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Die Gewerkschaften sind im Aufbruch. Der ReformprozeR ist in Gang gesetzt. Wie
kénnte es anders sein? Ein Strukturwandel, der die Gesellschaft tiefgreifend veran-
dert, stellt Gewerkschaften vor véllig neue Herausforderungen. Und die friedlichen
Revolutionen in Ost-Europa, die zum Ende des kalten Krieges fihrten und vor allem
der EG und den USA die Aufgabe zuweisen, die Staaten und Vélker Ost-Europas in
eine friedliche und sozial sichere Weltordnung zu integrieren, haben neue Rahmen-
3 bedingungen fur die Politik jedes Landes gestellt. Diese sind auch und gerade im
geeinten Deutschland Rahmenbedingungen far gewerkschatftliches Handeln.

Die Auswirkungen des Wandels auf die Menschen sind nicht festgeschrieben. Es
konnen politische Zumutungen sein wie Deregulierung, es kénnen aber auch gréfle-
re Gestaltungsmdglichkeiten im Arbeits- wie im Privatleben sein. Um Schutz gegen
die Zumutungen zu bieten und um Wege zu 6ffnen, damit die Menschen eingreifen
und sich beteiligen und so die Richtung des Wandels beeinflussen kdnnen, sind
gleichermaften kompetente wie starke Gewerkschaften nétig. Die Kompetenz und
Stérke fur neue Aufgaben kénnen die Gewerkschaften aber nur durch die gewinnen,
die sie vertreten, durch die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Der Aufbruch
gelingt mit den Menschen, oder er gelingt gar nicht.

Die Gewerkschaften entstanden vor mehr als 100 Jahren in den industriellen Zen-
‘) tren. Der neue Aufbruch muf jetzt wieder in den Zentren beginnen, in den fir die
heutige Wirtschaftsstruktur zentralen Verwaltungs- und Dienstleistungszentren. Dort
leben und arbeiten die modemen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die kinftig
wesentlich die Kompetenz und Starke der Gewerkschaften ausmachen werden.

Angesichts der Mitgliederstruktur in den Gewerkschaften, die der Beschaftigungs-
struktur der S0er Jahre entspricht, wird aber deutlich, daf3 die Gewerkschaften viele
Menschen nicht mehr erreichen. Wer vor zehn Jahren auf das Verhaltnis von Ange-
stellten und Gewerkschaften geschaut hat, dem werden viele aktuelle Probleme
bekannt vorkommen. Bei Angesteliten namlich tauchen Fragestellungen auf, die
spéater auch in anderen Organisationsbereichen auf die Tagesordnung kommen. Die
Gewerkschaften und der DGB haben in ihrer Angestelltenpolitik - etwa in der Or-
ganisationskampagne Angestelite - Probleme und Interessen von Angesteliten ex-
emplarisch aufgegriffen und so ein Stiick praktischer Zukunftsarbeit geleistet. Diese
Zukunftsarbeit ist fur die Gewerkschaften auch weiterhin von zentraler Bedeutung.




Strukturwandel

Seit rund zwei Jahrzehnten kénnen wir einen tiefgreifenden Wandel der gesell-
schaftiichen Rahmenbedingungen fir gewerkschaftliches Handeln beobachten. Die
Fntwickiung ist auf halbem Weg. Alte Bedingungen sind zerbrochen, die neuen
haben sich noch nicht voll ausgebildet oder sind zumindest noch nicht in ganzer
Schérfe erkennbar. Bei einem Biick auf die Begriffe, die aus den Sozialwissenschaf-
ten kommend in die Alitagskultur eindringen und Diskussionen ausiésen, wird deut-
lich, dal wir etwas hinter uns haben: Ende des Taylorismus, Ende der Massenpro-
duktion, postindustriell, postmodern. Analysen der aktuellen, die Gesellschaft
pragenden Probleme und Strukiuren verweisen auf unterschiedliche, sich
gegenseitig beeinflussende Entwicklungen: Risikogessllschaft, Dienstleistungsge-
sellschaft, Incividualisierung, Freizeitgesellschaft, Zivilgeseilschaft.

Das Phénomen des halben Weges, das den Rahmen gewerkschaftiicher Hand-
lungsméglichkeiten pragt, gilt auch fir die histarische Chance der deutschen Einheit.
Méglich geworden durch die friedliche Revolution vom Herbst 1989 wurde die staat-
liche Einheit vollendet, um die Herstellung der sozialen Einheit mu noch gerungen
werden.

In dieser Situation der Offenheit kinftiger Entwicklungen diirfen Gewerkschaften das
Alte nicht aufgeben und mussen sich gleichzeitig dem Neuen &ffnen. Sie mussen
Schutz bieten und Verteidigung organisieren, und sie missen Gestaltungskompe-
tenz beweisen und diskursfahig sein.

Eine der wenigen GewifSheiten Gber gesellschaitspolitische Entwicklungen, die un-
bestritten sind, liegt darin, daR die Angesteliten ins Zentrum der Arbeitsgesellschaft
riicken. Das ist zundchst einmal eine Feststellung, die sich aus den Daten zur Ent-
wicklung der Beschaftigungsstruktur ergibt. Angestellte sind zur gréRten Arbeit-
nehmergruppe geworden, sie stellen 50,7 % der sozialversicherungspflichtig Be-
schftigten.

Der Verweis auf die Zahl ist zunachst wenig aussagekraftig, zumal der arbeits- und
sozialversicherungsrechtliche Unterschied zwischen Angestellten und gewerblichen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sich weiter verringert - was im tbrigen eine
alte gewerkschafiliche Forderung ist - und in absehbarer Zeit verschwunden sein
wird. Von daher sind Angestellte arbeitsrechtlich nicht mehr definierbar, Bei allen
Anngherungen unterscheiden sich bemerkenswerterweise Angestelite von gewerbli-
chen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in einem ganz zentralen Punkt; ihr ge-
werkschaftlicher Organisationsgrad liegt deutlich unter dem der Gewerblichen. Der

Organisationsgrad der Angesteliten ist von Branche zu Branche und zwischen Nord

und Sad sehr unterschiedlich. insgesamt sind nur 15,5 % der Angesteliten in den

alten Bundeslandern gewerkschaftlich organisiert. Auf diese quantitativen Entwick-

jungen helfen von seiten der Gewerkschaften weder quantitative Antworten - nach
dem Motto: dasselbe, nur mehr davon - noch ein neues Outfit Uber dem Blaumann -
Krawatte anziehen und von Projektarbeit reden. Hinter der Entwickiung verbergen
sich namlich tiefgreifende qualitative Veranderungen der Arbeit und tiefgreifende
Veranderungen der Lebensweit von Arbeitnehmerinnen una Arbeitnehmern. Und
{iberall dort, wo Modernisierungen einzeine Bereiche der Geselischaft strukturell
verandern, sind Angestellte zuerst betroffen - nicht die Angesteliten, sondern An-
gestelitengruppen. Angestelite zu organisieren, ist von daher gesehen keine Wer-
bemafnahme, um die grofte Arbeitnehmergruppe zu erreichen, sondemn die An-
forderung, Modernisierung anzuerkennen und anzunehmen. Mit anderen Worten:
Wenn Gewerkschaften nicht ihrer Kultur nach auch zu Angestelitengewerkschaften
werden, kénnen sie die groRen Herausforderungen der Zukunft nicht bwaltigen. Der
Motor fir die kulturelle Offnung mussen jene gewerkschaftlichen Strukturen sein, die
auf diesem Feld der Modernisierung Gber praktische Erfahrung verfligen und sich,
um diese Arbeit leisten zu konnen, in den letzten Jahren einem selbst initiierten
Wandlungsprozef ausgesetzt haben.

Neue Arbeitsmodelle

Angestelitentatigkeiten lassen sich durch folgende Stichpunkte umreilen: Planung,
Koordination, Forschung und Entwicklung, Konstruktion und Prozefisteuerung, Ver-
trieb und Kundenservice, Instandhaltung und Qualitétssicherung. Beratung, Verkauf,
Dokumentation und Verwaltung, Erziehung und Pflege, Fihrung und Moderation.
Zur Erfullung dieser Aufgaben sind in hohem MaRe Informationsverarbeitung und
Kommunikation nétig.

Ein Blick auf Modernisierungskonzepte im Bereich der gewerblichen Arbeit - etwa ei-
ne neue Arbsitsorganisation im Rahmen der Lean Production - zeigt, daft hier Ar-
ieitsanforderungen entstehen, die traditionell typisch fur Angestelitentatigkeiten
sind. Bei Konzepten von Gruppenarbeit z. B. féllt die Planung und Organisierung der
zu erledigenden Arbeit in den Aufgabenbereich des Teams. Generelle Vorgabe fur
die Arbeit ist eine ausgepragte Kundenorientierung. Qualitatssicherung ist in diesem
Zusammenhang bereits wichtiger Bestandteil des Produktionsprozesses und ersetzt
in seiner Bedeutung die arbeitsorganisatorische Schaffung méglichst schneller Takt-
zeiten. Voraussetzung fur die Integration der Qualitatssicherung in den Arbeitspro-
zeR ist die Merstellung eines Bezugs zum Produkt. Die Arbeit darf also nicht in



kleinste Teile zergliedert werden, die zum Produkt in keinem erkennbaren Verhaitnis
stehen.

Insgesamt zielen neue Arbeitsmodelie auf eine bessere Nutzung des Humankapi-
tals. Die menschlichen Fahigkeiten, immer neues Wissen anzusammeln, zu verar-
beiten und kreativ anzuwenden, werden in den Mittelpunkt des Produktionsprozes-
ses gestellt und nicht die von der Technologie her definierte Vorgabe kleiner unver-
&nderbarer Arbeitsschritte. Um Gruppenarbeit bewaltigen zu kénnen, sind hohe
kommunikative Fahigkeiten und Kreativitat von zentraler Bedeutung. Und eben
diese Fahigkeiten werden in der Praxis bei Einstellungsgespréchen fur Arbeitsplétze
mit Gruppenarbeit getestet.

