Unruhe in der Mitte: Die gepreliten
Leistungstrdager des Aufschwungs

Michael Vester
Christel Teiwes-Kiigler

Die Furcht vor der Globalisierung hat die soziale Mitte erreicht. Zu den Schattenseiten des Booms gehoren nicht allein die klassischen
Mittel- und Arbeitslosen am Rande des Existenzminimums. Auch fiir diejenigen, die beschiftigt und integriert sind, werden soziale Stan-
dards unsicher, verschwinden qualifizierte Arbeitsplitze ins Ausland und ist die Hélfte der neuen Arbeitsplitze prekar. In einer explo-
rativen Pilotstudie sind wir den Fragen nachgegangen, warum auch gut qualifizierte moderne Leistungstriger sich ihrer Lage nicht mehr
sicher sind, wie diese Unsicherheit mit zunehmenden innerbetrieblichen Interessenkonflikten verbunden ist und warum trotzdem die
gewerkschaftlichen Interessenvertretungen nur bedingt neue Mitglieder finden.!

Akzeptanzkrise der
Gewerkschaften?

Untersucht wurden diese Phanomene am
Beispiel der grofiten und exportstarksten
Branchen, in der Metall- und Elektroindu-
strie. Seit den 1990er Jahren verlieren die
groflen Industriegewerkschaften vor allem
dort an Mitgliedern, wo eine rasche Mo-
dernisierung einen tief greifenden Struk-
turwandel der Beschiftigten nach sich
zieht.2 Der Anteil un- und angelernter Ar-
beitskrifte, die gut organisierte Stammkli-
entel der IG Metall, nimmt immer mehr ab;
der der Angestellten, zu denen immer mehr
qualifizierte Fachkrifte mit akademischen
Berufsabschliissen gehoren, ist auf mehr als
die Hilfte der Beschiftigten gewachsen.3
Doch ihre Mitgliedschaft in der IG Metall
stagniert bei etwa 17 %. In den schrump-
fenden Bereichen der taylorisierten Mas-
senarbeit sind mehr als 40 %, in den wach-
senden moderneren Facharbeitermilieus
um die 26 % gewerkschaftlich organisiert.

Diese Zahlen liegen im internationalen
Vergleich zwar in der Mitte, und es gibt in-
zwischen auch positive Gegentrends. Aber
warum nehmen die Mitgliederzahlen in
modernen Branchen meist noch ab, dort
wo die Arbeit qualifizierter und eigenver-
antwortlicher wird? Hat hier eine ,, Indivi-
dualisierungstendenz den Gegensatz zwi-
schen Kapital und Arbeit abgeschwicht?
Oder hat dieser Gegensatz nur eine neue
Form angenommen? Was tragt hierzu die
doppelte Umstrukturierung bei, die Zu-
nahme der hoher Qualifizierten und die
gleichzeitige Verunsicherung durch globa-
le Konkurrenz? Sind schliefllich die Ge-

werkschaften in ihrem Kommunikations-
stil und ihren Tarifstrategien noch zu sehr
der alten, gering qualifizierten Arbeiter-
schaft verhaftet, die ihre Identitit in kor-
perlicher Arbeit und kollektiver Kampf-
kraft suchte?

Der neue industrielle
Konflikt: Berufsethos
versus Kapitalverwertung

Die Uniibersichtlichkeit der Lage entsteht,
weil widerspriichliche Tendenzen zusam-
menkommen. Die innerbetrieblichen Be-
ziehungen sind durch zwei widerstreitende
Prozesse bestimmt, die beide aus der im
Weltmafistab sich verindernden Arbeits-
teilung entspringen:

— Berufsethos: Auf der Seite der Arbeits-
krifte beschleunigt die internationale Kon-
kurrenz die langfristige Erthohung der Ar-
beitsproduktivitit durch stindig steigende
Bildungsniveaus und Arbeitsqualifikatio-
nen, durch ein ,re-skilling“. Der Umfang
der hoher qualifizierten Berufsgruppen,
die geringer qualifizierte Gruppen hinter
sich lassen, nimmt erheblich zu. Dies for-
dert gleichzeitig die Renaissance eines Be-
rufsethos der guten Fach- und Expertenar-
beit, bei der es um die Autonomie der Ar-
beitenden und um einen hohen Ge-
brauchswert der Arbeitsprodukte geht.

— Kapitalverwertung: Auf der Seite der Un-
ternehmen beschleunigt die internationale
Konkurrenz die Tendenz, die Profitabilitit
des Kapitals durch verschiedene Strategien
der Entwertung der Arbeitskraft zu stabili-
sieren oder zu steigern. Damit verschirfen
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sich auch die Auseinandersetzungen zwi-
schen verschiedenen Fraktionen der Be-
schiftigten.

Auf der Leitungsebene verschirfen sich
Konflikte zwischen betriebswirtschaftli-
chen und technischen, kurzfristig und

1 Die Pilotstudie ,, Neue Arbeitnehmer* wurde 2005
am Institut fur Politische Wissenschaft der Univer-
sitit Hannover durchgefiihrt. Organisiert wurde
sie in Zusammenarbeit mit dem Vorstand der In-
dustriegewerkschaft Metall in Frankfurt/M., der
die groBe Organisation mit ihren vielféltigen Be-
rufsgruppen starker auf die modernen Arbeitneh-
mermilieus orientieren will. Die Projektleitung lag
bei Michael Vester und Andrea Lange-Vester, die
Bearbeitung bei Christel Teiwes-Kigler, unter-
stutzt von Sylvia Heise. Ein ausfthrlicher For-
schungsbericht erscheint demnéchst.

2 Die Verluste reichen von ca. 4 % im Fahrzeugbau,
12 % im Maschinenbau bis zu 32 % in der Elek-
troindustrie (IG Metall 2004).

