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Berthold Huber
Eine Gewerkschaft fiir alle

Gewerkschaften sind Mitgliederorganisationen. Gleichzeitig erheben sie

zu Recht den politischen Anspruch, die Interessen aller Arbeitnehmerinnen

und Arbeitnehmer zu vertreten. Sich nur fir einzelne, mehr oder weniger
privilegierte Beschéftigtengruppen zu engagieren, widerspricht ihrem prin-
zipiellen Verstandnis von Solidaritat.

Diese Grundséatze sind seit vielen Jahrzehnten unbestritten. Um ihnen
gerecht zu werden, miissen die Gewerkschaften:

m erstens moglichst viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer organi-
sieren, um als Mitgliederorganisation zukunftsfahig zu sein. Nur durch
einen guten Organisationsgrad sind Gewerkschaften auch politisch
durchsetzungsfahig. Das gilt flr konkrete Auseinandersetzungen wie
bei Tarifrunden oder in betrieblichen Konflikten ebenso wie in der poli-
tischen Arena. Eine Gewerkschaft ohne oder mit nur wenigen Mitglie-
dern kann nicht legitimer Weise den Anspruch erheben, im Namen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu sprechen.

m zweitens daflir sorgen, dass im Umkehrschluss auch alle Beschaftig-
tengruppen bei ihnen vertreten sind. Fiir eine Branchengewerkschaft
wie die IG Metall gilt das gleichermal3en. Andernfalls dominieren nur
bestimmte Beschéftigtengruppen mit ihren Werthaltungen und vorran-
gigen Zielen die politische Orientierung. Und nach auf3en hin werden
Gewerkschaften dann bestenfalls als Vertreter bestimmter Arbeitneh-
mer-Klientels wahrgenommen. Ein Ubergreifender Gestaltungsanspruch
wird ihnen schlichtweg abgesprochen.

Diesem Vorwurf sieht sich auch die 1G Metall ausgesetzt. Richtig ist,

dass sich vor allem Produktionsarbeiter/innen oder weniger qualifizierte

Facharbeiter/innen in der IG Metall organisieren. Bereits bei hther quali-

fizierten Facharbeiter/innen sinkt der Organisationsgrad deutlich. Und die

Arbeitnehmergruppen, um die es speziell in diesem Buch geht, sind unter-

reprasentiert.

Fir die 1G Metall ist das aus mehreren Griinden untragbar. Seit 30 Jah-
ren beobachten wir in der Metall- und Elektroindustrie einen kontinuier-
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lichen Wandel von Beschéftigung. Anfang der 1970er Jahre lag der Anteil
derjenigen, die man friher als Angestellte bezeichnet hat, im Durchschnitt
nie Uber 30 Prozent. In der Zwischenzeit ist er l&ngst bei ber 40 Prozent
angelangt und jenseits der Automobilindustrie — zum Beispiel im Maschi-
nenbau — sind sogar die 50 Prozent langst Uberschritten. Es liegt auf der
Hand, dass eine Gewerkschaft, die diese immer relevantere Beschaftigten-
gruppe nicht ausreichend zu organisieren vermag, bestandig an politischer
Durchsetzungsfahigkeit zu verlieren droht.

Aus diesem Umstand ziehen interessierte Gegnerinnen und Gegner der
Gewerkschaften eine ebenso interessengeleitete Schlussfolgerung. lIhre
These ist: Der schwachere Organisationsgrad bei so genannten neuen
Arbeitnehmer/innen sei Beleg dafir, dass die Inhalte gewerkschaftlicher
Politik bei wachsenden Teilen abhéngig Beschaftigter eben nicht mehr
anschlussfahig seien. Interessanterweise verfangt dieser gebetsmiihlen-
artig wiederholte Vorwurf nicht nur im 6ffentlichen Diskurs oder in der
politischen Arena. Auch manche Vertreter/innen der in der IG Metall im-
mer noch gut organisierten Gruppen teilen zumindest tendenziell diese
Einschatzung. Viele beflirchten, dass es bei einer verstarkten Mitwirkung
neuer Arbeitnehmergruppen zu einer gegen ihre Interessen geleiteten Ver-
schiebung der politischen Schwerpunkte kommt. Auch deshalb werden die
\ersuche, im betrieblichen Zusammenhang den Kontakt mit diesen Grup-
pen zu suchen, noch zu zdgerlich angegangen.

Andert sich daran nichts, scheint eine allgemeinem Gewerkschaftsver-
stdndnis zuwider laufende Entwicklung langfristig nicht mehr ausgeschlos-
sen: die IG Metall als »Cockpit«-Gewerkschaft! Nicht fiir Piloten, sondern
fur Produktionsarbeiter/innen. Und auch nicht, weil die IG Metall das so
will — ganz im Gegenteil —, sondern weil die anderen Beschaftigtengruppen
nicht oder nur kaum organisiert sind.