All dies deutet darauf hin, daR Produktionsarbeit in ithrer modernen Form sich auf ein
Arbeitsmodell hinentwickelt, dessen Urspriinge im Angestelitenbereich liegen. Dies
ist das Gegenteil einer Entwicklung, die bis vor einiger Zeit vermutet wurde, ndmlich
die Angleichung von Angestelltentéatigkeiten an tayloristisch organisierte Produkdi-
onsarbeit. Insgesamt mul festgehalten werden, dafl im Rahmen moderner Arbeits-
organisation den einzelnen Beschaftigten mehr Verantwortung zufélit und ihnen
mehr Kreativitét und Einsatzbereitschaft abverlangt wird,

Das hedeutet nun nicht, daR in einer Art urwlichsigen Proze® humane Arbeitsplatze
und insgesamt eine humane Arbeitswelt entsteht. Neue Modelle der Arbeitsorgani-
sation - sei es im Angestelltenbereich, sei es im gewerblichen Bereich - erfordern
neue Qualifikationen und Fahigkeiten, etwa kommunikativer Art. Eine Folge dieser
héheren und verdnderten Anforderungen ist die Tatsache, daft viele, vor allem &ltere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, dem nicht gewachsen sind. In modernen
Dienstleistungsuntemnehmen z. B. fallt das vergleichsweise niedrige Durchschnittsal-
ter der Beschaftigten auf.

Neue Informations- und Kommunikationstechnologien

Der in den 70er Jahren beginnende Einsatz neuer Technologien in Biro und Ver-
waltung hatte zunachst die Befiirchtung geweckt, die Folgen kénnten eine Freiset-
zungswelle und massenhafte Dequalifizierung sein. Ausgangspunkt fur die Vermu-
tung war die Annahme, die neuen Technologien wirden bloR arbeitsersetzend
wirken und so einem traditionellen Rationalisierungsscheraa folgen.

Tats&chlich aber determinieren die Infarmations- und Kommunikationstechnologien
weder die Arbeitsorganisation noch den gesellschaftlichen Wandel, sondern schaf-
fen Rahmenbedingungen, die bei der Gestaltung des Wandels beriicksichtigt wer-
den mussen. Zu Beginn der Einfithrung neuer Technologien spieften ‘auch arbeitser-
setzende Wirkungen eine Rolle. Als dominierender Trend allerdings hat sich ein

Rationalisierungstyp durchgesetzt, der als systemische Rationalisierung bezeichnet
wird und der die aktuellen Modernisierungsstrategien pragt. Wesentlich dabei ist,
dal Organisation, betriebliche Kommunikation und Geschéftspolitiken Gegenstand
ein- und desselben Rationalisierungsprozesses sind und gleichzeitig umgestaltet
werden.

Die systemische Rationalisierung nahm ihren Ausgangspunkt in den Angestell-
tenbereichen und stérkte dort die qualifizierten T4tigkeiten sowie die Anforderungen
an Kommunikation und Informationsverarbeitung. Und der in letzter Zeit verstarkte
Trend zu dezentralem Technikeinsatz vergréRert weiter die Gestaltungsmaglich-

" keiten. Mit dem Entstehen eines neuen Arbeitsmodells in der Produktion diirften

kinftig auch dort verstérkt Rationalisisrungsmodelle von Bedeutung sein, die Paral-
lelen zur systemischen Rationalisierung aufweisen.

Die Offenheit und Vielfalt der Einsatzméglichkeiten neuer Infomations- und Kom-
munikationstechnolagien kénnen auch fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer er-
hebliche Nachteile mit sich bringen. Das bezieht sich nicht nur auf andere Rationali-
sierungstypen, sondern z. B. auch auf die engen Kontrolimechanismen, die durch
den PC-Einsatz méglich =id.

Tertidrisierung der Volkswirtschaft

Grundlagen der tiefgreifenden Veranderungen der Arbeit sind die Méglichkeiten, die
der Einsatz moderner Informations- und Kommunikationstechnologien eréfinet. Die
hohe Arbeitsproduktivitat erméglicht es, daB notwendige Giter mit sehr viel weniger
Arbeitskraften hergestellt werden kdnnen. Dies ist in etwa vergleichbar mit der Pro-
duktivitatsentwicklung in der Landwirtschaft in diesem Jahrhundert. Heute arbeitet
im Vergleich zum Beginn des Jahrhunderts nur noch ein Bruchteit der Erwerbstéti-
gen in der Landwirtschaft. Der durch Madernisierung entstandene und entstehende
grofle geselischaftliche Reichtum erméglicht es, den Bereich Dienstieistungen stark
auszudehnen. Sg ist dann auch in allen hochentwickelten Industriestaaten eine Ter-
tigrisierung der Volkswirtschaft zu beobachten. In Deutschland (West) Gberstieg die
Zahl der im tertisren Sektor Beschafligten 1975 erstmals die jener im sekundéren
Sektor. Die Wertschdpfung lag im tertiiren gegeniber dem sekunddren Sekior
bereits seit Ende der 60er Jahre héher. Im Dienstleistungssektor arbeiten Gberwie-
gend Angestellte.

Allerdings muR berticksichtigt werden, daB die Grenzen zwischen Dienstieistungs-
sektor und Warenproduktion nicht immer genau zu ziehen sind. So zdhlen etwa
Konstruktionsbiros, die friher in Industrieunternehmen angesiedelt waren, aber
ausgegliedert wurden, ohne eine andere Arbeit zu verrichten, zum tertidren Sektor.



Auf der anderen Seite besteht die Arbeit zines Bauunternehmens z. B. darin, ein
Kraftwerk von der ErschlieBung des Gelandes bis zum Einsatz der Rauchgasent-
schwefelungsanlage zu planen und sie dann vor Ort von regionalen Unternehmen
errichten zu lassen, wobei bestenfalls eine Handvoll ingenieure den Ablauf Gber-
wachen. Diese Arbeit muite eigentlich dem tertidren Sektor zugerechnet werden.

Was bei den volkswirtschaftlichen Sektoren zu beobac ten ist, wiederholt sich auf
der Ebene des Marktes. Viele Produkte werden zusammen mit einem Dienstlei-
stungspaket verkauft. Der Dienstleistungsanteil eines Produktes (z. B. Logistik, Ser-
vice) ist oft entscheidend fur dessen Marktféhigkeit.

Individualisierung

Die hohe Produktivitét der deutschen Volkswirtschaft und damit in Verbindung die
Erfolge der Gewerkschaften im Verteilungskampf sichern den Arbeitnehmern unter
historischem Blickwinkel eine Teilhabe am gesellschaftiichen Reichtum, von dem
Arbeitnehmergenerationen in der ersten Hélfte dieses Jahrhunderts nicht zu trau-
men gewagt hatten.

Parallei zur materiellen Teilhabe groRer Bevolkerungskreise hat Bildung aufgehdért,
Privileg einer diinnen Oberschicht zu sein. Bei nach wie vor unbestreitbar bestehen-
den Problemen im einzelnen existiert prinzipiell ein fir alle offener Zugang zu héhe-
ren und héchsten Qualifikationen. Diese Offnung des Bildungssystems entspricht
allerdings ebenso den Erfordernissen qualifizierter Arbeit, liegt also auch im Inter-
esse der Unternehmen.

Mit der wachsenden materiellen Absicherung und der Schaffung offener Bildungs-
madglichkeiten sind die geschlossenen Milieus, denen zu entrinnen kaum méglich
war, verschwunden. Verschwunden ist aber damit auch die sozial préagende Kraft der
Milieus. Die Menschen haben sehr viel stérker als friher Wahiméglichkeiten, ihr Le-
ben zu gestalten. Die Nutzung dieser Méglichkeiten fihrt zu einer Vielfalt von Le-
bensstilen und zu einer Vieifalt von Ansprichen an die Arbeit und das eigene Leben.
Die Beziehungen der Menschen untereinander gestalten sich autonomer. Der
Anspruch auf loyalen Zusammenhalt, der im Mitieu gegeben war, die quasi natirli-
che Solidaritat, existiert nicht mehr. Mit dem Zerfall der Milieus sind aber auch der
Schutz und die soziale Geborgenheit, die sie boten, verlorengegangen. Das hat zur
Folge, daR die Menschen nicht nur freier Uber ihr Leben entscheiden kénnen, sie
sind auch dazu gezwungen. Insgesamt liegt in den gewachsenen Méglichkeiten und
Zwangen, das Leben selbst zu gestalten, die Grundlage fiir einen Individualisie-
rungsschub, der die soziale Entwickiung der Gesellschaft prégt. Deutlich wurde die
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Individualisierung zunachst bei Angesteliten in qualifizierten Berufen und erreichte
von da ausgehend andere Arbeitnehmergruppen.

Die Individualisierung als Kennzeichen geselischaftlicher Entwicklung ist uniber-
sehbar. Wie die Menschen das fiir sich inhaltlich ausfllen, ist offen. Sie kénnen
selbstbewultter, gebildeter, als mindige Individuen fGr ihre Interessen eintreten,
wohlwissend, daf sie in einem Bezug zur Gesellschaft stehen. Oder sie kénnen sich
aus gesellschaftlichen Zusammenhéngen lésen, die eigenen Interessen nur in
Konkurrenz und Abschottung zu anderen vertreten, sich auf ihren privaten
Lebenszusammenhang zurickziehen und ihn gegen die Lebensumwelt
verschliellen.

Die Gewerkschaften, die ganz entscheidend dazu beigetragen haben, dait die Men-
schen heute Uber groRere Entfaltungsmaglichkeiten verfigen, kénnen die Frichte
ihrer Arbeit nicht ernten. Vielmehr richtet sich der Individualisierungsschub - wenn
sie sich nicht darauf einstellen - gegen sie.

Feminisierung des Arbeitsmarktes

Nach wie vor sind Frauen im Erwerbsieben eine Minderheit. Ihr Anteil an der Bevél-
kerung in den alten Bundesldndern betragt 52%, sie stellen aber rur 41% der Er-
werbstitigen. Gleichwohl ist von einer Feminisierung des Arbeitsmarktes die Rede.
Dafiir gibt es Griinde. 1975 steliten Frauen 37% der Erwerbstatigen. Ebenso ge-
wachsen ist die Erwerbsbeteiligung der Frauen - der Anteil der erwerbstatigen Frau-
en an den Frauen im erwerbsfahigen Alter. 1970 lag die Erwerbsquote bei 46%. Sie
ist in den alten Bundeslandern auf heute 55% gestiegen.

