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Gewerkschaftliche Mitgliederpolitik:
Schlissel fur eine starke
Sozialpartnerschaft

Die Organisationsmacht der Gewerkschaften ist der Schliissel fiir die Zukunft der
Sozialpartnerschaft. Allerdings ist die Organisationsmacht der deutschen Gewerkschaften
seit mehreren Jahrzehnten von einer erodierenden Mitgliederbasis, einer liickenhaften
Mitgliederstruktur und einer Durchsetzungskrise in der Tarifpolitik gekennzeichnet.

Der Beitrag analysiert die Mitgliederentwicklung der DGB-Gewerkschaften und

pladiert fiir eine systematische Umsetzung der neuen Ansitze der Mitgliederpolitik.

ANKE HASSEL, WOLFGANG SCHROEDER

1 Herausforderungen
tiir Gewerkschaften heute

Der Nachkriegskonsens zwischen Unternehmern, Staat
und Gewerkschaften begleitete nicht nur den 6konomi-
schen Wiederaufstieg Deutschlands nach dem Zweiten
Weltkrieg, sondern die funktionierende Sozialpartner-
schaft ermdéglichte erst das System der sozialen Markt-
wirtschaft. Dieser Konsens wurde in Deutschland in den
letzten beiden Jahrzehnten zwar nicht ganzlich verworfen,
aber seine Prige- und Gestaltungskraft ist heute deutlich
geschwicht. Zuweilen hat man den Eindruck, dass diese
Form der organisierten Sozialpartnerschaft sich auf die
Zentren der exportorientierten Industrie reduziert hat.
Die regulative Grundidee der Sozialpartnerschaft von
Macht und Gegenmacht scheint im Hinblick auf die deut-
sche Wirtschaft als Ganzes zunehmend weniger zu funk-
tionieren. Zum einen, weil Beschiftigte nicht nur in den
binnenmarktorientierten Bereichen, aber dort besonders,
weniger denn je kollektives Handeln durch Gewerkschaf-
ten unterstiitzen. Zum anderen ziehen sich immer mehr
Arbeitgeber aus dem System verbindlicher Verabredun-
gen im Kontext von Tarifautonomie und Sozialpartner-
schaft zuriick.

Damit einher geht die Frage, auf welcher Grundlage,
mit welchen Zielen und Ressourcen sich die Gewerkschaf-
ten zukiinftig aufstellen, um die Interessen der Beschif-
tigten auch unter veranderten Bedingungen vertreten zu

kénnen. Sie miissen die eigene Attraktivitit bei den Be-
schaftigten starken, um gegeniiber den Arbeitgebern und
den Akteuren des politischen Systems eine verldssliche
Gestaltungsmacht beanspruchen zu konnen. In diesem
Beitrag untersuchen wir einerseits die Reprasentationsde-
fizite bei den Beschiftigten und andererseits die vonseiten
der Gewerkschaften bereits ergriffenen und weiter inten-
dierten organisatorischen Mafinahmen sowie neue For-
men der Bezugnahme auf Bediirfnisse und Interessen der
Beschiftigten. Werden die gegenwirtigen Bediirfnisse und
Interessen von Beschiftigten durch verdnderte organisa-
torische Initiativen angemessen rezipiert? Welcher Logik
folgt der Wandel, und was sind die wichtigsten Merkmale
der neuen Gewerkschaftsaufstellung in diesem Feld?

Die DGB-Gewerkschaften sind seit ihrer Griindung
Mitte der 1940er Jahre auf der Arbeitnehmerseite die
mafigeblichen Akteure in den deutschen industriellen Be-
ziehungen. Sie besaflen lange Zeit sowohl gegeniiber dem
politischen System wie auch gegeniiber den Arbeitgebern
ein Reprisentationsmonopol (Hassel 2007, S.187ff.). Die
Expansion des Niedriglohnsektors, die innere und dufe-
re Erosion des Flachentarifvertrags®, aber auch der Auf-

1 Nach Streeck und Rehder (2005) vollzieht sich eine innere
und duBere Erosion des Flachentarifvertrags: Die Schrump-
fung des Geltungsbereichs der kollektiven Tarifpolitik wird
als aulRere Erosion bezeichnet, die sinkende Normierungs-
fahigkeit, die eng mit der Verbetrieblichung der Tarifpolitik
auf der Basis sogenannter Offnungsklauseln einhergeht,
steht fir die innere Erosion.
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stieg der Berufsgewerkschaften haben in den letzten zwei
Jahrzehnten die Handlungsbedingungen fiir die DGB-Ge-
werkschaften verdndert. Die Transformation von Berufs-
verbianden zu Berufsgewerkschaften, die insbesondere
in staatsnahen bzw. ehemals staatlichen Sektoren eine
eigenstandige Tarifpolitik verfolgen, stellt mittlerweile
eine manifeste Konkurrenz zu den etablierten DGB-Ge-
werkschaften dar. Auch die Bundesregierung und Arbeit-
geberverbande befiirchten, dass durch diese Konkurrenz
auf Arbeitnehmerseite das System der Sozialpartnerschaft
zusétzlich unter Druck gerate (BDA 2010). Empirische
Studien kommen zu dem Ergebnis, dass eine Tendenz,
die das gesamte Modell durch diese partielle Konkurrenz-
situation unter Druck setze, bislang nicht erkennbar sei
(Schroeder et al. 2011). Gleichwohl hat der Staat mit dem
Tarifeinheitsgesetz zusitzliche Stabilisatoren entwickelt,
um das sozialpartnerschaftlich-korporatistische Arrange-
ment zu fordern.

Trotz vielfiltigster eigener Aktivititen und staatlicher
Unterstiitzung konnte die Schwéchung der Prisenz und
Funktionsféhigkeit der deutschen Gewerkschaften in fast
allen Branchen, fiir nahezu alle Arbeitnehmergruppen
und Regionen nicht verhindert werden. Zugleich sind
auch die Unterschiede zwischen den Gewerkschaften ge-
wachsen. Die deutschen Arbeitsbeziehungen kénnen in
drei mehr oder weniger klar abgegrenzte Welten unterteilt
werden, zwischen denen fundamentale Unterschiede und
nur wenig Gemeinsamkeiten bestehen (ebd., S.142f): In
der ersten Welt, insbesondere in der exportorientierten
Industrie sowie im offentlichen Sektor, finden sich mit-
gliederstarke und verpflichtungsfihige kollektive Akteu-
re. Die zweite Welt, die vor allem in Randbereichen des
industriellen Sektors und vergleichsweise gut erschlosse-
nen Dienstleistungsbetrieben existiert, ist durch organisa-
tionspolitische Ambivalenz gekennzeichnet. In der dritten
Welt, zu der grofie Teile des einfachen Dienstleistungs-
sektors, das Handwerk und - regional gesehen - Ost-
deutschland zdhlen, sind sowohl die Gewerkschaften als
auch die Arbeitgeberverbande kaum vertreten. Vor allem
jene Dienstleistungsbereiche, in denen mehrheitlich Frau-
en beschiftigt sind, haben sich in den letzten Jahren zu-
nehmend stirker zu gewerkschaftsfreien Zonen entwickelt
(Hassel 2007, S.184).