Das Marchen von den gewerkschaftsfernen
neuen Arbeitnehmergruppen

Noch ist dieses Szenario fernab der Realitdt. Nach den Krisenjahren 2003
und 2004 hat die 1G Metall ihre Mitgliederentwicklung konsolidiert. Zu-
nehmend ist dabei die Mitgliederwerbung auch auflerhalb der traditio-
nell gut organisierten Beschaftigtengruppen erfolgreich. Diesen noch zu
schwachen Trend gilt es zu verstarken. Um dafiir noch mehr als bisher
S0 genannte neue Arbeitnehmergruppen ansprechen zu kénnen, muss man
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auch ihre Einstellungen zu Gewerkschaften und gewerkschaftlicher Politik
kennen.

Professor Michael Vester hat in diesem Zusammenhang schon seit vielen
Jahren vor vorschnellen Fehlschliissen gewarnt. Anders als viele populére
Soziologen — bis hin zu fragwirdigen » Trendforschern« — hat er sich nie
mit der wortgewaltigen, letztendlich aber oberflachlichen Beschreibung
neuer Arbeitnehmertypen zufrieden gegeben. Er hat stattdessen, angelehnt
an den franzosischen Soziologen Pierre Bourdieu, fur die Bundesrepublik
eine differenzierte »Milieu-Landkarte« entwickelt, die er in den vergan-
genen Jahren immer wieder aktualisiert hat.

Seine zentrale These dabei ist: Es sind tiefer liegende Einflussfaktoren,
die fir die Einstellungen von Milieu- oder auch Beschaftigtengruppen we-
sentlich sind. Nicht die Distanz zu den politischen Positionen der Gewerk-
schaften ist der Hauptgrund fur die nur schwach ausgeprégte Neigung, sich
bei ihnen auch als Mitglied zu organisieren. Im Gegenteil ist dort in eini-
gen Fillen eine hohe Ubereinstimmung festzustellen. Also miissen andere
Griinde dafir vorliegen. Der Analyse von Michael Vester zufolge handelt
es sich dabei vor allem um so genannte habituelle Faktoren.

Wie Menschen denken, hangt demnach ganz wesentlich von den Denk-,
Kultur- und Lebensweisen des Milieus ab, dem sie angehdéren. Bei den un-
terschiedlichen Berufsgruppen kommen durch die berufliche Téatigkeit ver-
mittelte Erfahrungen und daraus gewonnene Werte als pragende Elemente
hinzu. So kann es sogar sein, und wir machen diese Erfahrung in der Praxis
immer haufiger, dass neue Arbeitnehmer/innen den Gewerkschaften nicht
deshalb fernbleiben, weil sie aus ihrer Sicht zu sehr, sondern vielmehr zu
wenig emanzipatorisch agieren. Diese Kritik bezieht sich dabei nicht auf
die gewerkschaftliche Programmatik, sondern auf die Entscheidungs- und
Mitwirkungsstrukturen, die als zu starr und autoritar wahrgenommen wer-
den.

Diese und andere Befunde muss eine Gewerkschaft ernst nehmen. Um
noch mehr lber die Haltungen und Einstellungen neuer Arbeitnehmer/in-
nen zu erfahren, hat die IG Metall im Jahr 2004 Christel Teiwes-Kugler,
Michael Vester und Andrea Lange-Vester mit der Erstellung einer Pilot-
studie betraut. Sie ist 2007 fertig gestellt worden. Die theoretischen Aus-
gangsiberlegungen, die Auswahl- und Untersuchungsverfahren sowie die
Ergebnisse werden in diesem Buch dargestellt und zusammengefasst.

Zentral sind fir die IG Metall vor allem folgende Schlussfolgerungen,
die zahlreiche Anknlipfungspunkte fir eine zeitgemale gewerkschaftliche
Arbeit bieten:
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1. Bei den durchgefiihrten Befragungen sind wieder nur in wenigen Fél-
len dezidiert gewerkschaftsfeindliche Positionen formuliert worden.
Deshalb muss davon ausgegangen werden, dass das Mitgliederpotential
dieser Gruppe noch groRer ist als bisher vermutet.

2. Auf der unternehmerischen und betrieblichen Ebene haben gerade in
den letzten Jahren fundamentale Veranderungen stattgefunden. Knall-
harte Shareholder Value-Politik und die Orientierung an kurzfristigen
Renditesteigerungen haben enorme Auswirkungen auf die Arbeitssitua-
tion aller Arbeitnehmer/innen — und damit auch auf hoher qualifizierte
Beschaftigtengruppen und ihr Selbstverstandnis.

3. In den Arbeitsfeldern von Hochqualifizierten kommt es vielfach zu ei-
ner Aufwertung betriebswirtschaftlicher Vorgaben. Sie ist unmittelbar
mit einer deutlichen Abwertung des von den Beschaftigten selbst als
zentral erachteten Fachwissens verbunden.

4. Auch gut qualifizierte Facharbeiter sehen sich nicht selten als Opfer in-
nerbetrieblicher Umwaélzungen. Ihre Kritik richtet sich gegen eine »Lei-
tungsburokratie«, die jahrzehntelang erfolgreiche Prinzipien wie etwa
die Bedeutung von praktisch-theoretischer Intelligenz oder technisches
Erfahrungswissen nicht mehr zu schéatzen wei3. Gewerkschaften stehen
sie dann kritisch gegeniiber, wenn sie ihnen vor diesem Hintergrund
nicht mehr zutrauen, wie bisher ihre Interessen durchsetzen zu kon-
nen.

