Regionen in Ostdeutschland etabliert hat. Dass die Erosion
der Tariflandschaft von Region 3 gestoppt werden konnte, ist auch das Verdienst
der IG Metall, der es auf der Grundlage vorhandener Konfliktfdhigkeit in den
Kernbetrieben der Metallindustrie bislang stets gelungen ist, die Ubertragung der
West-Tarifergebnisse zu erstreiten. Dies {ibt auch auf den nicht tarifgebundenen
Bereich eine begrenzte ordnungspolitische Wirkung aus.

Probleme infolge der kleinbetrieblichen Struktur

Auch in der Struktur der Metall- und Elektroindustrie wirken die Umbriiche des
6konomischen Transformationsprozesses bis heute nach. Ein zentrales und folgen-
reiches Problem besteht in der aus der Treuhandpolitik resultierenden Dominanz
kleiner Betriebe.

Viele kleine einheimische Unternehmen sind in der Regel mit wenig Eigen-
kapital ausgestattet und haben oft erhebliche Schwierigkeiten, von den Banken
Kredite bewilligt zu bekommen. Nicht selten nehmen sie dies als Legitimation,
tarifpolitische Zugestidndnisse von Betriebsrat und Gewerkschaft zu verlangen.
Gleichzeitig geraten gerade die in ostdeutschem Besitz befindlichen Unternehmen
angesichts ihrer oft unzureichenden Kapitalausstattung leichter in wirtschaftliche
Bedringnis. Vor diesem Hintergrund sind Betriebsrite und Gewerkschaften nach
Einschdtzung von gewerkschaftlichen Hauptamtlichen immer wieder gefordert,
Sanierungskonzepte mit zu erarbeiten, aber auch Zugestdndnisse bei Lohn und
Arbeitsbedingungen zu machen, um BetriebsschlieBungen und -verlagerungen
zu verhindern.

Die noch existierenden groBeren Betriebe gehoren fast alle zu westdeutschen
oder auslidndischen Unternehmen'® verfiigen kaum iiber Forschungs- und Ent-
wicklungskapazitdten und bleiben in der Wertschdpfung hinter den Stammhéausern
ihrer Konzerne zuriick. Es erscheint nach wie vor angemessen, von diesen Betrie-
ben als ,,verldngerte Werkbanke* zu sprechen. Andererseits ist auch zu beriick-

16 Landesweit waren Mitte 2005 mehr als 70 Prozent der Erwerbstitigen im verarbeitenden Gewerbe
in Betrieben titig, die sich in westdeutschem oder ausldandischem Eigentum befinden (Quelle:
IAB-Betriebspanel).
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sichtigen, dass es vor allem diese Betriebe sind, durch die die Region liberhaupt
in internationale Kooperationen und Wirtschaftskreisldufe eingebunden ist.

Eine weitere mit der Betriebslandschaft zusammenhidngende Schwiche der
industriellen Struktur von Region 3 stellen trotz der generell positiven industri-
ellen Entwicklung zudem die geringen Anteile forschungs- und entwicklungsin-
tensiver und exportorientierter Industriezweige an der Branchenstruktur dar. Die
Innovationspotentiale der regionalen Betriebe sind gemessen am Bundesdurch-
schnitt ausgesprochen gering. Als Indikatoren hierfiir gelten die relativ geringe
Patentintensitdt und die niedrigen Ausgaben der Unternehmen fiir Forschung und
Entwicklung. Die Forschungs- und Entwicklungs-Aktivitdten im verarbeitenden
Gewerbe — auf das nahezu 90 Prozent der entsprechenden Aufwendungen der ge-
werblichen Wirtschaft entfallen — sind seit 1997 riickldufig. Die Griinde fiir dieses
Innovationsdefizit sind im geringen Anteil von Betrieben in regionalem Eigentum,
in ihrer damit zusammenhéngenden Funktion als ,,verlingerte Werkbénke*, dem
Fehlen von forschungsintensiven Grobetrieben sowie der Abwanderung junger
und gut qualifizierter Arbeitskrifte zu suchen.

Fiir die Gewerkschaften bedeutet die kleinbetriebliche Struktur in erster Linie,
dass ihre Mitglieder stark in der Fliche verstreut sind, was mit einem erhohten
Betreuungsaufwand einhergeht. Wéhrend die Potenziale fiir Organisationsmacht
in kleinen Betrieben grundsétzlich beschriankt sind, zumal dort nicht selten patri-
archalische Herrschaftsstrukturen existieren, ist die IG Metall auch in gréBeren
neugegriindeten Betrieben, in denen sie an keine gewerkschaftliche Tradition an-
kniipfen kann, oft nur schwach vertreten. Als besonders problematisch erscheint
aus gewerkschaftlicher Perspektive, dass der mit Abstand wichtigste industrielle
Arbeitgeber der Region eine weitgehend gewerkschaftsfreie Zone darstellt, wie
das folgende Betriebsbeispiel zeigt.

Betriebsbeispiel Region 3: Gewerkschaftsferne in den Neubetrieben

Eine der groBten praktischen Herausforderungen und das grof3te Organisationspro-
blem der IG Metall in Region 3 stellt sich ausgerechnet in der Windkraftbranche,
die in letzter Zeit den zentralen Wachstumsmotor der Wirtschaft in der Region
darstellt: Es ist bisher nicht gelungen, in nennenswertem Umfang Beschéftigte bei
dem mit iiber 3.000 Beschiftigten groBten Arbeitgeber der Region zu organisieren.
Dieser Anlagenbaukonzern, einer der grofiten Hersteller von Windkraftanlagen in
Deutschland, hat eine recht ungewohnliche Organisationsstruktur, die aus einem
Geflecht formal voneinander unabhéngiger Einzelunternehmen mit jeweils ma-
ximal 400 Beschéftigten besteht.
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Gewerkschafter schreiben diese Unternehmensstruktur dem Bestreben des
Konzerns zu, Bilanzierungs- und Offenlegungspflichten zu vermeiden und das
Entstehen starker Betriebsrite zu erschweren. Denn je geringer die Beschéftig-
tenzahl in einem Betrieb, desto schwerer fillt es dem Betriebsrat, eine rechtlich
mogliche Freistellung von Betriebsratsmitgliedern gegeniiber der Unternehmens-
fiihrung durchzusetzen (vgl. Mohrenweiser/Backes-Gellner 2009) — obwohl frei-
gestellte Betriebsréte nachweislich nicht das Wachstum eines Betriebs behindern
(vgl. Koller et al. 2008).

Der Konzern ist nicht Mitglied des Arbeitgeberverbandes, nicht tarifgebunden
und nicht an Verhandlungen mit der IG Metall interessiert. Dariiber hinaus spielt
das Unternehmen landesweit eine Vorreiterrolle beim Einsatz von Leiharbeit. Nur
in der Minderheit seiner Betriebe in der Untersuchungsregion existieren Betriebs-
rite, deren Verhéltnis zur Geschiftsleitung dem Muster des ,,autoritér-hegemo-
nialen Regimes® (Artus et al. 2001: 261ff.) zu entsprechen scheint. Fiir die IG
Metall sind sie nicht ansprechbar. In weiteren Teilbetrieben existieren sogenannte
»~Mitarbeitervertretungen®, die ohne gesetzliche Grundlage und damit ohne garan-
tierte Rechte operieren. Auch sie haben in der Regel keinen Kontakt zur IG Metall.

Ein Gewerkschaftssekretir fasst die interessenpolitische Praxis der Unterneh-
mensfithrung in drastischen Worten zusammen: ,,Wer sich in diesem Betrieb nur
anndhernd mit Gewerkschaft beschéftigt, muss damit rechnen, entlassen zu wer-
den®. Im Unternehmen sei eine gewerkschaftsfeindliche Haltung standig présent.
So werde den Beschéftigten ganz offen gesagt, dass sie jederzeit durch Arbeitslose
ersetzbar wiren, wenn sie sich gewerkschaftlich betétigten. Aushdnge im Betrieb
wiirden ebenfalls genutzt, um gegen die IG Metall Stimmung zu machen. Schon
beim Einstellungsgesprich werde regelmifBig widerrechtlich gefragt, ob der Be-
werber Gewerkschaftsmitglied sei. Werde jemand dabei beobachtet, wie er bei
Werbeaktionen der IG Metall vor dem Werkstor mit den Gewerkschaftern spreche,
miisse er damit rechnen, sich am nichsten Tag beim Vorgesetzten rechtfertigen zu
miissen. Zudem wurde in der Vergangenheit von der IG Metall Anzeige wegen
Behinderung einer Betriebsratsgriindung durch das Management erhoben.

Die fehlende Tarifbindung kann somit gleichzeitig als Ursache und als Folge
der Schwiche der IG Metall in den Konzernbetrieben gesehen werden: Als Ursa-
che, weil die mit dem tariflosen Zustand einhergehende schwache Rechtsposition
der Beschiftigten im Zusammenhang mit der antigewerkschaftlichen Haltung der
Unternehmensfiihrung sowie die subjektiv stark empfundene Gefahr dauerhafter
Arbeitslosigkeit die Beschéftigten vor Konflikten mit dem Arbeitgeber zuriick-
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schrecken lassen; und als Folge, weil die Gewerkschaft ohne ausreichende Mit-
gliederbasis nicht in der Lage ist, eine Tarifbindung durchzusetzen.

Nachdem die Verwaltungsstelle fiir einige Jahre einen Schwerpunkt ihrer Mit-
gliederentwicklungsarbeit auf diesen Betrieb gelegt hatte, wurden zuletzt diese
Bemiihungen zuletzt wegen geringer Erfolge zugunsten eines Organizing-Projekts
in einem anderen groferen Betrieb auf Eis gelegt. Zuvor konnte zwar die Griin-
dung eines neuen Betriebsrates in einem besonders stark von gewerkschaftlich
beanstandeten Arbeitsbedingungen und gering qualifizierter Beschiftigung sowie
einem hohen Leiharbeitsquote gepragten Teilbetrieb erreicht werden, doch musste
die IG Metall bei der Wahl des Gremiums eine Niederlage hinnehmen. Aus der
Sicht von Gewerkschaftern ist die verbreitete Distanz der in dem Konzern Be-
schiftigten gegeniiber der IG Metall auf deren grofle Abhédngigkeit von diesem
Arbeitgeber zuriickzufithren. Nach Auskunft eines Gewerkschaftssekretérs sind
circa 80 Prozent der dort Beschéftigten aus der Arbeitslosigkeit heraus eingestellt
worden. Auch deshalb sei es extrem schwierig, erste Schritte zur Etablierung einer
gewerkschaftlichen Interessenvertretung zu gehen.

Die Verwaltungsstelle hat in der Vergangenheit aulerdem versucht, im Rah-
men ihrer Moglichkeiten das Thema auch ,,auf die politische Ebene zu bringen®,
wie der zustindige Gewerkschaftssekretdr sagt. So haben die Verantwortlichen
versucht, darauf hinzuweisen, dass der Konzern trotz der Berichte iiber Versto3e
gegen Arbeitnehmerrechte in groBem Umfang staatliche Fordergelder in Anspruch
nehmen kann, und fordern die Bindung der Vergabe von Subventionen an die
Einhaltung arbeitsrechtlicher Mindeststandards. Um Pressedffentlichkeit bemiihte
man sich ebenfalls. Wéhrend die lokalen Zeitungen nicht dariiber berichteten, er-
schien eine Reihe kritischer Artikel in einer liberregionalen Zeitung. Gleichzeitig
setzt sich die IG-Metall-Verwaltungsstelle fiir Erhalt und Ausbau der Beschifti-
gung in dem fiir die regionale Wirtschaftsstruktur wichtigen Unternehmen ein. Am
pragnantesten driickt sich die notwendig ambivalente Haltung der Gewerkschaft in
der AuBerung eines Hauptamtlichen aus: ,,Die Arbeitsplitze im Bereich Windkraft
sind fiir uns ein Segen — aber nicht unter diesen Bedingungen.*

1.4 Regionale Differenzierung des 6konomischen Feldes
Ein zentrales Ergebnis unserer Untersuchungen der regionalen Gewerkschaftspra-

xis im 6konomischen Feld besteht in dem Befund, dass sich die in den jeweiligen
Strukturen des 6konomischen Feldes abbildende Geschichte von sozialen Aus-
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einandersetzungen als besonders wirkméchtige strukturierende Bedingung auf das
gewerkschaftliche Handeln auswirkt. Mit der spezifischen, unter jeweils unter-
schiedlichen regionalen Voraussetzungen historisch erkdmpften relativen gewerk-
schaftlichen Starke bzw. Position im 6konomischen Feld gehen unterschiedliche
Handlungsdispositionen und Handlungsfreiheiten der regionalen Gewerkschafts-
gliederungen im Sinne spezifischer regionaler Gewerkschaftskulturen einher, die
beispielsweise fiir unterschiedliche tarifpolitische Praktiken verantwortlich sind.
Die regionalspezifischen Zusammenhénge von 6konomischer Feldstruktur und
Gewerkschaftshandeln haben wir in den vorangegangenen Abschnitten umrissen.
Die wichtigsten Punkte sollen im Folgenden noch einmal im Uberblick zusam-
mengefasst werden, um die von den Untersuchungsregionen représentierten drei
Grundformen regionaler Differenzierung der gewerkschaftlichen Handlungsbe-
dingungen und Praxis im Hinblick auf das 6konomische Feld zu charakterisieren.

In Region 1 ist die Ausgangslage fiir das Handeln der Gewerkschaft im 6ko-
nomischen Feld vor dem Hintergrund einer leistungsfahigen und stark differen-
zierten Wirtschaftsstruktur vergleichsweise giinstig, gleichwohl aber auch von
Problemen bei der Anpassung an Folgen des Strukturwandels geprégt. Die Region
steht mit einer starken Fahrzeugindustrie stellvertretend fiir die klassischen or-
ganisatorischen Kernbereiche einer Industriegewerkschaft. Hier hat sich vor dem
Hintergrund einer langen und relativ stabilen Industriegeschichte im Verlauf des
20. Jahrhunderts eine gewerkschaftliche Kultur des Handelns aus einer Position
der relativen Stérke entwickelt. Die Grundlage der relativ grolen Handlungsmacht
der regionalen Gewerkschaftsorganisation bilden die in Region 1 vorhandenen
zahlreichen GroBunternehmen, die oft zu den wenigen marktbeherrschenden Ak-
teuren ihrer jeweiligen Branchen gehdren und in denen die Beschéftigten in sehr
hohem Maf} gewerkschaftlich organisiert sind. Zum Kontext dieser relativ giin-
stigen regionalen Standortbedingungen gehdrt eine umfangreiche Zulieferindustrie
fiir die GroBBunternehmen. Im Verhiltnis zu anderen gewerkschaftlichen Regional-
gliederungen sind die Hauptakteure der IG-Metall-Verwaltungsstelle in Region 1
mit ihrer konzentrisch auf die groBbetrieblichen Produktionsbereiche ausgerichte-
ten Gewerkschaftskultur lange Zeit Teil des innergewerkschaftlich hegemonialen
Diskurses gewesen. Im Zuge des langfristigen Wandels der Wirtschaftsstruktur ist
die feste Grundlage der regionalen Gewerkschaftsmacht jedoch allméhlich immer
weiter aufgeweicht. Die in weiten Teilen der Wirtschaftsstruktur beobachtbare
langfristige Konversion der Industrieproduktion hin zu stirkerer Wissens- und
Dienstleistungsorientierung, die nicht nur zwischen den Branchen, sondern auch
innerhalb einzelner Unternehmen stattfindet und mit Beschéftigungsabbau in den
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gewerkschaftlichen Kernbereichen verbunden ist, fiihrt allmdhlich zu wachsenden
Problemen auch in den Kernbereichen der IG Metall.

In Region 2 haben sich im Zuge des Strukturwandels die Polarisierungen
zwischen traditionelleren und stark modernisierten Wirtschaftsbereichen sowie
zwischen stédtischen und landlichen Strukturen verstarkt. Aus gewerkschaftlicher
Sicht liegen hier ambivalente Bedingungen fiir eine kollektive Interessenvertre-
tung vor. Einerseits liegt die Region abseits der industriellen Ballungsrdume. Der
frither bestehende traditionelle gewerkschaftliche Kernbereich ist im Zuge der
weitgehenden Deindustrialisierung der peripheren Gebiete der Region teilweise
erodiert. Andererseits beherbergt der Wirtschaftsstandort im Umfeld einer Univer-
sitdt eine Reihe stark spezialisierter Hightech-Unternehmen vor allem im Bereich
Feinmechanik. Diese Hightech-Unternehmen, die meist zwischen 250 und 1.000
Beschéftigten haben, von denen aufgrund starker Forschungs- und Entwicklungs-
abteilungen relativ grole Anteile hochqualifiziert sind, bilden neben einzelnen
gewerkschaftlich stark organisierten traditionelleren Betriebe in den léndlich
gepragten Gebieten sowie im Handwerk die Grundlage der gewerkschaftlichen
Organisationsmacht. Aufgrund einer insgesamt relativ schwach ausgeprigten in-
dustriellen Struktur ist die gewerkschaftliche Basis im Vergleich zu Region 1 aber
eher schmal, so dass nie aus einer vergleichbaren Position der Stérke heraus agiert
werden konnte. So ist die regionale Gewerkschaftspolitik bei aller konfliktorischen
Rhetorik in der Praxis traditionell kooperativ, mit einer gro3en Bereitschaft zu
innovativen betrieblichen Losungen, die gerade auch an Hoherqualifizierte ge-
richtet sind. Im Zuge der relativen Schwichung der von Region 1 reprisentierten
gewerkschaftlichen Kernbereiche kommt solchen flexiblen Losungen aus einer
vermeintlich randstdndigen gewerkschaftlichen Region, bei allen dort weiter be-
stehenden Schwierigkeiten, wie zum Beispiel der teilweisen Erosion frither beste-
hender korporativer Arrangements, zunechmend Vorbildcharakter fiir den Umgang
mit den organisationalen Modernisierungsproblemen zu.

In der ostdeutschen Region 3 ist im dkonomischen Transformationsprozess
nach 1990 ein radikaler und umfassender Bruch mit der vorher bestehenden staats-
sozialistischen Wirtschaftsstruktur vollzogen worden, dessen Auswirkungen auf
Wirtschaftsstruktur und Gewerkschaftspraxis sich bis heute bemerkbar machen.
Die Gewerkschaft hat sich hier seither mit den Schwierigkeiten eines Neuan-
fangs angesichts eines massiven und abrupten wirtschaftlichen Umbruchs kon-
frontiert gesehen. Im Zuge der Umstellung der ostdeutschen Wirtschaftsstruktur
auf marktwirtschaftliche Verwertungsziele und der radikalen Privatisierungspolitik
der Treuhandgesellschaft ist Region 3, die in der DDR ein bedeutender Maschi-
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nenbaustandort war, in erheblichem Ausmaf von Deindustrialisierung, Verklein-
betrieblichung und Massenarbeitslosigkeit betroffen gewesen. In den neu entstan-
denen Betrieben ist die gewerkschaftliche Verankerung oft gering und die Macht
der Unternehmensleitungen besonders grof3. Regionsweit ist die Gewerkschafts-
prasenz auf betrieblicher Ebene relativ schwach, selbst in einigen der wenigen
groferen Betriebe. Die Tarifbindungen hat nie das im Westen iibliche Mal3 erreicht
und verbleibt auf relativ geringem Niveau. Die Gewerkschaft ist in Region 3 ganz
iiberwiegend mit den Notwendigkeiten des betrieblichen Krisenmanagements und
der Betreuung in Not geratener Mitglieder befasst. Im Vergleich mit den westdeut-
schen Regionen miissen die Voraussetzungen der Gewerkschaftsarbeit als relativ
prekér eingeschitzt werden. Die Vergleichsperspektive darf jedoch nicht iiber
beachtliche, unter schwierigen Bedingungen erkdmpfte Erfolge der Gewerkschaft
in Ostdeutschland hinwegtéuschen (vgl. Meise 2010). Der Einsatz der IG Metall
hat einer Reihe von Betrieben das Uberleben in Krisenzeiten mit ermoglicht. Bei
allen Umstellungsproblemen hat die Gewerkschaft eine, wenn auch fragmenta-
risch erscheinende, Organisationsmacht erhalten kénnen. In den Kernbetrieben der
Metallindustrie ist die notige Mobilisierungs- und Konfliktfahigkeit vorhanden.
Auf dieser Grundlage konnten eine vollige Erosion des Flichentarifs verhindert
und regulierte Bereiche erhalten werden. Die in den letzten Jahren eingetretene
nachhaltige, wenn auch prekdre Konsolidierung der regionalen Wirtschaftsstruktur
eroffnet teilweise neue Gestaltungsspielrdume fiir die Gewerkschaft.
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2 Das politische Feld

Dem politischen Feld kommt aufgrund seiner gesamtgesellschaftlichen Regulati-
onsmacht in verschiedener Hinsicht Bedeutung fiir die Analyse gewerkschaftlicher
Praxis zu. Durch die von diesem Feld aus ins Werk gesetzten Regulierungsme-
chanismen und administrativen Praktiken werden marktwirtschaftliche Okonomie
und industrielle Beziehungen grundsitzlich gerahmt und durch die Definition ihrer
Moglichkeitsraume iiberhaupt erst als solche konstituiert (vgl. Bourdieu 1998b:
93ff). Politisch gesetzte institutionelle Rahmenbedingungen wie Arbeitnehmer-
rechte und Tarifautonomie bilden eine wesentliche Grundlage der bestehenden
Mitbestimmungsmdglichkeiten der Arbeitnehmer. Durch sie, ebenso wie durch
sozialpolitische Maflnahmen, wird die Profitlogik des 6konomischen Feldes teil-
weise relativiert. Politischen Auseinandersetzungen zum Beispiel um den Grad der
dekommodifizierenden Wirkung der staatlichen Sozialpolitik sind von erheblicher
Bedeutung fiir die Lebensbedingungen der Arbeitnehmermilieus.

Die Kontrolle iiber die Mittel politischer Macht ist aufgrund der relativen
Autonomie der Politik gegeniiber anderen gesellschaftlichen Feldern auch in
demokratischen Gesellschaften ungleich verteilt (vgl. Bourdieu 2001). Die um
Machtpositionen und um die Durchsetzung ihrer jeweiligen politischen Ideen
konkurrierenden politischen Akteure treten stark professionalisiert auf. Neben den
Akteuren aus den politischen Parteien sind heute an der Produktion der ,,6ffent-
lichen Meinung* beteiligte Professionen wie Journalisten und Meinungsforscher
im politischen Feld fest etabliert. Demgegeniiber ist die Mehrheit der Wahlbevol-
kerung als politische Laien von der Verfligung iiber institutionalisierte politische
Machtmittel weitgehend ausgeschlossen.

Der Zugang zu politischer Macht ist eine soziale Frage. Bei geringer Res-
sourcenausstattung, vor allem beim Fehlen von Bildung und Zeit, nimmt der
Grad der politischen Enthaltung zu. Die feldtheoretische Analyse des Politischen
bietet die Moglichkeit, die von neo-machiavellistisch beeinflussten Auffassungen
propagierte quasi-natiirliche Legitimitét der Herrschaft politischer Eliten auf ihre
sozialen und 6konomischen Bedingungen zuriickzufiihren. Insbesondere den Ar-
beitnehmermilieus steht die Beteiligung an den iiber symbolische Formen der
legitimen politischen Kultur und Sprache gefiihrten politischen Diskursen trotz
der formalen Offenheit des politischen Feldes keineswegs ohne Weiteres offen.
In dieser relativen Abgeschlossenheit des politischen Raums von den Alltagskul-
turen liegt die politische Entfremdung begriindet, die nicht nur als Ausdruck der
politischen Machtlosigkeit der weniger privilegierten Milieus, sondern gerade in
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ihrer apolitischen Form als ein Protest gegen das Monopol der Politik zu verste-
hen ist. Die im Alltagsleben vom politischen Feld weitgehend Ausgeschlossenen
erhalten in demokratischen Gesellschaften gleichwohl die Moglichkeit zur in-
direkten politischen MeinungsduBerung durch mehr oder minder demokratisch
gewihlte Reprisentanten im politischen Feld. In Deutschland vertreten auch die
Gewerkschaften bis heute einen grofen Teil der Arbeitnehmermilieus politisch
(vgl. Schroeder 2008: 236). Gewerkschaftsmitglieder erhalten Angebote theore-
tischer Deutungsmuster politischer Auseinandersetzungen, was ihren Ausschluss
vom Politischen ein Stiick weit relativieren soll.

2.1 Die Gewerkschaften im politischen Feld

Eine Funktion der Gewerkschaften besteht darin, im Sinne ihrer Mitglieder Ein-
fluss auf die politischen Prozesse zu nehmen und sich insbesondere fiir eine ar-
beitnehmerorientierte Wirtschafts- und Sozialpolitik einzusetzen. [hren Anspruch
auf ein politisches Mandat fiir die von ihr vertretenen Arbeitnehmer begriinden
sie damit, dass diese nur iiber geringe eigene Ressourcen verfiigen und einen
Partner fiir die Vertretung ihrer Interessen bendtigen, jedoch gerade angesichts
der politischen Représentationskrise nur in eingeschranktem Maf3 von den politi-
schen Parteien représentiert werden. Dabei steht das gewerkschaftliche Agieren im
politischen Feld von vornherein unter dem Vorbehalt einer mangelnden direkten
Durchsetzungsfahigkeit (nicht zuletzt infolge des Verbots politischer Streiks), so
dass sich die Gewerkschaften in diesem Feld auf einflussreiche Biindnispartner an-
gewiesen sehen, um ihre ,,Verbandsfunktion* (Neumann 1978) erfiillen zu kdnnen.

Die Bedingungen der politischen Einflussnahme der Gewerkschaften haben
sich in den letzten zwanzig Jahren verschlechtert. Mit der Erosion des Korpo-
ratismus (vgl. Streeck 2006) werden Gewerkschaften zunehmend in die Rolle
einer Lobbygruppe unter anderen zuriickgedringt (vgl. Hassel 2006; Honigsberger
2008: 91). Diese Entwicklung geht einher mit einer vergroBerten Distanz in den
Beziehungen zu ihren fritheren Biindnispartnern in den politischen Parteien, die
von den Gewerkschaften bis Ende des 20. Jahrhunderts vor allem in der SPD und
teilweise im arbeitnehmerischem Fliigel der CDU gesehen wurden. Spétestens
seit der zweiten Regierungszeit Gerhard Schroders hat dieses in der ,,Bonner
Republik* gewachsene Modell der Arbeitsteilung zwischen Gewerkschaften und
parteipolitischen Akteuren aber erheblich an Tragfahigkeit eingebiifit. Die neue
Sozialdemokratie Schroderscher Priagung hat ihre alte Leitidee, dass der Kapita-
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lismus ,,gezdhmt®, d.h. durch staatliche Interventionen in das Marktgeschehen
sozial reguliert werden miisse, ersetzt durch eine Politik, die Chancengleichheit
im Ausgangspunkt erreichen will, Ungleichheiten im Ergebnis aber eher akzep-
tiert als korrigiert (vgl. z.B. Egle et al. 2004). Aus gewerkschaftlicher Sicht wird
dieser Kurswechsel der SPD meist als Anpassung an eine einseitig wirtschafts-
freundliche neoliberale Position wahrgenommen. Die von der Agenda-Politik
Schrdders enttduschten Hoffnungen treffen auf eine Situation, in der es im Zuge
der zunehmenden Professionalisierung der Politik ohnehin schon zu personellen
und sozialstrukturellen Entfremdungsprozessen zwischen Gewerkschaft und SPD
gekommen war (vgl. Schroeder 2005, 2008). Besonders an der Basis der Gewerk-
schaft erodiert das frither enge Verhiltnis zur SPD, da hier angesichts knapper
eigener Ressourcen besondere Hoffnungen in einen starken Partner in der Politik
gesetzt wurden, die sich nun enttduscht sehen. Die mittlerweile als fiinfte Kraft im
deutschen Parteienspektrum etablierte Linkspartei konnte zwar davon profitieren
und versucht teilweise an die sozialdemokratische Tradition anzuschlie3en, ist
aber noch weit entfernt von einer Anerkennung durch die Gewerkschaftsspitze.

Gleichzeitig hat lange Zeit ein gesellschaftspolitisches Klima geherrscht, in
dem Teile der Offentlichkeit offen gewerkschaftsfeindlich auftreten konnten. Ar-
beits- und sozialpolitische Standards sind zunehmend ausgehohlt, gewerkschaft-
liche Positionen zum Erhalt des Sozialstaates als unberechtigte und anachroni-
stische ,,Blockade® stigmatisiert worden. Angesichts ihrer allgemein schwierigen
und defensiven Lage wird in Teilen der Gewerkschaften fiir eine Konzentration
auf die Tarifpolitik als ihr Kerngeschéft pladiert. Der damit verbundene Abschied
der Gewerkschaften von der politischen Biihne wiirde jedoch tendenziell ihren ,,hi-
storisch erkdmpften Anspruch auf eine klasseniibergreifende Interessenvertretung*
(Urban 2005: 195f.) in Frage stellen und die Probleme fiir die gewerkschaftliche
Tarifpolitik absehbar noch vergréBern. In jlingster Zeit deuten sich zudem neu
eroffnete Denk- und Handlungsrdume fiir eine arbeitnehmerorientierte Politik an.
Spatestens seit der Bankenkrise ist die wirtschaftsliberale Hegemonie briichig
geworden und gewerkschaftliche Positionen scheinen in der Politik wieder an-
schlussfahiger zu werden (vgl. Urban 2010).

Die Moglichkeiten fiir die Gewerkschaften, dies zu nutzen und ihre Einfluss-
nahme im politischen Feld wieder auszuweiten, scheinen aber nicht nur auf der
Bundesebene gegeben. Vielmehr liegen im politischen Mehrebenensystem auch in
der Landes- und Kommunalpolitik potenzielle Quellen gewerkschaftlicher Stérke.
Die in rdumlich differenzierten Teilen des politischen Feldes verschieden ausge-
pragten Machtstrukturen bringen regional unterschiedliche politische Handlungs-
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bedingungen der IG Metall mit sich, deren Entwicklung nicht unbedingt parallel
zum Wandel auf der nationalen Ebene verlduft. Uber die Bedingungen der Ge-
werkschaftspraxis in regionalen politischen Feldern ist bisher nur wenig bekannt
(vgl. Schmid 2003). Wir haben untersucht, unter welchen Umstédnden in regionalen
politischen Feldern liegende Machtquellen fiir die Gewerkschaft nutzbar gemacht
werden konnen und welcher Wandel in der gewerkschaftlichen Positionierung im
Feld sich dabei in spezifischen regionalen Kontexten abzeichnet.

2.2 Gewerkschaft und regionale Politik

Die feldtheoretische Analyse gewerkschaftlicher Handlungsbedingungen in den
regionalen politischen Feldern beginnt bei den politischen Machtverhiltnissen
auf kommunaler und — soweit flir die regionalen Gewerkschaftsgliederungen von
Belang — landespolitischer Ebene sowie den Beziehungen zwischen Gewerkschaft
und politischen Parteien, deren Ausgestaltung die gewerkschaftlichen Einfluss-
moglichkeiten im Feld wesentlich mitbestimmt. Da die heutige Machtstruktur
und das regionale Parteiensystem das Resultat vergangener Auseinandersetzungen
sind, sind auch hier die historischen Entstehungsbedingungen der heute vorlie-
genden Feldstrukturen zu beriicksichtigen. Daneben haben wir untersucht, inwie-
weit es den regionalen Gewerkschaftsgliederungen gelingt, abseits des Zugangs
iiber die politischen Parteien im Feld Einfluss auszuiiben, sei es iiber Prisenz in
den regionalen Medien oder iiber biindnispolitisches Agieren als Akteur einer
lokalen politischen Zivilgesellschatft.

Kontinuitét und informeller Elitenkonsens in Region 1

In Region 1 besteht eine stabile politische Hegemonie eines iiber Jahrzehnte ge-
wachsenen rot-griinen regionalpolitischen Projekts. Dieses ist bisher in der Lage
gewesen, Verdnderungen in den Strukturen der Region entweder aktiv zu gestalten
oder sich an sie anzupassen. Der regionalen Sozialdemokratie ist es gelungen,
verschiedene Elitefraktionen und auch die Gewerkschaften in ihren, immer wieder
diskret erneuerten Konsens einzubeziehen. Diese Konstellation ist verbunden mit
der Fahigkeit zur Integration verschiedener, auch neu entstehender demokratischer
Politikvorstellungen, wie zum Beispiel der Griinen, die — nach anfanglichen Kon-
flikten — bereits seit tiber 20 Jahren Teil der rot-grilnen Hegemonie in der Regi-
on sind. Auch politische Reformen, wie eine Umgestaltung der Verwaltung mit
bundesweitem Vorbildcharakter und die Stadtgesellschaft zusammenbringende
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kulturelle Grofereignisse, sind in diesem Rahmen immer wieder moglich gewe-
sen. Die politische Entwicklung in Region 1 ist damit von relativ weitgehender
Stabilitédt gepragt. GroBere strukturelle Konfliktlagen wie in Region 2 oder die
Nachwirkungen historischer Briiche wie in Region 3 bestehen nicht.

Die Rolle der zentralen Grofstadt als politisches Zentrum von Region 1 ist
unbestritten. Die Stadt gilt als traditionelle Hochburg der Sozialdemokratie. Die
Verankerung der SPD hat hier eine lange Tradition, die noch auf ihre Zeit als
Arbeiterpartei zuriickgeht. Seit dem Ende des 19. Jahrhunderts entstand aus den
Arbeitermilieus der Stadt im Zuge der gesellschaftlichen Ausgrenzung der Arbei-
terschaft und der damit verbundenen Konflikte ein starkes sozialdemokratisches
Lager. Nach 1945 o6ffnete sich dieses Lager auch iiber die Arbeitermilieus hinaus,
zundchst in Form eines Zweckbiindnisses von traditionellen SPD-Kommunalpo-
litikern und liberaler Stadtverwaltung. Auf der Grundlage des 6konomischen und
sozialen Wandels der Nachkriegszeit begann sich seit den sechziger Jahren auch
die vorher sehr traditionalistisch orientierte lokale SPD zu wandeln. Dabei stieg
der Einfluss von Intellektuellen, professionelle Sachkompetenz sowie erweiterte
parteiinterne Netzwerke gewannen an Bedeutung. Unter anderem durch den Riick-
zug von konservativeren, stark in den arbeitnehmerischen Milieus verwurzelten
Funktiondren ging gleichzeitig aber die Verankerung der Partei in den Stadtteilen
und im gesellschaftlichen Vorfeld zuriick.

Zwar verfiigen die lokalen und regionalen SPD-Gliederungen bis heute wenig-
stens in Teilen der Stadtbevolkerung iiber ein nicht unerhebliches soziales Kapital,
doch die andauernde Krise der Partei hat auch in Region 1 Spuren hinterlassen.
Spatestens seit 2002 hat die SPD in Region 1 in allen Sozialgruppen und insbeson-
dere in ihren traditionellen Hochburgen kontinuierlich Wahlerstimmen verloren,
zum Teil in dramatischen Umfang. Dieser Trend hat sich bei den jlingsten Wahlen
fortgesetzt. Auch wenn die Griinen die Verluste der SPD bisher durch Stimmen-
gewinne ausgleichen konnten, erscheint es fraglich, ob die im Rat der zentralen
GroBstadt von Region 1 seit langen Jahren bestehende rot-griine Mehrheit auf
mittlere Sicht verteidigt werden kann.

Spiegelbildlich zur traditionellen Hegemonie der SPD ist die CDU in Region
1 und insbesondere in der GroBstadt im Landesvergleich nur unterdurchschnittlich
vertreten. Auch diese Tendenz ldsst sich weit in die Vergangenheit zuriickverfol-
gen. Der CDU gelang es bisher kaum, von der in jlingster Zeit anhaltenden Schwi-
che der SPD zu profitieren. Die FDP-Ergebnisse in Region 1 liegen insgesamt
etwa im Landesdurchschnitt. Die Linke bzw. ihre Vorgéngerparteien hatten bis
vor wenigen Jahren kaum eine politische Bedeutung in der Region, in letzter Zeit
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sind jedoch deutliche Zugewinne zu Lasten der SPD und teilweise der Griinen
erkennbar.

Zunehmend professionalisierte Kooperation mit der SPD

Die gekennzeichnete Lage im parteipolitischen Feld von Region 1 erweist sich
fiir die Gewerkschaften als vergleichsweise giinstig. Die regionale IG Metall er-
klart sich bereit zur Kooperation mit allen demokratischen Parteien, die offen fiir
Arbeitnehmerinteressen sind. So kommt es auch mit der CDU-gefiihrten Lan-
desregierung gelegentlich zur Zusammenarbeit, und das Verhiltnis wird als ,,ein
gegenseitiges Schitzen und Ernstnehmen® (Gewerkschaftssekretér) beschrieben.
Aufgrund ihrer historischen Entwicklung und der Identifikation mit sozialdemo-
kratischen und sozialliberalen Positionen steht die Gewerkschaft der Sozialde-
mokratie und ihren politischen Akteuren aber nach wie vor weitaus niher als den
anderen Parteien.

In den siebziger und achtziger Jahren war die Bindung zwischen Gewerk-
schaft und Partei so eng, dass die SPD-Parteimitgliedschaft als Voraussetzung fiir
Fiihrungspositionen in der IG Metall galt. Wer nicht das richtige Parteibuch hatte,
so berichten Gewerkschafter, wurde von wichtigen gewerkschaftspolitischen Ent-
scheidungen ausgegrenzt, was sich insbesondere gegen ,,Linksabweichler richte-
te. Die um diesen Preis erhaltene enge Bindung von Partei und Gewerkschaft hat
sich im Zuge eines Fithrungswechsels in der IG-Metall-Verwaltungsstelle in den
neunziger Jahren jedoch gelockert, was von den Verantwortlichen riickblickend als
notwendige demokratische Offnung der Gewerkschaft beschrieben wird. Heute ist
das Parteibuch in der Verwaltungsstelle ,,kein Thema mehr* (Betriebsratsvorsit-
zender). Zwar sind nach wie vor etwa die Hélfte der Mitglieder des Ortsvorstands
der IG Metall SPD-Mitglieder, dies spiele innergewerkschaftlich aber kaum eine
Rolle mehr, so ein Experte. Ahnliches gilt auch fiir die politischen Sekretire der
Verwaltungsstelle. Die Zeit, in der diese SPD-Mitglieder sein mussten, ,,ist lange
her; heute ist das nicht mehr so. Bei den meisten weil3 ich gar nicht, ob sie in einer
Partei sind*“ (Gewerkschaftssekretér). Trotz dieses innergewerkschaftlichen Wan-
dels wird das Verhéltnis zwischen Gewerkschaft und regionaler SPD von vielen
Gewerkschaftern bis heute als sehr eng eingeschitzt: ,,Eine bessere Zusammenar-
beit als zwischen der Politik der Stadt und der IG Metall kann es eigentlich nicht
geben® (Betriebsratsvorsitzender). Andere Experten bestitigen das relativ gute
Verhiltnis zum politischen Feld, beurteilen es aber in der absoluten Héufigkeit
der Kontakte und in seinen praktischen Folgen zuriickhaltender.
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Bei néherer Betrachtung fallen drei seit wenigstens zehn Jahren bestehende
Verdnderungsprozesse im Verhéltnis von SPD und IG Metall in der Region auf.
Offenkundig sind zunéchst die vermehrten Briiche auf der politisch-ideologischen
Ebene. Seitens der befragten 1G Metaller wird zunehmend in Frage gestellt, ob
die SPD noch als Représentantin von Arbeitnehmerinteressen gelten kann. Auf
die Frage nach der Vertretung von Arbeitnehmerinteressen in der Politik lacht ein
Gewerkschaftssekretdr: ,,Vor ein paar Jahren hitte ich gesagt, durch die SPD.*
Inzwischen sei er soweit, dass er auch iiberlegt habe, aus der SPD auszutreten,
da er vor allem mit den Positionen zur ,,Rente mit 67 und zur Altersteilzeit nicht
einverstanden sei: ,,Da habe ich so meine Zweifel gehabt, ob das die richtige Partei
ist. Ich wei noch nicht, ob ich sie wihlen werde.* Und dies ist kein Einzelfall.
Alle SPD-Mitglieder unter den Gewerkschaftern, mit denen wir gesprochen haben,
lehnen die derzeit von der Partei vertretene Politik mehr oder weniger deutlich
ab. Andere 1G Metaller, die mit der SPD ,,nichts am Hut* haben, distanzieren
sich noch stiarker von der SPD. Der Tenor dabei ist, dass es zweifellos einmal
viele Beriihrungspunkte gegeben habe, dass dies aber seit der Politik von Gerhard
Schréder kaum mehr so sei. Ein verbreiteter Vorwurf an die Partei lautet, die SPD
habe ,,die gemeinsame Linie verlassen* (Gewerkschaftssekretér). Die zunehmende
politische Distanz scheint auch zur Folge zu haben, dass indirekte Wahlaufrufe
zugunsten der SPD, wie sie in der Vergangenheit von einigen Gewerkschaftsse-
kretdren auf Betriebsversammlungen abgegeben wurden, seltener werden.

Hinter dieser politischen Entfremdung verbirgt sich zum zweiten eine zu-
nehmende soziale Distanz. Der Vorwurf, dass die SPD nicht mehr ausreichend
arbeitnehmerische Wertvorstellungen vertritt, bezieht sich zwar auf die Ebene der
Bundespolitik. Er erhélt aber zusdtzliche Nahrung durch die Erfahrung, dass die
lokalen Représentanten der Partei immer weniger aus denselben arbeitnehmerisch
gepragten Milieus stammen, wie die meisten Gewerkschafter. So stammt der vor
einigen Jahren neu gewéhlte Oberbiirgermeister anders als sein Vorgénger aus
gehobenen biirgerlichen Milieus und weist einen anderen Habitus auf. Aus Sicht
von Gewerkschaftern aus Region 1, denen man ,,den Betrieb noch ansieht®, wie
ein Experte formuliert, ist dadurch der Zugang trotz eines noch recht guten Kon-
takts schwieriger geworden. ,,Da ist eine andere Kultur da*, nimmt ein Betriebs-
ratsvorsitzender wahr. Dieses Beispiel steht exemplarisch fiir einen langsamen
Wandlungsprozess der SPD in Region 1, die sich zunehmend aus gehobenen
und dienstleistungsorientierten Milieus mit hohem Bildungskapital rekrutiert. Vor
diesem Hintergrund haben sich drittens die Kommunikationsformen zwischen
Gewerkschaft und SPD verédndert. Alte kollegiale Vergemeinschaftungsformen
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werden zunehmend durch professionell distanzierte Formen ersetzt, bestehen in
Restbestdnden aber weiterhin. So 14dt der Oberbiirgermeister zum Beispiel in
regelméfBigen Abstdnden Betriebsratsvorsitzende ins Rathaus ein und ldsst sich
von deren Arbeit und von betrieblichen Problemen berichten. Fiihrende SPD-
Landespolitiker nehmen regelméBig als Géste an den Delegiertenversammlungen
der IG-Metall-Verwaltungsstelle teil.

Auch im suburbanen und ldndlichen Bereich der Verwaltungsstelle ist die An-
sprechbarkeit der SPD fiir gewerkschaftliche Anliegen ,,wegen der gemeinsamen
Historie immer ein Stiick leichter” (Gewerkschaftssekretir) als die der CDU. Die
Parteizugehorigkeit gilt abseits der Grofstadt jedoch als weniger wichtig. So be-
stand im Zuge einer drohenden Werksschlieung in einer suburbanen Gemeinde in
der Region, in der die CDU die Mehrheit hat, zwischenzeitlich eine sachorientierte
Zusammenarbeit von IG Metall und CDU.

Nach unserer Kenntnis gibt es in Region 1 bis heute in Fithrungspositionen
der IG Metall keine Mitglieder der Linkspartei. Es ist auch keine besonders ausge-
pragte Kooperation mit dieser Partei zu beobachten. Vorbehalte werden vor allem
aufgrund ihrer DDR-Vergangenheit gedulert. Andererseits wird auch anerkannt,
dass heute viele junge Leute in der Linkspartei aktiv seien, ,,die damit nichts zu
tun gehabt haben (Betriebsratsvorsitzender). Mancher Gewerkschafter hegt die
Hoffnung, dass die Politik durch den Einfluss der Linkspartei wieder ,,arbeit-
nehmerfreundlicher* werde. Bei vielen verfiigt die Linke durch entsprechende
von ihr vertretene Inhalte liber ,,Sympathiepunkte* (Gewerkschaftsfunktionér).
Die Griinen spielen fiir die meisten der befragten Gewerkschafter nur die Rolle
eines Mehrheitsbeschaffers fiir die SPD.

Ausbaufdhige Moglichkeiten gewerkschaftlicher Einflussnahme iiber Biind-
nisarbeit und Medien

Auch abseits der Parteipolitik bestehen in Region 1 teilweise relativ giinstige
Voraussetzungen fiir ein gewerkschaftliches Wirken im politischen Feld. Die zi-
vilgesellschaftlichen Strukturen sind besonders stark entwickelt. Vor allem in der
Grof3stadt existiert ein grofles und lebendiges Teilfeld von politischen Vereinen
und Initiativen. Vor dem Hintergrund der engen Verbindungen mit der Sozialde-
mokratie und der relativ grolen Organisationsmacht in Region 1 haben diese in
der Vergangenheit fiir die IG Metall biindnispolitisch nur sehr eingeschriankt eine
Rolle gespielt. In Anbetracht dessen, dass der Riickgang der gewerkschaftlichen
Stirke auch in Region 1 zunehmend reflektiert wird, steigt der wahrgenommene
Bedarf an Kooperation mit politisch nahestehenden Gruppierungen. So merkt ein
Gewerkschaftssekretdr selbstkritisch an, dass es bei sozialpolitischen Aktionen
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und Demonstrationen der Gewerkschaft es zu oft an Kooperation mit anderen
gesellschaftlich-politischen Gruppen, wie Kirchen und Sozialverbdnden, fehle.
Die bisherige gewerkschaftliche Biindnisarbeit konzentriert sich auf die Arbeit
»gegen Rechts“. Die IG Metall beteiligt sich aktiv an Biindnissen und Demons-
trationen gegen Neonazis und organisiert Diskussionsveranstaltungen gemeinsam
mit anderen Initiativen. Durch diese breit angelegte antifaschistische Arbeit wird
nicht nur das offene Auftreten von Rechtsextremisten in der Region eingeddmmt,
die Gewerkschaften profitieren zudem von einem kontinuierlichen Aufbau von
zivilgesellschaftlichem Vertrauenskapital.

In den regionalen Medien ist die IG Metall, von der hdufiger thematisierten
Bezirks- oder Bundesebene abgesehen, kaum préisent. Nur iiber wiederkehrende
gewerkschaftliche Aktionen wird regelméBig berichtet, wie die 1.-Mai-Kund-
gebung und Gedenkveranstaltungen. Andere gewerkschaftliche Aktionen oder
Programmpunkte haben nur geringe Chancen in der lokalen Presse zu erschei-
nen: ,,Wenn man etwas macht als Gewerkschaft, kommt man nicht rein®, so ein
Gewerkschaftssekretir. Der Zugang zur Presse sei in der Region ein ,,Albtraum®.
Neben der sozialen und politischen Distanz einer Vielzahl der lokalen Journalisten
zu gewerkschaftspolitischen Themen kann dies auch auf die hohe Veranstaltungs-
dichte in der Grofstadt zuriickgefiihrt werden. Des Weiteren sind in der Stadt
auch liberregionale Gewerkschaftsgliederungen angesiedelt, die von den meisten
Medien als erste Anlaufstation bei allen, auch lokalen gewerkschaftlichen Themen
verstanden werden. Die Verwaltungsstelle hat hier einen Handlungsbedarf erkannt.
Die Strategie besteht derzeit darin, iiber einzelne Gesprachskreise mit Politik und
Wirtschaft in die Medien zu kommen. Dies gelingt bisher aber nur punktuell.

Insgesamt wird die 0ffentliche Wahrnehmbarkeit der Verwaltungsstelle von
der IG Metall vor Ort als deutlich ,,verbesserungswiirdig™ eingeschétzt. Zwar
existieren Uberlegungen zu einer Verbesserung des politischen Einflusses der IG
Metall auf regionaler Ebene, diese sind aber bisher allenfalls als Ausdruck existie-
renden Problembewusstseins einzuschitzen. Eine systematische Bearbeitung des
Themas findet nicht statt. Manche faktisch bestehenden Moglichkeiten, den ge-
werkschaftlichen Einfluss im politischen Feld zu erhdhen, wie die einer stirkeren
Koordination der in den Orts-, Gemeinde- und Stadtriten von Region 1 vertretenen
gewerkschaftlichen Mandatstrager scheinen zudem keine Beachtung zu finden.

Die gewerkschaftliche Betdtigung im regionalen politischen Feld héngt auch
in einem Zentrum der Gewerkschaftsmacht wie Region 1 stark vom Engagement
einzelner fithrender Funktionstrdger ab. So kommt nach Angaben mehrerer Ex-
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perten der DGB seinen Aufgaben in der politischen Représentation der Gewerk-
schaften erst seit einem Fithrungswechsel in der DGB-Region vor einigen Jahren
wieder zufriedenstellend nach. Gerade die fithrenden Gewerkschafter sind jedoch
mit zahlreichen Aufgaben stark belastet. Es hat den Anschein, dass nachhaltig
erfolgreiche und auf breitere Schultern gestellte Konzepte zur Steigerung des re-
gionalen politischen Einflusses wegen der sehr begrenzten Ressourcen, die hierfiir
zur Verfligung stehen, eher auf tiberregionaler Ebene und in enger Kooperation
mit dem DGB angestoflen werden miissten.

Politische Konfliktlinien und offene Elitenkonkurrenz in Region 2

Das politische Feld in Region 2 ist von verschiedenen, sich zum Teil iiberla-
gernden Konfliktlinien durchzogen, die auch fiir das gewerkschaftliche Agieren
in diesem Feld relevant sind. Politisch-ideologische Konfliktlinien bestehen so-
wohl zwischen rot-griinen und eher konservativen Ordnungsvorstellungen sowie
innerhalb des ,,biirgerlichen Lagers* zwischen universitdtsferneren konservativ-
kleinbiirgerlichen und universitétsndheren konservativ-liberalen Einstellungen.
Die Regionalpolitik wird daneben durch Rivalitidten zwischen dem Oberzentrum
und den umliegenden Landkreisen bestimmt. Die Region durchzieht zudem ein
konfessioneller Cleavage zwischen der protestantischen Mehrheit und katholisch
geprigten Gemeinden in einem Teil der ldndlichen Gebiete. Vor allem in den
Stédten der Region besteht zudem ein latentes Spannungsverhiltnis zwischen dem
sekunddren Wirtschaftssektor, in dem die IG Metall tdtig ist, und dem tertidren
Sektor, der von Verdi sowie der SPD représentiert wird.

Das lokalpolitische Feld im Oberzentrum der Region ist der &ueren Symbolik
nach ist durch zwei gegenldufige Tendenzen bestimmt. Auf der einen Seite gilt
in der Stadt spdtestens seit den sechziger Jahren: ,,Die Konservativen haben hier
keine grof3e Rolle spielen konnen* (Gewerkschaftssekretér). Das rot-griine Lager
besitzt, nicht zuletzt aufgrund des hohen Anteils von Studierenden unter der Wahl-
bevolkerung, eine strukturelle Mehrheit. Auf der anderen Seite ist die stadtische
Kultur durchaus von liberaler und konservativer Symbolik und Tradition geprégt.
Letzteres hiangt auch mit der grof3en Bedeutung der Universitat zusammen. In der
Stadt ist aber ein ,,Schisma im Biirgertum® (Regionalforscher) zwischen einer uni-
versitdtsnahen und einer universitétsferneren Strdémung zu beobachten. Eine kon-
servative Fithrungsfigur, die das gesamte ,,biirgerliche* Spektrum représentiert, hat
sich ebenso wenig etablieren konnen wie ein die politischen Lager integrierender
Stadtreprasentant. Konkurrierende bildungsbiirgerliche und konservative Eliten
streiten um Einfluss auf die kommunale Politik. In den Stidten und Gemeinden
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der Region haben dagegen stellenweise Formen einer traditionellen Honoratio-
renherrschaft weiterhin Bestand.

Laut mehreren Experten seien immer wieder ,,gewachsene Animosititen® zwi-
schen der Stadt als regionalem Zentrum und den kleineren Orten in der Umgebung
bzw. den lokalen Politikern auf beiden Seiten zu beobachten. Die Tatsache, dass
der Kreistag, in dem es eine schwarz-griine Mehrheit gibt, fiir bestimmte Teile
der Stadtpolitik, die rot-griin regiert wird, zustdndig ist, wirkt sich verstérkend auf
diese strukturelle Konfliktlage zwischen Stadt und Landkreis aus. Diese Konstella-
tion hat bisher vor allem in der Sozialpolitik und in der regionalen Strukturpolitik'’
fiir Konfliktstoff gesorgt.

Neben der Konfliktlinie Stadt — Landkreis ist auch der konfessionelle Konflikt
Protestanten — Katholiken weiterhin von Bedeutung. Dieser macht sich seit einer
Gebietsreform vor mehreren Jahrzehnten bemerkbar, in der vorher entlang kon-
fessioneller Grenzen getrennte Landkreise zusammengelegt wurden. Im katholisch
gepréagten Gebiet hat die CDU eine sehr deutliche Mehrheit. Im protestantischen,
historisch auch von Traditionen der Arbeiterbewegung gepragten westlichen Teil
des Landkreises ist dagegen die SPD stirker.

Die SPD erzielt in der Region durchgéngig leicht {iber dem Landesdurch-
schnitt liegende Wahlergebnisse. Ihre Hochburgen liegen in einigen kleineren
Stidten in den Landkreisen. Auch bei den Wahlen im Oberzentrum ist die SPD
seit Anfang der sechziger Jahre in der Regel die dominierende Partei gewesen. Seit
Ende der neunziger Jahre ist jedoch ein Negativtrend in den vorher relativ konstan-
ten Stimmenergebnissen der SPD feststellbar. Die traditionellen Beziige der SPD
zu den Milieus der Arbeitnehmerschaft sind zwar noch in Teilen erhalten, haben
sich im Laufe der letzten Jahrzehnte aber auch verdndert und abgeschwécht. Ein
abrupter Bruch zwischen der Partei und ihren Kernwéhlermilieus ist gleichwohl
nicht feststellbar. Die Basisarbeit in den SPD-Ortsvereinen der Stadt funktioniert
zum Teil noch. Die zugleich existente Représentationskrise der SPD in der Regi-
on hingt vor allem mit den Enttduschungen ihrer Klientel mit der Bundespartei
zusammen und in geringerem Maf3 mit den Distanzerfahrungen vor Ort (vgl. dazu
auch Geiling/Vester 2007; Meise 2009).

AuBer in ihrer Hochburg im katholisch gepriagten Osten der Region ist die
CDU in Region 2 eher schwach. Dies gilt in besonderem MaB fiir das Oberzen-
trum. Sozialstrukturell vertritt die CDU in der Region iiberwiegend kleinbiirger-
liche Milieus von Handwerkern, Angestellten und Landwirten sowie die konser-
vativen gehobenen Milieus, insbesondere die eher universitatsferneren Teile der

17 Siehe unten: Regionale Aushandlungssysteme in der Strukturpolitik.
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Unternehmerschaft. Zugleich reichen im Zusammenhang mit der Universitét die
liberalen Traditionen in der Stadt weit zuriick, wovon Griine und FDP profitieren.
Die Griinen haben sich besonders in den universitdtsnahen Stadtteilen etablieren
konnen und erreichen in der Universitdtsstadt im Landesvergleich regelméBig
Spitzenergebnisse. Sowohl die Wéhlerschaft als auch die lokalen Politiker der
Griinen stammen iiberwiegend aus gehobenen sozialen Milieus. Die FDP, deren
nationalliberale Strémung in der Region einflussreich ist, erreicht {iberdurch-
schnittliche Wahlergebnisse. Die Wihlerschaft und lokale Politiker der FDP re-
krutieren sich iberwiegend aus Selbststindigen und Angehdrigen der gehobenen
Milieus. Die Partei ,,Die Linke* hat zuletzt vor allem im stiddtischen Oberzentrum
grofle Stimmenzugewinne zu verzeichnen gehabt. Die Mitglieder der Linkspartei
stammen in der Region in erster Linie aus bildungsnahen Milieus, der Anschluss
an Universititsbeschiftigte ist nach Angaben eines Aktivisten jedoch nicht im
erhofften Ausmal} gelungen.

Zwischen situativer Kooperation mit der SPD und der Tendenz zum ,,Nicht-
verhéltnis”

Die Bedingungen fiir gewerkschaftliches Agieren im politischen Feld in Region
2 sind im Vergleich der Untersuchungsregionen weder besonders giinstig noch
besonders ungiinstig. Die regionale IG Metall sucht, wie auch in den anderen Un-
tersuchungsregionen, grundsétzlich den Dialog mit allen ,,gutwilligen* (Gewerk-
schafter), das heifit den gewerkschaftlichen Anliegen gegeniiber aufgeschlossenen
Politiker. Diese gebe es im Gebiet der Verwaltungsstelle in den meisten Parteien:
,»Ich habe den Eindruck, dass man mit einigen Vertretern der etablierten Parteien
eher reden kann als anderswo®, so ein Gewerkschafter. Die Auswirkungen der
Kontakte auf die praktische Politik bleiben allerdings meist eher gering.

Zur SPD hat die IG Metall traditionell ein sehr enges Verhéltnis gehabt, das
bis heute allerdings einem erheblichen Wandel unterworfen ist. Noch bis in die
achtziger und neunziger Jahre hinein existierten engere personelle Verflechtungen
zwischen Gewerkschaft und SPD. Ein unabhéngiger Experte beschreibt das der-
zeitige Verhiltnis der Gewerkschaft zur SPD als ,,freundliches Nichtverhdltnis* an
der Oberfldche, hinter der sich aber auch ernsthafte Konflikte verbergen. Bei den
befragten Gewerkschaftern herrscht heute das Gefiihl vor, die SPD habe sich von
den Gewerkschaften ,,wegentwickelt“. Einerseits ist die Beziehung vieler gewerk-
schaftlicher Funktionstrager zur SPD von starker Enttduschung bis Verbitterung
geprégt. Andererseits ist das praktische Verhéltnis zur SPD vor Ort durchaus noch
vorhanden und teilweise sogar ,,noch wirklich belastbar®, so ein anderer Experte.
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Zwar gebe es keinen ,,institutionellen Austauschprozess®, aber eine punktuelle und
personengebundene Kooperation, erldutert eine SPD-Politikerin.