So sind seit einigen Jahren Desorganisationstenden-
zen vor allem im Dienstleistungssektor, Handwerk und
in einzelnen Regionen zu beobachten, die mit vielfalti-
gen weiteren Krisensymptomen verbunden sind. Dabei
zielt die zentrale Frage der Mitgliederentwicklung nicht
einfach auf den negativen Mitgliedertrend der DGB-Ge-
werkschaften seit den 198oer Jahren (Ebbinghaus/Géobel
2014). Eine ebenso wichtige Rolle spielen die strukturellen
Schwierigkeiten der Gewerkschaften, sich an die verdn-
derten Betriebs- und Arbeitsmarktstrukturen anzupassen,
um eine weitere Vertiefung der vorhandenen Vertretungs-
licken zu verhindern. Zudem setzen die Arbeitgeber seit
den 1980er Jahren immer weniger auf Gewerkschaften

als Verhandlungs- und Kooperationspartner. Ein Ergeb-
nis dieser Prozesse, die mit einem Abschmelzen gewerk-
schaftlicher Machtressourcen einhergehen, ist die Durch-
setzungskrise der Gewerkschaften, die sich insbesondere
in den Verdnderungen des Tarifvertragssystems (Flexibi-
lisierung, Dezentralisierung, Tariflosigkeit) widerspiegelt.

In diesem Beitrag gehen wir von der Arbeitshypo-
these aus, dass Gewerkschaften durchaus mafigeblichen
Einfluss auf ihre eigene Stdrke nehmen konnen, indem
sie eine eigene systematische Mitgliederpolitik etablieren.
In diesem Sinne begriinden wir, warum es notwendig ist,
neue Wege zu gehen, deren Struktur und Richtung bereits
jetzt in den Gewerkschaften erkennbar sind. Der Artikel
ist in zwei zentrale Teile untergliedert: Im ersten Teil geht
es darum, auf Grundlage von Daten des European Social
Survey (ESS)? sowie der von den DGB-Gewerkschaften
erhobenen Mitgliederdaten einerseits die Mitgliederent-
wicklungen der DGB-Gewerkschaften nachzuzeichnen,
andererseits werden die soziostrukturellen Dimensionen
der Gewerkschaftsmitglieder analysiert. Im zweiten Teil
des Textes werden bereits jetzt erkennbare gewerkschaftli-
che Handlungsstrategien im Bereich der Mitgliederpolitik
systematisiert. Exemplarisch wird erstens auf die Erschlie-
Bungsprojekte der IG Metall Bezug genommen, bei denen
es sich um eine systematische Reform von Strukturen der
Mitgliederarbeit im bestehenden Organisationskontext
handelt. Zweitens wird am Beispiel von Beschiftigten-
bzw. Mitgliederbefragungen untersucht, wie durch eine
direkte Bezugnahme auf Mitgliederpriferenzen Legitima-
tion nach innen, d.h. in die Organisation hinein (bspw.
bei thematischen Schwerpunkten), bzw. auflen, d.h.
gegeniiber anderen Akteuren (bspw. Tarifpartei) generiert
werden kann. Wir sehen in den hier thematisierten Neu-
orientierungen in der Mitgliederpolitik Versuche, die So-
zialpartnerschaft in Deutschland, die ja vielfaltig briichig
geworden ist, zu starken.

2 Mitglieder-
und Représentationsdefizite

Gewerkschaften sind als Mitgliederorganisationen auf
eine breite Mitgliederbasis angewiesen, die nicht nur die
finanzielle Grundlage fiir ihre Angebots- und Leistungs-
starke bildet, sondern auch die Basis fiir Legitimation,
Reprisentation, Mobilisierung und damit letztlich fiir

2 Die im Folgenden auf Basis des European Social Survey
(ESS) (2017) mit den Erhebungswellen 2002 und 2016 dar-
gestellten gewerkschaftlichen Organisationsgrade beziehen
sich auf das Verhaltnis von Mitgliedern einer Gewerkschaft
oder einer vergleichbaren Organisation (Variable mbtru).



ABBILDUNG 1

Mitgliederzahlen und Organisationsgrad* der DGB-Gewerkschaften, 1950-2017

Angaben in Millionen und in Prozent
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A Brutto-Organisationsgrad (in Prozent) = Mitgliederzahl im Verhaltnis zur Zahl der Arbeitnehmer im Inland

Quelle: DGB 2018; Statistisches Bundesamt; Greef 2014; eigene Berechnung und Darstellung

die tarif- und sozialpolitische Durchsetzungsfahigkeit ist.
Insofern ist die Tatsache, dass sich die Zahl der Gewerk-
schaftsmitglieder in den DGB-Gewerkschaften seit den
1990er Jahren halbiert hat (Abbildung 1), wihrend der Be-
schaftigtenstand einen historischen Hochststand erreich-
te, ein komplexes Problem.

Der DGB-Organisationsgrad hat 2017 bei 15,0% ge-
legen. Nach den ESS-Daten, die alle Gewerkschaften und
gewerkschaftsahnlichen Organisationen aufnehmen und
den Vorzug haben, dass sie international bessere Ver-
gleichsmoglichkeiten bieten, lag der gewerkschaftliche Or-
ganisationsgrad® im Jahr 2016 in Deutschland bei 20,7 %.*
Damit lag dieser Indikator beim ESS deutlich unterhalb

des Organisationsgrades vieler Lander der Européischen
Union. Besonders hoch ist der Organisationsgrad in den
Landern, die den Gewerkschaften quasi hoheitliche Auf-
gaben im Bereich der Arbeitslosenversicherung einge-
raumt haben (Belgien, Schweden, Finnland, Didnemark)
(Tabelle 1; Ebbinghaus et al. 2011). Der Vergleich zwischen
2002 und 2016 zeigt dabei fast durchgéngig ein Abschmel-
zen des Organisationsgrades (mit Ausnahme von Belgien
und Norwegen), der auch in den nordischen Lindern fest-
zustellen ist (Schweden —3,9 %, Finnland —4,0 %).
Wiahrend wir fiir den européischen Vergleich mit den
ESS-Daten arbeiten, konnen wir uns fiir die Analyse der
deutschen Entwicklung auf die von den Gewerkschaften

3 Um eine international vergleichende Konsistenz der Daten
zu gewabhrleisten, liegen den folgenden Ausfihrungen
insbesondere die ESS-Daten (Erhebung 2002 und 2016) zu-
grunde (vgl. auch die Studie von Schnabel/Wagner 2006).
Studien, die sich auf Deutschland kaprizieren, beziehen sich
meist auf die Allgemeine Bevolkerungsumfrage der Sozial-
wissenschaften (ALLBUS) (u.a. Schnabel 2005, Schnabel/
Wagner 2003, 2007; Biebeler/Lesch 2007) oder das
Sozio-oekonomische Panel (SOEP) (u.a. Fitzenberger et al.

2011) und berlicksichtigen in ihrer Untersuchung dezidiert
soziostrukturelle Merkmale der Beschéftigten.

