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ZUSAMMENFASSUNG DER ERGEBNISSE

Zusammenfassung der Ergebnisse:

1. Die vorliegende Untersuchung ist ver-
anlasst worden durch eine Entwicklung,
die von vielen Beobachtern des Arbeits-
markts und der Arbeitspolitik fiir wenig
wahrscheinlich gehalten wurde und wird:
Die gewerkschaftlichen Mitgliederzahlen
in Sachsen-Anhalt nehmen sichtbar zu; die
Neuwahl von Betriebsraten findet in be-
achtlichem Umfang statt; die Tarifbindung
nimmt ebenfalls — wenn auch deutlich lang-
samer - zu. Diese Entwicklungen werden in
der Untersuchung nachgezeichnet, vor dem
Hintergrund der Entwicklung des Arbeits-
marktes in Sachsen-Anhalt, speziell in der
Metallindustrie, analysiert und in einen Zu-
sammenhang mit aktuellen arbeitspoliti-
schen Themen gestellt.

2. Der Arbeitsmarkt der Metallindustrie
in Sachsen-Anhalt ist nach 1990 durch ei-
nen abrupten Abbau von Betrieben, Verlust
von Arbeitskraften und Deindustrialisie-
rung in verschiedenen Regionen gekenn-
zeichnet. Der quantitative Tiefpunkt war
2005 erreicht, seit diesem Zeitpunkt nimmt
die Beschaftigung in der Metall- und Elek-
troindustrie in Sachsen-Anhalt langsam,
aber stetig zu. In den Betrieben hat sich auf
diese Weise eine spezifische Altersstruktur
entwickelt. Eine tiberdurchschnittlich gro-
Be Gruppe von Beschaftigten ist 55 Jahre
und alter; in der Gruppe der 40- bis 55-jah-
rigen Beschaftigten ist eine relativ geringe
Beschaftigung festzustellen, wahrend jiin-
gere Fachkrafte, teilweise aus eigener Aus-
bildung, vor allem in der Gruppe der unter

30-jahrigen Beschaftigten in einer groRe-
ren Anzahl anzutreffen sind. Die aktuel-
le Ausbildung und vor allem die bisherige
Ubernahmequote von ausgebildeten Be-
schaftigten reichen evident nicht aus, um
die zu erwartenden Abgange bei den alte-
ren Jahrgangen zu ersetzen. Die sich daraus
ergebenden Konsequenzen, einschlieBlich
der Frage der Diversitat und der Beschaf-
tigung von Personen mit Migrationshinter-
grund, sind bisher kaum diskutiert.

3. In den letzten Jahren sind die Entgel-
te schrittweise gestiegen, jedoch ist die
Differenz der Entgelte zwischen West- und
Ostbetrieben weitgehend gleich geblieben.
Gleichwohl besteht in Sachsen-Anhalt an-
gesichts der geringen Bindung an den Fla-
chentarifvertrag eine deutliche regionale
Differenzierung zwischen Entgelten in in-
dustriellen Ballungsraumen und Regionen
mit enger Verbindung zum Arbeitsmarkt in
Niedersachsen bzw. zum Cluster in Leip-
zig. Dagegen bestehen wesentlich geringe-
re Entgelte in regionalen Randlagen, die vor
2015 teilweise noch unter dem Mindestlohn
lagen. Ein wichtiger Einflussfaktor, dessen
Bedeutung seit 2010 allerdings gesunken
ist, ist prekdre Arbeit, vor allem Leihar-
beit, die in manchen Betrieben eine Quote
von 30 Prozent erreichte und vor allem mit
den niedrigen CGZP - Tarifen auch fiir die
Stammbelegschaften die Entgelte gesenkt
hatte (,Negatives Equal-Pay“).

4. Parallel zur Deindustrialisierung
und den Massenentlassungen nach 1990
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halbierte sich innerhalb weniger Jahre die
Zahl der Mitglieder der IG Metall in Sach-
sen-Anhalt. Der Arbeitsplatzabbau war so
intensiv, dass 2004 deutlich weniger als die
Halfte der Mitglieder in einem Arbeitsver-
haltnis stand. Der Anteil dieser Gruppe hat
seit 2008 sichtbar zugenommen; dies be-
ruht in erster Linie auf Neueintritten, die
seit 2014 auch zu einer Erhohung der Ge-
samtmitgliederzahl der IG Metall in Sach-
sen-Anhalt fihrte. Dieser Trend halt weiter
an. Er wird vor allem gespeist durch den
Eintritt von Auszubildenden und jiingeren
Beschaftigten. Auch wenn Leiharbeitneh-
mer in ein regulares Arbeitsverhaltnis liber-
nommen werden, ist ihre gewerkschaftliche
Organisierung weiterhin gering.

5. Mit den BetriebsschlieBungen, Be-
triebsspaltungen und Massenentlassungen
sank nach 1994 auch die Zahl der Betriebs-
rate. Wiederum ist seit 2010 deutlich zu
beobachten, dass die Zahl neu gebildeter
Betriebsrate zunimmt. In den letzten zehn
Jahren sind in der Metallindustrie in Sach-
sen-Anhalt die ,weilen Flecken“ zumindest
in der Gruppe der betriebsratslosen Betrie-
be mit mehr als 200 Beschaftigten weitge-
hend aufgelost worden. Eine beachtliche
Zahl neu gebildeter Betriebsrate ist aber
auch in Betrieben mit weniger als 50 Be-
schaftigten gebildet worden. In einem Teil
dieser Betriebe konnten die Wahlen nur
gegen harten Widerstand von den Arbeit-
gebern durchgesetzt werden. Arbeitsge-
richtliche Verfahren gegen Kiindigungen

und Disziplinierungen waren in der Regel
erfolgreich.

6. Verschiedene Befragungen der Be-
schaftigten, die in Sachsen-Anhalt in den
letzten Jahren durchgefiihrt wurden sind,
dokumentierten ahnliche Einstellungen
der Beschaftigten. An erster Stelle stand
die Kritik der Beschaftigten an der Ent-
geltstruktur und der Entgelthohe. Der Ab-
stand zu den westdeutschen Entgelten
wird zunehmend als nicht mehr hinnehm-
bar bewertet. Intransparente und als unfair
bewertete Regelungen zu Pramien, Schicht-
zuschlagen und Sonderleistungen wer-
den zunehmend kritisiert. Der Gender Pay
Gap betrifft - anders als in Westdeutsch-
land - vor allem die hoheren Einkommens-
gruppen, in denen er deutlich mehr als 20
Prozent betragt. Intensiver Kritik unterliegt
die betriebliche Arbeitszeitpolitik, denn
in der Metallindustrie in Sachsen-Anhalt
sind Uberstunden, kurzfristig angesetz-
te Samstagsarbeit, Schichtarbeit und un-
glinstiger Arbeitsrhythmus weit verbreitet.
Dies wird zunehmend auch als ein gesund-
heitsbezogenes Problem wahrgenommen.
Eine andere Dimension der Arbeitszeitpo-
litik betrifft die Fragen der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf und Schwierigkeiten
in der Nutzung von Elternzeit und Eltern-
teilzeit. Besonders intensiv findet sich die-
se Kritik in den Betrieben der erneuerbaren
Energien (Solar- und Windkraftindustrie),
in denen sich zunachst weitgehend ,kol-
lektivvertragsfreie Zonen“ gebildet hatten.



Inzwischen werden hier in sichtbarem Um-
fang Betriebsrate gewahlt.

7. Auf dieser Basis formulieren gerade
die jlingeren Beschaftigten und diejenigen,
die erst vor kurzem in die IG Metall einge-
treten sind, Ziele, die sich von dem Produk-
tionspakt der , Arbeitsspartaner”, der nach
1995 in Ostdeutschland praktiziert wor-
den ist, deutlich abheben. In der Entgelt-
frage wird zunehmend der Unterschied zu
den westdeutschen Entgelten nicht mehr
akzeptiert und als eine Geringschatzung
und fehlende Respektierung ihrer Arbeit
und Leistung bewertet. Dies gilt gerade in
den Betrieben, die zu Konzernen mit Sitz
in Westdeutschland gehoren. Deren nach
1990 praktizierte Politik kollektivvertrags-
freier Zonen in Ostdeutschland hat sich als
eine Sackgasse erwiesen. Die neu eingetre-
ten Mitglieder erwarten allerdings von der
IG Metall auch eine Moderatorenrolle im
Verhaltnis zu den in Westdeutschland sit-
zenden Gesamt- und Konzernbetriebsraten.

8. Als besonders dringlich werden Mal3-
nahmen zu einer geordneten und verlass-
lichen betrieblichen Arbeitszeitpolitik
verlangt. Vor allem fiir die neu gewahlten
Betriebsrate sind Konflikte um die Mitbe-
stimmungsrechte nach § 87 Abs.1 Nr.2 und
Nr.3 BetrVG die ersten grofRen Herausforde-
rungen, die sich ihnen stellen. Es geht zu-
gleich um elementare zivilgesellschaftliche
Werte, dass Mitbestimmungsrechte geach-
tet und beschlossene Betriebsvereinbarun-
gen tatsachlich durchgefiihrt werden. Der
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Unterlassungsanspruch des Betriebsrats
und Verhandlungen in der Einigungsstelle
gehoren zu den Themen, bei denen die neu
gewahlten Betriebsrate auf fachliche und
organisatorische Unterstiitzung angewie-
sen sind.

9. Arbeitswissenschaftlich basierte
Schichtplane, eine systematische betrieb-
liche Gesundheitspolitik und die Eingliede-
rung von Menschen mit Behinderungen und
gesundheitlichen Problemen gehdren noch
nicht zum Alltag in der Mehrzahl der un-
tersuchten Betriebe. Es ist jedoch erkenn-
bar, dass dieses Handlungsfeld dringend zu
besetzen ist und dass sich hier auch eine
interessante Kooperation zwischen den Ge-
nerationen ergeben kann, die sich diesem
Feld mit unterschiedlichen Motiven, aber
kompatiblen Zielen nahern.

10. Diese Beispiele dokumentieren, dass
gerade fiir die Einstellungen der Beschaf-
tigten die generationelle Pragung von be-
sonderer Bedeutung ist. Wahrend nach 1995
die Gruppe der damals ca. 40-jahrigen als
JArbeitsspartaner” noch von der friiheren
Arbeitskultur sowie der kollektiven Erfah-
rung missgliickter Einstiege in den Arbeits-
markt nach 1990 gepragt waren und sich auf
einen Produktionspakt eingelassen hatten
(moglicherweise auch einlassen mussten),
der relativ stabile Beschaftigung auf nied-
rigem Niveau mit niedrig-stabilen Entgelten
und expansiven Arbeitszeiten umfasste, ist
dieses Leitbild fiir eine wachsende Zahl der
jingeren Beschaftigten nicht pragend.
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11. Diese Gruppe der Jiingeren, die sich
gerade bei den Betriebsratswahlen 2014
aktiv beteiligte, ist in der Regel gut aus-
gebildet und sich des Werts einer solchen
Ausbildung bewusst. lhre allgemeine wie
berufliche Ausbildung entspricht in der Re-
gel aktuellen Standards. lhre gute Ausbil-
dung, ihr intuitiver Umgang mit den jetzt
geltenden Rahmenbedingungen und - le-
benszyklisch bedingt - ihre geringer ausge-
pragte regionale Verwurzelung machen sie
zu einer sehr flexiblen und mobilen Arbeit-
nehmergruppe. Sie sind in der Regel leis-
tungsorientiert, auch an der Gestaltung
der Arbeitsorganisation interessiert, er-
warten aber eine adaquate Vergiitung und
Mitsprachemaglichkeit. Ihr Zeithorizont ist
begrenzt; treten Erfolge nicht in liberschau-
barer Zeit ein, kann eine Abwanderung aus
dem Betrieb (bzw. ein Austritt aus der Ge-
werkschaft) die Folge sein. Daneben gibt es
in allen drei Verwaltungsstellen einen klei-
neren Kreis jiingerer Aktiver, der im Orts-
jugendausschuss aktiv war, kulturell und
politisch interessiert ist (ohne dass dies
von den Parteien in Sachsen-Anhalt real
wahrgenommen wird), und bereit ist, gegen
die in ihren Betrieben real bestehenden
fremdenfeindlichen Stromungen und Ein-
stellungen aufzutreten. Diese Gruppe spielt
eine wichtige Rolle bei der Erneuerung der
seit 1990 bestehenden Betriebsrate.

12. Neben diesen Gruppen stehen die
Mitglieder der ,lost generation“, die nach
1995 nur mit groBen Schwierigkeiten einen

Zugang zum Arbeitsmarkt fanden. Vie-
le von ihnen haben nachhaltige Erfahrun-
gen mit Leiharbeit im Niedrigstlohnbereich
und aus dieser Zeit eine erfahrungsgeprag-
te Skepsis auch gegeniiber der Gewerk-
schaftsorganisation. Im Laufe der Zeit sind
nicht wenige in regulare Arbeitsverhaltnis-
se iibernommen worden, aber weiterhin fiir
gewerkschaftliche Mitgliedschaft und Ar-
beit im Betriebsrat nur schwer ansprech-
bar. Inzwischen gehdren einige zur Gruppe
der Werkvertragsbeschaftigten; die Erfah-
rungen aus dem Automobilcluster Leipzig
zeigen Beispiele, dass und mit welchen or-
ganisatorischen Aktivitaten diese Gruppe
mobilisiert werden kann.

13. Obgleich die generationelle Schich-
tung und Erfahrung aus unserer Sicht nicht
nur den Arbeitsmarkt, sondern auch die
Einstellungen der verschiedenen Gruppen
pragt, darf daraus nicht abgeleitet werden,
dass in diesen Betrieben in groRerem Um-
fang ein ,Generationenkampf“ stattfindet.
Es ist eher ein gewisses Wechselspiel zwi-
schen den Generationen zu beobachten,
in denen die Initiativen Jliingerer auch Be-
schaftigte der mittleren Generation mobi-
lisieren konnen, sich fiir faire Entgelte und
verlassliche Arbeitszeiten einzusetzen.
Hier besteht die Chance der Gewerkschaft
als einer Organisation, die alle Generatio-
nen umfasst und die selbst sichtbar im ge-
nerationellen Umbruch steht, initiierend
und moderierend tatig zu werden. Eine be-
sondere Rolle kann die gewerkschaftliche



Bildungsarbeit spielen, denn eine lange Zeit
Jkollektivvertragsarmer Arbeitspolitik” hat
dazu gefiihrt, dass auch elementare Kennt-
nisse liber Aufgaben und Unterschiede von
Gewerkschaften, Betriebsraten sowie Ju-
gend- und Auszubildendenvertretungen
fehlen. Ebenfalls ist es schwierig, geeignete
Spielraume und Regeln fiir konfliktorisches
Verhalten zu finden, zumal die groBe Mehr-
zahl der Arbeitgeber in Sachsen-Anhalt die
fir die westdeutsche Metallindustrie pra-
gende ,Konfliktpartnerschaft“ weder ken-
nen noch akzeptieren.

14. Daher ist der Weg zur Dominanz des
klassischen Flachentarifvertrags noch lang
und schwierig. Er wird wohl in aller Regel
uber mehrere Stufen von Firmentarifver-
tragen und Offnungsklauseln erfolgen; es
ist nicht erkennbar, wie er ohne engagier-
te Betriebsrate mit Bereitschaft zum ge-
werkschaftlichen Engagement bewaltigt
werden kann. Da gerade die neugewonne-
nen Mitglieder und Betriebsrate mit ihren
kurzfristig strukturierten Erwartungshori-
zonten auf ziigige Ergebnisse drangen, ist
der langwierige Weg zur vollstandigen Ta-
rifbindung zu erganzen um betriebsver-
fassungsrechtliche und betriebspolitische
Handlungsformen, die auch kurzfristig
sichtbare Erfolge mit sich bringen konnen.
Vor allem die jiingeren Mitglieder dieser Be-
triebsrate stellen auch Erwartungen an die
gewerkschaftliche Organisation - von der
Bereitschaft der professionellen Nutzung
der heute uiblichen Kommunikationsmittel
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Uiber die Transparenz der Organisation
und Meinungsbildung bis zur Bereitschaft,
neue Fragen aufzugreifen und Antworten
zu formulieren. Das Engagement der Orga-
nizing-Projekte der letzten Jahre wird an-
erkannt, doch wird auch eine Verstetigung
dieses Einsatzes in dauerhaften Formen
erwartet. So sind die Chancen, die sich aus
der aktuellen Lage ergeben, fiir die IG Me-
tall auch mit organisatorischen, kulturellen
und politischen Herausforderungen ver-
kniipft.
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1 Einleitung

Im Jahr 2010 war in der ZSH-Studie , Fach-
kraftemangel in Ostdeutschland” (Lutz
2010) festgestellt worden, dass ein gravie-
rendes Ungleichgewicht am ostdeutschen
Arbeitsmarkt zu Ende geht und dass sich
aus der hier kurz mit dem Stichwort , Fach-
kraftemangel” umrissenen Situation neue
Entwicklungen ergeben werden, die zu gro-
Beren Veranderungen in den Betrieben fiih-
ren konnen.

Die Tarifbindung hatte in der ostdeut-
schen Metallindustrie einen rapiden Ab-
sturz erlebt; manche hatten daraus eine
neue Dauersituation ableiten wollen, wir
hatten eine solche schematische Sicht-
weise kritisiert (Kohte 2007). Die generel-
len Untersuchungen zu Tarifbindung und
zur Existenz von Betriebsrdten (vor allem
die jahrlichen Auswertungen von Ellguth/
Kohaut in den WSI-Mitteilungen, zuletzt
2015) hatten gezeigt, dass sich inzwischen
die Tarifbindung in Ostdeutschland auf ei-
nem geringeren Niveau weitgehend sta-
bilisiert hatte und dass sich in Betrieben
vergleichsweise haufig Kombinationen von
.Betriebsrat und Firmentarifvertrag” erge-
ben hatten, die in Westdeutschland von ge-
ringerer Bedeutung sind. Parallel konnten
ab 2010 erste Beispiele fiir ein mogliches
»Comeback” des Flachentarifvertrags in der
Metallindustrie Sachsen-Anhalts diagnosti-
ziert werden (Kuck/Meine/Miiller 2010).

In einer weiteren Publikation sind wir
2012 davon ausgegangen, dass — ungeachtet
nicht zu libersehender Beispiele prekarer

und desorganisierter Arbeitspolitik — das
fir die Umgestaltung erforderliche organi-
sationale Lernen der betrieblichen Akteure
am ehesten mit den nach 1990 erneuer-
ten Instrumenten des kollektiven Arbeits-
rechts erreicht werden kann, das fiir die
Situationen der Betriebsbindung in der Kri-
se (Kurzarbeit), der Weiterbildung und der
Regularien der Vereinbarkeit von Familie
und Betrieb einen organisatorischen Rah-
men zur Verfiigung stellt (Kohte/Burkert/
Schika 2012). In der ostdeutschen Arbeits-
politik der jiingeren Vergangenheit gibt es
erste Anhaltspunkte dafiir, dass eine solche
Tendenz gerade von jiingeren Beschaftig-
ten favorisiert wird (vgl. Buchwald/Wiener
2012). Auf der anderen Seite sind bisher
nur einzelne Indikatoren festzustellen; ob
und inwieweit die Tendenzen verallgemei-
nert werden konnen und welche Rolle die
Generationsschichtung hier spielt, bedarf
daher einer genaueren Untersuchung. Ne-
ben der Beobachtung des Arbeitsmarkts
gehort dazu die Analyse der ,subjektiven
Faktoren®, da vor allem die Bildung von Be-
triebsraten — aber auch der Abschluss von
Firmentarifvertragen - nicht ohne personli-
che Aktivitaten erfolgen kann. Dazu gibt es
erste Untersuchungen liber Betriebsrats-
griindungen nach 2001 (Rudolph/Wasser-
mann 2006) ebenso wie Untersuchungen
typischer ,Erwartungshaltungen” von Be-
schaftigten in einer aktuellen HBS-Stu-
die (Wilkesmann et al. 2011) oder auch den
Studien im Rahmen des BMBF-Projektes

EINLEITUNG

13




EINLEITUNG

14

SCHICHT (Bottcher 2013; Wiener 2013). Die-
se betreffen gerade jlingere Beschaftig-
te. Es gibt aber auch Hinweise, dass in der
Gruppe der jetzt ca. 45-jahrigen Fachkraf-
te der bisherige ,Produktionspakt”, der
durch Lohnzuriickhaltung und geringe Nut-
zung kollektiver Instrumente gekennzeich-
net ist (Behr 2000, 2010), nicht mehr in der
bisherigen Weise dominiert. Vergleichbare
Veranderungen sind in zwei anderen, lau-
fenden Projekten untersucht worden (Goes
et al. 2015 und Rébenack/Artus 2015), die
hier nicht mehr im Einzelnen beriicksichtigt
werden konnten.

Vor diesem Hintergrund gaben aktuelle
Entwicklungen der IG Metall in Sachsen-An-
halt den AnstoR fiir die vorliegende Unter-
suchung. Diese Entwicklungen konnen in
folgenden Punkten zusammengefasst wer-
den:

« (wieder) steigende Mitgliederzahlen, vor
allem auch jiingerer Beschaftigter,

« demografische Entwicklungen mit Sicht-
barkeit des Facharbeitermangels in be-
stimmten Bereichen,

« wirtschaftliche und Arbeitsmarktent-
wicklungen,

« Generationswechsel in der gewerk-
schaftlichen Arbeit und nicht zuletzt

« neue Anspruchshaltungen bzw. Erwar-
tungen vor allem der jlingeren Generati-
on an Arbeitsplatz und Arbeitskultur

Die vorliegende Untersuchung wird die
Arbeitsmarktsituation als Basis flir die von
uns untersuchten Aktivitaten und Einstel-
lungen der Beschaftigten betrachten. Die
Untersuchung konzentriert sich auf die Si-
tuation der Metall- und Elektroindustrie
in Sachsen-Anhalt und die entsprechen-
de Organisierung der IG Metall und der
Betriebsrate. In Einzelfallen werden auch
Erfahrungen aus der Eisen- und Stahlin-
dustrie sowie aus der Bauwirtschaft einbe-
zogen, wahrend die Organisationsbereiche
Handwerk, Textil/Bekleidung, Holz/Kunst-
stoff nicht naher untersucht wurden. Auch
die Entwicklung der Leiharbeit konnte nur
teilweise aufgegriffen werden.



2 Vorgehensweise

Zur empirischen Untersuchung der genann-
ten Aspekte wurden verschiedene Gruppen
von Daten erhoben und herangezogen.

21 Rezeption einschlagiger Studien
Neue Erwartungen und Einschatzungen ak-
tueller Arbeitsbedingungen entstehen nicht
im ,luftleeren Raum®. Daher ist es zunachst
geboten, Studien aus den letzten Jahren,
die auf der Basis breit angelegter Beschaf-
tigtenbefragungen statistisch reprasenta-
tive Aussagen liber die Einstellungen der
Arbeitnehmer/-innen ermoglichen, zusam-
menzutragen und zu systematisieren. Fir
die von uns vorgelegte Studie wurden dafiir
insbesondere die neueste Beschaftigten-
befragung des DGB-Index Gute Arbeit von
2014 (DGB Sachsen-Anhalt 2015) und die ak-
tuelle IG Metall-Beschaftigtenbefragung
von 2013 (IG Metall Vorstand 2014a) her-
angezogen. Erganzend haben wir auch auf
mehrere von der IG Metall organisierte Be-
fragungen von Beschaftigten der Branche
der erneuerbarer Energien zuriickgegriffen,
die zwischen 2011 und 2013 erfolgt sind (IG
Metall Vorstand 2014b).

Bei der DGB-Studie handelt es sich um
eine regionalspezifische Sonderauswertung
einer Befragung, an der sich unter anderem
1.020 Beschaftigte aus Sachsen-Anhalt be-
teiligt haben. Die Ergebnisse des Bundes-
landes werden darin mit den Ergebnissen
anderer ostdeutscher Bundeslander, west-
deutscher Bundeslander sowie mit Ergeb-
nissen einer vorangegangenen Befragung

(2011) verglichen. Fiir unsere Zwecke hilft
diese Studie, einen Eindruck von den Be-
sonderheiten der Arbeitsbedingungen in
Sachsen-Anhalt zu gewinnen. Dagegen ist
diese Studie nur sehr begrenzt geeignet
zu differenzierten Rickschliissen auf die
Einstellungen der Beschaftigten der Me-
tall- und Elektroindustrie. Einzelne Aspek-
te werden zwar nach Wirtschaftszweigen
ausgewertet, diese sind allerdings in weni-
ge Kategorien unterteilt, so dass lediglich
das Produzierende Gewerbe als Ganzes be-
trachtet wird.

In der I1G Metall-Beschaftigtenbefragung
von 2013 ist dies anders. Bei dieser Erhe-
bung wurden bundesweit iiber 500.000 Be-
schaftigte aus dem Organisationsbereich
der IG Metall zu ihren Arbeitsbedingungen
befragt. Auf Basis der Antworten von ca.
54.000 Befragten aus Ostdeutschland ist
es moglich, die spezifische Wahrnehmung
von Arbeitsbedingungen Beschaftigter im
Bereich der Metall- und Elektroindustrie,
dem Metallhandwerk, der Stahlindustrie
und der Holz- und Kunststoffverarbeitung
in den neuen Bundeslandern zu untersu-
chen. Allerdings sind diese Daten regional
so zusammengefasst, dass die darauf be-
zogenen Aussagen die Gesamtheit der neu-
en Bundeslander und nicht Sachsen-Anhalt
im Besonderen betreffen. AuBerdem ist
zu beachten, dass zumindest im ostdeut-
schen Teil der Studie die Altersstruktur
der Teilnehmer/-innen nicht der Arbeits-
marktsituation entspricht. So sind in der
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ostdeutschen Studie die drei Altersgruppen
zwischen 15 und 44 Jahre zusammen kaum
groRer als die Altersgruppe iiber 64 Jahre.

Die IG Metall-Beschaftigtenbefragung
sErneuerbare Energien” differenziert nicht
nach unterschiedlichen Regionen, doch ist
dies hinnehmbar, weil in dieser relativ neu-
en Branche nur eine geringe Tarifbindung
in allen Bundeslandern zu verzeichnen ist.
Diese Branche ist in Sachsen-Anhalt relativ
stark vertreten; hier sind in bemerkenswer-
tem Umfang erstmals Betriebsrate gewahlt
worden, so dass die Befragung gut in den
Fokus unserer Untersuchung passt.

2.2 Einzelne Ergebnisse der
Befragungen von Arbeitgeber/-
innen

Auch wenn der Fokus unserer Untersuchung

auf dem Agieren (junger) Arbeitnehmer/-in-

nen in der Metall- und Elektroindustrie
liegt, wiirde eine reine angebotsseitige

Betrachtung, die die Arbeitgeberperspek-

tive ganzlich ausspart, den Arbeitsmarkt

unzureichend abbilden. Daher werden zu-
satzlich zu den Einschatzungen der Arbeit-
nehmer/-innen auch Einschatzungen der

Arbeitgeber/-innen in die Analyse einbezo-

gen. Auf diese Weise konnen die Rahmenbe-

dingen der Handlungen der Beschaftigten
nachvollzogen werden. Dafiir wird auf eine
aktuelle, im Mai 2015 veroffentlichte Studie
des ZSH zurlickgegriffen, in deren Rahmen
unter anderem Personalverantwortliche
des Maschinenbaus in Sachsen-Anhalt 2014

zu ihren Einschatzungen zur betrieblichen
Altersstruktur und zu Perspektiven eines
sich abzeichnenden Fachkraftemangels be-
fragt wurden (Heyme/Wiekert 2015).

2.3 Statistiken der Bundesagentur
fiir Arbeit

Befragungsdaten spiegeln vor allem sub-
jektive Wahrnehmungen wider. Diese sind
wichtig, um Handlungen, Einstellungen und
Erwartungen verstehen zu konnen. Fir die
Analyse von Arbeitsmarkten ist es aber
unverzichtbar, weitere Daten aus anderen
Quellen hinzuzuziehen. Mit Hilfe der Daten
der amtlichen Statistik lassen sich Entwick-
lungen nachzeichnen bzw. fiir die Zukunft
vorhersagen, die sich der Wahrnehmung
von Arbeitnehmer/-innen und/oder Arbeit-
geber/-innen (noch) entziehen.

Wichtige Eckpunkte unserer Beschrei-
bung des sachsen-anhaltinischen Metal-
larbeitsmarkts basieren daher auf Daten
der amtlichen Statistik, die von der Bun-
desagentur fiir Arbeit zur Verfiigung ge-
stellt werden. Das Datenangebot lasst
es zumeist zu, den spezifischen regiona-
len und Branchenfokus auf die Metall-
industrie Sachsen-Anhalts zu setzen. In
Bereichen, in denen die Daten eine so spe-
zifische Schwerpunktsetzung nicht zulas-
sen, werden dieser Umstand und die daraus
resultierenden Konsequenzen fiir die Inter-
pretation gesondert ausgewiesen.

Die Aussagen zu Beschaftigten mit Hil-
fe der Daten der Bundesagentur fiir Arbeit



basieren auf den monatlichen Meldungen

der Betriebe zu den bei ihnen sozialver-
sicherungspflichtig Beschaftigten an die

Sozialversicherung. Diese Erhebungsgrund-

lage hat einige Auswirkungen auf die Reich-
weite der Daten, die bei der Interpretation

beachtet werden sollten:

1.

Die Aussagen zu Arbeitnehmer/-innen
beziehen sich nur auf sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigte'. Da der An-
teil nicht sozialversicherungspflichtiger
Erwerbstatiger in der Metall- und Elek-
troindustrie vergleichsweise gering ist,
werden die Aussagen durch diesen As-
pekt kaum betroffen.

Arbeitgeber/-innen melden die Zu-
ordnung ihrer Betriebe zu Wirt-
schaftsbereichen. In der vorliegenden
Untersuchung wird zumeist auf die
Daten zu sozialversicherungspflich-
tig Beschaftigten aus einzelnen Wirt-
schaftszweigen, die der Metall- und
Elektroindustrie zugerechnet werden,
zuriickgegriffen. Diese Zuordnung der

»Nicht zu den sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten gezahlt werden im Rahmen der
Beschaftigungsstatistik die geringfiigig Beschaf-
tigten, da fiir diese nur pauschale Sozialversi-
cherungsabgaben zu leisten sind. Naheres siehe
unter ,Geringfiigig Beschaftigte®. Nicht einbe-
zogen sind zudem Beamte, Selbststandige und
mithelfende Familienangehorige, Berufs- und
Zeitsoldaten, sowie Wehr- und Zivildienstleisten-
de (siehe 0. g. Ausnahme).” (Bundesagentur fiir Ar-
beit 2014, unter: http://statistik.arbeitsagentur.
de/nn_280766/Statischer-Content/Grundlagen/
Glossare/BST-Glossar/Sozialversicherungspflich-
tig-Beschaeftigte.html [letzter Zugriff: 12.04.2015]

Betriebe zu Wirtschaftszweigen wird
von den Arbeitgeber/-innen selbst vor-
genommen. Die Erfahrung aus Betriebs-
befragungen zeigt jedoch, dass eine
solche Zuordnung den Arbeitgeber/-in-
nen nicht immer leicht fallt. Zum einen
ist die Terminologie zum Teil sehr abs-
trakt gehalten. Besonders schwierig ist
aber die eindeutige Zuordnung, wenn
zum Beispiel ein Betrieb in verschiede-
nen Wirtschaftsbereichen tatig ist oder
sich der Schwerpunkt im Zeitverlauf
verandert. Im GroRen und Ganzen kann
aber davon ausgegangen werden, dass
die Zuordnung der Betriebe zu Wirt-
schaftszweigen auf relativ verlasslichen
Daten beruht.

. Leiharbeiter/-innen werden im Wirt-

schaftszweig ,Arbeitnehmeriiberlas-
sung” gefiihrt. Ein fiir die Untersuchung
der Arbeitsbedingungen in der Metall-
industrie Sachsen-Anhalts weitaus kri-
tischerer Punkt bei der Interpretation
der Daten der Bundesagentur fiir Arbeit
leitet sich aber aus dem Meldeverfahren
ab: Leiharbeiter/-innen werden nicht
von den Entleihbetrieben gemeldet,
in denen sie zum Erhebungszeitpunkt
tatig sind, sondern von den Verleih-
betrieben, mit denen sie einen Arbeits-
vertrag abgeschlossen haben. In der
Metallindustrie Sachsen-Anhalts stellen
Leiharbeiter/-innen, wie aus anderen
Datenquellen (zum Beispiel den quali-
tativen Interviews) zu erfahren ist, eine
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relevante Gruppe dar, die nicht vernach-
lassigt werden darf. Mittels der amtli-
chen Statistik der Arbeitsagentur ist es
allerdings nicht hinreichend moglich,
die zZahl der Leiharbeiter/-innen nach
den Wirtschaftszweigen, in denen sie ta-
tig sind, zu differenzieren. Daraus ergibt
sich, dass zu dieser Gruppe keine hinrei-
chenden quantitativen Aussagen getrof-
fen werden konnen.

2.4 Qualitative Interviews

Die Untersuchung zum Agieren (junger) Ar-
beitnehmer/-innen in der ostdeutschen
Metallindustrie basiert vor allem auf qua-
litativen Interviews, die eigens fiir diese
Studie durchgefiihrt wurden. Mit verschie-
denen Zielgruppen wurden Gesprache mit
unterschiedlichem Erkenntnisinteresse ge-
fuhrt:

Gruppendiskussionen

Zum einen wurden Gruppendiskussionen
mit Betriebsratsmitgliedern aus dem Orga-
nisationsbereich der IG Metall Sachsen-An-
halt durchgefiihrt. Bei der Auswahl der
Betriebsrate fiir die Diskussionen wurde
darauf geachtet, dass sowohl die regiona-
le Vielfalt (Betriebe aus allen drei Verwal-
tungsstellen der IG Metall in Sachsen-Anhalt
und sowohl stadtisch als auch landlich ge-
legene Betriebe) als auch unterschiedliche
Erfahrungshorizonte in die Diskussion ein-
flieBen konnten. Ziel war es einerseits, Er-
fahrungen sowohl neu gewahlter als auch

etablierter, stabiler Betriebsrate bei den
zurlickliegenden Betriebsratswahlen 2014
zu rekonstruieren und andererseits Pra-
ferenzen und Verschiebungen von Prafe-
renzen verschiedener arbeitsbezogener
Aspekte in den Belegschaften zum Zeit-
punkt der Betriebsratswahl 2014 zu identifi-
zieren. Zur besseren Strukturierung und zur
Sicherstellung der Vergleichbarkeit der Dis-
kussionen erfolgte die Gesprachsfiihrung
auf Basis eines vorbereiteten Leitfadens.
Im Ergebnis wurden fiinf Gruppendiskussi-
onen mit Betriebsraten der Metallindustrie
Sachsen-Anhalts realisiert.

Erganzend wurde eine Gruppendiskus-
sion mit Betriebsraten sowie haupt- und
ehrenamtlichen Funktionaren aus der ost-
deutschen Bauwirtschaft gefiihrt. Diese
diente dazu, die Reichweite der Ergebnisse
der Gruppendiskussionen in der Metallin-
dustrie besser einschatzen zu konnen.

Hauptamtliche Beschdftigte der IG Metall
Verwaltungsstellen in Sachsen-Anhalt

Zur Erganzung der Gruppendiskussionen
mit den Betriebsraten wurden Gesprache
mit hauptamtlich Beschaftigten der drei
Verwaltungsstellen der IG Metall in Sach-
sen-Anhalt gefiihrt. Diese dienten in erster
Linie der Einordnung der berichteten Erfah-
rungen aus den Gruppeninterviews in einen
umfassenderen Kontext sowie der Ergan-
zung von Erfahrungen in Betrieben (vor al-
lem mit neu gegriindeten Betriebsraten),
die nicht an den Gruppendiskussionen



beteiligt werden konnten. Drei Hauptamt-
liche wurden einzeln interviewt, auch dabei
wurde auf eine gemischte Altersstruktur
geachtet, so dass sowohl langjahrig Be-
schaftigte als auch Akteure neu gebilde-
ter Projekte zu Wort kamen. Ein weiteres
Gesprach fand als Gruppendiskussion mit
hauptamtlich Beschaftigten aus allen drei
Verwaltungsstellen statt. In den Gespra-
chen mit den Gewerkschaftsbeschaftigten
sollten zugleich neuere Organizing-Modelle
und -strukturen erfasst werden.

Experteninterviews
Fiir eine umfassendere Betrachtung der Ar-
beitsmarktsituation und zur Validierung der
Ergebnisse aus den Gruppendiskussionen
wurden Experteninterviews durchgefiihrt.

Vertreter/-innen der Arbeitsagentur,
Rechtsanwalte/-innen, die Beschaftigte
in Arbeitsgerichtsverfahren und bei Eini-
gungsstellen vertreten, Arbeitsrichter/-in-
nen sowie Personalverantwortliche wurden
zu ihrer Wahrnehmung der Arbeitsmarktsi-
tuation und rechtlicher Konflikte befragt.
Insgesamt wurden sieben Experteninter-
views durchgefiihrt.

Tabelle 1 gibt einen Uberblick tiber die
durchgefiihrten qualitativen Interviews.
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Gefiuihrte Interviews

Anwesende

Bemerkung/Funktion

Gruppendiskussionen

1. Gruppendiskussion in der Ver-
waltungsstelle Magdeburg-Scho-
nebeck

Betriebsrat

Ortsvorstand

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

Ortsvorstand

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

Ortsvorstand

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

Ortsvorstand

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

Ortsvorstand

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

Ortsvorstand

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

Ortsvorstand

etablierter Betriebsrat

2. Gruppendiskussion in der Ver-
waltungsstelle Magdeburg-Scho-
nebeck

Betriebsrat

neu gegriindeter Betriebsrat

Betriebsrat

neu gegriindeter Betriebsrat

1. Gruppendiskussion in der Ver-
waltungsstelle Halle-Dessau

Betriebsrat

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

Seit 2008 bestehender Betriebsrat

Betriebsrat

Seit 2008 bestehender Betriebsrat

2. Gruppendiskussion in der Ver-
waltungsstelle Halle-Dessau

Betriebsrat

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

etablierter Betriebsrat

Gruppendiskussion in der Verwal-
tungsstelle Halberstadt

Betriebsrat

etablierter Betriebsrat

Betriebsrat

neu gegriindeter Betriebsrat

Betriebsrat

neu gegriindeter Betriebsrat

20
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Gefiihrte Interviews (Fortsetzung)

Anwesende

Bemerkung/Funktion

Interviews mit hauptamtlichen Be-
schaftigten der IG Metall

Gruppendiskussion

Bezirksleiter des IG Metall-Bezirks Niedersachsen und
Sachsen-Anhalt

Bezirkssekretar im IG Metall-Bezirk Niedersachsen und
Sachsen-Anhalt

Bezirkssekretar im IG Metall-Bezirk Niedersachsen und
Sachsen-Anhalt

1. Bevollmachtigte der IG Metall Verwaltungsstelle Halle-Dessau

1. Bevollmachtigter der IG Metall Verwaltungsstelle
Magdeburg-Schonebeck

1. Bevollmachtigte der IG Metall Verwaltungsstelle Halberstadt

Einzeldiskussion

Gewerkschaftssekretar. Zustandigkeitsbereiche: Betriebsbetreu-
ung, Rechtsberatung, Arbeits- und Sozialrecht, Bildung, Referen-
ten, Berufsbhildung, IHK, Handwerk, Holz und Kunststoff, Leiharbeit,
Arbeits- und Gesundheitspolitik, Internet

Einzeldiskussion

1. Bevollmachtigte der IG Metall Verwaltungsstelle Halle-Dessau

Einzeldiskussion

Gewerkschaftssekretar. Zustandigkeitsbereiche: Betriebe ohne Be-
triebsrat, Betriebsbetreuung, Rechtsberatung

Quelle: eigene Darstellung
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Tabelle 3:

Gefiihrte Interviews (Fortsetzung)

Anwesende Bemerkung/Funktion

Experteninterviews

Leiter der Personalabteilung

MittelgroRer Leitende Personalreferentin
Metallbetrieb

Personalverantwortliche
Zustandiger Mitarbeiter fiir Personalcontrolling und strategisches
Personalmanagement

MittelgroRer

Personalabteilung Metallbetrieb

Geschaftsfiihrer eines groBeren Metallunternehmens

Fachanwalt fiir Arbeitsrecht im Siiden von LSA

Rechtsanwalte Jiingerer Rechtsanwalt, der zugleich regelmiRig Betriebsratsfort-
bildungen durchfiihrt

Rechtsanwalt Fachanwalt fiir Arbeitsrecht im Norden von LSA

Vorsitzender Richter am Landesarbeitsgericht Sachsen-Anhalt

Richter - .... —
Richter an einem ortlichen Arbeitsgericht in Sachsen-Anhalt

Vorsitzender der Geschaftsfiihrung der BA-Regionaldirektion Sach-
sen-Anhalt-Thiiringen

Arbeitsagentur
Vorsitzende der Geschaftsfiihrung einer ortlichen Agentur fiir
Arbeit

Quelle: eigene Darstellung
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3 Der Arbeitsmarkt der Metallindustrie in Sachsen-

Anhalt

Der Argumentationslinie folgend, dass die
veranderte Arbeitsmarktlage fiir die Be-
schaftigten der Metallindustrie in Sach-
sen-Anhalt den Ausgangspunkt fiir einen
Wandel der Wahrnehmungs- und Ein-
stellungsmuster gegeniiber ihrer Arbeit
darstellt, beginnt die Studie damit, die Ver-
anderungen am Metallarbeitsmarkt zu skiz-
zieren.

