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1. Vorbemerkung

Der vorliegende Zwischenbericht fasst erste Ergebnisse des For-
schungsprojekts ,,Primare Arbeitspolitik und Interessenvertre-
tung in der New Economy“ zusammen, das von der Hans-Bock-
ler-Stiftung im Zeitraum von April 2003 bis September 2004 mit
einer auf zwolf Wissenschaftlermonate ausgelegten Zuwen-
dung gefordert wird. Das Projekt wird im Forschungsbereich 1
»Personalentwicklung und Beratung in der Netzwerkdkonomie*
des Landesinstituts Sozialforschungsstelle Dortmund durchge-
fuhrt und knupft an vielfaltige Vorarbeiten zur Zukunft der Ar-
beit, der Mitbestimmung und der Gewerkschaften an, die in den
vergangenen Jahren an der sfs durchgefiihrt wurden. Das Pro-
jektvorhaben der sfs greift insofern Uber den thematischen Rah-
men von primarer Arbeitspolitik und Mitbestimmung in der New
Economy hinaus, auf den die Forderzuwendung der Hans-Bock-
ler-Stiftung fokussiert ist.

Gegenstand dieses Zwischenberichts sind, anknupfend an theo-
retisch-konzeptionelle Vorarbeiten (Martens u. a. 2001) zum ei-
nen systematische sekundaranalytische Auswertungen vorlie-
gender Literatur im Hinblick auf die Fragestellungen dieses Pro-
jekts sowie vielfaltiger Materialien, die im Zuge der feldoffnen-
den Gesprache und einer ersten Reihe von Interviews mit ge-
werkschaftlichen Projektmanagern ausgewahlter Modellprojek-
te in der New Economy zuganglich wurden. Zum anderen wur-
den diese Interviews selbst systematisch ausgewertet. Die bis-
herigen Auswertungsschritte dienen der Vorbereitung gezielt
vertiefender betrieblicher Erhebungen in den Handlungsfeldern
der ausgewahlten Modellprojekte. es sind dies connexx.av im
Organisationsbereich von ver.di, sowie das Siemensprojekt und
das ITNetzwerk Rhein-Main im Organisationsbereich der IG
Metall.

Meinen Gesprachspartnern mochte ich an dieser Stelle fur ihre
Offenheit und aktive Unterstiitzung meiner Arbeit danken,
ebenso der Hans-Bockler-Stiftung fiir ihre Forderung wichtiger
empirischer Teile der Untersuchung. Nicht zuletzt gilt mein Dank
den Wissenschaftlerkolleginnen an der sfs, insbesondere Gerd
Peter, mit denen ich die Untersuchungsanlage sowie erste Hy-
pothesen und dann die vorliegenden Zwischenergebnisse dis-
kutieren konnte.

Dortmund, 09.07.2003
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2. Einleitung

2.1 Gegenstand und Fragestellungen

Der nachfolgende Abschnitt fasst erste Ergebnisse einer konzep-
tionellen und empirischen Annaherung an mein Thema zusam-
men. Es geht um die so genannte New Economy, die Formen von
Erwerbsarbeit, die sich dort entwickelt haben, das primare ar-
beitspolitische Handeln ihrer Beschaftigten, das sich auf dieser
Grundlage entwickelt und die Ansatze von Interessenvertre-
tungshandeln, die aus ihm heraus und aus den Bemuhungen
der Gewerkschaften um eine Anknupfung an diese primadre Ar-
beitspolitik erwachsen.

Dazu wird auf konzeptionelle Vorarbeiten zuriickgegriffen, die
bereits vor ca. zwei Jahren in einem Sammelband veréffentlicht
wurden (vgl. Martens u. a. 2001). Dieser Band dokumentiert
unter dem Titel ,Zwischen Selbstbestimmung und Selbstaus-
beutung. Gesellschaftlicher Umbruch und ,Neue Arbeit’“ Ergeb-
nisse des sfs-Forums ,Neue Arbeit — neue Gesellschaft. Nach dem
Umbruch®, einer Veranstaltungsreihe des Landesinstituts Sozi-
alforschungsstelle Dortmund, auf der die tiefgreifenden Umbru-
che in der Arbeitswelt unserer Gesellschaft angesichts einer glo-
balisierten Okonomie im Mittelpunkt standen (www.sfs-
dortmund.de). Es ging um die Verdnderungen von Erwerbsar-
beit und deren nach wie vor grof3e Bedeutung, um die durchlas-
siger gewordenen Grenzen zwischen Arbeiten und Leben, um
die vor diesem Hintergrund umkampfte gesellschaftliche Mo-
dernisierung, die Versuche der politischen Parteien, dabei die viel
berufene ,neue Mitte“ fir sich zu gewinnen und um die Frage,
ob und wie eine neue Arbeitspolitik den Veranderungen von Er-
werbsarbeit und den Herausforderungen zu einer demokrati-
schen Politik gerecht werden kann und welche Ankniipfungs-
punkte sich dafiir in den heutigen Organisationen und Insti-
tutionen der Arbeit finden lassen. Die arbeitspolitisch bedeutsa-
men Ergebnisse dieses sfs-Forums lassen sich in folgenden The-
sen biindeln:

1. Der gesellschaftliche Umbruch ist bereits erfolgt, aber die
neoliberale Revolution ist nur der Geburtshelfer des Neuen,
nicht das Neue selbst. Fragt man nach der Hegemonie in den
Beziehungen alter und neuer Verhaltnisse in der modernen
Arbeitsgesellschaft, so muss man den Blick auf die , primare
Arbeitspolitik” richten, die sich unter den Bedingungen ent-
grenzter Arbeit entwickelt und an die Management, Gewerk-
schaften und Politik anschlieBen (mussen).

2. Gesellschaftliche Arbeit erfolgt in der informationalisierten
Okonomie zunehmend auf der Grundlage theoretischen wis-
senschaftlichen Wissens. Unsere Gesellschaft ist ohne ihre wis-
senschaftlichen Grundlagen nicht zu verstehen. Ihre Verwis-
senschaftlichung, wie auch umgekehrt die Vergesellschaf-
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tung der Wissenschaften, schreiten weiter voran. Von der ,,Wis-
senschaftsgesellschaft® musste deshalb nach Ansicht man-
cher Autoren gesprochen werden (Kreibich 1997). Von der
»Wissensgesellschaft“ ist vor diesem Hintergrund heute vor
allem die Rede. Es ist aber doch von einer anhaltenden Be-
deutung von Erwerbsarbeit auszugehen.* Aber ihre Abhan-
gigkeit wird in neuer Gestalt hervorgebracht. Zunehmend
direkt marktvermittelt werden Interessenbeziige eher ver-
deckt. Sie werden aber fir die Einzelnen angesichts einer
immer groBeren Durchlassigkeit der Grenzen zwischen Er-
werbsarbeits- und Lebensarbeitszeit zum Problem. Das Ar-
beitsvermogen ist von der Person nicht abtrennbar. Die An-
strengungen um Teilhabe am Erwerbssystem drohen die Le-
benszeit der Menschen ,aufzufressen”, Arbeits- und Famili-
enzeiten sind zunehmend schwerer zusammenzubringen.
Und speziell in der New Economy, unter diesem Blickwinkel v.
a. verkorpert in den Start-ups der IT-Branche, meinen man-
che Beobachter den Durchbruch zu einer entsprechenden
anderen Arbeitskultur in paradigmatischer Form feststellen
zu konnen.?

. Der ,Arbeitskraftunternehmer® - ein als idealtypisches Kon-
strukt heuristisch durchaus sinnvoll zu benutzender Begriff?
- bewegt sich so in einem Spannungsfeld von Selbstbestim-
mung und Selbstausbeutung: Angesichts neuer gesellschaft-
licher Spaltungsprozesse ist er, mehr oder weniger souveran
mit den veranderten Anforderungen flexibler Arbeit zurecht
kommend, sowohl in hoch qualifizierten Tatigkeiten im Zen-
trum des Erwerbssystems anzutreffen als auch, standig um
Teilhabe am Erwerbssystem kampfend, in niedrig qualifizier-
ten Tatigkeiten an seinen Randern. Generell gilt, dass von ei-

Der Umbau der ,institutionell verfasste Arbeitsgesellschaft” (v. Ferber 1961)
steht aus diesem Grunde auch im Zentrum gesellschaftspolitischer Ausein-
andersetzungen (vgl. Castel 2000 und 2001), vgl. Ferner die Thesenpapiere
der AG B2 zum Forum ,Neue Politik der Arbeit” (www:forum-neue-politik-
der-arbeit.de).

,Existierte bis vor kurzem noch die klassische Trennlinie von entfremdeter
Arbeit und gliicklicher Freizeit, so verwandelt sich nicht nur unsere Freizeit
Uber leistungsbezogene Aktivitaten zunehmend in Arbeit. Vielmehr gehen
die beiden Bereiche ineinander liber, indem sich der Arbeitsbegriff totali-
siert (...) aufein ins alltdgliche Leben ausgedehntes Busy-Sein“, schreiben A.
Mesching und M. Stuhr, unter ausdriicklicher Bezugnahme einerseits auf G.
Anders (1979): ,Morgen wird die Freizeit nicht mehr als das ‘eigentliche
Leben’ gelten, sondern als leere Zeit, als nicht zu bewaltigender Zeitbrei, als
Sinnloses Herumvegetieren“ (zitiert ebd.), andererseits, mit dem Begriff der
‘totalen Mobilmachung’, auf E. Jiinger, der seinerzeit die Totalisierung des
faschistischen Arbeitsbegriffs vorgedacht hat (vgl. auch Hamacher, 2000).

Ich benutze hier diesen von H-H. VoB und J. Pongratz (1998) eingefiihrten
Begriff (konkurrierend sprechen auf dem Workshop ,,Unselbstandige Selb-
standige oder Arbeitskraftunternehmer” (K6ln, 23. u. 24.05. 2002) K. Peters
und W. GliBmann von unselbstéandigen Selbstandigen (vgl. auch Peters
2001) und D. Sauer von entgrenzter Arbeit) wohl sehend, dass eine empiri-
sche Uberpriifung der fiir seine Autoren damit verkniipften zentralen An-
nahmen einer Selbstékonomisierung und -rationalisierung bislang aus-
steht (vgl. Pongratz/VoR 2001).
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ner Subjektivierung der Arbeit ausgegangen werden muss*
und dass die Grenzen zwischen der mit der Erwerbsarbeit
zugebrachten Zeit und der Lebenszeit in privaten und offent-
lichen Raumen durchlassiger werden.®> Dies schafft Probleme
und Herausforderungen zu einer Rationalisierung der Le-
bensfiihrung im Spannungsverhaltnis zu alten Erwartungen
an (zunehmend gefahrdete) soziale Sicherungen.® Aber die
neue Verknupfung des Lebens mit der Erwerbsarbeit ist
zugleich vielfach produktiv. Der heraufziehende Postfordis-
mus produziert so nicht nur jenen vorgestanzten neuen Lifes-
tile, den z. B. A. Mesching und M. Stuhr ideologiekritisch als
die Kultur der New Economy analysieren, in der ,das Unter-
nehmen zu einer Art Ersatzfamilie“ mutiert, ,ohne Vater und
Mutter, einer Art Geschwisterwelt, in der die patriarchalen
Strukturen der traditionellen Familie zugunsten neuer Bin-
dungen abgeschafft worden sind“ (S. 97), wo ,,den Internet-
nomaden in Form einer ‘Arbeits-WG’ ein neues Zuhause jen-
seits sozialer Hierarchien angeboten® wird (S. 126) und wo
»der Individualismus in unserer Gesellschaft; (der) zur Norm
und allgemeinen Anforderung geworden ist, (...) gleichzeitig
banal (wird)“ (S. 95).7 in den Menschen, die ihn hervorbringen,
entwickeln sich vielmehr zugleich auch die Voraussetzun-
gen und Bedingungen fur eine individuell gelingende Her-
stellung der Verknupfung von Arbeiten und Leben. Der im
gesamtgesellschaftlichen Durchschnitt immer héher quali-
fizierte Arbeitskraftunternehmer ist zugleich ein anspruchs-
vollerer Konsument und kompetenterer Blrger.

. Auf dieser Grundlage entsteht weiterhin eine neue materia-
le Reflexivitat der Arbeit:

- in Bezug auf Gute und Qualitat von Arbeitsprozess und

-produkt,

Vgl. dazu zuerst Baethge (1991), aktuell Moldaschl/VoR 2002. Unter me-
thodologischen Gesichtspunkten hat W. P6hler bereits 1991 aus phanome-
nologischer Perspektive sehr viel radikaler wie folgt argumentiert:,Der Er-
lebnisgehalt der Arbeit ist fiir die wissenschaftliche Analyse und Bewertung
von Arbeit noch ein unerschlossenes Gebiet. Im Zuge der Veranderung ge-
sellschaftlicher Verhaltnisse wird diese Dimension jedoch an Bedeutung
gewinnen. Fir die Arbeitswissenschaften werden damit nicht nur neue
Forschungsfelder gedffnet, es steht ihnen auch ein Paradigmenwechsel
bevor: die Hinwendung zum arbeitenden Subjekt.“ (P6hler 1991, 83).

Mit Blick auf die New Economy schreiben Meschnig/Stuhr (2001, 96), noch
unter dem Eindruck der ungebrochenen Boomphase:, Wenn es ein Verspre-
chen im Kern der New Economy gibt, dann ist es weniger der schnelle
Reichtum als die Existenz einer warmen Atmosphare* jenseits konventio-
neller Hierarchien.“ Was in den Start-ups faktisch geschehe, sei die Auflo-
sung einer bis vor kurzem anerkannten Grenze, die das burgerliche Zeitalter
definierte: die zwischen Arbeit und Freizeit, 6ffentlich und privat (a. a. 0., S.
100).

Vgl. hier in kritischer Auseinandersetzung zum idealtypischen Konstrukt
von Vol3/Pongratz die Beitrage von M. Faust (2002), W. Kruse (2002) und J.
Straul’ (2002).

,Im verzweifelten Bemihen der Einzelnen sich unterscheiden zu wollen,
werden sie sich paradoxerweiser immer dhnlicher. Der ‘Narzismus der klei-
nen Unterschiede’ (Freud) kann die vorhandene Sehnsucht nach der Zuge-
horigkeit zu einem gréReren Ganzen nicht kaschieren” (a. a. 0., S. 95).
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- in Bezug auf ihre Materialitdat und Leiblichkeit, ihre kultu-
relle Einbettung und die Personlichkeitsentwicklung der
Arbeitenden,

- und schlieBlich erlangt auch die Okologie als letzter Hori-
zont fur den Stoffwechsel von Mensch und Natur einen
systematischeren Stellenwert in den Arbeitsprozessen
selbst.

All dies mag angesichts einer bedriuckenden und gerade
wieder bedrohlicher erscheinenden Arbeitslosigkeit aus der
Perspektive einer eher hilflos reagierenden Beschaftigungs-
politik zunachst nur latent bleiben, es ist aber — wie die Meta-
morphosen der Arbeit insgesamt, die Entstehung von so et-
was wie ,Arbeitskraftunternehmertum® und als dessen Kehr-
seite das Aufkommen einer neuen individuellen zivilgesell-
schaftlichen Subjektivitat -, der Rohstoff®, an den eine sich
erneuernde ,sekundare Arbeitspolitik“ reformfahiger Verban-
de und Parteien anknupfen konnte und misste.

5. Zugleich wachst angesichts der Tiefe der gesellschaftlichen
Umbriiche der allgemeine Bedarf an Orientierungswissen.
Dabei sind Forschende und Arbeitende immer weniger ver-
schiedene Kategorien. Angesichts der Metamorphosen der
Arbeit stellt sich so auch die Frage nach der Rolle von Wissen-
schaft neu. Die aktuelle Diskussion um die ,Wissensgesell-
schaft®, in der die Wissenschaft ,entzaubert® ist und jedenfalls
in den Sozialwissenschaften nicht langer Uber privilegierte
Erkenntniszugange verflgt, wird so von F. O. Wolf im Ergebnis
der Diskussionen auf dem sfs-Forum ,Neue Arbeit - neue
Gesellschaft. Nach dem Umbruch® auf die Frage zugespitzt,
wie unter den heutigen Bedingungen medialer Vernetzung
freie Gesellschaften durch Initiativen der Biirger, durch Netz-
werkpolitik und durch erneuerte offene Verfahrensweisen
ermoglicht und verandert werden kénnen. Er macht dabei
deutlich, dass die Ambivalenz von Selbstunterwerfung und
Selbstbefreiung zunachst einmal anzuerkennen und heraus-
zuarbeiten ist. Auf dem Stand der heutigen wissenschaftli-
chen Diskussion konnen wir nicht mehr davon ausgehen, dass
wir noch Uber objektive Theorien verfligen, die uns Orientie-
rung bieten und mittels derer wir anderen Orientierung bie-
ten konnten. Frieder O. Wolf (2001b) hat demgegeniiber zu
zeigen versucht, dass zwischen ,der Falle eines revolutiona-
ren Quietismus“ und der Gefahr, ,in praktischer Absicht in
[llusionen zu verfallen® die Moglichkeit bestehe, als Gesell-
schaftswissenschaftler eine ,eigentiimliche Zwischenpositi-
on“ einzunehmen. Von ihr aus sei es moglich, zu versuchen
»Bruckendiskurse® anzuregen, ,die in einer tiefgreifend ver-
anderten Lage, welche sich der ,alten Ubersichtlichkeit’ ent-
zieht, dazu beitragen, mogliche neue Verbindungen und Ver-
knipfungen zu ,finden‘ und ,herzustellen (Wolf 2001b, 211).
Dem konnte ich mich anschlieBen und in dieser Perspektive
ist auch die vorliegende empirische Untersuchung angelegt.

Die Ubersicht fasst diese funf zentralen Thesen noch einmal zu-

sammen.
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Ubersicht 1:  Zentrale allgemeine Ausgangshypothesen

e A
> Im Epochenbruch ist der Umbruch schon erfolgt. Der Neo-

liberalismus ist der Geburtshelfer des Neuen, noch nicht
das Neue selbst.

> Die marktvermittelte, subjektivierte und entgrenzte Ar-
beit bleibt ein Knotenpunkt gesellschaftlicher Ausein-
andersetzung.

» Der ,Arbeitskraftunternehmer” steht im Spannungsfeld
von Selbstbestimmung und Selbstausbeutung. Es ent-
wickeln sich neue Verknupfungen von Arbeit und Leben.

> Es entsteht eine neue materiale Reflexivitat der Arbeit,
und damit er geben sich auch neue Chancen des Um-
bruchs.

> Zugleich entsteht wachsender Bedarf an Orientierungs-
wissen. U. a. ist vor diesem Hintergrund die Frage nach

L der Rolle von Wissenschaft neu zu stellen. )

Die empirische Studie, zu der hier ein erster Zwischenbericht
vorgelegt wird, verfolgt nun nicht das Ziel, diesen gesamten the-
oretischen Rahmen empirisch abzuprifen, der im Zuge der er-
wahnten Veranstaltungsreihe aufgespannt und hier unter Auf-
nahme einiger weiterer neuerer Arbeiten nur knapp umrissen
worden ist. Ihr empirischer Anspruch ist bescheidener, aber er
ist eben doch ohne diesen groRReren Rahmen nicht voll zu ver-
stehen. Ich wende mich einem bestimmten Ausschnitt der so
genannten New Economy und verfolge darin empirisch zunachst
die folgenden Fragen: (1) welche Veranderungen der Arbeit sind
dort zu beobachten, (2) wie werden sie in ihren Ambivalenzen
von den dort Arbeitenden erlebt und beurteilt (3) welches pri-
mare arbeitspolitische Handeln der Beschaftigten lasst sich be-
obachten, (4) wie ist es vor dem Hintergrund der voranstehend
skizzierten Ausgangsiiberlegungen zu beurteilen, (5) welche
Ansatze eines daran moglicherweise anschlieBenden sekunda-
ren Interessenvertretungshandelns werden im Rahmen der hier
naher interessierenden Modellprojekte entwickelt und (6) mit
welchem Erfolg werden sie verfolgt? Die in der wissenschaftli-
chen Diskussion in diesem Zusammenhang verfolgten Konzep-
te - also etwa “Arbeitskraftunternehmer” (Vol3/Pongratz 1998)
versus neue ,unselbstidndige Selbstandige“ (Peters 2001) oder
,Entgrenzung der Arbeit“ (Sauer 2002), die dazu gefiihrten kon-
troversen Debatten, etwa bei StrauR/Kuda (2002), die Debatten
Uber ein neues Marktregime jenseits des Fordismus (Dorre/Rott-
ger 2003) oder die Fragen nach einer ,Organisationsfahigkeit”
der IT-Okonomie (Schmid/Menez 2002) im Kontext theoreti-
scher Modelle kollektiven Handelns (Wiesental 1993) sind im
Rahmen dieses empirischen Projektvorhabens sicherlich alle
wichtig, aber mein Erkenntnisinteresse richtet sich nicht vor-
rangig darauf, das eine oder andere dieser theoretischen Model-
le empirisch zu Uberpriifen und anhand empirischer Befunde
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weiterzuentwickeln und ggf. zu modifizieren. Ob und in wel-
cher Weise also z. B. das idealtypische Konstrukt des Arbeitskraft-
unternehmers zu einseitig einen Mainstream neoliberalen Den-
kens in sich aufnimmt, wie in der gewerkschaftlichen und ge-
werkschaftsnahen Diskussion mit Griinden kritisch vermerkt
wird?, steht hier nicht im Zentrum des Interesses. Ausgehend
davon, dass die breite Debatte des Konzepts die wissenschaftli-
che wie auch die innergewerkschaftliche Diskussion zu recht
angeregt hat, interessieren hier zunachst einmal die empirischen
Phanomene, die das Konzept auf den Begriff zu bringen sucht.
Und wie die Akteure der Praxis, und augenscheinlich auch die
beforschten Beschaftigten selbst, gehe ich davon aus, dass es sich
um Entwicklungstendenzen handelt, die in der New Economy
besonders weit gediehen sein mogen?®, die aber weit tber sie hi-
naus Bedeutung haben. Die Ergebnisse, die die Reprasentativ-
befragung der IG Metall von Beschaftigten in ihrem Organisati-
onsbereich im Zuge ihrer Zukunftsinitiative zutage gefordert
haben, sind da ziemlich eindeutig. Im Zukunftsreport der IG
Metall (IG Metall 2001, 19) heiRt es dazu:

»Die empirischen Befunde der Befragungen und Erhebungen deu-
ten an, dass Teile dieses Konzepts (des Arbeitskraftunternehmers,
H. M.) bei den Beschdiftigten nicht auf Widerspruch stofSen. Dies
zeigen die Auffassungen zur Qualifizierung, zu Arbeitszeitrege-
lungen, die hohe Wertorientierung der Befragten in Bezug auf
Berufsarbeit und die in der Regel hohe Arbeitszufriedenheit in
den verschiedensten Bereichen.

Vor dem Hintergrund der eingangs skizzierten Generalannah-
men geht es im Zuge dieser empirischen Untersuchung also vor
allem darum, welche Neuansatze einer primaren und sekunda-
ren Arbeitspolitik vor dem Hintergrund der ablaufenden Meta-
morphosen der Arbeit empirisch zu beobachten sind und unter
welchen Voraussetzungen und mit welchen Folgen sie von den
traditionellen arbeitspolitischen Akteuren entwickelt und in ihr
bisheriges arbeitspolitisches Handeln integriert werden konnen.
Auf die Bezlige aus der wissenschaftlichen Diskussion wird im
Laufe dieses Textes jeweils dort Bezug genommen, wo dies von
der Empirie, bzw. den mich interessierenden empirischen Frage-
stellungen her nahe liegt. Die im Zusammenhang von ,New Eco-
nomy“, ,primarer” und ,sekundarer Arbeitspolitik“ von uns ver-
wendete Begrifflichkeit soll vorab aber kurz noch einmal erlau-
tert werden:

« Der Begriff der New Economy wird in dieser Studie pragma-

8 Vgl. verschiedene Beitrage in Kuda/Straul32002, zu der ,,vorlaufenden® neo-
liberalen Grundstromung insbesondere die bei K. Lang (2002, 30 ff.) zitier-
ten Quellen.

9 In diesem Sinne beziehen sich die vorne zitierten A. Meschnig und M. Stuhr
in einem sehr eng gefassten Sinne auf eine New Economy, die sie im Kern in
dem auch raumlich auf die Start-ups der IT Branche fokussierten Bereich
verkorpert sehen. Andere Autoren (s. u.) weisen demgegeniiber zurecht
darauf hin, dass dich diese New Economy so nicht eindeutig lokalisieren
lasst und im Ubrigen ganz wesentlich aus GroRunternehmen der Old Eco-
nomy heraus entwickelt hat.
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tisch und in einem weit gefassten Sinne verwendet. So weit
er in ihrem Zusammenhang einen bestimmten empirischen
Gegenstandsbereich umgreift, soll er neben der IT-Okonomie
auch den Bereich der Medienwirtschaft umfassen. Abgeho-
ben wird mit ihm auf die hohe Veranderungsdynamik
insbesondere der IT-Okonomie. Der Begriff ist in der wissen-
schaftlichen Diskussion allerdings zu Recht heftig umstrit-
ten. So ist zu beachten, dass die mit ihm angezielten tiefgrei-
fenden Veranderungen von Arbeit und Leben, die mit den
wiedergegebenen allgemeinen Thesen umrissen worden
sind, nicht in einem eingrenzbaren Bereich, eben der so ge-
nannten New Economy, Platz greifen, sondern auf die Old
Economy zurlickwirken, ja z. T. in ihr Uberhaupt ihre ersten
Impulse bekamen.*®

Der Begriff der primdren Arbeitspolitik wird an Anlehnung an
eine von Frieder O. Wolf (2001a) getroffene Unterscheidung
verwandt. Er zielt auf das eigenstandige, ,spontane“ Handeln
der Arbeitenden, gewissermalien ihre Basisaktivitaten im
Blick auf die Artikulation und Wahrung ihrer arbeitsbezoge-
nen Interessen. Primare Arbeitspolitik ist , konstituierendes®
politisches Handeln.** Dabei muss ein sehr weiter Politikbe-
griff zugrunde gelegt werden, wenn diesem Alltagshandeln
die Qualitat politischen Handelns zugesprochen werden soll.
Es geht vor allem um politics, den Kampf um Macht, Einfluss
und Interessen, der hier einem sehr weiten Sinne als poli-
tisch begriffen wird.

Sekunddre Arbeitspolitik ist die an dieses Handeln und die da-
rin zum Ausdruck kommenden Interessenartikulationen po-
tentiell anknupfende, sie aufgreifende und weitertreibende
Arbeitspolitik von sozialen Bewegungen und aus ihnen her-
vorgehenden/hervorgegangenen Organisationen und Insti-
tutionen. Wir haben es hier aber auch mit immer schon kon-
stituiertem, institutionell vorgepragtem, politischen Handeln
zu tun, das haufig gegenliber dem primaren arbeitspoliti-
schen Handeln abgehoben und verselbstandigt sein, sich
freilich selbst auch wieder verandern kann*?-i.d. R. im ,Wech-
selspiel“ mit der primaren Arbeitspolitik der Beschaftigten
selbst. Hier lage eher die Verwendung eines engen Politikbe-
griffs in Bezug auf die jeweiligen Politikfelder - also bei der
Bestimmung von policy, in unserem Falle v. a. auf dem Feld
der Arbeitspolitik - nahe. Sie wiirde in Bezug auf Gewerk-
schaften und Betriebsrate z. B. erst eine sinnvolle Unterschei-

Wie Lothar Hack (2001) gezeigt hat, geht es bei der New Economy gerade
nicht um einen ausdifferenzierten neuen Bereich der Okonomie, in dem
woméglich sogar die ,GesetzmaBigkeiten“ und Regulative der Old Econo-
my auller Kraft gesetzt worden waren (vgl. zuletzt Kronig 2003), sondern
um neue Strukturierungsmuster, die, wie er am Beispiel von ITT gezeigt hat,
zuerst in High-Tech-Unternehmen der Old Economy forciert worden sind.

Auch die Unterscheidung in der Dimension konstituierendes und konstitu-
iertes politisches Handeln verdanke ich F. O. Wolf (2003), der sie m. W. zuerst
am Beispiel primdrer und sekundarer Wissenspolitik eingefiihrt hat.

Im Sinne von Umakzentuierungen, thematischen Erweiterungen oder auch
Beschrankungen etc.
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dung von Arbeitspolitik und Interessenvertretungshandeln*:
ermoglichen. *

Die Forschungsforderung der Hans-Bockler-Stiftung stellt im
Zusammenhang dieses Forschungsvorhabens insbesondere auf
das mitbestimmungspolitische Handeln betrieblicher Akteure
ab, sei es im Rahmen eher informeller Formen, sei es im Rahmen
der Herausbildung formeller betrieblicher Interessenvertretun-
gen auf Grundlage der Betriebsverfassung. Das Erkenntnisinte-
resse, das im Rahmen dieses Projekts und im Kontext langerfris-
tig an der sfs bearbeiteter Forschungsstrange verfolgt wird, reicht
allerdings weiter. Entsprechend den oben skizzierten allgemei-
nen Annahmen zur Zukunft der Arbeit, die derzeit nicht zuletzt
auch eine orientierende Funktion fir die gewerkschaftsbezo-
gene Forschung und Beratung an der sfs haben, interessiert hier
das primare arbeitspolitische Handeln der in der New Economy
Arbeitenden insbesondere auch als ,Rohstoff“ fiir das Handeln
derjenigen arbeitsbezogenen Organisationen und Institutionen,
die im Zuge des alten fordistischen Regulationssystems die in-
stitutionell verfasste Arbeitsgesellschaft wesentlich mit hervor-
gebracht haben und heute unter massivem Anpassungsdruck
stehen. Die ausgewahlten Modellprojekte sind insofern nicht nur
im Hinblick auf ihre Bedeutung fur die Entwicklung und Unter-
stutzung betrieblicher Interessenvertretungsstrukturen wich-
tig. Sie interessieren vielmehr im Kontext eigener Vorarbeiten
und parallelen Aktivitaten®> mindestens in gleicher Weise im
Hinblick auf die Frage, ob sie gleichsam als Organisationsent-
wicklungsprojekte im Kontext der sie jeweils tragenden gewerk-
schaftlichen Strukturen fungieren konnten, oder ob sie -
zunachst aulRerhalb dieser Strukturen installiert und operie-
rend - letztlich fur deren eingeschliffene Alltagsroutinen mehr
oder weniger folgenlos bleiben.

2.2 Zu einigen methodologischen und methodischen
Aspekten

Der vorliegende Zwischenbericht fasst die Ergebnisse der ersten
tentativen empirischen Annaherung an das Thema , primare
Arbeitspolitik und Interessenvertretung in der New Economy*

13 oder praziser im Blick auf die begrifflichen Unterscheidungen bei H. Arendt
(1967) vielleicht Interessenvertretungsarbeit, denn mit dem Begriff des Han-
delns - im Unterschied zu arbeiten und herstellen - zielt sie ja wieder auf
den Raum des Politischen.

14 In diesem Sinne habe ich seit dem Ausgang der 1980er Jahre zwischen
gewerkschaftlicher Interessenvertretung und gewerkschaftlicher Arbeitspo-
litik unterschieden, um den Blick fiir das damals im Forschungsbereich 4
der sfs vertretene Konzept von Arbeitspolitik (vgl. Peter 1987) im Sinne
einer arbeitspolitischen Erweiterung gewerkschaftlicher Interessenvertre-
tung zu scharfen (vgl. Martens 1989/1992 sowie Martens 1990/1992)

15 Vgl. hierzu insbesondere das sfs-Forum ,Neue Arbeit — neue Gesellschaft.
Nach dem Umbruch“ (Martens u. a. 2001) sowie das mit dem DGB Berlin
Brandenburg und inEcom Berlin betriebene ,Forum Neue Politik der Arbeit*
(www:forum-neue-politik-der-arbeit.de).
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zusammen. In Hinwendung auf die interessierende Empirie wird
in einem ersten Schritt zum einen auf vorhandene Literatur aus
der wissenschaftlichen Forschung zuruckgegriffen, zum Zwei-
ten auf Ergebnisse erster Interviews mit gewerkschaftlichen
Experten und Projektmanagern naher betrachteter Modellpro-
jekte sowie zum Dritten auf unterschiedliches Dokumenten-
material sowie die sekundaranalytisch ausgewertete Primarem-
pirie Dritter, die im Zuge dieser Gesprache zuganglich gemacht
werden konnte.

Hierzu sind einige vertiefende methodologische und methodi-
sche Bemerkungen angebracht - nicht zuletzt auch vor dem
Hintergrund der fiinf tbergreifenden Thesen, in denen der Be-
darf nach neuem Orientierungswissen betont worden ist und
bereits einige Bemerkungen zu einer heute veranderten Funk-
tion von Wissenschaft gemacht worden sind. Ich will dazu
zunachst auf das Dilemma objektivistisch verfahrender Analy-
sen verweisen.

Die franzosische Regulationsschule, die einem bei der Rede vom
Epochenbruch in Bezug auf die modernen westlichen Arbeits-
gesellschaften selbstredend sofort in den Sinn kommt, ist sehr
erhellend in der Beschreibung und Analyse der hinter uns lie-
genden Epoche - jedenfalls dann, wenn man die hoch entwi-
ckelten westlichen Industrienationen unter dem Aspekt der
Entwicklung gesellschaftlicher Arbeit und von daher als ,insti-
tutionell verfasste Arbeitsgesellschaften” (v. Ferber 1961) be-
trachtet. Sie liefert uns so eine Folie, vor der wir die Veranderun-
gen klarer ausmachen konnen, mit denen wir heute konfron-
tiert sind. Aber hilft uns das schon sehr viel weiter, wenn wir
wissen wollen, wie nach dem ,Normalitatsblock“ des Fordismus
mit seinen funktional ausdifferenzierten, zentralisierten und
bemerkenswert stabilen Strukturen eine neue starker dezent-
rale und eher ,metastabile” neue ,,Pluralitatskonstellation” (Wolf
2001a, 210) aussehen konnte? Miissen wir nicht berlicksichti-
gen, dass die Einsichten der franzésischen Regulationsschule
formuliert worden sind, nachdem die Epoche des Fordismus den
Hohepunkt ihrer Entwicklung, ihre Bliitephase in den 1960er-
Jahren langst Gberschritten hatte. Das theoretische Modell ist
also im Ruckblick gewonnen worden. Und ganz sollte man auch
nicht davon absehen, dass in dem Moment, in dem es darum geht,
pragende Strukturmerkmale hervorzuheben, und in dem Male
in dem das auch noch Uberzeugend gelingt, dahinter alle die
vielen Briiche, Widerspriiche, ,Halbheiten“ des historischen Pro-
zesses, der diese Epoche ausgemacht hat, gleichsam ,,verschwin-
den“. Ihm wird in der Analyse nachtraglich als bestimmende
Strukturmerkmale zugewiesen, was in seiner Genese lange und
oft unsicher, strittig, heftig umkampft gewesen ist. Es ist vielleicht
ein Jahrzehnt gewesen, namlich die 1960er-Jahre, in dem der
idealtypische Begriff der Sache und die Sache selbst sich relativ
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weitgehend entsprachen.*® Und vor diesem Jahrzehnt - und den
beiden anderen relativ ,goldenen® Jahrzehnten die es einleite-
ten bzw. in die es mundete, lagen drei weitere, die durch Kriege
und Revolutionen und durch die ,Nacht des Jahrhunderts“ (Wolf
2001d, 2) gepragt waren. Und andererseits wiederum ist erst vor
diesem Hintergrund die kulturelle Leistung der Zadhmung des
Marktes (Castel 2000, 2001) durch die institutionell verfasste
Arbeitsgesellschaft angemessen zu erfassen. Und ebenso ist erst
vor diesem Hintergrund - also der Bedeutung dieser Institutio-
nalisierungsprozesse als kultureller Errungenschaften in den
modernen Erwerbsgesellschaften — Castels These so uberzeu-
gend, dass der Sozialstaat zwar im Zuge der neoliberalen Revo-
lution ,angegriffen und in Frage gestellt” sei, ,dass (aber) die
staatlichen Interventionen - insbesondere im Bereich der Ar-
beit - niemals so zahlreich und mannigfaltig gewesen sind wie
heute“ (Castel 2001).Die neoliberale Revolution ist seit gut zwei
Jahrzehnten im Gange, aber sie hat die institutionellen Bastio-
nen des modernen Wohlfahrtsstaates bei weitem noch nicht
schleifen konnen. Auch wenn sich der Druck in dieser Hinsicht
weiter verscharft, die Menschen wissen, was sie zu verlieren ha-
ben. Wirtschaft und Politik muten ihnen unter dem Druck der
Globalisierung immer neue Anpassungsleistungen zu. Die insti-
tutionellen Strukturen der Arbeitsgesellschaft geraten unter
immer groBeren Duck, und noch unter ihrer Geltung vollzieht
sich, wie K. Dorre (2001, 99f) gezeigt hat, ein tiefgreifender Wan-
del. Auf dem Feld der scheinbar immer noch sehr stabilen be-
trieblichen Mitbestimmung verhandelt man heute nicht mehr
um die Abkopplung der Lohnarbeit vom Marktrisiko, sondern
daruber, wie weit ihre Rickkopplung an Marktrisiken gehen
darf.*” Die neue immer starker vermarktlichte Produktionswei-
se tendiert zur Produktion neuer schreiender sozialer Wider-
spruche, und es lasst sich immer schwerer erkennen, wie aus

16 M. Erlinghagen und S. Siemes (2003) haben tibrigens unlangst auf Basis
einer, allerdings nicht reprasentativen Befragung von 109 IG Metall Senio-
ren aus Gelsenkirchen erhebliche Zweifel daran aufgeworfen, ob ein zentra-
les sozialwissenschaftliches Konstrukt, dessen tragende Bedeutung fiir die-
se Hochphase des Fordismus regelmaRig behauptet wird, namlich das ‘Nor-
malarbeitsverhaltnis’ aus der Perspektive der Arbeitenden im Sinne lebens-
langer beruflich gepragter haufig liber lange Zeitradume an einen einzelnen
Betrieb gebundener Vollerwerbstatigkeit, tatsachlich in dieser Weise ,,objek-
tiv-subjektiv® Wirklichkeitspragend gewesen sei - mithin auch, ob sich der
‘Arbeitskraftunternehmer’ so deutlich von dieser Folie unterscheiden lasse,
wie heute angenommen wird. Nicht dass es keine signifikanten Unter-
schiede gabe, so dass schon aus diesem Grunde die Rede vom Epochen-
bruch sinnlos ware, aber dass auch fur den ‘fordistischen Massenarbeiter’in
spezifischer Weise die Herausforderung gegeben war, sein Leben zu fiihren
und als ‘Unternehmer seiner Ware Arbeitskraft’ zu organisieren, wird aus
dieser Befragung doch ersichtlich.

17 Vor diesem Hintergrund duBert er sich dann entsprechend skeptisch hin-
sichtlich der zu Beginn der neunziger Jahre von manchen Beobachtern von
neuen manageriellen Beteiligungskonzepten noch erhofften Impulse fiir
die Mitbestimmung(Dorre 2001b, 3 und 10ff) Die neue Kommission Mit-
bestimmung (1998) setzt demgegeniber ganz auf die eine ungebrochene
Entwicklungsfahigkeit der alten institutionellen Strukturen und spricht
immer nurvon Mitbestimmung als ,reifer”, nicht aber als bedrohter Institu-
tion. Zur Kritik vgl. auch Martens 1999.
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der Logik des alten institutionalisierten Handelns heraus deren
Bewaltigung gelingen soll.

Es gibt also den Epochenbruch. Nichts ist mehr so wie es war,
mochte man sagen. Aber es gibt die neue Epoche noch nicht in
ihrer fertigen Gestalt. Die neoliberale Revolution, die seit bald
zwanzig Jahren die Grundfesten des fordistischen Regulations-
modells nachhaltig erschuttert, ist der Geburtshelfer von etwas
Neuem, aber sie ist noch nicht dieses Neue selbst. Dessen mogli-
che Umrisse sind heute vielleicht schon etwas klarer zu erken-
nen als noch Mitte der 1980er-Jahre, als Jirgen Habermas das
Wort von der ,,neuen Unubersichtlichkeit” gepragt hat. Versucht
man dann aber die vielleicht schon erkennbaren Konturen der
heraufziehenden nachfordistischen Epoche naher in den Blick
zu nehmen, dann fangen die Schwierigkeiten an. Einmal gibt es
den Blickwinkel derjenigen, die in der durch IT Okonomie, Globa-
lisierung der Finanzstrome und die Hegemonie neoliberaler Wirt-
schaftspolitik beforderte Entgrenzung von Arbeit vor allem die
wirkliche Heraufkunft der damit verknipften Emanzipations-
versprechen sehen (Deckstein/Felixberger 2000). Im Blick sind
vor allem die technologischen Innovationen, denen die Politik
fast im Wege einer Sachzwanglogik zu folgen hat. Ob das Fort-
kommen der New Economy dabei wirklich auch gesellschaftli-
chen Fortschritt bewirken wird, wird letztlich nicht systematisch
erortert. Auf der anderen Seite finden sich nicht wenige Beob-
achter, die den Akzent vor allem auf die Stabilitat der bestehen-
den institutionellen Strukturen legen und sich eher skeptisch
gegenuber dem AusmalR der tatsachlich ablaufenden Umbri-
che duRern (Kocka/Offe 2000), oder aber — wenn sie diese doch
als dramatisch analysieren, doch keine andere Moglichkeit se-
hen, als die Akteure in den Institutionen des erodierenden For-
dismus auf eine Mischung von ,weiter so“ und flexibler Anpas-
sung zu verweisen (Streeck 1996, Kommission Mitbestimmung
1998). Die bestinformierenden Zeitdiagnosen in Bezug auf die
tiefgreifenden Umbriiche der gesellschaftlichen Arbeit scheinen
da noch Blicher zu sein, die ihren Lesern die verschiedenen Blick-
winkel, wie in einem Kaleidoskop versammelt, anbieten, die
derzeit im Umlauf sind, so den tiefgreifenden Charakter der ge-
sellschaftlichen Umbriiche sichtbar machen, zugleich aber dar-
auf verzichten, die so entstehende Unsicherheit durch ein in der
Tat schwer begriindbares Orientierungsangebot gleich wieder
auszuraumen. ,Kein Lotse nirgends“ formulieren Engelmann
und Wiedemeier (2000) in ihrem ,Kursbuch Arbeit“ und setzen
auf produktive Verunsicherung ihrer Leser.

Konzentrierte man angesichts all die der Zeitdiagnosen nun den
Blick auf die bestehenden institutionellen Strukturen, fande der
Versuch, uber Ansatzpunkte einer Arbeitspolitik nach dem Ende
des Fordismus nachzudenken, hier wohl ein friithes Ende.
Allenfalls konnte man sich noch zu einigen Bemerkungen uber
,Krise und Verfall der alten Institutionen der Arbeit“ aufraffen
(vgl. Martens 2001), die in analytischer Perspektive und Distanz,
ahnlich wie manche andere zeitgendssische industriesoziologi-
sche Untersuchung (vgl. Schmierl 1998 und 1999, Deif3 2000)
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»Risse und Briiche” im alten System der industriellen Beziehun-
gen konstatieren mussten und dann vielleicht um die Perspek-
tive eines dagegen an als Berater bemuhten Zeitgenossen er-
weitert werden konnte. Frieder O. Wolf (2001b) hat
demgegenuber, wie oben schon zitiert, zu zeigen versucht, dass
die Moglichkeit bestehe, eine ,eigentiimliche Zwischenposition®
einzunehmen. Von ihr aus konne es gelingen, ,Brickendiskur-
se“ anzuregen, ,die in einer tiefgreifend veranderten Lage, wel-
che sich der ,alten Ubersichtlichkeit’ entzieht, dazu beitragen,
mogliche neue Verbindungen und Verkniipfungen zu ,finden’
und ,herzustellen* (Wolf 2001b, 211). Einem solchen Versuch
entspricht auch ein bestimmtes empirisches Vorgehen.

Das gewohnte Vorgehen wissenschaftlicher Untersuchungen ist
dadurch gekennzeichnet, dass empirische Fragestellungen an
je spezifische wissenschaftliche Diskussionsstande, z. B. darin
entwickelte theorierelevante Hypothesen oder theoretische
Modelle anschlieBen, um auf diese Weise den Stand wissen-
schaftlich gesicherten Wissens zu erweitern.*® Den theoretischen
Modellen entsprechen dann bestimmte empirische Operationa-
lisierungen und im Lichte der so beigebrachten neue Empirie
konnen die theoretischen Modelle dann liberpruft, verfeinert
oder modifiziert werden. Die Anstrengungen sind aus dem wis-
senschaftlichen Diskurs heraus motiviert und begriindet und
auf dessen Weiterentwicklung hin zielgerichtet. Man konnte
auch sagen, dass im Hintergrund ein am so genannten mode 1
(Gibbons u. a. 1994) orientiertes Modell der Produktion sozial-
wissenschaftlichen Wissens steht.*

Das Vorgehen im vorliegenden Fall ist hiervon partiell unterschie-
den, ohne dass deshalb die in der neueren wissenssoziologischen
Diskussion gelegentlich nahe gelegte schematische Unterschei-
dung eines ,mode 1“ und eines ,mode 2“ sozialwissenschaftli-
cher Wissensproduktion (vgl. Franz 2003)% in Anspruch genom-

18 Dasder vorliegenden Untersuchung sehr nahe verwandte Projekt , Interes-
senverbande in schwierigem Terrain (Schmid/Menez 2003), verfahrt z. B.
so, in dem es auf eine empirische Uberpriifung der Organisationsdilem-
mata abzielt, die H. Wiesenthal (1993) als Grundprobleme strategisch ambi-
tionierter Mitgliederverbande theoretisch umrissen hat. Oder,um die einlei-
tend herangezogene arbeitssoziologische Diskussion noch einmal aufzu-
greifen, Vol3/Pongratz zielen mit ihrer zuletzt (2002) veroffentlichten Unter-
suchungdarauf ab, ihridealtypisches Konstrukt in ersten Schritten systema-
tisch an der Empirie zu Uberpriifen - und M. Faust (2002) nimmt die Ergeb-
nisse dann u. a. zum Anlass, um die Kompaktheit des idealtypischen Kon-
strukts (,es trifft immer etwas zu“)“ zum Ausgangspunkt einer kritischen
Diskussion des theoretischen Modells zu nehmen.

19  ZurUnterscheidung dieser unterschiedlichen Formen sozialwissenschaftli-
cher Wissensproduktion im sogenannten ,mode 1“ und 2mode 2“ vgl.
Gibbons u. a. 1994, Franz u. a. 2003

20 H.-W.Franz geht sogar so weit, die sfs im Ergebnis ihrer jiingsten Entwick-
lung als ein Institut zu verstehen, das fiir eine fortgeschrittene Form sozial-
wissenschaftlicher Wissensproduktion im ,mode 2“ stehe. M. E. ist dies
weder durch die neuere Institutsgeschichte gedeckt, denn Vorgehenswei-
sen und Orientierungen, die neuerdings als ,mode 2“ charakterisiert wer-
den, waren neben denen eines ,mode 1“ seit der Neugriindung der sfs
1972 fiir das Selbstverstandnis der an der sfs Arbeitenden wesentlich (vgl.
Martens 2000) und eine schematische Unterscheidung beider Modi ist the-
oretisch hoch angreifbar (Martens 2003a und b).
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men werden soll (vgl. Martens 2003). Eher schon wiirde ich ar-
gumentieren, dass wissenschaftliche Arbeit immer in Verwen-
dungszusammenhangen stattfindet und deshalb neben inner-
wissenschaftlichen Begrindungszusammenhangen fir wissen-
schaftliche Fragestellungen auch immer deren aullerwissen-
schaftliche Kontexte konstitutiv und deshalb im Rahmen ein-
zelner sozialwissenschaftlicher Arbeiten zu reflektieren sind. Die
Relevanz mitkonstituierender aulRerwissenschaftlicher Begriin-
dungszusammenhange fir wissenschaftliche Forschung wird
nun ja auch verninftiger Weise kaum bestritten. Aber die Kon-
troversen beginnen eben durchaus dort, wo es um die Konse-
quenzen dieses Umstands fiir die Organisation von Forschung
geht. In Anlehnung an die Debatten Uber systemische Beratung,
ebenso aber auch die in der neueren Aktionsforschung (vgl. Fri-
cke 2003, Martens 2001) wiirde ich dann zugespitzter formulie-
ren, dass immer auch auRerwissenschaftlich konstituiertes Wis-
sen in Fragestellungen und Ergebnisproduktionen wissenschaft-
licher Arbeit einflieRen ebenso wie diese wissenschaftlichen Er-
gebnisse wiederum Eingang in die Praxis finden mogen.?* Die
Organisation und Reflexion dieses Wechselprozesses von For-
schung und dialogischer Beratung muss dann aber auch immer
Gegenstand einer Forschung sein, die sich ihrer jeweiligen Ver-
wendungszusammenhange vergewissern und aktiv in ihnen
verhalten will.