In der DDR lag die Erwerbsquote der Frauen bei 90%. Sie ist in den neuen
Bundestandern inzwischen auf das Niveau der alten gesunken. Zynisch formuliert
heildt das: wenigstens hier ist die Angleichung der Lebensverhaitnisse gelungen.

Gleichwohl sollte die positive Tendenz wachsender Berufstétigkeit von Frauen als
positiver Trend festgehalten werden. Das aber heifit nicht, daf die strukturelle Be-
nachteiligung der Frauen beendet wére. Unter qualifizierten Angesteliten mit Lei-
tungsfunktionen sind 11% Frauen, bei qualifizierten Angestellten ohne Leitungs-
funktionen sind es 34%. In den unteren Leistungsgruppen stellen sie hingegen drei
Viertel der Angestellten. Diese Daten haben sich seit 1970 nur geringflgig verbes-
sert. Die durchschnittliche Gehaltsdifferenz zwischen Mannern und Frauen wurde in
den letzten 20 Jahren um vier Prozentpunkte abgebaut. Allerdings liegen bei ver-
gleichbaren Qualifikationen die Einkommen der Frauen immer noch bis zu 25%
unter denen der Ménner.




Gerade im Angestellitenbereich wird sich exemplarisch zeigen, wie weit es ermdg-
licht werden kann, gerechie Strukturen zu bilden, die den Interessen von Frauen an
einer Berufstatigkeit entsprechen. Das bezieht sich nicht nur auf eine Gleichstellung
im Beruf, sondern auch auf die Schaffung von Rahmenbedingungen, die es ermégli-
chen, Beruf und Familie zu vereinbaren. Solche Rahmenbedingungen reichen von
einer Zeitsouverdnitat bis zur Einrichtung von Versorgungsméglichkeiten far Kinder.

Urbanisierung

Mit dem Wandel der Arbeit und der Tertidrisierung der Volkswirtschaft hat auch eine
regionale Verschiebung der Beschéfligte:struktur stattgefunden. Angesteiltenarbeit
konzentriert sich im wesentlichen auf die groien Verwaltungs- und Dienstleistungs-
zentren.

Die groflen industriellen Zentren, die mit dem Aufkommen des Fabriksystems im
letzten Jahrhundert entstanden waren, wuchsen in der Nahe von Rohstoffen und an
natUrlichen Verkehrswegen - im wesentlichen Wasserstraen. Fur die Standorte der
Verwaltungs- und Dienstleistungszentren sind andere Bedingungen von zentraler
Bedeutung. Dies ist zum einen die Nahe von Hochschuien und Universitaten. Diese
Néhe schafft einfache Mdglichkeiten des Know-How-Transfers fiilr den technisch-
naturwissenschaftlichen Bereich, aber auch fur die in ihrer Bedeutung wachsenden
Disziplinen Sozialwissenschaften und Betrisbswirtschaftslehre. Daneben bliiht ein
innovatives Potential vor allem in kleinerer: Unternehmensgrindungen, die sozusa-
gen Spin-offs des Wissenschafisbetriebs sind. Dartber hinaus sorgen die Hoch-
schulen in ihrer Funktion als Ausbildungsstatten fur das hochqualifizierte Hu-
mankapital, das fur die moderne Arbeitswelt zunehmend notwendiger wird. Der An-
teil akademisch ausgebildeter sozialversicherungspflichtiy Beschéftigter ist von
5,1% 1980 auf 7,4% 1990 gestiegen.

Euenso wie industrielle Zentren Zulieferer nach sich zogen, tben einmal vorhan-
dene Industrieverwaltungen und Dienstleistungsunternehmen einen Soy auf weitere
Dienstleistungsanbieter aus. Gebrauch: werden u. a. Banken, Anwaltskanzleien,
Werbeunternehmen, Verlage, Softwareentwickler. Und sind andererseits diese
Dienstleistungsanbieter vorhanden, bietet es sich fiir Unternehmen an, hier ihre
Verwaltung zu installieren. Zwar ist eine réumliche N#he angesichts moderner
Kommunikationstechnologien heute nicht mehr unbedingt notwendig, und die Ent-
wicklung der Grundstiickspreise in den Zentren &Rt es auch fur finanzkraftige Un-
temehmen angebracht erscheinen, diese zu meiden. Allerdings scheint es in der
Praxis so zu sein, daB die Méglichkeit des leichten persénlichen Kontakts nach wie
vor eine entscheidende Frage flr die Standortwahl spielt. So gehen groRe Verwal-
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tungen oder Dienstieistungsunternehmen zwar nicht mehr unbedingt in die Citys,
wohl aber in den Grofiraum.

Die historisch gewachsene féderate Strukiur in Deutschland starkt daruber hinaus
die Ballungszentren. Da Industrie- wie Dienstieistungsunternehmen zu einem erheb-
lichen Teil von staatlichen Auftrdgen abhéngig sind, suchen industrisverwaltungen
und Dianstleistungsanbieter die raumliche Nahe zu staatlichen Stellen in den Lan-
deshauptstadten.

Die Individualisierung und die Konzentration der fur die volkswirtschaftliche Wert-
schépfung entscheidenden ereiche in einzelnen regionalen Zentren, die tiefgrei-
fende Veranderung der Arbeitswelt und die Pluralisierung der Lebensstile beeinflus-
sen sich gegenseitig und summieren sich zu einer urbanen Lebensweise, die quer
zu den Erfahrungen jener Menschen liegt, die traditionell die Basis der Gewerk-
schaften bilden urid deren Erfahrungsschatz die gewerkschaftliche Kultur prégt und
somit auch gewerkschaftliche Handlungsmuster.

Demographische Entwicklung

Die demographische Entwicklung in Deutschland - dies bezieht sich vornehmlich auf
die alten Bundeslander - giit in der Tendenz aber auch flr die neuen - veréndert die
klassische Bevolkerungspyramide tiefgreifend. Die Anteit der Alteren an der Bevél-
kerung nimmt deutlich zu, wahrend der der Jingeren sinkt. Dies muf die Arbeitswelt
entscheidend veréndern.

Die tendenzielle Verknappung von Arbeitskraften kann nur ausgeglichen werden
durch eine weitere Modernisierung, die notwendigerweise das durchschnittliche
Qualifikationsniveau weiter erhéhen wird. Das wird einen Trend starken, der schon
jetzt festzustellen ist: Die Zeit der Jugend und des jungen Erwachsenseins ist die
Zeit der Ausbildung und nicht mehr der Arbeit. Dies gilt ganz besonders far Ausbil-
dungsgénge fur Angestelltenberufe. Eine deutliche Vorrangstellung nimmt hierbei
die Ausbildung an Hoch- und Fachhochschulen ein. Mit Beginn der 90er Jahre hat
die Zahl der Studierenden die Zah! der Auszubildenden Uberschritten. Die neuen
Sozialisationsmuster, die durch den demographischen Wandel gestarkt werden,
haben sich zunadchst bei Angesteliten durchgesetzt.
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Politische Rahmenbedingungen

Grundlage: Sozialstaatlicher Konsens

Grundiage der modernisierten Arbeitsgesellschaft mit inren Auspragungen sowohl
fur die Arbeit wie fir das Leben ist ein sozialstaatlicher Konsens, der unabhangig
von tagespalitischen Auseinandersetzungen und unabhéngig von den Vorsteliungan
uber die konkrete Ausgestaltung des Sozialsystems, von allen Parteien und gesell-
schaftlichen Gruppierungen geteilt wird.

Wesentlich fur diesen sozialstaatlichen Konsens ist zum einen die Anerkennung von
sozialen Grundsicherungen fir die Menschen. Zum anderen wird die Interessenver-
tretung der Arbeitnehmerschaft - seien es die Betriebs-/Personalréte, seien es die
Gewerkschaften - als legitim anerkannt. Diese Anerkennung als legitimer gesell-
schaftlicher Faktor gilt nicht nur in dem Sinne, die Anliegen der abhangig Beschaf-
tigten zu bindeln, also im Rahmen einer pluralistischen Gesellschaft vorhandene In-
teressen zu artikulieren. Gewerkschaften gelten im Rahmen des sozialstaatlichen
Konsenses auch als gesellschaftliche Institution, die tber die soziale Gestaltung hin-
aus wesentliche Beitrage zur politischen und sozialen Kultur in Deutschland leistet.

Dieser sozialstaatliche Konsens - der keine formale Checkliste gesetzlich geregelter
MaRnahmen ist, sondern ein gesellschaftspolitisches Grundverstandnis zur Sozial-
verpflichtung - gerét seit Beginn der 90er Jahre erstmals ernsthait in Gefahr. Die
Verschlechterung im Entgeltfortzahlungsgesetz durch die Reduzierung der
Feiertagslohnzahlung, die Forderung nach Offnung von Tarifvertragen, Forderungen
nach Lohnverzicht, die Verschlechterung der Kindigungsfristen fiir Angestellte, der
Versuch, in die Tarifautonomie einzugreifen, verdeutlichen ein Abricken vom
sozialstaatlichen Konsens. Dabei geht es weniger um die jeweiligen konkreten
Forderungen, sondern darum, daB gewerkschaftliche Paositionen als starres
Besitzstandsdenken ausgegrenzt werden sollen, als rabiate Vertretung von Parti-
kularinteressen, die keinerlei Rucksicht auf die Gesellschaft insgesamt nehmen.

