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REPORT

Neue Arbeitswelten, neue Strategien:
Die Organisierung von Angestellten
als organisationspolitische Heraus-
forderung der Gewerkschaften im
Industriesektor

Thomas Haipeter, Sophie Rosenbohm und
\ Angelika Kiimmerling

Die Industriebranchen erleben einen grundlegenden Wandel der Beschafti-
gungsstruktur: Der Anteil vor allem der hoherqualifizierten Angestellten an
den Beschaftigten nimmt kontinuierlich zu.

Mit dem relativen Riickgang der (Fach-)arbeiter*innen erodiert die traditio-
nelle Basis der gewerkschaftlichen Organisationsmacht; die Organisierung
der Angestellten wird deshalb zu einer zentralen Zukunftsfrage fir die Ge-
werkschaften.

Unsere Befragungsergebnisse zeigen: Angestellte — und unter ihnen auch
die Nicht-Gewerkschaftsmitglieder — schreiben den Gewerkschaften zwar
einen hohen gesellschaftlichen Stellenwert zu, schatzen deren Relevanz fiir
ihre personliche Arbeitssituation jedoch geringer ein; und weniger als die
Halfte der Befragten hat tiberhaupt Kontakt zu Gewerkschaften.

Die Gewerkschaften haben eine Reihe neuer und vielversprechender Initia-
tiven zur Organisierung von Angestellten entwickelt; dennoch wird der An-
gestelltenpolitik noch nicht die notwendige Prioritdt zugewiesen.

Aktuelle Forschungsergebnisse aus dem Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ),
Universitat Duisburg-Essen
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1 Einleitung

In den letzten zwei Dekaden zeigt sich eine deutliche
Verschiebung in der Beschaftigtenstruktur des Ver-
arbeitenden Gewerbes in Deutschland: Wahrend
der Anteil der Beschaftigten im direkten Produk-

tionsprozess abnimmt, steigt der Anteil der Ange-
stellten in den indirekten Bereichen der Produktion,
in Verwaltungs- und Vertriebsbereichen und vor al-
lem in der Forschung und Entwicklung an. Daten des
Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) zeigen diese
Entwicklung sehr eindriicklich (siehe Abbildung 1).

Abbildung 1: Anteil von Arbeiter*innen und Angestellten im Verarbeitenden Gewerbe im Zeitverlauf
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Quelle: Eigene Berechnung und Darstellung. Datenquelle: SOEP, Version 38.1.; abhdngig Beschéftigte im Alter
zwischen 18 und 65 Jahren; Verarbeitendes Gewerbe; basierend auf der Selbsteinschdtzung der Befragten.

Basierend auf der Selbsteinschatzung der Befragten
zu ihrem Beschaftigungsstatus hat sich demnach der
Anteil der Angestellten seit 2008 von rund 40 % auf
Uber 70 % im Jahr 2021 erhéht. Das Jahr 2012 mar-
kiert dabei einen Wendepunkt. Erstmals Uberstieg
zu diesem Zeitpunkt der Anteil der Angestellten im
Verarbeitenden Gewerbe den der Arbeiter*innen,
und seitdem setzt sich dieser Trend fort.! Hinter die-
ser Entwicklung stehen vielfaltige Veranderungspro-
zesse in den Unternehmen. Dazu zdhlen die Rationa-
lisierung und Verlagerungen von Arbeitspldatzen im
Produktionsbereich ins Ausland, die wachsende Be-
deutung von Angestelltentatigkeiten in der For-
schung und Entwicklung sowie der Software-

1 Im Unterschied zur Selbsteinschatzung der Befragten auf Basis der
SOEP-Daten, lasst sich der Anteil der Angestellten im Verarbeitenden
Gewerbe auch auf Basis der Internationalen Standardklassifikation der
Berufe (ISCO) bestimmen. Basierend auf dieser Methode weisen die

entwicklung oder auch die Bedeutungszunahme wis-
sensintensiver Dienstleistungen.

Diese Strukturverschiebung stellt eine zentrale
Herausforderung fiir die Industriegewerkschaften
dar, deren Organisationsmacht sich traditionell aus
einem hohen Organisierungsgrad unter den
Beschaftigten im Produktionsbereich speist. Hinge-
gen ist der Anteil der Angestellten, die einer
Gewerkschaft angehoren, deutlich  geringer
ausgepragt. Hinzu kommt, dass gerade die hoher-
qualifizierten  Angestellten eine  strukturelle
Machtposition in den Betrieben haben, die aus ihren
spezifischen und nachgefragten Qualifikationen —

Daten des EU Labor Force Surveys fir Deutschland aus, dass Angestellte
mittlerweile rund 52% der Beschéftigten im Verarbeitenden Gewerbe
ausmachen. Diese Unterschiede sind dabei auf die unterschiedlichen
methodischen Zugange zurickzufiihren.
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Stichwort Fachkraftemangel — sowie aus ihrer geho-
benen Stellung in den betrieblichen Hierarchien re-
sultiert.

Je starker also der Anteil der Arbeiter*innen zuriick-
geht, desto grolRer ist die Gefahr, dass die Industrie-
gewerkschaften ihre Organisationsmacht — und da-
mit auch ihre Durchsetzungsfahigkeit in Tarifver-
handlungen, ihre Ressourcenstadrke und ihre gesell-
schaftliche Stellung — verlieren. Fir die Industriege-
werkschaften ist damit die Frage, wie sie Angestellte
organisieren kdnnen, von zentraler organisationspo-
litischer Bedeutung. Angestelltenpolitik wird zu ei-
ner duRerst wichtigen, wenn nicht sogar existenziel-
len Aufgabe.

Vor diesem Hintergrund richtet dieser Report das
Augenmerk auf die Ausgangsbedingungen, Heraus-
forderungen sowie Ansatzpunkte der gewerkschaft-
lichen Organisierung von Angestellten im Verarbei-
tenden Gewerbe in Deutschland. Folgende Fragen
stehen dabei im Zentrum:

e Welche Charakteristika zeichnen die Be-
schaftigungs- und Arbeitsbedingungen von An-
gestellten im Verarbeitenden Gewerbe aus?

e Welche Interessen und Orientierungen der
Angestellten lassen sich mit Blick auf die Rolle
und Funktion der Gewerkschaften feststellen?

¢ Welche Ansatzpunkte bieten sich hieraus fur
die Ansprache und die gewerkschaftliche Orga-
nisierung von Angestellten, welche Beispiele
lassen sich bei Gewerkschaften im Verarbeiten-
den Gewerbe hierfur finden, und wie sind diese
Beispiele einzuschatzen?

Zur Beantwortung dieser Fragen nutzen wir zum ei-
nen Ergebnisse einer eigens durchgefiihrten stan-
dardisierten Befragung von Angestellten im Verar-
beitenden Gewerbe (siehe Abschnitt 3), die erstmals
umfassende Einblicke in die gewerkschaftliche Ori-
entierung dieser Beschaftigungsgruppe bietet. Zum
anderen verbinden wir dies mit Erkenntnissen aus
Workshops zu gewerkschaftlichen Ansatzen und Ini-
tiativen zur Organisierung von Angestellten, die wir
mit Gewerkschaftsexpert*innen der IGBCE und der
IG Metall gefiihrt haben (Abschnitt 4). Angesichts
der organisationspolitischen Bedeutung fir die Ge-
werkschaften kann die vorliegende Analyse dabei
helfen, die Tragweite der Herausforderung besser
einzuordnen und Ansatzpunkte fiir die Ansprache
von Angestellten herauszuarbeiten. Sie bietet dar-
Uber hinaus nitzliche Einblicke in bestehende

gewerkschaftliche Ansatze zur Organisierung von
Angestellten.

Der Blick auf Angestellte, ihre Beschaftigungs- und
Arbeitsbedingungen sowie ihre spezifischen Interes-
sen ist dabei keine grundsatzlich neue Forschungs-
perspektive, zdhlte die Auseinandersetzung mit den
Bewusstseinsformen und Orientierungen von Ange-
stellten und die Frage ihrer Verortung in der Klassen-
struktur doch lange Zeit zu einem wichtigen Thema
der Soziologie (u.a. Lederer 1912; Erikson und Gold-
thorpe 1992; Wright 1997), insbesondere auch der
Arbeits- und Industriesoziologie (u.a. Bahrdt 1958;
Baethge und Oberbeck 1986; Kotthoff und Wagner
2008; Littek und Heisig 1987; siehe zum Uberblick
auch Haipeter 2016a; Haipeter et al. 2024). Mit der
zunehmenden Hinwendung zu Entwicklungen wie
der Dienstleistungsgesellschaft und der Nutzung
neuer Kategorien wie die der Wissensarbeit verlor
die ,Angestelltenperspektive” allerdings an Bedeu-
tung. Dem vorausgegangen waren zudem Entwick-
lungen wie die Vereinheitlichung und Zusammen-
flihrung der Sozialversicherung fir Angestellte und
Arbeiter*innen, die Aufhebung der Trennung im Be-
triebsverfassungsgesetz sowie die Verhandlung von
einheitlichen Entgelttarifvertragen statt getrennter
Lohn- und Gehaltstarifvertrage.

Nichtsdestotrotz bildet die Unterscheidung zwi-
schen ,,Gewerblichen” und , Angestellten” bzw. ,,di-
rekt“ und ,indirekt” tatigen Beschaftigten auch
heute noch die betriebliche Realitdt ab und findet
sich als haufig genutzte Unterscheidungskategorie in
den Betrieben wieder. Insbesondere vor dem Hin-
tergrund der geschilderten Strukturverschiebungen
und den damit verbundenen organisationspoliti-
schen Herausforderungen fiir die Gewerkschaften
erscheint es uns daher sinnvoll, die Orientierungen
und Interessen dieser Beschaftigtengruppe wieder
starker in den Fokus zu riicken.