Die Spezifik des hier gewahlten Vorgehens besteht nun darin,
dass ich - ausgehend von den recht allgemeinen, aber doch an-
spruchsvollen Hypothesen, die nicht weniger unterstellen als
einen Epochenbruch im Prozess der Entwicklung von auf einer
kapitalistischen Okonomie beruhenden modernen Gesellschaf-
ten?? — im Blick auf die hier interessierenden Metamorphosen
der Arbeit und die an sie anschlieBenden neuen arbeitspoliti-
schen Handlungsansatze empirisch mit einem sehr offenen Ver-
fahren arbeite. Dabei greifen erste Sichtungen von Literatur und
Erfahrungsberichten von Praktikern, daran anschlieBende, auf
zunachst noch sehr offene Leitfaden gestitzte Interviews mit
Praktikern, die Auswertung von diesen Gesprachen und in ih-
rem Zuge erhobenen Dokumenten®, und ggf. auch weiterer Li-

21 Und zwar nach MaRgabe der jeweiligen Kriterien von Praktikern, bzw.- der
Organisationen und gesellschaftlichen Teilsysteme innerhalb derer sie agie-
ren.

22 Zutheoretisch konzeptionellen Uberlegungen im Anschluss an die Regula-
tionstheorie sowie aktueller Empirie, die zur Stiitzung dieser These heran-
gezogen werden kann vgl. auch Dorre 2002, FIAB 2001/2, Dorre (Hg. 2003).

23 Unlbersehbarist dabeidie, Verwissenschaftlichung der Gesellschaft“. Un-
sere Gesprachspartner sind i. d. R. wissenschaftlich geschult und das Doku-
mentenmaterial, das sie uns zuganglich machen ist haufig nach wissen-
schaftlichen Standards aufbereitet. Wenn man, wie der Autor dieses Be-
richts seit ca. 30 Jahren in Bezug auf das — Mitte der 1970er Jahre noch gar
nicht mit dem Begriff der Arbeitspolitik belegte — Feld arbeitet, ist dies
uniibersehbar. Man erhdlt heute im Feld von Praktikern wissenschaftlich
aufbereitetes Material wie etwa Ergebnisse standardisierter Befragungen,
Berichte von Praktikanten, selbst verfertigte Auswertungen zu herausgeho-
benen Ereignissen/Konflikten usw., das nicht selten besser aufbereitet ist,
als es eigene Untersuchungen zu damals vergleichbaren Themen vor 25
Jahren gewesen sind.
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teratur, weitere vertiefende Interviews, die wiederum offen ge-
fihrt werden, denen aber der bis dahin erhobenen Empirie mo-
difizierte Gesprachsleitfaden und -dramaturgien zugrunde ge-
legt werden, wiederholt ineinander.?*

Und schlieBlich gehort zu einer solchen Fallstudienempirie dann
auch der ihr eigene dialogische Charakter einer Riickkopplungs-
orientierten Empirie, der allerdings zum Zeitpunkt dieses ers-
ten Zwischenberichts erst ansatzweise vollzogen werden konn-
te. Gemeint ist damit, dass Zwischenergebnisse den Gesprachs-
partnern systematisch auf die eine oder andere Weise riickge-
koppelt werden. Auf diese Weise werden immer auch neue Er-
hebungssituationen hergestellt, in denen Reaktionen auf die
Interpretationen der Wissenschaftler provoziert und im giins-
tigsten Falle wirkliche dialogische Prozesse herbeigefiihrt wer-
den, an deren Ende dann aber immer eine Ergebnisproduktion
stehen wird, die die wissenschaftlichen Beobachter als Wissen-
schaftler allein zu verantworten haben und mit denen die Prak-
tiker nach MaRgabe ihrer Urteile und strategischen Uberlegun-
gen umgehen werden.

All dies ist nun keineswegs neu und auch nicht etwa eine be-
sondere Einsicht, die ich den Theoretikern eines qualitativen
Paradigmas verdanke. Vielmehr sind methodisch einfallsreiche
und innovative Vorgehensweisen bereits am Beginn empirischer
Sozialforschung gut zu beobachten und zu belegen 5 Es lohnt
aber, solche Zusammenhange in Erinnerung zu rufen, wenn man
sich, wie im vorliegenden Fall behauptet, am Beginn einer neu-
en Epoche wieder einmal den Arbeitsbedingungen und dem ar-
beitspolitischen Handeln von Arbeitnehmerinnen zuwendet. Es
ist von daher vielleicht ganz aufschlussreich, einen an dieser Stel-
le eher unerwarteten Autor wie Harry Braverman zu zitieren,
der im Zuge seiner Untersuchungen uber ,die Arbeit im moder-
nen Produktionsprozess“ festgestellt hat:

»Die Interpretation der Ansichten, Einstellungen, Gefiihle und sich
dandernden Stimmungen der Arbeiterklasse gelingt am besten
erfahrenen und besonders darauf eingestellten Beobachtern und
Beteiligten, die die Geschichte einer speziellen Gruppe kennen,
mitihrer Situation, ihrem Hintergrund und ihren Beziehungen zu
anderen Teilen der Arbeiterklasse vertraut sind und ihr Urteil aus
dem engen Kontakt heraus und auf Grundlage ausfiihrlicher In-
formation bilden. Aus eben diesem Grunde sind die scharfsin-
nigsten Interpreten der Stimmungen von verelendeten und ge-
woéhnlich stummen Bevolkerungsteilen hdufig Organisatoren von
Gewerkschaften, Agitatoren, erfahrene Revolutiondre und - Poli-
zeispitzel gewesen. Wenn es unter diesen auch immer einen Teil

24  Am etwas anderen Gegenstand der Entwicklung von Mitbestimmung und
gewerkschaftlicher Interessenvertretung in den neuen Bundeslandern im
Zuge der Transformationsprozesse in Ostdeutschland habe ich ein solches
Vorgehen, zentriert um Narrative Interviews, ausfiihrlicher beschrieben (vgl.
Martens, 2003d, 20ff).

25 F O.Wolf hat das z. B. unlangst am Beispiel von Marxens Analyse des Kamp-
fes um den Normalarbeitstag zu Zeiten der englischen Chartistenbewe-
gung sehr schon zeigen konnen. (Wolf 2001c)
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Narren, Betriiger und sonst zum Irrtum neigende Personen gege-
ben hat, so zeigen in besonders glinstigen Fdllen solche aktiven
und interessierten Beobachter, deren Ansichten durch ihre BemUi-
hungen um Wirklichkeitsndhe bereichert werden, eine Sicherheit,
Tiefe und Feinfiihligkeit der Beobachtung, ein Vorausahnen von
Anderungen der Atmosphdre und eine Féihigkeit, das Bleibende
vom Voriibergehenden zu trennen, die den Tabellen der Sozial-
wissenschaft vollig abgehen (Braverman 1977, 34).

Natirlich bezieht sich das Zitat auf Konstitutionsprozesse sozi-
aler Konflikte einer vergangenen Epoche, mit der fur den heuti-
gen Leser ein ganz bestimmtes Bild von gewerkschaftlichen Or-
ganisatoren, Revolutionaren und Polizeispitzeln verbunden ist.
Dabei ist es Harry Braverman, anders als mir, um unterschiedli-
che Ausdrucksformen des Klassenbewusstseins zu tun. Ohnehin
wiirde man den Klassenbegriff, wenn man ihn denn heute ver-
wendete, eher im Max Weber’'schen und sicherlich nicht mehr
im Marxschen/Hegel’schen Sinne benutzen.?® Auch dass Braver-
mans Verstandnis der Entwicklung taylorisierter Arbeit durch
die an ihn anschlieRende Labour-Process-Debate einiger begriin-
deter Kritik unterzogen wurde (vgl. Burawoy 1982), bedarf hier
nicht weiterer Vertiefung. Was aber die scharfe Akzentuierung
der Treffsicherheit eines spezifischen Alltagswissens von ,Laien-
Experten® anbelangt, die sich so ahnlich sonst nur in Methoden-
reflexionen erklarter Anhanger des interpretativen Paradigmas
finden 1dsst?’, so kann man sein Zitat nach wie vor mit Zustim-
mung aufgreifen. Die scharfe Wendung gegen die Fragebogen-
soziologie, die natlrlich doch ihre eigene spezifische Aussage-
reichweite hat,?® muss man sich dabei ja nicht vollstandig zu
Eigen machen. Dies gilt umso mehr in unseren Zeiten einer Ver-
wissenschaftlichung der Gesellschaft, in der gerade solche rela-
tiv einfach zu handhabenden sozialwissenschaftlichen Instru-
mente zunehmend von den Praktikern selbst eingesetzt wer-
den - sei es im Zuge der Durchfiihrung eigener kleinerer Befra-
gungsaktionen, sei es im Wege mehr oder weniger eng begrenz-
ter Unterauftrage, die der Unterfiitterung etwa auch der von
uns untersuchten Modellprojekte dienen sollen.? Ebenso sollte
26 Vgl schon zu Beginn der 1980er-Jahre, die neomarxistische Phase der Indus-

triesoziologie insofern gewissermafRen schon kritisch reflektierend, Mahn-

kopf 1985.

27  H.Blumer (1973,123) konstatiert z. B. fiir das, was er explorative Forschung
nennt:,,Man sollte in dem Lebensbereich eifrig nach Teilnehmern suchen, die
scharfe Beobachter und gut informiert sind. Eine einzige solche Person ist
hundert andere wert, die nur unaufmerksame Teilnehmer sind. Eine kleine
Anzahl solcher Individuen, die zu einer Diskussions- und Informantengruppe
zusammengebracht werden, sind ein Vielfaches gegenliber einer reprasenta-
tiven Stichprobe wert. Solch eine Gruppe, die gemeinsam ihren Lebensbe-
reich diskutiert und ihn intensiv priift, wenn ihre Mitglieder sich widerspre-
chen, wird mehr dazu beitragen, die den Lebensbereich verdeckenden —Schleier
zu llften, als jedes andere Forschungsmittel, das ich kenne.”

28 Und im iibrigen mit zuerst aus der Profession in die verwissenschaftlichte
Gesellschaft ,ausgewandert*ist.

29 So wurde z. B. im Rahmen von connexx-av im Jahre 2000 eine erste grof3
angelegte Befragung von Beschaftigten der AV-Branche durchgefiihrt,an die
sich wahrend unserer Erhebungen eine zweite Befragung anschloss. Fiir den
Organisationsbereich der IG Metall ware dagegen z. B. auf die Befragungen
im Zuge der Zukunftsinitiative im Jahre 2001 zu verweisen.
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man heute nicht mehr davon ausgehen, es mit ,verelendeten
und gewohnlich stummen Bevdlkerungsteilen® zu tun zu ha-
ben. Man muss sich also nicht allein auf die bei aller Qualitat
doch immer nur vermittelten Interpretationen der von H. Bra-
verman ins Auge gefassten Beobachter verlassen. Aber gleich-
wohl bleiben seine Uberlegungen immer noch anregend. Ich
habe mich also mit groBer Selbstverstandlichkeit als ,Jager und
Sammler“ verhalten und alles empirische Material, das mir vom
Beginn der ersten feldoffnenden Gesprache an zuganglich wur-
de, in die Auswertungen einbezogen und mich dabei primar vom
Methodenverstdandnis einer hermeneutischen Soziologie (vgl.
Klatt 1995) leiten lassen, auch wenn im Rahmen dieses Zwi-
schenberichtes allenfalls stark pragmatisierte Verfahren der In-
terpretation von Interviewmaterial zur Anwendung kommen
kénnen.

3. Zum empirischen Gegenstandsbereich der
Untersuchung

Die New Economy wird im Rahmen dieser Untersuchung weit
gefasst und soll neben der IT-Okonomie auch den Bereich der
Medienwirtschaft umgreifen (Naheres bei: Menez/Topsch 2003).
Der Bundesverband BITKOM rechnet dem ITK-Sektor (Informa-
tionstechnik und Telekommunikation im Jahre 2001 822 000 Be-
schaftigte zu, die IG Metall geht von ca. 800 000 Beschaftigten
aus, von denen sie ca. 600 000 fur ihren eigenen Organisations-
bereich reklamiert, fir den sie wiederum einen Organisations-
grad von ca. 10% angibt (Expertengesprach). Unter Einbeziehung
weiterer Branchen (wie etwa dem Mediensektor) rechnen Ber-
ger u. a. mit Beschaftigtenzahlen von 1,7 bis 2,3 Mio. Fiir den uns
empirisch interessierenden Bereich der AV-Medien sprechen
Marrs/Boes (2002) unter Bezugnahme auf verschiedene Quel-
len von 95 000 Beschaftigten in 1996 (Nordhause-Janz/Rehfeld
2002, 18) bzw. 113 000 Beschdftigten in 1998 aus (DIW1999, 115).
Connexx.av selbst geht von einer Klientel von weit tiber 50 000
Beschaftigten aus, auf die sich ihre Organisationsbemuhungen
richten (Satzer 2001, 6). Es gibt hier also nur sehr ungenaue An-
gaben.

Die weite Fassung des Gegenstandsbereichs New Economy ge-
schieht im Bewusstsein, dass ein sehr enges Verstandnis des Ge-
genstandsbereichs im Sinne einer eindeutigen Abgrenzung und
Gegeniberstellung von ,alter” und ,neuer” Okonomie oder ei-
ner trennscharfen Begrenzung auf Branchen unsinnig ware (s.
0.). Die Eingrenzung des Gegenstandsbereichs New Economy
verfahrt also sehr pragmatisch.

Nach einem Jahrzehnt ungebrochenen Wachstums hat sich ihr
Bild inzwischen allerdings deutlich verandert. In den 1990er-Jah-
ren war die New Economy von einem Nimbus stetigen Wachs-
tums umgeben. Ittermann (2003, 121) spricht fiir den ITK-Sek-
tor zwischen 1998 und 2000 etwas ubertreibend von , Quanten-
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spriingen®. Die von ihm genannten Zahlen fur die drei Jahre lau-
ten: 710 000 - 745 000 - 820 000. Zusammen mit dem Umstand,
dass viel Kapital in die Unternehmen floss, die z. B. am neuen
Markt (NEMAX) notiert waren und Spinn-offs und Neugriindun-
gen sich dynamisch entwickelten, veranlasste dies viele Beob-
achter dazu, hier tatsachlich etwas ganz Neues aufBerhalb der
Strukturen des alten Industrialismus (Baethge 1999) wachsen
zu sehen. Die Veroffentlichung von D. Deckstein und P. Felixber-
ger (2000), zwei journalistischen Beobachtern der Entwicklung,
die angesichts der von ihnen konstatierten Veranderungen von
Arbeit dazu aufforderten, Arbeit neu zu denken, mag hier stell-
vertretend fir viele stehen.® Seither haben sich die Verhaltnis-
se grundlich geandert. Die eher krisenhaften Entwicklungen des
»nhormalen Kapitalismus“ pragen nun auch hier die betriebliche
Wirklichkeit, haben ihre Auswirkungen auf die spezifischen
vormals noch leergefegten Teilarbeitsmarkte und veranlassen
externe Beobachter zu der Frage, was eigentlich noch von der
New Economy bleibe (Krdmer 2002) und mittlerweile auch zu
ausgesprochen kritischen Bewertungen von vormals optimisti-
schen und fast euphorischen Wachstumserwartungen und den
darauf setzenden Politikkonzepten (Kronig 2003).

Betrachtet man die Segmente der so genannten New Economy
nun im Blick auf die hier interessierende Empirie etwas genau-
er, also die Bereiche, auf die die im weiteren naher zu behan-
delnden Modellprojekte zielen, so gibt sich ein differenziertes
Bild:

Die IT-Industrie (ohne Einbeziehung weiterer Branchen) mit ih-
ren ca. 820 000 Beschaftigten wird von A. Boes (2003, 137ff) in
vier Segmente unterteilt.

« Eher klein- und mittelbetrieblich strukturiert sei das Seg-
ment der Software- und IT-Dienstleistungen (mit 388.000 Be-
schaftigten im Jahre 2001)%. Hier finde sich die Mehrzahl der
Start Ups. Allerdings werde die Branche vornehmlich von Un-
ternehmen beherrscht, die aus der traditionellen Computer-
industrie, oder anderen GrofRunternehmen hervorgegangen
seien. Vorherrschend seien Formen der Projektarbeit und ca.
60 bis 90% der Beschaftigten seien Hoch- oder Fachschulab-
solventen.

« Das Segment der Fernmeldedienste (247 000 Beschaftigte) bil-
de den entgegengesetzten Pol. Das Marktsegment werde von

30 Zu einer kritischen Rezension im Zusammenhang mit den einschlagigen
Wissenschaftlichen Sammelbanden zur Zukunft der Arbeit von Engelmann/
Wiedemeyer (2000) und Kocka/Offe (2000) vgl. Martens 2001.

31 Hierist das Beschaftigtenwachstum seit Mitte der 1990er Jahre besonders
eindrucksvoll. Die IG Metall nennt in ihrer,Branchenanalyse 2003 fiir 1995
noch 194 000 Beschaftigte. Erstmals sinken die Beschaftigtenzahlen in 2002
auf 280 000.

32 Im Siemenskonzern insgesamt, der die verschiedenen hier skizzierten Seg-
mente, und weitere, Uibergreift, ist von 1970 bis zum Jahre 2002 der Anteil
der Angestellten von 37 auf 70% und der der Universitats- und Fachhoch-
schulabsolventen unter den Angestellten von 10 auf 32% gestiegen (IGM-
Projektbericht zum Siemensprojekt).
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wenigen GrolRunternehmen bestimmt. Projektarbeit nehme
zwar zu, bewege sich aber auf einem viel niedrigeren Niveau.
Der Anteil der Hoch- und Fachhochschulabganger schwan-
ke hier zwischen 10 und 20 %.

« Die Bereiche der Herstellung von Biiromaschinen und DV-Gerd-
ten (104.000 Beschaftigte ) sowie der Produktion von Nach-
richtentechnischen Gerdten (80.000 Beschéaftigte) nehmen
demgegenuber eine mittlere Stellung ein. Bei mittlerweile
z. T. starker Durchmischung der Markte seien, vor allem bei
der Herstellung nachrichtentechnischer Gerate, nach wie vor
wenige GroBunternehmen mit in weiten Teilen klassischen
Mustern tayloristisch gepragter Produktion dominant. Die
Anteile hoch qualifizierter Beschaftigter in Forschungs- und
Entwicklungsabteilungen, Vertrieb und Marketing liegen hier
zwischen 35 und 45 bzw. 35 und 40 %.

Die Modellprojekte im Organisationsbereich der IG Metall sind
im Kern auf hoch qualifizierte Beschaftigte im Segment der Soft-
ware- und IT-Dienstleistungen gerichtet und hier vorrangig auf
die grolRen Unternehmen und Betriebe, z. T. auch auf die in einer
GrolRenordnung von 80 bis 200 Beschaftigten, auf noch kleinere
Unternehmen dann aber nur noch optional (Expertengespréch).
Die Betriebe im Zentrum der Aufmerksamkeit des Siemenspro-
jekts sind grofRe Angestelltenbetriebe mit Organisationsgraden
von i. d. R. unter 5% (Miiller 2003). Die Modellprojekte schlieRen
insofern - was die angezielte Klientel anbelangt, z. T. aber auch
das damit befasste hauptamtliche Personal - mehr oder weniger
deutlich an die friiheren Angestelltenprojekte an, dies allerdings
unter den oben skizzierten Bedingungen tiefgreifender Umbri-
che und Metamorphosen der Arbeit gerade in den Bereichen
der New-Economy, in denen sie vor allem ansetzen.

Von den grob geschatzt 800 000 Beschaftigten der Branche re-
klamiert die IG Metall ca. 600 000 fur ihren Organisationsbe-
reich, klammert also im Wesentlichen die Beschaftigten im Be-
reich der Fernmeldedienste aus.

Im Bereich der AV-Branche finden wir demgegenuber durchaus
andere Verhaltnisse vor. Dabei besteht ein ganz wesentlicher
Unterschied darin, dass sich diese Branche, auf die sich das Mo-
dellprojekt connexx-av bezieht, durch eine ,weitgehende ,Entbe-
trieblichung‘ (auszeichnet), so dass hier die Leistungen in fallweise
zusammengesetzten,Projektnetzwerken‘von kleinen Dienstleistern,
Selbstdndigen und ,freien Mitarbeitern‘unter Fiihrung vom Produk-
tionsfirmen erbracht werden, die ihrerseits nur noch einen Bruchteil
der Arbeitskrdfte fest beschdftigen” (Boes 2003, 142). Wir finden
hier in eigentlich schon traditioneller Weise das ganze Spektrum
der Tatigkeiten, die fir die New Economy erwartet werden: von
hoch qualifizierten Beschaftigten im Status unselbstandiger
Selbstandiger bis hin zu Arbeitnehmerlnnen, die als Querein-
steigerlnnen mit unklaren Berufsbildern in eher niedrig qualifi-
zierten und eher schlecht bezahlten Tatigkeiten arbeiten. Marrs/
Boes (2002, 521) sprechen fiir das von ihnen naher betrachtete,
insgesamt wohl eher untere Teilsegment von i. d. R. hierarchisch
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durchstrukturierten Teams, hoher geforderter Flexibilitat und
relativ geringen Jahreseinkommen, ,was fiir die von uns befrag-
ten Medienschaffenden bedeutet: kein Auto, eine giinstige Wohnung
und kein grofSerer Urlaub“. Eine im Auftrag von connexx-av durch-
gefihrte Befragung erfasst demgegentiiber Beschaftigte mit ei-
nem Einkommensspektrum von bis zu 1.900 DM (7,5 %) bis zu
Uber 10.000 DM (9 %). Nach den fiir die Branche insgesamt vor-
liegenden Daten sind in dieser Befragung allerdings unbefristet
Beschaftigte, von denen 48% in der Mitte der Einkommensgrup-
pen zwischen 5000 und 6.900 DM liegen (Satzer 2001, 23) deut-
lich Uberreprasentiert.

Marrs/Boes (2002) sprechen im Blick auf den Bereich der audio-
visuellen Medien von einem Griindungsboom in den 1990er-Jah-
ren. Fur die traditionelle AV-Produktion von ,Hérfunk und TV-Pro-
grammen, Produktion von Kino und Video-Filmen, TV-Sendungen,
Kino- oder TV-Werbefilmen, Industriefilmen sowie filmtechnischen
Dienstleistungen sei von einer groBen Unubersichtlichkeit hin-
sichtlich der Struktur der Beschaftigten(518) auszugehen. Als
neue Geschaftsfelder nennen sie: ,Business-TV, Web TV oder inter-
aktives Fernsehen“ (ebd.).

Traditionell herrscht ihnen zufolge in der Branche der Typus der
Projektarbeit vor. Neben (anteilmaRig schrumpfenden) Festan-
gestellten gibt es befristet Beschaftigte (fiir die Dauer eines Pro-
jekts) sowie freie Mitarbeiter. Fir NRW werden bei Marrs/Boes
2002) fiir den Zeitraum 1990 - 1999 genannt: eine Zunahme der
Freiberufler (,freie Freie“ und Befristete) von 4.900 auf 19.700
und der Festangestellten von 1.750 auf 4.900) (S5.518).

In der Literatur wird vor dem Hintergrund der krisenhaften Ent-
wicklungen der beiden letzten Jahre z. T. die Auffassung vertre-
ten, dass im Zuge dieser Entwicklung auch damit zu rechnen sei,
dass wir auf dem neuen Markt zunehmend die ,,altbekannten
Themen“ bedeutsam werden (Ittermann 2003, 31). Die krisen-
hafte Entwicklung der beiden letzten Jahre bewirkt auch ganz
zweifellos Veranderungen, aber man darf den Blick fur das Neue
nicht verlieren: Hier schlieRen sich erste, durch unsere bisheri-
gen Expertengesprache und Dokumentenauswertungen gut
bestatigte, Hypothesen an:

In den angesprochenen Veranderungen spiegeln sich in der Tat
Themenverschiebungen im arbeitspolitischen Handeln der Be-
schaftigten. Betrachtet man den Internetauftritt von connexx-
av oder das ,,IT-Magazin“ der IG Metall, so sieht man unmittelbar,
dass Themen wie Arbeitsplatzsicherung inzwischen eine sehr
hohe Prioritat haben. Bei den ersten feldoffnenden Gesprachen
wurden ferner Entgeltregelungen, Weiterbildung und, jedenfalls
fur altere Arbeitnehmerinnen, auch Fragen der Arbeitszeitre-
gelung als relativ wichtig genannt. Jedenfalls fir den Bereich
von connexx-av bedeutet dies gegenuber alteren noch durch
die langen Boomjahre gepragten Erfahrungsberichten (Sommer
2001) eine gewisse Themenverschiebung.
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Andererseits sind Vorbehalte angebracht. So sehr den alteren,
noch nicht empirisch fundierten Einschatzungen aus der noch
ungebrochenen Boomphase der New Economy zu widerspre-
chen war, denen zufolge wir es dort mit einer Arbeit zu tun hat-
ten, die neu zu denken ware und fur die von den alten Vorstel-
lungen von Interessenvertretung nahezu nichts mehr passen
wiirde (Dexstein Felixberger 2000), so sehr gilt doch auch, dass
wir es hier prototypisch mit anderen Formen von Arbeit zu tun
haben, aus denen heraus sich auch andere Formen primarer
Arbeitspolitik entwickeln. Die unselbstandige Selbstandigkeit
erfordert eine andere Weise der ldentifikation mit der Arbeit,
unternehmerisches Mit-Denken usw. Sie beférdert zugleich
Teamarbeit, Arbeit in vernetzten Strukturen, alles in allem ein
»Selbertun®. In Gestalt der Verhaltensregeln, die die Kultur der
neuen Arbeitswelt heute hervortreibt, ,leg dich nicht fest, lass
dich nicht ein, konzentrier dich aufs kurzfristige Kalkul“ (Sen-
nett 2001), mag es so schwieriger werden, gemeinsame Interes-
sen zu entwickeln. Die Arbeit in der informalisierten Okonomie
treibt aber gleichwohl auch lbergreifende Interessenorientie-
rungen hervor: Es bedarf allerdings auch neuer - wiederum
selbsttatiger, zugleich aber auch gemeinsamer Formen der Ver-
standigung uber das , Arbeiten ohne Ende“®, wenn sich daraus
gemeinsame Interessenorientierungen und gemeinsames Han-
deln entwickeln sollen. Allerdings handelt es sich dabei um Ori-
entierungen, die sich nicht so einfach mit den althergebrachten
Mustern zur Deckung bringen lassen. Die in der New Economy
geforderten Formen des ,Selbertuns® als Selbstunternehmer-
tum unselbstandiger Selbstandiger, die in ihrer vermeintlich
befreienden, gegen alte, verkrustete hierarchische Strukturen
gerichteten StoRrichtung von Autorinnen wie D. Deckstein und
P. Felixberger noch gefeiert und bei A. Meschnig und M. Stuhr
ideologiekritisch ‘gegen den Strich gebiirstet * werden, werden
allerdings - so die Einschatzungen von Projektmanagerinnen, die
im Zuge dieser Untersuchung noch zur Sprache kommen - ten-
denziell durch ein Management infrage gestellt, das unter dem
Druck des share-holder-value am turn of investment in immer
kurzerer Frist orientiert ist. Vorstellungen des ,,we are all fami-
ly“ oder auch gewachsene sozialpartnerschaftliche Strukturen
nahmen Schaden. Wer die konkreten Menschen auf der einen
Seite fir Vertrauens- und Projektarbeit, fiir vernetzte Arbeit,
Teamwork, eigenes unternehmerisches Denken gewinnen wol-
le, durfe auf der anderen Seite nicht Vertrauensgrundlagen zer-
storen. Betriebsrate und Gewerkschaften kdmen so geradezu
in die Rolle, die Bedingungen fiir zukunftsweisende Formen der
Arbeit verteidigen zu mussen.

Auch wenn Muster eher traditioneller ,Absicherungsmentali-
taten“ dem idealtypischen Konstrukt des Arbeitskraftunterneh-
mertums empirisch nicht entsprechen (Voss/Pongratz 2001), fin-
den die Konzepte neuer Formen ,unselbstandiger Selbstandig-
keit“ zwischen Selbstbestimmung und Selbstausbeutung in Er-
fahrungsberichten doch einiges an empirischer Fundierung

33 Vgl.IG Metall 2001 sowie in Bezug auf die flir diese Kampagne der IG Metall
impulsgebenden Erfahrungen bei IBM Dusseldorf GliBmann 1999.
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(Muller 2002, Satzer 2001). Insofern kann man also davon ausge-
hen, dass zwar auch eher herkdmmliche Interessen (an Lohn-
und Gehalt(sicherung) oder der Schutz vor Kiindigungen an
Bedeutung gewonnen und zugleich Anknipfungspunkte fur
die Gewerkschaften geboten und bestimmte Organisationser-
folge befordert haben. Den Blick aber allein darauf zu fokussie-
ren, wirde allzu sehr von dem, was sich an Neuem entwickelt
(hat) ablenken. Zu rechnen ist so z. B. auch mit einer grof3en
Bedeutung von eher neuen Themen (Weiterbildung, Beteili-
gung) und vor allem mit unverandert erheblichen Konsequen-
zen fur andere Formen von Interessenvertretung.

Dabei kann als differenzierende Annahme gelten: Dort, wo pro-
totypisch charakteristische Arbeitsformen der New Economy in
bereits bestehenden groRen Industrieunternehmen bzw.- von
diesen outgesourcten Dienstleistungsunternehmen entstan-
den sind, zugleich aber traditionelle Interessenvertretungs-
strukturen bestehen und vor allem mit ihnen eng verschrankt
jeweilige Unternehmenskulturen langjahrig ausgebildet und
wirksam sind, konnen diese ,,Angebote sekundarer Arbeitspoli-
tik“ nun auch seitens der Gewerkschaften aussichtsreicher an
die Angehorigen der neuen Beschaftigtensegmente herange-
tragen werden. Dort hingegen, wo dies, auch bei schon langer
bestehenden Unternehmen, nicht der Fall ist oder vor allem neu
gegrindete Unternehmen das Bild pragen, werden die Verhalt-
nisse etwas anders liegen. Im Organisationsbereich der IG Me-
tall richten sich vergleichbare Organisationsanstrengungen
nach unserer Kenntnis noch nicht systematisch auf kleine und
mittlere Betriebe mit einer Beschaftigtenzahl von unter 300
Arbeitnehmerinnen und schon gar nicht auf solche mit unter
50 Beschaftigten. Bei connexx-av musste dies anders sein,
wenngleich die ersten Durchbriiche innerhalb der Branche
ebenfalls zunachst in groBeren Betrieben erfolgt sind (Pixelpark
AG).

Eine offene Frage ist es demgegeniiber, ob und in welchen For-
men fortschreitende Bemuihungen grofler Unternehmen um
eine ,,new corporate culture®, die den Anforderungen des Share-
holder-Kapitalismus gentigt und auf der Ebene der Organisati-
on von Arbeit das Leitbild von neuer ,unselbstandiger Selbstan-
digkeit“ und Arbeitskraftunternehmertum durchzusetzen
sucht, heute, nach dem Ende des Booms in der New Economy
nicht auch neue soziale Konflikte provozieren kann. Die in Jahr-
zehnten ausgebildeten Unternehmenskulturen, die noch durch
das alte fordistische Regulationsmodell gepragt und ein Stiick
weit auch durch die Gewerkschaften und die Mitbestimmung
des rheinischen Kapitalismus beeinflusst sind34, durften hier in
besonderer Weise auch Bedirfnisse nach sozialer Sicherung
gepragt haben, die nicht ohne weiteres aufgegeben werden (vgl.
Pongratz/Vol3 2002). Zumindest besteht hier die Moglichkeit, dass
im Falle der Bedrohung gewohnter Arbeitsplatzsicherheit kon-

34  Auchwenn gewerkschaftliche Organisationsgrade unter den Beschaftigten,
wie in den genannten Angestelltenbetrieben des Siemenskonzerns bei ca.
5%, und in den Betriebsratsgremien in der Nahe der 1/3-Schwelle bleiben.
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stituierendes primares arbeitspolitisches Handeln weitreichen-
de arbeitspolitische Anknupfungspunkte schafft.

4. Primare Arbeitspolitik in der New Economy

In der jungsten Vergangenheit finden sich eine Reihe empiri-
scher Untersuchungen, von denen aus man zu einigen differen-
zierenden Aussagen gelangen kann. Die Generalannahmen, von
denen sich dieses Projekt leiten lasst, mussen im Lichte dieser
Befunde sicherlich nicht modifiziert werden. Eher stitzen sie
die bisherige Argumentation. Das andert aber nichts daran, dass
die Generalannahmen, von denen diese Untersuchung ausgeht
- ahnlich dem idealtypischen Konstrukt des Arbeitskraftunter-
nehmers bei G. G. Vo3 und H. J. Pongratz - so komplex und vor
allem in zeitlicher Hinsicht auf eine mittelfristige Perspektive
hin orientiert sind, als dass nicht sie im Rahmen einer einzelnen
empirischen Untersuchung angemessen uberpruft werden
konnten. Es handelt sich zum einen um Hypothesen, die in der
Tat auf sehr allgemeiner Ebene die Ambivalenzen der gegen-
wartigen Umbruchprozesse und Metamorphosen der Arbeit be-
schreiben. Zum anderen handelt es sich um Annahmen die vor
dem Hintergrund solcher Ambivalenzen Entwicklungsmoglich-
keiten fur einen mittleren Zeitraum besser kenntlich machen
sollen. Sie bedirfen also weiterer empirischer Uberpriifungen
gerade auch im Blick auf mittelfristige Entwicklungen.

Ein erster Blick auf die neuere empirische Forschung zeigt, dass
mittlerweile eine Reihe von Untersuchungen vorliegen, die der
Frage nachgehen, in welcher Weise die Veranderungen von Er-
werbsarbeit ihren Ausdruck in veranderten Anforderungen und
Steuerungsmodi seitens der Unternehmen und veranderten
Arbeitsorientierungen der Beschaftigten finden und welche
Konsequenzen die Veranderungen in diesen beiden Dimensio-
nen fir ihre Interessenvertretung haben. Ein vorlaufiger Uber-
blick tiber den Stand dieser neueren empirischen Forschung wird
im Folgenden in zwei Schritten hergestellt: Ich werde zunachst
einige ausgewahlte Untersuchungen in knappen Stichworten
prasentieren. Dabei handelt es sich sowohl um Forschungspro-
jekte als auch um solche Projektvorhaben, die sich eher bera-
tend auf die (Um) Gestaltung der Arbeitsbeziehungen in der New
Economy beziehen. In einem zweiten Schritt werden dann die
im Rahmen dieser Untersuchung interessierenden Bereiche
naher in den Blick ggnommen. Fur den Bereich der audio-visuel-
len Medien, auf den das Modellvorhaben connexx.av im Organi-
sationsbereich von ver.di gerichtet ist, kann dabei auf neuere
empirische Untersuchungen zurlickgegriffen werden, die z. T.
im Zusammenhang dieses Modellprojekts selbst durchgefuhrt
wurden. In Bezug auf die Modellprojekte und Arbeitskreise im
Organisationsbereich der IG Metall muss dagegen starker auf
vorliegende Erfahrungsberichte von Projektmanagern zurilick-
gegriffen werden.

Beitrage aus der Forschung

27



28

4.1 Primare Arbeitspolitik in der New Economy im
Lichte der neueren wissenschaftlichen Literatur

Die Literaturstudie von P. Ittermann ( 2003), die einen breiten
Uberblick Gber empirische Untersuchungen der jingeren Ver-
gangenheit liefert, bietet fiir den ersten dieser drei Teilschritte
einen ausgezeichneten Zugang. Sechs der insgesamt 24 dort
vorgestellten Studien werden in der folgenden Ubersicht stich-
wortartig zusammengefasst:

1. Projekt: Arbeitsbeziehungen in der IT-Industrie (R. Schmiede,

Uni Darmstadt) (Ittermann S. 44f, Boes/Baukrowitz 2002)

« Die Untersuchung basiert auf 12 Unternehmensfallstudi-
en.

« Typisierend unterschieden werden: ehemalige fordistische
Unternehmen/aufstre-bende KMU/“Lack-Turnschuh-Un-
ternehmen®.

« Hervorgehoben werden eine ausgepragte Differenziert-
heit und betriebsspezifische Muster der Arbeitsbeziehun-
gen sowie das Fehlen eines einheitlichen Tarifsystems.

« Die Autoren sprechen von der Herausbildung eines neu-
en Beschaftigtentypus in der IT-Industrie, der sich von tra-
ditionellen Beschaftigtengruppen unterscheide.

2. Projekt: Partizipation und Empowerment (Schultze/Schier-
holt, sfs) (Ittermann S. 49ff)

« Das Projekt schliet 23 KMU in der IT- und Medienbranche,
Callcenter, Netzwerke ein.

« In Bezug auf die Arbeitsbeziehungen werden Eigenstan-
digkeit (bei Kundenkontakten), groRere Entscheidungs-
spielraume und eine breitere Wissensbasis der Beschaftig-
ten hervorgehoben.

« Vor diesem Hintergrund finden sich einerseits gelebte Par-
tizipation und Empowerment,

+ andererseits aber auch informelle und schwache Beteili-
gungsformen und paternalistische Elemente im Fihrungs-
stil von Managern

« Die vorhandenen Interessenvertretungen befiirchten ei-
gene Bedeutungsverluste durch Unternehmenskonzep-
te, die auf Partizipation und Empowerment setzen.

3. Telekommunikation im Aufbruch (Mickler/SOFI) (Ittermann

54ff, Kalkowski u. a.2001)

« Die Studie umfasst 4 Fallstudien bei der Deutschen Tele-
kom, 2 bei City Carrier sowie 5 weitere mit insgesamt 150
Expertengesprachen.

« Hervorgehoben wird die Bedeutung der Unternehmens-
steuerung durch Kennzahlen und (nicht diskursiv herbei-
gefiihrte) Zielvereinbarungen.

« Unternehmerisches Mitdenken, Aufstiegsstreben, Leis-
tungskonkurrenz, Individualisierung sowie das weitge-
hende Fehlen einer orientierende Funktion des Interes-
sengegensatzes werden als charakteristisch hervorgeho-
ben.
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Die Interessenvertretungen zielen unter diesen Bedin-
gungen auf eine groBere Diskursivitat beim Abschluss von
Zielvereinbarungen sowie die eigene Einflussnahme auf
die Ressourcensteuerung.

4. Veranderungen der Erwerbsarbeit im Ubergang zur Wissens-
gesellschaft (Menez/Steffensen/TA-Akademie) (Ittermann
2003, 64f)

Es handelt sich um eine Branchenfallstudie im IT-Sektor.
2.600 Unternehmen wurden in den Jahren 2000 und 2001
online befragt. Ausgewertet wurden 197 Fragebogen.
Fast 90% der Unternehmen beschaftigen weniger als 50
Mitarbeiterinnen.

Als charakteristisch werden hervorgehoben: Fachkrafte-
mangel, flexible Arbeitsgestaltung, individualisierte Ein-
kommen.

Teamfdhigkeit und individuelle Fertigkeiten werden sei-
tens der Unternehmen hoch gewichtet.

Uberwiegend finden sich keine betrieblichen Interessen-
vertretungen. Betriebsrate gibt es nur in 2,6% der Betrie-
be)

Die effektive Arbeitszeit liegt in Betrieben ohne Betriebs-
rat um 3 Std. (Beschaftigte) bzw. 6 Stunden (Top-Manage-
ment) hoher als in der Masse der librigen Betriebe.

5. Erfolgsfaktoren qualitatsorientierter Arbeits- und Organisa-
tionsgestaltung (Berger FH Hamburg) (Ittermann 2003/85f)

In 9 Betrieben der Old und der New Economy wurden kon-
trastierende Fallstudien durchgefiihrt

Als Erfolgsfaktoren werden hervorgehoben: Mitarbeiter-
orientierte Fihrung, KVP, Innovationsforderliche Unter-
nehmenskultur als ,systematischer Interaktionsprozess®
und nicht als ,,Rezeptur” der auf Teamarbeit und ganzheit-
liche Aufgabenzuschnitte abzielt.

Von untergeordneter Bedeutung seien demgegentber die
Flexibilisierung der Arbeitszeit (Vertrauensarbeitszeit), die
Qualitat der Arbeitsumgebung und ein Total Quality Ma-
nagement.

Um eine an Leistungsorientierung und Selbstverantwort-
lichkeit aufgebaute corporate identity in Unternehmen
der New Economy ringen alteingesessene Unternehmen
z. T. mit viel Aufwand.

6. Arbeiter und Angestellte als Arbeitskraftunternehmer (Vof3/
Pongratz/Uni Chemnitz) (Ittermann 2003, S.100f, VoR/Pon-
gratz 2002))

Die Studie basiert auf 60 Leitfadeninterviews, die bewusst
auch Beschaftigte traditioneller Bereich einschliefen (Ma-
schinenbau,. Softwareindustrie, Versicherungswirtschaft).
Die leitende Frage ist, ob sich Auspragungen des idealtypi-
schen Modells des Arbeitskraftunternehmer - festgemacht
an den Merkmalen der Selbst-Okonomisierung und Selbst-
Rationalisierung — auch empirisch nachweisen lassen.
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« Fur den Bereich der Leistungsorientierung sehen die Au-
toren dies bestatigt, fiir den der biographischer Orientie-
rungen der Befragten, in denen Absicherungsmentalita-
ten durchgehend pragend sind, hingegen nicht. Eher ge-
mischte Muster finden sich beim Austarieren der wider-
streitenden Anspriiche von Arbeit und Leben. Die Autoren
sprechen hier von ,geregelter Flexibilitat“.

Informativ, v. a. im Hinblick auf die Entwicklung von Start ups
mit ihren charakteristischen familiaren Betriebsstrukturen, fla-
chen Hierarchien mit Projektarbeit in vernetzten Teams und
extrem jungen Belegschaften, in einem Wort ihrer spezifischen
Mitarbeiterkultur, ist auch die jungst erschienene Studie von J.
Staman und D. Kalcic, die die ,,Entstehung einer neuen Wirtschaft
in der Region Aachen® zum Gegenstand hat und empirisch wohl
vor allem auf Interviews mit Unternehmensgriindern sowie in-
stitutionellen Akteuren im Umfeld des Aachener Technologie-
zentrums beruht (Staman 2003). 35 Einen gut informierten Uber-
blick tiber ,Arbeit in der IT-Industrie”, der Einzelbefunde verschie-
dener Untersuchungen zu biindeln versucht, liefert schlieBlich
ein neuerer Aufsatz von A. Boes (2003). Der Autor betont, dass
die IT-Industrie, Vorreiter bei der Realisierung neuer Produktionsme-
thoden, Unternehmenskonzepte und Arbeitsformen und ein Kristal-
lisationspunkt innerhalb der ideologischen Auseinandersetzungen
um die Zukunft der Arbeit“ sei. Insgesamt bilde sich in der IT-Bran-
che ,seit Beginn der 90er-Jahre ein neues Muster der Produkti-
on und der Regulation der Arbeit heraus“ (S. 136f).

Dieses Muster in Gestalt eines neuen ,Herrschafts- und Kon-
trollmodus® beschreibt der Autor zunachst in Anlehnung an
Aglietta (2000) als Folge von Anpassungsleistungen an ein ver-
andertes ,finanzgetriebenes Akkumulationsregime®. Ihm ent-
sprache eine ,veranderte Form der Steuerung der Binnenpro-
zesse“ in den Unternehmen (Boes, 2003, 143).3 Genannt werden
in diesem Zusammenhang Kennziffernsysteme und Zielverein-
barungen als Instrumente indirekter Steuerung. Sie erhielten
»ihre ‘materielle Gewalt’ weniger durch den direkten Zugriff auf die
Leistungserbringung der einzelnen Beschidiftigten als vielmehr
dadurch, dass sich die Diskurse in den Unternehmen darauf bezie-
hen“ (S. 144). In jungen Start-up-Unternehmen erfolge die indi-
rekte Steuerung weniger durch Kennziffernsysteme und statt-
dessen vor allem ,,auf der Basis enger sozialer Kontakte, die nicht auf
die Zusammenarbeit in Projektgruppen beschrdnkt sind, sondern weit
in den lebensweltlichen Bereich hinein ragen, und auf der Basis von
Uberschaubarkeit dieser Unternehmen® (S. 144). Pragend seien in

35 Derschnelle Leser findet hier auRerdem einen gut informierten Uberblick
Uber neuere Literatur zur New Economy von A. Mesching und M. Stuhr
2001 {iber L. Spath 2002 bis zu G. Kilger und H.-J. Bienek 2002.

36 K. Dorre (2003, 13ff), bietet in seiner Einleitung zu dem Sammelband, in
dem der Aufsatz von A. Boes erschienenist, als theoretischen Kontext unter
Rickgriff auf P. Bourdieus Konzept des 6konomischen Feldes die Kategori-
en 6konomisches Feld, Feldzwang und Habitualisierung an, um die Heuris-
tik eines neuen postfordistischen Regulationsmodells, mit den Annahmen
in Bezug auf ein verandertes Akkumulationsregime und eine neue Regula-
tionsweise zu verknupfen.
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den Start ups ferner die , Personalisierung der Verhdiltnisse, ein aus-
geprdgtes Gemeinschaftsgeftihl, weitgehende Mitspracherechte der
Beschdftigten in geschdftlichen Angelegenheiten und ein geringer
Professionalisierungsgrad der Managementfunktionen(ebd.)?”. Mit
allen diesen Entwicklungen sieht er schlielRlich tGbergreifend
eine ,Belebung kommunitaristischer Grundmuster und (...) Tabuisie-
rung von Interessengegensdtzen (S. 146) verknliipft. Er spricht in die-
sem Zusammenhang von einer Verschiebung der Diskursstrukturen
in den Unternehmen, die ihren wirkungsmdchtigsten Ausdruck im
New Economy Diskurs (finde). Dieser biindelt die Idee der modernen
Unternehmen und die Hoffnung auf eine neue, befriedigende Form
der Arbeit in einer Vorstellung des Anders-Seins. Im New Economy
Diskurs wird vermittelt, dass erfolgreiche Unternehmen auf Gemein-
schaft und nicht auf Interessengegensdtzen“beruhen. (S. 146)

Moglichkeiten zu einer Politisierung dieser neuen Arbeitsfor-
men sieht er dann in vier Problemkonstellationen, die sich grup-
pieren um (1) ,,das widerspriichliche Verhdltnis von vermeintlich
autonom arbeitenden Individuen und den organisatorischen Voraus-
setzungen und Bedingungen ihrer Arbeit” (S. 148), (2) ,,um den Wi-
derspruch zwischen Qualitdat und Kosten, oder allgemeiner zwischen
Gebrauchswert- und Tauschwertorientierung“ (S. 149), (3) ,,um das
Verhdiltnis von Arbeit und Leben” (ebd.) sowie (4), als Teilproblem
innerhalb dieser dritten Problemkonstellation Arbeit -Leben, die
zunehmenden Gefahrdungen der Gesundheit der Beschaftig-
ten. Ob und wie diese Moglichkeiten von Betriebsraten und Ge-
werkschaften aufgegriffen werden konnen, ist dann nicht mehr
Thema seines Aufsatzes.

4.2 Vertiefende empirische Befunde im engeren
Gegenstandsbereich der Untersuchung

In Bezug auf die audio-visuelle Medienbranche ist zunachst das
oben schon erwahnte Teilprojekt des Verbundprojekts ,Dienst-
Leistung(s)-Arbeit, Arbeit, Leistung und Interessenhandeln in
tertidren’ Organisationen® von Interesse (K. Marrs/A. Boes 2002).