4 Fur die Messung des Organisationsgrades werden nur jene
Personen berlicksichtigt, die zum Zeitpunkt der Umfrage
aktiv beschaftigt waren (Gewerkschaftsmitglied ESS-Variab-
le mbtru = 1, “1.Yes, currently” [aktiv abhdngig beschaftigt]
2002 ESS-Variable empl = 1; 2016 ESS-Variable emplrel =1
& mnactic = 1).
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ABBILDUNG 2 | ——

Mitgliederentwicklung der DGB-Gewerkschaften

Angaben in Prozent
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Anmerkung: Abbildung 2 zeigt die Mitgliederentwicklung der einzelnen Mitgliedsgewerkschaften des DGB.
Als Indexwert =100 wurde das Jahr 2001 bestimmt, welches als Abschluss einer Phase von Gewerkschafts-
fusionen zu sehen ist, mit der Griindung von ver.di.

Mitteilungen

Quelle: DGB 2018; eigene Berechnung und Darstellung
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gemeldeten Mitgliederdaten beziehen. Neben der all-
gemein riicklaufigen Mitgliederentwicklung zeigen sich
dabei sehr unterschiedliche Entwicklungen in den einzel-
nen Branchen. Ins Auge stechen insbesondere Differenzen
zwischen den exportorientierten und den binnenmarkt-
orientierten Branchen sowie den Gewerkschaften im 6f-
fentlichen Sektor. Wahrend im exportorientierten Sektor,
der vor allem durch die IG BCE und die IG Metall repri-
sentiert wird, eine starke Handlungsfahigkeit besteht, sind
in den staatsorientierten Gewerkschaften des Bildungs-
sektors und der Polizei die gewerkschaftlichen Organisa-
tionsgrade in den letzten Jahren gewachsen (Abbildung 2).

Mit Blick auf die Entwicklung seit 2001 ist erstens fest-
zustellen, dass die deutschen Gewerkschaften insgesamt
mit einem Mitgliederriickgang zu kimpfen haben. Zwei-
tens gelang es der GdP und der GEW, die Entwicklung
umzukehren und auf einen strukturell positiven Wachs-
tumstrend einzuschwenken. Anders sieht es bei der EVG

(vormals transnet) aus, die in einem ehemals staatlichen,
nunmehr privatisierten Umfeld agiert und sich dabei mit
einer dynamischen Konkurrenzgewerkschaft (GDL) kon-
frontiert sieht. Die EVG bildet zusammen mit der IG BAU
eine Gruppe von Gewerkschaften, die sich durch einen er-
heblichen (prozentualen) Mitgliederriickgang und damit
einhergehende Einschnitte der finanziellen Basis konfron-
tiert sieht. Die EVG beklagt im Vergleich zum Mitglie-
derstand von 2001 einen Mitgliederverlust von 40 %, bei
der IG BAU sind es sogar rund 50 %. Drittens gibt es eine
mittlere Gruppe (IG Metall, NGG, ver.di, IG BCE) von
Gewerkschaften, die sich zwar mit einem Mitgliederriick-
gang konfrontiert sieht, der es jedoch gelang, diesen par-
tiell zu stoppen und insgesamt deutlich zu verlangsamen.

Der internationale Vergleich (Tabelle 1) macht deut-
lich, dass der Trend des Mitgliederriickgangs in fast allen
Lindern stattfindet und somit die Herausforderungen
durchaus dhnlich sind. Zugleich zeigen die Erfahrungen
der nordischen Gewerkschaften bei den Frauen und in
den Angestelltenberufen, dass trotz Teilzeitarbeit und bei
prekdren Beschiftigungsbedingungen Organisationser-
folge errungen werden konnen. Dagegen liegt der Frau-
enorganisationsgrad in Deutschland und Osterreich um
7,7 % bzw. 8,6 % hinter dem von Minnern. In den anderen
europdischen Gewerkschaften ist dieser Unterschied nicht
nur geringer, sondern in vielen Lindern sind Frauen so-
gar starker organisiert als die Méanner (Tabelle 1). Dies be-
deutet, dass der sozialstrukturelle Wandel und der damit
einhergehende Riickgang der traditionellen Kernmitglied-
schaftsgruppen nicht zwangslaufig zu Mitgliederverlusten
fithren miissen. Doch zugleich gilt, Organisationserfolge
in ,,neuen” sozialen Gruppen setzen andere Zugénge, An-
reize und Strategien voraus.®

Wihrend Arbeiter, Beamte sowie Beschiftigte mit ge-
hobenen Qualifikationsgraden relativ gut organisiert sind,
sind Angestellte, niedrige, mittlere und hohe Qualifika-
tionsgrade schwicher gewerkschaftlich organisiert. In vie-
len européischen und insbesondere den nordischen Lan-
dern sind Frauen hdufiger gewerkschaftlich organisiert
als Ménner, was auf den hoheren Beschiftigtenanteil von
Frauen im staatlichen Dienstleistungssektor und die sin-
kende mannliche Organisationsneigung in der Industrie
zuriickzufithren ist (Ebbinghaus et al. 2009, S.349). Da-
gegen besteht in Deutschland, wie in anderen konti-
nentaleuropiischen Liandern, weiterhin eine erhebliche

5 Verwiesen sei an dieser Stelle auf die Literaturstudie von
Knyphausen-Aufsel et al. (2010), insb. S.568ff., die in sys-
tematischer Weise die unterschiedlichen Determinanten zur
Gewerkschaftsmitgliedschaft der relevanten Publikationen
zwischen 2001 und 2010 herausarbeiten. Dabei kommen
sie zu dem Ergebnis, dass sich die Einflussmerkmale in finf
Kategorien untergliedern lassen: 1. personliche Merkmale,
2. Beschaftigungsmerkmale, 3. Betriebsmerkmale, 4. Ein-
stellungen und Ansichten und 5. soziales Umfeld (ebd.,
S.571).
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TABELLE 1 I EEEEEEI—.,

Gewerkschaftsmitglieder in Europa*

Angaben in absoluten Zahlen und in Prozent

2002 2016
% % % % % %
Insgesamt N =100% Mannlich N =100% Weiblich N =100% Insgesamt N =100% Mannlich N =100% Weiblich N =100%

Belgien 43,7 869 46,6 498 40,1 356 51,2 709 52,0 358 50,4 351
Deutschland 22,3 1322 29,9 678 14,5 644 20,7 1322 24,1 730 16,4 592
Finnland 77,5 921 70,6 453 84,2 468 73,5 785 67,6 407 79,9 378
Frankreich 12,6 667 13,8 324 11,4 343 12,9 825 14,7 403 111 422
Grof3britannien 30,1 984 28,6 473 31,6 511 25,6 821 22,7 369 27,9 452
Irland 40,8 888 45,0 422 37,0 466 28,4 1069 24,9 535 31,8 534
Niederlande 28,9 1215 34,3 601 23,5 614 22,4 651 24,6 288 20,7 363
Norwegen 59,6 1261 57,2 677 62,4 584 63,6 817 55,9 451 73,0 366
Osterreich 35,7 1096 42,3 540 29,1 556 27,4 1006 31,9 478 23,3 528
Polen 20,7 694 18,5 384 23,6 310 10,6 666 8,5 347 12,9 319
Schweden 78,3 1102 74,8 573 82,0 529 74,4 742 69,2 367 79,4 375
Schweiz 18,2 1097 21,5 557 14,7 540 13,0 753 13,2 403 12,9 350
Slowenien 49,1 662 43,8 334 54,4 328 28,6 516 26,0 264 31,3 252
Tschechien 21,8 580 21,8 302 22,1 275 8,1 11562 9,1 586 7,0 566
Landerdurchschnitt 38,5 39,2 37,9 32,9 31,7 34,1

A Organisationsgrade aktiv Beschéftigte, vgl. FuBnote 4

Mitteilungen

Quelle: European Social Survey 2017; eigene Berechnung

geschlechtsspezifische Mobilisierungs- und Vertretungs-
liicke (Hassel 2007, S.182). Besonders deutlich wird diese
an den Organisationsgraden der abhingig Beschiftigten
bezogen auf den hochsten schulischen Bildungsabschluss.
Der Organisationsgrad von Frauen mit niedrigen und

ABBILDUNG 3
Organisationsgrade deutscher Gewerkschaften

in verschiedenen Bildungsgruppen*

Angaben in Prozent

mittleren Schulabschliissen liegt deutlich unter demjeni-
gen der Manner (Abbildung 3).