Unabhéangig von den jeweiligen individuellen und berufsspezifischen Wert-

haltungen eint also ein zentrales Ergebnis alle untersuchten Gruppen: die

Anerkennung und die Bewertung ihrer Arbeitskraft hat sich vor dem Hin-

tergrund neuer Unternehmenskonzepte teilweise drastisch verschlechtert.
Im Umkehrschluss heif3t das fir die IG Metall: Gelingt es ihr in die-

sem Konflikt Giber ihre betrieblichen Interventionsmdéglichkeiten — von der

Leistungspolitik bis hin zur Umsetzung qualitativer Tarifvereinbarungen

— kompetent Position zu beziehen und problemgerechte Antworten zu ent-

wickeln, dann ist ein so bisher nicht vorhandener Zugang zu Beschaftig-

tengruppen der »technischen Experten« moglich. Neben spezifischer An-
sprache und gesellschaftspolitischen Aktivitaten etwa flir eine zeitgemalie

Sozial- und Bildungspolitik kommt dabei drei relativ neuartigen Feldern

der Tarif- und Betriebspolitik eine besondere Rolle zu:

m erstens die noch immer laufende Umsetzung des neuen »Entgeltrah-
mentarifvertrages« (ERA). Er bietet unter anderem gerade fiir die so
genannten neuen Arbeitnehmer/innen erstmals die Mdglichkeit, auch
Leistungsbedingungen tariflich zu regeln,
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m zweitens qualitative Elemente von Tarifpolitik wie etwa die Umsetzung
eines Qualifizierungs-Tarifvertrages, der in der Metall- und Elektroin-
dustrie im Jahr 2006 bundesweit umgesetzt werden konnte,

m drittens die zeitgemalRe Umsetzung einer »betriebsnahen Tarifpolitik«.
Mit ihr soll der Verlagerung vieler urspringlich zentral verhandelter
Konflikte auf die Ebene der einzelnen Unternehmen oder Betriebe be-
gegnet werden. Dieses ursprunglich defensive Konzept ist sukzessive
auch zu einem Aktivierungskonzept entwickelt worden.

Der Erfolg wird malRgeblich davon abhéngen, inwieweit diese neuen Stra-
tegien auch von den ehrenamtlichen Funktiondr/innen mitgetragen werden.
Der Wunsch nach starker zentralen Regelungen und eine Beschrankung auf
die »klassischen« Tarifthemen ist dort vielfach noch prasent. Im Hinblick
auf die enorm gestiegene Belastung ist das auch nachvollziehbar. Aller-
dings ist die Hoffnung auf eine Riickkehr alter Zeiten vollkommen unrea-
listisch. Und sie ignoriert die Chancen, die eine zeitgemé&le Tarif- und Be-
triebspolitik mit sich bringt.

Die kann im Ubrigen nur gelingen, wenn sie nicht fiir, sondern gemein-
sam mit den Beschaftigten umgesetzt wird. Belegschaften, die wegen der
direkten Mitwirkung an betrieblichen Entscheidungen geschlossen hinter
gemeinsam entwickelten Konzepten stehen, entfalten eine ungleich héhere
Kraft als »Stellvertreter-Instanzen«. In diesem Sinn bieten neuartige tarif-
politische Konzepte auch die Gelegenheit, die neuen Arbeitnehmer/innen
dauerhaft zu gewinnen und zu beteiligen.

Mdglich ware es jedenfalls, diesen Anspruch umzusetzen. Die Autor/-
innen der hier vorliegenden Studie kommen nach sorgfaltiger Abwégung
jedenfalls zu folgendem Fazit: Es ist schwierig, aber grundsatzlich alles an-
dere als ausgeschlossen, neue Arbeitnehmergruppen in gewerkschaftliche
Aktivitaten einzubinden. Das mit sinnvollen Konzepten anzugehen, ist al-
lemal ein lohnendes Ziel fur die IG Metall. Wir werden das Thema nicht
mehr von der Tagesordnung nehmen und weiter neue gewerkschaftliche
Ansprache- und Konfliktstrategien entwickeln. Das Autor/innen-Team
dieses Buches hat mit seiner engagierten Untersuchung dafiir einen wich-
tigen Grundstein gelegt. Daflir mochte ich Christel Teiwes Kugler, Michael
Vester und Andrea Lange-Vester im Namen der IG Metall danken.
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6. Folgerungen fiir die Praxis und fiir die Forschung

Insgesamt filhrt unsere Untersuchung eines Querschnitts der wachsenden
Berufsmilieus der hoher qualifizierten Arbeitnehmer zu zwei praktischen
Folgerungen: Die Mitgliederpotentiale der Gewerkschaft wachsen. Aber
sie werden noch nicht differenziert und kompetent genug erschlossen. Das
hei3t, der bislang eher schwachere gewerkschaftliche Organisationsgrad
der neuen Arbeitnehmer ist Ausdruck nicht einer Abnahme, sondern eines
Gestaltwandels des arbeitnehmerischen Interessenbewusstseins.

