11 Die Herausbildung einer betrieblich-gewerkschaftlichen
Kultur im Vertrauenskorper

Erbard Tietel

In diesem Kapitel wenden wir uns einem der zentralen Themen zu, die die vor-
liegende Studie motiviert haben: der politischen Funktion von Vertrauensleuten,
also ihrer Bedeutung sowohl fiir die innerbetriebliche Demokratie als auch fir
eine tber den Betrieb hinausweisende demokratische Orientierung und Grund-
haltung.

Das auf unseren Fallanalysen basierende Konzept bzw. die Leitidee einer be-
trieblich-gewerkschaftlichen Kultur im Vertrauenskdrper geht auf die Erkenntnis
zuriick, dass partizipative Entwicklungsprozesse besonders erfolgreich waren,
wenn Vertrauenskorper neben ihren traditionellen gewerkschaftlichen Funktio-
nen auch aktuelle betriebliche Themen und berufliche Anliegen ihrer Kolleg:in-
nen aufgegriffen und organisiert haben, also wenn sie arbeitskulturell aktiv und
arbeitsgestaltend titig wurden.

Dass dies obendrein bedeutet, dass ein Vertrauenskorper — in der Regel in
Kooperation mit dem Betriebsrat und der lokalen Gewerkschaftsorganisation —
starker beteiligungsorientiert arbeitet und die Beschaftigten bei den sie betref-
fenden Themen einzubeziehen — womit das zweite grofSe Thema unserer Studie
angesprochen ist — analysieren wir in Kapitel 12.

Auf die Spur betrieblich-gewerkschaftlicher Kulturen brachte uns die Beob-
achtung, dass bei gelingenden (Re-)Vitalisierungsprozessen nicht nur thematische
und organisatorische Aspekte eine Rolle spielen, sondern viele der Interviewten
auch von einer veranderten Stimmung und Atmosphire berichteten — dass sie
mehr Lust und Energie hatten, an den Sitzungen und Treffen teilzunehmen, sich
dort anders einbringen konnten und wahrgenommen fihlten, dass sich also die
emotionale Ténung der Arbeit und die Stimmung im Vertrauenskorper insge-
samt in eine zufriedenstellende und hoffnungsvolle Richtung verandert hatte.

Dieser »sozioemotionalen Atmosphire«, wie wir sie nennen, spliren wir im
vorliegenden Kapitel nach. Nach einer kurzen Hinfihrung in Kapitel 11.1 skiz-
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zieren wir in Kapitel 11.2 das Konzept der betrieblich-gewerkschaftlichen Kul-
tur, durch die sich die Art und Weise andert, wie sich aktive Vertrauensleute den
Betrieb aneignen (Kapitel 11.3).

In Kapitel 11.4 beschreiben wir Emanzipations- und Solidarititserfahrungen
im Rahmen der betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur, greifen in Kapitel 11.5
und 11.6 die Atmosphire der Vitalisierung auf und gelangen schliefSlich zu
betrieblich-gewerkschaftlichen Kulturen als Eintibung von Demokratie (Kapi-
tel 11.7) und neuen Formen betrieblicher Offentlichkeit (Kapitel 11.8) als Kern
des vorliegenden Kapitels. Nach der Betrachtung der entmutigenden Atmosphire
in Abwirtsspiralen (Kapitel 11.9) und der Beharrungskrifte in tradierten Vertrau-
enskorpern (Kapitel 11.10) explizieren wir das Spannungsfeld zwischen betrieb-
licher und gewerkschaftlicher Orientierung noch einmal genauer (Kapitel 11.11).

Auflerdem finden sich im vorliegenden Kapitel einige Abschnitte mit verdich-
teten atmospharisch-emotionalen Narrativen, die die Bedeutung der sozio-emo-
tionalen Atmosphire fiir die untersuchten Vitalisierungsprozesse veranschau-
lichen.

11.1 Die sozio-emotionale Atmosphare im
(Re-)Vitalisierungsprozess eines Vertrauenskorpers

Bei unseren Betriebsbesuchen und in den Interviews und Gruppendiskussionen
sowie informellen Gesprichen mit Vertrauensleuten, Betriebsratsmitgliedern,
Beschaftigten und Gewerkschaftssekretir:innen erdffneten sich uns neben den
Fakten tber Betrieb, aktuelle betriebspolitische Themen und Aktivitdten der
betriebspolitischen Akteure noch weitere Informationsquellen: die emotionale
Toénung, mit der von Ereignissen berichtet und Erinnerungen erzahlt wurden,
die wahrnehmbare Gestimmtheit unserer Gesprachspartner:innen und nicht
zuletzt die erlebte kommunikative Atmosphire im Vertrauenskorper.