34 Schneller Abbau, langsamer
Aufbau

In der Abbildung 1 ist dargestellt, wie sich
die Beschaftigung in der Metallindustrie?
in Sachsen-Anhalt seit 1991 entwickelt hat.
Es wird ersichtlich, dass sich die Zahl der
Beschaftigten in der Branche kurz nach
der Wende innerhalb von nur drei Jahren
mehr als halbiert hat. Waren 1991 noch
uber 130.000 Personen in der Metallindus-
trie tatig, waren es bereits 1994 weniger als
60.000.

Nach diesem rapiden Abfall der Beschaf-
tigtenzahlen sank die Zahl der Beschaftig-
ten in den Folgejahren weiter, der Riickgang

2 Als Metallindustrie werden im Rahmen der Sta-
tistik der Bundesagentur fiir Arbeit die Wirt-
schaftsabteilungen 24 ,Metallerzeugung und
-bearbeitung®, 25 ,Herstellung von Metallerzeug-
nissen”, 28 ,Maschinenbau®, 29 ,Herstellung von
Kraftwagen und Kraftwagenteilen“ und 30 ,Sons-
tiger Fahrzeugbau“ begriffen. Zur detaillierten
Betrachtung der darin erfassten Betriebe siehe
Statistisches Bundesamt 2002, 2003, 2008. Diese
Kategorie ist weitgehend, aber nicht vollig iden-
tisch mit dem betrieblichen Geltungsbereich des
Flachentarifvertrags der Metall- und Elektroin-
dustrie in Sachsen-Anhalt.

verlangsamte sich aber etwas. 1998 wurde
mit weniger als 40.000 Beschaftigten ein
Tiefstand erreicht.3

Seit 1999 schwankt die Zahl der sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten in der
sachsen-anhaltinischen Metallindustrie
zwischen rund 43.700 und 51.600 Personen.
Im Marz 2005 erreichte die Zahl der Arbeit-
nehmer/-innen einen temporaren Tief-
stand mit rund 43.500 Beschaftigten. Im
Trend steigt die Zahl der Beschaftigten in
der Metallindustrie Sachsen-Anhalts lang-
sam wieder an. Im Juni 2014 sind mit 51.651
Personen rund 6,7 Prozent aller Arbeitneh-
mer/-innen in Sachsen-Anhalt in der Metal-
lindustrie beschaftigt (vgl. Abbildung 1).

Spiegelbildlich stiegen die Arbeitslo-
senzahlen rapide an. Die Probleme der
Arbeitslosigkeit werden in einem ersten
Zugriff nicht branchenbezogen, sondern
generell aus der Perspektive des gesam-
ten sachsen-anhaltinischen Arbeitsmarkts
untersucht, denn von den Arbeitslosen
wurde sofort eine nachhaltige Umorien-
tierung verlangt. So kam es dazu, dass we-
gen der kurzfristigen Baukonjunktur nach
1990 Beschaftigte aus verschiedenen
Branchen in das Baugewerbe wechselten.

3 Die groRe Verdanderung der Beschaftigtenzahlen
zwischen 1998 und 1999 kann sich als statistisches
Artefakt der verwendeten unterschiedlichen Da-
tengrundlagen ergeben. In den bis 1998 verwen-
deten Daten zu Beschaftigten werden Daten des
Statistischen Landesamtes verwendet, die Daten
zu den spateren Angaben stammen von der Bun-
desagentur fiir Arbeit.
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Abbildung 1:

Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte in der Metallindustrie in Sachsen-Anhalt 1994-2014
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Quelle: Statistisches Landesamt 1995, 1996, 1997, 1998, 1999; Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2006, 20150, 2015n

Daher wird als erstes die Arbeitslosenquote
im Bundesland branchentiibergreifend be-
trachtet (siehe Abbildung 2).

In dem gesamten Zeitraum zwischen
1994 und 2015 ist die Arbeitslosenquo-
te in Ostdeutschland deutlich hoher als in
Westdeutschland. 2001 erreichte die Diffe-
renz ihren Hohepunkt, der Unterschied be-
trug zehn Prozentpunkte. Seit 2003 nimmt
der Unterschied zwischen den Landestei-
len jedoch ab. Zuletzt liegt die Arbeitslo-
senquote auch im Osten unter zehn Prozent
und die Differenz verringert sich auf

3,5 Prozentpunkte. Die Arbeitslosenquote
Sachsen-Anhalts liegt allerdings bis zum
Schluss des Untersuchungszeitraumes liber
dem ostdeutschen Durchschnittswert und
fallt auch bis zum Februar 2015 noch nicht
unter die Zehn-Prozent-Marke.

Abwanderung

Ein Teil der Personen, die fiir sich keine
Chancen am sachsen-anhaltinischen Ar-
beitsmarkt erkennen konnten, haben daher
Sachsen-Anhalt verlassen. In Abbildung 3
ist erkennbar, dass in Sachsen-Anhalt



Abbildung 2:

Arbeitslosenquote in Sachsen-Anhalt 1994 bis 2015
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2015f

insbesondere zwischen 1996 und 2001 eine
grolRe Welle der Abwanderung in Gang ge-
setzt worden ist. Eine Kehrtwende dieses
Trends deutet sich seit 2008 an.

Es ist darin erkennbar, dass in Sach-
sen-Anhalt seit 1996 eine groRe Welle der
Abwanderung begann. Zwischen 1998 und
2009 verlieRen jahrlich iiber 10.000 Men-
schen mehr Sachsen-Anhalt als hinzuzogen.
Ein Tiefpunkt wurde 2001 erreicht: Wah-
rend 114.897 Personen nach Sachsen-Anhalt

hinzuzogen, verlieBen 138.098 Personen in
dem Jahr das Bundesland. Nach einem wei-
teren temporaren Tiefpunkt im Jahr 2008
zeichnet sich seitdem ein Trend ab, der da-
rauf hinweist, dass die Abwanderungswel-
le in Sachsen-Anhalt abebbt. 2013 lag der
Saldo bei weniger als -1.000 Personen. Ver-
ringert hat sich gleichzeitig der Anteil der
unter 30-Jahrigen, das heiBt der Personen-
gruppe, die typischerweise familiar eher
ungebunden und daher bereit ist, fiir einen
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Abbildung 3:

Wanderungssaldo (Differenz aus Zuziigen und Fortziigen) in Sachsen-Anhalt 1995-2013
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Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Lander 2015; Statistisches Landesamt Sachsen-Anhalt 2014

Arbeitsplatz den Wohnort zu wechseln, so
dass diese Entwicklung der Bevolkerungs-
statistik einen ersten Hinweis auf eine
inzwischen veranderte und fiir die Betrof-
fenen verbesserte Arbeitsmarktlage gibt.

Pendler/-innen

Zu den weiteren Besonderheiten des Ar-
beitsmarkts in Sachsen-Anhalt gehort
eine relativ groRe Gruppe von Pendler/-in-
nen, die anders als die ,Abwanderer/-in-
nen“ ihren Wohnort in Sachsen-Anhalt
aufrechterhalten. Pendeln ist in der Regel
ein temporares Verhalten, das entweder in

Abwanderung oder aber in die Integration
in den heimatlichen Arbeitsmarkt einmiin-
den kann.

.Pendler sind alle sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten, deren Arbeits-
gemeinde sich von der Wohngemeinde
unterscheidet. Ob und wie haufig gepen-
delt wird, ist unerheblich.” (Bundesagentur
fir Arbeit 20074). Die Statistik der Bundes-
agentur fiir Arbeit unterscheidet damit

4 http://statistik.arbeitsagentur.de/nn_280766/
Statischer-Content/Grundlagen/Glossare/
BST-Glossar/Pendler.html
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Abbildung 4:

Pendlersaldo in Sachsen-Anhalt 1998 bis 2014
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Betriebe und sozialversicherungspflichtig Beschaftigte in der Metall- und Elektroindustrie sowie der

Stahlindustrie nach BetriebsgrofRenklassen 2014

Betriebe mit ... sozialversicherungspflichtig Beschaftigten

1-9 10-49 50-99 100 und mehr
Sachsen-Anhalt
Betriebe 56,6 31,3 6,6 5,6
Beschaftigte 7,5 26,0 17,4 49,1
Ostdeutschland
Betriebe 59,6 28,7 5,8 5,9
Beschaftigte 7,0 21,2 13,7 58,2
Westdeutschland
Betriebe 60,0 27,0 5,7 7,3
Beschaftigte 4.6 12,9 8,8 73,8
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2015c¢, 2015b, 2015d

nicht zwischen ,Tagespendler/-innen“ und
Wochenpendler/-innen“, die nur am Wo-
chenende den Wohnort aufsuchen. Fiir die
betriebliche und gewerkschaftliche Or-
ganisation ist es jedoch ein groRer Unter-
schied, ob ein Beschaftigter jeden Tag die
geringe Entfernung von 30 km von Halle
nach Leipzig zurlicklegt oder ob er die ge-
samte Woche liber Montagearbeiten in Ba-
den-Wirttemberg oder den Niederlanden
durchfuhrt.

Als Differenz aus sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten am Arbeitsort und
sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten am Wohnort wird der Pendlersaldo be-
zeichnet. Ein positiver Saldo zeigt an, dass

Beschaftigte in eine Region, in der sie nicht
wohnen, pendeln, um dort zu arbeiten. Re-
gionen, in denen mehr Beschaftigte woh-
nen, als dort arbeiten, haben hingegen
einen negativen Saldo.

Die Abbildung 4 stellt den Pendlersaldo
in Sachsen-Anhalt seit 1998 dar. Wahrend
der gesamten Zeit sind mehr Personen zum
Arbeiten aus Sachsen-Anhalt ausgependelt
als eingependelt, sodass der Saldo durch-
weg negativ ist. Zwischen 1998 und 2001
stieg der Uberschuss an Auspendler/-innen
um 30.000 auf 82.000 Personen an. 2008
wurde dieser Wert noch iibertroffen. Seit-
dem verringerte sich der Pendlersaldo zwar
wieder, aber auch 2014 leben rund 70.000



Beschaftigte mehr in Sachsen-Anhalt als
dort arbeiten. Auch diese Daten, die einer
differenzierten Interpretation bediirfen,
legen nahe, dass seit 2008 eine gewisse
Stabilisierung des Arbeitsmarkts in Sach-
sen-Anhalt eingesetzt hat.

Die Beschaftigten der Metall- und Elek-
troindustrie sowie der Eisen- und Stahlin-
dustries in Sachsen-Anhalt waren im Juni
2014 in insgesamt 2.609 Betrieben tatig
(siehe Tabelle 4)

Uber die Halfte dieser Betriebe sind
Kleinstbetriebe, das heiflt es sind dort we-
niger als zehn Personen sozialversiche-
rungspflichtig beschaftigt. Ein knappes
Drittel der Betriebe der Metall- und Elek-
troindustrie sowie der Eisen- und Stahlin-
dustrie in Sachsen-Anhalt beschaftigten
zwischen zehn und 49 Personen und unge-
fahr ein Achtel der Betriebe 50 und mehr
Personen. Die BetriebsgroRenstruktur der
Metallindustrie Sachsen-Anhalts unter-
scheidet sich nur marginal von den anderen
Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes in
Sachsen-Anhalt, jedoch deutlich von west-
deutschen Strukturen. Im Vergleich zur
sonstigen Wirtschaft in Sachsen-Anhalt,
in der fast vier Fiinftel aller Betriebe zu
den Kleinstbetrieben zahlen und nur etwa
flinf Prozent mehr als 50 Mitarbeiter/-innen

5 Die verwendeten Daten der Bundesagentur fiir
Arbeit weisen die Wirtschaftszweige nicht einzeln
aus, sodass die Angaben zu den Betrieben auch
jene (relativ geringe Zahl) von Betrieben und Be-
schaftigten enthalten, die in der Eisen- und Stahl-
industrie Sachsen-Anhalt arbeiten.

DER ARBEITSMARKT DER METALLINDUSTRIE IN SACHSEN-ANHALT

beschaftigen, handelt es sich im Verarbei-
tenden Gewerbe eher um groRRere Betriebe.

Im Vergleich zur westdeutschen Me-
tall- und Elektroindustrie sowie erst recht
der Eisen- und Stahlindustrie gibt es an-
teilig weniger Betriebe mit 100 und mehr
Beschaftigten in Sachsen-Anhalt (und
Ostdeutschland). Wahrend in den alten
Bundeslandern knapp drei Viertel aller Be-
schaftigten der Metall-, Elektro- und Stah-
lindustrie in diesen Betrieben arbeiten,
liegt diese Quote in Sachsen-Anhalt knapp
unter 50 Prozent. Markant ist fiir Sach-
sen-Anhalt der iiberdurchschnittliche Anteil
der Betriebe mit zehn bis 49 Beschaftigten.

In der folgenden Tabelle 5 ist der Frau-
enanteil unter den Beschaftigten in der
Metallindustrie in Sachsen-Anhalt ausge-
wiesen. Mit 14 Prozent liegt der Anteil der
Frauen in der Metallindustrie deutlich unter
dem in der gesamten Wirtschaft und auch
unter dem des Verarbeitenden Gewerbes in
Sachsen-Anhalt.

Gleichzeitig liegt der Frauenanteil in der
Branche in Sachsen-Anhalt unter der Quote
in Westdeutschland (16,5 Prozent), wo ins-
besondere im Bereich der Herstellung von
Metallerzeugnissen anteilig mehr Frauen
beschaftigt sind (19,2 Prozent).

Die Qualifikationsstruktur der Be-
schaftigten in der Metallindustrie in
Sachsen-Anhalt hebt sich leicht von der
des Verarbeitenden Gewerbes des Lan-
des ab (Tabelle 6). Es dominieren deutlich
die Facharbeiter/-innen. 84 Prozent der
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Tabelle 5:

Frauenanteil unter den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in verschiedenen Wirtschaftsberei-

chen und -zweigen in Sachsen-Anhalt 2014

Sozialversicherungs-

pflichtig Beschiftigte davon Frauen Anteil der Frauen
Sachsen-Anhalt insgesamt 773.556 383.933 49,6
Verarbeitendes Gewerbe 138.053 36.840 26,7
Metallindustrie 51.651 7.256 14,0
Metallerzeugung und -bearbeitung 8.234 998 12,1
Herstellung von Metallerzeugnissen 20.575 3.106 15,1
Maschinenbau 15.594 1.965 12,6
Sonstiger Fahrzeugbau 3.102 576 18,6
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2015j

Arbeitnehmer/-innen in der Metallindus-
trie verfiigen liber einen Berufsabschluss.
Diese Statistik enthalt allerdings keine
Aussagen dariiber, in welchem Umfang hier
Beschaftigte mit einem berufsfremden Ab-
schluss einbezogen sind. Gegenliber der ge-
samten Wirtschaft sind Facharbeiter/-innen
damit iiber- und Akademiker/-innen in der
Metallindustrie unterproportional vertre-
ten. Lediglich im Wirtschaftszweig ,Maschi-
nenbau” verschieben sich die Anteile der
Facharbeiter/-innen zugunsten der Hoch-
schulabsolventen.

Geringfligige Beschaftigung ist in der
Metallindustrie in Sachsen-Anhalt ver-
gleichsweise selten (tabellarisch nicht

ausgewiesen). Weniger als vier Prozent
der Arbeitnehmer/-innen gehoéren zu
den geringfiigig Beschaftigten (gegen-
iiber 15 Prozent in der Gesamtwirtschaft).
Es kann angenommen werden, dass die
vorhandenen geringfiigigen Beschafti-
gungsverhaltnisse zudem eher unter den
Verwaltungstatigkeiten und eher selten in
der Produktion zu finden sind.

3.2 Altersstruktur

Die sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigten in der Metallindustrie in Sachsen-An-
halt weisen eine ahnliche Altersverteilung
auf wie das Verarbeitende Gewerbe in
Sachsen-Anhalt insgesamt (siehe Tabelle 7).
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Tabelle 6:

Qualifikationsstruktur der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in verschiedenen Wirtschaftsbe-
reichen und -zweigen in Sachsen-Anhalt 2014
Wirtschaftsabteilungen und -gruppen der WZ 2008  Ohne beruflichen Mit anerkanntem Be- Mit akademischem
Ausbildungsab- rufsabschluss Berufsabschluss
schluss
Sachsen-Anhalt Insgesamt 5,8 81,0 13,2
Verarbeitendes Gewerbe 6,0 84,3 9,8
Metallindustrie 6,5 83,8 9,7
Metallerzeugung und -bearbeitung 5,2 85,9 9,0
Herstellung von Metallerzeugnissen 7,2 85,3 7,6
Maschinenbau 6,3 79,4 14,2
Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen 5,8 87,1 7,1
Sonstiger Fahrzeugbau 6,7 87,0 6,3

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2015j

Unterteilt man die Beschaftigten der Me-  Metallindustrie liegt der Anteil alterer Ar-
tallindustrie in Altersgruppen, die jeweils beitnehmer/-innen dhnlich hoch.
zehn Jahre umfassen, zeigt sich, dass die

45 bis 54-Jahrigen deutlich starker vertre-

ten sind als andere Altersgruppen und un-

ter 25-Jahrige seltener. Der Anteil Jiingerer

(unter 25-Jahriger) liegt bei rund elf Pro-

zent. Auch der Anteil der 35 bis 44-)ahri-

gen ist etwas geringer. Der Anteil jiingerer

Arbeitnehmer/-innen ist in Sachsen-An-

halt ahnlich hoch wie in den alten Bun-

deslandern, womit er etwas liber dem

Anteil in Ostdeutschland liegt. Mehr als

ein Fiinftel der Beschaftigten in der Metall-

industrie Sachsen-Anhalts haben das 55.

Lebensjahr vollendet. In der ostdeutschen
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Altersverteilung der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in verschiedenen Wirtschaftsbereichen
und -zweigen Sachsen-Anhalts 2013
Altersgruppen

unter 25 25-34 35-44 45-54 55-64 65 u.alter
Sachsen-Anhalt insgesamt 8,6 20,2 20,7 30,3 19,9 0,3
Verarbeitendes Gewerbe 10,3 20,6 20,8 30,7 17,5 0,2
Metallindustrie 11,3 21,2 18,2 29,1 19,9 0,3
Metallerzeugung und -bearbeitung 9,9 19,4 18,8 30,1 21,7 0,1
Herstellung von Metallerzeugnissen 11,7 20,1 18,6 29,8 19,5 0,3
Maschinenbau 11,4 23,7 17,6 27,0 19,9 0,5
Herstellung von Kraftwagen und Kraft- 11,3 21,6 19,7 29,9 17,3 0,2
wagenteilen
Sonstiger Fahrzeugbau 11,4 19,6 15,5 31,6 21,9 0,0

32

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Statistik Service Ost 2014

Gegeniiber den alten Bundeslandern ist
dieser Anteil jedoch erhoht. (vgl. Anhang 1)

Die folgende Abbildung 5 dient dazu, die
Entwicklung der Altersstruktur der Beschaf-
tigten der sachsen-anhaltinischen Metallin-
dustrie zu veranschaulichen.

Die Zahl der unter 25-Jahrigen ist in dem
Zeitraum von 2008 bis 2014 leicht riicklau-
fig. Innerhalb der betrachteten sechs Jah-
re nahm die Zahl um 1.287 Personen ab. Im
gleichen Zeitraum stieg die Zahl der liber
54-Jahrigen uberproportional an: 2014 sind
rund 3.700 mehr altere Arbeitnehmer/-in-
nen als noch 2008 in der Metallindustrie
tatig. Die gleichzeitige Schrumpfung der
Jingeren und das Wachstum der Gruppe

der Alteren weist auf ein markantes Prob-
lem hin. Die Zahl an Arbeitskraften, die al-
tersbedingt voraussichtlich innerhalb der
nachsten zehn Jahre die Betriebe verlassen
werden, ist doppelt so groR, wie die Zahl
der Nachwuchsarbeitskrafte, die derzeit in
der Metallindustrie in Sachsen-Anhalt be-
schaftigt werden.

Eine von der Bundesagentur fiir Arbeit
vorgenommene Sonderauswertung weist
fiir das Jahr 2013 die Altersverteilung der
Beschaftigten in der Metallindustrie Sach-
sen-Anhalts in differenzierteren Alterskate-
gorien aus (vgl. Abbildung 6)

Anhand der detaillierteren Betrachtung
der Altersverteilung wird deutlich, dass
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Abbildung 5:

2008 bis 2014
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2012c, 2012d, 2012e, 2012b, 2013b, 2014b, 2015j

auch die Verteilung der Beschaftigten in
den mittleren Altersgruppen diesen Trend
verstarkt: Denn in der mittleren Altersgrup-
pe dominieren wiederum die Alteren, das
heift die 45 bis 49-Jahrigen. Zudem stellt
die Altersgruppe der 50 bis 54-)ahrigen ei-
nen besonders hohen Beschaftigtenanteil
in dem Wirtschaftsbereich dar. Somit wird
sich der Trend nachhaltiger Renteneintrit-
te der Arbeitnehmer/-innen in der Metallin-
dustrie auch lber die nachsten zehn Jahre
hinaus fortsetzen.

Zur rechnerischen Vereinfachung ist
hier mit einem angenommenen Renten-
eintrittsalter von durchschnittlich 65 Jah-
ren operiert worden (siehe Tabelle 8)°.

6 Es ist weder die volle Erhdhung des Rentenal-
ters (,Rente mit 67") fiir Beschaftigte mit gerin-
gerer Anwartschaftszeit noch die 2014 normierte
Méglichkeit abschlagsfreier Rente (63 + x) fiir Be-
schaftigte mit iiberdurchschnittlicher Anwart-
schaftszeit zu Grunde gelegt worden, da es fiir
diese Verteilung bisher nur Schatzungen gibt.
Erste Schdtzungen gehen fiir Sachsen-Anhalt von
relativ hohen Quoten der abschlagsfreien Rente
aus: MDR - 29.12.2014 sowie Pressemitteilung RV
Mitteldeutschland 30.03.2015
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Abbildung 6:

Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte nach Altersgruppen in der Metallindustrie Sachsen-Anhalts
2013
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit Statistik Service Ost 2014

Danach ist damit zu rechnen, dass bis 2017
rund 2.700 Beschaftigte der Metallindus-
trie altersbedingt ausscheiden. In den Jah-
ren 2018 bis 2020 ist mit ca. 3.600 weiteren
Beschaftigtenaustritten und in den Jahren
2021 bis 2025 noch einmal mit 6.800 zusatz-
lichen Beschaftigtenaustritten zu rechnen.
Bis 2020 werden damit rund ein Achtel aller
2013 in der Metallindustrie Sachsen-Anhalts
Beschaftigten in Rente gehen, bis 2025 sind
es sogar ein Viertel aller Beschaftigten.
Wollen die Betriebe ihren Personalbestand

erhalten, miissten sie demnach innerhalb
der kommenden zehn Jahre fiir ein Viertel
ihrer Beschaftigten einen geeigneten Ersatz
finden.

Insgesamt miissten rund 13.100 Arbeits-
platze neu besetzt werden. Dies konnte auf
unterschiedliche Weise getan werden. Der
nahe liegende Weg, qualifizierte Facharbei-
ter/-innen zu rekrutieren, ist, diese selbst
auszubilden. Allerdings wurden in Sach-
sen-Anhalt nach Angaben des IAB (Ministe-
rium flir Arbeit und Soziales Sachsen-Anhalt



Tabelle 8:
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Renteneintritte in der Metallindustrie Sachsen-Anhalts bis 2025

Anzahl der

SV-pflichtig Anteil der Beschaftigten, die bis ... in

Beschaftig- Rente gehen an allen Beschaftigten in

ten 2013 Anzahl der Renteneintritte dem Wirtschaftsbereich

..bis 2017 2018-2020 2021-2025 2017 2020 2025

Metallindustrie 50.763 2.745 3.585 6.784 54 12,5 25,8
Metallerzeugung und 7.810 402 591 1.138 51 12,7 27,3
-bearbeitung
Herstellung von Metal- 20.648 1.129 1.436 2.718 55 12,4 25,6
lerzeugnissen
Maschinenbau 15.100 892 1.058 1920 59 12,9 25,6
Hersteller von Kraftwa- 4.035 165 243 530 4,1 10,1 23,2
gen u. Kraftwagenteilen
Sonstiger Fahrzeugbau 3.170 157 257 478 5,0 13,1 28,1

Quelle: eigene Berechnungen auf Basis Bundesagentur fiir Arbeit Statistik Service Ost 2014

2014: 67) 2013 nur 59 Prozent aller Aus-
zubildenden in den Betrieben iibernom-
men. Falls sich in dem Ausbildungs- und
Ubernahmeverhalten der sachsen-anhal-
tinischen Betriebe der Metallindustrie al-
lerdings nichts andert, wird die eigene
Ausbildung evident nicht ausreichen, um
Fachkrafte in ausreichendem Umfang zu ge-
winnen.

Seit 2000 werden in der Metallindustrie
pro Jahr zwischen 3.100 und 4.000 Perso-
nen (in allen Lehrjahren zusammen) aus-
gebildet (siehe Abbildung 7). Unter den

Auszubildenden ist der Frauenanteil noch
geringer als unter allen Beschaftigten in
der Metallindustrie. Frauen stellen nur
zehn Prozent aller Auszubildenden (tabel-
larisch nicht ausgewiesen). Insgesamt stieg
der Frauenanteil aber von 2005 zu 2012 in
fast allen Berufen und so auch im Metall-
bereich, in dieser Branche allerdings von
einem extrem geringen Niveau ausgehend
(vgl. BIBB 2013).

Den 3.330 Auszubildenden in drei Aus-
bildungsjahrgangen stehen 10.250 Beschaf-
tigte Uber 54 Jahren gegeniiber. Bezieht
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Abbildung 7:

Sozialversicherungspflichtig beschaftigte Auszubildende in der Metallindustrie in Sachsen-Anhalts 2000
bis 2014
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 20150, 2015n

man allerdings die vergleichsweise gerin-
ge Ubernahmequote von Auszubildenden
und einen Trend steigender Eigenkiindi-
gungsquoten in Sachsen-Anhalt - wahrend
2005 nur 13 Prozent der Kiindigungen von
Arbeitnehmer/-innen ausgingen, waren es
2013 schon 29 Prozent (vgl. Ministerium fiir
Arbeit und Soziales Sachsen-Anhalt 2014:
15f.) und 2014 sogar 41 Prozent (vgl. Hohne
2015) - in die Betrachtung ein, wird deut-
lich, dass die Zahl potentieller Nachwuchs-
krafte nicht ausreicht, die absehbar aus
dem Berufsleben ausscheidenden alteren

Arbeitnehmer/-innen zu ersetzen, so dass
zusatzliche Wege zur Problemlésung erfor-
derlich sind.

3.3 Vom Uberfluss zum Mangel

Im Rahmen einer Studie, die das ZSH im
Auftrag der Bundesagentur fiir Arbeit zur
Abschatzung des zukilinftigen Arbeits-
kraftebedarfs durchgefiihrt hat (Heyme/
Wiekert 2015), wurden 2014 Personalverant-
wortliche unter anderem in Betrieben des
Wirtschaftszweigs ,Maschinenbau® in Sach-
sen-Anhalt befragt. Einige der Ergebnisse



Abbildung 8:
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Einschatzung der betrieblichen Altersstruktur im Maschinenbau

Jungere (bis 35), Mittlere (bis 50) und Altere (iiber 50)
sind etwa gleich stark vertreten.

Bei uns dominieren die mittleren Jahrgange. 30,4
Unsere Altersstruktur hat eine Liicke:
Wir haben viele Altere, wenig Mittlere, mehr Jiingere. 15,2
Bei uns dominieren die Jiingeren. 97 §
Bei uns dominieren die Alteren. 8,4
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Quelle: Fachkraftestudie bis 2020 Sachsen-Anhalt

dieser Betriebe sollen im Folgenden kurz
skizziert werden, um die Herausforderun-
gen, denen die Metallindustrie in Sach-
sen-Anhalt gegeniibersteht, exemplarisch
anhand aktuellen empirischen Materials zu
verdeutlichen.

Fast ein Viertel der Maschinenbaube-
triebe hat, nach eigenen Angaben, mit ei-
ner problematischen Altersstruktur in der
Belegschaft zu kampfen, entweder fehlen
ihnen Personen mittleren Alters oder bei
ihnen dominieren altere Beschaftigte deut-
lich. (siehe Abbildung 8)

Im Rahmen einer vom ZSH entwickelten
Betriebstypologie (Griinert et al. 2015: 34ff)
konnen diese Betriebe des Maschinenbaus
insbesondere dem , iiberaltertem Betrieb”

oder dem ,Dellenbetrieb” zugeordnet wer-
den.

,(1) Den Uberalterten Betrieb kenn-
zeichnet die eindeutige Dominanz der al-
teren Beschaftigten, mittlere und jiingere
Altersgruppen sind gleichermallen unter-
reprasentiert. In Betrieben dieses Typs
arbeiten in Ost wie West etwa 30 Prozent
der Beschaftigten. (2) In Betrieben mit ei-
ner ,dellenformigen” Altersstruktur sind
ebenfalls die alteren Jahrgange, die ab-
sehbar in Rente gehen, stark besetzt und
die mittleren Jahrgange deutlich unter-
reprasentiert; dagegen sind die jiingeren
Altersjahrgange wieder etwas starker ver-
treten, konnen aber zahlenmaRBig die anste-
henden Rentenabgange nicht ausgleichen.
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Abbildung 9:

Mitarbeiter/-innen verschiedener Alters-

Die Zusammenarbeit zwischen Alt und Jung verbessern.

Aus der Altersstruktur abgeleiteter Handlungsbedarf im Maschinenbau; Mehrfachnennungen in
Prozent; (,,trifft zu“-Angabe)

Junge Fachkrafte einstellen.

gruppen einstellen.

Mehr ausbilden.

Junge Fiihrungskrafte einstellen.

Gar nichts tun.
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Quelle: Fachkraftestudie bis 2020 Sachsen-Anhalt

Knapp 40 Prozent der ostdeutschen aber
nur 30 Prozent der westdeutschen Be-
schaftigten arbeiten in Betrieben dieses
Typs. (3) Beim mittenbetonten Typus stellen
die mittleren Jahrgange die liberwiegende
Mehrheit der Beschaftigten. Wahrend die-
ser Typ mit etwa 30 Prozent der Beschaf-
tigten in Ostdeutschland eine weniger
ausgepragte Rolle spielt, ist er mit liber
40 Prozent Beschaftigtenanteil der wich-
tigste Typ in Westdeutschland.” (vgl. Wie-
kert et al. 2013: 64ff.)

Die Personalverantwortlichen der Ma-
schinenbaubetriebe Sachsen-Anhalts
wurden vor diesem Hintergrund gebe-
ten, einzuschatzen, welcher Handlungsbe-
darf sich in ihrem Betrieb aufgrund der

Altersstruktur der Belegschaft ergibt (siehe
Abbildung 9).

Mehr als die Halfte der Betriebe will
junge Fachkrafte, die nicht selten in ande-
ren Betrieben ausgebildet wurden, einstel-
len. Am zweithaufigsten wird geantwortet,
dass in verschiedenen Altersgruppen Be-
schaftigte eingestellt werden sollen. Deut-
lich seltener wollen die Betriebe verstarkt
selbst ausbilden und iibernehmen. Dagegen
gaben nur wenige Betriebe an, dass sich fiir
sie aus ihrer Altersstruktur kein besonderer
Handlungsbedarf ergabe. Solche Betriebe
weisen ein geringeres Durchschnittsalter
der Beschaftigten (40 Jahre) auf, was ein
Indiz sein konnte, dass der Handlungsbe-
darf hier tatsachlich geringer ist und die



Personalverantwortlichen die Situation
nicht ganzlich verkennen.

Die nachstehende Abbildung 10 zeigt,
wie die Maschinenbaubetriebe in Sach-
sen-Anhalt schon derzeit auf einen abseh-
baren Fachkraftemangel reagieren.

Die derzeit von den Betrieben am hau-
figsten angewendete Reaktionsweise auf
einen Fachkraftebedarf ist die Kooperati-
on mit der Arbeitsagentur (88,1 Prozent).
Betriebe, die derzeit nicht mit der Arbeits-
agentur kooperieren, geben haufig an, dass
ihnen dies nicht erfolgversprechend er-
scheint. Am zweithaufigsten antworten die
Betriebe, sie wiirden auf Fachkraftebedar-
fe mit verstarkter Weiterbildung reagieren
(61,5 Prozent). Auch die Betriebe, die der-
zeit noch nicht weiterqualifizieren, um ih-
ren Fachkraftebedarf zu decken, sehen hier
ein grolRes Potenzial: Mehr als doppelt so
viele Befragte geben an, dass diese Mog-
lichkeit fiir sie in Frage kommt, gegeniiber
denen, die Weiterqualifizierung ihrer Mitar-
beiter/-innen ablehnen. Am dritthdufigsten
reagieren die Betriebe auf einen Fachkraf-
tebedarf mit Rationalisierung und Um-
strukturierung ihrer betrieblichen Ablaufe
(59,1 Prozent). Es kann davon ausgegangen
werden, dass Betriebe - sofern dies moglich
ist — zukiinftig noch starker versuchen wer-
den, durch Rationalisierungen ihren Fach-
kraftebedarf zu verringern. Uber die Halfte
der Betriebe (51 Prozent) gibt an, schon der-
zeit Facharbeiter/-innen, die in anderen Be-
trieben ausgebildet wurden, zu rekrutieren.
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Die Rekrutierung von in anderen Betrieben
ausgebildeten Facharbeiter/-innen ist von
allen moglichen Reaktionsweisen diejenige,
die den Betrieben, die derzeit noch nicht
personalpolitisch aktiv sind, am nachsten
liegt, was in der Zukunft mit einem insge-
samt sinkenden Fachkrafteangebot aber am
wenigsten erfolgversprechend sein wird.

Unklar ist, ob den Betrieben die Konse-
quenz daraus klar ist: Ein solches Verhalten
diirfte die kollektiven Probleme der Be-
triebe in ihrer Gesamtheit vergroRern. Die
Betriebe der Metallindustrie Sachsen-An-
halts (in diesem Fall des Maschinenbaus)
werden aufgrund der Altersstruktur mehr
oder minder gleichzeitig vor dem Problem
der Fachkraftesicherung aufgrund massiver
Renteneintritte stehen. Die Konkurrenz um
die ausgebildeten Fachkrafte, die rekrutiert
werden sollen, wird umso starker sein, je
mehr Betriebe auf diese Weise reagieren. Es
werden nicht genug junge Facharbeiter/-in-
nen in der Region vorhanden sein, um den
gesamten Bedarf zu decken.

Mit Unterstiitzung der Bundesagentur
fur Arbeit findet inzwischen eine geziel-
te Ausbildung von jungen Schulabgangern
vor allem aus Spanien und Portugal statt,
die moglicherweise in ihre Heimatlander
zuriickgehen, moglicherweise aber auch
in Deutschland bleiben. Dies ist ein Indiz,
dass der aktuell niedrige Anteil auslandi-
scher Beschaftigter in Sachsen-Anhalt in
den nachsten Jahren steigen diirfte. In den
groReren Betrieben, die als ,Trendsetter”
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Abbildung 10:

Reaktionen auf einen absehbaren Fachkraftebedarf im Maschinenbau; Mehrfachnennungen in Prozent;
(,Machen wir bereits“-Angabe)
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am regionalen Arbeitsmarkt eine aktive
Personalplanung betreiben, ist diese Per-
spektive, auf die viele Belegschaften nicht
vorbereitet sind, bereits bekannt:

,Am Betriebsstandort hat sich noch
ein Zustand konserviert, in dem es kei-
ne Ausldnder oder Personen mit Migra-
tionshintergrund gibt. Derzeit erscheint
die Einstellung von Ausldnder/-innen im
Betrieb problematisch, weil die Beschdaf-
tigten keine Erfahrung mit Migrant/-in-
nen und Integration haben. Bis 2025
werden 50 Prozent der derzeitigen Beleg-
schaft in Rente gehen — gleichzeitig sinkt
die Anzahl der Schulabgdnger in der
Region rapide. Nachwuchskrifte wer-
den ein Rnappes Gut, deshalb muss der
»Einzugsradius“ des Betriebs erweitert
werden. Das Thema Zuzug wird fiir den
Betrieb unausweichlich werden. Trotz
ausldnderfeindlicher Bewegungen, die
sich derzeit offentlich Gehor verschaf-
fen [gemeint sind PEGIDA etc.], benotigt
der Betrieb Facharbeiter/-innen und Fiih-
rungskrdfte aus dem Ausland.” [Perso-
nalleiter/-in]

,Die Gewinnung von Migranten wdre be-
griifenswert — es gibt aber noch keine
Bewerber/-innen; ausldndische Bewer-
ber/-innen miissten entsprechende Er-
fahrungen im Maschinenbau besitzen;
auch die Anfragen an die Bundesagentur
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haben noch nicht zu ausldandischen Be-
werbern gefiihrt.” [Personalleiter/-in ei-
nes weiteren Betriebs]

Die Betriebe miissen Anreize schaffen,
um die vorhandenen Fachkrafte fiir sich zu
gewinnen. Die Beschaftigten konnen zwi-
schen den unterschiedlichen Anreizstruktu-
ren der Betriebe (innerhalb und auRerhalb
Sachsen-Anhalts, weil in den alten Bundes-
landern mit nur kurzer zeitlicher Verzoge-
rung ebenso ein massiver Ersatzbedarf an
Arbeitskraften bei gleichzeitigem Nach-
wuchsmangel entstehen wird) wahlen. Da-
mit stellt sich einmal mehr die Frage, in
welchem Umfang monetare Anreize, vor al-
lem Entgelterhohungen, eingesetzt werden.

In der von uns 2014 durchgefiihrten
Umfrage bei Maschinenbaubetrieben in
Sachsen-Anhalt erklarten 45 Prozent der
Betriebe, dass sie inzwischen bereit sei-
en, zum Mittel der Entgeltverbesserung zu
greifen. Dies mag angesichts des sichtba-
ren Fachkraftemangelns noch keine hohe
Quote sein, sie lasst jedoch auf einen Po-
litikwandel schlieBen, denn bei vergleich-
baren Umfragen im Jahr 2006 und 2010,
die wir in Sachsen-Anhalt - allerdings nicht
nur in Metallbetrieben - durchgefiihrt hat-
ten (Griinert 2012: 202, 214), wollten nur
etwa zehn Prozent der Betriebe aktiv Ar-
beitskrafte aus anderen Betrieben abwer-
ben - was ohne Entgeltverbesserung selten
moglich ist.