Eine Aufkindigung des sozialstaatlichen Konsenses - dessen duflerer Ausdruck so-
wohl in Sozialabbau sowie in einer gesstzlichen Einschrankung der Handlungs-
méglichkeiten von Gewerkschaften, wie etwa in Grofibritannien und den USA und in
massiven Eingriffen in die Tarifautonomie liegen kann - wirde nicht nur die Grund-
lage fur moderne Gewerkschaftsarbeit zerstéren. Sie brachte auch betriebliche wie
volkswirtschaftliche Modernisierungsstrategien in Gefahr, Der sozialstaatliche Kon-
sens ist namlich nicht nur eine unausgesprochene Ubereinkunft der gesellschafili-
chen Gruppen, sondern auch als Teil der politischen Kultur im BewuRtsein der Men-
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schen verankert. Seine Aufkindigung wiirde eine gesamtgesellschaftliche Verunsi-
cherung provozieren, deren Konfliktpotential sich Uberhaupt nicht abschéatzen lant
und schon gar nicht die Art und Weise, wie sich diese Konflikte auBern. Die tiefgrei-
fende Verunsicherung der Menschen ware - anders formuliert - eine dramatische
Schadigung des Humankapitals mit erheblichen Folgen fir die Volkswirtschaft.

Die Situation in den neuen Bundesidndern

In den neuen Bundesléndemn - das war die Arkindigung der Regierung nach dem
Erreichen der Einheit - werde in wenigen Jahren ene blihende Landschaft ent-
standen sein. Nétig sei nur eine Anschubfinanzierung. Die Wirklichkeit sieht anders
aus. Zahllose Betriebe wurden dicht gemacht, Arbeitslosigkeit und Sorge um den
Arbeitsplatz prégen das Leben der Menschen. Die Aufkindigung des sozialstaatli-
chen Konsenses ist zumindest in Teilbereichen Realitét. Das Unterlaufen von Tarif-
vertragen gehdrt ebenso zum Alltag wie Einschichterungsversuche gegendiber Be-
triebsraten und Arbeitnehmern. Da in einigen Unternehmen, deren Zukunft gesichert
ist, solche Probleme nicht existieren, ist unklar, inwieweit es sich um eine
Ubergangssituation handelt oder ob sich von den neuen Bundesléndern ausgehend
eine sozialstaatliche Desintegration nach Westen ausdehnt. In einigen wirtschaftli-
chen Bereichen, etwa bei privaten Dienstleistungen, gibt es eine hohe Produktivitét.
Gleiches gilt fur kleine Ausschnitte in der industriellen Produktion, z. B. im Druckbe-
reich. Vor allem aber in jenen Industrien, in denen sich Produkte gegen eine Welt-
marktkonkurrenz durchsetzen missen, ist langst klar geworden: Markimechanismen
allein werden die wirtschaftliche und soziale Situation in den neuen Bundeslandemn
nicht verbessern. Trotz der verlorenen Zeit ist es méglich, durch eine gezielte Indu-
striepolitik Standorte zu sichern. Und auch die Finanzierung dessen ist bei einer
gerechten Lastenverteilung durchaus méglich. Nur darf gerechte Lastenverteilung
nicht mit Umverteilung nach oben verwechselt werden. Insgesamt muf3 den Men-
schen in den neuen Bundesléndern eine Berufs- und Lebensperspektive geboten
werden, die es ihnen ermdglicht, in ihrer angestammten Heimat zu leben.

Die Verunsicherung der Menschen in den neuen Bundeslandern durch die sozial-
staatliche Desintegration ist groR. Dies wird noch verstarkt durch den Verlust per-
stinlicher Orientierungspunkte. Sind in den alten Bundeslidndern die Milieus in
Rahmen einer l&ngeren Entwickiung verschwunden und in diesem ProzeB die alten
Werte durch neue ersetzt worden, so wurden in den neuen Bundeslandern beste-
hende Sozialzusammenhange und personliche Orientierungen innerhalb kirzester
Frist zerschlagen, ohne da neue Zusammenhange oder Wertsetzungen - aufer
jener, personlich durchzukommen - entstehen konnten.

Insgesamt haben Existenzsorgen, Angst vor Arbeitslosigkeit und Sprengung der
sozialen Milieus zu einer rapiden Verschlechterung des sozialen Klimas in den neu-
en Bundeslandern gefiihrt. Wo nach der Wende und der Vereinigung noch gegen-
seitiges Verstandnis und Kollegialitat vorhanden waren, wachst heute ein Konkur-
renzdenken. Die Tendenz, sich vorrangig nur noch um die eigenen Belange - und
zwar in Abgrenzung zu den anderen - zu kimmern, nimmt zu. Solche Abgrenzungen
finden einerseits zwischen Angesteliten statt, andererseits wachst aber auch die
Kluft zwischen Angsteliten und gewerblichen Arbeiternehmerinnen und Arbeiter-
nehmern.

Die zunehmende soziale Kalte pragt insgesamt zunehmend alle gesellschaftlichen
Bereiche von dar Arbeit Uber die Nachbarschaft bis hinein in die Familien. Allerdings
muf auch hier die Frage gestelit werden, ob sich solche Verhaltensmuster, die in
siner Extremsituation entstanden sind, verfestigen und wie weit sie andere Inter-
essen und Haltungen Gberlagern, die heute in den alten Bundeslandern vorherr-
schen. Es muR beobachtet werden, ob ausgehend von Zukunftsbereichen in den
neuen Bundesldndern ein Wertewandel an Dominanz gewinnt und in welche
Richtung er sich entwickelt.

Kehrseite: Zwei-Drittel-Gesellschaft

Die Modernisierung, die die gesellschaftlichen Entwicklungen pragt, hat ihre Kehr-
seite. Teile der Bevélkerung sind vom allgemeinen Trend ausgeschlossen. Das
erschreckendste Merkmal der sozialen Ausgrenzung ist die Armut in einem reichen
Land. 4,2 Millionen Menschen in Deutschland waren 1992 auf Sozialhiife angewie-
sen, 4 Millionen in den alten Bundesléndern, 200.000 in den neuen. Besonders stark
betroffen von Armut sind alleinerzishende Mdtter und Frauen im Rentenalter. 56 %
der Menschen, die Sozialhilfe empfangen, sind Frauen. In den alten Bundeslandern
hat sich die Zahl der Armen seit 1980 verdoppelt, wobei dies die offiziell erfaliten
Daten sind. Die Dunkelziffer ist dabei nicht bertcksichtigt.

Armut ist aber nur das extreme Beispiel einer gesellschaftspelitischen Schieflage,
dia die ohnehin Einkemmensschwécheren benachteiligt. So wurden durch die Abga-
benerhdhungen zur Finanzierung der deutschen Einheit Einkommen von 2.500 DM -
das sind zwei Drittel des statistischen Durchschnittseinkommens - mit 4,43 % bela-
stet, das vierfache Durchschnittseinkommen - 14.900 DM - aber nur mit 3,62 %.
Burch die Erhthung der Mehrwertsteuer werden Verdiener mit geringerem Einkom-
men stérker belastet als besser Verdienends.

Besonders gravierend ist fir Einkommensschwéchers die Entwicklung auf dem
Wohntingsmarkt. Der akute Mangel an Wohnraum - allein im Westen ist 1995 mit
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2.5 Millionen fehlenden Wohnungen zu rechnen - hat die Mietpreise in den letzten
Jahren deutlich starker ansteigen lassen als die Lebenshaltungskosten insgesamt.
Bei dem unteren Zehntel der Einkommenshausnalte mussen allein 45 % des zur
Verfagung stehenden Geldes fir die Miete ausgegeben werden.

Disse strukturelle Gerechtigkeitsilicke wird verstarkt durch zunehmenae Unsicher-
heiten im Beschaftigungssystem. Ungeschitzte Arbeitsverhiitnisse, Werk- und Zeit-
vertrége nehmen zu. Und mit den ins Auge gefaliten DeregulierungsmaRnahmen
sollen abhangig Beschaftigte noch starker den Schwankungen des Marktes unter-
worfen werden.

Werden diese Entwicklungen nicht gebremst, wiéchst die Gefahr, daf sich die Zwei-
Drittel-Geselischaft verfestigt.

Europa

Der EG-Binnenmarkt ist mit dem 1. Januar 1693 Wirklichkeit geworden. Die euro-
paische intagration ist 2un&chst als politische Stabilisierung ir einer Region, die bis
weit in dieses Janrhundert hinein von Kriegen und "Erbfeindschaften” gepragt war,
von nicht zu unterschétzender Bedeutung. Vor diesem Hintergrund ist es wichtig,
daf die Wirtschaftsunion durch eine politische Union ergénzt wird.

Der wirtschaftliche IntegrationsprozeR ist allerdings weitgehend an den Burgerinnen
und Blrgem vorbeigegangen. Und die nur indirekt demokratisch legitimierten
Strukturen sowie die weitgehende Kompstenziosigkeit des europédischen Parlaments
1&Bt zu Recht das Bild einer birgerfernen Birokralie entstehen, die die Interessen
der Menschen kaum vor Augen hat.

Daneben stellt sich der EG-Binnenmarkt heute wesentlich als Wirtschaftsraum dar
und weniger als Sozialraum. Versuche cer Arbeitgeber, soziale Rechte auf einen in
Europa kleinsten gemeinsamen Nenner hinabzustuten, werden ja bereits unternom-
men. Hier massen Méglichkeiten, die im Maastrichter Vertrag ungelegt sind, ausge-
schopft und gestaltet werden, Notig ist eine Starkung der Kooperation der Gewerk-
schaften im DGB auf den verschiedenen Ebenen. Ansatze im Angestelitenbereich
bildet etwa die Europaische Universitat fur Angestellte in Leisfungsfunktionen.

Eine demokratische und soziale Ausgestaitung der EG bietet grole Chancen fir die

Menschen, in einem Wirtschaftsraum zu leben, der innernalb der weltweiten Konkur-

renz ein starker Stgndon ist. Und sie bietet Chancen, dak die Menschen regionale
Eigenheiten bewahren kénnen, chne sie in Konfrontation zu anderen zu setzen.
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Fazit: Gewerkschaftliche Angestelltenpolitik - Stel-
lenwert und veranderte Anforderungen

Die differenzierte soziale Situation in Deutschland - die Ausgrenzung einiger Grup-
pen in den alten Bundesiandern wie die weite Teile treffende sozialstaatiiche Desin-
tegration in den neuen bei gleichzeitiger Modernitat der zentralen wirtschaftlichen
Bereiche - verdeutlicht, dafd es ein einheitliches Politikmodell nicht geben kann. Es
gibt verschiedene Gruppen mit unterschiedlichen Interessen, die in sich noch weit
ausdifferenziert sind.

