518

Hattinger Kreis’

Wege aus der Rekrutierungsfalle
Zur Zukunftsdebatte der IG Metall

Unser Beitrag zur Zukunftsdebatte der |G Metall geht von zwei Sé&tzen aus dem
IGM-Report? aus. Der erste Satz lautet: ,Die IG Metall spiegelt in ihrer Mitgliederstruktur
die bundesrepublikanische Industriegesellschaft der 1960er- bzw. der 1970er-Jahre
wider”. Der zweite Satz: ,Das Statement: ,Die IG Metall hat in der Vergangenheit
Wichtiges erreicht, heute ist sie aber berflissig’, lehnen 39 Prozent explizit ab.
28 Prozent der Beschaftigten aus dem |G Metall-Organisationsbereich sind fest davon
Uberzeugt, dass die |G Metall eine wichtige politische Kraft in unserer Gesellschaft ist.
Waéhrend dies 36 Prozent der Mitglieder sagen, bescheinigen es ihr allerdings nur noch
17 Prozent der Nichtorganisierten®.

Beide Satze kommen ziemlich unscheinbar daher, sind aber im Kern alarmierend - so
verdienstvoll es ist, dass der IGM-Report sie so nichtern und kihl mitteilt (das scheint uns
ein mutmachendes Novum!). Die Satze hangen innerlich miteinander zusammen.

Der zweite Satz drlickt aus, dass nur etwas mehr als ein Drittel der Mitglieder (und ein
Sechstel der Nichtmitglieder) von der IG Metall als einer politischen Kraft fest Gberzeugt
sind, ja, dass nur wenig mehr als ein Drittel explizit ablehnen, sie fir ,Uberflissig” zu
halten.

Der erste Satz hingegen bietet eine Ursachenanalyse dafiir an: Diese Gewerkschaft
spiegele mit ihrer Mitgliederstruktur die Industriegesellschaft der 1960er- und
1970er-Jahre, nicht aber diejenige der Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft zu Beginn
des 21. Jahrhunderts wider.

Diese Feststellungen sollten pragend sein fir unser Nachdenken Uber das Thema
,Zukunft der Gewerkschaften”. Das Problem lautet in aller Einfachheit: Wie konnen die
Gewerkschaften ihre Mitgliederstruktur auf die Hohe der Zeit bringen?

Mit der Mitgliederstruktur der 1970er-Jahre ins 21. Jahrhundert?

Bekanntlich ist das Einfache alles Andere als ,einfach“. Denn man kann die
Mitgliederstruktur einer auf freiwilligem Eintritt (und Nicht-Eintritt bzw. Austritt) beruhen-
den Organisation nicht ,einfach” mit einem Knopfdruck verandern. Man kann nur Versuche unter-

1 Redaktion: Ulrich Mickenberger; unter Einschluss von Beitrdgen von Rainer Dombois, Heinrich Epskamp, Werner Fricke, Heiko
Geiling, Kerstin Jurgens, Ulrich Mickenberger, Eberhard Schmidt, Helmut Spitzley, Margareta Steinriicke, Heiner Stiick, Rainer
Zoll.

2 |G Metall-Zukunftsreport, Frankfurt/M. 2001.
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nehmen, Mitglieder der gewiinschten ,Struktur” anzuziehen - die Gewerkschaft also fir sie
attraktiver zu machen. Was aber ist die Mitglieder,struktur”, die auf der Hohe der Zeit ist,
daher also ,zu wiinschen” ware? Das heil3t nichts Anderes als zu fragen: Wer sind heute
diejenigen Menschen, fir die die Gewerkschaften im Prinzip ein sinnvolles
Gestaltungsangebot machen bzw. machen kénnten? Welches sind die Bedarfe und
BedUlrfnisse und die denkbaren Losungen, die den Lebenslagen dieser Menschen adaquat
erscheinen kénnten? Schliellich: Was kénnen Gewerkschaften unternehmen, um sich als
Sachwalter dieser Bedlrfnisse und Ldsungen zu préasentieren und sich bei diesen
Menschen ,attraktiv” zu machen?