A
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Abbildung 11:
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3.4 Entgelte
Die wichtigsten Anreize fiir die Gewinnung
von Fachkraften sind die Entgelte. Bereits
nach allgemeinen Erfahrungen gehoren
Entgeltverbesserungen zu den wesentli-
chen Griinden fiir einen Arbeitsplatzwech-
sel (vgl. DGB Sachsen-Anhalt 2014: 67).
Abbildung 11 stellt die Entwicklung der Ent-
gelte in der Metallindustrie seit 1995 dar.
Uber den gesamten Zeitraum hinweg
zeigt sich ein sehr deutlicher Abstand der
Entgelte zwischen den alten und den neuen
Bundeslandern: In Westdeutschland verdie-
nen die Beschaftigten 2014 im Durchschnitt

fast 1.200 Euro (brutto) mehr als ihre ost-
deutschen Kolleg/-innen. Die Qualifika-
tionsstruktur bietet keine hinreichende
Erklarung fiir den Unterschied: Zwar ist der
Anteil von Akademiker/-innen in den neuen
Bundeslandern in der Metallindustrie et-
was geringer als in den alten, dafiir ist der
Anteil der Beschaftigten ohne Berufsab-
schluss im ostlichen Landesteil aber auch
wesentlich geringer. Aufschlussreicher ist
hingegen das Anforderungsniveau der aus-
geflihrten Tatigkeiten. Dies ist unabhangig
von der formalen Qualifikation einer Per-
son und beschreibt die Komplexitat der



ausgeiibten Tatigkeit. In Ostdeutschland
Beschaftigte sind anteilig deutlich haufi-
ger mit fachlich ausgerichteten Tatigkeiten’
beschaftigt, wahrend in Westdeutschland
anteilig mehr Arbeitnehmer/-innen als

7 ,Anforderungsniveau 2: Fachlich ausgerichtete
Tatigkeiten: Berufe, denen das Anforderungsni-
veau 2 zugeordnet wird, sind gegeniiber den Hel-
fer- und Anlerntatigkeiten deutlich komplexer
bzw. starker fachlich ausgerichtet. Das bedeutet,
fiir die sachgerechte Ausiibung dieser Tatigkeiten
werden fundierte Fachkenntnisse und Fertigkei-
ten vorausgesetzt. Das Anforderungsniveau 2 wird
liblicherweise mit dem Abschluss einer zwei- bis
dreijahrigen Berufsausbildung erreicht. Eine ent-
sprechende Berufserfahrung und/oder informel-
le berufliche Ausbildung werden als gleichwertig
angesehen. Bei Anforderungsniveau 2 werden
alle Berufe verortet, die hinsichtlich ihres Kom-
plexitatsgrades der Tatigkeit einer Fachkraft ent-
sprechen.” Unter: http://statistik.arbeitsagentur.
de/nn_280766/Statischer-Content/Grundlagen/
Methodische-Hinweise/AST-MethHinweise/An-
forderungsniveau-Berufe.html [letzter Zugriff:
17.04.2015]

Spezialisten® oder Experten® beschaftigt

L2Anforderungsniveau 3: Komplexe Spezialistenta-
tigkeiten: Die Berufe mit Anforderungsniveau
3 sind gegeniiber den Berufen, die dem Anfor-
derungsniveau 2 zugeordnet werden, deutlich
komplexer und mit Spezialkenntnissen und -fer-
tigkeiten verbunden. Die Anforderungen an das
fachliche Wissen sind somit hoher. Zudem erfor-
dern die hier verorteten Berufe die Befahigung
zur Bewaltigung gehobener Fach- und Fiihrungs-
aufgaben. Charakteristisch fiir die Berufe des An-
forderungsniveaus 3 sind neben den jeweiligen
Spezialistentatigkeiten Planungs- und Kontrollta-
tigkeiten, wie z.B. Arbeitsvorbereitung, Betriebs-
mitteleinsatzplanung sowie Qualitatspriifung
und -sicherung. Haufig werden die hierfiir not-
wendigen Kenntnisse und Fertigkeiten im Rah-
men einer beruflichen Fort- oder Weiterbildung
vermittelt. Dem Anforderungsniveau 3 werden
daher die Berufe zugeordnet, denen eine Meister-
oder Technikerausbildung bzw. ein gleichwertiger
Fachschul- oder Hochschulabschluss vorausge-
gangen ist. Haufig kann auch eine entsprechende
Berufserfahrung und/oder informelle berufliche
Ausbildung ausreichend fiir die Ausiibung des Be-
rufes sein.” Unter: http://statistik.arbeitsagentur.
de/nn_280766/Statischer-Content/Grundlagen/
Methodische-Hinweise/AST-MethHinweise/An-
forderungsniveau-Berufe.html [letzter Zugriff:
17.04.2015]

L2Anforderungsniveau 4: Hoch komplexe Tatigkei-
ten: Dem Anforderungsniveau 4 werden die Be-
rufe zugeordnet, deren Tatigkeitsbiindel einen
sehr hohen Komplexitatsgrad aufweisen bzw. ein
entsprechend hohes Kenntnis- und Fertigkeits-
niveau erfordern. Kennzeichnend fiir die Berufe
des Anforderungsniveaus 4 sind hoch komplexe
Tatigkeiten. Dazu zahlen z.B. Entwicklungs-, For-
schungs- und Diagnosetatigkeiten, Wissensver-
mittlung sowie Leitungs- und Fiihrungsaufgaben
innerhalb eines (groRen) Unternehmens. In der
Regel setzt die Ausiibung dieser Berufe eine min-
destens vierjahrige Hochschulausbildung und/
oder eine entsprechende Berufserfahrung voraus.
Der typischerweise erforderliche berufliche Bil-
dungsabschluss ist ein Hochschulabschluss (Mas-
terabschluss, Diplom, Staatsexamen o. A.). Bei
einigen Berufen bzw. Tatigkeiten kann auch die
Anforderung einer Promotion bzw. Habilitation
bestehen.” Unter: http://statistik.arbeitsagentur.
de/nn_280766/Statischer-Content/Grundla-
gen/Methodische-Hinweise/AST-MethHinweise/
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Tabelle 9:

Durchschnittliche Bruttomonatsentgelte von sozialversicherungspflichtigen Vollzeitbeschaftigten (ohne
Auszubildende) am Arbeitsort in der Metallindustrie 1999 bis 2013 in Euro

Region 1999 2000 2005 2008 2010 2012 2013
Deutschland 2.718 € 2.787 € 3.082 € 3.342 € 3.394 € 3.604 € 3.697 €
Westdeutschland 2.798 € 2.871€ 3.182 € 3.461 € 3.513 € 3.748 € 3.840 €
Ostdeutschland 1.878 € 1912 € 2.085 € 2,224 € 2.271€ 2.420 € 2.511€
Land Sachsen-Anhalt 1.770 € 1.796 € 1.910 € 2.043 € 2.085 € 2.249 € 2.330 €
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2015e

werden (siehe dazu Statistik der Bundes-
agentur fiir Arbeit 2015k, 2015l). Ohne eine
entsprechende Qualifizierung wird eine
Politik der Entgeltangleichung schwerlich
durchgreifend erfolgreich sein.

Schwerer als das Anforderungsni-
veau der Tatigkeiten diirfte jedoch die
geringere Tarifbindung der Branche in Ost-
deutschland zur Erklarung der Verdienstun-
terschiede wiegen, auf die im Kapitel 4 noch
einzugehen ist. Neben dem Statistischen
Bundesamt fiihrt auch die Bundesagentur
fiir Arbeit Erhebungen zu den Bruttoentgel-
ten der Arbeitnehmer/-innen durch. Eine
Sonderauswertung weist die Verdienst-
entwicklung in der Metallindustrie Sach-
sen-Anhalts zwischen 1999 und 2013 aus.

Tabelle 9 zeigt die Entwicklung der
durchschnittlichen Bruttomonatsentgelte,

Anforderungsniveau-Berufe.html [letzter Zugriff:
17.04.2015]

in die neben den Monatsgehaltern auch Zu-
schlagszahlungen sowie Urlaubs- und Weih-
nachtsgeld anteilig einflieBen. Aufgrund
der unterschiedlichen Erhebungsverfah-
ren der Entgelte ergeben sich zwar erhebli-
che Unterschiede zu den obigen Daten, die
Grundaussage zum Verdienstunterschied
zwischen West- und Ostdeutschland ver-
andert sich jedoch nicht. In Sachsen-Anhalt
liegen die Verdienste allerdings zu allen
Zeitpunkten noch unter den ostdeutschen
Durchschnittswerten. In Sachsen-Anhalt
verdienen die Beschaftigten in der Me-
tallindustrie 2013 durchschnittlich knapp
200 Euro (brutto) weniger als im ostdeut-
schen Vergleich und ungefahr 1.500 Euro
weniger als im Durchschnitt Westdeutsch-
lands. Der seit 1990 als Ziel beschworene
Prozess der Angleichung der Entgelte findet
nicht statt.

In Tabelle 10 werden die Bruttojahres-
verdienste der Arbeitnehmer/-innen in der



Metall- und Elektroindustrie nicht nur nach
Regionen, sondern zusatzlich nach Ge-
schlecht und Leistungsgruppen differen-
ziert.

Extra ausgewiesen ist der geschlechts-
spezifische Lohnunterschied: In der je-
weils dritten Spalte steht, welchen Anteil
der durchschnittliche Verdienst einer Frau
an dem eines Mannes in der gleichen Leis-
tungsgruppe und Region ausmacht. Fiir die
Interpretation wird darauf hingewiesen,
dass auch hier ausschlieBlich Vollzeitbe-
schaftigte betrachtet werden, sodass die
hohere Teilzeitbeschaftigungsquote von
Frauen keinen Beitrag zur Erklarung der
deutlichen Einkommensunterschiede leis-
tet.

Insgesamt verdienen die Frauen in den
neuen Bundeslandern nur etwas mehr als
80 Prozent von dem, was Manner in der Me-
tall- und Elektroindustrie verdienen. In den
alten Bundeslandern ist der geschlechts-
spezifische Lohnunterschied noch groRer.
In beiden Landesteilen ist die Diskrepanz
bei den Sonderleistungen noch deut-
lich starker erkennbar. Frauen bekommen
durchschnittlich weniger als 75 Prozent der
Sonderleistungen von Mannern.

Diese Gesamtbetrachtung verhiillt al-
lerdings entscheidende Muster, die sich
mit der Betrachtung der Verdienstunter-
schiede in den Leistungsgruppen ergeben.
Die Leistungsgruppen spiegeln die berufli-
che Position der Arbeitnehmer/-innen wi-
der. In der Leistungsgruppe 1 befinden sich
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Arbeitnehmer/-innen in leitender Stellung,
bei der Leistungsgruppe 5 handelt es sich
um Ungelernte.

In den alten Bundeslandern unterschei-
det sich die Lohndiskrepanz zwischen Man-
nern und Frauen nicht wesentlich zwischen
den verschiedenen Leistungsgruppen.
In den Leistungsgruppen 1 bis 3 erhalten
Frauen durchschnittlich ungefahr 9o Pro-
zent der Verdienste der Manner, in den un-
teren Leistungsgruppen ist der gender pay
gap groBer. In den neuen Bundeslandern
sieht das Muster anders aus: Hier wachst
die Lohndifferenz deutlich mit steigen-
der beruflicher Position. Wahrend Frauen,
die als ungelernte Arbeitnehmerinnen be-
schaftigt sind, ca. 88 Prozent dessen, was
Manner verdienen, bekommen, steigt die
Differenz bis zur Leistungsgruppe 1 deut-
lich an. In leitenden Positionen erzielen die
Frauen in der Metall- und Elektroindustrie
in Ostdeutschland nur noch 77 Prozent der
durchschnittlichen Verdienste der Manner
in gleicher Position. Die Anreize (und mog-
licherweise auch Chancen), beruflich auf-
zusteigen, sind fiir sie damit wesentlich
geringer. Zugleich sind in bestimmten Be-
reichen auch die Aufstiegsmoglichkeiten
erschwert, wie zum Beispiel die unter 6.3
erlauterte Befragung zu den Arbeitsbedin-
gungen in den Erneuerbaren Energien do-
kumentiert.
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Tabelle 10:

Durchschnittliche Bruttojahresverdienste und Sonderzahlungen vollzeitbeschaftigter Arbeitneh-
mer/-innen in der Metall- und Elektroindustrie 2014 nach Geschlecht und Leistungsgruppen
Deutschland Alte Bundeslander Neue Bundeslander
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Auszubildende) am Arbeitsort in der Metallindustrie nach Landkreisen in Sachsen-Anhalt 2013
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Region 2013
Harz 2.759 €
Halle (Saale), Stadt 2.681€
Magdeburg, Landeshauptstadt 2.644 €
Dessau-RoBlau, Stadt 2.514 €
Salzlandkreis 2.385 €
Saalekreis 2.346 €
Anhalt-Bitterfeld 2.284 €
Jerichower Land 2.206 €
Mansfeld-Siidharz 2.177 €
Borde 2.154 €
Burgenlandkreis 2.002 €
Stendal 1993 €
Altmarkkreis Salzwedel 1.947 €
Wittenberg 1.941 €

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2015e

3.4 Regionale Differenzierung

Fur das Jahr 2013 sind nachstehend die
durchschnittlichen Verdienste in der Me-
tallindustrie noch detaillierter fiir die
einzelnen Landkreise im Bundesland aus-
gewiesen (siehe Tabelle 11).

Die Aufschliisselung der Durchschnitts-
verdienste nach Landkreisen macht
deutlich, dass die Verdienstsituation in
Sachsen-Anhalt nicht homogen ist. Im
Harz liegen die durchschnittlichen Brutto-
monatsentgelte in der Metallindustrie mit

2.759 Euro am hochsten. In diesem Land-
kreis und in den kreisfreien Stadten - Hal-
le, Magdeburg und Dessau-Roflau - liegen
die Durchschnittsverdienste zudem iiber
dem ostdeutschen Durchschnittswert in
der Branche. Im Burgenlandkreis, im Kreis
Stendal, im Altmarkkreis Salzwedel und im
Kreis Wittenberg werden im Vergleich zum
Harz hingegen im Durchschnitt weniger als
drei Viertel der Durchschnittsverdienste an
Beschaftigte der Metallindustrie gezahlt.
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Abbildung 12:

Bestand an sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Arbeitnehmeriiberlassung (Leiharbeiter/-in-

nen) in Sachsen-Anhalt 2000 bis 2014
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2015f

Diese starke regionale Differenzierung
des Metallarbeitsmarkts in Sachsen-Anhalt
wirkt sich nachhaltig auf die unterschied-
lichen Aktivitaten von Beschaftigten aus.
Betriebsrate wie Experten und Expertin-
nen verschiedener Zustandigkeitsbereiche
haben davon ausfiihrlich berichtet. Wir ge-
hen daher in Kapitel 7.1 ausfiihrlich auf die-
se Differenzierung ein.

3.5 Leiharbeiter/-innen

Deutschlandweit waren 2014 iiber 30 Pro-
zent aller Leiharbeiter/-innen in Me-
tallberufen™ tatig (vgl. Statistik der

10 Gemeint sind die Berufsgruppen ,Metallerzeu-
gung, -bearbeitung und Metallbau“, ,Maschinen-
und Fahrzeugtechnikberufe” und ,Mechatronik-,

Bundesagentur fiir Arbeit 2015a). Da fiir das
Bundesland Sachsen-Anhalt keine exak-
ten Daten iiber die ausgelibten Tatigkeiten
der Leiharbeiter/-innen vorliegen, miissen
Trends aus der allgemeinen Situation iden-
tifiziert werden.

Die Abbildung 12 verdeutlicht, dass
die Zahl der Leiharbeitnehmer/-innen in
Sachsen-Anhalt zwischen 2000 und 2014
deutlich gestiegen ist. Die kurzfristige
Verdreifachung der Zahl der Beschaftig-
ten in diesem Bereich hat sich nachhal-
tig auf die Strukturen am Arbeitsmarkt in

Energie- und Elektroberufe” nach der Klassifikati-
on der Berufe von 2010.



Sachsen-Anhalt ausgewirkt. Der folgende
Kurzbericht gibt ein anschauliches Bild:

,Im Anschluss an die Hartz-Gesetze be-
gann ein Boom der Leiharbeit. Im Raum
Stendal zum Beispiel gibt es eher Rlei-
nere Leiharbeitsfirmen mit zehn bis 25
Beschdftigten und hoher Fluktuation.
Solche Leiharbeitsfirmen haben meist 35
und nicht 40 Stunden in den Arbeitsver-
trdgen vereinbart. Aufgrund der gerin-
geren Wochenarbeitszeit ergab sich ein
Lohnniveau von 70 Prozent der Stamm-
belegschaft im Entleihbetrieb. Leihar-
beiter/-innen werden iiberwiegend in
niedrig qualifizierten Bereichen ein-
gesetzt. Hdufig werden Personen ein-
gesetzt, die vormals in dem Betrieb
beschdftigt gewesen waren und liber die
2 Jahre sachgrundlose Befristungsmog-
lichkeit noch einmal in dem Betrieb ar-
beiteten. Die Leiharbeit hat Druck fiir die
Stammbelegschaft erzeugt. Im Anschluss
an die CGZP-Entscheidung sind einige
der Rleinen Leiharbeitsfirmen, die sich
ausschlieflich liber besonders niedri-
ge Lohnstrukturen definiert haben, vom
Markt verschwunden.” [Arbeitsrichter]

Diese Firmen warfen die Entwicklung
des Arbeitsmarkts deutlich zuriick. Be-
rufsbildung fand dort in der Regel nicht
statt, ebenso vermieden sie weitgehend
die Beschaftigung von Schwerbehinder-
ten und trugen dazu bei, dass die Quote

DER ARBEITSMARKT DER METALLINDUSTRIE IN SACHSEN-ANHALT

der Beschaftigung von Schwerbehinderten
in Sachsen-Anhalt mit 3,8 Prozent die nied-
rigste Quote aller Bundeslander ist. In un-
seren Interviews erfuhren wir, dass noch
heute in einigen Betrieben eine Quote von
mehr als 30 Prozent der Beschaftigten in
Leiharbeit festzustellen ist. Das ist nicht
das Lehrbuchbeispiel, wonach Leiharbeit
nur fir Auftragsspitzen eingesetzt wird,
sondern eine Gruppe, die auch die Entgel-
te der Stammbelegschaft nach unten zieht
- sozusagen ,negatives Equal Pay“. Diese
Konstellation kommt inzwischen nachhal-
tig unter Druck, da sie der Rekrutierung von
Fachkraften im Wege steht, so dass solche
Betriebe eher in regionalen Randlagen des
Arbeitsmarkts anzutreffen sind.

Fiir die klassische kollektive Organisati-
on des Arbeitsmarkts hat eine solche Struk-
tur nachhaltig negative Konsequenzen, die
Klaus Dorre anschaulich so beschreibt:

,Die wachsende Zahl von Arbeitneh-
mern zweiter Klasse, zum Beispiel [...]
Leiharbeit, wirkt auf die institutionelle
Verhandlungsmacht von Gewerkschaf-
ten wie ein aggressiver Virus auf ein ge-
schwédchtes Immunsystem.” (Dérre 2010:
873, 896)
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4 Interessenvertretungen und Tarifbindung in
Ostdeutschland seit 1990

,Die IG Metall wdchst weiter” lautet der
Titel der Regionalseite Niedersachsen
- Sachsen-Anhalt der Metallzeitung im
Mdrz 2015. Fiir den Bezirk Niedersachsen
- Sachsen-Anhalt zeichnet sich seit dem
November 2008 in Sachsen-Anhalt eine
Kehrtwende ab, in der die neuen Beitrit-
te die Austritte und Todesfdlle liberwie-
gen. Wir konzentrieren uns dabei auf die
Mitgliederentwicklung in Sachsen-An-
halt, die wiederum differenziert betrach-
tet werden muss.

Die Abbildung 13 stellt die Mitgliederent-
wicklung der I1G Metall in Sachsen-Anhalt
seit 1991 dar, wie sie anhand der Geschafts-
berichte der drei (ehemals fiinf) Verwal-
tungsstellen im Gebiet nachvollzogen
werden kann.

1991 hatte die IG Metall in Sachsen-An-
halt fast 102.000 Mitglieder. Nachdem
1990/91 ein sprunghafter Beitritt in die 1G
Metall mit groBen Erwartungen erfolgt war,
nahm die Mitgliederzahl ab 1991/92 rasant
ab, innerhalb weniger Jahre wurde sie fast
halbiert. Diese dramatische Entwicklung
korrespondierte mit dem Verlust zahlrei-
cher Arbeitsplatze in kurzer Zeit (zum Bei-
spiel RFT StaRfurt von 3.000 auf 370, WMF
Aschersleben von 2.300 auf 300, Landtech-
nik Schonebeck von 2.000 auf 400). Dies
war fiir das subjektive Erleben der alteren
Beschaftigten und der Gewerkschaftsfunk-
tionare lange Zeit pragend. Nach 1995 ergab

sich dann ein abgeschwachter Trend der
Schrumpfung.”

Die jahrliche Veranderungsrate (gegen-
liber den Mitgliedszahlen der jeweiligen
Vorjahre) fallt seit 2010 unter 1Prozent.
Zwischen 2011 und 2013 zeigt sich erstmalig
seit 2000 ein Mitgliederwachstum in Sach-
sen-Anhalt. Zum 31.12.2014 sind 34.717, im
Marz 2015 34.799 Personen Mitglied in der
IG Metall Sachsen-Anhalt.

Die Dynamik der Entwicklung der Mit-
gliederzahlen lasst sich deutlicher er-
fassen, wenn gesondert die Gruppe der
JA-Prozent-Zahler” erfasst wird. Es handelt
sich um diejenigen Mitglieder, die den vol-
len Mitgliedsbeitrag — 1Prozent ihres Brut-
toeinkommens - zahlen; dies sind vor allem
Beschaftigte in Vollzeit und Teilzeit. Nicht
zu den 1-Prozent-Zahlern gehoren vor al-
lem Arbeitslose und Rentner. Eine ahnli-
che — aber nicht identische - Kategorie wie

11 Zwei Jahreszahlen heben sich von dem allgemei-
nen Trend ab: 1995 sind gegeniiber dem Vorjahr
liber 4.300 Mitglieder mehr gezahlt worden und
zwischen 1999 und 2000 steigt die Zahl um fast
10.00 Mitglieder. Die beiden sprunghaften An-
stiege der Mitgliedszahlen konnten neben dem
Zugang von GTB- und GHK-Mitgliedern allerdings
auch statistische Artefakte sein, die mit der Berei-
nigung von Statistiken und genauerer Erfassung
erklart werden konnen. So beziehen die Daten vor
1994 aus der Verwaltungsstelle Halberstadt z.B.
die Gemeinde Quedlinburg nicht mit ein. Erst ab
dem Jahr 2000 liegen fiir den Vergleich belastba-
re Zahlen der Verwaltungsstelle Magdeburg (die
zu diesem Zeitpunkt noch nicht mit Schonebeck
zusammengelegt war) vor. Die Auflésung der VSt
Aschersleben hatte zudem zu einer Neugliede-
rung mehrerer Verwaltungsstellen gefiihrt. Hier
wird deutlich, wie die auReren Turbulenzen auch
in den Organisationsalltag einwirkten.
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Abbildung 13

Entwicklung der Anzahl aller I1G Metall-Mitglieder von 1994 bis 2015 in Sachsen-Anhalt
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Quelle: 1G Metall Verwaltungsstelle Dessau 1992, 1995, 1999, 2003, 2007, 2011; IG Metall Verwaltungsstelle Halle 1993, 1995,
1999, 2003, 2007, 2011; IG Metall Verwaltungsstelle Schonebeck 1993, 1995, 1999; IG Metall Verwaltungsstelle Magdeburg
1993, 1995, 1999; IG Metall Verwaltungsstelle Magdeburg-Schonebeck 2003, 2007, 2011; IG Metall Verwaltungsstelle
Halberstadt 1992, 1995, 1999, 2003, 2007, 2011; IG Metall Bezirk Niedersachsen und Sachsen-Anhalt, Hartmut Meine 2014

1 berechnet auf Basis der Geschaftsberichte der Verwaltungsstellen Schonebeck, Halle, Dessau und Halberstadt; 2
Angaben der Geschaftsberichte fiir die Verwaltungsstelle Halberstadt inkl. der Gemeinde Wolmirstedt und exkl. der

Gemeinde Quedlinburg

die 1-Prozent-Zahler sind die ,Betriebsan-
gehorigen”; zu dieser Kategorie gehoren
auch Mitglieder in der Freistellungsphase
der Altersteilzeit und der Elternzeit sowie
andere Fallgruppen langerfristiger Suspen-
dierung von der Arbeitspflicht ohne Entgel-
tanspruch. Diese Gruppe ist schwieriger zu
erfassen und fiir die betriebliche Veranke-
rung der Gewerkschaft weniger aussage-
kraftig.

Die Wende hat bei der Gruppe der
1-Prozent-Zahler bereits um 2009 einge-
setzt. Damals war der Tiefpunkt in dieser
Gruppe erreicht; seitdem steigt deren Zahl

regelmaRig. Dies folgt im Ubrigen auch der
Entwicklung in der benachbarten Verwal-
tungsstelle Leipzig, die bereits seit 2011
einen kontinuierlichen Mitgliederzuwachs
erzielt hat.

Folgerichtig hat auch der Anteil der
1-Prozent-Zahler an den Mitgliedern der IG
Metall im gleichen Zeitraum ebenfalls zu-
genommen. Hier war der Tiefpunkt 2007
mit 40,2 Prozent erreicht; in Kirze diirfte
die 50 Prozent-Schwelle iiberschritten wer-
den. In der Zeit nach 1990 hatte sich die
Zusammensetzung der Mitglieder nachhal-
tig geandert. Die Gruppe der Arbeitslosen
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war zeitweilig fast genau so groR wie die
1-Prozent-Zahler; zusammen mit der im
Rahmen der weiteren Abbau- und Friihver-
rentungspolitik wachsenden Gruppe der
Rentner stellte sie zeitweilig ca. 60 Pro-
zent der Mitglieder. In der Verwaltungsstel-
le Magdeburg waren 1999 nur 27,9 Prozent
der weiblichen Mitglieder in Beschaftigung.
Dies war eine Mitgliederstruktur, die fur die
betriebliche Verankerung und Kampffahig-
keit der Gewerkschaft groe Schwierigkei-
ten aufwarf. Im Ubrigen erwies es sich auch
als schwierig, in den politischen, rechtsbe-
ratenden und organisatorischen Aktivitaten
der 1G Metall Arbeitslosenpolitik einen hin-
reichend groRen Raum einzuraumen.

Als 1999 die ersten Projekte (,Arbeits-
losenbriefaktion“) eingeleitet wurden, um
auf die arbeitslosen Mitglieder zuzugehen,
zeigte sich, dass in dieser statistischen
Gruppe auch Mitglieder enthalten waren,
die inzwischen entweder in anderen Bran-
chen, in anderen Regionen oder in ande-
ren Betrieben tatig waren. In dieser Gruppe
war auch ein Teil der Leiharbeitnehmer/-in-
nen enthalten, sodass insoweit die Daten
weniger belastbar waren. Zielgerichte-
te Aktivitaten fuhrten dazu, dass in dieser
Gruppe Wechsel in andere Gewerkschaften,
Wechsel in den aktiven Status der 1-Pro-
zent-Zahler, aber auch beachtliche Austritte
erfolgten. Somit zeigt sich auch aus dieser
Perspektive, dass die Erfassung der 1-Pro-
zent-Zahler die am besten geeignete Me-
thode ist, um die Handlungsfahigkeit der IG

Metall in Sachsen-Anhalt darzustellen. Der
Mitgliederzuwachs dieser Gruppe ist seit
2009 stabil und steigt vorsichtig, aber ste-
tig an, sodass inzwischen auch ein Netto-
zuwachs fiir die gesamte Mitgliederzahl zu
verzeichnen ist.

Der Mitgliederriickgang in den 1990er
Jahren beschrankt sich nicht allein auf die
IG Metall in Sachsen-Anhalt. Im Rahmen
der Allgemeinen Bevolkerungsumfrage
(ALLBUS) wird alle zwei Jahre auf Basis der
Befragtenangaben der Anteil der Gewerk-
schaftsmitglieder in der Bevadlkerung er-
mittelt (siehe Tabelle 12).

Wahrend 1994 noch rund ein Viertel der
Ostdeutschen Mitglied einer Gewerkschaft
war, ist es zwei Jahre spater weniger als ein
Fiinftel und 2000 etwa ein Achtel. In der
Folgezeit schwankt der Wert leicht und sta-
bilisiert sich dann auf diesem geringen Ni-
veau.

,Das schnelle Absinken des Organisati-
onsgrades im Osten hat vielschichtige
Griinde: den Stellenabbau durch Priva-
tisierung, Deindustrialisierung und das
Ende des Baubooms, die partielle Ver-
drdngung von Frauen aus dem Arbeits-
markt, die Friihverrentung von dlteren
Arbeitnehmern, die langsame Verbe-
amtung in den neuen Ldndern, das Ver-
schwinden der Grofibetriebe und das
Entstehen von traditionslosen klein- und
mittelstdndischen Betriebsstrukturen.
[...] Hinzu kommen die im Gegensatz zum
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Anteil der Gewerkschaftsmitglieder in der Bevolkerung in Ostdeutschland 1994 bis 2012

Anteil der Gewerkschaftsmitglieder in der Bevolkerung

1994 24,7
1996 18,5
2000 12,4
2002 14,2
2004 11,0
2006 10,8
2008 9,5
2010 11,5
2012 11,4

Quelle: eigene Berechnung auf Basis des kumulierten Allbusdatensatzes 1980—2012 (GESIS - Leibniz-Institut fiir Sozial-

wissenschaften 2014)

Westen unterentwickelten Tarifstruktu-
ren.” (Ebbinghaus und Gébel 2014: 220)

Ahnlich wie bei den Mitgliedszahlen der
IG Metall scheint sich aber auch im Allge-
meinen eine Stabilisierung des Organisa-
tionsgrads der ostdeutschen Bevolkerung
seit 2010 abzuzeichnen.

Die genauere Betrachtung der Gewerk-
schaftsmitglieder nach Altersgruppen und
Berufsstatus (siehe Tabelle 13) gibt Auf-
schluss dariiber, welche Personengruppen
sich 2012 in einer liberbetrieblichen Inter-
essenvertretung organisierten.

Wahrend der Anteil in der gesamten Be-
volkerung 2012 bei 11,4 Prozent liegt, ist der

Anteil der Gewerkschaftsmitglieder unter
den 45 bis 59-Jahrigen mit 17,6 deutlich er-
hoht. Interessant ist, dass nicht die jiings-
te Altersgruppe den geringsten Anteil an
Gewerkschaftsmitgliedern aufweist. Man
konnte annehmen, dass mit fortschreiten-
der Berufserfahrung das Bewusstsein liber
den Nutzen einer kollektiven Interessen-
vertretung zunimmt. Der vergleichsweise
geringe Anteil der Mitglieder in der altesten
Gruppe wiirde sich von deren Austritt aus
dem Berufsleben ableiten. Den geringsten
Anteil an Gewerkschaftsmitgliedern weisen
jedoch die 30 bis 44-Jahrigen auf. Insoweit
zeigt sich bereits bei dieser Aufstellung,
dass die Altersgruppen am ostdeutschen
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Tabelle 13:

Anteil der Gewerkschaftsmitglieder in der Bevolkerung nach Altersgruppen und Berufsstatus in Ost-

deutschland 2012

2012

18-29 Jahrige 91
Berufstatig 13,0

Nicht berufstatig 3,2

30-44 )ahrige 7,4
Berufstatig 8,3

Nicht berufstatig 31

45-59 Jahrige 17,6
Berufstatig 20,2

Nicht berufstatig 10,0

60 Jahre und alter 9,4
Berufstatig 17,5

Nicht berufstatig 9,0

Personen ab 75 Jahre 1,0
Gesamt 11,4
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Quelle: eigene Berechnung auf Basis des kumulierten Allbusdatensatzes 1980—2012 (GESIS - Leibniz-Institut fiir Sozial-
wissenschaften 2014)

Arbeitsmarkt offensichtlich unterschied-
lich agieren und damit die Altersgruppe ein
wichtiges Differenzierungsmerkmal ist.

In allen Altersgruppen ist ein deutlicher
Unterschied im Organisationsgrad zwischen
Berufstatigen und Nichtberufstatigen zu
erkennen, der sich auf bis zu zehn Prozent-
punkte belauft. Einerseits kann dies darauf
beruhen, dass Arbeitslose glauben, dass
die Gewerkschaften ihnen nur in geringem
Umfang beistehen konnen. Andererseits

konnte es auch von einem geringeren En-
gagement der Gewerkschaften fiir Nichter-
werbstatige herriihren, da Gewerkschaften
sich traditionell in erster Linie als Interes-
senvertreter von Erwerbstatigen darstel-
len. So dokumentieren auch die regionalen
Geschaftsberichte eine deutlich hohere
Anzahl arbeitsgerichtlicher als sozialge-
richtlicher Klagen, obgleich dies der Mitglie-
dersituation — und auch der Verscharfung
der Zumutbarkeitsanforderungen an die
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Arbeitslosen seit 1996 - nicht (mehr) ent-
sprach.

Inzwischen sind bei der Gruppe der 30
bis 44-Jahrigen selbst unter den Berufstati-
gen ausgesprochen wenige Gewerkschafts-
mitglieder zu finden. Diese Zahlen kdnnen
als erste Hinweise darauf gedeutet werden,
dass neben dem lebenszyklischen Effekt
auch generationsspezifische Phanomene
zur Erklarung des (geringen) gewerkschaft-
lichen Engagements dieser Altersgruppe (in
Ostdeutschland) in Betracht gezogen wer-
den miissen.

Anhand der Bevolkerungsbefragung
wurde schon gezeigt, dass Jiingere und
Rentner sowie Nichterwerbstatige seltener
Mitglieder in Gewerkschaften sind. Auch in
der Zusammensetzung der Mitglieder der
IG Metall in Sachsen-Anhalt zeigen sich
dafiir zum Teil Anzeichen. Uber ein Fiinf-
tel der Mitglieder sind Frauen; dies ist be-
merkenswert und liegt deutlich iber dem
Frauenanteil in der Metallindustrie in Sach-
sen-Anhalt™. Der Anteil junger 1G Metaller
liegt 2014 bei sechs Prozent. Zwei Prozent
der Mitglieder sind Auszubildende. Deren
Zahl ist zwischen 2011 und 2014 um fast
20 Prozent gestiegen. Dagegen sinkt die
Zahl der Rentner ab 2012 kontinuierlich um
ca. zwei bis drei Prozent pro Jahr.

Etwas weniger als ein Drittel der Ge-
werkschaftsmitglieder sind inzwischen

12 In der Verwaltungsstelle ist die Textil- und Beklei-
dungsindustrie nur schwach repréasentiert.

Rentner und 18 Prozent sind arbeitslos.
In dem Zeitraum seit 2011 zeigt sich, wie
oben schon angedeutet, zudem eine Ver-
schiebung: Wahrend die Anteile sowohl
der Arbeitslosen als auch der Rentner ge-
ringer werden, nimmt der Anteil der 1-Pro-
zent-Zahler in den vier Jahren um knapp
drei Prozentpunkte zu.

Der weiterhin relativ hohe Anteil von
Rentnern, der einem niedrigen Anteil an
Juingeren gegeniibersteht, verweist auf ein
altersstrukturelles Problem. Da der Anteil
unter 25-jahriger Beschaftigter in der Me-
tallindustrie Sachsen-Anhalts fast doppelt
so hoch liegt, kann der geringe Anteil nicht
allein auf die Beschaftigtenstruktur der
Branche zuriickgefiihrt werden. Es deutet
sich an, dass die Nachwuchssicherung fir
die 1G Metall zukiinftig zu einer besonderen
Herausforderung werden wird.

Die Gesamtzahl der Mitglieder der IG
Metall ist 2012 gegeniiber dem Vorjahr ver-
gleichsweise stark (um 1,85 Prozent) gestie-
gen.

Die Zahl der Neumitglieder, also von
Personen, die innerhalb eines Berichtsjah-
res in die IG Metall eintreten, steigt zwi-
schen 2011 und 2013. Im Jahr 2014 sind zwar
noch mehr Personen der IG Metall in Sach-
sen-Anhalt beigetreten als 2011, allerdings
etwas weniger als 2013. Die Zahl der Neu-
beitritte iberwiegt in den letzten Jahren
deutlich die Zahl der Austritte und Strei-
chungen. Fiir jedes Mitglied, das gestrichen
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werden muss bzw. das austritt, kommen
2014 1,27 neue Mitglieder hinzu.

Die Betrachtung der Mitgliederent-
wicklung und -struktur der IG Metall wur-
de bisher vorrangig mit Blick auf deren
organisationsinterne Herausforderungen
betrachtet. Gleichsam sind die Mitglieds-
starke und die betriebliche Verankerung
einer Gewerkschaft zentral fiir deren Ver-
handlungsmacht bei der Aushandlung von
Tarifvertragen. Eine Gewerkschaft muss
ihre Mitglieder in den Betrieben organi-
sieren konnen, um Streiks durchfiihren zu
konnen, mit denen die Produktion effektiv
unterbunden bzw. beeintrachtigt werden
kann. Eine solche Durchsetzungsstarke der
Gewerkschaft ist fiir die Verhandlungen mit
einzelnen Arbeitgeber/-innen bzw. dem Ar-
beitgeberverband essentiell.

Die geringere Organisationsmacht ist
eine der Ursachen, dass die Bindung an
Flachentarifvertrage in den neuen Bundes-
landern wesentlich geringer ausgepragt
ist als in den alten Bundeslandern. Tabel-
le 14 stellt die Entwicklung der Tarifbindung
in den alten und den neuen Bundeslan-
dern seit 2009 im verarbeitenden Gewerbe
dar. Im Vergleich zur gesamten Wirtschaft
liegt die Quote tarifgebundener Betriebe
im verarbeitenden Gewerbe in den alten
Bundeslandern etwas hoher, in den neuen
Bundeslandern sind Betriebe im verarbei-
tenden Gewerbe gegeniiber der gesam-
ten Wirtschaft vor allen Dingen seltener an
Branchentarifvertrage gebunden.

In Westdeutschland sind im gesamten
Zeitraum anteilig mehr als doppelt so vie-
le Betriebe an einen Branchentarifvertrag
gebunden als in Ostdeutschland. Weniger
als jeder sechste Betrieb ist in den neu-
en Bundeslandern an eine branchentarifli-
che Regelung gebunden. Haustarifvertrage
kommen in den neuen Bundeslandern an-
teilig etwas haufiger vor, mit einer Quote
von flinf oder weniger Prozent sind sie den-
noch vergleichsweise selten. Mehr als vier
Fiinftel der ostdeutschen Betriebe im ver-
arbeitenden Gewerbe sind tariflich nicht
gebunden. Von diesen tariflich ungebunde-
nen Betrieben orientiert sich allerdings fast
die Halfte mehr oder weniger intensiv an ei-
nem Branchentarifvertrag.

Von den Beschaftigten im verarbeiten-
den Gewerbe ist in Ostdeutschland nur
etwa ein Viertel in Betrieben tatig, die an
einen Branchentarifvertrag gebunden sind.
In Westdeutschland gelten solche Verein-
barungen hingegen fiir mehr als die Half-
te aller Beschaftigten in dem Bereich. Im
verarbeitenden Gewerbe stehen in Ost-
deutschland uber 60 Prozent der Beschaf-
tigten ca. einem Drittel der Beschaftigten
in Westdeutschland gegeniiber, die in ganz-
lich tarifungebundenen Betrieben arbeiten.

Eine wesentliche Ursache liegt in der
drastisch gesunkenen Quote ostdeutscher
Arbeitgeber/-innen in ihren Arbeitgeber-
verbanden. Deren Organisationsgrad ist
noch wesentlich deutlicher gefallen als bei
den Beschaftigten. Gesamtmetall hat fiir



INTERESSENVERTRETUNGEN UND TARIFBINDUNG IN OSTDEUTSCHLAND SEIT 1990

Tarifbindung der Betriebe und Beschaftigten im Verarbeitenden Gewerbe 2009 bis 2014
2009 2010 2012 2014
Betriebe
Branchentarifvertrag 38 33 33 33
Alte Bundes- Haustarifvertrag 3 3 2 3
lander kein Tarifvertrag 59 64 65 64
davon mit Orientierung am Tarifvertrag 49 51 54 54
Branchentarifvertrag 15 14 13 13
Neue Bun- Haustarifvertrag 5 3 3 3
deslander kein Tarifvertrag 80 82 84 84
davon mit Orientierung am Tarifvertrag 43 4 43 48
Beschaftigte
Branchentarifvertrag 58 56 54 56
Alte Bundes- Haustarifvertrag 10 11 10 10
lander kein Tarifvertrag 33 33 36 34
davon mit Orientierung am Tarifvertrag 60 60 59 60
Branchentarifvertrag 25 25 24 23
Neue Bun- Haustarifvertrag 15 13 13 13
deslander kein Tarifvertrag 61 62 62 64
davon mit Orientierung am Tarifvertrag 48 48 51 51

Quelle: Ellguth und Kohaut 2010, 2011, 2013, 2015

Ostdeutschland folgende Daten publiziert
(Mller-Jentsch 2007: 44ff; siehe Tabelle 15).