In Aufsatz der beiden Autoren uber ,Arbeits- und Leistungsbe-
dingungen in der AV-Branche“ bewegt sich entlang des Modells
der Produktion von Filmen (Daily, Fernseh-, Dokumentar- Kino-
film) mit einem ,,universellen Raster der Filmherstellung (Stoffent-
wicklung, Projektentwicklung, Produktion, Verwertung)“. Die Auto-
ren zeichnen3® das Bild einer Branche, die eher mit frihkapita-

37 Diese generalisierende Einschatzung wird auch durch die Befunde besta-
tigt, die W. Paul (2001) auf einer Sektionstagung von Industrie-, Arbeits-
und Wirtschaftssoziologen prasentiert hat. Man kann allerdings vermuten,
dass sich hier in hohem MaRe Ulbergreifende Merkmale von Klein- und
Kleinstbetrieben finden, die generell durch ein hohes MaR von Zusammen-
arbeit -des mitarbeitenden Chefs und der Beschaftigten, geringe Auspra-
gungvon Fithrungsstrukturen, fehlende formelle Interessenvertretung aber
zugleich ein hohes MaR geteilter und gelebter Auffassungen von sozialen
Mindeststandards gepragt sind. Vergleichende Fallstudien in elf Dortmun-
der Klein- und Kleinstbetrieben (vgl. Georg u. a. 2002), die iiber so verschie-
dene Branchen wie Metallindustrie, Gesundheitswirtschaft, Einzelhandel,
Softwareentwicklung und Rohstoffrecycling streuen, liefern hierfiir Belege.
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listischen Arbeitsverhaltnissen als mit moderner Arbeit zu tun
habe. Die Analyse umreif3t die die Arbeitsverhaltnisse in der Bran-
che wie folgt:

Anstelle der in der New Economy immer wieder hervorgehobe-
nen in hohem Male selbstbestimmten, teamformigen und ver-
netzten Arbeit herrschten , Teamarbeit und Hierarchie“ vor (klare
Rangordnung der Departments, streng hierarchisch organisiert).
Hinzu komme ein Regime von ,,Befehl und Gehorsam*“, denn kenn-
zeichnend fur die Filmproduktion seien ein hoher Kostendruck
angesichts der zwingenden Einhaltung des Budgets und die Fa-
higkeit zur Unterordnung als wichtigstes Personlichkeitsmerk-
mal. Immer drohe der ,Rufmord” in einer Branche, in der die Be-
schaftigten im Blick auf das nachste Projekt vor allem auf ihren
guten Ruf angewiesen seien.

Die Branche sei ferner ein ,,Eldorado fiir Quereinsteiger®. So seien
die Autoren auf ca. 50 verschiedene Berufe gestol3en. Es gebe
sehr selten geregelte Ausbildungswege und stattdessen eine
hohe Bedeutung extrafunktionaler Qualifikationen. Hinsicht-
lich der Arbeitszeit sei , Flexibilitat pur” angesagt. Arbeitszeiten
von 13 bis 14 Stunden am Tag seien die Regel. Die gewohnlich
projektformig organisierte Arbeit (s. 0.) sei in hohem Mal3e ein
Saisongeschaft und finde an immer wieder wechselnden Arbeits-
orten statt. Die Einkommenssituation der Beschaftigten wird
unter den Stichworten ,Hochs und Tiefs: Einkommen, Nebenjobs
und Auffangnetze“ behandelt. Charakteristisch seien sehr unter-
schiedliche, im Schnitt eher geringe, Einkommen mit entspre-
chenden Konsequenzen fir den Lebensstandard, etwa den Ver-
zicht auf ein Auto oder einen teuren Urlaub und die Wahl einer
kostenguinstigen Wohnung. Von grofRer Bedeutung fur die Ar-
beitnehmerlinnen in der Branche sei es deshalb, einen dauerbe-
schaftigten Lebenspartner zu haben und jedenfalls auf die vor-
handenen sozialen Auffangnetze zuriickgreifen zu kénnen.

Hervorgehoben werden schlieBlich hohe , Beanspruchungen und
Belastungen® in der Arbeit, wobei sowohl korperliche Belastun-
gen, als auch psychische Belastungen als auch Belastungen in-
folge der, vor allem fiir die Dauer einzelner Projekte Beschaftig-
ten extensiven Arbeitszeiten erwahnt werden. Bei ihren Erhe-
bungen seien schlieBlich noch die ,Tabuthemen: Krankheit und
Alter” sichtbar geworden. Krankheit, so wird aus einzelnen In-
terviewpassagen ersichtlich, konne man sich nicht leisten und
nur wenige Beschaftigte hatten gesicherte Rentenanspriiche.

Beim Lesen des Textes kommt allerdings der Eindruck auf, dass
die qualitativen Erhebungen im Rahmen dieser Feldstudie vor
allem mit Beschaftigten aus einem ,unteren® Teilsegment der
Medienbranche durchgefuhrt worden sein mussen, ohne dass
dies von den Autoren detailliert ausgewiesen worden ware. Bei
unseren eigenen Gesprachen werden die hier referierten Be-
funde unterschiedlich bewertet, ja nach persénlichem Erfah-

38 Aberesiiberzeichnet wohlauch, wie im Lichte der von connexx.av durchge-
fuhrten Befragung (Satzer 2001) sowie unserer Expertengesprache wohl
vermutet werden muss (s. u.).
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rungshintergrund der befragten Projektmanagerinnen. Das Fa-
zit der beiden Autoren lauft auf ,,unbewdltigte Ambivalenzen*
hinaus. Die objektive Situation habe wenig,, mit moderner Arbeit“
und viel mit , Tagelohnertum* zu tun. Das werde aber von den
von ihnen befragten Beschaftigten nicht einfach ertragen. Die
jungen Medienschaffenden hatten ja durchaus Alternativen.
Aber ihr Job sei ihnen, so erfahrt man am Schluss des Artikels,
~Herzensangelegenheit®, die Vorstellung von optionalen Arbeits-
zeiten locke, die Branche fasziniere (gerade junge Menschen),
es gebe unter den Medienschaffenden eine bewusste Abgren-
zung gegenuber Normalarbeitsverhaltnissen.®

Eine zweite Untersuchung tiber Arbeitsbedingungen in der AV-
Branche ist im Rahmen von connexx-av im Jahr 2000 von R. Sat-
zer, einem Kolner Dipl.-Psychologen, durchgefiihrt worden.* Sie
gibt ein in Teilen anders akzentuiertes Bild. Auch dazu sollen
hier die wichtigsten Befunde kurz resiimiert werden. Ausge-
wertet wurden 1005 Fragebogen von 1200 Riicklaufern, wobei
unklar ist, wie viele Fragebogen verschickt bzw. von Betriebsra-
ten und Projektmanagern von connexx-av in den ihnen zugang-
lichen Betrieben der Branche verteilt wurden.

Die Ergebnisse zeichnen zunachst das Bild einer jugendzentrier-
ten Branche. Der Altersdurchschnitt der Beschaftigten betragt
36 Jahre, nur 8% sind alter als 50 Jahre. 40,8% der Befragten sind
Frauen*', 68% arbeiten in Betrieben mit Betriebsrat. Entspre-
chende Betriebe sind also in dieser Befragung offenkundig tUber-
reprasentiert. Fiir 39% der Befragten gilt ein Tarifvertrag im Be-
trieb.#?

Hinsichtlich der Art der Arbeitsvertrage ergibt sich das folgende
Bild: die Befragten untergliedern sich in unbefristete Angestell-
te 45 %, befristete Angestellte (10,5 %), so genannte ‘Freie Freie’,
die auf Honorarbasis arbeiten (16,5 %) und ‘Feste Freie’, deren
Bezahlung im Rahmen von Tarifvertragen bzw. an solchen ori-
entiert erfolgt (14.1 %). Auf Produktionsdauer Beschaftigte ma-
chen sogar nur einen sehr kleinen Anteil von 5,5% aus. Die un-
befristet Beschaftigten sind also - legt man die bei Marrs/Boes
(2002, S. 518) genannten Verteilungen zugrunde - deutlich tiber-
gewichtet. 60% der Befragten arbeiten in Betrieben mit unter

39 Dabei wiirde man sich wiinschen, dass diese fiir die subjektiven Muster der
Bewertung von Arbeitsverhaltnissen, der die Autoren objektivierend beschrei-
ben, augenscheinlich hochst bedeutsamen Aspekte etwas systematischer be-
handelt worden waren. Was die zuvor nachgezeichneten Belastungen fiir die
Arbeitenden und ihre Befindlichkeit bedeuten, , die offen ist fir die Selbst-
wahrnehmung von Belastung und Beanspruchung (und) die Bewertung der
eigenen Arbeitssituation durch den arbeitenden Menschen ein(schlieft)“ (P6h-
ler 1991, 81), erschlief8t sich dem Leser so nicht wirklich.

40  Eine weitere Untersuchung im Auftrag von connexx.av, die auf den New-
Medie-Bereich zielt, war zum Zeitpunkt der Erste

41 Inunseren Expertengesprachen finden wir als durchgehende Aussage, dass
die Beschaftigtenstruktur umso ,mannlicher werde, je mehr man sich dem
Bereich der, allerdings nicht trennscharf einzugrenzenden ,New-Media-Be-
triebe““, annahere, also der Internet- und Full-Service-Dienstleister, bei denen
mit den Programmierarbeiten im eigenen Hause ein Drittel bis im Einzelfall
auch die Halfte der Beschaftigten befasst seien.

42 Insgesamt hat ver.diinnerhalb der Branche drei Tarifvertrage abgeschlossen.
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150 Beschaftigten, 18% in solchen mit mehr als 600 Beschaftig-
ten.

Die Befragungsergebnisse werden jeweils nach den genannten
arbeitsvertraglichen Unterschieden differenziert ausgewertet.
Fur den knappen Uberblick an dieser Stelle mégen dagegen die
kumulierten Zahlen gentigen. Sie belegen zunachst - vor dem
Hintergrund einer auch hier betonten groBen Heteronomitat
der beruflichen Qualifikationen eine hohe Unzufriedenheit mit
Qualifizierungsangeboten (69% insgesamt) (S. 14 f)) und sie be-
statigen ein hohes Mal von Belastungen durch die Arbeit. 51%
fuhlen sich stark oder gar sehr stark gesundheitlich belastet (S.
16 f.), 49% sehen ihr Privatleben stark oder sehr stark belastet (S.
18f)*3

Mit ihrem Einkommen sind 8,6% eher zufrieden, 7.8% sogar sehr
zufrieden. Ahnliche, allerdings nicht detailliert ausgewiesene
Werte, scheinen wohl auch in Bezug auf die soziale Absicherung
der Beschaftigten vorzuliegen (S. 19 ff.). Die nach Arbeitsvertra-
gen differenzierende Auswertung zeigt, dass die auf Produkti-
onsdauer Beschaftigten die hochsten Einkommen haben, aber
eben im Vergleich auch sehr hohe Arbeitszeiten — und lange ,Aus-
zeiten’.

Ebenfalls sehr deutlich von den Trendaussagen bei Marrs/Boes
abweichend sind die Ergebnisse in Bezug auf die Arbeitszeit. 68%
der Befragten arbeiten in einem Arbeitszeitrahmen des Vollzeit-
arbeitsverhaltnisses, 53% in einem regelmaBigen Rhythmus.

60% der Beschaftigten arbeiten langer als 40 Stunden. Die Durch-
schnittliche effektive Wochenarbeitszeit betragt 45,2 Stunden.
Bei den jeweils auf Produktionsdauer Beschaftigten liegt sie hin-
gegen bei einem Spitzenwert von 63 Stunden. 68% der Befrag-
ten leisten oft oder sehr oft (33 %) Mehrarbeit.

AbschlieBend wurden noch einige Fragen nach perspektivischen
Erwartungen gestellt, in deren Beantwortung sich wohl schon
das Ende der in den 1990er-Jahren noch ungebrochenen Boom-
phase erkennen lasst. Knapp 50% der Befragten rechnen mit
einer eher instabilen Entwicklung der Branche in der Zukunft
(S. 33f), 39% sehen hingegen fiir sich personlich gute Chancen,
22% waren bereit Nachteile in Kauf zu nehmen, um in der Bran-
che zu bleiben, 26% mochten die Branche in einigen Jahren ver-
lassen.

Ubersicht 2 auf der folgenden Seite kontrastiert noch einmal in
knapper Form die Befunde dieser beiden Befragungen. Bei un-
seren Expertengesprachen haben wir diese zusammenfassende
Ubersicht aus Ausgangsfolie fir vertiefende Nachfragen genom-
men. Auf die Ergebnisse dieser Gesprache haben wir fallweise
schon bezug genommen, z. T. gehen wir darauf spater an geeig-
neter Stelle ein.

Fir den Bereich der Software- und IT-Dienstleistungen im Or-
ganisationsbereich der IG Metall liegen keine vergleichbaren

43  Wobei bis hierher die auf Produktionsdauer Beschaftigten regelmaRig die
negativsten Werte aufweisen.
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empirischen Untersuchungen vor. Insofern mussen erste Anna-
herungen sich hier auf vorliegende Erfahrungsberichte von Ge-
werkschaftsexperten, erganzt um einen Blick auf die hier fur
den groRbetrieblichen Bereich geltenden Tarifvertrage, be-
schranken.

W. Miiller, Leiter des Siemensprojekts der IG Metall argumen-
tiert in den uns vorliegenden, z. T. veroffentlichten, Erfahrungs-
berichten (Miller 2002), dass ,Geld und Entgeltgerechtigkeit
Thema Nr. 1“ seien. Dementsprechend sei die Herstellung von
Gehaltstransparenz eine der wichtigsten und meist gefragten
gewerkschaftlichen Aktivitaten. Die IG Metall hat deshalb im
Jahre 2002 bereits zum dritten Mal eine Gehaltserhebung in der

Ubersicht 2:

Arbeits- und Leistungsbedingungen in der

av-Branche: schematische Ubersicht zu

beiden Studien

Kira Mars/Andreas Boes: ,,Schatten im
Scheinwerferlicht -1. Arbeits- und
Leistungsbedingungen in der av-Branche*

R. Satzer: Nicht nur Traumjobs - vom Arbeiten
und verdienen in den Medien

»Schlagseite” - Fokussierung auf (Dokumentar-)
Filmproduktion (?)

»Schlagseite” - unbefristet Beschaftigte
uberreprasentiert

Teamarbeit und Hierarchie - Klare Rangordnung
der Departments, streng hierarchisch
organisierte Teamarbeit

keine entsprechenden Angaben

Eldorado fiir Quereinsteiger - ca. 50 Berufe,
kaum geregelte Ausbildungswege,
extrafunktionale Qualifikationen sehr wichtig

Heterogene Berufsbilder/Hohe Unzufriedenheit
mit Qualifizierungsangeboten - insgesamt 69
Prozent unzufrieden

Flexibilitdt pur - 13 bis 14 Stunden am Tag,
Saisongeschaft, wechselnde Arbeitsorte

Belastung des Privatlebens: 49% hoch oder sehr
hochWochenarbeitszeit: 45,2 Std. im
Durchschnitt, viel Mehrarbeit

Befehl und Gehorsam - hoher Kostendruck,
Einhaltung des Budgets, Tagesberichte, Fahigkeit
zur Unterordnung, Drohung: Rufmord

keine entsprechenden Angaben

Hochs und Tiefs: Einkommen, Nebenjobs und
Auffangnetze - sehr unterschiedliche, eher
geringe Einkommen, dauerbeschaftigte Partner

Einkommen: groRe Spannbreite, die Mehrzahl im
mittleren Bereich, 8,6% sind zufrieden, 7,8%
sogar sehr zufrieden

Belastungen - korperlich und psychisch hoch,
belastende Arbeitszeiten

Gesundheitliche Belastung: 51% fiihlen sich
(sehr) stark belastet

Der Job ist eine ,,Herzensangelegenheit“, aber es
gibt dieTabuthemen: Krankheit und Alter -
Krankheit kann man sich nicht leisten, nur
wenige mit gesicherten Rentenanspriichen

Perspektiven in der jugendzentrierten
Medienbranche: 22% nahmen Nachteile in Kauf,
um in der Branche zu bleiben, 26% wollen sie in
einigen Jahren verlassen

Fazit: hohe Ambivalenzen/eher
friihkapitalistische Arbeitsbedingungen oder
Tagelohnertum als ,,moderne Arbeit

Fazit: wird iiber den Titel ,,nicht nur traumjobs2
hinaus nicht ausdriicklich formuliert. Das Bild ist
differenzierter
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IT-Branche vorgelegt, die vor allem darauf ausgelegt ist, dem
Nutzer einen vergleichenden Uberblick tiber seinen eigenen
potentiellen Marktwert zu ermoglichen.** Aufgrund der Art sei-
ner Aufbereitung ist das umfangliche Zahlenmaterial an dieser
Stelle nur begrenzt aussagefahig — insbesondere im Hinblick auf
einen Vergleich zu den Befragungsergebnissen im Bereich der
AV-Medien. Einen Uberblick tber die Spannbreite der ermittel-
ten Firmendurchschnitte der Jahresgehalter fiir einige ausge-
wahlte Jobs aus ausgewahlten Jobfamilien vermittelt die kom-
primierte Zusammenfassung einiger Daten (Ubersicht 3) auf der
folgenden Seite.*s Im Ubrigen begniigen wir uns an dieser Stelle
damit, einige Trendaussagen aus der Einleitung zu der Broschu-
re zu zitieren, die Uberschrieben ist: ,Die IT-Branche ist entzau-
bert“. Es heifl3t dort:

»Im Schnitt liegen die Gehaltserhohungen - das zeigt die Erhe-
bung - im Rahmen der tariflichen Einkommenssteigerungen.
Gleich geblieben sind hingegen die groffen Gehaltsunterschiede
bei vergleichbaren Tdtigkeiten. Flexible Entgeltbestandteile do-
minieren im Vertrieb. Zielvereinbarungen, bei denen die Entgelte
an die Leistung gekoppelt werden, nehmen zu*“ (IGM 2002, 2).

Miuller resiimiert in seinem Erfahrungsbericht: IT-Angestellte
verdienen meist nicht die viel zitierten Traumgehalter. Und die
Gehaltsrealitat ist noch weniger rosig, wenn die Monatsverdiens-
te auf die tatsachlich geleisteten Stunden umgerechnet wer-
den.

44 In die Auswertung ,Entgelte in der IT-Branche 2002 sind Daten aus 31
Betrieben mit 50 000 Beschaftigten und rund 18.000 Nennungen einge-
flossen. Die einbezogenen Betriebe umfassen Ausriister, Software-Anbieter,
IT-Services,aber auch Consulting und Beratungsunternehmen. Neben deut-
schen Niederlassungen grol3er internationaler Unternehmen sind auch mit-
telstandische Unternehmen und Kleinbetriebe vertreten. Um die angestrebte
Transparenz herzustellen wurden auf Expertenworkshops branchentypische
Tatigkeiten beschrieben, definiert und in 14 Jobfamilien mit insgesamt 59
Jobs zusammengefasst. Zu den einzelnen Jobfamilien sind jeweils die Grund-
gesamtheit der einbezogenen Personen aufgefiihrt und zusatzlich zu den
Spannbreiten der ermittelten Gehalter Zusatzleistungen (Sonderzahlungen,
Aktienoptionen, Betriebsrente, Firmenwagen) aufgefiihrt sowie auch die
Spannbreiten von Mehrarbeit sowie die Zahl der von Mehrarbeit betroffe-
nen Personen genannt.

45 Inder Auswertungder IG Metall werden daneben auch jeweils die erfassten
minimalen und maximalen Jahresgehalter genannt. Fiir unsere Zwecke
schienen uns die Firmendurchschnitte aussagekraftiger.
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Untere und obere Firmendurchschnitts-
entgelte fiir ausgewahlte Jobs in der IT

Ubersicht 3:

Branche*

Job Unterer Firmen- Oberer Firmen- Besetzung in Maximale Mehr-
durchschnitt durchschnitt diesem Job*’ arbeit/Betr. 48

Seniorberater 43.060 76.290 1278 8 Std./910
Kundenbetreuer 22.715 56.875 167 6 Std./16
Call Center
Facharbeiter 25.167 34.920 457 0 Std./o
Fertigung
HW-Ingenieur 43.593 57.542 311 5 Std./311
Fertigung
Controller 22.407 64.425 161 20 Std./62
Kaufm. Admin
Marketing 30.362 55.567 114 6 Std./2
Spezialist
Senior Operator 39.541 69.591 357 5 Std./26
Rechenzentrum
Teamleiter 50.465 72.725 93 20 Std./39
Rechenzentrum
Support-Spezialist 47.894 78.717 378 10 Std./16
Senior Software 39.989 97.112 1.818 5 Std./657
Spezialist
Junior Software 24.6126 74.025 278 6 Std./24
Spezialist

»SchlieRlich gibt es in der Branche zwar Industriestandards fur
Software etc., aber meist den ,Nasenfaktor® als Entgelt- und
Aufstiegskriterium. Es geht immer um Gehalter, Nebenleistun-
gen und Gehaltstransparenz: Was wird in der Branche bzw. fir
meine Tatigkeit anderswo gezahlt? Wie liege ich mit meinem
Gehalt? Was steht in den Tarifvertragen (debis, Compaq, Fldchen-
tarif Metall- & Elektroindustrie)? Mit welchem Einstiegsgehalt
kannich als FH-Absolvent rechnen?“ (S. 136) Es zeige sich, dass sich
der High-Tech-Arbeitsmarkt immer mehr segmentiere - von schlecht
bezahlten, stressigen Jobs als Kundenbetreuern in Callcentern (mit
hoher Fluktuation) bis zu hoch bezahlten Beratern und Spezialisten.
Aufgrund einer insgesamt geringen Tarifbindung in der Branche dif-

46  Angaben aus der 4. Erhebung der IG Metall, Frankfurt 2002. Die inzwischen
vorliegende 5. Erhebung konnte bei den Auswertungen fiir diesen Zwi-
schenbericht noch nicht berticksichtigt werden.

47 Das ist die Zahl der in die Erhebung einbezogenen Beschaftigten, die dem
jeweiligen Job zugeordnet wurden

48 Die Zahl bezieht sich auf die von Mehrarbeit Betroffenen insgesamt. Wie
viele von ihnen im erfassten maximalen Umfang Mehrarbeit leisten ist aus
den Daten nicht zu ersehen.

Beitrage aus der Forschung

37




38

feriere ,nach den Untersuchungen der |G Metall streut das Jah-
resgehalt fir dieselbe Tatigkeit um den Faktor 2 (5. 137).

Hinsichtlich der Arbeitszeiten in der IT-Branche berichtet W.
Miller tGber eine Zunahme von Teilzeitarbeit, Zeitarbeit, Leihar-
beit, geringfuigiger Beschaftigung, Selbstandigkeit. Arbeitsbio-
graphien auch von Angestellten hatten immer haufiger Bri-
che. Arbeitszeiten wiirden allgemein langer — ,meist bei gleichem
Gehalt, also de facto sinkendem Stundenlohn. Das ist statistisch nach-
gewiesen und trifft auch gerade die Angestellten. Es galt in moder-
nen Unternehmen bis vor kurzem als besonders cool und trendy, 60
Stunden und mehr zu arbeiten. Heute in der Krise ist es noch mehr der
Projektdruck und die Angst um den Arbeitsplatz, was zur Mehrarbeit
zwingt. Gearbeitet wird auch zu Hause, in der Freizeit,an Wochenen-
den. Dazu kommen Bereitschaftsdienste im Hardware- und Softwa-
re-Support. (...) Viele Dienstreisen und lange Reisezeiten verstdrken
den Stress. Oft werden die Reisezeiten nur teilweise bezahlt, und die
Arbeitsbelastung macht auch den Freizeitausgleich meist nicht mog-
lich. Zugespitzt stellt sich bei vielen Angestellten inzwischen die Fra-
ge, ob die 35- oder 40-Stunden-Woche nur noch Teilzeitarbeit ist*. (S.
137 f)) Internetprogrammierer bezeichneten sich selbst als , net-
slaves“, Arbeitszeiten zwischen 50 und 60 Stunden seien die Re-
gel. In einer Befragung von 1000 IT-Spezialisten beklagten 60%
durch Arbeit unterbrochene Wochenenden und Urlaube. Auch
Teamarbeit sei ein wichtiges Thema, werde aber durch die Zer-
storung gewachsener Unternehmenskulturen infolge einer
gewollten Vermarktlichung der Unternehmensorganisation
auch gefahrdet. ,Wir sagen ja in unserer Kampagne: wir wollen
Teamarbeit, wir wollen Projektarbeit, wir wollen alle diese Sachen.
Aber was ihr macht im Management, das ist genau, die Vorausset-
zungen daftir kaputt zu machen. Denn wenn Angst herrscht, ich kénnte
rausfliegen, die versuchen ,Minderleister’ auszusieben usw., dann
machst du nattirlich keine Teamarbeit mehr, dann teilst du nicht dein
Wissen“ (Projektmanager).

Trotz des angeblichen Mangels an Fachkraften seien einer vor-
liegenden Studie der Meta Group zufolge die fur Weiterbildung
investierten Tage pro Beschaftigten in Unternehmen der IT-Bran-
che von 1994 noch 12,5 Tagen auf im Jahre 2000 noch 8 Tage
gesunken. Alle groBen Firmen in der Bundesrepublik betrieben
Abbauprogramme, die auf Beschaftigte im Alter von 49 Jahren
aufwarts zielten, und eine unsystematische Durchsicht von Stel-
lenanzeigen ergebe, dass Stellenbewerber im Alter von mehr als
35 Jahren kaum mehr eine Chance hatten. (S. 139)

Fligt man das Bild, das sich aus der Durchsicht der wissenschaft-
lichen Literatur, von veroffentlichten Erfahrungsberichten ge-
werkschaftlicher Experten sowie aus Befragungen, die im Rah-
men der uns interessierenden gewerkschaftlichen Modellpro-
jekte ergibt, in einer holzschnittartigen Ubersicht zusammen,
so lasst sich fir die hier in Rede stehenden Segmente der New
Economy festhalten:

«  Wir treffen durchgehend auf unverandert dynamische Ver-
anderungsprozesse.
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« Die unter dem Stichwort Metamorphosen der Arbeit umris-
senen Veranderungen finden sich vielfaltig bestatigt.

« Mit der Entgrenzung und Subjektivierung von Arbeit verbin-
den sich gestiegene Anspriiche — seitens der Unternehmen
wie auch der Beschaftigten.

+ Neben neuen Themen (Transparenz, Eigenverantwortlichkeit,
Teamfahigkeit, Weiterbildung etc.) bleiben auch die klassi-
schen Themen (Einkommen, Arbeitszeit und zunehmend
wieder Beschaftigungssicherheit) wichtig.

« Nach dem Ende des Booms der 1990er-Jahre sind die Bran-
chen ein Stiick weit entzaubert, aber nach wie vor attraktiv.

« Hoch qualifizierte Beschaftigte uberwiegen bei Polarisie-
rungstendenzen.

« Wir finden durchgangig stark jugendzentrierte Beschaftig-
tenstrukturen.

 Diese sind vorwiegend, je starker man sich den Bereichen der
Software-Dienstleistungen annahert, desto mehr, mannlich
gepragt.

Alle diese Veranderungen, insbesondere aber auch die Art und

Weise, wie gewerkschaftliche Experten sie im Bereich der New

Economy ermitteln und mit den dort Beschaftigten kommuni-

zieren, verweisen darauf, dass der von uns unterstellte Zusam-

menhang von Veranderungen der Arbeit und einer primaren

Arbeitspolitik der Beschaftigten sowie der dann darauf bezoge-

nen sekundaren Arbeitspolitik der bestehenden Institutionen

der Interessenvertretung sich in der Tat als Problem der Praxis
so darstellt, wie zu Beginn der Untersuchung erwartet.

5. Interessenvertretung in der New Economy

5.1. Allgemeine Zunahme von Betriebsriten in der New
Economy

Bereits die ersten bekannt gewordenen Untersuchungen tiber
Umfang und Formen von Mitarbeiterbeteiligung und Formen
betrieblicher Mitbestimmung in der New Economy, die noch die
durch die lange Boomphase gepragte Lage zum Ausdruck brin-
gen, verweisen auf ein sehr differenziertes Bild und belegen, dass
in groReren Unternehmen auch Betriebsrate einigen Stellen-
wert haben. Eine im Ubergang von der ein Jahrzehnt wahren-
den Boomphase zur Krise am Neuen Markt durchgefiihrte Stu-
die tber ,Umfang und Formen der Mitarbeitermitbestimmung
in der New Economy* (www.politik-digital.de, 2001), die 225 von
derzeit 344 am neuen Markt notierten Firmen einschliel3t,
kommt zu dem Ergebnis, dass 39% der Unternehmen (in Unter-
nehmen mit Giber 500 Beschaftigten immerhin 48%) lber eine
»organisierte Form der Mitarbeitermitbestimmung® verfiigen,
bei 26% ist dies ein Betriebsrat, bei 13% handelt es sich um ,,haus-
gemachte” Modelle. In der Halfte der Falle existieren rechtlich
institutionelle oder alternative Mitbestimmungsformen schon
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langer als drei Jahre. Von den Start-ups (38 Falle innerhalb des
Samples) haben 20% ,eine organisierte Form der Mitbestimmung
jedoch keines einen Betriebsrat” (a. a. O., S. 2). Die Verfasser der
Studie gehen davon aus, dass sich ,Formen organisierter Mitarbei-
termitbestimmung sicherlich in den ndchsten Monaten weiter erho-
hen*werden, dass , die rollenimmanenten Differenzen zwischen Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer (...) in der aktuellen Situation allen Be-
teiligten bewusst geworden (sind)“ und dass das Innovationspo-
tential der New Economy auch daran zu erkennen sei, dass nicht
einfach auf die institutionalisierte Mitbestimmung zurilickge-
griffen werde, wenn auch die ,,Form, des klassischen Betriebsrats
(...) nach wie vor ihre Berechtigung (habe)*.

Spatere Untersuchungen (Ahlers/Trautwein-Kalms 2001, Itter-
mann/Abel 2002) verweisen darauf, dass die Bildung von Betriebs-
ratsgremien und die Nutzung gewerkschaftlicher Beratungs-
angebote mit dem Ende des Booms in der New Economy weiter
zugenommen haben. So haben Ittermann/Abel (2002, 469) un-
ter den am Neuen Markt notierten Firmen einen Anteil von 40%
ausgemacht, in denen Betriebsrate existieren; und Ahlers/Traut-
wein-Kalms (2001, 46) berichten, dass von den von ihnen erfass-
ten Betriebsraten der IT-Branche nahezu 90% Kontakt zu einer
Gewerkschaft pflegen, die wiederum von 83% als gut bis sehr
gut eingeschatzt werden. Dass die Nutzung solcher Kontakte
um 10% haufiger erfolgt, als im Durchschnitt der tbrigen Wirt-
schaft, verweist darauf, dass hier hoch qualifizierte Wissensar-
beiter, wenn sie sich denn zur Griindung eines Betriebsrats ent-
schlossen haben, sehr rasch merken, dass professionelle Interes-
senvertretungsarbeit qualifizierter externer Dienstleistungen
bedarf. Weitere Erfahrungsberichte von Gewerkschaftsexperten
aus der gleichen Zeit verweisen zugleich auf signifikante Un-
terschiede zwischen lange bestehenden GroRbetrieben und
Start-ups bzw. zwischen der ITK-Branche und der Medienwirt-
schaft, etwa entlang der Unterschiede, die weiter oben im Ruick-
griff auf die neuere wissenschaftliche Literatur hervorgehoben
wurden.

Generell gilt aber noch immer: Gewerkschaftlich gepragte Be-
triebsratsgremien finden sich eher selten. Gefragt sind professi-
onelle Dienstleistungen, und gewerkschaftliche Mitgliedschaf-
ten unter den Beschaftigten der IT-Branche bewegen sich in al-
ler Regel weit unter der 33 %-Schwelle - mit Ausnahme des Seg-
ments der Fernmeldedienstleister (Telekom).*® Fiir den Organi-
sationsbereich der IG Metall geben befragte Projektmanager an,
dass insgesamt ca. 10% der 600 000 im ITK-Bereich innerhalb des
Organisationsbereichs der Gewerkschaft Beschaftigten Mitglied
der IG Metall seien. Im Jahr 2002 habe es per Saldo einen leich-
ten Mitgliederzuwachs gegeben. Fir das Beschaftigtensegment,
49 Dievergleichsweise hohen Organisationsgrade im Bereich der Telekommuni-

kation haben zum einen damit zu tun, dass das Beschaftigtensegment sich

hinsichtlich Qualifikations- und Beschaftigtenstruktur eben doch von deut-

lich von denen in der Informationstechnik unterscheiden und ,keineswegs

nach dem Muster der hochqualifizierten ‘Wissensarbeit’ gestrickt sind“ (Boes

2003,137 f),zum anderen gibt es hier eine lange Tradition der friiheren DPG,

dieihren Organisationsbereich dhnlich wie die OTV weite Bereiche des 6ffent-
lichen Dienstes sehr weitgehend zu organisieren vermochte.
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auf das connexx.av zielt, liegen aus unseren ersten Gesprachen
keine genauen Organisationszahlen vor. Auch fur das IT-Netz-
werk Rhein-Main der IG Metall gibt es keine detaillierte Aufstel-
lung. Es,,fehlt immer noch an Mitgliedersubstanz. (... und) die Einbin-
dung der aktiven Betriebsrdte in die értlichen gewerkschaftlichen
Strukturen (erfolgt) nur minimal*, lauten zwei Aussagen aus ei-
nem der Interviews. Als Beispiel fir einen vergleichsweise gut
organisierten Betrieb wird ein Grol3betrieb mit ca. 1.100 Beschaf-
tigten und Uber 100 Mitgliedern genannt. Hier gebe es neben
dem Betriebsrat auch einen Vertrauenskorper. (Interviewanga-
ben)

5.2 Formelle und informelle Vertretungsstrukturen in
den Start ups

In den Start ups finden wir also nach wie vor ein breites Spek-
trum von informellen Vertretungsstrukturen (,runde Tische*
etc.) bis zur Bildung von Betriebsraten (politik-digital.de. 2001,
Pries u. a. 2002, Ittermann 2003). Dabei kann mit Sicherheit davon
ausgegangen werden, dass die Entwicklung von Interessenver-
tretungsstrukturen abhangig ist von der GrolRe jeweiliger Be-
triebe. Dies hat einmal damit zu tun, dass informelle Kommuni-
kations- und Beteiligungsstrukturen, ebenso wie Face to Face-
Organisationen (Kiihl 2002) rasch an Grenzen stofRen, so dass
die Beschaftigten Anlass haben, ihr arbeitspolitisches Handeln
zu Uberdenken, das ihnen zuvor noch hinreichend erschien. Fir
einen der groRReren New-Media Betriebe, die flir den Durchbruch
von connexx.av bei der Initiierung und Unterstutzung von Be-
triebsratsgrindungen stehen, wird uns z. B. in einem Interview
berichtet:

»~Damals ist vieles erst Mal sehr einfach, familidr, angenehm ge-
wesen. Da sind wir im Betrieb so 150 bis 200 Leute gewesen. Klei-
ne Teams, wo du gefordert wurdest, aber auch vorangekommen
bist. Auch wenn du schon gemerkt hast, dass bestimmte Vorschld-
ge einfach im Papierkorb verschwunden sind. (...) Ja und dann
sind so Jahr ftir Jahr um die 200 Leute hinzugekommen und so
spitzte sich in den ndchsten Jahren alles ziemlich zu. Der Betrieb
istimmer grofSer und untibersichtlicher geworden. Gut, es ist dann
ein anonymer Briefkasten eingerichtet worden, aber der ist na-
tiirlich auch wieder folgenlos geblieben. Es hat also ganz viele
Baustellen gegeben {(...), also ein gutes Beispiel ist die Gehaltsin-
transparenz, dass man eben merkte, dass neue Leute fiir viel ho-
here Gehdlter eingestellt wurden usw. Wir haben dann nur noch
auf den Moment gewartet, in dem die Stimmung im Betrieb ge-
kippt ist. Die Leute kriegen ja mit, wie sie verarscht werden. Und
da bestanden nattirlich auch schon Kontakte zu connexx.av.“

Wie dieses Zitat zeigt, dirfte auch eine Rolle spielen, dass die
Gewerkschaften mit ihren Pilotprojekten Impulse zur Griindung
von Betriebsraten in Betrieben mit mehr als 50 Beschaftigten
setzten (zu setzen in der Lage waren), wobei geregelte und kon-
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tinuierliche ,,Betreuungsverhaltnisse“ *°, jedenfalls im Organi-
sationsbereich der IG Metall, zumeist erst bei einer GrofSenord-
nung deutlich oberhalb von 50 Beschaftigten einsetzen. In den
Gesprachen in Miinchen und im Rhein-Maingebiet wird zwar
jeweils Uber die Unterstutzung von Betriebsratsneugriindun-
gen in Betrieben mit ca. 50 Beschaftigten berichtet, es findet
sich aber die generelle Aussage eines anderen Gesprachspart-
ners bestatigt, der sagt: ,,Unsere Ressourcen gehen vor allem in den
Bereich der ungefdhr 35 Grof$betriebe, dann in den der vielleicht 60
bis 80 Betriebe mit Beschdftigtenzahlen zwischen 80 und 200 Be-
schdftigten und in die anderen dann nach Opportunitdtsgesichts-
punkten“(Int.).

Die Entwicklung von Interessenvertretungsstrukturen in den
Start ups durfte dabei sowohl durch die veranderte 6konomi-
sche Entwicklung forciert werden, als auch durch intensivierte
und augenscheinlich zunehmend erfolgreiche gewerkschaftli-
che Bemuhungen, die Griindung von Betriebsratsgremien zu
initiieren. Flir connexx.av werden so z. B. in vorliegenden Kurz-
berichten (Gesterkamp 2002 und 2003) ca. 50 Betriebsratsneu-
grindungen berichtet. In Expertengesprachen zu Beginn des
Jahres 1993 wurden sehr viel hohere Zahlen von ,vielleicht
insgesamt 150 neugegriindeten Betriebsraten“ geschatzt. Eine
genaue Auswertung sei beabsichtigt. Ob die Bildung von Be-
triebsratsgremien in kleineren Unternehmen moglicherweise
auch durch das novellierte BetrVG begitinstigt worden ist, kann
z. Z. nicht sicher abgeschatzt werden. Die IG Metall berichtet,
dass im Zeitraum ihrer juingsten Entgelt-Erhebung mehr Beleg-
schaften erstmals einen Betriebsrat gewahlt hatten. Sie nennt
als Hauptgriinde ,,Riickschldge in der Branche“und von ,,Geschdifts-
leitungen ergriffene SparmafSinahmen*, aber auch, dass mit der
Reformierung des BetrVG die Bildung von Betriebsraten in klei-
neren Unternehmen erleichtert worden sei (Interviewangaben
und IGM 2002, 3). Sowohl aus dem Umfeld des Siemensprojekts
als auch aus dem Bereich des IT-Netzwerkes Rhein-Main wer-
den in den Interviews etliche Beispiele fiir Betriebsratsneugriin-
dungen, meist aus kleineren Betrieben mit vielleicht 50 Beschaf-
tigten, berichtet. Als bestimmendes Motiv fiir solche Aktivitaten
werden drohende Entlassungen oder BetriebsschlieRungen ge-
nannt.5* In einem Expertengesprach in der Vorstandsverwaltung
wird von ca. 100 Betriebsratsneugriindungen im Jahre 2002 be-
richtet.

50 Der Begriffist hier in Anfiihrungszeichen gesetzt, weil nicht zuletzt die mit
ihm verkniipfte herkdémmliche ,Betreuungsmentalitat” (Prott 2002) ein Pro-
blem, nicht nur in der New Economy, ist. Folgerichtig geht es in unserem
Zusammenhang eben immer auch um andere Arbeitsbeziehungen zwi-
schen Projektmanagern und Betriebsraten, die eher mit Stichworten wie
Netzwerken, professionellen Dienstleistungen und Kundenorientierung um-
schrieben werden kénnen,

51 DerTatigkeitsbericht des IT-Netzwerks Rhein-Main fir das Jahr 2001 weist
z. B. vier erfolgreiche, drei gescheiterte und zwei zum Zeitpunkt der Be-
richtslegung noch nicht abgeschlossene Neugriindungen von Betriebsrats-
gremien aus.
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5.3 Nach den ersten Feldzugangen: differenzierte
Bilder primarer Arbeitspolitik

Die ersten feld6ffnenden Gesprache, in Verbindung mit vorlie-
genden, schon etwas alteren Erfahrungsberichten der wichtigs-
ten Gesprachspartner, liefern sehr unterschiedlich akzentuier-
te Bilder: >

Auf der einen Seite finden wir in Bezug auf die Medienbranche

das Bild einer anderen Arbeitswelt, ahnlich, wie es sich auch
schon im Licht der angefiihrten empirischen Untersuchungen
darstellt, das so vor allem noch unter dem Eindruck der gerade
erst zu Ende gehenden Boomphase gezeichnet wird (Erfahrungs-
bericht, connexx-av, Sommer 2001), von dem aber viele Ziige auch
spater unter dem Eindruck nun eher krisenhafter Entwicklun-
gen wichtig bleiben. Die wichtigsten Stichpunkte sind:

+ Arbeit und Freizeit seien sehr eng verknupft.

+ Vorherrschend seien Projektarbeit (bei der eine 70-Stunden-
Woche durchaus nicht ungewdhnlich sei) und im Wechsel
langere Auszeiten, , die Leute gehen in ihrem Job auf”. Solche
Im Sommer 2001 getroffenen Einschatzungen werden
inzwischen vor dem Hintergrund der Krise auch dieser Bran-
che etwas relativiert. Die ganz groRe euphorische Hinwen-
dung zur Arbeit habe sich etwas verflichtigt.

« AuBerdem misse man zwischen den ganz jungen Leuten und
den alteren unterscheiden, fiir die das Leben aufBerhalb der
Arbeit dann doch einen anderen Stellenwert bekomme, wo-
bei zu beachten bleibe, dass die Branche insgesamt im Durch-
schnitt sehr junge Arbeitnehmerinnen aufweise.

« Im Zentrum stinden handfeste materielle Interessen: Ar-
beitszeit und Gehalt, Wertverluste von Aktienoptionen, Trans-
parenz von Unternehmensentscheidungen, das Verhaltnis von
Unternehmensleitung und Beschaftigten, seit 2002 zuneh-
mend aber auch Fragen der Beschaftigungssicherung.

« Es gebe in Bezug auf Gewerkschaften ,eine Riesenangst davor,
ferngesteuert zu werden“ (Projektmanager).

« Das ,Wording“ miisse deshalb stimmen, die Projektgruppe
musse gegenliber der Gewerkschaft relativ autonom und als
Dienstleister professionell und immer erreichbar sein.

« In der Arbeit der Betriebsrate an den regionalen Schwerpunk-
ten entstiinden durchaus vernetzte Strukturen der Betriebs-
ratsarbeit.

Dokumente und Expertengesprache lassen zunachst einmal

erkennen, dass die Arbeitsbeziehungen hier insgesamt weniger

52  Einsystematischer Vergleich der verschiedenen Modellprojekte, ihrer Ziele,
Strukturen, Arbeitsweise etc. erfolgt weiter unten.
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stark reguliert sind als in der ITK-Branche. Tarifvertrage, v. a.
fir die groBbetrieblich strukturierten Bereiche, finden sich hau-
figer in der IT-Branche als im Bereich der AV-Medien. Die Ahn-
lichkeiten werden allerdings grofRer, wenn man die Entwicklung
betrieblicher Interessenvertretungsstrukturen naher betrach-
tet.

Interessant sind hier zunachst einige Befunde zur Bedeutung
betrieblicher und gewerkschaftlicher Interessenvertretungs-
strukturen aus der bereits erwahnten Befragung, die im Rah-
men von connexx.av im Jahre 2001 durchgefiihrt wurde. Ein
Vergleich von Betrieben mit/ohne Betriebsrat zeigt: ,Die Exis-
tenz eines BR hat einen eindeutig positiven Einfluss auf die Ldnge der
effektiven Arbeitszeit, auf Uberstunden, Freizeitausgleich und Einkom-
men der Mehrheit der Befragten*(S. 32). In Betrieben mit Betriebs-
rat arbeiten so 52,5% der Beschaftigten zwischen 38 und 45 Stun-
den und 21% zwischen 50 und 70 Stunden; in denen ohne Be-
triebsrat belaufen sich die entsprechenden zahlen auf 17,4%
bzw. 65 %. Ahnlich ist ein positiver Einfluss von Betriebsraten
daran festzustellen, dass die Beschaftigtenanteile mit Einkom-
men zwischen 2.000 und 6.900 DM in den entsprechenden Be-
trieben durchgangig deutlich hoher liegen als in Betrieben ohne
Betriebsrat.>* Die Arbeit der Gewerkschaften in der Branche be-
urteilen 28% eher negativ, 19,6% eher positiv. connexx-av wird
hingegen von 63,9% der Befragten eher positiv bewertet. Nach
Rechtsberatung und Tarifregelungen werden Weiterbildung
und Vernetzung als Bereiche mit den hoéchsten Erwartungen
an die Gewerkschaften gewichtet. Die ersten Gesprache in aus-
gewahlten Schwerpunktregionen lassen erkennen, dass sich
dort vernetzte Strukturen entwickelt haben, in denen die Ar-
beit nicht mehr wesentlich von den gewerkschaftlichen Projekt-
managern organisiert wird:,, Vernetzungen lassen sich schwer steu-
ern, funktionieren aber. Nur darf man sich das eben nicht so vorstel-
len, als sdfse man da als Projektmanager wie die Spinne im Netz. Das
funktioniert anders wie ein Spinnenetz, und das geht ziemlich gut®
(Int. Projektmanagerin).

Aus einer der Schwerpunktregionen von connexx.av liegen zu-
satzliche Ergebnisse einer Telefonbefragung von 44 Betriebsrats-
mitgliedern und 20 ver.di-Mitgliedern aus der Klientel dieses
Modellprojekts vor (Knorr 2003), die diese Ergebnisse bestatigen

53 Inder5.Erhebunglber,Entgelt in der IT-Branche 2003“ der IG Metall findet
sich eine Ubersicht liber vereinbarte wdchentliche Arbeitszeit in insgesamt
20 Unternehmen. In neun Féllen (7 Mal IGM, 1 Mal IGM und ver.di, 1 Mal
ver.di) handelt es sich dabei um tarifvertragliche, in 11 Fallen um arbeitsver-
tragliche Regelungen. In den Expertengesprachen bei connexx-av wurden
fiir die AV-Medienbranche insgesamt drei Tarifvertrage genannt. Im Gbri-
gen wurde hier in einigen Interviews mit einem Branchentrend gerechnet,
der aufgrund der Zunahme von Freelancern, ,Freien Freien“ etc. eher darauf
hinauslaufe, dass die Bedeutung von Tarifvertragen weiter abnehme.

54  Vgl. hierzu auch die weiter oben zitierten ganz ahnlichen Ergebnisse aus der
Untersuchung von Menez/Steffensen (2001)in der IT-Branche. Musste man
dort aufgrund der duRerst geringen Fallzahl von Betrieben mit Betriebsrat
mit einer verallgemeinernden Bewertung noch sehr zuriickhaltend sein, so
hat man hier einen ausgesprochen solide belegten Befund fiir den Bereich
der AV-Medien, der sich kaum unterscheidet.
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und unter einigen Aspekten vertiefen. So zeigt sich zum einen
die hohe Akzeptanz von connexx.av unter Gesichtspunkten der
standigen Erreichbarkeit, der souveranen Kenntnis der Bran-
chenbesonderheiten sowie der angebotenen Dienstleistungen.
46 von 54 hierzu befragten Gesprachspartnern meinen, dass
connexx.av schnell und kompetent auf ihre Anfragen reagiert
habe (Knorr, 2003, 4), von 44 Interviewpartnern, die Beratungs-
erfahrungen mit connexx.av hatten, bewerteten 38 den Nut-
zen dieser Beratungen als hoch bzw. sehr hoch und das Engage-
ment der Berater werteten 41 als hoch bis sehr hoch (ebd.). Eini-
ge, der in dieser Untersuchung als typisch zitierten Aussagen
lauten:

»Der Mitarbeiter kam zu uns und hat sich erst einmal einge-
hend mit dem Problem beschaftigt. Die Ratschlage, die wir
dann von connexx.av bekommen haben, waren sehr gut und
haben zu 100% funktioniert, oder, ich weil}, dass ich einen
guten Ansprechpartner habe, wenn Probleme auftauchen.
Durch connexx.av habe ich nicht mehr das Gefuhl alleine
dazustehen“ (Knorr, 2003, 4 u. 10).