Die folgenden Ausfiihrungen basieren auf ausge-
wahlten Ergebnissen des Projekts ,Better Represen-
tation of White Collar Workers for a Sustainable Fu-
ture of Industrial Relations in Manufacturing” (BE-
REP), das von der Europdischen Kommission gefor-
dert und das wir gemeinsam mit industriAll Europe,
dem europdischen Dachverband der Industriege-
werkschaften des Verarbeitenden Gewerbes, durch-
geflihrt haben. Wahrend wir im Projekt die zentralen
Entwicklungstrends von Angestelltenarbeit im Ver-
arbeitenden Gewerbe im europaischen Vergleich so-
wie die gewerkschaftlichen Strategien und Instru-
mente zur Organisierung von Angestellten in
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unterschiedlichen europaischen Landern in den Blick
genommen haben (siehe hierzu ausfiihrlich Haipeter
et al. 2024), konzentrieren wir uns in diesem Report
auf zentrale Entwicklungen in Deutschland. Damit
aktualisieren und erweitern wir zugleich unsere ei-
genen Forschungsbefunde zur Interessenvertretung
von Industrieangestellten (Haipeter 2016b; Haipeter
et al. 2016).

Der Report ist wie folgt aufgebaut: Im folgenden Ab-
schnitt 2 beschreiben wir unser methodisches Vor-
gehen und unsere Datengrundlage. Abschnitt 3 fasst
zunachst zentrale Befunde unserer Befragung zu den
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen von Ange-
stellten im Verarbeitenden Gewerbe zusammen, um
dann vertieft auf die Interessen und gewerkschaftli-
chen Orientierungen dieser Beschaftigtengruppe zu
blicken. Abschnitt 4 analysiert, welchen Stellenwert
die Organisierung und Interessenvertretung von In-
dustrieangestellten in den beiden groRen Industrie-
gewerkschaften IG Metall und IGBCE haben, stellt
deren Initiativen zur Organisierung von Angestellten
vor und diskutiert Chancen und Grenzen dieser Prak-
tiken. AbschlieBend werden die Ergebnisse resi-
miert und Perspektiven der Organisierung dieser Be-
schaftigtengruppe diskutiert (Abschnitt 5).

2 Daten und Methoden

Zur Gruppe der Angestellten im Verarbeitenden Ge-
werbe liegen bislang kaum quantitative Daten vor.
Zwar lasst sich diese Gruppe in vorliegenden Sekun-
dardatenbestdanden — wie dem European Labor
Force Survey, dem European Working Conditions
Survey (EWCS) oder dem SOEP — abgrenzen; auf die-
ser Grundlage konnten wir erste Analysen der Be-
schaftigungs- und Arbeitsbedingungen durchfihren
(Haipeter et al. 2024). Zugleich stellt sich aber oft-
mals die Herausforderung kleiner Fallzahlen und un-
einheitlicher Definitionen. So beruht die Zuordnung
zu der Gruppe der Arbeiter*innen oder der Ange-
stellten im SOEP auf der Selbstzuschreibung der Be-
fragten, im EWCS und im ELFS dagegen erfolgt sie
nur Gber den Proxy ,Tatigkeit”. Beide Vorgehens-
weisen sind fehleranfillig. Zudem fehlen — und dies
ist fur unser Erkenntnisinteresse besonders relevant
— in den Sekundardaten Angaben dariiber, welche
Interessen und Orientierungen die Angestellten mit

2 lm Rahmen des Projektes wurden zudem weitere Befragungen in Finn-
land und Frankreich durchgefiihrt (Haipeter et al. 2024). Die Datenerhe-
bung fand im Zeitraum 15.02.2024 bis 23.02.2024 statt.

Blick auf die Rolle und Funktion der Gewerkschaften
erkennen lassen.

Vor diesem Hintergrund haben wir im Rahmen des
BEREP-Projektes eine eigene quantitative Befragung
von rund 1.000 Angestellten im Verarbeitenden Ge-
werbe in Deutschland durchgefiihrt, in der wir Ar-
beitsbedingungen, Interessen und Orientierungen
von Industrieangestellten mit Blick auf die Rolle und
Funktion der Gewerkschaften erhoben haben. ?

Die Daten wurden mittels einer standardisierten On-
line-Befragung im Rahmen eines Online-Access-Pa-
nels erhoben. Stichproben auf der Grundlage von
Online-Access-Panels sind eine kostenglinstige Al-
ternative zu herkdmmlichen Methoden, insbeson-
dere wenn es um ,schwierige” Zielgruppen geht
oder um solche, die in der Bevolkerung unterrepra-
sentiert sind und durch eine Zufallsauswahl in allge-
meinen Bevolkerungsbefragungen nur schwer er-
reicht werden konnten. Diese Vorteile gehen jedoch
mit einer eingeschrankten Reprasentativitat einher,
was bei der Interpretation der Daten bericksichtigt
werden muss. Nichtsdestotrotz kann mit den auf
diese Weise erhobenen Daten eine Leerstelle der
existierenden Datenquellen —welche Interessen und
Orientierungen Angestellte mit Blick auf die Rolle
und Funktion der Gewerkschaften aufweisen — erst-
mals ausgeleuchtet werden.

Um nicht nur die Perspektive der Angestellten be-
ricksichtigen zu kénnen, sondern auch Einblicke in
bestehende gewerkschaftliche Ansatze und Initiati-
ven zur Organisierung von Angestellten zu bekom-
men, haben wir zudem thematisch fokussierte On-
line-Workshops mit insgesamt 34 Gewerkschafts-
expert*innen in acht europdischen Landern durch-
gefiihrt (siehe ausfihrlich Haipeter et al. 2024). In
Form von Gruppeninterviews (siehe Abschnitt 4)
wurden dabei Themen wie Handlungsorientierun-
gen der Angestellten, Zielsetzungen und Strategien
der gewerkschaftlichen Angestelltenpolitik sowie
praktische Erfahrungen und Herausforderungen fiir
die Zukunft diskutiert. Im Rahmen dieses Reports
konzentrieren wir uns auf die Einblicke der beiden
Workshops mit Expert*innen der IGBCE und der IG
Metall.
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3 Ergebnisse der quantitativen Online- etwas hoher als der der Frauen mit 44,5 % (Diverse

Befragung in Deutschland?

0,3 %, k.A. 0,1 %). Das Durchschnittsalter der Befrag-

ten betrug 39,6 Jahre, wobei Manner im Mittel 2,1
Jahre alter waren als Frauen (Méanner: 40,5 Jahre,
3.1 Stichprobenbeschreibung Frauen 38,4 Jahre). Die Befragten wiesen ein tber-
durchschnittlich hohes Bildungsniveau auf, das sich

Insgesamt haben wir Antworten von 1.051 Befrag-
ten erhalten, dabei war der Manneranteil mit 55,1 % spiegelt (Abbildung 2).

Abbildung 2: Bildungsniveau und berufliche Statusgruppenzugehdérigkeit nach Geschlecht
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der BEREP-Online-Befragung, n = 1.051.

3 Wir danken Thorsten Kalina fiir die Unterstiitzung bei der Auswertung
der Daten.

auch in ihren jeweiligen Tatigkeitsprofilen wider-
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Die Befragten arbeiten vor allem in gréReren und
GroRbetrieben (0-49 Beschéftigte 13,2 %; 50 — 199
Beschaftigte: 20,1 %; 200-499 Beschaftigte: 21,1 %;
500-1999 Beschaftigte: 20 % und 2000+ Beschaf-
tigte: 25,6 %), was in der Tendenz der Beschaftigten-
struktur des Verarbeitenden Gewerbes entspricht
(Statistisches Bundesamt 2024).% Insgesamt 57,7 %
der Beschaftigten unserer Befragung geben an, sie
wirden gemal Tarif bezahlt (Manner: 60,2 % vs.
Frauen 54,3 %), 34,3 % arbeiten in nicht tarifgebun-
denen Betrieben (Manner: 31,5 %, Frauen: 38 %)
und 8 % werden auRertariflich bezahlt (Manner:
8,3 %, Frauen: 7,7 %). Die Gberwiegende Mehrheit
der Befragten besitzt einen unbefristeten Arbeits-
vertrag (93,4 %).> Zum Zeitpunkt der Befragung sind
28,8 % der Teilnehmer*innen Mitglied in einer Ge-
werkschaft, Manner dabei etwas haufiger (30,5 %)
als Frauen (27,2 %). Gewerkschaftsmitglieder arbei-
ten — nicht Gberraschend — haufiger in grofReren Be-
trieben als ihre nicht organisierten Kolleg*innen (Be-
triebe ab>=500 Beschéftige: Mitglieder: 53,2 %,
Nichtmitglieder: 42,5 %). Damit verbunden geben
Gewerkschaftsmitglieder auch deutlich haufiger als
ihre nicht-organisierten Kolleg*innen an, gemaR ei-
nem Tarifvertrag bezahlt zu werden (84,7 % vs.
46,2 %). AuRertariflich bezahlt werden 4,3 % der Ge-
werkschaftsmitglieder und knapp jeder zehnte nicht
gewerkschaftlich organisierte Beschaftigte (9,7 %).

Gewerkschaftsmitglieder sind tendenziell etwas jlin-
ger als Nicht-Organisierte (39,3 Jahre vs. 39,8 Jahre),
der Unterschied ist aber nicht signifikant. Die Ge-
werkschaftsmitglieder unserer Stichprobe sind ten-
denziell haufiger als Nichtmitglieder in héheren Po-
sitionen anzutreffen. 49,5 % sind angestellt mit qua-
lifizierter Tatigkeit (Nichtmitglieder: 55 %), 42,8 %
sind angestellt mit hochqualifizierter Tatigkeit
(Nichtmitglieder: 40,9 %) und 7,7 % weisen umfas-
sende Fihrungsaufgaben auf (Nichtmitglieder:
4,1 %).