In dem tiefgreifenden Strukturwandel der Produktivkrafte, der vom glo-
balen Wettbewerb beschleunigt wird, differenzieren und vergroRern sich
die Berufsmilieus der qualifizierten Arbeitnehmer, von den héher speziali-
sierten Facharbeitern bis zu den hoch spezialisierten technischen Experten.
Demgegentber nimmt die Zahl der geringer qualifizierten, vor allem kor-
perlich arbeitenden Arbeitnehmer ab, die bisher den Gegensatz zwischen
Kapitel und Arbeit besonders deutlich erfahren und die das Gros der Ge-
werkschaftsmitglieder stellen. Aber auch die qualifizierten Berufsgruppen
sind, das ist ein zentrales Forschungsergebnis, »arbeitnehmerischer« ge-
worden. Sie verlieren ihre friheren privilegierten und gesicherten Stellun-
gen in den Unternehmen und bendtigen eine Interessenvertretung, die sie
im Kampf gegen die Entwertung ihrer Arbeitskraft unterstiitzt.

Die inneren Differenzierungen und die Gewichtsverschiebungen zu den
hoher Qualifizierten fihren damit keineswegs zu einer inneren Heterogeni-
tat, die die Solidaritat zwischen den verschiedenen Arbeitnehmergruppen
unmaglich macht.! Vielmehr hat eine neue Form des industriellen Konflikts

! Die Ausdifferenzierung nach dufleren Merkmalen (Berufsfeld, Qualifikation, Al-
ter, Geschlecht und Region) und nach inneren Orientierungen (Arbeitsethos, Mentalitét
und politisches Lager) ist nicht neu. Sie ist auch kein uniiberwindliches Hindernis so-
lidarischer Interessenpolitik. In ihrer ganzen Geschichte war die Gewerkschafts- und
Arbeiterbewegung, wie es bedeutende Sozialhistoriker (wie Werner Sombart, Jurgen
Kuczynski und Edward Palmer Thompson, vgl. Vester 1970) empirisch reich differen-
ziert herausgearbeitet haben, nach ihren Lagemerkmalen in sich duRerst vielfaltig. Die
Annahme einer allgemeinen Tendenz der homogenisierenden Herabdriickung ist eher
ein Mythos, der davon ablenkt, dass Solidarisierung nicht allein durch sozialstatistische
Merkmale, sondern durch soziale Praxis, d.h. durch K&mpfe zwischen Interessenpar-
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an Bedeutung gewonnen. Die Anspriiche an die Unternehmen sind hoher
geworden mit der Renaissance eines Arbeitsethos, das auf drei wesentliche
Kriterien ausgerichtet ist: hohes Fachkdnnen, vermehrte Selbstbestimmung
am Arbeitsplatz und vernetzte Kooperation. Doch gerade diese Anspriiche
werden durch unternehmerische Strategien zuriickgewiesen, die aufgrund
einer engen betriebswirtschaftlichen Kostenlogik auch die qualifizierte und
hoch qualifizierte Arbeitsleistung zu entwerten und herabzustufen suchen.
Die Unzufriedenheit der Hochqualifizierten mit den Unternehmenslei-
tungen &uBert sich, wie unsere Untersuchung mit ihren Zitaten und Bildern
veranschaulicht, ausgesprochen erbittert, das Bediirfnis nach einer kompe-
tenten Interessenvertretung wachst.

Die Gewerkschaften kénnen dieses hohe, unausgeschopfte Mitglieder-
potential aber nur dann erschlieBen, wenn sie ihre Tarifpolitik und ihre Ar-
beitsformen stérker auf die Differenzierung, die Hoherqualifizierung und
das Berufsgruppenethos umstellen, ohne das sie das gemeinsame Band
aller Arbeitnehmergruppen, die Entwertung der Arbeitskraft abzuwehren,
vernachlassigen. Berthold Huber flhrt dies im Vorwort zu diesem Buch
néher aus. Er betont dabei, dass die Gewerkschaft ihre »Entscheidungs-
und Mitwirkungsstrukturen, die als zu starr und autoritar wahrgenommen
werden, Uberpriifen muss. Es ist uniibersehbar, dass das Interesse an mehr
Kompetenz, Autonomie und Kooperation auf Augenhdéhe sich nicht nur an
die Unternehmensleitungen, sondern auch an die Gewerkschaften richtet.

Beide missen anerkennen, dass flir die Arbeitnehmer das Berufsmili-
eu die grundlegende Bezugsgruppe ist. Damit ist nicht die Verengung auf
den Blickwinkel von Kleingruppen gemeint. Aber die groflen Berufsfelder
der Informatiker, der Ingenieure, der spezialisierten Facharbeiter oder der
kaufménnischen Verwaltung sind den Arbeitnehmern, als Bezugsgruppe
ihrer Interessen, ihres Berufsethos und auch ihres Alltagsmilieus, néher als
der Betrieb oder die Belegschaft als ganze. Gewerkschaften und Unterneh-
men kdénnen jedoch daran ankniipfen, dass ein enger Gruppenegoismus ge-
rade heute Gberwindbar ist. In der heutigen »Kompetenzrevolution« geht es
nicht mehr allein um enges berufliches Fachwissen, das in kleinen Stiicken
gelernt werden kann, sondern um eine umfassendere Entwicklung mit den
in unserer Studie immer wieder deutlich gewordenen drei emanzipativen
Potenzen: Fachkénnen, Kooperation und Autonomie.