Exemplarisch von uns untersuchte personliche Bezichungen zwischen Ge-
werkschaftern und SPD-Politikern deuten darauthin, dass vom Verhiltnis zwi-
schen IG Metall und SPD bis heute einzelne milieuspezifische Verbindungen
geblieben sind. Diese finden jedoch keinen symbolischen Ausdruck mehr. Der
Schulterschluss zwischen Gewerkschaft und SPD, der mit personellen Uberschnei-
dungen einherging, scheint der Vergangenheit anzugehdren. Allerdings existiert
weiterhin eine personliche Kooperation von Gewerkschaft und SPD, wenngleich
in einer im Vergleich zu frither stark reduzierten und nur mehr situativen Form.
Neben bestehenden milieuspezifischen Gemeinsamkeiten fithrender Akteure un-
terscheiden sich die Kulturen von IG Metall und SPD zugleich aber auch: Die IG
Metall fithrt im Metallsektor Auseinandersetzungen, die den eher am Dienstlei-
stungsbereich interessierten SPD-Politikern zunehmend fremd zu sein scheinen.
Es existieren kaum noch alltdgliche Beriihrungspunkte.

Vor dem Hintergrund des in Region 2 nach wie vor vorhandenen, wenn auch
gelockerten besonderen Verhiltnisses der IG Metall zur SPD bestehen mit der
Linkspartei kaum nennenswerte Kooperationen. Ubertritte von Gewerkschaftsmit-
gliedern zur Linkspartei hat es bisher nur vereinzelt gegeben, darunter keine ak-
tiven Gewerkschafter. Viele der befragten Gewerkschafter stehen der Linkspartei
aber offen gegeniiber. Mit den Griinen arbeitet die IG Metall in der Stadtpolitik des
Oberzentrums gelegentlich zusammen, zum Beispiel in Fragen der Ausgestaltung
der Sozialpolitik. Dem schwarz-griinen Biindnis im Kreistag stehen etliche Funkti-
onstriger der IG Metall eher kritisch gegeniiber. Sie deuten dieses als ein Indiz fiir
die von ihnen festgestellte Veranderung der Griinen weg von ihren urspriinglichen
linken Ideen. Gegeniiber CDU und FDP ldsst das Verhéltnis der IG Metall zwar
,»keine besonderen Aversionen‘ erkennen, wie es ein Regionalexperte formuliert,
in ihren Geschiftsberichten und in AuBerungen grenzen sich die Gewerkschafter
aber inhaltlich deutlich von diesen Parteien ab.

Biindnis gegen Rechts und traditionelle Doppelmandate als Formen der
politischen Einflussnahme

Die regionale Zivilgesellschaft ist zwar in der Universititsstadt recht stark ausge-
prégt. In den Landkreisen von Region 2 driften politische Sphére und Alltagsmili-
eus nach Beobachtung eines Regionalexperten jedoch zunehmend auseinander.
Die friiher bekannten festen alltagskulturellen Verankerungen der Parteien hitten
sich weitgehend aufgeldst. Politik sei offentlich kaum noch wahrnehmbar, poli-
tische Jugendverbande zum Beispiel gebe es praktisch nicht mehr.
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Die gewerkschaftliche Biindnisarbeit in Region 2 konzentriert sich wie in
Region 1 vor allem auf den ,,Antifa-Bereich® (Gewerkschaftssekretér). Die Ko-
operation mit anderen politischen und sozialen Gruppen im Rahmen des lokalen
,,Blndnis gegen Rechts“ wird von allen befragten Gewerkschaftern als sehr gut
beurteilt. Vor dem Hintergrund regelméBiger rechtsextremer Aktivitdten in der
Region ist im politischen Feld der Universitétsstadt eine besondere Biindniskul-
tur entstanden, die von den Kirchen und Teilen der CDU iiber die Griinen bis
zu autonomen Gruppen reicht. Diese Zusammenarbeit wird von einem Gewerk-
schafter auch als ein ,,Zivilisierungsprojekt gegeniiber der linksradikalen Szene®
eingeschitzt, auch wenn dies auf hoheren gewerkschaftlichen Ebenen zum Teil
schwer vermittelbar sei. Die an dem Biindnis beteiligten so unterschiedlichen
Organisationen vereint das gemeinsame Ziel, ,,zusammen was gegen Nazis zu
machen‘ (Gewerkschaftssekretdr). Neben der Organisation von Demonstrationen
mit mehreren Tausend Teilnehmern werden zum Teil auch Kampagnen gegen
Rechts in den Betrieben durchgefiihrt. Die im Biindnis federfiihrenden Akteure
stammen nach Expertenmeinung vor allem aus den universititsnahen bildungs-
biirgerlichen Milieus. Das Biindnis wird formal vom DGB organisiert. Aufgrund
dieser gemeinsamen Gegenwehr verschiedener sozialer Gruppen der Stadt gegen
rechtsradikale Demonstrationen konnen Rechtsextremisten in der Stadt trotz re-
gelmaBiger Aufmérsche mit Teilnehmern aus ganz Deutschland kaum Fuf3 fassen.
Fiir die regionalen Gewerkschaften stellt das Biindnis ein wichtiges Instrument dar
zur Generierung von sozialem Kapital iiber die Grenzen ihrer Kernklientel hinaus.

Abgesehen vom Biindnis gegen Rechts ist die IG Metall in Region 2 ,,nicht
sonderlich involviert™ in zivilgesellschaftlichen Initiativen, so ein externer Ex-
perte. Eine Kooperation mit Arbeitsloseninitiativen findet nur in bescheidenem
Mal statt, das nicht ausreichend erscheint, auflerhalb der Betriebe bestehende
Mitgliederpotentiale zu erschliefen.

Die IG Metall ist in den Regionalzeitungen relativ stark und mit verhdltnisméa-
Big groBer thematischer Spannweite prasent. Berichtet wird iiber gewerkschaft-
liche Kampagnen ebenso wie iiber Protestkundgebungen und Versammlungen,
Ehrung von Jubilaren und Haustarifvertrige. Expertenangaben zufolge basiert
der gewerkschaftliche Zugang zu den Medien der Region in erster Linie auf per-
sonlichen Vertrauensbeziechungen zu Lokalredakteuren, die erst in langjahriger
Karrnerarbeit aufgebaut werden mussten.

Auf der Grundlage der frither in Region 2 bestehenden korporatistischen Be-
ziige zur Politik beziehen sich die gewerkschaftlichen Uberlegungen zur Verbes-
serung ihrer Durchsetzungsféhigkeit im regionalen politischen Feld vor allem
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auf die offizielle Politik in der traditionellen Form der Doppelmandate. So haben
sich auch fiihrende Gewerkschafter in Region 2 um politische Mandate in der
Kommunal- und Landespolitik beworben. Diese Versuche sind jedoch in jiingster
Zeit wegen eines zu geringen Einflusses in den Parteien, vor allem der SPD, meist
erfolglos geblieben. Dariiber hinaus wird in der Verwaltungsstelle problematisiert,
unter welchen Umsténden gewerkschaftliche Mandatstridger in den regionalen
Parlamenten wieder stérker im Sinne von koordinierter gewerkschaftlicher Politik
aktiv werden konnten. Obwohl die frither engen Beziehungen zur Politik und der
regionale Korporatismus seit mindestens zehn Jahren stark erodiert sind und auch
die gewerkschaftspolitische Identifikation politischer Mandatstrager schwach aus-
gepriagt ist, finden alternative Formen, etwa eine Ausweitung der Biindnisarbeit,
kaum Beriicksichtigung. Darin scheint sich auch eine in Jahrzehnten entwickelte
und bisher kaum reflexiv gebrochene organisationskulturelle Routine der verant-
wortlichen gewerkschaftlichen Funktionstrdger widerzuspiegeln.

Ergebnisse der politischen Transformation in Region 3

Verglichen mit den anderen Feldern lief der Institutionentransfer nach Ostdeutsch-
land im Bereich des politischen Systems relativ ziigig und reibungslos ab (vgl.
Kaase et al. 1996). Dadurch ist die Politik zwar schnell handlungsfihig geworden,
es ist aber gleichzeitig eine grofle Diskrepanz zwischen den Wahrnehmungen der
politischen Reprisentanten und denen der Arbeitnehmer entstanden. Insbesondere
diejenigen sozialen Milieus mit traditionelleren Mentalititen und Alltagsstrate-
gien haben bis heute Probleme, die hdufig als personliche Katastrophen erlebten
Folgen des Transformationsprozesses zu bewiltigen. Die von groB3en Teilen der
Arbeitnehmermilieus als sozial unausgewogen empfundenen Sozialreformen der
»Agenda 2010 haben noch zusétzlich zu der hier in besonderer Schirfe beo-
bachtbaren Krise der politischen Reprisentation beigetragen. Auch in der Unter-
suchungsregion ist eine erhebliche politische Enttduschung und Distanz zu den
politischen Parteien weit verbreitet.

Die Tatsache, dass rund drei Viertel der Biirgermeister in den Gemeinden von
Region 3 keiner Partei angehoren, deutet darauf hin, dass den Parteien — gerade
in landlichen Gebieten — die Vergesellschaftung nicht in der gleichen Weise wie
im Westen gelingt.'® Besonders die ,,Volksparteien* SPD und CDU kénnen in
kleineren Gemeinden nicht auf in Jahrzehnten gewachsene Ortsvereinsstrukturen

18 Auch in den siiddeutschen Bundesldndern sind parteilose Amtsinhaber recht weit verbreitet.
Dort ist sie jedoch gerade Zeichen einer funktionierenden demokratischen Kultur, weil diese
Kandidaturen aus kontinuierlich arbeitenden, im lokalen Leben verankerten Biirgerinitiativen
bzw. Wihlergemeinschaften heraus auftreten, was in Region 3 eher die Ausnahme ist.
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und die damit verbundenen sozialen Bindungen und Wihlerpotentiale in der Be-
volkerung vor Ort aufbauen.

SPD und Griine sind besonders von der relativen Integrationsschwiche des
politischen Systems in der Region betroffen, da sie sich nach 1989 génzlich neu
konstituieren mussten. Frithere Traditionsbestinde der SPD erwiesen sich fast
sechzig Jahre nach dem Ende der Weimarer Republik als verschiittet. CDU und
FDP dagegen konnten stellenweise auf Strukturen und Mitglieder der fritheren
Blockparteien zuriickgreifen. Im Unterschied zu den anderen Parteien verfiigt die
Linke tiber aus SED-Zeiten erhaltene funktionierende Strukturen vor Ort sowie
einen iiber lange Zeit gewachsenen sozialen ,,Unterbau®.

Was die regionalen Machtverhéltnisse und die Stimmabteile betrifft, so ist
die CDU derzeit die dominierende Partei in Region 3. Sie hat Mehrheiten sowohl
auf Landesebene als auch in den meisten Kommunen der Region. Die absoluten
Stimmenzahlen der CDU sind in den letzten Jahren meist recht stabil geblieben.
Der Partei scheint es zu gelingen, mit einer eher paternalistischen Symbolik an
ein breites Spektrum konservativer Ordnungsvorstellungen in der Bevolkerung
anzukniipfen. Dies wirkt auch einem groferen Erfolg rechtsradikaler Parteien ent-
gegen. Es ist der CDU aber bisher nicht gelungen, eine klar hegemoniale Position
im politischen Feld der Region zu erreichen.

Dies ist nicht zuletzt auf die besondere Stirke der Linkspartei zuriickzufiihren.
Diese griindet vor allem in ihrer Verankerung an der Basis, durch die sie sich
deutlich von den anderen Parteien unterscheidet. In der Linken als ostdeutscher
Volkspartei sind alle Bevolkerungsgruppen vertreten — keineswegs nur Arbeiter
und sozial Benachteiligte, sondern zum Beispiel auch Selbststéindige. Die Ba-
sismitglieder sind héufig in ihren lokalen Milieus gut verankert und bekannt.
Dennoch wird die Linkspartei in arbeitnehmerischen Milieus bis heute teilweise
noch als altes Establishment wahrgenommen. Dies hdngt vermutlich auch damit
zusammen, dass ihre Parteifiihrung anders als die Parteibasis {iberwiegend aus
Angehorigen bildungsbiirgerlicher Milieus besteht. Die Hochburgen der Links-
partei liegen im stddtischen Oberzentrum der Region, aber auch im ldndlichen
Teil der Region ist sie im landesweiten Vergleich durchschnittlich stark vertreten.
Thre Wahlergebnisse sind recht konstant. Die nach wie vor schwache SPD hat der
Linken nie flichendeckend und dauerhaft den Status als zweitstérkste politische
Kraft streitig machen kdnnen.

Die Wahlergebnisse der SPD in der Region schwanken stark, auch gemessen
an der Gesamtzahl der Wahlberechtigten. Auffillig ist, dass die Sozialdemokratie,
die sich hier nie zu einer wirklichen Volkspartei entwickeln konnte, nur iiber eine
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treue Kernwihlerschaft von rund 10 Prozent der Wahlberechtigten verfiigt. Bei
den Wahlen nach 1998 fuhr die Partei zum Teil dramatische Stimmenverluste
ein, viele ihrer fritheren Wiahler blieben an den Wahltagen zu Hause. Die erheb-
lichen Verluste und das schlechte Abschneiden der SPD bei den Wahlen seit 1999
deuten auf eine ausgeprigte Unzufriedenheit ihrer Anhénger hin. Dies ist nicht
nur mit Enttduschung iiber den Kurs der ,,neuen Sozialdemokratie* zu erkldren.
Hinzu kommt, dass sich Bindungen an die SPD nach 1990 insbesondere auch in
der Arbeiterschaft nur schwach entwickelt haben. Bestimmend dafiir sind auch
sozialstrukturelle Distanzen. Die SPD hat in der ostdeutschen Region 3 weiterhin
das Image einer ,kirchlich gepragten Partei” (Gewerkschaftssekretér). Sie verfiigt
im Vergleich zu Westdeutschland nur iiber sehr wenige Mitglieder und ist als stark
parlamentszentriert einzuschitzen. Viele der aus dem zu DDR-Zeiten politisch
marginalisierten bildungsbiirgerlichen Milieu stammenden Funktionstridger der
SPD weisen keine besondere soziale Nihe zu den Arbeitnehmermilieus auf.

Anders als in Westdeutschland ist in Region 3 auch die FDP in nennens-
wertem Ausmal in der Arbeitnehmermitte prasent. Dies schliefit an die Tradition
der LDPD (und zum Teil der mit dieser verschmolzenen NDPD) an, die hauptsich-
lich eine Partei der kleinen Selbststdndigen, Bauern und Lehrer war (vgl. Thumfart
2002: 238). Zudem genoss die FDP sowohl durch ihr Auftreten als konsequenteste
Verfechterin der Marktwirtschaft als auch durch die Symbolfigur Hans-Dietrich
Genscher in den Jahren um 1990 ein besonders positives Image, von dem sie bis
heute profitiert. Die Griinen hingegen haben sich in Region 3 nicht als relevante
politische Kraft etablieren konnen.

Unterentwickelte und umstrittene Anbindung der Gewerkschaft an die
politischen Parteien

Die Position der Gewerkschaften im politischen Feld von Region 3 muss als
aullerordentlich schwach bewertet werden. In der Frithphase des Transformati-
onsprozesses war die Gewerkschaft zwar teilweise an politischen Entscheidungs-
prozessen mitbeteiligt. Seit Ende der neunziger Jahre scheinen die Akteure der
Landespolitik jedoch an tripartistischen Arrangements kaum noch interessiert. Ver-
bliebene Einbindungen der Gewerkschaften in wirtschaftspolitische Gespréchs-
kreise weisen einen stark symbolischen Charakter auf und bringen nahezu keine
realen Einflussmoglichkeiten der Gewerkschaften mit sich. Die IG Metall bemiiht
sich regelmédfBig, mit Politikern von CDU, SPD und Linkspartei ins Gesprich zu
kommen. Die Parteien geben sich zwar ansprechbar, rdumen der Gewerkschaft
aber in der Regel keine praktischen Einflussmoglichkeiten ein. Gesprachseinla-
dungen von Seiten der Gewerkschaft an Politiker wiirden von diesen als eine will-
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kommene Gelegenheit betrachtet, ,,dem Volk zu begegnen®, meint ein Betriebsrat
sarkastisch: ,,Die horen sich das an und sagen: »Ja, schon¢, und dann gehen sie
raus und stimmen anders ab“ (Betriebsrat). Die Zahl der als gewerkschaftsnah
bekannten Politiker ist insgesamt geringer als in den Vergleichsregionen. Einzelne
informelle, personliche Kontakte zwischen Gewerkschaftern und Politikern, die
durch langjahrige praktische Zusammenarbeit entstanden sind, sind punktuell und
krisenfallbezogen aktivierbar.

Das Verhiltnis der IG Metall zu den einzelnen Parteien ist unterschiedlich gut
ausgeprégt. Eine gewisse Néhe zur SPD ergibt sich allein schon aus der Tatsache,
dass ein Teil der fithrenden Gewerkschafter Mitglied dieser Partei ist. Die IG Me-
tall in Region 3 betrachtet die SPD praktisch als ihren wichtigsten Biindnispartner
im politischen Feld. Diese Anbindung ist jedoch eine eher einseitige. Gewerk-
schafter sind in der regionalen SPD marginalisiert, auf inhaltlicher Ebene miissen
viele Kdmpfe mit der SPD ausgetragen werden. Eine besondere gegenseitige Nédhe
zwischen Gewerkschaft und der bildungsbiirgerlich geprigten Sozialdemokratie
scheint sich nach Jahrzehnten DDR nicht wieder entwickelt zu haben. Nur eine
Minderheit der fithrenden SPD-Funktionére gilt als klar pro-gewerkschaftlich
eingestellt. Personelle Uberschneidungen bei den Funktionstriigern von SPD und
Gewerkschaften wie im Westen gab es nach 1989 so gut wie nicht. Die sozialen
Milieus von SPD und Gewerkschaften, die derzeit im Westen auseinander driften,
sind im Osten nie zur Deckung gekommen. Die SPD hat sich in der Region eher
als eine linksliberale, bildungsbiirgerliche Partei positioniert. Zwischen regio-
nalen SPD-Politikern und Gewerkschaftern bestehen klassenkulturelle Grenzen
aufgrund unterschiedlicher Milieuerfahrungen und Habitus. Ein Betriebsrat meint
beispielsweise: ,,Das ist keine Arbeiterpartei. Man merkt schon, wenn man mit
Problemen kommt aus den Betrieben, dass die das gar nicht verstehen. Hinzu
kommt, dass in der Nachwendezeit die biirgerbewegten Politiker der Ost-SPD eher
fiir eine groBere Distanz zwischen Politik und Gewerkschaften eingetreten sind.

Doch auch im ostdeutschen Vergleich ist die Beziehung zwischen Gewerk-
schaften und SPD in der Region 3 relativ schlecht, was auf friihere politische Aus-
einandersetzungen um die Landespolitik zuriickzufiihren ist. In den letzten zehn
Jahren hat zudem der ,,linke, den Gewerkschaften gegeniiber aufgeschlossenere
Fliigel der Partei (Gewerkschaftssekretdr) zunehmend an innerparteilichem Ein-
fluss verloren. Viele Gewerkschafter halten die SPD in der Region vor diesem
Hintergrund fiir zunehmend konservativ. Angesichts einer aus gewerkschaftlicher
Sicht im Vergleich zum Westen relativ gering ausgeprigten Aufgeschlossenheit
mancher kommunaler SPD-Politiker flir arbeitnehmerorientierte Themen stellt
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eine aus Westdeutschland stammende Gewerkschaftssekretirin fest, dass CDU-
Kommunalpolitiker in der Region ,,teilweise linker als die Sozialdemokraten*
seien. Zudem zeigen sich manche gewerkschaftliche Funktionstriger stark ent-
tduscht von der mehrheitlichen Zustimmung der Landes-SPD zu den Sozialre-
formen der Agenda 2010. In diesem Punkt scheint es teilweise auch zu person-
lichen Auseinandersetzungen gekommen zu sein. In der Zusammenarbeit mit
einzelnen prominenten SPD-Politikern ist von ,,Riesenproblemen® (Betriebsrat)
die Rede. SPD-Politiker miissen sich jedenfalls bei Veranstaltungen der Gewerk-
schaften seit einigen Jahren regelmdBig sehr viel Kritik anhoren. ,,Da ist schon
einiges kaputtgegangen, glaube ich®, befiirchtet ein Betriebsrat. In jiingster Zeit
hat sich die SPD gleichwohl um eine Wiederanndherung an die Gewerkschaften
bemiiht.

In der Linkspartei sind arbeitnehmerorientierte Inhalte aus gewerkschaftlicher
Sicht von relativ groler Bedeutung. Die Partei sucht von sich aus das Gespréch
mit der IG Metall und scheint iiberhaupt an einer stirkeren Kooperation inte-
ressiert zu sein. Innergewerkschaftlich ist eine solche Anndherung, die zugleich
eine weitere Distanzierung von der SPD bedeuten wiirde, aber sehr umstritten.
Offiziell wird mit der Partei auf dhnlichem Niveau kooperiert wie mit der CDU,
von einer strategischen Partnerschaft kann nicht die Rede sein. Ein Teil der Be-
fragten duBert erhebliche Vorbehalte gegen die SED-Nachfolgepartei, die einer
engeren Bezichung im Wege stiinden. Die Linkspartei sei ganz allgemein ,,nicht
tragfahig*. Teilweise wird ihr die politische Kompetenz abgesprochen: Es wiirden
,»schone, aber unrealistische Bilder gemalt und zu wenig Wege aufgezeigt, die
realistisch erscheinen®. Zudem wird der Partei vorgehalten, dass sich ihre Mit-
gliedschaft noch immer mehrheitlich aus ,,alten Genossen* zusammensetze und
dass die Linkspartei vorwiegend ,,aus Protest* gewdhlt werde.

Andere gewerkschaftliche Stimmen betonen dagegen, die ,,wirtschaftsfreund-
liche* Politik von CDU und SPD sei gegen die Gewerkschaften gerichtet und
fithre nicht zum Absinken der Arbeitslosigkeit. Dies veranlasse viele Gewerk-
schafter, mit der Linkspartei zu sympathisieren. Daher spricht sich dieser Teil der
Befragten fiir eine linke Koalition aus: ,,Unter Fithrung der SPD wire ich schon
dafiir. Wie gesagt, die Linken miissen an die Macht, ansonsten wird sich hier nichts
dndern*. Die Linkspartei sei inzwischen ,,akzeptabel* geworden und erfiille inhalt-
lich und personell die Bedingungen fiir eine Kooperation mit den Gewerkschaften:
,In der PDS [in Region 3] sind Leute, die absolut verniinftig sind und viel bessere
Einschitzungen der wirtschaftlichen Lage und auch der Wege daraus haben als
zum Beispiel die CDU. Inzwischen sind in der PDS unheimlich viele Neue drin,
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die ich auch personlich kenne, die hier auch vorbeikommen, mit denen man redet,
die auch da sind, wenn wir hier eine Aktion machen®, so ein Betriebsrat. Diese
innergewerkschaftliche Konfliktlinie um die parteipolitische Ausrichtung der IG
Metall korrespondiert teilweise mit der unterschiedlichen Eingebundenheit der
Akteure in das gewerkschaftliche Feld: Tendenziell agieren die hauptamtlichen
Gewerkschafter der Verwaltungsstelle eher SPD-nah und sprechen sich gegen eine
Kooperation mit der Linkspartei aus, wihrend an der Basis grolere Sympathien
fiir die Linkspartei existieren. Auch von Linkspartei-Mitgliedschaften sowie von
lokalpolitischen Kandidaturen gewerkschaftlich engagierter Betriebsréte auf deren
Listen wird berichtet.

Bei der CDU nehmen die befragten Gewerkschafter das geringste Interesse
an einer engen Zusammenarbeit mit der IG Metall wahr. CDU-Politiker reagieren
nach Aussage von Gewerkschaftern am seltensten auf Einladungen zum Beispiel
zu Diskussionsveranstaltungen der IG Metall. Manchem CDU-Spitzenpolitiker
wird gar volliges Desinteresse an den Gewerkschaften unterstellt. Im Allgemeinen
ist die Beziehung der Gewerkschafter zur CDU gespannt, weil die Partei in den
Augen der Gewerkschafter fiir eine Politik gegen ihre Klientel steht. Die von uns
befragten Gewerkschafter kritisieren die Landespolitik einhellig. Arbeitnehmer-
freundliche Politik werde von der CDU nicht gemacht, heif3t es. Als Beleg werden
zum Teil ,,alte Rechnungen® prisentiert, wie der Vorwurf, die CDU habe den Aus-
verkauf der regionalen Betriebe durch die Treuhand unterstiitzt. Einzelne fiihrende
CDU-Landespolitiker genielen hingegen durchaus Respekt in der regionalen IG
Metall. Zur wirtschaftsliberalen FDP besteht keine enge Beziehung, die IG Metall
nutzt aber durchaus ihre Kontakte zu einzelnen, den Gewerkschaften gegeniiber
offen eingestellten FDP-Mitgliedern in politischen Amtern. Die Griinen genieBen
bei den befragten Gewerkschaftern zwar prinzipiell Respekt: ,,Mit denen kann
man schon reden® (Betriebsrat). Allerdings niitzten die ,,guten Vorstellungen*
der Griinen aufgrund ihrer ausgeprigten Schwiche in der regionalen und der
Landespolitik wenig.

Schwaiche der Zivilgesellschaft

Ein besonderes Spezifikum des politischen Feldes in Region 3 liegt in einer re-
lativen Schwiche der politischen Integration. Wichtige Indikatoren dafiir stellen
die im Bundesvergleich sehr geringe und weiter sinkende Wahlbeteiligung sowie
durch Umfragedaten belegte dauerhaft hohe Werte politischer Unzufriedenheit
der Biirgerinnen und Biirger dar. Unsere Experten und die gefiihrten Interviews
bestidtigen, dass auch unter den Beschiftigten in der Metall- und Elektroindustrie
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Unzufriedenheit mit den Parteien und Politikern weit verbreitet ist. Vieles deutet
darauf hin, dass sich insbesondere die Milieus der arbeitnehmerischen Mitte und
die unterprivilegierten Milieus von der Politik nur noch mit Einschrinkungen
angemessen vertreten fithlen. Von dieser auch in Westdeutschland beobachtbaren
(vgl. Geiling/Vester 2007), in der ostdeutschen Untersuchungsregion aber beson-
ders stark ausgepragten Krise der politischen Représentation sind alle gro3en Par-
teien betroffen, in besonderem Mal3 aber die SPD. Auch {iber die eingeschrinkte
Akzeptanz der politischen Parteien und die geringe Wahlbeteiligung hinaus exi-
stieren in Region 3 Hinweise darauf, dass die demokratische Kultur 20 Jahre nach
der deutschen Wiedervereinigung immer noch schwicher ausgeprégt ist als in
den westdeutschen Vergleichsregionen. Die Beteiligung in zivilgesellschaftlichen
Organisationen und Initiativen ist in der Region besonders gering, insbesondere in
den ldndlichen Gebieten. Die Ursachen hierfiir sind in der verbreiteten politischen
Enttduschung, in durch 6konomische und soziale Transformation strapazierten
Ressourcen der sozialen Milieus sowie der fehlenden demokratischen Traditi-
on und zusitzlich ,,einer gewissen Passivierung der betroffenen Ostdeutschen®
(Windolf et al. 1999: 231) im Rahmen des weitgehend formalisiert ablaufenden
Institutionentransfers zu suchen. In der letzten Zeit scheint die regionale Zivil-
gesellschaft zwar einen langsamen Aufschwung zu nehmen (fiir Ostdeutschland
allgemein vgl. Gensicke et al. 2009), doch die geringe Bereitschaft zu ehrenamt-
lichem Engagement wirkt sich fiir die Gewerkschaft weiterhin als Hindernis aus.
Davon betroffen ist die Partizipation in den gewerkschaftlichen Gremien ebenso
wie die Kommunikation mit (potentiellen) Mitgliedern in den Betrieben.

Auf der kommunalen Ebene verfiigt die IG Metall in Region 3, wie die an-
deren Einzelgewerkschaften auch, vor diesem Hintergrund kaum iiber hinrei-
chend personelle Ressourcen, um eine zielgerichtete Politik zu betreiben. Von
wenigen isolierten Einzelprojekten abgesehen, delegiert sie die Reprédsentation
gewerkschaftlicher Anliegen gegeniiber ortlichen politischen Akteuren vollstén-
dig an den DGB. Die von den Einzelgewerkschaften angestrebte regionalpoli-
tische Vertretung durch den DGB scheint jedoch derzeit aufgrund des Fehlens
einer Konzeption und wegen der ebenfalls stark begrenzten Ressourcen des DGB
kaum zu gelingen. Zwar sind die Gewerkschaften in arbeits- und sozialpolitischen
Biindnissen sowie im regionalen ,,Biindnis gegen Rechts* eingebunden. Diesen
Kooperationen kommt jedoch sowohl innergewerkschaftlich als auch mit Blick
auf ihre AuBlenwirkung lediglich geringe Bedeutung zu.

Insgesamt sind die Gewerkschaften regionalpolitisch nur relativ schwach ein-
gebunden, zwischen Politik und Gewerkschaft existieren praktisch keine stabilen
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Netzwerke. Viele Gewerkschafter schitzen dementsprechend ihren Einfluss im
regionalen politischen Feld als sehr gering ein: Man habe ,,.kaum etwas zu melden*
(Betriebsrat). Manche fiihlen sich als Gewerkschafter auch explizit ,,nicht will-
kommen* in der Landes- und Kommunalpolitik. Diese Einschidtzung wird noch
untermauert durch die Tatsache, dass die in Region 3 erscheinende Tageszeitung
die regionalen Aktivititen der IG Metall kaum thematisiert: ,,Diese Zeitung ist,
was gewerkschaftliche Themen betrifft, unheimlich zuriickhaltend*, so ein Be-
triebsrat. Besonders die Lokalredaktion in der grofiten Stadt der Region sei nach
einem Konflikt um die Berichterstattung in den neunziger Jahren schlecht auf die
Gewerkschaften zu sprechen. Etwas besser ansprechbar fiir die Gewerkschaften
seien die kleineren Redaktionen auf dem Land, so ein Experte. Zur sehr geringen
Wahrnehmbarkeit der IG Metall in der regionalen Offentlichkeit trage auch bei,
dass die Verwaltungsstelle angesichts ihrer geringen personellen Ressourcen auf
eine systematische Offentlichkeitsarbeit verzichte, merken verschiedene Gewerk-
schafter an.

2.3 Regionale Aushandlungssysteme in der Strukturpolitik

Ausgehend von der Annahme von Schmid (2003: 275), dass die Arbeitsmarkt-
und Industriepolitik in Deutschland eines der intensivsten Betdtigungsfelder der
Gewerkschaften in der Landespolitik darstellt, haben wir dieses Politikfeld fiir
eine ndhere Betrachtung der Verdnderungen konkreter Einflussmoglichkeiten auf
den politischen Prozess durch regionale Gewerkschaftsgliederungen ausgewéhlt.
Wihrend sich mit Blick auf den regionalen Arbeitsmarkt in allen drei Unter-
suchungsregionen deutlich abzeichnet, dass die Gewerkschaften dort kaum als
relevanter Akteur in Erscheinung treten, hat die Untersuchung der regionalen
Aushandlungssysteme in der Strukturpolitik zu aufschlussreichen Befunden tiber
den Wandel der Einbindung der Gewerkschaften in regionale korporatistische
Arrangements gefiihrt, die im Folgenden dargestellt werden.

Erhalt korporatistischer Integration in Region 1

In Region 1 haben sich auf der Grundlage einer hohen Wirtschaftskraft und sta-
biler politischer Verhéltnisse korporatistische Formen der Regionalpolitik erhalten.
Die Wirtschaftsforderung wird arbeitsteilig durch mehrere Gesellschaften und
Projekte getragen, die formal teils bei der Kommune angesiedelt, teils privatwirt-
schaftlich strukturiert sind. Diese Einrichtungen sind finanziell verhéltnisméaBig
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gut ausgestattet, fithren nicht ohne Erfolg zahlreiche branchenbezogene Projekte
durch und sind sinnvoll mit einander vernetzt, was durch die Griindung einer
Dachorganisation der verschiedenen Wirtschaftsfordereinrichtungen vor einigen
Jahren auch institutionell sichergestellt wurde. Das zentrale Projekt zur Entwick-
lung von Region 1 konzentriert sich auf fiinf Branchencluster, in denen die Region
als international bedeutender Standort positioniert werden soll. Vier dieser fiinf
Forderschwerpunkte liegen ganz oder teilweise im Organisationsbereich der IG
Metall, darunter die Branchen Fahrzeugindustrie, Maschinenbau und Informa-
tions- und Kommunikationstechnologie.

Die regionalen korporatistischen Arrangements sind in Region 1 im Wesent-
lichen intakt, was dazu fiihrt, dass die regionale Strukturpolitik weitgehend koope-
rativ und einvernehmlich gestaltet wird. Die lang andauernde sozialdemokratische
Hegemonie im politischen Feld hat zu einem fiir alle Beteiligten verldsslichen
Handlungsrahmen gefiihrt, in dem die Politik in der Lage ist, zwischen den Inte-
ressen von Wirtschafts- und Arbeitnehmerseite in bemerkenswert konfliktarmer
Art und Weise zu vermitteln. Die vor diesem Hintergrund entwickelte Struktur-
politik wird zur Zeit von den politischen Parteien einhellig mitgetragen. Eine
Ausnahme stellt die Linkspartei dar, die Kritik an zentralen Instrumenten der
Wirtschaftsforderung duBert und deren Ausrichtung auf eine Uberwindung der
Abhingigkeit der Region von der Automobilindustrie sowie eine stérkere Griin-
dungsforderung unter Beriicksichtigung der Interessen von Frauen und Migranten
sowie Okologischer Gesichtspunkte fordert.

Die regionale Wirtschaft ldsst sich unter diesen Bedingungen auf den Primat
der Politik in der regionalen Strukturentwicklung ein und betrachtet die die von
der Politik eingesetzten Institutionen als legitime Sachwalter ihrer Interessen. Die
Unternehmen positionieren sich anders als in Region 2 nicht gegen die regionale
Politik, sondern kooperieren eng mit den politischen Gremien. Dies geschieht in
Gestalt eines eigens gegriindeten unternehmerischen Regionalvereins, der vor
allem als Plattform zum Austausch und zur Pflege sozialer und geschéftlicher
Beziehungen dient.

Obwohl die Gewerkschaften in relevanten Gremien wie den Aufsichtsréten der
Wirtschaftsfordergesellschaften nur teilweise und im Vergleich zu den Unterneh-
mensvertretern schwach vertreten sind, gelingt es ihnen dennoch, ihre Perspektive
in fiir sie zufriedenstellender Art und Weise einzubringen, weil die personlichen
Beziehungen zwischen Gewerkschaftern und sozialdemokratischem Fithrungsper-
sonal weitgehend intakt und von beiderseitigem Vertrauen getragen sind. Dabei
stehen die Politiker auf Anfrage von gewerkschaftlicher Seite jederzeit fiir einen
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Dialog zur Verfiigung. Weil sie sich in dieser Weise angemessen reprasentiert,
informiert und gehort fiihlen, akzeptieren die Gewerkschaften auch, wenn von
Seiten der politisch Verantwortlichen Initiativen ergriffen werden, die andernorts
vermutlich nicht bloB hinter vorgehaltener Hand kritisiert, sondern offensiv als
neoliberale Standortpolitik verurteilt wiirden. Offenbar fiihlt man sich ausreichend
ernst genommen und beteiligt, um den Entscheidungstrdgern in Stadt und Region
zuzutrauen, auch bei nach gewerkschaftlichen MaBstében teilweise fragwiirdigen
Projekten die Ausgewogenheit zwischen wirtschafts- und beschéftigungsorien-
tierten Zielsetzungen und Interessen zu wahren.

Der korporatistische Konsens im politischen Feld von Region 1, in dem auch
schwache politische Interessen eine Stimme in der Regionalpolitik haben und
wenigstens teilweise Beriicksichtigung finden, kommt angesichts der regionalpo-
litischen Realitéten in anderen Regionen bereits dem ,,Idealfall” nahe (vgl. Dorre/
Rottger 2005: 218). Da die damit im Vergleich zu den beiden anderen Untersu-
chungsregionen einhergehende relativ giinstige Position der Gewerkschaften im
Subfeld der regionalen Strukturpolitik insbesondere auf deren engem Verhéltnis zu
einer starken SPD basiert, besteht aus gewerkschaftlicher Sicht jedoch die Gefahr,
dass durch einen zukiinftigen Machtwechsel auf Stadt- bzw. Kreisebene, der durch
die allgemeine Schwichung der SPD greifbar geworden ist, der politische Einfluss
der Gewerkschaften zuriickgehen konnte.

Postkorporatismus in Region 2

Seit Ende der neunziger Jahre hat die Strukturpolitik in Region 2 ein Nebenei-
nander von verschiedenen Wirtschaftsforderungsinitiativen hervorgebracht. Thr
Verhiltnis ist durch konkurrierende Interessen der politischen und unternehme-
rischen Akteure bestimmt. Der das Oberzentrum der Region umgebende Land-
kreis kiindigte die vorherige Kooperation mit der Wirtschaftsfordergesellschaft
der Stadt auf und griindete eine eigene Gesellschaft, um den Einfluss der Stadt
auf die Wirtschaftsforderung in der Region zu begrenzen. Auf landkreisiibergrei-
fender Ebene entstand neben einem élteren regionalen Interessenverband, in dem
Gebietskorperschaften, Hochschulen, Arbeitgeberverbdande und Gewerkschaften
vertreten sind, eine unternehmerische Initiative mit dhnlicher Zielsetzung im Be-
reich der regionalen Wirtschaftsférderung. Einige einflussreiche Unternehmen
haben mit dieser Initiative eine Ebene geschaffen, auf der sie selbst hegemonial
sind, die Gewerkschaften nicht beteiligt werden und iiber die sie gegebenenfalls
auch gegen die im Regionalverband zusammengeschlossenen Kommunen ihre
Interessen verfolgen kdnnen. Neben der Erh6hung des Einflusses der regionalen
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Unternehmen auf die Wirtschaftsforderung féllt darunter nach Expertenangaben
auch das Ziel, ,,das Oberzentrum in die Schranken zu weisen®.

Neben wirtschaftspolitischen Rivalitdten zwischen benachbarten Gebiets-
korperschaften ist diese Konkurrenz um die regionale Strukturpolitik durch die
kommunalen Mehrheitsverhiltnisse erklarbar. Wéahrend die CDU in Region 2
stirker als Vertreterin von Interessen der stadtferneren Unternehmen vor allem
in ihren landlichen Hochburgen agiert, vertritt die SPD die Ansicht, dass die dort
ansdssigen Unternehmen die Wirtschaftsforderung zunehmend dominierten. Die
Region sei aber nach Auffassung der SPD nur so stark wie das Oberzentrum, in
dem sie selbst die Mehrheit hat. Diese ,,gegenseitige Blockade von SPD und CDU
in der Kommunalpolitik* (Regionalexperte) besteht bereits seit den neunziger
Jahren. So kritisieren SPD-Politiker die neue Regionalinitiative offen als wenig
hilfreich fiir die regionale Wirtschaftsforderung. Der éltere Regionalverband ist
seinerseits durch Austritte von Kommunen im CDU-dominierten Teil der Region
unter Druck geraten.

Die Strukturpolitik wird seitens der Akteure in den beiden Landkreisen von
Region 2 eher konkurrenzorientiert betrieben: ,,Die Vernetzung der regionalen
Akteure ist mehr als schlecht”, kritisiert ein Regionalexperte zugespitzt. Auch von
Unternehmensseite wird die regionale Zusammenarbeit in Politik und Verwaltung
moniert. Ein gemeinsames Sprachrohr der Region existiert nicht.

Der Konflikt um die regionale Strukturpolitik kommt auch bei der Imple-
mentierung von zwei Forderprogrammen der Landesregierung zum Tragen, von
denen — anders als in der wirtschaftlich stirkeren Region 1, in der die kommunalen
Fordereinrichtungen stirker den Ton angeben — die regionale Wirtschaftsforderung
wesentlich mitbestimmt wird. Im Rahmen des Programms ,,Regionen stirken‘"
des Landwirtschaftsministeriums wird die Region als besonders strukturschwaches
Gebiet gefordert. Ziel des Programms ist es, die Zielregionen fiir die Beantragung
von EU-Foérdermitteln in Stellung zu bringen. Das Programm ,, Wachstum fordern*
des Wirtschaftsministeriums macht die Beteiligung von Unternehmen im Rahmen
einer ,,Public Private Partnership® und ein unternehmerisches Arbeiten in der

19 Namen der Programme geandert.
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Projektorganisation zur Férdervoraussetzung.?’ Die Forderschwerpunkte dieses
Programms liegen im und um den fiir die IG Metall relevanten Branchencluster.

Die beiden konkurrierenden regionalen Interessenverbinde sind jeweils an
eines dieser Programme als Kooperationspartner angeschlossen. Wéhrend im Pro-
gramm ,,Regionen stirken* unter der Agide des Regionalverbands die Gewerk-
schaften mitbestimmen konnten, waren sie in dem von der unternchmerischen
Initiative betreuten Programm nicht beteiligt. Um unproduktive Auswirkungen
dieses Nebeneinanders zu reduzieren, einigte man sich schlieBlich darauf, einen
gemeinsamen Lenkungsausschuss einzusetzen. In diesem iibergreifenden be-
schlussfassenden Gremium sind die Gewerkschaften nicht mehr vertreten, ledig-
lich in einer ebenfalls neu gegriindeten beratenden Planungskommission.

Die regionalen korporativen Strukturen, die bis in die neunziger Jahre hinein
Bestand hatten, sind vor dem Hintergrund der zahlreichen Konfliktlinien im po-
litischen Feld von Region 2 und des seither deutlich gewachsenen Einflusses der
Unternehmen, der von Seiten der Landesregierung noch weiter gefordert wurde,
weitgehend erodiert. Das bestehende Gegeneinander und die ausgeprigte Konkur-
renz zwischen verschiedenen unternehmerischen und politischen Akteuren lassen
sich als eine neue postkorporatistische Form der regionalen Wirtschaftspolitik
bezeichnen. In deren Zuge haben sich die schon zuvor eher symbolischen struktur-
politischen Einflussmdglichkeiten der Gewerkschaften weiter reduziert. Wéhrend
die Gewerkschaften in der Vergangenheit {iber die DGB-Ebene geschlossen auf-
treten und angesichts der Griaben zwischen den politischen Akteuren der Region
zwischenzeitlich sogar fiir sich in Anspruch nehmen konnten, als einziger Akteur
fiir die ganze Region sprechen zu kdnnen, wurde regionalpolitischen Themen zum
Untersuchungszeitpunkt im DGB ebenso wie in den Einzelgewerkschaften nicht
zuletzt aus personellen Griinden weniger Bedeutung beigemessen. Im Ergebnis
spielen gewerkschaftliche Zielsetzungen in der Regional- und Strukturpolitik in
Region 2 nur noch eine sehr geringe Rolle.

20  Kiritisch anzumerken ist, dass dieses Forderprogramm vom Landesministerium so angelegt ist,
dass Entscheidungen iiber Ziele und Strategien regionaler Wirtschaftsentwicklung nicht mehr von
den demokratisch gewihlten politischen Représentanten der Region gefasst werden. Stattdessen
ist nun vorgeschrieben, dass Unternehmer die bestimmende Rolle in der Wirtschaftsforderung
spielen und dass die Abldufe der frither politischen Entscheidungsprozesse den in Unternehmen
iiblichen Formen angepasst werden miissen. Die Umsetzung der Entscheidungen geschieht nicht
durch 6ffentliche Institutionen, sondern durch eigens geschaffene, demokratisch nicht legitimierte
Organisationen, die nach unternehmerischen Leitbildern arbeiten. Die auf diese Weise angesto-
Benen regionalen Entwicklungsprozesse konnen von den Akteuren der regionalen Politik kaum
mehr beeinflusst werden. Somit birgt der vom Wirtschaftsministerium verfolgte Ansatz die Gefahr
der Entdemokratisierung strukturpolitischer Entscheidungen im Zeichen 6konomischer Effizienz.
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Keine gewerkschaftliche Beteiligung in Region 3

Im Kontext der vielféltigen von der Politik initiierten Initiativen zur Férderung der
Ansiedlung und Entwicklung von Unternehmen spielt in Region 3 — wie generell
in Ostdeutschland — die Vergabe von Fordergeldern eine herausgehobene Rolle.
Die Forderpolitik erscheint insgesamt relativ wenig zielgerichtet und kaum an den
Stirken der regionalen Wirtschaft ausgerichtet. Wéhrend in anderen Teilen des
Landes die dort stark vertretene Chemieindustrie einen klaren Forderschwerpunkt
darstellt, sind kaum Initiativen unternommen worden, um den fritheren Maschi-
nenbauschwerpunkt in Region 3 zu erhalten oder wiederzubeleben. Neu gegriin-
dete Unternehmen werden zwar mit Subventionen unterstiitzt, jedoch ist auch
in den neuen Wachstumsbranchen wie dem Bereich Windkraft kaum eine syste-
matische Entwicklungsstrategie der regionalen Strukturpolitik erkennbar. Neben
Fordermitteln bietet die Wirtschaftsfordergesellschaft des Landes hauptséchlich
Initiativen und Programme an, die der Pflege des richtigen ,,Investitionsklimas*
dienen sollen, vor allem durch Information investitionsbereiter Unternechmen und
Existenzgriindungsinitiativen.

Welche Bedeutung staatlichen Subventionen fiir die regionale Wirtschaft
nach wie vor zukommt, zeigt sich daran, dass etwa ein Viertel der getitigten
Investitionen, und damit erheblich mehr als in Westdeutschland, aus 6ffentlichen
Fordergeldern bestritten werden. Seit Mitte der neunziger Jahre ist der Anteil der
Unternehmen in der Region, die Zuschiisse der 6ffentlichen Hand erhalten, zwar
von iiber 30 auf unter zehn Prozent gesunken, liegt aber immer noch doppelt so
hoch wie in Westdeutschland. Rund ein Drittel aller Subventionen entfallen auf das
verarbeitende Gewerbe und die unternechmensnahen Dienstleistungen. Dort liegt
der Anteil der subventionierten Betriebe bei deutlich liber zehn Prozent. Damit
spielen Subventionen fiir die Wirtschaft in Region 3 eine weit grofere Rolle als
in den Vergleichsregionen.

Auftillig ist, dass Fordermittel und insbesondere Zuschiisse zu Lohn- und
Gehaltskosten in Region 3 von grofleren Betrieben weit iiberdurchschnittlich in
Anspruch genommen werden. Die Verteilung der Nutzung der verschiedenen
Férderinstrumente nach Betriebsgrofien deutet darauf hin, dass tendenziell nicht
diejenigen Betriebe gefordert werden, die die Mittel am meisten bendtigen, son-
dern diejenigen, die am umfassendsten informiert sind und es sich leisten konnen,
personelle Ressourcen fiir die Einarbeitung in Forderkriterien, die Beantragung,
die Kommunikation mit den bewilligenden Stellen und die Nachweisfithrung be-
reitzustellen (Quelle: IAB-Betriebspanel).
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Ein gewerkschaftsnaher Wirtschaftsexperte warnt in diesem Zusammenhang
davor, die Abhingigkeit der regionalen ostdeutschen Wirtschaft von Subventi-
onen zu liberschitzen. Diese seien in erster Linie fiir erfolgreiche Unternehmens-
neugriindungen bedeutsam. Daneben kdnne es aber leicht zu Mitnahmeeffekten
fithren, so kritisieren mehrere der befragten Experten mit Blick auf die Unter-
nehmen der Metallindustrie in Region 3, wenn Fordergelder gewohnheitsméBig
abgerufen werden, obwohl es dem Unternehmen erkennbar gut gehe. Das Land
billige diese Praxis, so mehrere Gewerkschafter, weil befiirchtet werde, dass diese
Unternehmen beim Ausbleiben der Férderungen von Subventionsangeboten an-
derer ostdeutscher Bundeslénder zur Verlagerung ihrer Betriebe animiert werden
konnten. Daneben trifft auf Kritik von gewerkschaftlicher Seite, dass der grofBite
Arbeitgeber der Region trotz der im Kapitel zum 6konomischen Feld angespro-
chenen fragwiirdigen arbeitsrechtlichen Standards in erheblichem Umfang mit
offentlichen Mitteln gefordert wird.

Auch die fehlende Zielgerichtetheit der bisherigen Forderpolitik des Landes
bzw. das Fehlen klarer Schwerpunkte moniert der DGB gegeniiber der Landesre-
gierung seit Jahren. Alle geplanten Unternehmensansiedlungen, so ein Gewerk-
schafter, wiirden wahllos gefordert. Insbesondere bei GroBinvestitionen stehe
dabei die Hohe der Fordersummen oftmals in keinem Verhéltnis zur Anzahl der
geschaffenen Arbeitsplétze. Daher fordere der DGB, statt einer Konzentration auf
GroBprojekte vermehrt kleine und mittlere Unternehmen zu fordern. Die gewerk-
schaftliche Kritik bleibt aber folgenlos, zumal die Arbeitnehmerorganisationen
derzeit iiber bloBe Appelle hinaus iiber keine Einflussmdglichkeiten verfiigen.
Bei den o6ffentlichen Wirtschaftsfordereinrichtungen wird ihnen in der Regel
keine Mitsprachemdglichkeit eingerdumt. Die Position der Gewerkschaften in der
Strukturpolitik ist in Region 3 so schwach ausgeprégt, dass sie sogar befiirchten
miissen, angesichts der hohen Arbeitslosigkeit mit ihrer berechtigten Kritik an
der bestehenden Forderpraxis auf Unverstidndnis bei Teilen der Arbeitnehmermi-
lieus zu treffen, sofern diese durch die Kritik ihre Arbeitsplitze gefdhrdet sehen.
Zugleich zeigt das Beispiel von Region 3, dass regionale Strukturpolitik ohne
gewerkschaftliche Beteiligung leicht auf eine ,,mehr oder minder werbewirksame
Marketingveranstaltung® (Dorre/Rottger 2005: 218) reduziert wird, die ohne An-
sdtze zur gemeinniitzigen Integration von Wirtschaftsforderung, industrie-, arbeits-
markt- und sozialpolitischen Konzepten auskommt. Die in der ersten Hélfte der
neunziger Jahre im Zuge des dkonomischen Transformationsprozesses praktizierte
starkere korporatistische Einbindung der Gewerkschaften stellt sich aus heutiger
Sicht lediglich als eine inzwischen beendete Episode dar.
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2.4 Gewerkschaftliche Positionierung in regionalen politi-
schen Feldern

Die Regionalanalysen des politischen Feldes zeigen, dass die Handlungsstérke der
Gewerkschaften im regionalen politischen Feld in einem komplexen Prozess durch
zahlreiche Faktoren beeinflusst wird. Strukturierend auf ihre regionale politische
Praxis wirken sich vor allem die politischen Machtverhéltnisse und die historisch
gewachsenen Beziehungen zu den Parteien, insbesondere zur SPD, aus. Wie gut
sich die Gewerkschaften hier positionieren kdnnen, hiangt ganz grundsétzlich von
der gewerkschaftlichen Stirke oder Schwiche in ihren iibrigen Handlungsfeldern,
insbesondere von ihrer Position im dkonomischen Feld, ab. So hat die IG Metall
ihr Verhiltnis zur SPD in der Region mit der grof3ten Organisationsmacht zuneh-
mend professionalisiert und bleibt so auf diesem Weg trotz erfolgter Distanzie-
rungen auf der sozialstrukturellen und programmatischen Ebene weiter relativ
einflussreich. Tendenziell erodierende regionale Beziehungen zur SPD wie in
Region 2 sowie ein nach 1989 nicht wieder entstandenes enges Verhiltnis wie in
der ostdeutschen Region 3 stellen in den organisatorisch schwicheren Gewerk-
schaftsgliederungen aber mittlerweile eine tendenziell problematische strukturelle
Voraussetzung der gewerkschaftlichen Einflussnahme im politischen Feld dar, die
nicht kurzfristig zu revidieren sein wird.

War die zentrale Rolle der Gewerkschaften im westdeutschen Modell bis Ende
des 20. Jahrhunderts auch in den Regionen verankert, so wird der gewerkschaft-
liche Einfluss heute auch in Gebieten, die wie Region 1 zu den Kernen der Ge-
werkschaftsorganisation gehoren, zunehmend eingeschrinkt. Die IG Metall ist in
allen drei Untersuchungsregionen nur in geringem Umfang im politischen Feld
symbolisch prisent. Gleichzeitig ist festzuhalten, dass sich in der 6konomisch
relativ starken Region 1 korporatistische Muster der politischen Interessenregu-
lation erhalten haben. Interessen von Arbeitgeber und Arbeitnehmerseite werden
hier verhiltnismdBig gut miteinander vermittelt. In der relativ strukturschwachen
Region 2, die {iber keine klaren 6konomischen und politischen Machtzentren mit
konsensbildender Funktion verfiigt, erodieren vormals bestehende korporatistische
Strukturen zunehmend. Sie werden tendenziell durch eine postkorporatistische
Elitenkonkurrenz ersetzt, in der die Gewerkschaften wenig erfolgreich um Einfluss
im politischen Feld ringen miissen. Unterschiedliche Interessen innerhalb von
Politik und Wirtschaft scheinen sich in diesem Modell dauerhaft gegenseitig zu
blockieren — zum Schaden der Region. In der ostdeutschen Region 3 haben sich
korporatistische Muster der Interessenaushandlung nicht nachhaltig etablieren
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konnen. Die Politik verfahrt dort — unter weitgehendem Ausschluss der Gewerk-
schaften von den Aushandlungsprozessen — nach angebotsorientierten Maf3staben.
Eine sozialvertrigliche Abfederung der regionalen Konkurrenzdynamik findet auf
diese Weise kaum statt.

In allen drei Untersuchungsregionen sind hinsichtlich der politischen Repré-
sentation Krisensymptome beobachtbar. In den unteren und mittleren Milieus ist
politische Unzufriedenheit weit verbreitet. Die Vertrauensbeziehungen zwischen
den Parteien und den unzufriedenen Wihlergruppen scheinen kaum noch gepflegt
zu werden. Die Zahl der zivilgesellschaftlich und parteipolitisch engagierten
~Kiimmerer”, die soziales Kapital der politischen Parteien aufbauen kdnnten, ist
iiberall recht gering. Den Gewerkschaften gelingt die Représentation von Arbeit-
nehmerinteressen in Abhéngigkeit von ihrer Organisationsmacht teilweise. Da dies
aber nur wenig 6ffentlichkeitswirksam geschieht, wird die politische Entfremdung
in den Arbeitnehmermilieus dadurch nur in sehr begrenztem Umfang kompensiert.
Dazu kommt noch, dass diese ausgleichende Wirkung dort, wo die Krise der po-
litischen Représentation wie in Region 3 am stdrksten ausgepragt ist, wegen der
schwachen Position der Gewerkschaften im politischen Feld am wenigsten eintritt.

Die gewerkschaftliche Praxis abseits der Parteipolitik wird in den Regionen
in erheblichem Maf} vom personlichen Engagement einzelner Gewerkschafter
getragen. Die Prdsenz der IG Metall in den regionalen Medien héngt in den un-
tersuchten Regionen weniger von der Organisationsmacht der regionalen Gewerk-
schaftsgliederung ab als von der langfristigen Kontaktpflege zu den Redaktionen.
Hier scheint fiir die Gewerkschaften ein Ansatzpunkt zu bestehen, durch eine Pro-
fessionalisierung ihrer regionalen Offentlichkeitsarbeit an Einfluss zu gewinnen.
Eine systematische Orientierung auf einen ,,Social Movement Unionism* (vgl.
Brinkmann et al. 2008: 84ff.) ist in keiner der drei Regionen zu erkennen. Hin-
sichtlich der Biindnispolitik wire erwartbar, dass Biindniskontakte in schwécheren
regionalen Gewerkschaftsgliederungen zunehmen, weil dort die Perspektive at-
traktiver erscheint, die eigenen knappen Ressourcen mit denen anderer Organi-
sationen biindeln zu konnen (vgl. Frege et al. 2004). Unsere Untersuchung weist
jedoch eher auf die gegenteilige Tendenz hin. Dies diirfte damit zusammenhéngen,
dass die gewerkschaftlichen Optionen abseits der institutionalisierten Politik er-
heblich von der Stirke der regionalen Zivilgesellschaft beeinflusst werden. In den
landlichen Gebieten von Region 2 und insbesondere in der ostdeutschen Region 3
sind die Zivilgesellschaften gering ausgeprégt. Die wenigen in Frage kommenden
Partnerorganisationen verfiigen liber weniger Mittel als die Gewerkschaften und
wiirden von ihnen wohl den groBten finanziellen Beitrag zu einem Biindnis erwar-
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ten. Hinzu kommt noch, dass die Gewerkschaften selbst dort zu wenig Ressourcen
haben, um die Biindnisarbeit betreuen zu konnen (vgl. auch Brinkmann et al. 2008:
98ff.). Die Biindnispolitik bietet sich fiir die Gewerkschaften in Regionen mit
schwach ausgepragter Zivilgesellschaft somit anders als in Regionen mit starker
Zivilgesellschaft kaum als Strategie zur eigenen Starkung an.
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3 Das Feld der Alltagskulturen

Gewerkschaftliche Praxis hat es in Bezug auf die Basis ihrer Organisationsmacht
— die Mitglieder und Beschiftigten — nicht mit einer homogen Gruppe zu tun.
Mit entwickelter gesellschaftlicher Arbeitsteilung gehen relativ dauerhafte Dif-
ferenzierungen in Mentalitdt bzw. Habitus und Lebensweise verschiedener Ar-
beitnehmergruppen einher. Die alltagsweltlichen Erfahrungszusammenhénge der
fiir eine bestimmte soziale Lage spezifischen Gruppenbeziehungen konstituieren
unterschiedliche soziale Milieus (vgl. Abbildung 2). Diese positionieren sich im
sozialen Raum zum einen geschichtet entlang einer vertikalen Hierarchie. Zum
anderen differenzieren sich die Milieutraditionen aber auch auf gleicher Hierar-
chiestufe: ,,Die horizontalen Unterschiede von Kultur und Lebensfithrung sind
uns oft weniger bewul3t, aber doch in begrifflichen Gegensétzen wie progressiv-
konservativ, traditionell-modern oder konventionell-individuell gegenwartig®
(Vester et al. 2001: 29).
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Abbildung 2: Soziale Milieus in Westdeutschland
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Oben im sozialen Raum stehen die relativ privilegierten gesellschaftlich fithren-
den Milieus, die sich durch distinktive Lebensstile nach unten abgrenzen. Neben
Unternehmern und Fiihrungskréften sowie den akademischen und kiinstlerischen
Bildungsmilieus gehoren zu diesen auch hochqualifizierte technische Experten
und Ingenieure. Fiir die arbeitnehmerischen Milieus der groBen gesellschaftlichen
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Mitte zéhlen respektable Berufspositionen, Leistungs- bzw. Pflichtethik und Sta-
tussicherheit. Sie differenzieren sich horizontal in eine durch Autonomiestreben
und das Vertrauen auf die eigene Fachkompetenz gekennzeichnete facharbeite-
rische Traditionslinie und eine kleinbiirgerliche Traditionslinie von Milieus mit
standisch-konservativen und hierarchieorientierten Ziigen. Die jliingeren Milieus
der Mitte fithren die Grundziige des Habitus ihres Elternmilieus in modernisierter
Form fort, so dass sich auch hier modernere und konventionellere Vergemein-
schaftungsformen unterscheiden lassen. Die unterprivilegierten Arbeitnehmer-
milieus am unteren Rand des sozialen Raums sind von der Erfahrung dauerhafter
gesellschaftlicher Ohnmacht geprégt, in der sie als meist gering Qualifizierte ha-
bituelle Strategien der flexiblen Nutzung von Gelegenheiten und der Anlehnung
an Stirkere entwickelt haben (vgl. Vester et al. 2001; Vogele et al. 2002: 2671t.).