Es muB unterschieden werden zwischen Zentrum und Peripherie, zwischen Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern aui vergleichsweise sicheren und interessanten
Arbeitspldtzen und jenen in unsicheren Beschaftigungsverhaltnissen und Arbeitslo-
sen. Eine Interessenvertretung fur die Benachteiligten muRt vorrangig darauf zielen,
sie wieder in die Hauptstrémung der Gesellschaft einzugliedern. Diese Aufgabe liegt
weitgehend auf der politischen Ebene in den Bereichen Sozialpolitik, Arbeitsmarkt-
politik, Steuerpolitik usw. Um hier EinfluR ausiben zu kénnen, missen Gewerk-
schaften ihre gesamtgesellschaftliche Reformkraft unter Beweis stellen. Die Unteren
in der Zwei-Drittel-Gesellschaft verfiigen selbst nur iiber geringe EinfluBmdglichkei-
ten.

Die 6konomische Entwickiung namlich hat zweierlei getrennt, was fraher zusam-
menfiel. Die von der Teilhabe am geselischaftlichen Reichtum und von der Teilhabe
an Kultur und Bildung Ausgeschlossenen bildeten historisch die Mehrheit in der
Bevélkerung. Sie waren gleichzeitig das fir den WirtschaftsprozeR entscheidende
Humankapital. Ihre gewerkschaftliche Organisierung bot die EinfiuBméglichkeit,
gestaltend in die soziale Entwicklung eingreifen zu kénnen. Die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, die heute das fur den modemen Wirtschaftsprozel entschei-
dende Humankapital darstellen, sind alles andere als von der dkonomischen und
kulturellen Teithabe ausgeschlossen. Gesamtgesellschaftliche Gestaltungsmdglich-
keiten bieten sich nur, wenn es gelingt, diese Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
Zu organisieren.

Eine weitere Unterscheidungslinie betrifft die Arbsitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
die fur den WirtschaftsprozeR das entscheidende Humankapital darstellen. Ange-
stelite sind zur Mehrheit geworden. Das ist aber nicht nur eine quantitative Frage.
Denn tberall dort, wo der Strukturwandel nicht nur Altes veréndert, sondern grund-
legend Neuss schafft, sind Angestelitenbereiche betroffen. Die Tertidrisierung der
Volkswirtschaft starkt das Gewicht der Angestelltenarbeit. Der Einsatz modemer
Informations- und Kommunikationstechnologien betrifft, sowoht was die Entwicklung
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von Hard- und Software angeht, wie deren Anwendung, vorwiegend Angestelitenbe-
reiche. Neue Arbeitsmodelle tragen Merkmale, die tynisch sind for Angestelltentéatig-
keiten. Historisch neue Sozialisationsmuster, etwa die Zeit der Jugend und des jun-
gen Erwachsenseins als Bildungsphase des Lebens und nicht als Arbeitsphase, ist
typisch fir Angestellte. Die Auflosung des Normalarbeitsverhaltnisses kommt aus
der Angestelltenarbeit.

Quaiifizierte Angestellte also bilden fiir den Modernisierungsprozeft das entschei-
dende Humankapital. Wenn es nicht gelingt, diese Arbeitnehmergruppe zu organi-
sieren, gerat die gewerkschaftliche Durchsetzungsfahigkeit in Gefahr und damit die
Méglichkeil einer sozialstaatlichen Uberwindung der Zwei-Drittel-Gesellschaft, aber
auch das Beschreiten eines Modernisierungsweges, der den interessen aller daran
Beteiligten entgegenkommt. Gewerkschaftliche Angestelitenarbeit greift also friher
als andere und exemplarisch neue Aufgaben und Problemstellungen auf, die aus
dem gesellschaftlichen Wandel entstehen.

Neben diesen Aufgaben gewerkschaftlicher Angestellienpolitik als Gestaltung in
einer sich rapide wandeinden Arbeitswelt rickt eben dieser Wandel aus anderer
Perspektive die Schutzfunktion neu ins Blickfeld. Es geht um die mittelfristig akute
Gefahrdung von Angestelitenarbeitsplatzen. Dies hat zunéchst einmal konjunkturelle
Ursachen. Der Abschwung fallt allerdings zusammen mit strukturellen Problemen
verschiedener Art, die nicht zuletzt auf den technologischen Wandel zuriickzufihren
sind. So hat sich die Schaffung neuer Arbeitsplatze im Dienstleistungssektor
erheblich: verlangsamt. Einen Kompensationseffekt auf dem Arbeitsmarkt kann der
tertidre Sektor nicht langer leisten. Daneben bildet sich zunehmend eine Art
Weltarbeitsmarkt heraus mit entsprechenden Arbeilsteilungen, die auch, aber nicht
mehr nur nach der Trennlinie lohnintensiv - wissensintensiv verlauft. Diese globale
Integration ist nur auf der Basis neuer Informations- und Kommunikationstech-
nologien maglich. Und schliefilich bringen es die neuen Modernisierungs- und
Rationalisierungsstrategien mit sich, daR mittlere Hierarchieebenen ausgedinnt
werden und zugeordnete Planstellen verschwinden.

Ein falsches Signal in dieser Situation ist das neue Gesetz zur "Vereinheitlichung
der Kundigungsfristen von Arbeitern und Angestellten (Kindigungsfristengesetz -
KundFG)", das am 15. 10. 1993 in Kraft getreten ist.

Das Bundesverfassungsgericht hatte die unterschiedlichen Kﬁndigungs:fristen far
Arbeiter und Angestellte fur verfassungswidrig erkldrt und den Gesetzgeber
beauftragt, bis zum 30. Juni 1993 eine Neuregelung vorzunehmen. Am 05, Mai 1993
legte das Bundeskabinett einen Gesetzentwurf vor, der zwar eine gewisse
Verbesserung fur Arbeiter beinhaltet, far Angestellte jedoch eine erhebliche
Verschlechterung bedeutet. Statt die Fristen fur Arbeiter an die langeren far
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Angestelite anzugieichen, - wie es der DGB seit Jahren fordert - wird eine
Nivellierung nach unten vorgenommen. Fur Angestelite bedeutet dies, dafll sie
zukinftig mit einer Frist von 4 Wochen zum 15 oder zum Ende eines
Kalendermonats gekundigt werden kénnen, soweit sie nicht durch Tarifvertrage, die
teilweise langere Kundigungsfristen enthalten, geschutzt sind. Als Rechtfertigung fur
eine Angleichung auf niedrigerem Niveau kann auch nicht die Tatsache angefuhrt
werden, daR die Geselzesénderung eine Verbesserung fiir die Angestellten in den
neuen Bundeslandern darstelit. Dies ist der Versuch, die Interessen von Arbeitern
und Angesteliten in den aiten und neuen Bundeslandern gegeneinander
auszuspielen.

Kandigungsfristen sind Ankindigungsfristen. Sie sollen es dem/der Arbeitnehmerfin
erméglichen, einen neuen Arbeitspiatz zu suchen und sich auf gesnderte
Arbeitsbedingungen einzustellen. Denn der Arbeitsplatz hat fur den/die
Arbeitnehmer/in und seinefihre Familie existenzielle Bedeutung. Ob die/der
Arbeitnehmerfin einen neuen Arbeitsplatz findet, hangt wesentlich auch von der Zeit
ab, die ihmfihr flr die Arbeitsplatzsuche eingerdumt wird. Allein diesen
Uberlegungen sollen die Kindigungsfristen Rechnung tragen, wie bereits das
Bundesverfassungsgericht hervorhob. Der Gesetzentwurf setzt sich (ber diese
Uberlegungen in eklatanter Weise hinweg.

Der DGB hait daher an seinen Forderungen zur Vereinheitichung der
Kindigungsfristen fir Arbeiter und Angestelite auf héherem Niveau fest, wie er sie
bereils 1977 in seiner Stellungnahme eines Arbeitsverhaltnisgesetzes vorgelegt hat.

Vor diesem Hintergrund kann die Antwort auf den drohenden Arbeitsplatzabbau bei
Angestellten nicht nur konjunktur- und arbeitsmarktpolitischer Natur sein, sondem
mul mit strukturellen Ansidtzen ergénzt werden. So ist es z B. noétig, durch
tarifvertragliche oder betriebliche Regelungen eine wachsende Leistungsverdich-
tung zu verhindern. Dies sichert nicht nur, daR die Verkirzung der Arbeitszeit
tatsachlich in neue Arbeitsplatze umgesetzt wird. Standige Leistungsverdichtung
birgt die Gefahr, die Angesteliten sowsit zu tberfordern, dafd sie demotiviert werden,
was wiederum die Qualitat der Arbeit in Frage stellt.