3 In Nordwirttemberg-Nordbaden ist der Anteil der
Angestellten seit 1970 von 26 % auf 39,7 % ge-
stiegen, im Maschinenbau sogar auf 50 %. Der
Anteil der qualifizierten Facharbeiter ist von
20,5 % auf 26,4 % der Gesamtbeschaftigten ge-
stiegen, der Anteil einfacher, unqualifizierter Ar-
beiter von 19,3 % auf 6 % zurtickgegangen (Hu-
ber 2003).
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langfristig denkenden Managementfrak-
tionen. Kurzfristige, neoliberale Gewinn-
strategien zielen darauf, die Arbeitskraft
durch Kostendruck, Flexibilisierung und
Arbeitszerlegung, ein neues ,de-skilling®,
zu entwerten. Langfristig angelegte, kon-
servative Gewinnstrategien sind darauf
ausgerichtet, die steigende Arbeitsproduk-
tivitit tiber paternalistische Strukturen der
Betriebsfamilie (aus)zunutzen, wie etwa im
Toyota-Modell (Schumann et al. 2006).

Die Gewerkschaften reagieren mit ver-
schiedenen Strategien: Defensive Strategien
suchen die Entwertung der Arbeitskraft
und die kiinstliche Vermehrung eines ge-
ring qualifizierten ,Prekariats“ einzuddm-
men. Neue offensive Strategien der Gegen-
machtpolitik wollen auch das in Bewegung
geratene Gefiige der qualifizierten und
hoch qualifizierten Berufsgruppen zum
Verhandlungs- und Konfliktgegenstand
machen, etwa Modelle eines betriebsnahen
Produktivitits- und Mitbestimmungspaktes,
wie es das Entgeltrahmenabkommen (ERA)
und seit 2004 das Pforzheimer Abkommen
moglich machen.# Sie wollen die zuneh-
mende Qualifizierung der Beschiftigten
férdern und die dadurch erzielten Produk-
tivitdtsgewinne und Standortsicherungen
zwischen Unternehmen und Belegschaften
tarifvertraglich teilen und tiber Mitbestim-
mungsformen regeln (Schumann et al.
2006).

Die Renaissance des
Arbeitsethos

Um ihre Mitgliederpotenziale zu erschlie-
Ren, mussen sich die Gewerkschaften aller-
dings auf einen neuen Arbeitnehmertypus
einstellen, auf immer hoher qualifizierte
Spezialisten, denen es — anders als den
taylorisierten Massenarbeitern und mehr
noch als den spezialisierten Facharbeitern —
nichtallein um das Geld, sondern auch um
die Autoritdts- und Anerkennungsverhalt-
nisse im Betrieb geht. Die Gewerkschaften
kénnen immer weniger allein von den 6ko-
nomischen Interessen an hoheren Lohnen,
geringeren Arbeitszeiten und sozialer Si-
cherheit ausgehen. Im Vordergrund stehen
diese eher fur ,entfremdete” Routinearbei-
ter, die vor allem um des Entgelts willen ar-
beiten miissen. Demgegeniiber ist im Zuge
des zunehmenden ,,re-skilling® bis in die
industrielle Fertigung hinein eine Wieder-
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belebung der Facharbeit und ihres ,,Berufs-
ethos® zu beobachten (u.a. Blauner 1964;
Mallet 1972; Piore/Sabel 1985; Kern/Schu-
mann 1984; Grusky/Soerensen 2001). Die
Arbeitskrifte haben hohere Anspriiche an
Selbstverwirklichung, Fachkonnen und
Gestaltungsspielrdume. Gleichzeitig erfor-
dert die komplexere Arbeitsorganisation
Problemlgsungsstrategien und soziale
Kompetenzen wie Uberblicks- und Koope-
rationsfihigkeit. Dem entspricht ein eige-
ner Habitus, bei dem statt (minnlicher)
Korper- und Kampfkraft auch reflexives
Argumentationsvermdogen, rationale Ver-
stindigungsformen und personliche Auto-
nomie wichtig werden.

Diese Entwicklung wird in der For-
schung aufgenommen durch die These
einer zunehmenden, obgleich nicht umfas-
senden, Renaissance berufsspezifischer Fach-
kulturen (Grusky/Soerensen 2001; Durk-
heim 1988). Danach gewinnen verbinden-
de moralische Regeln der Zusammenar-
beit, der Berufsehre, der Anspriiche an die
Arbeitsweise und an die Produktqualitt,
die mit milieuspezifischen Alltagskulturen,
Bildungs- und Gesellungspraktiken ver-
bunden sind, wieder mehr an Gewicht. Bei-
spielsweise ist im Berufsethos der Inge-
nieure die individuelle und kreative Pro-
blemlosung ein zentrales Motiv, aber sie ist
eingebunden in den Zusammenhang und
die Normen der Berufsgruppe. Sie ist die
primire Referenzgruppe, noch vor dem
Unternehmen, von dem als Gegenleistung
ein besonderes Maf} an Honorierung und
Vertrauen erwartet wird. Berufsethos und
Berufsgruppe sind der Angelpunkt der
Identitét, an dem kein anderer Akteur, we-
der Management noch Gewerkschaft, vor-
beikommt.

Der Statusverlust der
Leistungstrager

Diese relative Privilegierung, im Verein mit
dem Anspruch an ,gute fachliche Arbeit“
und ,gute Arbeitsprodukte®, hat fiir hoch
Qualifizierte lange auch zur Identifika-
tion mit Unternehmenszielen beigetragen
(Baethge et al. 1995; Kotthoff 1998; Faust et
al. 2000). Dieser stidndisch privilegierte Sta-
tus wird heute durch die beiden erwihnten
Entwicklungstendenzen untergraben.
Zum einen ldsst der funktionale Bedarf
den Umfang der immer besser qualifizier-

ten Armee von technischen Experten er-
heblich wachsen. Dadurch verlieren die
hoheren Berufsqualifikationen den Selten-
heitswert, der sie frither vor Entlassungen
oder Herabstufungen schiitzte. Hohere
Qualifikation als solche privilegiert nicht
mehr — entsprechend dem Satz: ,Wenn al-
le sich auf die Zehenspitzen stellen, sieht
keiner besser.