3.2 Subjektive Einschatzung der Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen von Ange-
stellten im Verarbeitenden Gewerbe

Der vertieften Analyse der Interessen und gewerk-
schaftlichen Orientierung von Angestellten im

4 Zu beachten ist, dass mit der methodischen Anlage als Beschiftigten-
befragung nur begrenzt Aussagen Uber betriebliche Kontexte — u.a. auf-
grund der begrenzten Fallzahlen lber Angestellte in kleinbetrieblichen
Kontexten — getroffen werden kénnen

Verarbeitenden Gewerbe stellen wir zusammenfas-
sende Anmerkungen zu den Arbeits- und Beschafti-
gungsbedingungen dieser Beschaftigtengruppe vo-
ran (siehe hierzu ausfihrlich Haipeter et al. 2024).
Dies ist nicht nur fir die Einordnung und das Ver-
standnis der Interessen und gewerkschaftlichen Ori-
entierungen dieser Beschaftigtengruppe von Bedeu-
tung, sondern zeigt auch inhaltliche Anknlpfungs-
punkte flr die Gewerkschaften auf.

Die Arbeit mit einem Computer gehort inzwischen
flr die deutliche Mehrheit der Befragten zum beruf-
lichen Alltag (82 % der Befragten gaben an, dies im-
mer/haufig zu nutzen und auch Online-Meetings
(50 %) sowie die Arbeit im Home-Office (31 %) ist
mittlerweile bei vielen Beschaftigten fester Bestand-
teil der taglichen Arbeitsrealitdt. Befragt danach,
was Angestellten an ihren Beschaftigungs- und Ar-
beitsbedingungen besonders wichtig ist, zeigt sich,
dass eine gute und angemessene Bezahlung (89 %
hohe/sehr hohe Zustimmung), ein sicherer Arbeits-
platz (88 %), eine gute Work-Life-Balance (84 %),
selbststandiges Arbeiten und Entscheiden (80 %) so-
wie die freie Gestaltung der Arbeitszeit (76 %) zu ih-
ren wichtigsten Erwartungen zdhlen. Die Arbeitsrea-
litat entspricht in der Wahrnehmung der Angestell-
ten zumindest in Teilen durchaus diesen Erwartun-
gen. So stimmt eine Mehrheit der Befragten den
Aussagen zu, ihre Arbeit sei gut bezahlt (62 % stim-
men der Aussage vollkommen oder eher zu), ermog-
liche ihnen, ihr Wissen und Kénnen weiterzuentwi-
ckeln (62 %) und werde als sinnstiftend (61 %) er-
lebt.

Vergleichsweise kritischer werden hingegen die ei-
genen Aufstiegschancen (47 % sehr hohe/hohe Zu-
stimmung) sowie die Weiterbildungsmaoglichkeiten
bewertet (48 %). Und rund die Hélfte der Befragten
wiinscht sich zudem noch mehr Méglichkeiten, Ar-
beit, Freizeit und Familie miteinander verbinden zu
konnen (52 %). Zugleich gibt knapp die Halfte der Be-
fragten an, dass die Arbeitszeit nach den eigenen Be-
dirfnissen gestaltet werden konne (49,5%
hohe/sehr hohe Zustimmung). Und 46 % berichten,
dass sie Entscheidungen, die fiir die eigene Arbeit
wichtig sind, beeinflussen kénnen. Dies verweist auf
das Vorhandensein von  Autonomie- und

5> Sechs Befragte geben an, sich gegenwartig in Ausbildung zu befinden.
Diese sechs Personen werden aus der weiteren Analyse ausgeschlossen,
da davon auszugehen ist, dass sich ihre Arbeitsrealitdt und Arbeitsbedin-
gungen deutlich von denen der anderen Befragten unterscheiden. Die
folgenden Analysen basieren daher auf einer Gesamtzahl von n = 1.045.
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Entscheidungsspielrdumen. Allerdings, und das ist
die andere Seite der Medaille, trifft dies auf eine be-
trachtliche Minderheit der Befragten zugleich nicht
zu.

Ahnliches l3sst sich auch im Hinblick auf Arbeitsin-
tensivierung, Zeitdruck sowie allgemeiner Wert-
schatzung (von Kunden, Kolleg*innen oder Vorge-
setzten) feststellen. Abbildung 3 zeigt, dass zwar die
Uberwiegende Mehrheit solchen Situationen deut-
lich seltener als ,immer” oder ,haufig” ausgesetzt
ist. Dennoch berichten mit 38 % deutlich mehr als
jede*r dritte Befragte davon, dass er/sie sich hufig

oder sogar immer bei der Arbeit gehetzt fiihlte oder
unter Zeitdruck stiinde, knapp jede*r Vierte muss
haufig oder sogar immer Abstiche bei der Qualitat
der eigenen Arbeit machen, um das Arbeitspensum
zu schaffen, jede*r Flinfte erledigt unbezahlte Arbeit
auBerhalb der normalen Arbeitszeit fiir den Betrieb
und 17 % erfahren immer oder haufig, dass sie von
anderen Menschen im Zusammenhang mit ihrer Ar-
beit (Vorgesetzte, Kolleg*innen oder Kund*innen)
respektlos oder herablassend behandelt werden.
SchlieBlich berichten auch rund 42 % der Befragten,
dass sie in den letzten zwolf Monaten mehr Arbeit
als vorher in der gleichen Zeit erledigt hatten.

Abbildung 3: Einschatzung von Zeitdruck und Arbeitsintensivierung durch Angestellte im Verarbeitenden Gewerbe
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Quelle: Eigene Auswertungen, n = 1.045, abgetragen sind die Anteile der Befragten, die angeben, dass diese Situation
,immer“ oder , haufig” in ihrem Arbeitsalltag auftritt.

Insgesamt verweisen die Ergebnisse somit durchaus
auf ambivalente Arbeitsbedingungen der Angestell-
ten. Auf der einen Seite erscheint ein groRerer Teil
der Angestellten relativ zufrieden mit ihrer Bezah-
lung, den Moglichkeiten, ihre Arbeitszeiten nach ih-
ren Bedirfnissen zu gestalten oder auch der Sinnhaf-
tigkeit ihrer Arbeit. Dies gilt jedoch nicht fiir alle. Un-
terstrichen wird dies auch dadurch, dass ein erhebli-
cher Teil der Befragten tber Zeitdruck bei der Arbeit
und eine Intensivierung der an sie gestellten

Anforderungen berichtet. Und auch bei Themen wie
Weiterbildungsmoglichkeiten und Karrierechancen
wird noch Verbesserungsbedarf gesehen.

3.3 Interessen und gewerkschaftliche Orien-
tierung von Angestellten im Verarbei-
tenden Gewerbe

Wie oben beschrieben, werden zwar rund 46 % der
Befragten nach Tarif bezahlt, sind aber trotzdem
nicht Mitglied in einer Gewerkschaft. Im Folgenden




2025 | 01

geht es uns daher darum, zu verstehen, welche Ein-
stellungen Angestellte zu Gewerkschaften haben,
was lhre Vorstellungen und Wiinsche an Gewerk-
schaftsarbeit sind und welche Themen aus Sicht der
Beschéftigten von Gewerkschaften starker verfolgt
werden sollten. Wir schauen uns dazu in einem ers-
ten Schritt die Einstellungen der Befragten insge-
samt an und analysieren dann eventuelle Unter-
schiede in Abhangigkeit einer Gewerkschaftsmit-
gliedschaft.

Zunachst zeigen die Daten, dass die Befragten die Ar-
beit von Gewerkschaften generell als (sehr) wichtig

einschatzen. Rund 92 % der Gewerkschaftsmitglie-
der halten die Arbeit der Gewerkschaften generell
fiir (sehr) wichtig; eine Position, die auch von rund
zwei Dritteln der Nichtmitglieder geteilt wird. Weni-
ger wichtig wird die Gewerkschaftsarbeit allerdings
von den Befragten fiir die eigene Person einge-
schatzt (vgl. Abbildung 4). Hierbei zeigen sich deutli-
che Unterschiede in Abhangigkeit der Gewerk-
schaftsmitgliedschaft. Wahrend rund 80 % der Ge-
werkschaftsmitglieder eine Wichtigkeit fiir die ei-
gene Person anerkennen, ist dies bei den Nichtmit-
gliedern nur bei 40 % gegeben.

Abbildung 4: Einschatzung der Wichtigkeit der Arbeit von Gewerkschaften generell und fiir die eigene Person (in
Abhéangigkeit der Gewerkschaftsmitgliedschaft und insgesamt)
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Quelle: Eigene Auswertungen, n = 1.045, abgetragen sind die Anteile der Befragten, die ,sehr wichtig” oder ,wichtig”

angegeben haben.

Vor diesem Hintergrund haben wir die Beschaftigten
gefragt, welches Bild sie von Gewerkschaften und ih-
ren Vertreter*innen haben. Dazu wurde ihnen eine
Liste von positiven und negativen Aussagen lUber Ge-
werkschaften vorgelegt, mit der Bitte, das AusmafR
ihrer Zustimmung auf einer funfstufigen Skala (1 =
stimme ganz und gar zu, 5 = stimme ganz und gar
nicht zu) abzutragen. Die wichtigsten sechs Eigen-
schaften sind in Abbildung 5dargestellt (die vollstan-
dige Itemliste findet sich in Haipeter et al. 2024). Da-
bei zeigt sich, dass die fiinf Aussagen, die die

hochsten Zustimmungswerte erhalten, allesamt po-
sitive Statements sind. Zudem gilt insgesamt, dass
die Einstellungen derjenigen, die Mitglied einer Ge-
werkschaft sind, den Gewerkschaften gegeniber
deutlich positiver ausfallen als die der Nichtmitglie-
der. Allerdings —und das ist vor dem Hintergrund des
beschriebenen Wandels der Beschaftigtenstruktur
im Verarbeitenden Gewerbe von hohem Interesse —
ist ein substanzieller Anteil der Befragten der An-
sicht, dass Gewerkschaften eher fiir Arbeiter*innen
als fir Angestellte zustandig seien.
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Abbildung 5: Gewerkschaftsbilder von Angestellten in der Industrie insgesamt und in Abhangigkeit von einer

Gewerkschaftsmitgliedschaft
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Quelle: Eigene Auswertungen, n = 1.045, abgetragen sind die Anteile der Befragten, die einer Aussage ,,ganz und gar”

oder ,eher” zustimmten.