Diese emotionale Tonung, Stimmung und Atmosphare sich uns auch durch
die Gefiihle, Bilder und Vorstellungen, die die Begegnungen in den Untersu-
chungsbetrieben bei uns selbst hervorriefen (Tietel 2000). Facetten dieser »at-
mosphirisch-emotionalen Narrative« finden sich in den Skizzen und Protokol-
len, die wir meist schon auf der Rickfahrt von den Untersuchungsbetrieben
bzw. zur Coronazeit direkt nach den Online-Sitzungen anfertigten, aber auch
als Wahrnehmung »zwischen den Zeilen« bei der Interpretation der Interviews
und Gruppendiskussionen.

Um diese subjektiven Eindriicke zur Vertrauensleutearbeit kommunikativ zu
verifizieren, haben wir uns in den Interpretationssitzungen zu den Transkripten
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und Felderfahrungen gefragt, auf welche »Bithne« uns unsere jeweiligen Gesprichs-
partner:innen mitgenommen haben, wie sie das Bihnenbild gestaltet, die betriebs-
politischen Akteur:innen und Handlungen ausgeschmiickt, die Rollenskripte kon-
zipiert und die Atmosphare »theatralisch« zum Ausdruck gebracht haben.

Meist waren wir uns in der Forschergruppe rasch tber bestimmte Grund-
muster im jeweiligen Untersuchungsbetrieb einig; abweichende Einschitzun-
gen bzw. Differenzen in der Interpretation konnten fiir die weitere Analyse des
empirischen Materials genutzt und als zu Gberprifende Hypothesen in die wei-
teren Forschungsbegegnungen eingebracht werden. Wir formulierten die These,
dass die Emotionen und Stimmungen, die in den »atmosphirisch-emotionalen
Narrativen« dokumentiert sind, im betriebspolitischen Alltag eine wesentliche
Rolle spielen und Handlungsweisen und Selbstverstindnis im Vertrauenskor-
per, die Beziehungen zu den anderen Akteuren und nicht zuletzt die Zukunfts-
erwartungen (mit)pragen.

Zunichst prisentieren wir mit dem atmospharisch-emotionalen Narrativ
PFLUG unseren mit 250 Beschiftigten kleinsten Untersuchungsbetrieb, der als
Entwicklungscenter fiir Anwendungssoftware eine durchgingig hochqualifi-
zierten akademischen Belegschaft aufweist und insofern ein eher ungewohn-
licher Betrieb fiir den Aufbau einer Vertrauensleutearbeit ist.

Atmosphirisch-emotionales Narrativ »PFLUG«

Bei PrLUG stellten wir bei den zentralen betriebspolitischen Akteuren von
Anfang an einen gewissen Stolz und eine spiirbare Zuversicht fest. Immer-
hin war es den gewerkschaftlich Aktiven im Rahmen einer engen Koope-
ration des neu gegriindeten Betriebsrats mit dem ebenfalls neu gebildeten
Vertrauenskorper gelungen, den gewerkschaftlichen Organisationsgrad in-
nerhalb von nicht einmal zehn Jahren von einer Handvoll vereinzelter Ge-
werkschaftsmitglieder auf 30 Prozent der Beschaftigten zu steigern, unter
den Tarifbeschaftigten sogar auf 50 Prozent. Das die betrieblich-gewerk-
schaftlichen Aktivititen begleitende und motivierende Narrativ kann man
folgendermafen in Worte fassen:

»Auch wenn uns klar ist, dass es nicht in dieser Geschwindigkeit weiter-
gehen wird, sind wir zuversichtlich. Unsere Grundhaltung ist: Packen wir’s
an! Wir sind nicht nur in unserer beruflichen Arbeit professionell, sondern
auch als Betriebsratsmitglieder und Vertrauensleute. Wie wir in der Bran-
che ein preisgekrontes >Center for excellence« sind, so sind wir fir die Ge-
werkschaften ein Leuchtturm in der rauen See der Angestelltenarbeit.
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Wir lamentieren nicht stindig Gber unsere Arbeitsbedingungen und kla-

gen auch nicht Gber unser Management. Eigentlich lauft es bei uns im Be-

trieb ganz gut — und wo nicht, sehen wir dies als sportliche Herausforde-

rung an und bemithen uns um gute Losungen.