Zum anderen fallt aber auch, dass schon die befragten Betriebs-
rate hinsichtlich der Bestimmung des Verhaltnisses von connexx-
av und ver.di unsicher sind. , Fiir viele Interviewpartner, die eng mit
connexx.av zusammenarbeiten, besteht Erkldrungs- und Trennschdr-
fenbedarf beziiglich ver.di und connexx.av“. Die Fragen reichen von
Unklarheiten bei Mitgliedschaften bis zu der Frage, ob das Ver-
haltnis von ver.di und connexx.av partnerschaftlich oder kon-
kurrierend sei. (Knorr 2003,5)

Im Zusammenhang einer von KomNetz durchgefiihrten Befra-
gung von Betriebsraten, die sich am IT-Netzwerk Rhein-Main
beteiligen®> finden sich z. T. ahnliche Ergebnisse. Anders als
connexx-av firmiert das IT-Netzwerk zwar von Beginn an unter
dem Logo der IG Metall, fuhrt aber auch dazu, dass Betriebsrats-
mitglieder, die von anderen auf eine Teilnahme hin angespro-
chen wurden, ,,auch sehr zufrieden (waren), was da passiert, trotz
ihrer Antipathie der IG Metall gegentiber mussten sie doch sagen,
also das ist etwas Sinnvolles®. Ein anderer Interviewter berichtet:
»,Den Nutzen habe ich von Gewerkschaften eigentlich nie in Frage
gestellt, aber so die Herangehensweise, ein bisschen zu offensiv, zu
dogmatisch, zu aufdringlich und das hat eigentlich irgendwie ein
bisschen nachgelassen. (...) es ist nicht mehr so dieser Tenor, wir wis-
sen, was wir tun und ihr miisst alle mitmachen und nur das, was wir
machen, ist gut flir die Arbeitnehmer. Ich kann es schwer fassen. Das
ist verschwunden, das ist eigentlich ein angenehmer Kreis“ (Zitate
KomNetz 2002a, 11).

55 Komnetz (s. www.KomNetz.de) ist ein an der Universitat der Bundeswehr
Hamburg im Rahmen des Forschungsprogramms Lernkultur Kompetenz-
entwicklung durchgefiihrtes Forschungsprojekt. In bezug auf das IT-Netz-
werk wurden fiinf leitfadengestiitzte Interviews mit Betriebsratsmitglie-
dern sowie eine Onlinebefragung (ca.. 190 vermailte Fragebogen von de-
nen 27 beantwortet wurden) durchgefiihrt. Den hier getroffenen Ausfiih-
rungen liegen eine Auswertung fir die Projektleitung des IT-Arbeitskreises
Rhein-Main sowie die Basisauszahlung der schriftlichen Befragung zugrunde
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Den Ergebnissen von KomNetz zufolge, ist der IT-Arbeitskreis
»Zwischen traditionellem Arbeitskreis und offenem selbstgesteuer-
ten Netzwerk“ anzusiedeln. Er habe sich, ,bedingt durch seine Of-
fenheit vom klassischen Arbeitskreis“ entfernt. ,Aspekte wie eine
zentrale hauptamtliche Steuerung, ein geringer Grad der Vernetzung
untereinander*® und die zum Teil vorgefundene Konsumhaltung“spra-
chen aber dagegen, schon von einem Netzwerk zu sprechen. In
der schriftlichen Befragung werden als wichtigste Motive der
Mitarbeit der Informationsgehalt und der Erfahrungsaustausch
auf einer Flinferskala mit Werten von 4,6 bzw. 4,2 gewertet. Der
Nutzen der Mitarbeit im IT-Arbeitskreis wird fur die betriebsrat-
liche Tatigkeit mit 4,1 gewertet, der fir die personliche Entwick-
lung mit 3,2 und der fur die berufliche Entwicklung immerhin
noch mit 2,6. (KomNetz 2002b, 1 und 4)

Ahnlich diesen Befunden ergeben auch erste Recherchen zu ,,i-
connection, einem IT-Netzwerk, das in den vergangenen drei
Jahren im Bezirk Hannover der IG Metall aufgebaut worden ist,
dass sich hier aus einem Arbeitskreis heraus, der Beschaftigte
der IT-Branche aus allen 17 Verwaltungsstellen des Bezirks ein-
schliel8t, sukzessive vernetzte Arbeitsformen entwickeln. Bemer-
kenswert an i-connection ist, dass die Arbeiten aus der Alltags-
routine einer allerdings fuir Beschaftigte aus FuE-Bereichen und
der IT-Branche sowie genereller fiir Angestelltenarbeit einge-
richteten Stelle heraus entwickelt worden sind. Die Bemerkens-
werte Dynamik beim Aufbau dieses Netzwerkes hat dabei eini-
ges damit zu tun, dass die betreffende Gewerkschaftssekretarin
ihre Arbeit allerdings von Beginn an projektformig angelegt und
entlang selbst gesetzter ,Meilensteine® entwickelt hat.

Etwas anders als in den Gesprachen bei connexx-av finden wir in
Teilen der ITK-Branche auch noch eine eher traditionelle Sicht
der Dinge. Dort, wo wir es mit der Entwicklung der neuen aus
der alten Okonomie heraus zu tun haben, also um die Ausein-
andersetzung mit Bedingungen neuer, entgrenzter Arbeit in
Unternehmen, die durch langjahrig gewachsene Unternehmens-
kulturen gepragt sind, in denen formelle betriebliche Interes-
senvertretungen (und Gewerkschaften) immer schon einen spe-
zifischen Stellenwert hatten, ist das Bild anders konturiert. Im
Grundsatz gelten hier aus Sicht der befragten Experten die Uber-
kommenen Interessendefinitionen:

« Einkommen und Arbeitszeit (und das Verhaltnis beider) ,,Un-
ser erster Job ist es, Transparenz zu schaffen tiber die Gehdlter in
der Branche“.

« Es gebe starke Interessen an Regulierung von Arbeitszeit. Wo
Vertrauensarbeit noch nicht eingefuihrt sei, gebe es gute An-
satzpunkte, ihre Einflihrung zumindest im Interesse der Be-
schaftigten zu gestalten, wenn nicht tberhaupt sie zu ver-
hindern.

56  Vier AK-Mitglieder geben an, per E-Mail Uiber viele Kontakte zu anderen AK-
Mitgliedern zu verfligen, 17 sprechen von wenigen Kontakten. Bei telefoni-
schen Kontakten lauten die entsprechenden Zahlen 3 bzw. 11 Kontakte, bei
personlichen Kontakten 2 bzw. 12. (KomNetz 2002b,3).
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« Im Zusammenhang mit einem aus Arbeitskreisdiskussionen
und unsystematischen Sichtungen von Stellenanzeigen er-
sichtlichen Trends ,Jenseits von 45 Jahren aussieben, jenseits von
35 Jahren nicht mehr einstellen sei Weiterbildung ein Thema
von wachsender Bedeutung.

« Angesichts der inzwischen offenkundigen Krise der IT-Bran-
che seien ,Arbeitsplatzsicherheit und Konzernstrategien weite-
re wichtige Themen.

« Dabei gebe es sehr wohl Ansatzpunkte, die bestehenden In-
teressenvertretungen, in denen die IG Metall in aller Regel
jedenfalls bis zur 1/3 Schwelle, bisweilen aber auch starker
vertreten sei, zu innovativen Aktivitaten anzuregen.

«- Dabei komme es angesichts der begrenzten eigenen Ressour-
cen darauf an, strategische Schwerpunkte zu setzen.

«- Aber auch hier werden im Ubrigen das Imageproblem der IGM,
die Notwendigkeit eines differenzierteren Erscheinungsbil-
des und die Bedeutung kultureller Ansatze betont.

Aus einem Bericht liber das ,Siemensprojekt” der IG Metall, das

in den Jahren 1998 bis 2002, als Projekt des Vorstandes, aber an-

gesiedelt am Bezirk Bayern der IG Metall von einem kleinen Pro-
jektteam®” durchgefuhrt wurde, ist ganz gut ersichtlich, dass
dieses Modellprojekt auf noch einmal spezifische Bedingungen

zielt. Der High-Tech- und Dienstleistungskonzern mit 180 000

Beschaftigten, in der Bundesrepublik (2002)%® ist im Organisati-

onsbereich der Gewerkschaft von ahnlichem Gewicht wie z. B.

die groBen Automobilkonzerne, ist fur sie aber bislang kein Or-

ganisationsschwerpunkt gewesen. Der Konzern ist durch in Jahr-
zehnten entwickelte sozialpartnerschaftliche Strukturen (, Wir
vom Hause Siemens*, ,Siemensfamilie“) gepragt, hat aber, zu-
nehmend in der zweiten Halfte der 1990er-Jahre unter dem Vor-
zeichen von Globalisierung und Shareholder-Value erhebliche

Anstrengungen einer aktiven Anpassung an veranderte Welt-

marktbedingungen unternommen (vgl. Naschold 1997), die die

Bedingungen der Interessenvertretungsarbeit erheblich veran-

dert haben (vgl. Dorre 2002). In vielen der liber 200 Betriebsein-

heiten in 85 Verwaltungsstellen der IG Metall>® sind gewerk-
schaftliche Strukturen nur schwach entwickelt. Fir den Kon-
zern wird ein Organisationsgrad von durchschnittlich 26% an-
gegeben. Dabei gibt es ein enormes Gefalle zwischen einzelnen

Werken mit 50% und den Siemenszentralen mit 5%. Die ,,Pro-

jektbetriebe“ sind grolRe Angestelltenbetriebe an den bayrischen

Standorten (Miinchen, Erlangen, Niirnberg) mit einem zumeist

unter 5% liegenden Organisationsgrad.

57 Nach einem Jahr waren zwei Projektmanager, die aus der Branche kamen,
im Back-office-Bereich von einer Halbtagssekretarin unterstiitzt, an dem
Projekt beteiligt, spater kam ein weiterer politischer Sekretar der IGM aus
der Hauptverwaltung ,virtuell dazu®. Fiir den Aufbau von Homepage und
Online-Angeboten im Internet wurden zusatzlich frei Mitarbeiter gewon-
nen.

58 Davon sind 70% Angestellte, von denen wiederum 38% Universitats- oder
Fachhochschulabsolventen sind.

59 Alsoin etwa 50% der Verwaltungsstellen der IG Metall bundesweit.
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Ausweislich des Projektberichts hat das Siemensprojekt der IG
Metall ,,mit kleinem Team einiges bewegt“. An dieser Stelle, also in
einem zunachst auf die Starkung betrieblicher Interessenver-
tretungsstrukturen eingegrenzten Blick®, sollen genannt wer-
den:

« Wahlgewinne bei den Betriebsratswahlen 2002 im Angestell-
tenbereich,

« Einleitung eines Generationswechsels bei den Aktiven in
wichtigen Betriebsratsgremien®

« Besetzung des Themas Konzernstrategie

« Bundelung der auf den Konzern gerichteten Aktivitaten
durch die Bildung eines Konzernteams.

Auf die Frage, in wie weit im Rahmen des Siemensprojekts vor

allem auch gewerkschaftliche Positionsgewinne zu erzielen

waren, wird weiter unten noch naher einzugehen sein. Im Hin-

blick auf den bis hierher versuchten Vergleich der drei gewerk-

schaftlichen Modellprojekte soll an dieser Stelle aber noch her-

vorgehoben werde, dass wir beim Siemensprojekt, ahnlich wie

bei connexx-av die Merkmale projektformiger Arbeit besonders

ausgepragt finden. Modifikationen von Zielsetzungen und stra-

tegische Schwerpunktsetzungen in Bezug auf ausgewahlte

Betriebe und Themen spielen dabei eine grol3e Rolle, ebenso aber

auch die Fahigkeit, auf aktuelle Entwicklungen flexibel zu rea-

gieren. ©

5.4 Auch groRe soziale Konflikte - ein iiberraschender
Befund

In diesem Zusammenhang ist auf einen Vorgang naher einzu-
gehen, der Uberaus bemerkenswert ist und im Licht der Litera-
tur so keineswegs zu erwarten war. Wir stolRen namlich im Rah-
men des Siemensprojekts auf einen sozialen Konflikt, der in ei-
nem der Angestelltenbetriebe des Konzerns, auf den sich das
Projekt vorrangig richtet, in der Folge eines von der Konzernlei-
tung geplanten massiven Abbaus von insgesamt 2.600 Arbeits-
platzen hoch qualifizierter Angestellter des ICN- (Information

60 Im Grundeist dies ein untauglicher Versuch analytischer Trennungen, denn
wie das IT-Projekt Rhein-Main firmiert das Siemensprojekt als Aktivitdt der
IG Metall, aber noch viel deutlicher als dort, zielen alle Aktivitaten erkennbar
darauf ab, gewerkschaftliche Organisationsfahigkeit in den Konzernbetrie-
ben herzustellen. ,Mein Job ist ja ziemlich klar: Am Ende des Tages sollen
mehr Leute in der Gewerkschaft sein, und die Gewerkschaft soll in dem
Siemensbetrieb oder wo auch immer, bei infineon kampffahiger sein, das
ist ja ein ganz simpler Job“, sagt z. B. der Projektleiter des Siemensprojekts

61 Nicht nurin bezug auf das Projektteam sowie wichtige hauptamtliche Ak-
teure in den zentralen Verwaltungsstellen, sondern auch in den Schwer-
punktbetrieben an diesen Standorten lassen sich vielfaltige Kontinuitaten
zu dem Verbundprojekt Angestellte von Anfang der 1990er Jahre zurtick-
verfolgen.

62 Beiconnexx.avwird diese Projektformigkeit noch zusatzlich dadurch unter-
strichen, dass das Projekt von Beginn an durch eine externe Supervision
begleitet wird.
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and Communication Networks) und ICM- (Information and Com-
munication Mobile) Bereichs mit bemerkenswerten Weiterun-
gen aufgebrochen ist.

In diirren Worten geht es darum, dass Betriebsrat und Beschaf-
tigte in den Sommerferien 2002 dartber informiert werden, dass
»Kapazitatsanpassungen® unvermeidlich seien, weil der ,Kapi-
talmarkt keine Quersubventionierung zu(lasse)“ (IG Metall 2002,
3). Betriebsrat und IG Metall informieren die Belegschaft in den
folgenden Wochen uber ihre Rechte, die das Management z. T.
zu unterlaufen sucht, legen ein Alternativmodell vor, dass u. a.
Arbeitszeitverklrzungen und Insourcing — Prozesse vorsieht. Die
IG Metall bietet allen neuen Mitgliedern sofortigen Rechts-
schutz an und gewinnt binnen weniger Wochen ca. 900 neue
Mitglieder. Als Hohepunkt verschiedener 6ffentlicher Aktionen
gegen die geplanten ,Massenentlassungen®, als die der Betriebs-
ratsvorsitzende die ,Kapazitatsanpassungen® gegentber der
Belegschaft kenntlich macht®, kommt es zu einer Demonstrati-
on von 3000 Beschaftigten vor der Konzernzentrale in der
Miinchner Innenstadt - ein herber Gesichtsverlust fir den Kon-
zern, dessen Bild nach innen wie nach auflen bislang das einer
langen und erfolgreichen sozialpartnerschaftlichen Unterneh-
menskultur (,Siemensfamilie) ist.,, ‘Siemensfamilie* verstéfSt ihre
Kinder”, so lautet denn auch der Titel einer ersten Broschiire, in
der die IG Metall den Konflikt, und die von den Betriebsraten
und ihr in ersten Schritten durchgesetzten Kompromisse doku-
mentiert (IG Metall 2002). Es kommt zu einer Betriebsvereinba-
rung, in der der Vorstand sich verpflichtet, nicht mehr als 1100
betriebsbedingte Kiindigungen auszusprechen und 350 Arbeits-
platze durch Arbeitszeitverklirzungen sowie weitere 250 durch
Insourcing zu retten. Die Betriebsvereinbarung legt als wesent-
liches Kriterium der Auswahl bei den Kiindigungen die Vermit-
telbarkeit am Arbeitsmarkt fest. ¢“Die zur Kiindigung Vorgese-
henen konnen wahlen, ob sie einem Aufhebungsvertrag zustim-
men oder in eine betriebsorganisatorisch eigenstandige Einrich-
tung (beE) wechseln, wo sie zu 85% ihres bisherigen Nettolohns
zwischen 14 und 24 Monaten weiter beschaftigt sind.

Bemerkenswert an diesem - gemessen an der Offentlichkeits-
wirksamkeit im Unternehmen und in der Region - sozialen Grof3-
konflikt ist freilich nicht zu aller erst der seitens der Interessen-
vertretung erreichte Kompromiss sowie die sprunghaften Mit-
gliedergewinne in einer der Gewerkschaft bis dahin eher dis-

63 Im Bericht iiber eine Betriebsversammlung am 13.11. 2002 wird aus der
Rede des Betriebsratsvorsitzenden lakonisch zitiert: ,Was schlieBlich die Er-
laubnis der Finanzmarkte hinsichtlich der Quersubventionierung anbelan-
ge, da wollten die beschaftigten hier einmal feststellen: Wir lassen die Mas-
senentlassungen nicht zu.“ (IG Metall 2002, 4)

64 In bezug auf 340 Beschiftigte, fuir die aufgrund ,,objektiver Kriterien®, z. B.
eines Alters tiber 55 Jahren, die Vermittlungschancen als besonders schwie-
rig eingeschatzt werden sollen ,einzelfallbezogene Loésungsangebote un-
terbreitet” werden.
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tanziert gegentiberstehenden Belegschaft®. Was besonders her-
vorzuheben ist, sind vielmehr zumindest vier andere Aspekte:

« Im Zuge des Konfliktes entwickelt sich ein bemerkenswert
hohes MaR an Eigenaktivitaten der Betroffenen, von denen z.
B. Uiber 400 seither in von Betriebsrat und IG Metall initiier-
ten Selbsthilfenetzwerken agieren.

« Der Konflikt wird in Broschiiren, Internet etc. seitens mafR-
geblicher Beteiligter auf Seiten von Betriebsrat und IG Me-
tall sorgfaltig dokumentiert und analysiert. Die Betroffenen
nutzen im Konflikt die ihnen mit der fortschreitenden Ver-
wissenschaftlichung der Gesellschaft zugewachsenen Poten-
tiale.

« Der Konflikt flihrt aus der Sicht der Beteiligten - nicht nur
der Betriebsrate und der IG Metall, sondern auch vieler Be-
schaftigter, die in den Dokumentationen und neuen sozialen
Prozessen zu Wort kommen - zu einem deutlich gestarkten
Ruckhalt der betrieblichen Interessenvertretung.

« Und schlieBlich zeigt der Konflikt, dass die Grenzen zu seiner
Politisierung, zum Mindesten in den in den Dokumentatio-
nen offentlich gemachten Reflexionen der betrieblichen In-
teressenvertreter, ausgesprochen durchlassig und schnell
uberschritten sind. Die Kritik am Shareholder-Value-Kapita-
lismus und einer Konzernstrategie der Reduktion der Beleg-
schaft auf ,kleinstmdgliche Kernmannschaften® (Schuhler
2003,18) fuhrt schnell zu der weiteren Kritik des Betriebs-
ratsvorsitzenden an der Politik - und an der ,Spharentren-
nung” zwischen beiden gesellschaftlichen Bereichen (Fieber
2003, 45). Die so am eigenen Leibe erfahrene ,,Modernisierung
der Arbeit“ wird vom stellvertretenden Betriebsratsvorsitzen-
den als ,zivilisatorischer Rickschritt” kritisiert (Mayer 2003,
47). Die Frage stellt sich, ob der ,Kampf um die Siemenskultur -
Modell fiir Deutschland“ werden kann.

Ich verzichte an dieser Stelle auf die ausfuihrliche Widergabe,

geschweige denn den Versuch einer vertiefenden Bewertung

der in diesem Konflikt von Seiten des Managements, wie auch
der betrieblichen Interessenvertretung und der Gewerkschaft
verfolgten strategischen Optionen und dahinter liegenden Ein-
schatzungen und Motive - Was Betriebsrate und |G Metall an-
belangt, so sind sie in bemerkenswerter Differenziertheit 6ffent-
lich dokumentiert (vgl. Schuhler 2003). Ich bin auch weit davon
entfernt, solche, bislang zeitlich und raumlich klar begrenzten

GroRkonflikte als Beginn moglicher neuer allgemeinerer sozia-

ler Konflikte hoch zu stilisieren, auch wenn die ortliche IG Me-

tall damit rechnet, dass ahnliche Konflikte ,,in anderen Bereichen

65 DielG Metall zitiert in einer ihrer Broschiiren einen 42jahrigen Diplomkauf-

mann,der ihr neu beigetreten ist:,,Und das sage ich allen. Ich bleibe drin. Bei
Infineon habe ich erlebt, wie sie die Leute aussieben, ganz egal, wie gut die
sind oder wie nétig die ihre Arbeit haben. Damals war ich nicht betroffen.
Jetzt bin ich’s. und ich hab’s kapiert. Nie hatte ich das gedacht, mein Vater
war Unternehmer, und irgendwie habe ich mich auch immer so gefiihlt.
Das war ein Trugschluss. Es gibt eine Logik von denen da oben, und eine
von uns. Wenn wir uns nicht organisieren, fahren die mit uns Schlitten. Ich

bin dem Betriebsrat dankbar, dass er mich mit der Nase drauf gestoRen
hat.”
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und an anderen Standorten“ des Konzerns aufbrechen werden (IG
Metall 2002). Man kann dies im Rahmen der hier erfolgten Re-
cherchen Uberhaupt nicht hinreichend begriindet einschatzen.
Etwas anderes scheint mir aber sehr hervorhebenswert. In Kon-
flikten, wie dem hier ganz knapp umrissen nachgezeichneten
Fall, wird die Potentialitat der konstituierenden Seite primarer
Arbeitspolitik flir eine ,neue Politik der Arbeit“ besonders ein-
dringlich vor Augen gefuihrt. Brechen Konflikte in dieser Weise
auf, so drangen sie sehr schnell, gewissermalen aus sich heraus,
auf Reflexionen lber die Zukunft der Arbeit und moglicherweise
auch Forderungen nach einem neuen Gesellschaftsvertrag, die
die eingeschliffenen Denk- und Handlungsmuster institutiona-
lisierter Politik in ,Blindnissen fiir Arbeit” liberschreiten (vgl.
Martens 2003c).

In friheren, sehr viel weniger brisanten Entwicklungsphasen
der damals noch fordistisch gepragten industriellen Beziehun-
gen in der Bundesrepublik Deutschland - etwa in der Phase vor
den Septemberstreiks von 1969, die im Ergebnis zu einigen Ver-
anderungen der Tarifpolitik der IG Metall fiihrten - ist das Auf-
brechen sozialer Konflikte von den wissenschaftlichen Beobach-
tern der ,industriellen Beziehungen® nicht auch nur erahnt
worden (vgl. Schumann u. a. 1971).¢ Auch heute liegt es so ziem-
lich allen zeitgenossischen Beobachtern sehr fern, den Blick v. a.
auf die soziale Konflikthaltigkeit der weiteren Entwicklung zu
richten.” Der Blick ist zumeist im ,,neoliberalen Einheitsdenken*
unserer Tage befangen. Innovation und Steigerung von Effizi-
enz im Interesse der Sicherung von Wirtschaftsstandorten pra-
gen das allgemeine Denken wie auch die ganz liberwiegende
Frageperspektive von Sozialwissenschaftlerinnen. Dabei spricht
einiges dafiir, dass angesichts des Endes der Bliitentraume von
einer neu zu denkenden Arbeit, im Epochenbruch nach dem Ende
des Fordismus, den wir heute erleben, ganz unerwartete soziale
Innovationen neu ins Zentrum der Aufmerksamkeit riicken. Es
konnte sich erweisen, dass eine altere Forderung vom Anfang
der 1970er-Jahre, den sozialen Konflikt zum ,Hauptaspekt in-

66 Undzugleich wurden die Konflikte dann auch tGiberzogen interpretiert. Schu-
mann u. a. sprechen von dem ,Beginn der Rekonstruktion der Arbeiterklas-
se“, R. Crouch und A. Pizzorno (1977) im Blick auf die damaligen Streiks in
Westeuropa noch acht Jahre spater von ,,the Resurgence of Classconflict in
Western Europe” - alles Einschatzungen, die so vor der weiteren Entwick-
lung keinen Bestand hatten. Entsprechend scheint mir auch heute Zuriick-
haltung in den Bewertungen angeraten. Was man immerhin festhalten
kann,ist aber,dass die derzeitigen Umbrtiche wirklich tiefgreifend und des-
halb auch konflikttrachtig sind. Neue Prozesse sozialer Exklusion und ge-
sellschaftlicher Spaltung lassen sich beobachten und das soziale Institutio-
nengeflige der alten industriellen Arbeitsgesellschaft ist einem enormen
Anpassungsdruck ausgesetzt. Fiir die These vom ,,Epochenbruch® spricht
deshalb vieles.

67 Vgl.aberK.Dorre (2002),der angesichts des Drucks des Shareholder Value auf
das deutsche Produktionsmodell konstatiert:,,Gut moglich, dass wir uns erst
am Beginn eines neuen Zyklus sozialer Konflikte befinden, bei denen es um
eine angemessene Regulationsweise fiir den neuen Shareholder-kapitalis-
mus gehen wird*, oder F. O. Wolf (2001), der empfiehlt, auch mit der Moglich-
keit eines Umschlags, ja eines neuen ,abstrakten Antikapitalismus® zu rech-
nen.
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dustriesoziologischer Forschung® zu machen (Péhler 1972) tber-
raschende neue Aktualitat gewinnt.

6. Gewerkschaftliche Handlungsansatze in
der New Economy

6.1 Die Problemstellung im Lichte neuerer Literatur

Generell gilt, dass die Gewerkschaften in den hier interessieren-
den Bereichen mit lberwiegend hoch qualifizierter Beschafti-
gung ebenso wie in den (klassischen) Angestelltenbereichen
uberhaupt ihren groRen organisationspolitischen Durchbruch
noch nicht geschafft haben. Dies hat zunachst in hohem Male
damit zu tun, dass die in der Bundesrepublik Deutschland nach
1945 als Industriegewerkschaften neu entstandenen Gewerk-
schaften zwar ein fir ihre Kernbranchen und -klientelen fort-
schrittliches Organisationsmodell gewahlt haben, dabei aber aus
ihrer ganzen Tradition heraus stark ,arbeiterlastig” geblieben
sind.

Bezogen auf ihre traditionellen Klientelen, die sie vorzugsweise
in groBbetrieblich strukturierten/bestimmten Branchen orga-
nisiert haben (Automobil-, Chemie-, Elektro-, Stahl- oder auch
Nahrungsmittelindustrie, weniger ausgepragt etwa im Maschi-
nenbau oder der Textilindustrie), hat sich zugleich eine Organi-
sationspraxis herausgebildet und Pragekraft fur gewerkschaft-
liche Selbstverstandnisse gewonnen, die ihrerseits stark durch
die ,wissenschaftliche Betriebsfihrung“ tayloristischer Arbeits-
organisation gepragt worden ist. Die Industriegewerkschaften
sind in diesem Sinne bis auf den Tag ,Kinder des Fordismus® ge-
blieben. J. Frerichs (2001,22) beschreibt die sie pragenden Merk-
male zusammenfassend wie folgt:

»Parallel zur tayloristischen bzw. fordistischen Produktionswei-
se haben sich in den Gewerkschaften organsationale Struktu-
ren und Politikformen herausgebildet, die bis in die Gegenwart
hinein pragend sind. Dazu gehort das Denken in Hierarchien
ebenso wie eine Uberholte Arbeitsteilung, die angesichts kom-
plexer Problemstellungen haufig kontraproduktiv ist. Es domi-
niert die Vorliebe fur standardisierte und selektive Problemlo-
sungen. Bis in die Rhetorik hinein wird eine Semantik der Simp-
lifizierung favorisiert. Die Vorstellungen von Solidaritat griin-
den immer noch in der Uberzeugung, die Lage der Beschaftigten
sei - mehr oder weniger - identisch. Individualisierung und Sub-
jektivitat werden eher als Bedrohung denn als Herausforderung
empfunden. Mit der Differenz und Vielfalt von Problemlagen und
Beschaftigteninteressen tun sich Gewerkschaften schwer.”

Vor diesem Hintergrund finden wir in der Literatur als durch-
gangigen Befund Aussagen, die die Distanz der hoch qualifizier-
ten Angestellten gegenlber den Gewerkschaften unterstrei-
chen: lhr Ansehen ,,unter hoch qualifizierten Angestellten und Fiih-
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rungskrdften (... sei als) ambivalent bis negativ einzustufen. (Sie hiel-
ten) die Gewerkschaften fiir eine Organisation, die aufgrund ihrer
Schutzfunktion fiir Arbeiter und Tarifangestellte sinnvoll ist, aber nicht
fiir sie selbst“ (Frerichs/Pohl 2001, 54 ff.). Den Gewerkschaften
hafte ,ein Image an, wonach dem Individuum kein Respekt gezollt,
es vielmehr fiir unmiindig erkldrt“ werde (a. a. O. S. 55). Und noch
etwas scharfer formuliert H. Kotthoff (1998), die Gewerkschaf-
ten wirden von Hochqualifizierten und Flhrungskraften als
abstolRender Funktionars- und Machtapparat wahrgenommen,
Struktur und Politik der Gewerkschaften als verkrustet, unfle-
xibel, vormodern, nicht offen, konservativ (vgl. auch Kotthoff
1997).

Nach den in den wesentlichen Zielsetzungen, in der Mitglieder-
entwicklung einen Durchbruch zu erreichen und fiir die Orga-
nisationsentwicklung Impulse zu setzen letztlich stecken ge-
bliebenen Angestelltenprojekten der friihen 1990er-Jahre®® und
den verschiedenen, ebenfalls mehr oder weniger stecken geblie-
benen Organisationsentwicklungsprojekten der 1990er-Jahre ©,
sind gewerkschaftliche Modellprojekte, auf die dieses For-
schungsvorhaben zielt, ein neuerlicher Versuch, auf ein in der
Zukunft immer bedeutsameres Beschaftigtensegment zuzuge-
hen und die sekundare gewerkschaftliche Arbeitspolitik an das
primare arbeitspolitsche Handeln der dortigen Beschaftigten
besser anschlussfahig zu machen. Zugleich stehen sie in der
Kontinuitat vielfaltiger Bemuhungen um Impulse fiir eine ge-
werkschaftliche Organisationsentwicklung.

Gegenuber der Ausgangslage noch zu Beginn der 1990er-Jahre
haben sich die Verhaltnisse allerdings dramatisch verandert. Vor
dem Hintergrund der Metamorphosen der Arbeit und kontinu-
ierlicher Mitgliederverluste in der vergangenen Dekade sowie
angesichts einer Mitgliederstruktur der bundesdeutschen Ge-
werkschaften, die der Beschaftigtenstruktur der 1960er und
1970er-Jahre entspricht, befinden die Gewerkschaften sich heute
in einer ,Rekrutierungsfalle (Hattinger Kreis 2002). Fiir die
1990er-Jahre mochte es noch originell sein, die ausbleibenden
nachhaltigen Wirkungen der gewerkschaftlichen Organisations-
reformen als ,erfolgreiches Scheitern” zu charakterisieren (v.
Alemann/Schmid 1995): man kommt zwar nicht wirklich voran
mit den selbst gesteckten Zielen einer Organisationsreform oder
Organisationsentwicklung, aber indem die Organisation bestan-

68 Vgl. in bezug auf das Verbundprojekt Angestellte der IG Metall (1989 -
1994) Frohlich u. a. 1996, deren Analyse darauf hinauslauft, dass das Pro-
jekt ein ,Drahtseilakt” zwischen Mitgliederkampagne und Organisations-
entwicklung gewesen und als Organisationsentwicklungsprojekt (vgl. Ver-
bundprojekt 1993b)letztlich gescheitert sei. Insofern eine systematische
Organisationsentwicklung seinerzeit ausblieb, ist dies wohl zutreffend. Un-
Ubersehbar sind aber vielfaltige Wirkungsketten, die konzeptionell wie per-
sonell festzumachen sind - sei es in das spdtere OE-Projekt der IG Metall
hinein, sei es bis hin zu den Modellprojekten, die Gegenstand dieser Unter-
suchung sind.

69 Beginnend mit dem Strategieprozess der HBV (Beerkessel 1993) uiber das
EO-Projekt der IG Metall (IG Metall 1995) oder den Reformprozess der HBV
(Alemann/Schmid 1998) bis zu den OE-Prozessen bei IG BCE oder |G BAU,
die nach meiner Kenntnis nicht wissenschaftlich evaluiert wurden.
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dig Uber die Organisationsreform mit sich selbst kommuniziert
entwickelt sie sich vielleicht doch in kleinen Schritten weiter, so
dass sich der externe Beobachter immerhin zu dem Stol3seufzer
»und sie bewegt sich doch!” (v. Alemann/Schmid 1998) veran-
lasst sehen mag. Eine Verlangerung einer solchen Politik im nun
begonnenen Jahrzehnt - bei weiter hochgerechneten Mitglie-
derverlusten, weiterhin erstarrten Mitgliederstrukturen und
ausbleibender Modernisierung der eigenen Organisationsstruk-
turen, mangelnder Fahigkeit zu einer auch offensiven gesell-
schaftspolitischen Kommunikation zentraler arbeitspolitischer
Fragen usw. - muss hingegen zu einem sich dramatisch zuspit-
zenden Niedergang der bundesdeutschen Gewerkschaften fuh-
ren’. Die Frage nach den gewerkschaftspolitischen Wirkungen
der hier naher betrachteten Modellprojekte gewinnt vor die-
sem Hintergrund ihren besonderen Stellenwert.

Die Herstellung von Anschlussfahigkeit ist dabei in zweierlei
Richtungen an wichtige Voraussetzungen gebunden. auf der
einen Seite setzt sie voraus, dass die Gewerkschaften geeignete
»Sensoren® zu entwickeln in der Lage sind, mittels derer sie sich
uberhaupt erst einen Zugang zu der ,primaren Arbeitspolitik®
der hier in Rede stehenden ,neuen“ Beschaftigtengruppen und
deren seit Beginn der 1990er-Jahre stetig und tiefgreifend ver-
anderten Arbeitserfahrungen verschaffen kénnen. Modellpro-
jekte wie die, die im Rahmen dieser Untersuchung in einem ers-
ten Schritt naher betrachtet werden, scheinen dafiir ein geeig-
netes Instrument zu sein. Wichtig ist in diesem Zusammenhang
zunachst, dass sie (1) neben den bestehenden formellen Struk-
turen und damit auBerhalb der uber sie sichergestellten All-
tagsroutinen eingerichtet werden, dass (2) mit ihrer Durchfih-
rung Personen befasst werden, die aus dem Arbeits- und Lebens-
bereich kommen der neuen Zielgruppen kommen, auf die die

70  A.Hassel (2003) spricht - hier in guter Streeck’scher Tradition, die Konse-
quenzen der in die Zukunft hinein verlangerten aktuellen Entwicklungs-
trends besonders klar aus. Ich teile allerdings nicht ihr neoinstitutionalis-
tisch gepragtes Analysekonzept — und komme deshalb auf der Suche nach
gangbaren Antworten auch zu anderen Ergebnissen - insofern, als ich es
nicht als mehr oder minder unausweichlich und unveranderlich gegeben
ansehe, dass die Gewerkschaften als ,Kinder des Fordismus® ihren tber-
kommenen Milieus, gewachsenen organisatorischen Selbstverstandnissen
und Organisationspraxen sowie vor allem den im entfalteten Korporatis-
mus entstandenen Handlungszwangen und -Mustern nicht mehr entge-
hen kénnen. Dabei sehe ich sehr wohl, dass A. Hassel gute Argumente fiir
ihre Ausgangstiberlegungen anfiihren kann. ,Generationsspezifische Pra-
gungen wiegen schwer und sind kaum zu beeinflussen®, sagt, eine Organi-
sationsberaterin z. B. nach ihren Erfahrungen mit Gewerkschaften zum Struk-
turkonservatismus des,,Gewerkschaftsapparats®. Aber es gilt auch der Satz
von J. Tiekart (1994) aus seinen Managementerfahrungen mit dem mittle-
ren Management bei der Modernisierung von Mettler-Toledo in der ersten
Halfte der 1990er Jahre, der seinerzeit sinngemaR formuliert hat:,,Die Krise
muss grof3 genug sein. Und man muss den Leuten richtig ausmalen, was
alles auf sie zukommt, wenn die Organisation sich nicht verandert, dann
schafft man auch neue Motivation fiir Verdnderung®. Gegen die von A.
Hassel formulierten Vorschlage einer aktiven Anpassung der Gewerkschaf-
ten an veranderte Organisationsumwelten, |asst sich im tbrigen auch ein-
wenden, dass auch noch beiihrer erfolgreichen Umsetzung mit einer weiter
fortschreitenden , Entgewerkschaftung” zu rechnen ist. Vgl. auch Streeck
2001.
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Modellprojekte gerichtet sind und dass (3) diese Modellprojekte
wirklich als Projekte aufgelegt werden, also mit klaren Zustan-
digkeiten, definierten Zielsetzungen und Ressourcen, angebun-
den an Steuerungsgremien, mit definierten Berichtspflichten
usw. All dies sind namlich Voraussetzungen dafr, dass die neu-
en Erfahrungen, die im Rahmen solcher Modellprojekte gemacht
werden konnen, systematisch erfasst und so aufbereitet wer-
den konnen, dass sie im weiteren Schritt fir Schritt in geeigne-
ter Form in die Alltagsroutinen der Organisation uberfihrt wer-
den konnen. Dies wird in aller Regel voraussetzen, dass von den
Projekten Impulse zur Veranderung eben dieser Alltagsrouti-
nen ausgehen. Und dies wiederum wird nicht zuletzt davon ab-
hangen, dass die Modellprojekte nicht nur,,nach auBen®, gegen-
uber ihrer Klientel neue arbeitspolitische Dienstleistungsange-
bote, Kundennahe und Kampagnefahigkeit entwickeln, sondern
ihre Erfahrungen, neuen Angebote und Arbeitsformen auch
»nach innen®, also gegenliber den Gewerkschaften, die sie als
Projekte ins Werk gesetzt haben, offensiv vermarkten und dafir
geeignete Kommunikationsstrategien entfalten. Im Kern geht
es also darum, solche Projekte systematisch als Chancen zur Ent-
wicklung von Organisationslernen zu nutzen (vgl. Hattinger
Kreis 2003).

Hans-Jlrgen Arlt (2003) hat der IG Metall unlangst vor dem Hin-
tergrund einer dhnlichen allgemeinen Lageeinschatzung, wie
sie in diesem Papier mit den allgemeinen Ausgangsuiberlegun-
gen in Abschnitt 1 umrissen worden ist, die Perspektive einer
nachhaltig vernetzten Gewerkschaft nahe gelegt’* und argu-
mentiert: ,Die als nachhaltiges Netzwerk organisierte Gewerk-
schaft konnte demgegentber Zeugin und Anwaltin der Interes-
sen und Erwartungen der Vielen sein. lhre Mitwirkung in korpo-
rativen Strukturen ware nicht mehr so leicht als Kumpanei und
Kungelei diffamierbar®. Im Einzelnen zahlt er dazu folgende
Merkmale einer solchen Gewerkschaft auf: (1) nicht burokra-
tisch und hierarchisch, sondern auf andere Entscheidungspro-
zesse und Losungswege hin orientiert, (2) nicht auf die jeweils
eine, richtige Losung, also ein ,entweder — oder®, sondern auf
eine Pluralitat von Losungen, also ein ,,sowohl als auch® hin ori-
entiert, (3) nichts geht mehr ohne Beteiligung, (4) Statt eifer-
suchtig, abgrenzendem Abteilungsdenken sachlich vernetzte
Arbeit, etwa in Form von Projektarbeit, (5) Standpunkte als Aus-
gangspunkte fur Orientierung und Weiterentwicklung in einem
offenen prozess- und beteiligungsorientierten Umgang nut-
zend.

Dieser Vorschlag klammert, auf der Héhe systemischer Organi-
sationsberatung, die harten Fragen nach der realistischen Ana-
lyse und der Gestaltbarkeit der veranderten Organisationsum-
welten zwar erst einmal aus, trifft in Bezug auf die Schaffung
der erforderlichen Binnenvoraussetzungen fur die Gewinnung
von Gestaltungsfahigkeit Uberhaupt aber ziemlich genau den
Punkt. Ob die Perspektive einer ,nachhaltig vernetzten Gewerk-

71 Zum Begriff der Netzwerkgewerkschaft vgl. auch Martens 2000.
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schaft“ als Bild einer besser an die durch tiefgreifende Umbru-
che gekennzeichnete Organisationsumwelt angepasste und ste-
tiges Organsationslernen ermoglichende Struktur von Gewerk-
schaften realistisch ist, ist freilich auch eine empirisch offene
Frage. Zwar gibt es in der gewerkschaftlichen Organisationspra-
xis mittlerweile eine Reihe von Beispielen fiir vernetzte Struk-
turen (Prott 2002, Kassebaum 2000, Martens 2002 und 2003 e),
aber der Begriff der Netzwerkgewerkschaft ist zunachst nicht
viel mehr als ein Label flr eine denkbare Zukunftsoption, deren
Realisierungsmoglichkeiten erst noch praktisch zu tUberprifen
sind. Wie grof3 die mit diesem Label verkniipften Herausforde-
rungen fir die Gewerkschaften als ,Kinder des Fordismus® tat-
sachlich sind, wird deutlich, wenn man sich die unterschiedli-
chen Organisationsprinzipien von Netzwerken und birokrati-
schen GrofRorganisationen etwas klarer macht. 72

« Soziale Netze, wie sie heute innerhalb von Gewerkschaften
in Form von Betriebsrate- und Beraternetzwerken entstehen,

Quelle: Martens, H.: Reformfahige Gewerkschaften durch Betriebsrite

und Beraternetzwerke, Bad Orb 2002

72 ). Prott spricht in diesem Zusammenhang von Betriebsrate- und Berater-
netzwerken als Ansatzen zu aktivierter Selbsttatigkeit. Ihnen stellt er,, betei-
ligungsfeindliche Momente der gewerkschaftlichen Organisationspraxis
(gegeniiber), die eine Art Struktur gewordenes Misstrauen gegen diskonti-
nuierliche, spontane und kleinrdumlich beschrankte Partizipation darstel-
len. Im Habitus des lebenslangen Multifunktionstragers verkérpert sich die
dunkle Seite dieser Struktur” (Prott 2002, 416).
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sind dadurch gekennzeichnet, dass sie grenzuberschreitend
und integrierend wirken, auf Vertrauen und Beziehungspo-
tentialen statt auf formaler Mitgliedschaft beruhen, diese
schlummernden Beziehungspotentiale Uber konkrete Anlas-
se aktivieren konnen, Raume fir hierarchiefreie Kommuni-
kation eroffnen, in der alte und neue Basisinteressen und Ziele
zur Sprache kommen kénnen (vgl. die Abbildung).
Dabei kénnten im Ubergang von der Ersten zur reflexiven Mo-
derne auch Grenzuberschreitungen uber den klassischen Hori-
zont industriegewerkschaftlich gepragten Diskurse moglich
werden. Die Offnung von Dialog- und Diskursraumen, in denen
Fragen nach einer ,,anderen Moderne“ (Krippendorf 2001) wieder
auftauchen kénnten, ware nicht ausgeschlossen. Und wenn die
These richtig ist, dass sich die Gewerkschaften heute in einer
Phase krisenhafter Reorientierungsprozesse befinden, die am
ehesten mit der Umbruchphase im Ausgang des 19. Jahrhun-
derts vergleichbar ist, dann durfte die Herausforderung zu sol-
chen Grenzuberschreitung wohl auch unabweisbar sein, denn
die institutionellen Antworten der zu Ende gehenden Epoche
des Fordismus reichen offenkundig nicht mehr aus.”

Die vorliegenden ersten Erfahrungsberichte weisen eine groRe
Zahl von Gemeinsamkeiten auf, die darauf verweisen, dass die
»~Macher” dieser Modellprojekte die Defizite der traditionellen
gewerkschaftlichen Strukturen und Politikmuster ziemlich ge-
nau im Blick haben. Die bestehenden gewerkschaftlichen Struk-
turen werden als ,,.zu schwerfillig“, oder als ,,verkrustete und btiro-
kratische Strukturen bezeichnet.

« lhre Klientel bewegt sich in begriindeter Distanz zu den Ar-
beitergewerkschaften (Gewerkschaft, das sind die, die mit ro-
tem Helm und Trillerpfeife vor den Toren stehen) und Angst
vor ,Fernsteuerung” (Aussagen mehrer Projektmanager).

« Gewerkschaften sind zu ,,monolithische“ Strukturen. Man
brauchte (1) spezielle Angebote, (2) Unterorganisationen mit
eigenem Namen, (3) wahrscheinlich auch Beitragsdifferen-
zierungen entsprechend unterschiedlichen Leistungen, (4)
kulturell fundierte Identifikationsmoglichkeiten (mehrere
Interviewaussagen).

+ Man misse die Leute (1) bei ihrer corporate Identity packen,
(2) kulturelle Identitdten, den positiven Bezug zur Firme und
Interessenvertretung miteinander verkniipfen, (3) ,alles be-
setzen, was auch sonst im Unternehmen gedacht und gelebt wird",
(4) Betriebsrdte miteinander vernetzen (Aussagen sowohl
aus dem Organisationsbereich der IGM wie auch aus dem von
ver.di).

73 Auch chronisch optimistische Beobachter der ablaufenden Modernisierungs-
prozesse wie A. Giddens werfen das Problem institutioneller Reformen -
auf ganz allgemeiner Ebene - inzwischen jedenfalls als besorgte Frage auf:
,Die Gegenwart konnte ebenso den Hochststand einer zweiten Welle der
Globalisierung markieren, fiir deren Handhabung die Welt noch nicht die
notwendigen politischen, kulturellen und sozialen Instrumente erworben
hat - ein Ruckfall ist méglich” (Hutton, Giddens 2002, 261)
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« Es sei wichtig, Meinungsbildner aus den dominierenden Be-
schaftigtengruppen zu finden, darunter diejenigen, die auch
bereit waren mal 1, 2 Jahre fiir Greenpeace oder Amnesty zu
opfern, generell seien Frauen ,besser zu organisieren und auch
engagierter” (IGM, Siemensprojekt).

« Man musse die Projektformigen neuen Ansatze ,vor den ver-
krusteten biirokratischen Strukturen der IGM zu schtitzen versu-
chen“ (Siemensprojekt, analoge Aussagen auch bei ver.di).

Im Folgenden wird nun zu priifen sein, ob und wie die Modell-

projekte in der Lage sind, gegenuber diesen als defizitar einge-

schatzten Ausgangsbedingungen aussichtsreiche Neuansatze
zu entwickeln.

6.2 Erste Ergebnisse in Bezug auf gewerkschaftliche
Modellprojekte

Im Folgenden sollen die drei genauer betrachteten gewerk-
schaftlichen Modellprojekte zunachst naher unter der leiten-
den Fragestellung betrachtet werden, ob und in welcher Weise
sie zu einer veranderten und positiveren Resonanz der jeweili-
gen Gewerkschaften bei den hoch qualifizierten Angestellten
der IT- und der AV-Medien-Branche beigetragen haben. In einem
zweiten Schritt ist dann nach ihrem Beitrag fiir eine gewerk-
schaftliche Organisationsentwicklung zu fragen. Alle drei Mo-
dellprojekte sind im letzten Drittel der 1990er-Jahre entstan-
den. Sachlich war es regelmal3ig die Beobachtung der unveran-
dert prekaren Lage der Gewerkschaften in Betrieben und Bran-
chen mit hohen Anteilen hoch qualifizierter und gewerkschafts-
ferner Angestellter, die angesichts des beschleunigten Struktur-
wandels und der riicklaufigen Mitgliederzahlen der Gewerk-
schaften allgemein als zunehmend bedrohlich angesehen wur-
de. Personell standen am Beginn der Projekte in aller Regel Kon-
takte zwischen in diesem Sinne besonders problembewussten
hauptamtlichen Funktionaren und einzelnen gewerkschafts-
nahen Aktiven aus den entsprechenden Branchen bzw. Betrie-
ben, in denen dort, als Einzelfall, bestimmte organisationspoliti-
sche Erfolge erreicht worden waren. Im Falle des Siemenspro-
jekts der IG Metall lassen sich vielfaltige Wirkungsketten zum
Verbundprojekt Angestellte vom Anfang der 1990er-Jahre zu-
rickverfolgen. Das betrifft personelle Kontinuitaten, im haupt-
amtlichen Funktionarskorper wie auch in den Schwerpunktbe-
trieben. Und das gilt fiir wichtige konzeptionelle Ankniipfungs-
punkte. Auch beim IT-Netzwerk Rhein-Main, das raumlich den
Betreuungsbereich von fiinf Verwaltungsstellen der 1G Metall
umfasst, kamen wichtige Impulse aus einem vorausgegange-
nen Teilprojekt des OE-Projekts der IG Metall, in dem verschiede-
ne, einzelne Verwaltungsstellen Ubergreifende Kooperationen
initiiert werden sollten. In einem Fall von connexx.av entwickel-
te sich das hier evaluierte Modellprojekt aus schon friiher ein-
setzenden Aktivitaten im Zuge eines Vorlauferprojekts der 1G
Medien, fir das wichtige Impulse an die Organisation herange-
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tragen wurden und das dann zunachst in ein gemeinsames Pro-
jekt von 1G Medien und DAG miuindete.