Auffallend sind auch die geschlechtsspezifischen
Unterschiede bezogen auf die Art des Arbeitsverhéltnis-
ses. So liegt ein deutlich hoherer Organisationsgrad bei

ABBILDUNG 4
Organisationsgrade” in Deutschland nach

Arbeitsverhaltnis und Arbeitsumfang®, 2016

Angaben in Prozent

Niedrig (kein Schulabschluss oder Forder-/Hilfsschule) befristet unbefristet Teilzeit Il Vollzeit
Mittel (Haupt-/Realschule) M Hoch ([Fach-]Abitur)
30
30 25 253 253
263 ns 226
2 21,0 213 20 180 166 16 16,8
15,3 15,0
20 15 . S i . . . . . 13,9
15 14.4 142 10 93.
10 5
5 0
0 Manner Frauen Gesamt
Manner (N = 728) Frauen (N = 590) Gesamt (N = 1318)
A Organisationsgrade aktiv Beschéftigte, vgl. FuRnote 4
o . . B Teilzeit = weniger als 35 Stunden/Woche;
A Organisationsgrade aktiv Beschéftigte, vgl. Funote 4 Vollzeit = 35 Stunden und mehr/Woche
Quelle: European Social Survey 2017; Mitteilungen Quelle: European Social Survey 2017; Mitteilungen

eigene Berechnung und Darstellung

eigene Berechnung und Darstellung
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unbefristet beschiftigten Mannern und in Vollzeittitigkeit
vor. Deutliche Defizite zeigen sich dagegen bei Frauen,
deren Organisationsgrad in beiden Féllen 8-9 % niedriger
liegt (Abbildung 4).

In den etablierten Strukturen der Branchengewerk-
schaften spiegelt sich auch die unterschiedliche Erwerbs-
beteiligung von Frauen, insbesondere zwischen Industrie-
und Dienstleistungssektoren, wider (Abbildung 5). Durch
die ab den 1990er Jahren realisierten Gewerkschafts-
fusionen haben sich die Gewerkschaften zwar zu Multi-
branchenorganisationen entwickelt, ohne dass sich damit
jedoch strukturelle Verdnderungen in den geschlechts-
spezifischen Organisationsgraden ergeben hitten. Eine
Ausnahme stellt die IG BAU dar, die ihren Frauenanteil
von rund 12 % in 1996 auf 26 % in 2017 gesteigert hat, was
sich auf veranderte Branchenstrukturen (vor allem: Inte-
gration und Wachstum der Reinigungsbranche) zuriick-
fithren lasst.

ABBILDUNG 5 | —

Frauenanteil in den DGB-Mitgliedsgewerkschaften

Der Frauenanteil von ver.di, NGG sowie der GEW liegt
deutlich iiber dem der Industriegewerkschaften bzw. der
GdP oder EVG. Eine zunehmende Erwerbsbeteiligung
von Frauen driickt sich allerdings kaum in der Mitglieder-
entwicklung der einzelnen Gewerkschaften aus. Exempla-
risch sei auf die IG BCE verwiesen, die ihren Frauenanteil
von 1997 (19 %) zu 2017 (21,5%) um 2,5% gesteigert hat,
oder die IG Metall, deren Frauenanteil zwischen 2000 und
2017 bei rund 18 % stagnierte (ebd.).

Die meisten Gewerkschaften jenseits des offentlichen
Dienstes und einzelner Dienstleistungsbereiche sind trotz
einer gewissen Aufwirtsentwicklung seit den 1970er Jah-
ren klassische Mannerdoménen geblieben: Seit 25 Jahren
stagniert der Frauenanteil in den Gewerkschaften bei etwa
einem Drittel. Demgegeniiber hat sich im vergleichbaren
Zeitraum die Frauenerwerbsquote um 15,7 %, von 54,9 %
im Jahr 1993 auf 70,6 % in 2016, erhoht (WSI 2018). Es gibt
nicht nur weiterhin Defizite bei der Mitgliedschaft von
Frauen, beim Anteil von weiblichen Mandatstragern und
bei der Vertretung von frauenspezifischen Interessen. Ob-
wohl es nach der Novellierung des Betriebsverfassungsge-
setzes (BetrVG) im Jahr 2001 zu einer Erhéhung der Zahl
der weiblichen Mandatstrager im Betriebsrat auf 39 %

(2015) gekommen ist, besteht nach wie vor ein deutliches

Angaben in Prozent Représentationsdefizit (Baumann et al. 2017). Daraus re-

GEW — NGG  eeens GdP EVG sultierend fehlen oftmals weibliche Ansprechpartner auf
der betrieblichen Ebene.

Gewerkschaften weisen nicht nur in der Geschlechter-

ver.di IG Metall ~ eeeee IG BCE - |G BAU

verteilung ihrer Mitgliedschaft eine Schieflage auf. Auch in
der Altersstruktur bildet die Gewerkschaftsmitgliedschaft
nicht die Realitdt auf den Arbeitsmarkten ab. Der Anteil
50 der 16- bis 30-jahrigen Beschiftigten auf dem Arbeits-

70

markt lag im Jahr 2016 bei 19,5 % und derjenige der 51- bis
65-jahrigen bei 29,1%. Dagegen waren nur 15,3 % der Ge-
werkschaftsmitglieder 16 bis 30 Jahre alt, dafiir aber 25,4 %

50
zwischen 51 und 65 Jahre alt.

Im Zeitverlauf ist der Organisationsgrad der Jugend-

20 — lichen bis ins 30. Lebensjahr in den letzten Jahren zwar fast

gleich geblieben, gleichwohl ist dieser sehr niedrig (Tabel-
le 2). Ursdchlich dafiir sind lingere Bildungswege, vielfach
20 atypische Berufseinstiege, Arbeit in Branchen und Betrie-

ben mit geringer gewerkschaftlicher Prisenz; aber auch
ST el Individualisierung und Wertewandel hinterlassen hier
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ihre Spuren (Ebbinghaus/Goebel 2014, S.225fF.). Proble-

matisch ist diese schwache Organisationsneigung im jun-
gen Alter auch wegen der langfristigen Folgen: Wenn der

10 Eintritt in den frithen Berufsjahren nicht gelingt, nimmt

die Wahrscheinlichkeit einer Gewerkschaftsneigung mit
zunehmendem Alter eher ab.