teien und durch die von ihnen geschaffenen Konfliktlinien und institutionellen Ordnun-
gen, entsteht (vgl. Kapitel 1.5 und 2.4).
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Diese drei Kompetenzen sind interdependent. Mit der zunehmenden
fachlichen Spezialisierung wachst auch die wechselseitige Abhangigkeit
der einzelnen Individuen und Berufsgruppen voneinander. Erfolgreiche
Arbeit setzt ein Uberwinden des Gruppenegoismus durch ein Denken in
weiten Zusammenhéngen, dauerhaften Vernetzungen und langeren Zeit-
perspektiven voraus.

Die arbeitsteilige Kooperation wird damit aber so komplex, dass sie
durch die herkémmlichen Befehlshierarchien mit ihren engen betriebs-
wirtschaftlichen oder birokratischen Sichtweisen nicht mehr erfolgreich
gesteuert werden kann. Es kommt zu kontraproduktiver Uberregulierung,
wenn den Arbeitnehmern in den wachsenden Bereichen, die sie selber
besser beurteilen und regulieren kénnen, nicht mehr Selbst- und Mitbe-
stimmung und auch mehr Chancen zur Qualifizierung und Weiterbildung
eingeraumt werden.

Fur die Gewerkschaft und fur die 6ffentliche Diskussion ist es wichtig zu
begreifen, dass es nicht darum geht, mit den »neuen Arbeitnehmern« jetzt
auf einen neuen Einzeltypus des modernen Arbeitnehmers zu setzen wie
bei einem Tipp auf ein besonderes Rennpferd, das allen als Idealbild vor-
gehalten wird und das alle anderen Gruppen ganz verdrangen werde. (Dies
ist in vielen friiheren Studien geschehen, die einen einzelnen Typus zum
Arbeiter der Zukunft stilisierten, ob es sich nun um den Massenarbeiter
am FlieBband oder um die neue Arbeiterklasse der technischen Intelligenz
handelte.) Die neuen Arbeitnehmer sind kein Einzeltypus, sondern bilden
selber ein breites Feld verschiedener Arbeitnehmertypen. Die Leistungs-
fahigkeit der sozialen Arbeitsteilung liegt gerade in der Kooperation ver-
schiedenartiger Berufsgruppen. Die Aufgabe unseres Forschungsprojektes
war es, mindestens querschnittartig das Gesamtfeld der verschiedenen Ar-
beitnehmergruppen in den Blick zu riicken und seine Entwicklungsdyna-
mik einzuschétzen.

Wenn sich die Gewichte und Kompetenzen der Berufsgruppen und die
Anerkennung und die Bewertung ihrer Arbeit verandern, dann geht es um
mehr als materielle Tarifpolitik. Tarifpolitik ist heute gesellschaftspolitisch
»aufgeladen«. Mit der Berufsstellung steht auch der soziale Status auf dem
Spiel, die gesamte Lebensweise und die Stellung in der Gesellschaft als
ganzer, da mit dem »Rickbau« des Sozialstaates auch die Flankierungen
der sozialen Chancen durch die Arbeitsmarkt-, Sozial-, Bildungs- und Ge-
sundheitspolitik unsicherer werden. So thematisierten die befragten Arbeit-
nehmergruppen mit ihrer Arbeitssituation gleichzeitig die gesamte soziale
Stellung ihrer Berufsgruppe, ihrer Familie und ihres Milieus.
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Es ist daher berlebenswichtig fur die Gewerkschaften, fir jede Mit-
glieds- und Zielgruppe nicht nur die Lohn- und Leistungsbedingungen zu
kennen, sondern auch die Denk- und Ausdrucksweisen, die Umgangs- und
Geschmacksformen, die Weltbilder und die Vorstellungen von sozialer
Gerechtigkeit, kurz: den Habitus. Der Habitus triigt nicht. Die Gewerk-
schaft braucht keinen »neuen Verkaufertyp« fur die Mitgliederwerbung.
Die betrieblichen Interessenvertretungen missen darauf achten, dass die
verschiedenen Mitgliedsgruppen von Kolleginnen und Kollegen angespro-
chen werden, die ihre »Wellenlange« haben, d.h. die deren Habitus und Be-
rufsgruppe jeweils nahe stehen und auch fachlich kompetent miteinander
ins Gesprach kommen konnen. Sie dirfen dabei auf keinen Fall ihre im-
mer noch grol3e bisherige Stamm-Mitgliedschaft aus den Augen verlieren.
Weiter entwickelt werden muss vielmehr eine nach Milieus aufgefacherte
Ansprache, die gleichzeitig das Gemeinsame betont.