Geht man der ,Schieflage” der Gewerkschaften hinsichtlich der angemessenen und
winschenswerten Mitgliederstruktur nach, so kommt man an folgenden - seit langerem
bekannten - Problembereichen nicht vorbei:

Der Mitgliederriickgang allgemein ist bekannt. Der DGB hatte 1950
5,5 Mio. Mitglieder, 1980 bis 1990 7,9 Mio. Mitglieder. Nach der Vereinigung hatte er
11,8 Mio., 2000 dann wieder trotz der ,Vereinigungsgewinne” nur noch
7.7 Mio. Mitglieder. Die IGM stagniert trotz Ostintegration und Fusionen bei 2,7 Mio. Die
Gewerkschaft ver.di hatte bei ihrem Fusionskongress im Marz 2001 2,89 Mio. Mitglieder,
fiel aber bereits in den sechs Folgemonaten ebenfalls um ca. 67 000 ab.

Das Alter: Die Gewerkschaften sind von alteren Mitgliedern gepragt - ihnen gelingt der
Zugang zu den Jingeren nur schleppend. Die IG Metall z.B hat 580 000 Rentner als
Mitglieder (22-23 Prozent). Bei den Tragern der Zukunft ist sie eher unterreprasentiert - der
Anteil von Mitgliedern unter 25 sinkt seit Jahren, von ca. 14 auf ca. 7 Prozent. Bei den
ver.di-Mitgliedern sind 16,7 Prozent Uiber 60 und nur 5 Prozent unter 28 Jahre alt.

Das Geschlecht: Die |G Metall ist eine mannlich gepragte Organisation - gewiss mehr
als ver.di. Der Frauenanteil der IG Metall betrdgt nur 18,96 Prozent (gegenliber einem
Beschaftigtenanteil im Organisationsbereich der |G Metall von ca. 45 Prozent), bei ver.di
sind es 49,34 Prozent (2000). Die Zukunft der Erwerbsarbeit aber ist, wenn nicht
weiblich, so doch zumindest weiblich gepragt.

Status und Bildungsprofil: Arbeiter sind in der Mitgliedschaft der |G Metall
Uberproportional vertreten. Die Zukunft aber gehdrt eher den Angestellten und den hdéher
Qualifizierten - der Anteil der Hochschulabsolventen an der Gesamtzahl der Beschéaftigten
ist erheblich gestiegen. Der Mitgliedsanteil der Angestellten liegt in der IGM bei
17 Prozent, deutlich unter der Halfte des Anteils an den Beschéftigten.

Man koénnte sicher mehr solcher Strukturmerkmale sammeln. So ist z.B. die Zahl der
unbefristet Beschaftigten zurlickgegangen (in den letzten 25 Jahren von (ber 75 Prozent
auf rd. 62 Prozent). Die Zahl der Teilzeitbeschaftigten ist um Gber 2 Mio. auf eine Quote
von 17,3 Prozent angestiegen, bei den unter 30-Jahrigen auf 20 Prozent - die
Mitgliederstruktur wird dessen ungeachtet dominiert von den ,Normalarbeiternehmern®.

Diese Beispiele spiegeln tief greifende Verdnderungen des Erwerbssystems wider, die
auch mit veranderten Anspriichen und Orientierungen verbunden sind. Innerhalb von
wenigen Jahrzehnten hat sich die herkdmmliche Industriegesellschaft in eine
Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft verwandelt, und mit diesem Wandel hat sich
auch die Struktur der Erwerbstatigen grindlich veradndert: Fast drei Viertel der
Erwerbstéatigen arbeiten heute in Dienstleistungsfunktionen, ein immer héherer Anteil mit
akademischer Bildung. Die ,Tertiarisierung” ist eng mit der ,Feminisierung” des
Arbeitsmarkts verbunden: anders als im industriellen Bereich stellen Frauen im
Dienstleistungssektor die Mehrheit der Beschéftigten.
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Der erwahnte Befund - die Diskrepanz zwischen der gewerkschaftlichen
Mitgliederstruktur und der Beschaftigtenstruktur - ist keineswegs neu.® Neu ist auch
keineswegs der - gleichfalls schon seit Jahrzehnten diskutierte - dahinterstehende
politikwissenschaftlich hausbacken wirkende Satz: Der Grad der Reprasentation von
Teilgruppen mit ihren jeweiligen Interessen in einer Organisation bestimmt die
Durchschlagskraft der jeweiligen Interessen in der Gesamtorganisation.