Trotzdem ist Gewerkschaftsarbeit bei uns kein Selbstlaufer. Wir sind selbst-

bewusst geworden und haben unseren Einfluss entdeckt. Auch der Ge-

schiftsleitung, die diesem Einfluss mittlerweile ambivalent gegeniibersteht,

ist bewusst, dass es einfacher ist, sich mit uns an einen Tisch zu setzen und

einvernehmliche Losungen zu finden, als einsame Top-down-Entscheidun-

gen zu treffen und anschliefen ausgebremst zu werden. Die Geschiftslei-

tung weifd, dass wir gegenseitig aufeinander angewiesen sind — und irgend-

wann will sie ja auch wieder was von uns!

Was den nicht organisierten und teilweise gewerkschaftsskeptischen Teil

unserer Belegschaft angeht, sind wir nicht besonders euphorisch. Mihsam

nahrt sich das Eichhornchen, aber es nahrt sich. Es geht schrittweise voran

und wir gehen davon aus, dass wir nach und nach einen groflen Teil unse-

rer Leute erreichen und organisieren werden, wenn wir weiterhin fir unse-

re Belegschaft wichtigen Themen aufgreifen und den richtigen Ton treffen.

Bei denjenigen, die in ihrem Berufsleben nur unsere Firma kennengelernt

haben und sozusagen unter den Bedingungen >betreuten Arbeitens< grof§

geworden sind, wie wir scherzhaft sagen, stoffen wir auf mehr Desinteres-

se als bei denen, die die Wirklichkeit der Arbeitswelt aus anderen Firmen

kennen. Insgesamt erleben wir als Gewerkschafter:innen aber wenig Ab-

lehnung.

Wir beobachten genau, was hier im Betrieb moglich ist und was nicht, und

akzeptieren zunichst einmal die eingespielten Regeln und die etablierte

Unternehmenskultur. Aber wir verschieben diese Regeln und verindern

diese Kultur auch, wobei wir versuchen, unser betriebliches Umfeld nicht

zu Uberfordern, weil wir wissen: Wenn man am Halm zieht, wachst das

Gras auch nicht schneller.

Unser langfristiges Ziel besteht darin, dass Existenz und Aktivititen der

IG Metall in unserem Betrieb ebenso zur Normalitat werden wie die arbeits-

bezogenen Ziele des Unternehmens und die alltigliche Arbeit mit den

Kunden. Wir haben aber nicht nur unseren Betrieb im Blick, sondern ver-

stehen uns mittlerweile als Teil der Gewerkschaftsbewegung. Wir arbeiten

in lokalen Arbeitsgruppen der IG Metall mit, haben uns bei der letzten

Tarifrunde an die Spitze der lokalen Tarifbewegung gesetzt und sind da-

mit — nicht nur hier am Ort - ein ermutigendes Vorbild fiir andere.«
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Nachtrag zwet Jabre spdter: Der Coronaeinbruch hat den Betrieb sozusagen
geleert, da die meisten Beschiftigten im Homeoffice arbeiten konnen. Zeit-
gleich haben zentrale Mitglieder des Vertrauenskorpers in Zeiten wirtschaft-
licher Turbulenzen Aufhebungsvertrige angenommen, sodass sich die Ver-
trauenskorperleitung neu organisieren musste. Die Vertrauensleutearbeit
selbst konnte relativ rasch auf Online-Betrieb umgestellt werden und auch
bestimmte Angebote fir die Mitglieder wie der »Mittagstisch« mit The-
meninput konnten trotz Corona fortgesetzt werden.

Im Zuge der Betriebsratswahlen 2022 haben sich die Reihen im Betriebsrat
und Vertrauenskorper wieder gefiillt, sodass die Riickkehr zur Prasenz mit
neuem Elan stattfinden konnte. Zwar hat wihrend der Coronazeit kein Mit-
gliederzuwachs mehr stattgefunden, aber die ausgeschiedenen Mitglieder
konnten »ersetzt« werden, sodass der Organisationsgrad zumindest nicht

rtcklaufig war.

11.2 Herausbildung und Stérkung einer betrieblich-
gewerkschaftlichen Kultur

In den Untersuchungsbetrieben, in denen erst im Zuge von (Re-)Vitalisierungs-
bemiihungen ein Vertrauenskorper gegriindet wurde — wie bei PFLUG und sPEk-
TRAL — oder ein bereits bestehender, betriebsoffentlich aber wenig prasenter
Vertrauenskorper nach der Vitalisierung zunehmend als eigenstindiger Akteur
auftritt und sich ins betriebliche Geschehen einmischt — wie bei FARBE, KRAN
und MEDITEC —, werden nicht nur die betriebspolitischen Karten zwischen den
verschiedenen Akteuren neu gemischt, es 6ffnen sich auch Mdglichkeitsriume
fir die Herausbildung einer neuen betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur.