Mit dem Forschungsansatz von Bourdieu und der Methode der mehrstu-
figen Gruppenwerkstatt konnten sowohl der Habitus und das Berufsethos
in ihren vielschichtigen Dimensionen wie das Feld der betriebs- und bran-
chenabhéangigen Arbeitsbedingungen strukturiert exploriert werden. Dabei
wurden nicht nur die Veranderungen der Einzeltypen der Milieus, sondern
auch die Bewegungen der Gliederungen und Spannungen des Gesamt-
feldes der Arbeitnehmermilieus mindestens querschnittartig iberschaubar.
Dadurch kann die Studie detaillierte praktische Hilfestellungen anbieten:
m Es ist gelungen, mit dem gewonnenen Material fur die modernen Ar-

beitnehmermilieus anschauliche Typenprofile zu erstellen, mit denen

innerhalb der IG Metall zielgruppenspezifisch gearbeitet werden kann.

m Uber das Berufsethos kénnen die Diskrepanzen zu den »alten« Stilen
der kollektiven Interessenvertretung sichtbar gemacht werden. Es zeigt
sich daran zudem, fir welche Probleme und Konflikte die Wahrneh-
mung noch weiter sensibilisiert werden misste.

m Der Originalton des Erhebungsmaterials und die symbolische Sprache
in den Collagen machen die verdeckten Schemata des Habitus zugang-
lich und legen diese offen. Es werden daraus Hinweise flr den zukiinf-
tigen Stil der gewerkschaftlichen Ansprache ersichtlich.

Der Gestaltwandel des Interessenbewusstseins &ndert nichts am »Kern-

geschaft« der Gewerkschaften, am Kampf um die Bewertung und Aner-

kennung der Arbeit. Allerdings hat die Studie zwischen den verschiedenen

Arbeitnehmergruppen fraktionelle Unterschiede und heftige Spannungen

festgestellt, die die innere Solidaritat auf eine schwere Probe stellen. Mit

der Umgliederung der Berufsfelder sind Positionsgewinne und -verluste
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verbunden, durch die es zu starken Spannungen zwischen den Gewin-
ner- und Verlierergruppen der derzeitigen Umstrukturierungen kommen
kann. Die Projektergebnisse geben wichtige Hinweise auf solche Positio-
nierungskampfe, die zwischen den sozialen Gruppen im beruflichen Feld
stattfinden. Bereits die begrenzte Auswahl von untersuchten Berufsmilieus
in der Pilotstudie hat vor allem auf zwei solche Konfliktdimensionen auf-
merksam gemacht.

Zum einen geht es um die Konflikte zwischen den Berufsgruppen der
technischen Experten und des héheren Managements, die begriindet sind
in dem Widerspruch zwischen dem qualitatsorientierten Berufsethos der
»neuen« Arbeitnehmer und den gewinnbezogenen Verwertungsinteressen
der Unternehmen.

Zum anderen geht es um die Rang- und Einstufungsunterschiede inner-
halb der technisch-industriellen Arbeitnehmer. Diese sind infolge der durch
den Berufsgruppenwandel herausgeforderten standischen Stufungsstruktur
des deutschen Produktionsmodells nicht einfach zu bewerten. Zwar ist un-
bestreitbar, dass das Wachstum der halbakademischen und akademischen
Qualifikationsgruppen deutlich geringer ist als in anderen fortgeschritte-
nen Volkswirtschaften, etwa in Schweden (vgl. Kapitel 3.4). Aber dies liegt
nicht allein an einer standischen Bremsung oder Behinderung des Aufstiegs
in die fachschulischen und universitaren Berufsausbildungen, von denen
der Zugang zu semiprofessionellen und professionellen Berufsstellungen
abhéngt. Es liegt auch an der durch das praxisnahe duale Ausbildungssys-
tem sehr attraktiven Gestalt der mittleren Berufsqualifikationen, die von
den Unternehmern wegen ihrer hohen, den Export von Qualitatsprodukten
fordernden Leistungsfahigkeit und von den Arbeitnehmern als sicherer und
angesehener Berufsweg nicht ungern gewéhlt wurde (vgl. Baethge 2006).
Das deutsche Produktionsmodell mit seiner starken Betonung der praxis-
und erfahrungsnahen Ausbildungen steht heute unter einem starken Druck
der systematischen, wissenschaftsnahen Aushildungssysteme.

Eine kirzlich in den Medien vorgestellte, unter Leitung von Professor
Gerhard Bosch am Institut fiir Arbeit und Qualifizierung (IAQ) der Univer-
sitat Duisburg durchgefiihrte international vergleichende Studie? verweist
ebenfalls auf die Produktivititsvorteile, die Deutschland dadurch erzielt,
dass die mittleren Fiihrungspositionen mit Praktikern der beruflichen Qua-
lifikationen (durch Techniker und Meister) besetzt sind. lhre betriebliche
Stellung gerét inzwischen durch neu hinzukommende Hochschulabsol-

2V/gl. Frankfurter Rundschau v. 31.8.2007: 12-13.
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venten mit Bachelor-Abschliissen unter Druck. Unter den beiden Qualifika-
tionsrdngen scheint sich eine neue Konkurrenzsituation zu entwickeln. Bei
den notwendigen Umstrukturierungen geht es daher nicht nur darum, den
Weg in die besser dotierte akademische Etage zu erleichtern, sondern auch
darum, die mittleren Qualifikationsgruppen wegen ihrer Unverzichtbarkeit
fiir das deutsche Produktionsmodell insgesamt sicherer zu positionieren.