Charakteristisch fur alle drei Modellprojekte ist weiter, dass sie
als wirkliche Projekte aufgelegt wurden, auch wenn die dafur
bestimmenden Merkmale wie definierte Ziele und personelle,
zeitliche und sachliche Ressourcen, Berichtspflichten der Pro-
jektmanager gegeniiber einem Steuerungskreis, Uberprifung
und Konkretisierung von Teilzielen usw., unterschiedlich deut-
lich ausgepragt sind. Am Beginn standen also Zieldefinitionen.
Auf sie hin wurden fiir erforderlich gehaltene personelle und
sachliche Ressourcen festgelegt. Neu von aullen eingestellte
Projektmanagerinnen erhielten dementsprechend fir die Lauf-
dauer der Vorhaben befristete Arbeitsvertrage. Das IT-Netzwerk
Rhein-Main allerdings insofern eine Sonderstellung ein, als hier
zwei hauptamtliche Funktionare das Projektteam bildeten, die
nicht aus der Branche kamen, aber in verschiedener Hinsicht
schon langer mit Problemen gewerkschaftlicher Angestellten-
arbeit befasst waren. Es wurden in allen Fallen Begleitkreise ein-
gerichtet, die in regelmaRigen groBeren Abstanden Uber Ver-
lauf und Ergebnisse des Modellprojekts zu informieren waren.”
Charakteristisch ist auch, dass im Zusammenhang mit dieser
Projektformigkeit in Bezug auf alle drei Modellprojekte unter-
schiedlichste, z. T. sehr differenzierte Dokumentationen und
Auswertungen der eigenen Arbeit, bzw. einzelner Aspekte davon,
vorliegen oder dass parallel zu dieser projektformigen Arbeit
zusatzliche Auftrage, insbesondere fiir Befragungen, vergeben
wurden oder zeitweise zusatzlich nutzbare Ressourcen, z. B. im
Rahmen von Praktika, fiir solche Zwecke eingesetzt wurden. In
einem Fall (connexx.av) ist darliber hinaus liber einen langen
Zeitraum hinweg eine externe Supervision sichergestellt wor-
den. 7

Hinsichtlich der Projektziele sind mehrere Aspekte hervorzuhe-
ben. Sie sollen im Folgenden ausgehend vom Beispiel connexx.av
etwas ndher beleuchtet werden:”®

74  Eine kontinuierliche Supervision, die es auch beim friiheren Verbundprojekt
Angestellte der IG Metall gegeben hat, wurde nur fiir connexx.av sichergestellt.

75 Alles dies war fiir die Evaluation natiirlich von einigem Nutzen. Wenn im
Zuge solcher Aktivitaten z. B. schon Befragungen von Betriebsratsmitglie-
dern aus der jeweiligen Klientel eines Projekts durchgefiihrt worden waren,
bot dies die Chance, darauf aufzusetzen, gezielt bestimmte Aspekte zu ver-
tiefen, eventuell auch Hinweise auf Veranderungen in der Zeit zu erhalten
usw. Wenn es externe Evaluateure gab, die ein Projekt u. U. langjahrig be-
gleitet hatten, so er6ffnete dies die Chance eine zusatzliche, spezifisch pro-
fessionalisierte und deshalb auch spezifisch besonders gut fundierte Pers-
pektive auf ein Modellprojekt zu erschlieRen usw.

76 Das bietet sich an diesem Beispiel an, weil die Entwicklung und Verande-
rung von Zielen hier neben den Interviews besonders gut durch die Abfolge
von drei verschiedenen vertraglichen Regelungen dokumentiert ist. Auf ein
erstes einjahriges Pilotprojekt, das 1997 gemeinsam von IG Medien und
DAG begonnen worden war- mafRgeblich motiviert durch AnstéRe aus ei-
ner externen Beratung - folgten der Vertrag zwischen diesen beiden Ge-
werkschaften, mit dem connexx.av gestartet wurde und im Jahr 2001 ein
weiterer formeller Beschluss, mit dem einem Aufstockungs- und Verlange-
rungsvertrag stattgegeben wurde, nunmehr seitens des Vorstandes der
inzwischen gegriindeten Dienstleistungsgewerkschaft ver.di.
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Das Pilotprojekt ist ausweislich des dazu geschlossenen Ver-
trages v. a. darauf gerichtet, gemeinsame Erfahrungen in Be-
zug auf eine bis dahin weitgehend gewerkschaftlich uner-
schlossene Branche im Hinblick auf zukiinftige Mitglieder-
gewinne zu sammeln.

Bei den Zielsetzungen zu Projektbeginn (also im Anschluss
an das Pilotprojekt) firmiert die Gewinnung neuer Mitglie-
der, insbesondere aus der Sicht der die Projekte mal3geblich
mitinitilerenden hauptamtlichen Gewerkschaftsfunktiona-
re dann ganz oben auf der Agenda”. Da als gemeinsames Pro-
jekt zweier verschiedener Gewerkschaften begonnen, regelt
das Vertragswerk zugleich sehr ausfihrlich, wer neu gewon-
nene Mitglieder aufnimmt, bestimmte Dienstleistungen fir
sie ubernimmt und wie die Mitgliederbeitrage anteilig fur
die beiden Gewerkschaften verrechnet werden sollen.”®

An weiteren Projektzielen werden genannt: der Aufbau von
neuen Arbeitsstrukturen und Angeboten fur feste und freie
Mitarbeiter und fur Betriebsrate, die Unterstitzung von Be-
triebsratsgrindungen, die Verbesserung des Tarifschutzes
und die Verbesserung des Images beider Gewerkschaften in
den jeweiligen Branchen.

In ersten uns bekannt gewordenen Erfahrungsberichten aus
dem Sommer 2001 wird demgegenuber die Frage der Gewin-
nung neuer Mitglieder deutlich starker an das Ende der Pro-
jektziele geschoben. Im Vordergrund stehen die Initiierung
der Griindung von Betriebsratsgremien sowie die Verbesse-
rung des Images von ver.di innerhalb der Branche.

Weiter wird nun auch darauf abgestellt, dass Erfahrungen
mit neuen Formen gewerkschaftlicher Betreuungsarbeit
gewonnen und sukzessive fir die Gesamtorganisation nutz-
bar gemacht werden sollen.

SchlieBlich lasst sich bei, bzw. gegen Ende der jeweiligen Pro-
jekte beobachten, dass Projektmanager und -sekretare die
weitere Entwicklung mit einer gewissen Sorge betrachten -
vor allem im Hinblick darauf, dass sie nun mit unangemesse-
nen Projekterwartungen konfrontiert werden konnten.

Die Modellprojekte weisen somit zunachst einmal in der Dimen-
sion ihrer Zielsetzungen wesentliche Merkmale auf, die sie als
Projekte kenntlich machen. Zugleich werden sie - in unterschied-
licher Deutlichkeit - als Strukturen neben der bestehenden for-

77

78

Das ist allerdings durchgéngig der Fall. Bei dem Projekt, an dessen Zustan-
dekommen zundchst keine zu gewerkschaftlichem Engagement bereiten
Beschaftigten aus der Branche beteiligt waren (IT Netzwerk Rhein-Main),
werden entsprechende Erwartungen im tibrigen besonders deutlich artiku-
liert. Beim Siemensprojekt der IG Metall und bei connexx.av sind die maR-
geblichen Akteure demgegeniiber nach den Interviewangaben von Beginn
an hinsichtlich konkreter Zielangaben zur Mitgliederentwicklung duRerst
zuriickhaltend. Sie rechnen von Anfang an mit splrbaren Mitgliedergewin-
nen nurin einer sehr langen Frist und sehen sich durch die Projekterfahrun-
gen darin bestatigt.

All dies muss natiirlich in einem solchen Vertrag geregelt werden. Die Inter-
pretation, dass die Mitgliedergewinnung an der Spitze der Zielsetzungen
rangiert, beruht deshalb auch nicht auf diesem Umstand sondern darauf,
dass dieser Punkt schlicht als erster im Zielkatalog des Vertrages auftaucht.
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mellen gewerkschaftlichen Organisation etabliert. Bei
connexx.av ist dies bis hin zur Verwendung eines besonderen
Namens, besonders deutlich, beim IT-Netzwerk Rhein-Main am
wenigsten ausgepragt. Moglicherweise kann man bei connexx-
av auch sagen, dass die eigene Struktur aufgrund der personel-
len Ausstattung und raumlichen Erstreckung des Projekts
besonders stark ins Auge springt. In der letzten Ausbauphase
haben wir es immerhin mit 16 Personen zu tun, die an fiinf ver-
schiedenen Medienstandorten ‘vor Ort’”® arbeiten, dabei parti-
ell fachliche Spezialisierungen entwickeln, von einer zentralen
Stabsstelle (Projektbiiro) unterstiitzt werden, der u. a. die Pfle-
ge der gemeinsamen Homepage obliegt, zugleich aber ihre Ar-
beit untereinander auf unterschiedliche Weise vernetzen. Zu
nennen sind hier monatliche Arbeitstreffen® und quartalsma-
RBige mehrtagige Klausuren, die Festlegung von Schwerpunkt-
setzungen der inhaltlichen Arbeit wie auch der nach auen ge-
richteten Kommunikationsstrategien, die Organisation von ge-
zielten Erhebungen in Bezug auf die spezifische eigene Klientel
USW.

Wir finden diese eigenstandige Organisation der Arbeit aber auch
im Organisationsbereich der IG Metall, wo beide Modellprojekte
allerdings unmissverstandlich unter dem Label der IG Metall fir-
mieren. Es gibt in beiden Fallen spezielle Projektteams®* und wir
finden mehr oder weniger deutliche Aussagen der Projektma-
nager dazu, dass es fur sie wichtig war, ihr Projekt zunachst
einmal vor den burokratischen und hierarchischen Strukturen
ihrer Gewerkschaft zu schitzen. “Die Gewerkschaften, wie sie sich
heute darstellen, sind verkrustete biirokratische Strukturen. Also ver-
suche ich mein Projekt vor den Strukturen der |G Metall zu schtitzen®,
sagt z. B. einer der Projektmanager.?

Das IT-Netzwerk-Rhein-Main und das Siemensprojekt unter-
scheiden sich allerdings nach den uns bislang zuganglich gewor-
denen Quellen hinsichtlich des AusmalRes, indem eine wirklich
projektformige Organisation der Arbeit auch insofern erfolgt ist,
als strategische Zielstellungen und Schwerpunktsetzungen
und ein darauf bezogener Ressourceneinsatz systematisch er-
folgten und kontinuierlich an veranderte Bedingungen ange-
passt wurden. Dies mag damit zu tun haben, dass das IT-Netz-
werk von Beginn an als ein Vorhaben angelegt wurde, dass Defi-
zite in der Regelbetreuung der beteiligten Verwaltungsstellen
in Bezug auf Betriebe der IT-Branche kompensieren und darlber

79 Diessind die Medienstandorte Hamburg, Miinchen, Berlin und Kéln bereits
in der vorausgegangenen Projektphase, die in der Ausbauphase um den
Standort Leipzig erweitert und an den anderen Standorten auf eine jeweils
groBere umgebende Region ausgeweitet und personell besser ausgestat-
tet wurden.

80 Zu denen in der ersten Projektphase, des zu diesem Zeitpunkt personell
noch kleineren Projekts wochentliche Telefonkonferenzen hinzukommen

81 Beim Siemensprojekt ebenfalls mit fiir die Laufdauer des Projekts auf Zeit
eingestellten Projektmanagern

82 Das Zitat stammt aus einer Diskussion, die zwei Jahre vor Beginn dieses
Forschungsprojekts gefiihrt wurde, also zu der Zeit, zu der die Modellpro-
jekte bei der IG Metall noch nicht abgeschlossen waren.
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neue Arbeitsweisen entwickeln und erproben sollte. Eine ent-
sprechende Regelbetreuung pragt denn auch die Arbeit, aus-
weislich des uns vorliegenden Arbeitsberichts fur das letzte Pro-
jektjahr, in hohem MaRe, der anfangs eher konventionelle Ar-
beitskreis hat sich in Richtung auf Netzwerkstrukturen weiter-
entwickelt (s. 0.), strategische Schwerpunktsetzungen sind aber
nur schwer zu erkennen. ,Insgesamt ist unsere Projektarbeit doch
mehrvon AufSeneinfliissen gesteuert worden als durch ein intern fest-
gelegtes Arbeitsprogramm oder gar durch so etwas wie Zielverein-
barungen. So etwas ist eben in den Gewerkschaften schwer zu ma-
chen”, meint dazu einer der dortigen Gesprachspartner (Int. Pro-
jektmanager). In einem Gespriach in Minchen wird
demgegenuber die strikte eigene Schwerpunktsetzung nach-
drucklich als eine zu verallgemeinernde Arbeitsform reklamiert:
»In der Arbeit der IG Metall gibt es nichts wie Zielvereinbarungen,
Prioritdtensetzungen, strategische Vorgaben usw. Also es wird z. B.
nicht diskutiert, weshalb man so eine Reorganisation der Konzernbe-
treuung jetzt bei Siemens macht, nicht aber woanders. So als ob das
ganz selbstverstdndlich ist, was man gerade tut, ist es aber nicht. Es
gibt also keine systematische Diskussion tiber die Frage und was
machen wir bei IBM, oder T-Systems oder wo auch immer? Das ist
uferlos. Dann fdhrst du zu so einer Sitzung dieses Arbeitskreises hin,
sitzt da vier Stunden und weifst eigentlich nicht wofiir. Also so ein
projektformiges Arbeiten, das kennt dieser Laden nicht“ (Int. Pro-
jektmanager).®

Gemeinsam ist demgegenuber allen drei Projekten die Betonung
von Aspekten, die man unter der Uberschrift Kundenorientie-
rung auf dem Weg zur Entwicklung der jeweiligen Gewerkschaft
zu einem modernen politischen Dienstleister oder einer ,,Empo-
wermentagentur” (Klotz) fassen kdnnte. Von ganz herausgeho-
bener Bedeutung ist hier zum einen die standige Erreichbarkeit
der Projektmanager fiir ihre jeweiligen betrieblichen Ansprech-
partner, sei es per e-Mail oder Handy.  Ferner sind die diversen
Angebote von groRer Wichtigkeit, mittels derer die jeweiligen

83  Auf zwei empirische Einzelhinweise auf Unterschiede weisen Ergebnisse
der ersten Erhebungen in Miinchen hin: Hier berichtet der Projektmanager,
dass er Anfragen in bezug auf Neugriindungen von Betriebsraten, zumeist
aus kleineren Betrieben, inzwischen eigentlich direkt an einen auf Arbeits-
recht und Betriebsverfassung spezialisierten Sekretar weiter reiche und die
an ihn herantretenden Beschaftigten in Bezug auf die Klarung inhaltlicher
Fragen sowie die weitere Betreuung an den ortlichen IT-Arbeitskreis verwei-
se. Der trifft sich im Ubrigen am Tag dieses Interviews, und dieses Treffen
wird von einem Betriebsrat koordiniert und findet in einem 6rtlichen Be-
trieb statt. Der Tatigkeitsbericht der beiden Projektmanager des IT-Netzwer-
kes Rhein-Main weist demgegentiiber eine Vielzahl von Aktivitaten im Zuge
der Griindung von Betriebsratsgremien aus und die AK-Treffen werden re-
gelmaRig von den Projektmanagern aus organisiert - allerdings mit jeweils
einer mit den Teilnehmerinnen abgestimmten inhaltlichen Schwerpunkt-
setzung.

84  Wie oft,sind auch hier unsystematische Beobachtungen bisweilen am Aus-
sagekraftigsten. Einen Projektmanager konnte ich z. B. wahrend der ge-
meinsamen Teilnahme an einer Tagung beobachten. Es verging keine Pau-
se, an der er nicht die Mailbox seines Handys abgerufen hatte, und fast
keine Pause war lang genug, um alle aufgelaufenen Telefonate per Riickruf
zu bearbeiten.
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Projekte dazu beitragen, Transparenz unter den Betriebsraten
und Beschaftigten der jeweiligen Branchen in Bezug auf die
ausgesprochen heteronomen Arbeitsbedingungen herzustellen.
Die unterschiedlichen, z. T. auf eigenen systematischen Erhe-
bungen beruhenden Broschiiren wurden ja bereits dargestellt
und z. T. im Rahmen dieses Berichts sekundar ausgewertet. Im
Organisationsbereich der IG Metall sind es v. a. die Erhebungen
uber Entgelt in der IT-Branche, an denen das IT-Netzwerk Rhein-
Main maRgeblich beteiligt ist, die Broschire , Arbeit und Recht®
sowie das IT-Magazin, bei connexx.av ist es die zum Zeitpunkt
dieser Untersuchung bereits zum zweiten Mal durchgefihrte
Beschaftigtenbefragung (Satzer 2001).

Ein weiterer Aspekt ist in den unterschiedlichen Formen ver-
netzter Arbeit zu sehen. Das gilt fur das im Vergleich zu den
beiden Projekten der IG Metall personell starker besetzte und
regional an funf verschiedenen Standorten prasente Projekt
connexx.av schon fir die interne Organisation der Arbeit des
hauptamtlichen Personals und das gilt fir die verschiedenen
Formen der Vernetzung von Aktiven aus der jeweiligen Klien-
tel- von runden Tischen Uber meist selbst gesteuerte Arbeits-
kreise bis hin zu medial gestutzten Vernetzungen. Bemerkens-
wert ist in diesem Zusammenhang, dass entsprechende Aktivi-
taten im Bereich der New Economy augenscheinlich sehr viel
selbstverstandlicher zustande kommen - die Projektmanager
lassen es laufen, weil sie entsprechende Strukturen als person-
lich entlastend und fur die Erreichung ihrer Projektziele hilf-
reich ansehen, die Betriebsrate, die sich aktiv daran beteiligen
sind solche Arbeitsweisen aus ihrem beruflichen Alltag heraus
vermutlich gewohnt und eher angenehm Uberrascht, sie nun
auch in einem gewerkschaftlichen Kontext praktizieren zu kon-
nen und stellen die fur das Funktionieren entsprechender Netz-
werke erforderliche Vertrauensbasis augenscheinlich ohne gro-
Bere Schwierigkeiten her.

In Miinchen ist ein solcher Arbeitskreis z. B. schon sehr friih, lan-
ge vor Beginn des Siemensprojekts, auf Initiative und in Regie
von Betriebsratsmitgliedern als Uberkonfessioneller Arbeitskreis
entstanden: ,Der ist ja nicht von der IG Metall gegriindet worden,
sondern der Griindungsvater war ich und die Griindungsmutter war
die Betriebsratsvorsitzende von Microsofft, die jetzt noch Betriebsrats-
vorsitzende ist. Wir haben den Arbeitskreis einfach gegrtindet. Nattir-
lich nehmen daran Gewerkschaftssekretdre teil, meist einer von der
IG Metall, manchmal kommt auch ver.di dahin, und wer sich da trifft,
sind zwischen 20 und 50 Betriebsratsvorsitzende, stellvertretende
Betriebsratsvorsitzende. Man trifft sich ein Mal im Monat reihum in
den Firmen und macht Erfahrungsaustausch: Arbeitszeitregelung,
was habt ihr denn zu machen, usw. usf., aber alles kannst du als Ge-
werkschaftssekretdr gar nicht organisieren” (Int. Projektmana-

ger).5s

85 Auch das IT-Netzwerk Rhein-Main ist in diesem Sinne ,iiberkonfessionell.
Unorganisierte, IG Metall-Mitglieder und Mitglieder von ver.di nehmen hier
teil. (Int. Projektsekretar)
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Ahnlich wie schon beim Vergleich der Effekte auf betriebliche
Interessenvertretungsstrukturen finden wir auch bei der na-
heren Betrachtung von Fragen der Entwicklung einer gewerk-
schaftlichen Organisationsfahigkeit Unterschiede zwischen dem
Siemensprojekt einerseits, den beiden anderen Modellprojekten
andererseits, die auf die Bedeutung gewachsener Konzernstruk-
turen und Unternehmenskulturen im Falle des Siemenskon-
zerns verweisen. Hier kann man sagen, dass es gelungen ist, eine
deutliche Imageverbesserung zu erreichen, durch die die IG
Metall sich als , Fachverband® fiir Facharbeiter, Techniker und
Ingenieure prasentieren kann, und dass es gelungen ist, die IG
Metall-Betriebsrate gegentiber Listen von Unabhdngigen deut-
licher zu profilieren und Wahlgewinne bei den Angestellten zu
erreichen. Daruiber hinaus konnte mit 933, 1094 und 2002 Neu-
aufnahmen in den Jahren 2000 bis 2002 ein erster positiver Trend
erreicht werden, wobei die Struktur der Neuaufnahmen zuneh-
mend der Belegschaftsstruktur entspricht (1027 Angestellte, 590
Jugendliche). Ferner ist es der IG Metall im Zuge der von ihr er-
folgreich angegangenen Konflikte, von denen ein herausragen-
des Beispiel weiter oben skizziert worden ist, dichtere Kommu-
nikationsstrukturen im Konzern aufzubauen. Im Ergebnis des
Erfolgs der Online-Zeitung siemens.igmetall.de, die ihre page
impressions innerhalb von 10 Monaten von 31.000 auf 250.000
steigern konnte, vereinbarte Siemens als erster Konzern mit der
IG Metall eine Gewerkschaftsprasenz im Intranet. Zwei News-
letterdienste der IG Metall fir Beschaftigte des Konzerns wei-
sen jeweils 1.500 Abonnenten auf. #

Diese Erfolge haben damit zu tun, dass es den betrieblichen Akti-
ven gelungen ist, bestimmte Themen erfolgreich zu besetzen. Bei-
spielhaft wird dazu in einem der Interviews die Auseinanderset-
zung darum geschildert, dass in einem Betrieb nach Vorgaben der
Konzernleitung ein allmdhlicher Personalabbau durch das syste-
matische Aussieben so genannter ,,Minderleister” erreicht wer-
den sollte: ,,Daist uns eine Mail in die Hand gefallen, dass sie in
einem Bereich die Minderleister aussortieren wollen. Jeder
Chef ist gefordert, bis Mitte des Monats 10 - 16% der Minder-
leister zu melden an McKinsey oder an eine externe Perso-
nalberatung, von denen man sich vorsorglich trennen will,
und wir haben die Mail veroffentlicht. Das hat eine Riesen-
aufstand bei der Belegschaft ausgelost. Auf der nachsten
Betriebsversammlung ist ein junger Ingenieur hingegangen
und hat gesagt, er ware Minderleister, weil sein Projekt, an
dem er mit anderen sitzen wiirde, ware schief gegangen und
deswegen ware er Minderleister. Aber er konne nicht entlas-
sen werden. Warum nicht? Weil der Vorgesetzte, der ihn ein-
gestellt hatte, ja per Definition selber Minderleister sei, wenn
einer einen Minderleister einstellt, usw. usf. Die Belegschaft

86 Einesolche gewerkschaftliche Homepage im Intranet eines Konzerns istim
Organisationsbereich der IG Metall nach Interviewaussagen einmalig und
u. a. wohl darauf zuriickzufiihren, dass seitens der Konzernleitung ein Inte-
resse daran bestand, auf diese Weise den ungehinderten Zugang zu dieser
informationshaltigen Homepage fiir AuRenstehende, z. B. Journalisten un-
moglich zu machen.
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hat am Boden gelegen. D. h. Erstens haben sich in dem Konf-
likt pl6tzlich neue Leute geoutet, die gesagt haben, ,das stinkt
uns‘, wie da mit Unternehmenskultur umgegangen wird.
Zweitens haben wir verstanden oder haben die jetzt verstan-
den, diesen Konflikt dann wirklich so ironisch umzudrehen,
dass der Minderleister nicht nur als Angstpotential durch die
Belegschaft flatterte, wer ist Minderleister, ich auch usw. usf,,
sondern es wurde gleich karikiert. Dann gab es auch ein IG
Metall-Flugblatt unter der Devise: ,Lebenshilfe. Wie werde
ich als Minderleister Zentralvorstand?“ (Int. Projektmanager).

An diesem Beispiel lassen sich gewichtige Unterschiede in Be-
zug auf betriebsratliche und gewerkschaftliche Anknupfungs-
punkte in der Folge der tiefgreifenden Veranderungen von Ar-
beit sehr gut verdeutlichen. Sowohl im bereich des IT-Netzwer-
kes Rhein-Main als auch im bereich von connexx.av gibt es keine
vergleichbaren Beispiele. Dies verweist darauf, dass ein solcher
arbeitspolitischer Ansatzpunkt sich eben nur dort ergibt, wo in-
folge tiefgreifender Reorganisations- und neuer Personalkonz-
pete eine in Jahrzehnten gewachsene Unternehmenskultur
briichig zu werden beginnt. Wer einmal Mitglied der ,Siemens-
familie“ geworden war, konnte eben in frilheren Jahrzehnten
davon ausgehen, sein berufliches Fortkommen damit im wesent-
lichen abgesichert zu haben. Wenn nun plétzlich Minderleister
nach nicht objektivierbaren und deshalb willkiirlich erscheinen-
den Kriterien ausgesiebt werden, dann kann sich daran Empo-
rung entzinden. In Bezug auf die Start-ups und die hart um
ihre Selbstbehauptung am Markt kampfenden Unternehmen,
sehen die Projektmanagerinnen von connexx.ay, die sich hier um
eine fiur ver.di neue Klientel bemiihen, denn auch keine auch
nur annahernd vergleichbaren Ansatzpunkte fir eine breite
Mobilisierung.

Auch das Projektteam des Siemensprojekts bewertet seine bis-
herigen Erfolge vorsichtig. Wichtig, und in einigen Fallen gelun-
gen sei es, die wichtigen Multiplikatoren zu gewinnen: , Also du
kannst ja sagen, du willst die Angestellten organisieren, ja bitteschén,
wie willst du denn organisieren, d. h. du musst doch erst mal die
gewinnen, die im Betrieb was vorhaben. Das sind nicht typischerwei-
se die, die auf unseren Mitgliederlisten stehen, sondern das sind, ja,
vielleicht die, die als Studenten vielleicht mal im AStA waren und
jetzt bei Infineon was entwickeln, die bei Greenpeace waren usw.
Und diese Basisbewequng musst du initiieren und die musst du ge-
winnen und muss sagen, das, was ihr macht im Grunde, das ist der
Keim von Gewerkschaft.“ Hinsichtlich weiterer Mitgliedergewin-
ne sind die Erwartungen durchgangig eher zurlickhaltend. Alle
Projektmanager weisen darauf hin, dass Werbeerfolge Zeit brau-
chen und nicht kurzfristig zu bewerkstelligen sind. Aber die zu
beobachtende Entwicklung deutet doch an, dass - anders als bei
den Angestelltenprojekten der 1990er-Jahre - vielleicht doch
Entwicklungsschritte moglich werden, die den Gewerkschaften
Organisationsfahigkeit auch in der New Economy eroffnen und
auch generell neue Handlungspotentiale schaffen helfen.
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Die Ubersicht 4 auf der folgenden Seite biindelt zunéchst noch
einmal die bisherigen Befunde zum Vergleich der drei Modell-
projekte:

« Im Falle des IT-Netzwerkes Rhein-Main kann man sagen, dass
es bislang vor allem gelungen ist, die defizitare Regelbetreu-
ung der beteiligten Verwaltungsstellen zu kompensieren, ei-
nen neuen Dialograum zu den Beschaftigten der IT-Branche
aufzubauen, dabei neue Arbeitsweisen zu erproben und neue
Kompetenz aufzubauen und deutliche Imagegewinne fiir die
IG Metall zu erreichen, dass aber nur sehr deutlich hinter den
anfanglichen Hoffnungen zuriickbleibende Mitgliederge-
winne zu verzeichnen sind.

« Fur connexx-av kann man konstatieren, dass es gelungen ist,
erstmals fur eine organisationspolitisch wichtige Klientel eine
gewerkschaftliche Struktur zu entwickeln, die Resonanzen
erzeugen kann, dass in einem hohen Malie die Entstehung
von Betriebsratsgremien befordert werden, dass ver.di, ver-
mutlich weit iber den Bereich der AV-Medien hinaus, deutli-
che Imagegewinne verbuchen konnte und dass im Rahmen
des Projekts mit dem in diesem Modellprojekt vielleicht am
deutlichsten ausgepragten Typus des Projektmanagers neue
Kompetenzen aufgebaut und wichtige Erfahrungen fir ein
zukunftsweisendes Profil gewerkschaftlicher Funktionarsta-
tigkeit gewonnen werden konnten. Auch hier sind hingegen
die erhofften, wenn auch von vornherein vorsichtigeren Er-
wartungen auf Mitgliederzuwachse noch nicht erfillt wor-
den.

« Was das Siemensprojekt anbelangt, so kann man hier wohl
sagen, dass es mit ihm gelungen ist, in einem groRen, fir die
IG Metall strategisch bedeutsamen High-Tech-Konzern erste
deutliche Positionsgewinne zu erreichen. Uber den Image-
gewinn® und die positiven Erfahrungen, die mit einer pro-
jektformigen Arbeit gemacht worden sind, sowie den Aufbau
neuer Kompetenzen hinaus, kann man hier wohl auch sa-
gen, dass es in beachtlichem Mal3e gelungen ist, gewerkschaft-
liche Strukturen in den Projektbetrieben zu starken- und
zwar bis hin zu einer bemerkenswert dichten, v. a. medial ge-
stutzten Kommunikation mit den beschaftigten und nicht
nur mit ihren Betriebsraten. Auch sind hier erste, nicht un-
beachtliche Erfolge bei der Gewinnung neuer Mitglieder fest-
zustellen.

6.3 Impulse fiir gewerkschaftliches
Organsationslernen?

Die Frage danach, ob die hier naher betrachteten Modellprojek-
te Impulse fur gewerkschaftliches Organisationslernen auslo-

87 Zudemim librigen beide Modellprojekte zusammen mit der Arbeit anderer
ortlicher Arbeitskreise, die nicht ausdriicklich als Projekt firmieren, im Rah-
men des Teams IT-Industrie beim Vorstand der IG Metall ihren Beitrag leis-
ten.

Beitrage aus der Forschung



3asyaemnzIapal 3y adurag -

349 uoA 3unpuniBnay -
ayan|s3unnaiag Jauid Sungaiyds -
sawnesSojeiq sauId negyny -

3uuIMad1apal 3w aypijanap [jn3yund -
UBIWRIN-Yq LI BUUIMAFSUO}ISOd -
uuimagadew -

3sydemnziapal| Sy 38uras -
uaBunpunin-yg 13q 33jop3 -
uuimadadew Jayoy -

Sunyrauiapiz

3puapyalold yaeu yieydsun -
ueywin Jajueysuoy -
aluiyap Jepy -

apuapyalold yoeu jieydsun -
Bueywin Japuasyrem -
Halulap Jeyy -

Bueywin Japuasyaem 4aydijqay.e -
a1uap Siystyziny Jaya pun Jepy -
SPUOJSUOIjEAOUU| WA SNE -

2}esulauadinossay

MY PUn YI3MZI3N UaYRSIMZ -
ualpayy Janau Sunzny -
1I3)I3MJI 3SIRMIIILPS U3WI04 3[[2UIyipel} -

9713N-4g 3Mana1s3d1sqas -
U3 Janau Sunzny e -
8unnaiagsqaliag -

37)3N-Yg M3NAs3Z1sq3s -
uaIpaly Janau Sunzyny el -
unnaijagsqauag -

Bunuaijuauiouapuny - (Waysequp1a113) Bunsaijuatiouapuny - (Waysequp1a.13) Sunsanjuatiouapuny - 3juawInI}su|
12)3UJaA [[31ped - puayiagJe 31j19Is)ag e pun 123auiaA -
UQ uayI9)8 we wapuey - 19Y3QUEYW 31214 + Wea] U3y - Bunppimiuawes] aypsiyewayshs - uoijesiuegioyyalosq
uoresiuediq sap sne sadeuewyaloid - ayduelg sap se 'z Jadeuewyalold - aydue.g sap sne sadeuewyaloiq -
Sunyapyalold - Bunyappyelold - (Warwndo pam yasyram) Sunyappplold - juswaSeuewyyafoiq
uoisinadng -
Wpiydsipiiag - Wpidsipiiag pun apiz Jaqn - Wpijdsiyouag pun apaiz Jagn -
(5013 Siewiuajyez) Jesidg - (1yel xt) siasys3unianas - (yo1yer xz) siauys3unianals - Bunsanayspyeloig
WOI pue3sIop - WDI puelsIop - 1D'I3A UOA puOjsuoijeAoul| - Sunsaizueurypyplord
1y Siyeysuonesiuedio [pnpund -
1pIaA an} auuimagadew -
(193y21ma8 ypoy) uauuimag Japalduw - (193ymag Sigyaision) uauuimag Japalduw - 3Yuelg 'p I yg UOA negyny -
'G0J3 UIWRIN-YG Ul JYIYdW - '0J3 U3IWIN-Yg Ul HYIYIW - ‘magdIapanduw Jop Suniaiaedy -
uagaIys Bunnaiag-sA Jap N7 alq - uagaIIyas 8unnaiag-sA Jap N7 alg - Majugap Jepy ue uuiSag uoa - 3pizpploig
uadozaquid ue uuidag
sylizag s3p pyaloid uta Ul uapunui W Jap $s32014-30 3UDueIg 3P SNe UISIAIYY UOA UOA 3UDUBIg J3p Ul USISIAYYOYQ W udwesnz 1yafoidoligd
wap sne asjndw| pun ua|jA1ss8unyjeamsap Jap auaq3 Jne xzidq uas|ndwi| 1 Uwiwiesnz yj13uakeg Sunyia|sylizag Jap anijeru| ‘Bunyelag aula)xa yainp sindu| ‘UaIPay D J3p UIBUAINY YN asaualdyyaloiq

UIRW-UIRYY YIIMZIIN-L]

pRloidsuawalg

Ae-XXauuo)

apjafoidjjapow 121p 3lp 13qn Jyd1siaqq) dyIsijewayds

' JYdIsIaq()

67

Beitrage aus der Forschung



68

sen kénnen, hat praktische wie konzeptionelle Ausgangspunk-
te.

Die praktischen Ausgangspunkte reichen zurtick zu den gewerk-
schaftlichen Angestelltenprojekten, mittels derer bereits zu
Anfang der 1990er-Jahre seitens des DGB und der damaligen gro-
Ben Industriegewerkschaften der Versuch unternommen wur-
de, dem Timelag zwischen Mitglieder- und Beschaftigtenstruk-
tur entgegenzusteuern®® und die verweisen weiter auf vielfal-
tige Ansatze fiir gewerkschaftliche Organisationsentwicklungs-
prozesse in den 1990er-Jahren.® Diese sind tberwiegend nicht
wissenschaftlich begleitet und analysiert worden. Soweit man
aber aus vorliegenden Dokumenten, den vereinzelten Analysen
sowie laufender Feldbeobachtung doch zu einer zusammenfas-
senden Beurteilung kommen kann, spricht sehr viel dafir, dass
diese Organisationsentwicklungsprozesse ganz liberwiegend
»stecken geblieben® sind. Die Frage nach den Griinden soll hier
zunachst aufgeworfen werden. Der erste Schritt ihrer Beant-
wortung fuhrt zu den konzeptionellen Ausgangspunkten einer
Diskussion Uber Organisationslernen in Gewerkschaften. In de-
ren Licht kann dann unsere Empirie noch einmal betrachtet
werden. Zunachst also zu den Griinden fiir die stecken geblie-
bene Organisationsreform. Mehrere Erklarungen bieten sich an:

Herr Tiekart, Manager aus dem Vorzeigeunternehmen Mettler-
Toledo hat in seinem Referat auf einem der Zukunftsforen des
DGB in Dusseldorf im Blick auf seine eigenen Erfahrungen bei
der Modernisierung eines Wirtschaftsunternehmens unterstri-
chen, dass eine wirkliche tiefe Organisationskrise Voraussetzung
fir eine wirkliche Organisationsentwicklung und -reform sei
(Tiekart 1994). Sind diese Erfahrungen auf die Gewerkschaften
nicht Ubertragbar, oder ist die Krise noch nicht weit genug vor-
angeschritten ? Hinderte die im Vergleich zum westeuropai-
schen Ausland in den 1990er-Jahren lange Zeit noch bemerkens-
wert starke Stellung des DGB und seiner Mitgliedsgewerkschaf-
ten an einer wirklich niichternen, kritischen Analyse?

Die Gewerkschaften sind als Organisationen und Institutionen
in besonderer Weise mit den Strukturen der alten Arbeitsgesell-
schaft verbunden. Das gilt fiir tragende Leitideen ebenso wie
fir die pragenden Muster und Ablaufe des Organisationsalltags
und des organisatorischen Handelns. Und institutionelle Struk-
turen sind zunachst einmal konservativ. Sie legen ein vergan-
genheitsorientiertes Denken nahe. Peter Glotz (1998) spricht

88  Zum Angestelltenprojekt der IG Metall vgl. Frohlich u. a. (1996).

89  Zur Entwicklung des OE-Prozesses bei der IG Metall vgl. die zum Gewerk-
schaftstag 1995 vorgelegte Broschiire des Projektteams (IG Metall 1995)
sowie den Beitrag von Beerhorst (1995), zur Evaluation des Teilprojekts 2.1.
,Beteiligungsorientierte gewerkschaftliche Betriebspolitik Frerichs/Martens
(2999), zur Organisationsreform der OTV den Sammelband von v. Alemann/
Schmid (1998), in dem sich auch einige Beitrage zu Reformprozessen bei
anderen Gewerkschaften sowie zu einigen der Gewerkschaftszusammen-
schliisse aus den 1990er Jahren finden. Zu Entwicklungen bei der GEW vgl.
Ehses/Zech (1997), zu dem schon weiter zuriickliegenden und schlieBlich
abgebrochenen Strategieprozess” der HBV vgl. Beerkessel (1993) sowie
Martens (1993).
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nicht ohne Grund von der Lahmschicht des mittleren Funktio-
narskorpers. Die ist keineswegs nur den ,profanen Wirtschafts-
unternehmen mit ihrem mittleren Management vorbehalten.
J. Prott und A. Keller (1997) haben einem erheblichen Teil der
von ihnen befragten hauptamtlichen Funktionare, vor allem von
IGCPK und IGM, auf der ortlichen Organisationsebene eine eher
traditionalistische Orientierung attestiert. Dies sicherlich nicht
nach dem Motto, schematisch den dynamischen ,,Modernisie-
rern“ die bremsenden ,Traditionalisten“ gegenlberzustellen;
denn erstens lasst sich das in der empirischen Wirklichkeit so
vereinfacht und holzschnittartig kaum finden (vgl. Beerhorst
1995)% und zweitens ,leben“ die Gewerkschaften zu einem gu-
ten Teil eben immer noch gerade auch von der engen Bindung,
den mit der ,,Ochsentour” und dem ,Stallgeruch” verkniipften
dlteren Uberzeugungen und dem groBen Engagement ihrer
eher traditionell orientierten Funktionare. Aber in den Werten,
die deren Alltagsarbeit tragen, sind eben auch zu einem hohen
MaRe Widerstande gegen notwendige Modernisierungsschritte
eingeschlossen.*

Gewerkschaften haben als Non-Profit-Organisationen keinen so
eindeutigen Erfolgsmalistab wie Wirtschaftsunternehmen. Wo-
nach bemessen sich die Behauptung des Solidaritatsgedankens
gegenuber dem neoliberalen Zeitgeist, wonach die noch vertei-
digten Schutzfunktionen des Tarifvertrags und wonach die sinn-
stiftenden Funktionen eines politischen Verbandes wie der Ge-
werkschaften? Vor allem Rainer Zech (1998) hat auf diese As-
pekte verwiesen, die Gewerkschaften an einer sensiblen Reakti-
on auf ihre Organisationsumwelt eher hindern.

Hinzu kommt: Die gewachsene Mischung von politischer Orga-
nisation und burokratischem Apparat ist ausgesprochen struk-
turkonservativ. Das aus der Untersuchung von J. Prott und H. J.
Keller verburgte Zitat eines IGM-Bevollmachtigten: ,,Der Him-

90 Auchdiezum Zeitpunkt der Abfassung dieses Berichts aus Anlass der in der
Tat hoch problematischen, und medientrachtigen: Fiihrungskrise der 1G
Metall in den Medien entlang eben dieser Unterscheidung zwischen ,Mo-
dernisierern“und ,Traditionalisten ist wieder hochgradig verzerrend. Dies
um so mehr als vor dem Hintergrund der vorausgegangenen Kontrover-
sem um die Agenda 2010 der Bundesregierung der unzutreffende Eindruck
erweckt wird, die ,Modernisierer” seien, wenn auch vielleicht ,zahneknir-
schend” eher bereit, sich auf die in der veréffentlichten Meinung als so
unausweichlich dargestellten SparmaRnahmen einzulassen. Der Vorgang
insgesamt ist freilich symptomatisch fiir die in diesem Bericht an anderer
Stelle angesprochene arbeitspolitische Defensive und konzeptionelle Schwa-
che der Gewerkschaften (vgl. auch Martens 2003c)

91 Dilcher (1993) hat schon friih besonders nachdriicklich darauf verwiesen,
dass im Zusammenhang mit einem Uberhang informeller und zugleich
tabuisierter Machtstrukturen in Gewerkschaften als formal demokratisch
aufgebauten politisch-moralischen GroRorganisationen eine haufig zu be-
obachtende und fiir OE-Prozesse kontraproduktive ,Intransparenz von Struk-
turen und Entscheidungsablaufen® bedingt. Der daraus resultierende,,Man-
gel an kommunikativer Offenheit fiihrt zu manifesten Handlungsblockie-
rungen und Verunsicherungen. In einem solchen Klima wird es zur (sozia-
len) Uberlebensfrage, ob es gelingt, sich den aktuell herrschenden Mei-
nungskonjunkturen anzupassen. Innovatives Denken bleibt damit ausge-
grenzt.” (Dilcher 1993, 4).
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mel ist hoch, Frankfurt ist weit und der erste Bevollmdchtigte lebt in
aller Herrlichkeit“ muss man sich einmal in diesem Zusammen-
hang hinsichtlich seines Gehalts klar machen. Die ,Manneror-
ganisation“ Gewerkschaft, die ,links“- oder ,rechts“-struktur-
konservative Eigenstandigkeit der Ortsverwaltungen, die du-
Berst engen Grenzen einer systematischen Personalpolitik von
der Verbandsspitze her, schon beginnend bei einer systemati-
schen Weiterbildung, erst Recht beim Aufbau von Berufslauf-
bahnen und Karrierewegen, all das ist in diesem kleinen Zitat
enthalten.

Das Mischungsverhaltnis von hauptamtlicher ,Professionalitat®
und ehrenamtlichem ,Dilletantismus®, aber auch Potential -
und ohne Letzteres mussten Gewerkschaften verdorren - ist so
bei gegebenen Strukturen in hohem Malie suboptimal ausge-
staltet. Hier muss man sich im Ubrigen klar machen, dass Ge-
werkschaft aus den unterschiedlichen Perspektiven des so ge-
nannten ,einfachen Mitglieds®, des ehrenamtlichen und des
hauptamtlichen Funktionars ganz unterschiedliches bedeutet.
Hier hat Rainer Zech aus einer systemtheoretisch inspirierten
Perspektive heraus bislang am weitesten gedacht:

1. Das einfache Mitglied mochte, dass die Gewerkschaft fur es
funktioniert und Leistung erbringt. Es ist dulRere Klientel und
begreift sich nur sehr am Rande als Mitglied eines politischen
Verbandes. Die Idee der ,,Mitmachgewerkschaft” (vgl. Oetjen/
Zoll 1994) ist so, aus der Perspektive von R. Zech betrachtet,
schlicht unsinnig. Die GroRBe Mehrzahl der Gewerkschafts-
mitglieder versteht sich in diesem Sinne sehr wohl als Kun-
den, mochte aber an der Wahrnehmung ihrer berufsbezoge-
nen Interessen sehr wohl beteiligt werden - und dies gilt auch
unabhangig von der Gewerkschaftsmitgliedschaft.®> Betrieb-
liche Beteiligungsprojekte, wie ich sie z. B. mit Joke Frerichs
zusammen analysiert habe (Frerichs/Martens 1999), belegen
dies sehr deutlich. .

2. Fir die ehrenamtlichen Funktionare, die solche Formen der
Beteiligung zusammen mit den Hauptamtlichen organisie-
ren konnten, ist Gewerkschaft als politischer Verband, als Ein-
richtung wichtig, die in der sich wandelnden Arbeitsgesell-
schaft Schutz, Sinn und Orientierung stiften konnte. lhnen
mussen entsprechende soziale Raume geboten werden, und
hier — so behaupte ich - gibt es heute grol3e Defizite. Das gilt
fir die Interessenvertretungsarbeit im Betrieb, und das gilt
wiederum auch im Hinblick auf den Zusammenhang von Ar-
beit und Leben in einer demokratischen Burgergesellschaft

92 Die Beschaftigtenbefragung der IG Metall im Zuge ihrer Zukunftsinitiative
erbrachte hier die beachtliche Quote von 19% aller Beschaftigten im Organi-
sationsbereich (IG Metall 2001)

93 Dabeiist es im lbrigen eine durchaus offene Frage, ob sich solche Beteili-
gungsprozesse nicht auch in Bezug auf arbeitspolitische Fragen in einer
Region, also in bezug auf die Gestaltung des Zusammenhangs von Arbeiten
und Leben; von den Gewerkschaften initiieren, beférdern, (mit-)organisie-
ren lassen (vgl. Dorre u. a.2003). Die immer noch erkennbare ,Konzentrati-
on auf das Kerngeschaft*, so wichtig dies auch ist, ist u. a. auch aus diesem
Blickwinkel heraus hoch problematisch.
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in lokalen und regionalen Handlungskontexten. Aber als bu-
rokratische GroRorganisationen scheuen die Gewerkschaf-
ten hier offensichtlich vor einer groReren Offenheit zurtick.*
3. Die hauptamtlichen Funktionare schlieBlich, die sich vielfach
im Stillen als die eigentlichen Trager der Gewerkschaftsbe-
wegung ansehen, die in Wahrheit wissen, ,wo es langgeht”
mussten sich m. E. viel mehr als politische Dienstleister eines
politischen Verbandes begreifen, in dem vor allem die ehren-
amtlichen Funktionare die Willensbildungsprozesse bestim-
men und deshalb den notigen Raum zur Verarbeitung ihrer
arbeitsbezogenen Alltagserfahrungen beanspruchen kon-
nen. Fur sie geht es um die angemessene Professionalisierung
im Hinblick auf so verstandene politische Dienstleistungs-
funktionen.
Die Grunde, die der Umsetzung von Konzepten des Organisati-
onslernens in Gewerkschaften entgegenstehen, sind also viel-
faltig. Aber wie sieht es mit diesen Konzepten selbst aus? Haben
sie durch die gestaltungsorientierte Fachoffentlichkeit hin-
durch lUberhaupt einen solchen Siegeszug gemacht, wie es im
Lichte der aktuellen Debatten den Anschein hat? Greifen sie in
groRen Wirtschaftsorganisationen so viel leichter, die ja auch ihre
spezifischen Probleme mit hierarchischen und burokratischen
Strukturen haben? Und was sind eigentlich ihre spezifischen
Merkmale?