Fur Gewerkschaften bedeutet das, den Transfer vom
»allgemein wichtigen gesellschaftlichen Gut” hin zur
personlichen Bedeutsamkeit zu bewaltigen. Vor die-
sem Hintergrund haben wir alle Angestellten unse-
rer Stichprobe befragt, welche Ziele Gewerkschaften
aus ihrer Sicht starker verfolgen sollten. Und von
denjenigen, die bereits Mitglied in einer Gewerk-
schaft sind, wollten wir wissen, aus welchen Grin-
den sie einer Gewerkschaft beigetreten sind.

Abbildung 6 stellt die aus Sicht der Befragten — ge-
trennt fir Gewerkschaftsmitglieder und Nichtmit-
glieder — funf wichtigsten Ziele dar, die Gewerk-
schaften zukiinftig starker verfolgen sollten.® Dabei
zeigt sich erstens, dass sowohl die Mitglieder als
auch die Nichtmitglieder klassische Kernaufgaben

6 Die vollstandige Liste findet sich bei Haipeter et al. 2024.

der Gewerkschaften wie Standort- und Beschafti-
gungssicherung, das Durchsetzen von Lohnerhéhun-
gen, die Aushandlung von Tarifvertragen und die Un-
terstitzung bei Konfliktfallen mit dem Arbeitgeber
als die wichtigsten Aufgaben von Gewerkschaften
einschatzen. Zwar gibt es zwischen Mitgliedern und
Nichtmitgliedern Unterschiede in den Anteilen und
der Reihenfolge — Mitglieder weisen generell h6here
Zustimmungswerte auf —, aber die Ubereinstim-
mung bei den Zielsetzungen zwischen beiden Grup-
pen ist Gberaus deutlich. Dies gilt auch fiir die bes-
sere Vereinbarkeit von Familie und Beruf, ein inzwi-
schen zentrales Anliegen der Arbeitszeitpolitik der
deutschen Gewerkschaften: Sowohl Mitglieder als
auch Nichtmitglieder sehen darin ein wichtiges Ziel
fiir die gewerkschaftliche Arbeit.
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Abbildung 6: Welche Ziele sollten Gewerkschaften starker verfolgen — Top 5 aus der Sicht von Gewerkschafts-
mitgliedern und Nichtmitgliedern
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Die von den Beschaftigten formulierten Wiinsche an
die Gewerkschaften kénnen Gewerkschaften Orien-
tierung bei der Ansprache von Mitgliedern, aber
auch von moglichen Neumitgliedern geben. Vor dem
Hintergrund der Neugewinnung von Mitgliedern ist
auch interessant zu erfahren, welche Griinde Ge-
werkschaftsmitglieder retrospektiv fiir ihren Eintritt
in die Gewerkschaft angeben. Abbildung 7 stellt die
Grinde in der Reihenfolge der Haufigkeit ihrer

Nennung dar. Dabei zeigt sich, dass eine positive
Grundhaltung gegeniiber Gewerkschaften der
hochste Motivator zu sein scheint, in eine Gewerk-
schaft einzutreten. Allerdings spielen auch konkrete
Erfahrungen mit Gewerkschaftsarbeit eine Rolle. Es
ist also ein Mix aus positiver Grundeinstellung und
konkreten Erfahrungen, die die Mitglieder — zumin-
dest in der Retrospektive — bewogen haben, in die
Gewerkschaft einzutreten.

Abbildung 7: Grinde fiir den Eintritt in die Gewerkschaft (Mehrfachantworten maoglich)
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o
=
o

Quelle: Eigene Auswertungen n = 303.

Allerdings hatte nur eine Minderheit der Befragten
(41 %) Gberhaut bereits Kontakt zu Gewerkschaften.
Unter den Nichtmitgliedern bestatigen sogar nur
27 % Kontakte zur Gewerkschaft. Diese konkreten
Erfahrungen mit Gewerkschaften, die zumeist durch
personliche Ansprache entstehen, konnen daher als
echter Engpassfaktor fiir Mitgliedereintritte be-
trachtet werden. Dies leitet Uber zu der Frage, wel-
che Initiativen die Gewerkschaften — und mit ihnen
die Betriebsrate als Interessenvertretungen der Be-
schaftigten im Betrieb — entwickelt haben, um die di-
rekte Ansprache der Angestellten auszuweiten und
Angestellte erfolgreicher zu organisieren.

4 Organisierung und Reprasentation von
Industrieangestellten — die Praxis von
IGBCE und IG Metall

Die Beantwortung dieser Frage stiitzt sich auf die Er-
gebnisse der Workshops, die wir getrennt mit drei
Expert*innen der IG Metall und vier Expert*innen
der IGBCE durchgefiihrt haben, die jeweils fiir Ange-
stelltenarbeit in ihren Gewerkschaften — den beiden
groRten deutschen Industriegewerkschaften — ver-
antwortlich sind. Die Expert*innen arbeiten sowohl
in den Vorstandsbereichen der Gewerkschaften als
auch auf den Ebenen von Bezirken oder Geschafts-
stellen. Die Befunde der Workshops werden mit
zwei Schwerpunkten beleuchtet: erstens dem
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Stellenwert, den die Organisierung von Angestellten
in beiden Organisationen hat, und zweitens den
Praktiken der Organisierung, die auf dieser Grund-
lage jeweils schwerpunktmafig entwickelt wurden.

4.1 Relevanz des Themas und gewerkschaft-
liche Strukturen

Trotz des langfristigen Strukturwandels der Beschaf-
tigung spielte die Angestelltenarbeit in beiden Ge-
werkschaften lange Zeit nur eine randstandige Rolle.
Dies hat sich im letzten Jahrzehnt erkennbar veran-
dert: Die Organisierung von Industrieangestellten
gilt in beiden Organisationen seitdem als drangen-
des Handlungsproblem. Fiir die IGBCE betonen die
Expert*innen, dass die Relevanz des Themas inzwi-
schen anerkannt ist und dass auch Ressourcen dafiir
investiert werden.

,So vor zehn, zwélf Jahren war das so, dass
das Thema Angestellte stiefkindlich war, ir-
gendwie ein Luxusthema [...]. Das hat sich
inzwischen total gewandelt, und es ist auf
allen Ebenen anerkannt, dass man sich mit
dem Thema befasst und dass es auch gut ist,
wenn Gewerkschaftssekretdr*innen dafiir
Ressourcen aufwenden.” (Workshop IGBCE)

Diese Aufwertung des Angestelltenthemas schlagt
sich auch in den Organisationsstrukturen nieder.
Dies gilt zumindest auf Vorstandsebene, wo nun
zwei Gewerkschaftssekretdr*innen in Vollzeit die ge-
werkschaftliche  Angestelltenpolitik  entwickeln,
nachdem vor rund zehn Jahren zunachst eine Stelle
dafiir eingerichtet worden war. Ganz aktuell sind zu-
dem weitere vier Stellen auf regionaler Ebene ge-
schaffen worden, die in Regionen mit hohem Ange-
stelltenanteilen die Aktivitdten unterstitzen und
weiter ausbauen sollen.

Auch existieren inzwischen erste Ansatze der kenn-
zahlengestiitzten Steuerung der Angestelltenarbeit.
Dabei geht es nicht allein um die Anzahl der Gewerk-
schaftseintritte von Angestellten, sondern es stehen
vor allem die gutbezahlten Angestellten der hochs-
ten Entgeltgruppen und die AuRertariflichen Ange-
stellten (AT-Angestellte) mit entsprechend hohen
Mitgliedsbeitragen im Fokus. Gerade AT-Angestellte
gelten als besonders schwer zu organisieren, und
zwar aus zwei Griinden: Sie fallen erstens nicht unter
die Geltung der Tarifvertrage als zentrales Produkt
der Gewerkschaften —auch wenn freilich das AT-Ent-
gelt sachlich mit der obersten Entgeltgruppe verbun-
den ist, die es ja Ubersteigen sollte. Und zweitens

weisen die AT-Beschaftigten als — ganz liberwiegend
— Akademiker*innen keine betriebliche Sozialisation
dhnlich der im Betrieb ausgebildeten Fachkrafte aus,
sodass ihnen Betriebsrate und Gewerkschaften mit
ihren Aufgaben und Strukturen zumeist fremd sind.

,Nicht nur teilweise die Uberzeugung, ok ich
falle aus dem Tarifvertrag raus, deswegen
muss ich fiir mich selbst regeln, sondern die
Grundsatziiberzeugung, eine Gewerkschaft
ist per Definition fiir mich gar nicht zustdn-
dig. Da haben wir — Tatsache — ein wirkliches
Verstidndnisproblem, was teilweise auch mit
dieser fehlenden beruflichen Sozialisierung
zusammenhdngen mag.“ (Workshop IGBCE)

Dennoch legt die IGBCE einen starken Fokus auf AT-
Angestellte, und dies aus zwei offensichtlichen
Griinden: Zum einen sind nach den Erfahrungen der
Gewerkschaftssekretdr*innen diese Angestellten,
die entweder als fachliche Spezialisten oder in Lei-
tungsfunktionen arbeiten, die am starksten wach-
sende Beschaftigtengruppe. |hre Organisierung ist
deshalb zum Erhalt der Organisationsmacht vor dem
Hintergrund des beschriebenen Strukturwandels be-
sonders wichtig. Zweitens steht die Gewerkschaft
gerade bei den AT-Angestellten in Konkurrenz zum
VAA, dem ,Verband angestellter Akademiker und
leitender Angestellter der chemischen Industrie”,
der sich auf die Interessenvertretung dieser Beschaf-
tigtengruppe spezialisiert hat und dafir auch einen
— wenn auch alten — Tarifvertrag verhandelt hat.
Deshalb ist es aus Sicht der Gewerkschaft besonders
wichtig, die Organisierung der AT-Angestellten nicht
der Konkurrenzorganisation zu tberlassen.