Seit 2005 ist ein weiterer modera-
ter Riickgang des Organisationsgrads
in den Arbeitgeberverbanden zu beob-
achten, dem allerdings die seit diesem
Zeitpunkt gesondert dokumentierten

steigenden Mitgliedszahlen der OT-Mitglie-
der gegeniliberstehen. Insgesamt ist der
Anteil der OT-Mitglieder in Westdeutsch-
land hoher als in Ostdeutschland. Als

13 OT-Mitgliedschaft (Ohne Tarifbindung) bezeich-
net die Mitgliedschaft eines Arbeitgebers/einer
Arbeitgeberin ohne Tarifbindung in einem Arbeit-
geberverband.
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Tabelle 15:

Organisationsgrad der Arbeitgeber/-innen in den Arbeitgeberverbanden der ostdeutschen Metall-

industrie 1991 bis 2005

Mitgliedsfirmen Beschaftigte in Mitgliedsfirmen

Absolut Organisationsgrad Absolut Organisationsgrad
1991 1.365 * 535.066 65,7 %
1995 792 28,0 % 141.748 36,2 %
2000 426 * 84.214 28,9 %
2005 240 * 64.622 17,6 %
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Quelle: Miiller-Jentsch 2007; *es liegen keine veroffentlichten Daten vor

dominierendes Handlungsmuster gilt fur
ostdeutsche Metallunternehmen weder of-
fensive noch partielle Verbandsflucht, son-
dernin erster Linie die ,Verbandsabstinenz“
(Miller-Jentsch 2007: 45). Die privatisierten
oder neu gegriindeten Unternehmen tra-
ten von vornherein den Verbanden nicht
bei. Dies geschah langere Zeit mit Zustim-
mung der ostdeutschen Landespolitik, die
jedoch in fast allen Bundeslandern diesen
Kurs korrigiert hat (zum ,Thiiringen-Korpo-
ratismus” Goes et al. 2015: 87ff). So ist zum
Beispiel in Sachsen-Anhalt von der Landes-
regierung mit den wesentlichen Verbanden
im Oktober 2010 eine gemeinsame Erkla-
rung zur ,Starkung der Tarifpartnerschaft”
vereinbart worden (Kohte 2012: 57 f.). Es ist
allerdings noch nicht erkennbar, dass der
Organisationsgrad in den Arbeitgeberver-
banden deutlich gestiegen ist.

Obgleich die Tarifbindung im ver-
arbeitenden Gewerbe in den neuen

Bundeslandern deutlich niedriger ist als in
den alten Bundeslandern, sollte nicht vor-
schnell auf die dauerhafte Einrichtung ei-
ner ,tariffreien Zone"“ geschlossen werden.
Der demografische Wandel und damit zu-
sammenhangend der absehbare bzw. zum
Teil schon splirbare Fachkraftemangel wer-
den Entwicklungen am Arbeitsmarkt voran-
treiben, die eine langfristige Veranderung
unter anderem der (ostdeutschen) Tarif-
landschaft nahelegen.

Die Entwicklungen in der Metallindus-
trie in Sachsen-Anhalt entsprechen der all-
gemeinen Entwicklung in Ostdeutschland.
Wahrend die Treuhandunternehmen noch
tarifgebunden waren, war nach dem Ab-
schluss der Treuhandprivatisierung in der
Metallindustrie™ die Tarifbindung nur noch

14 In der Chemieindustrie in Sachsen-Anhalt ist die
Situation anders. Von 32.500 Beschaftigten gilt
fiir 25.000 Beschaftigte der einschlagige Tarifver-
trag.
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als Ausnahme zu konstatieren. Seit 2008
verandern sich die Verhaltnisse langsam.
Die Zahl tarifgebundener Betriebe (gemeint
sind sowohl Betriebe mit Flachentarifver-
trag, Haustarifvertrag als auch einem Aner-
kennungstarifvertrag) hat seit 2007 um ca.
50 Prozent zugenommen. Die Zahl der durch
den Tarifvertrag erfassten Beschaftigten
ist etwa in gleichem MaRe gewachsen.

Das Verhaltnis von Flachen- und Firmen-
tarifvertragen hat in Ostdeutschland eine
spezifische Pragung mit hoheren Anteilen
zugunsten des Firmentarifvertrags. Ellguth
und Kohaut (2015) verweisen in ihrer aktu-
ellen Untersuchung zur Tarifbindung und
betrieblichen Interessenvertretung auf eine
Verlagerung der Regelungskompetenzen in-
nerhalb der dualen Struktur sektoral aus-
gehandelter Tarifvertrage und betrieblicher
Interessenvertretung von der liberbetrieb-
lichen auf die betriebliche Ebene. Genauer
ist allerdings die Formel der ,kontrollierten
Dezentralisierung” (Kohte 2007: 123, 137ff,;
Haipeter 2009), mit der beschrieben wird,
dass die Tarifvertragsparteien im Flachen-
tarifvertrag den Rahmen fiir Offnungsklau-
seln setzen. Ein markantes Beispiel ist das
2003 vereinbarte Pforzheimer Abkommen
fiir die Tarifgestaltung in der Metallindus-
trie, das vor allem die Anwendung von Off-
nungsklauseln und die Uberwachung der
Einhaltung der vereinbarten tariflichen
Standards betrifft. Ellguth und Kohaut
merken dazu aber auch an, dass eine sol-
che partielle Verlagerung typischerweise

mit der Existenz eines Betriebsrats verbun-
den ist. Damit stellt sich die Frage, wie sich
die Anzahl der Betriebsrate in der Metall-
industrie in Sachsen-Anhalt entwickelt hat.
Auch hier ist es zunachst erforderlich, die-
se Frage in einen groBeren Zusammenhang
zu stellen.

Abbildung 14 zeigt, wie sich diese Form
der kollektiven Interessenvertretung auf
betrieblicher Ebene in Ost- und West-
deutschland seit 1990 entwickelt hat.

Nachdem 1990/91 in einem beachtlichen
Umfang Betriebsrate gewahlt worden wa-
ren, ging diese Quote zunachst parallel zur
Treuhandprivatisierung zuriick, wobei der
Riickgang teilweise auch auf der Stilllegung
von Betrieben beruhte. In dem Interview
mit der IG BAU-Gruppe wurde auch die ne-
gative Wirkung der Betriebsspaltungen be-
schrieben, mit der nicht nur die Betriebe,
sondern auch die Betriebsrate so stark ver-
kleinert wurden, dass sie nicht mehr hand-
lungsfahig waren. Ein Metall-Betriebsrat
beschrieb die Entwicklung der SKET-Nach-
folgeunternehmen in Magdeburg anschau-
lich:

»Durch die Ausgriindungen und Betriebs-
schlieBungen haben sich die Diskussionen
um Betriebsrdte verlaufen.” [Betriebsrats-
mitglied eines neu gebildeten Betriebsrats]

Inzwischen unterscheidet sich der Pro-
zentuale Anteil von Betrieben mit Be-
triebsraten zwischen den alten und neuen
Bundeslandern kaum. Die Werte schwan-
ken zwischen zwolf und neun Prozent,
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Abbildung 14

Betriebe und Beschaftigte in Betrieben mit Betriebsrat 1993 bis 2014
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seit 2006 verfligt ein Zehntel der Betrie-
be liber einen Betriebsrat (Miiller-Jentsch
2007: 53). Deutliche Unterschiede zwischen
Ost- und Westdeutschland zeigen sich je-
doch hinsichtlich der Anzahl der Beschaf-
tigten. Der Anteil der Arbeitnehmer/-innen
in Betrieben mit Betriebsrat liegt in den al-
ten Bundeslandern im gesamten Zeitraum
um sieben Prozentpunkte hoher. Seit 2006
arbeiten weniger als 40 Prozent der Be-
schaftigten Ostdeutschlands in Betrieben

mit Betriebsraten. Darin spiegelt sich un-
ter anderem die kleinbetriebliche Struk-
tur der Region wieder. Denn unabhangig
von der Region sind Betriebsrate in Klein-
und Mittelbetrieben deutlich seltener.
Sechs Prozent der Betriebe mit 5 bis 50 Mit-
arbeiter/-innen verfiigen in Ostdeutsch-
land iiber einen Betriebsrat (vgl. Ellguth/
Kohaut 2015). Die Daten von Ellguth und
Kohaut, die in der offentlichen Diskussion
intensiv rezipiert werden, sind fiir unsere
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Tabelle 16:

Betriebe mit Betriebsraten in der IG Metall Verwaltungsstelle Magdeburg-Schonebeck 2014

Anzahl der Betriebe mit Betriebsraten 58

davon Betriebsratsneugriindungen 5
Anzahl der Betriebe mit JAV* 14
Anzahl der Betriebe mit SBV** 4

Quelle: IG Metall Verwaltungsstelle Magdeburg - Schonebeck 2015; *Jugend- und Auszubildendenvertretung; ** Schwer-

behindertenvertretung

Zwecke allerdings zu grobmaschig, weil
sie alle Branchen erfassen und daher auch
die schnell wachsenden, bisher allerdings
kaum betriebsverfassungsrechtlich regu-
lierten Betriebe im Bereich personenbezo-
gener bzw. industrienaher Dienstleistungen
einbeziehen. Blickt man dagegen auf die
Entwicklungen in der ostdeutschen Metal-
lindustrie, dann kann seit 2010 von einer
gewissen Trendwende gesprochen werden.
So ist es in der Verwaltungsstelle Magde-
burg-Schonebeck im Jahr 2013 gelungen,
mit einem konzentrierten Organizing-An-
satz allein neun Betriebsrate bei einem der
groRen Windkraftkonzerne zu wahlen. Dies
war kein Ausnahmefall, denn bei den regu-
laren Betriebsratswahlen 2014 konnte eine
weitere Steigerung erzielt werden (siehe Ta-
belle 16).

In der Verwaltungsstelle Halle-Des-
sau waren im Mai 2014 110 gewahlte

Betriebsratsgremien™ zu konstatieren, von
denen allein 21 seit 2012 neu gewahlt wor-
den waren. Bemerkenswert ist, dass in die-
ser Zahl auch einige Betriebe mit mehr als
200 Beschaftigten enthalten sind. In die-
sen Betrieben existiert in der in der west-
deutschen Metallindustrie regelmaRBig ein
Betriebsrat. Insoweit ist es im Hallenser
Organizing-Projekt gelungen, diese ,wei-
Ben Flecken” deutlich zu verringern. Gerade
in diesen Betrieben war die erstmalige Be-
triebsratswahl regelmaRig mit beachtlichen
Beitrittsquoten verbunden (siehe Seite 63).

Eine weitere Dynamik betrifft die bereits
bestehenden Betriebsrate. Hier ist 2014,
wie die Tabelle 17 zeigt, in einem beachtli-
chen Umfang eine Verjlingung der Betriebs-
ratsmitglieder zu verzeichnen; die Quote
von 43,8 Prozent neu gewahlter Mitglieder

15 In dieser Zahlsind auch einzelne Betriebsrate aus
dem Handwerk und der Bekleidungsindustrie ent-
halten, doch war es fiir uns nicht moglich, diese
herauszurechnen. Es handelt sich jedoch um eine
kleine Zahl, die den festgestellten Trend nicht be-
eintrachtigt.
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Tabelle 17:

Zusammensetzung der Betriebsratsmitglieder in der IG Metall Verwaltungsstelle
Magdeburg-Schonebeck 2014
Haufigkeit Anteil
Betriebsratsmitglieder 404 100,0
davon IG-Metall-Mitglieder 275 68,1
davon wiedergewahlt 227 56,2
davon neugewahlt 177 43,8
davon unter 35 Jahre 56 13,9
davon Frauen 60 14,9
davon Freigestellte 14 3,5

Quelle: IG Metall Verwaltungsstelle Magdeburg-Schonebeck 2015
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liegt deutlich Gber den bekannten Quo-
ten, fiir die Werte zwischen 30 und 35 Pro-
zent iiblich sind (Greifenstein/KiBler/Lange
2011, S. 32ff.). Darin spiegeln sich mehrere
Faktoren wider: zum einen findet ein sicht-
barer Generationenumbruch statt, weil
die Generation der ,Grinder” nach 1990
weitgehend abtritt; in den 2010 erstmals
gewahlten Betriebsraten gibt es eine gro-
Bere Fluktuation als uiblich und die Zahl der
erstmals gewahlten Betriebsrate fallt hier
natiirlich auch ins Gewicht (ausfiihrliche Ty-
pologie bei Robenack et al. 2015: 94ff). Fiir
die Verwaltungsstellen bedeutet dies einen
hoheren Bedarf an Bildungsarbeit und eine
intensivere Notwendigkeit des Coachings
wenig erfahrener Betriebsrate. Insoweit er-
geben sich intensive Fortsetzungsaufgaben
fiir die Organizing-Projekte.

Die veranderte Position der Arbeitneh-
mer/-innen in einem Arbeitsmarkt, der zu-
nehmend einen Mangel an Fachkraften
aufweist, ermoglicht es den Beschaftigten,
neue Forderungen mit erhohtem Nachdruck
zu stellen und gibt zugleich die Chance, kol-
lektive Handlungsformen deutlich starker
als in den letzten 20 Jahren zu nutzen und
zu entwickeln. Fir die kollektive Formulie-
rung und Vertretung dieser Interessen ge-
geniiber den Arbeitgeber/-innen konnten
Betriebsrate daher wesentlich an Bedeu-
tung gewinnen. Deren Erfolg wird wieder-
um vor allem an ihrer Durchsetzungskraft
beziiglich der Entgeltforderungen der Be-
schaftigten bemessen werden. Insbesonde-
re neu eingerichtete Betriebsrate sind fiir
ihre Arbeit auf die Unterstlitzung von Ge-
werkschaften angewiesen. Gewerkschaf-
ten sind wiederum auf diese Betriebsrate
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angewiesen, um in den Betrieben prasent
und aktiv sein zu konnen.
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5 Die Mitgliederfrage zwischen Rational Choice und
kollektiven politischen Zielen

Eine Gewerkschaft ist in der heutigen Wirt-
schafts- und Rechtsordnung vor allem eine
Mitgliederorganisation. Ihre Organisations-
macht beruht in wesentlichen Teilen darauf,
dass sie eine hinreichende Zahl von Mitglie-
dern gewonnen hat, die in konkreten Situa-
tionen auch zu kollektivem Handeln bereit
sind. Daher ist die Mitgliederfrage fiir eine
Gewerkschaft eine elementare Frage, die
gerade in der IG Metall in den letzten Jahren
nachhaltig diskutiert worden ist. Uberein-
stimmung besteht darin, dass der Zugang
zur Mitgliedschaft nicht linear erklart wer-
den kann, sondern auf einer Mischung sehr
unterschiedlicher Motive beruht (Wetzel
2014: 47). Neben klassischen Motiven wie
der Zugehorigkeit zu einem personlichen
Milieu, in dem bereits Eltern und Geschwis-
ter Gewerkschaftsmitglieder waren, und
der Zugehorigkeit zu einem Arbeitsmilieu,
in dem fiir das Kollektiv der Beschaftigten
die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft
typisch ist, konnen weiter unterschieden
werden: die Verbindung durch gemeinsame
politische Ziele sowie die Moglichkeit eines
individuellen Nutzens, der bei rationaler
Bewertung (Rational Choice) die Entschei-
dung fiir eine Mitgliedschaft fordert.

Diese sehr unterschiedlichen Motive
und Zugangswege sind nicht nur individuell
strukturiert, sondern auch durch generel-
le gesellschaftliche Lagen und Entwicklun-
gen gepragt. So konnte in Westdeutschland
konstatiert werden, dass die Zahl der Ge-
werkschaftsmitglieder nachhaltig ab

1951/52 zuriickgegangen war, als die Ge-
werkschaften wesentliche Konflikte, wie
zum Beispiel um das BetrVG sowie um das
Streikrecht, verloren hatten und im begin-
nenden ,Wirtschaftswunder” ein anderer
Typ von Produktionspakt praferiert wur-
de. Umgekehrt nahm die Zahl der Gewerk-
schaftsmitglieder nach 1970 deutlich zu.
Mit der erfolgreichen Novellierung des Be-
trVG 1972, die im Zeichen des Mottos ,mehr
Demokratie wagen“ stand, erschien die
Mitgliedschaft in den Gewerkschaften wie-
derum Vielen als eine positive Praferenz,
die auch von Arbeitgeber/-innen nicht of-
fensiv bekampft wurde.

In Zeiten der Transformation sind eher
,strukturkonservative” Motive, wie zum Bei-
spiel die traditionelle Zugehorigkeit von El-
tern und GrofReltern zu einer Gewerkschaft,
keine pragenden Faktoren, die jlingere Be-
schaftigte motivieren, einer Gewerkschaft
beizutreten beziehungsweise nicht aus ihr
auszutreten. Ebenso sind soziale Milieus
nicht hinreichend pragend, wenn sie durch
intensive Massenentlassungen nachhaltig
geandert werden.

Die Theorie des Rational Choice wurde
in Westdeutschland in der Weise diskutiert,
dass es rationaler sei, die Mitgliedsbeitra-
ge in einer Gewerkschaft einzusparen, wenn
durch Bezugnahmeklauseln in den Arbeits-
vertragen auch ohne Mitgliedschaft die Ge-
wahrung der tariflichen Entgelte gesichert
ist (,Trittbrettfahrertum®). Diese viel dis-
kutierte Frage stellt sich dagegen anders,
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wenn Arbeitgeber/-innen nachhaltig von ta-
riflichen Entgelten abweichen und es umge-
kehrt fiir die Erlangung von Tarifentgelten
notwendig ist, sich kollektiv zu organisie-
ren.

Die Kategorie des Rational Choice ge-
langt in Transformationszeiten relativ
schnell an ihre Grenzen. Sie setzt voraus,
dass die moglichen Vor- und Nachteile einer
Mitgliedschaft klar kalkuliert und abgewo-
gen werden konnen. In Zeiten turbulen-
ter Unsicherheit ist eine solche Abwagung
schwierig. So waren die massenhaften Aus-
tritte von Mitgliedern in den 1990er Jahren,
nachdem die Massenentlassungen durch-
gefiihrt worden waren, unter Kategorien ei-
nes Rational Choice wenig plausibel, denn
die arbeitsgerichtlichen und sozialgericht-
lichen Konflikte, die sich fir Arbeitslose
anhand der seit 1996 verscharften sozial-
rechtlichen Zumutbarkeitsdebatte stellten,
waren trotz aller Defizite des sozialrecht-
lichen gewerkschaftlichen Rechtsschutzes
mit Hilfe der Gewerkschaften in der Regel
besser zu losen als mit anwaltlicher Hilfe,
die in der ostdeutschen Provinz zum da-
maligen Zeitpunkt nur eine sehr geringe
sozialrechtliche Professionalitat aufwei-
sen konnte. Die durch Enttauschung ver-
ursachten Austritte (dazu Meise 2010: 214,
223) bewirkten bei Gewerkschaftsfunktio-
naren wiederum Verbitterung, denn diese
hatten weder blilhende Landschaften ver-
sprochen noch ungeeignete Investoren aus-
gewahlt, wurden aber nicht selten trotzdem

fiir diese Entwicklung ,in Haftung” genom-
men, vor allem, wenn sie - wie damals die
Ersten Bevollmachtigten der IG Metall in
Sachsen-Anhalt — aus Westdeutschland ge-
kommen waren.

In einer Situation, in der tarifliche Ent-
gelte gegen den Widerstand von Arbeitge-
ber/-innen durchgesetzt werden sollen, ist
es dagegen zweckrational, sich kollektiv zu
organisieren. Insoweit sind auch 6konomi-
sche Kategorien durchaus ein beachtliches
Moment, da hinter der Durchsetzung des
Tarifentgelts zunachst das Verlangen nach
einem wirtschaftlich fairen und zutreffen-
den Leistungsaustausch steht. Gerade fur
diejenigen, die durch die emotionale Ent-
tauschung der 1990er Jahre nicht gepragt
sind - vor allem die heute 25 bis 35-jahri-
gen Beschaftigten -, ist die in der sozial-
wissenschaftlichen Literatur beobachtete
rationale Nutzenorientierung zur Durchset-
zung individueller Interessen durchaus ty-
pisch (Vester 2011: 80; Eversberg 2011: 166).
Andererseits werden kollektive Aktivitaten
auch durch Motive gespeist, die eher im Mi-
lieu gleichaltriger Gruppen pragend sind,
die auf der Basis einer professionellen Aus-
bildung und der Bereitschaft zu entspre-
chender Arbeitsleistung in einem solchen
Entgelt auch eine hinreichende personliche
Achtung und Respektierung der Arbeitsleis-
tung erblicken.

In dhnlicher Weise argumentieren so-
ziologische Ansatze, die die Akteure nicht
als isolierte Nutzenkalkulierer, sondern als
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Beteiligte in sozialen Beziehungen veror-
ten.

,Nach der ,Social-Custom-Theorie‘ be-
einflussen soziale Kontakte zu Gewerk-
schaftsmitgliedern in der Familie, im
Freundeskreis oder am Arbeitsplatz die
Bereitschaft zur Mitgliedschaft, sei es
durch eine Beispielfunktion, Gruppen-
druck oder den Zugang zu Informatio-
nen.“ (Ebbinghaus und Gébel 2014: 211)

Ebbinghaus und Gobel merken aber zu
Recht an, dass diese Logik jedoch reziprok
gedacht werden misste:

,Wenn die Gewerkschaftsmitgliedschaft
seltener wird, dann sinken auch die
Chancen, dass ein Nichtmitglied in sei-
nem unmittelbaren sozialen Umfeld Kon-
takt zu einem Gewerkschaftsmitglied
hat, und damit die Wahrscheinlichkeit
eines Gewerkschaftsbeitritts.” (Ebbing-
haus und Gobel 2014: 211)

Zur Erklarung eines Mitgliederwachs-
tums der Gewerkschaften in den ostdeut-
schen Bundeslandern konnen sie daher
nur bedingt beitragen. Zwei Personengrup-
pen kamen hierfiir als zusatzliche Multip-
likatoren in Frage: Riickwanderer/-innen
(Personen, die zeitweise auBerhalb Sach-
sen-Anhalts gelebt und gearbeitet ha-
ben) und Pendler/-innen (Personen, die in
Sachsen-Anhalt wohnen, aber auBerhalb

arbeit(et)en). Sie kénnten Erfahrungen mit
Gewerkschaften und mit Betriebsraten ge-
sammelt haben, von denen sie wiederum
berichten. In einigen Interviews ist dieser
Aspekt aufgenommen worden.

Neben diesem mikrosoziologischen An-
satz gibt es soziologische Ansatze, die die
soziale Einbindung auf der Makro- und Me-
soebene starker in den Vordergrund stellen.
Da Gewerkschaften in bestimmten sozio-
kulturellen Milieus verankert sind, erfolgen
Austritte bei Schwachung oder gar Zerset-
zung der Milieus und Beitritte bei Starkung
dieser Milieus. Meise (2010) hat ausfiihrlich
am Beispiel einer regionalen Verwaltungs-
stelle in Sachsen-Anhalt beschrieben, wie
die Veranderung der Milieus in der Trans-
formation Riickwirkungen auf die Austritte
nach 1990 hatte und wie andererseits nach
der inzwischen eingetretenen Konsolidie-
rung und Verankerung der IG Metall zumin-
dest in den regionalen Facharbeitermilieus
eine Stabilisierung sichtbar ist. Gleichwohl
ergibt sich daraus allein noch keine neue
Organisationsmacht, denn inzwischen ha-
ben sich die Arbeitnehmermilieus - gerade
auch in den verschiedenen Generationen
- deutlich differenziert, so dass nur eine
differenzierte Verankerung und Artikulati-
on die unterschiedlichen Milieus erreichen
und reprasentieren kann (vgl. Meise 2010:
214, 227).

Solche Transformation und Differenzie-
rung ist typischerweise verbunden mit dem
Wandel von Werten bzw. Einstellungen. Zur
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Struktur eines solchen Wandels soll auf die
Diskussion um die international verglei-
chende Studie Ronald Ingleharts (1977) zu-
riickgegriffen werden. Dabei soll allerdings
nicht die Reduktion auf die Kategorien Ma-
terialismus vs. Postmaterialismus lber-
nommen werden; fiir diese wurde Inglehart
vielfach und hinreichend kritisiert. Nichts-
destotrotz findet der Erklarungsansatz in
unterschiedlichen Bereichen weiterhin An-
wendung und das von ihm konstruierte
Messinstrument wird standardmaRig in Be-
volkerungsbefragungen eingesetzt.

Fur unsere Zwecke sind insbesondere
zwei Aspekte des Inglehart’schen Ansat-
zes relevant: Erstens die Generationenhy-
pothese, das heit die Annahme, dass
wichtige, fortan vergleichsweise bestandi-
ge kognitive Muster generationsspezifisch
ausgebildet werden; zweitens der Gedanke,
dass in der Konsequenz davon der Wandel
kognitiver Orientierungen anhand von Al-
tersgruppen nachvollziehbar wird.

Modifikationsbedarf ergibt sich hin-
gegen aus dem Gegenstandsbereich der
Studie in zwei anderen Punkten: Erstens
stehen in der folgenden Studie nicht Wer-
te, sondern Einstellungen im Vordergrund.
Die von Clyde Kluckhohn 1954 eingefiihrte
gangige Definition von Werten als ,explizi-
te oder implizite, fiir ein Individuum oder
eine Gruppe charakteristische Konzeption
des Wiinschenswerten, die die Selektion
von vorhandenen Arten, Mitteln und Zie-
len des Handelns beeinflusst.” (ebd.: 395)

trifft nicht den Kern dessen, wo derzeit
Veranderungen spiirbar werden. Nicht die
Grundiiberzeugungen dazu, was gute Ar-
beit ausmacht, verandern sich bzw. unter-
scheiden sich zwischen den Generationen,
sondern die daraus resultierenden Arbeits-
einstellungen.

»Eine Einstellung ist ein mentaler und
neuraler Bereitschaftszustand, der durch
die Erfahrung strukturiert ist und einen
steuernden oder dynamischen Einfluss
auf die Reaktionen eines Individuums
gegeniiber allen Objekten und Situati-
onen hat, mit denen dieses Individuum
eine Beziehung eingeht.” (Allport 1935:
810)

Im Gegensatz zu Werten konnen Einstel-
lung demzufolge 1. auch ablehnende Hal-
tungen umfassen, 2. sind die Entstehungen
von Einstellungen starker an personliche
Erfahrungen und Erlebnisse riickgekop-
pelt, und 3. sind Einstellungen spezifischer
und weniger abstrakt, sodass sie starker
handlungsleitend sind. Der Begriff der Be-
reitschaft koppelt in der Definition von
Einstellungen kognitive Muster und Hand-
lungen.

Eine weitere Modifikation betrifft nicht
das Konzept des Wertewandels an sich, son-
dern dessen Einbindung in den Erklarungs-
zusammenhang. In der oben aufgefiuhrten
Argumentationslinie verdrangen (neu auf-
kommende) Selbstverwirklichungswerte
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Abbildung 15:

Schematische Darstellung der Argumentationslinie zur Erklarung des Mitgliederzuwachses der IG Metall

in Sachsen-Anhalt
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Quelle: eigene Darstellung

kollektive Orientierungen. Eine solche, auch
in anderen Zusammenhangen haufig auf-
tauchende Argumentationslinie, in der ein
Wertewandel als Ursache (verschiedener)
Wandlungs- und Entwicklungsmuster gilt,
ist verkirzt. Inglehart selbst betrachtet den
Wertewandel als Folge gesellschaftlicher
Rahmenbedingungen, die die Moglichkeiten
der Bediirfnisbefriedigung beeinflussen.

Auch im Rahmen einer Erklarung des
veranderten gewerkschaftlichen Engage-
ments stiinde der Wertewandel im luftlee-
ren Raum, wenn er nicht mit ursachlichen
materiellen Bedingungen zusammenge-
flihrt wird (siehe Abbildung 15).

Der entscheidende Punkt der vorlie-
genden Argumentation liegt darin, Veran-
derungen am Arbeitsmarkt, speziell in der
Metallindustrie, als eine Ursache fiir ei-
nen Bewusstseinswandel unter den Ar-
beitnehmer/-innen (in der Metallindustrie)

zu betrachten, der sich wiederum in einer
veranderten Bereitschaft, gewerkschaft-
lich aktiv zu werden, niederschlagt. Insge-
samt ist fiir die Frage der Mitgliedschaft die
in diesem Kapitel diskutierte Mischung un-
terschiedlicher Motive und Einstellungen zu
beachten. Soweit einzelne Aspekte im Fol-
genden diskutiert werden, dient dies der
naheren Analyse, nicht jedoch der Isolie-
rung einzelner Motive als allein maRgebli-
cher Grundsatze.

In der neueren arbeitswissenschaftli-
chen Diskussion wird die Wahl und Arbeit
von aktiven Betriebsraten auch als ein Akt
»,hachholender Modernisierung” gedeu-
tet, denn in der mittelfristigen Perspektive
sind Betriebe mit stabilen Betriebsraten si-
gnifikant produktiver als andere Betriebe.
Die von Betriebsraten durchgesetzte Par-
tizipation, Anerkennung und Wertschat-
zung der Beschaftigten mobilisiert auch



DIE MITGLIEDERFRAGE ZWISCHEN RATIONAL CHOICE UND KOLLEKTIVEN POLITISCHEN ZIELEN

deren Fahigkeiten und Engagement (Miiller
2015). In dieser Perspektive wird die Wahl
und Vitalisierung von Betriebsraten in Ost-
deutschland auch als ,nachholende be-
triebliche Demokratisierung” beschrieben
(Goes et al. 2015: 106ff.; vgl. Kohte, Die zivil-
gesellschaftliche Dimension selbst organi-
sierter Betriebsratswahlen, 2015: 544, 558).
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6 Aktuelle Wahrnehmung der Arbeit und der

Arbeitsbedingungen

Die aktuellen Arbeitsbedingungen und ihre
Wahrnehmung in den Augen der Beschaf-
tigten sind in zwei umfangreich angeleg-
ten Untersuchungen, dem DGB Index Gute
Arbeit 2014 (DGB Sachsen-Anhalt 2015) und
der IG Metall-Beschaftigtenbefragung 2013
(IG Metall Vorstand 2014a), dokumentiert
worden. Erganzend haben wir auch die Um-
fragen der IG Metall im Bereich der Erneu-
erbaren Energien (IG Metall Vorstand 2014b)
herangezogen, da diese Betriebe in Sach-
sen-Anhalt eine beachtliche Rolle spielen
und daher gerade auch in diesem Bereich
die Bildung neuer Betriebsrate erfolgreich
forciert werden konnte.

6.1 DGB Index Gute Arbeit

Die Darstellung einiger, ausgewahlter Er-
gebnisse einer Beschaftigtenbefragung im
Rahmen des DGB-Index Gute Arbeit, die
2014 durchgefiihrt wurde, soll dazu genutzt
werden, sowohl die Arbeitsbedingungen in
Sachsen-Anhalt zu verdeutlichen als auch
Entwicklungen in der Wahrnehmung der
Beschaftigten nachzuzeichnen. Diese Stu-
die beruht auf 1.020 Telefoninterviews mit
Personen, die 2014 in Sachsen-Anhalt be-
schaftigt waren. Geringfligig Beschaftig-
te mit weniger als zehn Stunden wurden im
Sample ausgeklammert; die Orientierung
an Personen mit Festnetzanschliissen fiihrt
tendenziell zu einer geringeren Reprasen-
tation jiingerer Personen im Sample (DGB
Sachsen-Anhalt 2015).

Als wichtigste Ergebnisse sind zu benen-
nen:

« Die Einkommenssituation der Beschaf-
tigten in Sachsen-Anhalt hat sich in
der Vergangenheit etwas verbessert,
der Anteil von Personen mit einem mo-
natlichem Bruttoeinkommen bis zu
1.500 Euro ist von 44 auf 35 Prozent ge-
sunken. Der Anteil der Beschaftigten mit
mehr als 2.500 Euro im Monat stagniert
bei 22 Prozent. Diese Entwicklung zeich-
net sich auch fiir das produzierende Ge-
werbe ab.

« Damit sind die Einkommensunterschie-
de zwischen West- und Ostdeutschland
nicht geringer geworden. In West-
deutschland verdienten 52 Prozent der
Befragten mehr als 2.500 Euro im Mo-
nat. Die Differenz ist besonders deut-
lich, wenn die fachlich Qualifizierten
verglichen werden, die nicht alter als 40
Jahre sind: 78 Prozent in Sachsen-Anhalt,
aber nur 57 Prozent in Westdeutschland
verdienen in dieser Gruppe weniger als
2.500 Euro; in der Einkommensgruppe
801 bis 1.500 Euro betragt das Verhalt-
nis 32 Prozent zu drei Prozent.

« Der Anteil der Beschaftigten in Sach-
sen-Anhalt, die ihr Einkommen als an-
gemessen fir ihre Tatigkeit empfinden,
hat sich zwischen 2011 und 2014 insge-
samt von 44 auf 39 Prozent verringert.
Deutlich groRer ist die Spanne im pro-
duzierenden Gewerbe, in dem die Quote
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von 36 Prozent auf 25 Prozent gefallen
ist. Im Bereich der Personen ohne ab-
geschlossene Berufsausbildung fiel die
Quote von 46 auf 31 Prozent. Bei Frauen,
die 2011 noch eine hohere Zufrieden-
heit bekundet hatten, fiel die Quote von
49 Prozent auf 41 Prozent. Die subjektive
Wahrnehmung fehlender Entgeltange-
messenheit hat sich damit nicht parallel
zu den objektiven Entwicklungen veran-
dert; dies ist ein deutlicher Beleg wach-
sender Unzufriedenheit, der auch in den
Interviews angesprochen wurde.

Im Vergleich zu den anderen neuen Bun-
deslandern und erst recht zu den alten
Bundeslandern sind in Sachsen-An-
halt abweichende Arbeitszeiten, wie
Schichtarbeit, Wochenend- und Nacht-
arbeit weiter verbreitet. Die Beschaf-
tigten haben Uberdies deutlich seltener
das Gefiihl, Einfluss auf die Gestaltung,
Planung und Einteilung ihrer Arbeitszeit
zu haben. Im produzierenden Gewerbe
sind unzureichende Einflussmoglichkei-
ten auf die Arbeitszeiten noch deutlich
weiter verbreitet als in anderen Bran-
chen.

Des Weiteren meinen mehr als zwei
Drittel der befragten sachsen-anhal-
tinischen Beschaftigten, dass ihre Ar-
beitsbedingungen durch ungiinstige
Korperhaltung gepragt sind. Mehr als
die Halfte gibt an, oft gehetzt bzw. un-
ter Zeitdruck zu arbeiten sowie mit Sto-
rungen oder Unterbrechungen umgehen

zu miissen. Diese Anforderungen sind
dann auch die Arbeitsbedingungen, die
am haufigsten als Belastung empfunden
werden.

Uber drei Viertel aller Beschéftigten
Sachsen-Anhalts schatzen ihre Auf-
stiegschancen als schlecht ein. Ein Drit-
tel der Arbeitnehmer/-innen kritisiert
eine nicht ausreichende Wertschatzung
durch ihre Vorgesetzten.

Etwa die Halfte der befragten Beschaf-
tigten gibt an, in einem Betrieb mit Inte-
ressenvertretung zu arbeiten, allerdings
erachten drei Viertel aller Beschaftigten
in Sachsen-Anhalt eine betriebliche In-
teressenvertretung als wichtig. Von den
Beschaftigten in Betrieben, in denen
eine solche Vertretung bereits existiert,
sind es sogar annahernd neun von zehn.
Auch bei der Bedeutung, die einer Tarif-
bindung zugeschrieben wird, zeigt sich,
dass die Wichtigkeit zunimmt, sobald
Beschaftigte deren Wirkungen selbst
erfahren haben. Der Organisationsgrad
der befragten Beschaftigten verandert
sich in den drei Jahren kaum: Ungefahr
ein Fiinftel gibt an, Gewerkschaftsmit-
glied zu sein. Die positive Einschatzung
der Tarifbindung geht (noch) nicht mit
einem vergleichbaren Beitrittsverhalten
einher.

Ein markanter Unterschied zeigt sich
zwischen den Befragungsergebnissen
von 2011 und 2014 beziiglich der Angst
vor einem Arbeitsplatzverlust. Wahrend
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2011 noch mehr als ein Drittel der Be-
schaftigten oft oder sogar sehr haufig
von Sorgen geplagt war, bei einem Ar-
beitsplatzverlust keine neue Beschafti-
gung zu finden, hat sich der Anteil 2014
auf ein Viertel verringert. Auch die Angst
davor, der eigene Arbeitsplatz konne
tberfliissig werden, nimmt unter den
Beschaftigten ab.

Angesichts der geringeren Sorge da-
riber, keinen neuen Arbeitsplatz zu
finden, und der deutlich bekundeten
Unzufriedenheit insbesondere mit der
Angemessenheit der Bezahlung, den
Aufstiegsmoglichkeiten und der Wert-
schatzung lberrascht es wenig, dass
fast 30 Prozent der befragten Beschaf-
tigten darliber nachdenken, den Ar-
beitsplatz zu wechseln, wenn sich die
Gelegenheit dafiir bietet. Personen,
die dariiber nachdenken, den Arbeitge-
ber/die Arbeitgeberin zu wechseln, tun
dies vor allen Dingen wegen des Ein-
kommens. Dass die Befragten ihren Ge-
danken Taten folgen lassen, zeigt sich
daran, dass ein Viertel von ihnen in den
letzten fiinf Jahren tatsachlich gewech-
selt hat.

6.2 1G Metall-Beschaftigten-
befragung

Die Ergebnisse der IG Metall-Beschaftigten-

befragung 2013 (IG Metall Vorstand 2014a)

weisen in vielen Punkten in eine ahnliche

Richtung. Wie oben schon beschrieben,
handelt es sich bei den hier Befragten al-
lerdings nicht ausschlieBlich um Personen
aus Sachsen-Anhalt, sondern um Personen,
die im Zustandigkeitsbereich der IG Metall
in Ostdeutschland beschaftigt sind. Damit
rickt die Metallindustrie starker in den Fo-
kus. Bei der Interpretation ist zu beachten,
dass nur etwa ein Fiinftel der Befragten kei-
ne IG Metall-Mitglieder sind, so dass gerade
die fur Sachsen-Anhalt typischen Beschaf-
tigten in Kleinbetrieben weniger deutlich
abgebildet sein diirften. Ebenfalls ist der
Anteil jingerer Beschaftigter in dieser Er-
hebung erheblich geringer als auf dem Ar-
beitsmarkt. Verallgemeinerungen sollten
daher nicht auf Beschaftigte der Metallin-
dustrie Ostdeutschland, sondern tenden-
ziell eher auf altere Beschaftigte mit IG
Metall-Mitgliedschaft in Ostdeutschland
bezogen werden.

Zum Teil sind sich die Fragestellungen
der beiden Erhebungen (DGB Index Gute
Arbeit 2014 und IG Metall-Beschaftigten-
befragung 2013) sehr dhnlich, zumeist sind
sie aber nicht identisch, sodass die Er-
gebnisse nicht direkt verglichen werden
konnen. In der IG Metall-Befragung wur-
de beispielspeise danach gefragt, ob sich
die Befragten Sorgen dariiber machen,
dass ihr Arbeitsplatz in Gefahr sei, wo-
raufhin elf Prozent sehr starke und wei-
tere 31Prozent starke Sorgen auBerten.
Aufgrund der unterschiedlichen Fragefor-
mulierung kann nun (leider) nicht daraus
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geschlussfolgert werden, dass die Sorge

um Arbeitsplatze unter den ostdeutschen

IG Metall-Mitgliedern verbreiteter sei als

unter allen Beschaftigten Sachsen-Anhalts.
Die Darstellung der Ergebnisse der IG Me-

tall-Beschaftigtenbefragung erfolgt da-

her weitestgehend ohne Riickbezug auf die

DGB-Studie. Die wesentlichen Ergebnisse
sind (IG Metall Vorstand 2014a):

Als wichtigste Aspekte guter Arbeit emp-
finden die befragten ostdeutschen IG
Metall-Mitglieder ein ausreichendes und
verlassliches Einkommen (100 Prozent),
einen unbefristeten Arbeitsvertrag
(99 Prozent) und ein gutes Betriebsklima
(98 Prozent). Nach eigener Einschatzung
ist die Arbeitssituation der Befragten
allerdings nur bei 64 Prozent durch ein
ausreichendes Einkommen, bei 88 Pro-
zent durch ein unbefristetes Arbeits-
verhaltnis und bei 71 Prozent durch ein
gutes Betriebsklima charakterisiert. Von
den vorgeschlagenen Aspekten halten
die (zu vier Fiinfteln aus Gewerkschafts-
mitgliedern bestehenden) ostdeutschen
Befragten Mitsprache- und Mitgestal-
tungsmoglichkeiten zu 86 Prozent fiir
wichtige Aspekte guter Arbeit (Westen
88 Prozent), finden diese jedoch nur in
40 Prozent (Westen 48 Prozent) der Be-
triebe vor.

Auch in dieser Erhebung wurde nach
einigen Arbeitsbedingungen gefragt.
44 Prozent der ostdeutschen Befragten

(Westen 32 Prozent) geben an, schwere
Arbeit und/oder ihre Arbeit in einer un-
glinstigen Korperhaltung standig oder
haufig zu verrichten. Eine ergonomi-
sche Gestaltung ihrer Arbeitsplatze hal-
ten 51 Prozent in Ostdeutschland, jedoch
57 Prozent in Westdeutschland fiir sehr
wichtig.

Fast ein Viertel der Befragten (Osten
23 Prozent, Westen 21 Prozent) muss
standig oder haufig auRerhalb der re-
guldren Arbeitszeiten (zum Beispiel am
Wochenende) arbeiten.