In der Zusammenfassung eines Forschungsberichts der sfs, der
allgemeine Debatten und konkrete eigene Forschungserfahrun-
gen zum Themenfeld ,lernende Organisation® aus organisati-
onstheoretischer, bildungs- und gesundheitswissenschaftlicher
Perspektive zusammenfiihrt (Jacobsen u. a. 1999) wird hervor-
gehoben, dass die heute lebhafte Diskussion zum Thema® Er-
gebnis eines durchaus nicht gradlinigen, sich ,,allmdhlich ausbrei-
tenden Diffusionsprozesses“ist, den eher ,unsystematische Entwick-
lungsspriinge“ kennzeichnen (Jacobsen u. a. 1999, 83). Die Litera-
tur zum Thema, beginnend mit den Bemuihungen der Forscher-
gruppe um James G. March, den bis dahin auf Individuen be-
schrankten Lernansatz auf Organisationen zu tibertragen (Cy-
ert/March 1963), ist nur schwer zu lberblicken.*® ,Fiir das Inter-
esse an der theoretischen Weiterentwicklung, vor allem aber fiir das
wachsende Interesse an der praktischen Nutzung des Organisations-
lernens, diirfte die Wahrnehmung ausschlaggebend sein, dass sich

94  ,Dann bringen doch die ganzen verkrachten Existenzen aus den Biirgerini-
tiativen die Arbeit in unseren DGB-Kreisen in Unordnung® sagte mir ein
DGB-Funktiondr der mittleren Organisationsebene im Zusammenhang mit
der umstrittenen Frage der Einrichtung von DGB-Kreisen als einer vierten,
nur noch ehrenamtlich besetzten Organisationsebene, zu der andererseits
unausweichliche Sparzwange den DGB wohl ndtigen werden.

95 Eine Suchanfrage im Internet ergab im Jahr 1999 1,2 Mio. deutschsprachi-
ge und ca. 15 Tsd. englischsprachige Hinweise

96 Einen guten Literaturiiberblick aus organisationstheoretischer Perspektive
bietet Howaldt (1999). Einen sehr lebendigen Einstieg in die Diskussion
bietet immer noch Heft 4, 1997 von Hernsteiner, Fachzeitschrift fir Ma-
nagement und Entwicklung. Grundlegende Uberlegungen und zusammen-
fassende Uberblicksdarstellungen finden sich u. a. bei: Argyris/Schén (1996),
Geifller (1994), Senge (1990 und 1994) oder Wiegand (1996).
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die Umweltbedingungen rascher und unvorhersehbarer verdndern
als in der Vergangenheit. Um unter diesen Bedingungen effektiv han-
deln zu kénnen, scheinen traditionelle (industriebtirokratische) Or-
ganisationsformen weniqg geeignet. Die lernende Organisation mit
ihrer Betonung von Selbstreflexivitdt und Zukunftsorientierung greift
diesen Bedarf auf: Eine lernende Organisation zeichnet sich vor al-
lem dadurch aus, dass es ihr gelingt, die eigene Wandlungsfdhigkeit
auf Dauer zu stellen und ktinftige Verdnderungen der Umwelt nicht
nur zu antizipieren, sondern moglichst durch eigenes Handeln zu be-
einflussen.” (Jacobsen u. a. 1999,83)

Zugespitzt geht es in diesem Verstandnis von Organisationsler-
nen um Innovationsfahigkeit, und diese Innovationsfahigkeit soll
aus der Organisation selbst heraus entstehen. Dabei tritt als eine
Quelle von Innovationsfahigkeit die Kreativitat und die Selbst-
reflexion tendenziell aller Organisationsmitglieder in den Mit-
telpunkt. Es wird damit wichtig zu klaren, welche Formen der
Arbeitsorganisation, Steuerung und Koordination es am besten
ermoglichen, dem Anspruch auf Entwicklung der Potentiale der
Organisationsmitglieder gerecht zu werden.”” Wichtig ist wei-
ter die Frage nach dem Subjekt des Lernens. ,Wenn das Lernen der
Organisation und das Lernen des Individuums als gleichgewichtig
und untrennbar konzipiert wird, mtissten die Merkmale der Selbstre-
flexivitdt und der Selbstorganisation auf beiden Ebenen zumindest
vergleichbar ausgeprdgt sein.” (Jacobsen u. a. 1999, 85). Lernen
muss zum integrierten Bestandteil des Alltags gemacht werden,
nichtfachliche Qualifikationen®® der Mitarbeiter gewinnen an
Bedeutung usw.

In einem Positionspapier des Hattinger Kreises werden entspre-
chende Uberlegungen im Anschluss an Epskamp (2001 und 2003)
auf die Gewerkschaften gewendet, und zwar im Hinblick auf die
Frage, wie sie angesichts von fur sie augenscheinlich immer
weniger, und jedenfalls nicht mehr nach den ,bewahrten‘ tiber-
kommenen Organisationspraxen, beherrschbaren Veranderun-
gen ihrer Organisationsumwelten, zundchst einmal Gberhaupt
ihr Uberleben als Organisation sicher stellen kénnen.®® Erforder-
lich sei dazu zunachst einmal eine Umstellung von zunehmend
misslingenden Versuchen der Anpassung der Organisationsum-
welt an die Organisation (Adaption) auf eine gelingende Anpas-
sung der Organisation an ihre immer dynamischere Umwelt (As-
similation). Nur wenn die Gewerkschaften sich den immer kom-
plexeren und turbulenteren Situationen ihrer Organisations-
umwelt erfolgreich assimilierten - und dadurch neu wachsen-

97 Alsoetwa. Aufgabenintegration, Gruppen- und Teamarbeit, Qualitatszirkel,
Projektteams, Steuerungskreise, Workshops, Erfahrungsaustauschrunden, In-
strumente eines #kontinuierlichen Verbesserungsprozesses usw.

98 Jacobsen u.a.(a. a. O;S. 86) nennen: ,soziale Kompetenzen, Kommunikati-
ons- und Kooperationsfahigkeit, Konfliktfahigkeit, l6sungsorientiertes Den-
ken, Methodenkompetenz und weitere ,weiche Themen

99 R.Zoll (2003) spricht in diesem Zusammenhang, in Analogie zu individual-
psychologischen Prozessen, von der erforderlichen Gewinnung einer ,,neu-
en Identitat” als Organisation Zur Organisationsentwicklung und zum Or-
ganisationslernen in Gewerkschaften Vgl. auch schon Dilcher 1993 und
Epskamp 1994.
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den Einfluss und Bedeutung fur ihre Umgebung gewdnnen -
konnten sie die Richtung dieser Entwicklung auch wieder um-
kehren. Sie konnten dann also die Handlungsoption zurlickge-
winnen, von der Assimilation zur Adaptation, also von der passi-
ven zur aktiven Anpassung lberzugehen.

Wie leicht zu ersehen ist, lassen sich hier die weiter oben zitier-
ten Uberlegungen von H-J. Arlt unmittelbar anschlieRen. Nur
wenn es gelingt, die entsprechenden internen Voraussetzun-
gen fur Organisationslernen zu implementieren, kann man rea-
listisch davon ausgehen, das Organisationshandeln sich nach den
von ihm postulierten Prinzipien entwickeln I3sst:

1. nicht birokratisch und hierarchisch, sondern auf andere Ent-
scheidungsprozesse und Losungswege hin orientiert,

2. nicht auf die jeweils eine, richtige Losung, also ein ,,entweder
- oder®, sondern auf eine Pluralitdt von Losungen, also ein
,,sowohl als auch” hin orientiert'®,

3. alle eingeschlagenen Losungswege unter Beteiligung von
ehrenamtlichen Funktionaren und Mitgliedern entwickelnd,

4. dabei statt in eiferslichtig abgrenzendem Abteilungsdenken
verfangen zu bleiben auf sachlich vernetzte Arbeit setzend,
etwa in Form von Projektarbeit,

5. dabei jeweilige Standpunkte als Ausgangspunkte fiir Orien-
tierung und Weiterentwicklung in einem offenen prozess-
und beteiligungsorientierten Umgang nutzend.

Geht man nun an dieser Stelle auf die Empirie zurlick, die im

Rahmen dieser Untersuchung bislang zuganglich geworden ist,

so wird sehr schnell deutlich, dass mit der Frage nach der Nach-

haltigkeit der Modellprojekte im Sinne ihrer Impulsfunktion fur

100 Im Kontext der Debatten umdie, Wissensgesellschaft“ist damit die schwie-
rige Frage nach dem Nutzlichkeits- und Wahrheitsbezug der Wissenschaf-
ten aufgeworfen. Die ,Entzauberung der Wissenschaft” (Beck/Bonf 1984
und 1989) ist, zumindest im innerwissenschaftlichen Diskurs, im Ernst nicht
mehr zu bestreiten. Es geht also in der Auseinandersetzung um ihre ,Wahr-
heiten’, um die Gultigkeit ihrer Aussagen unter je konkret anzugebenden
Bedingungen - in der Wissenschaft und dann auch in der Gesellschaft bzw.
der gesellschaftlichen Hervorbringung und Umsetzung ihrer Ergebnisse -
immer um den ‘6ffentlichen Gebrauch der Urteilskraft” (Martens 2003,8f).
Einen weiterfiihrenden Vorschlag zur Entwicklung einer Wahrheitspolitik
hat F. 0. Wolf (2002) entwickelt. Er plddiert dafir, einerseits den Wahrheits-
begriff,anders als der amerikanische Pragmatismus, nicht aufzugeben, aber
in Zeiten, in denen zu jeder Expertise die Gegenexpertise wohlfeil ist und
Anspriiche auf absolute Wahrheiten zu recht unhaltbar geworden sind, nicht
nur ein ,,entweder oder” auch ein ,mehr oder minder“ oder sogar ein so-
wohl als auch zuzulassen (Wolf 2002a,104f) Seine Uberlegungen zu einer
lebendigen gesellschaftlichen Wahrheitspolitik fiihren ihn im Anschluss daran
zu einer Umkehrung der Toleranzperspektive und zu einer Neufassung des
Pluralismuskonzepts: ,Nicht derjenige respektiert den fiir eine lebendige
gesellschaftliche Wahrheitspolitik erforderlichen Pluralismus, der (alle) an-
deren dazu auffordert,ihm gegeniiber auf Wahrheitsanspriiche zu verzich-
ten (...) sondern allein derjenige akzeptiert den fiir lebendige gesellschaft-
liche Wahrheitspolitik erforderlichen Pluralismus, der sich argumentativ ge-
rade auch auf diejenigen einlasst, die mit Griinden dafiir eintreten, auch in
vom Liberalismus tabuisierten Bereichen 6konomischer Herrschaftsverhalt-
nisse, zu verbindlichen Gestalten 6ffentlicher Wahrheitsproduktion zu kom-
men“ (Wolf 2002b, 111).
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Prozesse des Organisationslernens eine Vielzahl von Problemen
und Herausforderungen verbunden ist.

Die Modellprojekte sind zunachst einmal Ansatze projektfor-
migen Arbeitens, die gewissermalen per Definitionem dar-
auf abzielen, nach aullen, also in die Organisationsumwelt
hinein, Neues auszuprobieren, um als Organisation zu ler-
nen und in Bezug auf bestimmte Klientele dialogfahiger zu
werden und dazu intern neue Verfahren und Arbeitsweisen
zu erproben.

Die Arbeitsformen, die wir in den Modellprojekten mehr oder
weniger ausgepragt vorfinden, sind genau dadurch gepragt,
dass im Rahmen definierter Ziele teamférmig und vernetzt
gearbeitet wird, auftretende Probleme der Zielerreichung
selbstkritisch reflektiert, Ziele oder Ressourceneinsatze in der
Folge modifiziert werden usw.

Die Projektteams arbeiten in einem hohen MaRe selbststeu-
ernd und sind darum bemiiht, Anforderungen nach einer
moglichst groRen Kundennahe im Blick auf die jeweiligen Kli-
entele gerecht zu werden, wobei schon dieses Verstandnis
von Kundenorientierung dem traditionellen gewerkschaftli-
chen Selbstverstandnis ausgesprochen fremd ist.

Zugleich sind sich die Projektmanager in aller Regel sehr be-
wusst, dass sie auf diese Weise Arbeitsweisen entwickeln, die
sonst im Alltag der jeweiligen Gewerkschaften ganz und gar
nicht anzutreffen sind und von ihren Kollegen, die sich immer
noch im Rahmen Uberkommener Organisationsroutinen be-
wegen, mit einigem Misstrauen beobachtet werden.

Zu dem Umstand, dass hier neue Arbeitsformen erprobt wer-
den* kommt noch hinzu, dass die Projektmanagerinnen, die
fir diese Modellprojekte eingestellt werden i. d. R. nicht mehr
dem Bild des klassischen Gewerkschaftsfunktionars entspre-
chen. An die Stelle des altgedienten Hauptamtlichen, der
Stallgeruch atmet, tritt ein junger Projektmanager, der bio-
graphisch viel eher den heute so viel zitierten ,Patchworkbi-
ographien entspricht*®? und sich, beginnend bei der Einrich-

101 Dasgeschah/geschiehtjaauchin einer Reihe anderer, projektférmig angelegter

Innovationsbemiihungen, z. B. im Rahmen der betrieblichen Modellprojekte
desTeilprojekts 2.1.,,beteiligungsorientierte gewerkschaftliche Betriebspolitik“
im Zuge des OE-Prozesses der IG Metall (vgl. Frerichs/Martens 1999) Es gehort
zu den bemerkenswerten Umsetzungserfahrungen, dass Mitglieder der damals
gebildeten Projektteams dann, wenn sie liber ihre positiven Projekterfahrun-
gen an Informationsstanden am Rande von gewerkschaftlichen Tagungen in-
formieren wollten, eigentlich immer nur nach den Ergebnissen der Projektar-
beit gefragt wurden, nicht aber nach den anderen Wegen, die man beschreiten
muss, um sie zu erreichen. , Zeig mir doch mal die Betriebsvereinbarung, die ihr
erreicht habt®, war die standig wiederkehrende Frage.

102 EinBlick in die Homepage von connexx.av gentigt. Beispielhaft seien die Stati-

onen von zwei Biographien an dieser Stelle genannt: Fall 1: Ergotherapeutin,
Studium der Germanistik und Hispanistik, Arbeit als freie Lektorin und als Pro-
jektmanagerin in einem Online-Verlag, aktive Rolle bei der Griindung eines
Betriebsrats dort, Einstige bei connexx.av Fall 2: Semiprofessionelle Mitarbeit in
einem Filmteam, abgebrochenes Germanistikstudium, Ausbildung als Kauf-
frau, Arbeit bei einem Rundfunksender, Betriebsratsmitgliedschaft, Wechsel zu
einem New-Media-Betrieb, Teamleiterin dort und Beteiligung an der Griin-
dung des dortigen Betriebsrats, Betriebsratsvorsitzende und spaterer Wechsel
ZU connexx.av.
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tung seines Buros, auch kulturell deutlich vom Durchschnitt
seiner Kollegen abhebt.

« Wie insbesondere in den feed-backprozessen zu diesem Be-
richt von einzelnen Gesprachspartnerinnen betont wurde,
bedeutet dies freilich nicht, dass gute Projektmanagerinnen
zwingend aus den neuen sozialen Milieus rekrutiert werden
und von dort ihre Primarerfahrungen mitbringen mussten.
Zum einen veralten diese Erfahrungen rasch, gerade in der
New Economy; und zum anderen geht es allgemeiner formu-
liert um zweierlei: um Einfihlungsvermégen gegentiber den
je spezifischen Milieus und zugleich auch um reflexive Dis-
tanz ihnen gegeniiber. Beides erfordert vor allem Zeit, die
neben den (neuen) Alltagsroutinen gewahrleistet sein muss,
sowie die Nutzung verfugbaren wissenschaftlich fundierten
Wissens.

« Beriicksichtigt man nun weiter, dass diese Modellprojekte aus
der Perspektive vieler, oft auch meinungsbildender Funktio-
nare in der ,alten” Organisation als materiell gut ausgestat-
tete Veranstaltungen wahrgenommen werden, deren Initia-
toren erfolgreich um knappe Ressourcen konkurriert ha-
ben*3, wahrend die Organisation insgesamt angesichts riick-
laufiger Mitgliederzahlen sparsam wirtschaften muss, ist
leicht zu verstehen, dass hier nicht selten Konkurrenzhaltun-
gen aufkommen konnen, unter denen auch Neid und Miss-
gunst gedeihen konnen, wenn dem nicht seitens der Organi-
sationsfihrung durch geeignete Kommunikationsstrategi-
en gegen gesteuert wird. Auf jeden Fall sind aber zunachst
einmal alle Voraussetzungen dafiir gegeben, dass die Mess-
latten, an denen solche innovativen Projekte gemessen wer-
den, von Vielen sehr hoch gelegt werden.

Alle diese hier analytisch unterschiedenen Faktoren sind in den

Realprozessen, denen hier die Aufmerksamkeit gilt, wirksam.

Berlicksichtigt man dabei weiterhin, dass fur alle hauptamtli-

chen Organisationsmitglieder deutlich erkennbar und in der

eigenen Arbeitssituation spiirbar der Handlungsdruck, der auf
den Gewerkschaften allgemein lastet, zunimmt,*** wird die Sa-
che nicht einfacher. Die Gefahr ist grof3, dass nicht immer kuhler

Kopf bewahrt wird - sowohl auf Seiten derjenigen, die nun

gewissermallen die ,Bringschuld” der Projekte besonders hoch

veranschlagen, als auch auf Seiten derjenigen, die in den Projek-
ten arbeiten und nicht selten im Zustand der ,Altorganisatio-
nen® Grunde fur Grenzen des eigenen Projekterfolges sehen.

Fur beide Argumentationsfiguren haben wir Beispiele gefun-

den. Aussagen wie die folgenden Stehen fur viele:

103 Was im Ulbrigen bedeutet, dass es in aller Regel auch unterlegene Konkur-
renten gibt - und damit durchaus nachvollziehbare Ursachen fiir Unzufrie-
denheit.

104 In mehreren der im Mai/Juni 2003 gefiihrten Gesprache mit hauptamtli-
chen Funktiondren gab es z. B. Hinweise auf intensive Diskussionen im
Verwandten- oder Bekanntenkreis, in denen es um gewerkschaftliche Posi-
tionen zur Agenda 2010 ging.
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JAlso da darf man mit kurzfristigen betriebswirtschaftlichen Uber-
legungen nicht drangehen. Und das wissen wir ja aus unserer
Erfahrung: Wenn es fiir unsere Mitglieder in unserer Betreuungs-
arbeit so richtige Enttduschungen gibt, dann wird es sehr sehr
schwer, das wieder hinzubiegen. Natiirlich sehe ich auch, dass
manche die Erwartungen hoher schrauben und im Blick auf Mit-
gliedergewinne in ktirzeren Fristen denken, zumal vor dem Hin-
tergrund der Sparzwdnge, denen wir Rechnung tragen miissen.
(..) Das ist dann ein Punkt, wo ich einige Sorgen habe.” (Gewerk-
schaftsexperte)

»Es ist fiir mich véllig klar, dass du nicht Idnger als einen Zeitraum
in der GréfSenordnung in so ein Projekt investieren kannst, (...) Ich
denke aber auch, dass es vollig fatal wdre, das Projekt von jetzt
100 auf null zuriickzufahren, also das wdre rausgeschleudertes
Geld, wiirde sehr viel Unmut machen, (...) weil das auch heifSen
wiirde, du wiirdest das Personal zu 100% abziehen und wiirdest
die Klientel mit dem vorhandenen tiberhaupt nicht betreuen kon-
nen (...) Also du musst einen Ubergang schaffen (...) und wir sind
jaauch jetzt schon dabei, wir tiberlegen jetzt ja schon, wie wir den
Ubergang gestalten, wir fangen ja an, dariiber ernsthaft nachzu-
denken, und das heifst, dass man bestimmte Geschichten einfach
auch tibernehmen muss. Also wir ziehen mittlerweile auch ein
bisschen mehr in den Vordergrund, dass das in der zweiten Linie
auch ein Lernprojekt nach innen ist oder sein sollte, wir sagen, ist,
auch dartiber scheiden sich manchmal die Geister je nach dem,
mit wem man spricht und wer sozusagen welchen Blick drauf
hat, ne. So, und dann kommen wir an das Geheimnis von solchen
Projekten, was einmal schlicht und ergreifend Manpower ist (...)
nicht, du kannst ja noch so Broschiiren machen, wenn du im Be-
trieb mit den Leuten nicht redest oder so, resultiert daraus auch
nichts. Das andere ist die Vernetzung, und das Dritte, und das ist
glaube ich das Wesentliche, ist die Konzentration auf einen The-
menbereich (...). Und mit der Vernetzung, das ist ja was, wir in der
normalen Gewerkschaftsstruktur nach meiner Erfahrung
Jjedenfalls nicht unbedingt vorfinden, dass jemand sein Wissen
teilt oder auch bereit ist, im Team sozusagen ein Problem zu 16-
sen”. (Gewerkschaftsexperte)

Ein anderer Gesprachspartner aus dem Organisationsbereich der
IG Metall meint bei der Erorterung des Umstands, dass deren
beide Modellprojekte formell nicht richtig abgeschlossen wor-
den und stattdessen gewissermafen ein Schwebezustand ein-
getreten sei:

»Das ist eigentlich typisch fiir die IG Metall. Es gibt keine offizielle
Projektnachlese, sondern es wird irgendwie weiter gestrickt aus
ganz unterschiedlichen Interessenlagen heraus. Es wuchert also
weiter. Und die vertrackten Widerstdnde und die vertrackten Or-
thodoxien tun das auch. (...) Das kénntest du auch an dem eigent-
lich nie systematisch genug betriebenen OE-Prozess zeigen. Da
gibt es hier librigens so einen Satz:,Wenn die |G Metall wiisste,
was sie weifs* - also wir wissen so viel an den verschiedenen
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Stellen vor Ort und dann auch wieder in unseren, ich sag mal
Stabsfunktionen. Aber wir schaffen es nicht, dieses Wissen trans-
parent zu machen und wir kbnnen es deshalb auch nicht fiir eine
systematische Entwicklung unserer Arbeit nutzen.” (Gewerk-
schaftsexperte)

Dass die Praktiker jeweils darauf verweisen konnen, bis an die
Grenzen personlicher Belastbarkeit zu arbeiten, entweder im
Rahmen von Zielvorgaben der Projekte oder aber in dem der er-
probten Routinen des Organisationsalltags, erleichtert
wiederum nicht unbedingt einen produktiven innerorganisa-
torischen Diskurs; denn dieser Befund verweist zunachst einmal
darauf, dass im Grunde genommen niemand glaubt, lGber die
erforderliche Zeit zu verfiigen, um auch noch diesen Diskurs zu
flihren - gewissermalien zusatzlich zur eigenen Arbeit und nicht
als einen ganz wesentlichen Teil von ihr. Das aber ware er vom
Standpunkt des Konzepts der lernenden Organisation aus, denn
da ginge es ja gerade darum im Vollzug von Alltagsroutinen die
Selbstreflexivitat des personlichen Handelns wie auch des Han-
delns im Rahmen der Organisation zu erhdhen, um deren Pro-
blemangemessenheit und Effizienz zu steigern.

7. Zusammenfassung und Ausblick

Empirisch befindet sich das Projekt ,,primare Arbeitspolitik und
Interessenvertretung in der New Economy“ ungefahr auf hal-
ber Wegstrecke. Der hiermit vorgelegte Zwischenbericht ist des-
halb v. a. Anlass zur Systematisierung und Reflexion erster Be-
funde im Lichte der konzeptionellen Ausgangsuiberlegungen
und Hypothesen im Hinblick auf eine Scharfung unseres Blicks
fir die zweite Untersuchungsphase. Die abschlieRende Zusam-
menfassung erfolgt also im Blick nach vorne.

Grunduberlegungen einer hermeneutischen Soziologie folgend,
sind mit diesem Text im Wechselspiel von theoretisch begriinde-
ten Anndherungen, Aufarbeitung von verfugbarer empirischer
Literatur, Hypothesenentwicklung, ersten empirischen Annahe-
rungen an den engeren Gegenstandsbereich, Aufarbeitung der
Befunde und Uberpriifung der konzeptionellen Vorannahmen,
Diskussionen mit kooperierenden Wissenschaftlerkollegen und
Feed-backs zu ausgewahlten Experten Feld, also im Bereich der
auBerwissenschaftlichen Praxis, erste Ergebnisse vorgelegt wor-
den. Sie werden in der zweiten Projektphase insbesondere
dadurch vertieft und neuerlich Uberprift werden, dass die Per-
spektive betrieblicher Akteure starker und systematischer er-
schlossen und rekonstruiert wird. AuRerdem soll in Bezug auf
das noch laufende Modellprojekt connexx-av - punktuell aber
auch im Hinblick auf die fortlaufende Praxis der in die Alltags-
routinen uUberfuhrten Projekte, bzw. der von vorne herein nicht
in Projektform und enger mit den Alltagsroutinen verschrankt
eingeleiteten Aktivitaten bei der IG Metall - in einem zweiten
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Zugriff Uberprift werden, ob sich die bislang gewonnenen Ein-
schatzungen in Bezug auf die Nachhaltigkeit der Modellprojek-
te und die von ihnen ausgehenden Impulse bestatigen, die auf
ubergreifende Organisationsentwicklungsprozesse in Richtung
auf das Organisationslernen in Gewerkschaften zielen. Zu die-
sem Zweck werden aulerdem einzelne Gesprache mit Gewerk-
schaftsexperten gefiihrt werden, die nicht unmittelbar an den
Modellprojekten arbeiten, sie aber aus Mitgliedschaften in Steu-
erungskreisen oder gewerkschaftlichen Spitzenfunktionen
heraus beobachten.

Ein wesentlicher Ausgangspunkt unter den dieser Untersu-
chung zugrunde liegenden Uberlegungen - und eine wesentli-
che Ursache fur die groRen Anpassungsprobleme der Gewerk-
schaften an eine sich dramatisch verandernde Organisations-
umwelt - sind die Metamorphosen der Arbeit. Die kontroversen
Diskussionsstrange entlang derer sie in der sozialwissenschaft-
lichen Diskussion behandelt werden, habe ich anderer Stelle
gemeinsam mit anderen Autoren systematisch erortert. Ihre
Systematische empirische Uberpriifung war nicht ziel des Pro-
jekts. Man kann aber sagen, dass die neu zuganglich gewordene
Primarempirie, vor allem aber die Auswertung vielfaltigen Do-
kumentenmaterials sowie die Sekundaranalyse wissenschaftli-
cher Literatur allen Anlass geben, an den Ausgangshypothesen
festzuhalten.

Die Arbeit der Zukunft verandert sich tiefgreifend, und in der
New Economy vollziehen sich diese Entwicklungen in paradig-
matischer Weise. Die marktvermittelte, subjektivierte, starker
wissensbasierte und entgrenzte Arbeit bleibt ein Knotenpunkt
gesellschaftlicher Auseinandersetzung. Neue Verknupfungen
von Arbeit und Leben (Entgrenzung, ,Arbeitskraftunternehmer-
tum®, ,unselbstandige Selbstandige“) sind entstanden. Sie sind
uns nicht zuletzt in den Biographien der neuen gewerkschaftli-
chen Projektmanagerinnen begegnet, die die von uns untersuch-
ten Modellprojekte betreiben. Auch wenn die in Rede stehen-
den Branchen im Ausgang der letzten Dekade des 20. Jahrhun-
derts ihren ungetribten Glanz verloren haben mogen, Neue
Arbeit war hier fiir die Beschaftigten pragend und bleibt attrak-
tiv.

Es gibt Unterschiede zwischen den naher betrachteten Bran-
chen. In den AV-Medien finden wir eher die ganze Spanne von
Beschaftigungsverhaltnissen, zwischen dem erfolgreich prakti-
zierten ,Arbeitskraftunternehmertum® befristeter Beschaftig-
ter oder Freier Mitarbeiter und den einem alten ,Tagelohner-
tum® dhnlichen Arbeitsbedingungen weniger qualifizierter Be-
schaftigter, die ebenfalls in zeitlich befristeten Projekten arbei-
ten. Dabei sind die Grenzen zwischen den Branchen/Segmen-
ten unscharf - im Bereich von New-Media sowohl gegeniiber
den traditionellen AV-Medien wie auch gegeniber der IT-Bran-
che. Die Arbeit wird hier ,mannlicher”, hoch qualifizierte Beschaf-
tigte dominieren, der Begriff des Arbeitskraftunternehmers lasst
seine heimliche mannliche Codierung erkennen. Aber es gibt
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auch uUberwiegend durchgangig Gemeinsames der neuen Ar-
beit, das in den Interviews zu finden ist: ,Das war fir alle, die da
gearbeitet haben, eine pragende Zeit. Eine Zeit mit unendlich
vielen Freiheiten, gerade auch in der Organisation der eigenen
Arbeit. (...) Du kommst da von diesem Ideal nicht mehr runter”,
sagt eine ehemalige Betriebsratin und jetzige gewerkschaftli-
che Projektmanagerin Uber ihre Erfahrungen in einem New-
Media-Betrieb - nicht ohne kritischen Seitenblick auf ihre jetzi-
ge Arbeitsorganisation. Alles was wir uber die Wirklichkeit ‘neu-
er Arbeit’ wissen, bestatigt: sie entwickelt sich in einem Span-
nungsverhadltnis ,zwischen Selbstbestimmung und Selbstaus-
beutung”. Aber die darin tatsachlich enthaltenen Ambivalen-
zen gilt es ernst zu nehmen. Szenarien einer drohenden neuen
Verelendung gehen an der Wirklichkeit vorbei.

Unter den Bedingungen einer ,Entzauberung“ nach dem Ende
des lange Zeit ungebrochenen Booms entwickeln sich (klassi-
sche, aber auch neue) Interessenlagen, die im primaren arbeits-
politischen Handeln der Beschaftigten zum Ausdruck kommen,
und an die die verschiedenen Modellprojekte der Gewerkschaf-
ten anzuschlieRen versuchen. Auch von der allgemeinen wei-
terfuhrenden These, dass damit eine neue materiale Reflexivitdt
der Arbeit*> entsteht - und damit auch neue Chancen des Um-
bruchs - sind letztlich keine Abstriche zu machen. Dass solche
Chancen eher nur am Rande der Gesprache gelegentlich auf-
scheinen, im Einzelfall aber auch in herausgehobenen sozialen
Konflikten virulent werden kdonnen, besagt ja nur, dass die Ge-
werkschaften in ihren Versuchen der Ankniipfung an eine pri-
mare Arbeitspolitik, und auch Wissenspolitik, der Beschaftigten
in der New Economy erst am Anfang stehen.

Die primdre Arbeitspolitik der Beschaftigten ist vor diesem Hin-
tergrund zundchst einmal stark auf das eigene, in weiten Berei-
chen viel starker wissensbasierte Leistungsvermogen, und auf
dessen Sicherung und soziale Anerkennung, orientiert. Hierfur
haben die je eigenen Erfahrungen Zukunftsversprechen eroff-
net. Das Ideal, von dem in dem obigen Zitat die Rede ist, hat hier,
nicht zuletzt in Erfahrungen von mehr Freiheit und Gemein-
schaftlichkeit in der Arbeit, seine materiellen Grundlagen - und
ebenso die Distanz gegenuber Gewerkschaften. Es sind nicht nur,
vielleicht gar nicht so sehr deren immer noch splirbare Affinita-
ten zu anderen sozialen Milieus, wobei insbesondere die IG Me-
tall als , Arbeitergewerkschaft“ wahrgenommen wird. Es sind die
Merkmale, die sie als Organisationen immer noch als ,Kinder des
Fordismus* (vgl. Frerichs 2001) erkennen lassen. In Formulierun-
gen wie ‘Was glauben die denn, wer wir sind? Dass die Welt nun
wirklich ein bisschen komplizierter ist, wissen wir ja doch’, kommen
entsprechende Reaktionen gegenliber einer immer noch vor-
herrschenden simplifizierenden Semantik zum Ausdruck. Im

105 In Bezug auf (1) Glte und Qualitdt von Arbeitsprozess und —produkt, (2)
ihre Materialitat und Leiblichkeit, ihre kulturelle Einbettung und die Person-
lichkeitsentwicklung der Arbeitenden sowie (3) die Okologie als letzten
Horizont fiir den Stoffwechsel zwischen Mensch und Natur und einen sys-
tematischeren Stellenwert in der Arbeit selbst.
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hier zitierten Fall interessanter Weise auf dem Hintergrund ei-
ner grundsatzlich geteilten Kritik gegenliber dem Irak-Krieg, die
auf einem Plakat am schwarzen Brett eines Betriebes der IT-
Branche sehr holzschnittartig formuliert wurde. Dass die alten,
vermeintlichen Gewissheiten nicht mehr stimmen, wird selbst-
verstandlich ganz genau gesehen; dass sie im Rahmen tberkom-
mener Hierarchien und Arbeitsteilungen Uberpruft und dann
sogar Schritte auf richtungsweisende Losungen hin entwickelt
werden konnten, wird zu Recht stark bezweifelt; dass die Ge-
werkschaften ,wo es noch geht, plakativ die Gemeinsamkeit mit
der SPD herausstellen und dann wieder ‘herumeiern’“verringert die
Distanz in keiner Weise. Der Verdruss uber die politischen Par-
teien erfasst vielmehr auch die intermediaren Organisationen,
die sich so schwer damit tun, der in der Arbeit geforderten und
entwickelten neuen Subjektivitat der Arbeitenden Raume und
ernsthafte Angebote zu eréffnen. Dort allerdings, wo nach dem
Ende des Booms und im Zeichen einer forcierten Orientierung
unternehmerischen Handelns am Shareholder-Value, in Jahr-
zehnten gewachsene Unternehmenskulturen aufbrachen, die
innerhalb grolRer Konzerne auch fir dort entwickelte Segmen-
te der IT-Branche pragend wurden, sind auch dramatische Schrit-
te der Uberwindung solcher in Jahrzehnten aufgebauter Dis-
tanzen méglich, wie sich im Rahmen des Siemens-Projekts der
|G Metall im Einzelfall belegen lasst. Hier kam es im groten Werk
des Konzerns am Standort Miinchen im Herbst 2002 aus Anlass
drohender Massenentlassungen im Jahr der zweithochsten Ge-
winne in der Konzerngeschichte - der Shareholder-Value hin-
terlasst Spuren - zu bemerkenswerten Aktivitaten und auch
Organisationserfolgen der |G Metall.

Was sich im Hinblick auf die Entwicklung betrieblicher Interes-
senvertretungen in den hier interessierenden Bereichen der
New Economy sagen lasst, ist folgerichtig und durch die sonst
vorliegende empirische Forschung gut bestatigt: Die zunachst
organisatorisch und sozial kaum zu bewaltigenden Folgen des
rasanten Wachstums?®® und dann die Krise der Branche haben
die Entstehung von Betriebsraten selbstredend beférdert und
neue Ansatzpunkte fur die gewerkschaftlichen Modellprojekte
eroffnet (vgl. Gesterkamp 2002, politik-digital.de 2001, Ittermann
2003): ,,Ohne die Krise wiire das schon enger geworden, aber es ist
auch sehr schwierig das auseinander zuhalten, was ist Krise, was ist
Anderes. Das ist ganz schwer zu sagen, weil sich das von Person zu
Person, von Laden zu Laden unterscheidet, sagt einer unserer Ge-
sprachspartner unter den Projektmanagern. Auffallig ist aber,
dass dann durchgangig davon berichtet wird, dass neue Formen
der Kundenorientierung und der Vernetzung der Betriebsrate
untereinander ganz wesentliche Bedingungen dafir sind, dass
die Entwicklung von Betriebsratsgremien unterstiitzt werden
kann und es gelingt, sie in Arbeitszusammenhange der Modell-

106 Diesichinalteingesessenen GroBunternehmen und Start-ups natdirlich viel-
faltig unterscheiden, wie die Ergebnisse zu connexx.av, einem ver.di-Projekt
im Bereich der av-Medien und zum Siemensprojekt der IG Metall tiberzeu-
gend belegen.

Beitrage aus der Forschung



projekte zu integrieren. ,,Vernetzungen lassen sich schwer steuern,
funktionieren aber. Nur darf man sich das eben nicht so vorstellen, als
sdfSe man da als Projektmanager wie die Spinne im Netz. Das funkti-
oniert anders wie ein Spinnenetz, und das geht ziemlich gut.“ Das
Zitat einer Projektmanagerin steht stellvertretend fir viele. In
seinem Sinne vernetzte Arbeitsweisen, die z. B. die IG Metall in
den vergangenen Jahren mit grofRen Anstrengungen im Umgang
mit ihrer klassischen Klientel zu entwickeln begonnen hat, kom-
men hier unseren Interviews zufolge ganz selbstverstandlich
zustande - selbstverstandlich aus Sicht der Betriebsrate oder
auch der Beschaftigten selbst, die sie aus ihrem Arbeitsalltag
gewohnt sind, aber auch aus Sicht der hauptamtlichen Funktio-
nare, die die hier interessierenden Neuansatze in der IT-Bran-
che und bei den AV-Medien zu unterstitzen bemuht sind.**

Uber die Erfolge und die Grenzen der gewerkschaftlichen Mo-
dellprojekte lassen sich zusammenfassend mehrere Aussagen
treffen. Ich will an dieser Stelle kurz eingehen auf: (1) die Pro-
jektziele, die zunehmend realistisch gefasst worden sind, und
die erreichten Erfolge, (2) die Erfolgsbedingungen der Modell-
projekte sowie (3) auf die bislang sichtbar werdenden Ansatze
einer sekundaren Arbeitspolitik und damit aber auch die Gren-
zen der Modellprojekte.

Im Blick auf die Ziele und erreichten Erfolge zeigt vor allem die
Sichtung der vorliegenden Dokumente®°®: aus Sicht der an der
Entwicklung solcher Modellvorhaben maligeblich beteiligten
Spitzenfunktionare ist zwar unstrittig, dass es immer auch um
Lernprojekte geht, aber die Frage der Mitgliedergewinnung ist
immer prioritar. Die Projekte sind so gesehen Reaktionen auf die
~Rekrutierungsfalle®. Sie stehen, z. T. sehr eindeutig, durchaus
auch in der Tradition der friiheren Angestelltenprojekte (vgl.
Frohlich u. a. 1996). Wo mehrere Dokumente (iber einen lange-
ren Zeitraum hinweg vorliegen, in die dann auch die Erfahrun-
gen und Vorstellungen der inzwischen an den Projekten arbei-
tenden Projektmanager einflieBen, zeigt sich aber auch, dass die-
ses Ziel der Mitgliedergewinnung zwar festgehalten, zugleich
aber auch relativiert wird. Das allmahliche AufschlieRen der
Branchen(segmente), der Aufbau von Betriebsraten, deren Un-
terstutzung, ein erwarteter Imagegewinn der Gewerkschaft, alle
diese Punkte ruicken starker in den Vordergrund. Wie die bishe-
rigen Ergebnisse belegen, geschieht dies realistischer Weise so.
Modellprojekte, die bewusst ,unter eigener Flagge segeln®, wie
etwa connexx.av werden von den Beschaftigten als deutlich

107 Charakteristisch ist aber auch, dass Reprasentanten aus solchen Netzwer-
ken im IT-Bereich sich innerhalb der IG Metall dort nicht beteiligt haben, wo
die Gewerkschaft in ihren traditionellen Organisationsbereichen versucht
hat, den Erfahrungsaustausch zwischen den in ihren traditionellen Organi-
sationsbereichen entstehenden Betriebsrate- und Beraternetzwerken zu
befordern, wie die teilnehmende Beobachtung entsprechender zentraler
Workshops der IG Metall iiber einen Zeitraum von drei Jahren hinweg be-
legt.

108 Hier sind vor allem Antrage zur Durchfiihrung bzw. Verlangerung von Mo-
dellprojekten und Vertrage zwischen mehreren Gewerkschaften gemeint,
in denen solche Modellprojekte vereinbart wurden.
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getrennt von den jeweiligen Gewerkschaften wahrgenom-
men**. Die Distanz zu den Gewerkschaften bleibt gro8. Das Bei-
trittsverhalten der Beschaftigten andert sich nur sehr langsam-
oder aber auch dramatisch, aber raumlich eng begrenzt, in der
Folge eines einzelnen herausgehobenen Konflikts. Was die Bil-
dung und Unterstitzung von Betriebsraten anbelangt, so sind
die Erfolge der Modellprojekte unstrittig, auch wenn es, wie oben
von einem meiner Gesprachspartner ausgefihrt, schwierig ist,
im Einzelnen zu sagen, was beim erfolgreichen Aufbau eines
Betriebsratsgremiums den maBgeblichen Ausschlag gegeben
hat.**° Ebenso sind die gewerkschaftlichen Imagegewinne un-
strittig und ganz erheblich - nicht nur im Licht der Expertenge-
sprache sondern v. a. auch belegt durch reprasentative Erhe-
bungen (Satzer 2001). Hinzufligen muss man weiterhin, dass
die Gewerkschaften mit dem Personal der Projektteams neue
Kompetenzen aufgebaut und auRerdem neue Erfahrungen mit
Projektarbeit gesammelt haben.

Was die Erfolgsbedingungen anbelangt, so sind die bisherigen Be-
funde eindeutig: Es ist von groller Bedeutung, dass die Modell-
projekte als wirkliche Projekte neben der formalen burokrati-
schen Organisation aufgelegt worden sind. Es handelt sich also
um Projekte mit klar definierten*** Zielen, Ressourcen und Zu-
standigkeiten. Und es handelt sich um Projekte, in denen ande-
re, neue Arbeitsformen entwickelt und ausprobiert werden, z. B.
solche vernetzter Arbeit, in die gewissermalien Primarerfahrun-
gen einflieBen, die die jeweiligen Projektmanagerinnen in der
New Economy selbst gemacht haben. Uberhaupt nicht hoch
genug bewertet werden kann, dass die jeweiligen Projektmana-
gerinnen aus den jeweiligen Branchen(segmenten) kommen,
das Milieu kennen, dort eigene Berufserfahrungen und in der
Regel auch Erfahrungen als Betriebsratsmitglieder gemacht
haben.**? Dies ist die Voraussetzung dafiir, dass sie zu der jewei-
ligen Klientel den erforderlichen ,Draht® herstellen konnen und
uberhaupt erkennen, dass und wie man,,die Leute bei ihrer corpo-
rate Identity packen“kann. Hinzukommen muss aber weiter, dass
die angebotenen Dienstleistungen stimmen. Das entscheiden-
de Stichwort ist hier das der Kundenorientierung. Es gilt, stan-
dig erreichbar zu sein (Handy, Internet), sich dabei selbstverstand-
lich der neuen Medien zu bedienen (gut gepflegte Homepage)
und dann auch die geforderte (gewerkschaftliche) Expertise

109 Und sie werden, wie insbesondere eine reprasentative Befragung im Rah-
men von connexx.av gezeigt hat, auch ganz anders, namlich sehr viel posi-
tiver als die dahinter stehende Gewerkschaft, bewertet (Satzer 2001, Knorr
2003).

110 Es mag sein, dass die betrieblichen Erhebungen der zweiten Phase hier
zusatzliche Aufschliisse geben werden.

111 Die Ziele wurden allerdings, wie gezeigt, im Projektverlauf ein wenig modi-
fiziert.

112 Wo dies nicht der Fall ist (Rhein-Main-Projekt, vgl. die Ubersicht in Abbil-
dung 1) fallt aber auf, dass die Projektkoordinatoren, mit denen ich gespro-
chen habe, jedenfalls nicht den typischen,Stallgeruch“ aufweisen und statt
dessen eher atypische Berufsbiographien und im lbrigen auch eine akade-
mische Ausbildung aufweisen.
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zugig anbieten zu konnen. Es ist dabei kein Zufall, dass die ers-
ten Verkniipfungen zu Akteuren im Alltagsgeschaft neben den
Projekten in aller Regel zu juristischen Experten und Rechtsbe-
ratern hergestellt werden. Deren Expertise ist gefragt, sei es dass
es um die Neugrindung eines Betriebsrates geht oder um Ab-
findungen und Sozialplane im Falle massiver Einschnitte bei ein-
zelnen Betrieben geht, sei es dass die individuelle Rechtsbera-
tung wichtig wird, von der Gestaltung von Arbeits- oder Werk-
vertragen bis hin zur Klarung von Fragen des Urheberrechts.**3

Der soziale Raum der Verkniipfung von primarer und sekunddrer
Arbeitspolitik ist damit schon zu einem Teil umrissen. Um das Bild
zu vervollstandigen, missen noch die zentralen Themen be-
nannt werden, auf die sich das Handeln der betrieblichen Inter-
essenvertretungen richtet.*** Wir finden hier einerseits
gewissermallen ‘klassische’ Themen der Interessenvertretungs-
arbeit. Es geht um das Gehalt, und hier nicht zuletzt um die Her-
stellung von Transparenz und daruber die Unterstitzung auch
bei der individuellen Aushandlung von Vertragen. Es geht, bei
Voraussetzung von Entgrenzungsprozessen, um die Arbeitszeit
und offenbar darum, ob Betriebsrate hier fiir bessere flexible
Regelungen (Freizeitausgleich) sorgen kdnnen, um Erwartungs-
enttduschungen im Zusammenhang mit Aktienoptionen und
die Frage entsprechender arbeitsvertraglicher Veranderungen,
oder in einem Wort und in der Formulierung einer Projektma-
nagerin, um ,klare Rahmensetzungen mit Spielrdumen® und dar-
um, dass , die Leute erkennen, wo sie instrumentalisiert werden und
wo sie Riickgrad haben miissten und zeigen kénnten, (...) von daher
(komme es) in der Tat erst einmal auf die Emanzipation der Leute
an”. Und es geht, im MaRe wie langfristige Unternehmensstra-
tegien und/oder krisenhafte Branchenentwicklungen bislang
als stabil eingeschatzte Beschaftigungsperspektiven der Arbei-
tenden gefahrden, um Fragen der Sicherung von Arbeitsplat-
zen.

113 Wenndies bis auf weiteres der Fokus eines moglichen Beitrittsinteresses ist,
wobei die Gewerkschaften auf diesem Feld mit den Angeboten anderer
Rechtsberater, etwa freier Anwalte konkurrieren, liegt es im tbrigen nahe,
dass die Beitrittsschwelle zu einer Organisation hoch ist, die ihre Beitrage im
wesentlichen auf die Unterstiitzung im Streikfalle hin ausgelegt hat. Eine
hier ankniipfende Diskussion liber unterschiedliche Mitgliedschaften oder
Anwartsrechte mit unterschiedlichen Beitragen ist aber bislang noch nicht
einmal in Ansdtzen auszumachen.

114 Hieristzu beriicksichtigen, dass die Primarerhebungen zu diesem Zwischen-
bericht sich vornehmlich auf Aussagen von Projektmanagerinnen uiber de-
ren Arbeit stiitzten. Zwar sind meine Gesprachspartnerlinnen zuvor in aller
Regel selbst Betriebsratinnen in Unternehmen der New Economy gewesen;
aber diese Erfahrungen liegen doch schon ein paar Jahre zuriick - ,,und ein
Monat ist in dieser Branche wie ein Jahr hei8t es in einem der Interviews.
Vor allem aber betrachten sie das Feld inzwischen aus der Perspektive eines
Hauptamtlichen - wenn auch ‘neuen Typs’ und nicht selten zunachst einmal
auf Zeit. Es liegt auf der Hand, dass sich damit Akzente verschieben. Die
betrieblichen Erhebungen der zweiten Projektphase mogen das Gesamt-
bild also noch ein Stiick weit verandern.
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Wenn damit das Gesamtbild naherungsweise umrissen ists,
dann sind nun auch Aussagen uber die Grenzen einer sekunddren
Arbeitspolitik moglich, die durch die hier naher betrachteten
Modellprojekte gegenwartig entwickelt werden kann. Was
bislang im Hinblick auf die Entwicklung einer sekundaren Ar-
beitspolitik in der New Economy beschrieben wurde, sind unter-
schiedliche Formen der Artikulation und Regulierung von Inte-
ressen, die insbesondere seit dem Ende des lange Zeit ungebro-
chenen Booms auf betrieblicher Ebene virulent geworden sind.
Die Einrichtung von Betriebsraten wurde damit forciert - und
somit auch der Bezug auf darliber erst wirksame institutionell
befestigte Schutz- und Beteiligungsrechte. Zugleich zeigte sich,
dass Infrastrukturen - in den Gewerkschaften und/oder projekt-
formig neu aufgebaut und an sie angebunden - fur die Grin-
dung und effiziente Arbeitsweise solcher Betriebsrate eine un-
verzichtbare Bedingung wurden. Was sich abzeichnet,
insbesondere im Blick auf das Spektrum der Start-ups, ist so
vielleicht eine neue, eher schwache Form der Regulierung bei
der die institutionalisierte betriebliche Mitbestimmung zuneh-
mend zentral ist, sich auf sie bezogen und durch sie forciert, be-
triebliches Personalmanagement weiterentwickelt und fur die
Betriebsrate Gewerkschaften als wichtiger Teil externer Unter-
stutzungsstrukturen ihre Bedeutung haben, im Ubrigen aber
eine uber Verbande¢ und Tarifvertrage strukturierte Regulie-
rung nur ausnahmsweise und partiell stattfindet.