Die sozialen Akteure verfolgen in ihren jeweiligen Praxisfeldern — und damit
auch in den gewerkschaftlichen Beziehungsgefiigen — Handlungsstrategien, die
sich stets auf der Grundlage ihrer milieuspezifischen Moglichkeiten und Men-
talitdten gebildet haben. Daher wirken sich die in einem sozialen Milieu vor-
herrschenden Dispositionen und Handlungsorientierungen in spezifischer Weise
auf die sozialen Beziehungen zu anderen Gruppen und zu Institutionen wie der
Gewerkschaft aus. Im Zuge der Modernisierung der sozialen Milieus und der
Entstehung neuer Anforderungen in den gewerkschaftlichen Handlungsfeldern
kann es zu einem Auseinanderdriften von alltagsweltlichen milieuspezifischen
Erfahrungen einerseits und den Kommunikations- und Symbolstrategien gewerk-
schaftlicher Représentanten andererseits kommen. Wenn die damit einhergehenden
gegenseitigen sozialen Verkennungsprozesse nicht erkannt und reflektiert werden,
miinden sie leicht in vereinfachende Distanzierungen und Abwertungen.

Die Alltagskulturen weisen immer regionalspezifische Besonderheiten auf, die
als strukturierende Bedingungen einen Einfluss auf die regionale Gewerkschaft-
spraxis ausiiben. Um die Systematik der gewerkschaftlichen Beziehungsstrukturen
und die Anforderungen bestimmter Arbeitnehmergruppen an die Gewerkschaft in
ithren regionalen Handlungsfeldern verstehen zu konnen, haben wir daher sowohl
diese lokalen Auspriagungen und Traditionen der arbeitnehmerischen Alltagskul-
turen als auch die regionalen Spezifika in der Verteilung von beruflichen Qualifi-
kationsniveaus untersucht. Da sich die Beziechungen zwischen Arbeitnehmermili-
eus und Gewerkschaft vor allem im Kontext der Betriebe konstituieren, ist gerade
die betriebliche Ebene in ihren regionalen Besonderheiten in den Blick zu nehmen,
um mogliche Probleme und Konfliktpotenziale zwischen Gewerkschaften und
sozialen Milieus verstehen zu kdnnen.
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3.1 Regionale Besonderheiten der Milieukulturen

Pluralitat der urbanen Milieustruktur in Region 1

In der die Region 1 dominierenden GrofBstadt hat sich seit Bestehen der Bundes-
republik kein einheitliches hegemoniales Milieu durchsetzen konnen. Stattdessen
wird die Stadtpolitik seit Jahrzehnten von einer relativ stabilen Machtbalance
bestimmt, in der die Interessen der heterogenen lokalen Teileliten — Industrie,
Handel, Ministerialbiirokratie, altem Adel, Kulturelite und SPD-naher Verwal-
tungsspitze — integriert und austariert werden. Aufgrund der Rolle der Stadt als
iiberregional bedeutsames Oberzentrum waren die wichtigen politischen und kul-
turellen Entwicklungen hier stets frithzeitig prasent. Die Entwicklung im Feld
der Alltagskultur der sozialen Milieus wird bestimmt vom bereits weit voran-
geschrittenen 0konomischen Strukturwandel hin zum Dienstleistungssektor. Die
starke Dynamik der Entwicklung auf Unternehmensebene stellt stetig steigende
Anforderungen an die Beschiftigten, die im Durchschnitt iiber ein vergleichs-
weise hohes Qualifikationsniveau verfiigen. Die durchschnittlichen Arbeitneh-
mereinkommen liegen, wie flir westdeutsche Ballungsrdume typisch, liber dem
Bundesdurchschnitt.

Infolge des dkonomischen Strukturwandels haben sich neue groBstidtische
Ungleichheitsstrukturen entwickelt. Die friiher fiir Teile der Stadt und der Region
identitétsstiftende traditionelle Industriearbeiterkultur hat sich im intergeneratio-
nalen Wandel modernisiert und ausdifferenziert. Den Stadtteilen der Hochqualifi-
zierten und der modernisierten Facharbeiter stehen als typische Urbanitétseffekte
ein hoher Bestand an Arbeitslosen und ein in einigen Quartieren verdichtetes
soziales Problempotenzial gegeniiber. Seit Ende der achtziger Jahre ist infolge
wachsender Anteile von Niedriglohnbeschéftigung und prekdren Arbeitsverhélt-
nissen die Armut generell angestiegen. Insgesamt sind in Region 1 sowohl eine
grofe horizontale Differenzierung, die in den letzten Jahrzehnten weiter zugenom-
men hat, als auch eine relativ starke vertikale Schichtung der Arbeitnehmermilieus
feststellbar.

Im Umland der GroBstadt ist die rdumliche Segregation geringer, jedoch exi-
stieren auch im suburbanen Giirtel rund um die Stadt Bereiche, in denen sich
soziale Problemlagen verdichten. Der lange beobachtbare Prozess der Suburba-
nisierung, das heifit der Wegzug vor allem besser situierter Familien aus der Stadt
ins Umland, hat sich in den letzten Jahren abgeschwicht.
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Distanz zwischen stadtischen und landlichen Milieus in Region 2
Die in Region 2 noch im 19. Jahrhundert weitgehend erhaltene agrarisch domi-
nierte gesellschaftliche Ordnung war von einer politisch einflussreichen Schicht
von Grundeigentiimern dominiert. Der Rest der damaligen Bevolkerung setzte
sich vor allem aus Hintersassen, Médgden und Knechten sowie Handwerkern zu-
sammen. Der industrielle Boom des spéten 19. und frithen 20. Jahrhunderts fiihrte
zu einer — verspéteten und erst in der zweiten Hélfte des 20. Jahrhunderts abge-
schlossenen — Loslosung der Bevolkerung von den agrarischen Strukturen und
einer Verschiebung der Existenzgrundlage gro3er Gruppen (zuerst der abhidngigen
Landarbeiter und spéter auch der kleinen und mittleren Bauern) die dadurch zu
Lohnabhéngigen wurden. Schon vor der Industrialisierung brachte der Fernhandel
der Region einen wirtschaftlichen Aufschwung. Im 19. Jahrhundert diversifizierte
sich die Erwerbsgrundlage zunehmend, wodurch sich auch die Arbeitsbevdlkerung
stirker ausdifferenzierte. Neben der eher hierarchisch orientierten lédndlich-klein-
biirgerlichen Tradition existierte seither stets eine starke auf Eigenverantwortung
und Produzentenstolz ausgerichtete facharbeiterisch-handwerkliche Milieutradi-
tion. Auch heute noch ist die Region zum grof3en Teil ldndlich geprigt. Wahrend
der Westen bis heute eher von Protestantismus und Arbeiterkultur geprégt ist,
iiberwiegen im Osten katholisch-lindliche Milieus. Die lokale Offentlichkeit des
gesamten ldndlichen Raums wird heute bestimmt von mittelstandischen Unter-
nehmern, kleinen Selbststindigen und Beamten mit familidren Wurzeln vor Ort.
Universitir gepriagte Bildungsmilieus sind vor allem im Oberzentrum anzutreffen.
Die Mehrheit der befragten Experten stellt fest, dass ein gewisser ,.kultureller
Bruch® (Gewerkschafter) zwischen der Universititsstadt mit ihrem ,,vergleichs-
weise liberalen Klima“ und dem landlichen Bereich spiirbar ist. Doch auch die
Bewohner der iibrigen Stddte und Gemeinden in dieser Region grenzen sich nach
Expertenangaben teilweise voneinander ab. Reste lokal unterschiedlicher tradi-
tioneller Alltagskulturen und Identitéten scheinen sich bis heute zu halten. Die
im Bereich der Metall- und Elektro-Industrie Beschiftigten wohnen nach An-
gaben eines Gewerkschaftssekretérs zu rund einem Drittel im Oberzentrum, die
restlichen zwei Drittel verteilen sich auf das Umland. Im Oberzentrum ist eine
relativ starke Fluktuation der Bevdlkerung festzustellen, vor allem in der Stadt-
mitte, wo viele Studierende wohnen. Zwischen der Universitit einerseits und den
Industriebetrieben sowie dem Rest der Stadt andererseits besteht eine recht grof3e
soziale Distanz. Des Weiteren berichten Experten von einem wahrnehmbaren Grad
an sozialer Segregation zwischen verschiedenen Stadtteilen sowie von einzelnen
,»s0zialen Brennpunkten®.
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Im léndlichen Bereich der Region hat der Anfang der siebziger Jahre einset-
zende Niedergang des Industriereviers bis heute starke Auswirkungen auf die
Sozialstruktur. Ein Regionalexperte spricht von einem ,,intellektuellen Ausbluten
der Region®: Gehobene Milieus siedelten sich kaum mehr dort an, Abiturienten
zdgen meist fort und kdmen in aller Regel nicht wieder. Gleichzeitig finde wegen
der geringeren Mieten auf dem Land ein Zuzug von Unterprivilegierten aus dem
Oberzentrum statt, ohne dass diese jedoch vor Ort bessere Chancen auf sichere
Beschiftigung vorfinden. Der Experte schétzt die ,,echte Unterschicht von Aus-
geschlossenen®, die nicht nur, aber iiberwiegend aus Zugezogenen bestehe, im
landlichen Bereich auf mindestens 20 Prozent der Bevolkerung. Auch in den
Kleinstddten sei zunehmend eine gewisse raumliche Segregation festzustellen.
Diese sozial differenzierte Perspektive auf die Zu- und Fortziige im landlichen
Raum ergénzt die pauschalen Angaben des zusténdigen statistischen Landesamtes,
aus denen hervorgeht, dass die Siedlungsstruktur der Region in den letzten Jahren
einem Erosionsprozess ausgesetzt gewesen ist. Dies fiihrt iiber eine Schwachung
der kommunalen Haushalte und der Infrastruktur zu einem Attraktivitdtsverlust
des landlichen Raums, der weitere Abwanderung nach sich zieht.

GrofRe Dynamik in den Arbeitnehmermilieus in Region 3

Die zentrale Erkenntnis der Transformationsforschung, dass der ostdeutsche
Transformationsprozess ,,keine Stunde Null* kannte (Schroeder 2000: 373), ist
in Region 3 besonders im Feld der Alltagskulturen evident. Die ostdeutsche Mi-
lieustruktur wies auch nach Jahrzehnten der getrennten Entwicklung noch eine
dhnliche Grundstruktur auf wie die westdeutsche, was darauf hindeutet, dass sich
zentrale Dimensionen sozialer Differenzierung auch in der staatssozialistischen
Gesellschaft nicht grundlegend verdndert hatten. So ist die horizontale Diffe-
renzierung der Arbeitnehmermilieus in eine facharbeiterisch-praktische und eine
standisch-hierarchieorientierte Traditionslinie ebenso prasent geblieben wie die
vertikalen Unterschiede zwischen oberen sozialen Milieus (wenn auch Eliten teil-
weise ausgetauscht wurden), arbeitnehmerischer Mitte und Unterprivilegierten.
Unterschiede zu Westdeutschland zeigten sich zunéchst in den GréBenordnungen
dieser Milieutraditionen. Die traditionelleren ostdeutschen Milieus umfassten be-
dingt durch das Modernisierungsdefizit der DDR-Gesellschaft noch in den neun-
ziger Jahren weit grofere Bevolkerungsanteile als die entsprechenden westdeut-
schen sozialen Milieus (vgl. Hofmann/Rink 1998, 2006; Miiller et al. 1997; Vester
et al. 1995, 2001: 526ff.). Seit der Wende sind zudem insbesondere die mittleren
und unteren Arbeitnehmermilieus einem erheblichen Wandel ausgesetzt.
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Dieser wurde durch die Erosion einer DDR-spezifischen historischen Konstel-
lation der sozialen Milieus eingeleitet: ,,Die traditionellen Arbeiter tibernahmen
dabei teilweise Aufsichts- und Kontrollfunktionen gegeniiber den [unterprivile-
gierten Milieus der sogenannten] Traditionslosen. Die verschiedenen Arbeiter-
milieus partizipierten — freilich in unterschiedlichem Mafle — an den Integrati-
onsangeboten des Arbeiterstaates (Hofmann/Rink 2006: 267). Spétestens in
den achtziger Jahren stellten jedoch, abgesehen von den besonders geforderten
modernen ,,Schliisselindustrien®, fehlende Modernisierungen und Méngel in der
Produktion die Respektabilitdt der traditionellen Arbeiter in Frage. Nicht nur hin-
sichtlich der Versorgungssituation, auch mit Blick auf die eigenen Berufsperspek-
tiven und die der Kinder herrschte unter ihnen in der Endphase der DDR eine
starke Verunsicherung vor. Vermutlich wuchsen die prekédren Milieus schon seit
den achtziger Jahren zahlenmiafig an. Das traditionelle Arbeitermilieu schrumpfte
demgegeniiber nach der Wende durch Modernisierung und Abwanderungsprozesse
in der jiingeren Generation erneut. Bis heute scheint die ostdeutsche Milieustruktur
aufgrund der Umbriiche gerade im Bereich der Arbeitermilieus durch anhaltende
relativ starke Verdnderungsprozesse gekennzeichnet zu sein.?!

Dies betrifft auch die Untersuchungsregion 3, deren Milieustruktur gemes-
sen an den Vergleichsregionen weiterhin durch eine besonders grole Dynamik
charakterisiert ist. Wéhrend sich das autoritdre Integrationsmodell der DDR im
Transformationsprozess aufgelost hatte und diskreditiert war, sahen sich insbe-
sondere die Arbeitnehmer erheblichen alltagskulturellen Problemen ausgesetzt.
Gerade fiir die éltere Generation hat der Umbruch erhebliche Einschnitte mit
sich gebracht, da sie besonders von der umfassenden Entwertung von alten Bil-
dungstiteln, Versicherungen, Geldanlagen und Wohneigentum betroffen waren.
Teile der Arbeitnehmermilieus haben jedoch auch in der Untersuchungsregion
von neuen beruflichen Anforderungen, Qualifikationswegen und Aufstiegsmog-
lichkeiten profitieren kdnnen. Insbesondere diejenigen, die um 1990 zwischen
20 und 30 Jahre alt und zur Zeit der Wende gerade mit der Schule fertig, aber
noch nicht in etablierten Berufspositionen angekommen waren, haben die neuen
Chancen nutzen kénnen. Demgegeniiber hatten sowohl die Alteren als auch die
nachwachsenden Jahrgéinge deutlich grolere Schwierigkeiten, den Bruch zu be-
wiltigen. Wihrend ein Teil der mittleren Milieus als Modernisierungsgewinner

21 Es besteht weiterer Forschungsbedarf, um angesichts des anhaltenden Umbruchprozesses ein
klareres Bild der Verdnderungen in den sozialen Milieus der gesellschaftlichen Mitte in Ost-
deutschland zu erhalten. Insbesondere iiber die modernisierten ostdeutschen Milieus und die
jiingere Generation der Milieutraditionen der Arbeitnehmermitte ist bisher nur wenig bekannt.
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von der Offnung des sozialen Raums profitieren konnte, sehen sich diejenigen
Teile der Arbeitnehmermilieus, die zu Verlierern der Modernisierung geworden
sind, bis heute mit groBen alltagskulturellen Problemen konfrontiert.

Vor dem Ende der DDR wohnten die Belegschaften der groBen Kombinate
hauptsichlich in den Wohngebieten in der ndheren Umgebung ihrer Arbeitsstelle,
zum Teil auch im direkten Umland der GroBstadt in verglichen mit der heutigen
Situation recht homogenen Nachbarschaften. Auch bei den in der DDR errichteten
GroBwohnsiedlungen handelte es sich keineswegs um reine Arbeiterquartiere.
Die Plattenbauten waren angesichts des Verfalls der Altbau-Wohnungen in den
Innenstddten sehr beliebt. Die Nachfrage tiberstieg das Angebot bei weitem. Die
Steuerung der DDR-Wohnungspolitik zielte auf eine soziale Durchmischung der
neuen Plattenbau-Siedlungen, junge Familien wurden dabei bevorzugt. Noch in
den neunziger Jahren war eine ,,nahezu idealtypische Mischung der Sozialstruk-
tur in den GroBwohngebieten der neuen Linder* (GdW 1998: 187) festzustel-
len. Nach Expertenangaben ist die frithere Konzentration der Metallarbeiter in
Wohngebieten nahe der ehemaligen Kombinate durch innerstadtische Umziige
und Fortziige ins Umland inzwischen kaum noch gegeben. Seit den neunziger
Jahren hat in den Stédten ein anhaltender Prozess der rdumlichen Segregation
stattgefunden (vgl. Harth et al. 1998). Die unterprivilegierten Arbeitnehmermilieus
sind tiberdurchschnittlich in den zum Teil sanierten Altbaugebieten der ostdeut-
schen GroBstddte angesiedelt (vgl. Hofmann/Rink 2006: 275). Die pragmatisch
denkenden Facharbeiter-Milieus verbleiben eher in den sanierten Plattenbauten als
Angehorige gehobener Milieus. Zu befiirchten ist eine zunehmende Konzentration
von Erwerbslosen in bestimmten Bereichen. Schon seit Jahren ist die Herausbil-
dung erster ,.kleinrdumiger Erosionspunkte® (GdW 1998: 190) zu beobachten,
jedoch keine groBfliachige soziale Erosion.

Vor allem in der jiingeren Generation wird als Aufstiegsstrategie relativ hdu-
fig die Option der Abwanderung in den Westen wahrgenommen. Aufgrund der
Abwanderung und einer relativ niedrigen Geburtenrate sinkt die Bevolkerungs-
zahl der Region kontinuierlich. Die Abwanderungschancen sind ungleich verteilt:
Nach der Wende wanderten vor allem junge Facharbeiter ab, ,,die traditionslosen
Arbeiter hatten hingegen viel geringere strukturelle Chancen, sich im Westen zu
etablieren und kehrten, wenn sie es denn tiberhaupt versucht hatten, oft enttéduscht
in den Osten zuriick* (Hofmann/Rink 2006: 269). Heute wandern nicht zuletzt die
jlingeren und am besten qualifizierten Teile der mittleren Arbeitnehmermilieus ab.
Die Frage, wie sich die Abwanderung auf die soziale Kohdsion der zuriickblei-
benden Milieus auswirkt, kann aufgrund fehlender Forschungsergebnisse nicht
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eindeutig beantwortet werden (vgl. Dienel 2005: 8). Die rdumliche Differenzie-
rung innerhalb von Region 3 — in Oberzentrum, kleinere Stddte und landliche
Bereiche — wird von der ostdeutschen Sonderentwicklung der Milieustruktur
iiberlagert und scheint demgegeniiber nur von relativ geringer Bedeutung fiir die
regionalen Alltagskulturen zu sein.

3.2 Gewerkschaft und die betriebliche Ebene der
Alltagskultur

Aus gewerkschaftlicher Sicht ist es die betriebliche Ebene, auf der sich die sozi-
alen Schwerkrifte des Feldes der Alltagskultur als wichtige Einflussfaktoren ma-
nifestieren. Die soziale Reproduktion stellt eine weitere zentrale Feldkraft der Ge-
staltung des Alltags dar. Die Schwerkréfte denen die sozialen Akteure in Familie
und Freizeit ausgesetzt sind, entspringen den skizzierten historisch gewachsenen
Traditionen der sozialen Milieus. Familidre Bezichungen haben einen zentralen
Einfluss auf die Aneignung grundlegender Einstellungen wie der milieuspezi-
fischen Alltagsethik sowie auf die Entwicklung von Strategien der Alltagsbewil-
tigung. Da aber die Gewerkschaften in keiner unserer Untersuchungsregionen in
nennenswerter Weise in der aulerbetrieblichen Alltagskultur verankert sind, sind
die von uns stellenweise ermittelten regional- und milieuspezifischen Vergemein-
schaftungspraktiken in der Freizeit aus gewerkschaftlicher Perspektive nur von
geringem Interesse und werden hier nicht naher betrachtet. Auch in einzelnen
Interviews erkennbare, auf einzelne Stédte oder Stadtteile bezogene besondere
lokale Identitéten spielen auf der fiir die Gewerkschaften zentralen betrieblichen
Ebene kaum eine Rolle, zumal die meisten und insbesondere die groferen Betriebe
hinsichtlich der Wohnorte ihrer Beschiftigten kaum noch ein geografisch klar
umrissenes Einzugsgebiet aufweisen.

Die Dimension Erwerbsarbeit pragt wesentlich die ,,objektive* Lage, die die
Verteilung von 6konomischen und kulturellen Ressourcen, Einkommen, Qualifi-
kationen usw. bestimmt. Der Zugang zu bestimmten Berufspositionen ist eben-
falls abhdngig von Milieukultur, Habitus und damit verbundenen sozial ererbten
Ressourcen, doch wirken einmal erreichte Berufspositionen auch strukturierend
auf soziale Positionen und damit letztlich auf den Habitus zuriick. Insbesondere
machen die Verhaltenszumutungen, denen sich Teile der Arbeitnehmermilieus
durch die 6konomischen Entwicklungen in der jliingeren Vergangenheit ausgesetzt
sehen, Verdnderungen in ihren Reproduktionsstrategien notwendig. Ein Teil der
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unterschiedlichen Anspriiche, Hoffnungen und Erwartungen der Milieus an die
Gewerkschaft hat darin seinen Ursprung.

Steigende Sensibilitat fiir die heterogene Beschaftigtenstruktur in Region 1
Auch in Region 1, die zu den historisch gewachsenen Kernen der Metall- und
Elektroindustrie zéhlt, ist im Zuge von Umstrukturierungen, Insolvenzen und
allgemein sinkender Beschéftigungssicherheit die Angst vieler Beschéftigter vor
dem Verlust des Arbeitsplatzes groler geworden. Die Funktion der Gewerkschaft
als Schutzmacht der Arbeitnehmer scheint allgemein an Bedeutung zu gewinnen.
Allerdings ist zwischen verschiedenen Beschiftigungsbereichen und Beschaf-
tigtengruppen zu differenzieren. Die starke horizontale und vertikale Differenzie-
rung der sozialen Milieus und die heterogene Betriebsstruktur im Organisations-
bereich der IG Metall in Region 1 gehen mit einer relativ groen Heterogenitat
auch der Beschiftigten einher. Spitestens seit Ende der neunziger Jahre haben
einige der gewerkschaftlichen Funktionstriger eine gestiegene Sensibilitét fiir
kulturelle Unterschiede zwischen verschiedenen Beschéftigtengruppen entwickelt.
Diese scheint sowohl auf dem Erwerb groferer kultureller Ressourcen durch diese
Hauptamtlichen und der dadurch erméglichten stirkeren Reflexion der Ursachen
des Riickgangs gewerkschaftlicher Stirke in der Region zu beruhen als auch auf
einer ebenso gestiegenen sozialen Heterogenitit des hauptamtlichen Personals
selbst, die Kontakte zu Beschiftigten abseits der facharbeiterischen Kernmitglied-
schaft erleichtert.?? Betriebe aus verschiedenen Branchen, aber oft auch unter-
schiedliche Abteilungen innerhalb desselben Unternehmens mit unterschiedlichen
Beschiftigungsstrukturen stellen nach der Wahrnehmung von Gewerkschaftern
ganz unterschiedliche ,,Baustellen* (Gewerkschaftssekretir) dar, an die die Ge-
werkschaft in Zukunft noch differenzierter herantreten muss.

In den alteingesessenen Industriebetrieben ihres Organisationsbereichs in
Region 1 ist die IG Metall weiterhin gut verankert, und dort vor allem in ihrer
Kernklientel der qualifizierten Facharbeiter in den direkten Produktionsbereichen.
In den gréBeren und mittleren Unternehmen gibt es bis heute meist hohe Organi-
sationsgrade und relativ starke Betriebsrite. Gerade in diesem Sektor geht aber
die Zahl der Arbeitsplitze langfristig zuriick. Eine Besonderheit in Region 1 stellt
der grofte Fahrzeughersteller dar. Die Gewerkschaft verfiigt hier aufgrund des
sehr hohen Organisationsgrades, eines groen und aktiven Vertrauenskorpers und
etlicher freigestellter Betriebsrite iiber eine auBBergewdhnlich hohe betriebliche
Stirke und tiber grole Ressourcen. Wie in keinem anderen Betrieb ist es ihr hier

22 Vgl. den Abschnitt ,,Hauptamtliche Gewerkschafter vor Ort* im Teil Gewerkschaftliche Akteure.
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moglich, die Gestaltung der Arbeitsbedingungen mitzubestimmen. Auch in diesem
Unternehmen sinken jedoch langfristig die Beschiftigtenzahlen, womit der Ge-
werkschaft immer wieder Mitglieder und hohe Beitragssummen verloren gehen.
Auch wenn die Organisationsmacht im Betrieb weitgehend stabil bleibt, ist die
Gewerkschaft hierdurch langfristig geschwécht worden.

Seit etwa zehn Jahren hat sich vor diesem Hintergrund in der Verwaltungsstelle
die Ansicht durchgesetzt, dass es nicht mehr ausreicht, gewerkschaftliche Stéirke
allein aus den facharbeiterischen Organisationskernen in Produktionsbetrieben
zu ziehen. Handlungsbedarf wurde vor allem mit Blick auf die ,,Angestellten® in
den Entwicklungs-, Verwaltungs- und internen Dienstleistungsabteilungen von
Traditionsunternehmen definiert. Hier entsteht fiir die Gewerkschaft dadurch ein
Problem, dass auch nach ihrer tarif- und versicherungsrechtlichen Aufhebung
die frithere Trennung zwischen Arbeitern und Angestellten in den Kopfen der
Betriebsrite und der gewerkschaftlichen Funktionstridger — ebenso wie groBer
Teile der Belegschaften — fortlebt. Bei den befragten Gewerkschaftern herrscht
weiterhin die Tendenz vor, die neue ,,Zielgruppe der Angestellten eher pauschal
zu betrachten. Spezifische Anspriiche unterschiedlicher Angestelltengruppen, die
sich zum Beispiel zwischen technischen und kaufménnischen Angestellten, Hoch-
qualifizierten und Angelernten erheblich unterscheiden kdnnen, kommen so nur
unzureichend in den Blick. Teilweise werden ,,Angestellte” von den zumeist aus
der facharbeiterischen Milieutradition stammenden Gewerkschaftern pauschal
als eher individualistisch und vor allem an ihrer eigenen Karriere orientiert wahr-
genommen. Diese Defizitperspektive auf diese Beschiftigten, die sich am Ideal
des organisierten, politisch prinzipienfesten und kampfbereiten ,,Gewerblichen*
ausrichtet und ein niheres Eingehen auf die soziale Perspektive und die tatsdch-
lichen Probleme der Angestelltengruppen verhindert, wird in Region 1 jedoch seit
einigen Jahren zunehmend reflektiert.

Es gibt in der Region eine Reihe von groferen Betrieben der IT- und Tele-
kommunikationsbranchen, die zum Organisationsbereich der IG Metall gehdren
und in denen sich Arbeitsbedingungen und Unternehmenskultur oftmals deutlich
von denen in traditionellen Metall- und Elektrounternehmen unterscheiden. Die
IT-Branche etwa, wo die Beschiftigten beispielsweise projektorientiert in kleinen
Arbeitsgruppen arbeiten, erscheint manchem hauptamtlichen Gewerkschafter zu-
nédchst wie eine vollig ,,neue Welt* (Gewerkschaftssekretér). ,,Metaller vom alten
Schrot und Korn* kdnnten aus ihrer sozialen Position heraus oftmals nur schwer
verstehen, was in dem modernen Betrieb so vor sich gehe, so ein Gewerkschafter
aus einem [T-Unternehmen.
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Umgekehrt nehmen aber auch viele IT-Beschéftigte aus ihrer spezifischen
betrieblichen Perspektive heraus die iiberwiegend in den Auseinandersetzungen
der Metall- und Elektroindustrie geprigte Symbolik der IG Metall hédufig als
unverstdndlich, unpassend und antiquiert wahr. Unreflektiert miindet diese Wahr-
nehmung leicht in soziale Verkennungen, die sich als Hiirde fiir gewerkschaft-
liche Interessenvertretung im IT-Bereich auswirken. Ein Betriebsratsvorsitzender
spricht in diesem Zusammenhang von einer Sprachbarriere, die bei einem Teil der
Beschiftigten ,,gleich zum Abwinken* fithre. Mit dem Ausdruck ,,Verwaltungs-
stelle” zum Beispiel assoziierten viele IT-Beschiftigte eher eine biirokratische
Behorde. Auch die tradierten gewerkschaftlichen Beteiligungsformen wie die
Delegiertenversammlung wiirden teilweise als eine ,,Katastrophe (Betriebsrats-
vorsitzender) empfunden. In Extremfillen fiihrt dies dazu, dass die IG Metall mit
ihren Themen und mit ihrem Auftreten von manchen IT-Beschiftigten pauschal
als ,,Relikt aus dem letzten Jahrhundert™ (Gewerkschaftssekretdr) abgewertet wird.

Die IG Metall hat in Region 1 in den letzten Jahren ihre Aktivititen im IT-
Bereich, in dem sie bisher nur wenig Ful3 fassen konnte, erh6ht. Insbesondere zwi-
schen Anspriichen hochqualifizierter IT-Beschéftigter und der IG Metall nehmen
die Gewerkschafter eine grof3e Distanz wahr und bemiihen sich inzwischen, auch
diesen Gruppen stdrker mit bediirfnisgerechten Angeboten entgegenzukommen.
Dabei muss die Gewerkschaft in der Regel erst ihre Branchenkompetenz unter
Beweis stellen, bevor sie von den Hochqualifizierten als potenziell legitime Inte-
ressenvertretung anerkannt wird. Um solchen Erwartungen zu begegnen, ist etwa
das Angebot einer IT-Gehaltsanalyse entwickelt worden, das gerne in Anspruch
genommen wird: ,,Daran sehen die Leute auch, diese Gewerkschaft kiimmert sich
tatséchlich um die Branche. Die hat Branchenverstindnis. Und das kommt dann
wiederum positiv riiber (Betriebsrat).

Trotz der bestehenden Distanzen wird die IG Metall auch in der IT-Branche
von einer Mehrheit der Beschiftigten grundsétzlich als Vertreterin von Arbeit-
nehmerinteressen anerkannt — nicht zuletzt, weil in jiingerer Zeit auch die Be-
legschaften der IT-Branche zunehmend Unsicherheitserfahrungen haben machen
miissen. ,,Befiirchtungen um Arbeitsplatzabbau®, so ein zweiter Betriebsrat, sind
auch hier keine Seltenheit mehr. In einigen Betrieben sind auch die Hochqua-
lifizierten durch die Erfahrung von Outsourcing und Stellenverlagerungen der
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Gewerkschaft gegeniiber bereits deutlich aufgeschlossener geworden: ,,Vorher
war da null. Absolut null!“*

Dennoch bleibt diese tendenzielle Anndherung an die Gewerkschaft fragil
und ist nicht mit der Entwicklung einer gestiegenen ,,Konfliktbereitschaft™ im
gewohnten Sinne gleichzusetzen. Betriebsrite konstatieren, dass viele Beschiftigte
in der IT-Branche, gerade auch Hochqualifizierte mit ihrer besseren Ressour-
cenausstattung, in hohem Maf3e bereit sind, ,,auf das ein oder andere flexibel zu
reagieren‘, sofern damit ,,nicht nur Nachteile fiir die Belegschaft™ verbunden sind.
Aus Angst um den Arbeitsplatz werde der Betriebsrat mitunter aufgefordert: ,,Seid
vorsichtig, gefahrdet nicht mit irgendwelchen Aktionen den Standort™ (ders.).
Darin kommt vor allem ein nach wie vor bestehendes Misstrauen gegeniiber der
als externe, nicht an den Betrieb gebundene Kraft wahrgenommenen Gewerk-
schaft zum Ausdruck, wihrend dem Betriebsrat als interner und auf das Wohl des
Unternehmens verpflichteter Instanz stirker vertraut wird. Diese grundsétzliche
Reserviertheit der gewerkschaftlichen Interessenvertretung gegentiber? baut sich
auch dort, wo die Gewerkschaft in solchen modernen Beschéftigungsbereichen
starker prisent ist, nur allmdhlich ab. Mit Unterstiitzung des IG-Metall-Bezirks
versucht die Verwaltungsstelle verstirkt, geeignete Multiplikatoren aus den Be-
trieben und insbesondere aus den hoher qualifizierten Bereichen zu gewinnen, um
deren soziales Kapital im Kollegenkreis zu nutzen und sich so weitere Zugénge
zu erschliefen.

Auch iiber die ,,Zukunftsbranche® IT hinaus wird in Region 1 inzwischen
erkannt, dass die Gewerkschaft sich auf andere Lebenssituationen und andere
Arbeitshaltungen einstellen muss als die, die sie von ihrem angestammten Kern-
klientel der industriellen Facharbeiter gewohnt war. So trifft die Argumentation
mit der Notwendigkeit gewerkschaftlicher Gegenmacht bei Hochqualifizierten, die
selbst noch keine schlechten Erfahrungen am Arbeitsplatz gemacht haben, nur sel-

23 Diese Tendenz ist in der IT-Industrie in den letzten Jahren auch andernorts feststellbar: ,,Galt
bisher in der Literatur der Grundsatz, dass die hochqualifizierten Beschéftigtengruppen Gewerk-
schaften und verfasste Mitbestimmung ablehnen, weil sie sich selbst vertreten konnten, so gilt
zumindest mit Blick auf die IT-Industrie, dass gerade die durchsetzungsstarken Beschéftigten sich
am deutlichsten fiir eine kollektive Interessenvertretung aussprechen. [...] Von entscheidender
Bedeutung konnten hier Auseinandersetzungen iiber die Zukunft der Arbeit in der IT-Branche
werden.* (Boes et. al 2006: 102)

24 Es handelt sich hierbei keineswegs um ein Spezialphdnomen der IT-Branche. Die starke Ori-
entierung am ,,Innen” des Betriebs, in das der Betriebsrat eingebunden ist, bei gleichzeitiger
Distanz zur Gewerkschaft als iiberbetrieblicher Instanz kann in einer nicht undhnlichen Form
etwa auch fiir Facharbeiter in ostdeutschen Industriebetrieben nachgewiesen werden. Es gibt
Hinweise darauf, dass diese Verarbeitungsform sich in der Folge der globalen Finanzkrise und
des gewachsenen duf3eren Drucks auf die Betriebe generell verbreitet hat (vgl. Dorre et al. 2009).
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ten auf Gehor. ,,Das erste Mal bin ich beim Werbegesprich auf die ganz aggressive
Frage »was krieg« ich dafiir?< aufmerksam geworden®, so ein Betriebsrat aus einem
Betrieb der Elektroindustrie. Die eher kleinen Vorteile, die eine Mitgliedschaft auf
rein individueller Ebene mit sich bringt — wie die Rechtsschutzversicherung, Bera-
tungsangebote und das mittlerweile sprichwortliche Sterbegeld — wirken dann al-
lein oft nicht iberzeugend, weil darin kein wirklicher Mehrwert gesehen wird. Ein
Teil der befragten Gewerkschafter tut ein solches Abwégen einfach als ,,falsche*
Einstellung ab: ,JJeder sorgt fiir sich selbst, das liberale Gedankengut ist schon
vollstindig angekommen* (Betriebsrat). Die verantwortlichen Hauptamtlichen in
der Verwaltungsstelle versuchen demgegeniiber, es mit ma3geschneiderten Ange-
boten, die auf die Bediirfnisse der Hochqualifizierten eingehen, zu einer ,,dienst-
leistungsorientierten Freundschaft” (Gewerkschaftssekretdr) mit diesen Gruppen
zu bringen. Dies geschieht in der Hoffnung, spéter darauf aufbauen zu konnen,
wenn es zum Konflikt kommt und auch die betroffenen Beschiftigten die Erfah-
rung machen, dass eine kollektive Interessenvertretung fiir sie wichtig sein kann.

Im Handwerk wird die Beschiftigungssituation als besonders unsicher emp-
funden. Dies hdngt auch damit zusammen, dass ein relativ hoher Anteil der
Handwerker selbst eine oder mehrere Insolvenzen miterlebt hat. Viele sind froh,
iiberhaupt einen Arbeitsplatz zu haben, und sehen wenig Moglichkeit fiir eine
selbstbewusste Interessenvertretung. Dazu kommt, dass in den meist kleinen
Handwerksbetrieben oft patriarchalische Strukturen existieren, in deren Kontext
ein Eintritt in die Gewerkschaft schnell als Illoyalitdt gedeutet wird. Aus einer am
facharbeiterischen Kernklientel orientierten Perspektive nehmen Gewerkschaf-
ter im Handwerksbereich eine starke Hierarchieorientierung der Beschiftigten
wahr. Ein Gewerkschaftssekretér spricht zum Beispiel davon, dass in vielen Hand-
werksbetrieben eine ,,folgsame Haltung gegeniiber den Arbeitgebern vorherrsche.
Hier gelte besonders, dass die Arbeitnehmer aufgrund des Drucks der Arbeitgeber
»geschmeidig™ geworden seien. In solchen Zuschreibungen schlédgt sich auch in
der gewerkschaftlichen Praxis der horizontale Gegensatz zwischen der fachar-
beiterisch-selbstverantwortlichen und der kleinbiirgerlich-hierarchieorientierten
Traditionslinie nieder, der das Feld der Alltagskulturen und der sozialen Milieus
in seiner arbeitnehmerischen Mitte entscheidend strukturiert. Ein bewusstes Han-
deln tiber diese Milieugrenzen hinweg erfordert — hier wie auch im Umgang mit
hochqualifizierten Angestellten — ein hohes Mal3 an Reflexionsfahigkeit in der
alltdglichen gewerkschaftlichen Praxis.

In erster Linie aber stehen einem héheren Organisationsgrad im Handwerk
strukturelle Probleme entgegen: Aufgrund der Verteilung der Beschéftigten auf
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zahlreiche Kleinbetriebe bringt dieser Bereich sehr viel Betreuungsarbeit mit sich,
sofern er liberhaupt gewerkschaftlich erschlossen ist. Insbesondere Beschéftigte
im Auflendienst, wie zum Beispiel Monteure, haben einen stark individualisierten
Arbeitsalltag. In diesen Fallen besteht das Hauptproblem der Interessenvertretung
darin, dass die Beschéftigten kaum Kontakt miteinander haben, weil sie sich aus
arbeitsorganisatorischen Griinden nur selten begegnen. Dennoch bestehende Or-
ganisationspotenziale in den groferen Handwerksbetrieben wurden jedoch von der
Gewerkschaft in den letzten Jahren kaum genutzt. Insbesondere abseits des Kfz-
Handwerks werden von der IG-Metall-Verwaltungsstelle kaum Anstrengungen
hinsichtlich einer intensiveren Betreuung unternommen.

Teilweise Offnung fiir Hochqualifizierte in Region 2
Auch in Region 2 war das Agieren der Gewerkschaft vor Ort in der Vergangenheit
stark auf die Anspriiche und Interessen der facharbeiterischen Arbeitnehmermi-
lieus ausgerichtet. In den traditionelleren Betrieben ist die IG Metall bis heute
vor allem unter den Facharbeitern verankert. Von den Angestellten, die hier ge-
werkschaftliche Funktionen iibernechmen, entstammen viele ebenfalls den Milieus
der facharbeiterischen Traditionslinie und teilen deren Mentalitdt. Mit Verweis
auf unsere Beobachtungen bei Delegiertenversammlungen der Verwaltungsstelle
erscheint es nicht tibertrieben, von einer klaren kulturellen Hegemonie der Milie-
us der facharbeiterischen Traditionslinie im sozialen Raum der Gewerkschaft zu
sprechen. Hoher qualifizierte Angestellte, insbesondere Ingenieure, fiihlten sich
durch diese Ausrichtung in der Vergangenheit oft nicht angemessen reprisentiert.
Inzwischen erweitert sich diese Milieuverengung infolge der Verschiebungen
in den Belegschaften allerdings auch hier: In den modernisierten, am Weltmarkt
aktiven Hightech-Betrieben der Region haben sich im Laufe der letzten zwanzig
Jahre teilweise gewerkschaftsnahe Ingenieure in den Betriebsratsgremien gegen
die vorher dominierenden Arbeiter durchgesetzt, wobei ihnen langfristig deutlich
gestiegene Angestelltenanteile in diesen Betrieben zugute kamen. Infolge der im
selben Zeitraum eingetretenen Erosion der traditionelleren Industriesegmente in
der Region hat das innergewerkschaftliche Gewicht des Hightech-Clusters zuge-
nommen. Dies hat dazu beigetragen, dass die Verwaltungsstelle insgesamt trotz
threr urspriinglich starken traditionell-facharbeiterischen Milieubindung relativ
frithzeitig versucht hat, sich fiir neue Beschéftigtengruppen zu 6ffnen. Die gewerk-
schaftlichen Hauptamtlichen, die meist aus der inzwischen stark geschrumpften
traditionellen Metall- und Elektroindustrie stammen, tragen die von den Hightech-
Betrieben ausgehende Erweiterung der Zielgruppenansprache mit. Der erste Be-
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vollmiéchtigte unterstiitzt die Entwicklung selbst aktiv, indem er unter anderem
versucht, durch die gezielte persoénliche Ansprache von Hochqualifizierten neue
Abteilungen fiir die IG Metall zu erschlieen. Auf diese Weise ist es der Verwal-
tungsstelle im Laufe der letzten zwei Jahrzehnte insgesamt gelungen, das teilweise
weggefallene gewerkschaftliche Standbein in den traditionellen Industriebetrieben
durch Mitgliederzuwichse im regionalen Hightech-Cluster zu kompensieren.

In den Produktionsbereichen funktioniert die gewerkschaftliche Ansprache der
Beschiftigten in Region 2 bisher relativ reibungslos. Gewerkschaftliche Funkti-
onstriger und Mitgliederbasis stimmen hier in Alltagskultur und tradierten Werten
weitgehend iiberein. Die GroBe dieser Kerngruppe der IG Metall ist aufgrund
technologischer Modernisierungsprozesse und wirtschaftlich motivierter Umstruk-
turierungen aber stetig im Riickgang begriffen. In einigen erhalten gebliebenen
Traditionsbetrieben scheint die traditionelle Facharbeiterkultur noch recht stark
zu sein. Vor allem in den landlichen Regionen der Verwaltungsstelle sind Arbeit
und Kommunikation der betrieblichen Gewerkschaftsarbeit noch stark von der
Kultur der ,,alten” Arbeitermilieus gepragt. In stadtischen Betrieben haben wir
demgegeniiber eher die modernisierten Fraktionen der facharbeiterischen Arbeit-
nehmermilieus angetroffen. Die Erfahrung von Unsicherheit des Arbeitsplatzes
scheint — auch schon vor Beginn der Wirtschaftskrise — in den Produktionsbe-
reichen besonders gro3 zu sein. Unter anderem durch den verstirkten Einsatz
von Leiharbeitern sehen Betriebsrite und Gewerkschafter die ,,Angst der Be-
schéftigten* (Betriebsrat) vor dem Verlust des Arbeitsplatzes weiter ansteigen und
zum Teil ,,chronische® Formen annehmen. Manche Gewerkschafter befiirchten,
dass darunter nicht nur die Stimmung im Betrieb leidet, sondern auch die Be-
dingungen fiir kollektive Interessenvertretung schlechter werden koénnten. Das
»drohende Gespenst Arbeitslosigkeit (Gewerkschaftssekretir) veranlasse Teile
der Beschéftigten zur Vorsicht, sich zu weit gewerkschaftlich zu exponieren. Vor
allem weniger gut qualifizierte Beschiftigte fiihlten sich ,,aus Angst vor dem Job-
verlust erpressbar®, so eine Betriebsrétin. Doch auch qualifizierte Facharbeiter und
Hochqualifizierte seien betroffen. Im Angestelltenbereich werde den Beschiftigten
ebenfalls durch den Einsatz von Leiharbeitskriften vor Augen gefiihrt, dass sie
nicht unersetzbar sind.

Die Diversifizierung und zunehmende Hightech-Orientierung der Branchen-
struktur in Region 2 geht mit einem relativ hohen und weiter steigenden An-
teil qualifizierter und hochqualifizierter Beschéftigter einher. Insbesondere die
modernen universititsnahen Unternehmen verfiigen {iber grole Forschungs- und
Entwicklungsbereiche. Die inzwischen seit langerem verfolgte integrierende Po-
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litik der IG Metall gegeniiber modernisierten und hochqualifizierten Beschéf-
tigtengruppen hat in wichtigen Betrieben mittlerweile dazu gefiihrt, dass die
Gewerkschaft auch unter den Beschéftigten in den Nicht-Produktionsbereichen
zunehmend anerkannt ist. In bestimmten Abteilungen, wie zum Beispiel im Mar-
keting, ist ein gewerkschaftlicher Zugang bisher aber nur vereinzelt gelungen und
die soziale Distanz der Beschiftigten zur Gewerkschaft nach wie vor sehr grof3.

Eine effektive Zielgruppenarbeit fiir Angestellte existiert gleichwohl meist nur
in den gréfBeren Betrieben. In der Verwaltungsstelle wird dies als Defizit erkannt.
Trotz Zunahme des Angestelltenanteils in den Betrieben seien Herangehensweise
und Betreuung zum Teil weiterhin auf ,,Blauménner” abgestimmt und nicht auf
»Schlipstriger, so ein Gewerkschaftssekretér.

Die in einigen groferen Unternehmen weiter steigende Akademikerquo-
te bleibt nicht ohne Auswirkungen auf die betrieblichen Akteursbeziehungen.
Zwischenzeitlich erhdhte Aufstiegschancen fiir Facharbeiter nehmen in diesen
Betrieben wieder ab. Dadurch vergroBert sich aus gewerkschaftlicher Sicht die
wahrgenommene Distanz zwischen den verschiedenen Abteilungen: ,,Zwischen
Werkstatt und Entwicklung gibt es keine Kommunikation“ (Betriebsrat). Daraus
erwachsen Probleme auch wirtschaftlicher Art. Die Facharbeiter fiihlen sich zum
Teil zuriickgesetzt: ,,Wir werden nicht ernst genommen* (Betriebsrat). Die ge-
fiihlte Kluft zwischen ,,Gewerblichen* und ,,Angestellten* besteht aus der Sicht
vieler Beschéftigter und Gewerkschafter weiterhin.

In der Kluft zwischen Arbeitern und qualifizierten Angestellten besteht auch
ein Problem fiir die gewerkschaftliche Mitgliederentwicklung in den Angestellten-
bereichen. Viele Betriebsrite und Vertrauensleute mit gewerblichem Hintergrund
haben immer noch Vorbehalte, in den Betrieben auf die Angestellten zuzugehen:
,»In die Teppichabteilung geh« ich nicht (Betriebsrat). Zudem sind Angestellte
tendenziell zugénglicher fiir Interessenvertreter aus dem eigenen Beschiftigungs-
bereich. Angestellte sind in der betrieblichen Interessenvertretung jedoch stellen-
weise weiterhin marginalisiert.

Konzentration auf die gewerkschaftlichen Kerngruppen in Region 3

In Region 3 wirken auch auf der Ebene der betrieblichen Vergemeinschaftung
die erheblichen Briiche spiirbar nach, die der Transformationsprozess der letzten
20 Jahre verursacht hat. Die wirtschaftliche Entwicklung Ostdeutschlands geht
nach wie vor mit einem starken Druck auf die Arbeitsverhéltnisse einher, ,,der
nicht mehr allein in Krisenzeiten wirksam wird, sondern auch in Zeiten des kon-
junkturellen Aufschwungs zum betrieblichen Alltag gehoren wird” (Berka et al.
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2007: 50). Von der bestehenden, wenn auch in den letzten Jahren etwas zuriickge-
gangenen Massenarbeitslosigkeit sahen sich zum Zeitpunkt unserer Erhebungen
(2006/2007) nicht nur die unterprivilegierten Milieus in der Region stark bedroht,
sondern auch weite Teile der Milieus der Arbeitnehmermitte. Dies umso mehr, als
bis hinein in die Lagen der respektablen Mitte die Erfahrung der Arbeitslosigkeit
am eigenen Leibe oder bei nahen Angehdrigen im Zuge der Umbriiche der neun-
ziger Jahre an kaum jemandem voriibergegangen ist. Wegen starker Angste vor
Arbeitsplatzverlust bestehen gerade in dieser Region auch bei einer Trendwende
am Arbeitsmarkt in den néchsten Jahren kaum Aussichten auf eine schnelle Er-
neuerung arbeitnehmerischen Selbstbewusstseins. Insbesondere die gescheiterten
,Pioniere” der facharbeiterischen Wiederaufbaugeneration, die inzwischen in die
Jahre gekommen sind, haben sich in Teilen enttduscht auf die Familie als einzige
ihnen gebliebene Ressource zuriickgezogen.

Die sozialen Beziehungen zwischen Arbeitnehmern und Gewerkschaft wer-
den in Region 3 aber noch in einer weiteren Hinsicht von der ostdeutschen Son-
dersituation iiberlagert. Erst seit knapp 20 Jahren ist es hier (wieder) moglich,
Erfahrungen mit demokratischen Gewerkschaften zu machen. In der dlteren Ge-
neration scheint das Bild von Gewerkschaft nach wie vor durch Erfahrungen
mit dem FDGB als staatlich gelenkter Organisation mit Aufgaben vor allem im
Freizeitbereich, aber ohne reale politische Vertretungsfunktion beeinflusst. Die
Erwartungen der Beschéftigten an die Gewerkschaften waren zu DDR-Zeiten
dementsprechend gering. Gerade in den siebziger und achtziger Jahren waren
kritische AuBerungen trotz gravierender Probleme in den Betrieben uniiblich und
mit Angst behaftet (vgl. Hiirtgen 2005). Bei der dlteren Facharbeitergeneration
scheint als Nachwirkung dieser eingeschriankten gewerkschaftspolitischen Sozia-
lisation auch weiterhin eine geringere Bereitschaft zu bestehen, gewerkschaftlich
aktiv aufzutreten und sich zu exponieren.

Nach der Wende wurden kurzzeitig groe Hoffnungen in eine nun nicht mehr
staatlich kontrollierte gewerkschaftliche Organisation gesetzt. Die Anspriiche an
die gesamtdeutsche IG Metall waren dabei parallel zu idealisierten Vorstellungen
von der Marktwirtschaft (vgl. dazu Mickler et al. 1996: 123ff.) unrealistisch hoch.
Die Gewerkschaften wurden an den in jahrzehntelangen Kdmpfen in der Bun-
desrepublik erreichten Tarif- und Sozialstandards, wie zum Beispiel der 35-Stun-
den-Woche, gemessen. Gleichzeitig herrschte unter den Beschiftigten zunichst
noch ein an den FDGB-Gewerkschaften der DDR orientiertes Verstdndnis von
Gewerkschaften als quasi-staatlichen und mit erheblicher institutioneller Macht
ausgestatteten Organisationen vor, so dass ihre Durchsetzungskraft {iberschitzt
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wurde. Dass die IG Metall diesen hochgesteckten Erwartungen unter den Bedin-
gungen des gesellschaftlich-politischen Umbruchs in Ostdeutschland nicht gerecht
werden konnte, war Grund fiir erhebliche, zum Teil bis heute andauernde Ent-
tduschungen bei vielen Mitgliedern und zog in den neunziger Jahren zahlreiche
Austritte nach sich.

Mit dem beschleunigten Wandel im Feld der Alltagskulturen geht einher, dass
sich die von der IG Metall représentierten Arbeitnehmermilieus weiter ausdiffe-
renzieren. Dadurch wird die Gewerkschaft mit einer komplexeren Gemengelage
von zu vertretenden Interessen konfrontiert. Angesichts einer nur fragmentarisch
entwickelten Organisationsmacht sicht sich die regionale IG Metall bisher aber
meist gezwungen, sich vor allem auf die Beschiftigtenbereiche zu konzentrie-
ren, in denen sie verhdltnismdfBig stark vertreten ist. So sind beispielsweise die
groferen Betriebe im Kfz-Handwerk verhdltnismaBig stark gewerkschaftlich or-
ganisiert. Die Verwaltungsstelle sieht in diesem Bereich noch weitere Organisati-
onspotenziale und betreut diese Betriebe mit Prioritét, stoft dabei aber bereits an
die Grenzen ihrer personellen Ressourcen. Anderen Bereichen kann aufgrund ge-
ringer Ressourcen nur verhéltnisméBig wenig Aufmerksamkeit gewidmet werden.
Wihrend die regionalen Gewerkschaftsreprisentanten in den facharbeiterischen
und prekdren Milieus wenigstens in einem Teil der Betriebe sozial verankert sind,
ist eine Schwiéche der gewerkschaftlichen Reprisentation von hochqualifizierten
technischen Experten aus gehobenen und modernisierten Milieus nicht von der
Hand zu weisen.

In Region 3 als ehemals bedeutendem Standort des Maschinenbaus ist die
Facharbeiterkultur stark ausgeprégt gewesen. Die traditionellen Facharbeiter stel-
len bis heute in den Betrieben der Region eine groe Gruppe dar, die in der letzten
Zeit allerdings aus Altersgriinden deutlich geschrumpft ist. Die &ltere Generation
der Facharbeiter hatte sich mit ihren qualifizierten Ausbildungen in der DDR,
der nicht wenige politisch distanziert gegeniiber standen, privat eingerichtet. Von
der mit der Wende verbundene Umwertung der Werte und dem Umbruch der
bisherigen Strukturen auch im privaten Umfeld war diese Gruppe relativ stark
betroffen, weil sie dadurch die Anerkennung ihrer Lebensleistung in Frage ge-
stellt sahen. Die Bedrohung oder der Verlust des Arbeitsplatzes bedeuteten einen
Verlust an Respektabilitit und sozialer Sicherheit. Die nach wie vor bestehende
Benachteiligung in der Entlohnung gegeniiber dem Westen fiihrt bis heute haufig
zu Unzufriedenheit und Verletzung ihres ausgepriagten Gerechtigkeitssinns. Die
politische Enttduschung unter den dlteren Facharbeitern ist besonders ausgeprégt.
Gegeniiber der IG Metall scheinen etliche von ihnen vor diesem Hintergrund eine

213



eher abwartende Haltung entwickelt zu haben, zumal ihr Verhéltnis zur demokra-
tischen Arbeitnehmervertretung anders als in Westdeutschland kaum auf festen,
traditionell gewachsenen Beziechungen beruht. Die jlingere Generation der fach-
arbeiterischen Milieus ist in den Betrieben infolge von Abwanderung und hohen
Arbeitslosenzahlen unterreprasentiert. Der Verwaltungsstelle ist es unter den re-
lativ ungiinstigen Begleitumstéinden in Region 3 bisher nur in Teilen gelungen,
Ausstrahlungskraft auf die jiingeren Arbeiter zu entfalten.

Die gering qualifizierten Arbeiter aus unterprivilegierten Milieutraditionen
standen zur DDR-Zeit in den Betrieben unter der Kontrolle der traditionellen
Facharbeiter, wodurch immer wieder Konflikte hervorgerufen wurden (vgl. Hof-
mann/Rink 2006). Die unterprivilegierten Arbeiter gehdrten aufgrund ihrer rela-
tiv schwachen Position im Betrieb nach der Wende in der Regel zu den ersten,
die entlassen wurden. Sie konnten aber vermutlich mit den Umbriichen habituell
besser umgehen als die traditionellen Facharbeiter, weil sie entsprechend ihrer
relativ geringen Kapitalausstattung gewohnt waren, flexible und anpassungsfahige
Bewiltigungsstrategien zu verfolgen. Es ist anzunehmen, dass heute ein Teil der
prekar Beschéftigten und Leiharbeiter in der Metallindustrie aus unterprivilegier-
ten Arbeitnehmermilieus stammt. Thr Verhéltnis zu den Gewerkschaften orientiert
sich an den jeweiligen Herrschaftsverhéltnissen im Betrieb. Sie sind dort in hohem
Mal Gewerkschaftsmitglieder, wo sich die IG Metall bereits als starker Partner
fiir sie anbietet.

Arbeitsplétze fiir Ingenieure stehen in der Metallindustrie in Region 3 wegen
der geringen Forschungs- und Entwicklungskapazititen nur in begrenztem Um-
fang zur Verfiigung. Die Zahl der Hochqualifizierten insgesamt ist an den Stand-
orten der ehemaligen Maschinenbaukombinate dennoch vergleichsweise groB, in
den léndlichen Bereichen der Region dagegen eher gering. Die gewerkschaftliche
Anbindung von Ingenieuren und Hochqualifizierten ist in Region 3 deutlich am
geringsten. Die sozialen Distanzen zwischen Gewerkschaftsvertretern und diesen
Milieus scheinen noch stirker ausgeprigt zu sein als in Westdeutschland. Ins-
besondere zu jiingeren Ingenieuren findet die regionale IG Metall bisher kaum
einen Zugang. Obwohl diesbeziiglich in der Verwaltungsstelle durchaus ein Pro-
blembewusstsein vorhanden ist, hat die IG Metall den Bereich der Hochqualifi-
zierten bisher nicht mit einer besonderen Zielgruppenarbeit in Angriff genommen,
was neben den begrenzten und auf die Gewinnung von Facharbeitern und gering
Qualifizierten konzentrierten Ressourcen auch auf die organisationskulturelle
Schwerkraft der meist facharbeiterischen Milieutradition der gewerkschaftlich
Aktiven verweist.

214



3.3 Wandel der regionalen Milieuanbindung der Gewerkschaft

In allen drei Regionen bleiben weiterhin die facharbeiterischen Milieus in der
Mitgliedschaft und bei den Funktionstragern hegemonial. Die Fokussierung auf
die Kerngruppe der Industriearbeiterschaft wird aber in Abhédngigkeit von den
regionalen Bedingungen in unterschiedlichem Maf in Frage gestellt.

In Region 1 war die Beschiftigtenstruktur immer schon heterogener als an
den anderen Standorten. Neu ist, dass die IG Metall infolge der Mitglieder- und
Beschiftigungsverluste in den Kernbereichen nach Strategien fiir die Gewinnung
insbesondere von qualifizierten Angestellte sucht. Dieser erweiterten Ausrichtung
kommt zugute, dass ein Teil der gewerkschaftlichen Funktionstrager im grof3stad-
tischen Kontext eine gestiegene Sensibilitét fiir kulturelle Unterschiede zwischen
verschiedenen Beschiftigtengruppen aufweist. Die gewerkschaftlichen Angebote
werden professionalisiert und diversifiziert, um die Mitgliederbasis der Organisa-
tion auf Beschiftigtengruppen abseits der Industriearbeit auszuweiten.