Hinzu kommt drittens noch ein weiterer Grund: die
Tatsache, dass AT-Angestellte haufig auf Schlissel-
positionen arbeiten und am Arbeitsmarkt knappe,
folglich von den Betrieben besonders nachgefragte
Quialifikationen — Stichwort Fachkraftemangel — auf-
weisen. Damit verfligen diese Beschaftigten lber
eine vergleichsweise hohe strukturelle Macht in den
Unternehmen. Mit dem Strukturwandel der Be-
schaftigung verschiebt sich die strukturelle Macht
der Beschéftigten weg von der klassischen Klientel
der Chemiefacharbeiter*innen in Produktion und
Laboren hin zu den hochqualifizierten Beschaftig-
tengruppen, die deshalb fir den Erhalt der gewerk-
schaftlichen Organisationsmacht mehr und mehr
unverzichtbar werden.

Diese Entwicklung gilt auch fir die Metall- und Elekt-
roindustrie, dem Organisationsbereich der IG
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Metall. Auch hier konstatieren die Expert*innen eine
zumeist fehlende Kenntnis der Strukturen und Ak-
teure der Arbeitsbeziehungen gerade bei Akademi-
ker*innen. Hinzu kommt aus ihrer Sicht das Selbst-
verstandnis der hoherqualifizierten Angestellten,
ihre Interessen selber individuell mit ihren Vorge-
setzten auszuhandeln. Kollektive Interessenvertre-
tungen wie Betriebsrdate und Gewerkschaften spie-
len in diesem Handlungsmuster zunachst keine
Rolle.

,Und bei den Angestellten ist es so, dass man
in diesen Bereichen eher eine verstdrkte
Form hat, ich méchte meine Dinge selbst ma-
chen, ich méchte meine Dinge selbst regeln.”
(Workshop IG Metall)

Zudem fragen in der Wahrnehmung der Expert*in-
nen die Angestellten — und gerade die Hoherqualifi-
zierten unter ihnen — nachdriicklicher als die ge-
werblichen Arbeiter*innen nach dem persénlichen
Nutzen einer Gewerkschaftsmitgliedschaft. Die Bi-
lanz von Kosten und erwartetem Ertrag ist demnach
ein zentrales Motiv fir die Mitgliedschaftsentschei-
dung.

,Was wir schon hdufig héren, ist, was ist
mein persénlicher Benefit von meinem Bei-
tritt jetzt. Das ist schon eine Frage, mit der
ganz viele unserer Werber konfrontiert wer-
den.” (Workshop IG Metall)

Die Expert*innen der IG Metall bewerten die politi-
sche und strukturelle Ausgangslage der Gewerk-
schaft flir die Organisierung von Angestellten kri-
tisch. Zwar ist inzwischen die Anerkennung fir Ange-
stelltenarbeit innerhalb der Organisation gestiegen
und die starkere interessenvertretungspolitische
Ausrichtung auf Angestellte als zentrales Zukunfts-
thema etabliert. Doch sind aus ihrer Sicht sowohl die
Kultur als auch die personellen Ressourcen der Ge-
werkschaft noch durch ihre Vergangenheit als ge-
werkschaftliche Interessenvertretung vor allem der
gewerblichen Arbeiter*innen — und unter diesen be-
sonders der Facharbeiter*innen — geprégt. Dies
schlagt sich auch in den thematischen Kompetenzen
der gewerkschaftlichen Betriebsbetreuung in den
Geschéftsstellen nieder, die fir klassische Arbei-
terthemen wie Schichtarbeit weit besser aufgestellt
seien als flir neue Themen wie agile Arbeitsformen
in den Biiros.

»Warum organisieren wir blue-collar worker
besser als white-collar worker, weil wir da

einfach eine kulturelle Verankerung haben.
Wir haben da aktive Vertrauensleute und un-
sere Funktiondrinnen und Funktiondre rekru-
tieren sich liberwiegend aus diesen Berei-
chen.” (Workshop 1G Metall)

Freilich bleiben die (Fach-)Arbeiter*innen auch in
Zukunft eine zentrale Organisationsbasis fur die Ge-
werkschaft. Es kann fir die Gewerkschaft daher
nicht darum gehen, die erfolgreichen Praktiken der
Organisierung und Vertretung der Arbeiter*innen
Uber Bord zu werfen; vielmehr gilt es, diese durch
neue Vertretungsstrategien flir Angestellte zu er-
ganzen. Mit Blick auf die AT-Beschéftigten sehen die
Expert*innen beispielsweise eine zentrale Aufgabe
darin, die Betriebsrate darin zu unterstitzen, kollek-
tive Entgeltsysteme fir diese Beschaftigtengruppe
auszuhandeln — wofir sie zwar ein formales Mitbe-
stimmungsrecht haben, das sie aber selten ausnut-
zen. In diesem Zusammenhang stellt sich auch die
Frage des Abstands zwischen dem Niveau der héchs-
ten Entgeltgruppe und den AT-Gehaltern. Je niedri-
ger dieses Niveau ist, umso mehr Beschéftigtenan-
teile drohen in die AT-Vergltung zu rutschen.

»Aber es wird ja so, dass die Absténde immer
gréfier werden. Und wenn jetzt sozusagen,
dass Tarifentgelt bei 60.000 Euro endet,
dann reicht es bei Weitem nicht mehr aus,
um quasi die Gesamtstruktur der Belegschaft
dann abdecken zu kénnen. Und das wird eine
immer gréfSere Herausforderung, die die Ta-
rifpolitik angeht.” (Workshop IG Metall)

In der Organisation der IG Metall ist die Angestell-
tenarbeit als Arbeitsaufgabe auf der Vorstands-
ebene im Ressort Angestellte, IT und Studierende
verankert. Das Ressort differenziert damit Ange-
stellte nach Schwerpunkten: als Studierende an Uni-
versitaten, bevor sie in den Betrieb kommen; als IT-
Beschaftigte, deren Anteile stark wachsen und die in
den traditionellen Unternehmen oder in reinen IT-
Betrieben arbeiten; und als weitere Angestellte, die
in den Industriebetrieben des Sektors arbeiten. Ver-
antwortlichkeiten fir Angestelltenaktivititen mit
unterschiedlichen Schwerpunkten in diesen Feldern
existieren jeweils auch in den sieben Bezirksleitun-
gen als zweiter Organisationsebene unterhalb des
Vorstands.

Auf der Ebene der Geschéftsstellen ist diese Einheit-
lichkeit der Angestelltenarbeit nicht mehr gegeben;
hier finden sich vielfach keine gesonderten Zustén-
digkeiten flr diese Aktivitaten. Allerdings gibt es hier
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teilweise Angestelltenausschiisse, die sich aus Ange-
stellten zusammensetzen, die in den Betrieben als
Betriebsrate oder gewerkschaftliche Vertrauens-
leute gewahlt wurden und in den Ausschiissen einen
Informations- und Erfahrungsaustausch pflegen.
Diese Ausschiisse gehdren zum Traditionsbestand
der Gewerkschaft, haben allerdings in den letzten
beiden Jahrzehnten als ehrenamtliche Gremien
deutlich an Verbreitung verloren. Diese Ausschiisse
wiederzubeleben, ist aus Sicht der Expert*innen
eine wichtige Ausgabe, um den Informations- und
Kommunikationsfluss zu Angestelltenthemen in der
Gewerkschaft zu verbessern und auf diese Weise so-
wohl die 6rtliche Ebene als auch die Betriebe besser
zu erreichen.

Zur Starkung der Kommunikation (iber die Organisa-
tionsebenen hinweg hat das Vorstandsressort zu-
dem neue digitale Netzwerke etablieren kénnen, in
denen sich Interessierte aus Geschaftsstellen und
Betrieben zusammenfinden. Auf diese Weise erwei-
tert das Ressort die Moglichkeiten, in direkten Kon-
takt mit den Betrieben zu kommen.

,Da haben wir tatsdchlich auch jetzt mal un-
seren digitalen Mdéglichkeiten genutzt, ha-
ben Teams-Gruppen gebildet mit allen, die
sich fiir das Thema Angestellten-Arbeit inte-
ressiert gezeigt haben. Und das funktioniert
dann besser, weil wir dann einen direkten
Kommunikationsweg fiir uns entwickelt ha-
ben.” (Workshop IG Metall)

Die IG Metall war die erste deutsche Industriege-
werkschaft, die Mitgliedergewinnung als Kernauf-
gabe der Organisation etabliert hat und dies mit
Kennziffern steuert, deren Entwicklung ein wichtiges
Kriterium flr die Ressourcenausstattung ihrer Orga-
nisationseinheiten ist. Je hoher der Anteil der Ange-
stellten unter den Beschaftigten eines Bezirks oder
einer Geschaftsstelle, umso hoher damit der Hand-
lungsdruck, Angestellte zu organisieren.