Aber an diesem Punkt der externen Unterstiitzungsstruktur fur
eine Instanz, die im Betrieb virulent werdende Interessen pro-
fessionell zur Geltung bringen soll, entsteht in den Kopfen of-
fenbar der meisten Beteiligten auch immer wieder eine Frage,
die einer der Projektmanagern als Frage aus den Betrieben wie
folgt reformuliert hat:, Die sagen also sehr schnell, gut, wir brau-
chen eine Gewerkschaft.(...) Das funktioniert wie bei letsbuyit.com,
um z. B. glinstig eine Digitalkamera zu kaufen. Aber muss es unbe-
dingt die IG Metall sein?“ Er sehe daher durchaus die Gefahr ,der
Bildung von so etwas wie Cockpit auch im EDV-Bereich“, das seien ja
durchaus Angestellte in Schltsselpositionen. Eine andere Ge-
sprachspartnerin, immerhin selbst Projektmanagerin bei einer
DGB-Gewerkschaft, sagt im gleichen Zusammenhang sehr of-
fen, dass sie durchaus Sympathien fir Organisationen wie Cock-
pit habe. Jedenfalls spreche sehr viel fur kleinere Einheiten.

115 Nachdenim Ergebnis des sfs-Forums ,Neue Arbeit-neue Gesellschaft. Nach
dem Umbruch” (Martens u.a. 2001) formulierten Ausgangshypothesen,
durch einzelne Hinweise in den bisherigen Gesprachen durchaus bestatigt,
sollte allerdings mit der , Individualisierung im Kopf“ und dem ,,Selbertun®
bei der Arbeit auch die Frage der Transparenz von Entscheidungsprozessen,
und als nachster Schritt die der Teilhabe an ihnen, auch noch von einiger
Bedeutung sein. Als Motiv bei der Griindung von Start-ups von einem be-
stimmten GréRenwachstum an hat sich die Bedeutung dieses Aspekts im
Ubrigen ja auch bestatigt.

116 Uber die magliche Rolle von Arbeitgeberverbidnden kénnen im Rahmen
unserer empirischen Befunde im (ibrigen keine Aussagen getroffen wer-
den. Hier sind die Ergebnisse des Projekts von J. Schmid und R. Menez
(2002) abzuwarten.
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Diese Frage verweist noch einmal auf die schon weiter oben an-
gesprochenen geringen Erfolge beim Versuch neue Gewerk-
schaftsmitglieder zu gewinnen - und sie weist darauf hin, dass
der Schlissel zum Erfolg, also zum Durchbruch bei der Mitglie-
derwerbung, hier nicht in der Hand der Projektmanager liegt.**
»Um Durchbriiche zu schaffen, mtisste die Gewerkschaft sich neu
definieren heil3t es in einem anderen Interview. Hier ware die
Anschlussstelle fur die Frage nach den Moglichkeiten eines ge-
werkschaftlichen Organisationslernens gegeben, das R. Zoll
(2003) unlangst als die Entwicklung einer neuen Identitat be-
zeichnet hat. Aber der Weg vom ,alten Arbeiterverein zur moder-
nen Empowermentagentur” (Klotz 2001) ist weit und beschwer-
lich, und welche Konturen die einmal haben konnte, ist
durchaus noch ungeklart. Nimmt man die These vom ,Epochen-
bruch“ nach dem Ende des Fordismus, die als eine Ausgangsiiber-
legung am Beginn dieses empirischen Projekts steht, geblihrend
ernst, dann folgt aus ihr, dass die Uberkommenen Institutionen
der Arbeit in tiefe Krisenprozesse mit durchaus offenem Aus-
gang geraten konnen. Das gilt fur die Institutionen der sozialen
Sicherung ebenso wie die der beruflichen Bildung, der Mitbe-
stimmung, der Tarifautonomie und natirlich auch fir die Ge-
werkschaften selbst. U. Klotz, der die im Lichte der Anforderun-
gen einer informationalen Okonomie ,,anachronistischen Ab-
lauf- und Aufbauorganisationen der Gewerkschaften“ besonders
pointiert kritisiert hat**8, hat auch die Risiken einer nicht gelin-
genden organisatorischen Modernisierung besonders pragnant
formuliert, indem er feststellt, ,,dass in der Abendddmmerung der
Industriegesellschaft insbesondere solche Institutionen unterzuge-
hen drohen, die erst im verlauf der Industrialisierung entstanden
sind”. (Klotz,2003, 40).

Daruber, wie interne Organisationsstrukturen in Bezug auf die
Bereithaltung und stetige Anpassung eines ,marktgerechten
Angebots politischer Dienstleistungen aussehen konnten und
wie in diesem Sinne eine lernende Organisation aussehen muss-
te'*?, belehren die hier naher betrachteten Modellprojekte

117 Vgl. auch die Ausfiihrungen und Zitate in Abschnitt 5.2.,in denen es darum
geht, dass die die jeweiligen Projekte tragenden Gewerkschaften in ihrem
Alltagsgeschaft ,mit dem Arsch wieder umreiBen, was wir gerade aufbau-
en‘.

118 ,Verglichen mit modernen Wissensmanagementsystemen von Consulting-
firmen (...) hinken die Arbeitsweisen und informationstechnischen Infra-
strukturen der Gewerkschaften heute technisch und organisatorisch um ein
bis zwei Jahrzehnte hinterher (Klotz 1999) Die folgende in einem der Inter-
views getroffene Aussage formuliert die Folgen dieses Timelags sehr plas-
tisch: Wenn die IG Metall wiisste, was die IG Metall weiR, dann konnte sie
wieder eine handlungsmachtige Organisation werden®.

119 Zu erinnern ist nochmals an die Formen vernetzter Arbeit bei connexx-av:
monatliche Telefonkonferenzen zwischen den vier Standorten, quartalsma-
Rige Klausurtagungen der Projektmanager, kontinuierlich fortgeschriebene
Arbeitsprogramme, arbeitsteilige Spezialisierungen und eine gemeinsam
abgestimmte Offentlichkeitsarbeit bilden hier den Rahmen fiir gemeinsa-
me Strategiebildungs- und Lernprozesse innerhalb eines vernetzten Teams,
in dem zugleich Jede(r) nach den Prinzipien standiger Erreichbarkeit kun-
denorientiert zu arbeiten hat. Zu den spezifischen Schwierigkeiten von Ge-
werkschaften, zu lernenden Organisationen zu werden vgl. Zech (1998)
sowie Dilcher (1993).
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durchaus. Ob sie nach den im Wesentlichen ,stecken gebliebe-
nen“ Bemihungen um Schritte zu einer systematischen Orga-
nisationsentwicklung in den 1990er-Jahren nunmehr entspre-
chende Impulse auslosen konnen ist offen. Die Frage schlieflich,
wie die Gewerkschaften dariiber hinausgehend zur Entwick-
lung einer gewerkschaftlichen Arbeitspolitik auf der Hohe der
Zeit beitragen konnen, die als ein attraktives Angebot fir die
neuen Arbeitnehmergruppen wirkt, das die vielfaltigen unmit-
telbaren Interessen - neuer wie alter Klientelen - zusammen-
fihrt, ist ebenso offen. Sicher scheint allerdings, dass ihre Beant-
wortung die Macher von Modellprojekten tberfordern muss, die
schon in dem von ihnen innovativ organisierten Arbeitsbereich
oft an den Grenzen ihrer Belastbarkeit arbeiten - nicht viel anders
als viele der Beschaftigten, an die sich ihre Arbeit richtet, ,zwi-
schen Selbstbestimmung und Selbstausbeutung®.

Es geht hier um Zukunftsfragen, die sich an ihre Gewerkschaf-
ten insgesamt richten, an die Funktionstrager in ihren Leitungs-
gremien, externe Berater, wissenschaftliche Experten usw. Be-
trachten wir die Antworten der von uns befragten Expertinnen
aus den Modellprojekten, so finden wir Antworten, die - durchaus
im Bewusstsein dieser Begrenztheit - im Wesentlichen in zwei
Richtungen zielen. Die eine Richtung ergibt sich in unmittelba-
rer Ankniipfung an das eigene Tagesgeschaft. Sie kommt z. B. in
dem folgenden Zitat besonders schlagend zum Ausdruck:,,Ja, das
ist eine total schwierige Frage: Wie findet man die gemeinsamen
Interessen? Wenn ich mir unseren Bereich anschaue erst Recht. Da ist
der Tarifvertrag ja etwas, was meiner Meinung nach in den néchsten
zwanzig Jahren gdnzlich verschwindet. Der Anteil der befristeten und
Freien Beschdiftigten betrdgt ja heute schon an manchen Stellen bis
zu 80 %.(...) Also ich komme immer nur zu der Antwort, dass es erst
einmal darauf ankommt, dem Einzelnen das Riickgrad zu stdrken.”
Dabei mag man mit einer internen Organisation auf der Hohe
der Zeit so weit vorankommen, wie anhand der erfolgreichen
Modellprojekte beschrieben, aber genau an dem Punkt, diese
Ansatze in eine verallgemeinernde Arbeitspolitik zu tberfih-
ren, stecken bleiben. Die zweite Richtung ergibt sich aus einer
kritischen Wendung gegen die vorherrschende gewerkschaftli-
che Politik: ,Warum tun sich die Gewerkschaften dann so schwer
mit den Angestellten? Leider haben die Gewerkschaften in Deutsch-
land angesichts von Biindnissen, sozialen Dialogen, paritdtischer
Mitbestimmung etc. ihre erste Aufgabe teilweise verlernt: die Orga-
nisierung der Betroffenen zur Durchsetzung von Interessen, der Auf-
bau einer gewerkschaftlichen Basis als Zusammenschluss von Be-
troffenen.” (Miller 2002,140)

Raumt die erste Antwort eine gewisse Begrenztheit und Ratlo-
sigkeit ein, so erweist sich die Zweite, so bestimmt sie in ihrer
Kritik ist, letztlich doch ein Stiick weit als zirkuldr. Durch die
Ablenkung auf die Handlungsfelder, die mit den Erfolgen der al-
ten Arbeitergewerkschaften im Korporatistischen Regulations-
modell geschaffen wurden, wurde die wichtigere, erste Aufgabe
z. T. verlernt. Worauf es deshalb ankdame, ware die, z. B. in der
Arbeit der Modellprojekte, begonnene Orientierung an unmit-
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telbaren Mitgliederinteressen zu forcieren. Die Kampagnepoli-
tik US-Amerikanischer Gewerkschaften wird so - im Fortgang
des Zitats - zum orientierenden Modell: knallharte Interessen-
durchsetzung gegen einen, knallharten Kapitalismus“ (ebd.). Aber
die Frage der Transformation von arbeitsbezogener Interessen-
vertretung in Arbeitspolitik bleibt damit doch unbeantwortet.
Sie weist Uber die effiziente Organisation betrieblicher Interes-
senvertretung weit hinaus. Es geht, allgemein formuliert, um
die Frage, wie angesichts der Metamorphosen der Arbeit im Zei-
chen der Forderung nach immer groerer Flexibilitat ein ange-
messenes, in der Gesellschaft als gerecht angesehenes Mal3 an
Sicherheit fur die Einzelnen gewahrleistet und mit den betrieb-
lichen Auseinandersetzungen verknlpft werden kann. Sie be-
trifft gegenwartig vor allem die erbitterten gesellschaftlichen
Auseinandersetzungen um Ab- oder Umbau sozialstaatlicher
Regulierungen von Arbeit. Und sie betrifft naturlich auch den
engeren Regelungsbereich gewerkschaftlicher Tarif- und Be-
triebspolitik, wo es darum geht, alte (Arbeitsplatzsicherheit, Ge-
hdlter, Arbeitszeiten etc.) und neue (Weiterbildung z. B.) Gegen-
stande nach der MaRRgabe auszugestalten, dass sich die Einzel-
nen hinreichend absichernde Rahmensetzungen mit Spielrau-
men fur flexible Umsetzungen verknupfen lassen - und wo hin-
ter solchen einfachen Formeln in der Praxis in aller Regel in der
Tat knallharte Interessengegensatze virulent sind. Wo sie sich in
grof3en Konflikten geltend machen, die sich vor dem Hintergrund
jahrzehntelanger sozialpartnerschaftlicher Traditionen als ,Ar-
beitnehmeraufstand“ ausnehmen mogen, kann sich dabei in der
Tat, wie im Falle der Auseinandersetzungen im Werk Hoffmann-
str. der Siemens AG, zu der begriindeten Frage eines Betriebs-
ratsmitglieds fihren, ob der Kampf um die Siemenskultur zum
»Modell fiir Deutschland“ werden kann (vgl. Martens 2003c).

Solche Fragen zu beantworten, kann selbstredend auch nicht
der Anspruch dieses Aufsatzes sein, und auch nicht der einer
einzelnen empirischen Untersuchung zu neueren gewerk-
schaftlichen Modellprojekten. Ohnehin gilt hier die Vermutung,
dass Antworten hier nicht durch Experten(kommissionen) zu
finden sind, sondern letztlich nur unter Beteiligung der Betrof-
fenen, also von vielen Laien-Experten - und das heif3t nach Lage
der Dinge wohl liber wachsende soziale Konflikte, jedenfalls so
lange, wie es Politik und Verbanden nicht in den Sinn kommt, im
Prinzip verfligbare Modelle von Betroffenen- und Biirgerbetei-
ligung systematisch zu nutzen?*®. Es ging an dieser Stelle viel-
mehr darum in Verbindung mit der empirischen Uberpriifung
der Grenzen, an die die hier naher betrachteten Modellprojekte
stoRen, die Frage nach den tiefer liegenden Griinden dafiir, dass
solche Grenzen derzeit augenscheinlich nicht lberschritten
werden konnen, etwas genauer zu erortern. Fur die Frage nach
Weiterentwicklungen gewerkschaftlicher Politik und Organi-
sation ist es schlieRlich nicht unerheblich, ob innovative Modell-

120 Zudenkenist hier an Konzepte von R.Jungks Zukunftswerkstatten bis zu H.
Dienels ,Planungszellen®. Zur systematischeren Diskussion solcher Beteili-
gungsansatze, die aufgeklartere GroRunternehmen partiell durchaus immer
wieder einmal adaptiert haben, vgl. zuletzt Martens (2002).
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projekte aufgrund immanenter Fehler und Schwachen an Gren-
zen stolRen, oder ob solche Grenzen durch den Gesamtzustand
der jeweiligen Mitgliedsgewerkschaften im DGB gezogen wer-
den.*?* Bejaht man, wie im vorliegenden Fall*?? die zuletzt ge-
nannte Auffassung, so hat dies Konsequenzen nicht nur fur die
Bewertung der fraglichen Modellprojekte sondern ebenso fur
denkbare praktische Schlussfolgerungen.

Die Erfolgsbilanz, die im Blick auf die Modellprojekte aufgemacht
werden kann ist nahe liegender Weise um so hoher zu gewich-
ten, je starker man das Argument macht, dass diese Projekte nicht
nur gewissermallen gegen die Schwerkraft tradierter Organi-
sationsstrukturen und Handlungsmuster entwickelt und durch-
gesetzt werden mussen®®, sondern auch gegen retardierende
Wirkungen einer gewerkschaftlichen Arbeitspolitik, die es noch
nicht geschafft hat, im Epochenbruch nach dem Ende des fordis-
tischen Regulationsmodells mit eigenen innovativen Konzepten
und Entwdrfe in die gesellschaftspolitische Diskussion einzu-
greifen.*** Und umgekehrt wird man den Umstand, dass die Mo-
dellprojekte unbestreitbar bestimmte Grenzen bislang nicht
durchstoBen konnten, dann keinesfalls eben diesen Modellpro-
jekten anrechnen kénnen. Eher schon gilt die bekannte
Brecht'sche Maxime, lieber an das schlechte Neue anzukniip-
fen als an das gute Alte - mit der wichtigen Umakzentuierung
freilich, dass das Neue, um das es hier geht, in Vielem alles ande-
re als schlecht ist und das Alte, unbeschadet seiner Leistungen
in der Vergangenheit, sich heute in dem Sinne als schlecht er-
weisen mag, als es eben nicht mehr zur Bewaltigung der neuen
Herausforderungen taugt.

Im Blick auf die Frage nach der Nachhaltigkeit der Modellprojekte
|asst der im Zuge der bisherigen Evaluation sichtbar gewordene
Stand der jeweiligen innergewerkschaftlichen Debatten um die
Bewertung von deren Erfolg noch kein abschlieRendes Urteil zu.
Die formell abgeschlossenen Modellprojekte werden derzeit
gewissermallen in einem vertragsfreien Raum fortgefuhrt. Au-

121 Sowird abzuwarten, aber im Herbst dieses Jahres auch tiberpriifbar sein, ob
im Ergebnis der Fiihrungskrise der IG Metall ob die Gewerkschaft die wenn
auch geringen so doch immerhin feststellbaren Mitgliedergewinne im Be-
reich der IT-Branche hat halten kénnen.

122 Das geschieht hier unter Bezugnahme auf die z. T. in Abschnitt 5.1. behan-
delte wissenschaftliche und gewerkschaftsnahe politische Diskussion (vgl.
Hattinger Kreis 2002, Frerichs/Pohl 2001) sowie vor dem Hintergrund eige-
ner Reflexionen und Beitrage zur Debatte um die Reform der Gewerkschaf-
ten (vgl. z. B. Martens 2001 und 2002).

123 Und letztere sind in Gewerkschaften mit einem ,Uberhang informeller
Macht“ und einem im Alltagshandeln ,kaum einlésbaren moralischen An-
spruch” (Dilcher 1993, 5) derart institutionalisiert, dass es besonders schwie-
rig ist,,innerhalb der bestehenden Strukturen neue Themen aufzunehmen
und alternative Losungsansatze zu entwickeln Dilcher 1993,4). Dies gilt um
so mehr als im Gegensatz zu Wirtschaftsorganisationen die Kriterien von
Erfolg und Misserfolg nicht so einfach am Markterfolg festgemacht werden
koénnen.

124 Wobei neben den gemeinhin zum ‘Kerngeschaft” gezdhlten aufgaben auf
absehbare Zeit vor allem die fragen des Umbaus der sozialen Sicherungs-
systeme von arbeitspolitisch herausragender Bedeutung sein durften.
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genscheinlich stellt derzeit niemand den relativen Erfolg der
Projekte in Frage. Sie werden unter der Hand fortgefuihrt und z.
T. auch (Siemensprojekt) mit weiteren Schritten zur Starkung
einer auf den Konzern gerichteten gewerkschaftlichen Politik
verknlpft. Auf der anderen Seite wird aber auch nicht der Schritt
vollzogen, ihre Erfolge und spezifischen Erfolgsbedingungen ab-
schlieBend so zu bewerten, dass darauf ganz formliche Schluss-
folgerungen fir Anschlussaktivitaten gezogen werden konnten
und mussten. Eine generellere Diskussion uber Sinn und Nut-
zen projektformiger Arbeit erfolgt damit auch nur so weit, wie
sie die Mitglieder der Modellprojekte in ihren partiell erweiter-
ten Arbeits- und Diskussionszusammenhangen anstoRen kon-
nen. Die Organisationsspitze ist in diesem Zusammenhang als
strukturierender Akteur nicht zu erkennen - wie schon in man-
cher Hinsicht im Zuge vorausgegangener OE-Prozesses auch
(Martens 2003d). In Bezug auf das noch laufende Projekt
connexx.av ist die Lage einerseits naturgemaf noch offener. Kla-
rungen in Bezug auf die Bewertung, ggf. die gezielte Fortfiih-
rung und ggf. auch gezielte Anschlussaktivitaten in Richtung
auf andere Klientelen erfolgen gerade. Dies bedeutet, dass alle
Beteiligten einerseits in gespannter Erwartung auf die Organi-
sationsspitze schauen, der bei der Entscheidung uber solche stra-
tegische Fragen natirlich groRte Bedeutung zukommt, dass sie
sich andererseits aber auch allesamt selbst Gberlegen wie sie,
von ihren jeweiligen Erfahrungen und Einschatzungen ausge-
hend, den internen Kommunikationsprozess tber das Modell-
projekt aktiv beeinflussen konnen.

AbschliefSend bleibt so zunachst festzuhalten: Die theoretisch-
konzeptionellen Ausgangsiberlegungen, die fiir dieses empiri-
sche Projekt orientierend waren, wurden in einem ersten Schritt
fixiert, als die so genannte ,,New Economy“ nach einem weithin
ungebrochenen zehnjahrigen Boom noch im Glanz ihrer Zu-
kunftsversprechen erstrahlte. Die Ausgangsthese, dass sich die
»neue Arbeit“ zwischen Selbstbestimmung und Selbstausbeu-
tung bewege, war insofern durchaus provozierend. Sie fasste
die Entwicklung zu einem ,Arbeitskraftunternehmertum® kri-
tischer und mit mehr Vorbehalten als diejenigen Autoren, die
das Neue der Arbeit im Postfordismus mit dieser Kategorie
zunachst einmal kenntlich gemacht hatten.

Die Erhebungen, zu denen hier Zwischenergebnisse diskutiert
werden, fanden nach dem Ende des Booms statt. Krisenerfah-
rungen und -entwicklungen kennzeichnen inzwischen die Er-
fahrungen der befragten Akteure. Erste soziale Konflikte bre-
chen auf, die im Lichte der vorgangigen wissenschaftlichen Dis-
kussion eher lberraschend sind. Zugleich gewinnt die in den
1990er-Jahren vor allem als latente Organisationskrise wahrge-
nommene Krise der Gewerkschaften einen veranderten Cha-
rakter. Die Gewerkschaften befinden sich nicht nur in der ,Rek-
rutierungsfalle’. Im Zeichen der 6konomischen Krise verstarkt
sich der politische Druck auf sie erheblich und die Schwachen
ihrer Uiberkommenen sekundaren Arbeitspolitik sowie der Man-
gel an uberzeugenden neuen arbeitspolitischen Konzepten, mit
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dem sie dem verscharften politischen Druck offensiv begegnen
konnten, wird offensichtlich. Wie sie dem zukunftig begegnen
konnen - inhaltlich mit arbeitspolitischen Innovationen und
organisatorisch auf dem Weg zur ,nachhaltig vernetzten Gewerk-
schaft” (Arlt 203) kann bestenfalls als offen bezeichnet werden.

Ich sehe mich vor diesem Hintergrund darin bestatigt, dass die
Unterscheidung von primarer und sekundarer Arbeitspolitik in
dieser Lage fruchtbar gemacht werden kann. Die bisherigen Be-
funde belegen eindeutig, dass in der so genannten New Econo-
my Ansatze einer neuen primaren Arbeitspolitik von den dort
Beschaftigten verfolgt werden. Deren betriebliche Protagonis-
ten bendtigen zu ihrer weiteren Entfaltung geeignete auller-
betriebliche Supportstrukturen. Zumal unter den Bedingungen
zunehmend krisenhaft erlebter Entwicklungen gewinnen ent-
sprechende gewerkschaftliche Angebote an Attraktivitat,
insbesondere dort, wo sie von Personen reprasentiert werden,
die selbst auf dichte Erfahrungen mit Berufs- und Interessen-
vertretungsarbeit in der jeweiligen Branche verweisen konnen.
Dies verweist darauf, dass die Arbeitsmilieus, in denen so neue
Ansatze von Interessenvertretungsarbeit entstehen, sich nach-
haltig von denen unterscheiden, auf die sich gewerkschaftliches
Interessenvertretungshandeln traditioneller Weise bezieht. Mit
den Modellprojekten ist eine Chance ergriffen worden, neue
Kompetenzen zu erwerben und verfugbar zu machen. Die offe-
ne Frage ist, ob und wie sie weiter genutzt werden wird.

Es geht aber nicht nur um eine neue Generation von handeln-
den Personen. Es geht um Kulturbriiche (vgl. Meschnig/Stuhr
2001), die auch die liberkommenen gewerkschaftlichen Orga-
nisationskulturen gewissermaBen im Innersten berthren. Die
alte, in den Zeiten des Fordismus zu voller Blute entfaltete ge-
werkschaftliche Organisation und die ihr zugrunde liegenden,
selten einmal systematisch reflektierten, Organisationsver-
standnisse sind selbst von den zunehmend als krisenhaft erfah-
renen Umbriichen zutiefst berthrt. Schon der Aufbau von Dia-
lograumen gegeniber den neuen Klientelen, erst recht aber die
Herstellung effizienter Handlungsstrukturen erfordern ein ver-
andertes Organisationsverstandnis. Projektformige Arbeit auf
Grundlage von Zielvereinbarungen und einem darauf abge-
stimmten Ressourceneinsatz, Kundenorientierung, Dezentrali-
tat und Vernetzung der Strukturen auf der einen, sowie darauf
zugeschnittene Stabsfunktionen, ein entsprechendes Wissens-
management und eine erst daruber wirklich handlungsfahige
Fuhrung auf der anderen Seite sind die Stichworte. Damit eine
handlungsfahige Gewerkschaft der Zukunft wirklich weil3, was
sie wissen kann, weil entsprechendes Wissen ihr in ihren Organi-
sationsgliederungen im Prinzip zuganglich ist, wird sie geeigne-
te Strukturen entwickeln mussen, die Netzwerke und formale
Organisation in neuer Weise verknupfen. Die bisher vorliegen-
den Befunde belegen, dass die Gewerkschaften in der Bundesre-
publik allenfalls am Beginn eines solchen Prozesses stehen. Alle,
zumeist ,stecken gebliebenen® Bemiihungen um Organisations-
entwicklung und Organisationslernen aus den 1990er-Jahren
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(Martens 2003d) belegen, dass sie hier weitreichende und
schwierige Veranderungsprozesse erst noch vor sich haben. Ob
diese Veranderungsprozesse tatkraftig angegangen werden,
wird entscheidenden Einfluss darauf haben, ob es den Gewerk-
schaften als alten und unter diesem Blickwinkel traditionsbe-
lasteten Organisationen der Arbeit gelingen kann, an das neue
primare arbeitspolitische Handeln der Beschaftigten einer post-
fordistischen Okonomie produktiv anzukniipfen und unter ak-
tiver Beteiligung alter und neuer Klientelen neue arbeitspoliti-
sche Konzepte auf der Hohe der Zeit zu entwickeln.

8. Literatur:
L Aufsatze und Buchpublikationen

Ahlers, E.; Trautwein-Kalms, G. (2001): Griindungsnachholbedarf, in Die Mit-
bestimmung 6/2001, 46 - 47

Alemann, U.v.; Schmid, J. (1995): Erfolg, Scheitern oder erfolgreiches Schei-
tern? Einleitende Bemerkungen zum Projekt Gewerkschaftsreform, in
Alemann,. U.v;; Schmid, J. (Hg.) Die Organisation der Reform. Ein Werk-
stattbericht zum OTV-Projekt, Hagen, Polis 33/1995,5.5 - 16

Alemann, U. v,; Schmid, J. (1997): ,,...und sie bewegt sich doch!“ Die OTV:
Innenansichten einer politischen GrolRorganisation, Projekt: 6tv-reform
1; Hagen: Fernuniversitat

Alemann, U.v;; Schmidt, J. (1998): Gewerkschaften als politisch-moralische
Grolorganisationen. Begriindung und Anwendung eines neuen Konzepts,
in: dies. (Hg.) Die Gewerkschaft OTV. Reformen im Dickicht gewerkschaft-
licher Organisationspolitik, Baden-Baden, S. 55 - 70

Aglietta, M. (2000): Ein neues Akkumulationsregime. Die Regulationstheo-
rie auf dem Priifstand, Hamburg

Anders, G. (1979): Die Antiquiertheit des Menschen, Band 2, Miinchen
Arendt, H. (1967/1981): Vita Activa oder vom Tatigen Leben, Miinchen

Argyris, C.; Schon, D. A: (1996): Organizational Learning 1. Theory, Method
and Practice, Massachusetts

Arlt, H.-J. (2003): Nur ein neuer Vorsitzender oder eine neue IG Metall?, in
Frankfurter Rundschau, 08.04.2003

Baethge,. M. (1991): Arbeit, Vergesellschaftung, Identitat. Zur zunehmen-
den normativen Subjektivierung der Arbeit, in: Soziale Welt, Jg. 42, Heft
1,5.6-19

Baethge, M. (1999): Warum tun sich die Deutschen mit der Dienstleistung
soschwer?, in FR (Dokumentationsseite), 01.07.1999

Beck, U.; Bonf3, W. (1989) Verwissenschaftlichung ohne Aufkldrung? Zum
Strukturwandel von Wissenschaft und Praxis. In: Beck, U.; Bon,W. (Hg.):
Weder Sozialtechnologie noch Aufklarung? Analysen zur Verwendung
sozialwissenschaftlichen Wissens, Frankfurt/Main,S. 7 - 45

Beerhorst, J. (1995):,,Die Hauptamtlichen“ - Bremser oder Promotoren im
Reformprozess?,in: Alemann, U.v.; Schmid, J. (Hg.): Die Organisation der
Reform. Ein Werkstattbericht zum OTV-Projekt, Hagen, Polis 33/1995

Beitrage aus der Forschung

91



92

Beerkessel, P. (1992): Der Strategieprozess der Gewerkschaft Handel, Ban-
ken und Versicherungen (HBV), in: Forschungsjournal Neue soziale Be-
wegungen, Heft 3/92,5.47-55

Berger, P; Berger-Klein, A,; Kriiger, D.; Linhart, H. (2002): Bilanzierung Ar-
beitsgestaltung: Erfolgsfaktoren qualitatsorientierter Arbeits- und Or-
ganisationsgestaltung, Hamburg (Manuskript)

Blumer, H. (1973): Der Methodische Standort des symbolischen Interaktio-
nismus, in: Arbeitsgruppe Bielefelder Soziologen (Hg.): Alltagswissen,
Interaktion und gesellschaftliche Wirklichkeit, Bd. 1, Reinbeck bei Ham-
burg, S. 80ff

Boes, A. (2003): Arbeit in der IT-Industrie - Durchbruch zu einem neuen Kon-
trollmodus? In: Dorre, K.; Rottger, B. (Hg) (2003): Das neue Marktregime,
S.135-152

Boes, A; Baukowitz, A. (2002): Arbeitsbeziehungen in der IT-Industrie. Erosi-
on oder Innovation der Mitbestimmung?, Berlin

Boyer, R.(1992): Neue Richtungen von Managementpraktiken und Arbeits-
organisation. Allgemeine Prinzipien und nationale Entwicklungspfade,
in: Demirovic u. a. (Hg.) 1992, S.55 - 103

Braverman, H. (1977: Die Arbeit im modernen Produktionsprozess, Frank-
furt/New York

Bullinger,J-H. (1996) Lernende Organisation. Konzepte, Methoden, Erfah-
rungsberichte, Stuttgart

Burawoy, M. A. (1982): Manufacturing consent: Changes in the Labour Pro-
cess under Monopoly Capitalism, Chicago

Castel, R. (2000): Die Metamorphosen der sozialen Frage. Eine Chronik der
Lohnarbeit, Konstanz

Castel, R.(2001): Die neue Soziale Frage, Aushohlung, Zusammenbruch oder
Reorganisation der Erwerbsgesellschaft. Eine Zwischenbilanz, Frankfur-
ter Rundschau, 04.09.2001

Crouch, C; Pizzorno, A. (Hg.) (1977): The Resurgance of Class Conflict in
Western Europe since 1968, 2 Bde., London

Cyert, R.; March, J. G. (1963): A Behavioral Theory of the Firm, Englewood
Cliffs

Deckstein, D., Felixberger, P. (2000): Arbeit neu denken. Wie wir die Chancen
der New Economy nutzen kdnnen, Frankfurt/New York, Campus-Verlag,
ISBN 3-593-36561-8,222S, 49,80 DM

Deif3, M. (2000): Betriebsrat — Quo vadis?. Interessenvertretung in vernetz-
ten Wertschopfungsketten, in: Klitzke, U.; Betz, H.; Moreke, M. (Hg.):
Vom Klassenkampf zum Co-Management? Perspektiven gewerkschaft-
licher Betriebspolitik, Hamburg

Dilcher,B. (1993): Organisationskultur politischer Organisationen, in:

Dorre, Klaus (2001a): Gibt es ein nachfordistisches Produktionsmodell?
Managementprinzipien, Firmenorganisation und Arbeitsbeziehungenim
flexiblen Kapitalismus, in: Candius, M.; Deppe, F. (Hg.): Ein neuer Kapita-
lismus? Akkumulationsregime - Shareholder Society — Neoliberalismus
und neue Sozialdemokratie, Hamburg, S. 83 - 107

Dorre, Klaus (2001b): Das deutsche Produktionsmodell unter dem Druck
des Shareholder Value. Beitrag zur Konferenz ,Shareholder Value und
Globalisierung’. Bad Homburg 10. -12. Mai 2001 (Manuskript)

Dorre, K. (2002): Kampf um Beteiligung. Arbeit, Partizipation und industriel-
le Beziehungen im flexiblen Kapitalismus, Wiesbaden

Dorre, K.; Rottger, B. (Hg.) (2003): Das neue Marktregime. Konturen eines
nachfordistischen Produktionsmodells, Hamburg

Beitrage aus der Forschung



Ehses, C.; Zech, R. (1997): Vom Verfall der Tradition zur Neubildung politi-
scher Subjektivitat, Hannover

Engelmann,J,; Wiedemeier, M. (Hg.): (2000): Kursbuch Arbeit. Stuttgart und
Miinchen

Epskamp, H. (1994): Beteiligung und Diskurs statt Professionalitat und Effi-
zienz?,in: Oetjen, H.; Zoll, R. (Hg.): Gewerkschaften und Beteiligung. Eine
Zwischenbilanz, Miinster

Epskamp, H. (2001): Organisationslernen. Vortrag auf dem internen Work-
shop,,Organisationslernen in Gewerkschaften®, Steinkimmen,Juni 2001

Faust, M. (2001): Der , Arbeitskraftunternehmer” - eine Leitidee auf dem
ungewissen Weg der Verwirklichung, in: Kuda, E.; StrauR, J. (Hg.) a.a. O, S.
56-80

Ferber, C. v. (1961): Die Institution der Arbeit in der industriellen Gesell-
schaft - Versuch einer theoretischen Grundlegung. Habil. Schrift, Got-
tingen (nur teilweise veroffentlicht).

Flocken, P; Howaldt, J.; Kopp, R. (Hg.) (2001): Tagungsband ,Kooperations-
verbiinde und gesellschaftliche Modernisierung - Theorie und Praxis
der Netzwerkarbeit”, Gabler-Verlag, Wiesbaden

Franz,W. (2003): Modus 2 in der sozialwissenschaftlichen Arbeitsforschung:
Das Beispiel der Sozialforschungsstelle Dortmund. Eine Zwischenbilanz.,
in: Franz, H.-W.; Howaldt, J.; Jacobsen, H.; Kopp, R. (Hg.) (2003): Forschen
-lernen - beraten. Der Wandel von Wissensproduktion und -transferin
den Sozialwissenschaften, Berlin, S. 369 - 386

Frerichs, J.-; Martens, H. (1999): Betriebsrate und Beteiligung. Ergebnisse
einer Evaluation des Teilprojekts ,Beteiligungsorientierte gewerkschaft-
liche Betriebspolitik® im OE-Prozess der IG Metall, Dortmund/KoIn

Frerichs, J. (2001):“Kinder des Fordismus®, in Journal Arbeit, Heft 1/2001

Frerichs, P; Pohl, W.(2001): Zukunft der Gewerkschaften. Literaturstudie,
K&ln (Manuskript)

Fricke,W. (2003): Sozialwissenschaftliche Forschung in gesellschaftlichen
Kontexten, in: Franz, H.-W.; Howaldt, J.; Jacobsen, H.; Kopp, R. (Hg.): For-
schen - lernen - beraten. Der Wandel von Wissensproduktion und -
transfer in den Sozialwissenschaften, Berlin, S. 151 -173

Frohlich, D.; Kindler, B.; Sombetzki, M. (1996): Drahtseilakt: Die angestellten-
politische initiative der IG Metall zwischen Organisationsreform und
Mitgliederwerbung, Miinchen-Mering

Gesterkamp, T. (2002): Erste Verbindung: connexx, in: Die Mitbestimmung,
5/2002,S5.29-31

Gesterkamp,T.(2003): Erste Verbindung: Connexx berat in Krisen und auch
sonst. Unkonventionelle Gewerkschafts-Kontaktstelle spielt Geburts-
helferin bei Uber 50 Betriebsraten in der,,New Economy*, in FR,18.11.
2003

Geif3ler,H. (1994): Grundlagen des Organisationslernens, Weinheim
Georg,A.; Dechmann, U.; Martens, H.; Peter, G.; Schlotmann, B. (2002): Klein-

betriebe in der Region. Zur Aktualitat externer Unterstiitzungsstruktu-
ren zu Arbeit und Gesundheit, Dortmund (Manuskript)

Gibbons, M.; Limoges, C.; Nowotny, H.; Schwartzmann, S.; Scott, P; Trow, M.
(1994): The new production of knowledge. The dynamics of science and
research in contemporary societies, London

Giddens, A. (2000) Die Moderne Gesellschaft, in: Pongs. A. (Hg.): In welcher
Gesellschaft leben wir eigentlich?, Band 2, Miinchen, S.53 - 77

Beitrage aus der Forschung

93



924

GliBmann,W. (1999): Betriebliche Interessenvertretung und neue Selbstan-
digkeit in der Arbeit, in: Fricke, W. (Hg.) Arbeitsorganisation, regionale
Entwicklung und industrielle Demokratie, Forum Zukunft der Arbeit, Bd.
7,Bonn,S.13-35

Glotz,P.(1998): Flucht vor der Wirklichkeit. Uber Erstarrung und Verfall deut-
scher Institutionen; in: Spiegel Special 9/1998, S. 178ff

Hack, L. (2001): die ,New Economy* als neue Formation der Unternehmens-
organisation, in Fricke, W. (Hg.) Jahrbuch Arbeit und Technik 2001,S.19 -
41

Hamacher,W. (2000): Arbeit durcharbeiten, in: Baecker, D. (Hg.): Archdologie
der Arbeit, Berlin, S. 155 - 200

Hassel, A.(2003): Die Lage der deutschen Gewerkschaften, in Gewerkschaft-
liche Monatshefte 5/2003,S.294 - 298

Howaldt, J. (1999): Die lernende Organisation aus organisationstheoreti-
scher Perspektive,in: Jacobsen, H.; Howaldt, J.; Kiihnlein, G.; Proll, U. (1999):
Arbeit und Gesundheit in der lernenden Organisation. Bericht zum For-
schungsvorhaben F 1753 der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin, Dortmund, S. 8 - 34

Howaldt, J. (2003): Sozialwissenschaftliche Wissensproduktion in der ,Wis-
sensgesellschaft“. Von der Notwendigkeit der Verschrankung von Wis-
sensproduktion und gesellschaftlicher Praxis, in: Franz, H.-W. u. a. (Hg.)
a.a.0,5.239-256

Hubner, K.; Mahnkopf, B. (1988): Ecole de |la Régulation. Eine kommentierte
Literaturstudie, WZB-Papers, FS |1 88 - 201, Berlin

Hutton, W.; Giddens, A. (Hg.): Die Zukunft des globalen Kapitalismus, Frank-
furt/New York

Ittermann, P. (unter Mitarbeit von J. Abel) (2003): Mitbestimmung in der
digitalen Wirtschaft. Trendreport, Bochum

Ittermann, P; Abel.J. (2002): Gratwanderung zwischen Tradition und Inno-
vation. Reifepriifung der New Economy, In: Industrielle Beziehungen, 4/
2002

Jacobsen, H.; Howaldt,J.,; Kiihnlein, G.; Proll, U. (1999): Arbeit und Gesundheit
inder lernenden Organisation. Bericht zum Forschungsvorhaben F 1753
der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Dortmund

Kalkowski, P; Helmer, M.; Mickler, O. (2001): Telekommunikation im Aufbruch.
Wandel der Arbeitsstrukturen und Beschaftigungsverhaltnisse, Dissel-
dorf

KaBebaum, B.(1999): Bildung und Beratung in Betriebsratenetzwerken -
Erfahrungen der IG Metall (Manuskript), Frankfurt

Kilger,G.; Bieneck, H.-J. (2002) (Hg.): Neue Qualitat der Arbeit, wie wir mor-
gen arbeiten werden, Frankfurt/New York

Klatt, R. (1995): Zu einer hermeneutischen Soziologie der betrieblichen Mit-
bestimmung. Konstruktivistische Perspektiven in der Analyse des All-
tags von Betriebsraten, Miinster-Hamburg-London

Klotz,. U. (2000): Vom Arbeiterverein zur ,Empowerment-Agentur”, FAZ
11.09.2000

Klotz, U. (2001): Informationsdkonomie und Wandel des Arbeitsbegriffs.
Herausforderungen und Konsequenzen einer zunehmend von immate-
riellen Werten gepragten Wirtschaft, in: Fricke, W. (Hg.) Jahrbuch Arbeit
und Technik 2001,Bonn,120-128

Klotz, U. (2003): Gewerkschaften zwischen Industrie- und Informationsoko-
nomie, in Signale aus der Wagenburg, Wie kommen die Gewerkschaften
ausder Krise, Arbeitshefte, Zeitschrift der JUSO-Hochschulgruppen, Heft
104,5.39-53

Beitrage aus der Forschung



Kocka, J.; Offe, C. (Hg.) (2000): Geschichte und Zukunft der Arbeit, Frankfurt/
New York

KomNetz (2002a): Bericht liber eine empirische Untersuchung vernetzter
Betriebsrate im IT-Arbeitskreis Rhein-Main der IG Metall, Manuskript

KomNetz (2002b): Fragebogen IT-Arbeitskreis, Grundauszahlung, Mauskript

Kopp, R.; Langenhoff, G.; Schroder, A. (Hg.): Methodenhandbuch. Angewand-
te empirische Methoden Erfahrungen aus der Praxis, sfs-Beitrage aus
der Forschung,Bd.113

Kotthoff, H. (19997): Fiihrungskrafte im Wandel der Fiihrungskultur. Quasi-
Unternehmer oder Arbeitnehmer? Berlin

Kotthoff, H. (1998): Mitbestimmung in Zeiten interessenpolitischer Riick-
schritte - Betriebsrate zwischen Beteiligungsofferten und,,gnadenlo-
sem Kostensenkungsdiktat®, in: Industrielle Beziehungen, 5.Jahrgang,
Heft 1,S.76 - 100

Kramer, H. (2002): Was bleibt von der New Economy?,in WSI-Mitteilungen
12/2002,S5.728-735

Krippendorf, E. (2001): Fiir eine andere Moderne, in: Fricke, W. (Hg.): Jahr-
buch Arbeit und Technik 2001/2002,Bonn,S. 299 - 309

Kreibich,R. (1997): Wissenschaftsgesellschaft. Entwicklung und Zukunft der
Wissenschaftsgesellschaft. Gutachten fiir den deutschen Bundestag

Kronig, J. (2003): Am Ende der Reise ins Reich der technologischen Illusion.
Der Markt ist gesattigt, und die Verbraucher haben weder Interesse
noch bedarf. Uber den selbstverschuldeten tiefen Sturz der Hightech-
branche.In FR, 24.04.2003

Kruse, W. (2002): Selbstmanagement und Beruflichkeit: Was wird beim Uber-
gangins Arbeitsleben gelernt?,in: Kuda, E.; Strauf3,J. (Hg.) a.a. 0. S. 145
-159

Kihl,S. (2002): Jenseits der Face-to-Face-Organisation. Wachstumsprozes-
se in kapitalmarktorientierten Unternehmen, in: Zeitschrift fiir Soziolo-
gie (31)S.186-210

Kuda, E.; StrauB, J. (Hg.): Arbeitnehmer als Unternehmer? Herausforderun-
gen fur Gewerkschaften und berufliche Bildung, Hamburg

Lang, K. (2002): Zukunft der Arbeit und Arbeitskraftunternehmer, in: Kuda,
E.; StrauR, J. (Hg.) a.a.0.S5.24 - 38

Lipietz, A. (1993): Towards a New Economic Order. Postfordism, Ecology and
Democracy, Cambridge

Mahnkopf, B.(1985): Verblirgerlichung. Die Legende vom Ende des Proleta-
riats. Frankfurt/New York

Martens, H. (1989/1992): Gewerkschaften als Interessenverband oder so-
ziale Bewegung. Uberlegungen zu einer irrefiihrenden Alternative an-
gesichts der Notwendigkeit einer arbeitspolitischen Erweiterung ge-
werkschaftlicher Interessenvertretung, in ders.(1992): Gewerkschafts-
politik und Gewerkschaftssoziologie. Gewerkschaftsforschung am Lan-
desinstitut Sozialforschungsstelle, Dortmund, S. 175 - 196

Martens, H. (1990/1992): Gewerkschaften als Institutionen der Arbeit. Acht
Thesen zum Gutachten,Jenseits der Beschlusslage”, in: ders: (1992) a.
a.0,S5.197-218

Martens, H. (1993): Zukunft der Gewerkschaften: Rettung der ,alten‘ Orga-
nisation oder soziale Bewegung von unten, in ARBEIT,Jg.2, Heft 3/1993,
S.305-309

Beitrage aus der Forschung

95



96

Martens, H. (2000): De Netzwerkgewerkschaft — eine Zukunftsoption an-
gesichts von Krise und verfall der alten Institutionen der Arbeit?, in:
Naegele, G.; Peter, G. (Hg.): Arbeit — Alter - Region. Zur Debatte um die
Zukunft der Arbeit, um die demographische Entwicklung und die Chan-
cen regionalpolitischer Gestaltung, Miinster,S.271-278

Martens, H-. (2001a): Herausforderungen an eine neue gewerkschaftliche
Arbeitspolitik angesichts von Krise und verfall der alten Institutionen
der Arbeit, in: Martens, H.; Peter, G.; Wolf,F. O. (Hg.) a.a. 0.5.170- 191

Martens, H. (2001b): Auf dem Weg zu einer neuen Aktionsforschungsde-
batte? Forschung, Organisations- und Politikberatung aus Sicht sozial-
wissenschaftlicher Arbeitsforschung,in: Fricke, W. (Hg.) Jahrbuch Arbeit
und Technik 2001, Bonn,S. 340 - 370

Martens, H. (2001c): Sammelrezension neuerer Veroffentlichungen zur
Zukunft der Arbeit, in: Arbeit, Heft 4/2001,S.388-391

Martens, H. (2002a): Reformfahige Gewerkschaften — Auch durch Betriebs-
rate- und Beraternetzwerke. Referat auf der Tagung ,Betriebsrate- und
Beraternetzwerke®, Bad Orb, 06. bis 08. Mai 2002

Martens, H. (2002b): Nach dem Ende des Fordismus - Ansatzpunkte einer
neuen gewerkschaftlichen Arbeitspolitik?, in: FIAB Jahrbuch Arbeit-Bil-
dung-Kultur 2001/2002 (Band 19/20), Recklinghausen,S.115 - 134

Martens, H. (2003a): Die institutionell verfasste Arbeitsgesellschaft im Epo-
chenbruch und die Rolle der Sozialwissenschaften, in: Dorre, K.; Rottger,
B.a.a.0.5.111-134

Martens, H. (2003b): Neue Formen sozialwissenschaftlicher Wissenspro-
duktion in der ,Wissensgesellschaft’ und der Nutzlichkeits- und Wahr-
heitsbezug der Wissenschaften,in: Katenkamp, O.; Peter, G. (Hg.)

Martens, H. (2003c): Bausteine fiir eine neue Politik der Arbeit - ,Fundsa-

chen aus Forschung und Praxis, Gewerkschaftliche Monatshefte Heft
8/2003i.E.

