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Zusammenfassung

Regulierung und Strukturierung der Arbeit stehen in engem Zusammenhang. Die
Veranderung der tayloristisch geprégten Unternehmensordnungen durch organisato-
rische Restrukturierungen hatte weitreichende Auswirkungen auf Koordinationswei-
sen und die Praxis der Arbeitsregulation. Am Beispiel Baden-Wirttembergs wird
aufgezeigt, wie die tberbetrieblichen Akteure der industriellen Beziehungen (Arbeit-
geberverbédnde und Gewerkschaften) auf die Veranderungen in den Unternehmen
reagieren und insbesondere, welche Haltungen und Strategien sie in Bezug auf Un-
ternehmen und Beschaftigungsfelder der ,,New Economy* entwickeln. Schliellich
fragen wir danach, ob sich jenseits der Tarifpolitik fur die Akteure der industriellen
Beziehungen neue Handlungsfelder, etwa im Bereich der Industrie- und Strukturpo-
litik, erschliel3en.

Summary

Regulation and structuring of work have a close coherence. The change of the indus-
trial order, until then marked by the paradigm of taylorism, through organisational
restructuring has had far reaching effects for the means of coordination and the prac-
tice of work regulation. For the example of Baden-Wirttemberg it is being demon-
strated how employer associations and trade unions, as actors of industrial relations,
react to the changes on the company level and especially which strategies and atti-
tudes they develop toward companies and employment fields in the ,,New Econ-
omy*. Finally, we pose the question if — beyond collective bargaining — new fields of
action are sought and developed by the actors of industrial relations in the area of
industrial and structural policy.
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1 Arbeitspolitik und industrielle Beziehungen in
Baden-Wirttemberg — Konturen eines
Forschungsfeldes

1.1 Ausgangsuberlegungen

Ausgangspunkt fur die vorliegende Untersuchung war die Vermutung, dass mit einer
seit Jahren beschleunigten Neustrukturierung der Arbeit auch eine erhebliche Veréan-
derung der Arbeitsregulation einhergehen wird. Strukturierung und Regulierung der
Arbeit stehen in einem engen Zusammenhang: Organisatorische Restrukturierung
wird erheblich von geltenden Regulierungen der Arbeit (Gesetze, Tarifvertrage, Be-
triebsvereinbarungen usw.) beeinflusst, im Sinne einer Lenkung, aber auch im Sinne
von Beschrankungen und Blockierungen. Umgekehrt sind es organisatorische Ver-
anderungen und Verénderungen der Arbeitsstrukturen in den Unternehmen, die im-
mer wieder an die Grenzen regulativer Normen stof3en und damit dazu beitragen,
dass diese re-interpretiert, umgangen und modifiziert werden.

Insgesamt sind die Neustrukturierungen der Arbeit als weit reichende Herausforde-
rungen sowohl der industriellen Ordnungen als auch des Systems der industriellen
Beziehungen aufzufassen. Wir gehen davon aus, dass es die organisatorischen Re-
strukturierungsprozesse in den Unternehmen sind, die dem System der industriellen
Beziehungen derzeit die starksten Verdnderungsimpulse mitteilen: Die Dynamik des
Wandels kommt also in erster Linie aus den Unternehmen.

In einem von der Deutschen Forschungsgemeinschaft geforderten Forschungspro-
jekt* konnten wir diesen Veranderungen nachgehen. Empirisches Forschungsfeld war
die Wirtschaft Baden-Wiirttembergs. Diese hatte sich bis zur ékonomischen Krise
Ende der 80er Jahre als besonders wettbewerbs- und innovationsstark dargestellt, und
dies nicht zuletzt aufgrund der organisierten Beziehungen zwischen Kapital und Ar-
beit, die als wichtiger Bestandteil des lange Zeit Uberdurchschnittlich erfolgreichen
,Baden-Wirttemberg-Modells* galten.

Die Wirtschaft Baden-Wiurttembergs présentiert sich bis heute in einer spezifischen
Ausformung, in der die industriellen Sektoren Fahrzeugbau, Maschinenbau, Elek-

! Wandel der Arbeit durch neue Formen der Koordination und Steuerung“, Laufzeit 1996 — 1999,

vgl. auch Braczyk et al. 2000.
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trotechnik/Elektronik (in einigen Regionen auch: Chemie) dominant sind. Fur die
Wirtschaftsstruktur bedeutet das, dass ein erheblicher Teil der regionalen Okonomie
(im Hinblick auf Wertschdpfung, aber auch auf Beschéftigung) von diesen Sektoren
abgedeckt wird. Auf diese Wirtschaftszweige sind auch die meisten und wichtigsten
technologischen Innovationen konzentriert. Die globale Présenz der Firmen dieser
industriellen Sektoren driickt sich in den sehr hohen Exportraten und Weltmarktan-
teilen aus. Hinzu kommt eine bedeutende intra- und intersektorielle VVernetzung zu
zwei fachlich unterscheidbaren, aber miteinander verbundenen industriellen Clus-
tern: dem Automobilcluster einerseits und dem Maschinenbaucluster andererseits.

Institutionell haben diese Wirtschaftsbereiche industrielle Ordnungen entwickelt, die
Interessenabstimmungen koordinieren, verbindliche Definitionen von wirtschaftli-
cher, technologischer und politischer Entwicklung hervorbringen und nicht zuletzt
berechenbare Vernetzungen mit Politikinstanzen, Finanzdienstleistern, Beratungs-,
Transfer- und Forschungseinrichtungen, teilweise auch mit Gewerkschaften und Ar-
beitnehmervertretungen unterhalten (Maier 1987; Herrigel 1993, 1996).

Komplementér zu der spezifischen regionalen Wirtschaftsstruktur entfaltete die Lan-
desregierung eine Technologie- und Bildungspolitik, die inhaltlich vorrangig auf die
Problemlagen und Bedirfnisse der dominanten Industrien zugeschnitten war. Dies
betrifft die Férderung von Forschung und Entwicklung ebenso wie die Einrichtung
von Bildungstragern (Berufsakademien, Fachhochschulen) und technikorientierten
Studiengéngen sowie Berufsausbildungen im dualen System.

Auch die Ausgestaltung der industriellen Beziehungen und ihre enge Orientierung an
den Arbeitsstrukturen und -prozessen der industriell-tayloristischen Produktion hatte
eine wichtige Unterstiitzungsfunktion fiir die regionale Okonomie, insbesondere fiir
die GroRBunternehmen in den dominanten Industriesektoren. Das System der industri-
ellen Beziehungen ist zwar konstitutionell vor allem im nationalen Rahmen zu sehen,
die Arbeitsbeziehungen im Tarifbezirk Nordwirttemberg-Nordbaden stellen jedoch
im Hinblick auf Verhandlungsstarke und -stil der Tarifparteien sowie in Bezug auf
die getroffenen Vereinbarungen eher eine Besonderheit dar. Nicht umsonst hatten
und haben die hier getroffenen Tarifabschliisse und Betriebsvereinbarungen eine
Vorbildfunktion auch in anderen Tarifbezirken und betrieblichen Handlungsfeldern.

Das bisherige Modell der Arbeitsregulation, das sich im Wesentlichen an kollekti-
ven, Uberbetrieblichen Regulationsweisen (Flachentarifvertrdge) und an deren Kon-
kretisierung auf betrieblicher Ebene orientierte, stellte somit eine wichtige institutio-
nelle Ressource fiir die wirtschaftliche Entwicklung in den Kernbranchen Baden-
Warttembergs dar. Wir gehen davon aus, dass ein institutionelles ,,Fitting” zwischen
der betrieblichen Ordnung in den industriellen Kernbereichen und dem System der
industriellen Beziehungen existierte. Damit erbrachte die intermediare (= verbandli-
che) Ordnung wichtige Steuerungs- und Koordinationsleistungen fur Unternehmen
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und Beschaftigte. Selbstverstandlich trifft diese Beobachtung nicht nur fir Baden-
Wiirttemberg zu: Das duale System der Interessenvertretung, das sogenannte ,,deut-
sche Modell“, hat sich als ,,historischer Kompromiss* zwischen Kapital und Arbeit
fur die erfolgreiche wirtschaftliche Entwicklung der Nachkriegsgesellschaft heraus-
gebildet und bewéhrt (vgl. Miiller-Jentsch 1983 und 1995).

Wahrend Praxis und Gestaltung der industriellen Beziehungen vornehmlich am Be-
stand der ,,alten* industriellen Ordnung orientiert sind, haben sich, angestoRen durch
tiefgreifende Organisationsreformen, in den Unternehmen und Betrieben die Hand-
lungsbedingungen und Akteurskonstellationen bereits grundsatzlich verandert. Damit
geraten intermedidre und betriebliche Akteure und Akteurskonstellationen zuneh-
mend in ein Spannungsverhaltnis. Dieses resultiert hauptséchlich daraus, dass die
betrieblichen Akteure Erwartungen an die Ebene der Uberbetrieblichen industriellen
Beziehungen richten, die immer wieder enttduscht werden.

1.2 Fragestellungen

Die Krisenerscheinungen, die das deutsche Modell der Arbeitsregulation insgesamt
treffen (zunehmende Arbeitslosigkeit bei schrumpfenden Kernsektoren, nachlassende
Bindungswirkung der Interessenvertretungsorganisationen fur die Mitglieder auf bei-
den Seiten, Erosion des Flachentarifs) nehmen in Baden-Wiurttemberg spezifische
Formen an, mit denen wir uns im Folgenden befassen. Wenn mit dem bisher domi-
nanten, kollektiven Modus der Arbeitsregulation eine wichtige institutionelle Res-
source fur die wirtschaftliche Entwicklung der Unternehmen in den Kernbranchen
Baden-Wirttembergs gegeben war, stellt sich heute die grundsétzliche Frage, ob die
Arbeitsregulation in ihrem bisherigen Zuschnitt geeignete Rahmenbedingungen fir
das Wiedererlangen der einzelwirtschaftlichen Wettbewerbsfahigkeit und regionaler
Prosperitat bietet.

Wir gehen davon aus, dass 6konomische Krise und wirtschaftlicher Strukturwandel
einerseits, betriebliche Organisationsreformen und neue Koordinationsweisen ande-
rerseits die bisherigen Regulationsweisen in Frage stellen. Da die Anpassungsfahig-
keit nicht nur der betrieblichen, sondern auch der tberbetrieblichen Regulations-
strukturen einen wesentlichen Bestandteil wirtschaftlicher Handlungsfahigkeit aus-
macht, fragen wir danach, inwiefern die Tarifparteien der baden-wirttembergischen
Metallindustrie angesichts der Veranderungen auf Unternehmensebene Handlungs-
bedarf erkennen und wie sie die anstehende Neugestaltung von Regulationsstruktu-
ren bearbeiten. Dabei befassen wir uns im Einzelnen mit Folgenden Fragen:

« Wie reagieren die Uberbetrieblichen Akteure der industriellen Beziehungen in
Baden-Wirttemberg auf die Versuche von Unternehmen, sich innerhalb, am
Rande oder aulRerhalb des Tarifsystems neu zu verorten?
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+ Welche Positionen und Strategien entwickeln kollektive Akteure in Bezug auf
»neue* Branchen und Beschéftigungsfelder, die sich derzeit dynamisch entwik-
keln, in denen die gewerkschaftliche Basis und Beteiligung aber eher schwach
ist?

+ Lassen sich bei den Akteuren der industriellen Beziehungen Veranderungen ihres
Selbstverstandnisses und ihrer Aufgabendefinitionen erkennen? Werden neue
Aktionsfelder jenseits der Tarifpolitik abgesteckt, die als ,,selektive Leistungen*
zusétzliche Mitgliedschaftsanreize darstellen konnten?

1.3 Forschungsdesign und empirisches Vorgehen

Der vorliegende Bericht ist Teil einer umfassenderen Studie, die im Auftrag der DFG
erstellt wurde (vgl. dazu Braczyk et al. 2000). Im ersten Teil der Studie, der separat
als Arbeitsbericht der TA-Akademie publiziert wird (Franzpotter/Renz 2000, im Er-
scheinen), befassten wir uns vorwiegend mit der Frage, ob und in welcher Weise
Wirtschaftsakteure und Unternehmen auf der betrieblichen Ebene die etablierte Ar-
beitsregulation modifizieren. In die empirische Erhebung sind Unternehmen aus den
baden-wirttembergischen ,,Kernindustrien* (Automobilindustrie, Elektrotechnik,
Maschinenbau) sowie aus zwei ,,jungen* Branchen einbezogen worden (IT-Dienst-
leister, biotechnische Industrie). Die Erhebungen in den insgesamt 31 Unternehmen
erfolgten auf der Basis von qualitativen, leitfadengestutzten Interviews. Befragt wur-
den in der Regel Vertreter des Personalmanagements bzw. der Geschaftsfiihrung,
Betriebsréte, Team- und Gruppenmitglieder.

Im zweiten Teil der Studie, der sich vorwiegend auf die Uberbetriebliche Ebene der
Arbeitsregulation konzentriert, ging es vor allem um die Herausforderungen, die die
Akteure der industriellen Beziehungen durch die Veranderungsdynamik in den Un-
ternehmen auf sich zukommen sehen. Im Rahmen der institutionellen Analyse haben
wir daher Expertengesprache mit Vertretern von regionalen Institutionen durchge-
fuhrt, insbesondere mit den verbandlichen Akteuren, die die Arbeitsregulation auf
der regionalen Ebene entscheidend pragen und mitgestalten. Auf der regionalen Ebe-
ne wurden ebenfalls leitfadengestiitzte Expertengespréache durchgefihrt, vor allem
mit Gewerkschaftsvertretern und Reprdsentanten von Arbeitgeberverbénden (vgl.
Ubersicht im Anhang). Dariiber hinaus haben wir fiir die Analyse der iiberbetriebli-
chen Ebene der Arbeitsregulation Mitgliederstatistiken, Geschaftsberichte, (Haus-)
Tarifvertrage, Publikationen von Gewerkschaften und Verbanden sowie Pressemit-
teilungen ausgewertet. Das dort erhobene Material diente uns als wichtiger Interpre-
tationshintergrund flr die zugleich in den Unternehmen durchgefuhrten Untersu-
chungen.
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2 Die Tarifparteien in der baden-wurttembergischen
Metall- und Elektroindustrie — nachlassende
Bindungskraft einer verbandlichen Ordnung?

Auf der Uberbetrieblichen Ebene wird das Handlungsfeld der Arbeitsregulation vor
allem von den regionalen Arbeitgeberverbdnden und den Gewerkschaften bestimmt.
In der Darstellung der baden-wuirttembergischen Verbéndelandschaft konzentrieren
wir uns im Folgenden auf jene kollektiven Akteure, die in der baden-wurttembergi-
schen Metall- und Elektroindustrie Tarifpolitik gestalten. Dieser Fokus liegt nahe,
weil es diese Verbéande sind, die die dominierenden industriellen Cluster der baden-
wirttembergischen Wirtschaft reprasentieren (Automobilbau, Maschinenbau, Elek-
trotechnik). Dartiber hinaus sehen die Tarifpartner in der Metallindustrie auch den
luK-Sektor als ,,neue” Branche in ihrer tarifpolitischen Zustandigkeit, da viele Un-
ternehmen aus dem Bereich Telekommunikation/Informationstechnik aus der Metall-
und Elektroindustrie durch Ausgriindungen ,,herausgewachsen* sind.

Baden-Wirttemberg ist unterteilt in die Tarifgebiete Nordwirttemberg/Nordbaden,
Stdwurttemberg-Hohenzollern und Sudbaden. Entsprechend dieser regionalen
Struktur existierten bis Mitte 2000 in der baden-wirttembergischen Metallindustrie
zwei regionale Arbeitgeberverbande? Im Tarifbezirk Nordwiirttemberg/Nordbaden
vertrat der Verband der Metallindustrie Baden-Wirttemberg e.V. (VMI) die Interes-
sen der Mitgliedsunternehmen. Stdwestmetall, der Verband der Metall- und Elek-
troindustrie im Sliden Baden-Wdrttembergs, entstand erst Mitte 1992 durch die Fusi-
on der Arbeitgeberverbédnde Baden und Siudwirttemberg-Hohenzollern. In der Ta-
rifrunde 1999 bildeten VMI und Stidwestmetall erstmals eine Verhandlungsgemein-
schaft; bis dahin hatten die Verbénde im Land getrennt verhandelt, wobei die vom
VMI erzielten Abschlisse in Sudwirttemberg in der Regel tbernommen wurden.

2 Am 1.7.2000 sind die beiden baden-wiirttembergischen Metallarbeitgeberverbénde zu einem ein-

zigen fusioniert, der den Namen der kleineren Schwester iibernommen hat: Der Verband SUD-
WESTMETALL vertritt als landeseinheitlicher Arbeitgeberverband fir die Metall- und Elektroin-
dustrie Gber 1.100 direkte Mitgliedsfirmen mit mehr als 500.000 Mitarbeitern und ist damit der
grofte deutsche Arbeitgeberverband. Ziel der von Fusion ist es nach Angaben des Verbands, den
Einfluss der baden-wirttembergischen Metall- und Elektroindustrie gegeniiber der 1G Metall, der
Politik und innerhalb der Arbeitgeberverbdnde zu starken.
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Neben den beiden Arbeitgeberverbénden existieren Unternehmer- und Fachverbande
ohne Tarifhoheit mit ihren regionalen Gliederungen®: Zu nennen ist hier z.B. der
Landesverband der baden-wirttembergischen Industrie e.VV. (LVI) als regionale
Vertretung des Bundesverbands der Deutschen Industrie e.V. (BDI), dartiber hinaus
die Regionalstellen der branchenbezogenen Wirtschaftsverbande (Verband Deut-
scher Maschinen- und Anlagenbau e.V. [VDMA]; Zentralverband der Elektrotechnik
und Elektronikindustrie e.V. [ZVEI]).

Die Interessen der Arbeitnehmer in der Metall- und Elektroindustrie Baden-Wirt-
tembergs vertritt in erster Linie die Industriegewerkschaft Metall. Mit rund 500.000
Mitgliedern ist der Bezirk Baden-Wirttemberg zweitgroRter deutscher Metallbezirk
(nach Nordrhein-Westfalen). Die Betreuung der Betriebsrate vor Ort erfolgt in 29
Verwaltungsstellen.

In Baden-Wiurttemberg hat sich tarifpolitisch eine Konstellation herausgebildet, in
der einerseits die in den Kernsektoren Uber eine starke Mitgliederbasis verfiigende,
durchsetzungsstarke 1G Metall, andererseits einige marktméchtige GroRunternehmen
als ,,Leitkonzerne* eine herausragende Rolle spielen. Der Tarifbezirk Nordwurttem-
berg/Nordbaden mit den hier angesiedelten Konzernen DaimlerChrysler, Bosch,
ABB, Siemens sowie der auf diese Unternehmen ausgerichteten Zulieferindustrie ist
seit langem federfuhrend in der Tarifpolitik der Metall- und Elektroindustrie. Dies
gilt nicht nur in Bezug auf die Arbeitsregulation in Baden-Wdrttemberg, auch in an-
deren Bundeslandern werden die in Nordwirttemberg/Nordbaden getatigten Tarifab-
schlisse haufig mit nur geringen Modifikationen Ubernommen. Richtungsweisende
tarifpolitische Abschliisse wie die Verkirzung der wochentlichen Arbeitszeit oder
die Lohnrahmentarifvertrage | und Il wurden in Baden-Wdrttemberg ausgehandelt,
wobei die IG Metall ihre Durchsetzungsfahigkeit bei Streiks und Protestaktionen
mehr als einmal unter Beweis stellte.

Die Vorreiterfunktion des Tarifgebiets Nordwirttemberg/Nordbaden fiir die Tarifpo-
litik der Metall- und Elektroindustrie scheint auch in jlngerer Zeit unangefochten:
Der bundesweit ibernommene Tarifvertrag zur Altersteilzeit wurde 1997 in Donaue-
schingen von den Tarifparteien verabschiedet, und auch in den aktuellen Verhand-
lungen um den Entgeltrahmentarifvertrag werden in Baden-Wurttemberg die Ak-
zente gesetzt. Dass auch die ,,Leitfunktion” insbesondere eines groRen Unternehmens
scheinbar ungebrochen fortbesteht, liel? sich in der jungsten, von heftigen Kontrover-

® Bei den verbandlichen Akteuren auf Arbeitgeberseite ist systematisch zu unterscheiden zwischen

den (tariffahigen) Arbeitgeberverbadnden und den Unternehmer- sowie Fachverbanden. Erstere
vertreten vorwiegend die Arbeitsmarkt-, letztere primér die Produktmarktinteressen der Unter-
nehmen. Eine vergleichbare funktionale Spezialisierung und Differenzierung existiert auf der Ar-
beitnehmerseite nicht (vgl. Streeck 1992).
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sen gepragten Tarifrunde (1999) beobachten. Wiederum war es der Tarifbezirk
Nordwurttemberg/Nordbaden, in dem sich die Tarifparteien nach gescheiterten Ver-
handlungsrunden in anderen Tarifbezirken in letzter Minute auf einen Schlichtungs-
spruch einigten. An den auBerordentlichen Schlichtungsverhandlungen nahmen ne-
ben Vertretern des nordwirttembergischen Arbeitgeberverbands (VMI) und der 1G
Metall auch der Personalchef und der Betriebsratsvorsitzende von DaimlerChrysler
Heiner Tropitzsch und Erich Klemm teil (vgl. SZ vom 18.02.1999). Das in Bdblin-
gen erreichte Schlichtungsergebnis wurde anschlieRend im Wesentlichen von allen
west- und ostdeutschen Tarifgebieten ibernommen.

Allerdings zeigte sich in der Tarifrunde 1999 auch, dass sich nicht nur die Konflikte
zwischen Metall-Arbeitgeberverbdnden und IG Metall verschérfen, sondern auch
diejenigen Konflikte, die durch divergierende Verbands- und Mitgliederpréaferenzen
entstehen. Daraus erwdchst nicht selten ein ,,janusartiger Konflikt* (Streeck/Schmit-
ter 1999) zwischen den Verbandsfihrern und ihren Mitgliedern auf der einen sowie
ihren Verhandlungspartnern auf der anderen Seite. Ein anschauliches Beispiel fr
diese Konstellation bietet die in der Metall- und Elektroindustrie immer wieder be-
obachtbare Inszenierung der Tarifauseinandersetzungen, mit der die (regionalen)
Arbeitgeberverbande und die IG Metall ihren Mitgliedern gegentiber Starke demon-
strieren, wahrend zugleich dem Verhandlungspartner ausreichende Kompromissbe-
reitschaft signalisiert wird. Im Vorfeld der Tarifrunde 1999 stellten z.B. Beschéftigte
aus der Automobilindustrie angesichts der tberdurchschnittlichen Ertragslage und
der erreichten Produktivitatsspringe in dieser Branche deutlich héhere Lohnforde-
rungen, als die IG Metall-Bezirksleitung fur die Verhandlungen als realistisch ansah
(vgl. 1G-Metall-Bezirk Baden-Wirttemberg 1999b). Das schlieBlich erzielte Ver-
handlungsergebnis blieb zwar deutlich hinter den urspriinglichen Forderungen zu-
rick, wurde aber von der IG Metall als Erfolg verbucht. Auf Arbeitgeberseite sah
man sich hingegen veranlasst, den Unternehmen das Verhandlungsergebnis als deut-
lich Uberhoht zu prasentieren. Dies fiihrte zu der paradox anmutenden Situation, dass
der Arbeitgeberverband Gesamtmetall selbst die Empfehlung abgab, das Schlich-
tungsergebnis fur die Metallindustrie Baden-Wdrttembergs in anderen Regionen
nicht zu dbernehmen (Pressemitteilung vom 18.02.1999).
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Abbildung 1: Mitgliederentwicklung bei den baden-wirttembergischen Arbeit-

geberverbanden 1990 — 1999 (Firmen)
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Trotz der fuhrenden tarifpolitischen Position, die der Tarifbezirk Nordwirttem-
berg/Nordbaden fur sich beanspruchen kann, haben die Interessenvertretungsorgani-
sationen in Baden-Wurttemberg sowohl auf Arbeitgeber- als auch auf Arbeitnehmer-
seite seit Jahren mit erheblichen Mitgliederverlusten zu kdmpfen. Der VMI vertrat
1999 knapp 700 Mitgliedsunternehmen mit insgesamt etwa 390.000 Beschaftigten,
Stdwestmetall rund 440 Mitglieder mit etwa 140.000 Beschaftigten. Im Zeitraum
von 1990 bis 1999 nahm die Zahl der Unternehmen um 26 % (VMI) bzw. 30 %
(Sudwestmetall) ab (vgl. Abbildung 1), die Zahl der Beschéftigten in den Mitglieds-
firmen der Metallverbande ging um knapp ein Drittel (30,4 %) zurtick (vgl. Abbil-
dung 2).

Auch die IG Metall verzeichnete in den letzten Jahren erhebliche Mitgliederverluste
(vgl. Abbildung 3). Zwar scheint sich ab 1998 wieder ein Zuwachs an Mitgliedern
einzustellen, diese Entwicklung ist jedoch ausschlie3lich auf den Beitritt der Ge-
werkschaft Textil und Bekleidung (GTB) am 1.4.1998 zuriickzufiihren (+27.223 Be-
schaftigte). Rechnet man die durch den Zusammenschluss hinzugekommenen Mit-
glieder heraus, so wird deutlich, dass sich der Abwaértstrend bei der Mitgliederent-
wicklung in der 1G Metall ungebrochen fortsetzt. Den Beschéftigungszuwachs in der
Metall- und Elektroindustrie, dessen ,,Motor” in Baden-Wirttemberg zweifellos der



Die Tarifparteien in der baden-wirttembergischen M+E-Industrie 9

Abbildung 2: Mitgliederentwicklung bei den baden-wirttembergischen Arbeit-
geberverbanden 1990-1999 (Beschaftigte)
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Fahrzeugbau war, konnte die IG Metall also bislang nicht in Mitgliederzuwéachse
umsetzen.