Zum anderen setzen eben daran unter-
nehmerische Strategien an, die das Gros
der Ingenieure und technischen Experten
als austauschbare Krifte mit weniger
Rechten, Einkommen und Statussicherheit
behandeln — wie die tibrigen qualifizierten
Arbeitnehmer auch. Der Druck zu mehr
Flexibilitit, Kosten- und Zeitkiirzungen ist
nur die Spitze des Eisbergs. Hinzu kom-
men Strategien der Herabstufung, die bis
in die Berufsausbildung zurtickverlidngert
werden. In diese werden neue halb- und
vorakademische Etagen eingezogen, so-
dass die anspruchsvolle Arbeit der akade-
mischen Ingenieure (mit Diplom und
Master) auch von Protoakademikern (Ba-
chelor, Fachhochschulabsolventen), von
Halbakademikern (Fachschulabsolventen)
oder Nichtakademikern ausgefiihrt wer-
den kann. Die Auslagerung der Arbeit an
hoch qualifizierte, aber wohlfeilere Exper-
ten der neuen Industrieldnder ist nur die
Fortsetzung dieser Politik der Unsicher-
heit, durch die das Interesse an einer kol-
lektiven Interessenvertretung, die den so-
zialen Status der verschiedenen Arbeitneh-
mergruppen sichert, wieder wachsen
konnte.

Die neue Hierarchisierung und Verfiig-
barmachung umfasst schlie8lich auch eine
Politik der Lebensphasen. Die verbesserten
Berufsausbildungen ziehen nach sich, dass
immer weniger junge Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen (wie frither) mit etwa
15 Jahren von der Hauptschule in den Be-

4 Mit dem Tarifvertrag des |G Metall Bezirks Baden-
Waiirttemberg von Februar 2004 in Pforzheim wur-
den erstmals betriebsinterne Lésungen und Ab-
weichungen vom Tarifvertrag zugelassen, die in
Umstellungskrisen der Standort- und Arbeitsplatz-
sicherung dienen sollen. Der Tarifvertrag wurde in-
nerhalb der IG Metall kontrovers diskutiert und als
Zasur wahrgenommen. Betriebliche Offnungs-
klauseln wurden z. B. vorgesehen fiir (1) eine dif-
ferenziertere, am betrieblichen Qualifizierungsni-
veau orientierte Tarifpolitik, (2) flexiblere betrieb-
liche Arbeitszeitmodelle, einschlieBlich Arbeitszeit-
verldngerungen auf bis zu 40 Stunden je Woche
und (3) Kirzungen von Sonderzahlungen/Ver-
schiebungen von Sonderanspriichen.



Abb. 1: Soziale Milieus in Westdeutschland 2003
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Quelle: Eigene Darstellung der Autoren.

trieb wechseln, wo sie durch die ilteren
Kolleginnen und Kollegen eine ,erste ge-
werkschaftliche Sozialisation® erhalten.
Durch die erheblich verlingerten Ausbil-
dungszeiten bleiben sie auch langer unab-
hingiger und offener orientiert. Unsere
Untersuchung sollte daher auch einbezie-
hen, wie weit sich die Einstellungen zu Ge-
werkschaft und Beruf im Verlaufe der ver-
schiedenen Lebensphasen veridndern, von
der Single-Phase (mit erhohter Flexibi-
litatsfahigkeit) tiber die Familienphase (mit
erhohten Sicherheitsanspriichen) bis zum
erhohten Ausgliederungsrisiko der mehr
als Funfzigjdhrigen (mit erhéhten Schutz-
anspriichen).

Fiir mogliche Gegenstrategien markie-
ren das neue Entgeltrahmenabkommen
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(ERA) wie das Pforzheimer Abkommen der
IG Metall eine Wende. Bei Beibehaltung
des Flachentarifvertrags erlauben sie eine
flexiblere und dezentrale Berticksichtigung
der betrieblichen Bedingungen, der Quali-
fikationsunterschiede der verschiedenen
Beschiftigtengruppen, der Weiterbildung
und der Mitbestimmung. Dies ist zugleich
eine Chance und ein Problem. Bei dem
Weg zu einer ,nachfordistischen® Tarif-
strategie handelt es sich um einen Such-
prozess. Das schlie8t gelingende und auch
misslingende Versuche ein, den verschie-
denen Teilgruppen einer immer differen-
zierteren Arbeitnehmerschaft gerecht zu
werden.

Untersuchungsmethode:
Exploration eines sich
wandelnden Feldes

Die Pilotstudie sollte die entsprechenden
Verdnderungen im typologischen Feld
hoher qualifizierter Arbeitnehmermilieus
explorieren. Die Grundstruktur des typo-
logischen Gesamtfelds der sozialen Milieus
ist bekannt. Hier ist sie anhand einer ,Mi-
lieulandkarte“ (Abbildung 1) vereinfacht
abgebildet. Die Milieutypen sind in den
1990er Jahren aus reprisentativen Daten
entwickelt und dann im sozialen Raum an-
geordnet worden (Bourdieu 1982; Vester
et al. 2001; Vogele et al. 2002).

Abbildung 1 zeigt diese Milieukonstel-
lation, hochgerechnet auf die Gréf3en von
2003. Jedes Milieu hat Schwerpunkte in be-
stimmten Berufsfeldern. So dominieren in
den oberen Milieus Akademiker und
Fithrungskrifte, in der groffen Arbeitneh-
mermitte die qualifizierten Arbeiter und
Angestellten und bei den unterprivilegier-
ten Milieus die an- und ungelernten Titig-
keiten.

Horizontal bildet sich von rechts nach
links die Entwicklung zu moderneren Be-
rufen ab, die mehr Eigenverantwortung
und Berufsqualifikation erfordern. Da-
durch haben sich die modernen Arbeit-
nehmermilieus, die erst seit den 1980er
Jahren entstanden sind, als einzige und sehr
rasch vergroflert — auf zusammen 23 % der
Bevolkerung. Von diesen hat das,,Moderne
Arbeitnehmermilieu“ den Schwerpunkt in
technischen, organisatorischen und sozia-
len Schrittmacherberufen und das ,,Mo-
derne kleinbiirgerliche Arbeitnehmermi-
lieu“ den Schwerpunkt in moderneren
kaufméannischen und verwaltenden Beru-
fen. In threm Umbkreis hat das ,,Bildungs-
kapital“ besonders zugenommen. (Die
»Landkarte“ verzeichnet, oval umrandet,
auch die Abitur- und Hochschulabschliisse
der verschiedenen Teilmilieus.)