Martens, H. (2003d): Narrative Interviews im Rahmen soziologischer Feld-
forschung, in: Katenkamp, O.; Kopp, R.; Schréder, A. (Hg.): Praxishand-
buch: Empirische Sozialforschung, Miinster-Hamburg-London, S. 12 - 26

Martens, H.; Peter, G.; Wolf, F. O. (Hg.) (2001): Zwischen Selbstbestimmung
und Selbstausbeutung. Gesellschaftlicher Umbruch und neue Arbeit

Marrs, K.; Boes, A. (2002): Schatten im Scheinwerferlicht - Arbeits- und Leis-
tungsbedingungen in der audio-visuellen Medienbranche,in WSI-Mittei-
lungen 9/2002,S.517-523

Menez,R.; Munder, 1.; Topsch, K. (2001): Qualifizierung und Personaleinsatz
in der IT-Branche. Auswertung der Online-Studie BIT-S., Stuttgart

Menez, R.;Topsch, K. (2003): Arbeitsregulation in der IT-Branche - Organisa-
tionsbedarf und Organisationsfahigkeit aus gewerkschaftlicher Sicht,
Arbeitsbericht, Stuttgart

Meschnig, A,; Stuhr, M. (2001):“www.revolution.de”, Die Kultur der New Eco-
nomy,Hamburg

Moldaschl, M.;VoR, G. G. (2002): Subjektivierung der Arbeit

Mdller, W. (2002): Der/die Angestellte - das unbekannte Wesen? Warum
klassische Gewerkschaftsthemen auch bei Angestellten ankommen; in:
135-140

Naschold, F.(1997): Die Siemens AG: Inkrementale Anpassung oder Unter-
nehmenstransformation? Eine Fallstudie tGiber Kontinuitat und Wandel
eines Konzerns,in ARBEIT,2/1997,5.173-196

Nordhause-Janz,J.; Rehfeld, D. (2002): Informations- und Kommunikations-
wirtschaft Nordrhein-Westfalen. Projektbericht des Instituts Arbeit und
Technik, Gelsenkirchen

Beitrage aus der Forschung



Oetjen, H.; Zoll, R. (1994): Gewerkschaften und Beteiligung. Eine Zwischen-
bilanz, Miinster

Paul,W. (2001): Vortrag auf der gemeinsamen Sitzung der Sektionen Indus-
trie- Betriebs- und Wirtschaftssoziologie, Kaiserslautern, Herbst 2001
(Mitschrift)

Pohler,W. (1972): Der soziale Konflikt als Hauptaspekt industriesoziologi-
scher Forschung (Ms.) Dortmund

Pohler,W. (1991): Arbeit und Subjekt, in: Nippert,R. P; P&hler,W.; Slesina, W.
(Hg:) (1991): Kritik und Engagement. Soziologie als Anwendungsfor-
schung,. Festschrift fiir Christian v. Ferber zum 65. Geburtstag,

Pries, L.; Ittermann, P; Abel, J. (2002): Neue Wirtschaft - Neue Mitbestim-
mung? In: Die Mitbestimmung, Heft 5,5.32-35

Prott, J. (2002): Beraternetzwerke von Betriebsraten — Ansatze aktivieren-
der gewerkschaftlicher Betriebspolitik, in: WSI-Mitteilungen 7/2002,S.
416-421

Prott, J.; Keller,A.(1997): Hauptamtliche. Zerreiproben ortlicher Gewerk-
schaftsarbeit, Mlnster

Peters, K. (2001): Individuelle Autonomie und Reorganisation von Unterneh-
men, in: Fricke, W. (Hg.) Jahrbuch Arbeit und Technik 2001, Bonn, S. 371 -
388

Politik-digital.de (2001): ,are we family?“ Umfang und Formen der Mitar-
beiter-Mitbestimmung in der New Economy,

Pongratz,J.; Vo3, G. G. (2001): Arbeiter und Angestellte als Arbeitskraftun-
ternehmer? Erwerbsorientierungen in entgrenzten Arbeitsformen,
Chemnitz. Projektbericht an die HBS

Rinderspacher,J. (2001) Bei Anruf Arbeit. Die Strategie der Externalisierung
zeitlicher Ungewissheit und ihre Folgen, in: Martens u.a. (Hg.) a.a. 0,,S.
39-65

Sauer,D. (Hg.) 2002): Dienst — Leistung(s) - Arbeit. Kundenorientierung und
Leistungin tertidaren Organsationen, Miinchen

Schmierl, K. (2000): Interessenvertretung ohne kollektive Akteure? Gren-
zen industrieller Beziehung bei entgrenzter Produktion, in: Funder, M.
(Hg.): Entwicklungstrends der Unternehmensorganisation, Linz

Schmid, J.; Menez, R. (2003): Interessenverbande auf schwierigem Terrain.
Empirischer Test und Erweiterung des theoretischen Modells von Wie-
senthalam Beispiel der industriellen Beziehungen in der IT-Branche, An-
trag an die Hans-Bockler-Stiftung (Manuskript)

Schumann, M.; Gerlach, F.; Gschossl, A.; Milhofer, P. (1971): Am Beispiel der
Septemberstreiks — Anfang der Rekonstruktionsperiode der Arbeiter-
klasse, Frankfurt

Senge, P. (1990 und 1994): Fifth Diszipline. Und: The Fifth Diszipline Field-
book, Strategies, and Tools for building a learning Organiszation, New
York: Doubleday

Senge, P. (Peter Senge im Gesprach mit Johannes und Martina Harkemey-
er): Wir miissen,Lernen‘ neu denken, in: Hernsteiner. Fachzweitschrift
flr Management und Entwicklung, Heft4/1997,5.14 - 17

Sennett, R. (2001): Der flexible Mensch und die Uniformitat der Stadte.
Stadt ohne Gesellschaft, in: Die Tageszeitung 16.02.2001

Spath, L. (Hg.) (2001): Die NEW ECONOMY Revolution. Neue Werte, neue
Unternehmen, neue Politik, Miinchen

Staman, J;; Kalcic, D. (2003): Technologieminen. Die Entstehung einer Neuen
Wirtschaft in der Region Aachen, Oberhausen

Beitrage aus der Forschung

97



98

Strauf3, H. (2002): Der unfertige Arbeitskraftunternehmer, in: Kuda, E.;
StrauB,.J. (Hg.)a.a.0,,S. 46 - 55

Streeck, W. (1996): Industrielle Beziehungen in einer internationalisierten
Wirtschaft,in: FES (Hg.): Globalisierung der Wirtschaft, Standortwettb-
werb und Mitbestimmung, Bonn (Gesprachskreis Arbeit und Soziales,
Nr. 70)

Streeck, W. (2001): Kontinuitdt und Wandel im deutschen System der indus-
triellen Beziehungen, In ARBEIT,4/2001,S.299 - 313

TBS-NRW (2003): Betriebsrate in vernetzten Strukturen. Handlungshilfe fir
Betriebsrate, Reihe Arbeit, Gesundheit, Umwelt, Technik, Heft 54, Ober-
hausen

Tiekart, J. (1994): Wohin steuert die Unternehmenspolitik? Innovative Un-
ternehmensstrukturen und die Zukunft der Arbeit, in: GMH 11/1994, S.
685-698

Trautwein-Kalms, G.; Ahlers, E. (2002): Software/IT-Dienstleistungen: Der
Markt, die Kunden, die Arbeit, in: Sauer, D. (Hg.): Dienst - Leistung(s) -
Arbeit, Miinchen

VoR. G. G.; Pongratz, J. (1998): Der Arbeitskraftunternehmer. Eine neue
Grundform der Ware Arbeitskraft, in: Kolner Zeitschrift fiir Soziologie
und Sozialpsychologie, Heft 1,1998,5.131 - 158

Wiegand, M. (1996): Prozesse organisationalen Lernens, Wiesbaden

Wiesenthal, H. (1993): Akteurskompetenz und Organisationsdilemma.
Grundprobleme strategisch ambitionierter Mitgliederverbande und zwei
Techniken ihrer Uberwindung, Berliner Journal fiir Soziologie1: 3 - 18

Wolf, F. 0. (2001a): Selberausbeutung im Ubergang wohin. Uberlegungen
zur ,Neuen Arbeit’ im Hinblick auf ihre Gestaltungsmoglichkeiten, in:
Martens, H.; Peter, G.; Wolf, F. O. (Hg.) a.a. O.,S. 208 - 238

Wolf. F. O. (2001b): ,Netzwerkpolitik und neue Formen zivilgesellschaftli-
cher Subjektivitat,in Martens, H.; Peter, G.; Wolf, F. O. (Hg.) a.a. 0. 5. 129
-150

Wolf,F. O.(2001c): Radikale Philosophie. Philosophische Untersuchungen fiir
Aufklarung und Befreiung, Berlin (Manuskript)

Wolf, F. 0. (2001d): Gesellschaftliche Neudefinition der Arbeit als Reform-
perspektive, in: Kniest, C.; Lettow, S.; Orozco, T. (Hg.): Eingreifendes Den-
ken.Wolfgang FritzHaug zum 65. Geburtstag, Berlin

Zech, R.(1998): Managementprobleme in Gewerkschaften. Ein Beitrag zur
Theorie der Nonprofit-Organisationen, in: Alemann, U. v., Schmid, J. (Hg.):
Die Gewerkschaft OTV Reformen im Dickicht gewerkschaftlicher Orga-
nisationspolitik, Baden-Baden, S. 353 - 369

Zoll,R. (2003): Gewerkschaften als lernende Organisation - Was ist eigent-
lich das Problem?,in GMH, 5/2003,S.315-321

Il Gewerkschaftliche Veroffentlichungen

Fieber, H. (2003): Nachdenken liber die andere Seite. Wer beférdert wird,
hat Recht getan, in: Schuhler,C, (Hg.) (2003): Schone neue Siemenswelt,,
Miinchen,S. 44 - 45

IG Metall (1995): Mit Kopf und Herz die Organisation entwickeln. Das OE-
Projekt der 1G Metall, Frankfurt/Main

IG Metall,Vorstand, Abteilung Angestellte (2001): Arbeiten ohne Ende?, Fach-
tagungder |G Metallam 22./23.11. 2001 in Gottingen

IG Metall,Vorstand (2001): Zukunftsreport, Frankfurt

Beitrage aus der Forschung



IG Metall (2002): 4. Erhebung ,Entgelt in der IT-Branche 2002, Frankfurt
IG Metall (2003): 5.,,Erhebung Entgeltin der IT-Branche 2003, Frankfurt

IG Metall (2001ff): IT-Magazin. Informationen der IG Metall fiir die beschaf-
tigten der IT-Industrie, Jahrgange 2001, 2002 und 2003

IG Metall, FB Wirtschaft-Technologie-Umwelt (2003): Die Informations- und
Telekommunikationsindustrie (ITK-Industrie), Branchenanalyse 2003,
Frankfurt

IG Metall, Bezirksleitung Frankfurt (2000): Interessenvertretung und Be-
triebsverfassungsgesetzin der IT-Branche. Fachtagung des Rhein-Main-
Projektes, IG Metall Bezirksleitung Frankfurtam Mainam 10.121.1999
inRusselsheim

IG Metall, Bezirksleitung Frankfurt (2000): Sinkende Halbwertzeit berufli-
cher Qualifikation - ein Alltagsproblem in der IT-Branche, Fachtagung
des Rhein-Main-Projekts, IG Metall Bezirksleitung Frankfurt am Main
am 27.11.1997 in Offenbach

IG Metall, Rhein-Main-Projekt (o. J.): Die Arbeit des Rhein-Main-Projekts.
Bericht fiir den Zeitraum 02/01 bis 12/01, Frankfurt (Manuskript)

Knorr, H. (2003): Der Sonderstatus von connexx.av — Die Ergebnisse einer
Image- und Zufriedenheitsanalyse tiber das ver.di-Projekt connexx.av

Mayer, L. (2003): ,Modernisierung” der Arbeit wird zum zivilisatorischen
Rickschritt,in: Schuhler,C. (Hg.),a.a.0.,S. 46 - 47

Mdiller,W. (2003): Bericht Siemensprojekt 1998 - 2002. Konsequenzen fiir
die Organisation (Manuskript)

Satzer,R. (2001): Nicht nur Traumjobs —Vom Arbeiten und Verdienen in den
Medien, connexx.inform, hgg. von connexx.av, Projektleitung Frankfurt

Schuhler, C. (2003): Der Kampf um die neue Siemenskultur. in ders.
(Hg.)Schone neue Siemenswelt, Miinchen, S. 14 - 38

Verbundprojekt (1992): Aktivitdten im Verbundprojekt Angestellte. Beispie-
le - Kurzbeschreibungen,. Stand Oktober 1992, Frankfurt/Main

Verbundprojekt (1993a): Schwerpunktthema: Neue Arbeitskonzepte bei
Angestellten, Rundbrief Februar 1993, Frankfurt/Main

Verbundprojekt (1993b): Schwerpunktthema: Beitrdge zur Organisations-
entwicklung ... eine Aufgabenstellung des Verbundprojektes Angestell-
te, Rundbrief August 1993, Frankfurt/Main

Beitrage aus der Forschung

99



100

9. Anhang: Zugrunde liegende Primarempirie
und Gesprachsleitfaden

9.1 Zum Umfang der Primadrempirie und zur Art ihrer
Erhebung

In den methodischen Bemerkungen zu diesem Bericht (Kapitel
2.2.) wurde bereits darauf hingewiesen, dass fiir das Vorgehen
zum einen eine enge, serielle Verschrankung von Erhebungs-
und Auswertungsschritten charakteristisch gewesen ist, zum
Zweiten das, was ich eine riuickkopplungsintensive Empirie nen-
ne. Fir solcherart offene, hermeneutische Vorgehensweisen
kann das Diktum der Wiederholbarkeit als Kriterium fir die
Harte der beigebrachten Befunde, das bei quantitativen Unter-
suchungen gewohnlich gefordert wird - jedenfalls dort, wo die-
se in einem sehr traditionellen Sinne als die eigentlich ,harten
Methoden® verstanden werden - so nicht gelten. Eher schon ist
es da wichtig, den Verlauf des sehr offen angelegten Forschungs-
prozesses, seiner einzelnen Erhebungs- und Auswertungsschrit-
te, sorgfaltig zu dokumentieren, etwa durch ein Projekttage-
buch (vgl. Miiller 1978). Das Problem liegt dann allerdings in al-
ler Regel darin, dass hierfur im heutigen, meist sehr schnellat-
migen Forschungsbetrieb keine Zeit vorgesehen ist. Das gilt auch
fir dieses Projekt.

Ein ganz kleines Stuck weit konnten ich diesem Mangel
allerdings entgegenarbeiten. Alle Interviews wurden namlich
einerseits auf Band aufgezeichnet und - sofern dies aufgrund
ihres Gehalts als wichtig erschien - spater auch vollstandig tran-
skribiert. Dies geschah so aber nur fur 6 Interviews. Hingegen
wurde von allen Interviews unmittelbar im Anschluss an die
Gesprache ein ausfuhrliches Gedachtnisprotokoll erstellt.*?> Die-
se Gedachtnisprotokolle*?¢ enthalten dann aber regelmalig zwei
erganzende Abschnitte. Ein erster Teil halt Eindriicke und Beob-
achtungen fest, die dem Interviewer vor Ort aufgefallen sind.
Das sind z. B. Beschreibungen der Biiros unserer Gesprachspart-
ner, kleine Begebenheiten am Rande, tber die ihr Alltag in die
Gesprachssituation hineinragt, etc. Zum Zweiten enthalt jedes
Gedachtnisprotokoll am Schluss eine Kurze Bewertung, die Be-
ziige zu anderen, vorausgegangenen Interviews oder zu be-
stimmten Dokumenten herstellt, Eindriicke zusammenfasst, die
sich beim Protokollieren des Interviews verdichtet haben mo-
gen, offen gebliebene oder neu aufgeworfene Fragen noch
einmal besonders akzentuiert usw.

Diese Art der Protokollierung - mit der verschrankt auBerdem
die Arbeit an Hypothesenpapieren, Literatur- und Dokumenten-

125 Das z. T. spater noch durch Ausziige aus dem Tonbandmitschnitt erganzt
wurde.

126 Die bei einem im Durchschnitt zweistiindigen Interview in der Regel einen
Umfang von nicht weniger als 10 Seiten aufweisen
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auswertungen, ersten Textbausteinen fir einen spateren Be-
richt, moglicherweise auch der Produktion kleinerer Texte/Auf-
satze als Abfallprodukt der laufenden Arbeit einhergehen -
schlagt sich weiterhin darin nieder, dass die Gesprachsleitfaden
gewissermafen kontinuierlich fortgeschrieben werden.*?” Es
versteht sich von selbst, dass alle Interviews bei der hier gewahl-
ten, sehr offenen Vorgehensweise von dem im Projekt arbeiten-
den Wissenschaftler selbst durchgefiihrt werden und dass die
Gesprachssituationen so offen gehalten sind, dass selbstver-
standlich jederzeit Abweichungen von den Leitfaden moglich
sind. Die Leitfaden wurden im Ubrigen regelmaRig den jeweili-
gen Gesprachspartern vorab per E-Mail zuganglich gemacht, um
eine moglichst effiziente Nutzung der Gesprachszeit von i. d. R.
ca. zwei Stunden zu erreichen.

Den Auswertungen fur diesen Zwischenbericht liegen in Form
protokollierter Ergebnisse eigener Erhebungen insgesamt
zugrunde:

+ 2 Gedachtnisprotokolle von Erfahrungsberichten zu zwei der
drei einbezogenen Modellprojekte aus dem Jahre 2001,*?

« 4 Interviews mit Projektmanagern und Gewerkschaftsexper-
ten (transkribierte Mitschnitte und Gedachtnisprotokolle
vom Sommer 2002 und Friihjahr 2003),

+ 5 Interviews mit Projektmanagern der drei Modellprojekte (2
transkribierte Mitschnitte, fiinf Gedachtnisprotokolle) aus
dem Frithjahr/Sommer 2003,

« 2 Interviews mit Gewerkschaftsfunktionaren, die ortliche/
bezirkliche Arbeitskreise (auBerhalb der Modellprojekte, aber
in der IT-Branche) betreuen (Sommer 2003),

« 3 Interviews mit gewerkschaftlichen Experten, z. T. Spitzen-
funktionaren, die nicht selbst in Modellprojekten oder Arbeits-
kreisen in der IT Branche arbeiten (Sommer 2003),

+ Ein Interview mit einer externen Beraterin (Friihjahr 2003).

Ein Konsequenz der oben erwahnten rickkopplungsintensiven

Empirie liegt weiterhin darin, dass Ergebnisse, die spater in die-

sen Zwischenbericht eingeflossen sind, fir einzelne Gesprachs-

partner - im Wesentlichen die Projektleiter der Modellprojekte

127 Um das Beispielhaft zu verdeutlichen: Nach den beiden ,feldéffnenden®
Gesprachen bei IG Metall (Teamleiter IT-Team), und ver.di/connexx.av (Pro-
jektleiter connexx.av) und vier weiteren Gesprachen mit Projektmanagern
gab es (1) 2 Rahmenleitfaden fiir die feldéffnenden Gesprache, (2) einen
modifizierten Leitfaden fiir ein zweites Gesprach mit einem dieser beiden
Gesprachspartner, (3) zwei Rahmenleitfaden fiir die Gesprache mit den Pro-
jektmanagerinnen bei IG Metall und ver.di, unterschiedliche Konkretisie-
rungen, Vertiefungen etc. zu diesen Rahmenleitfaden fir alle vier Gespra-
che, (4) einen ersten Leitfadenentwurf fiir Interviews mit Betriebsraten so-
wie (5) einen ersten Leitfaden fiir Gesprache mit sonstigen Gewerkschafts-
experten (aus Steuerungskreisen, in Spitzenfunktionen)

128 Vielfaltige fir den Projektzusammenhang wichtige Informationen konnten
im Ubrigen aus der laufenden Mitarbeit im Hattinger Kreis gezogen wer-
den, der in Vorbereitung auf das Hattinger Forum im Herbst 2003 zum
Thema,,Organisationslernen in Gewerkschaften“in den letzten Jahren meh-
rere Workshops mit Beitragen gewerkschaftlicher Experten zum Thema
durchgefiihrt hat.
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sowie der Teamleiter des IT-Teams der |G Metall - aufbereitet
und mit ihnen bei einem zweiten Gesprach diskutiert werden.
Diese Gelegenheit dient zugleich dazu, Hinweise zu dem Frage-
bogen fur die betrieblichen Gesprache aufzunehmen bzw. zu
erfahren, ob ihnen bestimmte zusatzliche Fragen u. U. besonders
wichtig seien.

Die Entscheidung uber den Zuschnitt dieses Leitfadens bleibt
selbstredend beim Projekt, aber es konnen so verschiedene Chan-
cen genutzt werden:

« Der an dieser Stelle systematisch eingebaute Rickkopplungs-
schritt, gibt (1) die Moglichkeit, Hypothesen in Bezug auf die
betriebliche Handlungsebene einer Diskussion mit versier-
ten Experten auszusetzen, um den eigenen Blick zu schar-
fen.

« Es konnen auf diese Weise (2) spezifische Erkenntnisinteres-
sen - und damit auch Hinweise auf Wissensliicken - der
hauptamtlichen Gesprachspartner in Bezug auf ihre betrieb-
liche Handlungsebene ermittelt werden.

« Die Diskussionen bieten (3) die Chance, zu uberpriifen, ob
bestimmte Fragen aufgenommen werden kdénnen, die
moglicherweise fur die Projektmanager von besonderem In-
teresse sind, umso die Nutzlichkeit des Forschungsprojekts
in seinen Verwendungszusammenhangen zu erhdhen.

Die betrieblichen Erhebungen - im Zentrum sollen i. d. R. beob-
achtende Teilnahmen an Sitzungen ortlicher Arbeitskreise ste-
hen sowie mehrere Interviews mit Betriebsratsmitgliedern, die
nach dem Prinzip kontrastrierender Fallstudien ausgewahlt
werden - werden zum Zeitpunkt dieser Berichtslegung in Be-
zug auf drei regionale Schwerpunkte im Bereich der drei Mo-
dellprojekte eingeleitet. So weit erste Gesprache schon gefiihrt
wurden, sind sie noch nicht in Auswertungen zu diesem Zwi-
schenbericht eingeflossen. Die hier getroffenen Einschatzungen
zur betrieblichen Ebene stiitzen sich also (1) auf die systemati-
sche Auswertung vorhandener, offentlich zuganglicher wissen-
schaftlicher Literatur, (2) auf die Informationen und Einschat-
zungen der hauptamtlichen Gesprachspartner, insbesondere
dort, wo sie auf personliche Erfahrungen aus noch nicht allzu
weit zuriickliegender eigener Betriebsratstatigkeit zurtickgrei-
fen konnten, sowie (3) auf die Ergebnisse von Betriebsratebefra-
gungen, oder auch auf Dokumentierte Aussagen von Betriebs-
ratsmitgliedern aus der jeweiligen Klientel, die im engen Zu-
sammenhang mit den jeweiligen Modellprojekten erhoben/do-
kumentiert worden sind - sei es im Rahmen von Unterauftra-
gen, im Zuge von Praktika, im Ergebnis der Arbeiten anderer Pro-
jekte oder im Zuge der Dokumentation besonders herausragen-
der Konflikte.
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9.2 Exemplarische Dokumentation von Frageleitfiden

Entsprechend der oben geschilderten seriellen Verknlipfung von
Erhebungs- und Auswertungsschritten, sind letztendlich fur je-
des einzelne Interview, das fir diesen Zwischenbericht ausge-
wertet wurde, spezifische Gesprachsleitfaden erstellt, oder doch
jedenfalls bestimmte Modifikationen von ,,Rahmenleitfaden®
vorgenommen worden. Das ist hier naturlich nicht im Einzelnen
zu dokumentieren. An dieser Stelle werden deshalb vier ausge-
wahlte ,Rahmenleitfaden“ dokumentiert. Dies sind:

1. Der Rahmenleitfaden fur Projektmanager bei der IG Metall,

2. Der Rahmenleitfaden fur gewerkschaftliche Experten bei
ver.di,

3. Der Rahmenleitfaden fur Interviews mit Betriebsratsmitglie-
dern,

4. Der Rahmenleitfaden fur Interviews mit gewerkschaftlichen
Spitzenfunktionaren.

Wie aus den Ausfihrungen in diesem Abschnitt ersichtlich, sind

Ergebnisse aus Gesprachen auf Basis des, im Einzelfall wiederum

zu modifizierenden, Gesprachsleitfadens fur betriebliche Erhe-

bungen in diesem Bericht noch nicht verarbeitet worden.

Leitfaden Projektmanager IG Metall

1.  Personliche Vorstellung/Angaben zum Institut und
Forschungsstrang

« Projekt- und Institutsfaltblatt vorher zuschicken
« Dazu folgende mundliche Informationen:

- sfs ist keine Landesbehorde sondern ein marktnahes Insti-
tut

- Das HBS-Projekt: Forschung in Verwendungszusammen-
hangen

- Der Projektbearbeiter: seit dreillig Jahren in dem Feld

2.  Fragen zur Person und zum jeweiligen Modellprojekt/
Arbeitskreis
Zur Person:

« beruflicher Werdegang

« Betriebsratsarbeit und ehrenamtliche gewerkschaftliche
Tatigkeit

« Stationen der Hauptamtlichentatigkeit

« Derzeitige Funktion und damit verkniipfte Tatigkeiten

 In welcher Weise/seit wann/mit der IT-Branche

Zum Modellprojekt/Arbeitskreis:

Bei Modellprojekten:

Auftraggeber, Anlass

Steuerungskreis, Berichtswesen

Ressourcen
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+ + + + + + +

Zielsetzungen (und ggf. deren Verdnderung im Projektver-
lauf)

Interne Strukturierung der Arbeit

Resonanzen bei den Adressaten

Uberfiihrung in Alltagsroutinen nach Projektabschluss
Bei Arbeitskreisen als Bestandteil der Alltagsarbeit

von wem ging wann die Initiative aus?
Stellenwert/Arbeitsaufwand neben den anderen Alltags-
aufgaben

Zielsetzungen (und ggf. deren Veranderung im Verlauf der
Arbeit)

Interne Strukturierung der Arbeit

Resonanzen bei den Adressaten

Effekte

Einbindung in

Klientel, Zielgruppe der Modellprojekte/Netzwerke

Wie viele Betriebe/Unternehmen sind an dem Netzwerk
beteiligt, wie viele waren es zu Beginn?

Wie grol? sind diese Betriebe?

Gibt es weitere (kleinere) Betriebe in der Region, die Be-
triebsrate haben, sich aber nicht beteiligen?

Wie verteilen sich diese Betriebe auf die groen Segmen-
te:

Software- und IT-Dienstleistungen

Herstellung von Buromaschinen und DV-Geraten
Herstellung von Nachrichtentechnischen Geraten
Fernmeldedienste

In welcher Spanne bewegen sich die gewerkschaftlichen
Organisationsgrade?

Wie sind die Betriebe des Netzwerkes/Modellprojekts von
der krisenhaften Entwicklung seit Ende des Uber ein Jahr-
zehnt ungebrochenen Booms betroffen?

Wie muss man sich die Arbeitsweise des Modelprojekts/
Netzwerkes vorstellen?

Was heist Netzwerk?

Wie ist das mit der Betreuung durch Hauptamtliche (Kim-
merer)?

Sind die Funktionen und Merkmale von Netzwerk mit den
folgenden Stichworten richtig beschrieben:
heterarchisch

viele Knoten

flexibel

offen und selbststeuernd

nach Anlass agierend

auf ‘geben und nehmen’ hin angelegt (Tauschprinzip)
auf Starkung eines internen Potentials hin angelegt
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4.

Primdre Arbeitspolitik in der New Economy

Der Begriff der primaren Arbeitspolitik zielt auf das eigenstandi-
ge, konstituierende Handeln der Arbeitenden, gewissermalien
ihre Basisaktivitaten im Blick auf die Artikulation und Wahrung
ihrer arbeitsbezogenen Interessen. Auf diesen Themenkomplex
richtet sich der nachste Block meiner Fragen:

Wie entwickeln sich die Arbeitsbedingungen - eher in Rich-
tung auf Ausdifferenzierungen, Heteronomitat, oder eher
nicht ?

In Erfahrungsberichten seitens der IG Metall werden v. a.
die klassischen Themen wie (1) Entlohnung, Entgelt, (2) Ar-
beitszeit, (3) Transparenz tber Unternehmensstrategien
und Arbeitsplatzsicherheit genannt. Trifft dies nach den
eigenen Erfahrungen zu?

Welche Rolle spielen andere Themen?

(Weiterbildung, Arbeitsbelastungen, Arbeiten und Leben,
Sinnhaftigkeit der Arbeit)

Welche Bedeutung haben Aspekte der Arbeit, die man
unter dem Stichwort des Selbertuns biindeln konnte, also:
unternehmerisches Mit-Denken, Projektarbeit, Teamarbeit,
Arbeit in vernetzten Strukturen?

Wirdest du der These zustimmen, dass sich in der IT-Bran-
che Veranderungen von Arbeit vollziehen, die
gewissermallen prototypisch fir tbergreifende allgemei-
nere Entwicklungen sind?

Trifft die Charakterisierung der Arbeitsverhaltnisse, uber-
die wir bislang gesprochen haben also im Sinne eines all-
gemeineren Trends zu?

Wie sieht es mit den Anteilen von Freelancertum, Teamar-
beit, vernetzten Strukturen aus?

Wie hoch sind die Anteile von Frauen in den Segmenten,
auf die sich die Organisationsanstrengungen der IG Me-
tall vor allem richten?

So weit man bezogen auf diese Segmente von neuer ,un-
selbstéandiger Selbstandigkeit” (Peters) oder von , Arbeits-
kraftunternehmern® (VoRR/Pongratz) sprechen kann, zielt
beides implizit auch auf einen nach wie vor vornehmlich
mannlichen Arbeitstypus?

In der Klientel. Auf die sich connexx.av von ver.di richtet
kann man nach Auffassung einiger externer Beobachter
von einer Polarisierung zwischen hoch qualifiziertem , Ar-
beitskraftunternehmertum® und ,,modernem Tagelohner-
tum® sprechen. Gibt es bei euch irgendwo vergleichbare
Ansatze der Entwicklung?

Welches sind die Berufsgruppen/Beschaftigtengruppen,
aus denen sich die Betriebsratsmitglieder im Bereich Soft-
ware- und IT-Dienstleistungen vor allem rekrutieren?
Wie sieht das unter der Geschlechterperspektive aus?
Welche Rolle spielen in Bezug auf den Software- und IT-
Dienstleistungsbereich die gegenwartigen Debatten um
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allgemeine sozialpolitische Absicherungen? Kann man sie
offensiv mit der Situation der Beschaftigten verknupfen?

Betriebliche Interessenvertretungen in der New Economy

Welche Erfahrungen habt ihr bei der Bildung von neuen
BR-Gremien gemacht?

Was sind Bedingungen fir aktives Engagement, charakte-
ristische personliche Merkmale bei denen, die sich enga-
gieren?

Gibt es so etwas wie typische Anldsse fur BR-Bildungen?
Welche Rolle spielen die 6konomischen Veranderungen,
welche die gewerkschaftlichen Impulse von auBen?
Welche Erfahrungen habt ihr bei dem Versuch gemacht,
bestehende Gremien innovativ anzuregen?

Lassen sich im Ergebnis der mehrjahrigen Arbeit Verande-
rungen in bestehenden Betriebsratsgremien/bei aktiven
Betriebsratsmitgliedern hinsichtlich ihrer Orientierung in
Bezug auf Gewerkschaft feststellen?

Wie lassen sich Betriebsratsmitglieder, die sich aus diesem
Typus von Beschaftigten rekrutieren, in geregelte gewerk-
schaftliche Strukturen einbinden?

Im Blick auf die IG Metall: In wie weit schlieRen die Modell-
projekte der letzten Jahre - und auch die Arbeitskreise, die
aus der laufenden Arbeit heraus in einigen Verwaltungs-
stellen gebildet wurden - an die alteren Angestelltenpro-
jekte an?

Inwiefern stellen sie ihnen gegeniiber einen Neuansatz
dar?

Modellprojekte in der IT-Branche und Gewerkschaften

Es gibt ja v. a. zwei, drei allgemeine Thesen zu Hochqualifi-
zierten Angestellten und Gewerkschaften:

Grol3e Distanz der hoch qualifizierten Angestellten gegen-
uber Gewerkschaft

Betriebsrate haben an Bedeutung gewonnen, aber
Organisationsgrade steigen nur sehr langsam, also:

Der organisationspolitische Durchbruch steht nach wie vor
aus.

Kannst du sie in den wesentlichen Punkten teilen, oder
wirdest du bestimmte Akzente deutlich anders setzen?
Macht sich die Distanz zu den Gewerkschaften im Bedirf-
nis nach differenzierten gewerkschaftlichen Strukturen
geltend?

Gibt es Erfahrungen/Beispiele dafiir, dass sich aus solchen
Differenzierungswiinschen Tendenzen in Richtung auf so
etwas wie ,Cockpit® entwickeln (kdnnen)? Wenn ja, wie
kann man dem entgegensteuern?

Lassen sich aktive ehrenamtliche Funktionare aus dem IT-
/Medien-Bereich in vorhandene Uberbetriebliche gewerk-
schaftliche Strukturen einbinden?

Beitrage aus der Forschung



Wo liegen hier die Grenzen, was musste man ,neu erfin-
den®, um Mitarbeit zu verbessern?

Wie lasst sich an die artikulierten Interessen (Gehaltstrans-
parenz, Arbeitszeit, Arbeitsplatzsicherheit, Weiterbildung
...) anschlieBend Unterstiitzung fir eine gewerkschaftli-
che Arbeitspolitik entfalten?

Wo siehst du hier Ankniipfungspunkte, wo steht sich die
IGM u. U. selbst im Wege?

Wo liegen in diesem Zusammenhang Kritikpunkte der
Beschaftigten aus den verschiedenen Bereichen der ,New
Economy“ an den Gewerkschaften?

Was folgt daraus aus deiner Sicht eines Projektmanagers
fir gewerkschaftliche Kommunikationsstrategien?

Wie hat sich im Laufe der jeweiligen Projektarbeit die Wahr-
nehmung seitens der jeweiligen Hauptamtlichen in den
ortlichen/bezirklichen Gewerkschaftsgliederungen ent-
wickelt?

Was konnten/missten die ,alten“ Gewerkschaften, die
,Kinder des Fordismus“ aus den Neuansatzen der Modell-
projekte vor allem lernen?

Sind seitens der Projekte bestimmte Formen des systema-
tischen Transfers von neuen Erfahrungen in die alte Orga-
nisation hinein entwickelt worden?

Weitere Perspektiven (der Gewerkschaftlichen Arbeit/
unseres Projekts)

Wenn du die Anstrengungen der IG Metall, einer klassi-
schen Arbeitergewerkschaft im Bereich der IT-Wirtschaft
zusammenfassend wiirdigen solltest,

wie wirdest du die erreichten Erfolge bewerten?

Was sind die wichtigsten Erfahrungen?

Wo liegen die groRten Probleme

Wo liegen aus deiner Sicht die groBten Hindernisse auf
dem Weg zu nachhaltigeren Erfolgen?

Gibt es Moglichkeiten, im Herbst das eine oder andere Ge-
sprach mit BR aus dem IT-Netzwerk zu fihren und/oder
an einer Sitzung des Netzwerkes teilzunehmen?
Konntest du die vermitteln?

Leitfaden Gewerkschaftsexperten ver.di

1.

Gesprdchseroffnung

personliche Vorstellung des Interviewers
Vorstellung der sfs

Vorstellung des Projekts

Unsere Gesprachsinteressen

Bitte um kurze Angaben zur Person seitens des Gesprachs-
partners
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Funktionen, Zugdnge in Bezug auf connexx.av

Wie und seit wann bist du offiziell mit connexx.av befasst ?
Wie u. U. noch dariiber hinaus?

Connexx.av lauft als aus dem Innovationsfond finanzier-
tes Projekt (relativ lange, neben der formalen Organisati-
on)

Welche Beriuhrungspunkte zu den Alltagsroutinen des
Landesbezirks/der Fachabteilung haben sich entwickelt?
Wie haben sich diese Beruhrungspunkte entwickelt?
Wie siehst du das perspektivisch — was lauft gut, was konn-
te besser laufen, wo siehst du ernstliche Probleme?

Kénnte man solche Berlihrungspunkte systematisch(er)
entwickeln?

Wenn ja, warum geschieht das bislang nicht so?

Wie wird connexx.av von den Hauptamtlichen bei ver.di
wahrgenommen?

Was sind die wichtigsten und augenfalligsten Unterschie-
de zur Alltagsroutine aus Sicht der Hauptamtlichen?

in welcher Hinsicht und bei wem trifft das Projekt auf An-
erkennung?

in welcher Hinsicht und bei wem trifft es auf Kritik?

Erwartungen an connexx.av

direkt Erwartungen/Wirkungen in Bezug auf die AV-Bran-
che

connexx.av lauft noch bis Ende 2004. Mit welchen unmit-
telbaren Wirkungen in Bezug auf die AV-Branche rechnest
du?

Wenn man den Zielkatalog des Aufstockungsantrages von
2001 nimmt, womit rechnest du in Bezug auf die einzel-
nen Teilziele?

Was werden also die grof3ten Erfolge von connexx.av sein?
Wo rechnest du demgegenuber eher mit Erwartungsent-
tauschungen?

Worin liegen dafiir die Griinde?

mittelbare Auswirkungen in Bezug auf die Entwicklung
von ver.di

connexx.av ist dartber hinaus auch ein ,Modernisierungs-
impuls® fur ver.di insgesamt

Siehst du das auch so, und wenn ja, furr welche Felder konn-
te/misste das gelten?

Welche unterschiedlichen Sichtweisen gibt es dazu inner-
halb von ver.di?

Wo siehst du in den Gewerkschaften die grofiten Wider-
stande gegen die Veranderung von ,alt Bewahrtem®, von
eingeschliffenen Alltagsroutinen?

Wie kann man mit ihnen (besser) umgehen?

Wo konnte ein Projekt wie unseres dazu einen kleinen
Beitrag leisten?
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Wie weitgehend ist die AV-Branche paradigmatisch fiir
Verdinderungen von Arbeit

Die AV-Branche: New Economy oder nicht

Sind Merkmale der Arbeit dort paradigmatisch fur allge-
meine Zukunftsentwicklungen?

Wenn ja, welche?, wenn nein, weshalb nicht?

Durchgang durch einige Merkmale im Einzelnen
»Entgrenzung® der Arbeit

Verschwinden/Veranderung der Betriebsformigkeit der
Organisation von Arbeit

Verdnderter Anspriiche an Arbeit (bei den Beschaftigten,
beim Management)

unternehmerisches Mitdenken (,Arbeitskraftunterneh-
mer")
Zunahme neuer Vertragsverhaltnisse (,Freie“, ,freie Freie,

)

Herausforderungen und Chancen fiir Organisationslernen in
Gewerkschaften

Warum sind die OE-Prozesse der 1990er-Jahre ,stecken
geblieben®?

Kann man Organisationslernen aus den aktuellen Modell-
projekten erreichen?

Welche Rolle spielen die ,Nachwirkungen des Fusionspro-
zesses

Konnen Gewerkschaften lberhaupt lernende Organisa-
tionen werden

Leitfaden Betriebsratsinterviews New Economy

1.

Vorstellung zu Projekt und Institut

Sfs:

(Faltblatt, Beratungsbroschiire, Journal Arbeit/Wissensar-
beit)

Institut der Arbeitsforschung, Marktnahe, Arbeit projekt-
formig und in Netzwerken

Projekt:

Projektfoyer

Leitfrage Wie entwickeln sich Arbeit und Interessenver-
tretung in der New Economy

Arbeit in der New Economy

Als charakteristische Merkmale der Arbeit in der New Eco-
nomy werden oft genannt:

wissensintensive Arbeit

in der Arbeit relativ grofle Autonomie und Marktnahe
flieBende Grenzen zwischen Arbeit und Leben

geringes MaR an Regulation (Einkommen, Arbeitszeit)

u. U. auch Tendenzen einer gewissen Polarisierung

Welches Bild wiirden Sie zeichnen oder welche Aspekte
wiurden Sie besonders hervorheben?
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Was kennzeichnet das Bild bei besonderer Berlicksichti-
gung der Genderperspektive?

Was verandert sich seit dem Ende des lange ungebroche-
nen Booms der 1990er-Jahre?

Wo liegen vor diesem Hintergrund die grof3ten Herausfor-
derungen fir eine Interessenvertretung der Arbeitenden
in Betrieben der New Economy?

Die beiliegende Ubersicht stellt eine Zusammenfassung
von allgemeinen Entwicklungen von Arbeit in der New
Economy dar, die wir verschiedentlich verwenden.

Wo konnen sie zustimmen?

Wo wird lhr Widerspruch herausgefordert?

. Interessenvertretung in der New Economy

In welcher Funktion arbeiten sie hier derzeitig im Unter-
nehmen/Betrieb?

Welches waren die wichtigsten Stationen ihres beruflichen
Werdegangs?

Welche der eingangs angesprochenen Merkmale von Ar-
beit in der New Economy treffen im Besonderen auf ihren
Betrieb zu?

Welche charakterisieren v. a. ihre eigene Arbeit ?

Wenn Sie einmal auf ihre eigene Biographie schauen, was
hat Sie dazu gefuhrt und letztlich veranlasst, Betriebsrat
in einem Unternehmen der New Economy zu werden?
Wie sieht das bei ihren Kolleglnnen hier im Betriebsrat
aus?

ist es ahnlich?

Gibt es ganz andere Motive?

Oder kennen sie die Motive der Anderen zu wenig?

Seit wann gibt es Uberhaupt in ihrem Betrieb einen Be-
triebsrat und gab es einen besonderen Anlass dafur, dass
er gebildet wurde?

Wie arbeiten sie uberhaupt in ihrem Gremium?

Wirden sie sagen, dass es auch da so etwas wie eine Team-
entwicklung gibt?

Nutzen sie dazu bestimmte einschlagige Instrumente, z.
B. Zielvereinbarungen?

Wie entwickeln Sie und ihre Kollegen ihre Professionalitat
fir diesen Teil ihrer Arbeit?

Welche externen Supportstrukturen sind fur ihre Arbeit
als Betriebsrat wichtig?

Wo sehen Sie hier moglicherweise ungedeckte Bedarfe?

Wie wiirden sie die Zusammenarbeit des Betriebsrats mit
dem Management des Unternehmens charakterisieren?

Wie anerkannt fuhlen Sie sich als Betriebsrat gegentiber
der Belegschaft?

In welcher Weise kommunizieren sie als Betriebsrat mit
den Beschaftigten?

Intranet

Schwarzes Brett o. A.
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Rundgange, personliche Gesprache
Betriebsversammlungen

Wie viel Zeit pro Woche/Monat wenden sie im Schnitt fur
ihre Betriebsratsarbeit auf?

Wie bewaltigen Sie und ihre Kollegen im Betriebsrat dabei
mogliche Zielkonflikte im Verhaltnis zu ihrer beruflichen
Tatigkeit?

Ist Betriebsratsarbeit fur sie vor diesem Hintergrund eine
Langfristperspektive?

Wie sieht das bei ihren Kollegen aus?

Wie viele Mitglieder des Betriebsrats sind Mitglied einer
Gewerkschaft?

Und wie sieht das bei den Beschaftigten ihres Betriebes
aus?

. Zur Bedeutung des gewerkschaftlichen Modellprojekts und
der Gewerkschaft

Wie sind sie mit (dem jeweiligen gewerkschaftlichen Mo-
dellprojekt) in Kontakt gekommen?

direkter Kontakt zu einem gewerkschaftlichen Projektma-
nager

Information Uber einen Betriebsrat aus einem anderen
Unternehmen

Printmedien aus dem Zusammenhang des Modellprojekts
Homepage

Wie regelmaRig besuchen sie Treffen des Arbeitskreises/
Netzwerkes von Betriebsraten der Branche?

Haben sie davon ausgehend weitere Kontakte aufgebaut,
die sie regelmalig nutzen?

Welche Dienstleistungen seitens des Modellprojekts/der
Gewerkschaft sind ihnen besonders wichtig?

Chance des jederzeitigen Kontakts zum Projektmanager
Rechtsberatung

Aufbereitete Informationen lber die Branche (Gehalts-
transparenz, Ergebnisse von Befragungen, IT-Magazin)
Erfahrungsaustausch mit anderen Betriebsraten
sonstiges

Welche Dienstleistungen sollten noch hinzukommen?
Hat das (jeweiliges Modellprojekt einfiigen) die Aufge-
schlossenheit gegenliber der Gewerkschaft erhoht?
seitens der Betriebsratsmitglieder in ihrem Betrieb
seitens der Beschaftigten

Ware es aus ihrer Sicht wichtig und moglich, im Rahmen
solcher Modellprojekte einen groBeren Raum fur Dialoge
zwischen den Beschaftigten der Branche und der Gewerk-
schaft herzustellen?

Wenn ja, was hindert derzeit noch daran?

Allgemein muss man wohl davon ausgehen, dass die Dis-
tanz der Beschaftigten in der New Economy gegenuber
Gewerkschaften immer noch ziemlich grof} ist. Was sind
ihrer Meinung nach die wesentlichen Griinde?
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Um das noch etwas zu vertiefen, habe ich hier eine eigene
Liste mit Erklarungsangeboten. Ich wusste dazu gerne ihre
Meinung.

Die Beschaftigten in der New Economy vertrauen doch
sehr auf ihre eigene Durchsetzungsfahigkeit.

Allenfalls sehen sie den guten Sinn einer betrieblichen In-
teressenvertretung ein.

Die Gewerkschaften sind zu ,arbeiterlastig®, um hier at-
traktiv zu sein.

Fiir das, was sie den Beschaftigten hier bieten konnen, for-
dern sie ganz schon hohe Beitrage.

Die Gewerkschaften vermitteln immer noch ein zu
,schlichtes” Weltbild.

sie treten zu sehr mit dem Anspruch auf,” es besser zu wis-
sen®.

Den Nachweis hierfur bleiben sie aber oft schuldig, z. B. bei
der Auseinandersetzung um den Umbau des Sozialstaa-
tes.

Sie erheben einen politischen Anspruch, der ihnen so nicht
zusteht.

Sie missten schon Arbeitspolitik machen, aber sie entwi-
ckeln dazu eben auch keine zukunftsweisenden Vorschla-

ge.

Leitfaden fiir Kurzinterviews mit Spitzenfunktiondren

1.

Kurzvorstellung des Projekts und des Gesprachsanliegens

Projekt- und Institutsfaltblatt vorher zuschicken

Dazu folgende mundliche Kurzinformationen:

sfs keine Landesbehorde sondern ein marktnah arbeiten-
des Institut

Das HBS-Projekt: Forschung in Verwendungszusammen-
hangen

Der Projektbearbeiter: seit dreilig Jahren in dem Feld

Projektziele und Erwartungen

Warum wurde gerade dieses Modellprojekt aufgelegt, zielt
es auf paradigmatische Veranderungen der Arbeit/auf
fremde” Milieus/auf beides?

Was sind aus deiner Sicht die wichtigsten Ziele des Pro-
jekts?

Wo erwartest du deren Realisierung?

Wo rechnest du eher mit Erwartungsenttauschungen?
Wie wird das Modellprojekt aus deiner Sicht in der Organi-
sation gesehen?

. Modellprojekte und Organisationslernen in Gewerkschaften

Kénnen, sollen solche Modellprojekte Impulsgeber liber das
unmittelbare Projektziel hinaus sein?

Auf welche Impulse kdme es dir in diesem Fall besonders
an?
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« Was sind Minima der Umsetzung, damit mit dem Projekt
am Ende nicht nur Geld zum Fenster hinausgeworfen
wurde/wie erreicht ihr diese Minima?

 Solche Impulse und Prozesse der Umsetzung von Projekt-
ergebnissen zielen letztlich auf Organisationsentwicklung
und Organisationslernen.

- Warum sind die OE-Prozesse der 1990er-Jahre so weitge-
hend stecken geblieben?

- Worlber konnte man Organisationslernen in Gewerk-
schaften befordern?

. Zukunftsfahigkeit der Gewerkschaften allgemein

« Wie sieht deine Vision von ver.di/IGM in 10 Jahren aus?

« Welches sind die groRten Herausforderungen, auf die Ant-
worten gefunden werden mussen?

+ (Wie) kdnnen die Gewerkschaften den Metamorphosen
der Arbeit gestaltend Rechnung tragen?

« Wie sieht die Zukunft des Flachentarifs aus, wie die des
korporatistischen Modells, Wie der Bezug der Gewerkschaf-
ten zu den politischen Parteien?
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