In den Betriebsratsgremien baden-wiirttembergischer Metallunternehmen ist die 1G
Metall zwar noch immer — mit deutlichem Abstand — die dominierende Kraft. Aller-
dings biiit die IG Metall seit mehreren Wahlperioden regelmaRig Mandate bei den
Betriebsratswahlen ein, so auch in 1998 (vgl. Abbildung 4). Wéhrend die Deutsche
Angestelltengewerkschaft (DAG) und die Christliche Gewerkschaft Metall (CGM) in
den Betriebsratsgremien eine immer geringere Rolle spielen, sind es vor allem die
Unorganisierten, die immer mehr Mandate gewinnen konnen, eine Entwicklung, die
aus Sicht der IG Metall zumindest besorgniserregend erscheint (vgl. 1G-Metall-
Bezirk Baden-Wirttemberg 1999b: 41).
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Abbildung 3: Mitgliederentwicklung bei der 1G-Metall in Baden-Wiurttemberg
1990-1998
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Quelle: Mitgliederstatistik der IG Metall, 1G-Metall-Bezirk Baden-Wurttemberg, Geschéftsbericht
1999

Bei der IG Metall lassen sich die Probleme der Interessenvereinheitlichung und Mit-
gliederintegration vor allem darauf zuriickfihren, dass

« die traditionelle Klientel auf der Ebene der gewerblich Beschaftigten schrumpft,
- die Arbeitnehmerinteressen sich immer starker ausdifferenzieren und

» die Gruppe der Beschéftigten, die gewerkschaftlich bislang schwer organisierbar
sind (Angestellte, Frauen, Hochqualifizierte) wéchst.

Die Organisationsgrade bei den Angestellten sind aber gleichbleibend niedrig (vgl.
Abbildung 3). Die IG Metall interpretiert den Mitgliederriickgang zwar vor allem als
Folge des ,,dramatischen Einbruchs bei den Arbeitsplatzen in den zurtickliegenden
Jahren* (IG-Metall-Vorstand 1999a), gesteht aber zu, dass die Entwicklung teilweise
auch auf einen ricklaufigen Organisationsgrad in den Betrieben zurlickzufuhren ist
(vgl. 1IG-Metall-Bezirk Baden-Wirttemberg 1999b: 34). Auf Arbeitgeberseite wer-
den vor allem Kosten- und Flexibilitdtsprobleme (und damit tarifpolitische Weichen-
stellungen) fiir den abnehmenden Organisationsgrad der Unternehmen verantwortlich
gemacht: die tarifliche Arbeitszeitverklrzung, die mangelnde Flexibilitat tariflicher
und die zunehmende Ausdifferenzierung betrieblicher Regelungen (vgl. z.B. Ge-
samtmetall 1998).
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Abbildung 4: 1G-Metall-Mandate in Betriebsratsgremien in Baden-Wurttem-
berg 1994 und 1998
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Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Vorreiterfunktion des Tarifbezirks
Nordwuirttemberg/Nordbaden fur die Metallindustrie in ganz Deutschland nach wie
vor besteht. Allerdings zeigen sich Erosionserscheinungen in dem spezifischen re-
gionalen Gefuge, das die bisherige politische Dominanz dieser Region in der Tarif-
politik ermdglicht hat und in dem eine industriell gepragte Wirtschaftsstruktur,
marktmachtige Unternehmen und durchsetzungsfahige Verbande ineinander griffen.
Zu beobachten sind nicht nur deutliche Verschiebungen in der Wirtschafts- und So-
zialstruktur der Region, sondern auch ricklaufige Mitgliederzahlen bei den Verban-
den auf Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite. Die beobachtbaren Organisationspro-
bleme interpretieren wir als Resultat abnehmender Organisations- und Verpflich-
tungsfahigkeit der Verbdnde. Der Mitgliederschwund auf beiden Seiten signalisiert,
dass Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande vor Interessenvertretungs- und Integrati-
onsproblemen stehen, die derzeit offensichtlich nicht erfolgreich bearbeitet werden kon-
nen.
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3 Veranderungen der betrieblichen Regulationsformen:
Auswirkungen auf verbandliches Interessenvertretungs-
handeln

In den folgenden Abschnitten wollen wir uns mit der Frage auseinandersetzen, wel-
che Auswirkungen die nachlassende Bindungskraft der verbandlichen Ordnung auf
die Problemwahrnehmung und das Interessenvertretungshandeln der Uberbetriebli-
chen Akteure hat. Wir untersuchen diese Frage anhand unterschiedlicher Handlungs-
felder im Bereich der kollektiven, der unternehmensbezogenen und der individuali-
sierten Arbeitsregulation.

Die Interessenvertretungspolitik von Arbeitgeberverbdnden und Gewerkschaften
muss im Licht ihrer organisatorischen Bestandsbedingungen gesehen werden, um die
Kontroversen um tarifpolitische Positionen — nicht nur auf regionaler Ebene — trans-
parent machen zu konnen. Konfliktlinien verlaufen in der Tarifpolitik nicht nur zwi-
schen Arbeitgeber- und Arbeitnehmer“lager”, zum Teil vertreten auch Arbeitgeber-,
Unternehmer- und Wirtschaftsverbande sehr unterschiedliche tarifpolitische Grund-
satzpositionen.

Die Stabilitat der intermedidren Ordnung beruht vor allem auf der Verpflichtungsfa-
higkeit der kollektiven Akteure (Verbénde) sowie auf deren F&higkeit, Kompromisse
mit dem Vertragspartner auszuhandeln und sich daflr die Folgebereitschaft ihrer
Mitglieder zu sichern. Wichtigstes Austauschergebnis der verbandlichen Ordnung ist
der Abschluss von Kollektivvertragen bzw. Pakten (vgl. Streeck/Schmitter 1999). Im
deutschen System der industriellen Beziehungen stellt insbesondere der Flachentarif-
vertrag als Ergebnis représentativ gefiihrter Tarifverhandlungen ein solches Austau-
schergebnis dar.

Es ist bereits darauf hingewiesen worden, dass bei den verbandlichen Akteuren auf
Arbeitgeberseite systematisch zwischen Arbeitgeberverbédnden und Unternehmer-
bzw. Fachverbdnden unterschieden werden muss. Erstere vertreten vorwiegend die
Arbeitsmarkt-, letztere die Produktmarktinteressen der Mitgliedsunternehmen (Stre-
eck 1992). Mit der Ausrichtung auf unterschiedliche Ausschnitte unternehmerischer
Interessenlagen lassen sich auch einige der Differenzen erkldren, die zwischen Un-
ternehmerverbanden in Bezug auf tarifpolitische Grundsatzpositionen deutlich wer-
den. Wahrend etwa Vertreter des Bundesverbandes der Deutschen Industrie (BDI)
und insbesondere ihr Prasident Olaf Henkel flachendeckende tarifliche Regelungen
wiederholt fur nicht mehr tragfahig erklart haben, werden entsprechende VorstoRe
von der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbéande (BDA) scharf zu-
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rickgewiesen, die den Flachentarifvertrag trotz aller Reformbedirftigkeit als we-
sentliches Gestaltungselement der Arbeitsbeziehungen in Deutschland betrachtet.
Der Konflikt zwischen den beiden Interessenvertretungsorganisationen ist strukturell
angelegt: Da der BDI als Industrieverband kein Tariftrager ist, spielt die Aufrechter-
haltung des Flachentarifs fir den Organisationsbestand keine existenzielle Rolle. Die
Arbeitgeberverbande, deren Dachorganisation der BDA ist, haben dagegen ein vita-
les Interesse daran, sich tber den Abschluss von kollektiven Regelungen zu legiti-
mieren.

Die tarifpolitischen Konfliktlinien verlaufen aber nicht nur zwischen den Verbanden:
Auch von einer prinzipiellen Interesseniibereinstimmung zwischen Mitgliedern und
ubergeordneten Akteuren kann nicht ohne weiteres ausgegangen werden, auch wenn
es naturgemal die funktionale Bestimmung von Interessenverbénden ist, die Interes-
sen ihrer Mitglieder zu vertreten. Dies liegt an den divergierenden Zielsetzungen der
Akteure: Wahrend die Verbénde die eigene organisatorische Entwicklung, Expansion
und Stabilitat anstreben, erwarten die Mitglieder von einer Teilnahme die Reduzie-
rung von Unsicherheit, die Verringerung von Transaktionskosten und die Beteiligung
an kollektiven Gutern (z.B. an einem gunstigen Vertragsabschluss zwischen den Ta-
rifparteien). Dies gilt auf der Seite der Mitglieder sowohl flr tarifgebundene Unter-
nehmen als auch fiir gewerkschaftlich organisierte Arbeitnehmer?.

In den folgenden Abschnitten wird dargestellt, wie die regionalen verbandlichen
Akteure in Baden-Wirttemberg auf Modifikationen des bisher dominanten Regulati-
onsmodells, der kollektiven Arbeitsregulation, reagieren. Wir unterscheiden idealty-
pisch drei verschiedene Unternehmenstypen (vgl. dazu im einzelnen Franzpétter/
Renz 2000):

1) Unternehmen, die ihre Regulationsweisen im Rahmen des bestehenden kollektiv-
vertraglichen Systems anpassen,

2) Unternehmen, die sich durch den Abschluss von Haus- oder Erganzungstarifver-
tragen aus tarifvertraglichen Bindungen zu lésen versuchen (unternehmensbezo-
gene Regulation) und

3) Unternehmen, die — meist von vornherein — jenseits des Tarifvertragssystems
stehen (individualisierte Arbeitsregulation).

Institutionelle Basis der kollektiven Arbeitsregulation ist das Flachentarifvertragssy-
stem. Zuné&chst befassen wir uns daher mit den Positionen, die Arbeitgeberverbénde

* Ein besonderes Organisationsproblem der Tarifparteien besteht allerdings darin, dass von der Be-

reitstellung kollektiver Giter auch nicht organisierte Mitglieder profitieren: Tarifabschlisse gelten
in tarifgebundenen Unternehmen i.d.R. auch fur die Arbeitnehmer, die nicht Mitglied einer Ge-
werkschaft sind, auf der anderen Seite kénnen Unternehmen, die nicht im Arbeitgeberverband or-
ganisiert sind, bestehende Tarifabschliisse ganz oder teilweise ibernehmen.
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und Gewerkschaften in Baden-Wirttemberg zu fladchendeckenden tariflichen Rege-
lungen in der Metall- und Elektroindustrie vertreten. AnschlieBend wird danach ge-
fragt, welche Strategien und Vorgehensweisen sie in Bezug auf Unternehmen ent-
wickeln, die Modifikationen im Rahmen des Tarifsystems vornehmen. Letzteres un-
tersuchen wir exemplarisch an der Anwendung des Tarifvertrags fur Beschaftigungs-
sicherung und den vielerorts auf betrieblicher Ebene geschlossenen ,,Blndnissen fur
Arbeit* (3.1). Die Problematik, die sich fur 1G Metall und Arbeitgeberverbande aus
der unternehmensbezogenen Arbeitsregulation ergibt, wird am Beispiel von Unter-
nehmen aufgezeigt, die sich durch Umstrukturierungen oder Verbandsaustritte aus
tariflichen Bindungen zu l6sen suchen bzw. eigene tarifliche Regelungen entwickeln
(3.2). Welche Strategien die Verbénde angesichts der wachsenden Zahl von Unter-
nehmen entwickeln, die nicht tarifgebunden sind und meist auch nicht tber eine be-
triebliche Interessenvertretung verfugen (individualisierte Arbeitsregulation), unter-
suchen wir in Abschnitt 3.3.

3.1 Der Flachentarifvertrag: bevorzugte Regelungsform
kollektiver Akteure

Neben die Auseinandersetzungen um tarifpolitische Inhalte (Hohe der vereinbarten
Lohnsteigerungen, Verkirzung der Wochenarbeitszeiten, Flexibilisierungsmoglich-
keiten) tritt in der tarifpolitischen Diskussion zunehmend die Debatte um die grund-
legenden Austauschstrukturen im System der industriellen Beziehungen. Die Kern-
frage ist dabei, in welchem Umfang Regelungskompetenzen auf die Ebene der Un-
ternehmen verlagert werden sollen.

Die Positionen, die die Tarifparteien der Metallindustrie — nicht nur in Baden-
Warttemberg — zur inhaltlichen und prozeduralen Umgestaltung der Arbeitsregulati-
on entwickeln, stehen in engem Zusammenhang mit der grundsatzlichen Forderun-
gen, die sie an die Reform bzw. den Erhalt des Flachentarifvertrags knipfen.

Der Arbeitgeberverband der Metall- und Elektroindustrie, Gesamtmetall, legte be-
reits im Juni 1996 mit dem ,,Reformprojekt Flachentarif* ein Konzept zur Neuord-
nung des Flachentarifs vor (Gesamtmetall 1996). Das Konzept betont die friedenssi-
chernde und stabilitatserhaltende Funktion des Fléchentarifvertrags, verlangt aber
eine hohere Flexibilitat fur betriebsspezifische Losungen. Als Ziel wird der ,,schlan-
ke Tarifvertrag” formuliert. Der neue Tarifvertrag soll im Wesentlichen nur noch aus
zwei Komponenten bestehen: a) aus Kernregelungen, die fur alle Mitglieder des
Verbands verbindlich sind und b) aus Rahmenregelungen, Optionen und Offnungs-
klauseln, die es Unternehmensleitungen und Betriebsrat ermdglichen sollen, be-
triebsspezifische Ldsungen zu entwickeln. Die verbindlich zu regelnden Elemente
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beziehen sich vor allem auf Héhe und Entwicklung der Entgelte und Zuschlage, wo-
hingegen die Arbeitszeit auf betrieblicher Ebene individuell vereinbart werden soll.

Den ,tarifpolitischen Reformstau® will Gesamtmetall vor allem durch die Offnung
des Flachentarifs erreichen. In der ,Frankfurter Erkldrung* vom November 1997
wird die Einfiihrung einer Betriebsklausel zur Beschaftigungssicherung gefordert, die
in Abhéngigkeit von der wirtschaftlichen Lage eines Unternehmens eine voriiberge-
hende Verlangerung der Arbeitszeiten ohne Lohnausgleich zulassen wirde (Ge-
samtmetall 1997). Auch die einheitliche tarifliche Regelung von Entgelten wird von
Arbeitgeberseite immer wieder kritisiert. Gesamtmetall fordert z.B., bestimmte tarif-
liche Leistungen wie Weihnachts- und Urlaubsgeld in Abhangigkeit von der Wirt-
schaftslage des Unternehmens zur Disposition zu stellen (ebd.). In einer Erklarung
zur Tarifrunde 1999 pladierte der Verband fir einen ,,differenzierten Tarifabschluss®,
der die Organisationsfahigkeit im Arbeitgeberlager starken soll:

»Der Einbau flexibler Elemente in den Tarifabschluss 1999 waére ein wichtiges Signal gegen
Kiindigungen der Verbandsmitgliedschaft.” (Gesamtmetall 1998)

Die ,,Differenzierung” soll es auch erlauben, die Regelungsebenen Tarifvertrag und
Betrieb wieder zusammenzufihren und damit in den Kompetenzbereich der Verban-
de zurlckzubringen. Andernfalls, so wird befurchtet, entwickeln die zuvor im Ar-
beitgeberlager begriRten betrieblichen Bundnisse flr Standortsicherung (auch ,,Be-
schaftigungspakte® genannt) eine aus Sicht der Verbande unerwinschte Eigendyna-
mik:

»Viele Unternehmen der M+E-Industrie haben in den vergangenen Jahren betriebliche Bund-
nisse fur Arbeit vereinbart. Dabei wurde auch von tarifvertraglichen Bestimmungen abgewi-
chen und im Gegenzug zugesichert, von betriebsbedingten Kiindigungen abzusehen. Wenn der
Tarifabschluss differenzierende Elemente enthielte, kénnten die betrieblichen Bundnisse unter
dem Dach des Flachentarifs gehalten werden.* (Gesamtmetall 1998)

Die tarifpolitischen Grundsatzpositionen des Metallarbeitgeberverbands werden auf
regionaler Ebene weitgehend tibernommen. VMI und Suidwestmetall betrachten Off-
nungs- und Hartefallklauseln generell als Moglichkeit, in 6konomischen Krisensi-
tuationen betriebsspezifische Regelungen auszuhandeln. Die Regelungskompetenz
soll dabei eindeutig den Unternehmensleitungen und Betriebsraten zufallen. Seit
1997 existiert im Tarifvertrag der Metallindustrie Nordwirttemberg/Nordbaden eine
Offnungsklausel mit Zustimmungsvorbehalt, die ,,in besonders gravierenden Féllen,
z.B. zur Abwehr einer Insolvenz* Sonderregelungen zulésst. Allerdings mussen die
Unternehmen ihre wirtschaftliche Situation offen legen und die Zustimmung der Ta-
rifparteien einholen, was aus Sicht des regionalen Arbeitgeberverbands ein Hindernis
fiir die Anwendung von betrieblichen Offnungsklauseln darstellt:

,Die Betriebe streben eine solche Lésung oft nicht an, weil sie wissen, dass die IG Metall zu-
stimmen muss. Deswegen sagen wir: Lasst es doch die Betriebspartner regeln. Wenn die der
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Meinung sind, sie wollen das Weihnachtsgeld aussetzen und dafiir eine Erfolgsbeteiligung ver-
einbaren, dann sollen sie es doch machen kénnen.” (VMI 1b)

Wahrend die Arbeitgeberverbande fiir betriebliche Offnungen und Differenzie-
rungsmoglichkeiten pléadieren, spricht sich die IG Metall — in Baden-Wurttemberg
wie auch auf Bundesebene — explizit gegen die Offnung von Tarifvertragen und die
Verlagerung von Regelungskompetenz auf die betriebliche Ebene aus. Auf gewerk-
schaftlicher Seite werden Ansétze, die darauf abzielen, tarifvertragliche Regelungen
regional, betriebs- oder branchenspezifisch zu 6ffnen, als existentielle Bedrohung
von Arbeitnehmerrechten interpretiert. Zwar gesteht auch der 1G-Metall-Vorstand
zu, dass der technische und arbeitsorganisatorische Wandel der letzten Dekade zu
einem ,,inhaltlichen Reformstau® in der Tarifpolitik gefiihrt hat (1G-Metall-Vorstand
1998a). Auch die Notwendigkeit, ,,in den Tarifvertrdgen auf die unterschiedlichen
regionalen, branchenmafigen und betrieblichen Bedingungen Ricksicht* zu nehmen,
wird in einer gemeinsamen Erkladrung mit Gesamtmetall vorsichtig anerkannt (I1G
Metall/Gesamtmetall 1998a). Andererseits steht fur die IG Metall nach wie vor fest,
dass die wesentlichen Arbeits- und Leistungsbedingungen zwischen kollektiven Ak-
teuren auf der tariflichen Ebene zu regeln sind:

,Dabei sind differenzierte Regelungen gleichwertiger Art (durch tarifliche Wahlmdglichkeiten
oder Bausteine) anzustreben (...) Betriebliche Offnungsklauseln, die eine Unterscheidung der
Normen des Flachentarifvertrags ermdglichen (wie z.B. Verlangerung der Arbeitszeit oder un-
bezahlte Mehrarbeit) sind keine Reform des Flachentarifvertrags (...) Die zwingende und durch
Betriebsvereinbarung oder Einzelarbeitsvertrag nicht abdingbare Wirkung einer Tarifnorm ge-
hort fir die IG Metall auch in Zukunft zum Kern des Flachentarifvertrags.” (IG-Metall-
Vorstand 1998b: 4ff.)

.Die IG Metall lehnt es ab, in Entgelttarifvertragen Offnungsklauseln aufzunehmen, die die
Betriebsrate dem Erpressungsdruck der Arbeitgeber aussetzen. (...) Betriebsrate kénnen nicht
als Ersatzgewerkschaften tarifpolitische Funktionen iibernenmen. Die Offnung der Tarifvertré-
ge flr betriebsverfassungsrechtliche Regelungen endet am gesetzlichen Mitbestimmungsrah-
men und der verfassungsrechtlichen Garantie der Koalitionsfreiheit. Die IG Metall lehnt des-
halb jegliche Anderung des § 77.3 BetrVG entschieden ab.* (IG-Metall-Vorstand 1999c)

Etwas vereinfachend l&sst sich festhalten, dass die Interessenvertretungsorganisatio-
nen der Arbeitgeberseite eher Offnungen flachendeckender Regelungen durchsetzen
wollen, die Gewerkschaft jedoch mdglichst einheitliche und verbindliche Regelun-
gen fur alle Beschéftigten und Unternehmen anstrebt. Dies l&sst sich mit den Diffe-
renzen in der Organisations- und Verpflichtungsfahigkeit der Verbande erklaren.
Arbeitgeberverbande verfolgen eher partikularistische Strategien, um ein méglichst
breites Spektrum ihrer heterogenen Mitgliederinteressen abzudecken, wéhrend Ge-
werkschaften auf Interessenaggregation und Solidarisierung der Beschéftigten set-
zen.

Das Bemduhen, Reform und Besitzstandswahrung zur Deckung zu bringen, erschwert
das Zustandekommen konkreter Losungen. Den beteiligten Akteuren — sowohl auf
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der Arbeitnehmer- als auch auf der Arbeitgeberseite — ist bewusst, dass die kritischen
Fragen in der Debatte um den Fortbestand des Flachentarifs langst nicht beantwortet
sind. Tatsachlich scheint sich die Auseinandersetzung derzeit auf eine Pattsituation
zuzubewegen: Eine verbindliche Regelung dartber, unter welchen Voraussetzungen
betriebliche Regelungen abweichend vom Tarifvertrag ausgehandelt werden durfen,
kann diese aus Arbeitgebersicht stark an Attraktivitat verlieren lassen. Andererseits
wird sich die IG Metall auf betriebliche Offnungen nur einlassen, wenn sie dabei
weiterhin Kontrollfunktionen ausuben kann.

Uber den Umgang mit den aufbrechenden Problemen herrscht bei den Akteuren der
industriellen Beziehungen noch weitgehend Verunsicherung. In beiden Lagern
scheint es zur Bildung von Fraktionen zu kommen, in denen sich ,,Reformer” und
,» 1raditionalisten* gegeniberstehen. Dabei geht es nicht nur um interorganisationale
Konflikte, z.B. zwischen verschiedenen Gewerkschaften (z.B. IG Metall und DAG)
und Arbeitgeberverbénden, sondern auch um Konflikte zwischen Anhéngern ver-
schiedener Positionen innerhalb einer Gewerkschaft oder eines Verbandes. Einige
davon lassen sich im Folgenden anhand der Reaktionen auf sich abzeichnende Ver-
anderungen der Arbeitsregulation nachzeichnen.

Wahrend Arbeitgeberverbande und Gewerkschaften um Erhalt bzw. Reform des Fla-
chentarifvertrags ringen, modifizieren die Akteure auf der betrieblichen Ebene be-
reits die tariflichen Regelungen. Dies geschieht meist innerhalb, teilweise aber auch
aullerhalb der Grenzen, die das Tarifvertragssystem setzt. Wir haben die in den Un-
ternehmen beobachtbaren Modi der Arbeitsregulation verschiedenen Typen zugeord-
net, die wir als kollektive, als unternehmensbezogene und als individualisierte Ar-
beitsregulation bezeichnet haben (vgl. Franzpoétter/Renz 2000). Im Folgenden be-
trachten wir zwei Varianten, mit denen Unternehmen im Rahmen der kollektiven
Arbeitsregulation tarifliche Standards modifizieren kénnen.

3.1.1 Tarifvertrag zur Beschaftigungssicherung

Die Anwendung des Tarifvertrags zur Beschaftigungssicherung (TVBesch) ist eine
Flexibilisierungsmdglichkeit, die den Unternehmen der Metallindustrie im Rahmen
des kollektiven Regulationsmodus® zur Verfugung steht. Unternehmen kénnen mit
diesem Instrument die Arbeitszeit fir Betriebsteile auf bis zu 30 Stunden pro Woche
— ohne Lohnausgleich — absenken, um Kurzarbeit und Entlassungen zu vermeiden.
Verhandlungspartner sind allerdings nicht die Tarifparteien, sondern die betriebli-
chen Akteure (Unternehmensleitungen und Betriebsrate). Diese schlieRen eine ent-
sprechende Betriebsvereinbarung tuber Verfahrensregeln, Anwendungsbereiche und
Laufzeit ab.
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Wie beurteilen nun die regionalen Akteure auf Verbands- und Gewerkschaftsseite
den Nutzen dieses Flexibilisierungsinstruments?

Wahrend sie die Unterschreitung tariflicher Standards durch betriebliche Biindnisse
fur Arbeit ablehnen oder allenfalls stillschweigend dulden, sehen Vertreter der 1G
Metall den TVBesch als ein innovatives Element der Tarifpolitik an, das bereits in
der urspriinglichen Fassung mehr als 10.000 Arbeitsplétze in der Metallindustrie Ba-
den-Wiirttembergs gesichert habe.® Dass das Thema Beschaftigungssicherung erst-
mals in Tarifvertrdgen verankert werden konnte, wird als wichtiger politischer Erfolg
fir die 1G Metall gewertet, da damit der Vorwurf entkréftet worden sei, die Gewerk-
schaft nehme sich nur der erwerbstéatigen Mitglieder an, kimmere sich aber nicht um
diejenigen, die ihren Arbeitsplatz verloren hétten oder zu verlieren drohten.