Die neuen Struktur- und Statusver-
schiebungen, Differenzierungen und Kon-
fliktlinien, die dieses Bild inzwischen ver-
dndern, sind jedoch noch nicht hinrei-
chend untersucht. Die Pilotstudie sollte da-
her die Verinderungen dieser moderneren,
hoch qualifizierten Arbeitnehmermilieus
und ihrer Nachbarmilieus neu explorieren
(und zu Vergleichszwecken auch das klassi-
sche Facharbeitermilieu einbeziehen).
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Untersucht werden sollten die neuen
Konfliktkonstellationen nach dem Konzept
von Habitus und Feld von Pierre Bourdieu
(1982;1987) und der daran ankniipfenden
typenbildenden Mentalitits- und Milieu-
analyse (Vester et al. 2001; Bremer 2004).
Dabei geht es um die Spannung zwischen
den inneren Handlungsdispositionen einer
Akteursgruppe (dem Habitus- oder Men-
talitdtstypus, zentriert im Berufsethos) und
den dufleren Handlungszumutungen (den
gewandelten Arbeits- und Lebensverhilt-
nissen, zentriert in der Betriebssituation).
Mit explorativen, d.h. ,,strukturentdecken-
den®Verfahren konnen diese konfliktgene-
rierenden Spannungen zwischen beiden
Seiten sichtbar gemacht werden, auch in
Dimensionen, die bisher weniger bekannt
und erkennbar sind.>

Die mit der neuen Statusunsicherheit
verbundenen Konflikte sind mit dem Kon-
zept des Habitus vollstindiger zu erfassen
als mit Konzepten der rein materiellen Le-
bens- und Sicherheitsstandards. Beim Sta-
tus eines sozialen Milieus geht es jeweils
um die Sicherung einer ganzen Lebenswei-
se, zu der klar umrissene Priferenzen des
Geschmacks, des Berufsethos, der Lebens-
fihrung, der Bildungs- und Berufsstrate-
gien gehoren. Und ebenso geht es um Vor-
stellungen tiber den Platz des eigenen und
der anderen Milieus in der sozialen Ord-
nung als Ganzes. Der Habitus fasst diese
Dimensionen der sozialen Identitit ganz-
heitlich zusammen.

Der Kern der neuen Konfliktkonstella-
tionen liegt — so unsere Hypothese — darin,
dass durch den Strukturwandel des Wirt-
schaftssystems viele Milieus ihren bisheri-
gen gewohnten Status infrage gestellt se-
hen. Sie konnen sich darauf nur begrenzt
umstellen, da ihr Habitus in der Regel auf
eine festgelegte, in den Familien iiber lange
Zeiten weitergegebene Weise auf einen be-
stimmten sozialen Status abgestimmt ist.
Diese Passungen zwischen Habitus und
Feld sind durch den neuen Strukturwandel
ins Rutschen gekommen.

Der Strukturwandel sollte an einem
ausgewihlten typologischen Spektrum ex-
portorientierter Elektronik-, Maschinen-
bau- und Automobilunternehmen und den
hierfiir relevanten Ausbildungseinrichtun-
gen untersucht werden. Dabei wurden Un-
ternehmen berticksichtigt, die die verschie-
denen unternehmerischen Strategien der
Umstellung auf den internationalen Wett-
bewerb prototypisch abbilden. Entspre-
chend der Fragestellung wurde die Auswahl
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Ubersicht 1: Die Erhebungsgruppen

Erhebungsgruppe

Systemelektroniker (Ausbildung)
Fachinformatiker (Ausbildung)

Studierende Ingenieurwissenschaften

Ingenieure — Berufseinsteiger

Ingenieure 35 plus

Quialifizierte Facharbeiter(innen)

Kaufménnische Angestellte mittlerer Qualifikation

Quelle: Angaben der Autoren.

der Betriebe kombiniert mit der Auswahl
der Berufsmilieus: Ingenieure und Infor-
matiker, qualifizierte Facharbeiter und
kaufménnische Angestellte. Ebenso wur-
den verschiedene Berufsphasen bertick-
sichtigt: von Ausbildung und Studium iiber
Berufseinsteiger bis in die hoheren Alters-
gruppen (Ubersicht 1).

Untersuchungsergebnisse

Aus den Erhebungen konnten fiinf Arbeit-
nehmertypen mit ausfihrlichen Typenpor-
triits, zentriert um das Berufsethos, heraus-
gearbeitet und in den sozialen Raum ein-
geordnet werden (Abbildung 2). Die be-
grenzte Stichprobe der Pilotstudie erlaubt
lediglich erste Einblicke, verdeutlicht aber
doch exemplarische Konfliktlinien. Im Fol-
genden gehen wir auf sechs Punkte naher
ein.

6.1 STRATEGIEN: INTEGRATION
ODER REGLEMENTIERUNG

Die untersuchten Unternehmen stellen
sich dem globalen Wettbewerb mit unter-
schiedlichen Strategien, die teils im Ein-
klang und teils im Konflikt mit dem Berufs-
ethos der Befragten stehen.

Einige Unternehmen mobilisieren ei-
genverantwortliche Kompetenzen durch
integrative Strategien, die den Gegensatz
zwischen Management und Beschiftigten
durch akzeptanzfihige Aushandlungen
und Regelungen moderieren. Dies sind ei-
nerseits kleinere IT-Unternehmen mit fla-
chen Hierarchien, die die Mitarbeiter fast
partnerschaftlich in Entscheidungsprozes-
se einbeziehen, andererseits ein Maschi-
nenbau-Unternehmen mit einem paterna-
listischen Modell der ,,Betriebsfamilie®, (Ei-
ne andere integrative Strategie ist der von
Schumann et al. (2006) in der Studie ,,VW
Auto 5000 analysierte Produktivitits- und