In Region 2 ist die IG Metall in besonderem Mall mit einer langfristigen
Verschiebung der Beschéftigtenstruktur von ,,Arbeitern zu ,,Angestellten* kon-
frontiert. Dieser Prozess findet auf zwei Ebenen statt: Zum einen hat sich der
Beschiftigungsschwerpunkt von traditioneller Industrieproduktion in den l4dnd-
lichen Gebieten der Region zu hoch spezialisierten Hightech-Firmen in der Stadt
verlagert. Zum zweiten gewinnen innerhalb der Betriebe die Beschéftigtenbe-
reiche Entwicklung und Koordination auf Kosten der Produktion zahlenmifig
an Bedeutung. Die Strukturverschiebungen schlagen sich bei der Besetzung der
Betriebsratsposten nieder, haben aber bislang keine Umwélzung der sozialen Zu-
sammensetzung des gewerkschaftlichen Funktiondrskorpers bewirkt. Allerdings
ist mit dem starken Bedeutungsgewinn der Hightech-Betriebe faktisch eine Re-
Definition der gewerkschaftlichen Kernbereiche verbunden. In diesen Unterneh-
men unternimmt die IG Metall besondere Anstrengungen zur Integration von
Ingenieuren und anderen Hochqualifizierten.

In Region 3 haben nach 1990 massive Selektionsprozesse innerhalb der stark
facharbeiterdominierten Beschiftigtenstruktur stattgefunden. In den Betrieben ver-
blieben sind vor allem gut qualifizierte und disziplinierte Arbeiternechmer mit einer
starken Betriebsbindung. Die besonders starke Betriebsbindung der Beschéftigten
schldgt sich auch in Form verbreiteter gewerkschaftspolitischer Zuriickhaltung
nieder. Die IG Metall ist vor dem Hintergrund des gewerkschaftlichen Neuanfangs
unter schwierigen Bedingungen schon mit den Versuchen, die Kernklientel zu
binden und zu mobilisieren, ausreichend beschiftigt. Die Arbeitnehmervertretung
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reprasentiert in der Region sowohl auf betrieblicher als auch auf tiberbetrieblicher
Ebene vor allem die Industriearbeiter, andere Beschéftigtengruppen, insbesondere
Hochqualifizierte, hingegen kaum.
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4 Das Feld der Gewerkschaftsorganisation

Bisher haben wir uns mit der Rolle, dem Handeln und den Handlungsmdoglich-
keiten ,,der Gewerkschaft” im Kontext sozialer Felder beschéftigt. In diesen be-
finden sich Gewerkschaften als kollektive Akteure bzw. bestimmte Reprisentan-
ten der Gewerkschaft in Auseinandersetzung mit anderen Akteuren und nehmen
in einem Geflecht unterschiedlicher Interessen bestimmte Positionen ein. Dabei
konnen die Gewerkschaften unterschiedliche Formen spezifischen Kapitals mo-
bilisieren (Mitgliederzahlen als Machtressource, Mitgliedsbeitrége als finanzielle
Mittel, personelle Ressourcen, Kompetenz, Beziehungen zu wichtigen Akteuren
der Region usw.), die je nach Feld mehr oder weniger ,,Gewicht* haben konnen,
wenn es darum geht, die gewerkschaftliche Position zu stirken. Welche konkreten
Positionierungen aber in diesen Feldern durch die Gewerkschaft und ihre Repré-
sentanten erfolgen und ob bzw. in welcher Weise die verschiedenen verfiigbaren
Machtressourcen dafiir eingesetzt werden, ist nicht allein aus der Dynamik der
bisher betrachteten Felder heraus zu erkldren. Wie jeder soziale Akteur ist auch
eine Gewerkschaft kein Automat, der bloB auf dulere Reize in vorhersagbarer
Weise reagiert, sondern ihr Handeln folgt komplexen Logiken, die in der Praxis
selbst entstanden sind und sich durch sie immer wieder aktualisieren. Um das
Handeln eines kollektiven Akteurs wie der Gewerkschaft im Hinblick auf das
Zustandekommen seiner nach au3en hin handlungsleitenden praktischen Logiken
zu verstehen, ist es nun in einem néchsten Schritt notwendig, den Akteur ,,Ge-
werkschaft* analytisch zu fassen und seinerseits wieder als ein Feld von Kréfte-
verhiltnissen zwischen innergewerkschaftlichen Akteursgruppen mit heterogenen
Interessen zu begreifen. In diesem innergewerkschaftlichen Feld werden bestén-
dig und auf unterschiedlichen Ebenen Deutungskdmpfe und Richtungskonflikte
um die Handlungslogiken im Bezug auf externe Handlungsfelder ausgetragen.
Dabei ist die innerorganisatorische Gewerkschaftspraxis in formaler Hinsicht zwar
teilweise durch die satzungsmaBig definierten Organisationsstrukturen sowie die
duale Struktur der Interessenvertretung in Deutschland (vgl. Miiller-Jentsch 1997:
195) vorgegeben, wird dadurch aber in ihrem konkreten Verlauf und in ihren
Ergebnissen keineswegs vollstindig bestimmt. Die Akteure im Feld der Gewerk-
schaftsorganisation setzen sich mit den im Feld bestehenden Krifteverhdltnissen
gemal der ihnen zur Verfiigung stehenden Ressourcen und Mentalititen auseinan-
der, richten sich gleichsam auf die Logik des gewerkschaftlichen Feldes aus. Die
in Auseinandersetzungen von haupt- und ehrenamtlichen Gewerkschaftsakteuren
mobilisierten feldspezifischen Ressourcen konnen sowohl kultureller Art sein (In-
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siderwissen, rhetorische Fahigkeiten) als auch sozialer (Netzwerke, personliches
Ansehen) oder materieller Art (Verfiigung tiber finanzielle Ressourcen, Einsatz
von Personal und Material). Die auf Organisationsstrukturen, auf interne Prozesse
und innergewerkschaftliche Beziechungen bezogenen Praktiken der gewerkschaft-
lichen Akteure stellen daher ein eigenes soziales Bezugssystem mit spezifischen
formellen und informellen Regeln dar.

In Debatten um Mehrheitsbeschliisse in den gewerkschaftlichen Gremien wie
iiberhaupt in allen gewerkschaftspolitischen Diskussionen werden nicht nur sym-
bolische Kdmpfe um innergewerkschaftliche Hegemonie gefiihrt. In Wahlen zu
gewerkschaftlichen Amtern werden nicht nur umkimpfte Machtpositionen im
Feld besetzt. Zugleich wird dabei zum einen um das Recht auf legitime Repré-
sentation der Mitgliedschaft gestritten. Und zum anderen geht es immer auch
um die Frage, welche Interessen der abhiingig Beschéftigten in den {ibrigen ge-
werkschaftlichen Handlungsfeldern legitim zu vertreten sind und was zu ihrer
Durchsetzung unternommen werden soll. Dabei kann es sich zum Beispiel um
politische Kampagnen, Tarifforderungen, die Aushandlung der Bedingungen zur
Rettung bestimmter Betriebe, konkrete Arbeitsbedingungen im Betrieb oder auch
um die wirksame Vertretung der Interessen von Arbeitslosen handeln.

Ebenso wie dieser mehr oder weniger nach demokratischen Regeln ausgetra-
gene kollektive Willensbildungsprozess der Organisation dem gewerkschaftlichen
Agieren in anderen Handlungsfeldern vorausgeht, reagieren die gewerkschaft-
lichen Akteure damit auch auf externe Einfliisse. Die Interdependenz mit anderen
sozialen Feldern ist im Fall des Feldes der Gewerkschaftsorganisation deswegen
besonders grof3, weil den Gewerkschaften als intermedidren Organisationen eine
vermittelnde Funktion zwischen Beschiftigten und Mitgliedern einerseits und
6konomisch und politisch Miachtigen andererseits zukommt. Damit stehen die
Arbeitnehmerorganisationen gleichsam ,,zwischen® den institutionell von einander
getrennten Feldebenen der Okonomie, Politik und der Alltagskulturen der sozialen
Milieus und sind in besonderem Maf} komplexen und widerspriichlichen Anfor-
derungen ausgesetzt, die intern in einem vielschichtigen und spannungsreichen
Beziehungsgefiige vermittelt werden miissen. Auch die gewerkschaftsinternen
Machtkédmpfe weisen daher grundsétzlich einen doppelten externen Bezug auf,
sowohl auf die Beschiftigten und Mitglieder, als auch auf das gewerkschaftliche
Agieren in den Feldern der Okonomie und Politik.

Die Auseinandersetzungen im Feld der Gewerkschaftsorganisation laufen
somit zwar einerseits ein Stiick weit autonom ab, aber andererseits eben doch
auch nur sehr begrenzt. Okonomisches und politisches Feld als externe Hand-
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lungsfelder der Gewerkschaften sowie das Feld der Alltagskulturen der sozialen
Milieus als organisatorische Basis bilden gewissermaflen den Rahmen fiir die
gewerkschaftliche Organisation. Die Handlungsspielrdume und Zwinge, denen
die Gewerkschaften in diesen sozialen Feldern ausgesetzt sind, beeinflussen daher
die Logik des innergewerkschaftlichen Feldes. Die bestehenden rdumlich diffe-
renzierten Handlungsbedingungen der Gewerkschaftspraxis fithren daher auch zu
regionalspezifisch unterschiedlichen internen Beziehungen und Praxisformen der
Gewerkschaften. Die auf diese Praxis bezogenen Alltagsmentalititen der sozialen
Milieus, die sich als Ndhe und Distanz zur Gewerkschaft umschreiben lassen,
stehen insofern nicht nur im Zusammenhang mit der gewerkschaftlichen Prasenz
und Représentation im regionalen dkonomischen und politischen Feld, sondern
immer auch mit der Logik und den spezifischen Auseinandersetzungen im regio-
nalen Feld der Gewerkschaftsorganisation selbst.

Wie die relevanten satzungsmifigen Strukturen der IG Metall auf regionaler
Ebene mit Leben gefiillt werden, wird im Folgenden untersucht. Dabei wird ins-
besondere thematisiert, wie sich interne Dynamiken und Traditionen, aber auch
Einfliisse aus anderen Handlungsfeldern auf die Gewerkschaftspraxis auswirken
und wie die Partizipation der Mitglieder und die Kooperation der gewerkschaft-
lichen Akteure ausgestaltet sind. Von besonderem Interesse sind auch das spezi-
fische Machtgefiige und der spezifische Umgang mit internen Konflikten in den
regionalen Gliederungen. Wenn dabei in der folgenden Darstellung die Schwie-
rigkeiten der Gewerkschaftsorganisation zu dominieren scheinen, so bedeutet das
nicht zwangsldufig, dass sich die regionalen Gewerkschaftsgliederungen in einer
besonderen Krise befinden. Vielmehr kommt darin zum Ausdruck, dass sich die
befragten Gewerkschaftsakteure mit aktuellen Problemen und Verdnderungspro-
zessen in der Regel gedanklich stérker beschéftigen als mit dem, was routiniert
und problemlos lduft. ,,Relativ gesehen hat die Gewerkschaft nur Probleme*,
merkt ein von uns befragter Gewerkschaftssekretir mit einem Augenzwinkern
an, weil man sich eben aus strukturellen Griinden immer im Konflikt und im
Erneuerungsprozess befinde.
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4.1 Innergewerkschaftliche Ressourcen und Arbeits-
organisation

Professionalisierung zur Bewaltigung des Strukturwandels in Region 1

Die Mitgliederzahl der IG Metall in Region 1 ist seit Anfang der neunziger Jahre,
als sie ihren historischen Hochststand erreicht hatte, kontinuierlich zuriickgegan-
gen. Zwischen Ende 2000 und Ende 2010 verlor die IG Metall im Gebiet der
Verwaltungsstelle rund 15 Prozent ihrer Mitglieder.”® Entgegen der gelegentlich
vertretenen Auffassung, der Gewerkschaft wiirden ,,die Mitglieder weglaufen®,
muss jedoch betont werden, dass nur ein sehr geringer Anteil dieser hohen Mit-
gliederverluste auf Austritte wegen Unzufriedenheit mit der gewerkschaftlichen
Politik zuriickzufiihren ist. Es wire nicht zutreffend, pauschal ein Reprisentations-
problem zu unterstellen, analog zu dem, das den erheblichen Mitgliederverlusten
der politischen Parteien im gleichen Zeitraum zugrunde liegt. Die entscheidende
Ursache des Mitgliederriickgangs der IG Metall sind vielmehr die erheblichen
Verluste an beschiftigten Mitgliedern infolge von langfristigem Personalabbau
in den Industriebranchen des 1G-Metall-Organisationsbereichs. Dies gilt grund-
sdtzlich auch fiir die beiden anderen Untersuchungsregionen, wenn auch in unter-
schiedlichen Groenordnungen. Die in den expandierenden Bereichen wie IT und
Telekommunikationsdienstleistungen in Region 1 hinzugewonnenen Mitglieder
konnen die Verluste schon allein deshalb nicht vollstindig kompensieren, weil die
Beschiftigtenzahl in der Region auch insgesamt riicklaufig ist. Hinzu kommen die
Schwierigkeiten der Gewerkschaft, in diesem noch relativ unbekannten Umfeld
Ful3 zu fassen. Dennoch konnte die negative Mitgliederentwicklung zuletzt durch
zunehmend systematische Mitgliederentwicklungsaktivitéten in der Verwaltungs-
stelle verlangsamt werden. Der Eintritts-Austritts-Saldo ist in den letzten Jahren
wieder iiberwiegend positiv gewesen.

Der Frauenanteil unter den Mitgliedern der regionalen IG Metall liegt mit
unter 15 Prozent sowohl unter dem der beiden Vergleichsregionen (jeweils gut 20
Prozent) als auch unter dem IG-Metall-Bundesdurchschnitt (knapp 18 Prozent).
Dies kann auf einen entsprechend geringeren Anteil weiblicher Beschiftigter im
1G-Metall-Organisationsbereich in Region 1 aufgrund der grolen Bedeutung des
sehr stark mannerdominierten Fahrzeugbaus zurtickgefiihrt werden.? Insofern zei-

25  Zum Vergleich: Bundesweit verlor die IG Metall im selben Zeitraum 19 Prozent ihrer Mitglieder
(Quelle: IG Metall).

26 Zur Problematik der asymmetrischen Geschlechterverhiltnisse in der IG Metall siehe den dritten
Teil dieses Buches.
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gen die zuriickgehenden Mitgliederzahlen der Gewerkschaft fiir sich genommen

nicht unbedingt eine Krise der gewerkschaftlichen Reprasentation als vielmehr

den 6konomischen Strukturwandel an.

Hauptamtliche Gewerkschafter und die meisten befragten Betriebsrite sehen
die weitere Stabilisierung der Mitgliederzahl als eine der zentralen Aufgaben der
regionalen IG Metall an, was aus ihrer auf die Logik der Gewerkschaftsorganisa-
tion bezogenen Perspektive verstindlich ist. Die Gewerkschaft miisse den Wandel
der Belegschaftsstrukturen ,,Jangsam aber sicher* nachvollziehen, erklért ein Ge-
werkschaftssekretir. Dabei formuliert die Verwaltungsstelle explizit den Anspruch,
auch ihre eigene Praxis so weiterzuentwickeln, dass sich in ihr Tradition und neue
Entwicklungen miteinander verbinden. Die seit wenigstens zehn Jahren zuneh-
mend professionalisierte Mitgliederentwicklungsstrategie der Verwaltungsstelle
beruht nach Angaben einer Hauptamtlichen auf drei Séulen:

B Den Hauptteil bilden betriebliche Mitgliederentwicklungs-Projekte mit kon-
tinuierlicher Begleitung und Unterstiitzung der Betriebsrite und ,,IG-Metall-
Teams® in den Betrieben, neuerdings auch erste Organizing-Projekte.

B Daneben fiihrt die Verwaltungsstelle seit etlichen Jahren immer wieder zeit-
lich begrenzte Kampagnen durch, in denen besonders aktive Werber fiir ihr
Engagement eine kleine finanzielle Belohnung erhalten.

B Die dritte Sédule sind traditionell die Tarifrunden, die frither den zentralen
Anlass zur Gewinnung von Neumitgliedern darstellten, ihre Zugkraft in dieser
Hinsicht aber heute oftmals eingebiif3t hétten.

Die weiterhin vorhandene relative Stirke der IG Metall in Region 1 griindet sich

in hohem MafBe auch auf ihre Macht in dem mit Abstand grofiten Betrieb, einem

Automobilwerk, dessen Belegschaft sehr stark gewerkschaftlich organisiert ist und

etwa die Halfte der beschiftigen Mitglieder stellt. Dessen groe Bedeutung fiir

die regionale IG Metall ldsst sich etwa daran ablesen, dass der Verwaltungsstelle
zuletzt eine akute finanzielle Krise daraus erwuchs, dass ihr infolge von Personal-
abbau in diesem Betrieb fast 1000 Mitglieder auf einmal verloren gingen. Das von
der Geschéftsfiihrung der Verwaltungsstelle entwickelte Konsolidierungskonzept
zur Uberwindung dieser Krise sieht vor, einige altersbedingt freiwerdende Stellen
bei den Verwaltungsangestellten, die im Zuge der Einfiihrung und verstérkten Nut-
zung von EDV als nicht mehr unbedingt notwendig erachtet werden, nicht wieder
zu besetzen. Gleichzeitig verdndern sich die Anforderungen an die verbleibenden

Verwaltungsangestellten: ,,Was wir brauchen, ist eher so eine Art Assistenz* (Ge-

werkschaftssekretdrin). Deshalb werden die ,,Kolleginnen* verstérkt im Umgang

mit verschiedenen EDV-Anwendungen fortgebildet.
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Die gegeniiber den anderen beiden Regionen trotz der Verluste weiterhin groe
Mitgliederzahl in Region 1 ermdglicht es der Verwaltungsstelle, eine vergleichs-
weise gro3e Anzahl von hauptamtlichen Gewerkschaftssekretiren zu beschéfti-
gen. Da die als zentrales Zukunftsprojekt angesehene weitere Verbesserung der
Mitgliederbetreuung und -gewinnung verstarkte Anforderungen an das Personal
stellt, ein weiterer quantitativer Ausbau der hauptamtlichen Kapazititen aus fi-
nanziellen Griinden aber nicht in Frage kommt, setzt die Geschiftsfithrung der
Verwaltungsstelle auf eine verbesserte Qualifikation ihrer Gewerkschaftssekretére.
Zu diesem Zweck wurde ein eigenes Qualifizierungsprogramm entwickelt, das
vor allem auf die Verbesserung der sozialen Kompetenz zielt, die als notwendige
Ergénzung des vorhandenen Fachwissens angesehen wird. Ein Ziel ist es, die
Sensibilitdt der Hauptamtlichen fiir unterschiedliche betriebliche Anforderungen
weiter zu erhdhen, ein weiteres, mit den Konflikten der alltdglichen Betriebsbe-
treuungsarbeit besser umgehen zu lernen. Wenn der 1G-Metall-Betriebsbetreuer
beispielsweise einem ,,alten Hasen* im Betriebsrat ein Mitgliederentwicklungs-
Projekt vorschlage, ,,dann hakt es oft“, so eine Gewerkschaftssekretirin. Mit sol-
chen Riickschldgen umgehen zu kdnnen und nicht aufzugeben, sondern Wege zu
finden, wie man auch in einem solchen Fall das Ziel gemeinsam angehen und eine
konstruktive Debatte mit den Ehrenamtlichen fiihren konne, seien Fahigkeiten,
die die Gewerkschaftssekretére in dem Qualifizierungsprogramm erwerben sollen.
Teil der durch die relativ groBen Ressourcen erleichterten Professionalisierung der
Arbeit in der Verwaltungsstelle ist auch die bewusste Pflege des Arbeitsklimas
und der kollegialen Zusammenarbeit zwischen den Hauptamtlichen. Es besteht der
Anspruch, alle relevanten Diskussionen parallel zum Tagesgeschéft gemeinsam zu
fithren, was angesichts der bestehenden hohen Arbeitsbelastung eine gute person-
liche Zeitplanung und die Fihigkeit, Prioritéten zu setzen, verlangt. Die offene,
bisweilen kontroverse, aber immer von gegenseitiger Solidaritét und freundschaft-
lichem Umgang untereinander gepriagte Diskussionsatmosphére wurde in den Ex-
perteninterviews von den Hauptamtlichen immer wieder positiv hervorgehoben.

Professionalisierung und relativ grofe soziale Sensibilitdt sind in Region 1
auch durch einen langfristigen personellen Wandel in den haupt- und ehrenamt-
lichen Schliisselpositionen begiinstigt worden. Infolge der sozialen und politischen
Umbriiche der siebziger Jahre entstanden latente Konflikte zwischen den frither
dominierenden, stark an tradierten Praktiken und Politikvorstellungen orientierten
Gewerkschaftern aus den traditionellen Arbeitermilieus und Akteuren aus moder-
nisierten Fraktionen facharbeiterischer Milieus, die in der Studenten- und Lehr-
lingsbewegung der siebziger Jahre sozialisiert wurden und eine stark politisierte
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und relativ konfliktorientierte Perspektive vertraten. Allméhlich konnte diese jiin-
gere Fraktion einen Elitenwechsel in der regionalen IG Metall durchsetzen, der
in der Verwaltungsstelle erst vor etwa zehn Jahren abgeschlossen war. Die heute
tonangebenden modernisierten Gewerkschaftsreprisentanten verfiigen oft iiber
ein mehr oder weniger grof3es zusétzliches kulturelles Kapital, das sie sich durch
ein berufsbegleitendes Studium oder andere Weiterbildung angeeignet haben.
Dadurch fillt es ihnen leichter, auch iiber die Grenzen ihres Herkunftsmilieus
hinweg zu agieren.

Ausbreitung in die Flache in Region 2

Die Mitgliederzahl der IG Metall in Region 2 war in den letzten 15 Jahren auf
den ersten Blick vergleichsweise stabil. Nach einem ,,sehr starken Aufbruch®
(Gewerkschaftssekretér) in den achtziger Jahren konnte bis Ende des Jahrzehnts
ein erster Hochststand erreicht werden. In den neunziger Jahren machte sich dann
die wirtschaftliche Krise der Region mit vielen BetriebsschlieBungen und -verla-
gerungen bemerkbar. Die Mitgliederzahlen sanken zundchst bis 1997 um 10 Pro-
zent. Im Jahr 2000 konnte der Hochstwert aus den achtziger Jahren noch einmal
erreicht werden, was vor allem auf die in diesem Zeitraum erfolgte Integration
der Gewerkschaften Textil-Bekleidung (GTB) und Holz und Kunststoff (GHK)
in die IG Metall zuriickzufiihren ist. Nach einer kurzen Stagnationsphase fielen
die Mitgliederzahlen seither erneut um rund 10 Prozent. Den Hauptgrund fiir
die Abnahme der Mitgliederzahl stellt auch in Region 2 die langfristig sinkende
Beschiftigtenzahl dar. Nicht zu vernachldssigen ist allerdings, dass Region 2 zu
den wenigen Verwaltungsstellen im 1G-Metall-Bezirk gehort, die in den letzten
Jahren teilweise Nettozuwéchse bei den Mitgliederzahlen verzeichnen konnten.
Dies ist hauptsdchlich auf eine erhohte Zahl von Eintritten im Zusammenhang mit
betrieblichen Konflikten zuriickzufiihren. Die regionalen Gewerkschafter betonen
aber, dass sie trotz der zeitweise positiven Zahlen nicht von einer generellen
Trendumkehr ausgehen.

Dennoch ist die im Vergleich zu anderen IG-Metall-Verwaltungsstellen noch
relativ glinstige Mitgliederentwicklung in Region 2 durchaus bemerkenswert, da
die einerseits von Hightech-Unternehmen mit hohen Angestelltenanteilen und
andererseits von lidndlichen Kleinbetrieben geprégte Branchenstruktur eigentlich
eine eher ungiinstige Voraussetzung fiir die Mitgliederentwicklung darstellt. Einen
wichtigen Faktor fiir die recht erfolgreiche Mitgliederbilanz stellt die von den
Verantwortlichen der Verwaltungsstelle verfolgte und den regionalen Gegeben-
heiten angepasste Strategie dar, mit dem grofitmoglichen Personalaufwand ,,in
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die Flache* zu wirken und auch Handwerks- und andere Kleinbetriebe moglichst
intensiv zu betreuen. Im Bereich des traditionellen Handwerks ist es der IG Metall
in Region 2 im Unterschied zu Region 1 gelungen, vergleichsweise gute gewerk-
schaftliche Organisationsgrade auch iiber das Kfz-Handwerk hinaus zu erreichen.
Die Voraussetzung dafiir ist, dass die Verwaltungsstelle eine im Vergleich zu Re-
gion 1 deutlich gréBere Betreuungsdichte der Handwerksbetriebe eingerichtet
hat. Dieser langfristige groflere Ressourceneinsatz geschieht mit dem erklarten
Ziel, das Schrumpfen der facharbeiterischen Kernbelegschaften in der Industrie
zu kompensieren. Dies soll auch die bestehende relativ groBe Abhéngigkeit der
regionalen IG Metall von der wirtschaftlichen Entwicklung der wenigen gréf3eren
Betriebe relativieren, die sich zuletzt in der Wirtschaftskrise durch einen entlas-
sungsbedingten erneuten deutlichen Riickgang der Mitgliederzahlen niederschlug.
Die allméhlichen Mitgliederverluste veranlassen die IG Metall auch in Region 2,
eine zentrale Herausforderung der kommenden Jahre darin zu sehen, Antworten
auf die ,,dramatischen Verschiebungen (Hauptamtlicher) der Beschiftigten- und
Mitgliederstruktur zu finden. Dazu wird unter anderem die ErschlieBung von
bisherigen ,,weilen Flecken* im Organisationsbereich sowie die Erhhung des
Organisationsgrads in bisher schwach organisierten Betrieben und insbesondere
im Angestelltenbereich angestrebt.

Aufgrund der relativ stabilen Mitgliederentwicklung ist auch die finanzielle
Situation der Verwaltungsstelle vergleichsweise giinstig. Doch durch die mit dem
langsamen Mitgliederschwund verbundenen Einnahmenverluste sicht man sich
auch hier mittlerweile zu Einsparungen gezwungen: ,,Wir sind noch nicht emp-
findlich getroffen. Aber natiirlich denken wir jetzt dariiber nach: Was konnen wir
tun, um das aufzufangen? Denn Finanzkraft ist Kampfkraft. Das ist ja kein leeres
Wort. Ohne Geld wiren die Gewerkschaften nur Papiertiger” (Gewerkschaftsse-
kretir). Schon in der Vergangenheit wurde auf der Grundlage dieser Uberzeugung
darauf geachtet, dass die finanziellen Mittel nach Mdoglichkeit der eigentlichen
Gewerkschaftsarbeit wie der Betriebsbetreuung zugutekamen, wihrend im Ver-
waltungsbereich zum Teil gespart wurde.

Die Verwaltungsstelle folgt der ,,Philosophie (Gewerkschaftssekretir), dass
nur durch eine moglichst groe Anzahl an politischen Sekretdren eine optimale
Betreuung der Mitglieder gewihrleistet werden kann. ,,Deshalb sind wir bei der
Beschéftigung von politischen Sekretdren eigentlich immer bis an die Grenze
dessen gegangen, was finanziell iiberhaupt moglich und vertretbar war, teilweise
auch ein bisschen iiber die Grenzen hinaus.“ Die in absoluten Zahlen mitglie-
derschwichste der drei [G-Metall-Regionen beschéftigt daher genauso viele Ge-
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werkschaftssekretire wie die néchst groflere Verwaltungsstelle in Region 3, aber
weniger Verwaltungsangestellte als diese. Angesichts der Schwierigkeiten bei der
Betreuung einer kleinbetrieblichen Struktur wird von den regionalen Gewerk-
schaftsakteuren trotz dieser Bemiihungen hiufig die Knappheit der personellen
Ressourcen fiir die Mitgliederbetreuung angesprochen. Die Arbeitsbelastung der
Gewerkschaftssekretire und auch der Verwaltungsangestellten sei in den ver-
gangenen 20 Jahren stark angestiegen. Ein Hauptamtlicher berichtet, dass er vor
einiger Zeit seinen heutigen Terminkalender mit einem aus den achtziger Jahren
verglichen habe: ,,Die Anzahl der Termine, die da drin standen und die Anzahl
der Termine, die wir heute haben, das hat sich um mehr als den Faktor fiinf ver-
groBert.” Als Hauptgrund dafiir wird die Zunahme der Intensitét der notwendigen
Betreuung angegeben.

Auch in Region 2 hat Ende des letzten Jahrhunderts ein Wechsel in der ge-
werkschaftlichen Elite der haupt- und ehrenamtlichen Fiihrungspositionen statt-
gefunden. Die jiingere und modernisierte Fraktion mit oft héherer Formalbildung
konnte sich dort schon in den achtziger Jahren durchsetzen und damit schneller
als in der groeren IG-Metall-Verwaltungsstelle in Region 1, in der die Auseinan-
dersetzungen um die Machtpositionen wegen der groeren Zahl der Beteiligten
und der umstrittenen Positionen ldnger andauerten. Der andere zeitliche Verlauf
des Elitenwechsels mag in Verbindung mit einem geringeren Anteil héher qualifi-
zierter Hauptamtlicher dazu beigetragen haben, dass in Region 2 eine im Vergleich
etwas stirkere Persistenz traditioneller Elemente in der gewerkschaftlichen Sym-
bolik zu erkennen ist, die sich trotz der im Hightech-Cluster stattfindenden Off-
nung fiir neue Beschiftigtengruppen weiterhin in einer insgesamt relativ starken
Ausrichtung auf die facharbeiterischen Organisationsbereiche ausdriickt.

Relativ prekare Mitglieder- und Arbeitssituation in Region 3

Die Geschichte der heutigen Verwaltungsstelle der IG Metall in Region 3 beginnt
erst in den frithen neunziger Jahren. Nach der Wiedervereinigung hatte sich die
1G Metall der DDR aufgeldst und ihren Mitgliedern empfohlen, der nun gesamt-
deutschen IG Metall beizutreten. Diese erweiterte ihre Strukturen auf die ostdeut-
schen Bundeslander und griindete dort nach dem Muster des alten Bundesgebiets
Bezirke und Verwaltungsstellen (vgl. Wilke/Miiller 1991; Sebaldt/Straner 2004:
2431f.). Mehrere in Region 3 zunidchst entstandene kleinere Verwaltungsstellen
wurden in infolge der anhaltenden Mitgliederverluste in einem bereits Mitte der
neunziger Jahre einsetzenden Prozess schrittweise zusammengelegt. Besonders
im Oberzentrum der Region waren der IG Metall Zehntausende von Mitgliedern
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in den damals noch existierenden Grof3betrieben des Maschinenbaus zugefallen.
Dort erreichte die Gewerkschaft anfangs noch Organisationsgrade von iiber 90
Prozent. Die Belegschaften wurden jedoch im Zuge der Privatisierungspolitik der
Treuhand bis Mitte der neunziger Jahre auf nur 20 bis 30 Prozent der urspriing-
lichen Grofe verkleinert, viele Betriebe oder Betriebsteile ganz geschlossen. Auf
die Gewerkschaft, die anfangs angesichts der unverhofften Mitgliedergewinne
noch sehr optimistisch in die Zukunft gesehen hatte, wirkte sich dies einige Zeit
spéter in Form von drastisch sinkenden Mitgliederzahlen und steigenden Anteilen
arbeitsloser Mitglieder aus. Die Tatsache, dass man zunéchst ein relativ dichtes
Netz an Verwaltungsstellen einrichtete und diese in den folgenden Jahren unter
groflem Aufwand und unter Inkaufnahme von Ressourcenverlusten wieder zuriick-
bauen musste, zeigt, dass die Entwicklung von den gewerkschaftlichen Akteuren
nicht vorhergesehen worden war. Hitte man den massiven Verlust an industrieller
Substanz von Anfang an antizipiert, wire es unter Umstédnden moglich gewesen,
eine nachhaltigere, hinsichtlich des Ressourceneinsatzes vorsichtigere Politik zu
betreiben und damit ldngerfristig weniger stark in die Defensive zu geraten, als
dies heute der Fall ist. Eine solche Kritik ldsst sich freilich mit dem Wissen um
die weitere Entwicklung im Riickblick allzu leicht formulieren.

Der Trend der Mitgliederentwicklung seit Anfang der neunziger Jahre ist
parallel zu den Beschéftigungsverlusten in der Industrie kontinuierlich negativ.
Seit sich die Beschéftigtenzahlen im Organisationsbereich in den letzten Jahren
konsolidiert haben und in Teilbereichen sogar wieder leicht positiv entwickeln,
hat sich der vorher erdrutschartige Absturz der Mitgliederzahlen der Gewerkschaft
erkennbar verlangsamt, doch ist der Riickgang keineswegs zum Stehen gekom-
men. Allein seit dem Jahr 2000 ist die Mitgliederzahl um iiber 25 Prozent gefallen.
Dies hat zu einer fiir die betriebliche und politische Durchsetzungsmacht sowie
die Finanzkraft der Organisation ungiinstigen Mitgliederstruktur gefiihrt. Mittler-
weile ist deutlich weniger als die Hélfte der IG-Metall-Mitglieder in der Region
in Beschéftigung, die iibrigen sind arbeitslos oder im Ruhestand, wihrend zum
Vergleich der Anteil der beschiftigten Mitglieder in den beiden westdeutschen
Vergleichsregionen bei etwa zwei Dritteln liegt.

Die enormen Mitgliederverluste in Region 3 waren im Wesentlichen eine
Folge des in Geschwindigkeit und GroéBenordnung nahezu unvergleichlichen
wirtschaftlichen Zusammenbruchs. Auch hinter dem Riickgang der letzten zehn
Jahre verbergen sich — abgesehen von einzelnen betrieblichen Konflikten, in
denen Belegschaft und Gewerkschaft eine Niederlage hinnehmen mussten und
dem erfolglosen Streik in Ostdeutschland 2003 — nicht Austritte von betrieblichen
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Mitgliedern, sondern vor allem von Arbeitslosen und Rentnern sowie Todesfille.
Da an den Ubergiingen von einem Mitgliederstatus zu einem anderen (Arbeits-
losigkeit, Renteneintritt) besonders viele Austritte zu verzeichnen sind, versucht
die Verwaltungsstelle, stirker in einen Dialog mit arbeitslos gewordenen und in
den Ruhestand getretenen Mitgliedern zu treten, um diese davon zu iiberzeugen,
ithre Mitgliedschaft aufrechtzuerhalten. Zu diesem Zweck wurde in Kooperati-
on mit den benachbarten Verwaltungsstellen zeitweilig eine aktive telefonische
Mitgliederbetreuung eingefiihrt, die aber nach einigen Jahren trotz erkennbarer
Erfolge bei der Wiedergewinnung ausgetretener Mitglieder aus finanziellen Griin-
den eingestellt wurde.

Die Zahl der Eintritte reicht bisher nicht aus, um die anhaltenden Verluste zu
kompensieren. Zwar ist der gewerkschaftliche Organisationsgrad in denjenigen
Betrieben der Metall- und Elektroindustrie, in denen die Gewerkschaft priasent
ist, nach wie vor hoch, doch findet hier kaum Arbeitsplatzwachstum statt. In neu
gegriindeten und expandierenden Betrieben ist die Gewerkschaft dagegen haufig
kaum vertreten. Aufgrund der Altersstruktur der gut organisierten Belegschaften
verschirfen sich die Probleme der Mitgliederverluste und der ungiinstigen Mit-
gliederstruktur der regionalen IG Metall weiter. Die Verwaltungsstelle sieht vor
dem Hintergrund ihres ,,demografischen Problems* (Geschéftsbericht) die drin-
gende Notwendigkeit, nicht nur in ihren bisherigen Hochburgen die Jugendarbeit
zu intensivieren, sondern auch in den neu gegriindeten Betrieben mit jiingeren
Belegschaften endlich stirker Full zu fassen.

Die personellen Ressourcen, die sie einsetzen kann, um dieses Ziel zu errei-
chen, sind jedoch relativ gering. Infolge der sinkenden Mitgliederzahlen und der
gleichzeitig zuriickgehenden Einnahmen hat die IG Metall in Region 3 in den
letzten Jahren ihre hauptamtlichen Kapazititen in erheblichem Malle abbauen
miissen. Die Zahl der Gewerkschaftssekretére ist seit Ende der neunziger Jahre
auch im Kontext der Zusammenlegungen von Verwaltungsstellen um etwa ein
Drittel reduziert worden, die der Verwaltungsangestellten sogar um iiber die Half-
te. Gleichzeitig ist die Mitgliederbetreuung wegen der mittlerweile von Kleinbe-
trieben dominierten Branchenstruktur der Region in den letzten Jahren schwie-
riger geworden. Die Arbeitsbelastung der Hauptamtlichen ist stark angestiegen.
Angesichts der sehr grolen flichenméBigen Ausdehnung des Betreuungsgebiets
und relativ geringer personeller Kapazititen gelingt es nicht, den Kontakt in alle
Betriebe aufrecht zu erhalten, so dass es vergleichsweise haufig sogenannte ,,Ein-
zelmitglieder” in gewerkschaftlich nicht betreuten Betrieben gibt, die von der
Verwaltungsstelle kaum zu erreichen sind. Gewerkschaftliche Hauptamtliche be-
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richten uns sogar, dass sie von der Existenz einzelner Betriebe in der Peripherie
mitunter erst ,,aus der Zeitung® erfahren hétten.

Um die negativen Effekte des Personalabbaus auf die Gewerkschaftsarbeit
teilweise zu kompensieren, hat die Verwaltungsstelle verschiedene Maflnahmen
getroffen. So wurden Teams von Ehrenamtlichen, die sogenannten Betreuungs-
Teams gegriindet, die neben der Verbesserung der Mitgliedergewinnungsarbeit
als zusitzliche Kapazitdten zur Betriebsbetreuung eingesetzt werden, um die
Hauptamtlichen teilweise zu entlasten und eine bessere Abstimmung der Betreu-
ungsarbeit mit dem Bedarf zu ermdglichen. Auch die Arbeitslosenberatung, die
angesichts der gro3en Zahl arbeitsloser Mitglieder einen groflen Arbeitsaufwand
bedeutet, ist mittlerweile iiberwiegend von einer Gruppe Ehrenamtlicher iiber-
nommen worden. Zudem beschéftigt die Verwaltungsstelle seit einigen Jahren
kontinuierlich mehrere Auszubildende. Damit demonstriert siec zum einen, dass
sie anders als manches Unternehmen alles in ihrer Macht Stehende fiir mehr Aus-
bildungsplétze tut. Zum anderen kostet die Ausbildung die IG Metall zwar Geld
und verursacht zusitzliche Arbeit fiir die Hauptamtlichen, dennoch bedeuten die
Auszubildenden auch eine Entlastung.

4.2 Partizipationskultur

Diskussion liber die Neuausrichtung der Beteiligungsmaoglichkeiten in
Region 1

Die bestimmende Rolle der Automobilindustrie in der Branchen- und Mitglie-
derstruktur von Region 1 bringt groBen innergewerkschaftlichen Einfluss fiir die
Interessenvertreter aus diesem Bereich mit sich. Dies gilt insbesondere fiir die
Betriebsrite und Vertrauensleute des grof3en vor Ort ansédssigen Fahrzeugherstel-
lers. Das Werk ist nicht nur der bei weitem grof3te Betrieb der Region, sondern es
bildet mit seiner auBergewdhnlich stark ausgebauten Interessenvertretungsstruktur
und den Ressourcen, die sie reprisentiert, einen eigenen Mikrokosmos bzw. ein
eigenes Teilfeld der regionalen Gewerkschaft, das in allen internen Auseinander-
setzungen der Verwaltungsstelle als machtiger Interessenblock auftritt und bei
jeder strategischen Entscheidung beriicksichtigt werden muss. Dies wurde von
vielen unserer Gespréachspartner thematisiert, mitunter aber sehr unterschiedlich
eingeschitzt. Die meisten Hauptamtlichen und die Mehrheit der Betriebsrite aus
anderen Industriebetrieben betonen eher die positiven Aspekte der starken Posi-
tion des Automobilwerkes in der Verwaltungsstelle und weisen darauf hin, dass
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der grofite Betrieb in Gremien wie dem Ortsvorstand freiwillig auf eine der Mit-
gliederzahl entsprechende Reprisentation verzichtet, um auch andere Bereiche
zur Geltung kommen zu lassen. Einzelne Betriebsrite aus der IT- und der Tele-
kommunikationsbranche problematisieren hingegen die dominierende Rolle des
Automobilwerkes. Diese fithre dazu, dass die Anliegen von Beschéftigten in ,,mo-
dernen® Branchen wie IT und Telekommunikation auf Verwaltungsstellenebene
nur schwer vermittelt werden koénnten und in der gewerkschaftlichen Politik nicht
immer angemessen zur Geltung kimen. In diesen AuBerungen driicken sich latente
Konflikte um die Definitionsmacht {iber die regionale Gewerkschaftspolitik aus.
Aus der Perspektive eines Betriebsrates aus einem IT-Unternechmen erscheinen
die Probleme der Interessenvertretung im Industriebetrieb mitunter unversténdlich
wie Fragen aus einer anderen Welt und umgekehrt. Fiir die innergewerkschaft-
liche Anerkennung der eigenen Problemdefinitionen muss insbesondere von den
Interessenvertretern aus der ,,New Economy‘ erst gestritten werden. Dass diese
Auseinandersetzung in den Gremien der Verwaltungsstelle gefiihrt wird und im
Ergebnis eine allmihliche Offnung in Richtung der , Dienstleistungsbereiche*
festzustellen ist, spricht dafiir, dass die innergewerkschaftliche Demokratie in
Region 1 trotz der herausgehobenen Bedeutung der Fahrzeugindustrie funktio-
niert und auch die neueren Branchen partizipieren kdnnen. Dazu trigt bei, dass
bei der Wahl des Ortsvorstandes das Prinzip gilt, dass alle relevanten Branchen
und die wichtigsten streikfahigen Betriebe vertreten sein sollen. Inhaltlich dient
der Ortsvorstand vor allem als ein Ort von Diskussionen iiber das strategische
Agieren der Verwaltungsstelle sowie als Schnittstelle zwischen Geschéftsfithrung
der Verwaltungsstelle und betrieblicher Basis.

Wie in allen untersuchten Verwaltungsstellen ist die Delegiertenversamm-
lung der IG Metall in ihrer Ausgestaltung auch in Region 1 deutlich von den
Hauptamtlichen geprigt. Eine Besonderheit ist dabei, dass die Beteiligung an
Diskussionen stark auf einen Kreis von Reprisentanten bestimmter Mitglieder-
gruppen beschrénkt ist. So melden sich wiederkehrend bestimmte Vertreter bei-
spielsweise des groflen Automobilbetriebs, aber auch aus den anderen Branchen
zu Wort, ebenso wie Redner, die als Sprecher bestimmter Personengruppen wie
der Jugend oder der arbeitslosen Mitglieder anerkannt sind. Die informelle Bran-
chen- und Personengruppen-Reprisentation im Gremium scheint angesichts der
Grofe der Verwaltungsstelle und dem damit einhergehenden besonderen Bedarf
an Austausch zwischen den verschiedenen Betreuungsbereichen grundsétzlich
eine angemessene Form der Beteiligung der heterogenen Mitgliedschaft zu ge-
wihrleisten. Dies wird auch dadurch unterstrichen, dass die Versammlung mit
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einer durchschnittlichen Teilnahmequote von iiber zwei Dritteln der gewéhlten
Delegierten regelméBig vergleichsweise gut besucht ist. Dennoch nehmen fast
alle von uns befragten Gewerkschafter auch einen Verdnderungsbedarf in der Aus-
gestaltung insbesondere der Delegiertenversammlung wahr, um den verdnderten
Verhiltnissen in den Betrieben und den gewandelten Anspriichen von Teilen der
Beschiftigten noch besser gerecht zu werden.

Auffillig ist, dass unter den befragten Experten die Betriebsréte aus High-
tech- und Dienstleistungsbetrieben stirker auf Verdanderungen der Delegiertenver-
sammlung dréngen als diejenigen aus den traditionellen Metallunternehmen. Diese
zeigen sich zwar ebenfalls nicht ganz zufrieden mit dem Gremium, verweisen
aber starker auf die Notwendigkeit der Formalia und bezweifeln zum Teil, dass
alternative Formen zu einer Verbesserung fithren wiirden. Dies scheint uns darin
begriindet zu sein, dass der Ablauf der Versammlung, wie er sich heute darstellt
— mit seinem formlichen Prozedere, das die Kalkulierbarkeit der Vorgdnge und
die sorgfiltige Beriicksichtigung formalisierter Beteiligungsrechte garantiert —,
den typischen Anspriichen eines facharbeiterischen Habitus, also den tradierten
Dispositionen der klassischen Klientel, die die Gewerkschaft in den letzten Jahr-
zehnten getragen hat, eher entspricht. Die befragten facharbeiterischen Delegierten
sind zwar teilweise ebenfalls unzufrieden mit der Delegiertenversammlung als
Diskussionsplattform. In erster Linie aber nutzen viele die Konferenz als Ort der
Vergemeinschaftung und um sich zu informieren: ,,Es besteht natiirlich auch bei
ganz vielen der Wunsch, sich einfach ein bisschen unterhalten zu lassen. Und
da hinzugehen und zu konsumieren, weil manche sind die Woche iiber auch in
einer anderen Rolle* (Gewerkschaftssekretdr). Ein hoher qualifizierter Delegier-
ter wiinscht sich demgegeniiber, dass die Versammlung ,,weniger steif* ablaufen
sollte. Ein weiterer bezeichnet sie mit hoflicher Zuriickhaltung als ,,liberarbei-
tungsbediirftig”. Als relativen Newcomern auf dieser Beteiligungsebene bleiben
jiingeren und hoher qualifizierten Delegierten viele der Vortrdge und Redebeitrige,
die sich auf frithere gewerkschaftliche Debatten beziehen, unverstiandlich. Auch
der von der Mehrheit der Delegierten geteilte implizite Konsens tiber bestimmte
Grundsatzfragen, der sich auf gemeinsame Erfahrungen ihrer typischen betrieb-
lichen Situation stiitzt und in der alltdglichen Interaktion nicht artikuliert werden
muss, um als selbstverstindlich wirksam zu sein, erschlief3t sich ihnen nicht. Daher
erscheint das Gremium aus ihrer Sicht als intransparent und nur formell demokra-
tisch: ,,Ich habe immer den Eindruck, es ist bei der Gewerkschaft fast alles schon
vorgedacht® (Betriebsrat).
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In der Verwaltungsstelle ist bekannt, dass die Delegiertenversammlung in
ihrer bisherigen Ausgestaltung den Anspriichen gut qualifizierter Arbeitnehmer
aus modernisierten Milieufraktionen an gleichberechtigte Partizipation nur be-
grenzt entspricht und dass insofern Veranderungsbedarf besteht. Dieses Thema
wird mit dem Ziel einer verbesserten Partizipation der erklédrten Zielgruppen der
Angestellten sowie Hochqualifizierten schon seit langerer Zeit im Ortsvorstand
diskutiert. Einigkeit besteht dariiber, dass das Gremium anders und attraktiver
gestalten werden kann als bisher und dass eine Kultur griindlicherer und transpa-
renterer Diskussion gefordert werden soll. Seit kurzem wird versucht, den Ablauf
,»Stlick fiir Stiick einfach mal zu dndern® (Betriebsrat). So soll es zukiinftig auf
jeder Delegiertenversammlung ein Schwerpunktthema geben, liber das diskutiert
und zu dem externe Referenten eingeladen werden. Es wird starker darauf geach-
tet, dass verschiedene Personen reden, wobei auch die Ehrenamtlichen einbezogen
werden sollen: ,,Nicht dass immer nur einer berichtet (Gewerkschaftssekretér).
Die notwendigen Formalitdten wie der Geschiftsbericht sollen ,,s0 kurz wie mog-
lich* gehalten werden (ders.). Bei der Umsetzung dieses Vorhabens miisse man
auch gegen alte Gewohnheiten angehen. Problematisch sei auch, wie mehrere
Gewerkschaftssekretire betonen, dass der Aufwand fiir eine verdnderte Dele-
giertenversammlung hoéher sei, was zum Beispiel bei Tarifauseinandersetzungen
oder in anderen Phasen besonders starker Arbeitsbelastung nicht geleistet werden
koénne. Daher werde es wohl auch in Zukunft zum Teil weiterhin ,,die klassische
Delegiertenversammlung® geben, so ein Gewerkschaftssekretér. Die bisherigen
Bemiihungen, das zentrale Mitbestimmungsgremium der Verwaltungsstelle zu
reformieren sind den Delegierten aber bekannt und werden anerkannt: ,,Da be-
wegt sich was, es kommt Bewegung rein, und das ist gut®, meint zum Beispiel
ein Betriebsrat.

Weitergehende Vorstellungen zur Verdnderung der Partizipationskultur in
der Delegiertenversammlung, wie sie von einzelnen Gewerkschaftssekretiren
vorgebracht werden, treffen bisher noch nicht auf allgemeine Akzeptanz. Thre
Befiirworter hoffen auf eine Verwirklichung zu einem spéteren Zeitpunkt: ,,Ich
wiirde gerne eine Delegiertenversammlung im Jahr als Open-Space-Veranstaltung
machen®, als eine weitere mogliche Methode wurde das ,,World Café“ genannt.”’
Die verinderte Form sei dabei ,,nur Mittel zum Zweck®, ndmlich einer erhdhten
Beteiligung der Delegierten. Den mafigeblichen Akteuren der Verwaltungsstelle

27 ,-Open Space* und ,,World Café* sind Moderationsmethoden, durch die sich inhaltliche Diskussi-
onen in grofen Gruppen ohne eine zentrale Leitung und Kontrolle, aber unter grofer Beteiligung
aller Anwesenden und ohne vorweggenommene inhaltliche SchlieBungen fiihren lassen.
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ist durchaus bewusst, dass solche verdnderten Formen einen strukturellen Konflikt
mit dem Habitus und den Erwartungen eines Teils der (gerade dlteren) Mitglieder
bedeuten, weshalb es eine breiten Konsens darin gibt, die Schritte zu einer solchen
Verénderung langsam und behutsam anzugehen, um auf diesem Weg mdoglichst
alle mitzunehmen.

Neben der Delegiertenversammlung sind auch die verschiedenen Ausschiisse
und Arbeitskreise der IG Metall in Region 1 wichtige Orte der inhaltlichen Arbeit
und innergewerkschaftlichen Meinungsbildung. Funktionierende Arbeitskreise
gibt es unter anderem zu den Themen Arbeits- und Gesundheitsschutz, Behin-
dertenpolitik, Sozialpolitik und Tarifpolitik. Personengruppenarbeit findet fiir Se-
nioren, Arbeitslose und Jugendliche regelmifig, fiir Frauen sowie fiir Auslander
weniger regelméfig statt. Der zuletzt kaum funktionierende Angestelltenausschuss
wurde durch modernere Beteiligungsformen wie ein projektférmig arbeitendes
»Kompetenzteam fiir Angestellte” ersetzt. Des Weiteren existiert in der Region
eine Nebenstelle, die im Wesentlichen der lokalen Offentlichkeits- und Biindnis-
arbeit sowie der Vergemeinschaftung der Mitglieder in einer Kleinstadt am Rande
der Region dient.

Weitgehende Dominanz tradierter Beteiligungsformen in Region 2

Eine wichtige Grundlage dafiir, dass die Arbeit der IG Metall in Region 2 auch
auBlerhalb der angestammten Organisationsbereiche relativ erfolgreich ist, be-
steht darin, dass es der Geschiftsfiihrung der Verwaltungsstelle gelungen ist,
die hoher qualifizierten Betriebsratsvorsitzenden der Hightech-Betrieben in die
Arbeit des Ortsvorstandes zu integrieren. In diesem Gremium werden alle wich-
tigen Themen der regionalen Gewerkschaftspraxis zwischen den Hauptamtlichen
und Représentanten der wichtigsten Betriebe sowohl der hochmodernen als auch
der lidndlich-traditionellen Branchen besprochen. Dies ist nicht zuletzt der inte-
grierenden Rolle des ersten Bevollméchtigten zu verdanken, der in langjéhriger
Betreuungsarbeit personliche Vertrauensbeziehungen in die bedeutendsten Be-
triebe aufbauen konnte. In den achtziger Jahren im Ortsvorstand gefiihrte ,,heftige
Auseinandersetzungen®, von denen ein Gewerkschaftssekretir berichtet, gehoren
trotz nach wie vor bestehender ,,unterschiedlicher Interessen und Problemlagen®
lange der Vergangenheit an. Die fritheren Konflikte betrafen den Streit um die
innergewerkschaftliche Hegemonie zwischen den verschiedenen Fraktionen der
fithrenden regionalen Gewerkschaftsakteure. Dieser konnte nach dem im Laufe
der achtziger Jahre vollzogenen Elitenwechsel durch einen Machtzuwachs der
hoher qualifizierten Betriebsréte aus den Hightech-Betrieben geldst werden. Da-
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mals wurden die personellen Weichen fiir die heute bestehende regionale Gewerk-
schaftskultur gestellt.

Auf der betrieblichen Ebene ist in Region 2 wenigstens partiell bereits eine
durchaus differenzierte Praxis der IG Metall im Umgang mit der sozialen Hetero-
genitét innerhalb ihrer Mitgliedschaft zu beobachten. Auf der Ebene der Verwal-
tungsstelle hingegen werden die historisch gewachsenen und vor allem auf die Be-
diirfnisse traditioneller Facharbeiter ausgerichteten formalen Beteiligungsformen
erst allméhlich in Frage gestellt. Dies zeigt sich auch hier deutlich am Beispiel
der Delegiertenversammlung. Ahnlich wie in Region 1 ist diese insbesondere
aus der Perspektive modernisierter und hoher qualifizierter Mitgliedergruppen
starker Kritik ausgesetzt. In ihrem formalisierten Ablauf erinnern die Treffen des
Gremiums — wie auch in den anderen beiden Regionen — stark an das Klischee
einer traditionellen Vereinssitzung. Im Unterschied zu den Diskussionen bei der
Delegiertenversammlung in Region 1, die von Représentanten bestimmter Dele-
giertengruppen bzw. Betriebe mit vorbereiteten Redebeitrdgen dominiert werden,
scheint die Beteiligung in Region 2 {iberwiegend eher spontan stattzufinden. Dies
fiihrt zwar teilweise zu lebhaften Debatten, an denen aber nur ein bestimmter Kreis
meist dlterer Mitglieder, deren Dispositionen die Gestaltung der Versammlung
eher zu entsprechen scheint, beteiligt ist: ,,Bei uns sind es immer die Gleichen,
die was sagen‘* (Betriebsrat). Die Diskussionen werden in der Regel unter starkem
Bezug auf gewerkschaftspolitische Grundsitze gefiihrt. Andere Mitgliedergruppen
konnen mit der verwendeten Symbolik teilweise nur wenig anfangen und bleiben
so auf3en vor. Die Hauptamtlichen nehmen das Problem wahr und bezeichnen die
Delegiertenversammlung selbstkritisch als ,,einen unserer Schwachpunkte® oder
gar als ,,Schmuddelkind®. Doch wurden bisher kaum gezielte Versuche zu deren
Weiterentwicklung unternommen. Sowohl die Gewerkschaftssekretére als auch
die Betriebsrite der ersten Reihe sehen angesichts begrenzter Ressourcen und
anderer Vorhaben hier {ibereinstimmend noch keinen vorrangigen Handlungsbe-
darf: ,,Keiner nimmt das wirklich in die Hand, mit dem Anspruch, ich will daraus
jetzt eine lebendige Veranstaltung machen (Gewerkschaftssekretér). Vor diesem
Hintergrund ist es nicht verwunderlich, dass die Beteiligung an den Sitzungen
mit einer Teilnahmequote von meist 50 bis 60 Prozent der Gewahlten unter der
in Region 1 liegt. Insbesondere jiingere Mitglieder sind kaum in der Delegierten-
versammlung vertreten bzw. erscheinen dort zum Teil nicht.

In der Personengruppenarbeit sind die Arbeitskreise fiir Senioren und Arbeits-
lose sehr aktiv. Die Jugendarbeit funktioniert zwar in Teilen, ist jedoch auf einen
kleinen Kreis an Aktiven beschrankt. Im Bereich junger Arbeitnehmer gab es in
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der Verwaltungsstelle in den vergangenen Jahren teilweise erhebliche Organisa-
tionsprobleme. Dazu mag auch beigetragen haben, dass aus finanziellen Griinden
nur zwischenzeitlich ein Jugendsekretér beschéftigt werden konnte. Die geringe
Prioritét, die der Personengruppenarbeit fiir Frauen eingerdumt wird, wird von der
zustandigen Gewerkschaftssekretdrin damit begriindet, dass viele frauenpolitische
Forderungen aus der Vergangenheit bereits erkimpft worden seien. Die Arbeit
des bestehenden Frauen-Arbeitskreises wird von ihr als weitgehend wirkungslos
eingeschétzt. Dies hinge auch damit zusammen, dass Betriebsritinnen meist keine
frauenspezifischen Interessen vertreten wollten.” Die Arbeit des Angestelltenaus-
schusses fand zuletzt faktisch nicht mehr statt. Von Seiten der Hauptamtlichen ist
im Gesprich zu horen, die Angestelltenarbeit habe auf Ebene der Verwaltungs-
stelle derzeit ,,gar keine” Bedeutung. Hier sei die betriebliche Ebene gefordert.
Die in einigen grof3eren Betrieben stattfindende Zielgruppenarbeit fiir Angestellte
wird durch die Verwaltungsstelle nur mittels der hauptamtlichen Betriebsbetreuer,
jedoch nicht institutionell gefoérdert. In der Personengruppenarbeit bestétigt sich
somit insgesamt der Eindruck, dass die {iberbetrieblichen Beteiligungsmoglich-
keiten in Region 2 nach wie vor weitgehend auf die klassische Klientel der IG
Metall zugeschnitten sind. Der Handwerksausschuss fiihrt regelméfig Schwer-
punkt-Sitzungen durch, zu denen alle Mitglieder aus einer Branche, zum Beispiel
Zahntechnik oder Kfz, eingeladen werden, so dass spezifischen Probleme der
Branche besprochen werden kdnnen. Diese Sitzungen sind meist gut besucht.
Daneben finden Seminare fiir Mitglieder aus Betrieben ohne Betriebsrat statt, die
in einigen Féllen schon zu Betriebsratsgriindungen gefiihrt haben.