Vertreter der metallindustriellen Arbeitgeberverbande in Baden-Wirttemberg, VMI
und Stdwestmetall, beurteilen die im TVBesch geregelten Optionen zurtickhalten-
der, ebenso wie sie die Anwendungsmaoglichkeiten und damit den Erfolg des Vertra-
ges skeptischer einschatzen. Die Mdglichkeit einer teilweisen Absenkung der Ar-
beitszeit, die fir den Tarifbezirk Nordwirttemberg/Nordbaden seit 1. Januar 1997,
flr den stdlichen Teil Baden-Wurttembergs erst seit 1. Juli 1997 besteht, sei fir viele
Unternehmen zu spéat gekommen, eine flachendeckende Absenkung der Arbeitszeit,
wie sie bis dahin vorgeschrieben war, hingegen in vielen Unternehmen nicht prakti-
kabel gewesen. Der TVBesch wird zwar als Schritt in die richtige Richtung einge-
stuft — ndmlich zur betrieblichen Anpassung der Arbeitszeiten — trage aber zur L6-
sung des eigentlichen Problems wenig bei, das in der Einfihrung der 35-Stunden-
Woche und den daraus resultierenden hohen Lohnstuckkosten an deutschen und ba-
den-wirttembergischen Produktionsstandorten gesehen wird (SWM 1 und 2). Den-
noch begriifiten VMI und Stidwestmetall die Verlangerung der Laufzeit des TVBesch
bis zum 30.06.2000 als ,,wichtigen Beitrag einer beschaftigungssichernden Tarifpo-
litik*.

3.1.2 Beschaftigungspakte zur Standortsicherung

Wahrend die Anwendung des TVBesch die Anpassung der betrieblichen Arbeitszeit
in gewissen Grenzen (und immer nur nach unten hin) ermdéglicht, beinhalten die viel-
faltigen ,,Bundnisse fir Arbeit”, die in den letzten Jahren zwischen Unternehmens-
leitungen und Betriebsraten abgeschlossen wurden, zum Teil wesentlich weiterfih-
rende Modifikationen tariflicher Regelungen. ,,Blindnisse fur Arbeit* bzw. ,,Bind-
nisse zur Standortsicherung* auf betrieblicher Ebene sind Tauschgeschafte zwischen
Unternehmensleitung und Beschéftigten, bei denen eine zumeist befristete Beschafti-

5 vgl. IG Metall-Internetseite: http: //www.bw.igm.de/igm_in_bw
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gungsgarantie ausgesprochen wird, wenn sich betriebliche Interessenvertretung und
Mitarbeiter auf kostensenkende Malinahmen einlassen (Anrechnung tariflicher
Lohnanpassungen auf Ubertarifliche Leistungen, Arbeitszeitverkiirzung ohne Lohn-
ausgleich etc.). Quantitativ Uberwiegen bei den betrieblichen Bindnissen kostensen-
kende Regelungen zur Arbeitszeit, die gegen vom Arbeitgeber ausgesprochene Be-
schaftigungsgarantien ,,getauscht* werden (Seifert 1999). Grob lassen sich diese be-
trieblichen Pakte danach unterscheiden, ob die Modifikationen sich nur auf (berta-
rifliche Bestandteile beziehen und somit die Anwendung des Tarifvertrags nicht in
Frage stellen oder ob sie geltende tarifliche Regelungen beschneiden. Félle, die in die
letztgenannte Kategorie fallen, sind hinsichtlich ihrer Zuldssigkeit arbeitsrechtlich
umstritten, werden aber dennoch praktiziert — in der Regel so lange, bis ein Mitar-
beiter des Unternehmens Klage einreicht.

In Baden-Wurttemberg hat Daimler-Benz als Vorreiter bereits Ende 1996 damit be-
gonnen, lokale Bundnisse fur Arbeit abzuschliefen. Im Dezember 1996 wurde im
Werk Sindelfingen ein genereller Ausschluss betriebsbedingter Kindigungen bis
zum Jahr 2000 vereinbart, unter der Bedingung, dass die Produktionskosten pro Auto
um 1.000 DM gesenkt werden konnten. Der Abschluss verhinderte insofern einen
drastischen Abbau von Arbeitsplatzen, als die Unternehmensleitung ihre Entschei-
dung, die C- und die E-Klasse weiterhin in Sindelfingen zu produzieren, vom Zu-
standekommen der Vereinbarung abhangig gemacht hatte (vgl. Stuttgarter Zeitung
vom 14. Dezember 1996). Es folgten weitere Vereinbarungen an anderen Standorten,
die im Kern jeweils eine Beschaftigungsgarantie gegen eine deutliche Senkung der
Personalkosten durch Senkung der Ubertariflichen Zuschlage und Arbeitszeitflexibi-
lisierung enthielten. Im LKW-Werk in Worth soll eine Senkung der Personalkosten
um 80 Millionen DM erzielt werden (vgl. Stuttgarter Zeitung vom 21. Januar 1997),
im Werk Mannheim eine Senkung der Personalkosten um 100 Millionen DM (vgl.
Stuttgarter Zeitung vom 8. Februar 1997).

Die bei Daimler-Benz abgeschlossenen Bundnisse wurden von Vertretern der Ar-
beitgeberverbande tberwiegend begrifit und auch von gewerkschaftlicher Seite nicht
kritisiert. Im Gegensatz zu anderen Unternehmen befand sich Mercedes-Benz als
prosperierendes Unternehmen insofern in einer ginstigen Ausgangsposition, als die
Modifikationen ausschlieBlich tbertarifliche Bestandteile (Zuschléage) und Flexibili-
sierungen innerhalb des bestehenden Metalltarifs betrafen. Demgegeniiber gerieten
Unternehmen wie die Ravensburger AG oder die Ludwigsburger Fa. Beru insofern in
den Mittelpunkt 6ffentlicher und insbesondere gewerkschaftlicher Kritik, als sie be-
triebliche Bilndnisse abschlossen, die tarifliche Regelungen (Arbeitszeit, Weih-
nachtsgeldzahlungen) deutlich unterschritten.

Auf Arbeitgeberseite werden die betrieblichen Biindnisse, obgleich sie teilweise dem
Flachentarif widersprechen, generell eher wohlwollend zur Kenntnis genommen. Der
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Président von Gesamtmetall, Werner Stumpfe, begrifite in einer Erklarung Mitte
1997 die betrieblichen Biindnisse als gemeinsame Initiativen von Unternehmenslei-
tungen und Betriebsraten, ,,um die Kostenhypothek am Standort Deutschland abzu-
tragen®. Der Abschluss lokaler Buindnisse musse unterstiitzt und auch tarifvertraglich
anerkannt werden, da sich hier zeige, dass der Flachentarif in seiner jetzigen Form
als Regelungsinstrument zu unflexibel sei. Im 1997 vorgelegten Papier zur Reform
des Flachentarifs geht der Gesamtmetallvorstand noch weiter und fordert eine tarif-
vertraglich verankerte Klausel, die es Unternehmen ermdglichen soll, in der Logik
der ,,Beschaftigungsbiindnisse” von tarifvertraglichen Regelungen abzuweichen.®

Vertreter der regionalen Arbeitgeberverbédnde der Metall- und Elektroindustrie in
Baden-Wirttemberg &uflern sich zu den betrieblichen Biindnissen zwar eher reser-
viert, kénnen aber keine grundsétzlichen Einwénde erheben. Ihre Befurchtungen ge-
hen allenfalls dahin, dass durch den Abschluss einzelbetrieblicher Vereinbarungen
der Flachentarif als Kollektivgut verloren gehen und damit die Funktion der Tarif-
parteien langfristig untergraben werden konnte.

,»S0 etwas unterminiert den Flachentarifvertrag als Regelungsinstrument. Und das wird der
Flachentarifvertrag nicht lange aushalten, wenn das tberall kommt.” (SWM 1)

Insgesamt flihren die Modifikationen auf betrieblicher Ebene den Verbandsvertretern
deutlich vor Augen, dass die Unternehmen auf der tariflichen Ebene Regulationsde-
fizite wahrnehmen und sich vom Festhalten an tariflichen Regelungen keinen Ge-
winn mehr versprechen. Trotz juristischer Bedenken wird daher in vielen Fallen die
betriebliche Praxis, vom Tarifvertrag abweichende Regelungen zu vereinbaren, still-
schweigend hingenommen:

,»Das ist der grundsatzliche Unterschied zwischen der IG Metall und uns. Wir sind nicht die
Tugendwéchter. Natlrlich missen wir darauf achten, dass die Tarifvertrdge eingehalten wer-
den. Aber wir gehen von vornherein davon aus, dass soviel wie méglich an die Betriebe verla-
gert werden soll. Nur dort, wo wir der Auffassung sind, dass die Gefahr zu grof3 ist, dass un-
sachgeméaBe Entscheidungen in den Betrieben getroffen werden kdénnen, dort sollten wir es
beim Verband halten.” (VMI 1b)

Im Gegensatz dazu vermag die IG Metall in Baden-Wirttemberg den betrieblichen
Bundnissen flr Arbeit wenig Positives abzugewinnen. Auf der 48. Bezirkskonferenz
des 1G-Metall-Bezirksleitung Stuttgart am 12. Juni 1997 wurde eine EntschlieBung
verabschiedet, die sich explizit gegen gesetzliche Offnungsklauseln und betrieblich
vereinbarte Abweichungen von Tarifvertrdgen ausspricht. Ausnahmeregelungen soll
es nur geben, wenn ,die IG Metall von Anfang an in Verhandlungen einbezogen

»Ein moderner Tarifvertrag mull ermdglichen, dass die Mitarbeiter bei wirtschaftlichen Schwie-
rigkeiten die Wettbewerbsfahigkeit ihres Unternehmens (...) auch durch voriibergehend verlan-
gerte Arbeitszeiten ohne Lohnausgleich sichern kénnen. (...) Der Tarifvertrag soll bestimmen, in
welchen Féllen die jeweilige Regelung den Tarifparteien zur Zustimmung vorgelegt werden muR.*
(Gesamtmetall 1997)
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wird“. Damit wird der von den Arbeitgebern geforderten Verlagerung der Rege-
lungskompetenz auf die betriebliche Ebene eine explizite Absage erteilt. Aul’erdem
soll die Regel ,,Stundung vor Verzicht” gelten, das heifst, Abweichungen vom Tarif
dirfen nur vereinbart werden, wenn zugleich Bedingungen fur die Rickzahlung fi-
xiert werden. Die IG Metall will dabei ihre Vorstellungen notfalls auch gegen die
Interessenbekundungen von Belegschaften und Betriebsraten durchsetzen:

»Belegschaften brauchen Schutz vor Erpressungen. Die IG Metall macht ihre Zustimmung
nicht nur vom Wollen der Betriebsrate abhdngig. (...) Die IG Metall hat die Pflicht, Beleg-
schaften und Betriebsrdate vor Erpressungs- und Spaltungsversuchen der Unternehmer zu
schitzen, notfalls auch durch Ablehnung einer vom Betriebsrat unter Druck akzeptierten Ta-
riféffnung.” (IG-Metall-Bezirk Baden-Wiirttemberg 1997)

Die generell ablennende Haltung der IG Metall gegenuber betrieblichen Regelungen
schliel3t nicht aus, dass auf der Ebene der Verwaltungsstellen der Abschluss von be-
trieblichen Regelungen in Einzelféallen geduldet wird. Die Funktionare in den Ver-
waltungsstellen, die mit der Betreuung und Beratung der Betriebsrate vor Ort befasst
sind, kennen deren Entscheidungszwange und das Dilemma, in das betriebliche In-
teressenvertretungen geraten, wenn Beschaftigungssicherung mit dem Verzicht auf
tarifliche Leistungen erkauft werden soll. Manchmal liegt es dann ndher, die Be-
triebsrate zu beraten und einen Abschluss zu tolerieren, als das Risiko einzugehen,
dass Abschliusse ganz ohne Gewerkschaftsbeteiligung stattfinden (IGM Vwst. 3).
Uberwiegend wird die Regelung von Arbeitszeit- oder Einkommensfragen auf der
betrieblichen Ebene jedoch als partielle Aufkiindigung des Flachentarifs eingeschatzt
und entsprechend zurlickgewiesen. Eine ,,Erpressung” der Mitarbeiter mit Hinweis
auf die wirtschaftliche Situation des Unternehmens und die Notwendigkeit von Ko-
stensenkungen oder Standortverlagerungen sei ohnehin nur in Unternehmen mit ei-
nem niedrigen Organisationsgrad méglich (IGM Vwst. 2).

3.2 Unternehmensbezogene Regulation: Ultima ratio oder
neue Gestaltungsoption?

Die unternehmensbezogene Arbeitsregulation ist als Regulationstypus charakterisiert
worden, in dem die Akteure nach einer Redefinition der Arbeitsregulation innerhalb
des bestehenden institutionellen Arrangements suchen. Das heif3t, die Bindung an das
Flachentarifvertragssystem wird bereits in wesentlichen Punkten aufgel6st, wenn-
gleich die Ebene der kollektiven Regelungen nicht vollstdndig verlassen wird. Die
Akteure auf Unternehmensebene (Geschéftsleitungen und Betriebsrate) nehmen die
Vereinbarung zentraler Regelungsgegenstéande selbst in die Hand. Sie streben eine
Differenzierung tariflicher Regelungen im Sinne unternehmensspezifischer Regelun-
gen an, suchen vor allem aber auch nach Maglichkeiten, von tariflich gesetzten Stan-
dards (insbesondere in Bezug auf die Gestaltung von Arbeitszeit und Entgelten) ab-
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zuweichen. Damit muss nicht zwangslaufig der Verbandsaustritt verbunden sein.
Weitere Strategien von Arbeitgebern konnen auch darauf hinauslaufen, unter Auf-
rechterhaltung der Verbandsmitgliedschaft mit Gewerkschaften Haus- oder Ergén-
zungstarifvertrage auszuhandeln.

Der Abschluss von Haus- und Erganzungstarifvertragen ist durchaus nicht als exoti-
sche Abweichung von der Praxis flachendeckender, betriebstibergreifender Tarifre-
gelungen zu verstehen. Von den 47.000 beim Bundesarbeitsministerium registrierten
Tarifvertrdgen sind ca. zwei Drittel Verbands- und Flachentarifvertrége, ein Drittel
(16.500) Firmen- oder Haustarifvertrage (vgl. Bispinck/Schulten 1999: 190). Insge-
samt hat die Bindungskraft des Flachentarifs in westdeutschen Unternehmen in den
letzten Jahren leicht abgenommen: Der Anteil der Betriebe, die einem Fl&chentarif-
vertrag unterliegen, ging von 52 % (1995) auf 49 % (1997) zurick, in Ostdeutsch-
land unterlag 1997 nur jedes vierte Unternehmen (26 %) einem Flachentarif (vgl.
IAB 1999). Dennoch ist der Verbands- bzw. Flachentarifvertrag fir die Mehrzahl der
Betriebe bzw. Beschéftigten in Deutschland noch immer als dominante Regulations-
form anzusehen.’

Aus der Sicht verbandlicher Akteure stellt der Abschluss von Vereinbarungen, die
die kollektiven Regelungen des Flachentarifs substituieren oder auch erganzen, ein
spezifisches Organisationsproblem dar (vgl. Abschnitt 3.5). Dies gilt insbesondere
fur die Arbeitgeberverbénde, die aufgrund der eigenen Tariffahigkeit der Unterneh-
men als Akteure aus dem Verhandlungsgeschehen hinaus- oder doch in eine margi-
nale Position gedréngt werden kdnnen.

Die regionalen Arbeitgeberverbande kdnnen Austritte von Unternehmen oder ausge-
griindeten Unternehmensteilen kaum verhindern. Unternehmen, die die Bindung an
den Flachentarif aufkiindigen, begrinden dies meist mit Kosteneinsparungen, im
Falle der Metallindustrie durch die Umgehung der 35-Stunden-Woche. Selbst die
Nachwirkung des Tarifvertrags und die einjéhrige ,,Schonfrist“ beim Betriebslber-
gang nach § 613a BGB bildet in diesen Fallen keine wirksame Barriere®. Aus diesem
Grund sehen die Vertreter der Arbeitgeberverbénde bei der Ausgliederung von Un-
ternehmensteilen, die als neugegriindete Firmen nicht wieder in den Verband eintre-
ten, oder bei Austritten ganzer Unternehmen kaum noch Eingriffsmoéglichkeiten.

Vertreter der Arbeitgeberverbande interpretieren die aktuellen Integrationsprobleme
und die immer lauter werdende Kritik aus den eigenen Reihen als Resultat einer bis-

" Laut IAB-Betriebspanel waren 1997 65 % der westdeutschen und 44 % der ostdeutschen Arbeit-
nehmer in einem flachentarifgebundenen Unternehmen beschaftigt (vgl. IAB 1999).

8 613a BGB bestimmt, dass die Rechtsnormen eines Tarifvertrages oder einer Betriebsvereinba-
rung nicht vor Ablauf eines Jahres nach dem Betriebsiibergang zum Nachteil der Arbeitnehmer
geéndert werden durfen.
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lang zu nachgiebigen Haltung gegentber gewerkschaftlichen Forderungen. Ver-
bandsaustritte werden als ,,Quittung* fur die bisherige Tarifpolitik betrachtet: ,,Wir
werden jetzt bestraft fur das, was wir vorher gemacht haben.” (SWM 1) Die bisheri-
gen Tarifabschliisse hatten Standards gesetzt, die von der wirtschaftlichen Prosperitét
und hohen Unternehmensertrdgen getragen wurden. In der 6konomischen Krise zeige
sich, dass die tariflichen Standards fiir die weniger leistungsfahigen Unternehmen zu
hoch seien.

Bestrebungen von Unternehmen, die Tarifbindung aufzulésen oder flexibler zu ma-
chen, sei es durch Verbandsaustritte, Outsourcing von Unternehmensteilen oder den
Abschluss von Haustarifvertragen mit neuen Verhandlungspartnern auf gewerk-
schaftlicher Seite, lassen sich allerdings durch den Verweis auf zu hohe Arbeitsko-
sten nicht hinreichend erklaren. Vielmehr wird hier eine Herausforderung deutlich,
die durch die Verdnderung von Arbeitsstrukturen und die Verschiebung von Bran-
chengrenzen auf Verbande und Gewerkschaften zukommt. Die Problematik einer
mangelnden ,,Passung” von tariflichen Regelungen und neuen Arbeitsanforderungen,
die h&ufig aus einer strategischen Neuausrichtung von Unternehmen von der indu-
striellen Produktion hin zu dienstleistungsorientierten Geschaftsfeldern resultiert,
ergibt sich typischerweise am ehesten im Bereich des luK-Sektors. Somit besteht das
Organisationsproblem der Arbeitgeberverbande nicht nur in der kostenpolitisch mo-
tivierten Tarifflucht. Vielmehr geht es auch darum, tragfédhige Organisationsangebote
zu machen, um auch diejenigen Unternehmen (wieder) integrieren zu koénnen, die
sich durch Aus- oder Neugrundungen der Verbandsmitgliedschaft entziehen.

Wahrend die Arbeitgeberverbande im Falle einer Aufkiindigung der Verbandsmit-
gliedschaft oder beim Abschluss von Haustarifvertragen als Akteure zuriicktreten
mussen, sehen sich die Gewerkschaften vor die Entscheidung gestellt, ob sie tarifpo-
litische Alleingéange von Unternehmen durch den Abschluss von Haus- oder Ergan-
zungstarifvertrdgen nachvollziehen wollen. Haufig werden nicht nur geringfiigige
Modifikationen, sondern deutliche Abweichungen von Tarifnormen (z.B. bei der
wadchentlichen Arbeitszeit) in Kauf genommen, um die Tarifbindung zu erhalten.
Insbesondere im luK-Sektor fiihrt dies zu einer breiten Ausdifferenzierung tariflicher
Standards, nicht nur in den Féllen, in denen verschiedene Gewerkschaften Vertrags-
partner waren, sondern auch innerhalb des Geltungsbereichs der 1G Metall (vgl.
Wagner/Schild 1999: 90).

Wir wollen die Implikationen, die sich flr die verbandliche Interessenorganisation
aus der unternehmensbezogenen Arbeitsregulation ergeben, im Folgenden an zwei
Beispielen illustrieren: Zum einen anhand des Ergénzungstarifvertrags, auf den sich
im Marz 1998 die Unternehmensleitung der Daimler-Tochter debis, die 1G Metall
und der VMI einigten, und zum anderen am Beispiel der IBM Deutschland Informa-
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tionssysteme GmbH, die seit ihrem Austritt aus dem Metallarbeitgeberverband
Haustarifvertrage mit der DAG abschlief3t.

3.2.1 Der debis-Erganzungstarifvertrag

Die debis entstand 1990 als Dachgesellschaft fir aus dem Daimler-Benz-Konzern
ausgelagerte Dienstleistungsbereiche. debis gliedert ihre Aktivitaten in drei Ge-
schaftsbereiche: Financial Services, IT-Services und Telecom Services. debis (heute:
DaimlerChrysler Services AG) verzeichnet seit Jahren eine dynamische Beschafti-
gungsentwicklung. 1998 wurden weltweit 5.323 neue Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter eingestellt und damit die Zahl der Beschaftigten um 36 % auf 20.221 gestei-
gert. In Deutschland beschéftigt debis 13.519 Mitarbeiter (+ 25 %, vgl. debis 1999).
Fur ca. 2.300 Beschaftigte blieb bei der Ausgriindung die originére Tarifbindung der
Metallindustrie erhalten, spatere Akquisitionen und Neugriindungen blieben meist
tariffrei. Dadurch entstand bei debis eine tarifpolitische ,,Gemengelage” mit einem
Nebeneinander von tarifgebundenen und tariflosen Unternehmenseinheiten. Ange-
sichts des Beschéftigungszuwachses, der sich v.a. in den nicht tarifgebundenen Be-
reichen vollzieht, war absehbar, dass die Tarifbindung innerhalb des Unternehmens
immer starker zuriickgehen wirde.

Der debis-Vertrag, der mittlerweile fur ca. 50 % der in den inléandischen debis-
Gesellschaften Beschaftigten gilt, zeigt gegeniiber dem Fl&chentarifvertrag der ba-
den-wirttembergischen Metallindustrie inhaltliche Weiterentwicklungen hinsichtlich
Arbeitszeit, Entgelt und der Eroffnung individueller Verhandlungsspielraume fir die
Beschaftigten (Zielvereinbarungen). Darlber hinaus wurde ein individueller An-
spruch auf Qualifizierungsmalinahmen vereinbart. Formal wurde der sogenannte
»Dienstleistungstarifvertrag* als Erganzungstarifvertrag zu den Flachentarifvertragen
der Metallindustrie Nordwirttemberg/Nordbadens zwischen einer vom VMI bevoll-
méchtigten ,, Tarifgemeinschaft von Dienstleistungsunternehmen® und der 1G-Metall-
Bezirksleitung Stuttgart abgeschlossen®. Innerhalb von 24 Monaten soll der Gel-
tungsbereich des Vertrages zunédchst innerhalb der debis ausgeweitet werden, bevor
nach Ablauf dieser Frist auch andere Unternehmen in die Tarifgemeinschaft aufge-
nommen werden dirfen.

Eines der Kernelemente des Vertrages ist die differenzierte Regelarbeitszeit, die zwi-
schen 35 und 40 Wochenstunden betragen kann. Fur Schichtarbeiter und bisher tarif-
gebundene Mitarbeiter gilt weiterhin die 35-Stunden-Woche. In Abhédngigkeit vom
Lebensalter kann die Arbeitszeit so gestaffelt werden, dass mit dem 55. Lebensjahr
ebenfalls eine Reduzierung auf 35 Stunden erreicht wird, ohne dass eine Einkom-

° debis Berlin verhandelte fiir den Arbeitgeberverband der Metallindustrie in Berlin (VME).
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mensminderung erfolgt. Bei besonderen Kapazitatsanforderungen kann mit den Mit-
arbeitern eine Arbeitszeit-Budgetvereinbarung abgeschlossen werden, die zuséatzliche
Arbeitszeiten ermdglicht, ohne dass diese als Mehrarbeit gerechnet werden. Statt
dessen werden die zusatzlich geleisteten Arbeitsstunden einem auf fiinf Jahre ange-
legten Langzeitkonto gutgeschrieben.

Weiterhin enthalt der Vertrag hinsichtlich der Entgeltgestaltung neuartige und spezi-
ell auf die Anforderungen der IT-Branche zugeschnittene Vergitungsgruppen, die
anhand von 50 Eckpositionen (Stellenbeschreibungen) definiert sind. Die Vergu-
tungsgruppe 5 bildet die ,,Schnittstelle” zum Flachentarifvertrag, so dass die Ge-
haltsentwicklung der debis-Angestellten an die der Beschéftigten in der Metallindu-
strie gekoppelt ist. Die ,Jahreszielgehélter enthalten variable Bestandteile, die bei
den unteren Vergutungsgruppen 10 %, bei den oberen 15 % bis 20 % des Jahresein-
kommens ausmachen. Bezugsgrélie fur die variablen Entgeltbestandteile sind sowohl
die individuelle Leistung als auch das Unternehmensergebnis. Instrumente der Lei-
stungsbewertung sind Leistungsbeurteilung und Zielvereinbarungen, die jeweils
50 % der variablen Bestandteile bestimmen.