Die Schwierigkeit der gewerkschaftlichen Tarifpolitik, das Positions-
gefiige und die Balance zwischen den Berufsgruppen neu auszutarieren,
berlihrt einerseits die anstehende Umstrukturierung der institutionellen
Ordnung des Ausbildungssystems, wie dies nicht zuletzt Baethge (2006)
thematisiert hat, und des Systems der betriebsnahen Tarifpolitik, die ins-
besondere von der Begleitforschung des Soziologischen Forschungsinsti-
tuts in Gattingen beobachtet wird (Schumann u.a. 2006). Andererseits geht
es auch um die Akzeptanz in den Berufsmilieus selber. Hierzu kann die
begrenzte Gruppenauswahl unserer Pilotuntersuchung zu den neuen Ar-
beitnehmermilieus nur erste Hinweise geben. Die enge Absprache und Be-
ratung mit der IG Metall-Kooperationsgruppe hat eine relativ zielgenaue
Stichprobenbildung ermdglicht. Dabei decken vor allem die Ingenieure die
typologischen Varianten relativ weitgehend ab. In anderen Segmenten ist
dies bislang noch nicht erreicht worden.

Um die zu erwartenden kommenden Entwicklungen zu tberblicken, be-
darf es weiterer Untersuchungen und einer Erweiterung der Stichprobe.?
Das, was noch fehlt, lasst sich Gbersichtlich an dem abgebildeten Berufs-
klassenschema von Daniel Oesch erkennen (Abb. 7, S. 59). Dabei geht es
vor allem um das Gefalle zwischen den vier Qualifikations- und Rangstufen

% Infolge der Begrenzung der Stichproben ist es in der Pilotstudie auch nicht immer
gelungen, vollstandig homogene Befragungsgruppen zusammenzustellen. Das Scou-
ting-Verfahren tiber Kontaktpersonen bringt diese Unsicherheiten mit sich und ist zu-
dem recht aufwendig. Es lasst sich u. E. aber nicht umgehen, da nur so der Zugang zu
den Unternehmen und den gewiinschten Beschaftigten hergestellt werden kann. Fr die
Analyse des Berufsethos ist die Analyse des Feldes, in dem sich Habitus und Berufs-
ethos aktualisieren, unerldsslich. Daher mussen die spezifischen Feldbedingungen lber
Expertengesprache mit Kontaktpersonen vor Ort mit einbezogen werden. Nur mit ihnen
zusammen kann eine sinnvolle, an Fragestellung und Hypothesen orientierte Teilneh-
merrekrutierung erfolgen. Positiv gewendet konnte durch die Einzelfélle der weniger
homogen zusammengesetzten Diskussionsgruppen sogar ein breiteres Spektrum des
sozialen Raums eingefangen werden als urspriinglich erwartet. Durch das aufwendige
hermeneutische Auswertungsverfahren ist es moglich gewesen, die Einzelfalle der Er-
hebungsgruppen nach ihren Mustern des Habitus und des Berufsethos ausreichend zu
unterscheiden und den sozialen Milieus und Typen zuzuordnen.
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(Punkt 1.1 bis 1.4) und um die von uns bisher nur am Rande untersuchten
nichttechnischen Berufsgruppen (Punkt 2). Zunehmende Bedeutung be-
kommen aber auch drei andere Entwicklungen: der wachsende Anteil von
Frauen auch in technischen Berufen (Punkt 3), die Mitgliedsarbeit in Uni-
versitaten und Fachakademien (Punkt 4) und die regionalen Unterschiede,
auch zwischen Ost- und Westdeutschland (Punkt 5). Vor allem geht es um
folgende Problemlagen und Aufgaben:

(1) Die Positionierungskampfe und Klassenschranken zwischen se-
miprofessionellen und professionellen Berufsgruppen bzw. zwischen
akademischen und praktischen Milieus in den technisch-industriellen Be-
rufsfeldern (vgl. Abb. 7 u. 8, S. 59 und 66) missen weiter ausgeleuchtet
werden.

(1.1) Professionen: Bei den an Universitaten ausgebildeten hochquali-
fizierten technischen Berufen deckt die Stichprobenstreuung nur bei den
Ingenieuren die typologischen Varianten schon recht weit ab. Zum Berufs-
ethos und den Problemlagen der wachsenden neuen Gruppe der Informati-
ker mit akademischen Berufsabschliissen ist relativ wenig bekannt.

(1.2) Semiprofessionen: Von den semiprofessionellen Fachinformatikern
der dualen Ausbildungsgange wurden bislang nur Auszubildende befragt.
Notwendig waren zusatzliche Erhebungen mit Fachinformatikern, die be-
reits etwas langer im Beruf sind bzw. auch schon eine Familie haben. Ins-
gesamt sollten weitere Erhebungen mit semiprofessionellen Berufsgruppen
der »mittleren Etagen« (mit Meister-, Techniker- und Berufsakademieab-
schlissen) erfolgen, auch um mehr darlber zu erfahren, ob und wie sich
deren betriebliche Situationen und Positionen durch neu hinzukommende
Hochschulabsolventen mit Bachelor-Abschlussen verandern.