In der Mitgliederstrukiur der Gewerkschaften sind Angestelite in der Minderheit. Die
Basis, die gewerkschaftliche Starke ausmacht, bilden Facharbeiter. Sie sind es, die
im wesentlichen die Auseinandersetzungen bestehen und auch die
gewerkschaftliche Kultur pragen. Eine notwendige kulturelle Offnung der Gewerk-
schaftsarbeit fr die Interessen und Mentalititen von Angestellten kann Spannungen
in der Mitgliedschaft erzeugen. Gewerkschaften milssen also sowohl die Interessen
der traditionellen Mitgliederbasis vertreten als auch eine kulturelle Offnung in Rich-
tung der Angesteliten wagen. Gleichzeitig muR in einem Diskussionsproze® deutlich
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werden, daf in der Ofinung der Gewerkschaftsarbeit die Zukunft liegt, auch fiir den
Facharbeiterbereich. Dies zum einen, da im Rahmen neuer Arbeitsmodelle sich
interessen wandeln. Zum anderen unterscheiden Verhaltensmuster junger
Facharbeiterinnen und Facharbeiter und ihre Erwarfungen und Anforderungen an
dis Gewerkschaft sich schon heute deutlich von ihren alteren Kotleginnen und
Kollegen, woflir nicht zuletzt eine auch hier bestehende Mitgliederiticke ein Zeichen
st

Interessenfelder von Angestellten und Aufgaben
gewerkschaftlicher Gestaltung

Aus den verschiedenen Modernisierungsstréngen ergeben sich fur gewerkschaftli-
che Angestelitenpolitik sehr unterschiedliche und jeweils spezifische Anforderungen.
Die dynamische Entwicklung der Arbeitswelt, die Ausdifferenzierung der Gesell-
schaft und die Pluralisierung der Lebensstile - aber auch die Teilung der Zwei-Drit-
iel-Geselischaft - lassen es nicht zu, einen Katalog von Anforderungen - sei er noch
so tief gegliedert - zu erstelien. Die Anforderungen seibst sind einem steten Wandel
unterworfen. Allerdings lassen sich aus den Entwicklungslinien geselischaftlicher
Modernisierung und vor allem aus den Erfahrungen im praktischen Umgang mit
diesen neuen Bedingungen, wie sie in der Organisationskampagne Angestellte
gesammelt wurden, Trends ablesen, die ein Anforderungsprofil an gewerkschaftliche
Angestelltenarbeit zeichnen, das Grundbedingungen festlegt. Neben diesen neuen
Anforderungen bestehen auch alle Probieme weiter. Die Forderung nach Teilhabe
am gesellschaftlichen Reichtum gibt es ebenso wie den Wunsch nach
Lebensqualitat und Beteiligung.

Ein erstes grundlegendes Problem steilt sich vor dem Hintergrund zweier divergie-
render Entwicklungen. Einerseits kann angesichts der Kanzentration &konomischer
Entscheidungsgewait der Anspruch auf Erhaltung gesellschaftlicher Reformfahigkeit
durch einen Riickzug auf regionale und ériliche Akfivititen nicht eingeldst werden.
Andererseits erfordert das Vorhandensein regionaler Verwaltungs- und Dienst-
leistungszentren, in denen Angestelltentatigkeiten ciominieren und die Gber regional-
spezifische Besonderheiten verfigen, eine region='a Schwerpunktsetzung. Dieser
Gegensatz ist nur durch eine enge Abstimmung und Koordination zwischen den ver-
schiedenen Ebenen der Gewerkschaten und des DGB zu ilberwinden. Gleichzeitig
muB ein Know-How-Transfer zwischen den regionalen Schwerpunkten als politi-
scher Prozefd organisiert werden.
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Probleme der Zentren

In den stadtischen Ballungszentren gibt es eine zahlenmafige Konzentration von
Angestellten. Aber nicht nur das. Her treffen die verschiedenen Strange gesell-
schaftlichen Wandels aufeinander und beeinflussen sich gegenseitig. Veranderte
Einstellungen zu Arbeit und Leben, wachsende Anspriiche an das Lebensumfeld,
die Orientierung auf Dialog und eine Streitkultur im Umgang miteinander, der
Wunsch mitbestimmen und mitgestalten zu kénnen, sowohl in der Arbeit wie im
privaten Leben, kumulieren zu einer spezifischen urbanen Lebensweise. Die sich
aus einer urbanen Lebensweise ergebenden Interessen stehen haufig neben den
Interessen jener Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die der Vernichtung
industrieller Strukturen zum Opfer fallen. Das sind zunehmend auch Angestelite auf
verschiedenen Hierachieebenen.

Leben und Arbeiten in den entstandenen urbanen Ballungszentren bringt fir die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer neuartige Probieme mit sich, laRt aber auch
Uberwunden geglaubte Probleme neu entstehen.

Wohnen

Eines dieser alten Probleme, das eigentlich gelGst schien, bezieht sich auf das
Wohnen. Der knapper werdende Wohnraum hat vor allem in den Ballungsgebieten
einen Verdrangungswettbewerb ausgelést. Mit der Aufgabe des sozialen Woh-
nungsbaus sind Sicherungen fir die unteren Einkommensgruppen verschwunden.
Diese Situation hat die Mietpreisentwicklung verschérft, bis zu dem Punkt, daf
Wohnraum zum Spekulationsobjekt wurde. Selbst fur hochqualifizierte Angestelite
mit einem entsprechenden Einkommen werden Wohnungen in den Ballungszentren
- wenn sie denn Uberhaupt vorhanden sind - zunehmend unerschwinglich. Fur ge-
ringer verdienende Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bedeutet dies, daR sie
einem Verdréngung:swettbewerb ausgesetzt sind, der ihre soziale Lage zusatzlich
verschérft.

OPNV

Eine Folge der Wohnungssituation ist die Verlagerung von Wohngebieten in die Pe-
ripherie. Die Entfernung zwischen Wohnort und Arbeitsplatz ist gewachsen. Der 6&f-
fentliche Personennahverkehr (OPNV) hat entweder mit dieser Entwicklung nicht
Schritt gehalten oder wurde zugunsten des Autoverkehrs vernachlassigt. Die Erfah-
rung, dal® Arbeitszeitverkirzung durch den morgendlichen und abendlichen Stau
zunichte gemacht wird, ist gleichermafien verbreitet wie der Arger Gber die man-
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gelééé Anbindung des Wohngebiets an den OPNV oder dessen zu lange Taktzei-

B e

Die weit verbreiteten Unzulanglichkeiten des OPNV werden aber auch aus anderer
Perspektive zu einem Thema. Vor dem Hintergrund eines gewachsenen 6kologi-
schen Bewulltseins wollen immer mehr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer vom
Auto umsteigen. Dies ist in vielen Failen aber nur unter Inkaufnahme eines erhebli-

chen Zeitverlustes moglich.

Kindergéarten, Kinderkrippen

Mit der gewachsenen Berufstétigkeit von Frauen wird zunehmend wieder die Fiage
der Kinderbetreuung aktuell. Zu wenig Kindergartenpiatze, vor allem aber zu wenig
Platze in Kinderkrippen und die oft mit den Arbeitszeiten nicht zu vereinbarenden
Offnungszeiten erschweren vor allem Frauen die Berufstatigkeit. Dies ist vor allem,
aber nicht nur fur Alleinerziehende von besonderer Bedeutung.

Die Schaffung von sozialen Rahmenbedingungen fir Berufstatigkeit erfordert eine
branchenibergreifende Gestaltung, die an der Schnittstelle von Arbeit und Kommu-
nalpolitik liegt. Es geht aber nicht nur darum, da® notwendige Einrichtungen ver-
starkt geschaffen werden - hier gibt es erste Tendenzen zur Errichtung von Be-
triebskindergérten -, sondern auch um eine Anpassung von Arbeitszeiten und Off-
nungszeiten der Kindergarten. Gerade in den urbanen Zentren ist, um die Verein-
barkeit von Beruf und Familie zu erméglichen, ein hohes MalR an Zeitsouveranitat fur
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nétig.

Arbeit und Gesundheit

An einer Schittstelle unterschiedlicher Politikfelder liegt auch ein anderes Thema,
das Angestelite in den Ballungszentren zunehmend beschéftigt: Arbeit und Gesund-
heit. Ein wachsendes 6kologisches BewuBtsein, dessen Grundlagen in gesamige-
sellschaftfichen Erfahrungen basieren, hat die Verantwortung gegeniiber der Umwelt
als persdnlichen Lebensraum mobilisiert. Solches VerantwortungsbewuBisein
schiagt sich oft in aktiver Beteiligung, etwa in Form von Birgerinitiativen, nieder.

Die Verantwortung fir die Umwelt schirft auch den Blick fur ékologische Probleme
im Biroalltag. AnstoR erregten anfangs lssungsmittelhaltige Korrekturflissigkeiten
und Textmarker. Inzwischen geht es l&ngst nicht mehr nur noch um die stinkenden
Tipp-Ex-Fldschchen. Es geht um eine Vielzahl von Risikofaktoren, die von
verwendeten Baumaterialien Gber Biromaterial bis zu Burogeraten (PC's, Kopierer
usw.) ausgehen. Als besonders gravierend stellt sich die Kombination dieser Risiko-
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faktoren heraus. Das Ziei einer okologischen Umgestaltung der Buros erganzt den
klassischen Gesurdheitsschutz, der sich vor allem auf ergonomische Probleme,
Beseitigung von Larmquellen, richtige Beleuchtung usw. bezog.

Das Problemfeld Arbeit und Gesundheit beschrankt sich allerdings nicht auf Okolo-
gie. Leistungsverdichtung und Stre@ im Beruf und damit Fragen der Leistungsbe-
messung und Arbeitsorganisation sind zu einem zentralen Thema geworden. Dem
entspricht auf der Ebene des privaten Lebens der Wunsch nach der Schaffung einer
Infrastruk*r, die Méglichkeiten bietet, sich zu erholen und perséniichen Interessen
nachzugehen. Das reicht von notwendigen Grlinzonen in den Stadten Uber den si-
genen Bedurfnissen entsprechenden Wohnverhaltnissen bis zum kuiturellen Ange-
bot.

Arbeit und Gesundheit liegt an einem Schnittpunkt wesentlicher Fragestellungen der
urbanen Ballungsr&ume. Anforderungen an Arbeit und Gesundheit sind nichts an-
deres, als die individueli formulierten Anspriche an die Lebensqualitat in den Zen-
tren. Diese wiederum sind nur als Verbindung von Arbeitswelt und Lebensumfeld zu
begreifen. Die Erwartungen von Angestellten in den Zentren gehen dahin, daR Pro-
biemfelder an dieser Schnittstelle systematisch erfaBBt und bearbeitet werden und ein
Erfahrungsaustausch stattfindet.