Fiur die Wahrscheinlichkeit einer Gewerkschaftsmit-

gliedschaft der Beschiftigten kommt der Betriebsgrofie

CRIRC RIS : .
R eine herausragende Rolle zu. Der Organisationsgrad ab-

héngig Beschaftigter lag 2016 bei Betrieben mit unter

100 Beschiftigten bei 10,3 %, bei 100 bis 499 Beschiftigten
Mitteilungen

Quelle: DGB 2018; eigene Berechnung und Darstellung bei 19,1% und bei Betrieben mit mehr als 500 BeSChaftlg_

ten sogar bei 27,1 % (European Social Survey 2017). Erkla-
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TABELLE 2 I —

Organisationsgrade deutscher Gewerkschaften
in verschiedenen Altersgruppen”

Angaben in absoluten Zahlen und in Prozent

2002 2016
Altersgruppen % N =100% % N =100%
16-30 15,0 244 15,3 234
31-40 19,9 371 18,7 283
41-50 23,8 387 20,5 321
51-65 29,7 303 25,4 473
66+ 9,4 7 5,1 11

A Organisationsgrade aktiv Beschaftigte,
vgl. FuBnote 4

Mitteilungen
Quelle: European Social Survey 2017; eigene Berechnung

rungsfaktoren dafiir sind: Je grofler ein Betrieb ist, desto
eher gibt es Betriebsrite und Vertrauensleute und damit
ein strukturelles Klima, in dem die Mitgliederwerbung
einfacher ist. Tatsichlich ist der Organisationsgrad in
groflen, tarifgebundenen Betrieben am hochsten. Neben
den arbeitsplatzbezogenen Argumenten spielen auch ge-
sellschaftliche und soziale Aspekte eine wichtige Rolle.
Soziale Kontakte zu Gewerkschaftsmitgliedern in der Fa-
milie, im Freundeskreis oder am Arbeitsplatz verbessern
die Bedingungen fiir eine Mitgliedschaft, sei es durch eine
Beispielfunktion, Gruppendruck oder den Zugang zu
Informationen (Goerke/Pannenberg 2007; Ebbinghaus
etal. 2009; fir die Altenpflege: Schroeder 2017). Nach
der ,Social-Custom-Theorie“ kann sich die schwache
gewerkschaftliche Prisenz auch zu einer Abwirtsspirale
entwickeln: Denn wenn die Gewerkschaftsmitgliedschaft
seltener wird, sinken auch die Chancen, in seinem un-
mittelbaren sozialen Umfeld Kontakt zu einem Gewerk-
schaftsmitglied zu haben, und damit sinkt auch die Wahr-
scheinlichkeit eines Gewerkschaftsbeitritts.

3 Gewerkschaftliche Strategien
zur Mitgliederentwicklung

Hohe gewerkschaftliche Organisationsgrade sind, wie
bereits eingangs anhand der Drei-Welten-Heuristik
(Schroeder/Wessels 2003, S.19) erlautert, primar auf den
verarbeitenden Sektor, den offentlichen Dienst sowie
groflere Betriebe und bestimmte Regionen konzentriert.
Die Mitgliederverluste entstehen im Kontext gesellschaft-
licher und 6konomischer Verschiebungen. Aus der Sicht
gewerkschaftlicher Rekrutierungspolitik kann die Mitglie-
derkrise unter vier Gesichtspunkten diskutiert werden:

WSI MITTEILUNGEN, 71.JG.,6/2018

- sozialstrukturell: als Erosion der sozialen Milieus und
als Emanzipation (Individualisierung, verstirkte Be-
deutung von Nutzenkalkiilen und Verlust der Binde-
wirkung) der Beschiftigten gegeniiber gesellschaftli-
chen Groflorganisationen;

- Okonomisch: Der Nutzen der Gewerkschaftsmitglied-
schaft wird anders beurteilt und in vielen Féllen nicht
mehr gesehen. Es besteht der Eindruck, dass der beruf-
liche Werdegang stirker denn je unabhéngig von ge-
sellschaftlichen Groflorganisationen verlauft;

— politisch: Das traditionelle Partizipationsinteresse im
Sinne eines dauerhaften, zeitaufwendigen und hoch
identifizierungsfihigen Vorgehens ist in den letzten
Jahren deutlich zuriickgegangen. Eine Beteiligung an
den bestehenden Formen innerorganisatorischer Wil-
lensbildung scheint fiir Nichtmitglieder derzeit kein
Beitrittsanreiz zu sein. Dies fiihrt zu der Frage, wie die
Niitzlichkeit der Gewerkschaft fiir den Einzelnen ver-
bessert werden kann, ohne dabei die Durchsetzbarkeit
solidarischer Politik zu gefahrden.

- Durch den Arbeitgeber: Unterthematisiert ist nach
wie vor das zuriickgehende Interesse der Arbeitgeber,
Gewerkschaften als Ordnungsfaktor zu fordern und
deshalb die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft zu
unterstiitzen (Hassel 2014a).

Auf den Mitgliederriickgang und die Effizienzdefizite re-
agierten die Gewerkschaften in den letzten Jahren neben
den obligatorischen Reform- und Strukturveranderungen
in ihren Kern-Politikfeldern, wie der Tarif- und Betriebs-
politik, mit fiinf Anpassungs- und Stabilisierungsstrate-

gien:

(1) Gewerkschaftsfusionen: Seit 1995 sank durch Fusionen
die Zahl der DGB-Gewerkschaften von 16 auf acht. Auf-
fallend ist, dass die beiden grofiten Einzelgewerkschaften
IG Metall und ver.di mit 70 % tiber zwei Drittel der indivi-
duellen DGB-Mitglieder stellen.

(2) Kostenreduzierung: Der DGB und Einzelgewerk-
schaften nutzen betriebswirtschaftliche Instrumente zur
Kostenreduktion und Effizienzsteigerung. Dazu zéhlt der
Abbau des Personals und der Aufbau professionalisierter,
wissensbasierter Dienstleistungsapparate sowie eine kos-
tenoptimierte Biirokratie (Miiller/Wilke 2014, S.154fF.).
Ein weiteres Element des Umbaus der dufleren Architek-
tur ist der Riickzug aus der Fliche. Damit einher geht ein
Verlust an Nihe zu den Mitgliedern; zugleich ist dies ein
Element der Transformation von einer nur noch partiell
existierenden Milieuorganisation zu einer professionali-

sierten Dienstleistungsorganisation.

(3) Schwerpunktsetzung: Die Arbeit der Gewerkschaften
konzentriert sich zunehmend auf ihr ,Kerngeschift® Im
Vergleich zu fritheren Phasen, in denen sich die Gewerk-
schaften in vielen Feldern der Politik einmischten, melden
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sie sich meist nur noch in elementaren Kernfragen ihres
Kompetenzbereichs zu Wort.