Die regionale IG Metall verfiigt zudem iiber funktionierende Nebenstellen in
drei Kleinstddten im Gebiet der Verwaltungsstelle. Dass die Verwaltungsstelle im
Vergleich zu den anderen beiden Regionen bis heute so stark auf diese lokalen Ver-
tretungen setzt, hingt nicht allein damit zusammen, dass es sich um Uberreste von
in den sechziger Jahren zusammengelegten kleineren Verwaltungsstellen handelt.
Vielmehr wird diese zusitzliche intermedidre Ebene der IG Metall als ein Integra-
tionsangebot fiir die Mitglieder in den ldndlichen Bereichen und zur Vernetzung
der ortlichen Betriebsrite bewusst aufrecht erhalten. Damit gelingt es der Verwal-
tungsstelle, den bekannten ,.kleinen Unterschieden® (Gewerkschaftssekretir), die
innerhalb von Region 2 zwischen lokalen Mentalititen und Traditionen bestehen,
gerecht zu werden, so dass vor Ort bestehendes soziales Kapital besser genutzt
werden kann. Auch bei den regelmifligen Sitzungen in den Nebenstellen sind tra-
ditionelle gewerkschaftliche Vergemeinschaftungsformen besonders ausgeprigt.

28  Niheres dazu im dritten Teil dieses Buches.
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Partizipation unter erschwerten Bedingungen in Region 3

Die aus Westdeutschland {ibernommenen Beteiligungsformen der IG Metall wur-
den in Region 3 vor allem durch das aus dem Westen stammende hauptamtliche
Personal eingefiihrt. Weil die DDR-Gewerkschaften allenfalls in Ansédtzen Par-
tizipationsmoglichkeiten boten, musste eine demokratische Organisationskultur
von wenigen einzelbetrieblichen Ausnahmen abgesehen an der gewerkschaftlichen
Basis erst erlernt werden. Die von den West-Hauptamtlichen mitgebrachten und im
Prozess ihrer Einsetzung vor Ort kaum reflektierten Partizipationsformen haben
sich in Region 3 nur teilweise als dem Bedarf angemessen erwiesen. Eine Wei-
terentwicklung wird zwar versucht, aber angesichts einer Vielzahl anderer dran-
gender Herausforderungen nicht als prioritdr angesehen und bleibt auch wegen
der relativ geringen Ressourcen der Verwaltungsstelle letztlich stark begrenzt.
Die stattfindende Mitgliederpartizipation beschréinkt sich zumeist auf die gewerk-
schaftliche Kerngruppe der industriellen Facharbeiter sowie auf arbeitslose und
verrentete Mitglieder.

Die in westdeutschen IG-Metall-Verwaltungsstellen meist als unabdingbar
geltenden Ausschiisse und Arbeitskreise haben in Region 3 vor dem Hintergrund
enormer Beschiftigungsverluste und der spezifischen Mobilisierungsprobleme
der Gewerkschaft von Beginn an nur eingeschréinkt als Beteiligungsinstrumente
funktioniert. Wéhrend in den neunziger Jahren Gremien nach Darstellung eines
Gewerkschaftssekretirs zum Teil nur deshalb aufrecht erhalten wurden, weil sie
satzungs- oder traditionsgemif} vorgesehen waren, backt die Verwaltungsstelle in
diesem Bereich mittlerweile bewusst kleine Brétchen:

,,»Du musst immer Potenzial vor Ort haben und aufSerdem Betreuungsarbeit
leisten. Deswegen bin ich vorsichtig mit: »Wenn ich mal nicht weiter weifs, dann
bilde ich einen Arbeitskreis<. Du musst ihn immer begleiten oder er liuft irgend-
wann tot. Und davon haben die Teilnehmenden nichts und Du als politische Be-
gleitung auch nicht. Und einen Arbeitskreis nur zu haben, blof3 um die Form zu
wahren, das taugt nichts “ (Gewerkschaftssekretdr).

Stattdessen wird fiir die verschiedenen Themenbereiche und Mitgliedergrup-
pen pragmatisch nach Losungen gesucht, um die notwendigen Kommunikati-
onsprozesse dennoch zu gewihrleisten. So ist zum Beispiel der frither existie-
rende Arbeitskreis berufliche Bildung durch nach Bedarf stattfindende eintigige
Seminare ersetzt worden. Auch im Handwerksbereich wurde die herkdmmliche
Routine verdndert. Nur ,,um die Form zu wahren* werden auch dort keine Sit-
zungen mehr durchgefiihrt. Heute finden Arbeitskreissitzungen nur noch fiir den
starksten Bereich des Kfz-Handwerks statt, statt eines nominell {ibergreifenden
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Handwerksausschusses, in dem die {ibrigen Gewerke zuletzt kaum noch vertreten
waren: ,,Dann habe ich die Sache beim richtigen Namen genannt und mich nicht
selbst belogen® (ders.). Um den Kontakt zu den Aktiven im restlichen Handwerk
zu pflegen, wird einmal im Jahr zu einer Handwerks-Weihnachtsfeier eingeladen,
die regelméBig gut besucht sein soll. Die Abkehr von der ritualisierten Durchfiih-
rung bestimmter Sitzungsformen, die nun in der Verwaltungsstelle als sinnvoll
und notwendig bewertet wird, hat gleichwohl viele Jahre gedauert. Dies verweist
darauf, dass die Praxis der Hauptamtlichen in den Anfangsjahren stark von aus
Westdeutschland iibernommenen und relativ stabilen organisationskulturellen
Schwerkraften beeinflusst war. Auch darf nicht iibersehen werden, dass es von
den Haupt- und den aktiveren Ehrenamtlichen ein gewisses Selbstbewusstsein
verlangt, sich etwa auf Veranstaltungen der Bezirksebene dazu zu bekennen, dass
man bestimmte formale Strukturen aus pragmatischen Griinden aufgegeben hat.

Der Ablauf der Delegiertenversammlung in Region 3 ist, auch im Verhélt-
nis zu den Vergleichsregionen, besonders stark von aktiver Gestaltung durch die
Hauptamtlichen abhéngig, hinzu kommen Referate von externen Referenten. Eine
Diskussionskultur des Austauschs und der gegenseitigen Kritik zwischen Haupt-
und Ehrenamtlichen ist in der Delegiertenversammlung kaum ausgepréagt. Nicht
nur ist die Teilnahmequote mit meist nur knapp {iber 50 Prozent die im Vergleich
der drei Regionen geringste. Auch beteiligen sich die anwesenden Ehrenamt-
lichen nur in geringem Mal aktiv an der Versammlung. Teilweise machten wir
bei unseren teilnehmenden Beobachtungen die Erfahrung, dass eine Diskussion
von Seiten der Hauptamtlichen zwar durchaus gewiinscht war, aber trotz durchaus
provokativen ,,Inputs“ nicht zustande kam, weil sich niemand zu Wort meldete.
Fiir die Hauptamtlichen ist dies insofern eine unbefriedigende Situation, als sie
ein Feedback zu ihrer alltdglichen Arbeit, das sie sich von der Delegiertenver-
sammlung erhoffen, hdufig nicht bekommen und sich in diesem Gremium in eine
dominierende Rolle, die sie ihrem eigenen Anspruch nach gar nicht anstreben,
gedringt sehen. Auch im Ortsvorstand beziehen die ehrenamtlichen Vertreter nach
Angaben von Gewerkschaftssekretdren in den letzten Jahren selbst bei strittigen
Themen nur selten Stellung, obwohl sie in ihren Betrieben durchaus als streitbare
Interessenvertreter bekannt seien.

Nicht nur bei den Mitgliedern, auch in den gewéhlten Gremien ist somit eine
relativ gering ausgeprigte Bereitschaft festzustellen, sich in den vorgegebenen
Strukturen aktiv zu beteiligen. Dies wird aus Sicht der West-Hauptamtlichen auf
Nachwirkungen der mangelnden demokratischen Tradition in der DDR zuriick-
fithrt. Moglicherweise macht sich auch die Enttduschung iiber die mangelnden
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Erfolge der Gewerkschaft bei der Rettung der Maschinenbaukombinate weiter-
hin als Zuriickhaltung vieler Mitglieder geltend. Vor allem aber sehen sich viele
Ehrenamtliche angesichts besonders schwieriger betrieblicher Bedingungen ge-
zwungen, ihre relativ geringen Ressourcen im betrieblichen Alltag einzusetzen,
und halten ein verstirktes iiberbetriebliches Engagement aus ihrer betrieblichen
Perspektive kaum fiir lohnend.

Insbesondere der letztgenannte Punkt ist den gewerkschaftlichen Hauptamt-
lichen nicht bewusst. Sie verkennen das oftmals eher passiv erscheinende Verhal-
ten der Ehrenamtlichen aus ihrer gewerkschaftspolitischen Perspektive als Mangel
an Kampfgeist und Interesse an einer selbststindigen Interessenvertretung. Dass
diese Einschétzung nicht zutrifft, zeigt sich darin, dass es sich bei den Delegierten
um den Kern der betrieblichen Aktiven handelt, die nach Auskunft der Haupt-
amtlichen selbst in einer Reihe von Betrieben, die ,,IG Metall leben® wiirden,
kampfbereit seien und andere Leute mitziehen kdnnten. Die wenigen, meist rein
formalen Maf3nahmen, die bisher ergriffen wurden, um die Delegiertenversamm-
lung zu beleben — zum Beispiel eine Senkung des Rentneranteils gegeniiber den
betrieblichen Delegierten —, haben an den beklagten Zustinden kaum etwas geédn-
dert. Gegenwirtig wird in der Verwaltungsstelle kaum mehr {iber Verdnderungen
im Ablauf der Delegiertenversammlung diskutiert. Einer den Anspriichen der Mit-
glieder angemessene Modernisierung der Diskussions- und Gremienkultur steht
bisher insbesondere die genannte soziale Verkennung im Weg.

Auch im Bereich der Personengruppenarbeit ist der Transfer der aus dem
Westen gewohnten (und auch dort heute nicht mehr iiberall voll funktionsfdhigen)
Strukturen nicht bruchlos gelungen. Die bestehenden Angebote fiir eine direkte
Beteiligung werden entsprechend der Mitgliederstruktur in Region 3 vor allem
von Senioren und Arbeitslosen genutzt. Am aktivsten und verbreitetsten sind in
Region 3, wie in den beiden anderen Verwaltungsstellen auch, die Seniorenarbeits-
kreise, die ohne hauptamtliche Unterstiitzung von den Senioren selbst organisiert
stattfinden. Sie sind die einzigen Arbeitskreise, die in mehreren Orten im Gebiet
der Verwaltungsstelle parallel existieren. Dies ist damit zu erkldren, dass die Se-
nioren weitaus mehr Freizeit haben als die Beschéftigten und dadurch auch ein
stirkeres Bediirfnis nach Vergemeinschaftung. Der Arbeitslosenausschuss ist vor
dem Hintergrund der hohen Anteile arbeitsloser Mitglieder ebenfalls sehr aktiv.
Die hier engagierten Ehrenamtlichen verstehen sich in erster Linie als Beratungs-
gruppe fiir andere Arbeitslose, die die Hauptamtlichen von einer zeitaufwandigen
Aufgabe entlastet. Der Frauen-Arbeitskreis mit einem festen Kern aktiver Frauen
ist nach wie vor regelmifig tatig und mit verschiedenen Aktionen wahrnehmbar.
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Laut einem Gewerkschaftssekretir sind dort aber kaum berufstatige Frauen aktiv,
sondern hauptsichlich Arbeitslose und Rentnerinnen. Der Jugendausschuss tagt
zwar regelméBig, scheint aber wegen geringer Beteiligung eher schleppend zu
laufen und sich auf seine Pflichtaufgaben zu beschranken. Der Angestelltenaus-
schuss spielt nach Mitgliederriickgidngen in dieser Gruppe heute praktisch keine
Rolle mehr. Alternative Angebote speziell fiir Angestellte oder Hochqualifizierte
existieren nicht. Eine Nebenstellenkultur wie in den anderen beiden untersuchten
Verwaltungsstellen mit regelméBigen lokalen Treffen der Betriebsrite gibt es in
Region 3 nicht. Statt Nebenstellen existieren Service-Biiros in zwei Kleinstddten,
wo regelméBig Sozialberatungsangebote gemacht werden. Diese werden stark in
Anspruch genommen und dienen so einer wenigstens rudimentaren Verankerung
der IG Metall vor Ort.

4.3 Beziehungen zwischen hauptamtlicher und betrieblicher
Ebene

Bei der Interessenvertretung in den Betrieben handelt es sich um das gewerk-
schaftliche ,,Kerngeschdft* schlechthin. Auf der betrieblichen Ebene ist die Basis
jeder gewerkschaftlichen Macht angesiedelt. Hier befindet sich das Zentrum ihrer
Mitgliedschaft und hier setzen die meisten Dialoge mit den Mitgliedern an. Nur
dadurch, dass die Gewerkschaften die Verbindung zu den mit Primdrmacht, vor
allem Produktionsmacht, ausgestatteten Arbeitenden in der Produktion von Waren
und Dienstleistungen halten und immer wieder aufs neue herstellen, konnen sie
die ihr von ihren Mitgliedern iibertragene Organisationsmacht ausiiben und legi-
timieren. Gelingt dies nicht, gerdt mittel- bis langfristig auch ihre institutionelle
Macht und damit ihr Einfluss in anderen Feldern, vor allem dem der Politik, in
Gefahr. Eine zentrale Bedeutung kommt dabei den sozialen Beziehungen der
Hauptamtlichen zu den betrieblichen Gewerkschaftsakteuren zu. Die Verhdltnisse
von haupt- und ehrenamtlichen Akteuren sind durch unterschiedliche Ausgangs-
bedingungen und Traditionen in den gewerkschaftlichen Handlungsfeldern in re-
gionalspezifischer Weise strukturiert. Die notwendigerweise schlaglichtartigen,
aber mit Bedacht in moglichst unterschiedlichen Bereichen erhobenen Ergebnisse
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unserer Forschung zu den regionalen Auspragungen dieser innergewerkschaft-
lichen sozialen Beziehungen werden im Folgenden dargestellt.”

Differenzierte Betriebsbetreuung in Region 1

Die Zahl der gewihlten Betriebsrite im Organisationsbereich der IG Metall ist
in Region 1 seit Ende der neunziger Jahre angestiegen, ebenso wie zuletzt die
Wahlbeteiligung bei den Betriebsratswahlen. Etwa drei Viertel aller Betriebsrats-
mitglieder waren zum Zeitpunkt der letzten Wahlen Mitglied der IG Metall, in
den 20 groBten Betrieben sogar iiber 90 Prozent. Von den Betriebsratsvorsitzenden
aller Betriebe waren nach den Wahlen 2010 knapp 90 Prozent in der IG Metall
organisiert, von den freigestellten und teilfreigestellten Betriebsraten deutlich iiber
90 Prozent. Im Organisationsgrad zwischen gewerblichen und angestellten Be-
triebsratsmitgliedern, die jeweils etwa die Halfte der Betriebsrite stellen, besteht
eine typische Diskrepanz. Die angestellten Betriebsrite waren zum Zeitpunkt der
Wahl 2006 zu knapp 60 Prozent, die gewerblichen dagegen zu gut 90 Prozent in
der IG Metall organisiert.

Die Verankerung der IG Metall in den Betriebsratsgremien ist damit grund-
sétzlich relativ gut und hat sich gegeniiber den vorangegangenen Wahlperioden
weiter verbessert. Insbesondere die Zusammenarbeit zwischen der Verwaltungs-
stelle und den Betriebsriten der grofiten Unternehmen wird von den Befragten
einhellig als gut funktionierendes, ebenso professionelles wie vertrauensvolles
Verhiltnis beschrieben. Die gewerkschaftliche Interessenvertretung im grofiten
Betrieb beansprucht zudem aufgrund starker eigener Strukturen nur relativ wenig
Ressourcen der Verwaltungsstelle, die dadurch fiir andere Aufgaben zur Verfii-
gung stehen. Doch auch eine gute Zusammenarbeit zwischen Hauptamtlichen und
Betriebsrat kann Probleme fiir die Gewerkschaft bergen. Denn der Hauptteil der
Kommunikation findet zwischen Verwaltungsstelle und Betriebsratsvorsitzenden
statt. Die gewerkschaftlichen Beziehungen zur Mitgliederbasis in den Betrieben

29 Nicht naher betrachtet werden dabei die Organisationsbereiche Holz und Kunststoff sowie Textil.
Der nach dem Anschluss der Gewerkschaften Textil-Bekleidung (GTB) und Holz und Kunststoff
(GHK) in den Jahren 1998 bzw. 2000 begonnene Integrationsprozess dieser Branchen in die
Strukturen der IG Metall ist in den drei Regionen vollendet. Die Mitglieder in diesen Bereichen
werden durch eigene Branchenversammlungen und Delegierte reprasentiert und durch fiir die
Branchenarbeit zustindige Gewerkschaftssekretdre betreut. Die Mitgliederzahlen in den betref-
fenden Branchen sind jedoch regionsiibergreifend recht gering. Eine kleinbetriebliche Struktur,
relativ hdufige Insolvenzen und das teilweise Fehlen handlungsfihiger Arbeitgeberverbandstruk-
turen erschweren es, gewerkschaftliche Organisationsmacht auszuiiben. Vor diesem Hintergrund
gelten die drei neu aufgenommenen Branchen in allen drei Untersuchungsregionen heute gegen-
iiber den Organisationskernen in der Metall- und Elektroindustrie eher als Randbereiche und sind
im Feld der Gewerkschaftsorganisation der IG Metall von relativ geringer praktischer Bedeutung.
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werden im Wesentlichen von den Betriebsriten und den Vertrauensleuten getragen.
Gerade in vielen Industriebetrieben sind die Betriebsratsvorsitzenden ,,alte Hasen®
(Gewerkschaftssekretirin), die stark in den Strukturen der IG Metall verankert
sind und iiber ein groBes Expertenwissen verfligen. Zwischen ihnen und dem Rest
des Gremiums, vor allem den nicht freigestellten Betriebsréten, klafft zum Teil
eine deutliche Wissensliicke. Je weiter man von der Ebene der Verwaltungsstelle
in die Betriebe vordringt, desto schwerer wird nach Wahrnehmung der Hauptamt-
lichen die Kommunikation und desto weniger fiihlt man sich in der Verwaltungs-
stelle informiert tiber das, was dort ,,wirklich® vor sich geht. Dass auch in den
gewerkschaftlich gut abgedeckten Bereichen der Austausch mit ,,unseren Leuten
im Betrieb* teilweise zuriickgegangen sei, hat laut einem Gewerkschaftssekretar
keine ,,ideologischen®, sondern einfach ,,zeitliche Griinde®, da die Betriebsrite in
Zeiten von Co-Management und Projektarbeit stark in den Betrieben eingebunden
seien.*® Fiir die Gewerkschaft ergebe sich daraus das Problem, dass weniger ,,Infos
aus den Betrieben® zu ihr durchdringen kdnnen. Erschwerend komme hinzu, dass
die Hauptamtlichen meist zahlreiche Betriebe zu betreuen und daher ihrerseits
wenig Zeit haben.

In manchen Branchen abseits der Organisationskerne befiirchtet die Geschafts-
filhrung der Verwaltungsstelle zudem einen mdglichen Einflussverlust der IG
Metall auch in den Betriebsratsgremien selbst. Wahrend in der Metallindustrie
Gewerkschaft und Betriebsrat in den Augen der Beschéftigten in der Regel syno-
nym verstanden werden, gibt es andernorts auch Betriebsrite, die weniger in das
gewerkschaftliche Feld eingebunden sind und die die Gewinnung von Mitgliedern
fiir die Gewerkschaft nicht als ihre Aufgabe ansehen. Insbesondere in neueren
IT- und Telekommunikationsbetrieben weisen viele Betriebsrite eine geringe oder
sogar gar keine gewerkschaftliche Bindung auf. Die Zahl unorganisierter Betriebs-
ratsmitglieder in der regionalen ,,New Economy‘ wichst.

Um dem befiirchteten Verlust von Einfluss auf bestimmte Betriebsratsgre-
mien entgegenzuwirken und die gewerkschaftliche Bindung der Betriebsrite zu
erhohen, bietet der Ortsvorstand gezielt auf branchenspezifische Anforderungen
zugeschnittene Seminare an. Zudem wird verstarkt das Gespréch mit unorgani-
sierten Betriebsriten gesucht. Gerade in den Technologie- und Dienstleistungsun-
ternehmen sei es dabei wichtig, dass sich die Gewerkschaft als ,,lernende Organi-

30  Bundesweit sind die Aufgaben der Betriebsrite in den letzten Jahren vielféltiger und schwieriger
geworden (vgl. Schifer 2008). Zur subjektiven Verarbeitung der paradoxen Anforderungen an
Betriebsrite im Spannungsfeld zwischen Belegschaft, Geschiéftsfilhrung und Gewerkschaft vgl.
Tietel 2006.
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sation* begreife und bereit sei, die eigene Praxis immer wieder zu hinterfragen.
Insbesondere die Mitgliederentwicklungs-Projekte miissten einen nachhaltigen
,» Veranderungsprozess unserer Betriebspolitik* anstofen, so eine Gewerkschafts-
sekretdrin. In der Verwaltungsstelle ist man sich bewusst, dass beispiclsweise in
vielen IT-Betrieben eine andere, stirker harmonieorientierte Kultur der betrieb-
lichen Beziehungen vorherrscht als in den meisten Industriebetrieben. Dem miisse
die IG Metall Rechnung tragen.

Tatséchlich gelingt es der IG Metall in Region 1, relativ differenziert auf die
unterschiedlichen Herausforderungen in ihren verschiedenen Organisationsbe-
reichen einzugehen. Dies wird dadurch erleichtert, dass ihre Gewerkschaftsse-
kretire und Gewerkschaftssekretarinnen im Kontext einer grofleren Anzahl von
Hauptamtlichen selbst nach Alter, Werdegang und Qualifikation stirker sozial dif-
ferenziert sind als in den Vergleichsregionen. Von groer Bedeutung ist zudem die
relativ grole Sensibilitdt der Fithrung der Verwaltungsstelle fiir die bestehenden
sozialen und kulturellen Unterschiede zwischen den verschiedenen Betreuungs-
bereichen. Mit einer gezielten Zuordnung der Hauptamtlichen zu den Betrieben
ist es der IG Metall in der Region gelungen, vergleichsweise gute soziale Pas-
sungsverhiltnisse zwischen gewerkschaftlichen Betriebsbetreuern und Betrieben
einzurichten.

Zustindig fiir die Betriebsbetreuung der klassischen Industrieunternehmen
sind iiberwiegend diejenigen Hauptamtlichen, die selbst in den facharbeiterischen
Produktionsbereichen sozialisiert wurden. Fiir sie steht und fallt die Zusammen-
arbeit mit den Betriebsriten und Vertrauensleuten mit etablierten personlichen
Vertrauensbeziehungen bzw. einem guten ,,personlichen Draht* (Gewerkschafts-
sekretir) in die Betriebe. Dies erweist sich im Verhiltnis zu den Erwartungen der
Aktiven aus den Kernbereichen als angemessen. Jedoch haben diese Hauptamt-
lichen Probleme mit hoher qualifizierten betrieblichen Akteure aus modernisierten
Milieufraktionen und begegnen diesen nicht selten mit Unverstindnis und sozialen
Verkennungen. So ist beispielsweise ein Hauptamtlicher liberzeugt, die jiingeren
Beschiftigten, die er in einen groBeren Betrieb in seinem Zustandigkeitsbereich
kennengelernt hat, schauten meist ,,nicht iiber den Tellerrand* wie die Alteren,
sondern blieben in ihrer Wahrmehmung ganz auf die Belange ihres eigenen Be-
triebs beschriankt und begriffen ihr Handeln nicht mehr als gewerkschaftspolitisch.
Dass die starke Betriebsbezogenheit der neu rekrutierten betrieblichen Akteure
eine Strategie der Interessenvertretung angesichts gewachsener Herausforde-
rungen vor Ort darstellt, die eine allmdhlich wachsende gewerkschaftspolitische

241



Einbindung keineswegs ausschliefen muss, bleibt in dieser Wahrnehmung aus-
geblendet.

Den stark modernisierten, von ,,Angestelltenbereichen* dominierten Tech-
nologie- und Dienstleistungsbetrieben werden vorwiegend diejenigen Gewerk-
schaftssekretire als Betriebsbetreuer zugeordnet, die im Vergleich zu den {ibrigen
Hauptamtlichen eher untypische Biografien aufweisen. Auch sie sind meist ge-
lernte Facharbeiter, haben aber durch Weiterqualifizierungen, Studium, mehrfache
Arbeitgeberwechsel oder eigene Arbeitslosigkeit und damit verbundene Umschu-
lungen im Laufe ihrer Erwerbsbiografien vielfiltige Erfahrungen gemacht und
zusitzliches kulturelles Kapital ansammeln kdnnen. Dies erlaubt es ihnen, eine
distanziertere Perspektive auf ihre urspriingliche betriebliche Situation einzuneh-
men und den Wandel betrieblicher Bedingungen stérker zu reflektieren. Daher sind
diese Hauptamtlichen eher in der Lage, sich die wahrgenommenen veridnderten
Dispositionen und Verhaltensweisen der betrieblichen Akteure aus den Verdnde-
rungen von Arbeits-, Organisations- und Zeitstrukturen zu erklaren und sich relativ
flexibel auf die Anforderungen der Betriebsbetreuung in stirker modernisierten
Bereichen einzustellen. Das notwendige Vertrauenskapital in ihren sozialen Be-
ziehungen zu den betrieblichen Akteuren erarbeiten sie sich weniger durch den
personlichen Kontakt und in starkerem Maf3 durch professionelles Agieren und
Sachkompetenz in Bezug auf die modernen Beschdftigungsbedingungen. Sie be-
schreiben ihre etablierten Kooperationsbeziehungen gerade zu den hochqualifi-
zierten Betriebsriten als in der Regel relativ angenehm, da diese Betriebsrite meist
gut vorbereitet und informiert seien und der Kontakt per Telefon oder E-Mail zum
grof3en Teil ,,schnell und unkompliziert* ablaufe (Gewerkschaftssekretér). Die ge-
zielte Zuordnung sozial ,,passender* Betriebsbetreuer hat sich somit in Teilen der
modernen Technologie- und Dienstleistungsbetriebe bereits als funktional fiir den
Aufbau tragfahiger Beziehungen zwischen betrieblichen Gewerkschaftsakteuren
und betreuender Verwaltungsstelle erwiesen.

Weiterentwicklung der Vertrauensleute-Arbeit

Gewerkschaftliche Vertrauensleute-Strukturen existieren in Region 1 etwa in
jedem fiinften von der IG Metall betreuten Betrieb. Es handelt sich meist um die
groBeren Betriebe der Metall- und Elektroindustrie. Abgesehen von dem grofen
Automobilwerk, in dem allein rund die Hélfte aller in der Verwaltungsstelle agie-
renden Vertrauensleute beschéftigt ist, gibt es im Durchschnitt in jedem dieser
Betriebe zwischen 20 und 25 gewihlte Vertrauensleute. Als wichtigste Themen
bei den betrieblichen und regionalen Vertrauensleute-Sitzungen gelten die Orga-
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nisation der Mitgliederentwicklungsarbeit und die Vorbereitung der Tarifrunden.
Nach Angaben der Verwaltungsstelle werden bei den alle vier Jahre stattfindenden
Wabhlen jedes Mal rund ein Drittel der Vertrauensleute neu in diese Funktion
gewdhlt. Die vor diesem Hintergrund durchgefiihrten Bildungsmafnahmen ins-
besondere fiir die neu gewihlten Vertrauensleute zeigen, dass sowohl der gewerk-
schaftspolitischen als auch der tarifpolitischen Grundbildung der Vertrauensleute
in der regionalen IG Metall ein hoher Stellenwert zugeschrieben wird.

Als Hauptproblem der Vertrauensleute-Arbeit wird in der Verwaltungsstelle
angesehen, dass deren Verbreitung in der Regel auf die industriellen Kernbereiche
beschrankt ist und ihre Handlungsféahigkeit auch dort zum Teil zuriickgeht: ,,Der
klassische Vertrauensleute-Korper funktioniert nicht mehr in allen Unternehmen.
Da muss man neue Strukturen, neue Ideen entwickeln!, so ein Mitglied im Orts-
vorstand der IG Metall. Gerade in IT-Betrieben entspreche die Vertrauensleute-
Struktur nicht immer den Bediirfnissen der Belegschaften. Vor allem in diesem
Bereich erprobt die IG Metall in Region 1 bereits alternative Organisationsformen.
So gibt es in machen Betrieben mittlerweile statt Vertrauensleuten ,,1G-Metall-
Teams* oder themen- bzw. bereichsspezifische Arbeitskreise, in denen alle interes-
sierten Mitglieder mitarbeiten konnen. Ziel der Verwaltungsstelle ist es dabei, eine
Mitarbeit in den gewerkschaftlichen Strukturen im Betrieb auch themenorientiert
und fiir einen iiberschaubaren Zeitraum zu ermdglichen. Man wolle die Hemm-
schwelle fiir ehrenamtliches Engagement senken und die Moglichkeit erdffnen,
sich zu beteiligen, ohne sich fiir eine ganze Wahlperiode auf ein formales, durch
Rechte und Pflichten definiertes Amt festzulegen, so eine Hauptamtliche. Die
neuen Strukturen wiirden gerade von Arbeitnehmern in modernen Beschéftigungs-
bereichen als erheblich addquater angesehen.

Konflikt und Professionalisierung in der Bildungsarbeit
Die gewerkschaftliche Bildungsarbeit besitzt in allen untersuchten IG-Metall-
Verwaltungsstellen einen hohen Stellenwert. In Region 1 werden Seminare zu
gewerkschaftspolitischen, tarifpolitischen und arbeitsrechtlichen Fragen ange-
boten. Die Auslastung der Seminare ist in den letzten Jahren konstant geblieben.
RegelmifBig kommen iiber die Hilfte der Teilnehmer aus dem grof3ten Betrieb.
Der zustindige Gewerkschaftssekretdr schildert die grundsétzliche Zweitei-
lung der Bildungsarbeit der IG Metall, die auch den auf der Bundesebene der
Gewerkschaft ausgetragenen Konflikten iiber dieses Thema zugrunde liege: Auf
der einen Seite werden Weiterbildungsseminare fiir Betriebsrite angeboten (nach
dem entsprechenden Paragrafen im Betriebsverfassungsgesetz ,,37.6-Seminare*

243



genannt), die vom Arbeitgeber finanziert werden miissen und daher den Bildungs-
statten Einnahmen bringen. Auf der anderen Seite stehen die gewerkschaftspoli-
tischen Bildungsseminare flir Mitglieder und Vertrauensleute, die fiir die politische
Meinungsbildung der Mitglieder als sehr wichtig gelten, fiir die IG Metall aber
gleichzeitig sehr teuer sind. Fiir die Teilnahme eines Facharbeiters aus einem
Automobilkonzern an einem einwdchigen Seminar miisse beispielsweise ein Ver-
dienstausfall von rund 1.000 Euro gezahlt werden. Dementsprechend entstehe fiir
die Gewerkschaft und insbesondere fiir ihre Bildungsstitten ein Ressourcen- und
Interessenkonflikt. Teile der IG Metall und auch einige der Bildungsstétten legen
daher praktisch einen immer stiarkeren Schwerpunkt auf die Betriebsriteseminare,
was in den Verwaltungsstellen in Region 1 und Region 2 als drohender Verlust der
politischen Bildung der Gewerkschaft kritisiert wird. Inhaltlich sei die Diskussion
iiber die Bildungsarbeit in den letzten Jahren oft auf einen Konflikt zwischen der
Vermittlung von betrieblichem Know-How und politischer Uberzeugung zuge-
spitzt worden.

In diesem Streit driickt sich nach unserer Auffassung ein Grundkonflikt des
Gewerkschaftsfeldes aus. Dieser besteht zwischen den unterschiedlichen Be-
zugssystemen der stirker betrieblich orientierten Fraktionen und der stirker ge-
werkschaftspolitisch denkenden Gewerkschaftsakteure. Die Bildungsarbeit dient
sowohl der VergréBerung der praktischen Kompetenzen fiir die betriebliche Inte-
ressenvertretungsarbeit der Betriebsrite als auch weitergehenden gewerkschafts-
politischen Zielen. Dazu zdhlen die starkere Bindung der betrieblichen Aktiven an
die IG Metall durch die Vermittlung von Deutungsmustern fiir betriebliche Kon-
flikte sowie die Aktivierung Ehrenamtlicher fiir die Mitgliederrekrutierung. Da die
Bildungsarbeit in beiden dieser grundlegenden Funktionen fiir die IG Metall rele-
vant ist, positioniert sich die Verwaltungsstelle in diesem innergewerkschaftlichen
Konflikt durchaus reflektiert, wenn sie, wie von ihrem Bildungsreferenten betont,
eine Uberwindung der , kiinstlichen Polarisierung zwischen den beiden Polen der
Bildungsarbeit™ anstrebt. In der Praxis komme es immer auf das Herstellen von
. Verkniipfungen zwischen Fachwissen und politischer Uberzeugung® an.

Problematisch sei die Situation in der Bildungsarbeit aber nicht nur auf der
organisationspolitischen, sondern vor allem auch auf der betrieblichen Ebene:
Infolge der stdndigen Umstrukturierungen und der Verkleinerung von Betrieben
gebe es heute in den Betrieben oftmals keine Bildungsobleute mehr, eine Kom-
munikation tiber die Bedarfe und Interessen der Mitglieder finde kaum statt. Oft
existiere lediglich ein Betriebsratsmitglied, das ein Auge darauf habe, dass sich
die Betriebsrite regelméfig weiterbildeten. Abgesehen von den beiden grofiten
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Betrieben der Verwaltungsstelle sei es mittlerweile schwierig, ,,eine Bildungsarbeit
der IG Metall, die konkret auf das normale Mitglied gerichtet ist umzusetzen.
Die Zielgruppen, die die IG Metall in Region 1 heute mit ihrer Bildungsarbeit
bediene, seien im Wesentlichen die Betriebsriate und Schwerbehindertenvertreter
sowie ,,ein bisschen auch die Vertrauensleute.*

Im Bildungsreferenten-Arbeitskreis der Verwaltungsstelle und auch auf Be-
zirksebene gibt es mittlerweile eine Diskussion, deren Ziel es ist, die Bildungsar-
beit systematisch zu evaluieren und Qualititsstandards zu definieren. ,, Wir miissen
unsere Bildungsarbeit von der Qualitdt her auf ein neues, auf ein anderes Niveau
bringen®, so der Gewerkschaftssekretir. Darunter wird auch verstanden, das Pro-
blem der unterschiedlichen Anspriiche verschiedener Beschiftigtengruppen an
die Bildungsarbeit in Zukunft auch auf Ebene der regionalen Bildungsseminare
starker zu berticksichtigen.

Personliche Vertrauensbeziehungen in Region 2

Die Betriebsrite in Region 2 sind zu etwa drei Vierteln Mitglied der IG Metall
— die Arbeiter unter ihnen zu iiber 80 Prozent und die Angestellten zu rund 60
Prozent. Die Anzahl der Betriebsrite und die Wahlbeteiligung sind in der letz-
ten Zeit insgesamt in etwa konstant. Im Handwerk ist die Zahl der Betriebsrite
seit dem Jahr 2000 dagegen um ein Drittel angestiegen. Darin spiegelt sich das
besondere Engagement der Verwaltungsstelle im Bereich der kleineren Betriebe
,in der Flache* wider.

Die Hauptamtlichen berichten, dass sich ihre Zusammenarbeit mit den Be-
triebsriten unterschiedlich gestaltet, in erster Linie in Abhéngigkeit von der Be-
triebsgroBe. Die groBeren Betriebe, die vor allem im Hightech-Cluster angesie-
delt sind, verfiigen iiber freigestellte Betriebsrite mit langjéhriger Erfahrung und
Kompetenz, so dass sie in der alltdglichen Mitgliederbetreuung in der Regel nur
wenig Unterstiitzung von der Verwaltungsstelle bendtigen. Gleichwohl ist die Fiih-
rung der Betriebsréte aus den groBeren Betrieben fest in die IG-Metall-Gremien
eingebunden; es existiert ein guter personlicher Kontakt zur Geschéftsfithrung
der Verwaltungsstelle und im Bedarfsfall stellen die Hauptamtlichen kurzfristige
Unterstiitzung bereit. Durch die relative Autonomie der groBeren Betriebsrite ist
es der Verwaltungsstelle moglich, sich in der alltdglichen Betriebsbetreuungsarbeit
etwas starker auf die kleineren Betriebe auch im ldndlichen Raum zu konzen-
trieren. Dort sind starke Betriebsriate mit freigestellten Betriebsratsmitgliedern,
die ohne regelmdBige Unterstiitzung arbeiten kdnnen, die Ausnahme. Kleinere
Betriebsratsgremien, so ein Gewerkschaftssekretir, seien meist nur sehr bedingt
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dazu in der Lage, Mitglieder zu betreuen und zu gewinnen, da sie sich den groften
Teil ihrer Zeit mit betrieblichen Problemen beschiftigt seien. Deshalb sei dort eine
besonders intensive Betriebsbetreuung erforderlich.

Ein Gewerkschaftssekretér schildert, dass viele Betriebsrate in den kleineren
Betrieben nach seinen Mafstdben sehr zuriickhaltend auftriaten. Mitgliederent-
wicklungsarbeit miisse ihnen erst vom hauptamtlichen Betriebsbetreuer nahege-
bracht werden. Die Betriebsréte wiissten zum Teil nicht, wenn Beschéftigte neu
im Betrieb seien, oder wiirden sich nicht {iber deren vorherige Arbeitssituation,
Familiensituation und etwaige Gewerkschaftszugehorigkeit informieren. Wenn
der Betriebsbetreuer dann zu Besuch im Betrieb sei, falle ihm die Aufgabe zu,
die neuen Kollegen zu begriifen und mit ihnen zu sprechen: ,,Die Betriebsrite
sitzen da manchmal bedrdppelt daneben und sind ganz fasziniert, was ich da alles
erzihle.“ Der Hauptamtliche interpretiert das als ein Versdumnis der Betriebsrite,
die sich ,,cher als Betriebsrat und weniger als Gewerkschafter” séhen. Neben
»~mangelndem Engagement” der Betriebsrite verweist er zur Erkldrung auch auf
die manchmal autoritér strukturierten betrieblichen Herrschaftsverhdltnisse in den
kleinen und mittleren Betrieben, in denen akzeptiert werde, dass ,,der Chef dann
eben das eine oder andere selber entscheidet.” Dabei verkennt der zitierte Gewerk-
schaftssekretér aus seiner gewerkschaftspolitischen Perspektive, dass die nicht
freigestellten Betriebsrite aufgrund geringer Ressourcen, vor allem ausreichend
freier Zeit, nur in relativ geringem Maf ins Gewerkschaftsfeld eingebunden sind.
Aus diesem Grund verfiigen sie nur iiber begrenzte Interessenvertretungskom-
petenzen und konnen sich nur bedingt an der gewerkschaftspolitischen Logik
ausrichten. Den unmittelbaren betrieblichen Belangen stehen sie daher weit ndher
als den ihnen abstrakt erscheinenden gewerkschaftspolitischen Debatten und Auf-
gaben. Aus der Sicht des Hauptamtlichen unterlassen diese Betriebsrite aber die
notige gewerkschaftliche Arbeit. Obwohl er zugesteht, dass auch die Belastung
am Arbeitsplatz gestiegen und die ,,Kollegen* zum Teil nicht iiber ihre Rechte
aufgeklirt seien, missversteht er damit deren spezifisches Engagement als einen
Mangel an personlichem Einsatz.

Trotz des in diesen AuBerungen zum Ausdruck kommenden Konfliktpotenzi-
als zwischen stdrker gewerkschaftspolitisch orientierten Akteuren, zu denen auch
die meisten Betriebsréte des ,,Inneren Kreises*! der Verwaltungsstelle zéhlen,
und den eher betrieblich orientierten Gewerkschaftern sind die Beziehungen der
Verwaltungsstelle in die betreuten Betriebe meist recht gut. Dem liegt ein in jah-
relanger enger Zusammenarbeit zwischen den hauptamtlichen Betriebsbetreuern

31 Vgl. den Abschnitt ,,Betriebsréte” im Teil zu den gewerkschaftlichen Akteuren.
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und den betreuten Betriebsriten aufgebautes und erprobtes gegenseitiges person-
liches Vertrauensverhéltnis zugrunde. Im Unterschied zu Region 1, wo solche
Bezichungen im Kontext einer differenzierten und teilweise professionalisierten
Betreuungskultur nur zu einem Teil der Betriebsrite bestehen, erweisen sich die
personlichen Vertrauensbeziehungen in Region 2, in der auch die wenigen stark
modernisierten Betriebe liber eine lange gewerkschaftliche Tradition verfiigen,
als durchgingig praktikabler und angemessener Integrationsmodus. Konflikte mit
einem Betriebsrat versuchen die Hauptamtlichen wenn mdglich auf der Basis
eines etablierten Vertrauensverhéltnisses auszutragen, um die sonst bestehende
Gefahr eines Bruchs zu vermeiden. Um dieses funktionierende Beziehungsmuster
aufrechtzuerhalten, ist eine grundsétzliche Kompromissbereitschaft der Hauptamt-
lichen erforderlich. Diese ist im Kontext der relativen Schwéche der IG Metall in
Region 2 in der regionalen Gewerkschaftstradition verankert:

,, Nicht nur die Hauptamtlichen, sondern auch die Ehrenamtlichen, die ein
bisschen politisch sozialisiert sind, treibt sozusagen der Spagat um zwischen
den politischen Inhalten, die man im Kopf hat, und dem, was man tagtiglich
an betrieblicher Praxis hat. Mein Freund S., Betriebsratsvorsitzender in einem
Maschinenbaubetrieb, der weif3 ganz genau: Lohnverzicht schafft keine Arbeits-
pldtze. Die standen aber mit ihrer Gewerkschaft zusammen vor der Frage, was
macht man? Und da haben wir auch einen Sanierungstarifvertrag abgeschlossen *
(Gewerkschaftssekretdr).

In der Praxis verbinden die Hauptamtlichen somit gewerkschaftspolitische
und alltdgliche betrieblichen Anspriiche. Die betrieblichen Gewerkschaftsakteure
werden — wie auch in Region 1 — in ihren Austauschbeziehungen mit dem Ma-
nagement in Sinne einer ,,interessenorientierten Kooperation (Bosch et al. 1999)
unterstiitzt.

Gewerkschaftliche Vertrauensleute existieren in Region 2 nur etwa in jedem
achten Betrieb Dabei handelt es sich ausschlieSlich um die groeren Betriebe.
Nach Einschitzung des Vorsitzenden des Vertrauensleute-Ausschusses vermitteln
die Vertrauensleute dort vor allem zwischen Betriebsrat und Belegschaft, in eini-
gen Fillen auch bis in schwicher organisierte Bereiche wie den der hochqualifi-
zierten Angestellten hinein. Die Kontakte zu den Hauptamtlichen reduzierten sich
hingegen auch in vielen Betrieben mit Vertrauensleuten stark auf den Betriebsrat.

.Business as usual” und Probleme in der Bildungsarbeit
Zwar werden wie in allen Verwaltungsstellen auch Seminare zu tarifpolitischen
und arbeitsrechtlichen Fragen angeboten, doch fiir die gewerkschaftlichen
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Hauptamtlichen in Region 2 und etliche fiihrende Betriebsrite steht der gewerk-
schaftspolitische Aspekt der Bildungsarbeit deutlich im Vordergrund. Denn die
Bildungsarbeit wird in der Verwaltungsstelle vornehmlich als ein Instrument
zur Mobilisierung und Mitgliedergewinnung angesehen. Nach der Kiirzung von
Zuschiissen wird die gewerkschaftspolitische Bildung nun stirker aus eigenen
Mitteln finanziert. Angesichts der genannten Bedeutungszuschreibung und der
dafiir notigen zusétzlichen Investitionen herrscht in der Verwaltungsstelle Unzu-
friedenheit mit der Entwicklung sowohl der Teilnehmerzahlen als auch der eigenen
personellen Moglichkeiten, gewerkschaftspolitische Seminare anzubieten.

Die Entwicklung der Teilnehmerzahlen deutet auf einen Wandel des Bedarfs
nach gewerkschaftlicher Bildung an der regionalen Mitgliederbasis hin. Schon in
den neunziger Jahren ging die Beteiligung an den gewerkschaftlichen Bildung-
sangeboten deutlich zuriick. Zwischenzeitliche deutliche Anstiege standen stets
im Zusammenhang mit gestiegenem Bedarf nach Weiterbildung in betrieblich-
praktischen Fragen, wie zuletzt bei der Einfithrung des Entgeltrahmenvertrags
ERA. Die Teilnahmezahlen an gewerkschaftspolitischen Grundlagenseminaren
gingen dagegen weiter leicht zuriick. Trotz einiger Werbemalinahmen hat die re-
gionale IG Metall ihr selbst gestecktes Ziel nicht erreicht, dass alle gewédhlten
betrieblichen Interessenvertreter an mindestens einem gewerkschaftlichen Bil-
dungsseminar teilnehmen sollen.

Anders als in Region 1 wird der in den Betrieben bestehende Bedarf nach
politischer Bildung von den stirker gewerkschaftspolitisch eingebundenen Ak-
teuren kaum reflektiert. Das postulierte Primat der politischen Bildung wird jeden-
falls nicht in Frage gestellt und die zuriickgehenden Teilnehmerzahlen in diesem
Bereich teilweise den Mitgliedern als Defizit ausgelegt. Viele Mitglieder hitten
sich vor allem in den neunziger Jahren in falscher Sicherheit gewogen nach dem
Motto: ,,Die Welt ist in Ordnung. Was muss ich mich noch bewegen?“, so eine
Gewerkschaftssekretédrin. Der Bildungsstand der einfachen Aktiven sei ,teilweise
erschreckend” (Gewerkschaftssekretér). Auch ein freigestellter Betriebsratsvorsit-
zender wirft anderen (nicht freigestellten) Betriebsrédten und Vertrauensleuten vor:
,Die hinterfragen ihre Positionen und ihre tigliche Arbeit nicht.” Aus seiner Sicht
ist die gewerkschaftliche politische Bildung unerldsslich, um eine ,,erhellende
Distanz* zur betrieblichen Arbeit zu bekommen.

Die Defizitperspektive auf die Mitglieder, die Betriebsrite und Vertrauensleute
der zweiten Reihe, die in solchen AuBerungen deutlich wird, beinhaltet jedoch
eine soziale Verkennung. Die meisten fithrenden IG Metaller in der Region be-
urteilen die gewerkschaftliche Alltagspraxis in den Betrieben von ihrem eigenen
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gewerkschaftspolitischen Standpunkt, fordern diesen auch von anderen Arbeit-
nehmern ein, und messen sie daran, inwieweit sie dem Anspruch nachkommen,
sich entsprechend weiterzubilden. An der betrieblichen ,,Basis* der Gewerkschaft
ist die vorherrschende Haltung aber eine andere. Die Kollegen sind héufig an
scheinbar abstrakter ,,politischer Bildung* nur begrenzt interessiert. Die betrieb-
lichen Aktiven, nicht nur die aus der facharbeiterischen Tradition, wollen ganz
pragmatisch ,,etwas bewegen® (Betriebsrat). [hr Anspruch besteht eher darin, die
Arbeitsbedingungen und die Entlohnung im eigenen Betrieb so zu gestalten, dass
sie ein als leistungsgerecht empfundenes Mal} an Anerkennung und Sicherheit ga-
rantieren. Dass gewerkschaftspolitische Bildung gerade auch fiir ihre betriebliche
Arbeit einen Beitrag leisten kann, ist ihnen nicht wie den Gewerkschaftsakteuren
aus der ersten Reihe selbstversténdlich. Ohne dass ihnen dieser greifbare Nutzen
vermittelt wird, erscheinen ihnen von Hauptamtlichen formulierte gesellschafts-
politische Ziele als liberfliissig und unrealistisch. Stellenweise ist daher auch eine
»~Abwehrhaltung® (Betriebsrat) der Teilnehmer gegeniiber manchen politischen
Seminarinhalten festzustellen. Dieses Problem ist nicht auf Region 2 beschrénkt,
tritt dort aufgrund der beschriebenen Haltung der regionalen 1G-Metall-Fiithrungs-
spitze aber besonders deutlich zutage. Dass die IG Metall in Region 2 weniger
auf verdnderte betriebliche Anspriiche an die Bildungsarbeit zu reagieren scheint,
mag auf die im Vergleich mit Region 1 geringere soziale Heterogenitit der Ge-
werkschaftssekretire zurtickzufithren sein.

Hinzu kommt, dass in der Region die Zahl der betrieblichen Bildungsobleute
zurilickgeht und die aus Sicht der Verwaltungsstelle wichtige ,,Bildungsberatung*
durch Ehrenamtliche nur teilweise gewéhrleistet werden kann. Auch der Arbeits-
kreis der ehrenamtlichen Referenten kann nicht mehr allein aus der Region auf-
rechterhalten werden, so dass die Verwaltungsstelle zu Bildungskooperationen mit
benachbarten Gewerkschaftsgliederungen libergegangen ist, was in der regionalen
1G Metall als ,,Zeichen fiir den schlechten Zustand der Bildungsarbeit™ (Gewerk-
schaftssekretdr) gewertet wird.

Rekonstruktion innergewerkschaftlicher Beziehungen in Region 3

Der Anteil der in der IG Metall organisierten Betriebsrite liegt in Region 3 mit gut
80 Prozent relativ hoch. Dass die vorhandenen Betriebsrite klar gewerkschaftlich
dominiert sind, ist gerade angesichts der schwierigen Bedingungen einerseits als
Erfolg fiir die IG Metall zu werten. Andererseits sind die Zahl von Betrieben mit
Betriebsrat und der Anteil der durch einen Betriebsrat reprasentierten Beschaf-
tigten geringer als in den westdeutschen Regionen. Seit dem Jahr 2000 ist die
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Anzahl der Betriebe mit Betriebsrat in Region 3 vor allem durch Insolvenzen um
iiber 10 Prozent zuriickgegangen.

Die regionale Betriebsratslandschaft stellt die IG Metall vor diverse Probleme.
Dass es in vielen Betrieben nach wie vor keine Betriebsrite gibt, wird teilwei-
se durch die anhaltenden Prozesse betrieblicher Umstrukturierungen begiinstigt,
die vielerorts verhindern, dass stabile Interessenvertretungsstrukturen entstehen
konnen. Die Gewerkschaft verfiigt zudem nicht tiber ausreichende Ressourcen,
um langfristige Konzepte fiir die Arbeit mit Betrieben ohne Betriebsrat, die zur
Griindung eines solchen fiithren konnten, zu entwickeln und umzusetzen. Auf3er-
dem berichten Gewerkschafter von mehreren Beispielen, in denen Betriebsrats-
griindungen durch das Management behindert wurden, was zwar nach dem Be-
triebsverfassungsgesetz verboten ist, aber unter anderem aus Furcht vor Nachteilen
von den betroffenen Beschéftigten nur selten zur Anzeige gebracht werde. Auch
in mitbestimmten Betrieben hat die IG Metall nicht automatisch bessere Karten.
Ein Teil der Betriebsrite hat keinen Kontakt zur Verwaltungsstelle. Dies gilt selbst
bei einigen Betriebsriten, die Mitglieder der IG Metall sind: ,,Die reagieren nicht
unbedingt, wenn man sie anschreibt® (Gewerkschaftssekretir). Manche Betriebs-
rite wiirden auch keine Betriebsversammlungen veranstalten oder die IG Metall
nicht dazu einladen. Auch dieses Problem bleibt derzeit aufgrund der knappen
Personalressourcen der Verwaltungsstelle weitgehend unbearbeitet.

Mit Blick auf diejenigen Betriebsrite, die mit der IG Metall zusammenar-
beiten, wird von zwei Grundproblemen berichtet. Zum einen ndhmen etliche der
nicht freigestellten Betriebsrite in schwach organisierten Betrieben nicht an ge-
werkschaftlichen Bildungsseminaren teil, weil sie durch die Fehlstunden einen
Schaden fiir den Betrieb und dessen Beschiftigte befiirchteten. Dadurch fehle
ihnen die gewerkschaftliche Bildung, sie seien stark von der Unterstiitzung der
IG Metall abhingig und miissten arbeitsintensiv betreut werden, so ein Hauptamt-
licher. Zum anderen gibt es aufgrund des Prozesses der Verkleinbetrieblichung
der regionalen Wirtschaftsstruktur in den groferen Betrieben, in denen es frither
bis zu zehn freigestellte Betriebsrite gegeben hatte, heute bestenfalls noch ein bis
zwei Freigestellte. Insgesamt belduft sich die Zahl der Freigestellten im Bereich
der Verwaltungsstelle lediglich auf zehn, mehr als ein Drittel weniger als in der
kleineren Verwaltungsstelle in Region 2. Auch dies schmélert die personellen
Ressourcen der IG Metall in Region 3, da die freigestellten Betriebsrite in aller
Regel gewerkschaftlich organisiert sind, zur ersten Reihe der ehrenamtlichen ge-
werkschaftlichen Aktiven zéhlen und als solche oftmals wichtige Aufgaben fiir
die Gewerkschaft tibernehmen.
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Diese problematische Gesamtsituation der betrieblichen Interessenvertretung
wurde von der IG Metall nach der Wiedervereinigung nicht so vorgefunden, son-
dern sie ist ein Produkt der Nachwendezeit und vor allem der wirtschaftlichen
Umbriiche der neunziger Jahre. Wéhrend es in den heute noch existierenden
kleineren Nachfolgebetrieben der Maschinenbaukombinate meist die am besten
funktionierenden Betriebsrats- und Gewerkschaftsstrukturen gibt, mit denen die
Verwaltungsstelle am engsten kooperiert, hat es die Gewerkschaft in neugegriin-
deten Betrieben erheblich schwerer. Dort kann in der Regel nicht an eine Tradition
der Interessenvertretung angekniipft werden und die gewerkschaftlichen Haupt-
amtlichen haben das Gefiihl, mit ihrem Verstdndnis von Gewerkschaftsarbeit bei
Beschiftigten und — soweit vorhanden — Betriebsriten vielfach ,,ganz von vorne*
anfangen zu miissen.

Uberwindung des innergewerkschaftlichen Konflikts in der Transformati-
onsphase

Von grofler Bedeutung fiir die innergewerkschaftlichen Bezichungen in Region 3
ist bis heute ein Konflikt, der in den neunziger Jahren zwischen Hauptamtlichen
und Mitgliederbasis schwelte. Er basierte auf der ostdeutschlandspezifischen
Besonderheit, dass nach 1990 die Gewerkschaftssekretdre in Region 3 zunédchst
alle aus dem Westen kamen. Hauptamtliche der IG Metall der DDR wurden aus
politischen Griinden grundsétzlich nicht in die gesamtdeutsche IG Metall iiber-
nommen, so dass auch das soziale Kapital in den Betrieben, iiber das diese teil-
weise durchaus verfligten, nicht weiter genutzt werden konnte. Somit mussten
die neuen Gewerkschaftsstrukturen in den neunziger Jahren federfithrend von
Akteuren aufgebaut werden, die von auflen kamen und keinerlei Bindung an die
lokalen Traditionen besallen.

Die Zusammenarbeit der aus politischen Griinden aus Westdeutschland ,,im-
portierten” Hauptamtlichen mit den regionalen Gewerkschaftsmitgliedern war
in der Nachwendezeit durch erhebliche soziokulturelle und gewerkschaftspoli-
tische Differenzen sowie durch im Zuge der Umbruchsituation auf beiden Seiten
entstandene Verkennungen und Vorwiirfe geprdagt. Wahrend die Hauptamtlichen
die 6konomischen Transformationsprozesse nach den verinnerlichten Schemata
einer — jedenfalls auf der Ebene der Rhetorik — relativ konfliktorientierten gewerk-
schaftspolitischen Tradition beurteilten, die sie sich zuvor in anders strukturierten
regionalen Gewerkschaftsfeldern in Westdeutschland angeeignet hatten, und in
Auseinandersetzungen mit den Arbeitgebern eher konfrontativ agierten, waren die
meisten Beschéftigten vor dem Hintergrund der teils traumatischen Erfahrungen
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des Transformationsprozesses vor allem an pragmatischen Losungen fiir ihre be-
trieblichen Probleme interessiert.

In ihrer Verbitterung iiber die massenhaften BetriebsschlieBungen und Ent-
lassungen nahmen Teile der Arbeitnehmer die wahrgenommen kulturellen und
gewerkschaftspolitischen Differenzen zu den ,,West-Hauptamtlichen* zum An-
lass, diesen eine pauschale Mitschuld an den negativen Auswirkungen des 6ko-
nomischen Umbruchs zuzuschreiben: ,,Da hat man schnell einen Schuldigen aus-
erkoren®, so ein Betriebsrat. Tausende ehemalige Beschiftigte der Metallindustrie
wandten sich nach Angaben von Gewerkschaftern damals enttduscht von der IG
Metall ab und seien iiberwiegend auch dann nicht wieder Mitglied geworden,
wenn sie eine neue Arbeitsstelle gefunden hitten. Von manchen ehemaligen Be-
schéftigten wird bis heute der Vorwurf erhoben, die Gewerkschaft habe Mitte der
neunziger Jahre zu wenig getan, um den ,,Ausverkauf der Maschinenbaukombi-
nate zu verhindern, und trage damit einen Teil der Verantwortung fiir den Verlust
tausender Arbeitsplitze. Zwar mdgen solche Vorwiirfe angesichts der schwie-
rigen 6konomischen Verhéltnisse Anfang bis Mitte der neunziger Jahre sowie der
gewerkschaftlichen Kritik an den Umstrukturierungspldanen der Treuhandanstalt
sachlich kaum haltbar sein, doch wirken sie sich bis heute belastend auf das
Verhiltnis zwischen der IG Metall und Teilen der Arbeitnehmermilieus aus. Dies
betrifft nicht nur die Generation derer, die den Umbruch als Beschéftigte unmittel-
bar miterlebt haben, sondern scheint indirekt auch die Ausbildung eines positiven
Gewerkschaftsbildes in der jiingeren Generation zu erschweren. Insofern kdnnen
die innergewerkschaftlichen Konfliktlinien der neunziger Jahre bis heute als einer
der Griinde dafiir gelten, dass die Rekonstruktion der Beziehungen in die Betriebe
bis heute eine der zentralen Aufgaben der regionalen IG Metall geblieben ist.