Individualisierung und soziales Management

Die Modernisierung volkswirtschaftlicher Strukturen, der vollzogene materielle und
kulturelle Partizipationsschub der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, der Wandel
der Arbeit sind Grundlage des zu beobachtenden Werlewandels in Richtung einer
Individualisierung. Fur die Mehrheit der Angestellten ist das nicht das Entstehen
einer neuen Welt, die ihnen eigentlich fremd ist, der sie sich aber anzupassen ha-
ben, sondem bereits Teil ihrer Sozialisation. Sie wuchsen mit offenen Bildungs-
chancen auf. Sie haben nicht wie die Elterngeneration die Erfahrung sozialer Not
gemacht, sondern die sozialstaatliiche Integration als gesellschaftspolitischen Nor-
malfall erlebt. Der nach dem zwsiten Weltkrieg geborenen Generation von Ange-
steliten wurde die Individualisierung nicht als Chance eréfinet, sie ist mit ihr aufge-
wachsen,

Mundigkeit als demokratisches Prinzip

Die Grundhaltung, die mit der Individualisierung verbunden ist und aus der Interes-
sen und Anspriiche abgeleitet werden, 148t sich unter dem Begriff Mindigkeit zu-
sammenfassen, und zwar Mindigksit als demokratisches Prinzip. Grundlage dieser
Miindiakeit ist die Sicherung siner sozialen Stabilitat, die Einhaltung des sozialstaat-
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lichen Konsenses. Von daher ist das Interesse an einer Verbesserung der materiel-
len Entlohnung der Arbeit und an einem sicheren Arbeitsplatz keineswegs ver-
schwunden. Nur dominieren diese Anliegen aufgrund der Erfahrungen nicht die Be-
durfnisstruktur. Im Vordergrund stehen vielmehr die qualitativen Anforderungen an
die Arbeit, die gepaart sind mit einem ausgepragten Bedurfnis nach der Durch-
schaubarkeit von Strukturen und Entscheidungsprozessen und dem Wunsch, betei-
ligt und einbezogen zu sein - eben nach Mindigkeit.

Die Erwartungen, die Unternehmen wie Angestelite an Angestelltenarbeit steilen,
sind in weiten Bereichen deckungsgleich: Eigenstandigkeit, Entwicklung von Krea-
tivitat, Ubernahme von Verantwortung, identifikation mit der beruflichen Tatigkeit. In
anderen Bereichen allerdings widerspricht der Anspruch auf Mundigkeit dem Wollen
der Unternehmen oder zumindest einer lange gelibten Praxis. Fur die Unternehmen
bedeutet dies, Mitbestimmung und Transparenz in Bereichen Zuzulassen, die sie
traditionell als ihre ureigene Domane betrachten. Fir viele kénnte das im konkreten
Fall durchaus so etwas wie einen kulturellen Bruch bedeuten.

Gestaltung als soziales Management

Aber auch fir Betriebs- und Personalréte sind die sich aus dem Wandel ergebenden
Gestaltungsaufgaben ein Bruch zu ihrer bisherigen Arbeit. Von ihrer inneren Anlage
her bietet die Betriebsverfassung den Interessenvertretungen das Recht, Grenzen
zu ziehen und auch Nein zu sagen. Ziel ist es dabei, Ungerechtigkeiten oder Uber-
griffe abzuwehren. Diese Austbung der Schutzfunktion ist das, was Betriebsrate
gelemnt haben und was auch (iber Jahrzehnte hinveg notwendig war und auch weiter
notig ist. Jetzt aber sind zusatzlich Fertigkeiten gefragt, die sich als soziales Mana-
gement definieren lassen. Es mu® informiert, kommuniziert, verhandelt und schlieR-
lich gsmeinsam etwas gestaltet weden. Dieses soziale Management, 1 .cht nur auf
getrofiene Entscheidungen zu reagieren, sondem gestaltend einzugreifen, missen
Betriebsrate lernen. Ihnen mussen auch die Rechte - z. B. auf information und in
Verhandiungen - eingerdumt werden, die soziales Management maglich machen
und nicht auf eine folgenlose Sozialtechnik zuriickstufen. Dies ware - solange das
Betriebsverfassungsgesetz nicht durch eine auf Gestaltung zielende Komponente
erganzt wird - der tarifvertraglich zu schaffende Rahmen.

Die Notwendigkeit eines sozialen Managements durch die Betriebsrate, also die Un-
terstreichung der gestalterischen Aufgaben ist nicht nur in Sonderfallen notwendig,
es pragt zunehmend die Alltagsarbeit der Betriebsrate. Neue Formen der Arbeitsor-
ganisation - die etwa mit den Stichwerten Gruppenarbeit, Rotation, Projektarbeit
umrissen werden - erfordern neue Formen der Arbeitsbeziehungen, sollen die Inter-
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essen von Angestellten Beriicksichtigung finden Das bedeutet nun keinesfalls, dai
diese Beziehungen konfliktfrei sind

Anerkennung von Leistung

Ein solches Problem ist vor dem Hintergrund der identifikation mit der Arbeit die An-
erkennung der erbrachten Leistungen. So gibt es en Interesse an leistungsbezo-
gener und leistungsgerechter Bezahlung. Dies ist - gerade von qualifizierten und
hochqualifizierten Angestellten - keineswegs mit dem Vorwurf einer schlechten Be-
zahlung gepaart. Es geht vielmehr um die Anerkennung der erbrachten Leistung.

Karriere

Ganz ahnlich verhalt es sich mit dem Wunsch nach beruflichem Fortkommen. Das
Streben nach Karriere hat wesentlich zu tun mit der identfikation mit der Arbert und
dem Bedurfnis, daf} erbrachte Leistung honoriert wird.

In beiden Bereichen herrscht entweder Willkir, oder es sind zumindest unterneh-
merische Entscheidungen nicht nachvollziehbar. Eine Anforderung an die Gewerk-
schaften in diesem Zusammenhang besteht darin, Transparenz und Beteiligung
herzustellen. Dies kann am ehesten durch tarifvertragliche Regelungen geschehen.
Das bedeutet nun aber nicht, detailliert festzuschreiben, welcher Arbeitsschritt wie
zu bewerten ist oder die Personalplanung, damit sie durchschaubar ist, in einen
MaRnahmenkatalog zu pressen. Es mussen vieimehr gemeinsam allgemeine Bewer-
tungskriterien entwickelt und ein Rahmen gasetzt werden, den die Betroffenen ent-
sprechend den konkreten Gegebenheiten im Betrieb fllen.

Arbeitszeitlage

Neue Konfliktfelder im Betrieb ergeben sich z. B. bei der Lage der Arbeitszeit. Die
Normalarbeitszeit, wie das Normalarbeitsverhélinis insgesamt, ist langst alles
andere als normal. Die Flexibilisierungsanforderungen der Unternehmen missen
heute mit dem Bedurfnis der Angestellten nach Zsitsouveranitat in Ubereinstimmung
gebracht werden. Der Wunsch nach Arbeitszeitsouveranitat ist Teil des Bedurfnis-
ses nach Mandigkeit. Die Eroffnung von Wahiméglichkeiten zur Gestaltung des ei-
genen Lebens, die mit dem Strukturwandel entstanden sind, wird durch starre Ar-
beitszeiten erheblich eingeschrankt. Der Anspruch, Arbeit und Familie bzw. Privatle-
ben miteinander vereinbaren zu kénnen, ist der Anspruch an die Interessenvertre-
tung, dies durch ein soziales Management méglich zu machen.
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Leistungsverdichtung

Ein anderes Konfliktfeld bezieht sich auf die zunehmend beklagte Leistungsverdich-
tung. Die hohen Leistungsanforderungen werden von Angesteliten nicht unbedingt
als Beeintrachtigung empfunden, sondern als Bestandtell anspruchsvoller Arbeit
gesehen. Und der Hinweis auf hohe Anforderungen und Leistungsdruck gehért zur
Stabilisierung des Selbstwertgefuhls von Angesteilten, ist dies doch der Hinweis auf
die Wichtigkeit und Bedeutung der eigenen Arbeit Daneben gibt es aber den Punkt,
an dem die Leistungsbereitschaft in Leistungsdruck und Strefd umschiagt. Diesen
Punkt im einzelnen festzulegen, ist nur im jeweils konkreten Fall méglich. Hier wie-
derum ist die Fahigkeit des Betriebsrats zu sozialem Management - in diesem Fall
zu einer gemeinsamen Festlegurgen von Leistungsgsstaliung - gefragt. Dies erfor-
dert von Seiten des Managements allerdings die bewulte Aufgabe eines nach wie
vor verwurzelten MiRtrauens, wonach die Beschéftigten, seien es gewerbliche Ar-
beitnehmer oder Angestelite, solange sie keiner Kontrolle ausgesetzt sind, dies
ausnutzen und weniger arbeiten.

Personalfihrung

Ein weiteres Konfliktfeld liegt in der Demokratisierung der Arbeitsorganisation durch
die Ausschaltung subjektiver Entscheidungen. Dies gilt z. B. fur die Frage, wer die
Arbeit verteilt und wie der Zugang zu interessanten Aufgaben und deren eigenstan-
dige Bearbeitung sichergestelit werden kann. Da Angestelite ein grofles Interesse
an anspruchsvoller Arbeit haben, ist hier soziales Management gefordert.

Verantwortung im Beruf

Ein Konfiikt, der auch tber den Rahmen eines sozialen Managements in den Befrie-
ben hinauswesist, liegt bei den Inhalten der Arbeit im Hinblick auf die Produkte die
hergestellt bzw. Dienstieistungen, die erbracht werden und auf die zum Einsatz
kommenden Produktionsiechniken. Nicht nur in Einzelfallen wird die Frage danach
gestellt, ob dies umwellvertraglich und sozialvertraglich ist. In solchen Fragen der
Verantwortung im Beruf oder der Produktmitbestimmung kann ein soziales Manage-
ment auf betrieblicher Ebene bislang kaum greifen, da Dialogbereitschaft von Unter-
nehmerseite hier faktisch nicht vorhanden ist.

Frauenférderung

An der Situation von Frauen in der Arbeitswelt und 1 privaten Leben wird die Am-
bivalenz gesellschaftiicher Modernisierung ceutlich Frauen stehien weitaus mehr als
Manner im Schnittpunkt der negativen Maglichkeiten der Modernisterung. Im Arbents-
leben stehen Frauen mehrheitlich an der Peripherie und nicht im Zentrum moderner
Beschaftigungsverhaltnisse. Kennzeiuriend ist die Tatsache, dal ungeschutzte Ar-
beitsverhaltrusse fast ausschiiefilich fur Frauen gelten. Aber auch neben diesem Ex-
tremfall ist eine Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt unibersehbar Die Arbeit von
Frauen wird schlechter bezahlt als die von Mannern. Das fuhrt dazu, dall Berufs-
zweige, in denen Frauen dominieren, unterdurchschnittiich bezahit werden Bel
dieser Auspragung von Diskriminierung ist die Schutzfunktion von Gewerkschaften
gefragt.