Erhebungsort/ Branche

Berufsbildende Schule

Berufsbildende Schule

Technische Universitat

Automobilindustrie

Elektronik-Branche

Maschinenbau

Fahrzeugbau (Baumaschinen, Nutzfahrzeuge)
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Mitbestimmungspakt, der mit der Interes-
senvertretung ausgehandelt ist.)
Verschiedene grofle Unternehmen be-
vorzugen dagegen von oben durchgesetzte
betriebswirtschaftliche Strategien der Regle-
mentierung. Sie fordern primér nicht eine
hohere Produktivitdt durch intelligentere
Arbeitsprozesse, sondern eine billigere Pro-
duktion, durchgesetzt tiber einen steigen-
den Kosten-, Zeit- und Flexibilitatsdruck.
Diese Politik wurde teilweise bis zum Punkt
der Kontraproduktivitit gesteigert und hat
ein erhebliches Konfliktpotenzial bei den
technischen Experten erzeugt. Als Uberre-
glementierung demobilisiert sie ihr pro-
duktives Potenzial. Dies trifft insbesondere
auf den Typus ,,Gebremste Technische Ex-
perten zu — Ingenieure und Techniker in
den Forschungs- und Entwicklungszentren
der Automobil- und Elektronikbranche.
Das von den hoch Qualifizierten geforder-
te unternehmerische Denken und Handeln
wird durch ein System undurchsichtiger
Zielvereinbarungen, Vorgaben, Kontrollen
und Biirokratismen untergraben. Ein jiin-
gerer Ingenieur: ,, Es gibt immer mehr Berei-
che um mich rum, wo ich das Gefiihl habe,
die arbeiten nicht, aber die verfolgen mich.“

6.2 KONFLIKTE: ,, TECHNISCHE
ARBEITSLOGIK" VERSUS
~BETRIEBSWIRTSCHAFTLICHE
ORGANISATIONSLOGIK*"

An diesem Typus zeigt sich ein verscharfter
grundsitzlicher Konflikt, der auch fur an-

5 Die Erhebungen folgten der Methode der mehr-
stufigen Gruppenwerkstatt, mit der die berufli-
chen Anspriiche und Anforderungen, Zukunfts-
vorstellungen sowie Erfahrungen und Wahrneh-
mungen hinsichtlich der Unternehmensfiihrung
und der Gewerkschaften erhoben und tber asso-
ziativ-projektive Techniken, wie die Collagentech-
nik, auch tiefer liegende und weniger reflektierte
Ebenen von Habitus und Berufsethos exploriert
wurden (Bremer/Teiwes-Kugler 2003; Bremer
2004). Die Auswertung erfolgte nach der Metho-
dik der typenbildenden Habitushermeneutik.



Abb. 2: Moderne Arbeitnehmer im sozialen Raum
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dere technische Fachkrifte zutrifft. Gemify
ihrem ausgeprégten Berufsethos folgen sie
bei ihrer Entwicklungstatigkeit einer auf
langfristige Erfahrungskumulation aus-
gerichteten ,technischen Arbeitslogik®
(Oesch 2006), die Zeit und Raum fiir Fi-
genverantwortlichkeit, Kreativitit und ex-
perimentelles Vorgehen ldsst und sich an
der Qualitit der Produkte und an fachli-
chem Expertenwissen orientiert. Immer
hiufiger gerit dieses Berufsethos in Wider-
spruch zur betriebswirtschaftlichen ,,Orga-
nisationslogik“ (Oesch 2006), die auf kurz-
fristige Kostenvorteile des ,,shareholder va-
lue® zielt. Hinter diesen Profitmaximie-
rungsstrategien miissen gegebenenfalls
Qualititsanspriiche zuriickstehen. Ein In-
genieur: ,Da kam dieser Herr und hat ge-
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sagt: Das hort mir jetzt auf. Es gibt nur noch
einjiahrige Entwicklungszyklen. Ihr ent-
wickelt neun Monate. Ende. Aus! Die letzten
drei Monate habt ihr noch Zeit, es auf den
Markt zu tragen. Mit dem Ergebnis, dass
man jetzt ein Produkt in zehn Stufen auf den
Markt trigt* (Interview). Die Ingenieure
haben zunehmend das Gefiihl, anstelle
moglichst perfekter technischer Losungen
halbfertige Produkte auf den Markt brin-
gen zu missen.

6.3 ENTWERTUNG DES PRAKTISCHEN
ERFAHRUNGSWISSENS

In Fihrungspositionen gelangen zuneh-
mend Chefingenieure, Abteilungsleiter
und Produktmanager mit primér betriebs-

wirtschaftlichen Orientierungen. Dieser
»aufstiegs- und karriereorientierte Typus
strebt Fithrungspositionen an, die mit Pre-
stige, Status und Macht verbunden sind:
»Das technische Interesse stand nicht so im
Vordergrund, sonst hitte ich ja Ingenieur-
wissenschaften studiert (...). Ich wollte halt
was machen, wo man dann spdter auch mal
was entscheiden kann und nicht nur der Zu-
arbeiter ist“ (Interview).

Die besondere Produktivkraft der
»Technischen Experten® ist ihr tiber lange
Zeit erworbenes informelles Erfahrungs-
wissen. Dieses findet immer weniger Aner-
kennung, was Ausdruck der aktuellen Po-
sitionskimpfe mit aufsteigenden und
etablierten Managementfraktionen ist. Zu-
nehmend werden die ,, Technischen Exper-
ten, die haufig Bildungsaufsteiger sind, ab-
gedringt: ,, Friiher hatte man zwei magliche
Wege der Karriere. Ein Weg war der Weg als
Fachspezialist, wo man in seinem Gebiet an-
erkannt wurde, da konnte man nach oben
steigen. Diesen Weg gibt’s nicht mehr, aner-
kannt ist nur noch der Erfolg an Umsatz, an
Menschenfiihrung und so weiter. Sklaven-
hindler, die konnen damit gut umgehen
(Interview).

Insbesondere &ltere Ingenieure fiirch-
ten Arbeitsplatzverlust und Deklassierung,
da die Elektronik- und Hightech-Firmen
ihre Forschungs- und Entwicklungszen-
tren zunehmend ins Ausland verlegen. Die
Arbeitslosenzahlen bestitigen das erhohte
Risiko fiir éltere Ingenieure. Verunsiche-
rungen und Entwertungserfahrungen sind
bei den hoch Qualifizierten angekommen.
Damit hat sich der Arbeitnehmer-Arbeit-
geber-Gegensatz verstirkt. In einer Collage
offenbarte die Gruppe diese Angste mit
dem Foto eines plotzlich auf der Land-
strafle auftauchenden Hirschs und dem
Satz: ,Rechnen Sie mit allem® Ein Ingeni-
eur dazu: ,Ich will nicht mit allem rechnen,
wenn ich dlter werde. Ich will schon irgend-
wie eine gewisse Sicherheit haben, dass ich
mein Haus nicht verkaufen muss oder egal
was, wenn ich da auf der StrafSe liege ..., dass
man zu etwas gezwungen wird, wo man in
Verzweiflung reinkommt® (Interview).