Eine gemeinsame Handlungsbedingung fiir die An-
gestelltenpolitik von IGBCE und IG Metall besteht
darin, dass die Angestelltenaktivitdten in den Betrie-
ben mit und Uber die Betriebsrate koordiniert wer-
den missen. In den zumeist groRen Betrieben, in de-
nen es eine Vertrauensleuteorganisation der Ge-
werkschaften gibt, kann diese erganzend Aufgaben
Ubernehmen; aber auch hier gilt, dass die Betriebs-
rate daflir die Weichen stellen. Die Betriebsrate bil-
den daher die Schaltstelle, tiber die gewerkschaftli-
che Initiativen in die Betriebe eingespielt werden
kénnen. Dies gilt umso mehr, als gewerkschaftlich
organisierte Betriebsrdate fir die Gewerkschaften
traditionell die Aufgabe der Mitgliederrekrutierung
Ubernommen haben. Schmidt und Trinczek (1999)
sprechen sogar davon, dass sie damit die Lebensader
der Gewerkschaften speisen.

Tabelle 1 listet — ohne Anspruch auf Vollstandigkeit
— zentrale Initiativen der Gewerkschaften im Uber-
blick auf, die nun genauer beleuchtet werden.

Tabelle 1: Zentrale Angestellteninitiativen der IGBCE und der IG Metall

Initiativen der IGBCE

Initiativen der IG Metall

o Aktivierung der Betriebsrate

o KAAT (Kaufleute, Akademiker*innen und
Angestellten) -Initiative

° Aktivierung der Betriebsrate
° Thematische Kampagnen
° ErschlieBungsprojekte

Quelle: Eigene Darstellung.
4.2 Die Praxis der Organisierung: IGBCE

In der IGBCE finden sich vor allem zwei zentrale An-
sdtze, um Industrieangestellte fiir die Gewerkschaf-
ten zu gewinnen: die Aktivierung der Betriebsrate
und die KAAT-Initiative.

Die Aktivierung der Betriebsrate zielt darauf, die Or-
ganisierung und Vertretung von Angestellten — und
insbesondere von AT-Angestellten — in den Blick-
punkt der Betriebsrdte zu riicken. Dies ist ein

voraussetzungsvolles Unterfangen. Denn AT-Ange-
stellte mit akademischem Status weisen keine be-
triebliche Sozialisation in der Ausbildung auf, und sie
sind — wenn Uberhaupt — allenfalls schwach in den
Betriebsratsgremien vertreten. Dies hat zwei wich-
tige Konsequenzen: Erstens sind damit Themen und
Probleme der AT-Beschaftigten nicht personell in
den Betriebsrdten reprasentiert, und zweitens be-
steht deshalb zwischen Betriebsrdaten und AT-Be-
schaftigten eine kulturelle Distanz. Denn in den In-
dustriebranchen rekrutieren sich die Betriebsrate
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zumeist aus den Reihen der gewerblichen Beschaf-
tigten.

,Und da erlebe ich persénlich schon einiges
an Beriihrungséngsten. Man weifs nicht,
wenn man sie anspricht, wie beginnt man
denn lberhaupt so ein Gespréch. Und diese
Expertise in den Fachthemen sich anzueig-
nen, kostet auch Zeit und unsere Betriebsrdte
haben nicht so viel Zeit, sich da reinzufuch-
sen.” (Workshop IGBCE)

Daher mussen aus Sicht der Gewerkschaft die Be-
triebsrate fur die AT-Arbeit aktiviert werden. Diese
Aktivierung hat zwei Schwerpunkte. Zum einen mis-
sen die sich Betriebsrate die Themen der AT-Arbeit
und den Zugang — oder die richtige Ansprache — zu
dieser Beschaftigtengruppe erarbeiten. Und zum an-
deren ist es daflir nach Einschatzung der Expert*in-
nen unabdingbar, den Anteil von AT-Beschaftigten in
den Betriebsratsgremien zu erhéhen.

,Was eine grofde Rolle spielen kann, ob man
im Betriebsrat jemanden oder im besten Fall
mehrere hat, die selbst eben Angestellte,
vielleicht AT-Angestellte sind, also die aus
dieser Gruppe kommen, die aus erster Hand
die Probleme kennen, die entsprechend sozi-
alisiert sind und so weiter und so fort, dann
ist das mit der Kommunikation, glaube ich,
sofort bedeutend einfacher.” (Workshop 1G-
BCE)

Diesen Prozess zu unterstltzen und zu begleiten, ist
aus Sicht der Expert*innen eine zentrale Aufgabe
der gewerkschaftlichen Betreuung von Betriebsrats-
gremien. Dabei stehen sie vor der erschwerten Situ-
ation, dass die IGBCE bei den AT-Angestellten in Kon-
kurrenz zum VAA steht, der ebenfalls um die Vertre-
tung der AT-Angestellten wirbt und auch in Betriebs-
raten mit Mitgliedern prasent ist.

Die Aktivierung der Betriebsrate wird als flaichende-
ckende Aufgabe eingeschatzt, die allerdings stark
abhédngig von den Prioritdten der gewerkschaftli-
chen Betriebsbetreuung der Betriebe ist. Eine durch-
gangige Priorisierung des Themas steht auf dieser
Organisationsebene aus Sicht der Expert*innen
noch aus.

Eng mit der Aktivierung der Betriebsradte verbunden
ist die Initiative KAAT — Kaufleute, Akademiker*in-
nen und AT — als zweite wichtige und zentrale koor-
dinierte Aktivitat der IGBCE. Mit KAAT wurde nicht
nur versucht das Spektrum der anvisierten

Beschaftigtengruppen auszuweiten — auf Kaufleute
und Akademiker*innen, die nicht in einem AT-Ar-
beitsverhaltnis stehen —und in ein neues plakatives
Kirzel zu bindeln, sondern auch funf Dinge zu leis-
ten, die einen Zugang zu den Beschaftigten schaffen
sollen: Sie sollen angesprochen werden, sie sollen
bei Bedarf beraten werden, sie sollen sich vernetzen
konnen, sie sollen informiert werden, und es sollen
Gelegenheiten zum Austausch geschaffen werden.
Technische Grundlage der Initiative ist eine neue
Webseite und ein Newsletter, der nach Aussage der
Expert*innen eine breite Leserschaft hat und viele
Feedbacks produziert.

Mit dem KAAT.net soll vor allem die Herausforde-
rung der Ansprache in den Betrieben systematischer
angegangen — und damit auch die Aktivierung der
Betriebsrate vorangetrieben — werden. Dies ge-
schieht auf der Grundlage von Trainingsprogram-
men zur Ansprache, welche die Gewerkschaft anbie-
tet.

,Da haben wir in drei Jahren diese Anspra-
chetrainings aufgebaut, von Leuten, die dann
das Thema vor allen in ihre Betriebe erstmal
tragen. Da gab es eine direkte positive Wir-
kung, weil sie gehen dann raus mit Veranstal-
tungen, sie verdffentlichen dann unseren
KAAT.net intern in ihren Intranets, das liegt
ja aufSerhalb von unserem, jetzt hauptamtli-
chen Einfluss in den meisten Fdéllen.” (Work-
shop IGBCE)

Weitere Schwerpunkte sind die Information durch
thematische Veranstaltungen zu Themen wie Ar-
beitszeit oder Entgeltgestaltung, die fiir AT-Beschaf-
tigte in den Betrieben angeboten werden und die zu-
meist regen Zuspruch unter den Beschaftigten fin-
den.

»Dann als das mit Corona losging, haben wir
Webseminare angeboten zum Thema Kurz-
arbeit fiir AT-Beschdftigte, und was ist das ei-
gentlich und welche Fragen ergeben sich da.
Dann haben wir Dinge angeboten zum
Thema Zusammenarbeit in virtuellen Teams
oder auch agile Arbeit.” (Workshop IGBCE)

Zugleich gehen auf der Vorstandsebene Anfragen
von Betriebsraten oder Bezirken zur direkten Unter-
stltzung in den Betrieben ein. Dies zeigt die enge
Verbindung zwischen der KAAT-Initiative und den
Aktivierungsansatzen. Ein Beispiel dafiir ist eine AT-
Initiative bei einem groBen Chemieunternehmen, in
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der die Vorstandssekretar*innen die Griindung und
Arbeit einer ,,Werbeeinheit AT” unterstiitzt haben,
die sich aus Betriebsraten, Vertrauensleuten und an-
deren Aktiven zusammensetzte. Dieses Team entwi-
ckelte neue Wege zur Gewinnung von AT-Beschaf-
tigten, darunter eine aktivere Ansprache und pass-
genauere Veranstaltungen.

,Und das ist am Ende meine persénliche Er-
folgsgeschichte, also in meinen Augen, von
unserer KAAT-Geschichte, Erfolgsgeschichte
geworden, weil das resultiert in Beitritten,
das resultiert darin, dass da viel mehr Veran-
staltungen engeren Charakters da gekom-
men sind, dass sie mehr Zugang zu diesen
Menschen, zu diesen KAAT-Beschdftigten be-
kommen haben und auch selbst proaktiv auf
sie zugegangen sind.“ (Workshop IGBCE)

Der Kontakt zu den Regionen oder Betrieben lauft
zumeist Uber die Bezirke als unterster Organisations-
einheit der Gewerkschaft, die wiederum Anfragen
aus den Betrieben bekommen, die die dann weiter-
gegeben werden. Zugleich werben auch die Sekre-
tir*innen der Vorstandsebene fiur ihre Arbeit, wo
immer dies moglich ist.