Von der IG Metall wird insbesondere die Tarifierung der tberbetrieblichen Entgelt-
bestandteile als tarifpolitisches Novum und Erfolg in den Verhandlungen gewertet.
Erstmals sei es gelungen, den Direktionsspielraum des Arbeitgebers, der sonst bei
der Zuteilung Ubertariflicher Leistungen existiere, der Kontrolle tariflicher Standards
und der Zustimmung des Betriebsrats zu unterwerfen (IGM Vwst. 4b)*°. Mit dem
»Prinzip Selbstverantwortung®, das in den Regelungen tber Zielvereinbarungen und
Mitarbeitergesprache zum Tragen kommt, ist erstmals auch Regelungskompetenz in
grollerem Umfang an die Mitarbeiter weitergegeben worden.

Innerhalb der IG Metall war die Variabilisierung der Entgelte auf der Basis von Ziel-
vereinbarungen ebenfalls umstritten. SchlieBlich setzten sich die Befurworter grofie-
rer Spielrdume gegen die ,,Alt-Metaller in der Verhandlungskommission durch. Sie
schatzten die Chancen der neuen Regelungen flr die Beschaftigten hoher ein als das
Schutzbedrfnis qualifizierter Mitarbeiter:

,»Das war eine spannende Bewegung, auch bei uns in der Verhandlungskommission, in der Ta-
rifkommission. Also es gab einige Metaller, Alt-Metaller, sag ich jetzt mal, in Anflihrungszei-
chen, die einen gewissen Horror hatten vor der Flexibilisierung, der Variabilisierung der Ent-
gelte, Jahreszielgehalt, abh&ngig vom Ergebnis und so, also lieber klar Schiff hier. Aber die
Ehrenamtlichen haben uns dann sehr deutlich tGberzeugt, und haben uns gesagt: Traut uns doch
zu, dass wir auf der Grundlage der operativen Planung im Unternehmen Chancen und Risiken

1 Der Dienstleistungstarifvertrag legt fest, dass der Arbeitgeber einmal jahrlich auf Verlangen des
Betriebsrats die angewandten Kriterien zur Festlegung der Jahreszielgehélter zu erldutern hat.
Dariiber hinaus kann der Betriebsrat neue bzw. modifizierte Kriterien oder die Aufhebung einzel-
ner Kriterien verlangen. Strittig ist noch, ob die Gestaltung der Kriterien den &rtlichen Betriebsréa-
ten Uberlassen bleibt oder in die Verantwortung des Konzernbetriebsrats gelegt werden soll (IGM
Vwst. 4b).
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selber einschatzen koénnen. Natirlich ist es deine Aufgabe als Gewerkschafter, die Risiken zu
minimieren, uns auf Risiken hinzuweisen, aber dieses Risiko als Chance wollen wir haben.
Und die werden auch rechtzeitig reagieren, das sind ja auch hochqualifizierte Mitarbeiter, die
ihr Unternehmen beobachten und einschétzen kénnen.” (IGM Vwst. 4b)

Das Zustandekommen des Vertrages bei debis wird sowohl von gewerkschaftlichen
als auch von verbandlichen Akteuren als erster wichtiger Schritt in eine neue Organi-
sationsdomane betrachtet.

,Das hat uns in der gesamten DV/IT-Branche bis weit hinein in den industriellen Dienstlei-
stungsbereich viele Achtungserfolge gebracht, so dass man uns jetzt daftr fur pradestiniert
halt.“ (IGM BL 1b)

Die IG Metall fand bei debis relativ gunstige Ausgangsbedingungen fiir eine Tarifie-
rung der Arbeitsbedingungen vor. So verflgt die Gewerkschaft durch die ehemalige
Zugehorigkeit vieler Firmenbereiche zum Daimler-Benz-Konzern tber eine flr ein
Dienstleistungsunternehmen tberdurchschnittliche Repréasentanz. Darlber hinaus
verweisen 1G-Metall-Vertreter darauf, dass bei debis eine dem Tarifvertragssystem
verpflichtete Firmenkultur existiere, so dass auch auf Unternehmensseite ein Interes-
se an der einheitlichen Regelung von Rahmenbedingungen bestand. In anderen Un-
ternehmen, die durch Ausgrindungen aus der M+E-Industrie hervorgegangen sind,
dirfte es die IG Metall nach eigener Einschatzung erheblich schwerer haben, quali-
tativ vergleichbare Abschlisse zu erzielen (vgl. Schiller 1999, IGM Vwst. 4b).

Die betriebliche Interessenvertretung bei debis hat erkannt, dass in der Vertretung
von Schutzpositionen fir die Beschéftigten der Softwareindustrie kein Mobilisie-
rungspotential liegt. Statt dessen gelang das erfolgreiche Marketing geregelter Ver-
gutungsstrukturen (unter dem Stichwort ,,Fairness und Transparenz*) sowie die Ver-
ankerung eines individuellen Anspruchs auf Weiterbildung.

,Durch den Tarifvertrag wurde transparent, was nicht hétte sein durfen: der ganze Wirrwarr
von Arbeitsvertragen, den keiner erahnt hatte, Nebenabreden, die selbst die Personalabteilung
nicht kannte. Wir hatten Gesellschaften und Personengruppen, die unter den Mindeststandards
des neuen Tarifvertrags lagen. In etlichen Bereichen fiihrte er deshalb zu einer massiven Erho-
hung der Gehélter (...). Auch debis hat nicht verloren, obwohl der Vertrag sie etliches kostet.
Aber sie erzielt auf der administrativen Seite erhebliche Kosteneinsparungen.® (Schiller 1999)

Auch von 1G-Metall-Vertretern wird konzediert, dass im Bereich der Softwareindu-
strie Schutzfunktionen fir die Beschéftigten eine andere Rolle spielen als bspw. in
Produktionsbereichen. Illustrieren l&sst sich dies am Beispiel der Arbeitszeitpolitik.
Statt weiter Arbeitszeitverkiirzungen in Richtung auf die 35-Stunden-Woche fir alle
Beschaftigten anzustreben, stimmte die IG Metall bei debis Vereinbarungen zu, die
fur Mitarbeiter in der Entwicklung besondere Ruhephasen etwa nach Projektphasen
als Ausgleich fur besondere Belastungen oder Qualifizierungsanspriiche vorsehen.

Die Hoffnung, dass sich mit der Tarifbindung auch der Organisationsgrad merklich
erhdhen wirde, hat sich bislang nicht erfullt. Hohe Organisationsgrade gibt es vor
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allem in den Rechenzentren (Schatzungen belaufen sich auf zwischen 70 % und
90 %), in den Ubrigen Unternehmensbereichen wird der Organisationsgrad auf zwi-
schen 25 % und 30 % geschatzt. Die IG Metall rechnet auch nach Abschluss des
Dienstleistungstarifvertrages bei den debis-Angestellten eher mit Mitnahmeeffekten
als mit einer erhéhten Bereitschaft, der gewerkschaftlichen Organisation beizutreten:

»ES gibt einen grofRen Anteil von Angestellten, die sich von der IG Metall exzellent bedienen
lassen. Die DienstleistungseinbahnstraRe ist da hoch entwickelt.” (IGM Vwst. 4b)

Ein wesentlicher Kritikpunkt in der innergewerkschaftlichen Auseinandersetzung um
den debis-Vertrag ist denn auch die Bereitstellung kollektiver Guter gerade fiir Be-
schaftigtengruppen, in denen die gewerkschaftliche Organisationsbasis schwach ist.
Die IG Metall habe ihre organisationspolitische Stérke in den industriellen Produkti-
onsbereichen des Unternehmens genutzt, um fir nicht organisierte Beschaftigte in
den Dienstleistungsbereichen ein ginstiges Ergebnis durchzusetzen. Der debis-
Vertrag ist an die Tariferhhungen in der M+E-Industrie gekoppelt, so dass die dort
unter Umstanden durch Arbeitskdmpfe durchgesetzten Erhéhungen auch den Be-
schaftigten der debis zugute kommen, die in einem weit geringeren Mal} organisiert
sind.

,Da gibt’s auch natiirlich noch Auseinandersetzungen in der IG Metall, denn das wird ja alles
vorfinanziert aus Beitrdgen aus anderen Bereichen, wobei die Einsicht in die Notwendigkeit
verbreitet ist und dadurch auch die Solidaritat. (...) Das hangt mit dieser Mentalitat zusammen,
die die Kollegen aus der Daimler-Benz AG mitgebracht haben: Die IG Metall ist fir uns zu-
standig, und die da unten, die bauen die Autos und zahlen die Beitrage.” (IGM Vwst. 4b).

Allerdings werden auch Legitimationsprobleme beflirchtet, insofern, als der debis-
Tarifvertrag ,,Begehrlichkeiten” bei Unternehmen wecken konnte, die bislang der
Tarifgemeinschaft nicht angehoren. Es ist eine Klausel vereinbart worden, die den
Beitritt weiterer Unternehmen zur Tarifgemeinschaft bis auf weiteres (24 Monate)
verhindert. Bis dahin sollen Verhandlungen ber die Einbeziehung weiterer debis-
Gesellschaften gefiihrt werden. Nichtsdestotrotz wird auf Seiten der IG Metall der
Vertrag als ,,Einfallstor* fur weitere Offnungen interpretiert:

,»Das heildt also, mit dem debis-Tarifvertrag ist eine neue Marge gesetzt worden fur zuklinftige
Verhandlungen des Flachentarifvertrags. Uns wird dann vorgeworfen, dass wir noch festhalten
an den Kklassischen Konditionen des Flachentarifvertrags. Das ist die andere Seite.” (IGM
BL 1a)

Die DAG, uber langere Zeit als Akteur in die Verhandlungen bei debis involviert,
zog sich vor der Paraphierung des Vertrages wegen inhaltlicher Unstimmigkeiten
zurlck, entschloss sich aber spater, den Vertrag ebenfalls zu unterzeichnen. Diese
Entscheidung war weniger inhaltlich motiviert als durch den Wunsch, Handlungsfa-
higkeit zu demonstrieren:

»Wir wollen im Tarifgeschaft bleiben, und vor allem wollen wir im Tarifgeschéft bleiben als
Dienstleistungsgewerkschaft. Wir haben das durchdiskutiert. Der letzte Tenor war, es ist ein
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Tarifvertrag, der hat viele positive Elemente, hat einen neuen Philosophieansatz im Hinblick
auf die Arbeitszeit. Das kann man so und so sehen, aber aus den Erfahrungen, die wir als DAG
gemacht haben mit einem Tarifvertrag bei der IBM, mit dem Ausstieg der IG Metall dort, die
bis heute nicht mit am Verhandlungstisch sitzen und das sehr hart spiiren, bei den Aufsichts-
ratswahlen, die sie mit Pauken und Trompeten verloren haben und auch bei den Betriebsrats-
wahlen, die, wie gesagt, in diesem Unternehmen nichts mehr zu sagen haben als Gewerkschaft,
da haben wir gesagt: Den Fehler wollen wir natirlich nicht machen.” (DAG 1b)

Auch auf Seiten des Arbeitgeberverbands wurde der bei debis abgeschlossene
»Dienstleistungstarifvertrag* als Beitrag zur Starkung des Flachentarifvertrags und
L,vorbild fur die Tarifpolitik insgesamt® begruft, insgesamt wurde dem debis-
Vertrag eine ,,Signalwirkung* fur den Dienstleistungssektor zugeschrieben (Gemein-
same Presseerklarung der Arbeitgeberverbande, der debis und der IG Metall vom
18.3.1998). Es ist bereits darauf hingewiesen worden, dass aus Sicht der Arbeitge-
berverbande der Abschluss von Firmentarifvertrdgen vor allem deshalb problema-
tisch ist, weil sie als Akteure ausgeschlossen oder in eine marginale Rolle verwiesen
werden. Der bei debis abgeschlossene Erganzungstarifvertrag hingegen ermdoglichte
es dem VMI, sowohl als Akteur involviert zu bleiben als auch tarifpolitische Kom-
petenz in einem neuen Handlungsfeld zu demonstrieren. Inhaltlich federfiihrend wa-
ren allerdings IG Metall und auf Seiten von debis Unternehmensleitung sowie Kon-
zernbetriebsrat. Aus Sicht des Arbeitgeberverbands sind denn auch nicht alle Ele-
mente des debis-Vertrages auf andere Unternehmen der M+E-Industrie (bertragbar,
insbesondere der Qualifizierungsanspruch sei im Flachentarifvertrag aus Kosten-
grinden nicht zu vertreten.

3.2.2 Der Abschluss von Haustarifvertragen bei IBM

Die Ausgangssituation bei IBM war zunéchst mit der bei debis vergleichbar. Dort
waren nach einer Umstrukturierung und der Ausgrundung kleinerer Unternehmens-
einheiten in GmbHs (Service, Aullendienst etc.) ebenfalls Bereiche ohne Tarifbin-
dung entstanden. Im Unterschied zu debis trat das Unternehmen jedoch aus dem
Metallarbeitgeberverband aus und nahm Verhandlungen um einen Haustarifvertrag
auf. Da diese mit IG Metall und DAG parallel gefiihrt wurden, gerieten beide Ge-
werkschaften in eine Konkurrenzsituation, die schlieBlich im Dezember 1993 mit
einem Abschluss durch die DAG endete, wéhrend sich die IG Metall aus den Ver-
handlungen zuriickzog. Im Dezember 1998 einigten sich IBM und die DAG auf ei-
nen weiterfiihrenden ,, Tarifvertrag Arbeitszeit“ und einen , Tarifvertrag zur Verbes-
serung der Wettbewerbsfahigkeit und Beschaftigungssicherung® mit einer Laufzeit
bis zum 31.12.2001.

Der Fall IBM zeigt noch heute Nachwirkungen in der baden-wirttembergischen Ta-
riflandschaft. Dass der Vorgang auf Seiten der IG Metall als Exempel eines unter-
nehmerischen Alleingangs interpretiert wurde, der nicht nur die Geltung des Metall-
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tarifvertrags auller Kraft setzt, sondern auch fir die ausgegriindeten Unternehmen-
steile die Tarifbindung ganz aufldst, liegt auf der Hand. Beflirchtet wird, dass es dort,
wo Outsourcing als Instrument eingesetzt wird, um tarifliche Standards zu umgehen,
zu Spaltungen in privilegierte, tariflich geschitzte Mitarbeiter auf der einen Seite und
weniger privilegierte Beschéaftigte in Bereichen ohne Tarifbindung auf der anderen
Seite kommt.

»ES sind vollig neue Gesellschaften, kleine GmbHs, die dort gegriindet worden sind, die teil-
weise Uber keinen eigenen Betriebsrat verfiigen, und die mit véllig anderen Standards arbeiten
kénnen, als das eben noch fir die Normalarbeitsbeschéftigten gilt. Das fuhrt zu einer Spaltung
innerhalb der Beschaftigten. Es gibt also wirklich Beschaftigte erster, zweiter, dritter Klasse,
von den Freelancern ganz zu schweigen.” (IGM BL 1a)

IBM reprasentiert aber auch aus anderen Grunden eine Variante der unternehmens-
bezogenen Regulation, die aus Sicht der IG Metall deutlich kritischer zu bewerten ist
als das bei debis erzielte Ergebnis. Der Abschluss eines Haustarifvertrags wird hier
klar als ,, Tarifflucht” interpretiert, die Rolle der DAG wird in einer Art Handlanger-
funktion gesehen. Sie wird als diejenige Gewerkschaft betrachtet, die die Durchset-
zung von Arbeitgeberpositionen gegen die Interessen der Beschaftigten lediglich
»legitimiert” habe. Insbesondere die weitgehende Flexibilisierung der Arbeitszeitre-
gelung, die von der Unternehmensleitung durchgesetzt werden konnte, sto3t auf Kri-
tik: Innerhalb eines ,,Zeitkorridors“ von 6 bis 22 Uhr konnen keine Uberstunden
mehr geltend gemacht werden, Arbeitszeiten, die tber 38 Stunden die Woche hin-
ausgehen, sollen tber ein Arbeitszeitkonto ausgeglichen werden.

Auch bei der DAG bestehen Zweifel an der Variante der unternehmensbezogenen
Regulation. Dennoch werden die Abschlisse bei IBM aus organisationspolitischer
Sicht als unvermeidlich angesehen:

»,Haustarifvertrdge sind aus unserer Sicht, auch in Bezug auf das handling, eigentlich der
schlechteste Weg. Tarifvertrage sollen ja auch dazu beitragen, die Arbeitsbedingungen im Sin-
ne der Beschaftigten auf dem gleichen Niveau zu halten. Der Haustarifvertrag kann eigentlich
nur der Einstieg sein in einer neuen Branche oder in einer ganz spezifischen Sondersituation,
um den Weg zu 6ffnen flr eine gesamte tarifpolitische Regelung, was immer noch unser Ziel
ist in der IT-Branche.” (DAG 1b)

Die Konkurrenz zwischen gewerkschaftlichen Organisationen, die am Beispiel der
Verhandlungen bei IBM und debis deutlich wird, verscharft sich zusehends. Zwar
wird auch innerhalb der IG Metall intensiv (ber Interessenvertretungsstrategien fur
Angestellte und Beschaftigte des IT-Sektors nachgedacht (vgl. 3.3). Die Diskrepanz
zwischen Positionen, die eher die Interessen gewerblicher Arbeitnehmer abdecken
und den Positionen, die eine zukunftsgerichtete Angestelltenpolitik anstreben, lasst
sich jedoch nicht ohne weiteres auflésen. Wo sich die IG Metall beim Abschluss von
tariflichen oder betrieblichen Regelungen nicht kompromissbereit zeigt, kénnen an-
dere Verhandlungspartner, zum Beispiel die DAG oder in Zukunft ver.di, unter Um-
stdnden eher verhandlungsfahige Positionen anbieten und damit Erfolge erzielen.
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Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Arbeitgeberverbande und Gewerk-
schaften aufgrund ihrer Organisationslogik ein grundsatzliches, existenziell begrin-
detes Interesse an kollektiven Regelungsformen haben — sie sind das wichtigste
»yAustauschergebnis® der verbandlichen Ordnung. Allerdings missen Arbeitgeber-
verbande und Gewerkschaften mittlerweile erkennen, dass die Bereitstellung kollek-
tiver Guter nicht mehr ausreicht, um Mitgliederrekrutierung bzw. -loyalitat sicherzu-
stellen. Sie sind somit gezwungen, sich auf die Option der unternehmensbezogenen
Arbeitsregulation einzulassen und den Abschluss von firmenbezogenen Erganzungs-
oder Haustarifvertragen ggf. sogar zu unterstiitzen, obwohl diese Option aus ver-
bandlicher Sicht einen hoheren Ressourceneinsatz verlangt und die kollektive Durch-
setzungsfahigkeit der Verbande schwacht. Dies hoffen sie durch die Demonstration
von Kompetenz und Legitimationsgewinn in neuen Handlungsfeldern zu kompensie-
ren. Hauptmotiv flr die 1G Metall, sich auf den Abschluss eines Erganzungstarifver-
trags bei debis einzulassen, war das Interesse, die Tarifbindung zu erhalten bzw. aus-
zubauen. Sowohl die IG Metall als auch der VMI konnten sich tber den Abschluss
des debis-Erganzungstarifvertrages als tarifpolitische Akteure profilieren. In beson-
derem MaRe gilt dies fur die IG Metall: Der Metallgewerkschaft ist es nach eigenen
Angaben gelungen, die Tarifbindung gerade in Bereichen, in denen die Beschaftigten
annahmen, eine tariffreie Aushandlung ihrer Einkommensbedingungen sei fiir sie
gunstiger, als Vorteil fir die Beschéftigten zu vermarkten. Somit verbucht die 1G
Metall trotz kritischer Stimmen im eigenen Lager den Abschluss des debis-
Ergénzungstarifvertrages als ,,Achtungserfolg® und als wichtigen Schritt in die um-
kdmpfte Doméne des luK-Sektors, wenngleich die Befurchtung besteht, dass der
»Dienstleistungstarifvertrag* Begehrlichkeiten wecken kénnte — nicht nur bei ande-
ren Dienstleistungsunternehmen, sondern auch bei jenen Unternehmen der Metall-
und Elektroindustrie, fiir die nach wie vor der Flachentarifvertrag gilt.

3.3 Individualisierte Arbeitsregulation als tarifpolitisches
Neuland

Nach unserer Definition kommt die individualisierte Arbeitsregulation ohne iberbe-
triebliche, tarifvertragliche Regelungen und weitgehend auch ohne betriebliche Inter-
essenvertretung aus. In der vorliegenden Untersuchung haben wir diesen Typ der
Arbeitsregulation insbesondere in den relativ jungen Unternehmen im Bereich der
IT-Branche und der biotechnischen Industrie beobachtet.

Hier dominieren direkte Verhandlungsbeziehungen zwischen dem Arbeitgeber und
dem einzelnen Mitarbeiter auf der Grundlage gesetzlicher Regelungen. Entgelt, Ar-
beitszeit oder auch Arbeitsbedingungen werden individuell ausgehandelt und nach-
folgend in einem Arbeitsvertrag fixiert. Die Regelungen beziehen sich nicht auf Ta-
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rifvertrédge, sondern fast ausschlielich auf die Anforderungen héchst dynamischer
und risikoreicher Markte. Dauer und Lage der Arbeitszeit sind folglich kaum einer
expliziten Regelung unterworfen. Statt dessen treten neue Regelungsinhalte in den
Vordergrund: Individuelle Einkommensvereinbarungen, Zielvereinbarungen oder
Vereinbarungen zur Qualifizierungs- und Karriereplanung.

Zwar bleibt auch in der individualisierten Variante der Arbeitsregulation das Entgelt
ein zentraler Regelungsgegenstand (meist in Verbindung mit variablen, leistungsbe-
zogenen Entgeltbestandteilen), aber zusétzlich ricken Themen wie die Kundenorien-
tierung von Produkten und Serviceleistungen, Qualifizierungsperspektiven der Mit-
arbeiter, Beteiligung an Entscheidungen und diskursive Koordination im Rahmen
projektformig organisierter Arbeit in den Vordergrund einer hochgradig kommuni-
kativen Arbeitsregulation. Diese neuen Komponenten erhalten im Vergleich zur
kollektiven bzw. unternehmensbezogenen Regulation einen wesentlich hoheren
Stellenwert. Ein wesentlicher Unterschied besteht auch darin, dass die Beschéftigten
ihre Interessen meist selbst vertreten, ohne auf eine betriebliche oder tberbetriebliche
kollektive Interessenvertretung zuriickzugreifen. Sie verstehen sich kaum mehr als
Arbeitnehmer im hergebrachten Sinn, sondern als unternehmerisch handelnde ,,Pro-
blemldser” im Unternehmen. Da auch auf Arbeitgeberseite wenig Interesse an einer
Stellvertreterpolitik durch kollektive Akteure bzw. Verbande existiert und statt des-
sen direkt mit den Beschéaftigten verhandelt wird, kommt Gewerkschaften und Ar-
beitgeberverbanden in Unternehmen dieses Typs keine grof3e Bedeutung zu.

Damit stellt sich fur kollektive Akteure in wissensintensiven Unternehmen dieses
Typs das Problem der Mitgliederrekrutierung in besonderer Weise. Im Folgenden
illustrieren wir diese Problemstellung am Beispiel der IT-Branche. Sowohl Metallar-
beitgeberverbande als auch IG Metall betrachten diese Branche bzw. Unternehmen,
die aus der Metallindustrie stammen und neue Geschéaftsfelder im IuK-Sektor ent-
wickelt haben, als ihre angestammte Organisationsdoméne.

Welche Herausforderungen sehen die Verbande im Hinblick auf ihre Organisations-
fahigkeit auf sich zukommen? Wie schétzen sie den Organisationsbedarf potentieller
Mitglieder ein und sehen sie sich in der Lage, diesen in eine zielgerichtete Interes-
senvertretungspolitik umzusetzen?

Aus der Sicht des Arbeitgeberverbandes VMI stellt sich in dieser Branche vor allem
im Hinblick auf die Beschaftigten das Problem des Organisationsbedarfs: Weil auf
dem Arbeitsmarkt qualifizierte Fachkrafte in der luK-Branche derzeit knapp sind,
bieten die Unternehmen attraktive Arbeitsbedingungen und teilweise weit tUber die
tariflichen Entgelte hinausreichende Einkommenschancen an. Daher seien die Be-
schaftigten gegenwartig an kollektiven Regelungen kaum interessiert. Eher schon sei
auf Arbeitgeberseite ein Interesse an Transparenz und Einheitlichkeit erkennbar, ins-
besondere wenn es sich bei dem Arbeitgeber um ein groReres Unternehmen handelt.
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Bei den Gewerkschaften gebe es das Interesse an kollektiven Regelungen ohnehin.
Folglich sei es nur noch die Frage, welche Gewerkschaft sich durchsetzen werde.
Deshalb bemdiht sich der VMI seit einiger Zeit um eine starkere Vertretungsmacht in
der IT-Branche.

»Solange diese Unternehmen ohne Gewerkschaften auskommen, mag es ja gehen. Aber ich
denke, dass dort irgendwann sehr viele Arbeithehmer beschéftigt sein werden, dass diese Ar-
beitnehmer irgendwann arbeitsrechtliche, vergitungspolitische Probleme bekommen werden,
das wird eine ganz normale Entwicklung innerhalb von einigen Jahren sein, und dann wird sich
eine tarifpolitische Landschaft bilden, und ich denke, dass die bei uns angesiedelt sein wird.*
(VMI 1b)

Derzeit wird beim Arbeitgeberverband VMI nicht davon ausgegangen, dass die Or-
ganisationsbedingungen der Unternehmen in der IT-Branche sich von denen in der
Metallindustrie grundsétzlich unterscheiden. Daher wird beim VMI auch kein aktu-
elles Kompetenzdefizit gesehen: Tarifverhandlungen, Sozialpolitik und Arbeitsrecht
gehorten auch bisher schon zu den Kernkompetenzen des Verbandes. Zudem habe
man mit dem Abschluss des Tarifvertrags bei debis einen wichtigen Schritt in die
neue ,,Domane* getan. Es ist vorgesehen, dass nach einer gewissen Zeit tber einen
weiteren Geltungsbereich fur diesen Tarifvertrag verhandelt wird, wenn Interessen-
ten — z.B. auch debis-Konkurrenten — auf den VMI zukommen. Konkrete Anfragen
von Unternehmen, die in die Tarifgemeinschaft aufgenommen werden und in den
Verband eintreten wollen, hat es bisher allerdings noch nicht gegeben.