Die Entwertung des Erfahrungswissens
beschiftigt auch die ,Autodidakten der IT-
Branche, junge Fachinformatiker in der
Berufsausbildung. Sie waren vorher haufig
auf der Grundlage autodidaktisch erwor-
bener Kompetenzen als ,,Pioniere“ in der
Branche titig und miissen nun eine for-
melle Ausbildung absolvieren, um sich wei-
ter beruflich positionieren zu kénnen. Der
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Hauptkonflikt besteht fir sie nicht im In-
teressengegensatz zu den Unternehmen. Hier
konnten Anspriiche auf Individualitit und
eigenverantwortliche Mitgestaltung reali-
siert werden. Der Hauptkonflikt besteht
eher in der Umbruchsituation der Branche
selbst. Im Zuge der Professionalisierungs-
und Verstetigungsprozesse fordert diese
zunehmend qualifizierte Ausbildungen,
zertifiziertes Wissen und auch akademi-
sche Berufsabschlisse.

Dem entspricht ein Dauerkonflikt mit
den Lehrkriften der berufsbildenden Schu-
len, gekennzeichnet durch mangelnde ge-
genseitige Anerkennung. Dies ist Ausdruck
symbolischer Kimpfe zwischen selbstbe-
wussten praktischen Milieus der Arbeit-
nehmermitte und Teilen der privilegierten
akademischen Milieus. Semiprofessionelle
Berufsgruppen wie die Fachinformatiker
werden auf ,Ersatzkarrieren® verwiesen,
die auch bei permanenter Weiterqualifizie-
rung relativ ungesichert bleiben. Ohne aka-
demischen Abschluss sind Positionen mit
hoheren Einkommen, Privilegien, Ansehen
und besserer sozialer Absicherung nicht er-
reichbar.

Der Typus gibt sich heute selbstbe-
wusst und aufgeschlossen fiir neue Heraus-
forderungen und Flexibilitdt. Langfristig
wiinscht er sich doch, insbesondere fir die
Familiengriindung, eine gesicherte, plan-
bare Existenz. Zum Textmotiv ,,Anschluss-
halten® in der Collage erldutert ein Fachin-
formatiker: ,Man hat den Spaf$ dabei ...,
weil man ja das Interesse an dieser Techno-
logie hat, aber auf der anderen Seite ist es un-
heimlich schwierig, in einer derart schnell
wachsenden Branche ... den Anschluss im-
mer zu kriegen, um nicht zu sagen, hier an
dem Punkt bin ich auf der Strecke geblieben.
... Das wird auf jeden Fall richtig anstren-
gend.“ Zum Textmotiv ,Security erklirt
ein anderer: ,Das ist mehr dann so 'n
Wunsch, dass ich mir Sicherheit auch wiin-
sche ... etwas, was man so wahrscheinlich

nie mehr kriegen wird“ (Interview).

6.4 UNTERNEHMENSKULTUR:

DAS ZUSAMMENSPIEL VON
UNTERNEHMENSSTRATEGIEN UND
BESCHAFTIGTENSTRUKTUR

Das Management kann die Kultur und
Spielregeln des Unternehmens nicht ein-
seitig verdndern, sondern nur, wenn dem
Strukturen der Produktionsweise und der
Belegschaft entgegenkommen. Beispiels-
weise muss der Typus ,Organisierer und
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Problemloser®, der mit mittleren, meist
technischen Qualifikationen an Gelenkstel-
len einer spezialisierten Maschinenfabrik
eingesetzt ist (Disposition, Beschaffung, La-
gerhaltung), eigenstindig unter Zeitdruck
Probleme managen, damit Abteilungen
und Produktion storungsfrei ineinander
greifen. Mit einer gemeinschaftsorientier-
ten Strategie, einer Mischung aus perma-
nenter Beziehungspflege, kooperativem
Umgangsstil und gelegentlichem Druck,
halten die,,Organisierer und Problemloser
den Betrieb zusammen. Sie konnen dabei
auf eine seit Generationen tiberlieferte soli-
darische Facharbeiterkultur zurtickgreifen.
Das neue, japanische Management hat die-
se geschickt in das Konzept einer betriebli-
chen Familie eingebunden.

Inzwischen aber verschiebt sich das
Krifteverhaltnis zwischen dem bisher do-
minanten gemeinschaftlich-solidarischen
(technischen) Typus und neu hinzukom-
menden kaufminnisch-organisatorisch
orientierten Beschiftigten. Diese sind bes-
ser ausgebildet und qualifiziert und setzen
starker auf Konkurrenz und individuellen
Aufstieg. Thr Habitus hat mehr Nihe zu
den inzwischen vom Unternehmen einge-
fithrten individuellen Leistungsanreizen,
die Konkurrenzen verstirken. Dieser ,,neue
Typus wird vermutlich lingerfristig den
Einfluss des gemeinschaftlichen Typus auf
die Betriebskultur zuriickdringen.

6.5 INTERESSENVERTRETUNG:
KOLLEKTIVE DELEGATION UND
INDIVIDUELLE SELBSTVERTRETUNG

Bei den Berufsanfingern haben die Chan-
cen der Gewerkschaften, neue Mitglieder
zu werben, abgenommen, seitdem sich
die auferbetrieblichen Ausbildungsphasen
verldngern. Eine frithe betriebliche Soziali-
sation durch gewerkschaftlich organisierte
Kollegen entfillt heute vielfach, etwa bei
Auszubildenden der IT-Branche oder Stu-
dierenden. Zudem ist hoher qualifizierten
Berufsanfingern individuelle Flexibilitat
eher moglich. Das Interesse an einer ar-
beitnehmerischen Interessenvertretung
nimmt aber in der Familienphase wieder
zu, wenn berechenbare Arbeits- und Ein-
kommensverhiltnisse gebraucht werden.
Bei den technischen Experten und Fach-
kriften verschiebt sich die gewiinschte In-
teressenvertretung von der kollektiven De-
legation zur individuellen Selbstvertre-
tung. Zum Berufsethos gehort, fiir die ei-
genen Interessen auch selbst einzustehen.