Fast vier von fuinf Befragten haben zu-
dem den Eindruck, in den letzten Jahren
immer mehr Arbeit in der gleichen Zeit
bewaltigen zu miissen; uber die Half-
te fiihlt sich bei der Arbeit haufig oder
standig gehetzt. Deutlich mehr als ein
Drittel fiihlt sich den zunehmenden An-
forderungen nicht gewachsen. Die Half-
te der Befragten schatzt, ihre Tatigkeit
bei gleichbleibenden Anforderungen
nicht bis zum Renteneintrittsalter von
65 Jahren ausfiihren zu konnen. Diese
Einschatzungen sind in Ost- und West-
deutschland weitgehend identisch.

Um bis zu einem solchen Alter gesund
und leistungsfahig arbeiten zu kon-
nen, halten fast 50 Prozent der Be-
fragten in Ost- und Westdeutschland
Moglichkeiten zur schrittweisen Ab-
senkung der Arbeitszeit im Alter und
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berufliche Weiterentwicklungsmoglich-
keiten flir sehr wichtig.

Moglichkeiten der beruflichen Weiter-
entwicklung im Betrieb halten 48 Pro-
zent in Westdeutschland und 42 Prozent
in Ostdeutschland fir sehr wichtig. Ost-
deutsche Beschaftigte riigen zu 68 Pro-
zent nicht ausreichende Moglichkeiten
betrieblicher Weiterbildung (Westen
57 Prozent) und ebenfalls mit 68 Prozent
zu geringe Unterstltzung der Vorge-
setzten bei der beruflichen Entwicklung
(Westen 60 Prozent).s

Als haufigste Verhinderungsgriinde von
Weiterbildung und weiterer beruflicher
Entwicklung nennen die Befragten, 1.
dass ihnen dafiir die Perspektiven im
Betrieb fehlten, 2. dass ihnen die Finan-
zierung einer Auszeit zur Fortbildung
nicht moglich sei und 3. der Arbeits-
druck keine Zeit fiir Fortbildung lasse.
Neben der Sorge dariiber, dass die Ar-
beitsbedingungen es kaum zulassen, bis
zum gesetzlichen Renteneintrittsalter
arbeiten zu konnen, scheint auch die vo-
raussichtliche Hohe der Rente unter den
Befragten kritisch betrachtet zu werden.
45 Prozent im Osten (42 Prozent im Wes-
ten) schatzen, dass ihre gesetzliche Ren-
te nicht ausreichen wird; nur etwas mehr
als ein Flinftel gibt in Ost und West an,

16

Hier liegt eine deutliche Divergenz zur Selbstdar-
stellung der Metallarbeitgeber/-innen in unserer
Fachkraftestudie (Heyme/Wiekert 2015).

sich eine zusatzliche Altersvorsorge in
ausreichendem Umfang leisten zu kon-
nen.

Die meisten Befragten empfinden in Ost
und West ihren Betriebsrat als prasent
und gut erreichbar. Auch weitere As-
pekte der Betriebsratsarbeit schatzen
sie liberwiegend gut ein. Da die Fragen
nicht zwischen der Arbeit des Betriebs-
rats und der IG Metall differenzieren,
konnen aus der Befragung keine diffe-
renzierten Aussagen entnommen wer-
den. Knapp 50 Prozent sind bereit, sich
selbst mehr bei der Vertretung von Be-
schaftigteninteressen einzubringen. Ob
sich daraus Ressourcen fiir die Bildung
neuer Betriebsrate ergeben, lasst sich
aus den Daten nicht erkennen.

Als wichtigste Handlungsfelder der 1G
Metall werden von den befragten ost-
deutschen Beschaftigten die Starkung
der sozialen Sicherungssysteme, gleiche
Bildungschancen sowie die Eingrenzung
des Niedriglohnsektors und der preka-
ren Beschaftigung benannt.

6.3 Beschaftigtenbefragung

erneuerbare Energien

Seit 2011 hat die IG Metall mehrere Umfra-

gen im Bereich der Erneuerbaren Energi-

en

(EE), zunachst in der Solarindustrie, ab

2012 auch in der Windkraftindustrie durch-

gefiihrt (IG Metall Vorstand 2014b). Insge-
samt konnten 4.740 Fragebogen aus dem
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Zeitraum zwischen 2011 und 2013 ausge-

wertet werden. Die Untersuchung differen-

ziert nicht zwischen Ost und West; da aber

im Bereich der Erneuerbaren Energien auch
in Westdeutschland die Tarifbindung unter-
durchschnittlich ist, dirften hier die Diffe-
renzen geringer sein.

Die durchschnittlich gezahlten EE-Ent-
gelte liegen mit einem durchschnitt-
lichen Einkommen von 2.654Euro fast
genau 900 Euro unter den Durchschnitt-
seinkommen aller Beschaftigten im pro-
duzierenden Gewerbe. Die Spannen sind
zwar deutlich, doch bleibt auch der For-
schungs- und Entwicklungsbereich sehr
deutlich hinter dem Bundesdurchschnitt
zuriick. Die Leiharbeitnehmer/-innen
verdienen in der Windkraft im Durch-
schnitt 1.916 Euro. Die Monteur/-innen
in der Windkraft, die im Durchschnitt
3.343 Euro verdienen (bei Tarifbindung
3.496, ohne Tarifbindung 3.133 Euro),
halten zu 59 Prozent ihr Entgelt fiir an-
gemessen. In der Produktion liegt die-
ser Wert nur noch bei 35 Prozent, in der
Leiharbeit dann sogar nur bei neun Pro-
zent. In der Solarindustrie sind die-
se Werte noch einmal niedriger. Dieser
Querschnitt gibt einen ersten Einblick
in die enorme Spreizung der Entgel-
te, die in den letzten Jahren erfolgt ist.

Die Ergebnisse sind vom Grundsatz des
»Equal Pay“ weit entfernt.

Wesentlich geringer sind die Differen-
zierungen der Beschaftigten der Erneu-
erbaren Energien bei der tatsachlichen
Arbeitszeit. Wahrend die Vertragsar-
beitszeiten zwischen 34,5 und 40 Stun-
den variieren, ist bei allen Gruppen eine
beachtliche Quote an Mehrarbeit zu ver-
zeichnen. 30 Prozent der Produktionsbe-
schaftigten in der Windkraft berichten
von regelmaRiger Mehrarbeit, bei den
Monteur/-innen und Leiharbeitneh-
mer/-innen liegen die Quoten zwischen
69 und 73 Prozent — Mehrarbeit ist also
der Normalfall. Wochenendarbeit leis-
ten alle Arbeiter/-innen-Gruppen in der
Windkraft mit wenigstens 50 Prozent -
in der Solarindustrie liegt der Anteils-
wert noch hoher; die Monteur/-innen
in der Windkraft erreichen die beacht-
liche Quote von 94 Prozent Wochenend-
arbeit. Schichtarbeit leisten aus dieser
Gruppe ,nur” 65Prozent, wahrend sie
bei den Produktionsbeschaftigten und
Leiharbeitnehmer/-innen fast der Re-
gelfall sind (80 Prozent/84Prozent).
Es entspricht daher der starken Ein-
kommensdifferenzierung, dass bei den
Leiharbeitnehmer/-innen in der Sola-
rindustrie, die die ungiinstigsten Ar-
beitsbedingungen haben, weniger als
20 Prozent Zuschlage fiir diese zusatz-
lichen Belastungen erhalten, obgleich
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sich der Grundsatz des , Equal Pay“ auch
auf Zuschlage bezieht.

Die Untersuchung zeigt punktuelle Ein-
blicke in die deutlichen Defizite der
Geschlechtergerechtigkeit bei den Er-
neuerbaren Energien. An der Untersu-
chung hatten zu 14 Prozent auch Frauen
teilgenommen; unter den Beschaftigten
in der Windkraftproduktion war der An-
teil der Beschaftigten mit abgeschlos-
sener Berufsausbildung bei den Frauen
mit 86 Prozent geringfligig hoher als bei
den Mannern (84Prozent). In diesem
Segment gab es jedoch keine Frauen,
die Vorgesetztenfunktionen wahrneh-
men, so dass eine sichtbare Entgelt-
liicke zu konstatieren war, die in den
hGéheren Statusgruppen (Forschung und
Entwicklung) absolut und auch relativ
hoher war. Die Sicht der Frauen auf das
eigene Entgelt wird in der Untersuchung
als ambivalent qualifiziert; wahrend die
Produktionsarbeiterinnen mit dem Ent-
gelt weniger zufrieden sind, bewerten
die im Bereich Forschung und Entwick-
lung beschaftigten Frauen ihr Einkom-
men trotz der Benachteiligung deutlich
haufiger als angemessen als ihre mann-
lichen Kollegen.

Wahrend die technische Arbeitssicher-
heit vor allem von den Monteur/-innen
positiv eingeschatzt wird, wird die In-
tensitat der Arbeit als sehr belastend
bewertet. In den Produktions- und Mon-
tagebereichen sowie in der Leiharbeit

gehen hochstens 30 Prozent der Be-
schaftigten davon aus, dass sie diese
Arbeit bis zum Rentenalter leisten kon-
nen.

« Die Untersuchung ist nicht auf die sub-
jektiven Faktoren fokussiert, gibt aber
mit einzelnen Interviews im Anhang Hin-
weise darauf, dass das Interesse an Be-
triebsraten und Tarifvertragen in dieser
Branche deutlich zunimmt und dass die
ersten Kollektivvereinbarungen den Zie-
len der Entgeltangleichung, -transparenz
und der Verbesserung der Arbeitssicher-
heit dienten und dass hier hohe Erwar-
tungen an Betriebsrate und IG Metall
entstanden sind, nachdem zunachst die
Erneuerbaren Energien von den maR-
geblichen Arbeitgeber/-innen als ,kol-
lektivvertragsfreie Zonen” installiert
worden waren. Aus den Interviews mit
Betriebsraten lasst sich schlieBen, dass
in den Unternehmen, die jetzt eine Ta-
rifbindung eingegangen sind, die Re-
krutierung von Fachkraften wesentlich
erleichtert wird.

Insgesamt zeigen alle drei Untersuchun-
gen in ihrer gegenseitigen Erganzung eine
Annaherung zwischen Ost und West in der
kritischen Wahrnehmung der Arbeitsbedin-
gungen mit ihren physischen und psychi-
schen Belastungen und Beanspruchungen
sowie der Intensivierung und tendenziel-
len Entgrenzung der Arbeitszeit. Gerade
vor diesem Hintergrund wird das deutlich
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niedrigere Arbeitsentgelt in Ostdeutsch-
land und speziell in Sachsen-Anhalt im-
mer weniger akzeptiert (so auch Goes et
al. 2015: 39ff). Nachdem im Ergebnis der
Treuhandprivatisierung in beachtlichem
Umfang tarif- und betriebsverfassungs-
freie Zonen geschaffen worden waren, ist
es bemerkenswert, dass in der Befragung
,Gute Arbeit Sachsen-Anhalt“, an der nur zu
20 Prozent Gewerkschaftsmitglieder teil-
genommen haben, mit groRer Mehrheit Ta-
rifbindung und Wahl von Betriebsraten als
erstrebenswerte Optionen eingestuft wor-
den sind. Daraus ergeben sich Chancen,
aber auch hohe Erwartungen.
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7 Aktuelle Arbeitsmarktentwicklungen und
Einstellungen/Orientierungen der Arbeitnehmer/

-innen

Im Folgenden sollen die Ergebnisse der von
uns durchgefiihrten Interviews vor dem
Hintergrund der vor allem im Kapitel 3 dar-
gestellten Strukturen des Arbeitsmarkts
der Metallindustrie in Sachsen-Anhalt dar-
gestellt und diskutiert werden.

71 Die regionale Differenzierung
des Arbeitsmarkts in der
Metallindustrie in Sachsen-
Anhalt fiihrt zu unterschiedlichen
Situationen

»Die regionale Differenzierung des Ar-
beitsmarkts ist fiir unsere Praxis von
grofier Bedeutung.” [Arbeitsrichter]

Die regionale Differenzierung hat in der
Metallindustrie in Sachsen-Anhalt eine
hohe Bedeutung, zumal infolge der gerin-
gen Tarifbindung eine nachhaltige Entgelt-
differenzierung zu verzeichnen ist. Diese ist
nicht monokausal zu erklaren. Es spiegelt
sich darin zunachst die raumliche Nahe bzw.
Distanz zu den nur formal abgegrenzten Ar-
beitsmarkten anderer Bundeslander, ins-
besondere Niedersachsens (Braunschweig,
Wolfsburg, Salzgitter) und Sachsens (Leip-
zig) bzw. die Mobilitatsbereitschaft der Ar-
beitnehmer/-innen wider.

,Der dynamische Arbeitsmarkt im Raum
Leipzig hat Ausstrahlungseffekte fiir die
Region Halle, aber die Ausstrahlungs-
wirkung des Leipziger Arbeitsmarkts hat

kaum Effekte fiir die Regionen Annaburg,
Jessen, Wittenberg.” [Hauptamtliche/r
Mitarbeiter/-in der értlichen IG Metall]

Diese geographische Erklarung reicht
aber nicht aus, wie sich an der Westgrenze
des Landes zeigt. Obwohl die Wirtschafts-
raume Salzgitter, Braunschweig, Wolfsburg
in vergleichbarer Weise dynamisch und at-
traktiv sind, ist die Ausstrahlung im Siid-
westen (Landkreis Harz) deutlich starker
als im Nordwesten (Landkreis Altmark). Da-
rin zeigt sich einerseits die Bedeutung ei-
nes Clusters von traditionell verankerten
Metallzulieferunternehmen, wie er im Raum
Wernigerode - Thale anzutreffen ist, aber
auch ein unterschiedliches Verhalten der
Beschaftigten.

,Je weiter nordlich, desto geringer ist
das Lohnniveau. [...] Fiir Betriebe an der
Grenze zu Niedersachsen zeigt sich erst
seit den letzten vier Jahren eine rea-
le Konkurrenzsituation zu Betrieben in
den alten Bundesldndern, da die Arbeit-
nehmer/-innen erst jetzt flexibel genug
sind.” [Arbeitsrichter]

Zusammen mit der noch geringen Prage-
kraft des Flachentarifvertrags in der Metall-
industrie Sachsen-Anhalts kommt auf diese
Weise ein besonderes Muster zustande, das
in Abbildung 16 naher dargestellt wird. Der
Landkreis mit dem hochsten durchschnitt-
lichen Bruttoentgelt wurde jeweils fir die
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Abbildung 16

Durchschnittliche Bruttomonatsentgelte von sozialversicherungspflichtigen Vollzeitbeschiftigten (ohne
Auszubildende) am Arbeitsort in der Metallindustrie und der Gesamtwirtschaft am 31.12.2013 in Sach-
sen-Anhalt

METALLINDUSTRIE INSGESAMT

NIEDERSACHSEN BRANDENBURG NIEDERSACHSEN BRANDENBURG

100 % BIS 95 % 89,9 % BIS 80 % UNTER 80 %

Kl ALTMARK E STENDAL BORDE JERICHOWER LAND | MAGDEBURG [d HARZ SALZLAND
El ANHALT-BITTERFELD ] DESSAU-RORLAU [ WITTENBERG [l MANSFELD-SUDHARZ EF SAALEKREIS HALLE BURGENLAND

Quelle: eigene Berechnungen auf Basis von Statistiken der Bundesagentur fiir Arbeit 2014c, 2015e
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Metallindustrie und fiir die gesamte Wirt-
schaft als Bezugswert gewahlt. Abgetragen
ist, welcher Anteil an diesem Bezugswert
in den jeweiligen Kreisen durchschnitt-
lich erzielt wird. In der Metallindustrie ist
der durchschnittliche Bruttomonatsver-
dienst im Harz mit 2.759 Euro am hochsten
und daher der Bezugswert. Fiir die Gesamt-
wirtschaft gilt der durchschnittliche Brutto-
monatsverdienst in Halle, der bei 2.178 Euro
liegt, als Bezugswert.

Griin eingefarbt sind diejenigen Land-
kreise und kreisfreie Stadte, in denen
der Durchschnittsverdienst zu mindes-
tens 95Prozent dem des Bezugswerts ent-
spricht. In den gelben Regionen betragt der
Durchschnittsverdienst noch mindestens
90 Prozent. Orange eingefarbte Landkreise
sind solche, in denen in der Metallindustrie
bzw. der Gesamtwirtschaft durchschnitt-
lich 80 bis unter 90 Prozent des hochsten
Durchschnittsverdienstes gezahlt wer-
den. In den rot eingefarbten Regionen liegt
der Durchschnittsverdienst der Arbeitneh-
mer/-innen hingegen unter 80 Prozent des
Bezugswerts.

Die Grafik verdeutlicht, dass in den bei-
den groften Stadten Magdeburg und Halle,
jeweils durchschnittliche Bruttomonatsge-
halter von mindesten 95 Prozent des Refe-
renzverdienstes im Harz erzielt werden. In
den drei landlich gepragten, nordlich lie-
genden Landkreisen - Altmark, Stendal
und Borde, in den eher strukturschwachen
Regionen im auBersten Osten und Siiden

Sachsen-Anhalts sowie im Landkreis Mans-
feld-Siidharz verdienen die Beschaftigten
der Metallindustrie hingegen im Durch-
schnitt weniger als vier Flinftel des Einkom-
mens der Beschaftigten im Harz.

Die deutlich geringeren Durchschnitts-
verdienste der Beschaftigten in der Alt-
mark, im Kreis Wittenberg und im Kreis
Mansfeld-Siidharz korrespondieren mit den
allgemeinen Durchschnittsverdiensten die-
ser Regionen. Solche Regionen bieten fiir
Arbeitnehmer/-innen geringe finanzielle
Anreize, sodass hier eher mit Abwanderung
und Auspendeln zu rechnen ist.

Die regionale Differenzierung zeigt sich
dann auch deutlich bei der fiir den Arbeits-
markt in Sachsen-Anhalt wichtigen Abwan-
derung (dazu bereits Teil 3). Im Folgenden
ist daher der Wanderungssaldo fiir die ein-
zelnen Kreise abgebildet (siehe Abbildung
17).

Innerhalb Sachsen-Anhalts gibt es drei
Regionen, die 2013 einen positiven Saldo
ausweisen: Die beiden groBeren kreisfrei-
en Stadte Halle und Magdeburg weisen ei-
nen deutlichen, positiven Saldo aus. Hierzu
konnten unter anderem finanzielle Anreiz-
strukturen einen Beitrag leisten. Im Bur-
genlandkreis ist der Saldo leicht positiv.
In den anderen Kreisen haben 2013 jedoch
die Fortziige gegeniiber den Zuziigen domi-
niert. Insbesondere der Salzlandkreis, der
am weitesten von den anderen Bundeslan-
dern entfernt und fiir Tagespendler/-innen
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Abbildung 17:

Dessau-RoBlau, Kreisfreie Stadt
Halle (Saale), Kreisfreie Stadt
Magdeburg, Kreisfreie Stadt
Altmarkkreis Salzwedel
Anhalt-Bitterfeld, Landkreis
Borde, Landkreis
Burgenlandkreis

Harz, Landkreis

Jerichower Land, Landkreis
Mansfeld-Siidharz, Landkreis
Saalekreis

Salzlandkreis 742

Stendal, Landkreis

Wittenberg, Landkreis

-410

-1.000 -500

Wanderungssaldo (Differenz aus Zuziigen und Fortziigen) in den Kreisen Sachsen-Anhalts 2013

-320

-97 II

-306

-287

. 142

-20

o l
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Quelle: Statistisches Landesamt Sachsen-Anhalt 2014

besonders ungiinstig ist, hat eine beachtli-
che Abwanderung zu verzeichnen.

Die regionale Differenzierung gibt
auch fiir die Einordnung des fiir Sach-
sen-Anhalt wichtigen Pendlerphano-
mens erste Interpretationsmoglichkeiten.
Abbildung 18 weist den Pendlersaldo fir die

einzelnen Kreise Sachsen-Anhalts im Jahr
2014 aus.

Es wird deutlich, dass die Stadt-
Land-Differenz fiir den Arbeitsmarkt in
Sachsen-Anhalt elementar ist: Arbeitneh-
mer/-innen pendeln in die groReren Stadte,
um dort zu arbeiten. Wiederum kann davon
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Abbildung 18:

Pendlersaldo in den Kreisen Sachsen-Anhalt 2014

Dessau-RoBlau, Kreisfreie Stadt - 4,018
Halle (Saale), Kreisfreie Stadt _ 11.541

Magdeburg, Kreisfreie Stadt

Altmarkkreis Salzwedel

Anhalt-Bitterfeld, Landkreis

Borde, Landkreis -15.030

Burgenlandkreis -13.903

Harz, Landkreis -12.368

Jerichower Land, Landkreis

Mansfeld-Siidharz, Landkreis

Saalekreis

Salzlandkreis

Stendal, Landkreis

1
e
)
N
Y]
‘l

Wittenberg, Landkreis -8.692

-20.000 -15.000 -10.000 -5.000 0 5.000 10.000  15.000  20.000

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2015h

ausgegangen werden, dass neben der Clus- Wohnorten in die Stadte zu pendeln. In al-
terung der Betriebe in stadtischen Rau- len landlichen Regionen liberwiegen die
men die besseren finanziellen Anreize fiir ~ Auspendler/-innen klar die Einpendler/-in-
die Beschaftigten einen gewichtigen Grund nen. Viele der Land-Stadt-Pendler/-in-
darstellen, taglich von landlich gelegenen nen tun dies freiwillig. Insbesondere in
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stadtnahen Raumen kann sich das Pen-
deln auch als Folge von Fortziigen aus der
Stadt in Umlandgebiete mit attraktivem,
vergleichsweise glinstigem Wohnraum er-
geben. Ein hoher Anteil der Pendelwege fin-
det innerhalb Sachsen-Anhalts statt, das
heiBt Arbeitnehmer/-innen pendeln zwi-
schen verschiedenen Kreisen innerhalb
Sachsen-Anhalts.

Die Summe aller Pendler/-innen (-70.623)
weist aber schon darauf hin, dass eine er-
hebliche Gruppe Arbeitnehmer/-innen auch
uber die Grenzen Sachsen-Anhalts hinweg
pendelt, das heillt in einem anderen Bun-
desland arbeitet. Nach wie vor liberwiegen
dabei Personen, die in die alten Bundes-
lander pendeln, 30 Prozent aller Auspend-
ler/-innen arbeiten in Niedersachsen (vgl.
Anhang 2). Diese Gruppe kann auch fiir die
Zwecke gewerkschaftlicher Werbungs- und
Organisationsarbeit identifiziert und gezielt
angesprochen werden. Doch diese nicht un-
wichtige Frage kann in unserer Studie nicht
vertieft werden, weil die Daten der Bundes-
agentur keine hinreichende Differenzierung
ermoglichen und auch die Verwaltungsstel-
len dazu keine hinreichenden Daten zur
Verfligung stellen konnten.

Neben den regionalen Unterschieden
lasst sich eine weitere raumstrukturelle
Differenzierung festzustellen: Auch in sied-
lungsstrukturellen und/oder industriel-
len Ballungszentren ist zwar (noch) keine
uberwiegende Pragung durch den Flachen-
tarifvertrag festzustellen; pragender fir

die Entgeltstrukturen sind in Sachsen-An-
halt vielmehr einzelne Leuchtturmbetrie-
be. Diese sind an den Flachentarifvertrag
der IG Metall gebunden, gewahren in Ein-
zelfallen aber auch lbertarifliche Leistun-
gen. In der Regel handelt es sich dabei um
Betriebe, die eine nachhaltige Personal-
politik betreiben, das heillt kontinuierlich
aus- und weiterbilden und ausgebildete Be-
schaftigte libernehmen. Aufgrund der ver-
gleichsweise guten Entlohnung und ihrer
strukturierten Personalplanung leiden die-
se Betriebe trotz zum Teil erkennbarer un-
glinstiger Altersstrukturen vergleichsweise
wenig unter den Auswirkungen des demo-
grafischen Wandels. Sie konnen ihre Ausbil-
dungs- und Arbeitsplatze mit qualifizierten
Bewerber/-innen besetzen. Insoweit kann
nicht pauschal fiir alle Betriebe der Region
von einem Fachkraftemangel gesprochen
werden. Die Fluktuation der Belegschaft ist
in diesen Betrieben vergleichsweise gering
ausgepragt. Aufgrund der strategischen
Personalplanung werden inzwischen in Kor-
rektur fritherer Personalpolitik Leiharbei-
ter/-innen in den Leuchtturmbetrieben nur
in Ausnahmefallen eingesetzt.

LAttraktive Betriebe nutzen das Instru-
ment der Leiharbeit ausschlieflich zur
Bewadltigung einzelner Auftragsspitzen.”
[Arbeitsagentur]

,Diese Betriebe haben qualifizierte Aus-
bildungsstdtten oder betreiben solche
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Ausbildung zumindest in einem nennens-
werten Stil und darauf fuflt ihre starke
Position letztendlich.” [Hauptamtliche/r
Mitarbeiter/-in der értlichen IG Metall]

,In den Leuchtturmbetrieben, die teil-
weise auch konzerngesteuert sind, ist
Personalentwicklung auch auf der mitt-
leren Ebene inzwischen eine Selbstver-
stdndlichkeit. Wenn ich da nur einmal
den Betrieb X nehme, in diesem Betrieb
wird geschaut, wen kann man weiterent-
wickeln? Da werden Angebote gemacht,
wenn Leute sagen: ,Ich will’, wird eine
Moglichkeit geschaffen.” [Hauptamtli-
che/r Mitarbeiter/-in der ortlichen IG Me-
tall]

Bildlich gesprochen stellen diese Be-
triebe einzelne Mittelpunkte dar. In einem
Radius von ca. 20 km Umkreis strahlt die
Betriebspolitik der Leuchttiirme deutlich
auf andere Betriebe aus. Um ihren Bedarf
an Auszubildenden und Fachkraften zu de-
cken, passen die Betriebe in der naheren
Umgebung ihre Entgelte schrittweise - al-
lerdings nicht vollstandig — an diejenigen
der Leuchtturmbetriebe an, da sie sonst in
der Konkurrenz um Fachkrafte nicht beste-
hen konnen. Derzeit liegen die Entgelte in
solchen Betrieben typischerweise bei 80
bis 90 Prozent des Tarifniveaus.

,Der Metall-ArbeitsmarRkt hat ein Zen-
trum im Mansfelder Land. Es gibt dort

einen Betrieb mit liber 1.000 Beschdf-
tigten. Das ist ein Leuchtturmbetrieb.
Ringsherum gibt es Betriebe im Bereich
der Aluminiumerzeugung, die nicht tarif-
gebunden sind. Aber sie sind davon be-
troffen, was in dem Leuchtturmbetrieb
passiert. Es kommt Bewegung rein in das
Thema der Herstellung einer Tarifbin-
dung.” [Hauptamtliche/r Mitarbeiter/-in
der ortlichen IG Metall]

Mit zunehmender raumlicher Distanz der
Betriebsstatten von den Leuchtturmbetrie-
ben nimmt deren Ausstrahlungswirkung ab.
Dies gilt vor allem fir die landlichen Krei-
se in der Altmark, in denen auch eine ge-
ringere Mobilitat der tiberwiegend dorflich
gebundenen Personen festzustellen ist.
Deutlich ist dies ebenfalls im Nordosten,
weil dort auch in den angrenzenden Regi-
onen in Brandenburg vergleichbare Nied-
rigentgelte in kleineren Betrieben gezahlt
werden. Ahnliche Strukturen sind im Siiden
des Burgenlandkreises und im angrenzen-
den Norden von Thiiringen auffindbar.

Die deutlich geringere Konkurrenz um
qualifizierte Arbeitskrafte in den arbeits-
marktstrukturell abgelegenen Raumen gab
Betrieben in der Vergangenheit die Moglich-
keit, Arbeitsplatze zu deutlich schlechteren
Konditionen einzurichten. Die Entgelte der
Stammbelegschaft in solchen Betrieben lie-
gen derzeit auf einem Niveau von ca. 60 bis
80 Prozent des Tarifniveaus. Vormals konn-
ten diese Betriebe ihre Nachfrage aufgrund
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des Arbeitskrafteiiberangebots trotz der
schlechteren Arbeitskonditionen decken.
Damit erschien es diesen Betrieben mog-
lich, keine Personalplanungsstrategie zu
entwickeln, so dass weder in Aus- noch in
Weiterbildung investiert wurde und statt-
dessen die Stammbelegschaft zum Teil in
einem betrachtlichen Umfang um Leihar-
beitnehmer/-innen erganzt wurde, die zu
noch schlechteren Arbeitsbedingungen be-
schaftigt werden konnten. Aufgrund der
veranderten arbeitsmarktstrukturellen
Situation (siehe Kapitel 3) und der damit
zusammenhangenden veranderten Einstel-
lungen (junger) Arbeitnehmer/-innen be-
steht in diesen Betrieben in naher Zukunft
ein hoher Handlungsbedarf, um nicht auf-
grund eines Mangels am Produktionsfak-
tor Arbeit aus dem Markt auszuscheiden. In
solchen Betrieben ist der inzwischen real
einsetzende Fachkraftemangel selbst ver-
ursacht.

,ES ist eine Spreizung am Arbeitsmarkt
erkennbar. Betriebe mit den gerings-
ten Lohnniveaus bekommen zunehmend
Probleme. Schon in der Vergangenheit
konnten diese Betriebe, wenn sie Fach-
arbeiterstellen (zum Beispiel SchweifSer)
ausgeschrieben hatten, diese nicht mehr
besetzen. Das Lohnniveau hat nicht aus-
gereicht, um Fachkrdfte am Markt zu re-
krutieren.” [Rechtsanwalt]

Die Strukturen sind inzwischen sicht-
bar in Bewegung geraten. Im Siidwesten
von Sachsen-Anhalt hatte zum Beispiel ein
Betrieb, der zu einem Konzern aus Sid-
westdeutschland mit dort starker Tarifbin-
dung gehort, bis 2014 Stundenlohne von
7,40 Euro gezahlt. Mit Beteiligung des Ge-
samtbetriebsrats, der seit 2001 die ent-
sprechenden rechtlichen Moglichkeiten
hatte, sie aber erstmals 2014 nutzte, wurde
bei intensivem Einsatz des Organizing-Pro-
jekts der Verwaltungsstelle Anfang 2014
ein Betriebsrat gewahlt. Im Rahmen dieser
Kampagne traten mehr als 50 Prozent der
Beschaftigten in die IG Metall ein, so dass
noch im Herbst ein Firmentarifvertrag ab-
geschlossen werden konnte, mit dem die
Lohne schrittweise angeglichen werden
konnten. Ab dem 1.1.2015 wurden anstel-
le der bisher geltenden 42-Stunden-Woche
die 40-Stunden-Woche eingefiihrt sowie ein
Stundenlohn von 9,00 Euro und eine Zulage
von 1,80 Euro sowie weitere Angleichungs-
schritte zum 1.1.2017 (38-Stunden-Woche
fiir alle) und 2019 vereinbart. Hier war sicht-
bar, dass der neu eingefiihrte gesetzliche
Mindestlohn ein Handeln des Unterneh-
mens geboten hatte, so dass diese Situa-
tion die Gelegenheit zum kollektiven und
koordinierten Handeln von Belegschaft,
Verwaltungsstelle und Gesamtbetriebs-
rat gefordert hatte. Diese grundlegenden
Anderungen konnten nicht durch eine Be-
triebsvereinbarung oder eine Einigungs-
stelle, sondern letztlich nur durch den hier

85



AKTUELLE ARBEITSMARKTENTWICKLUNGEN UND EINSTELLUNGEN/ORIENTIERUNGEN DER ARBEITNEHMER/ -INNEN

86

gewahlten Firmentarifvertrag, der zugleich
der schrittweisen Annaherung an den Fla-
chentarifvertrag dient, eingefiihrt werden.

In ahnlicher Weise konnten in den ,,Rand-
lagen” (zum Beispiel Zerbst, Annaburg, Ho-
henmolsen) weitere ,weiRe Flecken* auf
der betriebsverfassungsrechtlichen Land-
karte beseitigt werden. Mehr als 20 Jah-
re gab es Metallbetriebe mit mehr als 200
Beschaftigten ohne Betriebsrat, die in den
letzten zwei Jahren Betriebsrate gewahlt
haben. Diese Wahlen waren jeweils mit ei-
ner deutlichen Zunahme von Mitgliedern
fiir die IG Metall verbunden, denn die Orga-
nizing-Projekte begannen mit den Wahlen
zu einem Zeitpunkt, in dem sich nur eine
relativ kleine, jedoch handlungsbereite
Gruppe von Mitgliedern im Betrieb gebildet
hatte. Vergleichbare Entwicklungen gibt es
im Bereich der IG BAU fiir die Betriebsgro-
Ben ab wenigstens 50 Beschaftigten; auch
hier wurden uns Beispiele mitgeteilt, dass
in ,Randlagen“-Betrieben, in denen viele
Jahre weder Organisierung noch Betriebs-
ratswahl erfolgreich waren, in den letzten
Jahren ein neuer Anlauf teilweise als lUber-
raschend empfundene Erfolge brachte, die
zusammen mit der Betriebsratswahl auch
eine Organisierung relevanter Teile der Be-
schaftigten bewirkten.

Gleichwohl ist diese ,nachholen-
de Demokratisierung” keine vollstandige
Angleichung, denn der Schwerpunkt der
Beitritte, auch zur IG Metall, liegt in den
jeweiligen Clustern, am deutlichsten im

L~Automobil-Cluster” in Leipzig, in dem die
Bildung von Betriebsraten und die Verein-
barung von Firmentarifvertragen deutlich
vorangeschritten ist (vgl. Boewe/Schulten
2014: 22ff.). In dhnlichem, wenn auch gerin-
gerem Umfang gilt dies auch in den Zentren
der drei Verwaltungsstellen in Sachsen-An-
halt, so dass auch weiterhin die Differen-
zierung stadtischer und landlicher Raume
fiir die Organisationsarbeit ein wichtiger
Faktor ist.

7.2 Unter den Arbeitnehmer/-innen
kristallisieren sich aufgrund
der verschiedenen Erfahrungen
am Arbeitsmarkt drei typische
Generationszusammenhange
heraus

7.2.1 Das Generationenkonzept

Die starke Fokussierung einer differenzier-
ten Betrachtung verschiedener Altersgrup-
pen lasst sich mit Riickgriff auf Begriffe Karl
Mannheims (1970) nachvollziehen. Je nach
Geburtsjahrgang erleben Personen (sowohl
Individuen als auch Kollektive) unterschied-
liche historische Situationen und diese in
verschiedenen Alters-/bzw. Lebensphasen.
Fiir Personen naheliegender Geburtenjahr-
gange ergibt sich daraus ein Potenzial, die
gleichen historischen Situationen in dem
gleichen Alters- bzw. Lebensphasenab-
schnitt zu erleben (Generationslagerung).
Die Realisation dieses Potenzials, die Teil-
habe an historisch-spezifischen Situationen
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im Sinne der Orientierung an einer spezi-
fischen historisch-aktuellen Problematik,
bezeichnet Mannheim als ,Generations-
zusammenhang®“. Wenn sich unterschied-
liche Problematiken bzw. Bezugsrahmen
zwischen Angehorigen verschiedener Al-
tersgruppen aufzeigen, die sich gleichzeitig
innerhalb (zumindest einer) der Altersgrup-
pen als gemeinsamer Rahmen identifizieren
lieRen, konnte dies auf einen Generations-
zusammenhang verweisen. Werden die-
se Rahmen innerhalb einer Altersgruppe
von verschiedenen Personengruppen (ty-
pischerweise) unterschiedlich verarbeitet,
spricht Mannheim von diesen Personen-
gruppen als ,Generationseinheiten”.

»Dieselbe Jugend, die an derselben his-
torisch-aktuellen Problematik orientiert
ist, lebt in einem ,Generationszusammen-
hang’, diejenigen Gruppen, die innerhalb
desselben Generationszusammenhan-
ges in jeweils verschiedener Weise die-
se Erlebnisse verarbeiten, bilden jeweils
verschiedene ,Generationseinheiten’ im
Rahmen desselben Generationszusam-
menhanges.” (ebd.: 544)

Dieses Konzept ist in Transformati-
onssituationen besonders gut fir Erkla-
rungen geeignet, weil gerade Umbriiche,
wie sie sich 1990 ereigneten, je nach Le-
bensalter unterschiedlich erlebt und ver-
arbeitet werden. So konnten inzwischen
in der Transformationsforschung solche

Generationseinheiten nicht nur fiir den Ar-
beitsmarkt, sondern auch als politisch-kul-
turelle Deutungsmuster identifiziert werden
(vgl. Biirgel 2012: 172ff.).

Die Anwendung der differenzier-
teren Terminologie auf den aktuellen
Arbeitsmarkt ermoglicht es, Arbeitnehmer-
gruppen, die sich entlang ihres Alters dif-
ferenzieren, genauer zu betrachten. Der
Eintritt in den Arbeitsmarkt wird dabei als
der Zeitpunkt verstanden, zu dem Arbeit-
nehmer/-innen innerhalb eines gleichen
Alters- bzw. Lebensphasenabschnittes in
einer historisch-spezifischen Situation po-
tenziell teilhaben. Anhand der sehr unter-
schiedlichen Erfahrungen, die die derzeit in
den Betrieben Sachsen-Anhalts Beschaftig-
ten dabei gemacht haben, sollen drei Grup-
pen gegeneinander abgegrenzt werden.

Die folgende Beschreibung der drei
Gruppen mag manchen an einigen Stellen
uiberzeichnet klingen. Es handelt sich me-
thodisch um Idealtypen, das heil3t es wer-
den wesentliche Eigenschaften der Gruppen
herausgearbeitet, in denen sich die Ange-
horigen der jeweiligen Gruppe ahneln und
durch die sich die Angehorigen der Grup-
pen von anderen Gruppen unterscheiden.
In der Realitat werden Vertreter der Grup-
pen selten in solch idealtypischer Form in
Erscheinung treten. Gerade die Zuordnung
der Gruppen aufgrund der Geburtsjahrgan-
ge ist ein Mittel konstruierender Typologie,
die sich nicht in jeder einzelnen Biographie
nachweisen lasst, die aber zur Erfassung
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Abbildung 19:

Anteil unter 30-Jahriger an allen Fortziigen aus Sachsen-Anhalt nach Altersgruppen 1995 bis 2012
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kollektiver Zusammenhange unverzicht-
bar ist. Entscheidender als das formale Al-
ter ist die Lebensphase einer Person, die
wiederum beispielsweise mit der Ausbil-
dungsdauer oder der Familiengriindung etc.
zusammenhangt. So kommt es, dass in der
Gruppe, die dem Alter nach als ,Jlingere”
bezeichnet werden, einzelne Personen zu
finden sind, die seit zehn Jahren im Berufs-
leben stehen, Kinder im Schulalter haben
und die sich dementsprechend eher unty-
pisch fiir ihre Altersgruppe verhalten.

Das Generationenkonzept erleichtert
auch die Interpretation der Abwanderung,
die fast 20 Jahre zu den Besonderheiten des
Arbeitsmarkts in Sachsen-Anhalt gehorte.
Eine Betrachtung der altersstrukturellen
Zusammensetzung der Abwanderer/-innen
(siehe Abbildung 19) deutet darauf hin, dass

die Abwanderung die verschiedenen Alters-
gruppen nicht gleichermalBen erfasst hat.

Insgesamt machen die Jiingeren in dem
gesamten Zeitraum von 1995 bis 2012 im-
mer mehr als die Halfte aller Personen, die
Sachsen-Anhalt verlassen, aus. Innerhalb
der unter 30-Jahrigen verschieben sich die
Gewichte allerdings im Laufe der Zeit (siehe
Abbildung 20).

1995 sind die meisten, die abwandern
noch sehr jung, das heiBt unter 18 Jahre
alt. Wahrend der Anteil ganz Junger sinkt,
steigt im gleichen Zeitraum der Anteil 18
bis 25-Jahriger, die abwandern. 1999 liber-
wiegt ihr Anteil dann den der ganz Jun-
gen. Bis 2012 stellen sie den grofSten Anteil
der Personen, die Sachsen-Anhalt den Rii-
cken kehren. Seit 2001 steigt aber auch die
Quote der 25 bis 29-jahrigen Personen, die
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Abbildung 20:
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Sachsen-Anhalt verlassen. Die Verschie-
bung weist abgesehen von allgemeinen le-
benszyklischen Zusammenhangen (trotz
des geringen Anteils der unter 30-Jahri-
gen an der Gesamtbevolkerung machen sie
die Mehrheit und damit einen liberpropor-
tional hohen Anteil der Personen aus, die
fortziehen) darauf hin, dass die betrach-
tete Abwanderung nicht abgekoppelt von

generationalen Phanomenen stattfindet.
Eine Interpretationsmoglichkeit ist, dass
sich die Verschiebung zwischen den Al-
tersgruppen daraus ergibt, dass es sich
um dieselben Geburtsjahrgange handelt,
die innerhalb des betrachteten Zeitrau-
mes vorrangig abwandern und altern, so
dass sich ihre Zugehorigkeit zu den Alters-
gruppen verandert. Innerhalb der Gruppe,
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die um 1980 geboren ist, die im Abschnitt
7.2.3 naher als ,verlorene Generation“ be-
schrieben wird, ware dann der Anteil der
Abwanderer/-innen zusatzlich zu der le-
bensphasenbedingten erhohten Mobilitat
Jungerer groRer. Abwanderung konnte fir
diese Generation als ein spezifisches Mus-
ter im Umgang mit der Arbeitsmarktlage in
Sachsen-Anhalt interpretiert werden.