Auch fur die IG Metall steht fest, dass sich aus dem wirtschaftlichen Strukturwandel
und der Verschiebung hin zu dienstleistungs- und wissensbasierten Téatigkeiten neue
tarifpolitische Aufgabenstellungen ergeben (IG-Metall-Vorstand 1999a). Daher hélt
es die IG Metall fiir eine wichtige Zielsetzung, den Organisationsgrad in Unterneh-
men der IT-Branche zu erh6hen, auch wenn die Zielgruppe sich deutlich von dem
Beschaftigtentypus unterscheidet, den die 1G Metall bisher in erster Linie vertreten
hat, ndmlich der Arbeiterschaft in produktionszentrierten Branchen wie Automobil-
industrie und Maschinenbau. Mit der ErschlieBung neuer Zielgruppen insbesondere
im Angestelltenbereich soll auch die negative Mitgliederentwicklung der vergange-
nen Jahre aufgehalten oder sogar umgekehrt werden (vgl. 1G-Metall-Bezirk Baden-
Waurttemberg 1999b: 43ff.). Allerdings bliebe teilweise noch in der eigenen Organi-
sation unbestimmt, wie sich die Gewerkschaft den konkreten Bedurfnissen der hoch-
qualifizierten Wissensarbeiter ndhern kénne (IGM BL 1b). Selbstkritisch wird auch
eingerdumt, dass die Beschéftigten, die jenseits des Normalarbeitsverhéltnisses und
der abhangigen Beschaftigung stehen (Selbstéandige, freie Mitarbeiter, Mikrounter-
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nehmen), bisher keine Zielgruppe fur Akquisition und Interessenvertretung darstel-
len. In diesem Bereich kénne bisher lediglich die IG Medien Erfahrung vorweisen.™*

,»Bei den Freien, wie im Bereich Medien, Rundfunk, Fernsehen, sind die klassischen Industrie-
gewerkschaften bisher unterbelichtet. Wir kennen das Problem, aber wir sind es bisher nicht
angegangen. Wir haben das mit den klassischen Mitteln der gewerkschaftlichen Politik nicht
im Griff, es gibt keinen Tarifvertrag dafur.” (IGM Vwst. 4a)

Dem gewerkschaftlichen Zugriff auf die Beschaftigten in jungen und prosperieren-
den Unternehmen des IT-Bereichs sind derzeit offenbar noch enge Grenzen gesetzt.
Eine Barriere gewerkschaftlicher Organisation in wissensbasierten Arbeitsbereichen
ist die mangelnde Attraktivitat kollektiver und selektiver Giter fur die dort Beschaf-
tigten. So werden herkdbmmliche gewerkschaftliche Schutz- und Regelungsangebote
insbesondere von den jungen hochqualifizierten ,,Wissensarbeitern“ unter den derzeit
fir die Angebotsseite gunstigen Arbeitsmarktbedingungen in der IT-Branche nicht
nachgefragt. In einer aktuellen Studie zu den Organisationsperspektiven von Ge-
werkschaften im Bereich der qualifizierten Dienstleistungsarbeit (Zenke 1999) wurde
festgestellt, dass tarifvertragliche Rechte, Arbeitsschutz und juristische Versiche-
rungsleistungen im Arbeitsrecht aus der Sicht der Beschéaftigten keinen Anreiz dar-
stellen, um einer Gewerkschaft beizutreten oder einen Betriebsrat zu wéhlen. Statt
dessen schatzen die Beschéftigten in der Softwarebranche ihre individuelle Ver-
handlungsposition so stark ein, dass sie auch bereit sind, ein niedriges (kollektives)
Regulationsniveau zu akzeptieren. Zudem sei das Arbeitsklima in solchen Unter-
nehmen — und dies gilt insbesondere fiir die Existenzgriindungsphase — von einer
engen kooperativen Bindung zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmer sowie von
einem hohen Mal an Eigenverantwortung gepréagt. Diese Befunde bestétigen unsere
bisherigen Vermutungen uber die mangelnde Anschlussfahigkeit von neuen Regula-
tionsweisen und dem auf kollektive Représentanz zugeschnittenen System der indu-
striellen Beziehungen.

,»Die beruflichen Alltagserfahrungen werden von vielen Beschéftigten des Dienstleistungsbe-
reichs als kaum vereinbar mit der klassischen Arbeitszeit- und Entgeltpolitik der Gewerk-
schaften erlebt. (...) Die gewerkschaftliche Flachentarifvertragspolitik zielt darauf ab, dass die
wesentlichen materiellen Standards zur Regelung der Arbeitsbedingungen einheitlich sind und
unabdingbar fir alle Betriebe Geltung besitzen. Diese Normen der Metallwirtschaft werden in
den Bereichen, Uber die wir hier sprechen, nicht oder nur teilweise akzeptiert bzw. wir waren
bislang nicht in der Lage sie dort durchzusetzen.* (Huber 1999: 539)

Ganz deutlich ist, dass die IG Metall auf die kollektive Représentanz auch im , tarif-
politischen Neuland“ setzt. Organisationsfahigkeit wird auch im luK-Sektor mit ei-
nem hohen Organisationsgrad und flachendeckenden tariflichen Regelungen gleich-
gesetzt:

1 Sjehe z.B. die Publikation ,,Ratgeber Freie“, die die IG Medien bereits seit mehreren Jahren im
Rahmen ihrer Serviceleistungen fir diese Beschéftigtengruppe einsetzt.
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,»Organisations- und Betriebsstrukturen und Tarifvertrage bedingen sich gegenseitig. Ohne or-
ganisatorische Kraft wird es keine Tarifvertrage geben, ohne die Chance auf einen Tarifvertrag
keinen hinreichenden Sinn und Nutzen, Mitglied der IG Metall zu werden.” (IG-Metall-
Vorstand 1999a: 16)

Primar laufen gewerkschaftliche Organisationsstrategien darauf hinaus, die tarifpoli-
tische Zustandigkeit der 1G Metall bei Ausgriindungen oder Zergliederung von Un-
ternehmenseinheiten zu erhalten. Bei Neugriindungen von Unternehmen stellt sich
hingegen fiir die IG Metall die Frage, ,,uberhaupt erst einmal entsprechende Betriebs-
und Organisationsstrukturen aufzubauen.” (1G-Metall-Vorstand 1999a: 17)

Bei der Starkung der Organisationsfahigkeit soll vor allem den Betriebsraten und den
Verwaltungsstellen der 1G Metall eine groRere Verantwortung zukommen. Ein-
schréankend wird allerdings auf die begrenzten Kapazitaten der Verwaltungsstellen
verwiesen, so dass eine Starkung der gewerkschaftlichen Présenz vor allem in Be-
trieben ,,mit vorhandenen oder sich bereits bildenden gewerkschaftlichen Strukturen®
angestrebt wird (IG-Metall-Vorstand 1999a: 18). Aufgabe der Gewerkschaft sei es,
sich in der Tarifpolitik darzustellen und hier zu zeigen, dass sie auch den Beschéf-
tigten der IT-Branche und den Betriebsraten etwas zu bieten habe.

»Das heit, wirklich von Betrieb zu Betrieb diese Branche zu durchk&mmen und zu gucken,
wie kommen wir an Betriebsréte, wie kdnnen wir dort versuchen, Tarifvertrdge abzuschlief3en
— das sind ja meistens Haus- oder Ergénzungstarifvertrdge — die in etwa an den Standard der
Flachentarifvertrage herankommen.* (IGM BL 1b)

Letztlich versucht die IG Metall sich somit zur Zeit vor allem auf eine vorhandene
Organisationsbasis in den groReren Betrieben zu stitzen. Bei den Unternehmen, in
denen es keine betriebliche Interessenvertretung gibt, sind die Mdoglichkeiten fur die
Rekrutierung von Mitgliedern oder den Aufbau kollektiver Représentanz bislang sehr
begrenzt:

,»Das heildt, da kommen wir auch so gut wie gar nicht rein. Ich vermute mal, dass wir bei zwei
Drittel dieser neuen Unternehmen iberhaupt keine Chance haben.” (IGM BL 1a)

Obwohl der Organisationsbedarf der Beschéaftigten und Unternehmen dieses Typus®
bei der IG Metall derzeit eher pessimistisch eingeschétzt wird (vgl. auch Zenke
1999), verweisen Gewerkschaftsfunktiondre darauf, dass es auch in diesen Unter-
nehmen Beschaftigtengruppen gibt, deren Qualifikationsprofil aufgrund bestimmter
Merkmale (z.B. Alter, Geschlecht) weniger gut vermarktbar ist. Diese Beschaftigten
kdnnten sich, so die vielfach geduRerte Erwartung, im Interesse einer Besitzstands-
wahrung vor allem dann fir eine gewerkschaftliche Organisation und kollektive Re-
gelungen einsetzen, wenn das Unternehmen bzw. die Branche mit einem wirtschaft-
lichen Abschwung konfrontiert wird. Wenngleich einige unserer empirischen Befun-
de eine solche Vermutung ebenfalls stiitzen, wird sich erst noch herausstellen mis-
sen, ob sich die Organisationsbereitschaft der Beschaftigten auch in Unternehmen
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mit individualisierter Arbeitsregulation erhoht, sobald sich die Arbeits(markt)bedin-
gungen splrbar verschlechtern.

Programmatisch befindet sich die IG Metall in Bezug auf die luK-Branche offen-
sichtlich noch in einem ,,Suchprozess®, wie es der 1G-Metall-Bezirksleiter in Baden-
Waurttemberg, Berthold Huber formulierte, der in diesem Zusammenhang ,,differen-
zierte Antworten auf differenzierte Prozesse* fordert:

,Dieser Suchprozess beinhaltet im Kern die Frage, wie wir die Ergebnisse unserer qualitativen
Tarifpolitik (von der 35-Stunden-Woche uber die Lohnfortzahlung bis hin zum Urlaub) auf die
sich herausbildenden Dienstleistungskonstellationen Uibertragen kénnen. Dabei geht es nicht in
erster Linie darum, die Standards, die wir in der Metall- und Elektroindustrie erreicht haben,
identisch zu Ubertragen. Es geht vielmehr darum, gleichwertige Standards zu erzielen.* (Huber
1999: 541)

Die Frage ist, ob zentrale gewerkschaftliche Forderungen wie etwa die Forderung
nach der 35-Stunden-Woche auch fir die Beschaftigten in wissensbasierten Berei-
chen noch Regulationswirkung entfalten konnen. Auch der Bezirksleiter der baden-
wirttembergischen IG Metall weist darauf hin, dass differenzierte Arbeitszeitmodel-
le, wie sie bei debis vereinbart wurden, bei den Beschéftigten der Dienstleistungs-
branche eher akzeptiert wirden als die ,,“nackte 35°, die nicht selten von dem Phé-
nomen des Verfalls geleisteter Arbeitszeit begleitet wird“ (Huber 1999: 541). Dass
die Interessenvertretungs- und Schutzangebote, die bisher die Starke gewerkschaftli-
cher Organisation ausmachten, fiir eine wachsende Zahl von Beschaftigten im IT-
Bereich keine Anziehungskraft mehr entfalten kdnnen, wird mittlerweile auch inner-
halb der IG Metall zugestanden:

»Was haben wir denn zu bieten? Wir haben ja nichts anderes als die alte Form der kollektiven
Interessenvertretung zu bieten. Wir haben ja noch nicht diese neuen Formen von Netzwerkge-
danken, wo ein Mitglied nur anruft und sagt, ich will das und das Problem gelést haben, lasst
mich mit allen anderen Sachen in Ruhe. Insofern hdngen wir da natirlich ganz gewaltig hinter-
her. Wenn wir nicht genau fir diesen Bereich andere Interessenvertretungsmdglichkeiten fin-
den, wird uns ungeheuer was verloren gehen.” (IGM BL 1a)

Hervorzuheben ist, dass die IG Metall — komplementdr zu den géngigen Strategien
der Mitgliederwerbung — derzeit schon neue Wege zur Organisierung der Interessen
von Beschéftigten in der IT-Branche beschreitet. Dabei wird vor allem auf Erfah-
rungsaustausch und Kommunikation gesetzt, um (potentielle) Mitglieder anzuspre-
chen. Genutzt wird vor allem das Internet, fur Beschéftigte der luK-Branche ein ver-
trautes und hdufig genutztes Medium der Information und Kommunikation. Das On-
line-Angebot der IG Metall fur die Beschéftigten der luK-Branche ist in jungster Zeit
erheblich ausgeweitet worden und gilt als eine der innovativsten Internet-Prasentatio-
nen in der deutschen Gewerkschaftsszene'?. Angeboten wird z.B. ein IT-Magazin,

2" Die Popularitat des Online-Angebots der IG Metall nimmt in jiingster Zeit rasant zu: ,,Im Februar
1999 riefen interessierte Surfer bei der 1G-Metall rund 5.700 Megabyte an Informationen von
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das Informationen zur Arbeitssituation in den Branchen der Informations- und
Kommunikationstechnologie und der Telekommunikation bereitstellt, z.B. tiber Ent-
wicklungstrends, Beschéftigung, Gehélter und Arbeitszeiten (www.igmetall.de/bran-
chen/it-magazin). Daruber hinaus koénnen Interessenten auf Foren zum Erfahrungs-
austausch, Netzwerke, Arbeitskreise sowie eine ,,Info-Hotline* Telekommunikation
zugreifen.

Speziell auf die Interessenlagen und die Probleme hochqualifizierter ,,Wissensarbei-
ter ausgerichtet ist die von der IG Metall ins Leben gerufene Initiative ,,Meine Zeit
ist mein Leben*. Angeboten werden Foren zum Erfahrungsaustausch, Veranstaltun-
gen und Seminare. Im Vordergrund stehen Themen wie die zunehmende Leistungs-
verdichtung durch das Prinzip der Selbststeuerung in der Team- und Projektarbeit
und die verschwimmenden Grenzen von Arbeitszeit und Freizeit. Als ein Zugestand-
nis an die zunehmende Bedeutung der individualisierten Arbeitsregulation mag auch
gelten, dass die IG Metall einen ,,Ratgeber Arbeitsvertrag® herausgegeben hat, der
die Arbeitnehmer bei der Aushandlung von Arbeitsvertragen unterstitzen soll (1G-
Metall-Vorstand 1999b).

Die Schwierigkeiten bei der ErschlieBung von Organisationsfeldern in bislang weit-
gehend tariffreien Bereichen verstarken sich durch die zunehmende Konkurrenz der
Gewerkschaften untereinander. Am Beispiel der Verhandlungen bei IBM und debis
ist diese Tendenz bereits deutlich geworden (3.2). Aus der Sicht der IG Metall geht
es vor allem darum, Aus- und Neugriindungen im eigenen Zustandigkeitsbereich zu
halten und eine Unterbietungskonkurrenz mit anderen gewerkschaftlichen Organisa-
tionen zu vermeiden.

Offiziell erhebt die Metallgewerkschaft den Anspruch, zumindest in all jenen Unter-
nehmen die dominierende gewerkschaftliche Kraft zu bleiben, die auch bisher in
ihrem Zustandigkeitsbereich lagen. Auch der gesamte Bereich der ,,industriellen
Dienstleistungen® sei hier zuzuordnen:

»Soweit es sich um Auslagerungen von Betrieben oder Betriebsteilen handelt, ist die IG Metall
faktisch und nach ihrer Satzung zustandig. (...) Durch die Bildung einer ,Dienstleistungsge-
werkschaft® werden die privaten und 6ffentlichen Bereiche der Dienstleistung neu geordnet.
Die Industriegewerkschaften bleiben zustandig fir die Industrie- und Handwerksbetriebe, die
industrielle Dienste anbieten.” (IG-Metall-Vorstand 1999a: 19)

Mit einer dhnlichen Argumentation wollen auch andere Einzelgewerkschaften die
Beschaftigten der Informations- und Kommunikationsbranche organisieren. Die un-

mittlerweile Gber 3.000 Info-Seiten ab, von denen viele von den Fachabteilungen in eigener Regie
erstellt wurden. Die Nutzungszahlen des Angebotes haben 1999 erstmals die Schallgrenze von 1,5
Millionen monatlichen Hits durchbrochen. Die Seiten der Metallgewerkschaft sind damit dhnlich
populér wie beispielsweise die der Umweltorganisation Greenpeace, und kdnnen fast schon den
Online-Angeboten der grofien Volksparteien Paroli bieten.” (vgl. politik-digital September 1999,
http: //www.politik-digital.de/netzpolitik/weboffensive/igmetall.shtml)
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ubersichtliche Gemengelage von Interessenvertretungsanspriichen und Organisati-
onsdoménen fuhrt zu vermehrten Anstrengungen, die Interessenvertretungsstrukturen
im Dienstleistungsbereich neu zu ordnen (vgl. Keller 1999). Das bislang ehrgeizigste
Reformprojekt ist ver.di, die geplante Griindung einer Dienstleistungsgewerkschaft
mit dann 3,2 Millionen Mitgliedern. Mittlerweile haben sich die Deutsche Ange-
stelltengewerkschaft (DAG) sowie die DGB-Gewerkschaften OTV, HBV, Deutsche
Postgewerkschaft und IG Medien auf die Neugriindung einer gemeinsamen Gewerk-
schaft geeinigt. Die Fusion sollte im Jahr 2001 vollzogen werden, steht allerdings
derzeit (Juli 2000) wegen des drohenden Ausstiegs der OTV wieder in Frage. Eine
zentrale Zielsetzung der neuen Dienstleistungsgewerkschaft ist es, bisherige Vertei-
lungskonflikte zwischen Einzelgewerkschaften zu entscharfen. Die Konkurrenz zur
IG Metall, die dann um knapp eine halbe Million Mitglieder hinter der neuen Multi-
branchengewerkschaft zuriicksteht, besteht aber weiterhin.

Hinsichtlich der Konkurrenz um die Tarifhoheit in den expandierenden Dienstlei-
stungsbereichen fordert der baden-wirttembergische 1G-Metall-Bezirksleiter Huber
vor allem die Orientierung am Ursprungsprinzip (,,Alle Ausgriindungen werden so
behandelt, wie die bisher betreuende Gewerkschaft sie behandelt hat*), um eine Un-
terbietungskonkurrenz der Einzelgewerkschaften untereinander zu vermeiden (Huber
1999: 543).

Innerhalb der 1IG Metall wird aber auch eingerdumt, dass der bislang gultige Allein-
vertretungsanspruch, der durch das Industrieverbandsprinzip ermdglicht und gefe-
stigt wurde, nicht mehr aufrechterhalten werden kann:

»Wir kénnen aus den Positionen der groBen Metallindustrie heraus keine allgemein verbindli-
chen Mafistdbe mehr setzen. Wir kdnnen keine derartige Bindungskraft erzeugen, dass diese
Arbeitsbedingungen auch fur den Kellner gelten. Wir setzen keine allgemeinen Malistébe
mehr, in dem Sinne wie friiher. Aber wir werden uns zunehmend den anderen Formen, also
erstmal den sogenannten qualifizierten Angestelltengruppen, aber auch anderen Branchen zu-
wenden. Es wird darauf ankommen fiir uns, dass wir die Ausdehnung der tariffreien Zonen
nicht zulassen.” (IGM Vwst. 4)

Die gewerkschaftliche Konkurrenz um (potentielle) Mitglieder kann Imageverluste
zur Folge haben, die sich die Arbeitnehmerorganisationen insbesondere im ,,tarifpo-
litischen Neuland* nicht leisten kénnen:

»Wo das lauft, wird kein Beschéftigter, der nicht organisiert ist, nachvollziehen kdnnen, was

diese Auseinandersetzung soll. Und das wird schon gar nicht dazu fahren, dass man sich fur
eine Gewerkschaft interessiert, und schon gar nicht fir eine bestimmte. Das sind verbandspoli-

¥ Roland Issen, Vorsitzender der DAG, spricht von ,,Abgrenzungsfragen“, die zwischen Dienstlei-
stungsgewerkschaft und IG Metall noch offen seien und pladiert fir einvernehmliche Lésungen:
,»ES geht doch nicht darum, dass in diesem Sektor die eine Gewerkschaft der anderen Mitglieder
abjagen mdchte. Der Organisationsgrad ist ohnehin verschwindend gering. Wir miissen zuerst
einmal dafir sorgen, dass die Gewerkschaften uberhaupt FuR in den Betrieben fassen.” (in: Stutt-
garter Zeitung Nr. 263 vom 13.11.1999, ,,Wir missen ins Zentrum der Macht*, S. 5)
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tische Auseinandersetzungen, die auf dem Ricken von Beschéftigten ausgetragen werden. Wir
kénnen uns das nicht leisten, so vorzugehen. Trotzdem geschieht es.“ (IGM BL 1b)

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass trotz der verdnderten Praxis in der IT-
Branche die allgemeine Programmatik der Industriegewerkschaft Metall vorerst je-
doch eher an den Arbeitsstrukturen und -bedingungen der Industriegesellschaft und
auf Grol3betriebe mit Betriebsraten zugeschnitten bleibt. Die Reprasentanz auf Ziel-
gruppen wie hochqualifizierte Angestellte auszuweiten, fiihrt weiterhin zu internen
Zielkonflikten und ist innerorganisatorisch schwer vermittelbar. Zwar wird auch in-
nerhalb der IG Metall nach dem als erfolgreich eingestuften Abschluss bei debis an
weiteren Interessenvertretungsstrategien fiir Angestellte und Beschéftigte der ge-
samten IT-Branche gearbeitet (siehe Wagner/ Schild 1999), die Diskrepanz zwischen
Positionen, die eher die Interessen gewerblicher Arbeitnehmer abdecken und den
Positionen, die eine zukunftsgerichtete Angestelltenpolitik anstreben, lasst sich je-
doch nicht ohne weiteres aufldsen.

Der quasi monopolistische Anspruch der IG Metall auf alleinige Interessenvertretung
der Arbeitnehmer in der Metallindustrie, der bislang durch die vertikale Interessen-
organisation nach dem Industrieverbandsprinzip (,,Ein Betrieb — eine Gewerkschaft™)
ermdoglicht wurde, ist nicht nur geféhrdet, sondern bereits durchbrochen. Sektorale
Grenzen spielen offenbar in der tariflichen Regelungslandschaft und bei der Zurech-
nung von Interessen eine immer geringere Rolle Das bedeutet, dass der IG Metall
Konkurrenz aus dem eigenen Lager erwéchst, es bedeutet aber auch, dass mittler-
weile fast alle Einzelgewerkschaften um die Organisationsmacht in den expandieren-
den Bereichen in der Telekommunikations- und Informationsbranche konkurrieren.
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4 Handlungsfelder jenseits der Tarifpolitik: Neue
Aufgaben fur Gewerkschaften und Verbande?

Im Zuge der Ausdifferenzierung der Arbeitsregulation schrumpfen die Geltungsbe-
reiche der kollektiven Regulation, die derzeit noch das ,,Kerngeschaft” von Gewerk-
schaften und Verbanden darstellt. Die nachlassende Organisationsféahigkeit der Ver-
bande l&sst sich unter anderem auf die abnehmende Attraktivitat kollektiver Giiter
(flachendeckende Regelungen, einheitliche Standards, Schutzangebote) zurlick-
fihren. Angesichts der ricklaufigen Mitgliederzahlen auf beiden Seiten zeichnet sich
eine Umkehr des Trends derzeit nicht ab (vgl. auch Abschnitt 2). Das Weiterbestehen
der verbandlichen Ordnung wird daher unter anderem davon abhdngen, ob es den
Arbeitnehmer- und Arbeitgeberorganisationen gelingt, selektive Leistungen anzu-
bieten, die von den (potentiellen) Mitgliedern nachgefragt werden.

Jenseits der Tarifpolitik sind die Uberbetrieblichen Akteure der industriellen Bezie-
hungen daher bestrebt, zusétzliche Tatigkeitsfelder zu definieren und zu besetzen.
Angesichts veranderter Handlungsanforderungen — entstanden durch die bereits dar-
gestellten tiefgreifenden Organisationsreformen auf betrieblicher Ebene und die ver-
anderte Wettbewerbsféahigkeit der Regionalokonomie in Baden-Wirttemberg — sehen
sie sich vor die Aufgabe gestellt, ihren Aktionsradius zu erweitern bzw. neuen Ent-
wicklungen anzupassen.