Daneben tragen Frauen nach wie vor die Hauptlast bei der privaten Eigenarbsit, ins-
besondere bei der Erziehung der Kinder. Hier, bei der Schaffung von Méglichkeiten,
Beruf und Familie zu verbinden, setzen die gestalterischen Anforderungen im Sinne
eines sozialen Managements en. GleichermaRen sind bel Fragen des Berufszu-
gangs und des Aufstiegs von Frauen in qualifizierten Angestelltenberufen die gestal-
terischen Kompetenzen der Gewerkschaften bzw. der Bqtriebs- und Personalrate
gefragt.

Allerdings sind weder die Schutzfunktion noch die Gestaltungsfunktion hinreichend,
um strukturelle Benachteiligungen von Frauen zu beenden. Gesetzliche Regetun-
gen, die sich weitgehend am Mod=ll des mannlichen Normalarbeitsverhaitnisses
orientieren, missen den Bedurfnissen von Frauen entsprechend geandert werden.
Und parallel dazu geht es darum, latente oder offene Vorurteile gegentber weibli-
cher Berufstatigkeit abzubauen. Dies erfordert von den Gewerkschaften den Einsatz
ihrer gesamtgeselischaftlichen Reformkraft, was die Gesetzgebung angeht, und es
fordert ihre Kraft, auf die politische Kultur EinfluB zu nehmen, um so Vorurteile ab-
bauen zu kénnen.

Das bedeutet freilich nicht, daR Frauenférderung erst am Anfang steht. Erste - wenn
auch bei weitem nicht ausreichende - positive Tendenzen sind durchaus erkennbar.

Arbeitsweisen

Die Beschreibung der Interessenfelder von Angestellten bedeutet nicht, dalt die
Gewerkschaften die Wunsche und Anforderungen definieren und dann nach Lo-
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sungsmaglichkeiten fur die Angesteilten suchen Der aus den gesellschaftlichen
Veranderungen erwachsene Anspruch auf Mundigkeit in Arbeit und Leben muR
Mafstab fur gewerkschaftliche Angestelltenpolitik sein

Beteiligung

Angestelite méchten in ihrem Beruf Strukturen vorfinden oder streben sie an, die es
ihnen erlauben, ihre Kompetenz, thre Kreativitat, ihr Engagement einbringen zu kén-
nen, um Aufgaben eigenstandig zu erledigen, Strukturen die dariber hinaus trans-
parent sind und auf die sie Einflul nehmen kénnen

Diese Anspriche stellen sie auch an die Mitarbeit in der Gewerkschaft. Sie wollen
nicht, dal jemand fur sie handeit, sondern selbst handeln. Aufgabe gewerkschaft-
licher Angestelltenpolitik ist es vor diesem Hintergrund, die Kompetenz und Kreativi-
tat der Angesteliten auf bestimmte Problemidsungen hin zu organisieren und Mode-
rationsaufgaben wahrzunehmen. Fur die gewerkschaftiiche Kultur hat das weitrei-
chende Folgen. Es erfordert namlich, Macht an die Basis abzugeben, was nur dann
tatsachlich geschehen kann, wenn kein Mifltrauen gegeniber denen herrscht, die
eigenstandig Losungsvorschiage fir Probleme entwickeln.

Plattform fiir einen geseilschaftlichen Diskurs

Die Einbeziehung vorhandener Kompetenzen macht es auch erforderlich, eine
Plattform fur einen Dialog mit anderen geselischaftlichen Organisationen zu schaf-
fen. Themen fur solche Diskurse sind etwa Verantwortung oder auch das Verhaltnis
von Arbeit und Umwelt Diese Diskursfahigkeit, die das Einbringen eigener Kompe-
tenzen einschlieft, festigt nicht nur das Ansehen des DGB und seiner Mitglieds-
gewerkschaften, sondern unterstreicht auch den Anspruch, als gesamtgesellschaft-
liche Reformkraft gestalterisch tatig zu sein.

Projektarbeit

Die Form der Projektarbeit - die Zustandsbeschreibung, Problemstellung, Erarbei-
tung von Losungsvorschlégen - entspricht den Arbeitserfahrungen moderner Ange-
steliter. Von den Gewerkschaften verlangt dies vor allem, Abschied zu nehmen von
der Praxis lebenslanger Einbindung von ehrenamtlichen Funktiongren oder Mitglie-
dern in sténdige Aktivitaten. Aktivitat auf Zeit als legitim anzuerkennen und als ef-
fektiv zu fordemn, muR zum Normalfall gewerkschaftlicher Angestellienarbeit werden.
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Gruppenarbeit

Die Bundelung von sich erganzenden Kompetenzen und Fartigkeiten zur Bearbei-
tung eines Problems ist gleichermafien eine Anforderung an Gewerkschaftsarbeit.
die sich aus der Erfahrungswelt von Angestsliten herleitet Sie wissen aus hrer Ta-
tigkeit, daf eine Gruppe mehr wert ist als die Summe derer, die sie biiden Im Gbri-
gen zeigt sich hier, daf Individualisierung ketneswegs e individualistisches Zu-
rGckziehen auf sich selbst ist. Die Notwendigkett, freillig Loyantaten einzugehen
bzw. um der Effektivitat willen eingehen zu mussen, wird erkannt und keineswegs
als Bruch von Individualitat gesehen

Zielgruppenarbeit

Die Unterschiedlichkeit der verschiedenen Angestelltengruppen hat von gewerk-
schafllicher Angestelltenarbeit immer schon eine Zielgruppenornentierung verlangt
Diese Anerkennung und Bundelung differenzierter Interessen mun angesichts der
weitgehenden Pluralisierung von Anforderungen im Arbeitsleben sowie Haltungen
und Orientierungen weiter vorangetrieben werden Aber nicht nur das. Die Zielgrup-
penorientierung anerkennt heute, dai Pluralisierung und Ausdifferenzierung nicht
Probleme sind, die auch abgedeckt werden missen, sondern die dominierende
Tendenz in der Arbeitswelt wie im privaten Leben sind

Konzentration: Arbeit in Schwerpunktkreisen

Die Angestelltenarbeit des DGB und der Gewerkschaften steht vor allem in den
stadtischen Ballungs- und Dienstleistungszentren vor besonderen
Herausforderungen: Hier sind die meisten Angesteliten beschaftigl - sie stellen die
Mehrheit der Beschaftigten dieser Regionen -, hier werden die Probleme und
Anfordarungen an sine atiraklive Lebens- und Arbeitswelt besonders deutlich.
Gleichzeitig gibt es in den urbanen Zentren die groRten organisationspolitischen
Herausforderungen.

Ziel der Arbeit in Schwerpunktkreisen ist, mit modernen Formen und inhalten (s.0.)
von Gewerkschaftspolitik (wie sie in der Organisationskampagne Angestellte erprobt
wurden) den veranderten Anforderungen nachzukommen. Dafiir ist eine qualitativ
neue Form der Zusammenarbeit zwischen dem DGB und seinen Mitgliedsge-
werkschaften erforderlich.

Diese basiert u. a. auf folgenden Aufgaben:
- Branchenubergreifende Arbeitsfelder werden gemeinsam bearbeitet.
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- Die Verknlpfungen zwischen betrieblich und regional relevanten Themenfeldern
werden gewerkschaftspolitisch aufgegriffen.

- Ein Erfahrungsaustausch zwischen den Betrieben verschiedener Branchen der
Region wird organisiert.

Die DGB-Schwerpunktkreisarbeit soll in Kooperation mit den Mitgliedsgewerkschaf-
ten realisiert werden. Fur diese Aufgabe mussen der DGB und seine
Mitgliedsgewerkschaften finanziell und personell die entsprechenden DGB-
Schwerpunktkreise besonders ausstatten. Es bietet sich an, die Schwerpunktkreis-
arbeit Uber Projektarbeit vor Ort zu implementieren. Der DGB iibernimmt dabei die
Aufgabe des Projekimanagements. Wie die gewerkschaftlichen’ Aktivitdten konkret
aussehen, sollte in den Kreisen selbst, in einem offenen DiskussionsprozeR
herausgearbeitet werden.

Gremien

DaR die traditionellen Gremien gewerkschaftlicher Angestelitenarbeit den Anforde-
rungen einer modernen Arbeitswelt nicht gentigen, daR Inflexibilitat und Erstarrung
in Riten hinderlich sind, wird seit langem beklagt. Die Forderung nach ersatzloser
Streichung der Angestelltenausschiisse gilt bisweilen als probates Mittel fiir eine
Wende in die Zukunft. So einfach ist das nicht. Heute bilden Angestellte die
Schnittstelle der verschiedenen Strénge von Modernisierung: neues Arbeitsmodell,
Einsatz neuer Technologien und neue Rationalisierungsmuster, Individualisierung
und Ausdifferenzierung, 'Tertiérisierung der Volkswirtschaft sind verschiedene
Ausprégungen des Phanomens. Da auch Gewerkschaften bislang noch nicht in
genigendem MaR in der Lage waren, sich dem Problem Madernisierung erfolgreich
zu stellen, kann von Angestelltenausschiissen kaum erwartet werden, dies auf sich
gestellt zu meistem. Die fUr Angestelitenarbeit in den Gewerkschaften und im DGB
Verantwartlichen haben deshalb einen ModernisierungsprozeR in Gang gesetzt und
Erfolge - etwa mit der "Organisationskampagne Angestelite" - sammeln kénnen.
Diese Modernisierung bedeutet aber keinen Verzicht auf jene Rechte, die es maég-
lich machen, die Interessen von Angesteliten in die Organisation einzubringen. Der
Zugang zu den Strukturen ist entscheidend fir die demokratische Kultur in den Ge-
werkschaften.
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