Aus diesem Befund resultiert nun aber ein Teufelskreis - wir nennen ihn die
~Rekrutierungsfalle”, die wir heute besonders ernst nehmen missen. Die Politik der
Organisation wird von den dominierenden Teilgruppen der Organisation bestimmt. Die
dabei unterlegenen Teilgruppen finden sich daher in der Politik der Organisation nicht
wieder - sie treten teilweise aus der Organisation aus oder jedenfalls nicht in
erforderlichem Umfang in sie ein. Dadurch wird die Organisation in ihrer dominanten
Interessenorientierung bestéatigt, sie vertieft sie mdglicherweise sogar und wird
modernisierungsunfahig.

Widersprechen sich Differenzierung und Kampfkraft?

Die Gewerkschaften sollen sich auf eine Vielfalt unterschiedlicher, koexistierender
Interessen der Mitglieder und potenzieller Mitglieder einstellen, aber gleichzeitig
durchsetzungsfahig bleiben. Wie weit bedeutet das die Aufgabe des traditionellen Modells
vereinheitlichter Interessenvertretung mit zentraler Verhandlungsfiihrung? Tritt an deren
Stelle die berufsstandische Verselbstandigung einzelner Mitgliedergruppen (nach dem
Beispiel Cockpit)?

Unsere These: Schon der Begriff der gewerkschaftlichen Solidaritdt muss auf der
Grundlage von Vielfalt (nicht mehr von wesentlicher Interessengleichheit) reformuliert
werden - sonst verliert er jede Bodenhaftung.

Das eigentliche Problem von Solidaritdt heute ist ihre soziale Grundlage: Gleichheit
oder Differenz, Gleichheit oder Vielfalt. In der Arbeitersolidaritat hat es von Anfang an eine
starke Betonung der Gleichheit gegeben: Gleichheit der Lohnarbeiter, Gleichheit der Lage
der Arbeiter, Gleichheit der Interessen. Wenn die Gleichheit auch oft nicht real war,
sondern nur eine vorgestellte, so lenkten doch diese Vorstellungen das Handeln der
gewerkschaftlichen Organisationen. Noch in den flinfziger Jahren des 20. Jahrhunderts
bestimmte die Rhetorik der Gleichheit die Texte der Gewerkschaften, der Gewerkschafter
und der ihnen nahe stehenden Intellektuellen jeder politischen Richtung.

Heute hat sich die Wahrnehmung entscheidend verdndert. Die Differenzen der
Arbeitnehmer, die Vielfalt ihrer Interessen sind nicht mehr zu leugnen. Das Problem ist,
dass der gewerkschaftliche Diskurs und die Gewerkschaftspolitik sich noch nicht mit der
notwendigen Entschiedenheit umgestellt haben - sonst gabe es nicht die enormen
Schwierigkeiten, die soziale Vielfalt der Arbeitnehmer in die Gewerkschaften aufzunehmen
und in viel gréBerem Male als bisher Angestellte, Frauen und Jugendliche zu organisieren.

Wir wollen das hier am Beispiel der gewerkschaftlichen Arbeitszeitpolitik verdeut-
lichen, weil diese fir die neu zu gewinnenden Beschéaftigtengruppen von besonderer
Bedeutung erscheint. Die Arbeitszeitinteressen der Beschaftigten haben sich in den vergan-
genen Jahren mehr und mehr ausdifferenziert. Die verstarkte Erwerbsorientierung der Frauen ist
mit einem Anstieg von Teilzeitarbeit einhergegangen, um Beruf und Familienleben besser mit-

3 Fur Angestellte und Frauen ist dieser Tatbestand seit sicher zwei Jahrzehnten - auch gerade im Zusammenhang mit nicht eben
erfolgreichen Angestelltenkampagnen der IGM in den 1980er-Jahren - reklamiert worden.
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einander zu vereinbaren. Doch auch insgesamt haben Teilzeitarbeit aus
Qualifizierungsgriinden und als Einstieg in den Ruhestand oder Sabbaticals und
Blockfreizeiten an Bedeutung gewonnen - auch wenn sie quantitativ gegenlber der
klassischen Vollzeitarbeit noch zurlckstehen. Die Studien zur Entwicklung der
Arbeitszeiten in Deutschland verweisen darliber hinaus auf eine Zunahme von Schicht- und
Wochenendarbeit sowie einen rapiden Anstieg von Arbeitszeitkonten. Die Ergebnisse des
Zukunftsreports liefern hierfiir gleichfalls Anknlpfungspunkte.