Empirisch fassbare Initiativen dieser Akteure finden sich vor allem in den Bereichen
der verbandlichen Beratung und Dienstleistungen gegenuber den eigenen Mitglie-
dern einerseits und der Industriepolitik andererseits. Diese Arbeitsfelder sind ebenso
wie die Betriebs- und die Tarifpolitik im Rahmen der Analyse von Veranderungen
im System der industriellen Beziehungen zu beriicksichtigen, da es auch hier um die
Definition von Arbeitsbedingungen und Arbeitsregelungen geht. Solche Initiativen
sind jedoch nicht durchgéngig als ,,neue* Aufgabenfelder zu apostrophieren. Aktivi-
taten wie Beratung und Serviceleistungen gehoren schon seit langerem zum Angebot
der Verbande auf Arbeitnehmer- wie Arbeitgeberseite. Allerdings legitimieren Ge-
werkschaften und Arbeitgeberverbande sich vorwiegend tber die Aushandlung und
Vermittlung standardisierter Tarifregelungen, so dass Service- und Beratungsleistun-
gen bislang kaum in den Vordergrund rlckten.
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Einen neuen Charakter besitzt eher das Arbeitsfeld Industriepolitik™®. Industriepolitik
fokussiert nicht nur auf ,,reife*, sondern auch auf ,,neue* Industrien, die im Zuge der
aufkommenden Informationsgesellschaft entstehen. Primares Ziel von Industriepoli-
tik ist es, den langfristigen Fortbestand von deutschen Industriestandorten und der
dortigen Beschéaftigung mittels einer koordinierten Innovationsférderung zu errei-
chen. Ein solches Politik-Konglomerat wird jedoch nicht ausschlieflich von staatli-
chen Akteuren betrieben, sondern zunehmend auch von Akteuren aus Wirtschaft,
Verbanden und Gewerkschaften, bezieht sich also auf ,,das Ensemble von Anforde-
rungen und auf Gestaltung gerichteter Visionen, Leitbilder, Entscheidungen, Hand-
lungen und Verhandlungen unter und zwischen Akteuren aus dem Funktionsbereich
der Politik und den anderen gesellschaftlichen Bereichen* (Braczyk 1998: 180).

Mit der Industriepolitik scheint im System der industriellen Beziehungen ein neues
Arbeitsfeld im Entstehen begriffen zu sein, das komplementér zur Tarifpolitik liegt
und damit zu einer weiteren Ausdifferenzierung der industriellen Beziehungen fihrt.
Trotz dieser veranderten Konstellation lassen gewerkschaftliche und verbandliche
Akteure in Bezug auf industriepolitische Initiativen und Akzentsetzungen allerdings
(noch) eine gewisse Zuriickhaltung erkennen.

Aus gewerkschaftlicher Sicht ist Industriepolitik in mancher Hinsicht ein brisantes
Aktionsfeld. Sollen die industriepolitischen Ideen bzw. Konzepte von Gewerkschaf-
ten z.B. in die konkrete Entwicklung neuer Produkte und neuer Branchen minden,
sind sie vor allem auf den good will der Unternehmen und auf deren weitaus umfang-
reichere Ressourcen angewiesen. Damit wird gewerkschaftliches Know-how einge-
bracht, ohne dass dafir eine unternehmerische Gegenleistung fir die Mitglieder der
beteiligten Gewerkschaft(en) zu erbringen ist. Die praktische Notwendigkeit, mit den
Arbeitgebern zu kooperieren, vertragt sich zudem nicht ohne weiteres mit einer ge-
sellschaftspolitischen Transformationsperspektive, an der z.B. die 1G Metall — zu-
mindest programmatisch — lange festgehalten hat. Somit ist Industriepolitik vor allem
auf den Pragmatismus und die Experimentierbereitschaft der “nachziehenden” 1G
Metall,* aber auch der Verbande angewiesen (vgl. Malanowski/Miiller-Jentsch/Seitz
1998: 30). Im Vergleich zur Tarifpolitik ist das Feld der Industriepolitik eher in ge-
ringem Mal3e institutionalisiert und vor allem von Voluntarismus und Kooperation

gepragt.

¥ In der wissenschaftlichen und politischen Debatte werden alternativ zum Terminus ,,Industriepoli-

tik* die Begriffe ,,neue* Industriepolitik, Modernisierungspolitik, Innovationspolitik und ,,aktive*
Strukturpolitik benutzt. Die z.T. unterschiedlichen Interpretationen und Vorstellungen hinsichtlich
der Ausgestaltung und Reichweite einer solchen Politik kénnen an dieser Stelle jedoch nicht ein-
gehender diskutiert werden (siehe dazu u.a. Malanowski/Muller-Jentsch/Seitz 1998: 14 ff.).

5 Anders z.B. die sozialpartnerschaftlich ausgerichtete Gewerkschaft IG Bergbau, Chemie, Energie

in der Chemiebranche (dazu ausfiihrlich Kédtler/Hertle 1997).
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Auf Arbeitgeberseite sind es in erster Linie die an Produktmarktinteressen ausge-
richteten Unternehmerverbénde (und nicht die branchentbergreifend organisierten
Arbeitgeberverbande), die Themen der Industriepolitik besetzen und bearbeiten (vgl.
Streeck 1998: 16). Mit den branchenspezifisch organisierten Unternehmerverbanden
betreten neue Akteure das Feld der industriellen Beziehungen. Auf diesem Wege
kdnnen sie einerseits ihre eigene Rolle gegenliber dem zustandigen Arbeitgeberver-
band aufwerten, indem sie mit gewerkschaftlichen Akteuren kooperieren und erzielte
Handlungskonzepte zu einem spéteren Zeitpunkt in die Tarifpolitik einbringen und
dort verhandeln lassen. Auf der anderen Seite kdnnen sie gemeinsam mit gewerk-
schaftlichen Akteuren ausgearbeitete Handlungskonzepte direkt — quasi als Service-
leistung — an ihre Mitgliedsunternehmen Gbermitteln.

Im Folgenden wollen wir darlegen, wie sich die gegenwartigen Aktivitaten und In-
itiativen im Arbeitsfeld der Industriepolitik in Baden-Wdrttemberg entwickelt haben.
Bei der Darstellung und Analyse dieser Entwicklungen ist immer auch zu berick-
sichtigen, dass es sich um eher langwierige und meist experimentelle Prozesse han-
delt, die hdufig auch von den Akteuren selbst als Suchprozesse begriffen und thema-
tisiert werden.

4.1 Erweiterung von Beratung und Serviceleistungen

Sowohl die Vertreter regionaler Arbeitgeberverbande als auch die befragten Gewerk-
schaftsfunktionére gehen davon aus, dass die Regulationsfahigkeit auf der tariflichen
Ebene abnimmt. Dementsprechend werden die Bemiihungen verstérkt, auf betrieb-
liche Regulationsprozesse einzuwirken, sei es durch eine Ausweitung des Beratungs-
angebots fur die Mitglieder (Arbeitgeberverbédnde) oder durch die Intensivierung
betriebspolitischer Anstrengungen (Verwaltungsstellen der Gewerkschaft).

Insbesondere Vertreter der regionalen Arbeitgeberverbande VMI und Stdwestmetall
sehen durch den vermehrten Abschluss von unternehmensbezogenen Regelungen,
betrieblichen Blindnissen und Haustarifvertragen eine erhdhte Nachfrage nach Be-
ratung von Seiten der Mitglieder auf sich zukommen, die die vorhandenen personel-
len Kapazitaten deutlich Gbersteigt.

.Je mehr Offnungen wir vereinbaren konnen, desto mehr wird die Beratung notwendig sein.
Das ist spiegelbildlich. Wir haben unser Angebot aus zwei Grinden erweitert: Aus der Diskus-
sion heraus, weil die Firmen auch mehr erwarten, und dann aber auch, weil wir erkannt haben:
Je offener der Tarifvertrag ist und je mehr die Firmen deswegen schwimmen, desto mehr miis-
sen wir ihnen unter die Arme greifen und sagen: Das und das konnte fiir euch das Richtige
sein.* (VMI 1a)

So sieht sich der Verband der Metallindustrie (VMI) in der Pflicht, das Angebot an
Service- und Dienstleistungen fir die Firmen deutlich zu verbessern, insbesondere
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seit in den Mitgliedsfirmen die Kritik an den vereinbarten Tarifabschliissen immer
deutlicher artikuliert wird.

Die Verbetrieblichung von Arbeitsbeziehungen und die zunehmende Vielfalt arbeits-
organisatorischer Neuerungen erhoht aus Sicht des Arbeitgeberverbandes die Kom-
plexitat seiner Aufgabenstellung. Es ist definiertes Ziel, Arbeits- und Produktmark-
tinteressen der Mitglieder zu integrieren, indem nicht nur die Arbeitskosten tber eine
moderate Lohnpolitik beeinflusst werden, sondern auch Hilfestellungen bei der Um-
setzung organisatorischer Reformen gegeben werden.

»Friher war eine Arbeitszeitberatung wesentlich einfacher, da hat man gesagt: Was darfst du,
was steht im Gesetz, was steht im Tarifvertrag, und dann hat man es abgehakt. Heute gehort
sehr viel Phantasie dazu, Modelle zu entwickeln, die fiir den konkreten Betrieb und die Arbeit-
nehmer im Rahmen des Tarifvertrags und im Rahmen des Gesetzes und — jetzt kommt das
Wichtigste — im Rahmen der konkreten Auftrags- und Produktionssituation reinpassen.” (VMI
1b)

1997 wurde beim VMI ein Pilotprojekt aufgelegt, in dem drei baden-wirttembergi-
schen Unternehmen eine ,,Beratung aus erster Hand“ angeboten werden sollte. Be-
teiligt waren der TUV (zustandig fiir technische Problemstellungen), das Bildungs-
werk der deutschen Wirtschaft (Qualifizierung) sowie REFA (Arbeitsorganisation).
Die Federfuhrung und Projektkoordination Gbernahm der VMI. Das Beratungskon-
zept sah vor, zundchst bei dem jeweiligen Unternehmen eine Schwachstellenanalyse
zu erstellen. Nach einer internen Beratung sollten die Kooperationspartner VVerbesse-
rungsvorschldge ausarbeiten, anschlielend bekam die Firma ein Beratungsangebot.
Die VMI-Dienstleistung (Arbeitszeit, Entgelt) war fir das Unternehmen kostenlos
und galt als tGiber den Mitgliedsbeitrag abgedeckt. Nach anderthalb Jahren konnte fir
das ,,Beratungsprojekt” nur bedingt ein positives Resiimee gezogen werden: Eines
der beteiligten Unternehmen war zwischenzeitlich in Konkurs gefallen, ein zweites
arbeitet derzeit so erfolgreich, dass keine Ressourcen fur die Reorganisation mehr
zur Verfugung stehen. Lediglich in dem dritten Unternehmen konnte ein Beratungs-
projekt umgesetzt werden. Die Beobachtung, dass Beratungsprojekte zum Erliegen
kommen, wird teilweise mit dem konjunkturellen Aufwartstrend in der Branche be-
grindet: Unternehmen mit vollen Auftragsbiichern konzentrierten sich haufig auf die
Produktion, Reorganisationsvorhaben wiirden meist erst in Angriff genommen, wenn
das Unternehmen sich bereits oder noch in der Krise befinde (VMI 1b).

Dariuiber hinaus organisiert der VMI Arbeitskreise zum Erfahrungsaustausch zwi-
schen den Firmen und vermittelt Referenten oder Trainer fur Schulungen in Unter-
nehmen. Aullerdem wird eine Datenbank mit Betriebsvereinbarungen gepflegt, die
beispielhaft fur bestimmte betriebliche Problemstellungen herangezogen werden
kdnnen. Zum Thema Lohn und Gehalt werden bei den Mitgliedsunternehmen Erhe-
bungen durchgefuhrt und die Ergebnisse in einem ,,Lohn- und Gehaltsbuch* doku-
mentiert, damit die Mitglieder einen Uberblick tber die Effektivverdienste in den
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jeweiligen Gehaltsgruppen sowie uber die regionale Differenzierung von Lohn- und
Gehaltsniveaus bekommen. Weitere Aufgaben sieht der VMI in der Betriebsorgani-
sation, dem Beauftragtenwesen (Arbeitssicherheit, Umweltschutz) und der Hilfe-
stellung bei der Umstellung der Lohn- und Gehaltsabrechnungen auf den Euro.

Die neuen inhaltlichen Schwerpunkte, die in der Verbandsarbeit gesetzt werden sol-
len, finden ihren Niederschlag auch in der Einstellungspolitik des Verbandes: In
jungster Zeit wird zusatzlich zu den bisher im Berufsfeld ,,Verband“ dominierenden
Juristen vermehrt auf das Qualifikationsprofil von Betriebswirten oder Wirt-
schaftsingenieuren zuriickgegriffen. So gibt es seit Anfang 1999 sechs (statt bisher
vier) ,,Verbandsingenieure® beim VMI. Damit wird das vorhandene Qualifikations-
spektrum so ergénzt, dass der angestrebten Verstarkung von Beratungs- und Ser-
viceleistungen Rechnung getragen werden kann (VMI 1b).

Im Gegensatz zum VMI sieht der Arbeitgeberverband Stdwestmetall (zustandig fiir
den Stdwesten Baden-Wirttembergs) keine Notwendigkeit fur neue Schwerpunkt-
setzungen bei der Verbandsarbeit, etwa in Richtung verstarkter Beratungs- und Ser-
viceleistungen. Auch eine Beteiligung an industrie- oder regionalpolitischen Initiati-
ven wird derzeit nicht erwogen, hier sieht man eher den VMI bzw. den Landesver-
band der Industrie (LVI) in der Verantwortung (SWM 1).

Statt dessen ist der sudwurttembergische Arbeitgeberverband bestrebt, die Kontakte
zu Mitgliedern zu intensivieren, insbesondere auch, um den Vorwurf zu entkréften,
Tarifpolitik in Baden-Wirttemberg spiegele ausschlieRlich die Interessen der GrofR3-
unternehmen wider. Dazu wurde der Beschluss gefasst, Uber Tarifabschliisse nur
noch in Mitgliederversammlungen abzustimmen. Daneben wurde das Instrument der
Unternehmer-Kontakt-Gruppen reaktiviert. Hier versucht man, die Mitglieder durch
regelmélige Treffen flr die Verbandsarbeit und aktuelle Themen (Altersteilzeit,
Offnungsklauseln, Arbeitszeit) zu interessieren.*® Von einer verstarkten Einbindung
der Unternehmen in die Verbandsarbeit und einer intensiven Beratung uber tarifliche
Regelungen erhofft man sich auch eine Abschwéchung der Kritik, z.B. an der man-
gelnden Flexibilitat der Arbeitszeitregelungen, die in den meisten Fallen darauf zu-
rickzufihren sei, dass die Unternehmen den Tarifvertrag nicht kennen (SWM 2).

Nach wie vor sehen die beiden regionalen Arbeitgeberverbande ihre Kernkompetenz
in der Tarifpolitik. In der Interessenvertretung auf der Tarifebene sehen sie auch die
wesentliche Leistung eines Arbeitgeberverbands fir die Mitglieder:

% Insgesamt gibt es 13 Unternehmer-Kontakt-Gruppen im Zustandigkeitsbereich des Verbands
Stdwestmetall. Die Aufgaben werden wie folgt definiert: ,,In den Unternehmer-Kontakt-Gruppen
behandeln die Inhaber, Geschaftsfiihrer und Vorstande der Mitgliedsfirmen Fragen der Unterneh-
mensfilhrung und die Politik des Verbandes, informieren Gber das regionale Wirtschaftsgeschehen
und vertreten die Auffassung der Unternehmen in der Offentlichkeit.” (Prasentationsbroschiire des
Verbands der Metall- und Elektroindustrie Suidwest e.V., 1/96)
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»,Mit der Zustandigkeit fiir Tarifverhandlungen haben wir die Mdglichkeit, Kosten im Unter-
nehmen direkt zu beeinflussen. Nur kdnnen wir diese bei weitem nicht so nutzen, wie wir es
gern wollten, weil wir eben auf die IG Metall angewiesen sind.” (VMI 1b)

Auch auf gewerkschaftlicher Seite wird das Spektrum vorhandener Beratungs- und
Serviceangebote ausgebaut. Im vorangegangenen Abschnitt ist bereits darauf hinge-
wiesen worden, dass die IG Metall neue Wege geht, um Beschéftigte aus dem luK-
Sektor als Mitglieder oder auch nur als Interessierte anzusprechen (vgl. S. 38f). Vor
dem Hintergrund einer verstarkten Mitgliederwerbung, die sich auch die IG Metall in
Baden-Wirttemberg auf die Fahnen geschrieben hat (1G-Metall-Bezirk Baden-
Warttemberg 1999b), soll — wie im Grunde bei den Arbeitgeberverbanden auch — die
Verstarkung der betrieblichen Présenz vorangetrieben werden. In diesem Zusam-
menhang wird die Rolle der Betriebspolitik hervorgehoben. Vor allem die Verwal-
tungsstellen der IG Metall, die den direkten Kontakt zu Betriebsraten vor Ort halten,
sollen ihre Betreuungsaktivitaten verstéarken:

,»,Die Betriebspolitik wird fur mich, tberhaupt keine Frage, eine der Kernaufgaben der Gewerk-
schaft bleiben, egal wie sich die tarifliche Landschaft darum entwickelt. Je mehr Gestaltungs-
rdume es dann gibt, um so wichtiger wird dieses Feld Betriebspolitik fir uns.” (IGM Vwst. 1)

Dabei geht es nicht allein um die Intensivierung der Beratungs- und Betreuungslei-
stungen in einzelnen Unternehmen. Gefragt ist vielmehr auch die Uberbetriebliche
Koordination der betrieblichen Aktivitdten und die Unterstiitzung der Betriebsrate
bei der Aushandlung betrieblicher Arbeitsbedingungen. Erst die koordinierte Be-
triebsratspolitik kann aus Sicht der Verwaltungsstellen die Aufrechterhaltung ge-
meinsamer Standards in den Unternehmen gewahrleisten — vor allem dort, wo die
Bindungskraft tariflicher Regelungen abnimmt. Bei den hauptamtlichen Funktiona-
ren in den Verwaltungsstellen wird diese Politik jedoch an Kapazitatsgrenzen stof3en:

»Aber wir haben keine andere Chance, als das zu versuchen. Und unser Dilemma ist, dass ko-
ordinierte Betriebspolitik koordinierte Betriebsratspolitik hei3t. Das heiflt, dass es eben keine
koordinierte Politik von Gewerkschaftsstrukturen gibt, sondern wir immer auch auf diese pro-
fessionalisierten Betriebsrate als Basis einer Gewerkschaftsarbeit angewiesen sind, die aber
eben stark unter einem betrieblichen Druck steht. Dieses Spannungsverhdltnis wird zunehmen,
aber einen Funktionsverlust von Gewerkschaften sehe ich an der Stelle {iberhaupt nicht, son-
dern ich sehe eine grandiose Uberforderung. Denn wenn das kommt, dann werden uns die Be-
triebsréte die Bude einrennen. (...) Die werden uns zuschitten mit betrieblichen Konflikten, die
wir dann (...) im Hauserkampf bewaltigen sollen.” (IGM Vwst. 3)

Dass sich fir die Verwaltungsstellen angesichts der Ausdifferenzierung und Verbe-
trieblichung der Arbeitsregulation das Problem mangelnder Ressourcen stellt, ist
bereits angesprochen worden. Somit sind einer Verstarkung der Beratungs- und Ser-
viceaktivitaten auf diesem Weg sicherlich enge Grenzen gesetzt, zumal eine Auf-
stockung der vorhandenen Personalkapazitaten nicht ohne weiteres moglich sein
drfte.
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4.2 Regionale industrie- und strukturpolitische Initiativen

Die eingangs gestellte Frage, ob es im Zuge veranderter Weichenstellungen in der
Tarifpolitik auch zu Veranderungen im Selbstverstdndnis und in der Aufgabendefi-
nition der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande kommt, ist mit dem Hinweis auf
eine Verstarkung von betrieblichen Beratungs- und Serviceleistungen noch nicht
hinreichend beantwortet. Im Folgenden fragen wir danach, welche Akzente die Ak-
teure der industriellen Beziehungen in Baden-Wiurttemberg im Feld der Industriepo-
litik setzen.

Vorwegnehmend kann gesagt werden, dass die IG Metall neben der Tarifpolitik in
Baden-Wiirttemberg industrie- bzw. strukturpolitische Aufgaben'’ in einem Umfang
wahrnimmt, fiir den sich auf Seiten der regionalen Arbeitgeberverbénde keine Ent-
sprechung finden lasst. Letztere konzentrieren sich in ihrer Aufgabendefinition auf
die Tariftragerschaft, sozialpolitische und arbeitsrechtliche Beratung der Mit-
gliedsunternehmen sowie auf die (allgemeine) Vertretung von Mitgliederinteressen
durch die Einflussnahme auf Gesetzgeber und Behdrden. Eine Ausnahme bildet die
VMI-Initiative ,,Start 2000, die mit einem relativ hohen finanziellen Einsatz (50
Millionen DM (ber einen Zeitraum von zwei Jahren) zusétzliche Ausbildungsplétze
in baden-wirttembergischen Unternehmen schaffen wollte. Bislang wird diese In-
itiative vom VMI als sehr erfolgreich eingestuft.'®

Bei der Darstellung industrie- und strukturpolitischer Initiativen konzentrieren wir
uns daher im Folgenden auf die Aktivitaten der IG Metall und der beteiligten Unter-
nehmerverbande in Baden-Wdrttemberg.

Die industriepolitischen Aktivitidten der Landesregierung, der Gewerkschaften und
der Unternehmerverbande in Baden-Wirttemberg in der ersten Halfte der 90er Jahre
sind des Ofteren als innovativ und vorwértsweisend charakterisiert worden. Die Rolle
der Gewerkschaften, insbesondere der 1G Metall, wurde als zukunftsweisend apo-
strophiert (Heinze/Schmid 1994, Kern 1994). Als Beispiele fir fortgeschrittene For-
men der Krisenwahrnehmung und -bearbeitung galten die von der CDU/SPD-Koali-
tionsregierung eingesetzte ,,Zukunftskommission Wirtschaft 2000* (1993) sowie die
seinerzeit noch von Wirtschaftsminister Spori (SPD) betriebene ,,dialogorientierte

17 Von Seiten der IG Metall wird auch wechselweise der Begriff ,,Strukturpolitik* benutzt. Um még-
liche Irritationen zu vermeiden, benutzen wir diesen Terminus ebenfalls synonym zum Begriff In-
dustriepolitik.

18 Ziel war, 1998 rund 700 zusatzliche Ausbildungs- und Qualifizierungsplatze in den Mitgliedsfir-

men zu schaffen. Dieses Ziel sei, so Fritsche (Prasident des Arbeitgeberverbands VMI in Baden-
Wirttemberg), nicht nur erreicht, sondern tbertroffen worden. Es seien nicht weniger als 743 PIat-
ze besetzt worden. Fiir 1999 habe sich der VMI vorgenommen, die Zahl der Platze auf 820 zu er-
héhen. (Presseerklarung des VMI vom 23.06.99)
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Wirtschaftspolitik®. In den gleichen Kontext gertickt wurden auch die Gesprache
zwischen hochrangigen Vertretern des baden-wirttembergischen Werkzeugmaschi-
nenbaus und der 1G Metall'®, die sich spater zu den sogenannten Branchendialogen
(s.u.) ausweiteten.

Insgesamt wurde der 1G Metall eine gewisse Weitsicht in Bezug auf die regionalen
Strukturprobleme und die daraus resultierende Notwendigkeit regionaler Erneuerung
zugeschrieben. Die IG Metall habe bereits frihzeitig durch die Vergabe von Gut-
achten (IMU-Institut 1988, 1994) auf die Risiken eines wirtschaftlichen Einbruchs in
Baden-Wirttemberg sowie die Notwendigkeit von praventiven MaRnahmen auf-
merksam gemacht. Die gewerkschaftlichen ,,Rufer in der Wiste“ seien allerdings
angesichts der Ende der 1980er Jahre noch optimistischen Zukunftsprognosen auch
in den eigenen Reihen kaum gehdrt worden (Kern 1994: 44).

Mittlerweile spricht einiges dafir, dass die oben zitierten Beschreibungen einer indu-
striepolitischen Debatte in Baden-Wurttemberg, ,,innerhalb derer die Gewerkschaft
mit ihren Kritischen Voten Gehor findet” (Kern 1994: 44), in dieser Form nicht mehr
durchgéngig zutreffen. Zu beobachten ist, dass viele der ehemals hochgelobten ge-
werkschaftlichen Initiativen in ihrer Dynamik erlahmt sind und wohl nur unter gro-
Reren Anstrengungen wiederbelebt werden kodnnten. Nach unserer Einschétzung
héngt dies nicht nur mit dem Wechsel der Landesregierung und der generellen
Schwéachung gewerkschaftlicher Positionen durch Integrations- und Représentanz-
probleme zusammen. Auch das nachlassende Interesse der Unternehmen an koope-
rativen Strategien der Krisenbewdltigung und die veranderten Arbeitsmarktkonstel-
lation spielen hier eine Rolle.

4.2.1 Branchendialoge im Maschinenbau (VDMA und IG Metall)

Die bereits erwdhnten Branchendialoge im Maschinenbau werden hdufig als Beleg
fur eine vergleichsweise erfolgreiche Kooperation zwischen Verbands- und Unter-
nehmensvertretern auf der einen Seite, Gewerkschaftsvertretern und Betriebsréten
auf der anderen Seite herangezogen. Die ,,Branchendialoge® zielen darauf ab, die
Kooperation zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite jenseits der Tarifkon-
flikte in der Metallindustrie zu intensivieren. Allerdings Gbernimmt hier nicht der
Metallarbeitgeberverband (VMI) die Repréasentation fiir die Arbeitgeberseite, son-

1% Dies waren Berthold Leibinger, geschéftsfiihrender Gesellschafter des Werkzeugmaschinenher-
stellers TRUMPF und ehemaliger Prasident des Verbandes Deutscher Maschinen- und Anlagen-
bau auf Bundesebene (VDMA), und Walter Riester, zum damaligen Zeitpunkt Bezirksleiter der 1G
Metall Stuttgart.
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dern der Verband Deutscher Maschinen- und Anlagenbau (VDMA)?. Der Arbeitge-
berverband VMI nimmt in diesem Feld eher die Rolle eines beobachtenden Akteurs
ein. Ahnliches gilt fir den Landesverband der Industrie (LVI) in Baden-
Waurttemberg, der sich zwar ebenfalls mit allgemeinen industrie- bzw. innovati-
onspolitischen Fragen beschaftigt (ausfihrlich Puhlmann/Bechinka/Wolf 1996), in
Bezug auf den Branchendialog dem VDMA wegen des engen Branchenbezugs je-
doch die aktive Rolle Uberlasst.