,Wir versuchen natiirlich auch immer die
Werbetrommel intern zu riihren, zu sagen,
ihr kénnt von uns Materialen bekommen, ihr
kénnt von uns Infos bekommen, wir wiirden
gerne mit euch gemeinsam Veranstaltungen
machen und so weiter. Aber in der Regel ist
es so, dass die Bezirke uns anfragen.” (Work-
shop IGBCE)

Ein weiteres Instrument der AT-Arbeit schliefRlich ist
der Aufbau von Netzwerken. Diese existieren im
Rahmen von KAAT.net nicht als gemeinsames Fo-
rum, sondern eher als Moglichkeit, sich auf Veran-
staltungen kennenzulernen, Kontaktdaten auszu-
tauschen und sich dann untereinander zu vernetzen.
Davon unabhangig koordiniert der Vorstandsbereich
ein regelmalig tagendes AT-Betriebsratenetzwerk,
das aus etwa 50 — 60 interessierten Betriebsraten
besteht und sowohl inhaltliche als auch organisati-
onspolitische Themen diskutiert.

4.3 Die Praxis der Organisierung: IG Metall

Auch in der IG Metall wird die Aktivierung der Be-
triebsrate als zentrales Instrument der Organisie-
rung im Angestelltenbereich betrachtet. Die Prob-
leme sind hier ahnlich gelagert wie in der IGBCE:

hoherqualifizierte Angestellte sind in den Betriebs-
ratsgremien unterreprasentiert, und mit ihnen die
Themen, die diese Beschaftigtengruppe bewegen.

,Wir haben ja liberwiegend eine homogene
Situation, was insbesondere die Betriebsrats-
gremien angeht oder sagen wir mal so, die
Angestelltenbetriebsrdite sind da eindeutig in
der Minderheit, immer noch, auch in Betrie-
ben, wo eigentlich der Beschdiftigtenanteil
bei Weitem viel héher bei den Angestellten
liegt.” (Workshop I1G Metall)

Zugleich aber sind aus Sicht der Expert*innen die Be-
triebsrate die wichtigsten Werbetrager*innen fir
die Gewerkschaft in den Betrieben. Dies gilt gerade
auch fur Angestellte. Denn es sind die Betriebsrate,
zu denen haufig ein Vertrauensverhaltnis besteht,
und nicht die Gewerkschaft, die moglicherweise von
auBen in den Betrieb kommt. Die Aktivierung der Be-
triebsrate fiir die Organisierung und Vertretung der
Angestellten ist deshalb aus Sicht der Expert*innen
eine Kernaufgabe fiir die Gewerkschaft.

»,Und deswegen ist tatsdchlich unsere Auf-
gabe, vor Ort Leute zu finden, die das fiir uns
machen und gerade bei den Angestellten,
Thema Vertrauensverhdltnis, natiirlich die
Betriebsrite. Wenn die eine Rundmail schrei-
ben oder was ans schwarze Brett héingen und
da steht drauf, der Betriebsrat arbeitet (ibri-
gens mit der IG Metall zusammen, wir wollen
uns dem Thema XY widmen, dann hat das
eine Schlagkraft, die ich niemals aus mir her-
aus oder aus meiner Funktion entwickeln
kann.” (Workshop 1G Metall)

Die Aktivierung ist freilich eine Aufgabe der gesam-
ten Organisation, die nicht allein aus dem Vorstands-
ressort geleistet werden kann. Das Ressort kann da-
bei — auf Anfrage aus Betrieben oder Geschaftsstel-
len — unterstiitzen. Doch dhnlich wie in der IGBCE
werden auf der Vorstandsebene darliber hinaus
auch proaktiv eigene Initiativen entwickelt. Anders
als bei der IGBCE haben diese Initiativen die Form
thematischer Kampagnen, die im Vorstandsressort
entwickelt werden und dann moglichst breit in Regi-
onen und Betrieb ausstrahlen sollen.

Ein gutes Beispiel dafir ist die Kampagne ,Home-
Office muss fair sein”, die vor einiger Zeit abge-
schlossen wurde. Mit dieser Kampagne nahm die IG
Metall ein zentrales Thema der Arbeitsbedingungen
der Industrieangestellten auf. lhr Herzstiick war ein
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Befragungstool fiir eine Online-Befragung zum
Thema, die in den Betrieben durchgefiihrt werden
konnte. Die Befragung konnte — zumindest in Teilen
— auf individuelle Bedarfe der Betriebe zugeschnit-
ten werden. Dabei wiederum half das Vorstandsres-
sort. Die Information Uber die Befragung wurde an
die Geschaftsstellen versendet.

Der Kontakt zu den Geschaftsstellen ist damit ein
zentraler Erfolgsfaktor fiir thematische Kampagnen.
Die Geschiftsstellen sind die wichtigsten Verteilzen-
tren flr die Verbreitung der Information an die Be-
triebe; die Gewerkschaftssekretar*innen sind die
Multiplikatoren, die dafiir das Interesse bei den Be-
triebsraten in den Betrieben wecken kénnen.

,Also die erste Hiirde ist die, das innerhalb
unseres Hauptamtes zu verbreiten. Das hat,
sagen wir mal, gut geklappt, aber nicht so,
dass jede Geschdftsstelle diese Kampagne
kennt nach drei Jahren. Auch heute kénnen
wir noch Leute damit (iberraschen mit ,hey
wir haben noch eine Befragung zum Thema
Home-Office’.” (Workshop IG Metall)

War diese Hirde in der Kampagne einmal genom-
men, bestanden gute Umsetzungschancen. Dabei
wurde zumeist auch der Service in Anspruch genom-
men, die Befragung an betriebliche Bedarfe anzu-
passen. Insgesamt konnten mit diesen Befragungen
30.000 Datensatze von Befragten generiert werden,
die dann vom Vorstandsreferat — dies war ein weite-
rer Service — ausgewertet und den Betrieben zuriick-
gespielt wurden. Die Ricklaufquoten waren dabei
sehr hoch.

,Wir haben insgesamt fast 30.000 Daten-
sdtze generiert damit, also es ist schon ziem-
lich gut gelaufen und die Riicklaufquoten,
wenn die Befragung gemacht wurde im Be-
trieb, waren immer grof3, also zwischen ir-
gendwie 50 % und 70 %, das ist natiirlich fiir
so eine Umfrage bombastisch.” (Workshop
IG Metall)

Die Auswertung wurde so aufbereitet, dass ihre Er-
gebnisse — mit unterschiedlichen Schwerpunkten —
in den Betrieben prasentiert werden konnten, sei es
von den Betriebsraten, sei es von der zustandigen
Geschaftsstelle. Dazu wurde mit der Umfrage ein
Kampagnenplan mit den Akteuren vor Ort entwi-
ckelt, der Anregungen enthielt, welche Ergebnisse
am besten wann und in welchem Format prasentiert
und mit den Beschéftigten diskutiert werden sollten.

Allerdings wurde dieser Prozess nicht in allen Fallen
auch durchgefiihrt; gerade die Einbeziehung der Be-
schaftigten war kein durchgangiges Merkmal der
Umsetzung.

,Aber es gibt halt unheimlich viele Stolper-
steine dazwischen. In relativ vielen Fdllen, ich
wiirde tippen so um die 50 %, hat die Befra-
gung stattgefunden, dann haben sich die Be-
triebsréte das angeguckt, haben das Ergeb-
nis auch sozusagen mitgenommen in die Ver-
handlungen und haben dann eine Betriebs-
vereinbarung daraus generiert, haben also
quasi keine weiteren Beteiligungsschritte da-
mit gemacht.” (Workshop 1G Metall)

Ein weiteres Element der Befragung schlielllich war
die Mitgliederwerbung. Dazu wurde in der Befra-
gung eine Anschlussfrage nach Interesse an der IG
Metall eingefligt mit der Moglichkeit, dann die eige-
nen Daten einzufiigen.

»Das haben erstaunlich viele Leute gemacht,
diese Daten abgegeben. Die haben wir dann
zuriickgespiegelt an die Geschdiftsstelle und
gesagt hier, die Leute interessieren sich da-
fiir, guckt, dass im Betrieb eine Vertrauens-
person, ein Betriebsrat oder der Gewerk-
schaftssekretdr, je nach dem, was es sozusa-
gen vor Ort gibt, diese Ansprache macht.”
(Workshop IG Metall)

In dieser wie auch einer neueren thematischen Kam-
pagne zu ,New Work” liegt damit ein zentraler Fokus
auf der Beteiligung der Beschaftigten. Die Befragung
ist darauf ausgerichtet, die Beschaftigten als Ex-
pert*innen ihrer Arbeit zu adressieren und auf diese
Weise Informationen zu Themen zu erhalten, die
dann wiederum von den Betriebsraten aufgenom-
men und genutzt werden kénnen, sei es zum Ab-
schluss von Vereinbarungen zu den Themen oder sei
es in den politischen Diskursen und Auseinanderset-
zungen mit ihren Geschaftsleitungen.

Aus Sicht der Expert*innen ist die Beteiligung zudem
gerade bei den hochqualifizierten Beschaftigten ein
Schliisselfaktor fir die erfolgreiche Organisierung
und Vertretung, denn Ulber Beteiligung entsteht
Kontakt zu den Beschaftigten, die Beschéftigten fiih-
len sich ernst genommen, ihr Erfahrungswissen ist
eine wichtige Ressource fiir die Interessenvertre-
tungsarbeit — und es besteht die Chance, dass sich
ihre Sichtweise auf Interessenvertretungen veran-
dert. Allerdings wird auch betont, dass die
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Beteiligungspraxis der Betriebsrate vielfach wenig
entwickelt ist und neue Beteiligungsangebote sie
nicht Gberfordern dirfen.