Werden die Arbeitszeiten der Beschéaftigten heterogener, wird es auch flr
Gewerkschaften schwerer, eine fir alle Mitglieder und nicht organisierte Beschaftigte
konsensfahige Arbeitszeitpolitik zu formulieren. Sicher sind wichtige Elemente neuer
Arbeitszeitpolitik der Schutz vor ({berlangen Arbeitszeiten, die Verklirzung der
wochentlichen  Arbeitszeiten, Wahlmdoglichkeiten flir  Arbeitszeiten unterhalb des
Vollzeitniveaus und Foérderung sozialvertraglicher Teilzeitarbeit. Gewerkschaftliche
Arbeitzeitpolitik muss insbesondere einen Nenner finden, der die Arbeitszeitinteressen auch
sehr unterschiedlicher Beschéaftigtengruppen anerkennt, vereint und férdert, indem sie sie
politisch miteinander in Beziehung setzt. Normen einer zuklinftigen Arbeitszeitpolitik sollten
offensiv die Einflusschancen der Beschaftigten auf Dauer und Gestaltung der Arbeitszeit
fordern und dabei bewusst Offenheit fir individuelle, lebensform- und -phasenspezifische
Regelungen bieten. Das Projekt ,Zeiten der Stadt” hat aufgezeigt, dass flexible Offnungs-
und Nutzungszeiten von Einrichtungen nicht unbedingt im Widerspruch zu verlasslichen
Arbeitszeiten stehen missen, sondern beiderseitige ,Win-Optionen” moglich sind.

Arbeitszeitpolitik steht im Zusammenhang mit Lebensqualitat und der Frage nach dem
~guten Leben”. Gewerkschaftliche Zeitpolitik kénnte den von einigen
Beschaftigtengruppen bereits erreichten materiellen Wohlstand zu ergadnzen versuchen um
einen von den meisten langst noch nicht erreichten oder gar wieder bedrohten
.Zeitwohlstand”, ein ,Recht auf eigene Zeit”. Diese Diskussion steht auch in der IG Metall
noch in den Anfangen und misste aufgenommen, weitergefilhrt und auf praktische
Umsetzung gerichtet werden.

Der individuelle Nutzen kollektiver Arbeitszeitverkiirzung scheint vielen Beschaftigten
nach den vorliegenden Befragungsergebnissen nicht plausibel zu sein - dafiir moégen
teilweise Arbeitgeberstrategien verantwortlich sein, sicher aber auch die wenig
zufriedenstellenden betrieblichen Umsetzungsformen von tariflicher Arbeitszeitverkirzung.
Will die IGM zur Verzahnung von Arbeitszeit-, Geschlechter-, Gesundheits- und
Beschaftigungspolitik weitere Schritte kollektiver Arbeitszeitverkiirzung einleiten, dann
muss dies mit neuen Formen der Regulierung von Flexibilitdt einhergehen. Solange die
Beschaftigten mit Arbeitszeitverkiirzung namlich weitere Leistungsintensivierungen
und/oder Flexibilisierungen erwarten, werden sie kaum fir eine Reduzierung der Arbeitszeit
zu mobilisieren sein. Gewerkschaftliche Arbeits- und Arbeitszeitpolitik misste deshalb
fremdbestimmte Flexibilisierung wirksam begrenzen und den individuellen und
gruppenspezifischen Arbeitszeitoptionen der Beschaftigten neu und effektiv Geltung
verschaffen. Der fortschreitenden ,Individualisierung des Arbeitszeitkonflikts” sollte auf
diese Weise ein Rlickgewinn an individueller und gewerkschaftlicher Gestaltungsmacht in
Bezug auf die Arbeitszeiten entgegengesetzt werden.
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Erweitertes gewerkschaftliches Mandat oder Konzentration auf das Kerngeschaft?