Die Ergidnzung durch solidarische Interes-
senvertretung wird, wenn sie notig ist, aber
keineswegs abgelehnt. Die hoher Qualifi-
zierten geraten mit der individuellen
Selbstvertretung gerade in grofleren Unter-
nehmen an Grenzen, wenn sich die Kon-
flikte mit dem Management verschirfen.
Aber sie haben in manchen Betrieben den
Eindruck, dass die Gewerkschaftsvertreter
noch nicht hinreichend kompetente Part-
ner sind, um ihre Anliegen wirksam genug
wahrnehmen zu konnen. Auch bestehen
hiufig noch kulturelle Barrieren gegentiber
gewerkschaftlichen Auseinandersetzungs-
stilen. Die Rituale der Kampfkraft gelten
noch als zu konfrontativ, zu wenig am Be-
triebswohl und integrativen Aushand-
lungsstilen orientiert. Nicht in allen, aber in
vielen Betrieben haben Gewerkschafter
und Betriebsrite trotz sichtlichen Bemii-
hens noch keinen Weg gefunden, die tech-
nischen Experten und Fachkrifte, die sich
auf dem Weg von privilegierten zu norma-
len unsicheren Arbeitnehmerlagen befin-
den, hinreichend zu unterstiitzen.

6.6 ENTFREMDUNG:
DIE GEWERKSCHAFTEN UND IHRE
KERNKLIENTEL

Entfremdungen sind heute ebenfalls zwi-
schen den Gewerkschaften und ihrer alten
Kernklientel moglich, vor allem den klassi-
schen ,,Spezialisierten Facharbeitern®, mit
ihrem ausgeprigten Fachethos und Klas-
senbewusstsein, das die Interessengegen-
sdtze zwischen Arbeit und Kapital und
auch zwischen Angestellten und Arbeitern
betont. Die befragten Facharbeiter be-
trachten sich immer noch als diejenigen,
die mit ihrer sichtbaren produktiven Ar-
beit die eigentliche Wertschopfung erbrin-
gen und den ,, Wasserkopf* der Angestellten
mittragen.

Doch ihr auf handwerkliches Fachkon-
nen gestiitztes Selbstbewusstsein gerit
durch die Zunahme der Angestellten und
die fortschreitende Verlagerung produzie-
render Bereiche ins Ausland ins Wanken.
Sie nehmen dies als Privilegierung des An-
gestelltensektors und als Entwertung der
qualifizierten Facharbeit wahr: ,, Heute gibt
es nur noch Dienstleistung. Die alte Fachar-
beit liuft aus* (Interview). Sie haben sich
einen bescheidenen Wohlstand erarbeitet,
sind gut informiert (sie lesen regelmaflig
lokale Tageszeitung, Spiegel, Fokus und
GEO) und analysieren im Rahmen ihres
autodidaktischen Arbeiter- und Handwer-



kerintellektualismus (Weber 1972) die Ver-
hiltnisse. Nun fiirchten sie, durch den
Strukturwandel ihre Respektabilitit zu
verlieren und in die unterprivilegierten
Milieus abzurutschen. Da sich die Gewerk-
schaften aber dem wachsenden Angestell-
tenbereich verstirkt zuwenden miissen, ist
es bedeutsam, auf welche Weise die Mode-
ration, Arbeitsbewertung und Konflikt-
regulierung erfolgt.

Im Zusammenhang mit dem Entgelt-
rahmenabkommen ERA haben in dem un-
tersuchten Betrieb, wie auch anderswo, die
Unternehmer versucht, Abgruppierungen
qualifizierter und hoher qualifizierter Ar-
beitskrifte auf das Niveau einfacher bzw.
standardisierter Arbeit durchzusetzen.
Auch im Zusammenhang mit dem ,,Pforz-
heimer Abkommen®, das bedingte Abwei-
chungen vom Flachentarifvertrag ermog-
licht, kam es zu Konflikten. Haufig versu-
chen Arbeitgeber, Abweichungen nach
unten durchzusetzen, ohne nach dem Ta-
rifvertrag vorgesehene Gegenleistungen
(Beschiftigungsgarantien, Investitionen
usw.) anzubieten.

Die betrieblichen Interessenvertretun-
gen konnen dem dort entgegenhalten, wo
es ihnen gelingt, sich aktiv auf die Ge-
wichtsverschiebung zur betriebsnahen Ta-
rifpolitik umzustellen. Hier konnen sie der
Unzufriedenheit von Teilgruppen entge-
genwirken und auch neue Mitglieder ge-
winnen, wenn sie sich als Experten einer
kompetenten Arbeitsbewertung, Beschif-
tigungssicherung, Mitgliederbeteiligung
und betrieblichen Konfliktstrategie profi-
lieren. Das Gelingen einer betriebsniheren
Tarifpolitik ist ein wesentlicher Faktor
dafiir, ob sich der Typus der spezialisierten
Facharbeiter weiterhin integriert oder als
»Auslaufmodell“ an den Rand gedringt
sieht. Sie erwarten, in Entscheidungspro-
zesse einbezogen zu werden und ihre Stel-
lung als Facharbeitergruppe mit ihren An-
spriichen an hochwertige Facharbeit recht-
lich gesichert zu bekommen.

Alternativen: neoliberal,
standisch oder
arbeitnehmerisch

Die Pilotstudie hat steigende Unruhe in al-
len Schliisselgruppen arbeitnehmerischer
Leistungstriger festgestellt. Dabei geht es
nicht um eine ,,psychologische Befindlich-

keit®, sondern um reale Statusverluste,
nicht nur um ,,materielle Verteilung®, son-
dern auch um Mitbestimmung am Ar-
beitsplatz und Leistungsgerechtigkeit. Die-
se Anspriiche sind fest im Berufsethos ver-
ankert und nicht durch eine blof3e Psycho-
logie des ,Betriebsklimas“ oder der
»Betriebsfamilie“ zufriedenzustellen.