,lch Ronnte bereits in den 1990ern be-
obachten, dass genau die Generation,
die jetzt um die 35 und aufwdrts sein
miisste, zwar noch [in Sachsen-Anhalt]
ausgebildet wurde, aber nicht in Be-
schdftigungsverhdltnisse libernommen
wurde. Sie sind abgewandert aus Sach-
sen-Anhalt und haben dazu beigetragen,
dass Sachsen-Anhalt den grofiten Exo-
dus erlebt hat. Sie sind auch in der Mehr-
zahl nicht wieder zuriickgekommen, sie
haben sich woanders angesiedelt und
sind dort auch geblieben.” [Hauptamtli-
che/r Mitarbeiter/-in der ortlichen IG Me-
tall]

Diese Erfahrungen gehdéren nunmehr
zum ,kollektiven Gedachtnis“ der Region,
die von den Alteren iiberwiegend als De-
fizit, von den Jlingeren dagegen als eine
mogliche Option bewertet werden, da fast
jeder im Kreis der Verwandten und Nach-
barn Personen kennt, die die Abwanderung
fuir sich als positive und dauerhafte Ande-
rung bewerten.

Wie schon bei der detaillierteren Be-
trachtung der Abwanderung gibt es auch
bei den Pendler/-innen Hinweise auf Ge-
nerationeneffekte. Die folgende Tabelle 18
stellt dar, wie hoch der Anteil der Auspend-
ler/-innen in den jeweiligen Altersgruppen
ist.

Bis 2005 pendeln liberproportional viele
Jiingere, das heiBt unter 35-Jahrige zum Ar-
beiten aus Sachsen-Anhalt aus. In der Grup-
pe der unter 25-Jahrigen geht der Anteil der
Pendler/-innen seitdem kontinuierlich zu-
riick; im Zusammenhang mit den anderen
Daten hat diese Gruppe inzwischen ganz
tiberwiegend ihren Platz am Arbeitsmarkt
in Sachsen-Anhalt gefunden. Ab 2010 weist
keine der Altersgruppen mehr auffallig
hohe Auspendlerquoten auf. Leicht erhoh-
te Anteile finden sich aber auch nach 2010
noch unter den 35 bis 45-Jahrigen (siehe Ta-
belle 18).

Rund 22.500 Personen zwischen 45 und
54 Jahren pendeln in stabiler Haufigkeit
auch 2013 zum Arbeiten aus Sachsen-An-
haltin andere Bundeslander. Es ist nahelie-
gend, dass die Geburtsjahrgange um 1970
zur Gruppe der langfristigen Pendler/-innen
gehoren, so dass zu den unterschiedlichen
Zeitpunkten die erhohte Quote in ihrer je-
weiligen Alterskategorie zumindest teilwei-
se durch das Generationskonzept erklart
werden kann.
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Tabelle 18:

Anteil der Auspendler/-innen an sozialversicherungspflichtig Beschaftigten mit Wohnort in
Sachsen-Anhalt nach Altersgruppen 1999 bis 2013
Merkmal 1999 2000 2005 2010 2011 2012 2013
Personen

Sozialversicherungspflichtig -6,4 -6,8 -9,6 -9,1 -8,2 -8,1 -8,3
Beschaftigte insgesamt

Im Alter von
Unter 25 -8,7 -5,9 -13,1 -10,2 -7,8 -6,8 -6,6
25-34 -8,5 -10,1 -13,2 -10,7 -9,2 -8,9 -8,8
35-44 -6,5 -7,4 -9,8 -10,2 -9,4 -9,3 -9,4
45-54 -4,5 -5,2 -7,5 -8,5 -8,0 -8,3 -8,8
55-64 2,4 -2,6 -4,1 -6,4 -6,2 -6,5 -6,8
65 und alter 4,2 5,5 3,3 -2,3 -1,2 -3,4 -3,8
in beruflicher Ausbildung -6,2 3,1 -11,6 -9,6 -6,0 -5,3 =52

Quelle: Statistisches Landesamt Sachsen-Anhalt 2014

7.2.2 Die erniichterten Alteren

Beschaftigte, die zwischen 1950 und 1960
geboren sind, hatten ihre Facharbeiteraus-
bildung in der Regel mit ca. 20 Jahren ab-
geschlossen und sind dementsprechend
zwischen 1970 und 1980 in den Arbeits-
markt eingemiindet. lhre ersten beruflichen
Erfahrungen sind demnach durch die spe-
zielle Arbeitsmarktpolitik der DDR gepragt.

»In der ehemaligen DDR gab es offizi-
ell kReine Arbeitslosigkeit und auch kei-
nen Lehrstellenmangel und daher auch
nicht das Problem der Lehrstellensuche.
Jeder Jugendliche hatte das Recht auf ei-
nen Ausbildungsplatz [...]. Dabei waren

eigene Initiativen der Schulabgdnger
nicht erforderlich und wohl auch nicht
erwiinscht.” (Schaub 1994: 9)

Personen dieser Altersgruppe konnten
also haufiger nicht oder nur mit Umwegen
ihre Wunschberufe realisieren, ein Ausbil-
dungsplatz und ein spaterer Arbeitsplatz
waren ihnen jedoch vergleichsweise sicher.
Gleichwohl gab es im Beschaftigungssys-
tem der DDR in den einzelnen Epochen in
unterschiedlicher Intensitat eine gewisse
Fluktuation, gerade beim Wechsel vom Aus-
bildungsbetrieb zu anderen Arbeitsplat-
zen; vor allem seit 1980 wurde versucht, die
Fluktuation einzuschranken, so dass fiir die
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Situation Ende 1989 dem Beschaftigungs-
system eine ,hohe Immobilitat und immer
starkere Betriebszentrierung” attestiert
wurde (Griinert 1996: 67). Diejenigen, die
vor 1965 geboren sind, haben in dieser Zeit
nachhaltige Pragungen erfahren:

,Personen, die 50 Jahre und dlter sind,
sind eher DDR-sozialisiert (Riicknahme
eigener Interessen, geringes Selbstbe-
wusstsein) und daher weniger ihre eige-
nen Rechte und Bediirfnisse einfordernd;
Zufriedenheit bei Arbeitsplatzsicherheit
und Angst vor Arbeitsplatzverlust, Ver-
setzung, Verschlechterung der Arbeits-
bedingungen und anderen Repressalien
der AG bei eigentlich berechtigten For-
derungen.” [ostdeutscher Rechtsanwalt,
der nach 1990 studiert hat]

»Personen, die schon zu DDR-Zeiten op-
positionell waren, sind auch heute be-
reit, ihre Kimpfe im Betrieb auszutragen.
Personen, die zu DDR-Zeiten angepasst
waren, sind es liberwiegend heute noch.”
[Arbeitsrichter]

Im Zuge der wirtschaftlichen Transfor-
mation nach 1990 verloren viele Beschaf-
tigte dieser Jahrgange ihre Arbeitsplatze.
Wer seinen Arbeitsplatz behielt oder einen
neuen fand, arrangierte sich in der Regel
mit schlechteren Arbeitskonditionen und
erhob angesichts der zunehmenden Ar-
beitslosenquote und geringer Erfahrungen

im konfliktorischen Aushandeln von Ar-
beitsbedingungen nur selten spezielle For-
derungen. Arbeitsplatzsicherheit war die
bestimmende Maxime. In der ostdeutschen
Industrie war ein beachtlicher Teil der Be-
schaftigten nach 1990 darauf angewiesen,
in den neu entstandenen Kleinbetrieben ei-
nen Arbeitsplatz zu finden, der in der Regel
mit deutlichen Einkommensverlusten ver-
bunden war.

Gerade die Erfahrungen mit dem Ar-
beitsmarkt nach 1990 haben in dieser Al-
tersgruppe relativ haufig zu Frustration,
Enttauschung und/oder Erniichterung liber
das bundesdeutsche Modell der sozialen
Marktwirtschaft gefiihrt, in das sie 1989/90
oft beachtliche Erwartungen (,blithende
Landschaften”) gesetzt hatten. Die ersten
Betriebsrate nach 1990 hatten mit hoher
Konsens- und Sachorientierung und Kom-
promissbereitschaft ,Sachlosungen” und
Jtemporare Kontrakte” favorisiert (Robe-
nack 1996: 161, 204), die nur in einzelnen
Bereichen zu dauerhaft tragfahigen Rege-
lungen fiihrten. Insgesamt iiberwiegt riick-
blickend die Enttauschung. Sie werden hier
daher als ,erniichterte Altere* bezeich-
net. Derzeit sind sie 55 Jahre und alter. Fiir
die Alteren unter ihnen ist der Rentenein-
tritt absehbar. Der Zeitpunkt, das heifit das
Renteneintrittsalter und die Hohe der Ren-
te bilden daher zentrale Interessenschwer-
punkte der Erniichterten. Solange diese
nicht infrage gestellt werden, sind sie be-
reit, sich ihr verbleibendes Erwerbsleben
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lang in ahnlicher Weise wie in den vergan-
genen 25 Jahren mit ihren Arbeitsplatzen zu
arrangieren.

Bei dieser Typisierung darf nicht liber-
sehen werden, dass es in diesen Jahrgan-
gen eine kleinere Gruppe gewerkschaftlich
Aktiver gibt, die inzwischen nicht selten als
Betriebsrate und Betriebsratsvorsitzende
agieren, und die sich jetzt herausgefordert
fuhlen, sich in den letzten aktiven Berufs-
jahren in spezifischer Weise zusammen mit
den Jiingeren zu engagieren (dhnliche Bei-
spiele bei Goes et al. 2015: 72ff). So ist im
Nordosten von Sachsen-Anhalt in einem
Betrieb mit fast 300 Beschaftigten vor kur-
zem erstmals ein Betriebsrat gewahlt wor-
den, dessen Vorsitzender ein 60-jahriger
Ingenieur ist. Bei diesen erstmals aktiven
Alteren handelt es sich allerdings um eine
deutliche Minderheit innerhalb ihres Gene-
rationszusammenhangs.

7.2.3 Die mittleren Jahrgdnge

Personen, die nach 1960 und vor 1980 ge-
boren wurden, haben ihre berufliche
Ausbildung zwischen 1980 und 2000 ab-
geschlossen. Die meisten von ihnen ha-
ben ihre ersten beruflichen Erfahrungen in
der Zeit der Transformation gesammelt. Fir
diejenigen unter ihnen, die erst nach 1990
die allgemeinbildende Schule verlassen ha-
ben, gestaltete sich schon die Ausbildungs-
platzsuche zum Teil sehr schwierig.

,Diel...] Mentalitdt der Betriebe, die auf
dem Hintergrund der wirtschaftlichen
Schwierigkeiten und Neuorientierung zu
werten ist, fiihrt in den neuen Ldndern
bei vielen Betrieben dazu, neue Ausbil-
dungspldtze eher zuriickhaltend anzu-
bieten.” (Bundesminister fiir Bildung und
Wissenschaft 1991: 3)

Daher bestand eine deutliche Konkur-
renz um die wenigen vorhandenen be-
trieblichen Ausbildungsplatze, da damals
besonders geburtenstarke Jahrgange auf
den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt drang-
ten. Einer verknappten Auszubildenden-
und Arbeitskraftenachfrage in den 1990er
stand damit ein Uberangebot an Arbeits-
kraften gegentber.

»Seit der Mitte der 9oer Jahre bildete sich
auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt eine
Konstellation ausgeprdgten Ungleichge-
wichts mit einem sehr starken Zustrom
von Nachwuchskrdften in Ausbildung
und Arbeitsmarkt und einem massiven
Uberschuss von NachwuchsRrdften iiber
den je aktuellen Rekrutierungsbedarf
bzw. das je aktuelle Rekrutierungspo-
tenzial der Wirtschaft hinaus. Diese Kon-
stellation dauerte mehr als ein Jahrzehnt
hindurch an.“ (Lutz 2010: 10)

Selbst mit einer abgeschlossenen Be-
rufsausbildung gestaltete sich der Einstieg
in das Berufsleben fiir diese Jahrgange
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ausgesprochen schwierig. Die nach 1970
geborenen Berufsanfanger wurden nur in
einer geringen Quote eingestellt, so dass
bereits 1996 kiinftige Probleme im Gene-
rationsaufbau der Fachkrafte prognosti-
ziert wurden (vgl. Lutz 1996: 121, 151ff.). Der
Ubergang an der ersten Schwelle, also der
Ubergang von Schule zur Berufsausbildung
wurde angesichts der geringen Nachfrage
der Betriebe nach Auszubildenden fiir viele
Jugendliche dieser Altersjahrgange mithil-
fe staatlicher Programme zum Ubergangs-
management realisiert. Haufig handelte es
sich dabei um schulische, also auflerbe-
triebliche Ausbildungen.

Die zweite Schwelle, der Ubertritt von
der Berufsausbildung in die Beschaftigung
bildete in dieser Generation jedoch das
wegweisende Moment: Denn ohne eine An-
bindung der schulischen Berufsausbildung
an Betriebe, fehlte es einerseits an prakti-
scher betrieblicher Erfahrung und anderer-
seits glaubten die Betriebe, keine Bedarfe
an ausgebildeten Nachwuchsarbeitskraf-
ten zu haben, erst recht selten in Berufen
mit schulischer Ausbildung. Weiten Teilen
dieser Generation gelang daher der Uber-
gang von der Berufsausbildung in eine aus-
bildungsadaquate Beschaftigung nicht. Fiir
sie wird hier der Terminus der ,verlorenen
Generation“ verwendet.

Betrachtet man die zweite Schwelle als
zentrales Moment des Generationszusam-
menhangs wird aber auch deutlich, dass
die derzeitigen mittleren Altersgruppen

in den Betrieben keineswegs eine homo-
gene Gruppe darstellen. Auch in den mitt-
leren Jahrgangen gibt es eine Gruppe von
Personen, die vor 1990 ihre Berufsausbil-
dung abgeschlossen hatten, die die zwei-
te Schwelle noch sicher passieren konnten.
Der Einstieg in die erste Erwerbstatigkeit
fand fur sie noch nicht unter erschwerten
Bedingungen statt. Angesichts umfassen-
der BetriebsschlieBungen auf Basis von So-
zialabbauplanen lagen die Schwierigkeiten
dieser Gruppe eher bei dem Verbleib in der
Beschaftigung.

Die verlorene Generation/Die Chancenlosen
Die Begrifflichkeit der verlorenen Generati-
on verweist in diesem Zusammenhang nicht
auf die englische Version ,Lost Generation®,
die eine spezifische kiinstlerische Szene
beziehungsweise eine Generation der um
1900 geborenen Amerikaner meint. Viel-
mehr bezieht sich die Bezeichnung gerade
auf die Chancen der Geburtsjahrgange bei
dem Ubertritt an der zweiten Schwelle (vgl.
Lutz 2010: 81).

17 Als Lost Generation (engl. fiir ,Verlorene Genera-
tion“) wird im engeren Sinne eine Gruppe ameri-
kanischer Schriftsteller bezeichnet, die wahrend
und nach dem Ersten Weltkrieg nach Europa ka-
men. Gepragt wurde die Wendung von Gertrude
Stein.

18 Die Historiker William Strauss und Neil Howe
ordneten die Lost Generation in ihrem Buch Ge-
nerations in ein groBeres geschichtliches und so-
ziologisches Gefiige ein. Der Ausdruck wird zum
Sammelbegriff fiir die 1883-1900 geborenen Ame-
rikaner.
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Tabelle 19:

Ubernahmequote nach Regionen

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Deutschland 58 55 55 53 53 54 56 60 62 58 61 66
Alte Bundeslander 61 59 57 57 55 57 58 63 66 60 63 68
Neue Bundeslander 46 43 44 39 43 40 45 47 47 50 53 60

Quelle: IAB Betriebspanel 2000 bis 2012, hochgerechnete Angaben

»Insgesamt ist einem Drittel aller Schul-
abgdnger aus den geburtenstarken
Jahrgdngen Rein Einstieg in eine akzep-
table Erwerbstdtigkeit gelungen. Selbst
von den Jugendlichen bzw. Junger-
wachsenen der geburtenstarken Jahr-
gdnge, die einen guten Schulabschluss
und eine abgeschlossene Berufsausbil-
dung nachweisen konnten, hatten rund
20 Prozent zwei Jahre nach dem Ende der
Berufsausbildung trotz oftmals hoher
Suchaktivitdt noch nie eine sozialversi-
cherungspflichtige Beschdftigung aus-
geliibt.“ (Lutz 2010: 13)

Auch die Daten des IAB-Betriebspanels,
die die Ubernahmequoten der Betriebe in
Ostdeutschland seit 2000 abbilden (siehe
Tabelle 19), weisen mindestens bis 2005 in
eine solche Richtung. In der folgenden Ta-
belle ist der Anteil der Auszubildenden, die
nach ihrer betrieblichen Ausbildung von
den Ausbildungsbetrieben Gibernommen

wurden, dargestellt. 2003 und 2005 liegt
diese Quote bei (knapp) 40 Prozent und
damit mehr als 15 Prozentpunkte niedri-
ger als in den alten Bundeslandern. Die-
ser Wert bezieht sich jedoch lediglich auf
betriebliche Ausbildungen. Nicht einbe-
zogen sind demnach diejenigen Auszubil-
denden - deren Anteil in Ostdeutschland
vergleichsweise hoch war - die eine schuli-
sche Ausbildung abgeschlossen haben.

Um es noch einmal klar herauszustel-
len: Unter den Akteuren, denen der Ein-
stieg in den Arbeitsmarkt an der zweiten
Schwelle nicht gelungen ist, sind nicht
nur viele Personen anzutreffen, die kei-
ne Berufsausbildung oder einen schlech-
ten Ausbildungsabschluss gemacht haben,
oder denen bereits ein wenigstens befrie-
digender Schulabschluss fehlte. Auch eine
beachtliche Quote derjenigen, die eine Be-
rufsausbildung (gut) abgeschlossen ha-
ben, ist in dieser Altersgruppe nicht oder
nicht ausbildungsadaquat und/oder stark
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verzogert in Beschaftigungsverhaltnisse
gelangt (vgl. Griinert et al. 2012: 202, 204ff.).
Das versprochene Leistungsprinzip wurde
durch die strukturellen Rahmenbedingun-
gen des Arbeitsmarktes in den neuen Bun-
deslandern in der Zeit ab Mitte der 1990er
Jahre nur in geringem Umfang realisiert.
Hier kann auf westdeutsche Erfahrungen
aus der Zeit vor 1990 zuriickgegriffen wer-
den.

,Das Bereitstellen und Vorenthalten von
Lehrstellen wird so zur Frage des Ein-
stiegs oder Ausstiegs in die oder aus
der Gesellschaft. Zugleich konnen durch
konjunkturelle oder demographische
,Hochs und Tiefs‘ ganze Generationen ins
existenzielle Abseits driften. Das heift:
institutionenabhdngige Individuallagen
lassen gerade entlang von Wirtschafts-
und Arbeitsmarkt-Konjunkturen genera-
tionsspezifische Benachteiligungen bzw.
Bevorzugungen in entsprechenden ,Ko-
hortenlagen‘ entstehen.” [Hervorhebung
im Original] (Beck 1986: 214)

Insoweit ist eine strukturelle Benach-
teiligung identifizierbar, die neben indi-
viduellen Einflussfaktoren den Eintritt in
den Arbeitsmarkt deutlich erschwert (vgl.
auch Wiener/Meier 2006). Aus dieser ,ver-
lorenen Generation“ gehen nun ande-
re arbeitsmarktrelevante Gruppen - zum
Beispiel Leiharbeitnehmer/-innen, Ab-
wanderer/-innen, Pendler/-innen - hervor,

deren Charakterisierung durch die Be-
schaftigungsverhaltnisse jeweils als Aus-
druck eines spezifischen Umgangs mit den
schwierigen Arbeitsmarktbedingungen fiir
diese Generation gedeutet werden kann
(vgl. Ketzmerick unter anderem 2007).

Die derzeit in den Betrieben anzutref-
fende Generation der mittleren Jahrgange
hatte aufgrund der historisch spezifischen
Arbeitsmarktsituation in Ostdeutschland
ab Mitte der 1990er Jahre mit besonde-
ren Herausforderungen zu kampfen. Vie-
len von ihnen gelang der Einstieg in den
sachsen-anhaltinischen Arbeitsmarkt nur
schwer und verzogert - nicht selten lber
zeitweilige Leiharbeit, manchen gar nicht.
Einige von denen, die in der Region nicht
FuB fassen konnten, wanderten ab, ande-
re pendelten (und pendeln zum Teil noch
heute) in ein anderes Bundesland, um dort
zu arbeiten. Diese beiden Gruppen stehen
dem sachsen-anhaltinischen Arbeitsmarkt
derzeit nicht mehr ohne weiteres zur Ver-
fligung.

Personen, die ganzlich abgewandert
sind, nach Sachsen-Anhalt zuriickzuholen,
diirfte nach dieser Biographie nur in ge-
ringem Umfang moglich sein. Mittlerweile
haben sie in anderen Regionen Familien ge-
griindet, soziale Netzwerke aufgebaut und
sind beruflich etabliert. Die Pendler/-innen
verlassen dagegen taglich Sachsen-Anhalt,
um in einem anderen Bundesland oder
Landkreis zu arbeiten. Die Betrachtung der
Altersstruktur weist darauf hin, dass es sich
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bei den Pendler/-innen inzwischen insbe-
sondere um Personen zwischen 45 und 55
Jahren handelt, die schon Ulber einen lan-
geren Zeitraum langere Arbeitswege in Kauf
nehmen. Auch diese Personengruppe arbei-
tet nun zum Teil seit 20 Jahren in einem Be-
trieb (auRerhalb von Sachsen-Anhalt) und
diirfte sich dort nicht selten beruflich ar-
rangiert haben. Auch angesichts der oben
beschriebenen, weiter bestehenden Ent-
geltunterschiede zwischen den alten und
neuen Bundeslandern, wird es nur mit
substantiellen Anderungen der Arbeits-
bedingungen moglich sein, diese Perso-
nengruppe fiir den sachsen-anhaltinischen
Arbeitsmarkt (und die Gewerkschaften in
Sachsen-Anhalt) zuriickzugewinnen.
Abwanderer/-innen und Pendler/-innen
sind per definitionem nicht in der sach-
sen-anhaltinischen Metallindustrie be-
schaftigt. lhre Beschreibung ist jedoch von
herausragender Bedeutung zum Verstand-
nis derjenigen Beschaftigten, die den ori-
gindren Untersuchungsgegenstand der
Studie bilden. Die kollektive Erfahrung
missgliickter Einstiege auf dem regionalen
Arbeitsmarkt, die sich in langfristiger Ar-
beitslosigkeit (,verlorene Generation*), Ab-
wanderung oder langfristiger Pendelarbeit
widerspiegelt, hat sich auch bei denjenigen
festgesetzt, die (weiterhin) in Sachsen-An-
halt beschaftigt blieben. Wie im Folgenden
dargestellt wird, haben die verbleiben-
den Beschaftigten angesichts dermafien
schlechter Arbeitsmarktbedingungen

spezifische Kompromissmuster zur Gewin-
nung oder Sicherung ihrer Beschaftigungs-
verhaltnisse entwickelt.

Arbeitsspartaner

Die bedeutendste Gruppe der mittleren
Jahrgange, die trotz des Abbaus nach 1990 in
den Betrieben (der Metallindustrie) verblie-
ben ist, lasst sich im Anschluss an Unter-
suchungen von Michael Behr (2000, 2009)
als ,Arbeitsspartaner” bezeichnen. Diese
Arbeitnehmergruppe zeichnet sich durch
hohe Leistungsbereitschaft bei gleichzeitig
beachtlicher Kompromissbereitschaft be-
zuglich ihrer Arbeitsbedingungen - geringe
Entgelte bei hohen Arbeitszeiten - aus. Die
JArbeitsspartaner” sind eine Teilgruppe der
mittleren Jahrgange und damit nunmehr in
der Regel 36 bis 54 Jahre alt.

In industriellen Wirtschaftsbereichen,
in denen rund drei Viertel aller vormali-
gen Arbeitsplatze zu Beginn der 1990er Jah-
re abgebaut wurden, wurden Arbeitsplatze
besonders knapp. Durch diese Erfahrun-
gen der stark verknappten Arbeitsnachfra-
ge bzw. hohen Arbeitslosigkeit entwickelte
sich nach den Phasen des intensiven Ar-
beitsplatzabbaus ein - in der Regel impli-
ziter und informeller — Beschaftigungspakt,
den Behr (2000) so beschreibt:

»Der implizite Vertrag zwischen Beleg-
schaft und Geschdftsfiihrung ldsst sich
auf die Formel verdichten: Beschdfti-
gungssicherheit gegen Lohnverzicht und
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Anerkennung auch harter Arbeitsbedin-
gungen. Denn die Phase nach dem Per-
sonalabbau ist durch einen geringen
Anspruch an die Lohne und Gehdlter
gekennzeichnet. [...] Aber nicht nur un-
tertarifliche Entlohnung, sondern auch
ldngere Arbeitszeiten werden hdufig
ebenso konfliktfrei akzeptiert wie Um-
setzungen, unterwertiger Einsatz und
schlechtere Arbeitsbedingungen.” (ebd.:
30f.)

Die kollektive Bedrohung von Arbeits-
losigkeit und die als schicksalhaft erlebte
Erfahrung von WerkschlieBungen und Ab-
wicklungen, in deren Konsequenz groRe
Teile der Kolleg/-innen, Freunde und Ver-
wandte ihre Arbeitsplatze verloren, hat zu
einem kollektiven Verzichtselement im Rah-
men des Beschaftigungspakts beigetragen.
Da dieser Pakt in der Regel implizit ,verein-
bart” wurde, fand er selten im Rahmen des
kollektiven Arbeitsrechts statt. In der Mitte
der 1990er Jahre fehlten im kollektiven Ar-
beitsrecht weitgehend die Instrumente, wie
akzeptable tarifliche Offnungsklauseln und
wie Beschaftigungssicherungsvereinbarun-
gen nach dem Vorbild des heutigen § 2aBe-
trvG geregelt werden konnten (Kohte 2007:
123, 132ff.). Arbeitgeberverbande versuch-
ten damals auch in Westdeutschland, ohne
die Gewerkschaften ,Blindnisse fiir Arbeit”
zu schlieBen. In Ostdeutschland dominier-
ten allerdings eher informelle Pakte auBer-
halb des kollektiven Arbeitsrechts.

,Die Alteren waren bereit, sich im Zuge
der Beschdftigungssicherheitsfra-
ge zuriickzunehmen, um auch andere
Arbeitspldtze zu sichern - es hat Teilzeit-
vereinbarungen und Ahnliches gegeben.
Nach eigenem Eindruck ist die Bereit-
schaft der heute 25-Jdhrigen zu dhnli-
chen Vereinbarungen gering ausgeprdgt.
[...] Innerhalb von Kiindigungsschutzver-
fahren zeigt sich, dass Altere eher dazu
neigen, Arbeitspldtze zum Beispiel in
Braunschweig/Wolfsburg aufgrund der
Distanz zum Wohnort abzulehnen.” [Ar-
beitsrichter]

Die Schilderung eines Betriebsratsmit-
gliedes verdeutlicht den Zusammenhang
zwischen der Arbeitsmarkterfahrung der
Arbeitsspartaner und ihrer aktuellen Mobi-
litatsbereitschaft:

.Der ehemalige Betrieb hatte [zu
DDR-Zeiten] 10.000 Beschidftigte. [Das
Werk wurde nach der Wende in Einzel-
betriebe aufgeteilt.] Heute sind noch ca.
1.000 Mitarbeiter/-innen in dem grof-
ten Werk beschdftigt. [...] Der Betrieb [in
dem das Betriebsratsmitglied arbeitet]
beschdftigt ca. 50 Mitarbeiter/-innen.
Er existiert seit [Mitte der 2000er Jah-
re]. Vorher gab es [mehrere] Insolvenzen.
Die verbliebene Belegschaft wurde durch
diese Entwicklung des Betriebs zusam-
mengeschweifit. [Betriebsratsmitglied]
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Durch die Erfahrung der stark verknapp-
ten Arbeitsnachfrage einerseits und der
gemeinsamen Bewaltigung der besonders
schwierigen Situation in den Betrieben an-
dererseits entstand in der Gruppe der Ar-
beitsspartaner vielfach eine Verbundenheit
mit den Kolleg/-innen und mit dem - oft re-
lativ kleinen - Betrieb, in dem sie arbeiten.
Ihre Bereitschaft den Betrieb zu wechseln,
ist trotz der andauernden schlechten Ar-
beitsbedingungen eher gering.

»~Anhand der Kiindigungsschutzverfah-
ren von Alteren, die bei Sozialpldnen
hdufiger in die Altersgruppenbildung
hinein geraten, wird deutlich, dass die
Flexibilitdt dieser Gruppe, in den alten
Bundesldndern zu arbeiten, sehr gering
ist.“ [Arbeitsrichter]

Eine spezifische Gruppe, die mit den
JArbeitsspartanern” nicht identisch ist,
sind die prekar Beschaftigten, die zum Bei-
spiel in der Leiharbeit nicht einmal von ei-
nem ,Beschaftigungspakt” erfasst werden,
sondern zu noch geringeren Entgelten mit
in der Regel nur kurze Zeit dauernden Ar-
beitsvertragen beschaftigt werden. Die-
se Gruppe stand typischerweise auBerhalb
kollektiver und gewerkschaftlicher Zu-
sammenhange. Als nach dem rechtlichen
Scheitern der CGZP-Vertrage eine gewis-
se Verbesserung ihres Status moglich war,
war es fiir die Verwaltungsstellen nicht ein-
fach, diese Gruppe zu gewinnen. Zumindest

in Sachsen-Anhalt gab es nur wenige Ent-
geltnachzahlungen und noch weniger Kla-
gen an den Arbeitsgerichten, obgleich in
der Rechtsprechung der Arbeitsgerichts-
barkeit vierstellige Nachzahlungen real er-
reichbar waren.

Die Arbeitsspartaner haben nun noch
deutlich mehr als ein Jahrzehnt ihres Be-
rufslebens vor sich, ihre Orientierung rich-
tet sich daher noch nicht unmittelbar auf
die Rente. Angesichts der neuen Situation
auf dem Arbeitsmarkt und im Wechselspiel
mit den Jlingeren verandern sich ihre ar-
beitsbezogenen Einstellungen und Erwar-
tungen derzeit.

,Die Arbeitnehmer/-innen mittleren Al-
ters, die heute 36 bis 54 Jahre alt sind -
die ,Arbeitsspartaner”, ,Geniigsamen®,
,Enthaltsamen” - waren auf Arbeits-
platzsicherheit bedacht. Sie zeichneten
sich durch Anspruchslosigkeit, Geniig-
samkeit und geringe Forderungen aus.
Sie bilden die Gruppe, die am stdrks-
ten ausgebeutet wurde. Durch die ver-
besserte Arbeitsmarktlage infolge der
demografischen Entwicklung wdchst in
dieser Gruppe zum Teil ein neues Selbst-
bewusstsein heran. [...] Diese Gruppe be-
merkt nun, dass ihr die demografische
Entwicklung eine Marktmacht in die Hdan-
de spielt, die sie vorher nicht hatte.” [Ar-
beitsagentur]
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Bevor dieser Einstellungswandel nach-
gezeichnet wird, soll noch die dritte iden-
tifizierte Arbeitnehmergruppe beschrieben
werden.

7.2.4 Die Jiingeren

Die jiingste Altersgruppe der derzeit 25 bis
35-Jahrigen ist nach 1980 geboren. lhre be-
rufliche und zum Teil auch ihre allgemeine
Bildung fand nach 1995 statt. Ab 2000 ge-
langte diese Gruppe erstmals auf den Ar-
beitsmarkt. Insbesondere seit 2010 hat
dieser nun aber einen Umschwung erfah-
ren: Die vormals vermeintlich im Uber-
fluss vorhandenen Arbeitskrafte geraten
nach und nach zur Mangelware. Gleichzeitig
steigt der altersbedingte Ersatzbedarf an
Arbeitskraften in den Betrieben. Ein Um-
schlag der Knappheitsverhaltnisse ist am
Arbeitsmarkt erkennbar, sodass nicht mehr
Arbeitgeber/-innen aus einem Uberangebot
an Arbeitskraften auswahlen, sondern nun-
mehr Arbeitskrafte einer sich einstellenden
ungesattigten Arbeitsnachfrage gegen-
liberstehen und sie sich Arbeitgeber/-innen
nach deren Konditionen und ihren eigenen
Bediirfnissen auswahlen kdnnen. Die Jln-
geren haben die Arbeitsmarktsituation der
1990er Jahre allenfalls indirekt und nicht
durch eigene Erlebnisse erfahren.

Diese jetzt bei Betriebsratswahlen ak-
tiv werdende Gruppe ist in der Regel gut
ausgebildet und sich des Werts einer sol-
chen Ausbildung bewusst. lhre allgemeine
wie berufliche Ausbildung entspricht in der

Regel aktuellen (technischen, intermedia-
len und Fremdsprachen-) Standards. Ihre
gute Ausbildung, ihr intuitiver Umgang mit
den jetzt geltenden Rahmenbedingungen
und - lebenszyklisch bedingt - ihre gerin-
ger ausgepragte regionale Verwurzelung
machen sie zu einer sehr flexiblen und mo-
bilen Arbeitnehmergruppe.

Im Gegensatz zu den ,Arbeitssparta-
nern“, deren Berufseinstieg und erste Be-
rufs- bzw. Arbeitsmarkterfahrungen in
einem arbeitgeberdominierten Arbeits-
markt mit UbermaRBiger Arbeitnehmer-
konkurrenz gekennzeichnet war, sind die
Berufseinstiegserfahrungen der Jiingeren
durch eine aufkommende , Konkurrenz der
Arbeitgeber/-innen um die Kopfe“ gepragt.

.Im Metall-Bereich und im gewerb-
lichtechnischen Sektor ist diese Gruppe
[gemeint sind unter 35-)Jdhrige] wegen
ihrer guten Ausbildung und der zeitigen
Einsicht [einiger Arbeitgeber/-innen] in
zuRiinftige Fachkrdftebedarfe innerhalb
der Branche durch ein vergleichsweise
hohes Selbstbewusstsein gekennzeich-
net.“ [Arbeitsagentur]

LAltere arbeiten hdufig mit weniger Eige-
ninitiative; Jiingere stellen mehr Fragen
- sie sind anders sozialisiert; Jiinge-
re treten selbstbewusster auf... Jlingere
Fiihrungskrdfte verhalten sich anders als
ihre Vorgdnger - Altere sind zum Teil sehr
stark von eingelebten Routinen geprdgt
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und mit neuartigen Herausforderungen
zum Teil iiberfordert.” [Personalleiter/-in]

Diese beiden intergenerational verschie-
denen historisch-spezifischen (Arbeits-
markt-) Situationen bilden den Rahmen fir
potenzielle Generationenzusammenhan-
ge, das heillit mit diesen Erfahrungen ver-
kniipfte (arbeitsbezogene) Orientierungs-,
Einstellungs- und Verhaltensmuster. Ein
Personalleiter hat dieses unterschiedli-
che Herangehen vor dem Hintergrund der
Transformationserfahrungen so beschrie-
ben:

,unser Betrieb hat seit der Wende vier
verschiedene Eigentiimer gehabt. Die
hdufigen Eigentiimerwechsel haben bei
den Beschdftigten die Sorge erzeugt,
dass der Betrieb moglicherweise doch
noch abgewickelt wird. Jiingere gehen
proaktiver mit der Unsicherheit um als
Altere: ,Was miissen wir tun, um den Be-
trieb weiterzuentwickeln?’. Altere wur-
den von den Entwicklungen der 1990er
Jahre iiberrollt und es hat sich unter ih-
nen ein Gefiihl des Ausgeliefertseins ein-
gestellt. Derzeit zeigt sich vor allem bei
den jiingeren Beschdftigten ein Wech-
sel vom Gefiihl des Ausgeliefertseins hin
zu dem Wunsch, zu gestalten. Das neue
Management muss eine Vertrauenskul-

Tduschungsmandver sind.” [Personallei-
ter/-in]

In ahnlicher Weise beschreibt ein

Rechtsanwalt den Generationswechsel bei
seinen Mandanten:

»lch schdtze, dass die Jungen nicht so
sehr bereit sind, sich passiv behandeln
zu lassen, sondern durchaus den Willen
und den Drang und die Erkenntnis ha-
ben, sozusagen selbst die Initiative zu
ergreifen, sich Kenntnisse anzueignen
und insbesondere auch liber die moder-
nen Kommunikationsmittel, wo sie Vor-
teile gegeniiber der Elterngeneration
genieflen, diese flir sich zu instrumenta-
lisieren und auch zu nutzen.” [Rechtsan-
walt]

Auch Betriebsratsmitglieder beschrei-

ben das Gestaltungsinteresse in der jlinge-
ren Generation:

LJliingere haben andere Vorstellungen
und Ideen und wollen etwas verdndern.
Sie wiinschen sich Verdnderungen bei
der Arbeitsplatzgestaltung und bei den
Arbeitsabldufen.” [Betriebsratsmitglied
aus der jiingeren Generation]

Die gut qualifizierte, mobile und selbst-

tur im Betrieb aufbauen, in der die Be- bewusst auftretende Gruppe Jiingerer istin
schdftigten das Gefiihl haben, dass die wachsendem Umfang immer weniger bereit,
Angebote zur Mitgestaltung nicht nur Beschaftigungsverhaltnisse zu ahnlichen
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Konditionen wie die Arbeitsspartaner ein-
zugehen.

LUnter 35-Jdhrige sind eher leistungsori-
entiert und etwas egoistischer. Sie ach-
ten darauf, dass die Arbeitsleistung mit
dem Wert der Arbeit libereinstimmt. Un-
ter 35-Jdhrige sind risikobereiter, en-
gagementbereiter und eher bereit,
Konflikte einzugehen.” [Rechtsanwalt]

Die steigende Arbeitsnachfrage ver-
mindert den relativen Wert der Arbeits-
platzsicherheit. Hinzu kommt, dass zudem
einerseits der Radius zur Arbeitsplatzsuche
groBer und andererseits die Betriebswech-
selbereitschaft hoher ist. Ein Betriebsrats-
mitglied berichtet dazu aus seinem Betrieb:

LJlingere sind eher bereit, den Betrieb
und den Standort zu wechseln. Der Be-
trieb hatte ausgebildet und die Azubis
sind spdter zu einem [anderen] Betrieb
mit Tarifbindung gewechselt. Arbeitge-
ber/-innen miissen diese Abwanderungs-
bereitschaft der Jiingeren erkennen.”
[Betriebsratsmitglied]

Zugestandnisse in der Entlohnung, der
Arbeitszeit oder anderen Arbeitsbedingun-
gen werden nur solange in Kauf genommen,
bis ein besseres Beschaftigungsverhaltnis
in Aussicht ist (weitere Beispiele bei Goes
et al. 2015: 70ff).

LJiingere sind mobiler und deswegen
konfliktbereiter” [Rechtsanwalt]

Der dringende Bedarf an Arbeitskraf-
ten in den Betrieben, die mit den Konditio-
nen des Beschaftigungspaktes nicht in der
Lage sind, (ausreichend) Fachkrafte zu re-
krutieren, fuhrt dazu, dass es in einzelnen
Betrieben beispielsweise dazu kommt, dass
jlingere Beschéftigte bei gleicher (formaler)
Qualifikation, trotz geringerer Betriebszu-
gehorigkeitsdauer, mehr verdienen als al-
tere.