Gewerkschaften sollen ihren Arbeits- und Interessenbegriff erweitern und ein neues
Selbstverstéandnis (Leitbild) entwickeln, also ihr Vertretungsmandat neu definieren, um bei
jungen, bei besser qualifizierten, vor allem auch bei bisher gewerkschaftsabstinenten
Arbeitnehmer/innen  ,anzukommen”. Gleichzeitig mUlissen sie aber auch ihre
Kernkompetenzen starken, um angesichts der tarif- wund betriebspolitischen
Herausforderungen Uberhaupt vertretungsfahig zu bleiben. Wofir bleiben Gewerkschaften
zustandig, wo entsteht die neue Kontur der Gewerkschaften? Welche Allianzen kénnen
eingegangen werden, um das gewerkschaftliche Gewicht in der o6ffentlichen
Wahrnehmung zu starken? Sind die Gewerkschaften mit der neuen Aufgabenzuschreibung
Uberfordert oder ist das Kerngeschaft selbst nur noch zu bewaltigen, wenn neue
Interessen aufgegriffen werden?

Unsere These: Die Uberforderungsthese Ubersieht einen zentralen Zusammenhang - es
gibt heute nicht die Alternative Kerngeschaft oder Zusatzgeschaft der Gewerkschaften,
vielmehr: Nur wenn die Gewerkschaften heute ihre erweiterte Aufgabenstellung
akzeptieren und zeitgemal rekrutieren, werden sie noch zu effektiver Betatigung selbst in
ihrem Kernbereich in der Lage sein.

Wir wollen dies noch einmal am Thema der gewerkschaftlichen ,Zeitpolitik”
verdeutlichen. Das Thema ,Arbeitszeit” ist fir Gewerkschaften ein Schnittstellen-Thema:
es verbindet wie kein anderes die gesellschaftlich getrennten Lebensbereiche Arbeit und
Freizeit bzw. Beruf und Familie. Die Nachkriegszeit war dabei deutlich durch ein
Wohlstandsmodell gepragt, das nicht nur materiellen Wohlstand schuf, sondern auch dem
Wohlstand an Zeit einen zentralen Stellenwert einrdumte. Die Kampagne ,Samstags gehort
Vati mir” und die Diskussionen um die 35-Stunden-Woche kénnen dies veranschaulichen.
Seit Mitte der 1980er-Jahre hat nun die Flexibilisierung der Arbeitszeiten zugenommen und
droht, die durch Arbeitszeitverkliirzung erreichbaren Zeitwohlstandseffekte zu
konterkarieren und entsprechend ambivalente Einschatzungen zur gewerkschaftlichen
Arbeitszeitpolitik zu beférdern. Die Gewerkschaften stehen daher vor der Aufgabe, im
Zeit-Thema wieder offensiv zu handeln.

Dies kann jedoch heutzutage nicht mehr einseitig aus der Perspektive des Betriebes
geschehen, sondern nur unter Berlicksichtigung der vielschichtigen Wechselwirkungen von
Arbeit und Leben. Wir sehen in einer Erweiterung des Kerngeschafts ,Arbeitszeit” um
Fragen der Synchronisation von Arbeit und Leben, der Vereinbarkeit von Arbeits- und
Familienzeiten sowie der Entwicklung lokaler Zeitpolitik ein Arbeitsfeld, in dem die
Gewerkschaften an Attraktivitat als Interessenvertreter gewinnen kénnen. Die alltéglichen
Zeitnote von Beschaftigten aufzugreifen, kdnnte sich gerade im Hinblick auf die
Rekrutierung neuer Mitgliedergruppen als sinnvoll erweisen. Hier stehen Gewerkschaften
am Scheideweg: Orientieren sie sich weiterhin an den Zeitinteressen der ,alten” Mitglieder
oder entwickeln sie eine Zeitpolitik, die flir beide Geschlechter, verschiedene Alters- und
Qualifkationsgruppen ein  Nebeneinander und eine Symbiose unterschiedlicher
Lebensbereiche und -ziele zuldsst und férdert?
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Organisationslernen

Wir gehen davon aus, dass ein wirklicher Ausweg aus der ,Rekrutierungsfalle” nicht durch
programmatische Revisionen der gewerkschaftlichen Politik allein moglich wird, sondern
einen Prozess der ,Offnung” der Gewerkschaften erfordert, der durchaus
Jkulturrevolutionaren” Charakter hat. Es kommt darauf an, eine Kultur des ,Stallgeruchs”
durch eine Kultur der ,Anerkennung des Anderen” zu ersetzen. Da dies voluntaristisch
nicht geleistet und erreicht werden kann, wird eine notwendige Zwischenstufe sein, die
Organisationskultur durch Lernbereitschaft gegeniiber Anderem, durch Zuhorbereitschaft
und Partizipationswillen anzureichern - und dartber die Politik, Programmatik, Struktur und
eben Kultur der Organisation weiterzuentwickeln. Wir nennen das ,Organisationslernen”.