(4) Staatszentrierung: Es ist eine stdrkere Orientierung
am Staat festzustellen, der damit auch in selbstregulierten
Aufgabenfeldern wie der Tarifpolitik zu einem Adressaten
gewerkschaftlicher Politik — vom Mindestlohn bis hin zu
stiitzenden Mafinahmen in der Tarifpolitik — wurde. Da-
mit reagieren die Gewerkschaften darauf, dass es ihnen
insgesamt nur unzureichend gelungen ist, ihrem Schutz-

und Gestaltungsauftrag fiir alle nachzukommen.

(5) Neue Mitgliederpolitik: Eine systematische Politik zur
Rekrutierung und Aktivierung neuer Mitgliedergruppen
ist seit den 1990er Jahren zu beobachten. Einerseits wer-
den schwach organisierte Gruppen wie Leiharbeitnehmer
oder Ingenieure besonders angesprochen. Andererseits
wird die Mitgliederrekrutierungsarbeit innerverbandlich
mit eigenen Strukturen, Ressourcen, Personen und Zie-
len ausgestattet. Wichtige Anregungen fiir eine offensive
Mitgliederarbeit gingen von der HBV und spiter dann
von ver.di aus, aber auch von den US-amerikanischen Ge-
werkschaften, die mit dem sogenannten ,,Organizing” be-
achtliche Erfolge erreichten (Wetzel 2013). Entsprechende
Initiativen sind bei den meisten Gewerkschaften vorzufin-
den. Vor dem Hintergrund der dargestellten riicklaufigen
Mitgliederentwicklung und Organisationsschwierigkeiten
suchen die Gewerkschaften nach besseren Wegen einer
zielgruppenspezifischen Mitgliederrekrutierung. Dartiber
hinaus ist dies aber auch der Ausgangspunkt fiir eine neue
Politik der Organisationsentwicklung, die sich ganz kon-
kret in der im Folgenden dargestellten ,,neuen® systemati-
schen Mitgliederpolitik widerspiegelt.

Ausgehend von den oben identifizierten Mitgliederpro-
blemen betrachten wir im Folgenden die fiinfte Hand-
lungsstrategie (,neue Mitgliederpolitik®). Deshalb befas-
sen wir uns nun mit der systematischen Implementierung
von Mitgliederstrategien und Befragungsformen, womit
zwei im wissenschaftlichen Kontext gegenwirtig eher
unterthematisierte Phanomene fiir das zukiinftige Han-
deln der Gewerkschaften ins Blickfeld geriickt werden. Im
Folgenden steht die IG Metall im Zentrum der Beobach-
tungen, wohl wissend, dass einige der hier dargestellten
Praktiken in anderen Gewerkschaften bereits frither er-

probt worden sind.

3.1 Neue Mitgliederpolitik

Gewerkschaften haben bereits in der Vergangenheit viel-
faltige Aktivitdten, zielgruppenspezifische Strategien,
»selektive Anreize“ sowie Instrumente entwickelt, um
fir die verschiedenen Beschiftigtengruppen attraktiver
zu werden. Diese spezifischen Aktivititen waren bislang
meist als einzelne Mafinahmen angelegt, die kaum einen
strukturellen Einfluss auf die Gesamtorganisation (Ziele,

Strukturen und Instrumente) besaflen, selbst wenn sie er-
folgreich waren. Das hat sich in den letzten Jahren bspw.
in der IG Metall verdndert, die seit 2007 versucht, eine sys-
tematische Neujustierung ihrer Mitgliedergewinnung zu
betreiben. Mafigebliche Impulse fiir diesen Veranderungs-
prozess wurden neben eigenen lokalen Pilotprojekten und
durch Anregungen von anderen DGB-Gewerkschaften
insbesondere aus dem angelsichsischen Raum sowohl
iiber Gewerkschaftsforschung als auch durch direkte Aus-
tauschkanile deutscher Gewerkschaften mit internatio-
nal befreundeten Gewerkschaften aufgenommen (Frege
2000; Schreieder 2005; Bremme et al. 2007; Woodruff
2007; Schmalstieg 2010). In der weiteren Entwicklung
lasst sich eine in Etappen voranschreitende Projektstruk-
tur nachvollziehen, deren Zielfokus sich zu Beginn vor al-
lem auf der Sammlung erster eigener Praxiserfahrungen
mit systematischen Anséitzen der Mitgliedergewinnung
beschrankte. Im weiteren Verlauf, insbesondere mit dem
ersten branchenweiten Organizing-Projekt in der Wind-
industrie (2010-2012) und der Aufstellung eines nennens-
werten ,,Investitionsfonds“ zur Finanzierung einer gro-
Beren Anzahl regionaler Projekte, zielten die Aktivitdten
zunehmend darauf, die Vermittlung neuer Ansitze in die
Regelstruktur der IG Metall zu integrieren (Boewe/Schul-
ten 2013; Dribbusch 2013; Goes et al. 2015; IGM Vorstand
2015).

3.2 ErschlieBungsprojekte der IG Metall:
Systematische Mitgliederpolitik

Vor dem Hintergrund einer stark gesunkenen Mitglieder-
zahl suchte die IG Metall nach einer eigenen Strategie, um
die Mitglieder-, Beteiligungs- und Konfliktorientierung
zu integrieren. Mit einigen Vorarbeiten, die bereits Ende
der 1980er Jahre einsetzten, begann sie schliellich 2015
mit einer systematischen, bezirklich basierten Erschlie-
flungsstrategie auf Basis von Projekten mit neunjahriger
Laufzeit. Der konkrete Trager der Erschliefungsprojekte
ist eine Gruppe von eigens eingestellten Organizern, die
als sogenannte ErschliefSungssekretare wirken, um in Ko-
operation mit betrieblichen Aktivisten - und in manchen
Fillen, wo solche Akteure fehlen, auch direkt — Mitglie-
derrekrutierung zu betreiben. Fiir alle Bezirke zusammen
wurden etwa 140 Aktivisten eingestellt, denen zugetraut
wird, dass sie die Klaviatur von Mitglieder-, Beteiligungs-
und Konfliktprozessen zwischen Betrieben und lokalen
Geschiftsstellen bedienen und steuern kénnen. Das spe-
zifische Konzept der Erschlieungsstrategie obliegt dabei
den Bezirken, die ihren jeweiligen Vorerfahrungen und
Kontexten entsprechend eigene Akzente innerhalb eines
bundesweit vorgegebenen Rahmens setzen.

Die neuen Projekte haben die Aufgabe, mehr Mit-
glieder zu gewinnen und bessere Methoden, Instrumente
und Strukturen der MitgliedererschliefSung zu generieren.
Letzteres sollte auch institutionelle Folgen fiir die Arbeit
in den Geschiftsstellen, insbesondere an den Schnittstel-



len zu den Betrieben, haben. Dabei ist es besonders wich-
tig, dass auf diese Weise Erkenntnisse gewonnen werden,
um die Effektivitit der Mitgliedergewinnung zu steigern
und die damit notwendigen Lerneffekte in die organisa-
torischen Strukturen der Regelarbeit zu tiberfithren. Es
geht nicht einfach um die Gewinnung von Mitgliedern,
sondern auch um organisatorischen sowie kulturellen
Wandel, der die Organisation und ihre Angebote an die
Bediirfnisse der Beschiftigten heranfiihrt. Ein Aspekt der
Strategie sind dabei beteiligungsorientierte Vorgehenswei-
sen.