(1.3) Facharbeiter: Fir das immer noch sehr groRRe und heterogene Feld
der Facharbeiterberufe reicht das von uns untersuchte Fallbeispiel nicht
aus. Die Arbeitssituation und betriebliche Stellung, Bedeutung und Aner-
kennung der Facharbeiter kdnnen gtinstiger sein als im Fallbeispiel oder
auch problematischer, &hnlich wie in den Peugeot-Werken. Die Differen-
zierung des Feldes muss noch genauer exploriert werden, unter Berticksich-
tigung der Unterschiede zwischen (gewerkschaftlich hoch organisierten)
Produktionsarbeitern und den (heute geringer organisierten) spezialisierten
Facharbeitern, der betriebs- und branchenspezifischen Konstellationen und
verschiedenen Strategien der Unternehmensleitungen.

(1.4) Geringer Qualifizierte: Auch das Feld der an- und ungelernten
technisch-industriellen Arbeit und Dienstleistungsarbeit unterliegt diffe-
renzierenden Dynamiken und Politiken der Unternehmen wie der Gewerk-
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schaften. Nicht nur das Beispiel »Auto 5000« zeigt, welche Bedeutung
Weiterbildung, betriebliche Produktivitatspakte und politische Flankie-
rungen fir die Bewertung und Anerkennung der Arbeit bisher benachteilig-
ter Arbeitnehmergruppen haben.

(2) Von den Berufsgruppen der kaufménnisch-organisatorischen Lo-
gik wissen wir im Grunde noch nichts. Es gibt Hinweise auf verschiedene
Konfliktlinien und Dynamiken (vgl. Abb. 13, S. 236). Zum einen verlauft
im mittleren Management eine noch unaufgeklarte Trennlinie zwischen
den unternehmerischen und den arbeitnehmerischen Interessen- und Ha-
bituslagen. Nur die arbeitnehmerisch orientierten Beschaftigten sind aus-
sichtsreich von Gewerkschaften anzusprechen. Zum anderen konkurrieren
auch verschiedene Strategien des Managements und der Arbeitsorganisa-
tion miteinander. So bevorzugen die von uns untersuchten »QOrganisierer
und Problemldser« ausgesprochen kollegiale Methoden der horizontalen
Kooperation, die den neuen »top-down«-Methoden entgegengesetzt, aber
— im deutschen Produktionsmodell — auch wesentliche Voraussetzungen
dafir sind, dass beispielsweise spezialisierte Maschinen mit hoher Qualitét
kostengunstig und zeitgerecht hergestellt werden. Diese Unterschiede sind
in der Stichprobe noch nicht hinreichend abgebildet.

(3) Frauen sind in der IG Metall nach wie vor unterreprasentiert (siehe
Zwickel 2003: 19). Die Frauen haben in technischen Berufen zwar keine
verschwindend geringen, aber doch deutlich geringere Anteile als in fort-
geschritteneren Landern wie Schweden (vgl. Abb. 7, 8, 13 und 14). Aber
auch zu Frauen in kaufménnischen Berufsgruppen muss die Pilotstudie er-
géanzt werden.

(4) Studierende der Ingenieurwissenschaften bilden als zukiinftige
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen eine wichtige Zielgruppe fiir die
Gewerkschaften und sollten friihzeitig durch die Mitgliedsarbeit in Uni-
versitaten und Fachakademien angesprochen werden. Die ingenieurwissen-
schaftlichen Studiengéange sind jedoch erfahrungsgemaR nach sozialer Her-
kunft sehr heterogen zusammengesetzt. Der Anteil der Bildungsaufsteiger
und Bildungsaufsteigerinnen ist in der Regel sehr hoch (vgl. Isserstedt u.a.
2004). Es sind daher mehr als die bislang festgestellten zwei Fraktionen
unter den Studierenden und auch Angehorige mit kontrastierendem (teils
eher kleinburgerlich-stdndischem und teils facharbeiterisch-arbeitnehme-
rischem) Habitus zu erwarten. Die Stichprobe sollte hier erweitert werden,
um die typologische Varianz weiter zu vervollstandigen.

(5) Regionen, inshesondere Ostdeutschland: Nicht zuletzt ist von Be-
deutung, dass sich die industrielle Beschéftigung regional verschieden
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entwickelt, und dass die Arbeitnehmermilieus regional verschiedenen ge-
sellschaftspolitischen Traditionen folgen (und beispielsweise im industriell
dynamischen Suden teilweise eher konservativ und klientelistisch orientiert
sind). Die Stichprobe der Pilotstudie bildet zwar bereits das Nord-Siid-Ge-
falle — von Niedersachsen Uber Hessen bis nach Baden-Wirttemberg und
Bayern — bis zu einem gewissen Grade ab. Die Ost-West-Differenzierung
zwischen Nordrhein-Westfalen und den ostdeutschen Landern, die eine
tiefgreifende De-Industrialisierung durchgemacht haben, ist dagegen noch
zu untersuchen.
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