Was miusste sich dndern, damit neue Politikfelder erschlossen, neue Mitgliedergruppen
(insbesondere Frauen, Jugendliche, qualifizierte Angestellte) gewonnen werden kdénnen?
Die IG Metall misste sich gegenliber diesen Gruppen in partizipativer Weise ,6ffnen”.
Partizipation ist ein elementares Bedurfnis jedes Menschen - das gilt im Bereich der Arbeit,
in Gesellschaft und Politik, in Familien und selbstverstandlich in Organisationen aller Art,
also auch bei Gewerkschaften. Wo dies elementare PartizipationsbedUirfnis nicht erfillt
wird, kommt es zu emotionalen Verletzungen, die Fahigkeiten der Menschen kénnen sich
nicht entfalten, sie versuchen, solche Situationen zu vermeiden, wenn sie sie nicht dndern
kénnen. Viele Unternehmer haben das inzwischen erkannt. Sie gewdahren manche
Beteiligungsmaoglichkeiten in der Arbeit, doch sind diese oft instrumentell angelegt und
fGhren nicht selten hinter dem Rlicken der Beteiligten zur Selbstausbeutung.

Die demokratischen Formen von Beteiligung, die eine lange Tradition in
gewerkschaftlichen Konzepten gerade auch der IG Metall haben (z.B. Mitbestimmung am
Arbeitsplatz, betriebsnahe Bildungsarbeit der 1960er-Jahre ), haben sich nie praktisch
durchsetzen kénnen. Darunter hat nicht nur die Betriebspolitik der IG Metall gelitten,
sondern auch die Organisation und mit beidem ihre Attraktivitat fir die alten wie fir
potenzielle neue Mitglieder. In den 1970er-Jahren bestand die Chance, ausgehend von
arbeitspolitischen Konzepten der sozialliberalen Regierung (Matthdfers ,Humanisierung der
Arbeit”; Brandts ,Mehr Demokratie wagen”) Elemente demokratischer Beteiligung in den
Betrieben zumindest zu erproben, wenn nicht durchzusetzen. Die Gewerkschaften, auch
die IG Metall, haben damals die Fragen der Beteiligung und der Arbeitsgestaltung nicht mit
der nétigen Konsequenz verfolgt und oft konfliktlos den Unternehmen {berlassen - mit der
bekannten Folge, dass heute partielle Selbstbestimmung und Selbstausbeutung in
modernen Arbeitsorganisationen Hand in Hand auftreten.

Ein neuer Anlauf auf den Feldern der betrieblichen Arbeitspolitik und der
Arbeitsgestaltung wird der 1G Metall wohl nur gelingen, wenn sie - anders als in den
1970er-Jahren - ihren Mitgliedern viel weitergehende Beteiligungsmaoglichkeiten zunachst
einmal auch innerhalb ihrer Organisation eréffnet. Nur wenn Frauen, Angestellten und
Jugendlichen ebenso wie natirlich auch qualifizierten und ungelernten Industriearbeitern
die Chance geboten wird, sich an der innerorganisatorischen Willensbildung wirksam zu
beteiligen, kann die IG Metall mit neuen Mitgliedergruppen auch Potenziale (Phantasie,
Engagement, Kreativitdt) zur Gestaltung neuer Politikfelder und damit zum Erhalt ihrer
Organisations- und Durchsetzungsmacht gewinnen.