3.3 Mitgliederbefragungen

Die Mitgliederorientierung kann als doppelter Wand-
lungsprozess der Gewerkschaften beschrieben werden.
Einerseits indem die Gewerkschaften ihre Organisation
zielgerichteter auf die (Noch-nicht-)Mitglieder ausrichten
und professionellere Formen der Rekrutierung, Betreu-
ung und Bindung etablieren. Dazu werden neue Struk-
turen, Akteure und Investitionen in den Bereichen der
Mitgliederrekrutierung etabliert. Andererseits kann die
strategische ,,Neuausrichtung“ der Gewerkschaften auch
darauf hinauslaufen, den Mitgliedern andere Formen
der Beteiligung einzurdumen. Insofern hat sich nahezu
parallel zur modifizierten organisatorischen Aufstellung
auch die inhaltliche sowie legitimatorische Bezugnahme
auf die Mitglieder verandert. Dazu zdhlen auch konkre-
te Praktiken der verstirkten Mitgliederorientierung im
Rahmen tarifpolitischer Mobilisierungsprozesse wie z.B.
Konzepte beteiligungsorientierter/betriebsnaher Tarif-
politik; das Prinzip des ,,Organisierens am Konflikt“ bzw.
der Grundsatz, dass erst ab einer bestimmten Organisa-
tionsstirke ein Haustarifvertrag o.4. verhandelt wird. Aus
einer analytischen Perspektive reagieren die DGB-Ge-
werkschaften damit auf Beitrittsabstinenz, neue Konkur-
renzen und zuriickgehende Durchsetzungsfihigkeit im
Sinne einer Stirkung der Mitgliedschafts- tiber die Ein-
flusslogik (Schmitter/Streeck 1981). In dem auszutarieren-
den Spannungsverhaltnis zwischen den beiden Logiken
haben sich die Gewerkschaften lange Zeit auf die nach
auflen gerichtete Perspektive der Interessendurchsetzung
und Einflussnahme konzentriert und sich dabei auf die
Durchsetzungsfihigkeit aufgrund ihrer korporatistischen
Einbindung verlassen. Mit dem neuen Fokus auf Mitglie-
derrekrutierung und -bindung, aber auch mit dem kon-
fliktorientierten Aktivierungsansatz, wird verstirkt die
Ebene der Mitgliedschaftslogik bedient. Mit der groferen
direkten Orientierung an den Interessen der Mitglieder
besinnen sich die Gewerkschaften wieder deutlicher auf
ihre primédre Machtressource: die Mitglieder.

Neben vielfiltigsten Formen der aktivierenden Bezug-
nahme im Rahmen von tarif- und betriebsspezifischen
Konfliktkonstellationen spielen dabei Beschiftigten- bzw.
Mitgliederbefragungen eine wichtige Rolle. Diese wer-
den seit einigen Jahren systematischer genutzt. Wahrend
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es solche Umfragen auch schon gelegentlich zu fritherer
Zeit gab, um den Vorstanden quasi ein Geheimwissen im
Hinblick auf den Zustand der Organisation zu ermog-
lichen, werden diese heute offen kommuniziert und als
Instrument fiir innerorganisatorische Diskurse eingesetzt:
einerseits um Grundfragen zur inhaltlichen oder organi-
satorischen Weiterentwicklung transparenter zu kliren;
andererseits um inhaltliche Priferenzen in der Tarifpoli-
tik abzusichern und damit eine Legitimationsbasis auf-
zubauen, die iiber die innergewerkschaftlichen Gremien
hinausreicht. In Ubersicht 1 sind einige wesentliche Um-
fragen abgebildet, die diesem Schema einer neuen Legiti-
mationspolitik folgen:

Mit diesen standardisierten Befragungen werden Mit-
gliederpriferenzen erhoben, um Schwerpunkte zu setzen
und eigene Forderungspréferenzen besser zu begriinden.
Die bislang in den Gewerkschaften eingesetzten Beschif-
tigten- und Mitgliederbefragungen haben nicht den Status
von regelméfligen und verbindlich zu schaffenden Legi-
timationsquellen, um Tarifverhandlungen vorzubereiten.
Sie unterstiitzen vielmehr die Arbeit der Vorstinde und
Tarifkommissionen im Sinne zusatzlicher Wissens-, Kom-
munikations- und Legitimationsquellen. Mit ihrer direk-
ten Bezugnahme auf die Wahrnehmungen, Interessen und
Priferenzen der Mitglieder sind sie aber zugleich auch
als Bausteine einer beteiligungsorientierten und direkten
Demokratie in den Gewerkschaften zu klassifizieren. Ent-
scheidend ist jedoch, dass diese Bezugnahmen kein Ersatz
fur die Strukturen und Prozesse der innerverbandlichen
reprasentativen Demokratie darstellen, sondern eine Er-
gianzung. Gleichwohl schrinken sie das Agenda Setting der
Gremien ein. Indem mit diesen Befragungen die Priferen-
zen der Beschiftigten authentischer eingefangen werden
kénnen als durch nur auf innerverbandlichen Gremien
aufbauende Kommunikationsprozesse, sind sie auch zu-
gleich eine zusitzliche Quelle fiir Mobilisierung und Le-
gitimation gegeniiber Arbeitgebern, Politik und Offent-
lichkeit. Mit dieser direkteren und breiteren Riickbindung
auf die spezifischen Interessen der Mitglieder versucht
man einerseits, den Beteiligungsinteressen Rechnung zu
tragen, und andererseits die verbandliche Durchsetzungs-
perspektive gegeniiber Arbeitgebern und Politik zu ver-
bessern.

4 Fazit: Neubestimmung
der Gewerkschaftsarbeit als Basis
tiir neue Sozialpartnerschaft

In der Konzeption von sozialer Marktwirtschaft und Kon-
fliktpartnerschaft kommt der (Kampf-)Paritdt im Rahmen
der Tarifautonomie eine herausragende Bedeutung zu.
Diese Konfiguration von staats- und unternehmensfernen
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Mitgliederumfragen der DGB-Gewerkschaften