Nach dem Scheitern der anfénglichen Strategie, in der Region wenigstens
symbolisch aus einer Position gewerkschaftlicher Stirke zu agieren, blieb der
Verwaltungsstelle spitestens ab Ende der neunziger Jahre nichts anderes {ibrig, als
unter den gegebenen schwierigen Voraussetzungen einen eigenen Weg zu finden.
Das seither von Fall zu Fall vor allem in krisengeschiittelten Betrieben prakti-
zierte ,,Concession Bargaining® mag von auflen betrachtet — insbesondere aus der
Perspektive der hegemonialen gewerkschaftlichen Tradition der westdeutschen
Zentren der Metall- und Elektroindustrie wie in Region 1 — zunéchst {ibertrieben
bescheiden oder defensiv erscheinen, zumal die aus der Not geborene Strategie,
langfristige betriebliche Sanierungs- und Hértefallregelungen abzuschlief3en, noch
zur ohnehin starken Fragmentierung der Tariflandschaft beitrégt. Fiir diese ost-
deutsche Verwaltungsstelle erweist es sich aber als angemessene Strategie, die
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einerseits nur vor dem Hintergrund der besonderen regionalen Handlungsbedin-
gungen zu verstehen ist und anderseits die volle Unterstiitzung der Mitglieder hat.
Mit dieser starkeren Ausrichtung auf eine ,,integrationsorientierte Koopera-
tion* (Artus et al. 2001) in der Betriebspolitik ist es der regionalen IG Metall in
den letzten Jahren gelungen, die umrissenen soziokulturellen Entfremdungen zu
reduzieren. Die befragten haupt- und ehrenamtlichen Gewerkschafter sind sich
weitgehend darin einig, dass sich die Zusammenarbeit zwischen Verwaltungsstelle
und Betriebsriten in den letzten Jahren verbessert habe und dass die Hauptamt-
lichen nun einen ,,besseren Draht“ in die Betriebe hitten. Dazu beigetragen hat
auch, dass nach dem Weggang einiger westdeutscher Gewerkschafter und einem
Wechsel in der Fiihrung der Verwaltungsstelle ein groBer Teil der Hauptamtlichen
inzwischen aus der Region selbst stammt. Auch die noch vorhandenen aus West-
deutschland zugezogenen Gewerkschaftssekretére sind zunehmend in den regio-
nalen Arbeitnehmermilieus verwurzelt. In der Folge der innergewerkschaftlichen
Konflikte der neunziger Jahre und der inzwischen vergroflerten sozialen Kon-
vergenz zwischen Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen hat sich somit in Region
3 eine eigenstdndige regionale Gewerkschaftskultur herausgebildet, die an die
relativ prekdren Bedingungen der gewerkschaftlichen Repridsentation angepasst
ist. Da sich die Bemiithungen um den Wiederaufbau der regionalen IG Metall bis-
her notwendigerweise auf die facharbeiterischen Organisationskerne konzentriert
haben, beschrinkt sich die gewerkschaftliche Kommunikation in Region 3 derzeit
jedoch in besonderem Maf auf eine an den facharbeiterischen Milieus ausgerich-
tete Sprache und Symbolik, was fiir eine stirkere Anschlussfihigkeit gegeniiber
modernisierten Fraktionen der Arbeitnehmermilieus eine Barriere darstellt.

Neugewinnung sozialen Kapitals

Der nach 1990 erforderliche fast vollstindige Neuaufbau der Organisation hat
weiterhin zur Folge, dass es der regionalen IG Metall an ehrenamtlichen Akteuren
mit ausreichend sozialem Kapital mangelt. Viele ehemalige Brigadeleiter, die in
der Regel das Vertrauen ihrer Kollegen besessen hatten, wurden aufgrund ihrer
SED-Mitgliedschaft von der IG Metall nicht fiir gewerkschaftliche Positionen
zugelassen. In den neunziger Jahren war aber die Rekrutierung neuer gewerk-
schaftlicher Aktiver durch den im Transformationsprozess eingetretenen Vertrau-
ensverlust in den industriellen Beziehungen (vgl. Windolf et al. 1999: 2291f.)
erheblich erschwert. Das verlorene Vertrauen, eine Form von sozialem Kapital,
ohne das die Gewerkschaftsarbeit nicht funktionieren kann, mussten und miissen
neue Gewerkschaftsrepriasentanten in einem langwierigen Prozess unter relativ
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ungiinstigen Rahmenbedingungen erst wieder aufbauen. Bis heute besteht darin
ein Hauptproblem der regionalen IG Metall, das sich in allen ihren Handlungs-
feldern auswirkt:

,Unsere Aufgabe steht und fallt immer mit der Ehrenamtlichkeit. Es gibt ja

vom Vorstand, von der Bezirksleitung schon gute Ansitze, ob das jetzt nun

Tarifpolitik ist oder Gesundheitspolitik oder Arbeitsmarktpolitik. Wir konnen

zwar als Hauptamtliche sehr viel machen, aber wenn du keine Leute hast in

den Betrieben, die das umsetzen, dann hast du halt schlechte Karten* (Ge-

werkschaftssekretar).
Die Akkumulation neuen sozialen Kapitals ist nur langfristig durch den allméh-
lichen Aufbau von Vertrauensbeziehungen im Rahmen einer kontinuierlichen und
verldsslichen Betriebsbetreuung zu erreichen. Eine zentrale Bedeutung kommt
dabei dem Ausbau der sozialen Beziehungen zwischen hauptamtlichen Gewerk-
schaftern und Betriebsriten zu. Denn die Betriebsrite sind in der Regel in ithrem
jeweiligen sozialen Milieu verwurzelt und stellen somit potenzielle Multiplika-
toren zum Aufbau gewerkschaftlicher Netzwerke dar. Ohne ausreichenden Kon-
takt zum Betriebsrat kann die Gewerkschaft oft keine Verbindung zu den Mitglie-
dern im Betrieb aufbauen bzw. aufrechterhalten.

In dieser Hinsicht kann die regionale IG Metall bereits auf erste Erfolge ver-
weisen. So ist es gelungen, einen eng miteinander vernetzten Kreis von Betriebs-
riten aufzubauen, die mit ihren Dispositionen traditioneller Facharbeit kollektive
Gegenmacht reprasentieren.’? Zwischen den Hauptamtlichen und dem Kern der
Ehrenamtlichen besteht eine enge und fruchtbare Kooperation. Eine wichtige
Rolle fiir den Aufbau sozialen Kapitals spielt daneben auch die auf starke Nach-
frage treffende Sozialberatung der IG Metall. Als Reaktion auf die als Problem
erkannte geringe Partizipation der Mitglieder existieren zudem Ansétze zu einer
verdnderten Praxis der Mitgliederbetreuung und Kommunikation. Ein Beispiel
dafiir sind die aus Ehrenamtlichen, vor allem Rentnern, bestehenden ,,Betreuungs-
Teams®, die personliche Kontakte zu (potentiellen) Mitgliedern auch in kleineren
Betrieben ermdglichen, was von den Hauptamtlichen allein nicht geleistet werden
konnte.

Gewerkschaftliche Vertrauensleute gibt es in Region 3 nur in wenigen Be-
trieben. Zwar wurden nach der Wende die vormaligen Vertrauensleute des FDGB
— soweit sie nicht als politisch belastet galten — in Teilen auch fiir die gesamtdeut-
sche IG Metall in dieser Funktion aktiv, so dass in diesem Bereich eine gewisse
Kontinuitdt gewahrt werden konnte. Doch brachte auch hier die Auflésung der

32 Vgl. den Abschnitt ,,Der »innere Kreis< Ost im ersten Teil.
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Kombinate in den neunziger Jahren einen Bruch mit sich. Viele ehemalige Vertrau-
ensleute wurden arbeitslos oder konnten ihre Arbeit unter den neuen Bedingungen
in den erheblich verkleinerten Betrieben nicht fortsetzen. Heute bemiiht sich die
1G Metall von einem niedrigen Niveau aus um die Wiederbelebung bestehender
und den Aufbau neuer Vertrauenskorper.

Zukunftsinvestition in eine starke Bildungsarbeit

Die gewerkschaftliche Bildungsarbeit wird trotz geringer personeller Ressourcen
auch in Region 3 mit starkem Einsatz verfolgt. Dies unterstreicht nicht nur ihre
grundlegende Bedeutung fiir die Organisation, sondern auch ihre spezielle Funk-
tion fiir den gewerkschaftlichen Neuanfang in Ostdeutschland. Schon bald nach
der Wende wurde eine grofle Zahl aus der Region stammender ehrenamtlicher
Bildungsreferenten ausgebildet, wodurch die Akzeptanz der Bildungsseminare
bei den Mitgliedern vor Ort deutlich erhoht werden konnte. Die ehrenamtlichen
Bildungskapazititen in der Region sind infolgedessen bis heute so gut ausgeprigt,
dass bei Bedarf Bildungsreferenten an andere Verwaltungsstellen ausgelichen wer-
den konnen.

Es findet eine im Vergleich mit der etwas kleineren Verwaltungsstelle in Re-
gion 2 deutlich gréBere Anzahl von Seminaren statt. Die Teilnehmerzahlen sind
dabei in den letzten Jahren etwa konstant geblieben. Dies ldsst die Vermutung zu,
dass das Angebot den Anspriichen der Mitgliederbasis an die gewerkschaftliche
Bildung relativ gut entspricht. Die Verwaltungsstelle achtet auf ein ausgewo-
genes Verhiltnis von Schulungen fiir die Betriebsratspraxis und gewerkschafts-
politischen Seminaren. Einen Schwerpunkt der Wochenendseminare bildete in
den letzten Jahren die Auseinandersetzung mit sozialpolitischen Themen, was auf
breites Interesse stief3. Neben der Wissensvermittlung weisen die Verantwortlichen
in der regionalen IG Metall den Bildungsseminaren auch gezielt eine wichtige
soziale Funktion zu und achten darauf, dass ausreichend Zeit zur Vergemein-
schaftung gegeben ist. Auch dadurch stellt die regionale Bildungsarbeit eine ef-
fektive Ebene fiir die Einbindung betrieblicher Mitglieder in die Strukturen der
Gewerkschaft dar.

Zur Verstetigung und bedarfsgerechteren Planung der Bildungsarbeit hat die
Verwaltungsstelle in den letzten Jahren verstérkt versucht, aus dem Kreis der Mit-
glieder oder der Vertrauensleute in den Betrieben Bildungsbeauftragte benennen
zu lassen, die dann als Ansprechpartner und Mittler zwischen der Verwaltungs-
stelle und den Bildungsinteressen der Mitglieder in ihrem Betrieb dienen sollen.
Diese ,,Bildungsberatungs®-Strukturen befinden sich noch im Aufbau.
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Somit stellen die Bildungsarbeit in Region 3 und die dafiir aufgewendeten Res-
sourcen insgesamt einen wichtigen Beitrag zur Rekonstruktion der gewerkschaft-
lichen Organisationsmacht dar. Auch hier wird dabei zundchst eine den regionalen
Bedingungen angemessen erscheinende Strategie der Konzentration auf die gut
organisierten Betriebe und die facharbeiterische Kernmitgliederschaft praktiziert.

4.4 Regionalspezifische Gewerkschaftspraxis

Unsere Analysen zeigen eine grundlegende rdumliche Differenzierung der ge-
werkschaftlichen Praxis auf. Diese steht in Abhingigkeit von der regionalen
Wirtschaftsstruktur, der regionalen Auspragung der Alltagskulturen und von der
im Wesentlichen durch die bestehende gewerkschaftliche Organisationsmacht be-
stimmten finanziellen und vor allem personellen Ressourcenausstattung der je-
weiligen Gewerkschaftsgliederung. Gleichzeitig ist erkennbar, dass die Praxis der
regionalen Gewerkschaftsgliederungen keinesfalls einseitig durch duflere Struktur-
bedingungen determiniert wird. Vielmehr ist sie das — oftmals in ihren konkreten
Formen und Folgen nicht intendierte — Resultat der auf die regionalspezifischen
Strukturbedingungen der gewerkschaftlichen Handlungsfelder bezogenen Ausei-
nandersetzungen zwischen den mafgeblichen regionalen Gewerkschaftsakteuren.
Deren gewerkschaftspolitische Praxis wird strukturiert von flir bestimmte Akteurs-
gruppen spezifischen Dispositionen, teils den aulerhalb des Gewerkschaftsfeldes
erworbenen und in dieses hineingetragenen milieuspezifischen Dispositionen des
Habitus, teils von in innergewerkschaftlichen Auseinandersetzungen und Debat-
ten gebildeten organisationskulturellen Traditionen, die sich als Schwerkrifte
der regionalen Gewerkschaftspraxis bemerkbar machen. Auch die iiberall stel-
lenweise beobachtbaren sozialen Verkennungen zwischen Hauptamtlichen, die
den klassischen Produktionsbereichen néher stehen, und Mitgliedergruppen aus
modernisierten Milieufraktionen nehmen daher regionalspezifische Formen an.
In Region 1, die beispielhaft fiir die Entwicklung der Interessenvertretung in
den im Strukturwandel befindlichen Industriezentren in Westdeutschland steht, ist
die Gewerkschaftspraxis einerseits nach wie vor deutlich auf ihr organisationspo-
litisch stabiles, aber langfristig schrumpfendes Machtzentrum in der regionalen
Automobilindustrie ausgerichtet. Zugleich aber verlagert sich die Aufmerksamkeit
der Verwaltungsstelle zunehmend auf die schwicher organisierten ,,modernen*
Bereiche sowohl in den Technologie- und Dienstleistungsunternehmen als auch
auf die Dienstleistungsbereiche innerhalb der klassischen Organisationskerne. Die
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gewerkschaftlichen Beziehungen sind nicht nur auf betrieblicher, sondern auch auf
iberbetrieblicher Ebene relativ stark ausdifferenziert im Hinblick auf die Integra-
tion und Représentation unterschiedlicher Anspriiche an die Interessenvertretung
in verschiedenen Mitgliedergruppen. Eine grundlegende Bedingung dafiir besteht
in der vergleichsweise privilegierten Situation, in der sich die regionale IG Metall
trotz feststellbarer Erosionsprozesse nach wie vor befindet, weil sie mit der wei-
terhin mitgliederstarken Automobilindustrie iiber eine stabile Machtbasis verfligt.
Dies schlédgt sich nicht nur in einer héheren Anzahl an Gewerkschaftssekretéren,
sondern auch in einem relativ hohen Grad ihrer sozialen Differenzierung nieder.
So ist der Anteil derjenigen Hauptamtlichen, die iiber hohere Qualifikationen und
damit verbundene soziale und kulturelle Kompetenzen als ihre Vorgéngergenerati-
on verfiigen, in Region 1 mit Abstand am groBten. Die seit etwa zehn Jahren prak-
tizierte stirkere Hinwendung zu den sogenannten ,,Angestelltenbereichen geht
mit latenten internen Auseinandersetzungen um den Grad dieser Neuausrichtung
und den zukiinftigen Stellenwert der traditionell stark repréasentierten Produktions-
bereiche einher. Die Geschiftsfiihrung der Verwaltungsstelle versucht in diesem
Konflikt mit der Formel ,.traditionsgestiitzte Modernisierung* integrierend zu
wirken. Darauf kdnnen sich die mafigeblichen regionalen Gewerkschaftsakteure
offenbar auch deshalb gut einigen, weil in dieser Formel eine Abgrenzung von der
unzutreffenden medialen Darstellung eines angeblichen ideologischen Konfliktes
zwischen ,, Traditionalisten* und ,,Modernisierern“ zum Ausdruck kommt. Diese
vereinfachende eindimensionale Interpretation des komplexen Beziehungsfeldes
der IG Metall wird von den meisten befragten Gewerkschaftern zuriickgewiesen.
In der groBiten der untersuchten Verwaltungsstellen gelingt es, die innergewerk-
schaftlichen Beziehungen zunehmend zu professionalisieren, wodurch dltere, auf
personlichen Loyalititen und gemeinsamer sozialer Herkunft basierende Beziige
teilweise ersetzt werden. Damit einher geht ein gestiegener Reflexionsgrad be-
zliglich der komplexen Anforderungen, die die Dynamiken verschiedener Hand-
lungsfelder und die heterogenisierte Beschiftigten- und Mitgliederbasis an die
1G Metall stellen.

In Region 2 liegen demgegeniiber gewissermaflen umgekehrte 6konomische
Voraussetzungen der Gewerkschaftspraxis vor: In Folge eines Prozesses der Dei-
ndustrialisierung der regionalen Wirtschaftsstruktur hat sich das Zentrum gewerk-
schaftlicher Organisationsmacht heute hin zu den hoch spezialisierten modernen
Technologie-Unternehmen verschoben, wihrend die fritheren altindustriellen
Organisationskerne der IG Metall auf einige kleinere Unternehmen in der Peri-
pherie der Verwaltungsstelle zusammengeschrumpft sind. Hinzu kommt, dass die
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IG-Metall-Verwaltungsstelle in Region 2 mit nur gut einem Viertel der Mitglie-
derstérke weitaus kleiner ist als die in Region 1. Die Arbeitsteilung innerhalb der
regionalen Gewerkschaft, mit der auf die zunehmende soziale Differenzierung
innerhalb der Mitgliedschaft reagiert wird, ist deshalb notwendigerweise anders
organisiert: Innerhalb des Hightech-Clusters, das gleichsam ein ,,Archipel” von
Inseln relativer gewerkschaftlicher Macht in einer insgesamt strukturschwachen
Region darstellt, haben heute iiberwiegend hoher qualifizierte Betriebsréte das
Sagen. Sie reprisentieren sowohl die Produktions- als auch die Nicht-Produkti-
onsbereiche ihrer Betriebe. Da die wenigen Hightech-Betriebe aber nur eine relativ
schmale Basis der gewerkschaftlichen Organisation bieten, deren Ausbauféhigkeit
iiber die bestehenden mittleren Organisationsgrade hinaus zudem bezweifelt wird,
setzt die Verwaltungsstelle daneben stark auf die intensive Betriebsbetreuung der
oftmals von patriarchalen Strukturen und personlichen Abhéngigkeitsbeziehungen
strukturierten und daher nur mit Miihe zugidnglichen Kleinbetriebe, insbesondere
im Handwerk. Um dies angesichts relativ geringer hauptamtlicher Kréfte leisten
zu konnen, betreuen die gewerkschaftlichen Hauptamtlichen die kompetenten
Betriebsrite der Hightech-Unternehmen, die trotz enger Bindung an die Gewerk-
schaft in ihren Betrieben relativ autonom agieren, zur eigenen Entlastung nur nach
Bedarf. Vor diesem Hintergrund sind die Partizipationsstrukturen auf Ebene der
Verwaltungsstelle noch weitgehend auf die klassische facharbeiterische Kernkli-
entel ausgerichtet, wihrend die Reprisentation moderner und hdher qualifizierter
Mitgliedergruppen vor allem dadurch gewéhrleistet wird, dass den wichtigsten
Betriebsriten aus den Hightech-Betrieben Machtpositionen in den beschlussfas-
senden Gremien der Verwaltungsstelle eingerdaumt wurden. Von einer einseitigen
Traditionsverhaftung der Praxis der regionalen IG Metall kann somit keine Rede
sein. Im Gegenteil haben die langfristig wirksamen Erfordernisse des gleichzei-
tigen Bezugs der Hauptamtlichen auf die traditionelleren Betriebe der Peripherie
und die modernen Hightech-Betriebe unter den Bedingungen relativ knapper Res-
sourcen der Verwaltungsstelle die Etablierung einer regionalen Gewerkschaftskul-
tur der organisationalen Flexibilitdt ermoglicht, die sich beispielsweise in inno-
vativen betrieblichen Tarifregelungen in den Hightech-Firmen niederschlédgt. Fiir
die Integration der verschiedenen innergewerkschaftlichen Gruppen ist in Region
2 ein in langjdhriger Arbeit aufgebautes personengebundenes Vertrauenskapital
zentral, wie es insbesondere der erste Bevollmachtigte verkorpert.

Die Gewerkschaftspraxis in Region 3 steht weiterhin im Kontext der Nach-
wirkungen des ostdeutschen Transformationsprozesses, der bis heute fiir eine
hohe Dynamik in allen gewerkschaftlichen Handlungsfeldern verantwortlich ist.
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Insbesondere die Folgen des Zusammenbruchs der Maschinenbaukombinate im
Transformationsprozess nach der Wiedervereinigung und der damit verbundene
Verlust eines Grofteils der friiheren Mitgliederbasis in diesen Betrieben verlangen
der regionalen IG Metall bis heute erhebliche Umstellungs- und Anpassungs-
leistungen ab. Die gewerkschaftliche Gestaltungsfihigkeit wird unter anderem
durch grofle gewerkschaftsfreie Zonen, einen weit unterdurchschnittlichen Anteil
beschéftigter und damit in den Betrieben préisenter Mitglieder und eine relativ
geringe Zahl haupt- und ehrenamtlicher Aktiver partiell eingeschrénkt. Dadurch
dass die Gewerkschaftsstrukturen urspriinglich fast ausschlielich von westdeut-
schen Geschiftssekretdren aufgebaut wurden, deren soziale und gewerkschafts-
politische Dispositionen zunichst nicht den regionalen Besonderheiten angepasst
waren, ist es vor dem Hintergrund der sich rasant verdndernden Feldstrukturen
auch innergewerkschaftlich zu erheblichen Spannungen mit der Mitgliederbasis
gekommen. Durch diesen Konflikt wurde die prekédre Lage der regionalen Ge-
werkschaftsorganisation noch zusitzlich verschérft. Es zeigen sich in Region 3
aus gewerkschaftlicher Perspektive mittlerweile positive Entwicklungen, die nicht
zuletzt durch das langfristige Engagement der gewerkschaftlichen Akteure erar-
beitet worden sind. So ist es ist gelungen, den mit dem Transformationsprozess
einhergegangenen Vertrauensverlust teilweise zu kompensieren und — zumindest
in den facharbeiterischen Kernbereichen — neues soziales Kapital aufzubauen.
Dafiir war und ist ein langfristiger Wandel in der regionalen IG Metall erforder-
lich, deren Traditionen, etablierte Normen und Verhaltensroutinen urspriinglich
nur auf Westdeutschland bezogen waren. In diesem andauernden Prozess hat sich
allméhlich eine relativ autonome und den Feldbedingungen addquate regionale
Gewerkschaftskultur herausgebildet, die die unter den schwierigen Bedingungen
zu erbringende weitere Rekonstruktion gewerkschaftlicher Beziechungen ein Stiick
weit erleichtert. Da die gewerkschaftlichen Wiederaufbaubemiihungen vor allem
beim facharbeiterischen Organisationskern in den Nachfolgebetrieben der fritheren
Kombinate ansetzen mussten, ist jedoch die gewerkschaftliche Erneuerung in der
Ausrichtung auf modernisierte und hochqualifizierte Gruppen der zunehmend
ausdifferenzierten Mitgliedschaft in Region 3 bisher am wenigsten fortgeschritten.
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Dritter Teil: Gewerkschaftliche Verhandlung des Ge-
schlechterverhaltnisses

Riidiger Otte
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1 Zahlen und Fakten zum Geschlechterverhéaltnis
in der Gewerkschaft

Lange Zeit wurde die Gleichstellung von Frauen in den Fiihrungsgremien deut-
scher Gewerkschaften eher stiefmiitterlich behandelt. Zwar war sie immer wieder
Gegenstand von Kampagnen, die aber eher vereinzelt stattfanden und keine allzu
groBBen Auswirkungen auf die tatsdchliche Gleichstellung in gewerkschaftlichen
Gremien hatten. Seit mehreren Jahren scheint sich in der IG Metall nun eine
Verdnderung anzubahnen. So werden Frauen bei der Ausbildung der politischen
Sekretdr/innen in der im Jahr 2000 gestarteten ,, Trainee-Ausbildung® verstarkt ge-
fordert, um ihren Anteil an den gewerkschaftlichen Hauptamtlichen im politischen
Bereich zu erhéhen (IG Metall 2003a: 15). Im Jahr 2003 wurde zudem ein Projekt
gestartet, das seither in mehreren Berichten auf bestehende Ungleichheiten in der
Organisation der IG Metall hingewiesen hat.** Neu ist vor allem, dass die aktuellen
Bemiihungen direkt vom Vorstand der IG Metall ausgehen, der die Gleichstellung
von einer ,,Sache der Frauen“ zu einem ,,integrierten Bestandteil [der] Personalent-
wicklungspolitik* machen will, was dazu beitragen soll, dass aus der traditionell
minnerdominierten IG Metall eine ,,geschlechterbewusste” Gewerkschaft wird
(IG Metall 2007: 5; 2010: 3). In diesem Zusammenhang féllt immer wieder der
Begriff ,,Gender Mainstreaming*, mit dessen Hilfe eine bessere Gleichstellung
von Frauen unter den Haupt- und Ehrenamtlichen erreicht werden soll.

Da die aktuellen Bemiihungen der IG Metall um mehr Geschlechtergerech-
tigkeit bisher vor allem gewerkschaftsintern greifen, wird auch hier zundchst das
Feld der gewerkschaftlichen Organisation im Mittelpunkt stehen, um die darin
bisher bestehenden Ungleichheiten systematisch darzustellen und zu analysieren.
Dazu sollen zunidchst einige Zahlen und Fakten zum gewerkschaftlichen Feld
und zum dortigen Geschlechterverhiltnis vorgestellt werden. Hierzu gehéren
Daten zum Frauenanteil unter den gewihlten Hauptamtlichen, unter den politi-
schen Sekretdren und Sekretérinnen und unter den Verwaltungsangestellten sowie
auch Daten zum Frauenanteil unter den der Organisation der IG Metall zuzu-
rechnenden Ehrenamtlichen und unter den Mitgliedern. Da die Situation in den
Untersuchungsregionen nur wenig vom Durchschnitt der gesamten Gewerkschaft
abweicht, wird auf die Zahlenverhéltnisse vor Ort jeweils nur kurz eingegangen.
Aufschlussreicher ist demgegeniiber die Darstellung der Arbeitsteilung innerhalb
der Verwaltungsstellen. Denn so wird deutlich, was die mehr oder weniger abstrak-

33 Vgl. u.a. IG Metall 2003; 2007; 2007a; 2007¢; 2010.
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ten statistischen Zahlenverhéltnisse fiir die Situation vor Ort tatséchlich bedeuten
und in welchem Zusammenhang die gewerkschaftsinterne Arbeitsteilung mit dem
Geschlechterverhiltnis steht.

Fiir die Analyse von Ménner- und Frauenanteilen in der Gewerkschaft ist
es notwendig, mit der Beschéftigungsstruktur in ihrem Organisationsbereich zu
beginnen. Denn hierher stammen Mitglieder und Ehrenamtliche und aus diesen
rekrutiert sich — zumindest in der IG Metall — traditionell auch der Grofteil der
politischen Beschiftigten.** Fiir einen Eindruck vom Organisationsbereich der IG
Metall folgen daher an dieser Stelle einige Eckdaten.

1.1 Der Organisationsbereich der IG Metall

Der Frauenanteil im Organisationsbereich der IG Metall liegt durchschnittlich
iiber alle Branchen bei etwa 21 Prozent, wobei sich je nach Branche teils deutliche
Unterschiede ergeben (IG Metall 2003a: 40). Die niedrigsten Frauenanteile finden
sich in den Kernbranchen der IG Metall. Gleichzeitig liegt hier auch ihr Organisa-
tionsgrad deutlich niedriger als der Organisationsgrad der Ménner. Demgegeniiber
liegt in den Branchen mit hoherem Frauenanteil — von einer Ausnahme abgesehen
— auch ihr Organisationsgrad stets hoher als der der Ménner (vgl. Abbildung 1).
Differenziert man zwischen Arbeiter/innen und Angestellten, so ergeben sich
ebenfalls Unterschiede. Generell liegt der Anteil der Arbeiterinnen bei etwa 17
Prozent, der Anteil der weiblichen Angestellten bei 35 Prozent. So findet sich unter
sechs Arbeitern und unter drei Angestellten jeweils eine Frau (vgl. Abbildung 2).
Arbeiterinnen sind seltener IG Metall Mitglied als ihre médnnlichen Kollegen,
weibliche Angestellte treten hingegen geringfiigig hdufiger in die IG Metall ein
als ménnliche Angestellte. Die geringen Frauenanteile in den Kernbranchen der
1G Metall sind somit gleichzeitig ein Ausdruck des dortigen hohen Anteils an ge-
werblichen Arbeitnehmer/innen. In den Betriebsriten sind Arbeiterinnen entspre-
chend ihres Anteils représentiert, was sich wohl vor allem der gesetzlichen Quote

34 Inzwischen durchlaufen alle neuen politischen Hauptamtlichen der IG Metall das Trainee-Pro-
gramm. Vermutlich werden die neu ausgebildeten politischen Sekretédr/innen wohl nach wie vor
zu einem groflen Anteil aus den Betrieben kommen und nur zum Teil Quereinsteiger sein. Es
stellt sich trotzdem die Frage, wie hoch diese Anteile in Zukunft sein werden.
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verdankt. Angestellte Frauen sind demgegentiber in den Betriebsrdten minimal
tiberreprasentiert (IG Metall 2003a: 35). ¥

Abbildung 1: Frauenanteile im Organisationsbereich nach Branchen (in Prozent)
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Quelle: IG Metall 2003, eigene Darstellung.

35  Streng genommen miissten die Betriebsrite als Akteure in der betrieblichen Mitbestimmung eher
dem Organisationsbereich als der gewerkschaftlichen Organisation zugerechnet werden. Die Ab-
grenzung zu den gewerkschaftlichen Ehrenamtlichen fillt allerdings schwer, weil die Betriebsrite
neben ihrer sonstigen Arbeit einen groen Teil der ehrenamtlichen gewerkschaftlichen Arbeit auf
betrieblicher Ebene leisten und zum Teil als Ehrenamtliche auch den gewerkschaftlichen Gremien
angehoren. Dies gilt insbesondere fiir die freigestellten und somit quasi hauptamtlichen Betriebs-
riate. Daher werde ich auf die Betriebsrite erst in Zusammenhang mit den gewerkschaftlichen
Ehrenamtlichen genauer thematisieren.
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Abbildung 2: Frauenanteile im Organisationsbereich nach Beschiftigtengrup-
pen (in Prozent)

Arbeiter 10,4

& Frauen
M Manner

Angestellte 10,9

0 10 20 30 40 50 60 70

Quelle: IG Metall 2003a: 35, eigene Darstellung.

Zusammenfassend ldsst sich zum Organisationsbereich der IG Metall feststellen,
dass die verhdltnismassig wenigen dort beschéftigten Frauen grofBtenteils im An-
gestelltensektor tétig sind. Und nur dort ist ihr Organisationsgrad so hoch wie der
ihrer ménnlichen Kollegen. Da der GroBteil der Mitglieder der IG Metall immer
noch im gewerblichen Bereich tdtig sind, wirkt sich der hohere Frauenanteil unter
den Angestellten auf den Anteil der Frauen unter allen Gewerkschaftsmitgliedern
eher wenig aus. In Bezug auf die Mitgliederentwicklung der IG Metall muss aus-
serdem festgestellt werden, dass parallel zum Sinken der Mitgliedszahlen in den
vergangenen Jahren auch der Frauenanteil leicht gesunken ist — zwischen 2001
und 2006 von 18,8 auf 18,1 Prozent (IG Metall 2007: 64). Der mit etwa 14 Prozent
nochmals geringere und ebenfalls leicht gesunkene Frauenanteil unter den Auszu-
bildenden konnte einen weiter sinkenden Frauenanteil fiir die Zukunft bedeuten.*

36  Demgegeniiber gestiegen ist allerdings der Anteil der Frauen in den Jugendauszubildendenver-
tretungen — bei gleichzeitiger Verringerung der Anzahl der Jugendvertretungen um 11 Prozent
zwischen 2000 und 2006 (IG Metall 2007: 60). Die Ursachen fiir diesen Anstieg sind unklar.
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Abbildung 3: Einkommensverhéltnisse 2006 in der Branche Metallverarbeitung
nach Beschaftigtengruppen (in Euro)
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Quelle: IG Metall 2007: 18, eigene Darstellung.

SchlieBlich sollte angemerkt werden, dass Frauen im Organisationsbereich der IG
Metall durchschnittlich deutlich weniger als Ménner verdienen (vgl. Abbildung
3). Die Ursachen sind eine hohe Teilzeitquote®’, die mangelnde Représentation in
Fiihrungspositionen, eine leichte Uberreprisentation unter den befristet Beschf-
tigten® und eine branchen- bzw. betriebsinterne geschlechtliche Segregation, bei
der von Ménnern verrichtete Tétigkeiten hoher bezahlt werden als dhnlich qualifi-
zierte Arbeit von Frauen (IG Metall 2007: 17; 20). Das Durchschnittseinkommen
von Frauen liegt somit je nach Branche zwischen 20 Prozent und 30 Prozent
niedriger als das der Méanner.** Wahrend der Riickstand in der Metallverarbeitung
bei Lohnen und Gehéltern entsprechend dem Durchschnitt {iber alle Branchen seit
2002 leicht ricklédufig ist, ist er in der Textil- und Bekleidungsbranche stabil und
im Holzgewerbe sogar gewachsen (IG Metall 2003a: 18f.).

1.2 Manner- und Frauenanteile

Bei der Untersuchung von Minner- und Frauenanteilen unter den Beschéftigten
der IG Metall fallt schnell auf, dass sich die Geschlechter hochst unterschiedlich

37  Der Frauenanteil an den Teilzeitbeschiftigten betrdgt 2006 etwa 74 Prozent — rund 10 Prozent
weniger als ihr Anteil in allen Branchen (IG Metall 2007: 12f.). Eine Ursache hierfiir ist die
Altersteilzeit, die im Organisationsbereich der IG Metall auch von Ménnern stark genutzt wird.

38  Unter den befristet Beschéftigten liegt der Frauenanteil bei 25 Prozent und somit 4 Prozent hoher
als unter allen Beschéftigen im Organisationsbereich der IG Metall (IG Metall 2007: 11).

39  Im Einzelnen betragen die Riickstéinde im Jahr 2006 in der Metallverarbeitung bei den Léhnen
21 Prozent und bei den Gehéltern 26 Prozent, im Bereich Textil- und Bekleidung bei den Léhnen
und Gehéltern jeweils 25,5 Prozent und im Holzgewerbe bei den Lohnen 25,5 Prozent und bei
den Gehiltern 31,3 Prozent (IG Metall 2003a: 18f.).
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auf die verschiedenen Positionen verteilen. Unterschiede treten zum einen auf
zwischen Fiihrungskréften und einfachen Beschéftigten und zum anderen zwi-
schen politischem und administrativem Bereich. Dies wird im Folgenden anhand
von Zahlen zur Représentation von Frauen auf allen Organisationsebenen der
IG Metall veranschaulicht: unter den gewéhlten Hauptamtlichen, zu denen die
Mitglieder des Bundesvorstand und auf Verwaltungsstellenebene der geschifts-
fithrende Vorstinde zéhlen; unter den Beschiftigten im politischen Bereich, zu
denen alle nicht gewéhlten politischen Sekretdr/innen zéhlen; sowie unter den
Beschiftigten im administrativen Bereich.

Fiihrungspositionen

Der Anteil der Frauen an allen Fithrungskréften*’ liegt inzwischen bei etwa 15
Prozent — nach einem starken Anstieg in den Jahren seit 2003.*' Dieser Wert speist
sich grofitenteils aus dem Frauenanteil bei den Fithrungkréften ,,in der zweiten
Reihe*, vor allem aus knapp 30 Prozent bei den Ressortleitungen des Vorstands
und etwa 25 Prozent bei den 2. Bevollmichtigten (IG Metall 2007a: 4). Bis heute
unverdndert niedrig ist ihr Anteil mit 5 Prozent bei den Bereichsleitern im Vorstand
sowie mit knapp 7 Prozent bei den 1. Bevollméchtigten. Schaut man in die Be-
zirke, so finden sich dort bis 2003 iiberhaupt keine Frauen als Bezirksleiterinnen
(IG Metall 2003a: 12). Erst seit 2007 wird einer von sieben Bezirken von einer
Frau geleitet (IG Metall 2007a: 4). Nur der Vorstand selbst bildet inzwischen eine
Ausnahme, da seit 2007 zwei von sieben Vorstandsposten von Frauen besetzt
werden (IG Metall 2007).* Obwohl die erste Frau bereits 1958 in den Vorstand

40  Zuden Fithrungkriften zéhlen die Mitglieder des geschiftsfithrenden Bundesvorstands, die Leiter
der Funktionsbereiche, Stabsstellen und Ressorts des Vorstands, die Bezirksleiter, die Schullei-
tungen und Kiichenleitungen in den Bildungsstitten sowie die 1. und 2. Bevollméchtigten und
Kassierer der Verwaltungsstellen (IG Metall 2003a: 12).

41 Ende 2003 lag der Anteil von Frauen unter den Fithrungskréften in der IG Metall noch bei 10,6
Prozent (IG Metall 2003a: 12).

42 Traditionell ist der Vorstandsposten fiir den Bereich ,,Frauen- und Gleichstellungspolitik mit
einer Frau besetzt. Seit 2007 wurde mit Helga Schwitzer erstmals eine zweite Frau in den Vor-
stand gewéhlt und das in den fiir die IG Metall so bedeutenden Bereich ,, Tarifpolitik*.
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gewdhlt wurde, sind die Positionen des Vorsitzenden und des stellvertretenden
Vorsitzenden seither durchgehend mit Ménnern besetzt gewesen.*

Ein genauerer Blick in die Verwaltungsstellen offenbart ein dhnliches Bild: so
finden sich unter den insgesamt 250 Hauptamtlichen in den geschéftsfiihrenden
Vorstianden 32 Frauen. Anders als unter den restlichen Beschiftigten im poli-
tischen Bereich sind sie hier mit einem Anteil von 12,8 Prozent eindeutig un-
terrepréisentiert. Allerdings existieren zwischen den sieben IG Metall Bezirken
erhebliche Unterschiede (IG Metall 2007: 68). Wiahrend der Frauenanteil in den
Verwaltungsstellen der Bezirke Niedersachsen/Sachsen-Anhalt und Baden-Wiirtt-
emberg mit 20 Prozent den Anteil unter den Mitgliedern erreicht, liegt er im Bezirk
Nordrhein-Westfalen mit 12 Prozent deutlich, in den restlichen vier Bezirken mit
jeweils etwa 6 bis 8 Prozent erheblich niedriger als der Mitgliederanteil (ebd.).

Auch der Vergleich zwischen Verwaltungsstellen in neuen und alten Bundes-
landern zeigt deutliche Unterschiede beim Frauenanteil unter den Fithrungskraf-
ten. So liegt der durchschnittliche Frauenanteil im Osten mit 15,4 Prozent etwa
doppelt so hoch wie im Westen mit 7,4 Prozent (IG Metall 2003a: 12). Auch ihr
Anteil an den Beschéftigten im politischen Bereich liegt im Osten mit 20,6 Pro-
zent etwas hoher als im Westen mit 17,8 Prozent (ebd.). Eine Ursache fiir diese
Abweichung konnte in der Politik der IG Metall nach der Wende zu finden sein.
Denn die IG Metall trennte sich von einem Grofteil der ehemaligen Funktionére
der Metallgewerkschaft der DDR und besetzte diese Stellen groBtenteils neu mit
Gewerkschafter/innen aus den alten Bundesldandern.* Dies stellte fur viele Ge-
werkschafter/innen eine Gelegenheit dar, aus anderen Positionen in die Tétigkeit
als politische Sekretér/innen aufzuriicken. Diese wurde auch von Frauen genutzt,
die innerhalb eingefahrener Strukturen im Westen bisher nicht zum Zuge gekom-
men waren.

Wie wenig Frauen bei der IG Metall tatsdchlich in Fiihrungspositionen be-
schéftigt sind, zeigt sich bei einer Betrachtung der Beschiftigten der IG Metall
nach Gehaltsgruppen (vgl. Abbildung 4 und 5). Es wird deutlich, dass der Frauen-
anteil unter den Beschéftigten mit der Hohe der Gehaltsgruppe mehr oder weniger

43 Die anderen bundesdeutschen Gewerkschaften, die in ihrer gesamten Geschichte keine Frauen
als Vorsitzende oder stellvertretende Vorsitzende hatten, sind die IG Bauen-Agrar-Umwelt (BAU)
und die IG Bergbau-Chemie-Energie (BCE) sowie deren Vorldufergewerkschaften mit Ausnahme
der Gewerkschaft Gartenbau, Land- und Forstwirtschaft. Die in die IG Metall aufgenommene
Gewerkschaft Holz und Kunststoff (GHK) hatte zwischen 1993 und 1999 eine Frau als stellver-
tretende Vorsitzende, die Gewerkschaft Textil-Bekleidung (GTB) hatte trotz ihres hohen Frauen-
anteils bis zu ihrer Aufnahme in die IG Metall keine Frauen als Vorsitzende oder stellvertretende
Vorsitzende (Blaschke 2008: 228).

44 Vgl. Teil 2, Kapitel 4.3, Region 3.
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proportional abnimmt, bis er in der hochsten Gehaltsgruppe sein Minimum von
2,5 Prozent errreicht hat. Der Zusammenhang zwischen Geschlecht und Hohe der
Gehaltsgruppe ist erdriickend.

Abbildung 4: Beschiftigte der IG Metall nach Gehaltsgruppen (absolut)
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Quelle: IG Metall 2007b: 1ff., eigene Berechnungen.

Abbildung 5: Beschéftigte der IG Metall nach Gehaltsgruppen (in Prozent)
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Quelle: IG Metall 2007b: 3, eigene Darstellung.
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Herr Sekretér, Frau Sekretérin?

Der Frauenanteil unter den politischen Sekretér/innen der IG Metall entspricht
heute dem Anteil weiblicher Mitglieder, ist aber erst in den letzten Jahren stark
angewachsen. Noch im Jahr 1995 lag dieser Anteil bei 16,3 Prozent (IG Metall
2007b: 4). Etwa 15 Jahre spiter liegt er mit 25,9 Prozent iiber dem Anteil an den
Mitgliedern und sogar {iber dem Anteil an den Beschiftigten im Organisationsbe-
reich der IG Metall (IG Metall 2010: 111). Diese Entwicklung mag teilweise auf
die 1999 in die Satzung aufgenommene Frauenquote zuriickgehen, kann durch
sie aber nicht vollstindig erkldrt werden, da der Frauenanteil bereits vorher an-
gestiegen ist und die Quote zudem tiibererfiillt wird.

Seit etwa 2002 kann der gestiegene Frauenanteil unter den politischen Sekre-
tar/innen wohl vor allem der zentralen Nachwuchsforderung, dem sogenannten
Trainee-Programm zugeschrieben werden. Von Beginn des Programms bis zum
Jahr 2008 wurden insgesamt 217 Trainees — also etwa 27 pro Jahr — ausgebildet
(IG Metall 2009: 4). Der Frauenanteil unter den Trainees betrdgt im Durchschnitt
zwischen 2000 und 2007 etwa 41 Prozent, liegt damit also tatsdchlich deutlich
hoher als der aktuelle Frauenanteil unter den politischen Sekretér/innen. Die
gezielte Aufnahme von Frauen in das Trainee-Programm hat auf allen Ebenen
fiir deutliche Zuwéchse beim Frauenanteil gesorgt. Trotzdem sind zwischen den
unterschiedlichen Ebenen in der IG Metall noch teils deutliche Unterschiede fest-
zustellen.®

45 Zur Zeit liegt der Frauenanteil unter den politischen Beschiftigten in der Vorstandsverwaltung
mit aktuell 33 Prozent deutlich iiber dem Anteil in den Verwaltungsstellen mit 22,1 Prozent (IG
Metall 2010:111). Nur in den gewerkschaftlichen Bildungsstitten liegt er mit 35,6 Prozent noch
etwas hoher (ebd.) Im Jahr 2003 betrug der Frauenanteil im Vorstand noch 25,4 Prozent, in den
Bezirksleitungen und Verwaltungsstellen jeweils 18,2 Prozent und in den Bildungsstitten 29,7
Prozent, wobei dieser in den Bezirksleitungen in den Vorjahren wieder gesunken war — im Jahr
1995 hatte er noch bei 23,3 Prozent gelegen (IG Metall 2003a: 13).
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Abbildung 6: Politische Beschéftigte auf den unterschiedlichen Ebenen (abso-
lut)
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Quelle: IG Metall 2007b: 1ff., eigene Darstellung.

Abbildung 7: Administrative Beschiftigte auf den unterschiedlichen Ebenen
(absolut)
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Quelle: IG Metall 2007b: 1ff., eigene Darstellung.

In Bezug auf die Geschlechterverteilung unter den Beschiftigten gelten fiir den
administrativen Bereich nahezu umgekehrte Verhdltnisse (vgl. Abbildungen 6 und
7). Wihrend der Frauenanteil im politischen Bereich heute insgesamt bei knapp 26
Prozent liegt, aber auf keiner Ebene 36 Prozent ilibersteigt, betrégt im administra-
tiven Bereich der Ménneranteil durchschnittlich etwa 12 Prozent und iibersteigt
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auf keiner Ebene den Wert von 28 Prozent (IG Metall 2010: 111; 2007b: 2f.).
Anders ausgedriickt, drei von vier politischen Beschéftigten der IG Metall sind
Mainner; neun von zehn administrativen Beschéftigten sind Frauen.

Da die administrativen Beschiftigten mit etwa 57 Prozent mehr als die Hélfte
aller Beschéftigten der IG Metall stellen, sollte dieser Bereich streng genommen
mindestens die gleiche Beachtung bei der Untersuchung von geschlechtlicher
Ungleichheit erfahren wie der politische Bereich. Wéhrend der Frauenanteil unter
den politischen Beschiftigten und insbesondere unter den Fiithrungskréften seit
mehreren Jahren ein Thema in der IG Metall ist, ist es um die Geschlechtervertei-
lung unter den Beschiftigten des administrativen Bereichs aber vergleichsweise
ruhig.* Und das, obwohl die Abhéngigkeit der beruflichen Stellung vom Ge-
schlecht hier vielleicht noch stérker ausgeprégt ist als im politischen Bereich oder
bei den Fithrungskréften. Denn unter den administrativen Beschiftigten liegt der
Frauenanteil ingesamt bei iiber 90 Prozent, auf der Ebene der Verwaltungsstellen
sogar noch héher.?

Dieser hohe Frauenanteil bedeutet letzten Endes auch, dass Frauen als Be-
schiftigte der Gewerkschaft durchschnittlich weniger verdienen als Méanner. Und
auch wenn hierzu keine genauen Zahlen vorliegen, so lassen sich die Verwaltung-
sangestellten doch ziemlich sicher den unteren fiinf der insgesamt zehn Gehalts-
gruppen zuordnen. Eine Rolle spielt hierbei sicherlich auch die Teilzeitarbeit,
die in der IG Metall eine Frauendomine ist und gleichzeitig grofB3tenteils nur im
administrativen Bereich vorkommt (vgl. Abbildung 5). So arbeitet etwa ein Drittel
der administrativen Beschiftigten in Teilzeit — im politischen Bereich sind es nur
4 Prozent (IG Metall 2007b: 12).

46  Dementsprechend existieren wenig spezielle Daten zu den Beschéftigten im administrativen
Bereich.

47  Unterschiede finden sich zum einen in den Bildungsstitten und zum anderen in der Vorstands-
verwaltung, wo tiberdurchschnittlich viele Manner als Verwaltungsangestellte téitig sind. Auf der
Ebene der Bezirksleitungen sowie der Verwaltungsstellen ist diese Arbeit allerdings eine reine
Frauendomine, denn unter hundert Verwaltungsangestellten finden sich nur etwa zwei oder drei
Minner.
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Tabelle 1: Hauptamtliche Beschéftigte in den Untersuchungsregionen

Verwal- Politische Sekretare Pol. Sekretare und Verwaltungs-
tungs- (Geschaftsfiihrung) sonstige angestellte
stelle pol. Beschéaftigte

Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen
Region 2 1 6 1 - 10
1

Region 2 - 1 2 - 3
2

Region 2 - 3 1 - 5
3

Frauen- 14,2% 28,6% 100%
anteil 23.8%

59,0%

Quelle: Eigene Darstellung.

Die Situation in den Untersuchungsregionen stellt gegeniiber der gesamten IG
Metall keine Ausnahme dar. Auch hier liegt der Frauenanteil unter den Hauptamt-
lichen im politischen Bereich mit 23 Prozent leicht iiber ihrem Mitgliederanteil
von 20 Prozent (vgl. Tabelle 1). Bei einem Blick in die Fithrungsebene fillt auf,
dass unter insgesamt sieben Mitgliedern der geschiftsfithrenden Ortsvorstinde
nur eine Frau anzutreffen ist. Dass der Frauenanteil unter den politischen Se-
kretér/innen insgesamt ihrem Mitgliederanteil entspricht, ergibt sich somit vor
allem aus der leichten Uberreprisentation bei den einfachen politischen Sekretir/
innen. Schaut man zu den Verwaltungsangestellten, so kann hier vor Ort kaum
noch von einer Geschlechterverteilung gesprochen werden, da ausnahmslos alle
administrativen Beschéftigten Frauen waren. Insgesamt muss beim Blick auf die
Unterschuchungsregionen festgestellt werden, dass trotz unterschiedlicher Grof3e
und Struktur beim zahlenmaissigen Geschlechterverhiltnis kaum Unterschiede
zwischen den Verwaltungsstellen bestehen.

Ehrenamtliche in Gewerkschaft und Betrieb

Die IG Metall hingt neben den Hauptamtlichen stark von der ehrenamtlichen
Arbeit ihrer Mitglieder in den Betrieben ab. Unterschieden werden muss hier
zwischen den von den Mitgliedern in die gewerkschaftlichen Gremien gewihlten
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Ehrenamtlichen* und den Betriebsriten, die nicht nur von Gewerkschaftsmitglie-
dern, sondern von den Beschiftigten im Organisationsbereich gewahlt werden.
Insgesamt lassen sich fiir den ehrenamtlichen Bereich dhnliche Tendenzen fest-
stellen, wie sie auch fiir den hauptamtlichen Bereich, also fiir die Beschiftigten
der IG Metall gelten. Im Folgenden wird dies mit genaueren Zahlen zu den ge-
werkschaftlichen Gremien, sowie fiir Vertrauensleute, Betriebsréte und Jugend-
vertretungen belegt.

Aufgrund der 1999 fiir Gremien der IG Metall eingefiihrten Frauenquote miis-
sen Frauen dort mindestens entsprechend ihres Mitgliederanteils vertreten sein
(IG Metall 2003a: 25). Vor allem in den Gremien auf lokaler Ebene, in denen
Frauen stark unterrepridsentiert waren, sorgte die Quote fiir einen Anstieg um
iiber 5 Prozentpunkte um die vorgeschriebenen 22 Prozent zu erreichen (ebd.).*

In der Tarifpolitik, dem Kernbereich der IG Metall, sind Frauen traditionell
eher unterreprisentiert. In den Tarifkommissionen ergab sich bereits 2003 im
Durchschnitt ein relativ ausgeglichenes Bild, auch wenn dies in einzelnen Bran-
chen abwich (IG Metall 2003a: 28). Anders sah es zu diesem Zeitpunkt in den
Verhandlungskommissionen aus, wo Frauen in fiinf von sechs Branchen eindeutig
unterreprasentiert waren — in der Eisen- und Stahlindustrie sogar liberhaupt nicht.
Bis 2007 ist der Frauenanteil in fast allen Branchen angestiegen, trotzdem sind
Frauen hier deutlich geringer vertreten sind als in den Tarifkommissionen (IG
Metall 2007a: 7). Eine Ursache fiir diese Unterreprésentation konnte die Tatsache
sein, dass die Verhandlungen nicht ohne die — mehrheitlich mannlichen — Be-
triebsratsvorsitzenden der GroB3betriebe und Konzerne gefiihrt werden kénnen
(IG Metall 2003a: 29).

Zu den Vertrauensleuten muss zundchst gesagt werden, dass deren absolute
Zahl in den vergangen Jahren stark abgenommen hat.*® Insgesamt ist ,,nur jeder
achte Vertrauensmann [...] eine Frau* (IG Metall 2003a: 38). Ursache ist vor
allem die Beschéftigungsstruktur der Betriebe und Arbeitsbereiche aus denen die

48  Gewerkschaftliche Gremien existieren auf Bundesebene (Kontrollausschuss, Gewerkschaftstag),
Bezirksebene (Bezirkskommissionen, Bezirkskonferenzen), in den Verwaltungsstellen (Ortsvor-
stinde, ortliche Delegiertenversammlungen) und in den Betrieben (Vertrauenskdrper). Dariiber
hinaus existieren noch die Tarifkommissionen, die jeweils unterschiedlichen Ebenen zugeordnet
werden konnen. Abgesehen von den Vertrauenskorpern sind diese Gremien zum Teil auch mit
Hauptamtlichen besetzt.

49  Eine Ausnahme in Bezug auf die Quote bildeten der Kontrollausschuss der IG Metall, in dem
bis 2003 unter sieben Mitgliedern keine Frau anzutreffen war und der Gewerkschaftstag, wo
bereits 1999 der Frauenanteil 4 Prozent tiber dem Mitgliederanteil lag und seitdem noch weiter
angestiegen ist (ebd.).

50 1991 gab es noch 75.000 Vertrauensleute, 2000 waren es noch 60.000, nach den VL-Wahlen
2004 nur noch 51.000.
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Vertrauensleute kommen. Dies sind vor allem die GroBbetriebe und dort vor allem
der gewerbliche Bereich. Gerade hier liegen die Frauenanteile unter Mitgliedern
und Beschiftigten niedriger als im Gesamtdurchschnitt der IG Metall (ebd.). Der
Anteil der weiblichen Vertrauensleute ist zudem seit 1991 leicht riicklaufig und
betrdgt 2004 noch 11,8 Prozent im Vergleich zu 13,1 Prozent im Jahr 1991 (IG
Metall 2007a: 10; IG Metall 2003a: 39). Ebenso riicklaufig ist der Anteil der
Angestellten an den Vertrauensleuten (IG Metall 2007a: 10). Angestiegen ist nur
der Frauenanteil unter den Vorsitzenden der Vertrauenskorper, wobei diese zum
grof3en Teil wohl auch Betriebsrite sind und sich hier vermutlich der dortige durch
eine gesetztliche Quote festgelegte Frauenanteil auswirkt (ebd.).

Die Représentation von Frauen in der betrieblichen Mitbestimmung im Or-
ganisationsbereich der IG Metall hat sich in den letzten 15 Jahren verbessert®,
was vor allem auf die 2001 in Kraft getretene Quotenregelung im Betriebsverfas-
sungsgesetz zurilickzufiihren ist, nach der in Betriebsratsgremien ab 3 Mitgliedern
,»das Geschlecht, das in der Belegschaft in der Minderheit ist, [...] mindestens ent-
sprechend seinem zahlenmaBigen Verhéltnis im Betriebsrat vertreten sein [muss]*
(§15 Absatz 2, BetrVG). Seit den Betriebsratswahlen 2002 und bei allen folgenden
Betriebsratswahlen liegt der durchschnittliche Frauenanteil in den Betriebsrats-
gremien im Organisationsbereich der IG Metall konstant bei 22,8 Prozent (IG
Metall 2007: 60).

Unterschiede ergeben sich zum einen bei den Frauenanteilen in Betrieben
unterschiedlicher Grofe, in denen auch jeweils ein unterschiedlicher Frauenanteil
an den Beschéftigten anzutreffen ist (vgl. Tabelle 2).>> Wenn man den Frauenanteil
in den Betriebsratsgremien mit dem Frauenanteil an den Beschéftigten vergleicht
und die Differenz berechnet, dann féllt auf, dass diese Differenz eindeutig mit der
Betriebsgrofe korreliert. Das heif3t, in kleinen Betrieben sind Frauen im Betriebs-
rat trotz Quotenregelung leicht unterreprésentiert, wihrend sie bei wachsender
Betriebsgrofle immer besser und schlielich sogar leicht iiberreprisentiert sind.
Es liegt die Vermutung nahe, dass bei den moglicherweise umkampften Betriebs-
ratsposten Frauen trotz Quote umso weniger zum Zuge kommen, je weniger Po-
sten zu vergeben sind. Dass bei wachsender Anzahl der Posten Frauen iiber die

51  So lag der Anteil von Frauen an den Betriebsratsmitgliedern 1994 noch bei 15,4 Prozent und
stieg bei den Betriebsratswahlen 1998 auf 18,6 Prozent an (IG Metall 2007: 60).

52 So liegt der Frauenanteil in kleinen Betrieben mit 5 bis 50 Beschiftigten bei 20,4 Prozent, in
mittleren und groferen Betrieben mit 51 bis 999 Beschiftigten zwischen 21,8 und 23,6 Prozent
und fallt bei noch gréfBeren Betrieben enorm ab. In Betrieben mit 1000 bis 4999 Beschiftigten
sind es noch 20,5 Prozent, in den GroBbetrieben ab 5000 Beschiftigten hingegen nur noch 15
Prozent (IG Metall 2007: 61).
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Quote hinaus beriicksichtigt werden, konnte so interpretiert werden, dass hier eine
Kompensation stattfindet fiir die weitestgehend fehlende Reprisentation unter den
Betriebsratsvorsitzenden.

Tabelle 2: Frauenanteil unter Beschéftigten und Betriebsraten (BR) (in Prozent)

BetriebsgroRe

5-50 51- 101- 200- 301- 500- 1000- | > 5000
100 199 300 499 999 4999

Beschaf- 20,4 22,4 23,2 23,6 21,8 22,3 20,5 15,0
tigte

BR-Man- 171 21,2 23,2 24,6 23,4 24,7 25,4 21,1
date

+— 0 +1,0 +1,6 +2,4 +4,9 +6,1

Quelle: IG Metall 2007, eigene Berechnungen.

Eine solche Interpretation scheint sich beim Blick auf die Représentation von
Frauen in den fithrenden Positionen in der betrieblichen Mitbestimmung zu be-
statigen (vgl. Abbildung 8). So liegt der Frauenanteil unter den Betriebsratsvorsit-
zenden 2006 mit 13,2 Prozent deutlich unter dem Anteil an den Beschiftigten und
an allen Betriebsratsmitgliedern (IG Metall 2007: 59). Bei den stellvertretenden
Betriebsratsvorsitzenden sieht es 2006 mit 18,4 Prozent etwas besser aus, obwohl
auch dieser Wert deutlich niedriger liegt als der Anteil an den Beschiftigten. Die
Durchschnittswerte werden zudem in einzelnen Branchen noch einmal deutlich
unterboten (IG Metall 2003a: 36).53

53 Die entsprechende Aufstellung in der Quelle trigt die passende Uberschrift ,,Der Vorsitzende —
die Stellvertreterin“. Diese Zahlen sind zwar noch auf dem Stand von 2003, allerdings hat sich
hier seitdem kaum etwas bewegt.
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Abb. 8: Frauenanteile an den Betriebsratsvorsitzenden (BRV) (in Prozent)
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Quelle: IG Metall 2003, eigene Darstellung.
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Ebenso niedrig wie bei den Betriebsratsvorsitzenden liegt der Frauenanteil auch
unter den von Arbeitnehmerseite entsandten Aufsichtsréten. Bei einer etwa gleich-
bleibenden Zahl an Aufsichtsriten ist der Frauenanteil dort aber seit 2002 von
einem vormals deutlich niedrigerem Wert von 9,7 Prozent auf 14,2 Prozent im
Jahr 2006 gestiegen (IG Metall 2007: 62).