,ES gibt null StruRtur, es gibt sehr viel
Nasenfaktor und manchmal auch einmal
mehr Gliederung bei den Einkommen,
weil sie zeitversetzt mit der Einstellung
notig sind. Man bekommt bestimmte
Fachkrdfte fiir ein bestimmtes Geld nicht
mehr. Das heifit, die, die spdter in die
Unternehmen Rommen, verdienen mehr
als die, die schon immer da sind. Dieses
Phdnomen haben wir éfter.” [Hauptamtli-
che/-r Gewerkschaftsmitarbeiter/-in]

,Wir haben aber auch inzwischen das
Phdnomen, dass die Leute gar nicht ent-
fristet werden wollen, sondern den Be-
trieb wechseln. Wir haben das Problem
des siidlichen sachsen-anhaltinischen
Arbeitsmarktes an der Grenze zu Leipzig,
wo die jungen Leute sagen: ,Da gehe ich
dann eben zu Porsche und zu BMW, selbst
wenn es liber die Zeitarbeit ist. Also gut
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ausgebildete Fachkrdifte. [...] Wir hatten
heute friih gerade neu in der Beratung
das Beispiel eines Betriebs im Rohran-
lagenbau diskutiert, in dem die Kolle-
gen sagen: ,Nein, ich mache hier meine
Ausbildung, ich will gar nicht libernom-
men werden’, Das gibt es auch. Und das
nimmt zu. Die Arbeitgeber miissen sich
etwas einfallen lassen.” [Hauptamtli-
che/-r Gewerkschaftsmitarbeiter/-in]

Diese Gruppe stellt die Gewerkschaften
vor spezifische Herausforderungen. In lang-
fristig betriebsratslosen Betrieben fehlen
elementare Kenntnisse iiber die (begrenz-
ten) Moglichkeiten der Betriebsrate und
das Zusammenspiel mit gewerkschaftlichen
und tariflichen Aktivitaten. In Betrieben mit
Betriebsraten sind Jiingeren die Konflikte
um die Realisierung kollektiver Absicherun-
gen kaum bekannt.

»ES fehlen die gewachsenen Betriebs-
strukturen und historisch gewachse-
ne Betriebskulturen; es hat sich auf der
Arbeitnehmerseite noch kein aus dem
intergenerationalen Verhdltnis gewach-
sener Habitus der Gewerkschaftsmit-
gliedschaft entwickelt, woraus sich ein
Informationsdefizit der Neumitglieder
ergibt; es mangelt an intuitivem Wissen.”
[Rechtsanwalt]

Damit ist eine spezifische gewerkschaft-
liche Bildungsarbeit erforderlich.

»Schon vor Beginn der Tdtigkeit im Be-
trieb gibt es ein Kennenlernseminar, das
von der IG Metall organisiert wird und bei
dem die IG Metall fiir sich wirbt. Zusdtz-
lich ist eine kRontinuierliche Jugend- und
Auszubildendenarbeit im Betrieb notig.
Die Etablierung eines Solidargedankens
ist aber schwierig, weil die Errungen-
schaften des Tarifvertrages schon als
selbstverstdndlich angesehen werden;
friihere Streiks und dhnliches (die not-
wendig waren) sind nicht mehr im Blick.
Die Bereitschaft ein Prozent des Entgelts
zu zahlen, ist zum Teil nicht gegeben -
dem miissen die Vorteile einer Gewerk-
schaftsmitgliedschaft gegeniibergestellt
werden: Tarifvertrag, Entgelt, Urlaub.”
[Hauptamtliche/-r Gewerkschaftsmitar-
beiter/-in]

In dieser Hinsicht bestand eine grole
Ubereinstimmung in allen Interviews. Al-
lerdings wurde auch darauf hingewiesen,
dass die Jiingeren keine einheitliche Grup-
pe sind, weil einige, auch aufgrund der
schlechten Erfahrungen ihrer Eltern, we-
sentlich vorsichtiger agieren. Ebenso wir-
ken sich die regionalen Differenzierungen
- allerdings in geringerem Umfang - auch
auf die Jiingeren aus.

,Unsere Beschdftigten sind sehr stark
regional verwurzelt; die Region ist sehr
ldndlich — die Werthaltungen sind eher
ldndlich und konservativ geprdgt; in
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stddtischen Regionen ist die Fluktuation
und auch das Tempo anders; junge Fach-
und Fiihrungskrdfte in unserem Betrieb
sind eher konservativ eingestellt und ha-
ben viele Einstellungen von ihren Eltern
libernommen.“[Personalleiter/-in]

Prazise Aussagen zu den Einstellun-
gen jlingerer Beschaftigter aus der Leihar-
beit fehlten in unseren Interviews. Es gibt
deutliche Hinweise, dass diese Gruppe we-
sentlich schwieriger zu mobilisieren und
gewerkschaftlich zu organisieren ist. Al-
lerdings handelt es sich hier liberwiegend
um Personen, die alter als 35 Jahre alt sind.
Mitglieder aus einem der wenigen Betriebs-
rate, die eine planmaRige Politik zur Uber-
nahme von Leiharbeiter/-innen betreiben
und auf diese Weise auch - nach der Uber-
nahme - neue Mitglieder gewinnen, be-
schreiben anschaulich die Schwierigkeiten,
die sie trotz ihrer Aktivitaten haben:

,Leiharbeiter/-innen sind immer noch
schwer erreichbar, solange sie nicht
libernommen sind. Sie sind fiir Gewerk-
schaften nicht ansprechbar. Leihar-
beiter/-innen haben nicht nur mit den
Christlichen Gewerkschaften schlechte
Erfahrungen gemacht. Sie sind auch ent-
tduscht: Sie wurden entlassen und haben
von den Gewerkschaften nicht die Unter-
stlitzung erfahren, die sie sich erhofft
hatten. Diese Erfahrung sollte nicht ver-
gessen werden.” [Betriebsratsmitglied]

Ahnlich beschreibt ein Rechtsanwalt aus
seinen Erfahrungen die Gruppe der Leihar-
beitnehmer:

,Diese Gruppe ist anders, weil die Per-
sonen auch nicht das gleiche Selbst-
bewusstsein haben und weil ihre
Abhdngigkeit als Leiharbeitnehmer sie
wesentlich verletzlicher macht und das
wissen sie auch. Diese Verhaltenswei-
sen dndern sich auch nach der Ubernah-
me nicht kurzfristig, weil die Erfahrung,
libernommen zu werden, nicht hdufig ist.
Wenn man zu denjenigen gehort, die es
letztendlich geschafft haben, ein Festan-
stellungsverhdltnis zu erhalten, fiihrt das
auch zu der Vorstellung, dass von ihnen
auch ein gewisses Wohlverhalten erwar-
tet wird, flir die Chance, die man ihnen
gegeben hat. Und deswegen sind sie flir
gewerkschaftliche ARtivitdten schwer zu
gewinnen. Meistens ist es ja so, dass eine
unbefristete Festanstellung nicht sofort
erfolgt, sondern zundchst kommen Be-
fristungen. Wenn man sich dann da be-
wdhrt hat, kRonnte es irgendwann sein,
dass man unbefristet beschdftigt wird.”
[Rechtsanwalt]

Die Aktiven

Zur Abrundung des Bilds ist eine weite-
re Gruppe zu nennen, die zwar nicht groB,
aber spezifisch engagiert ist. In allen drei
Verwaltungsstellen gibt es eine engagierte
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Jugendarbeit mit funktionsfahigen Ortsju-
gendausschissen. Die Aktiven sind gewerk-
schaftlich und politisch gut informiert und
engagiert; in der Regel sind sie auch durch
kulturelle Aktivitaten miteinander verbun-
den und bei den Wahlen zur Jugend- und
Auszubildendenvertretung (JAV) engagiert.
Hier besteht — anders als bei der Mehrzahl
der alteren Beschaftigten — ein wichtiges
Potenzial fiir Aktivitaten gegen die im Bun-
desland und auch bei den alteren Beschaf-
tigten unilibersehbaren fremdenfeindlichen
Krafte und Stromungen. Einige aus dieser
Gruppe sind bei den Wahlen 2014 erstmals
in einen Betriebsrat gewahlt worden. Trotz
flieRender Ubergiange konnen sie analy-
tisch von der groBeren Gruppe der ,jlinge-
ren Leistungsorientierten” unterschieden
werden.

»Die Jugendarbeit der IG Metall in un-
serer Region war in den vergangenen
Jahren sehr erfolgreich; ehemalige Orts-
jugendausschussmitglieder sind mittler-
weile Betriebsratsmitglieder, die einige
Betriebe erst fiir die IG Metall erschlos-
sen haben; die Gruppe ist besonders
wichtig, weil es der IG Metall bei ihnen
gelungen ist, ein politisches Grundwis-
sen und ideologische Festigkeit zu ver-
mitteln.” [Rechtsanwalt]

Insoweit spricht viel dafiir, dass ein Teil
der gewerkschaftlichen Ressourcen auch
weiterhin in der Jugendarbeit geblindelt

wird, um mittelfristig einen intergenerati-
onell funktionsfahigen Altersaufbau zu er-
reichen.
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8 Neue Themen aus neuer Arbeitsmarktsituation

Auf der Grundlage des Kapitels 7 gehen
wir davon aus, dass die Arbeitsmarktbe-
dingungen weitreichenden Einfluss nicht
nur auf die Strukturen des Arbeitsmarkts,
sondern auch auf das Verhalten und die
Einstellungen der verschiedenen Akteure
haben.

Fiir die Arbeitnehmer/-innen auf dem
Metallarbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt kann
insbesondere die Phase des Ubergangs von
der Berufsausbildung in ein erstes Beschaf-
tigungsverhaltnis als generationenpragen-
des Moment betrachtet werden. Bislang
wurden diese Arbeitnehmer/-innengene-
rationen einander gegeniibergestellt, um
stereotypisch die verschiedenen Verhal-
tensweisen zu skizzieren und aufzuzeigen,
dass diese Differenzen einen Bewusst-
seins- oder Wertewandel begriinden.

Weiterfuihrend stehen nun die Inhalte
der inzwischen artikulierten Forderungen
im Vordergrund. Die These, die diesem Ka-
pitel zugrunde liegt, ist, dass diese neuen
Forderungen nicht losgeldst von den Ent-
wicklungen am Arbeitsmarkt betrachtet
werden konnen. Erst die Position am Ar-
beitsmarkt der Arbeitnehmer(-gruppen)
macht deren spezifische Einstellungen zu
verschiedenen arbeitsbezogenen Themen-
bereichen plausibel. Die kognitiven und
kulturellen Muster konnen auf ihre materi-
elle Grundlage riickbezogen werden.

8.1 Entgelt

Arbeitsentgelte sind fiir Beschaftigte al-
ler Altersgruppen, Regionen und Branchen
in der Regel ein wichtiges Thema. Dabei ist
die Forderung nach einer gerechten Entloh-
nung elementar. Hierbei unterscheiden sich
die Generationen in diesem Zusammenhang
nicht in grundsatzlichen Werthaltungen,
sondern in ihren, durch die speziellen Er-
fahrungen und Positionen am Arbeitsmarkt
gepragten, Einstellungen zum Entgelt.

Wie in Kapitel 3.4 und 7.1 dargestellt
wurde, ist der Metallarbeitsmarkt in Sach-
sen-Anhalt durch differenzierte Entgelt-
strukturen gepragt. In einem kleinen
Segment bestehen klassische Tarifstruk-
turen mit dem Flachentarifvertrag zwi-
schen VME und IG Metall. Im Laufe der Zeit
ist es gelungen, fiir einige Unternehmen
eine weiter gehende Tarifbindung liber den
Zwischenschritt der Heranfiihrungsvertra-
ge als Mischung aus Firmen- und Anerken-
nungs-Tarifvertragen - herzustellen. Dabei
konnten Offnungsklauseln genutzt werden,
die das Pforzheimer Abkommen vorsieht.
Gleichwohl ist dieses Segment immer noch
relativ gering. Dagegen ist die Strategie ein-
zelner Unternehmen - wie unter anderem
fiir die Leiharbeit und Personalserviceagen-
turen typisch - einen ,Billigtarifvertrag”
mit einer christlichen Gewerkschaft ab-
zuschlieBen, weitgehend als gescheitert
zu betrachten, da wie vom Bundesverfas-
sungsgericht im Mai 2015 noch einmal klar
gestellt, die CGZP nicht mehr als tariffahig



gilt (25.04.2015 - 1 BVR 2314/12) und da
zu den CGZP-Entgelten zum Beispiel auch
kaum noch Ingenieur/-innen oder Fach-
krafte einzustellen sind. Auch Arbeitge-
ber/-innen dieser Betriebe sind deshalb
gezwungen, ihre Entgelte schrittweise -
wenn auch mit sichtbarem Abstand — an
die Entwicklung der mit der IG Metall ab-
geschlossenen Tarifvertrage anzupassen.
Auch in solchen Betrieben ist bei den Be-
triebsratswahlen eine IG Metall-Mehrheit
gewahlt worden, so dass auch in diesen
Betrieben die Chance einer Ablosung der
CGM-Tarifbindung besteht.

Eine spezifische Gruppe sind Unter-
nehmen, die in Westdeutschland tarifge-
bunden, aber in Sachsen-Anhalt nicht dem
Arbeitgeberverband beigetreten sind und
teilweise deutlich untertarifliche Entgel-
te gezahlt haben. Diese ,schizophrene”
Struktur, die sich vor 15 Jahren in die Stra-
tegien einordnete, in Ostdeutschland einen
Arbeitsmarkt ohne kollektivvertragliche
Strukturen zu schaffen, wird immer weni-
ger akzeptiert und gerade von den Jiinge-
ren als eine ungerechte Ost-West-Spaltung
und Diskriminierung betrachtet. Hier er-
scheinen Anderungen als besonders dring-
lich. So ist in einem Betrieb, der zu einem
bekannten, tarifgebundenen Unterneh-
men in Baden-Wiirttemberg gehort, 2014
unter Beteiligung des Gesamtbetriebsrats
nach der erstmaligen Wahl eines Betriebs-
rats ein Anpassungstarifvertrag vereinbart
worden, der eine sichtbare Angleichung der
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Entgelte in mehreren Stufen vorsieht. In ei-
nem vergleichbaren, nur ca. 20 km entfern-
ten Betrieb ist die Forderung nach einem
Tarifvertrag inzwischen betrieblich so sehr
verankert, dass im Friihjahr 2015 ein ers-
ter Warnstreik erfolgt ist. Fiir die IG Metall
stellt sich hier die Herausforderung, wie die
auch in anderen dieser Unternehmen be-
stehenden Gesamt- und Konzernbetriebs-
rate mit Sitz in Westdeutschland und realer
IG Metall-Mehrheit eine aktive und sicht-
bare Rolle in diesen Konflikten einnehmen
konnen. Mit der wachsenden Informiertheit
wird dies auch von den neuen Mitgliedern
eingefordert:

»,Engagierte Betriebsrdte erwarten eine
aktive Moderatorenrolle der IG Metall
zwischen den GBR-Gruppen Ost und
West.“ [Rechtsanwalt]

In einem anderen Betrieb mit 80 Be-
schaftigten in einem Unternehmen, des-
sen Stammesitz in Westberlin liegt, konnte
Anfang 2014 erstmals ein Anpassungstarif-
vertrag vereinbart werden, nachdem 2012
erstmals ein Betriebsrat gewahlt und da-
nach mehr als die Halfte der Belegschaft
organisiert worden war. Der Betriebsrats-
vorsitzende sah dies vor allem als einen
Schritt zur Entgeltgerechtigkeit und formu-
lierte plakativ, dass der Betrieb in Sach-
sen-Anhalt endlich nicht mehr den Status
einer ,Stiefschwester” gegeniiber den an-
deren Standorten habe.
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Mehrheitlich bestehen in Sachsen-An-
halt jedoch weiter implizite Beschafti-
gungspakt-situationen, die nicht durch
transparente kollektivrechtliche Entgelt-
strukturen gepragt sind. Dadurch entste-
hen wachsende Probleme (dazu bereits
Behr 2009). Ein Arbeitsrichter beschreibt
beispielsweise den Zusammenhang zwi-
schen dem Beschaftigungspakt und der
Einkommenssituation der Arbeitssparta-
ner sinngemaR so, dass es jahrelang Kon-
stellationen gab, nach denen die heute 40
bis 55-Jahrigen mit teilweise erheblichen
EinkommenseinbuBen dazu beigetragen
haben, die Unternehmen aufrecht zu erhal-
ten. Diese EinbuBen wurden lber die Jah-
re auch in besseren Zeiten nicht aufgeholt.
Um jedoch in Zeiten des sich abzeichnen-
den Fachkraftemangels noch Fachkrafte
am Arbeitsmarkt rekrutieren zu konnen,
sind die Betriebe nunmehr gezwungen,
Entgeltanreize zu setzen. Dies fiihrt dazu,
dass Neueingestellte schon bei der Ein-
stellung hoher bezahlt werden. Hierbei ist
festzustellen, dass die jiingeren Arbeitneh-
mer/-innen mehr auf sich zentriert sind, kei-
nen Ost-West-Unterschied mehr hinnehmen
wollen, aber auch nicht unmittelbar und
zielstrebig auf eine kollektive Sicherung
ausgerichtet sind. Diese Einschatzung wird
auch von Hauptamtlichen der IG Metall so-
wie von befragten Betriebsraten geteilt. Sie
darf allerdings nicht individualistisch lber-
hoht werden; der von den Jiingeren tenden-
ziell abgelehnte ,Beschaftigungspakt der

Arbeitsspartaner” war im Weltbild zwar kol-
lektiv, aber durch wenig differenzierte und
vor allem intransparente Entgelte gekenn-
zeichnet. Gerade eine solche Intransparenz
wird vor allem von den Jiingeren immer we-
niger hingenommen.

Ein weiterer Arbeitsrichter berichtet,
dass der Wert und die Wiirde der Arbeit
haufiger als friiher in Einigungsstellenver-
fahren thematisiert werden. Hierbei gehe
es um Durchsichtigkeit und Gerechtigkeit
in den Lohnstrukturen. Dieses Thema wer-
de allerdings bisher kaum in umfassenden
Verfahren nach §87 Abs.1 Nr.10 BetrVG in
Angriff genommen, sondern komme eher in
Verfahren nach §87 Abs.1 Nr.3 BetrVG zur
Sprache. In Hintergrundgesprachen wiirde
aber deutlich werden, dass der Anlass sol-
cher Verfahren ist, dass die Arbeitssparta-
ner ,mitbekommen* haben, dass Jiingere
besser als sie bezahlt werden und dass sie
jetzt fiir die von ihnen oft geleistete Mehr-
arbeit ebenfalls besser bezahlt werden
wollen. Daraus wird ersichtlich, dass nicht
allein die monetare Bedeutung der Be-
zahlung gesehen wird, sondern ,Schlecht-
bezahlung” mit Nichtwertschatzung und
Missachtung gleichgesetzt wird. Anschau-
lich ist dazu folgende Aussage, die mit der
Aussage aus dem DGB Index Gute Arbeit
Sachsen-Anhalt korrespondiert (Kapitel 6.1):

,ES gibt aber noch einen zweiten subjek-
tiven Faktor, der damit aber glaube ich
oft einher geht, das ist nach dem Motto:



,Was Rriege ich fiir meine Leistung als
Gegenleistung?‘. Es betrifft das Thema
Wertschdtzung. Wir haben manche Be-
triebsratswahl nicht unbedingt wegen
des Themas Geld erreicht, sondern weil
man mit dem Gebaren der Fiihrungsebe-
ne nicht immer zufrieden ist.“ [Hauptamt-
liche/-r Gewerkschaftsmitarbeiter/-in]

In diesem Zusammenhang weisen Be-
triebsrate und IG Metall-Hauptamtliche da-
rauf hin, dass im Gegensatz zu den 1990er
Jahren inzwischen starker differenzierte
Entgeltzusagen teilweise zugunsten Jiin-
gerer erfolgen, die den Betriebsraten ein
wachsendes Konfliktpotenzial einbringen.
Betriebe setzen hier auch Pramien als An-
reize ein, die eher von Jlingeren genutzt
werden konnen.

,Insbesondere in den letzten 6 Jahren
konnten viele junge, gut qualifizierte
Mitarbeiter rekrutiert werden; Beschdf-
tigte, die sich besonders hervortun, wer-
den im Betrieb auch besonders gefordert
zum Beispiel mit Primien.” [Personallei-
ter/-in]

Eine faire Eingruppierung und Entgelt-
strukturierung muss sich daher auch mit
den Fragen der Generationsschichtung aus-
einandersetzen, so dass sich hier neue Fra-
gen fiir die Mitbestimmung nach §87 Abs.1
Nr.10 BetrVG stellen.
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8.2 Arbeitszeit

Arbeitszeiten sind ein weiteres wichtiges
Thema, zu dem unterschiedliche Einstel-
lungen bezogen werden. Unsere Interviews
bestatigten die Beschreibung von Micha-
el Behr (2009), dass ein zentraler Baustein
des Spartaner-Beschaftigungspakts in der
Bereitschaft der Arbeitnehmer/-innen zu
iiberlangen Arbeitszeiten und einer beson-
ders hohen Flexibilitat gegeniiber der Auf-
trags- und Betriebssituation besteht. Diese
Einschatzung wird von den Interviewpart-
ner/-innen bestatigt. Wenn Betriebsrate
bestehen, finden Regelungen zur Kurzarbeit
meist allgemeine Zustimmung. Ein/e Inter-
viewpartner/-in berichtet zum Beispiel eine
hohe Akzeptanz in einem Betrieb, dessen
Altersdurchschnitt bei 50 Jahren liegt.

In vergleichbarer Weise fiihrte ein/e be-
fragte/r Arbeitsrichter/-in aus, dass Altere
einerseits zu intensiven Uberstunden, dann
aber auch zu Teilzeitarbeit bereit waren, um
die eigenen, aber auch andere Arbeitsplat-
ze zu sichern. Nach seiner/ihrer Einschat-
zung ist die Bereitschaft der Jiingeren zu
ahnlichen Vereinbarungen geringer aus-
gepragt. Konflikte um die Gestaltung der
Arbeitszeit waren ein wichtiges Motiv zur
Bildung von Betriebsraten. Die Anlasse wa-
ren unterschiedlich: Es gab teilweise ein-
seitige Kiirzungen der Arbeitszeit und des
Arbeitsentgelts, deren rechtliche Unwirk-
samkeit allerdings nur in Ausnahmefallen
geltend gemacht wurde.
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,Vor fiinf Jahren hatte ich in unserem Be-
trieb mit 350 Beschdftigten mit anderen
vergeblich versucht, einen Betriebsrat zu
griinden. Jetzt war die Zeit reif, weil ein
dreiviertel Jahr zuvor die Arbeitszeit auf
37,5 Stunden reduziert wurde ohne kom-
pletten Ausgleich. Dadurch hatten alle
Beschdftigte Verluste hinzunehmen. Das
war ein guter Anlass, einen Betriebsrat
zu griinden, um zuRiinftig Mitsprache-
recht zu haben.” [Betriebsratsmitglied
eines neu gewdhlten Betriebsrats]

Vergleichbar war die einseitige, kurz-
fristige und relativ haufige Anordnung von
Samstagsarbeit der ,letzte Tropfen”, der
das Fass zum Uberlaufen brachte (sie-
he auch Heyme et al. 2014). Daher geho-
ren Konflikte um das Mitbestimmungsrecht
nach §87 Abs.1 Nr.2 und Nr.3 BetrVG regel-
maRig zu den ersten Bewahrungsproben
neu gewahlter Betriebsrate.

Angesichts der veranderten Rahmen-
bedingungen wird das Thema Arbeitszeit
aktuell unter zwei neuen Aspekten be-
leuchtet: Work-Life-Balance und Gesund-
heit. Der jeweilige Fokus hangt in diesem
Fall stark mit der Altersgruppe zusammen.

Auch in der mannlich dominierten Me-
tallindustrie machen sich im Zuge der Fami-
liengriindung der Beschaftigten veranderte
Vorstellungen von Familie, Geschlechterrol-
len und der innerfamiliaren Arbeitsteilung
bemerkbar. Einige der meist mannlichen
Beschaftigten fordern zunehmend freie Zeit

fiir die Familie ein, um die Maoglichkeit zu
haben, ihre Partner- und Vaterrolle nach ih-
ren Vorstellungen umsetzen zu kénnen (vgl.
auch Wiener 2012 und 2014: 34), was bei den
Vorgesetzten nicht selten auf Irritationen
bzw. Ablehnung stoRt. Wird dies allerdings
im Betrieb realisiert, dann berichteten ei-
nige Interviewpartner/-innen, dass sich
die Alteren dem Wunsch der Jiingeren nach
mehr Freizeit anpassen und zumindest die
bisherigen iliberlangen Arbeitszeiten nicht
mehr in gleicher Form akzeptieren.

Fiir die Arbeitsspartaner werden Fragen
zur Arbeitszeitgestaltung aber in der Re-
gel aus anderen Griinden relevant. Sie ge-
hen nun zum Teil seit 30 Jahren Tatigkeiten
nach, die korperlich stark belastend sind.
Zudem wird in vielen Betrieben der Metall-
industrie in Schichten gearbeitet. Spat- und
Nachtschichten stellen zusatzliche psychi-
sche und physische Herausforderungen dar.
Die gesundheitlichen Aspekte der Dienst-
plangestaltung - vor allem das Biorhyth-
mussystem bei der Schichtarbeit - haben
daher fiir Altere eine stirkere Bedeutung.
Naheres dazu wird unter dem folgenden
Punkt 8.3 erlautert.

8.3 Gesundheit und Work-Life-Balance

Gesundheitsschutz kombiniert mit einer
menschengerechten Gestaltung der Arbeits-
zeit ist, wie im vorhergehenden Abschnitt
festgestellt wurde, ein wichtiges Thema.
Insbesondere stellen sich Fragen der Ar-
beitszeit und des Gesundheitsschutzes bei



der Gestaltung von Schichtsystemen in Ab-
kehr von den bisher nicht selten praktizier-
ten vollkontinuierlichen Schichtsystemen
mit sogar mehr als fiinf Nachtschichten
hintereinander. (siehe auch Bottcher et al.
2014)

In der Vergangenheit hatte diese The-
matik in den untersuchten Betrieben so gut
wie keine Bedeutung, inzwischen gewinnt
sie an Gewicht. So ist den liber 40-)ahrigen
verstarkt bewusst, dass Rente mit 63 Jahren
fiir sie kein Thema sein wird und sie noch
uber 20 Jahre arbeiten missen und zwar,
wenn sich nichts andert, unter den glei-
chen schwierigen Bedingungen. Dies fiihrte
zu vermehrten Erkrankungen und Unzu-
friedenheit insbesondere aus dem Bereich
der Schichtarbeit. Betriebsrate berichteten
von Beschwerden liber Schlafprobleme und
uber eine Zunahme von arztlichen Beschei-
nigungen, in denen den betroffenen Ar-
beitnehmer/-innen attestiert wurde, dass
sie keine Nachtarbeit mehr leisten konnen.
Eine ebenfalls involvierte Krankenkasse
kam aufgrund eigener Befragungen zu dem
gleichen Ergebnis. Gleichzeitig war ein An-
stieg der Arbeitsunfahigkeitsbescheinigun-
gen zu verzeichnen.

Andere Themen des Gesundheitsschut-
zes auBer der Schichtarbeitsproblematik,
wie zum Beispiel praventive Gefahrdungs-
beurteilung, Arbeitsplatzgestaltung und
Betriebliches Eingliederungsmanage-
ment, finden in der Regel nur in Betrieben
mit Tarifbindung oder entsprechendem
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Lohnniveau statt; in Betrieben mit einem
weniger als 75-prozentigen Lohnniveau
fehlt es auch bei diesem Thema an der er-
forderlichen Professionalitat. Solche Ar-
beitgeber/-innen haben selten geschultes
Personal fiir das Thema Gesundheit und
Arbeitsschutz. Es konnte aber auch nicht
festgestellt werden, dass die Mehrzahl der
Betriebsrate, soweit sie in solchen Betrie-
ben bestehen, ihre Mitbestimmungsrechte
nach §87 (1) Nr. 7 BetrVG, 9 Abs.3 ASiG effek-
tiv wahrnimmt.

Die Ergebnisse aus der Befragung der
Betriebsrate werden durch die Aussa-
gen der befragten Experte/-innen besta-
tigt. Die interviewten Rechtsanwalte und
-anwaltinnen berichteten libereinstim-
mend, dass das Thema Gesundheits- und
Arbeitsschutz an Bedeutung gewinnt, aber
erst dann, wenn die nach wie vor wichtigs-
te Frage nach einem angemessenen Entgelt
einigermaBen geregelt ist. Dabei kommen
strittige Fragen regelmaRig aus Schichtbe-
trieben. Die Probleme betreffen die Ausge-
staltung der Schichtsysteme mit geniigend
Freischichten zur Erholung. In den bisher
gefiihrten Einigungsstellenverfahren hier-
zu konnten Forderungen der Betriebsrate
erfolgreich durchgesetzt werden (allerdings
ist dazu kein einziger Bericht auf den Inter-
netseiten der Verwaltungsstellen oder des
Bezirks zu finden).

Nach Aussagen der Arbeitsrichter/-in-
nen standen friiher bei Streit iber Dienst-
planschichten technische Fragen im
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Vordergrund, wahrend heute auch Arbeits-
schutzgesichtspunkte thematisiert wer-
den. Sie machten dariiber hinaus auf das
Thema Arbeitsverdichtung aufmerksam,
welches unter anderem durch neue Tech-
niken am Arbeitsplatz und einen erhohten
Krankenstand ohne ausreichende Vertre-
terregelung entsteht und eine zusatzliche
Belastung darstellt.

SchlieBlich erklarten die Vertreter/-in-
nen der Bundesagentur fiir Arbeit, dass sich
aus ihrer Sicht die zunehmende Bedeutung
in Nachfragen einiger Arbeitgeber/-innen
wiederspiegelt. Die Fragen konzentrieren
sich auf die Einflihrung eines Betriebli-
chen Gesundheitsmanagements, wenn die
Altersstruktur des Betriebes dazu Anlass
gibt. Speziell geht es um Fragen der Erhal-
tung der Arbeitsfahigkeit. Einige Betriebe
wollen hierzu von der Agentur Handlungs-
moglichkeiten hinsichtlich alternsgerechter
Arbeitsgestaltung erfahren. Die Arbeitge-
berberatung der Bundesagentur im Bereich
des Gesundheits- und Arbeitsschutzes ein-
schlieBlich der Arbeitsplatzgestaltung zielt
auf eine Professionalisierung durch techni-
sche Beratung, Zusammenarbeit mit Integ-
rationsamtern sowie Fordermoglichkeiten
in diesem Bereich ab. Tripartistische Hand-
lungsformen konnen hierzu bisher aller-
dings nicht beobachtet werden.

Das Thema Gesundheitsschutz ist auch
aktuell, weil die bisherige Politik der Ab-
nutzung der Gesundheit und des Heraus-
drangens gesundheitlich angeschlagener

Beschaftigter - Sachsen-Anhalt ist das Bun-
desland mit der geringsten Beschaftigung
Schwerbehinderter - durch den Fachkrafte-
mangel an deutliche Grenzen gestoBen ist.
Im bisherigen Produktionspakt hatten alle
Beteiligten hier keine aktive Behinderten-
politik betrieben:

»[Es sind] kaum noch Gleichgestellte und
Schwerbehinderte in den Unternehmen
in unserem Bereich Metall- und Elekt-
roindustrie beschdftigt [...]. Es wird zu-
nehmend schwieriger Menschen mit
Einschrankungen, alternative Arbeits-
pldtze im Unternehmen anzubieten. Man
tut sich sehr schwer in den Unterneh-
men, wahnsinnig schwer. Wir sind jetzt
gerade dabei, eine Abfrage zu starten,
die liegt uns im September [2014] dann
vor, in welchen Unternehmen wir wahl-
fdhig sind mit SBV. Wir haben zur Zeit
neun Betriebe mit einer SBV registriert.
Und da denke ich, das ist zu halbherzig
in den letzten Jahren bearbeitet worden
von den Betriebsrdten. Und die SBV neh-
men aus meiner Sicht [...] ihre Funktionen
auch zu wenig wahr.“ [Hauptamtliche/-r
Gewerkschaftsmitarbeiter/-in]

Das Thema Work-Life-Balance gewinnt
in der betrieblichen Wirklichkeit nach Aus-
sagen der befragten Betriebsrate und
Personalleiter/-innen immer mehr an Be-
deutung, wie unter Punkt 8.2 zu Arbeitszeit-
fragen ausgefiihrt. Eine andere kulturelle



Werthaltung zum Stellenwert von Freizeit
und Vereinbarkeit von Familie und Beruf
verlangt nach Planbarkeit und Verlasslich-
keit.

Beispielhaft fiihrte ein Betriebsrat an,
dass unabhangig vom Alter der Beschaftig-
ten soziale Bindungen und Familie einen so
hohen Stellenwert einnehmen, dass die Be-
schaftigten lieber unter der Woche Uber-
stunden leisten wiirden, wenn sie dafiir an
Wochenenden und Feiertagen nicht arbei-
ten missten. Daher ist, wie unter 8.2 schon
erwahnt, die weit verbreitete Samstags-
arbeit - sowie deren kurzfristige Anord-
nung - ein zentraler Konfliktpunkt.

Mehrere der befragten Betriebsrate
berichteten liber erste Falle der Pflege-
betreuung in ihren Betrieben. Fiir diese
Beschaftigten mit pflegebediirftigen Ange-
horigen waren Losungsversuche, wie Teil-
zeitregelungen und Schichtverschiebung
von Bedeutung (B6ttcher/Buchwald 2012).
Auch zu diesen Themen ist nicht erkenn-
bar, dass die IG Metall gut sichtbare Infor-
mationen, zum Beispiel zur Ausweitung der
Pflegezeit und den neuen Strukturen der El-
ternzeit zum 1.1.2015, und Regelungsmuster
zur Verfiigung stellt; daher handeln inter-
essierte Beschaftigte oftmals als ,Einzel-
kampfer”, um ihre personlichen Anliegen
und Wiinsche in dieser Hinsicht durchzu-
setzen.

NEUE THEMEN AUS NEUER ARBEITSMARKTSITUATION

8.4 Berufliche Entwicklung und
Personalplanung

Im Ergebnis zeigten die Interviews, dass der
Bereich der beruflichen Entwicklung als Teil
einer betrieblichen Personal- und Entwick-
lungsplanung (noch) keinen hohen Stellen-
wert besitzt. Nur die Leuchtturmbetriebe
versuchen gezielt und einigermafRen erfolg-
reich, die demografische Liicke zu schlieBen
(Griinert/Wiener/Winge 2011). Sie beginnen
damit bereits in der Ausbildung, indem sie
tiber Bedarf ausbilden, Kontakte zu Hoch-
schulen und der Bundesagentur fiir Arbeit
pflegen, Praktikumsangebote machen und
in Kooperationsvereinbarungen mit Schu-
len versuchen, Schiiler/-innen fiir Metallbe-
rufe zu gewinnen (Buchwald unter anderem
2014). In einzelnen Betrieben, die an dualen
Studiengangen interessiert sind, wird dies
schon angeboten. Fiir die Absolvent/-innen
ist eine Entwicklung zu Fiihrungskraften in
den Betrieben geplant.

Eine weitere Qualifizierung auf der mitt-
leren Ebene der Mitarbeiter/-innen zu Meis-
ter/-innen und Techniker/-innen findet in
einigen Betrieben statt. In einem Betrieb
bestimmt eine paritatisch besetzte Kom-
mission, welche/r Arbeitnehmer/-in ge-
fordert wird. Die Betriebe, die ohne eine
betriebliche Aus-, Fort- und Weiterbildung
gefiihrt werden, haben zunehmend mit
Qualitatsmangeln und einer hoheren Fluk-
tuation zu kampfen sowie Probleme, ihren
Fachkraftebedarf zu decken. Bei einzel-
nen Betrieben kommt es deshalb zu einem
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Umdenken. Unsere Interviews bestatigen
vor allem fir junge Hochqualifizierte und
Flihrungskréfte erste Untersuchungen (vgl.
Buchwald/Wiener 2012: 32 f. und Peters/
Garrel 2013: 8 ff.), dass gerade bei den Jiin-
geren ein reales Interesse an einer effek-
tiven betrieblichen Weiterbildung besteht,
die ihnen zusatzliche Perspektiven ermog-
licht.

Obwohl es einen Tarifvertrag der IG Me-
tall und des VME zur Qualifizierung in Sach-
sen-Anhalt gibt, der Entwicklungsgesprache
sowie Festlegungen zur Kosteniibernah-
me und zu Freistellungen vorsieht, wird er
nur in wenigen tarifgebundenen Betrie-
ben gelebt. Ebenso verhalt es sich mit der
Umsetzung ahnlicher betriebsverfassungs-
rechtlicher Vorschriften (§§ 96 ff. BetrVG).
Nachdem der Tarifvertrag in der aktuellen
Tarifrunde wieder in Kraft gesetzt worden
ist, besteht die Chance, davon intensiver
Gebrauch zu machen. Eine Orientierung an
diesem Tarifvertrag in den nicht tarifgebun-
denen Betrieben konnte nicht festgestellt
werden. Obgleich in der aktuellen Fach-
kraftestudie Sachsen-Anhalt von einer be-
achtlichen Zahl von Arbeitgeber/-innen die
Notwendigkeit von Weiterbildung betont
wurde, konnten in den Interviews fir die
nicht-tarifgebundenen Betriebe, in denen
Betriebsrate gewahlt werden, keine struk-
turierte Nutzung der 8§96 ff. BetrVG und
erst recht keine Einigungsstellenverfahren
festgestellt werden.

Eine spezifische Aufgabe gerade der Per-
sonalplanung und -entwicklung besteht in
der Entwicklung von Geschlechtergerech-
tigkeit. Nach 1990 ist der Anteil der Frau-
en in der Metallindustrie in Sachsen Anhalt
tiberdurchschnittlich zurlickgegangen. Die
Erhebung zu den Arbeitsbedingungen im
Bereich der Erneuerbaren Energien hat
deutlich dokumentiert, dass dieser Riick-
gang vor allem die hoheren Entgeltgruppen
betrifft. Es ist zu erwarten, dass im ,indivi-
duellen Wettbewerb” der Jiingeren um eine
bessere Eingruppierung Frauen noch wei-
ter zuriickgedrangt werden (Wiener 2011:
83 ff.). Dieser Entwicklung kann nur durch
eine intensive Diskussion und eine geziel-
te Nutzung der Mitbestimmungsrechte vor
allem nach 8§ 95ff. BetrVG entgegengewirkt
werden. Eine reale Basis kann der Organi-
sationsgrad der Frauen sein, der in den drei
Verwaltungsstellen jeweils iiber 20 Prozent
und damit deutlich liber der Beschafti-
gungsquote von 14 Prozent in der Metallin-
dustrie liegt.
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9 Die Bedeutung der gewerkschaftlichen Organisation
und der Betriebsrate bei der Umsetzung (neuer)
Wiinsche und Ziele der Arbeitnehmer/-innen

Damit stellt sich die Frage, welche Bedeu-
tung diese Entwicklung fiir organisiertes
gewerkschaftliches und betriebsverfas-
sungsrechtliches Handeln haben kann. Un-
sere Untersuchungen haben gezeigt, dass
die Generationenschichtung eine Schliissel-
rolle einnimmt. Aus der Geschichte der letz-
ten 50 Jahre sind verschiedene Beispiele fiir
Generationenkonflikte bekannt; daher soll
zunachst das spezifische Wechselspiel der
Generationen herausgearbeitet werden.

9.1 Das intergenerationale
Verhaltnis stellt sich nicht als
Generationenkampf, sondern
als Wechselspiel zwischen den
Generationen dar

Das zundchst vermeintlich offenbare Kon-

fliktpotenzial, das diese veranderten

Konstellationen, insbhesondere die Lohn-

strukturen flr den innerbetrieblichen Frie-

den enthalten, wirkt derzeit Giberwiegend
als Aktivator und Ausloser fiir eine neue

Dynamik.

»Jlingere bekommen hdufig bessere Ar-
beitsbedingungen, insbesondere das
Lohnstrukturgefiige verdndert sich da-
durch [...] Mittlerweile geht es dem Un-
ternehmen 6konomisch besser - aber die
Einkommen wurden nicht nachgebessert.
Es gab dazu eine Reihe von Verfahren,
bei denen es vordergriindig um Vergii-
tungsfragen ging (Sonderzahlungen we-
gen besonderer Betriebsergebnisse). Die

Arbeitnehmer/-innen waren sehr aufge-
bracht, dariiber dass ihr Anteil kleinge-
rechnet wurde. Es entstand ein Gefiihl
der Ungerechtigkeit.” [Arbeitsrichter/-in]

Einige Jliingere vertreten aufgrund ih-
rer bisherigen Arbeitsmarkterfahrungen
selbstbewusst ihre arbeitsbezogenen For-
derungen. Sie kennen ihren Marktwert und
den Wert ihrer Arbeit und fordern entspre-
chende Gegenwerte ein. Die Konkurrenz der
Arbeitgeber/-innen um Fachkrafte ist ihnen
prasenter als die der Arbeitnehmer/-innen.
Sie sehen sich daher nicht in einer (Lohn-)
Konkurrenz mit den Alteren.