Hinter der neuen Statusunsicherheit
stehen tiefe Verschiebungen der Sozial-
struktur. Die internationale Konkurrenz
beschleunigt den Trend zur ,Hochqualifi-
kationsokonomie®. Eine Qualifikations-
schere treibt die Arbeitnehmermitte aus-
einander. Nach unten wird ein neues Pre-
kariat von gering Qualifizierten erzeugt.
Nach oben wachsen die hoher qualifizier-
ten Arbeitnehmergruppen; die jiingeren
Generationen der Facharbeiter und Fach-
angestellten stellen ihre Ausbildungswege
auf den wachsenden Bedarf in Industrie
und Dienstleistungen um.

Aber die Triume von Aufstieg, Eigen-
standigkeit und Sicherheit erfiillen sich da-
mit nicht. Statt einer gehobenen ,,stindi-
schen Sicherheit finden sie die normale
»arbeitnehmerische“ Unsicherheit: Thre
Arbeitskraft ist eine austauschbare Ware
wie jede andere. Damit wichst wieder das
Bediirfnis nach einer Interessenvertretung.
Diese Erfahrung machen sowohl die Ar-
beitnehmer, die nach oben wollen, als auch
die, die schon oben sind.

Die schon oben sind, die dlteren akade-
mischen Experten, sind schon frither in der
Geschichte der Bundesrepublik aus der Ar-
beitnehmermitte in das,,Gehobene Dienst-
leistungsmilieu® (Abbildung 1) aufgestie-
gen. Sie haben noch die gehobene soziale
Sicherheit (auch beim Alterwerden), die
Anerkennung ihres Berufsethos und das
Vertrauensverhiltnis mit der Unterneh-
mensfithrung verinnerlicht. Diese stindi-
schen Sicherheiten sehen sie nun dort be-
droht, wo Firmen auf neoliberale Strategien
der Flexibilisierung, Kostensenkung, Ar-
beitszerlegung, Verkiirzung von Entwick-
lungszeiten und Auslagerung der Arbeits-
pldtze in andere Lander setzen. Diese Stra-
tegien sichern kurzfristige Vorteile, werden
aber kontraproduktiv, wenn sie — wie hdu-
fig beobachtet — die Voraussetzungen einer
Qualitdtsproduktion und damit die Zu-
friedenheit nicht nur der Arbeitskrifte
(,,Berufsethos“), sondern auch der Kunden
(»Produktvertrauen) aufs Spiel setzen.

Die jiingeren technischen Experten im
rasch wachsenden ,Modernen Arbeitneh-
mermilieu® erfahren, dass sie zwar in der

flexiblen Single-Phase hohere individuelle
Chancen haben, doch in der Familienpha-
se in die Schere zwischen dem raschen
technischen Wandel und der Notwendig-
keit eines berechenbaren Einkommens ge-
raten werden. Zudem wird der Aufstieg in
besser gesicherte akademische Positionen
erschwert durch eine zunehmend rigide
Stufung der formellen beruflichen Ausbil-
dungsabschliisse.

Dies alles sind keine vom Markt dik-
tierten Naturprozesse, sondern die Ergeb-
nisse der Gestaltung durch Interessengrup-
pen und Politik. Wenn immer mehr hoher
qualifizierte Experten gebraucht werden,
stechen wir vor einer gesellschaftspoli-
tischen Alternative. Die Erfullung des
Wunsches nach mehr Anerkennung, Ge-
staltungsspielrdumen, Einkommen und Si-
cherheit wiirde die gesellschaftliche Inte-
gration und die wirtschaftliche Produkti-
vitit der hoch qualifizierten Arbeitneh-
mergruppen steigern. Aber sie wiirde auch
die konservative Hierarchie durch mehr
Mitwirkung von unten infrage stellen.

Auch die Konservativen sehen das neo-
liberale Modell als einen Quell kontrapro-
duktiver sozialer Reibungen und Konflikte.
Sie ziehen ein stindisch gestuftes Ord-
nungsmodell vor, das jedem einen Platz
gibt, aber nicht zu viele nach oben gelangen
lisst. Die Strategie der Betriebsfamilie, wie
beispielsweise bei Toyota, nutzt die pro-
duktiven Kompetenzpotenziale der Beleg-
schaft iiber eine paternalistische Unterneh-
menskultur, die Sicherheit, aber doch eine
steil gestufte Hierarchie und wenig aktive
Mitgestaltung bietet. Im Bildungssystem
entspricht dem die Einziehung neuer Zwi-
schenetagen der Fachschulung, des Bache-
lors usw., durch die die obersten Gruppen
klein gehalten werden.

Eben hierzu bietet die neue, differen-
zierende und betriebsnihere gewerkschaft-
liche Aushandlungs- und Mitbestimmungs-
strategie eine Alternative (Schumann et al.
2006). Sie kann nach dem Prinzip ,Leis-
tung gegen Teilhabe, das den Kern des his-
torischen Sozialmodells der Bundesrepu-
blik bildete (Vester et al. 2001), eine arbeit-
nehmerische Gegenmachtpolitik begriin-
den, die Leistung und Weiterbildung als
Beitrage zu hoherer Produktivitit hono-
riert. Damit wiirde an die Stelle eines Ge-
winner-Verlierer-Modells wieder ein Mo-
dell treten, in dem beide Seiten gewinnen —
in gewisser, wenn auch nicht unbegrenzter
Analogie zu dem Win-Win-Modell der
Wachstumsjahre nach 1945.
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Ohne dass die gering qualifizierten
Gruppen unwichtig wiirden, nimmt die
Bedeutung der Arbeitnehmer mit zuneh-
mendem Qualifikationsrang und Autono-
mieanspruch zu. Sie verlieren ihre stindi-
schen Privilegien und brauchen eine ar-

beitnehmerische Interessenvertretung, die
threm Anspruch an Stil, Kompetenz und
Selbstvertretung entgegenkommt. Indivi-
duelle und kollektive Interessenvertretung
sind kein Gegensatz, wenn die Gewerk-
schaft differenziert und flexibel vorgeht

und diese Politik auf den gemeinsamen
Nenner der Qualititsproduktion bringt —
wie dies in dem Grundsatz ,,besser statt bil-
liger zum Ausdruck kommt.
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