Betrachtet man die betriebliche Nachwuchsarbeit der IG Metall, also den Be-
reich der Jugendauszubildendenvertretungen, so ist zunéchst festzustellen, dass
sich zwischen 2000 und 2006 die Anzahl der Gremien um fast 11 Prozent verrin-
gert hat (IG Metall 2007: 60). Auch die Anzahl der Jugendauszubildendenvertre-
ter/innen mit Mitgliedschaft in der IG Metall ist in diesem Zeitraum um etwa den
gleichen Wert geschrumpft. Weitaus weniger stark — nur um etwa 4,3 Prozent — hat
sich allerdings die Zahl der weiblichen Mitglieder in den Jugendauszubildenden-
vertretungen verringert, so dass ihr Anteil von 22,9 Prozent im Jahr 2002 auf 24,5
Prozent im Jahr 2006 gestiegen ist (ebd.).

1.3 Arbeitsteilung in der Gewerkschaft
Bereits aus den bisher genannten Zahlen ergibt sich, dass sich Manner und Frauen
nicht gleichméaBig auf die unterschiedlichen Positionen in der innergewerkschaft-

lichen Hierarchie verteilen. Am deutlichsten zeigt sich dies an der ungleichen
Verteilung der Geschlechter auf politische und administrative Tatigkeiten. Aber
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auch innerhalb des politischen Bereich lassen sich Unterschiede in Bezug auf
Status und Aufgabenteilung feststellen.

Politik und Administration
Hierarchien konnen innerhalb einer Organisation wie der IG Metall problema-
tisch sein, da sie mit dem egalitiren Anspruch einer Gewerkschaft nur schwer
zu vereinbaren sind. Sehr deutlich zeigt sich dieser Konflikt in einer gédngigen
Sprachregelung innerhalb der Gewerkschaft. So wird die teilweise personlich
zuarbeitende Verwaltungsangestellte als ,,Kollegin® und nicht als Sekretérin be-
zeichnet. Zwar konnte angefiihrt werden, dass hier vor allem die Verwechslung mit
den politischen Sekretdr/innen vermieder werden soll. Gleichzeitig wird aber auch
eine Bezeichnung vermieden, die eher fiir eine untergeordnete Beschiftigte steht.
Aber auch wenn sich die politischen Sekretdr/innen einer Gewerkschaft nicht als
Vorgesetzte oder die Verwaltungsangestellten als Untergebene sehen, so ist die of-
fizielle Arbeitsteilung doch die einer hierarchisch aufgebauten Institution.™ Diese
Sprachregelung trigt somit bei zu einer Verschleierung tatsachlicher Hierarchien.>

An der Spitze dieser offiziellen Hierarchie steht die Geschéftsfiihrung, in der
Mitte folgen die politischen Sekretdr/innen und an der Basis schlie8lich die Ver-
waltungsangestellten. Die Entscheidungsfunktionen liegen offiziell im politischen
Bereich, wihrend die Verwaltungsangestellten vor allem mit ausfiihrenden Ta-
tigkeiten beschiftigt sind. Tatséchlich wird im Arbeitsalltag von dieser formalen
Struktur hiufig abgewichen, da hier eine ,,informelle Struktur vorherrscht, in der
die Grenzen zwischen den Aufgabenbereichen verschwimmen. Dies gilt umso
mehr, je kleiner die Organisationseinheiten werden, also je stirker individuelle
Arbeitserfahrungen, Eigenschaften und Kommunikationsgewohnheiten in den
Vordergrund treten (Prott 2004: 52).

Ein weiterer relevanter Aspekt ist die Tatsache, dass die politischen Sekretire
héiufig im ,,Aulendienst* unterwegs sind, so dass grofe Teile des ,,Innendienstes*
durch die Verwaltungsangestellten getragen werden — darunter auch Tatigkeiten,

54 Vgl. zum Konflikt zwischen hierarchischen Strukturen und demokratischem Anspruch in Ge-
werkschaften: Blaschke 2008: 30ff.

55 Jiirgen Prott sieht in der Verwendung des Begriffs ,,Kollegin® die ,,Kaschierung eines Abhéngig-
keitsverhéltnisses®, die notwendig sei, da die internen Verhéltnisse in den Gewerkschaften von
deren Ideal der sozialen Gleichheit abweichen wiirden (Prott 2004: 9). Dariiberhinaus ist aber
auch die gebrauchliche Verwendung des Begriffs ,,Hauptamtliche auffillig, mit dem oft nur die
politischen Sekretdr/innen gemeint sind, obwohl streng genommen auch die Verwaltungsange-
stellten darunter fallen (ebd.: 48).
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die eigentlich den politischen Sekretdren zufallen wiirden (ebd.).’ So ist die Mit-
gliederbetreuung in der Praxis grofBtenteils ein Arbeitsbereich der Verwaltungsan-
gestellten, obwohl diese im Grunde genommen hierfiir nicht ausdriicklich qua-
lifiziert sind (ebd.: 50). Ursache ist, dass die Verwaltungsangestellten die ersten
telefonischen und personlichen Ansprechpartnerinnen fiir Mitglieder sind und so
viele Fragen kldren konnen, ohne die knappe Zeit der politischen Sekretdr/innen
in Anspruch zu nehmen.

Verstdrkt wird die Auflosung der formalen Arbeitsteilung durch die hohe Ar-
beitsbelastung der politischen Sekretér/innen, die es unter Umstédnden auch begrii-
Ben, wenn ihnen die Verwaltungsangestellten bestimmte Arbeiten abnehmen. So
kann es vorkommen, dass Verwaltungsangestellte ihre offiziellen Kompetenzen
iiberschreiten, zum Beispiel in der Rechtsberatung (ebd.: 205f.). Aufgrund einer in
der Praxis also hdufig anderen Handhabung der offiziellen Arbeitsteilung konnen
sich bestimmte ,,Statusirritationen und ,,Autoritétskonflikte ergeben, die sich
sehr gut anhand eines Beispiel aus der Studie ,,Kolleginnen* von Jiirgen Prott
veranschaulichen lassen. In diesem Fall suchten ,,Mitglieder eines Betriebsrats
gezielt am zusténdigen Sekretdr vorbei die Unterstiitzung durch eine bestimmte
Verwaltungsangestellte [der IG Metall], weil sie von dieser fachlich kompetenten
und engagierten Kollegin mehrfach gut beraten waren und zu ihr auch personlich
ein gutes Vertrauensverhéltnis aufgbauen konnten* (ebd.: 51). Die Tendenz, dass
Verwaltungsangestellte Arbeiten der politischen Sekretir/innen iibernehmen, 1dsst
sich aber auch in anderen Gewerkschaften feststellen (vgl. Honsberg 2001: 128ft.).
Insbesondere die Tatsache, dass Verwaltungsangestellte durch den starken Kontakt
zu den Mitgliedern wichtige reprisentative Arbeit fiir die Gewerkschaft leisten,
diirfte daher auch in der IG Metall keine Neuigkeit sein.

Insgesamt ist fraglich, ob die Ubernahme von Aufgaben der politischen Se-
kretdr/innen auch eine generelle Aufwertung der Verwaltungsangestellten in der
innergewerkschaftlichen Hierarchie zur Folge hat. Zumindest sicht es nicht danach
aus, denn die Verdnderungen der Arbeitsteilung scheinen weder an der Statusbar-
riere zwischen politischen Sekretér/innen und Verwaltungsangestellten etwas zu
andern, noch fiir die Verwaltungsangestellten zu zusétzlichen Qualifikationen zu

56  Die Titigkeitsbereichen der politischen Sekretdre auf Ortsebene lassen sich nach Prott in sechs
Bereiche aufteilen, von denen einige dem ,,Innendienst* und andere dem ,,Aufendienst” zu-
zurechnen sind: (1) Beratung der Mitglieder in arbeitsrechtlichen Fragen; (2) Betreuung und
Unterstiitzung von Betriebsriten; (3) Organisation des Verbandslebens, wozu z.B. die Personen-
gruppenarbeit gehort; (4) Mitwirkung bei Bildungsveranstaltungen; (5) Einbezug in regionale
Tarifverhandlungen; (6)Aufenvertretung in sogenannten Selbstverwaltungstriagerschaften wie
zum Beispiel Sozialversicherungstrager (Prott 2004: 48f.).
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fithren (vgl. Honsberg 2001: 128f.; Prott 2004: 50). Dies liegt wohl vor allem an
der Tatsache, dass die zentralen politischen Tatigkeiten Betriebsbetreuung und
Tarifpolitik vollstdndig den politischen Sekretéren vorbehalten bleiben (vgl. Prott
2004: 50).57 Stattdessen scheint es in Einzelfillen zu einem Aufstieg von ehema-
ligen Verwaltungsangestellten in den politischen Bereich zu kommen. Sowohl in
der Fachliteratur als auch in den Untersuchungsregionen lassen sich zahlreiche
Beispiele fiir politische Sekretdrinnen finden, die vorher als Verwaltungsangestell-
te titig waren (vgl Honsberg 2001: 81; Prott 2004: 9f.). Auch lésst sich feststellen,
dass vor allem Verwaltungsangestellte mit starkem Bezug zur gewerkschaftlichen
Programmatik einen Wechsel in die politische Téatigkeit anstreben (vgl. Prott 2004:
61.). Und fiir die Mehrheit der Verwaltungsangestellten gilt, dass sie sich zumin-
dest einen Aufstieg in eine Position mit mehr Verantwortung und Eigenstdndigkeit
vorstellen konnen (vgl. Prott 2004: 204ff.).

Prioritdten innerhalb des politischen Bereichs

Neben der Arbeitsteilung zwischen politischen Sekretir/innen und Verwaltung-
sangestellten existiert auch innerhalb des politischen Bereichs eine Aufteilung
der unterschiedlichen Aufgaben und Aufgabenfelder. Auf drtlicher Ebene betrifft
dies unter anderem die Tarifpolitik, die Betreuung der Betriebe im Bereich der
Verwaltungsstelle, die Rechtsberatung, die Organisation der gewerkschaftlichen
Bildung und die Betreuung der Personengruppen. So ist die Tarifpolitik vor allem
eine Domédne der Mitglieder des geschéftsfithrenden Vorstands, ebenso die Be-
treung der wichtigsten GroBbetriebe. Weitere Sekretér/innen sind zumeist jeweils
fiir die Betreung einer ganzen Branche zustindig. Daneben teilen sich Perso-
nengruppenarbeit, Rechtsberatung, Bildungsarbeit und weitere Arbeitsbereiche
auf die verschiedenen Sekretér/innen auf, wobei die Spezialisierung in grofleren
Verwaltungsstellen entsprechend hoher ist.

57  Zum anderen scheint die von Jiirgen Prott festgestellte hohe Qualifikation der gewerkschaftlichen
Verwaltungsangestellten, zu der gute technische und sprachliche Kenntnisse, das Wissen iiber
Grundlagen des Arbeitsrechts, die Féhigkeit zur Organisation der eigenen Arbeit sowie das Ein-
fithlungsvermdogen in verschiedene Mitgliedertypen gehoren, bisher nicht fiir eine Statuserhdhung
auszureichen (ebd.).

58  Die Arbeitsinhalte der Verwaltungsanstellten sind eher ein ,,Sammelsurium aus unterschied-
lichen Tatigkeiten“ wie Briefe schreiben, Telefonate fithren, Termine planen und iiberwachen,
Veranstaltungen vorbereiten und abwickeln. Es iiberwiegen kommunikative und organisatorische
Titigkeiten. Die meisten der befragten Verwaltungsangestellten wollen allerdings nicht nur Bii-
rohilfskrifte sein, sondern suchen gezielt nach Tétigkeiten mit Freirdumen z.B. bei der Textge-
staltung, durch die Beratung von Mitgliedern — die iibrigens den iiberwiegenden Anteil der Arbeit
auf der Ortsebene ausmacht — oder das selbststdndiges Management von Veranstaltungen (ebd.).
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Schaut man sich die Arbeitsbereiche der politischen Sekretér/innen genauer an,
so fallt auf, dass bestimmte Bereiche eine hohere Prioritét erhalten als andere. Dies
ist auch nicht verwunderlich, denn nicht alle Arbeitsbereiche und Themen haben
die gleiche Bedeutung fiir die IG Metall. Zu den zentralen Bereichen gehort dabei
zuallererst die Tarifpolitik, von deren Erfolg die IG Metall in besonderem Maf3e
abhéngt. Da die IG Metall ihre Macht vor allem aus der Zahl ihrer betriebsange-
horigen Mitglieder bzw. aus dem Organisationsgrad in den Betrieben des Organi-
sationsbereichs bezieht, ist die Unterstiitzung und Betreuung der Betriebsrite und
Mitglieder in den Betrieben ein weiterer wichtiger Teil ihrer politischen Arbeit.
Dies gilt verstirkt fiir die traditionellen Kernbranchen der IG Metall, aus denen
der GroBteil ihrer Mitglieder stammt.>® Hinzuzurechnen zur betrieblichen Arbeit
wire noch die ebenfalls wichtige Rechtsberatung im Betriebsverfassungsrecht, da
Erfolge und Misserfolge in betrieblichen Krisensituationen grofle Auswirkungen
auf Organisationsgrad und das Ansehen der Gewerkschaft bei den Beschiftigten
haben. Ein starker Hinweis auf die ibergeordnete Bedeutung des Arbeitsbereichs
»0konomisches Feld« ist nicht zuletzt die Satzung der IG Metall, denn dort sind
von den ersten vier genannten ,,Aufgaben und Ziele der IG Metall“ drei diesem
Bereich zuzuordnen (vgl. IG Metall 2008: 9).

In der Prioritét weiter hinten steht die eher dem gewerkschaftlichen Feld zu-
zurechnende Personengruppenarbeit. Wahrend den Personengruppen Handwerk,
Angestellte und Jugend eine regional stark abweichende Bedeutung beigemessen
wird, spielt die Personengruppe Frauen fiir die Arbeit der politischen Sekretar/
innen in allen Untersuchungsregionen kaum eine Rolle.

Ebenfalls in der Prioritdt weiter hinten steht die Rechtsberatung im Arbeits-
und Sozialrecht, die einen ganz eigenen Arbeitsbereich darstellt, der weder dem
6konomischen noch klar dem gewerkschaftlichen Feld zugerechnet werden kann.
Im Gegensatz zur Rechtsberatung im Betriebsverfassungsrecht ist sie eher eine
individuelle Beratung fiir einzelne Mitglieder. Sie ist sehr arbeitsintensiv und nicht
als reine Rechtsauskunft zu verstehen — das Einlassen auf die individuelle Proble-
matik und personliche Anteilnahme gehoren hier ebenfalls zum Tatigkeitsprofil.®
Auch wenn diese Tétigkeit eine hohe Bedeutung fiir diejenigen hat, die sie in

59 Dazu zihlt die Automobilindustrie, die Metall- und Elektroindustrie, die Stahlindustrie, das
Metallhandwerk und das Kfz-Handwerk. Zu den Kernbranchen kann — mit wachsender Be-
deutung — die gesamte IT-Branche gerechnet werden. Demgegeniiber sind die Branchen, die
durch Anschluss der Gewerkschaft Holz- und Kunststoff und der Industriegewerkschaft Textil
hinzugekommen sind, eher peripher.

60  Von einer in diesem Bereich titigen Sekretérin wird die Rechtsberatung im Arbeits- und Sozial-
recht aufgrund der Vielzahl teils dramatischer Fille eher als Sozialberatung gesehen.
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Anspruch nehmen, so ldsst sich ihr Stellenwert fiir die Gesamtorganisation nur
schwer ermessen. In der Liste der zwolf ,,Aufgaben und Ziele der IG Metall* steht
sie an zehnter Stelle (vgl. IG Metall 2008: 9).

Insgesamt ldsst sich in den Untersuchungsregionen feststellen, dass sich die
Arbeitsbereiche entsprechend ihrer Bedeutung nicht gleichmissig auf die Ge-
schlechter verteilen. Dass die gewihlten Mitglieder der Geschéftsfithrung eher die
wichtigsten Bereiche bearbeiten, ist vor dem Hintergrund ihrer besonderen Verant-
wortung nicht weiter verwunderlich. Auffallig ist aber, dass den wenigen Frauen
unter den politischen Sekretdr/innen eher die Arbeitsbereiche von nachgeordneter
Bedeutung zufallen. So leisten sie einen hohen Anteil der Personengruppenar-
beit, insofern dies nicht bereits durch Ehrenamtliche oder durch auf bestimmte
Personengruppen spezialisierte Sekretére geschieht. Zwei der Sekretdrinnen sind
dariiber hinaus offenbar vorwiegend mit Rechtberatung im Arbeits- und Sozial-
recht beschéftigt.

1.4 Schlussfolgerungen

Aus den in diesem Abschnitt aufgefiihrten Zahlen lassen sich mehrere Tendenzen
ablesen. So zeigt sich, dass innerhalb des politischen Bereichs eine leichte, zwi-
schen politischem und administrativen Bereich eine deutliche Schieflage in Bezug
auf die Verteilung der Geschlechter besteht.

Der traditionelle Weg in die IG Metall scheint fiir Manner in den politischen
Bereich und fiir die Mehrzahl der Frauen in den administrativen Bereich zu fiih-
ren. So finden sich auch in den Biographien zahlreicher politischer Sekretérinnen
vorherige Verwaltungstdtigkeiten, wohingegen dies unter den Sekretdren nur in
seltenen Einzelféllen vorkommt. Frauen finden sich somit in der IG Metall vor
allem als Verwaltungsangestellte im administrativen Bereich, womit ihnen in der
formal hierarchischen Arbeitsteilung sdmtliche untergeordneten Positionen zu-
fallen. Aber auch in den Fiihrungspositionen des politischen Bereichs sind sie im
Vergleich zu ihrem Mitgliederanteil unterreprésentiert. Darliberhinaus sind sie ten-
denziell hdufiger fiir die Aufgaben zusténdig, die im gesamten Aufgabenspektrum
eine geringere Bedeutung fiir das Bestehen der IG Metall haben. Problematisch
ist dies vor allem dann, wenn aus dieser Arbeitsteilung eine informelle Hierarchie
unter den Akteuren erwéchst.

An den Frauen- und Ménneranteilen im administrativen und politischen Be-
reich und in Fithrungspositionen lésst sich unter anderem ablesen, ob Frauen bei
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der Besetzung dieser Positionen ihrem Mitgliederanteil entsprechend beriicksich-
tig wurden, ob ihnen bestimmte Aufgaben verstirkt zufallen oder andere ver-
schlossen bleiben. Und dennoch liefern die Zahlen nur ein unvollstdndiges Bild,
denn iiber Zusammenhénge verraten sie kaum etwas. So 14sst sich aus ihnen nicht
erkldren, woher die Unterreprisentation von Frauen in Fiihrungspositionen und
-gremien kommt oder warum der administrative Bereich eine Frauendomaéne ist.

Ein erster Schritt zur Erkldrung wére die Berlicksichtigung — neben der be-
zahlten Berufstitigkeit — auch der Anteile an der unbezahlten gesellschaftlichen
Arbeit. In diesem Punkt ldsst sich zwischen politischem und administrativem
Bereich ein weiterer Unterschied feststellen. Denn die sehr zeitintensive und mit
vielen Uberstunden belastete Titigkeit der politischen Sekretiir/innen ist nur unter
groBBen Anstrengungen mit unbezahlter Arbeit innerhalb einer Familie oder Part-
nerschaft vereinbar. Der mit vier Prozent sehr niedrige Anteil von teilzeitbeschaf-
tigten politischen Sekretér/innen spricht dafiir, dass flexible Arbeitszeitregelungen
im politischen Bereich entweder nicht anerkannt oder aber nicht nachgefragt sind.
Dass es im Prinzip auch anders geht, zeigt sich bei den Verwaltungsangestellten,
die immerhin zum einem knappen Drittel auf Teilzeitbasis beschiftigt sind (vgl.
Abbildung 9).

Abbildung 9: Beschaftigte der IG Metall nach Arbeitszeit (in Prozent) (optional)
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Quelle: IG Metall 2007b: 12, eigene Darstellung.

Auch die IG Metall hat die Vereinbarkeitsproblematik inzwischen als eine Ursa-
che fiir die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern identifiziert (vgl. IG Metall
2010: 2ft.). Der ersten Veroffentlichung des Gender Mainstreaming Projekts der
1G Metall zufolge ist eine Anforderung an Bevollmichtigte oder Gewerkschaftsse-
kretdr/innen, dass sie ,,familienfrei, allzeit bereit, rund um die Uhr verfiigbar sein
sollen, was auch heute noch vorwiegend auf Ménner zutrifft (IG Metall 2003a:
23). Die hohen realen Wochenarbeitszeiten von um die 50 Stunden fiir vollzeit-
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beschiftigte politische Sekretér/innen im Vorstandsbereich sprechen die gleiche
Sprache. Eine Tendenz, die sich auch auf die Untersuchungsregionen iibertragen
lasst, in denen eine in den letzten Jahrzehnten stark gewachsene Arbeitsbelastung
der politischen Sekretir/innen beklagt wird.®! Weitere Hinweise ergeben sich aus
der Untersuchung der Familienvereinbarkeit von Fithrungspositionen®> und aus
der geringen Inanspruchnahme der Elternzeit. Nimmt man diese als Maf3stab fiir
die Familienvereinbarkeit der Arbeit in der IG Metall, bestitigt sich der Eindruck,
dass die Bemiithungen um eine bessere Vereinbarkeit der Beschéftigung in der IG
Metall und insbesondere im politischen Bereich noch am Anfang stehen.®

Abgesehen von der Vereinbarkeitsproblematik existieren aber eine Reihe wei-
terer Faktoren, die eine Rolle in der Produktion und Reproduktion eines unglei-
chen Geschlechterverhiltnisses spielen. Auf diese wird im folgenden Abschnitt
genauer eingegangen.

61  Der Vergleich zwischen alten Terminkalendern aus den 1980er Jahren und den heutigen Kalen-
dern ergibt fiir einen politischen Sekretdr ein Anwachsen der Termine um den Faktor 5 bis 10.
Vgl. Teil 2, Kapitel 4.1, Region 2.

62  Obwohl Fithrungpositionen allgemein nicht als Teilzeitstellen konzipiert sind, ist der Anteil der
Teilzeitbeschiftigten an allen Fithrungskriften bis 2007 von vormals weniger als ein Prozent
auf nunmehr tiber sieben Prozent gestiegen und liegt damit sogar hoher als der Anteil der Teil-
zeitbeschéftigten im politischen Bereich insgesamt (IG Metall 2003a: 19 ; IG Metall: 2007b:
6; 12). Offen bleibt die Frage, inwieweit die Familienvereinbarkeit hierbei ausschlaggebend ist
oder ob hier andere Aspekte eine Rolle spielen: In einer der Untersuchungsregionen verzichteten
zwei Angehorige der Geschéftsfilhrung zugunsten der Einstellung eines zusitzlichen politischen
Sekretirs voriibergehend auf einen Teil ihres Gehalts und arbeiteten in Teilzeit, wobei dies mehr
der finanziellen Situation der Verwaltungsstelle geschuldet war, als einer aufgrund familidrer
Verpflichtungen reduzierten Arbeitzeit.

63  Zwischen 2003 und 2006 sind wenig mehr als ein Prozent der Vollzeitbeschiftigten der IG Me-
tall in Elternzeit (IG Metall 2003a: 20; IG Metall 2007b: 13). Diese kommen bis 2005 zu etwa
95 Prozent aus dem administrativen Bereich, was sich im Jahr 2006 insofern dndert, als dass
der Anteil der jetzt sieben elternzeitnehmenden politischen Beschiftigen auf etwa 19 Prozent
ansteigt (IG Metall 2003b: 12; IG Metall 2007b: 13). Bis 2004 sind alle Vollzeitbeschaftigten in
Elternzeit Frauen, erst seit 2005 sind hier ein bis zwei Ménner anzutreffen (ebd.). Lediglich unter
den nicht allzu zahlreichen méannlichen Teilzeitbeschéftigten finden sich bereits 2003 einige in
der Elternzeit (IG Metall 2003a: 20f.).

285



286



2 Die Reproduktion des Geschlechterverhéltnisses
in der Gewerkschaft

In der IG Metall zeichnete sich spdtestens seit dem Start des internen Gender
Mainstreaming Projekts im Jahr 2003 ein allméhlicher Verdnderungsprozess ab,
der sich vor allem in der Erhdhung der Frauenanteile in verschiedenen Bereichen
des gewerkschaftlichen Feldes zeigt. Da das Gender Mainstreaming bisher auf
die Organisation der IG Metall beschrinkt ist, wird als wesentliche gesellschaft-
liche Rahmenbedingung die Vereinbarkeitsproblematik thematisiert. An der tat-
sdchlichen Vereinbarkeit gewerkschaftlicher Arbeit hat sich trotz Erhéhung der
Frauenanteile allerdings nur wenig gedndert. Dariiber hinaus werden andere pro-
blematische Aspekte des Geschlechterverhdltnisses nur am Rande thematisiert.

Da das Geschlechterverhiltnis innerhalb des gewerkschaftlichen Feldes nicht
losgeldst vom gesellschaftlichen Geschlechterverhdltnis existiert, ist es notwendig,
sich gerade die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen genau anzusehen und in
ithren Auswirkungen auf die Gewerkschaft zu untersuchen.

Im folgenden soll daher ein felderiibergreifender Blick zur Anwendung kom-
men, mit dessen Hilfe sich auch Zusammenhinge erfassen lassen, die iiber die
gewerkschaftliche Organisation hinaus wirken. Dies ist notwendig, da auch die
Akteure des gewerkschaftlichen Geschlechterverhiltnisses — also Méanner und
Frauen in der Gewerkschaft — sich in mehreren Feldern gleichzeitig bewegen.
Auch ist die Mehrzahl der fiir das Geschlechterverhdltnis relevanten Faktoren
felderiibergreifend wirksam, wobei manche innerhalb der Gewerkschaft produ-
ziert, andere hier nur reproduziert werden. Nicht zuletzt ist die genaue Kenntnis
gesellschaftlicher Verhéltnisse auch die Bedingung, damit eine Gewerkschaft mit
den ihr zur Verfiigung stehenden Instrumenten selbst Einfluss auf gesellschaftliche
Rahmenbedingungen nehmen kann.

21 Geselischaftliche Rahmenbedingungen

Die Erwerbstitigkeit von Frauen in modernen europdischen Gesellschaften ist
traditionell mit einer Reihe von Benachteiligungen verbunden, die eng an die
gesamtgesellschaftliche Arbeitsteilung gekniipft sind. In dieser Arbeitsteilung wird
unbezahlte Arbeit iiberwiegend von Frauen verrichtet, wozu insbesondere die Be-
reiche Hausarbeit und Kinderbetreuung gehoren. Die unmittelbaren Folgen fiir er-
werbstitige Frauen sind die Doppelbelastung und Probleme bei der Vereinbarkeit
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bezahlter und unbezahlter Arbeit. Die mittelbaren Auswirkungen sind die begrenz-
ten beruflichen Aufstiegsmdoglichkeiten, verursacht durch Kinderbetreuungszeiten
und Teilzeitbeschiftigung. Insofern Frauen die Doppelbelastung nicht auf sich
nehmen wollen, miissen sie wihlen zwischen dem Verzicht auf gesellschaftliche
Teilhabe durch Erwerbsarbeit oder dem Verzicht auf die Griindung einer eigenen
Familie. Ein vergleichbarer Einfluss familidrer Verpflichtungen auf die Erwerbs-
tatigkeit und das Einkommen von Ménnern lésst sich nicht feststellen, da diese
von unbezahlter Hausarbeit und Kinderbetreuung groftenteils freigestellt sind.
Stark verankert ist die geschlechtliche Arbeitsteilung in den gesellschaftlichen
Institutionen Ausbildungssystem, Arbeitsmarkt und Sozialsystem. Diese sind je-
weils stark auf die beschriebene Logik gesellschaftlicher Arbeitsteilung abge-
stimmt (vgl. Becker-Schmidt / Kriiger 2009). Zum Beispiel sorgt das Ausbildungs-
ssystem fiir eine starke geschlechtliche Segregation in den Berufsfeldern, wobei
die Berufe mit sehr hohem Frauenanteil — die typischen Frauenberufe — schlechter
bezahlt sind als typische Mannerberufe. Letzten Endes fiihrt die ungleiche Ver-
teilung unbezahlter und bezahlter Arbeit zu einem geringeren durchschnittlichen
Einkommen bei gleichzeitig stirkerer Belastung erwerbstétiger Frauen.

Okonomische Ungleichstellung

Die fiir den Organisationsbereich der IG Metall bereits angedeutete ungleiche
Verteilung der Geschlechter auf Branchen und Statusgruppen ldsst sich auf das
gesamte 0konomische Feld tibertragen. Eine erste materielle Ungleichheit zwi-
schen den Geschlechtern entsteht bei der Wahl der Berufsausbildung, die auch
Auswirkungen auf die spitere Position im Erwerbsleben und auf das erzielte
Einkommen hat. So entstammen die von Frauen am meisten gewéhlten Ausbil-
dungsberufe dem kaufménnischen oder dem Dienstleistungsbereich.® Dartiber
hinaus absolvieren Frauen haufiger eine rein schulische, teilweise kostenpflichtige
Ausbildung, wihrend mannliche Auszubildende im dualen System bereits ein
kleines Einkommen erzielen (IG Metall 2007: 28). Bei der Studienwahl ergibt sich
ein dhnliches Bild: So wihlen 70 Prozent der Frauen ein Studium aus den Sprach-,
Geistes- oder Sozialwissenschaften. Dementsprechend niedrig ist ihr Anteil in den
stechnischen< Fichern Informatik, Maschinenbau und Elektrotechnik, der dort nur
etwa 20 Prozent betrdgt (ebd.). Bei der Untersuchung der Berufswelt werden die
Auswirkungen dieser Segregation deutlich. So arbeiten Frauen vorwiegend in den

64  Unter den zehn von jungen Frauen am hdufigsten gewéhlten Ausbildungsberufen finden sich
neben vier kaufménnischen Berufen Arzthelferin und Zahnarzthelferin, Friseurin, Verkéduferin
und Fachverkduferin im Lebensmittelhandwerk sowie Hotelfachfrau (IG Metall 2007: 28).
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Bereichen Gesundheit und Sozialwesen (Frauenanteil 80 Prozent), Erziehung und
Unterricht (65,4 Prozent), Offentliche Verwaltung (60,5 Prozent) und Gastgewerbe
(57,5 Prozent).*

Zwar existieren auch in den Bereichen mit hohem Frauenanteil besser bezahlte
Stellen und Fiithrungspositionen, allerdings sind Frauen gerade in solchen Positi-
onen unterreprisentiert. Durch ihre tiberwéltigende Mehrheit in der Teilzeitarbeit
stellen sie zudem die Mehrzahl der geringer bezahlten Beschéftigten.®® Generell
lasst sich feststellen, dass der Frauenanteil mit der Hohe der beruflichen Position
sinkt. So liegt er bei den hoheren Angestellten und Beamten mit 33 Prozent schon
deutlich unter dem Anteil an den Beschéftigten mit 47 Prozent. Wenn es dann
um die Fiihrungkrifte ,,mit umfassender Fiihrungsverantwortung“ geht, fallt der
Frauenanteil nochmal stark auf 21 Prozent (IG Metall 2007: 24). Bei Betrach-
tung des Frauenanteil in den verschiedenen Fiihrungsebenen in den alten und
neuen Bundesldndern bestérkt sich die Vermutung, dass ein Zusammenhang zur
hohen Teilzeitbeschiftigung von Frauen besteht. Denn Frauen sind in den neuen
Bundeslidndern haufiger vollzeitbeschiftigt und dementsprechend auch stéarker in
Fuhrungspositionen anzutreffen.®’

Die Folge der geschlechtlichen Segregation der Berufswelt, dem hohen Anteil
an der Teilzeitbeschiftigung und der Unterreprisentation in Fithrungspositionen
ist ein Einkommensriickstand bei den Frauen, der sich 2006 bei den Lohnen auf
etwa 26 Prozent und bei den Gehéltern auf etwa 28 Prozent belduft. Wahrend
der Riickstand bei den Angestelltengehéltern im Jahr 1996 immerhin noch bei 32
Prozent lag und seitdem etwas geschrumpft ist, ist der Riickstand bei den Loh-
nen innerhalb dieser zehn Jahr nahezu unverdndert geblieben (IG Metall 2007:
18; Statistisches Bundesamt 2009¢). Dieser Einkommensriickstand ist nicht nur
auf die die Beschéftigung von Frauen in schlechter bezahlten Branchen oder in
niedrigeren Positionen zuriickzufiihren, sondern hat auch einen Anteil, der bei

65  Dies sind nach Ansicht der IG Metall iiberwiegend ,,Bereiche mit wenigen Mdoglichkeiten fiir
berufliches Fortkommen sowie geringen Verdienstaussichten* (IG Metall 2007: 6). Entsprechend
ihrem geringen Anteil an den technischen Berufen ist auch ihr Anteil im Organisationsbereich
der IG Metall.

66 So sind zum Beispiel im Gesundheits-, Veterinar und Sozialwesen zwar 3 von 4 Vollzeitstellen
mit Frauen besetzt, dafiir aber auch 10 von 11 Teilzeitstellen (Statistisches Bundesamt 2009b).

67  Der Frauenanteil in der oberen Fithrungsebene liegt in den neuen Bundeslédndern mit 28 Prozent
signifikant iiber dem in den alten Bundesldndern mit 23 Prozent (IG Metall 2007: 26).
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vergleichbarer Qualifikation und Beschéftigung in dhnlichen Positionen bestehen
bleibt.®

Die Erwerbstitigkeit von Frauen hat sich in den alten Bundeslédndern in den
letzten 20 Jahren stark erhoht. In den neuen Bundesldndern lag sie zur Zeit der
Wende bereits auf dem heutigen Niveau. Nur wenig gedndert hat sich hingegen
bei der Erwerbstétigkeit der Méanner — auler in den neuen Bundesldandern, wo
sie seit der Wende parallel zur Erwerbstétigkeit von Frauen leicht zuriickgegan-
gen aber nicht wie diese wieder angestiegen ist.” Der Anstieg der Erwerbs- und
Beschiftigungsquoten der Frauen steht vor allem im Zusammenhang mit einem
dramatischen Zuwachs bei der Teilzeitbeschiftigung, deren Umfang sich seit 1991
um etwa 80 Prozent erhoht hat. Seitdem wurden etwa 4,4 Millionen Vollzeitstellen
abgebaut und gleichzeitig 4,1 Millionen Personen auf Teilzeitbasis eingestellt.
Zwar sind 1,2 Millionen dieser neuen Teilzeitbeschéftigten Méanner, so dass sich
zwar ihr Anteil bei der Teilzeitarbeit von etwa 8,5 Prozent im Jahr 1991 auf etwa
18 Prozent im Jahr 2007 erh6ht hat. Trotzdem ist Teilzeitbeschiftigung insgesamt
mehrheitlich eine Frauendoméne geblieben (Statistisches Bundesamt 2009). Das
Zahlenverhiltnis zwischen Ménnern und Frauen bei der Vollzeitbeschéftigung hat
sich seit 1991 hingegen iiberhaupt nicht verdndert, denn nach wie vor finden sich
unter drei Vollzeitbeschéftigten zwei Ménner und eine Frau (Statistisches Bundes-
amt 2009). Bezogen nur auf Vollzeitstellen betrdgt die Frauenerwerbsquote 2005
etwa 40 Prozent, ihr Anteil am Vollzeit-Arbeitsvolumen in Stunden 41 Prozent
(IG Metall 2007: 6).

Durchschnittlich sind Frauen sowohl in der Leiharbeit als auch in befristeten
Beschiftigungsverhiltnissen annéhernd entsprechend ihrem Anteil an den Be-
schiftigten représentiert (IG Metall 2007: 11; Statistisches Bundesamt 2009d).

68  So betrigt dieser Riickstand auch im Jahr 2005 bei den Arbeiter/innen 19,1 Prozent und bei den
Angestellen 16,7 Prozent (IG Metall 2007: 20). Innerhalb von einem Jahrzehnt ist auch dieser
Riickstand nur allméhlich zuriickgegangen: 1995 betrug er bei den Arbeiter/innen 23,8 Prozent
und bei den Angestellten 19,5 Prozent.

69  Der Anteil von Frauen an den Erwerbstitigen ist in den Jahren seit der Wende von etwa 42 Pro-
zent im Jahr 1991 auf iiber 46 Prozent im Jahr 2007 gestiegen (Statistisches Bundesamt 2009).
DieFrauenerwerbsquote ist zwischen 1991 und 2005 von 61 Prozent auf 67 Prozent gestiegen.
Unterschiede lassen sich im Vergleich zur Entwicklung bei den Ménnern feststellen, denn deren
Erwerbquote hat sich im selben Zeitraum kaum verdndert. Sie liegt 2005 bei 80 Prozent, mit
einem nur leichten Riickgang von 2 Prozent seit 1991 (IG Metall 2007: 8). Wahrend die Frauen-
erwerbsquote in den alten Bundeslandern seit 1991 kontinuierlich von etwa 57 Prozent auf 65,5
Prozent im Jahr 2005 gestiegen ist, liegt sie in den neuen Bundesldndern nahezu unverdndert
auf einem deutlich hoheren Niveau: 1991 bei etwa 74 Prozent, mit einem leichten Einbruch in
den folgenden Jahren und einem anschlieBend leichten Anstieg, so dass sie 2005 wieder etwa 72
Prozent erreicht (IG Metall 2007: 8).
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Von Arbeitslosigkeit sind sie allerdings stérker betroffen, da sie deutlich seltener
als Ménner nach einer Arbeitslosigkeit wieder eine Beschéftigung aufnehmen.”
Diese Tendenz wird anscheinend durch wirtschaftliche Krisen zusitzlich negativ
beeinflusst. So sank die Arbeitslosenquote der Frauen wihrend der Aufschwiinge
am Arbeitsmarkt in den Jahren 2006 und 2007 deutlich langsamer als die der
Minner (IG Metall 2007: 44).

Bezahlte und unbezahlte Arbeit
Untrennbar verbunden mit der Ungleichstellung der Geschlechter innerhalb der
Erwerbsarbeit ist die Verteilung der gesamten gesellschaftlichen Arbeit, also
bezahlter und unbezahlter Arbeit auf die Geschlechter. Dabei zeigt sich, dass
aufgrund ihres hohen Anteils an der unbezahlten Arbeit sich bisher groftenteils
Frauen mit dem Problem der Vereinbarkeit von Beruf und Familie auseinander-
setzen miissen, was sich dementsprechend auf ihre Erwerbstétigkeit auswirkt.
Denn die gesamte gesellschaftliche Arbeit — aufgeteilt in Erwerbsarbeit und
unbezahlte Arbeit — ist sehr ungleich auf Méanner und Frauen aufgeteilt. Dies
lasst sich z.B. anhand einer Umfrage des Statistischen Bundesamtes aus dem Jahr
2006 nachweisen, in der in Paarhaushalten lebende Frauen und Méanner nach ihrer
taglichen Zeitverwendung befragt wurden.”' In allen Fallkonstellationen ist klar
erkennbar, dass in Paarhaushalten Frauen den groferen Teil der unbezahlten Arbeit
und Ménner den groBeren Teil der bezahlten Arbeit leisten (Vgl. Abbildung 10).7

70  Aus den Statistiken zu Arbeitslosenquote, Dauer der Arbeitslosigkeit und Langzeitarbeitslosigkeit
geht hervor, dass Frauen durchschnittlich geringfiigig haufiger als Méanner arbeitslos sind, dass
ihre Arbeitslosigkeit durchschnittlich etwas ldnger andauert und dass sie bei der Langzeitarbeits-
losigkeit leicht tiberreprasentiert sind. Allerdings beenden nur etwa 34 Prozent der Frauen — ge-
geniiber etwa 45 Prozent der Médnner — ihre Arbeitslosigkeit, weil sie eine neue Stelle gefunden
haben. Etwa 32 Prozent der Frauen — im Vergleich zu 24 Prozent der Ménner — beenden ihre
Arbeitslosigkeit mit dem Ubergang in eine andere Form der Nichterwerbstigigkeit (IG Metall
2007: 44).

71 Es muss darauf hingewiesen werden, dass solche Umfrageergebnisse in Bezug auf die absolute
Genauigkeit nicht allzu belastbar sind, da in Bezug auf die Erhebung des Umfangs der unbe-
zahlten Arbeit ein methodisches Problem besteht. Wéhrend sich die Zeiten der Erwerbsarbeit in
den meisten Fillen vermutlich sehr einfach messen lassen, beruhen die Angaben zur unbezahlten
Arbeit hochstwahrscheinlich nur auf personlichen Schitzungen. Auch aufgrund der véllig ande-
ren Strukturierung von Erwerbsarbeit und unbezahlter Arbeit ist bei der Interpretation Vorsicht
geboten. Insbesondere sollten die Angaben nicht so missverstanden werden, dass Ménner einen
groferen Anteil der Arbeit in Paarhaushalten leisten.

72 Auch die Autorin einer aktuellen schweizerischen Studie kommt zu sehr dhnlichen Ergebnissen.
Demnach wird die gesamte in der Schweiz geleistete jahrliche Arbeit zu 51,5 Prozent von Frauen
verrichtet. Thr Anteil an der Erwerbarbeit betragt etwa 35 Prozent, ihr Anteil an der Hausarbeit
65 Prozent (Madorin 2007: 144ff.).
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Abbildung 10a: Durchschnittliche tagliche Zeitverwendung in Paarhaushalten:
Ohne Kinder, beide erwerbstatig (in Stunden)
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Quelle: Statistisches Bundesamt 2006, eigene Darstellung.

Abbildung 10b: Durchschnittliche tagliche Zeitverwendung in Paarhaushalten:
Mit Kindern unter 18 Jahren, beide erwerbstatig (in Stunden)
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Quelle: Statistisches Bundesamt 2006, eigene Darstellung.

Abbildung 10c: Durchschnittliche tagliche Zeitverwendung in Paarhaushalten:
Mit Kindern unter 18 Jahren, Mann erwerbstétig (in Stunden)
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Quelle: Statistisches Bundesamt 2006, eigene Darstellung.
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Insbesondere auffillig sind aber die Unterschiede zwischen den Fallkonstellati-
onen. So fiihrt offensichtlich allein die Anwesenheit von Kindern bei beiderseits
erwerbstitigen Paaren zu einer starken Wandlung der Arbeitsteilung innerhalb
des Haushalts. Die Ursachen fiir diese Tendenz sind also anscheinend vor allem
in der Kinderbetreung zu suchen. Allgemein kann festgestellt werden, dass der
Umfang der Erwerbstitigkeit von Miittern stark von Anzahl und Alter der Kin-
der, sowie von den vorhandenen Betreuungsmoglichkeiten abhdngt (IG Metall
2007: 12). Tatséchlich existiert ein starker Zusammenhang zwischen Alter und
Anzahl der Kinder und der Erwerbstitigkeit der Miitter. Demgegeniiber ist die
Erwerbstitigkeit der Viter vom Alter der Kinder groftenteils unbeeinflusst (Vgl.
Abbildung 11).7

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass Miitter nach wie vor mehrheitlich
ihre Berufstitigkeit aufgeben oder ruhen lassen, um Zeit fiir die Kinderbetreuung
zu haben, wihrend Viter weiterhin einer Erwerbstétigkeit nachgehen. Dariiber
hinaus existiert ein grofer Unterschied zwischen neuen und alten Bundeslédndern.
Miitter in Westdeutschland sind durchschnittlich seltener erwerbstitig als Miitter
in Ostdeutschland. Bei ein bis zwei Kindern betrigt der Unterschied etwa 10
Prozent, bei drei oder mehr Kindern immer noch 5 Prozent. Der weitaus groBere
Unterschied besteht aber bei der Verteilung auf Vollzeit- und Teilzeitbeschafti-
gung. So sind in Westdeutschland deutlich mehr Miitter teilzeitbeschiftigt als in
Ostdeutschland, und dies unabhéngig von der Zahl der Kinder.”* Zu den direkten
Ursachen fiir die Unterschiede zwischen Ost und West gehort das extrem abwei-
chende Angebot bei der Kinderbetreuung.” Letztendlich wirken in Ost und West
offenbar aber auch vollig andere Traditionen bei der Kinderbetreuung nach, was

73 Das Sinken der Erwerbsquote sowohl der Miitter als auch der Viter bei einem Alter des jiingsten
Kindes von 18 Jahren und mehr ist wohl darauf zuriickzufiihren, dass viele zu diesem Zeitpunkt
bereits das Ende ihrer Erwerbstitigkeit erreicht haben.

74 Die im Vergleich zur Teilzeitquote niedrige Vollzeitquote von Miittern in Westdeutschland sinkt
mit dem zweiten Kind von 24,6 Prozent auf 16,4 Prozent zugunsten eines Anstiegs bei der
Teilzeitquote von 36,6 Prozent auf 44,5 Prozent. Mit dem dritten Kind sinken dann sowohl
Vollzeit- als auch Teilzeitquote nochmals ab, auf 12,4 bzw. 34,5 Prozent. In Ostdeutschland sinkt
die Vollzeitquote erst mit dem dritten Kind von vorher 48,5 Prozent auf dann 28,9 Prozent. Die
Teilzeitquote steigt vom ersten zum zweiten und vom zweiten zum dritten Kind jeweils leicht
an, bleibt aber mit 20 bis 23 Prozent in etwa auf dem gleichen Niveau. Vgl. IG Metall 2007: 14.

75 Inden alten Bundeslédndern existieren fiir drei Prozent aller Kinder unter drei Jahren Krippenplat-
ze, wihrend es in den neuen Bundesldandern Krippenplitze fiir 36 Prozent der Kinder gibt. Ebenso
sieht es bei den ganztéglichen Betreuungsangeboten fiir Kinder zwischen drei und sechs Jahren
aus. In Westdeutschland gibt es fiir sieben Prozent dieser Kinder Hortplétze, in Ostdeutschland
fiir 68 Prozent Vgl. IG Metall 2007: 33.
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sich in ebenfalls abweichenden Ansichten liber die mogliche Erwerbstétigkeit von
Frauen mit kleinen Kindern widerspiegelt.”

Abbildung 11: Quote der erwerbstatigen Miitter und Vater nach Alter des jiings-
ten Kindes 2004 (in Prozent)
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Quelle: IG Metall 2007, eigene Darstellung.

Der Zusammenhang zwischen Kinderbetreuung und Erwerbstatigkeit 1dsst sich
generell als Unvereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie verallgemeinern.
Dies gilt besonders fiir die Tétigkeit in einer hoheren beruflichen Position. So geht
aus dem Report ,,Bilanz Chancengleichheit* der Bundesregierung von 2006 her-
vor, dass 25 Prozent der Frauen in einer hoheren beruflichen Position verheiratet
sind, im Unterschied zu 70 Prozent der Ménner (IG Metall 2007: 33). Bei jeder
vierten Frau in einer Fithrungsposition leben Kinder unter 16 Jahren im Haushalt,
demgegeniiber aber bei jedem dritten Mann (ebd.). Hier spielt vermutlich wieder
die Tatsache eine Rolle, dass Fithrungspositionen wohl eher selten mit Teilzeit-
kréften besetzt werden, die Kinderbetreuung aber — zumindest in Westdeutschland
— den Frauen hdchstens eine Teilzeitbeschiftigung erlaubt. So sind Frauen- und
Mainneranteil an allen Fithrungskréften im Alter von unter 30 Jahren in etwa gleich
hoch. In der Altersgruppe bis 40 Jahren, also in der Familiengriindungsphase,
sinkt der Frauenanteil an den Fithrungskriften jedoch mit wachsendem Alter und

76 Die deutlichsten Unterschiede bei der Zustimmung zur These ,,Frauen sollen in Vollzeit oder
Teilzeit arbeiten, wenn sie ein noch nicht schulpflichtiges Kinde haben oder das jiingste Kind
in die Schule kommt* bestehen zwischen den alten und den neuen Bundesldandern. Noch 1994
liegt die Zustimmung in den neuen Bundeslandern durchschnittlich 2,5 mal so hoch wie in den
alten Bundesldndern, wobei es im Vergleich einzelner Gruppen noch gréere Unterschiede gab.
Ostdeutsche Méanner stimmten ihr drei mal so haufig zu und bei den iiber 60jahrigen im Osten
lag die Zustimmung sogar iiber viel mal so hoch. Im Jahr 2002 sind diese Unterschiede zwar
etwas geschrumpft, insgesamt sind aber nach wie vor etwa doppelt so viele Ostdeutsche wie
Westdeutsche der Ansicht, dass Frauen mit kleinen Kindern berufstitig sein sollten. Vgl. IG
Metall 2007: 40.
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bleibt danach auf niedrigem Niveau (ebd.: 33f.). So sind von allen erwerbstétigen,
kinderlosen Frauen im Alter zwischen 33 und 44 Jahren 21 Prozent in Fiihrungs-
positionen beschéftigt. Von allen erwerbstétigen Frauen mit Kindern sind lediglich
10 Prozent in Fiithrungspositionen zu finden. In derselben Altersgruppe sind von
allen erwerbstdtigen Méannern 24 Prozent in Fithrungspositionen beschéftigt, un-
abhédngig davon ob sie Kinder haben oder nicht (ebd.: 34).

Die hierarchische Struktur des Geschlechterverhéltnisses

Zu der rein 0konomischen Benachteiligung kommt ein weiterer Aspekt hinzu,
der obwohl gesamtgesellschaftlich wirksam, sich verstdrkt in Organisationen mit
niedrigem Frauenanteil auswirkt. Dort miissen Frauen als absolute Minderheit
weitere Benachteiligungen in Kauf nehmen. Das wesentliche Merkmal dieser
Benachteiligungen ist ihre gesellschaftlich wie innerhalb der Organisationen grof3-
tenteils fehlende Thematisierung, was zu ihrer faktischen Unsichtbarkeit fiihrt —
vor allem im Vergleich zur gerade in letzter Zeit zunehmenden Problematisierung
der dkonomischen Aspekte des Geschlechterverhéltnisses. Dies gilt auch fiir die
Gewerkschaften, zu denen in dieser Hinsicht seit den 1990er Jahren eine ganze
Reihe empirischer Belege vorliegt.”’

Diesen mehr oder weniger versteckten Benachteiligungen zugrunde liegt eine
Geschlechterordnung, die nicht nur durch 6konomische Ungleichstellung, sondern
dariiberhinaus durch eine kulturell verankerte Hierarchie zwischen den Geschlech-
tern gekennzeichnet ist. In diesem Zusammenhang beziehe ich mich vor allem
auf zwei einflussreiche soziologische Ansétze zum Geschlechterverhiltnis, die
hier in stark komprimierter Form wiedergegeben werden sollen.” Der erste dieser
Ansitze ist die ,,madnnliche Herrschaft” nach der gleichnamigen Veréffentlichung
des franzosischen Soziologen Pierre Bourdieu (vgl. Bourdieu 2005). Im Mittel-
punkt stehen hier vor allem die der gesamten Geschlechterordnung innewohnende
Hierarchie und ihre Auswirkungen auf das Alltagsleben. Mithilfe dieses Ansatzes
ist es moglich, die Verschleierung der Geschlechterordnung zu liiften und die
Mechanismen sichtbar zu machen, die zu ihrer Erhaltung beitragen. Der zweite
Ansatz ist die ,,hegemoniale Ménnlichkeit™ der australischen Soziologin Raewyn
Connell, den sie und andere im Zusammenhang der kritischen Ménnerforschung
in den 1980er Jahren entwickelt haben und der diese Forschung seitdem maf3geb-
lich geprégt hat (vgl. Carrigan/Connell/Lee 1985; Connell 1987; Connell 1999).

77  Vgl. u.a. Honsberg 2001: 100; 115ff.; Morgenroth 1996: 85ff.; Heinzel 1996: 235ff.; Bilden/
Marquardt/Poppe 1994: 228; Morgenroth 1989: 73f.

78  Eine detaillierte Darstellung beider Ansétze wiirde den Rahmen dieses Beitrags deutlich iiber-
schreiten. Fiir Naheres wird daher auf die angegebene Literatur verwiesen.
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Schwerpunkte dieses Ansatzes sind die Struktur der Geschlechterordnung und die
gesellschaftlichen wie individuellen Aspekte der Ausdifferenzierung unterschied-
licher Ménnlichkeiten. Insbesondere aus der Verkniipfung dieser beiden Ansétze
folgen wichtige Erkenntnisse, auf die im Folgenden kurz eingegangen wird.

Eine wesentliche Erkenntnis beider Ansétze ist, dass die Auseinanderset-
zungen um die Besetzung gesellschaftlicher Machtzentren vor allem unter Mén-
nern ausgetragen werden, wobei Frauen sowohl von den Auseinandersetzungen als
auch von den Machtzentren selbst immer noch groftenteils ausgeschlossen sind.
Daher lédsst sich bei Méannern eine stirkere Verinnerlichung sowohl der Regeln
gesellschaftlicher Machtkdampfe als auch der Hang zu diesen teils spielerisch, teils
ernsthaft ausgetragenen Machtkdmpfen feststellen (vgl. Bourdieu 2005: 99f.).
Die Geschlechterordnung stellt somit nicht nur eine Hierarchie zwischen den
Geschlechtern her, sondern auch zwischen Méannern bzw. im weiteren Sinne auch
zwischen verschiedenen Ménnlichkeitstypen. Diese konkurrierenden Ménnlich-
keitstypen sind allerdings keinesfalls beliebig individuell wéhlbar, sondern an die
soziale Position der Akteure gebunden (vgl. Meuser/Behnke 1998: 9; 14). Darii-
ber hinaus ist nicht jede in einem bestimmten Feld vorherrschende Ménnlichkeit
zwangsldufig auch eine hegemoniale Méannlichkeit im Sinne von Connell. Denn
die hegemoniale Ménnlichkeit wird am stdrksten von den Ménnern représentiert,
die die gesellschaftlichen Zentren der Macht besetzen.” Es muss also innerhalb
einer Gesellschaft zwischen verschiedenen Ménnlichkeiten differenziert werden,
die zwar alle mehr oder weniger die herrschende Geschlechterordnung représen-
tieren, dies aber auf nach sozialer Position je unterschiedliche Weise.

Thre Haltbarkeit gewinnt diese Ordnung auf vielfaltige Weise, zum Teil durch
ihre Bindung an die sozialen Positionen der gesellschaftlichen Akteure, dariiber
hinaus aber auch durch ihre Inkorporierung im Habitus. Und da sich der einmal
erfolgreich in den Habitus ibernommenen gesellschaftlichen Realitét ihre Her-
kunft kaum noch anmerken ldsst, erscheint die Geschlechterordnung so leicht als
natiirlich oder naturgegeben und kann nur schwer hinterfragt werden. Zusétzlich
abgestiitzt wird dies durch weit verbreitete Ideologien wie z.B. die Naturalisierung
(vgl. Délling 2004: 77ft.).

79  Und zu diesen gehoren daher z.B. nicht die Angehdrigen des traditionellen Arbeitermilieus: ,,Die
[dort] vorherrschende, korperliche Stirke akzentuierende Ménnlichkeit setzt zwar Standards
fiir Ménner, die diesem Milieu angehdren, vermag aber nicht iiber Milieugrenzen hinweg das
gesellschaftliche Méannlichkeitsideal zu bestimmen. Sie ist zwar keine marginalisierte [...], aber
eine untergeordnete Mannlichkeit, in der zudem zentrale Elemente hegemonialer Ménnlichkeit
ihren festen Platz haben (Meuser/Scholz 2005: 217).
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Letzten Endes ldsst sich feststellen, dass die versteckte Hierarchie zwischen
den Geschlechtern eine wesentliche Grundlage des Geschlechterverhéltnisses dar-
stellt, die aber ausserhalb wissenschaftlicher oder subkultureller Diskurse kaum
in der Offentlichkeit diskutiert wird und auch in der gewerkschaftsinternen Dis-
kussion meist nur am Rande Thema ist, bisher vor allem als ,,ménnliche Organi-
sationskultur. In Bezug auf die bereits festgestellte stark ungleiche Verteilung
der Geschlechter auf die verschiedenen Hierarchieebene innerhalb der IG Metall
wird so aber deutlich, dass 6konomische Ungleichstellung und Hierarchie nur
zwei Seiten der gleichen Medaille sind, eines gesamtgesellschaftlich auf vielfache
Weise abgesicherten Geschlechterverhiltnisses.

2.2 Auswirkungen auf die Gewerkschaft

Je nachdem, wie sich eine Gewerkschaft mit dem gesellschaftlichen Geschlech-
terverhiltnis auseinandersetzt bzw. dieses fiir die eigene Arbeit als relevante Pro-
blematik anerkennt, sind unterschiedliche Auswirkungen auf das Geschlechter-
verhiltnis innerhalb der gewerkschaftlichen Organisation zu erwarten (vgl. Acker
1990). Im Extremfall — durch das Ignorieren der ungleichen 6konomischen Situ-
ation von Ménnern und Frauen oder das Verleugnen der Geschlechterhierarchie
— kann die von Akteuren in die Gewerkschaft hineingetragene Ungleichheit in-
nerhalb der Gewerkschaft ungebremst wirksam werden oder sich noch verstérken.

Vereinbarkeit gewerkschaftlicher Arbeit

Mit der hauptamtlichen Tétigkeit fiir eine Gewerkschaft kommt fiir viele Frauen
zur bereits vorhandenen Doppelbelastung durch Beruf und Familie noch ein dritter
Bereich hinzu. Zwar ist die Beschiftigung bei einer Gewerkschaft generell als
Erwerbsarbeit zu werten, unterscheidet sich aber durch ganz eigene, spezifische
Anforderungen von dieser (vgl. Morgenroth 1989: 90; Bilden/Marquardt/Poppe
1994: 229.). Erste Konflikte treten auf, wenn Frauen innerhalb der Gewerkschaf-
ten die Beachtung ihrer besonderen Situation — zwischen Produktion und Repro-
duktion — einfordern. Denn die gewerkschaftliche ,,Loyalitdtsethik* besagt, dass
die Interessen der Mehrheit Vorrang vor Einzelinteressen haben, denn als solche
wurden die Interessen von Frauen lange Zeit in den Gewerkschaften angesehen
und behandelt. Frauen in den Gewerkschaften miissen also anders als Ménner
ihre Prioritdten zwischen drei Bereichen — Erwerbsarbeit, Gewerkschaft, Familie/
Privatleben — abwigen, konnen diese Situation aufgrund des Widerspruchs zu

297



den moralischen Anspriichen der Gewerkschaft aber nicht als frauenspezifisch
thematisieren. Stattdessen stehen sie vor dem Problem, ihre Interessen stets ge-
schlechtsneutral zu formulieren. Frauen in den Gewerkschaften fehlte so lange
Zeit der Spielraum fiir Reflexion und fiir eine Beschreibung dieser Situation (vgl.
Morgenroth 1989: 90f.).