In den anderen Beschaftigtengrup-
pen regt sich kaum Missgunst gegeniiber
den Jiingeren, wenn diese hohere Entgel-
te fordern und teilweise auch durchsetzen.
Vielmehr wird fiir sie die Frage nach der
Wertschatzung ihrer eigenen Arbeit neu
aufgeworfen. Viele Jahre haben sie schlecht
bezahlt und zu schlechten Konditionen ge-
arbeitet, um vermeintlich oder real den
Bestand des Betriebes vor Ort zu sichern.
Das Auftreten der Jingeren fiihrt ihnen ei-
nerseits die durchlebten Einschrankungen
vor Augen. Anderseits wird auch in dieser
Beschaftigtengruppe ein Bewusstsein ge-
weckt dafiir, dass sich die Situation nun-
mehr andert. Viele der Betriebe haben sich
im Anschluss an die Transformationsphase
der 1990er 6konomisch konsolidiert, wah-
rend gleichzeitig die Nachfrage nach qua-
lifizierten Fachkrafte steigt. Der bisherige
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Produktionspakt wird mehr und mehr infra-
ge gestellt, nach und nach werden Forderun-
gen nach veranderten Arbeitsbedingungen
gestellt. Neben den Entgelten als Ausdruck
der Wertschatzung der Arbeit richten sich
ihre Forderungen starker als bei den Jiinge-
ren auf Aspekte des Gesundheitsschutzes.
Fir die Altersgruppe der 35 bis 50 Jahrigen
werden erste Folgen schlecht ausgestat-
teter Arbeitsplatze, ungesunder Arbeits-
zeitmodelle und iiberlanger Arbeitszeiten
splirbar. Weitere 15 bis 30 Jahre unter sol-
chen Bedingungen zu arbeiten, wollen und
konnen sie nicht hinnehmen.

Die Lohnstrukturen bilden somit gewis-
sermafBen den Ausloser zu einer neuarti-
gen Aktivierung der ,Arbeitsspartaner®,
den Produktionspakt infrage zu stellen. Die
Jlingeren ihrerseits spliren zwar die kor-
perlichen und psychischen Belastungen
schlechter Arbeitsplatzausstattung und
-bedingungen meist noch nicht am eigenen
Korper. Im Dialog mit den anderen Beschaf-
tigtengruppen erfahren sie jedoch von den
Folgewirkungen.

LJliingere sehen die Folgen der Arbeits-
bedingungen bei den Alteren.” [Betriebs-
ratsmitglied]

Am Beispiel der Arbeitszeit wird aber
auch deutlich, dass unterschiedliche Mo-
tivationen zu ahnlichen Prioritaten fiihren
konnen. Wahrend die Arbeitsspartaner das
Thema der (Begrenzung der) Arbeitszeit aus

einem Bediirfnis nach (koérperlicher und
psychischer) Erholungszeit thematisieren,
also im Rahmen von gesundheitlichen As-
pekten, ist unter Jiingeren insbesonde-
re Zeit fir die Familie wichtig. Die gleichen
Forderungen werden demnach einmal mit
gesundheitlichen Aspekten, das andere Mal
unter Aspekten der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie aufgefiihrt.

LJliingere sind an Familie und an Verein-
barkeit interessiert. Altere haben eine
starke Bindung an den Betrieb und ha-
ben ihren Renteneintritt schon im Blick.
Die Bereitschaft, fiir Forderungen einzu-
treten ist bei Jiingeren und Alteren gege-
ben, die Motivation ist aber eine andere.
Altere und Jiingere bekommen mit, dass
trotz stdndiger Androhung der Betrieb
nicht insolvent geht. Auch unpolitische
Jiingere lassen sich vom Betriebsrat zu
Aktionen iiberreden” [Betriebsratsmit-
glied]

Dementsprechend entfaltet sich an die-
ser Stelle ein Wechselspiel zwischen den
Generationen. Fiir das Selbstverstandnis ist
nicht wie bei manch anderen wissenschaft-
lich haufig diskutierten Generationen - wie
der ,68-Generation“ oder der ,skeptischen
Generation“ - die Abgrenzung gegeniiber
vorangegangenen oder folgenden Genera-
tionen entscheidend.
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,Es gibt unterschiedliche Gruppen, die
sich ergdnzen. Einige sind viele Jahre be-
schdftigt und sind jetzt 57 und sagen zur
erstmaligen Wahl eines Betriebsrats:
,Das mache ich als letzte ARtion vor der
Rente.” Dann haben wir welche, die sind
45, haben 20 Jahre lang ohne Betriebs-
rat gelebt, die sagen, ,jetzt habe ich ir-
gendwann die Nase voll. Dann haben
wir andere, die sind 25 oder 30 Jahre alt
und haben vielleicht zwei Jahre in Nord-
rhein-Westfalen gearbeitet und haben
mit der Geschichte der letzten 20 Jahre
gar nichts zu tun - sie sagen: ,Ja natlir-
lich, wollen wir einen Betriebsrat wdh-
len.’ [Betriebsratsmitglied]

Diese beispielhaften Aussagen belegen,
dass mit dem Auftreten aktiver Jiingerer,
die nicht (mehr) als Arbeitsspartaner agie-
ren, auch in der mittleren Generation eine
allmahliche Lockerung des bisherigen Pakts
einsetzt und dass gemeinsame - wenn auch
unterschiedlich motivierte - Ziele im Be-
trieb verfolgt werden konnen. Ein solches
Wechselspiel“ zwischen den Generationen
bedarf jedoch auch einer organisatorischen
Vermittlung, so dass damit die Rolle der Ge-
werkschaft und der Betriebsrate fiir diese
Funktion zu diskutieren ist (dazu auch Goes
et al. 2015: 74 ff).

9.2 Die spezifischen
arbeitsmarktbezogenen
Generationszusammenhange
korrespondieren mit
spezifischen Mustern im
Umgang mit betrieblichen
und gewerkschaftlichen
Interessenvertretern

Die jeweils speziellen Erfahrungen der Ge-

nerationen mit dem ostdeutschen Arbeits-

markt seit 1990 haben jedoch nicht nur

Auswirkung auf die Inhalte arbeitsbezo-

gener Forderungen, sondern auch auf die

Ausgestaltung der interessenpolitischen

Vertretung der Forderungen.

Nicht nur die Fragen der betrieblichen
Arbeitspolitik, sondern auch die Moglich-
keiten der gewerkschaftlichen Organisa-
tion und der individuellen Mitgliedschaft
sind in Sachsen-Anhalt durch die Erfah-
rungen der letzten 25 Jahre und der un-
terschiedlichen generationellen Pragung
gekennzeichnet. Die alteren Jahrgange sind
in beachtlichem Umfang - wie oben dar-
gestellt — nach 1991 aus der Gewerkschaft
ausgetreten. Natiirlich ist ein ,harter Kern“
geblieben, der auch zumindest bis zum ei-
genen Renteneintritt an der Mitgliedschaft
festhalten wird, andere werden aber nach
unserer Prognose selbst durch ein intensi-
ves Beratungsangebot, ob und wie sie die
»Rente mit 63“ nutzen konnen, nur in gerin-
gem Umfang zum (Wieder-)Eintritt motiviert
werden konnen.
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»Die ,enttduschte Wendegeneration‘ hat
sich nicht selten der gewerkschaftlichen
Zugehorigkeit bewusst entzogen. Sie
waren haufig frustriert liber die gewerk-
schaftliche Ohnmacht. Haufig erfolgt
eine Rollektive Schuldzuweisung an den
Staat und an Interessenorganisationen.”
[Arbeitsagentur]

Die Gruppe der Arbeitsspartaner hat
nach 1990 nur selten den Weg in die Ge-
werkschaft gefunden. Sie ist in deutlich
geringerem Umfang gewerkschaftlich und
politisch gepragt.

.ES herrscht Verunsicherung und geringe
Kenntnisse liber Zusammenhdnge in der
Arbeitswelt, liber eigene Rechte und liber
kiindigungsrechtliche Zusammenhdn-
ge. Wenn es um Konflikte mit Arbeitge-
bern geht, ist diese Gruppe [der mittleren
Jahrgdnge] durch Zuriickhaltung gekenn-
zeichnet.” [Arbeitsrichter/-in]

Ein kleinerer Teil dieser Gruppe ist al-
lerdings — wenn auch teilweise in dem un-
ter 9.1. beschriebenen Wechselspiel mit den
Jiingeren - mit der Anderung der Arbeits-
marktlage bereit, sich betrieblich zu enga-
gieren.

,Flir die neu gegriindeten Betriebs-
rdte sind Beschdftigte um 30 Jahre und
um 45 Jahre die relevanten Gruppen.”

[Hauptamtliche/-r Gewerkschaftsmitar-
beiter/-in]

Ein inzwischen deutlich zu beobachten-
des Motiv ist der weitgehende Stillstand
der Entgeltangleichung zwischen Ost und
West, der angesichts der eigenen qualifi-
zierten Arbeit zunehmend als ungerecht
empfunden wird. Aus diesem Grund ge-
lingt die Mobilisierung fiir Heranfiihrungs-
tarifvertrage vor allem in den Unternehmen
bzw. Unternehmensgruppen, in denen in
Westdeutschland Tarifbindung gilt, die aber
im Osten vermieden werden soll.

2Warum wird diese Gruppe jetzt aktiv?
Weil sie die Faxen dicke hat. Das ist ein-
fach: 25 Jahre nach der Wende sind die-
se Arbeitsbedingungen immer noch
schlechter als im Westen. Ein Beispiel:
Urlaubsanspriiche - konnte man Urlaub
planen? Konnte man keinen Urlaub be-
kommen. Irgendwann haben wir gesagt:
,S0 geht es nicht mehr, wir haben seit 21
Tagen durchgearbeitet.” Wir haben ge-
sagt: ,Schluss, aus! Betriebsrat miissen
wir jetzt bilden, Gewerkschaft holen.’
Und dann funktionierte das auch plotz-
lich. Ich glaube, die Zeit ist jetzt reif, dass
das jetzt tatsdchlich verstanden wird,
dass es Betrieben mit Betriebsrdten bes-
ser geht. Das ist ja eindeutig bewiesen.
Und ich glaube daher resultiert die Si-
tuation, dass jetzt mehr Betriebsrdte in
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Ostdeutschland gebildet werden.” [Be-
triebsratsmitglied]

Die Gruppe der Jiingeren hat in typisie-
render Betrachtung eigene Erfahrungen
und eigene Werthaltungen, die auch neue
Aktivitaten und eine entsprechende Hand-
lungs- und Organisationsbereitschaft er-
moglichen:

,Es ist so, dass es oft Junge [...] sind,
die lange Zeit liber Leiharbeit in den al-
ten Bundesldndern tdtig waren. Sie wa-
ren dort in Unternehmen tdtig, in denen
Betriebsratsstrukturen vorhanden sind
und wo sich gekiimmert wurde. Sie sind
mit dieser Inspiration zuriickgekom-
men und haben hier einen Job gefun-
den. Dadurch gibt es eine Zunahme des
Rritischen Daraufschauens: ,Wie sind ei-
gentlich meine Bedingungen? Wie kann
ich sie verbessern?’.“ [Hauptamtliche/-r
Gewerkschaftsmitarbeiter/-in]

»Motivation der Jiingeren zu Betriebs-
ratswahlen sind die Forderung nach Re-
spekt, Forderungen zu Arbeitszeit und
Entgelt und Forderungen zur Planbarkeit
von Arbeitszeiten.” [Hauptamtliche/-r
Gewerkschaftsmitarbeiter/-in]

Ausbildung aus, die fiir ihre hochwerti-
ge Arbeit, die auch gefdhrlich ist, ange-
messen entlohnt werden wollen. Es ist
eine besondere Gruppe von Menschen:
Personen, die draufien arbeiten und die
wissen, was sie wollen. Sie haben ein an-
deres Bewusstsein. Es war ein wichtiger
Schritt der IG Metall zu sagen: ,Wir gehen
auf diese Menschen zu, weil sie wirklich
anders denken’, Die Schwierigkeiten [Be-
triebsrdte einzurichten] liegen in diesen
Betrieben in den sozialen Umfeldern.”
[Hauptamtliche/-r Gewerkschaftsmitar-
beiter/-in]

»Der Anteil Jlingerer unter den neuen Mit-
gliedern ist hoch. Altere, die friiher zum
Teil FDGB-Mitglieder waren, als IG Me-
tall-Mitglieder zu gewinnen, ist schwer
und eher selten. Die unter 35-Jdhrigen
sind eine Zielgruppe der IG Metall, denn
Jlingere haben Forderungen. Sie kennen
die Probleme der 1990er Jahre wie Mas-
senarbeitslosigkeit nicht. Sie wollen fiir
ihre Arbeit fair entlohnt werden. Gewerk-
schaften gehéren [in der Wahrnehmung
der Jiingeren] dazu, um diese Forderun-
gen durchzusetzen.” [Hauptamtliche/-r
Gewerkschaftsmitarbeiter/-in]

Alle Interviewpartner/-innen waren sich

,Die Initiative [zur Bildung von Be- trotz unterschiedlicher Erfahrungen und
triebsrdten im Bereich der Windener- Pragungen liber diese Einschatzung einig.
gie in der jiingeren Vergangenheit] ging  Sie entspricht auch den Beschaftigtenbe-
von den ,jungen Wilden‘ mit sehr guter fragungen. Gleichwohl wurde in fast allen
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Interviews auch zur Vorsicht geraten. Eu-
phorie sei fehl am Platze, denn es fehle
noch an der erforderlichen Stabilitat. Der
Erwartungshorizont der neuen Mitglieder
ist auf kurze Fristen gerichtet und verlangt
Erfolge in relativ kurzer Zeit.

LJlingere zeigen momentan aber auch
eine grofSe Bereitschaft, wieder [aus der
IG Metall] auszutreten, wenn keine Erfol-
ge erzielt werden. Die Mitgliedsbeitrdge
werden dann als verschwendete Investi-
tion betrachtet.” [Betriebsratsmitglied]

LJlingere orientieren sich anders: Eine
Politisierung ist bei Jiingeren nicht vor-
handen.” [Hauptamtliche/-r Gewerk-
schaftsmitarbeiter/-in]

»Ein geringes Einkommen verringert Be-
reitschaft zur Organisation, weil dafiir
auch ein Beitrag gezahlt werden muss.
Das Bewusstsein dafiir zu wecken, ist
eine Aufgabe der Betriebsrdte. Gerade
bei den Jungen ist es schwerer. Im Be-
triebsrat ist der Anteil unter 40-Jdhriger
klein, im Betrieb hingegen nicht. Im Be-
trieb wurde ausgebildet und es wurden
punktuell Erfahrene aber hauptsdchlich
Jiingere eingestellt bzw. aus dem Leih-
arbeiterbereich libernommen. In der
kaufmdnnischen Abteilung gibt es vie-
le junge Frauen. Innerhalb der letzten
zehn Jahre ist der Betrieb von 250 auf
450 Mitarbeiter/-innen gewachsen. Die

Mitgliederzuwdchse sind unter den Jun-
gen [gemeint sind unter 40-Jdhrige] zu
verzeichnen, aber das Potenzial ist noch
nicht ausgeschaopft.” [Betriebsratsmit-
glied]

Diese geringe Stabilitat bezieht sich
nicht nur auf die neu gewonnenen Mit-
glieder, sondern auch auf die neu gewahl-
ten Betriebsratsmitglieder. Es ist nicht
selten, dass einige bei den ersten Proble-
men zurlicktreten oder den Betrieb verlas-
sen, wenn sie in einem anderen Betrieb ein
glinstigeres Angebot erhalten. Erschwerend
kommt hinzu, dass neu gewahlte Betriebs-
rate mit Arbeitgeber/-innen konfrontiert
sind, die ihnen die Arbeit deutlich erschwe-
ren.

,Gerade im Vorfeld erstmaliger Betriebs-
ratsgriindungen kommen auch hdufiger
Verfahren vor, um Wahlvorstandsmit-
glieder fristlos zu entlassen - besonde-
res Verfahren nach § 103 BetrVG analog.”
[Arbeitsrichter/-in]

Einige Arbeitgeber/-innen versuchen
offensiv, die Wahl zu verhindern bzw. die-
se Betriebsrate wieder aus dem Betrieb
zu drangen und nutzen erste Konflikte
zu Abmahnungen, Entgeltkiirzungen und
Kiindigungen (Kohte 2015, 544 ff). Dies er-
fordert bereits eine professionelle Vorbe-
reitung und Begleitung der ersten Wahl,
wie sie in den Organizing-Projekten in
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Sachsen-Anhalt erfolgreich geleistet wor-
den ist.

LAls die IG Metall versucht hat, ein Zu-
gangsrecht zum Betrieb zu bekommen,
um den Wahlvorstand in seinem Wahl-
lokal zu besuchen und zu unterstiitzen,
wurde ihr der Zutritt versagt; in zweiter
Instanz wurde der IG Metall der Zugang
gewdhrt; dadurch ging viel Zeit verloren
und das in der heifien Phase der Wahl-
vorbereitung; der Arbeitgeber hat eine
Propagandamaschine gegen die IG Me-
tall in Gang gesetzt, wo es nur ging.“[Be-
triebsratsmitglied]

In einem der Schliisselbetriebe in der
Windkraftindustrie versuchte der regiona-
le Marktfuhrer, den aktiven Vorsitzenden
eines neu gewahlten Betriebsrats zu kiin-
digen. Nachdem das Gremium die Zustim-
mung verweigert hatte, scheiterte auch das
Zustimmungsersetzungsverfahren nach
§103 BetrVG am Arbeitsgericht. Dieser Kon-
flikt wurde mit intensiver Unterstiitzung
der IG Metall und fiir die Region neuartiger
Offentlichkeitsarbeit erfolgreich gefiihrt,
so dass der/die Arbeitgeber/-in auf das Be-
schwerdeverfahren am Landesarbeitsge-
richt verzichtete.

Dieser wichtige Erfolg erforderte einen
hohen organisatorischen Einsatz, der exem-
plarisch dokumentiert, dass mit der erfolg-
reichen Wahl neuer Betriebsrate intensive
weitere Aufgaben zu bewaltigen sind.

.,Der Betreuungsbedarf dieser neu ge-
wdhlten Betriebsrdte ist viel intensiver
als sonst.“ [Arbeitsrichter]

.Wann Rriegen wir mehr Geld?’, ist die
am hdufigsten gestellte Frage. Wir kon-
nen nicht die Fehler der Vergangenheit
innerhalb eines halben Jahres beheben.
Man kann auch nicht alle Themen gleich-
zeitig angehen.” [Betriebsratsmitglied]

,Wir haben teilweise inzwischen komplett
unorganisierte Betriebsrdte. Wir fangen
da véllig von vorne an.” [Hauptamtli-
che/-r Gewerkschaftsmitarbeiter/-in]

,Die Betriebsrdte haben solche Themen
wie Jugend- und Auszubildendenvertre-
tungen — wenn ich das einmal so salopp
sagen darf - nicht auf dem Schirm. Wenn
wir nicht aktiv wiirden und sagen wiir-
den: ,Das ist die ndchste Generation der
Betriebsrate’, sdhen die das noch nicht.”
[Hauptamtliche/-r Gewerkschaftsmitar-
beiter/-in]

»Ich habe gerade wieder so einen Fall
gehabt: Da ist ein Betriebsrat liberhaupt
nicht auf die Idee gekommen, einmal die
Stellenbeschreibungen zu verlangen. Da
sage ich: ,Wieso verlangt ihr nicht die
Stellenbeschreibung? Ihr bekommt hier
hingeworfen, wer das ist, was der fiir
eine Ausbildung hat und was der fiir eine
Entgeltgruppe haben soll, aber nicht,
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was hinter dieser Entgeltgruppe eigent-
lich fiir eine Tdtigkeit und eine Stellen-
beschreibung ist. Da haben wir einen
grofien Nachholbedarf. Durch den Gene-
rationenwechsel kRénnen wir anfangen,
bei den Betriebsrdten ein Bewusst-
sein zu schaffen. Das ist eine Chance.”
[Hauptamtliche/-r Gewerkschaftsmitar-
beiter/-in]

Als eine wichtige Ursache wurde in meh-
reren Interviews hervorgehoben, dass vor
allem in den Betrieben mit neu gewahlten
Betriebsraten elementare Standards der
BetrVG-Verfahren fehlen und erst mihsam
durchgesetzt werden miissen. So berichtet
ein(e) Rechtsanwalt/-anwaltin zum Beispiel
aus der Arbeit mit einem erstmals gewahl-
ten Betriebsrat:

L,Wir haben inzwischen das fiinfte Be-
schlussverfahren jetzt. Und da geht es
darum, dass zum Beispiel Einstellungen
von Arbeitnehmern und Leiharbeitneh-
mern vorgenommen wurden, ohne dass
der Betriebsrat beteiligt wurde. Dann
ging es um Abgruppierungen oder Feh-
leingruppierungen von Mitarbeitern, wo
dann auch keine entsprechende Betei-
ligung des Betriebsrates stattgefunden
hat. Und dann geht es aktuell darum,
dass geschlossene Betriebsvereinbarun-
gen nicht durchgefiihrt werden, wie es
sich nach §77 BetrVG gehdrt. Da ist auch
ein Beschlussverfahren vor zwei Wochen

von mir eingeleitet worden.” [Rechtsan-
walt/-anwaltin]

Insoweit stehen die neu gewahlten Be-
triebsrate und ihre gewerkschaftlichen und
juristischen Berater/-innen vor der Auf-
gabe, die Nutzung elementarer Standards
erstmals durchzusetzen. Diese Probleme
beziehen sich nicht nur auf mittelstandi-
sche Unternehmen. So berichtete ein(e)
Rechtsanwalt/-anwaltin, dass in der Toch-
tergesellschaft eines bekannten Montan-
konzerns acht Unterlassungsverfahren
nach §87 BetrVG wegen fehlender Beteili-
gung des Betriebsrats in Arbeitszeitfragen
gefiihrt werden mussten, bevor der alltagli-
che BetrVG-Standard, der in den westdeut-
schen Unternehmen dieses mitbestimmten
Konzerns selbstverstandlich ist, auch in
Sachsen-Anhalt realisiert werden konnte.
Der/Die gut informierte Rechtsanwalt/-an-
waltin hatte nicht wahrnehmen konnen,
dass hier die Arbeitnehmervertreter im
Aufsichtsrat aktiv geworden bzw. angespro-
chen worden waren. Gerade die Unterneh-
mensmitbestimmung ist bisher in unserem
Bereich kaum sichtbar, obgleich einige Un-
ternehmen/Konzerne mit mitbestimmten
Aufsichtsraten in der Region aktiv sind.

Diese vielfaltigen Anforderungen treffen
die regionale Gewerkschaft in einer Situa-
tion, in der der Generationswechsel auch
ihre eigene Situation beschreibt:
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»Ein Generationswechsel beginnt. [...] [E]s
geht jetzt richtig los. Einige, die von An-
fang an seit den 9oer Jahren in Funktion
sind, gehen jetzt wirklich de facto raus.
Manchmal ist die Hdlfte oder fast das
ganze Gremium vollig neu.“ [Hauptamtli-
che/-r Gewerkschaftsmitarbeiter/-in]

9.3 Neue Chancen - neue
Herausforderungen

Fir die IG Metall ergeben sich daraus or-
ganisatorische, kulturelle und politische
Herausforderungen. Die organisatorische
Herausforderung liegt darin, dass die neu
gewonnen Mitglieder mit ihrem kurzfristi-
gen Erwartungshorizont keine sicheren, auf
Dauer gewonnenen Mitglieder sind, so dass
eine intensive Betreuung, Information und
Kommunikation erforderlich ist, in der Re-
gel auch unter Nutzung medialer Kommu-
nikationsformen. In besonderer Weise gilt
dies auch fiir die neu gewahlten Betriebs-
rate und die neu gewonnenen Gewerk-
schaftsmitglieder in diesen Betriebsraten.

,Es miissen andere Kommunikations-
medien wie WhatsApp, Emails und SMS
eingesetzt werden. Jiingere geben von
Anfang an auf ihrem Mitgliedsantrag
Email-Adressen zur Kontaktaufnahme
an.” [Hauptamtliche/-r Gewerkschafts-
mitarbeiter/-in]

Die kulturelle Herausforderung er-
gibt sich daraus, dass klassische gewerk-
schaftliche Kenntnisse, wie zum Beispiel
die Struktur und die Erkampfbarkeit von
Tarifvertragen, die Notwendigkeit von Ar-
beitskampfen in bestimmten Situationen,
die Bildung und Arbeitsweise von Be-
triebsraten, die kollektiven Elemente der
Arbeitssicherheit, wie zum Beispiel Sicher-
heitsbeauftragte, gerade fiir die jiingere
Altersgruppe aus eigenem Erleben relativ
unbekannt sind. Eine intensive Kommunika-
tion zu diesen Themen mit den alteren Be-
schaftigtengruppen ist eher die Ausnahme,
so dass die lblichen und vertrauten For-
men des intergenerationellen Lernens (zum
Beispiel durch ,Hineinwachsen“ in ein Be-
triebsratsgremium oder eine Aufgabe und
Funktion) nur begrenzt zur Verfiigung ste-
hen. Dies gibt allerdings auch die Chance,
neue Wege zu gehen und neue Kommunika-
tionsformen auszuprobieren.

Eine besondere politische Herausforde-
rung liegt darin, dass nur einer Minderheit
der neuen Mitglieder bisher klar ist, welche
Organisations- und Mobilisierungsleistun-
gen auch sie im Betrieb erbringen missen,
damit erfolgreiche Firmentarifvertrage, He-
ranflihrungsvertrage bzw. Ubernahmen von
Flachentarifvertragen erfolgen konnen.

Angesichts der organisatorischen
Schwache des Arbeitgeberverbands ist der
klassische vereinsrechtliche Weg zur Ta-
rifbindung - ein/-e Arbeitgeber/-in tritt -
moglicherweise unter betrieblichem und
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gewerkschaftlichem Druck - von sich aus
dem Verband bei, der fiir einen solchen
Beitritt geworben hat — nur eine, wenn
auch unverzichtbare, Option. Direkte Ver-
handlungen zwischen der IG Metall und ei-
nem Unternehmen finden in aller Regel
nur in Betrieben statt, in denen aktive Be-
triebsrate gewabhlt sind. Die befragten Be-
triebsrate und Hauptamtlichen erklarten
libereinstimmend, dass der Weg zum Tarif-
vertrag ziemlich ,steinig” sei, da die Beleg-
schaft in der Regel meistens noch schwer
zu mobilisieren sei. Die Mobilisierungs-
hemmnisse werden wie folgt beschrieben:

« Nach wie vor wird von der Mehrzahl der
Arbeitgeber/-innen versucht, durch ein-
zelvertragliches Agieren kollektive Re-
gelungen abzuwehren.

« Die Realisierung der Tarifbindung er-
scheint vielen Beschaftigten unsicher.
Fiir den vorrangigen Wunsch nach einer
schnellen Entgelterhohung ist eine rele-
vante Gruppe von Beschaftigten (noch)
nicht bereit, mit dem Mitgliedsbeitrag
Jin Vorleistung” zu gehen.

« Zudem ist eine Tarifbindung fir Jiinge-
re zwar wichtig, aber das allein fiihrt
noch nicht zu einer hoheren Kampf-
bereitschaft. Die Verknappung des Ar-
beitsangebots sowie die lebenszyklisch
bedingte hohere Mobilitat jiingerer Ar-
beitnehmer/-innen gibt auch die Mog-
lichkeit, ein hoheres, gegebenenfalls
auch tarifliches Entgelt durch einen

individuellen Arbeitgeberwechsel zu er-
reichen. So konnten bisher Betriebe mit
Tarifbindung geniligend Auszubildende
und Fachkrafte gewinnen, wahrend Be-
triebe ohne Tarifbindung wachsende
Schwierigkeiten haben, Auszubildende
und Fachkrafte zu rekrutieren.

« Weiter ist zu beachten, dass nach lange-
rer Abwesenheit kollektivvertraglicher
Strukturen gerade jiingere Arbeitneh-
mer/-innen in der Regel keine Kenntnis
bzw. kein Bewusstsein fiir den Unter-
schied zwischen Betriebsverfassung
und Tarifvertrag haben und von dem
Betriebsrat die zligige Einflihrung eines
Tarifvertrages auf dem Verhandlungs-
weg erwarten. Diese Erwartungen an
Betriebsrate werden von einem langjah-
rigen Funktionar mit einem weiteren As-
pekt erklart:

Es geht daher darum, das Wechsel-
spiel zwischen Tarifvertrag und Be-
triebsverfassung fiir die spezifischen
Bedingungen der Metallindustrie in
Sachsen-Anhalt zu konkretisieren. Der
Ausgangspunkt liegt im Regelfall in der
zeitlichen Prdferenz fiir die baldige Wahl
eines aktiven Betriebsrats.

Gerade angesichts unwilliger und nicht
selten auch offensiver Arbeitgeber/-innen,
die die Wahl eines Betriebsrats aktiv be-
kampfen, kann eine erfolgreiche Betriebs-
ratswahl wiederum in der Regel nicht ohne
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organisatorische Vorleistungen einer Ge-
werkschaft erfolgen. Ein aktiver Kern im
Betrieb ist erforderlich, um die Wahl ei-
nes Wahlvorstands vorzubereiten. Hier
kommt den Gesamt- und Konzernbetriebs-
raten nach §17 Abs.1 BetrVG eine wichtige
Rolle zu; es bestehen noch deutliche Mog-
lichkeiten der Optimierung. In den meisten
Fallen ist aber die gewerkschaftliche Einla-
dung zur Wahlversammlung nach §17 Abs.3
BetrVG entscheidend. Fiir diese Aufgabe
hat sich in den letzten Jahren ein offensi-
ves Vorgehen entwickelt:

,Es gibt verschiedene Herangehens-
weisen, wie wir als IG Metall eine Be-
triebsratswahl begleiten. Es gibt
Verwaltungsstellen, - allerdings nicht
in unserer Region — die nach dem Mot-
to verfahren: ,Bevor nicht unbedingt
50 Prozent der Belegschaft in der IG Me-
tall organisiert ist, werden wir Reine
Hand riihren’. Mit dieser Strategie hdt-
ten wir Reine einzige Betriebsratswahl in
dieser Region zustande bekommen. Und
insofern gehen wir da in die Offensive,
gehen auch ein bisschen in Vorleistung
und hoffen, dass Prozesse daraus ent-
stehen und das hat uns vorangebracht.
Aber die Prozesse dauern teilweise meh-
rere Jahre, also, wir fangen wirklich Rlein
an. Wenn ich mir [Betrieb in Sachsen-An-
halt] angucke mit rund 700 Beschdf-
tigten mit dem Organisationsgrad, da
wiirde manch einer sagen: ,Warum dreht

ihr euch da iiberhaupt noch?‘. Aber man
muss unabhdngig vom Organisations-
grad die richtigen Momente erfassen, um
die Menschen zu erreichen.” [Hauptamtli-
che/-r Gewerkschaftsmitarbeiter/-in]

Dieses Vorgehen ist durch engagierte
Organizing-Projekte und andere, zusatzli-
che Organisationsformen realisiert worden,
weil die organisatorischen und politischen
Anforderungen weit Uber die Anforderun-
gen und Kapazitaten der alltaglichen Ar-
beit hinausgehen. Hier stellen gerade die
gewerkschaftlichen Mitglieder in den neu
gewahlten Betriebsraten zusatzliche Anfor-
derungen an ihre Organisation.

,Die IG Metall lebt durch ihr Personal.
Das IG Metall-Personal geht angemessen
mit ostdeutschen Besonderheiten der
Betriebe um. Aber das Personal der IG
Metall in unserer Region ist zum Teil so
stark liberlastet, dass sie sich einzelnen
Betriebsrdten nicht in ausreichendem
Map widmen kRénnen.” [Betriebsratsmit-
glied]

Die Untersuchung hat ergeben, dass in
den letzten Jahren parallel zum zunehmen-
den Fachkraftemangel eine aktive Wen-
de am Arbeitsmarkt in der Metallindustrie
in Sachsen-Anhalt stattgefunden hat
und dass neue Betriebsrate zusatz-
lich gewahlt worden sind und dass die-
se Wahlen in aller Regel mit beachtlichen
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Mitgliedschaftsgewinnen der IG Metall ver-
bunden waren und sind. Der Bericht zeigt
aber auch, dass nach wie vor ein beacht-
liches Potenzial fiir die Bildung weiterer
Betriebsrate besteht. Gerade fiir dieses Po-
tenzial sind die Erfahrung der erfolgreichen
Organisationsprojekte der letzten Jah-
re von groRBer Bedeutung, weil die kiinfti-
gen Betriebsratswahlen der nachsten Jahre
ohne eine engagierte und kompetente Fort-
setzung solcher Organisationsprojekte der
IG Metall kaum erfolgreich sein diirften. Da-
mit spricht alles dafiir, eine aktive Organi-
sationsarbeit fiir Betriebe ohne Betriebsrat
in der bisherigen Form fortzusetzen bzw. zu
etablieren.

Auf der anderen Seite hat die Unter-
suchung gezeigt, dass die neu gewahlten
Betriebsrate noch eine Phase der Stabili-
sierung und Begleitung benotigen, so dass
auch fiir diese Gruppe eine weitere Fort-
setzung spezieller Organisationsarbeit er-
forderlich ist.

Die Begleitung dieser Betriebsrate ist
unverzichtbar, um auf dem Weg zum Come-
back der Tarifbindung in Sachsen-Anhalt
voranzukommen. Der Weg zur Tarifbindung
kann in der Regel nicht ohne solche neu ge-
wahlten Betriebsrate erfolgen.

»Bei der Umstrukturierung der IG Metall,
das heifit bei der Zusammenlegung von
Verwaltungsstellen wurden personelle
Ressourcen eingespart. Die derzeitigen
IG Metall-Mitarbeiter/-innen sind kaum

noch in der Lage, die grofie Fldche, die
ihre Verwaltungsstellen umfassen, ad-
dquat zu betreuen. Fiir viele Beschdftig-
te gilt der Betriebsrat als Gewerkschaft
im Betrieb; als Betriebsratsmitglied wird
man hdufig mit einem Gewerkschafts-
vertreter gleichgesetzt.” [Betriebsrats-
mitglied]

Die erste Herausforderung besteht dar-
in, dass und wie das Mitbestimmungsrecht
nach §87 Abs.1Nr.10 BetrVG genutzt wer-
den kann. Angesichts chaotischer Struktu-
ren bei Pramien, Uberstundenzuschlagen
und Entgelten fiir hoherwertige Arbeit sind
zunachst eine hinreichende Transparenz
und eine Sicherung des Gleichbehandlungs-
grundsatzes erforderlich. Dies ist mit Hilfe
der neueren Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts auf diesem Gebiet moglich.

Auf der anderen Seite soll das Mitbe-
stimmungsrecht nicht zu ,tarifersetzenden
Betriebsvereinbarungen” fiihren. Bei jedem
einzelnen Schritt wird der Vergleich zu den
Strukturen des Flachentarifvertrags und
zu den dort normierten Maoglichkeiten der
Entgeltfindung und Eingruppierung zeigen,
dass letztlich die Flachentarifvertrage das
notwendige Ziel einer solchen Arbeit dar-
stellen.

Die Erfahrungen der letzten Jahre ha-
ben gezeigt, dass der unmittelbare Schritt
zur sofortigen und vollstandigen Anwen-
dung des Flachentarifvertrags nur in weni-
gen Fallen gangbar ist. In aller Regel wird es
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um Heranfiihrungstarifvertrage gehen. Der
heutige Stand der Nutzung von tariflichen
Offnungsklauseln gibt dazu das entspre-
chende Instrumentarium, um diese Schrit-
te zielstrebig verfolgen zu konnen.

Gerade die neugewonnenen Mitglieder
und Betriebsrate suchen mit ihren kurz-
fristig strukturierten Erwartungshorizon-
ten nach ziigigen Ergebnissen, so dass der
nicht einfache und in der Regel langwierige
Weg zur vollstandigen Tarifbindung zu er-
ganzen ist um betriebsverfassungsrechtli-
che Handlungsformen, die auch kurzfristig
sichtbare Erfolge erzielen. Hier liegt vor
allem die Schliisselrolle des Mitbestim-
mungsrechts nach §87 Abs.1 Nr.2 und Nr.3
BetrVG mit der Verhinderung einseitiger
und kurzfristig angeordneter Mehrarbeit
und Samstagsarbeit sowie die Strukturie-
rung der Arbeitszeitsysteme, vor allem der
Schicht- und Nachtarbeit. Damit werden
gleichzeitig die Herausforderungen des
Gesundheitsschutzes und der menschen-
gerechten Gestaltung der Nachtarbeit als
wichtige und erfolgversprechende Aufga-
benfelder deutlich. Die Beschaftigtenbe-
fragungen haben dokumentiert, dass auch
weiterhin ein hohes Maf an physischen Be-
lastungen besteht, so dass Regelungen zum
Heben und Tragen schwerer Lasten, zur er-
gonomischen Gestaltung der Arbeitsmittel
und der Arbeitsstatte, zum Larmschutz so-
wie zum Umgang mit Gefahrstoffen eben-
so auf der Tagesordnung stehen. Auch hier

bediirfen die Betriebsrate der professio-
nellen und kompetenten Begleitung.

Der auf kurzfristige Aktivitaten gerich-
tete Erwartungshorizont bedarf eines zu-
satzlichen intensiven gewerkschaftlichen
Erfahrungs- und Wissenstransfers. In den
Unternehmen mit Sitz in Sachsen-Anhalt
gibt es zum Beispiel nur geringe Erfah-
rungen mit Personalplanung und mit dem
Wirtschaftsausschuss, so dass die Heran-
ziehung von Gewerkschaftsvertretern nach
§§31,108 BetrVG notwendig und erfolg-
versprechend, aber auch zeitintensiv ist.
In ahnlicher Weise stehen als neue Hand-
lungsfelder, fiir die es in Sachsen Anhalt
nur geringe kollektiv gepragte Handlungs-
muster gibt, die Strukturierung betriebli-
cher Weiterbildung ebenso wie die Nutzung
neuer Arbeitszeitmuster fir die Verein-
barkeit von Familie und Erwerbstatigkeit
auf der Tagesordnung. Am Horizont wird
immer deutlicher die Notwendigkeit und
Chance der Integration von Migrant/-in-
nen und Fliichtlingen in den Arbeitsalltag
sichtbar, die angesichts verfestigter Frem-
denfeindlichkeit auch in verschiedenen be-
trieblichen Milieus kulturelle und politische
Herausforderungen an die gewerkschaftli-
che Politik und Organisation stellt. Fiir die
regionale IG Metall liberwiegen aus unse-
rer Sicht die Chancen, wenn der Aufbruch
in die hier beschriebenen Handlungsfelder
und -formen gelingt.
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Anhang

Anhang 1: Altersverteilung der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in der Metallindustrie in Sach-

sen-Anhalt 2014

unter 25
Jahre

Altersgruppen
25 bis unter 50 Jahre
50 Jahre und alter

ANHANG

55 Jahre
und alter

Insgesamt 10,3 58,4 31,3 17,3
Metallindustrie 9,9 57,1 33,0 17,9
24 Metallerzeugung und -bearbeitung 8,7 54,4 36,9 20,4
25 Herstellung von Metallerzeugnissen 11,4 55,8 32,8 18,2
27 Herstellung von elektrischen Ausriistungen 8,8 57,6 33,7 18,1
28 Maschinenbau 11,0 56,3 32,7 18,2
29 Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen 8,6 59,4 32,0 16,3
30 Sonstiger Fahrzeugbau 8,4 59,6 32,0 17,9

Alte Bundeslander

Insgesamt 11,0 58,5 30,6 16,7
Metallindustrie 10,2 57,1 32,6 17,6
24 Metallerzeugung und -bearbeitung 8,8 54,5 36,7 20,1
25 Herstellung von Metallerzeugnissen 11,9 55,9 32,2 17,7
28 Maschinenbau 11,2 56,4 32,4 17,8
29 Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen 8,6 59,2 32,1 16,3
30 Sonstiger Fahrzeugbau 8,4 59,9 31,7 17,7
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Fortsetzung Anhang 1

Altersgruppen

unter 25 25 bis unter 50 Jahre 55 Jahre

Jahre 50 Jahre und alter und alter
Insgesamt 7,6 57,9 34,5 19,7
Metallindustrie 8,8 56,3 34,8 20,1
24 Metallerzeugung und -bearbeitung 8,4 53,5 38,1 22,6
25 Herstellung von Metallerzeugnissen 9,1 54,9 36,0 20,9
28 Maschinenbau 9,3 55,3 35,4 21,2
29 Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen 8,1 61,6 30,2 16,0
30 Sonstiger Fahrzeugbau 8,3 58,3 33,4 18,7
Insgesamt 7,7 55,1 37,2 21,5
Metallindustrie 10,2 53,2 36,6 21,2
24 Metallerzeugung und -bearbeitung 9,3 53,9 36,8 21,9
25 Herstellung von Metallerzeugnissen 10,5 52,3 37,1 21,1
28 Maschinenbau 10,5 54,0 35,4 21,1
29 Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen 9,6 55,9 34,5 18,8
30 Sonstiger Fahrzeugbau 10,0 48,7 41,3 23,9

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2015j, 2015m, 2015k, 2015l
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