Auch wenn der VDMA in Baden-Wirttemberg die Option, als VVerband selber Tarif-
partei zu werden, ausgeschlossen hat, sind tarifpolitische Ambitionen in Verbindung
mit der kooperativen Bearbeitung industriepolitischer Themen (z.B. Arbeitsorgani-
sation) nicht génzlich auszuschlielen. Zum einen wurde im Vorstand auf Bundes-
ebene in den Jahren 1994 bis 1996 Uber ein eigenes tarifpolitisches Engagement 6f-
fentlich ,,nachgedacht”. Zum anderen vertritt der VDMA dezidierte tarifpolitische
Positionen, etwa in dem er in Verbindung mit Offnungsklauseln im Flachentarifver-
trag eine Beschréankung des Tarifvorbehalts beftirwortet (VDMA 1997: 15).

Die ersten Gespréche zwischen Spitzenvertretern des Vereins Deutscher Werkzeug-
maschinenfabriken (VDW)?! und der IG Metall begannen im Herbst 1991 auf Bun-
desebene, unter Moderation des Rationalisierungskuratoriums der deutschen Wirt-
schaft (RKW) und teilweise auch mit Beteiligung des Bundesministeriums fur Wirt-
schaft (BMWi). Ziel war es, die Wetthewerbsfahigkeit deutscher Maschinenbauun-
ternehmen zu verbessern und die entsprechenden Arbeitsplatze zu sichern, insbeson-
dere angesichts der immer deutlicher werdenden Herausforderung durch japanische
Wettbewerber. Die Erarbeitung gemeinsamer wirtschaftspolitischer Positionen sollte
als Grundlage fiir die Umsetzung von Branchendialogen in den Grofiregionen des
Maschinenbaus dienen. Daraus entstand u.a. das gemeinsame Eintreten fur eine kon-
struktive Produktivitatspolitik, die gleichermalRen auf Innovation der Produkte und
Innovation der Prozesse abstellte (auf Einzelheiten des Dialogprozesses auf Bundes-
ebene kann hier nicht eingegangen werden, vgl. aber Malanowski/Miiller-Jentsch/
Seitz 1998: 88 ff.).

% Der VDMA setzt sich aus 35 Fachgliederungen (z.B. Werkzeugmaschinen und Textilmaschinen)

und 8 Landesgruppen zusammen und vertritt bundesweit ca. 2.900 Mitglieder. Seine priméaren
Aufgaben liegen darin, die Unternehmen in wirtschaftlichen und technischen Fragen zu beraten,
den Erfahrungsaustausch zwischen den Unternehmen zu organisieren und die wirtschaftspolitische
Interessenvertretung fur seine Mitglieder zu Gbernehmen. Im Folgenden beziehen sich unsere Aus-
fiihrungen auf die Landesgruppe Baden-Wiirttemberg des VDMA, die gegenwaértig ca. 700 Mit-
gliedsfirmen mit ca. 260 000 Beschéftigten reprasentiert. Von diesen Mitgliedsfirmen wiederum
ist nach Verbandsangaben ca. die Halfte nicht tarifgebunden.

L Der VDW bildet zwar formal einen eigenstandigen Verein, doch sind die Mitglieder seines Vor-

standes gleichzeitig Mitglieder des Vorstandes der Fachgemeinschaft Werkzeugmaschinen im
VDMA.
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Der ”Branchendialog” wurde zun&chst nur in Baden-Wirttemberg aufgenommen. Im
Frihjahr 1992 organisierte die 1G-Metall-Bezirksleitung in Stuttgart vier Konferen-
zen mit dem Schwerpunkt Werkzeugmaschinenbau. Nachdem sich der geschaftsfiih-
rende Gesellschafter des Werkzeugmaschinenherstellers TRUMPF in Ditzingen
(Leibinger) als einflussreicher Promotor fiir die Intensivierung des Dialogs eingesetzt
hatte, kam es zur Erstellung eines gemeinsamen Strategiepapiers von VDW und IG
Metall. Auch die “dialogorientierte Wirtschaftspolitik” unter Wirtschaftsminister
Spori (SPD) festigte den Dialog zwischen VDW/VDMA und IG Metall weiter, ins-
besondere, weil zwischen IG Metall und Wirtschaftsministerium gute Kontakte be-
standen. Dennoch einigte man sich darauf, den Dialog bilateral, also ohne formale
Beteiligung der Landesregierung, fortzusetzen. Aus gewerkschaftlicher Sicht war
dies moglich, weil man “das Glick des Zusammentreffens von Personen” hatte, die
“einfach gut harmonierten” (1G-Metall-Bezirk Stuttgart). Die involvierten Verbands-
vertreter der Unternehmen hielten es fiir sinnvoll, moglichst nahe an der betriebli-
chen Praxis zu bleiben sowie “gemeinsam mit Geschaftsfihrern und Betriebsraten zu
diskutieren (...) und nicht Diskussionen auf héchster politischer Ebene zu fiihren”
(VDMA-Landesgruppe Baden Wirttemberg). Das Wirtschaftsministerium sollte
vielmehr im Rahmen gemeinsamer 6ffentlicher Veranstaltungen von VDW/VDMA
und IG Metall beteiligt werden.

Auf einer gemeinsamen Arbeitstagung 1993 wurden sechs Themenfelder als Ansatz-
punkte flr die Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit und Beschaftigungssicherung
identifiziert:

+ Neue Produkte,

+ Forderung von Forschungsprojekten,

+ ErschlieBung neuer regionaler Mérkte,

+ Neue Formen des Zusammenwirkens im Betrieb,

+ Qualifizierung der Mitarbeiter und

+ Strategische Allianzen (siehe im einzelnen Malanowski 1997: 160).

Eine gemeinsame Arbeitsgruppe, die sich paritatisch aus Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmervertretern zusammensetzte, erstellte daraufhin einen Leitfaden fur die Einfuh-
rung von Gruppenarbeit im Maschinenbau (VDW/VDMA/IG Metall 1994).

Damit war der erste praktische Umsetzungsschritt industriepolitischer Kooperation
ohne nennenswerte Schwierigkeiten getan worden. Begunstigend fur die Zusammen-
arbeit wirkte sich sicherlich aus, dass die massiven Krisenerscheinungen mit dem
Tiefpunkt um 1992/1992 im zuvor scheinbar krisenresistenten exportorientierten
baden-wirttembergischen Maschinenbau Unternehmerverband und Gewerkschaft
n&her zusammenrtcken lieR. Zudem war das Thema “Gruppenarbeit” deutlich umris-
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sen, sowohl fur die arbeitnehmer- als auch fiir die arbeitgeberseitige Interessenver-
tretung von groRer Relevanz und damit flr beide Seiten bearbeitbar.

Dennoch kam nach dieser ersten Runde der Dialogprozess zum Stillstand. Die ge-
plante zweite Runde zum Thema ,,Innovationspolitik* scheiterte zunéchst daran, dass
hinsichtlich der Konkretisierung des Themas kein gemeinsamer Nenner gefunden
werden konnte. Hinzu kam eine Verschlechterung des tarifpolitischen Klimas durch
konflikthaft verlaufene Tarifrunden, die die Handlungsmoglichkeiten der Akteure im
Rahmen der Branchendialoge drastisch einschrankte und den Anndherungsprozess
nachhaltig storte. Zudem hatten sich die urspringlichen Promotoren von VDMA und
IG Metall, Berthold Leibinger und Walter Riester, zurlickgezogen, so dass die
~Branchendialoge insgesamt an Akzeptanz und Offentlichkeitswirkung verloren.

Erst im Frihjahr 1996 nahmen die IG Metall und der VDMA den fast abgerissenen
Faden wieder auf. Die Protagonisten hatten mittlerweile gewechselt und kamen eher
aus der ,,zweiten Reihe®, die erprobten Prozeduren wurden jedoch weitgehend beibe-
halten. Der Gespréchskreis, der im Juni 1996 den Dialog fachzweigtbergreifend fur
den gesamten Maschinenbau in Baden-Wirttemberg in die Wege leiten sollte, war
erneut paritatisch mit Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretern besetzt, die grund-
sétzlichen industriepolitischen Ziele (Starkung der Wettbewerbsfahigkeit und Be-
schaftigungssicherung) waren die gleichen. Man einigte sich schlie3lich darauf, eine
gemeinsame Offentliche Arbeitstagung durchzufiihren, die im September 1997 zum
Thema ,,Forderung von Innovation und Flexibilitat im Maschinenbau* stattfand. Im
Anschluss an diese Veranstaltung richteten VDMA und IG Metall eine gemeinsame
Arbeitsgruppe ein, die sich mit dem Thema ,,Forderung von Innovationen* beschaf-
tigte. Zur Bearbeitung des Themas wurden Untergruppen gebildet, die ihre jeweili-
gen Ergebnisse nach Abschluss ihrer Téatigkeit zu einem Gesamtpaket zusammen-
flhrten und eine Broschiire zur Umsetzung der Ergebnisse auf betrieblicher Ebene
erstellten (VDMA/IG Metall 1998). Der Prozess ist vergleichbar mit der Erarbeitung
der gemeinsamen Empfehlungen zur Gruppenarbeit.

Die Ergebnisse der gemeinsamen Arbeit wurden auf einer Tagung im Januar 1999
Unternehmern, Betriebsraten und Gewerkschaftern vorgestellt. Neue Themen, mit
denen der Prozess weitergefiihrt werden konnte, sind von VDMA und IG Metall be-
reits sondiert worden, etwa im Bereich Qualifizierung und Ausbildungskooperatio-
nen, konkrete Malinahmen sind jedoch noch nicht erfolgt.

Mit der Einrichtung gemeinsamer Arbeitsgruppen, die zeitlich eng begrenzt agierten,
sind allerdings erneut informelle Kooperationsmuster entstanden, die bei personellen
Wechseln meist nachhaltig gestort werden. Diese informelle Form der Zusammenar-
beit, die auf eine solide Vertrauensbasis einiger weniger zentraler Personen aufge-
baut ist, kénnte sich somit zum zweiten Male als problematischer Punkt fir die
Weiterfuhrung des Branchendialogs erweisen. Neu zu bildende Institutionen und die
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Beteiligung von externen Moderatoren sind jedoch ebenso wenig fir die Zukunft
geplant wie die Schaffung eines stdndigen Steuerungsgremiums. Diese Form der
Zusammenarbeit, die sich auch als informeller bipartistischer Korporatismus be-
zeichnen lieRe (Malanowski/Muller-Jentsch/Seitz 1998: 154), konnte sich mittelfri-
stig als dulerst fragil erweisen. Gerade solche informellen Arrangements kénnen mit
einem wirtschaftlichen Aufschwung, wie er nach 1994 verzeichnet werden konnte,
bei den zentralen Akteuren erheblich an Prioritat verlieren, zumal auch weiterhin
keineswegs Einigkeit besteht in Bezug auf die Wege, wie die allgemeinen Ziele —
zum einen die Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und zum
anderen die Sicherung der Beschaftigung am jeweiligen Standort — erreicht werden
konnen. Uberdies hat diese Form der industriepolitischen Kooperation mittels der
Branchendialoge bisher keinen Spill-over-Effekt auf andere Branchen bewirkt, da
das Engagement auf Arbeitgeberseite von Zuriickhaltung geprégt zu sein scheint.
Auch wenn weiterhin ein grof3es Interesse beim IG-Metall-Bezirk Stuttgart an sol-
chen Initiativen existiert und beabsichtigt ist, die industriepolitischen Aktivitaten
gemal der Beschlusslage des jingsten auflRerordentlichen Gewerkschaftstages (1G-
Metall-Vorstand 1998b: 6) zu verstarken, so bleiben die Branchendialoge (vorerst)
auf den Maschinenbau begrenzt.

4.2.2 Strukturpolitische Initiativen der 1G Metall

Es ist bereits darauf hingewiesen worden, dass die industrie- und strukturpolitischen
Aktivitaten, die die IG Metall in der ersten Halfte der 90er Jahre initiierte, von exter-
nen Beobachtern gern als zukunftsweisend und innovativ apostrophiert wurden. Tat-
séchlich lasst sich eine ganze Reihe von strukturpolitischen Malinahmen benennen,
die vor dem Regierungswechsel in Baden-Wirttemberg (1996) von der 1G-Metall-
Bezirksleitung Stuttgart ins Leben gerufen wurden.

In ihrem strukturpolitischen Programm von 1994 fordert die 1G-Metall-Bezirks-
leitung flr Baden-Wirttemberg zunéchst eine differenzierte Benennung und Analyse
der Ursachen fir die 6konomische Krise und eine Verbesserung der Standortbedin-
gungen des Landes. VVorgeschlagen wird die Erarbeitung eines ,,industriellen Leitbil-
des®, das sich an den Gegebenheiten des industriellen Besatzes in Baden-Wurttem-
berg (Konzentration auf den Fahrzeugbau und die Zulieferindustrie) orientieren, dar-
uber hinaus aber Perspektiven fur neue Beschaftigungsfelder 6ffnen soll. Mit Inno-
vationen in neuen Technologiefeldern (Verkehrssysteme, Umwelttechnik, Telekom-
munikation, Medizintechnik, Mikrosystemtechnik, Technik im Haushalt) soll Baden-
Warttemberg zu einer ,,Modellregion fiir 6kologisches Wirtschaften umweltvertrég-
licher Produkte* werden (1G-Metall-Bezirk Baden-Wirttemberg 1994: 21).

Angesichts der 6konomischen Krise, die die industriellen Kernsektoren in Baden-
Wiirttemberg Gberdurchschnittlich stark traf und zu massivem Beschéftigungsabbau
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flihrte, sieht sich die 1G-Metall-Bezirksleitung in der Pflicht, arbeitsmarkt- und be-
schaftigungspolitische Problemstellungen Gber grundsatzliche tarifpolitische Zielset-
zungen hinaus verstarkt zu bearbeiten. Im Zusammenhang mit ihren industrie- und
strukturpolitischen Aktivitaten verweist die 1G Metall darauf, dass angesichts der
akuten Arbeitslosigkeitsproblematik auch kurzfristig wirksame Malinahmen ergriffen
werden mussen, um die ,,Beschéftigungsmisere* abzumildern:

»Dies natlrlich in allererster Linie, um den betroffenen Menschen zu helfen, aber auch, da die
Avrbeitsplatzsituation alle anderen Handlungsbereiche der Gewerkschaften nachdriicklich pragt:
die Tarifpolitik, die Sozialpolitik und nicht zuletzt natlrlich auch die Verfassung der Gewerk-
schaften selbst. (Fischer-Pusch 0.J.)

Die IG Metall setzt dabei auf die Blindelung verschiedener Instrumente mit unter-
schiedlicher Reichweite. Zur Forderung einer aktiven Arbeitsmarktpolitik engagiert
sich die Bezirksleitung beim Thema Beschaftigungsgesellschaften (vgl. 1G-Metall-
Bezirk Baden-Wurttemberg 1994: 33ff.). Derzeit existieren in Baden-Wirttemberg
mehrere Beschaftigungsgesellschaften?, die einige tausend Beschaftigte aufgefangen
haben. Darunter finden sich Mypegasus und Refugio (beide Reutlingen) sowie Bo-
densee Systemtechnik, die hauptsachlich ehemalige Dornier-Beschéftigte aufge-
nommen hat. Die Beschéaftigungsgesellschaften kdnnen verschiedene Funktionen
wahrnehmen: Im unglnstigsten Fall werden die Beschéaftigten nur vom formalen
Status der Arbeitslosigkeit ferngehalten, damit sie sich aus einer ,,ungekindigten
Stellung“ bewerben kdnnen. In einer zweiten Variante werden die Mitarbeiter in der
Beschaftigungsgesellschaft weiterqualifiziert, um ihre Vermittlungschancen zu erho-
hen. In der dritten Variante werden die Mitarbeiter von der Beschaftigungsgesell-
schaft im Rahmen einer Arbeitnehmertberlassung an andere Unternehmen ,entlie-
hen®, in der Hoffnung, dass anschlieRend eine Ubernahme erfolgt. SchlieRlich kon-
nen Beschaftigungsgesellschaften auch die Funktion haben, Existenzgrindern den
Start zu erleichtern, indem sie ihnen flr begrenzte Zeit einen finanziellen Rahmen
zur Verfugung stellen, der schlieflich zur Grindung eines eigenen Unternehmens
flhren soll. Die Mitarbeiter kénnen so quasi unter Laborbedingungen eigene Pro-
dukte und Dienstleistungen entwickeln und zur Marktreife bringen.

Die Idee, arbeitslosen Mitgliedern den Start zur Existenzgriindung zu ermdglichen,
gilt mittlerweile als gescheitert. Generell wird bei der 1G Metall die Gefahr gesehen,
dass das Problem der Personalfreisetzung von den Unternehmen (ber die Beschafti-
gungsgesellschaften externalisiert wird, anstatt es intern, etwa tber die Griindung

22 Beschaftigungsgesellschaften werden teilweise vom Arbeitsamt (iiber Struktur-Kurzarbeitergeld),
teilweise vom Arbeitnehmer (liber das Einbringen von Sozialplanleistungen) und teilweise vom
entlassenden Unternehmen finanziert bzw. in Form von Sachleistungen unterstitzt (Rdume, Aus-
bildungsstatten, Nutzung von Maschinen). Mitunter beteiligen sich auch die Kommunen uber Zu-
schiisse an der Finanzierung.
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einer Beschéaftigungsabteilung, zu bearbeiten. Die beschéftigungsstabilisierende
Funktion wird eher skeptisch beurteilt:

,»Die Haltung dazu ist gespalten. Sie riihmen sich halt einer hohen Vermittlungsquote. Es gibt
aber beglnstigende Faktoren. Zum einen hat man eine konjunkturelle Aufwartsentwicklung,
und wir hatten halt auch einen hohen Anteil an Qualifizierten. Die vermitteln sich dann auch
leichter. Aber eine Auffangfunktion kann es durchaus haben.* (IGM BL 2b)

Die IG Metall versuchte ihre strukturpolitischen Vorstellungen auch in der Zukunfts-
kommission ,,Wirtschaft 2000 einzubringen, die 1993 auf Initiative des damaligen
Ministerpréasidenten Teufel ins Leben gerufen wurde. Heftig kritisiert wurde aller-
dings von Gewerkschaftsseite ,,die absolute Schieflage, was die Beteiligung von Ge-
werkschaftsvertretern anbelangte* (Fischer-Pusch 0.J.). Die gewerkschaftliche Posi-
tion sei im Abschlussbericht der Kommission lediglich durch ein von Walter Riester
(damals Bezirksleiter der IG Metall Stuttgart) eingebrachtes Minderheitenvotum er-
kennbar gewesen. Ein Ergebnis der Arbeit der Zukunftskommission war 1994 die
Einberufung eines Innovationsbeirates durch die Landesregierung. Dessen Aufga-
benstellung besteht darin, ,,fuhrende Personlichkeiten aus Wirtschaft und Wissen-
schaft“ zusammenzuftihren, die die Landesregierung in wirtschafts-, wissenschafts-
und technologiepolitischen Fragestellungen beraten sollen (vgl. Innovationsbeirat der
Landesregierung 1998). In diesem Gremium ist die IG Metall seit 1998 nicht mehr
vertreten.

Nach dem Regierungswechsel in Baden-Wirttemberg (1996) ist die Beteiligung der
Gewerkschaften an strukturpolitischen Initiativen insgesamt stark zurlickgegangen.
Ganze Malinahmenbiindel, die bis dahin noch offensiv vertreten wurden, sind offen-
bar seitdem stillgelegt worden. Ein Beispiel ist die ,,Zukunftswerkstatt Baden-Wurt-
temberg, eine Initiative, die ins Leben gerufen wurde, um MaRnahmen zur Umset-
zung des strukturpolitischen Programms der 1G Metall (1994) zu bindeln. Nach ei-
nem vielversprechenden Anfang mit diversen Aktivitaten mussen die Verantwortli-
chen bei der IG Metall mittlerweile feststellen, dass ein Grofteil der Initiativen nicht
fortgefiihrt werden konnte. Eine Ausnahme ist die Ausschreibung eines Wettbewerbs
flr Produktdesign, der im Jahr 1997 durchgefiihrt wurde.

»Das hat zwei Griinde: Zum einen ist es schwierig, das selbst inhaltlich auszufillen. Da haben
sich viele Kollegen sehr schwer getan. Zweitens hatten wir objektiv im tariflichen Bereich
viele Probleme, und das ist halt unser Hauptfeld. VVon daher hat sich die Landschaft auch da-
hingehend verandert, dass vieles, das wir versucht haben nach vorne zu entwickeln, mittler-
weile einer Defensivstrategie gewichen ist. Deswegen ist leider sehr viel versandet.” (IGM BL
2a)

Hier kommt zum Ausdruck, dass die zentrale Aufgabenstellung der IG Metall nach
wie vor in der Tarifpolitik und nicht in der Entwicklung strukturpolitischer Perspek-
tiven gesehen wird. Im Bereich der Tarifpolitik ist die Regelungskompetenz und Zu-
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standigkeit der Gewerkschaft gesetzlich verankert, im Bereich der Strukturpolitik ist
die gewerkschaftliche Beteiligung nicht einklagbar:

»Wir mussen eins ganz klar sagen: Seit dem Regierungswechsel sind alle Initiativen einge-
schlafen. Das miissen wir zu unserem groften Bedauern festhalten. (...) Was uns auch das
Handeln schwer macht: In der Strukturpolitik kénnen wir nichts selbst machen. Tarifvertrédge
kénnen wir selbst unterschreiben, aber in der Strukturpolitik kdnnen wir nur Vorschldge ma-
chen, und entweder sie werden aufgegriffen oder nicht. Nachdem uns da in letzter Zeit die
Partner abhanden gekommen sind, ist vieles eingeschlafen.” (IGM BL 2a)

Ein mdgliches Hemmnis gewerkschaftlicher Strukturpolitik ist darin zu sehen, dass
es bisher nicht zur Erarbeitung eines (bergreifenden Leitbilds zur regionalen Ent-
wicklung gekommen ist. Die 1G-Metall-Bezirksleitung Stuttgart sieht aber auch die
regionalen Verwaltungsstellen der IG Metall in der Verantwortung, durch lokale In-
itiativen struktur- und beschaftigungspolitische Akzente zu setzen. Dass die Ver-
waltungsstellen hier an Kapazitatsgrenzen stoRen, wird aber durchaus auch in der
Bezirksleitung gesehen:

,»Das ist generell ein Problem, das wir auch einmal diskutieren mussen. Die Probleme, die Ta-
gesarbeit sind fiir die Kollegen in den Verwaltungsstellen soviel intensiver geworden, dass sie
da oft hinterher rennen missen. Da bleibt fiir was Konzeptionelles meistens kein Raum mehr,
gerade strukturpolitisch. Das ist auch Arbeit, das erfordert Nachdenken und steht von daher
haufig hinten an erstmal.” (IGM BL 2b)

Die Starke der einzelnen Verwaltungsstellen hinsichtlich ihrer strukturpolitischen
Konzepte und Aktivitdten ist sehr unterschiedlich einzuschétzen. Einzelne Beispiele
zeigen, dass lokal verankerte Initiativen unter gewerkschaftlicher Beteiligung, vor
allem solche, die auf vorhandene Netzwerke und engagierte Akteure bauen, durchaus
erfolgreich sein kdnnen. Es gibt aber auch Regionen, in denen strukturpolitische Ak-
tivitaten bereits in der Phase der Problemdefinition stecken bleiben.

Welche Reichweite ein struktur- und beschéftigungspolitisches Projekt auf lokaler
Ebene entfalten kann, soll im Folgenden am Beispiel der Solar- und Energieinitiative
Heilbronn e.V. kurz aufgezeigt werden. Diese Initiative wurde wesentlich von der 1G
Metall vorbereitet, initiiert und moderiert, die zu Beginn auch personelle Ressourcen
flr das Projekt zur Verfligung stellte.

Die Grindung der Solar- und Energieinitiative ist in die Entwicklung eines regiona-
len Leitbildes ,,Umwelttechnologieregion Heilbronn“ eingebettet (vgl. auch Zenke
1996). Die Initiative zur Ausrichtung des regionalen Leitbildes auf die Umwelttech-
nik geht auf ein Konzept der ortlichen IG Metall zuriick, die insgesamt stark in die
Diskussion um die Erneuerung des Wirtschaftsraums Heilbronn eingebunden ist: Die
IG Metall Heilbronn/Neckarsulm arbeitet seit 1989 intensiv an dem Thema Struktur-
politik. 1989 lieR sie ein Strukturgutachten fur die Region Franken erstellen, seit
1991 ist sie Mitglied im Arbeitskreis Wirtschaftsférderung. Die IG Metall beteiligt
sich finanziell sowie durch die Mitarbeit im Aufsichtsrat an der 1995 gegriindeten
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Wirtschaftsforderungsgesellschaft Raum Heilbronn e.V. Das Leitbild der Umwelt-
technologieregion Heilbronn soll dazu beitragen, durch die Erschliefung neuer Be-
schaftigungsfelder die sinkenden Beschéftigungszahlen in den traditionellen Sekto-
ren (fir den Wirtschaftsraum Heilbronn ist dies insbesondere die Automobil- und
Zulieferindustrie) zu kompensieren. Die Initiative fir ein neues regionales Leitbild
hat sich zum Ziel gesetzt, Uber qualitatives Wachstum neue, teilweise hochqualifi-
zierte Beschaftigungsfelder im Umwelttechnologiebereich zu erschlie3en.