,Wir glauben aber schon, dass das sozusa-
gen total ausbaufdhig ist und ich kann aus
meiner eigenen Erfahrung sagen, wenn man
das mal gemacht hat und die Betriebsrdte er-
fahren, dass das total gut ankommt, dann
haben die auch Lust auf mehr, dann trauen
die sich auch mehr. Und wir miissen also auf-
passen, wie man so schén sagt, die Kollegin-
nen und Kollegen da abzuholen, wo sie auch
stehen.” (Workshop IG Metall)

Der Beteiligungsaspekt ist demnach ein wichtiger Er-
folgsfaktor der Organisierung; dies gilt gerade fiir die
Angestellten mit ihren autonomen Arbeitsweisen
und ihrem Expert*innenwissen. Dies zeigt sich auch
an dem dritten Arbeitsschwerpunkt, dem strategi-
schen Organizing, das in der IG Metall als Erschlie-
RBungsarbeit bezeichnet wird. ErschlieBung findet in
Form zeitlich befristeter Projekte statt. Diese Er-
schlieBungsprojekte zeichnen sich durch Dreierlei
aus: Sie werden erstens von geschulten Organizern
durchgefiihrt, die entweder alleine oder in Abspra-
che mit Geschéftsstellen, Bezirken oder Vorstands-
bereichen auf der Grundlage von Branchen- und Un-
ternehmensanalysen Schwerpunkte bestimmen, die
organisiert werden sollen. Zweitens gehen diese Or-
ganizer in die Betriebe und versuchen dort, Konflikt-
themen zu identifizieren und Aktive zu gewinnen.
Und drittens begleiten die Organizer dann diese Ak-
tiven und unterstitzen sie, bis sie — im Erfolgsfall —
neue Strukturen in Form von Betriebsraten, Tarifver-
tragen oder Vertrauensleuten etabliert haben.

Zwar existiert in der IG Metall ein Vorstandsressort
flr strategische ErschlieBungsarbeit, doch sind die
konkreten Projekte vor allem auf der Ebene der Be-
zirke angesiedelt und werden von dort aus entwi-
ckelt und koordiniert. Dabei kann sich die Erschlie-
Bungsarbeit auf unterschiedliche Schwerpunkte und
Beschaftigtengruppen beziehen; Angestellte sind
darunter ein wichtiges Thema und stehen in einzel-
nen Bezirken wie Niedersachen oder Bayern im
Zentrum der ErschlieBungsarbeit. Eine Zusammen-
arbeit mit dem Vorstandsressort fiir Angestellte fin-
det dabei zwar durchaus statt, konnte aber nach
Aussage der Expert*innen durchaus noch intensi-
viert werden. Dennoch halten die Expert*innen als
wichtigen empirischen Befund fest, dass das Vorhan-
densein von ErschlieBungsarbeit, insbesondere,

wenn sich diese auf Angestellte bezieht, mit grole-
ren Organisierungserfolgen bei den Angestellten
einhergeht.

,und generell kann man sagen, iiberall da,
wo ErschliefSungssekretdrinnen und Sekre-
tdre sind, sind mehr Angestellte organisiert
worden [...] Und da, wo dann nochmal der
Fokus auf Angestellten-Ansprache gelegt
wurde, also Niedersachsen, Sachsen-Anhalt
und Bayern, ist es nochmal deutlicher abzu-
lesen.” (Workshop 1G Metall)

Die groRRe Herausforderung solcher ErschlieBungsak-
tivitaten besteht nach Meinung der Expert*innen in
ihrem bis dato zeitlich befristetem Zuschnitt; denn
fir einen nachhaltigen Erfolg ist es entscheidend,
Themen, die dabei angestofen werden, auch weiter
zu bearbeiten, tragfahige Strukturen zu schaffen und
positive Ergebnisse — wie Tarifabschlisse — zu erzie-
len, die den Beschéftigten zeigen, dass es sich lohnt,
am Ball — und organisiert — zu bleiben.

5 Perspektiven und Herausforderungen
der Organisierung von Industrieange-
stellten

Inzwischen stellen die Industrieangestellten die
Mehrheit der Beschaftigten im vormals produktions-
gepragten Verarbeitende Gewerbe. Industrieange-
stellte aber sind hoher qualifiziert, weiblicher und
vor allem: deutlich seltener gewerkschaftlich organi-
siert. Was also konnen die Gewerkschaften tun —
und was tun sie bereits —, um Industrieangestellte
breiter zu organisieren und zu vertreten, als ihnen
das bislang gelingt?

Unsere Befragungsdaten zeigen, dass es in den sub-
jektiven Einschatzungen der Angestellten durchaus
einige Ansatzpunkte gibt, um diese grundlegende
Zukunftsaufgabe erfolgreich zu meistern. Zum einen
gilt dies flr die ambivalente Bewertung der Arbeits-
bedingungen: Der Zufriedenheit mit Bezahlung, der
Arbeitszeitgestaltung oder auch der Sinnhaftigkeit
ihrer Arbeit steht die kritische Sichtweise auf Zeit-
druck bei der Arbeit, eine Zunahme der Anforderun-
gen oder auf unzureichende Weiterbildungsmog-
lichkeiten und Karrierechancen gegentber.

Zum anderen wird den Gewerkschaften eine hohe
Wertschatzung entgegengebracht, die sich auf ihre
generelle Bedeutung und vor allem auf ihre
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klassischen Aufgaben als Tarifpartei bezieht. Eine
zentrale Aufgabe dirfte darin bestehen, den Be-
schaftigten die Bedeutung deutlich zu machen, die
Gewerkschaften auch fiir sie persdnlich haben kon-
nen, wenn sinkende Mitgliederzahlen eine Erfillung
dieser Aufgaben nicht mehr ermdglichen. Und dafir
steht als zentrales Instrument die Ansprache der Be-
schaftigten zur Verfligung. Industrieangestellte sind
vermutlich nicht nur deshalb seltener Gewerk-
schaftsmitglieder, weil sie als Trittbrettfahrer die
wichtigsten gewerkschaftlichen Leistungen kosten-
los erhalten kénnen, sondern auch deshalb, weil sie
in ihrer Mehrheit noch gar nicht von den Gewerk-
schaften angesprochen worden sind.

Die Bedeutung der Ansprache pragt auch die Initia-
tiven, die in den beiden Industriegewerkschaften an-
gestoBen worden sind. Die Organisierung der Ange-
stellten als Ziel und die Angestelltenarbeit als Auf-
gabe haben in beiden Organisationen einen neuarti-
gen Stellenwert. Dies zeigt sich an den Strukturen,
die auf Vorstandseben dafir geschaffen wurden, an
den gewerkschaftlichen Zielen und ihrer Kontrolle,
die etabliert wurden, sowie auch an den vielfaltigen
Aktivitdten, die in diesem Rahmen entwickelt wur-
den. Beide Gewerkschaften eint die Erkenntnis, dass
erstens die Organisierung und Vertretung gerade
hoherqualifizierter Angestellter eine neue Art der
Ansprache bendtigt und dass diese Ansprache zwei-
tens durch die betrieblichen Interessenvertretungen
erfolgen muss. Einvernehmen besteht drittens auch
dariber, dass die Interessenvertretungen dafir ihre
Zusammensetzung dndern und mehr Angestellte fur
ihre Arbeit gewinnen missen. Und viertens ist es aus
Sicht beider Gewerkschaften unabdingbar, dass
diese Prozesse durch Initiativen und Kampagnen aus
den Vorstandsverwaltungen unterstlitzt werden
missen. In der IG Metall kommt als zusatzliches Ele-
ment das strategische Organizing hinzu, das insbe-
sondere dort greifen kann, wo betriebliche Interes-
senvertretungen nicht vorhanden oder nicht in der
Lage sind, Angestelltenpolitik aktiv zu entwickeln.

Insgesamt zeigen erste Organisationserfolge, dass
die Industriegewerkschaften damit auf dem richti-
gen Weg sind. Allerdings lassen die Erfahrungen der

Expert*innen auch darauf schlieRen, dass es noch ei-
nige Herausforderungen gibt und dass der einge-
schlagene Pfad moglicherweise noch konsequenter
beschritten — oder besser ausgebaut — werden
konnte. Eine erste dieser Herausforderungen ist die
Arbeit der betrieblichen Interessenvertretungen.
Aktivierung klingt leicht, kann aber einen umfassen-
den Transformationsprozess der Strukturen, Pro-
zesse, Themen und Ziele in Betriebsratsgremien er-
fordern, der im Zweifel von aul’en unterstitzt wer-
den misste und damit sehr betreuungsintensiv ist.
Zugleich miisste zweitens diese Zielsetzung auch klar
im Fokus der Betreuungsarbeit durch die Geschafts-
stellen oder Bezirke stehen, die aber auch vielfaltige
andere Aufgaben und Themen zu bedienen haben.

Eine dritte Herausforderung ist die Komplexitdt der
Gewerkschaftsorganisationen und deren Artikula-
tion zwischen ihren Ebenen, also die Frage, wie und
ob Initiativen der Vorstandsebenen auch die be-
trieblichen Akteure erreichen und dort aufgegriffen
werden. Dazu bedarf es einer guten Vernetzung von
oben nach unten. Die Bildung von Netzwerken ist
deshalb bereits angestoRen worden, doch finden
solche Prozesse noch nicht flachendeckend statt.

Diese Herausforderungen der gewerkschaftlichen
Angestelltenpolitik sind viertens allesamt mit Res-
sourcenproblemen verbunden. Zwar sind die deut-
schen Industriegewerkschaften noch immer res-
sourcenstark, doch die verfligbaren Mittel missen
auf viele unterschiedliche Aktivitdten aufgeteilt wer-
den und die Frage lautet, welchen Stellenwert dabei
der Organisierung und Aktivierung der Angestellten
zukommt. Dabei geht es nicht nur um personelle
Ressourcen, sondern auch — und vor allem —um den
Stellenwert der Angestelltenarbeit in der gewerk-
schaftlichen Betriebspolitik. Hier ist, so der Befund,
die Angestelltenpolitik noch immer nicht konse-
quent und flachendeckend als zentrales Thema —
und als Thema, das wesentlich tGber die Zukunftsfa-
higkeit der Industriegewerkschaften entscheiden
wird — verankert. Dies ist und bleibt damit ein Ziel,
dass die Gewerkschaften noch aktiver als bislang
verfolgen sollten.
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