Die Organisation gibt nicht ein einheitliches Mitgliederinteresse vor, sondern organi-
siert systematisch und kontinuierlich einen Diskurs zwischen allen Mitgliedern (nicht nur
Funktionaren), in dem die Bandbreite unterschiedlicher Interessen und Gesichtspunkte zur Spra-
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che kommt. Ein Teil dieser Diskurse sollte durchaus 6ffentlich sein und Nichtmitglieder
einbeziehen. Eine lebendig diskutierende Organisation, die aktuell wichtige Fragen
offentlich und offen thematisiert, erschliet auch neue Mitgliederpotenziale.

Regionale Entwicklungspolitik eréffnet Chancen, unternehmerische Entscheidungen
auch globaler Unternehmen sozial einzubinden. So weit heute Gewerkschafter/innen in
regionalen Blndnissen aktiv sind, sind sie es meist als einzelne, weil die Politik der
IG Metall noch immer zu einseitig betriebszentriert ist. Die IG Metall sollte sich neuen
Akteursgruppen in Regionen 6ffnen. Sie erschlie3t damit nicht nur neue Politikfelder, die
zunehmend wichtig werden, sondern indirekt auch neue Mitgliederpotenziale. Die
Ortsverwaltungen der IGM konnten gewerkschaftliche Aktionszentren in regionalen
Kontexten werden. Dabei kénnen Ehrenamtliche ihr Engagement und ihre Qualifikationen
nutzen und die notorische Uberlastung der Funktionare verringern.

Da Sprache und Bezeichnungen das AuRenbild von Organisationen préagen, gehort zur
,Offnung” der Gewerkschaften auch, ihre Sprache zu Giberdenken. Altehrwiirdige Begriffe,
die aus von Hierarchie und Bulrokratie gepragten Zeiten stammen, vermitteln eine
Organisationskultur, die auf AuRenstehende wenig einladend, oft komisch und abstoRend
wirkt. Auch das Erscheinungsbild und die Raumgestaltung vieler Gewerkschaftshauser sind
wenig geeignet, junge Menschen, Frauen und qualifizierte Angestellte einzuladen.

Vision, Bewegung?

Ein Organisationslernen der umrissenen Art wird kaum erfolgreich vollzogen werden
kénnen, wenn nicht die Elemente einer sozialen Bewegung sowie konkrete Utopien in den
Gewerkschaften wieder verstarkt ausgebildet werden. Die Gewerkschaften sind als soziale
Bewegung entstanden und haben sich praktisch in allen hoch industrialisierten
kapitalistischen Landern institutionalisiert. Wenn sie Gewerkschaften bleiben wollen,
kénnen sie aber trotz ihres Charakters als meist verfestigte Institutionen auf ihre
Eigenschaft als soziale Bewegung nicht verzichten - wie sich auch praktisch in ihren
Demonstrationen und Streikbewegungen aller Art zeigt.

Zur notwendigen Uberwindung der Rekrutierungsfalle gehort, dass die Gewerkschaft
ihren Charakter als soziale Bewegung nicht aufgibt, sondern sich im Gegenteil als starke
und kampffahige Organisation zeigt. Die meisten Gewerkschaftsfunktionare wissen, dass
das ,organizing by conflict” eine der wirksamsten Methoden der Mitgliedergewinnung ist.
Die in diesem Rahmen verfolgten tagespolitischen und tarifpolitischen Ziele haben jedoch
oft begrenzten Charakter. Ein Funktionar der IG Metall formulierte einmal: ,Uns (den
Gewerkschaften) fehlt eine Vision.” Mit anderen Worten: Damit die Gewerkschaften nicht
auf einen immer kleiner werdenden Anteil von Arbeiternehmer/inne/n beschrénkt werden,
bendtigen sie ein gesellschaftspolitisches Ziel, das als Grundwert einen die so
unterschiedlichen Arbeitnehmer einigenden Charakter hat.

Gelange es den Gewerkschaften, die Vision einer solidarischen und sozial gerechten
Gesellschaft ihren Mitgliedern und der Gesellschaft glaubhaft als ihr ureigenes Ziel zu
vermitteln und ihre Politik als konkrete Schritte dorthin UGberzeugend zu formulieren und
durchzufiihren, waren sie dem Ziel naher gekommen, ihren Charakter als Gewerkschaft
und damit auch als soziale Bewegung theoretisch und gesellschaftspolitisch zu
festigen - und nicht zuletzt: die Rekrutierungsfalle hinter sich zu lassen.