Ganz entgegen der Situation von Frauen existiert in den Gewerkschaften of-
fenbar zudem ein Mythos des ,,heroischen® Gewerkschaftssekretérs. Dieser ,,lebt
[...] fiir die Organisation, opfert Freizeit und teilweise Gesundheit im Dienst der
Mitglieder (Honsberg 2001: 10). Dieser Mythos entspricht zwar grof3tenteils
nicht der Realitét der politischen Sekretér/innen, auch nicht der der Ménner, trotz-
dem stellt er wohl einen allgemein anerkannten Idealtyp dar. Problematisch ist
dieser Idealtyp, weil er eine konsequente geschlechtliche Arbeitsteilung im Pri-
vatleben voraussetzt, denn einem solchen Anspruch lésst sich nur geniigen, wenn
man von reproduktiven Tatigkeiten weitestgehend freigestellt ist.*° Demgegeniiber
haftet der Teilzeitbeschiftigung nur wenig Heroisches an — im politischen Bereich
der Gewerkschaften ist sie entsprechend selten anzutreffen.

Ein weiteres Hindernis fiir die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit
sind die hohen Anforderungen an die Mobilitéit der Gewerkschaftssekretire, insbe-
sondere wihrend der Ausbildung. Aus diesem Grund verzichten Frauen in solchen
Positionen oft auf eine dauerhafte Partnerschaft — von Kindern ganz zu schwei-
gen. Im Gegensatz dazu haben Ménner, die in Partnerschaften mit traditioneller
geschlechtlicher Arbeitsteilung leben, kaum Probleme bei der Vereinbarung von
Beruf und Familie (Honsberg 2001: 123f.).

In der Konkurrenz um Fiihrungspositionen haben Frauen es daher zusétzlich
schwer, wenn sie Ménnern gleichziehen wollen, die durch die weitestgehende
Freistellung von familidren Tatigkeiten liber ein hohes Mall an Unabhingigkeit
verfiigen und so die Mafstébe fiir angemessenes Engagement innerhalb der Ge-
werkschaften setzen (ebd.: 125). Dass die Besetzung einer Fithrungsposition hiu-
fig von der erfolgreiche Teilnahme an informellen Netzwerken abhéngen, verstérkt
den Ausschluss von Frauen. Denn abgesehen von der Tatsache, dass diese Netz-
werke in der Regel auf Homogenitit basieren und Frauen in den traditionellen
Mainnerkliingeln nur schwer Ful} fassen konnen, ist die Teilnahme an informellen

80  Erginzend existierte z.B. in der IG BAU eine Tradition, mit der die Ehefrauen der politischen
Sekretdre in den Mythos einbezogen wurden. Auf entsprechenden Feierlichkeiten wurde auch
ihnen offiziell der Dank dafiir ausgesprochen, dass sie durch ihre Tatigkeit ihren Méadnnern den
Riicken freihielten.
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Treffen wiederum von einer grofitmoglichen zeitlichen Ungebundenheit abhdngig
(ebd.: 108f).

Geschlechtsspezifische Erwerbsbiographien

Der Eintritt in die Gewerkschaft findet traditionell mit der Aufnahme einer Aus-
bildung statt. Spitestens an diesem Punkt beginnen die Unterschiede zwischen
den Biographien von Ménnern und Frauen. Bei der Auswertung der biographi-
schen Daten aus den Interviews mit gewerkschaftlichen Akteur/innen zeigte sich,
dass sich diese Unterschiede von Beginn der Ausbildung bis zur Aufnahme einer
politischen Beschiftigung bei der IG Metall sogar noch vergrofert haben. So
werden aus Abweichungen bei den Erwerbslaufbahnen Unterschiede bei der ge-
werkschaftlichen Laufbahn, die so schlieSlich zu den ausfiihrlich beschriebenen,
ungleichen Verteilungen in der IG Metall fiihren. Insgesamt ldsst sich feststellen,
dass die Biographien der interviewten politischen Sekretirinnen ebenso wie die
der Sekretiire untereinander eine relative Ahnlichkeit aufweisen.®!

Auch wenn bei den interviewten Sekretdren keine vollstidndig einheitliche,
typisch ménnliche Erwerbslaufbahn vorzufinden ist, so lassen sich doch bestimmte
Eckdaten einer solchen Biographie ausmachen. Die erste Station in dieser Lauf-
bahn bildet in allen Fillen die Aufnahme einer technisch-handwerklichen Ausbil-
dung und der in der Regel gleichzeitig erfolgte Eintritt in die IG Metall. Von hier
aus lassen sich im Wesentlichen zwei unterschiedliche Typen bei den biographi-
schen Verldufe nachzeichnen.

Bei ersten Typ wurde direkt nach der Ausbildung bzw. nach einer kurzen
Zeit der Berufstétigkeit das Abitur auf dem zweiten Bildungsweg erworben und
anschlieBend ein Studium aufgenommen. Bereits wihrend des Studiums wurden
weitere Kontakte zur IG Metall gekniipft, die bestehenden Kontakte vertieft und
bereits friih fiir die IG Metall gearbeitet. Spétestens nach Abschluss des Studiums
erfolgte die Einstellung als politischer Sekretér. In beiden Féllen wurde die Se-
kretdre spiter erste Bevollméchtigte ihrer Verwaltungsstellen, wofiir sich die im
Studium erworbenen Kompetenzen hochstwahrscheinlich als forderlich erwiesen.
Die Dauer dieses innergewerkschaftlichen Aufstiegs war allerdings in starken
MafBe von dem Verhiltnis zur ortlichen Gewerkschaftsfithrung abhédngig, die den
Aufstieg in einem Fall beschleunigte, im anderen Fall um lange Zeit verzdgerte.

Die Vertreter des zweitens Typs gingen nach Ende der Ausbildung zunéchst in
die ehrenamtliche gewerkschaftliche Arbeit und kamen erst spéter in die Haupt-
amtlichkeit. Dieser Weg scheint fiir die Mehrzahl der politischen Sekretére repra-

81 Vgl. Teil 1, Kapitel 1.4.
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sentativ zu sein, die ihre Ausbildung in den 1960er und 1970er Jahren begannen
und nun langsam dem Ruhestand entgegensehen. Die ehrenamtliche Laufbahn
dieser Sekretére enthélt eine oder mehrere der Stationen betriebliche Jugendver-
tretung, Betriebsrat, Vertrauenskorper. In allen Féllen erfolgt an einem bestimmten
Punkt der ehrenamtlichen Laufbahn eine Umorientierung, die anschlieBend mehr
oder weniger direkt in die Position eines politischen Sekretérs fiihrt, in wenigen
Féllen auch in den geschiftsfithrenden Vorstand. Anlass und Zeitpunkt dieser
Umorientierung waren hingegen individuell sehr verschieden. Dazu zéhlen z.B.
die Unzufriedenheit mit der eigenen Arbeitssituation ohne Ausssicht auf weiteren
Aufstieg, Konflikte als Betriebsrat mit der Geschéftsfiihrung oder die Schlie-
Bung des Betriebs. Nach der Umorientierung kamen diese Sekretére teilweise
direkt nach einer Weiterbildung zur IG Metall oder auf Umwegen {iber ein spét
absolviertes Studium, {iber ABM-Stellen oder iiber andere Gewerkschaften. In
einzelnen Féllen vollzogen Vertreter dieses Typs auch einen spiteren Aufstieg in
den geschiftsfiihrenden Vorstand, der sich aus der Herkunft aus einer bestimmten
fiir die Verwaltungsstelle bedeutenden Branche ableitete. Wéahrend bei den Vertre-
tern des ersten Typs zwischen Beginn der Ausbildung und Antritt einer Stelle als
politischer Sekretér etwa elf Jahre liegen, brauchen die Vertrter des zweiten Typs
mindestens 15 Jahre, je nach Dauer der jeweiligen Umwege sogar bis zu 28 Jahre.

Die gewerkschaftlichen Laufbahnen der weiblichen Hauptamtlichen weichen
von den oben beschriebenen Fillen bereits frith ab. Denn anstatt einer handwerk-
lichen absolvieren diese in den meisten Féllen eine kaufménnische Ausbildung.
Zwar dhnelt der weitere Verlauf wieder dem ehrenamtlichen Weg ihrer ménnlichen
Kollegen, trotzdem zeigen sich deutliche Unterschiede, so dass ich hier von einem
dritten Typ ausgehe. Kennzeichnend fiir diesen Typ ist die administrative Tatigkeit
fiir eine Gewerkschaft und das gleichzeitige Engagement in der ehrenamtlichen
politischen Arbeit. Daraus entsteht bei allen Vertreterinnen dieses Typs eine be-
sondere Nédhe zum politischen Bereich der Gewerkschaft, die ihnen trotz aller
Bemiihungen zunéchst keinen Wechsel in diesen Bereich ermdglicht. Stattdessen
sind sie lange als Verwaltungsangestellte ohne weitere Aufstiegsmoglichkeiten bei
gewerkschaftlichen und betrieblichen Gremien beschéftigt, bevor sich die Gele-
genheit zu einem Wechsel ergibt. Dieser erforderte dann auch einen rdumlichen
Ortswechsel durch Umzug in ein anderes Bundesland. Diese Laufbahnen zeich-
nen sich im Vergleich zu denen der ménnlichen Hauptamtlichen auch insgesamt
durch eine hohere raumliche Mobilitdt und durch eine vergleichsweise grofere
Anzahl von Zwischenstationen in der gesamten Laufbahn aus. Wihrend Umziige
zwischen verschiedenen Stidten oder Bundesldndern bei den Ménnern eher selten

300



sind, scheinen sie bei den Frauen eher die Regel zu sein. Und auch die Anzahl der
Zwischenstationen bis zur Einstellung als Sekretdr/in im politischen Bereich der
IG Metall liegt bei den Frauen deutlich hoher als bei den Méannern.® Insgesamt
liegt der Abstand zwischen Beginn der Ausbildung und Antritt einer Stelle als
politische Sekretdrin bei etwa 12 Jahren.

Unter den dokumentierten Féllen lassen sich also ingesamt drei verschiedene
Laufbahntypen feststellen, wobei zwei von ihnen ausschlielich durch Ménner
vertreten sind. Der dritte Laufbahntyp scheint demgegeniiber Frauen vorbehalten
zu sein. Vorbedingung unterschiedlicher biographischer Verldufe scheint die Art
der Ausbildung zu sein, durch die sich offensichtlich auch der Zugang zur 1G
Metall und die spitere gewerkschaftliche Laufbahn bestimmt.*

Mannliche Organisationskultur und versteckte Diskriminierung

Neben den bereits beschriebenen Beeintrachtigungen sind Frauen in den Gewerk-
schaften weiteren Benachteiligungen ausgesetzt, die ich im Folgenden unter dem
Begriff ,,versteckte Diskrimierung® zusammenfassen werde. Relevant ist hier
weniger die Ebene offensichtlicher Verhiltnisse, also der Unterreprésentation
von Frauen und Fraueninteressen, sondern stirker eine Ebene, auf der ,,subtile
Mechanismen und informelle Barrieren dazu beitragen, dass Frauen trotz der von
Gewerkschaften erklarten Ziele von Gleichstellung und Frauenforderung, gerin-
gere Karriere- und Einflussméglichkeiten haben™ (Honsberg 2001: 11).

Diese versteckte Diskriminierung wirkt vor allem im individuellen Bereich, der
sich nur durch eine aufwendige Forschungsmethodik erschliefen ldsst, wie dies
in drei seit den 1990er Jahren entstandenen Studien zu deutschen Gewerkschaften
geschehen ist.* Alle drei Studien gelangen auf ihre Weise zu einer detaillierten
und durch ausfiihrliches Material belegten Beschreibung der informellen Seite der
Gewerkschaften. So erfahrt man von den Problemen, die der Status einer Minder-

82  Inklusive Ausbildung und Einstellung bei der IG Metall iiberwiegen bei den Ménnern drei Sta-
tionen — bei den Frauen sind es hingegen mindestens fiinf.

83 In Bezug auf die Laufbahnen von Frauen lassen sich diese Erkenntnisse auch durch andere em-
pirische Studien belegen. Kennzeichnend fiir die Laufbahnen von politischen Sekretdrinnen in
Gewerkschaften sind demnach hohe Flexibilitdt und Leistungsbereitschaft, Zielstrebigkeit und
ein starker Wille, Vielseitigkeit und nicht zuletzt eine ausgepragte Sensibilitdt gegeniiber sich
bietenden Gelegenheiten. Vgl. Heinzel 1996: 226f.

84  Friederike Heinzel fiihrt hierzu funf aufwindige biographische Langzeitinterviews durch, die
anschliefend einer tiefenhermeneutischen Interpretation unterzogen werden (Heinzel 1996: 50ff.).
Christine Morgenroth wertet die Transkripte von vier Gruppendiskussionen ebenfalls tiefen-
hermeneutisch aus (Morgenroth 1996: 12; 2111f.). Sylvia Honsbergs fiinf Fallstudien enstehen
zwar durch kiirzere Interviews, basieren aber ebenfalls auf einer umfangreichen hermeneutischen
Interpretation (Honsberg 2001: 1671t.).
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heit mit sich bringt, von der Marginalisierung in informellen Netzwerken und bei
der informellen Nachwuchsrekrutierung sowie von den Schwierigkeiten, die sich
fiir Frauen ergeben, wenn sie in einem von Méannern dominierten Feld mitspielen
wollen, in dem Kommunikation, Zusammenarbeit und Konkurrenz nach spezifisch
yménnlichen« Konventionen verlaufen. Gerade durch die Schilderung der Vielzahl
dhnlicher Erfahrungen wird deutlich, dass diese nicht nur Ausdruck individueller

Probleme und Auseinandersetzungen sind.

So lassen sich typische negative Erfahrungen verallgemeinern, die viele
Frauen als politische Sekretdrinnen in der Gewerkschaft machen und die bei den
meisten zu einem gebrochenen Verhéltnis zur eigenen Organisation fithren (vgl.
Heinzel 1996: 235; 239; Morgenroth 1996: 85ff.). Zu diesen Erfahrungen gehdren
unter anderem:

B Vorannahmen iiber spezifische oder mangelnde Qualifikation und Eignung
von Frauen insbesondere in Bezug auf Tétigkeiten mit hoherem Ansehen oder
hoherer Bezahlung; daraus folgend die Infragestellung der Kompetenz und der
Druck, besser sein zu miissen, als die médnnlichen Kollegen;

B auf der einen Seite die Instrumentalisierung als Alibi- oder Vorzeigefrau, die
eine moderne Gewerkschaft reprisentieren soll; auf der anderen Seite die
Vereinzelung, die sich aus der Minderheitenposition ergibt und haufig dazu
fiihrt, dass die wenigen Frauen auch untereinander konkurrieren;

B Konflikte mit der ménnlichen Organisationskultur: der verschwenderische
Umgang mit der verfiigbaren Zeit, die z.B. durch das Austragen von Kon-
kurrenzkdmpfen verloren geht, mit dem ménnliche Kollegen ihre Kompetenz
zur Schau stellen; eine Diskussions und Redekultur, die ein lautes, raumein-
nehmendes Verhalten verlangt, damit eigene Redebeitrdge wahr- oder ernst-
genommen werden;

B Zweierlei unangemessene Aufmerksamkeit, wobei die eigenen Arbeitsbereiche
wenig Aufmerksamkeit erhalten, die duBere Erscheinung hingegen iiberbe-
achtet wird;

B Respektlosigkeiten, die von sexualisierter Provokation bis zur sexuellen Be-
lastigung reichen kdnnen.

Auf der einen Seite miissen Frauen in der Hauptamtlichkeit unter Beweis stel-

len, dass sie die den Ménnern zugeschriebenen Eigenschaften und Féahigkeiten

beherrschen (vgl. im Folgenden Honsberg 2001: 114ff.). Auf der anderen Seite
werden ihnen im gleichen Zuge Eigenschaften und Fahigkeiten abverlangt, die
ihnen als Frauen zugeschrieben werden. Dies ist insofern problematisch, als dass
insbesondere die Fithrungskréften abverlangten Eigenschaften wie Durchset-
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zungsvermogen, Beharrlichkeit, Selbstbezogenheit als genuin ménnlich gelten,
wihrend die den Frauen zugestandenen komplementéren Eigenschaften Kom-
promissbereitschaft, Vermittlungsfahigkeit, Verstédndnis vor allem untergeordnete
Tatigkeiten auszeichnen. Die in Stereotypen wahrgenommene Geschlechterdiffe-
renz kann somit gleichzeitig als Legitimation fiir eine mangelnde Gleichstellung
dienen. Demgegeniiber ist zu beobachten, dass bei zunehmender Gleichstellung
der Bedarf fiir eine solche Legitimation abnehmen kann, was zur Folge hat, dass
die Geschlechterdifferenz weniger thematisiert oder sogar heruntergespielt wird
(ebd.: 117).

Auch Frauenfeindlichkeit und Sexualisierung gehort zu den Problemen, mit
denen Frauen sich vor allem in mdnnerdominierten Rdumen auseinandersetzen
miissen (vgl. Honsberg 2001: 117ff.). Beide konnen in unterschiedlichen Situa-
tionen instrumentalisiert werden, sowohl als Provokation als auch zur Machtde-
monstration. Dies geschieht in der scheinbar harmlosen Form durch Witze oder
beildufige Kommentare, die dazu dienen kénnen, Frauen auf die Probe zu stellen
oder unter Umsténden auch zu demiitigen. Beides kann vor allem in informellen
Runden beobachtet werden. Fiir Frauen konnen solche Situationen allerdings alles
andere als harmlos sein, zumal sie in solchen Runden hdufig als vereinzelte oder
einzige Frauen auftreten. Hinzu kommt erschwerend, dass sie in der Regel von
den anderen Teilnehmern keine Unterstiitzung erhalten. Denn selbst wenn die
anwesenden Minner einen solchen Angriff zum Beispiel in Form eines frauen-
feindlichen Kommentars iiberhaupt als solchen wahrnehmen, wird es den betrof-
fenen Frauen selbst iiberlassen, sich dagegen zur Wehr zu setzen (vgl. ebd.: 120.).

Eine interviewte politische Sekretérin erzéhlt von ihrem ersten Kontakt mit der
1G Metall. Wihrend eines Termins mit einem politischen Sekretir wartete sie eine
Zeitlang in dessen Biiro und horte durch die offenstehende Tiir zum Nebenzimmer
einen kurzen Wortwechsel zwischen diesem Sekretir und einem seiner Kollegen
mit an: ,,Und ich horte, wie dieser andere zu meinem Gastgeber sagte: »Was hast
denn du da Hiibsches sitzen?< Und der antwortet: >Na, man muss ja auch mal was
Schones zum Ankucken haben, oder?«<*

Die beschriebene Situation ist nach Aussage dieser Sekretérin kein Einzelfall.
Ahnliches beobachtet sie immer wieder, oft auch seitens ihrer heutigen Kollegen.
An dieser Situation zeigt sich, wie beildufig Minner die Ausserlichkeiten auch von
anwesenden Frauen thematisieren, was fiir diese in den meisten Fillen meistens
alles andere als angenehm ist. Was in Mannerrunden zum Alltag gehort, kann
fiir vereinzelt dort auftretende Frauen schnell unangenehm werden, so dass viele
Frauen in der Folge solche Runden meiden. Zusétzlich problematisch wird dies
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durch die Tatsache, dass informelle Netzwerke, die sich auch auf die berufliche
Arbeit auswirken, gerade hier gekniipft werden.

Zu nennen wire in diesem Zusammenhang auch die Arbeitskleidung, die fiir
Mainner und Frauen ganz unterschiedliche Bedeutung hat. Von einer befragten
politischen Sekretérin wird die Arbeitskleidung in der IG Metall je nach Anlass
insgesamt zwischen reprisentativ und ldssig verortet. Allerdings wird nach der
Wahrnehmung dieser Sekretirin Ménnern eher als Frauen eine vergleichsweise
lassige Kleidung zugestanden. Dariiberhinaus stellt sie fest, dass sie allein durch
das Tragen eines Rocks unter starke Beobachtung durch die ménnlichen Kol-
legen gerit, was ihr entsprechend unangenehm ist und sie als Folge dessen im
Arbeitsumfeld eher auf diese Kleidung verzichtet. Frauen in mannerdominierten
Gewerkschaften stehen so ganz anders als Madnner vor dem Problem der Klei-
dungswahl, da sie bei der falschen Wahl leichter zur Zielscheibe sexualisierten
Mobbings werden konnten (vgl. Honsberg 2001: 121f.). Gerade im Arbeitsum-
feld kann dies durch Méanner auch instrumentalisiert werden, den Zusammenhalt
untereinander zu stirken oder Frauen als direkte Konkurrentinnen auszugrenzen.

Im schlimmeren Fall kann Sexualisierung durch Méanner auch die Form der
sexuellen Belédstigung annehmen, mit der Ménner ihre hohere Position und Macht
benutzen, um ungestraft individuelle Grenzen von Frauen iiberschreiten zu konnen
(vgl. Honsberg 2001: 117.). Insbesondere wenn die betreffenden Ménner direkte
Vorgesetzte sind, kann es fiir betroffene Frauen schwer werden, sich dagegen zu
Wehr zu setzen. Denn zum einen befinden sie sich durch ihre formal-hierarchisch
niedrigere Position unter Umsténden in einem Abhédngigkeitsverhiltnis und miis-
sen Konsequenzen fiir ihre berufliche Laufbahn flirchten. Dariiberhinaus findet
sexuelle Belistigung ganz {iberwiegend nicht in der Offentlichkeit statt, was das
Beweisen von Ubergriffen erschwert und Verdichtigungen und Schuldzuwei-
sungen an die Adresse der betroffenen Frauen Tiir und Tor 6ffnet.

Dass es im Falle eines umgekehrten Abhédngigkeitsverhiltnisses auch ganz
anders laufen kann, zeigt der Bericht einer politischen Sekretirin der IG BAU,
die oft auf Baustellen unterwegs ist und dort auf die anscheinend unvermeidlichen
Pin-up-Poster gestoBen war. Denn anders als erwartet schienen die Poster den
anwesenden Ménnern plotzlich peinlich zu sein, was umso mehr zum Tragen
kam, da die betreffende Sekretirin die Poster nicht ignorierte, sondern offen-
kundig betrachtet hat, was in einem Fall sogar dazu gefiihrt hat, dass einer der
Arbeiter aufgestanden sei und sich abschirmend vor das Poster gestellt habe.
Als langfristige Konsequenz waren die Poster schlieBlich groBtenteils von den
Baustellen im Arbeitsbereich dieser Sekretdrin verschwunden (Honsberg 2001:
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119.). Letzten Endes handelt es sich hier aber um eine ungewdhnliche Situation,
da die beteiligten Akteure nicht in unmittelbarer Konkurrenz zueinander standen,
das hierarchische Setting eher der politischen Sekretdrin zuspielte und sie dort
zudem als willkommener Gast auftrat, wodurch den Arbeiter die Verantwortung
von Gastgebern zufiel.

2.3 Fraueninteressen - ein alter Hut?

Seit den spdten 1970er Jahren, in denen die Erwerbstitigkeit von Frauen stark
zunahm und somit auch die Anzahl der von Diskrimierung in der Erwerbsarbeit
betroffenen Frauen, taucht in Verdffentlichungen zu den Gewerkschaften wieder-
holt der Begriff ,,Fraueninteressen auf (vgl. Pinl 1977: 57; 107.). Dies ist auch
die Zeit, in der die Gewerkschaften ihre durch gesellschaftlichen Strukturwandel
verursachten Mitgliederverluste durch den Eintritt der zunehmend erwerbstéti-
gen Frauen ausgleichen konnten (vgl. Morgenroth 1989: 73f.). Erstmal Mitglied
in den Gewerkschaften stellten Frauen bald fest, dass die Gewerkschaften stark
in ihrer médnnlich-facharbeiterischen Tradition verhaftet waren und dass sie als
Mitgliedergruppe mit spezifischen Problemen mehr oder weniger ignoriert wur-
den. Dies dnderte sich auch nicht, als Frauen trotz aller Hindernisse langsam
in ehrenamtliche und hauptamtliche politische Positionen aufriickten, denn von
Fiihrungspositionen und gewerkschaftlichem Einfluss blieben sie lange ausge-
schlossen. Die Vertretung von Fraueninteressen als Aufgabe der Gewerkschaften
wurde in Forschungsarbeiten zu Frauen in deutschen Gewerkschaften bis heute
immer wieder thematisiert.

In einigen Verdffentlichungen werden unter diesen Fraueninteressen vor allem
6konomische Aspekte gefasst, wobei zuerst die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie und dann die nach wie vor vorhandene Diskriminierung beim Entgelt ge-
nannt werden (vgl. Blaschke 2008: 257.). Auch bei frauenpolitisch engagierten
Gewerkschaftsfrauen stehen die 6konomischen Interessen von Frauen an erster
Stelle, zusitzlich wird jedoch ein weiterer Bereich genannt, die hier schon mehr-
fach angesprochene minnliche Organisationskultur in den Gewerkschaften (vgl.
Bilden/Marquardt/Poppe 1995: 228.). Zusammenfassen lassen sich die Frauen-
interessen wie folgt als:

B die Gleichstellung von Frauen in den Betrieben durch innerbetriebliche Qua-
lifikation von Frauen, héhere Eingruppierung entsprechend der ménnlichen
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Kollegen, die Authebung von bestehenden Diskrimierungen im Entgeltsystem,

Quoten bei der Vergabe gehobener und Fiihrungspositionen;

B dic bessere Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und unbezahlter Arbeit durch
Angebote zur Kinderbetreuung, Elternurlaub, Férderung des Wiedereinstiegs
nach familienbedingten Auszeiten und die Lage und Dauer der Arbeitszeit;

B das Aufbrechen der mdnnlichen Organisationskultur, durch die Thematisie-
rung sexueller Beldstigung, Infragestellen von Umgangsformen und auf ex-
tensivem Umgang mit Zeit, Selbstdarstellung und Konkurrenz beruhenden
Sitzungsroutinen.

Verschiedene dieser Forderungen wurden in jiingster Zeit in der 6ffentlichen

Diskussion vor allem durch Vertreter/innen von Politik und Wirtschaft vermehrt

aufgegriffen. Teilweise geschah dies wohl auch vor dem Hintergrund demogra-

phischer Verdnderungen, die eine stirkere Nutzung der Arbeitskraft von Frauen
verlangen. Ebenso wéren auch die Gewerkschaften gefordert, an dieser Diskussion
teilzunehmen. Allerdings hat die mangelnde Berlicksichtigung der Lebenssitu-
ation von Frauen in der Vergangenheit dazu gefiihrt, dass Frauen dort immer

noch mangelhaft reprisentiert sind (vgl. Morgenroth 1989: 75; Blaschke 2008:

39f.). Tatséchlich haben Gewerkschaften traditionell vor allem die Interessen von

Mainnern vertreten, d.h. des ,,gut qualifizierten Ganztagsarbeiters auf Lebenszeit*

(Morgenroth 1989: 73f.). Demgegeniiber kamen die Interessen von Frauen in der

vorwiegend geschlechtsneutralen Politik der Gewerkschaften hochstens am Rande

vor. Auch heute ist die Forderung nach der Vertretung von Fraueninteressen durch
die Gewerkschaften daher keineswegs ein alter Hut. Sie ist mindestens ebenso
aktuell wie die nach wie vor bestehende 6konomische Ungleichheit zwischen

Mainnern und Frauen.

Bei der in der IG Metall bereits stattfindenden Diskussion sollten neben den
Moglichkeiten aber auch die Grenzen rein interner Losungen beachtet werden.
Zwar ist die bessere Forderung von Frauen in Fach- und Fithrungspositionen ein
notwendiger Schritt zu mehr Geschlechtergerechtigkeit und somit zu einer Moder-
nisierung der Gewerkschaft. Ebenso ist es notwendig, den Frauenanteil {iber einen
bestimmten kritischen Wert zu erhohen, will man, dass Frauen Einfluss auf die
Organisationskultur nehmen (vgl. BMFSFJ 2010: 7). Auch besteht offensichtlich
ein groB3er Bedarf an einer IG Metall, die ,,partnerschaftlicher, menschlicher, fa-
milienfreundlicher, sachorientierter, teamfahiger und transparenter™ ist (IG Metall
2010: 17).

Diese Modernisierung aber allein den — zukiinftig — in der Gewerkschaft be-
schiftigten Frauen aufzutragen, halte ich fiir problematisch. Denn es sollte nicht
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davon ausgegangen werden, dass nur iiber die Erhéhung des Frauenanteils ein
Automatismus in Gang kommt, der zu den erwiinschten Verdnderungen in der IG
Metall fithrt. Denn eine solche Annahme wiirde die Bedeutung der Méanner fiir
den Modernisierungsprozess in den Gewerkschaften ausklammern und die Méanner
nebenbei in dieser Hinsicht vollig aus der Verantwortung entlassen.

Dartiber hinaus besteht die Gefahr, dass bei einer alleinigen Fixierung auf die
Erhohung von Frauenanteilen die tatsdchlichen Interessen von Frauen und somit
auch das Modernisierungsdefizit der IG Metall aus dem Blick geraten. Zwar kann
eine stirkere Quotierung der Frauenanteile in gewerkschaftlichen Gremien als
Mittel zum Aufbrechen starrer Verhiltnisse durchaus notwendig sein — nur darf es
nicht bei der Quote bleiben. Denn vorrangiges Ziel sollte die bessere Vereinbarkeit
der gewerkschaftlichen Arbeit und die Abschaffung der ménnlichen Organisa-
tionskultur sein, was im Ubrigen nicht nur den bei der IG Metall beschiftigten
Frauen, sondern auch den Méannern zugute kommen wiirde. So ist die mangelnde
Représentation von Frauen zwar ein ernstzunehmendes Problem, dabei aber nur
der offensichtliche Ausdruck eines ungleichen Geschlechterverhiltnisses in der
Gewerkschaft. Um dieses verdndern zu konnen, muss auch dessen Ursprung be-
riicksichtigt werden — das gesamtgesellschaftliche Geschlechterverhiltnis, dessen
Aspekte okonomische Ungleichstellung und Hierarchie nur schwer voneinander
zu trennen sind.

Wenn Gewerkschaften tatséchlich ,,die Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern in Gesellschaft, Betrieb und Gewerkschaft* fordern wollen (IG Metall 2008:
§2), so kommen sie nicht umhin, sich auch mit dem gesamtgesellschaftlichen
Geschlechterverhiltnis auseinanderzusetzen. Denn in dem Malle, in dem Ge-
werkschaften diese Auseinandersetzung meiden, kann sich das ungleiche gesell-
schaftliche Geschlechterverhéltnis auch weiterhin innerhalb der Gewerkschaft
reproduzieren.

85  Gerade in diesem Zusammenhang sollte auf die aus meiner Sicht problematischen Ansétze zu
geschlechtsspezifischen Arbeits- und Aneignungsweisen hingewiesen werden. Zwar wurden
solche Ansitze in der Vergangenheit verwendet, um eine hohere Reprisentation von Frauen in
den Gewerkschaften zu fordern (Morgenroth 1989: 73ff.; Bilden/Marquardt/Poppe 1994: 16f.).
Gleichzeitig sind sie aber auch geeignet, um Frauen aus — meistens hoher angesehenen oder bes-
ser bezahlten — Arbeitsbereichen auszuschlieBen. Letzten Endes sollte es in den Gewerkschaften
auch nicht um das vermeintliche und letztendlich kaum nachweisbare Anderssein von Frauen
gehen, sondern um ein Mehr an Geschlechtergerechtigkeit bzw. um das Vertreten der objektiven
Interessen erwerbstdtiger Frauen in und ausserhalb der Gewerkschaften. Vgl zur Kritik am ,,weib-
lichen Arbeitsvermogen®: Morgenroth 1989; Knapp 1990; Ostner 1991.
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Anhang

Leitfaden Expertengesprache

Fiir die Befragung der Expert/innen aus Gewerkschaft, Politik und Wissenschaft
kam ein themenbezogener Leitfaden zum Einsatz. Neben grundlegenden Infor-
mationen zur Person der Gespriachspartner/in versuchten wir von den Experten
Hinweise zu den Handlungsfeldern und der Praxis der lokalen IG Metall, ins-
besondere auf innerorganisatorischer, betrieblich-6konomischer, politischer und
sozialstruktureller Ebene zu erhalten. Neben der Exploration der Untersuchungs-
felder aus Expertensicht verfolgten wir mit den Experteninterviews die weiter-
gehende Zielstellung der ErschlieBung von Zugingen zu Gespréchspartnern fiir
die Gruppeninterviews. Die Expertengesprache wurden protokolliert und in den
fiir den weiteren Forschungsverlauf relevanten Sequenzen transkribiert. Je nach
Region und zum Teil auch nach der besonderen Stellung des Experten/der Expertin
im Untersuchungsfeld wurde der im Gesprich eingesetzte Leitfaden spezifisch
modifiziert. Der im Folgenden dokumentierte Leitfaden fiir die Expertengespriache
hat somit exemplarischen Charakter.

Zur Person

B  Was hast Du fiir eine Ausbildung gemacht und wie bist Du von dort zur Ge-
werkschaft gekommen? (Schulabschluss? Arbeit im Betrieb?)

B Hattest Du schon Funktionen in der Gewerkschaft, bevor Du Sekretér/in ge-
worden bist?

B Wann und warum hast Du Dich entschieden, hauptamtlich fiir die IG Metall
titig zu werden? (War das riickblickend betrachtet eine richtige Entschei-
dung?)

B Ist dies Deine erste ,,Station” als Hauptamtliche/r? Wenn nein: was hast Du
vorher gemacht und warum bist Du gewechselt? Willst Du genau diesen Job
weiter machen oder betrachtest Du ihn als Durchgangsstation?

Strukturen und Praxis der lokalen IG Metall

B ,,Wie wiirdest Du die Herausforderungen fiir die gewerkschaftliche Arbeit in
der Region heute beschreiben?*

B Mitgliederzahl und -struktur: Manner/Frauen, Arbeiter/Angestellte, welche
Branchen/Betriebe...

B  Welche Gruppen werden gut erreicht, welche weniger gut? Welche Zielgrup-
penarbeit wird geleistet?
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Wie ist die Tendenz bei der Mitgliederentwicklung in eurer Verwaltungsstelle
(VS)?
Gibt es flachendeckend Verlust oder auch positive Bereiche? Warum?
Wie lauft die Kooperation

- zwischen den Hauptamtlichen in der VS?

- zwischen Haupt- und Ehrenamtlichen?

- zwischen der VS und der Bezirksleitung?
Wie lduft die Kooperation mit den anderen Gewerkschaften wirklich? Wie
ist das Klima im DGB? Gibt es da irgendwelche ,,schmutzige Wiasche* oder
Konflikte unter der Oberflache?
Wo steht die Verwaltungsstelle in der IG Metall insgesamt/im Bezirk? Welche
Einflussmoglichkeiten hat sie, wie ist das Verhéltnis zu anderen Verwaltungs-
stellen, zum Vorstand?
Wenn von ,,Modernisierern® und ,, Traditionalisten die Rede ist, wo wiirdest
Du Dich bzw. die VS da einordnen? Oder kannst Du mit dieser Einteilung gar
nichts anfangen? Warum nicht?
,»Was wiren fiir Dich zur Zeit die drei Hauptprobleme der IG Metall in der
Region?*
Wie sehen die Gremienstruktur und die Partizipation der Mitglieder bei Euch
in der VS vom Anspruch her und in Wirklichkeit aus?
Die Struktur der Delegiertenversammlung scheint unserer Wahrnehmung nach
vor allem fiir die traditionellen Mitgliedergruppen (Facharbeiter) geeignet zu
sein. Gibt es Ansitze, hier etwas zu erneuern, ohne die gewohnten Strukturen
ganz aufzugeben und zu verlieren?
Ist in der VS/im Bezirk in den letzten Jahren Personal abgebaut worden? Wenn
ja, mit welchen Auswirkungen?
Ist die VS finanziell Deiner Ansicht nach ausreichend ausgestattet? Werden
die finanziellen Prioritéten richtig gesetzt?
Was sind die Tatigkeitsschwerpunkte der VS? (Wo wird am meisten Arbeit
reingesteckt?)
Wie sind in der VS die Arbeitsbereiche organisiert (zwischen den Hauptamt-
lichen) und wie l4uft das tatsdchlich? Was lduft gut, was kommt zu kurz?
Welche Arbeitskreise (Branchen, Personengruppen) gibt es tatsachlich, wie
aktiv sind sie und wie sieht deren Arbeit aus?
Wie stark werden die Betriebe tatsdchlich betreut (Konnt ihr tiberall sein, wo
ithr gebraucht werdet?).
Auf welchen Arbeitsfeldern kann man als Sekretdr am meisten erreichen?



Gibt es lingerfristige Uberlegungen und Konzepte iiber die Tagespolitik hi-
naus?

Was liegt im Argen? Was miisste sich dndern und wie?

Was glaubst Du, wo die IG Metall in 10 Jahren stehen wird?

Betriebsebene, Einschiitzung der Mentalitdten von Beschdftigten/Mitgliedern

In wie vielen Betrieben gibt es Betriebsréte und wie viele Beschiftigte (und
davon IG Metall-Mitglieder) haben diese Betriebe? Wie viele der Betriebsrite
gehoren der IG Metall an? (Zahlen der letzten Betriebsratswahl)

Wie verhalten sich die Betriebsrite? Wie kooperieren sie mit der IG Metall?

In welchen Betrieben gibt es Vertrauensleute? Konnen die sich halten?

Wie reagieren die Leute in den Betrieben auf die gegenwartige Politik?

Wie reagieren die Leute in den Betrieben auf die Aktivitdten der IG Metall?

Gibt es Probleme, den Beschiftigten die gewerkschaftlichen Anliegen zu ver-
mitteln? Woran liegt das Deiner Meinung nach?

Wie bewertest Du das Funktionieren des Gremiums Delegiertenversammlung?
Werden die Ergebnisse der Versammlung eigentlich von den Delegierten in
die Betriebe hinein kommuniziert?

Wie mobilisierungsfihig ist die IG Metall in der Region, wenn es zum Konflikt
kommt? Gibt es Schwerpunkte?

Was erwarten die Arbeitnehmenden (und die Erwerbslosen) Deiner Meinung
nach von der IG Metall? Kann man da unterschiedliche Gruppen mit unter-
schiedlichen Anspriichen erkennen?

Kann und will die Gewerkschaft das Erwartete auch erbringen? Gerit sie dabei
auch in Zwickmiihlen oder Widerspriiche? Welche?

Haben sich nach Deinem Eindruck die Einstellungen der Leute in den Be-
trieben in den letzten Jahren gedndert? Wenn ja: wie? Woran liegt das Deiner
Ansicht nach?

Was machen die Beschiftigten eigentlich in ihrer Freizeit? Welche Vereine/
Sportangebote/sonstigen Freizeitmoglichkeiten haben Zulauf?

Regionale Branchenstruktur

Wie ist die Struktur der Metall-(Textil-/HuK-)industrie in der Region? Welche
Betriebe spielen eine wichtige Rolle, was fiir lokale Branchenkonzentrationen
gibt es?

Wie viele Menschen arbeiten in den Branchen des Organisationsbereichs der
IG Metall in der Region? Mit welcher Tendenz? Wie hoch ist demnach der
Organisationsgrad, wo ist er besonders hoch und wo besonders niedrig?
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Was sind die Perspektiven? Entwickelt sich etwas, stagniert es oder geht es
bergab? Welche Sektoren sind ggf. Hoffnungstrager? Welche Auswirkung
hatte der Wegfall von GroB3betrieben wie ...?

Wie ist die Lage in den groBeren Betrieben?

Welche Betriebe sind (neben diesen) Betreuungsschwerpunkte der IG Metall?
Zur Beschiftigtenstruktur:

- Wie hoch ist der Anteil von Frauen an den Belegschaften?

- Wie groB sind die Anteile von Arbeiter/innen und Angestellten an den
Belegschaften?

- Wie verteilen sich in den meisten Betrieben die Tétigkeiten? Beson-
ders hoher Anteil von Facharbeit? Von ungelernter/gering qualifizierter
Arbeit? Welche Branchen gibt es, in denen Beschiftigte besonders hoch
qualifiziert und/oder Arbeitsformen sehr stark modernisiert sind?
Wenn ja, welche? Kann die Gewerkschaft dort irgendwie Fuf} fassen?

Wo ist die IG Metall in den Betrieben vertreten/wahrnehmbar? Gibt es ge-
werkschafts- und tariffreie Zonen? Wo hat sie Einfluss und wie wirkt sich das
auf die jeweiligen Unternehmen aus (stehen sie besser oder schlechter da)?
Welche Rolle spielt der Arbeitgeberverband? Wie hoch ist der Organisations-
grad (T und OT), wie weit reicht Tarifbindung (auch Haus- und Anerkennungs-
Tarifvertrag)? Wie verbreitet sind betriebliche Abweichungsvereinbarungen?
Inwieweit haben die Arbeitgeber noch Interesse am Fliachentarifvertrag?
Welche industriepolitischen Initiativen gibt es in der Region und welche Rolle
spielt die IG Metall dabei?

Branchenvernetzung/Cluster?

Wirtschaftsférderung/Subventionen

Inwieweit gibt es dabei eine Koordinierung zwischen Einzelgewerkschaften
und DGB?

Regionale politische Repriisentation
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Wie sind die politischen Verhéltnisse in der Region aus der Sicht der IG Metall
einzuschitzen?

Wie ist das Verhéltnis der IG Metall zu den regionalen Parteien (CDU, SPD,
Linkspartei, ...)? Wie sind die regionalen Parteien jeweils einzuschitzen? Wen
vertreten sie, wen nicht?

Kann man von einer Anlehnung der Gewerkschaft an die SPD sprechen? Wenn
ja: was verspricht sich die Gewerkschaft davon?

Wie sind die Beziehungen zu Politikern/Verwaltung (Landes- und Kommu-
nalebene)? Welche realen Verbindungen existieren (auf kommunaler Ebene)?



Welche Bedeutung haben die kommunalen Mehrheitsverhéltnisse und die
Parteizugehdrigkeit von Biirgermeistern und Landréten flir die Gewerkschaft?
Sind Gewerkschafter/innen in politischen Amtern auf landes- und Kommu-
nalebene? Welche Parteimitgliedschaften, Sympathien bestehen unter den
Gewerkschaftsmitgliedern?

Welche Einflussmoglichkeiten bestehen?

Werden sie genutzt? Wenn ja, wie?

Wer sind die Schliisselpersonen fiir den Einfluss der Gewerkschaften auf die
Landespolitik?

Welche regionalen politischen Konflikte, Koalitionen, Grabenkdmpfe existie-
ren?

Wen bzw. welche Parteien wéhlen Arbeitnehmer/innen/Gewerkschaftsmit-
glieder hauptsichlich?

Welche politischen Erwartungen formulieren die Mitglieder an die IG Metall
(wenn iiberhaupt)? Was soll sie ihrer Meinung nach politisch fordern?

Wie agiert die IG Metall landespolitisch? Wie agiert sie kommunalpolitisch?
Wie kooperiert sie im/mit dem DGB?

Wie haben sich die politischen Einflussmoglichkeiten der Gewerkschaften im
Bundesland und der Region in den letzten Jahren entwickelt? Falls verschlech-
tert: woran liegt das? (regionale Griinde)

Inwieweit betreibt die IG Metall Kooperationen/Biindnisse im Rahmen von
»Zivilgesellschaft*?

Spielen rechtsextreme Einstellungen eine Rolle?

In welchen Gremien sind IG Metall/DGB vertreten und was bringt das? (Wirt-
schaftsausschuss, Verwaltungsausschuss Arbeitsagentur: Weiterbildung? Aus-
wirkungen Hartz?, Priifungsausschiisse?)

Wie reagieren eigentlich die Politiker auf gewerkschaftliche Anliegen?

Regionale Sozialstruktur

Gibt es unter den Beschiftigten eine gemeinsame, spezifische regionale Iden-
titdt? Worin besteht die ggf.?

Gibt es nach Deiner Erfahrung einen Kreis von Leuten, die versuchen ,,Ge-
werkschaft zu leben®, also auch tiber den Betrieb hinaus zu vertreten? Wie
viele?

Wie sieht die Bevolkerungsstruktur in der Region aus?

Altersstruktur?

Abwanderung/Zuwanderung?

Minner/Frauen?
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Deutsche/Auslidnder/innen?

Wie ist Qualifikation in der Bevolkerung verteilt?

Wohngebiete von Besserverdienenden/mit gehduften sozialen Problemlagen?
Gelten irgendwelche dieser Faktoren als problematisch? Gibt es Antworten/
Gegenstrategien?

Zur Arbeitslosenstruktur:

Wie grof3 wird die stille Reserve in der Region geschitzt?

B Wie viele Menschen befinden sich in ,,Warteschleifen* und ,,beschéftigungs-
therapeutischen Maflnahmen?

B Ein-Euro-Jobs?

B Wie ist die Ausbildungssituation? Gibt es genug Ausbildungsplitze? Wie hoch
ist die Jugendarbeitslosigkeit?

B Wie grof} ist die Beschiftigungsliicke insgesamt?

.Drehbuch” Gruppenwerkstétten

Die Gespréche mit den betrieblichen Akteuren der lokalen IG Metall erfolgten in
Form von Gruppenwerkstitten (vgl. Bremer 2004). Das Verfahren der Gruppen-
werkstatt stellt eine Weiterentwicklung des Gruppendiskussionsverfahrens dar.
Die Methode schlieBt an methodologische Uberlegungen von Pierre Bourdieu
zum ,,Verstehen in der Sozialwissenschaft an (vgl. Bourdieu 1997) und ist ein-
gebunden in den Ansatz der sozialstrukturellen Milieu- und Akteursforschung.
Angekniipft wird an der Hypothese, dass Einstellungen und soziales Handeln
wie auch die gewerkschaftlichen Praxisformen nicht isoliert oder individualisiert
entstehen. Alltagliche und gesellschaftspolitische Erfahrungen stehen vielmehr in
engem Zusammenhang mit den lebensweltlichen Beziigen der Akteure und werden
interaktiv nach den Wahrnehmungs- und Bewertungsschemata des jeweiligen so-
zialen Milieus verarbeitet. Betriebliche und gewerkschaftspolitische Dispositionen
sind demnach eng mit dem Habitus und der Milieuzugehdrigkeit verbunden. Grup-
pendiskussionsverfahren bieten die Moglichkeit, sich diesen alltagskulturellen
Zusammenhingen feld- und themenbezogen analytisch zu ndhern, indem sie auf
eine alltagsnahe Kommunikation abzielen. Dabei kommen assoziative und kre-
ative Techniken zum Einsatz, die die Teilnehmer/innen zu einer (durchaus auch
kontroversen) Diskussion der vorgegebenen Themen anregen sollen. Die in Bild
und Ton aufgenommenen Interaktionsprozesse und Aussagen werden anschlie-
Bend protokolliert und transkribiert. Das Verfahren der Gruppenwerkstatt ermog-
lichen auf diese Weise eine vertiefte Analyse von milieu- und feldspezifischen
Handlungsdispositionen. Im Folgenden wird der Ablauf einer Gruppenwerkstatt
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entlang des zugrunde liegenden, vorher entwickelten ,,Drehbuchs® dokumentiert.
Der darin enthaltene Diskussionsleitfaden wurde jeweils abhdngig von Untersu-
chungsort und Befragungsgruppe spezifisch angepasst.

Begriiffung und Vorstellung
B BegriiBung; Anredeform? (Duzen/Siezen)
B Vorstellung (Namensschilder anfertigen, ,,Decknamen® mdglich)

Einleitung (5-10 Min)
(Erneute) Kurzvorstellung Forschungsprojekt
Vorstellung des Ablaufs (visualisieren): Es geht uns heute um folgende Themen,
iiber die wir mit Euch sprechen méchten:
Leben und Arbeiten in ...
- Betrieblicher Alltag
- Rolle der IG Metall (im Betrieb und dariiber hinaus)
- Anschlieend Sozialdatenbogen
B Noch ein Wort zu der Technik, die Ihr hier seht: Video, Tonaufnahme, Ano-
nymisierung, Einversténdnis
B Habt Ihr jetzt vorab noch Fragen?

Warming up (10-15Min)
B Fragen auf Flipchart:
- Wie ist zur Zeit meine berufliche Situation?
- In welchen privaten Verhiltnissen lebe ich?
- Was beschiftigt mich im Moment am meisten?
- Ich bin in der IG Metall, weil...

Diskussion: ,, Leben und Arbeiten in... " (60 - 90Min)

B Einstiegsfrage: Wie ist die derzeitige Situation in eurem Betrieb? Wie geht es
Euch mir Eurer Arbeit hier im Betrieb? [evtl. an AuBerungen aus der Vorstel-
lungsrunde ankniipfen. Gewerkschaft noch nicht ansprechen]

Leitfaden Diskussion (abhéngig vom Verlauf):

B Thema Region/regionale Identifikation

- Was fiir eine Position hat Euer Betrieb in der Region? Geltet Thr hier
als ein wichtiger Betrieb?

- Insgesamt gesehen: Was hat sich in den letzten 10, 20 Jahren vor allem
verdndert?

- Personliche Bindung an die Stadt/die Region; Dinge, auf die man stolz
sein kann?
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B Thema Betrieblicher Alltag

- Ggf. Uberleitungsfrage: Wie nehmt Ihr die Situation und die Stim-
mung im eigenen Betrieb oder auch in anderen Betrieben wahr?

- Hoffnungen/Befiirchtungen: Entwicklungsperspektiven des Betriebs in
den néchsten Jahren, fiihlt IThr Euch mir Euren Arbeitsplétzen sicher?

- Betriebsklima/Stimmung in der Belegschaft/aulerhalb des Betriebs

- Wichtigkeit des/der Einzelnen fiir den Betrieb; Anerkennung der Ar-
beitsleistung?

- Fiihlt Thr euch hier wohl und wollt bleiben oder gibt es auch welche,
die ... cher als Durchgangsstation betrachten und sich nicht an den Be-
trieb binden wollen?

- Gibt es bei Euch die Gefahr oder Drohungen vom Management, die
Produktion zu verlagern? Wenn ja: Was fiir Folgen hat/hatte das? Hat

es sich auf das Betriebsklima/die Situation der Beschiftigten ausgewirkt?

- Wie ist das Verhiltnis zwischen Gewerblichen und Angestellten im Be-
trieb? Gibt es da Konflikte?

- Einsatz von Leiharbeiter/innen: Wie nehmen die Festangestellten das
wahr?

- (ggf. weitere betriebsspezifische Fragen)

B Thema Betriebsrat (Fragen fiir Betriebsratsmitglieder)

- Wie ist das Verhiltnis Betriebsrat (BR) — Arbeitgeber? Kann man mit
der Geschiftsfiihrung verniinftig reden oder ist es ein standiger Kampf?

- Welche Handlungsmoglichkeiten hat der Betriebsrat und was macht er
alltdglich? Wie haben wir uns die ,,ganz normale‘ BR-Arbeit vorzu-
stellen?

- Welche Erfahrungen machen die Betriebsrite mit dem Angestelltenbe-
reich? Welche besonderen Anspriiche haben Angestellte? Ist der Ange
stelltenbereich {iberhaupt so einheitlich, oder gibt es da auch unter-
schiedliche Fraktionen? Welche?

B Thema Gewerkschaft

- Uberleitungsfrage: ,,Was sind denn in Eurem Arbeitsalltag Eure Erfah-
rungen mit der IG Metall?*

- Wie funktioniert die Interessenvertretung im Alltag? Welche Erwar-
tungen habt Ihr / hat die Belegschaft an den BR?

- Begleitung der betrieblichen Ebene durch die IG Metall:

- Zusammenarbeit Betriebsrat — Gewerkschaft?
- Auftreten von Gewerkschaftssekretiren im Betrieb?
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- Anspriiche an die Unterstlitzung durch die Hauptamtlichen der IG
Metall?

- Wo kommt Thr iiber den Betrieb hinaus mit der IGM in Beriihrung?
Habt Ihr schon mal an IG-Metall-Seminaren teilgenommen? Was hat
Euch das gebracht?

- Wie zufrieden seid Thr mit der IG Metall, evtl. Verdnderungswiinsche?

- Wie findet Ihr die politische Richtung der IG Metall (z.B. Rente mit 67)?

Politische Représentation

- Welche Partei vertritt am meisten eure politischen Uberzeugungen? /
Welche am wenigsten? / Verhéltnis Gewerkschaft- SPD bzw. Linkspartei

- Was heifit fiir Euch ,,soziale Gerechtigkeit*?

Vertiefung / Metaplankarten — Wichtiges auf den Punkt gebracht (20 Min)

Einleitung: Nachdem wir jetzt relativ viel iiber euren Betrieb und die Rolle
des Betriebsrats und der IG Metall diskutiert haben, wollen wir noch mal
festhalten, was denn fiir jede/n von Euch die wichtigsten Punkte daran sind.
Wir geben Euch jetzt Karten, auf die Thr bitte jeweils die Punkte schreiben
solltet, die Euch spontan einfallen zu drei Fragen, die wir Euch gleich stellen.
Thr habt ungefdhr 5 Minuten Zeit. Auf jede Frage nur ein Thema in wenigen
Stichworten. Max. 3 Antwortkarten pro Frage.
Bitte die Karten mit Namenskiirzeln versehen. Wenn alle fertig sind, sollen
die Karten angepinnt werden und jede/r noch mal kurz etwas dazu sagen.
Die Fragen lauten (an Metaplanwand visualisieren):

- Was sollte die IG Metall weiter machen wie bisher? (griin)

- Was sollte die IG Metall in Zukunft nicht mehr weiter machen? (weif3)

- Was sollte die IG Metall Neues machen? (blau)
Kartenvorstellung, Nachfragen, ggf. Diskussion zu den Karten (Zeit im Auge
behalten)

Abschluss der Gruppenwerkstatt — Sozialdatenbogen

Einleitung: Bevor wir zum Schluss kommen, haben wir noch einen Frage-
bogen vorbereitet. Wir brauchen fiir die Auswertung der Gruppendiskussion
in unserem Forschungsprojekt auch sogenannte ,,harte* Daten, um spéter die
Aussagen besser zuordnen und vergleichen zu kénnen.

Freiwilligkeit, Bedeutung fiir die Auswertung, Erlduterungen

Vorab ganz herzlichen Dank fiir die Teilnahme und alles Gute fiir Euch.
(Ausfiillen betreuen und ggf. Nachfragen beantworten)
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Sozialdatenbogen

Zum Schluss der Gruppenwerkstitten wurde den Befragten der hier kursorisch
wiedergegebene Sozialdatenbogen vorgelegt. Dieser ermdglichte es, getrennt von
den Gruppenwerkstitten fiir die Auswertung wesentliche Daten zu erfassen, ohne
dafiir den Verlauf der Gruppendiskussionen zu unterbrechen. Erhoben wurden
Angaben zu Vergemeinschaftungsform (Familienstand, Partner, Wohnort), Ver-
gemeinschaftungsstatus (Geschlecht, Alter, Religionsgemeinschaft), Sozialsta-
tus des Befragten (kulturelles und 6konomisches Kapital, territoriales Milieu),
Sozialstatus des Partners und der Geschwister (kulturelles Kapital und Beruf),
Sozialstatus der Eltern und GrofBeltern (kulturelles Kapital, Berufe, territoriales
Milieu, intergenerationelle Mobilitdt) sowie soziale und politische Partizipation
(Wahlpriferenz, Parteien, Verbénde, Vereine, Ehrenamt, Tageszeitungen) erfassen
sollte. Als systematische Ergdnzung der qualitativen Gespréchs- und Diskussions-
teile wurde im Sozialdatenbogen ein besonderes Gewicht auf Fragen zum Erwerb
von Schulbildung, zu Berufskarrieren und intergenerationeller Mobilitit gelegt.
Diese Angaben zielten vor allem darauf ab, die Ressourcen der Befragten und
damit auch ihre Handlungsdispositionen in den gewerkschaftlichen Praxisfeldern
besser einschétzen zu kdnnen.

Fragen zu Ausbildung und beruflicher Tdtigkeit

B hochster allgemeinbildender Schulabschluss sowie Altersangabe; fiinf Ant-
wortmdglichkeiten mit Nennung der tiirkischen und russischsprachigen Ent-
sprechungen

B hochster beruflicher Abschluss und Altersangabe, neun Antwortmdoglichkeiten

B erlernter und ausgeiibter Beruf sowie Angabe des Wirtschaftsbereichs; offene
Frage

B Stellung im Beruf, geschlossene Frage mit elf Antwortmdglichkeiten

B iberwiegend ausgeiibte Tatigkeiten im Beruf; geschlossene Frage mit 23 Ant-
wortmdglichkeiten; Mehrfachnennungen méglich

B Zeiten von Arbeitslosigkeit und in der Vergangenheit abweichend ausgeiibte
Berufe

B Qualifizierungsmafinahmen und Fortbildungen im und aufBlerhalb des Be-
triebes; offene Frage

Fragen zur Person
B Familienstand; sieben Antwortmdglichkeiten
B Anzahl und Alter der Kinder; offene Frage
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Angaben zu aktuellem Stadtteil/Wohnort, Wohndauer sowie zu fritheren
Wohnorten; offene Frage

Fragen zu Freizeit und Gewohnheiten

Freizeitaktivitdten; offene Frage; nur ausgefiillt sofern nicht im bereits im
Gesprich beantwortet

Lektiire von Zeitungen und Zeitschriften; offene Angabe der Zeitungen/Zeit-
schriften und drei Antwortmdglichkeiten zur Haufigkeit (tdglich/mehrmals
pro Woche/gelegentlich)

Mitgliedschaften und Zeitraum der Mitgliedschaften in Kirche oder Religions-
gemeinschaft, Gewerkschaft, Partei, Verein und Berufsverband; offene Frage
ehrenamtliches Engagement in zuvor genannten Organisationen mit Unter-
scheidung nach Herkunfts- und Aufnahmekontext und Angabe des Zeitraumes
Sonntagsfrage; offene Frage zu Parteipriferenz

Fragen zu personlichen Umfeld und Einkommen

feste Beziehung zu einem Partner/Partnerin; Staatsangehdrigkeit des Partners
hochster Schul- und berufsbildender Abschluss und des Partners; 14 Antwort-
moglichkeiten inklusive russischsprachiger und tiirkischer Entsprechungen bei
schulischen Abschliissen

erlernte und ausgeiibte Tétigkeit des Partners; offene Frage

Anzahl, Alter, Geschlecht, Schulabschluss sowie erlernte und ausgeiibte Ta-
tigkeiten der Geschwister

Schulabschluss, erlernter und ausgeiibter Beruf der Mutter und GroBeltern
miitterlicherseits

Schulabschluss, erlernter und ausgetibter Beruf des Vaters und der Grofeltern
viterlicherseits

Herkunftsland und Region/Stadt/Stadtteil der Eltern im Herkunftskontext
personliches Netto-Einkommen (monatlich); geschlossene Frage mit sechs
Antwortmdglichkeiten (unter 500; 500 bis 1.000; 1.000 bis 1.500; 1.500 bis
2.000; 2.000 bis 3.000; iiber 3.000)

Haushalts-Netto-Einkommen (monatlich); geschlossene Frage mit acht Ant-
wortmoglichkeiten (unter 500; 500 bis 1.000; 1.000 bis 1.500; 1.500 bis 2.000;
2.000 bis 3.000; 3.000 bis 4.000; 4.000 bis 5.000)
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