Gewerkschaft 1G Metall IG BCE EVG GdP
Titel Deine Stimme fur  Arbeit: Politik fur Alle — Die IG BCE Die IG BCE Gemeinsam mehr! Mitglieder-
ein gutes Leben sicher und fair! Sicher, gerecht Jugendstudie von Innen Tarifrunde 2016 befragung 2004
und selbst-
bestimmt
Zeitraum 4-6.2009 2-4.2013 1-2.2017 5.2011-6.2012 4-5.2016 8-9.2016 1-2.2004
Befragte Nicht-/Mitglieder ~ Nicht-/Mitglieder  Nicht-/Mitglieder ~ Nicht-/Mitglieder  Mitglieder Mitglieder Mitglieder
(15 bis 29 Jahre)
Zahl 451899 514134 681241 2735 1300 ~15000 1532
der Befragten 747 Betriebe ~8400 Betriebe ~7000 Betriebe (reprasentativ) (reprasentativ)
Ziel Forderungen Forderungen Vorbereitung Interessen Evaluierung Vorbereitung Stimmungsbild
an neue an neue Tarifrunde und Vertretung der Zufriedenheit  Tarifrunde zur Reformpolitik
Bundesregierung Bundesregierung der Jugend der Mitglieder der Bundes-
regierung
Zentrale Alterssicherung Altersgerechte Alterssicherung Ausbildung Arbeits- Arbeitszeit Alterssicherung
Themen Gerechtigkeit Arbeitsplatze Arbeitszeit Beteiligung schwerpunkte Entlohnung Berufsbeamtentum
Gute Arbeit Flexibilitat Gerechtigkeit Entlohnung Interessens- Alterssicherung Entlohnung
Mindestlohne Kurswechsel Integration Fachkraftemangel vertretung Weiterbildung Kranken-
Vereinbarkeit Mindestlohne Qualifizierung Gute Arbeit Mitglieder- Qualifizierung versicherung
Zukunftssicherung Vereinbarkeit Selbstbestimmung Sicherheit betreuung Lebensarbeitszeit
Weiterbildung Vereinbarkeit Weiterbildung Planungssicherheit
Weiterbildung Zukunft der Arbeit Streikrecht
Fokus Gesellschafts- Arbeitsmarktpolitik Arbeitsmarktpolitik Tarifpolitik Mitgliederpolitik  Tarifpolitik Sozialpolitik
Politikfelder politik Betriebspolitik Sozialpolitik Mitgliederpolitik Tarifpolitik
Sozialpolitik Gesellschafts- Tarifpolitik
politik
Mitteilungen

Quelle: Eigene Zusammenstellung

Verhandlungen auf Augenhdhe setzt Organisationsmacht
auf beiden Seiten voraus, was durch den dramatischen
Mitgliederriickgang der Sozialpartner seit den 1980er Jah-
ren nicht mehr jederzeit und erst recht nicht flichende-
ckend besteht. Mit einem Organisationsgrad von etwa 15%
besitzen die deutschen Gewerkschaften, wie im interna-
tionalen Vergleich gezeigt werden konnte, ein eher unter-
durchschnittliches Organisationsniveau, das im Vergleich
zu den anderen Lindern in den ESS-Erhebungswellen
(2002 und 2016) deutlich starker riicklaufig ist. Gleich-
wohl bestehen im verarbeitenden Sektor, im offentlichen
Dienst und in gréfleren Betrieben meist weiterhin hohe
gewerkschaftliche Organisationsgrade und handlungsfa-
hige Arbeitgeberverbiande. Aber selbst in der Metall- und
Elektroindustrie geriet die mit dem Organisationsgrad
korrelierende Tarifbindung seit 1990 in einen Sinkflug,
den die IG Metall zum Anlass genommen hat, die Mitglie-
der- und Tarifbindung zu den zentralen Referenzpunkten
fir den strukturellen Umbau der eigenen Organisation zu
erkliaren (Hofmann 2016, S.143ff.).

Die Organisationsmacht der Gewerkschaften ist dabei
als primére Voraussetzung zu sehen, um das komplexe
Mit- und Gegeneinander zwischen Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbanden zu praktizieren. Dabei entwickelte
sich im deutschen Modell eine gegenldufige Lage zwischen
den Arbeitsbeziehungen in der verarbeitenden Industrie

494

und dem Dienstleistungssektor heraus: Wahrend im in-
dustriellen Bereich Sozialpartnerschaft ohne nennenswer-
te Groflkonflikte auskommt, ist der Dienstleistungssektor
durch viele Konflikte ohne stabile Sozialpartnerschafts-
strukturen geprégt (Streeck 2016; Schroeder 2016). Die
Praxis der Sozialpartnerschaft im industriellen Sektor ba-
siert auf potenziell konfliktfahigen Akteuren, die diese Fa-
higkeit in einem professionalisierten Alltagshandeln und
in vielen kleineren Konflikten zum Ausdruck bringen und
deren Handlungsmacht insbesondere iiber gestaltende
Elemente deutlich wird. Damit zeichnet sich trotz sich in-
tensivierender Globalisierung ein fiir die deutsche Okono-
mie zentraler Bereich weiterhin durch eine grundsatzlich
konfliktpartnerschaftliche Struktur aus, womit zugleich
eine gewisse Strukturierung der politischen Okonomie als
exportorientierter Institutionenordnung stattfindet (Has-
sel 2014b, S.138). Jedoch ist ohne Strukturverdnderungen
auch diese Konstellation im Bereich der Arbeitsbeziehun-
gen nicht einfach fortschreibbar - im Gegenteil.

Die Reprisentationsliicken im Bereich der weiblichen
Beschiftigten, der Akademiker und zunehmend auch
unter den jiingeren Beschiftigten sind durch die Gewerk-
schaften nicht nur lingst erkannt, sie haben sich auch
durch vielfaltigste Initiativen fiir entsprechende Antwor-
ten engagiert. Doch bislang haben all diese Mafinahmen
nur unzureichend zu einer Trendwende beigetragen. Ob-



gleich einzelne DGB-Mitgliedsgewerkschaften ihren Mitgliederriickgang
stoppen konnten, wurde 2017 die ,,magische Grenze® von 6 Mio. Mitglie-
dern im DGB unterschritten. Unsere These hierzu lautet, dass eine sys-
tematische Mitgliederpolitik, die durch eigene Ressourcen, Spielregeln,
Vorstandsbereiche geprégt sein miisste, bislang noch fehlt. Eine systema-
tischere Verankerung der zuvor genannten Punkte ist bei der IG Metall
in den letzten Jahren anzutreffen (vgl. 3.2), obgleich der Prozess nach wie
vor im Werden begriffen ist. Ein eigenes Politikfeld ,,Mitgliederpolitik®,
das nicht nur fiir die Mitgliederrekrutierung, sondern auch fiir Mitglie-
derbindung und andere mit der Mitgliederpolitik verbundene Aktivitaten
zustidndig wire, miisste den Feldern der Tarif- und Betriebspolitik gleich-
gestellt werden. So lief3e sich vermutlich eine dynamischere und effekti-
vere Politik begriinden, die auch mitglieder-, also beteiligungsorientierte
Riickkopplungseffekte auf die anderen Politikfelder generiert.

Die Gewerkschaften sind der Schliissel fiir die Zukunft der Sozialpart-
nerschaft. Zwar sind staatliche Unterstiitzungsmafinahmen und erst recht
die Einsicht der Unternehmen und ihrer Verbinde, dass sie in Gewerk-
schaften wichtige Konfliktpartner haben, von nicht zu unterschitzender
Bedeutung fiir stabile Arbeitsbeziehungen und eine belastbare soziale
Marktwirtschaft. Doch all dies kann nicht dariiber hinwegtduschen, dass
ohne strukturell nachhaltige Verdnderungen im Bereich der gewerk-
schaftlichen Mitgliederpolitik die flankierenden Mafinahmen von Staat
und Arbeitgebern unzureichend sind. Daher sind die gewerkschaftlichen
Aktivitdten zum Aufbau einer professionalisierten, systematischen Mit-
gliederpolitik, ihre Beteiligungsorientierung und ihre neuen Aktivititen
zur Etablierung direktdemokratischer Elemente eine wichtige Basis, um
ihre Rolle in der politischen und wirtschaftlichen Demokratie abzusi-
chern und weiterzuentwickeln. m
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