Die Solar- und Energieinitiative wird als wichtiger Teil der Umwelttechnologieregi-
on wahrgenommen. Die im Rahmen der Initiative entwickelten Zielsetzungen kom-
binieren umwelt- und beschaftigungspolitische Ziele: a) Umweltschutz, b) Technolo-
gieimpulse fir die Region und c) die Schaffung und Sicherung von Arbeitsplatzen in
der Region. Nach mehreren Arbeitstreffen einigten sich die beteiligten Akteure?
darauf, durch den Verkauf von Anteilen den Bau einer Photovoltaik-Gemeinschafts-
anlage zu finanzieren, die insgesamt 100 kW an mehreren, méglichst offentlich-
keitswirksamen Standorten bereitstellen sollte.

Mittlerweile hat die Solar- und Energieinitiative ca. 90 Mitglieder. Eine Aufgabe der
Geschéftsstelle, die aus Spenden und Mitgliedsbeitrdgen finanziert wird, besteht
darin, kostenlose Beratungsgesprache zur Nutzung erneuerbarer Energien durchzu-
fihren. Dieses Angebot wird von Privatpersonen und Unternehmen stark in An-
spruch genommen (ca. 100 Beratungsgesprache 1998). Von verschiedenen Kleinnut-
zern und Unternehmen sind Photovoltaik-Anlagen zur umweltfreundlichen Energie-
erzeugung und -nutzung installiert worden (Schulen, Kirchengemeinden, ein Kino
etc.). AuBerdem unterstiitzte die Solarinitiative die Einrichtung einer Biodieseltank-
stelle und tibernahm die Projektleitung fur die Einrichtung einer Solarstromtankstelle
in Heilbronn (vgl. Solar- und Energieinitiative 1998 und 1999).

Wir waren der Frage nachgegangen, ob und in welchem Umfang verbandliche Ak-
teure im System der industriellen Beziehungen den Versuch unternehmen, neue Ak-
tionsfelder jenseits der Tarifpolitik zu besetzen und inwiefern sich hier Suchprozesse
auf dem Weg zu einem neuen Selbstverstdndnis bzw. einer erweiterten Aufgabende-
finition abzeichnen. Zusammenfassend l&sst sich festhalten, dass die industrie- und
strukturpolitischen VorstoRe, die wir oben dargestellt haben, zundchst einmal als
Such- und Lernprozesse der beteiligten Akteure zu interpretieren sind. ,,Kernkom-
petenz“ von Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénden ist und bleibt die Tarifpoli-
tik. Uber diese Kernkompetenz greifen die Akteure hinaus, wenn sie in der Indu-

2 Dies sind u.a. die Stadte Heilbronn, Neckarsulm und Weinsberg, die Industrie- und Handelskam-
mern, das Forum Soziale Technikgestaltung (DGB), die IG Metall, sowie die Unternehmen Audi,
ASE, Kaco Bach und die Energieversorgung Schwaben GmbH.
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striepolitik ein neues Arbeitsfeld suchen. Sie tun dies in erster Linie, weil die Bin-
dungs- und Regulationskraft des Tarifsystems in den letzten Jahren splrbar nachge-
lassen hat. Zugleich erkennen sie damit an, dass es mit den Arbeitslosen auch noch
eine andere Klientel zu “bedienen” gibt als diejenigen, die (noch) tber einen Ar-
beitsvertrag in das Erwerbssystem integriert sind.

Am Beispiel der Branchendialoge im baden-wirttembergischen Maschinenbau haben
wir nachgezeichnet, worin ein zentrales Hemmnis flr eine von korporativen Akteu-
ren (gemeinsam) betriebene Industriepolitik liegt: Gewerkschaften und Arbeitgeber-
bzw. Unternehmerverbande bleiben weitgehend — nicht nur ihren Gegenspielern,
sondern auch ihren Mitgliedern gegenuber — in den zugrundeliegenden Interessenge-
gensétzen verhaftet. Nicht umsonst ist es in Baden-Wirttemberg nicht moglich ge-
wesen, den Arbeitgeberverband (VMI) in die Branchendialoge zu involvieren. Statt
dessen trat mit dem VDMA ein Unternehmerverband, der mit der IG Metall keine
tarifpolitischen Konflikte auszutragen hat, fur die Arbeitgeberseite in die Kooperati-
onsbeziehung ein.

Um die Industriepolitik als gewichtigeres Arbeitsfeld in gewerkschaftliche Pro-
grammatik zu integrieren, ist moglicherweise kein Bruch mit dem bisherigen Selbst-
verstandnis, aber doch ein grundlegendes Umdenken erforderlich. Das allein reicht
aber nicht. Die dargestellten Beispiele sind ein Beleg dafur, dass die IG Metall bei
der Konzeption und Umsetzung industriepolitischer Gestaltungsansétze sehr schnell
an enge Kapazitatsgrenzen stofit. Darliber hinaus muss das institutionelle Umfeld
“stimmen”. In Baden-Wurttemberg war in der Zeit der Grof3en Koalition nach 1992
eine Aufbruchstimmung entstanden, u.a. charakterisiert durch die von einem SPD-
Wirtschaftsminister getragene “dialogorientierte Wirtschaftspolitik”, die *“Zukunfts-
kommission 2000” und den “Innovationsbeirat”, die zumindest in den Anféngen eine
gewerkschaftliche Beteiligung zuliel3en. Dass es sich dabei um eine spezifische (hi-
storische) Konstellation handelte, die ein besonders gunstiges Milieu fur industrie-
politische (auch gemeinsam getragene) Initiativen schuf, und dass ein solches Milieu
bei verénderten politischen Kréafteverhdltnissen nicht ohne Verdnderungen weiter
existiert, erweist sich seit dem Regierungswechsel zur christdemokratisch-liberalen
Landesregierung. Auch wenn die “Branchendialoge” weiterentwickelt werden
konnten — der Groliteil der von der IG Metall allein angestoRenen industriepoliti-
schen Offensiven hat mangels Ressourcen, aber auch in Ermangelung von Koopera-
tionspartnern auf politischer und unternehmerischer Ebene nicht den erhofften
Durchbruch erreicht.

Der Versuch, neue und damit moglicherweise selektive Leistungen anzubieten, die
Arbeitgeberverbande und IG Metall fur ihre Mitglieder jenseits tarifpolitischer Ziel-
setzungen attraktiv(er) machen koénnten, bleibt damit im Wesentlichen auf das zu-
sétzliche Angebot von Beratungs- und Serviceleistungen beschrénkt. Das gewerk-
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schaftliche Engagement im Bereich der Industrie- und Strukturpolitik wird der 1G
Metall zumindest kurzfristig kaum neue Mitglieder zufuhren und hat sich bisher auch
nicht in dem MaRe zu einem neuen, akzeptierten Arbeitsfeld entwickelt, dass man
von einem gewandelten gewerkschaftlichen Selbstverstdndnis oder einer neuen Auf-
gabendefinition sprechen konnte.
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5 Zusammenfassung und Ausblick: Veranderte
Organisationsbedingungen flr Gewerkschaften und
\Verbande

Die neuen Unternehmensordnungen stellen die bisherigen Akteure und Institutionen
der Arbeitsregulation auf den Prifstand. Vor allem die Beobachtung, dass sich in
vielen Unternehmen das Konzept des Mitarbeiters verandert, hat weitreichende Kon-
sequenzen fur das System der industriellen Beziehungen. Die Fahigkeit und der
Wille zu eigener Initiative und zum verantwortlichen Umgang mit Kosten und Res-
sourcen kennzeichnen die Differenz zum bislang in den Unternehmen vorherrschen-
den Bild des ,,Anweisungsempfangers®. Aber nur wenige Arbeitnehmer werden auch
im formalrechtlichen Sinne zu selbstandig agierenden ,,Erwerbspersonen®. Die Ver-
anderung von Koordinationsformen macht eben doch noch davor halt, den Arbeit-
nehmerstatus selbst zu transformieren, was in der Konsequenz bedeuten wirde, auch
das Entgelt der Mitarbeiter als Funktion des wirtschaftlichen Erfolgs bzw. des Bei-
trags der Mitarbeiter zum wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens auszudriicken
(vgl. Braczyk 1999).

Unsere Ausgangshypothese war, dass die verbandliche Ordnung noch weitgehend
am Zuschnitt der industriell-tayloristischen Unternehmensordnung ausgerichtet und
somit nur bedingt geeignet ist, den neu entstehenden Koordinations- und Steue-
rungsmustern addaquate Regulationsformen bieten zu kénnen. Tatsdchlich sehen sich
die Akteure im Feld der Arbeitsregulation, also insbesondere Arbeitgeberverbande
und Gewerkschaften, zahlreichen Problemstellungen gegeniber, deren Bearbeitung
dringend erforderlich ist. Die Zahl der Unternehmen, die aus verschiedenen Griinden
(Insolvenzen, Verbandsaustritte, Verdnderung der strategischen Ausrichtung) aus
dem Zustandigkeitsbereich der Verbande und damit aus der Einflusszone der kollek-
tiven Arbeitsregulation herausfallen, wachst. Zugleich ist der Anteil der in einer Ge-
werkschaft auf der Basis von Mitgliedschaften organisierten Beschéftigten ricklau-
fig. Die Nachteile der verbandlichen Ordnung beginnen offenbar — zumindest aus der
Sicht einiger Mitglieder — die Vorteile zu berwiegen. Es sah und sieht also ganz
danach aus, als wirde das System der dualen Interessenvertretung seine Glaubwir-
digkeit und damit auch seine bisherigen Regulationsfunktionen zunehmend einbi-
Ren.

Dass diese Beobachtung nicht nur auf bisherige, sondern auch auf potentielle Mit-
glieder zutrifft — Unternehmen und Beschéftigte, die bisher keiner Interessenvereini-
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gung angehorten — zeigen unsere Befunde aus den ,,neuen® Branchen, dem luK-
Sektor und der biotechnischen Industrie.

Dem gewerkschaftlichen Zugriff auf die Beschaftigten in den jungen und prosperie-
renden Unternehmen des IuK-Sektors sind derzeit offenbar noch enge Grenzen ge-
setzt. Eine Barriere gewerkschaftlicher Organisation in wissensbasierten Arbeitsbe-
reichen ist die mangelnde Attraktivitat kollektiver und selektiver Giter fir die dort
Beschaftigten. Herkdommliche gewerkschaftliche Schutz- und Regelungsangebote
werden insbesondere von den jungen hochqualifizierten ,,Wissensarbeitern® unter
den derzeit fur die Angebotsseite giinstigen Arbeitsmarktbedingungen in der IT-
Branche nicht nachgefragt. Komplementér dazu wird auch auf Seiten der Unterneh-
men kaum ein Bedarf an unternehmensibergreifenden kollektiven Regelungsweisen,
etwa Tarifvertragen, artikuliert. Programmatisch und hinsichtlich ihrer Interessen-
vertretungsstrategien befinden sich die Verbédnde und Gewerkschaften hier noch in
einem Suchprozess mit offenem Ausgang. Zudem ist die tarifpolitische Situation im
luK-Sektor bereits stark durch den Wettbewerb zwischen der IG Metall und jenen
Einzelgewerkschaften gekennzeichnet, die sich voraussichtlich in naher Zukunft in
der neuen Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) zusammenschlie3en werden.

Dies bedeutet nicht, dass das System der industriellen Beziehungen in seiner bisheri-
gen Form zum Scheitern verurteilt ist, auch wenn das Bild von der ,,Endzeit der Ver-
bénde* (vgl. Hank 1995: 144ff.) gern heraufbeschworen wird. Es bedeutet aber, dass
dieses System bedeutenden Veranderungen unterworfen werden muss, wenn es seine
bisherigen Regulierungsfunktionen und Steuerungsleistungen weiter erbringen soll.

Denkbar sind im Wesentlichen drei Szenarien:

(1) Die verbandliche Ordnung verliert immer weiter an Boden, da Arbeitgeberver-
bande und Gewerkschaften ihre Organisationsfahigkeit auch in den bislang tarif-
lich geregelten Bereichen und Unternehmen mit tradierter Interessenvertretung
einbilen. Eine solche Entwicklung wiirde auf mittlere Sicht auch das Flachenta-
rifsystem unterminieren und schlief3lich verschwinden lassen.

(2) Die verbandliche Ordnung und die duale Form der Interessenvertretung (betrieb-
lich/Uberbetrieblich) etabliert sich auch in den ,,neuen“ Branchen wie dem IuK-
Sektor, indem es Verbanden und Gewerkschaften gelingt, neue Zielgruppen zu
erschlieBen und ihre Organisationsdoménen auszuweiten.

(3) Es kommt zu einer divergenten Entwicklung, bei der die verbandliche Ordnung
im Bereich der Arbeitsregulation vor allem auf die bisher erschlossenen Organi-
sationsdomanen beschrankt bleibt und in die ,,neuen* Branchen kaum vordringt.

Die Ergebnisse unserer Studie legen den Schluss nahe, dass sich am ehesten das
dritte Szenario durchsetzen wird.
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Fur die dritte Variante spricht zunéchst, dass die kollektive Arbeitsregulation noch
immer — zumindest quantitativ betrachtet — die dominante Regulationsform darstellt.
Wichtig ist allerdings die Richtung, in die sich das Modell der kollektiven Arbeitsre-
gulation entwickelt. Unsere Beobachtungen, insbesondere in Unternehmen, die an
der kollektiven Arbeitsregulation festhalten, belegen vor allem eines: Die verbandli-
che Ordnung und das damit verbundene System der dualen Interessenvertretung er-
bringen noch immer wichtige Steuerungs- und Koordinationsleistungen (Schutz-,
Verteilungs-, Befriedungs-, Entlastungs- und Partizipationsfunktionen) fir wirt-
schaftliche Unternehmungen und die in ihnen Beschéftigten. Jedenfalls gilt dies fiir
die sogenannten ,,Kernindustrien* Baden-Wurttembergs und die mit ihnen verbunde-
nen Zulieferunternehmen. Unsere Annahme geht dahin, dass die verbandlichen Ak-
teure in den nach wie vor von den Arbeitsbeziehungen und Arbeitsstrukturen her
industriegesellschaftlich gepragten Bereichen eine realistische Chance haben, ihre
Leistungen auf die neuen Anforderungen zuzuschneiden. Dennoch: Selbst wenn es
zutrifft, dass die institutionalisierten Mechanismen des Interessenausgleichs zwi-
schen Kapital und Arbeit ihre Kernfunktionen im Wesentlichen noch immer zu er-
fillen vermogen, wird auch im Geltungsbereich der kollektiven Arbeitsregulation
Veranderungsbedarf erkennbar. Die ,,mangelnde Anschlussfahigkeit* zwischen Un-
ternehmensordnungen und intermedidrer Ordnung ist nicht von der Hand zu weisen.
Die Forderungen nach mehr Flexibilitét tariflicher Rahmenregelungen und grof3eren
Spielrdumen flr unternehmens- oder betriebsspezifische Regelungen werden nicht
nachlassen.

Wir haben darauf verwiesen, dass empirisch vor allem zwei Entwicklungen feststell-
bar sind, mit denen die Akteure der industriellen Beziehungen sich werden auseinan-
dersetzen mussen. Da ist zundchst die Beobachtung, dass die Vielfalt der Regelungs-
gegenstande und Vereinbarungen zwischen den Akteuren auf der betrieblichen, aber
auch auf der tberbetrieblichen Ebene deutlich zunimmt. Zugleich tendieren die Un-
ternehmen immer stérker dazu, in eigenen Aushandlungsprozessen jene Regelungs-
gegenstande flr sich zu beanspruchen, die bislang unter dem ,, Tarifvorbehalt* stan-
den. Hier findet also eine betriebliche Flexibilisierung ,,in eigener Regie* statt. Bei-
spiele sind die betrieblichen ,,Blndnisse fir Arbeit* (bei denen kostenreduzierende
Malinahmen gegen eine befristete Beschaftigungsgarantie fir die Mitarbeiter ,,ge-
tauscht* werden) oder die vielfaltigen Flexibilisierungsvarianten bei den Arbeitszeit-
regelungen. Natirlich wird kein tarifgebundenes Unternehmen in der Metallindustrie
die 35-Stunden-Woche formal auRer Kraft setzen konnen. Faktisch werden aber so
viele Flexibilisierungsvarianten in Form von Jahresarbeitszeitkonten, Arbeitszeitkor-
ridoren etc. geschaffen, dass der Umfang der Wochenarbeitszeit zwar ein Kosten-
faktor bleibt, als Gestaltungsfaktor aber kaum ins Gewicht fallt.

Fur den Fortbestand der kollektiven Arbeitsregulation spricht aus unserer Sicht auch,
dass Unternehmen mit tradierter Tarifbindung und Interessenvertretung nur selten
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ganzlich mit bisherigen Regulationsweisen brechen. Der Ubergang von der kollekti-
ven zur weitgehend individualisierten Arbeitsregulation innerhalb eines Unterneh-
mens kann kaum gelingen, jedenfalls fanden wir fur eine solche Transformation be-
trieblicher Regulationsweisen keine Beispiele.

Maoglich wird ein radikaler Bruch mit bisherigen Regulationsweisen allenfalls durch
eine tiefgreifende Unternehmensrestrukturierung, also Aus- oder Neugriindung von
Unternehmensteilen. Wir haben gezeigt, dass diese Option fur Unternehmen, die aus
der Metall- und Elektroindustrie stammen und ihre strategische Neuausrichtung
grundlegend verandern, durchaus eine Alternative zum Flachentarifsystem darstellt.
Gerade im luK-Sektor wird die derzeit beobachtbare Gemengelage von tarifgebun-
denen und nicht tarifgebundenen Unternehmen daher zumindest fiir eine Ubergangs-
zeit bestehen bleiben.

Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande tun sich allerdings nicht leicht damit, die
Weichen im Feld der Arbeitsregulation neu zu stellen. Aus Sicht der Interessenorga-
nisationen besteht die Gefahr, dass der gemeinsame Nenner aggregierbarer Interes-
sen ihrer Mitglieder zu klein wird, um noch eine signifikante ,,Gegenmacht“ zu bil-
den. Die Organisations- und Bestandsbedingungen der Verbande sind nach wie vor
eng mit dem Fortbestand des kollektiven Regulationsmodus* verknipft. Sie haben
allein aufgrund ihrer Organisationslogik ein existentielles Interesse daran, dass diese
Regulationsform nicht ausstirbt. Arbeitgeberverbande und Gewerkschaften betrach-
ten auch weiterhin die Produktion ihres wichtigsten Austauschergebnisses, des Fla-
chentarifvertrags, als ihre Kernkompetenz. Es wird eine Uberlebensvoraussetzung
fir die Interessenvertretungen sein, auch das starker ausdifferenzierte Interessen-
spektrum ihrer Klientel (das gilt fur Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite gleicherma-
Ren) immer wieder auf einen gemeinsamen Nenner zu bringen — der dann allerdings
immer kleiner ausfallen wird.

Bei den ,,echten* Neugriindungen, die im Bereich der Arbeitsregulation keine An-
bindung an die verbandliche Ordnung gesucht haben bzw. suchen, wird es den ver-
bandlichen Akteuren nach wie vor sehr schwer fallen, sich zu etablieren. Dies gilt
auch dann, wenn die entsprechenden Unternehmen weit tber die Gr6Re eines ,,Gara-
genunternehmens* hinausgewachsen sind. Auch wenn die Komplexitat der organi-
satorischen Abldufe zunimmt und der Standardisierungsbedarf steigt, werden diese
Unternehmen eher unternehmensspezifische Regularien entwickeln. Unsere Be-
obachtungen in Unternehmen mit individualisierter Arbeitsregulation belegen, dass
diese Unternehmen sowohl (ber die notwendigen Ressourcen verfiigen als auch in
der Lage sind, das entsprechende personalpolitische Know-how zu entwickeln.

Was bedeutet das flir Gewerkschaften und Verbande? ,Wissensarbeit®, so wie wir
sie im Rahmen unseres dritten Typus®‘ beobachten, wird vermutlich auch in naher
Zukunft ,,organisationsresistent bleiben. Insbesondere die Arbeitsbedingungen in
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den von uns untersuchten Unternehmen der ,,neuen® Branchen machen deutlich, dass
hier aus der Sicht der Beschaftigten die Regulierungsleistungen des kollektiven Mo-
dells gegenwartig keine Vorteile bringen kénnen. Generell zeigt sich, dass die ver-
bandlich organisierte Arbeitsregulation derzeit in den ,,neuen* Branchen kaum Ful
fassen kann, sieht man einmal von jenen Unternehmen ab, die aus dem Organisati-
onsbereich der Metall- und Elektroindustrie stammen und von daher Uber eine insti-
tutionelle und personelle Verankerung im dualen System der Interessenvertretung
verfiigen. Insbesondere in den vergleichsweise ,,jungen® Unternehmen, den Start-
ups, wird aber auf neue Formen des Interessenausgleichs zurlickgegriffen, die mit
den tradierten Formen der Interessenvertretung lber Betriebsréate nichts mehr gemein
haben.

Offen bleibt die Frage, ob ein zunehmender Organisationsbedarf unter den Beschéf-
tigten entsteht, wenn sich die Konkurrenzbedingungen auf den hoch spezialisierten
und derzeit von der Nachfrageseite her stark umk&mpften Arbeitsmarkten der luK-
Branche verandern. Wenn aus der Knappheit ein Uberangebot wird, diirften sich
auch die derzeit hoch attraktiven Arbeitsbedingungen verschlechtern. Die in diese
Branche drédngenden sogenannten Dienstleistungsgewerkschaften sehen genau hierin
ihre Chance.

Der neue Arbeitnenmertyp wird aber, so vermuten wir, seine Interessen auch dann
individuell vertreten, wenn seine wirtschaftliche Situation sich verschlechtert. Ge-
werkschaftliche Organisation hat nur dann Aussicht auf Erfolg, wenn damit eine
kollektive Gegenmacht begriindet wird. Im Bereich der ,,jungen® Branchen, in denen
vorwiegend ,,Wissensarbeiter” beschéftigt sind, kann es diese kaum geben. Anstelle
der Kollektiv verwurzelten, durch Streik- und Kampfbereitschaft untermauerten
»Drohung“ mit Leistungsentzug finden wir bei den ,,Wissensarbeitern* eine am indi-
viduellen Leistungsangebot messbare ,,Marktmacht“, die eine mehr oder weniger
glnstige Verhandlungsbasis bietet. Die Leistungsbedingungen des Arbeitsverhéltnis-
ses werden also nicht durch Tarif- und Betriebsvereinbarungen definiert, sondern
durch individuelle arbeits- oder werkvertragliche Regelungen, die zum Teil immer
wieder erneuert und damit veranderten Gegebenheiten (im Unternehmen oder in den
individuellen Lebensumsténden) angepasst werden.

Ob die Mitarbeiter dann aber nicht auf alternative Optionen der Interessenwahrneh-
mung und -durchsetzung zugreifen, bleibt abzuwarten. Es kdnnte bspw. zu einer Ent-
stehung bzw. Erstarkung von berufsverbandlichen Organisationsformen kommen,
denen nicht der gewerkschaftliche ,,Stallgeruch® anhaftet. Vor allem dirfte es im
Bereich der Wissensarbeit, die ja nach unseren Erkenntnissen in erster Linie indivi-
duell reguliert ist, wie bei jeder Form der organisierten Interessenvertretung darauf
ankommen, dass die Reprasentanten den gleichen sozialen Habitus annehmen wie
die ,,Wissensarbeiter* selbst. Vermutlich wiirden die Leistungen einer solchen orga-
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nisierten Interessenvertretung fir diese Beschaftigten von vornherein anders ausfal-
len als es sich jetzt bei der kollektiven (gewerkschaftlichen) Interessenvertretung

beobachten lasst: Aus Schutzleistungen wirden Beratungsangebote und Problemlo-
sungen.
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/7 Anhang

Interviews mit regionalen Akteuren

Gewerkschaften
DAGla Deutsche Angestelltengewerkschaft Bereich Industrie
(DAG)
DAG1b Deutsche Angestelltengewerkschaft Bereich Industrie
(DAG)
IGM BL 1la IG-Metall-Bezirksleitung Bereich Angestellte
IGM BL 1b IG-Metall-Bezirksleitung Bereich Angestellte
IGM BL 2a IG-Metall-Bezirksleitung Bereich Wirtschafts- und
Strukturpolitik
IGM BL 2b IG-Metall-Bezirksleitung Bereich Wirtschafts- und
Strukturpolitik
IGM Zentrale IG Metall Frankfurt Abteilung Tarifpolitik
IGM Vwst. 1 IG Metall Verwaltungsstelle Bevollmachtigter
IGM Vwst. 2 IG Metall Verwaltungsstelle Bevollmachtigter
IGM Vwst. 3 IG Metall Verwaltungsstelle Sekretar
IGM Vwst. 4a IG Metall Verwaltungsstelle Bevollméachtigter
IGM Vwst. 4b IG Metall Verwaltungsstelle Bevollméachtigter
IG Medien IG Medien Geschaftsfiuhrer
Arbeitgeberverbande
SWM 1 Sudwestmetall Geschaftsfilhrung
SWM 2 Sudwestmetall Geschéftsfihrung
VMI la Verband der Metallindustrie Geschéftsfuhrung
VMI 1b Verband der Metallindustrie Geschéftsfuhrung
VDMA Verband Deutscher Maschinen- und Geschéaftsfiihrung
Anlagenbau