In der Tradition organisationswissenschaftlicher Ansitze fassen wir spezifi-
sche organisatorische Kulturen in wertfreier Weise als Teilkulturen auf, die sich
in relevanten Merkmalen und Ziigen von anderen betrieblichen (Teil-)Kulturen
unterscheiden, z.B. hierarchische Kulturen, berufliche Kulturen, Abteilungskul-
turen, Betriebsratskulturen oder auch die Kultur eines Vertrauenskorpers.

Van Maanen und Barley (1985) sehen den Ausgangspunkt fir spezifische
organisatorische (Teil-)Kulturen tberall dort, wo Organisationsangehérige re-
gelmilig zur Losung gemeinsamer Probleme mit anderen interagieren. Dabei
bilden sich mit der Zeit gemeinsame Verstehensweisen, kollektive Selbstkonzep-
te und spezifische Vorstellungen von anderen betriebliche Akteuren, d. h. inter-
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pretative Schemata, die die Handlungen derjenigen begleiten und beférdern, die
einer bestimmten Kultur angehéren.

Der Kulturbegriff erméglicht es, ebenso den Zusammenhang der jeweiligen
(Teil-)Kultur mit der Gbergreifenden Organisationskultur zu erforschen wie die
Interaktionen, Kooperationen, Aushandlungsprozesse, Rivalititen und Konflik-
te zwischen den verschiedenen (Teil-)Kulturen, die einen guten Teil der Dyna-
mik in Organisationen ausmachen (Tietel 2003, S. 50 ff.).

Welchen Sinn hat es nun, im Kontext von Vertrauenskorpern von einer be-
trieblich-gewerkschaftlichen Kultur zu sprechen? Unser Eindruck ist, dass sich
in den Untersuchungsbetrieben, in denen die (Re-)Vitalisierung der Vertrauens-
leutearbeit erfolgreich war, ein neuer Handlungsraum eré6ffnet und etabliert,
der sowohl betrieblich als auch gewerkschaftlich orientiert ist. Dies gilt auch fiir
gewerkschaftliche Aktivenkreise, wenn diese einen gewissen Grad an Eigenstin-
digkeit und betrieblicher Wirksambkeit erreicht haben.

Dieser Handlungsraum erfillt die Merkmale einer eigenstandigen Kultur
und unterscheidet sich in relevanten Aspekten von den angrenzenden Kulturen
verschiedener Belegschaftsgruppen, des Betriebsrats, der lokalen Gewerkschafts-
organisation und anderer betriebspolitischer Akteure — im Bereich der IG BCE
beispielsweise die Konkurrenzgewerkschaft VAA, sogenannte »betriebliche Ver-
trauensleute« etc.

Hier wird »Gewerkschaft« noch einmal auf eine neue und andere Weise im
Betrieb prisent als durch den Betriebsrat, Vertrauenskorperleiter:innen oder
andere Personen, die betriebsweit als Gewerkschafter:innen bekannt sind, bei-
spielsweise Hauptamtliche, die gelegentlich bei Betriebsversammlungen oder
im Kontext von Tarifaktionen auftreten. »Betrieblich-gewerkschaftlich« nennen
wir diese Kultur, weil der Bezug auf den Betrieb und spezifische betriebliche
und berufliche Gestaltungsthemen ausgepragter ist als in der traditionellen Kul-
tur von Vertrauenskorpern, die eher von gewerkschaftlichen Diskursen, Haltun-
gen und Aktivititen geprigt ist.

Mit dem Vertrauenskorper als Kern oder Keimzelle einer vitalisierten be-
trieblich-gewerkschaftlichen Kultur 6ftnet sich ein Raum neben der beruflichen
Welt im engeren Sinne, in dem Vertrauensleute — aber auch Gewerkschaftsmit-
glieder und Beschaftigte, die an Aktivititen und Projekten des Vertrauenskor-
pers beteiligt sind — die Arbeitswelt und sich selbst in der Arbeitswelt neu und
anders erfahren.

Hier eroffnet sich die Chance, dass Arbeitnehmer:innen sich nicht nur als
lohn- bzw. gehaltsabhangige Mitarbeiter:innen eines Betriebs — Schichtarbei-
ter, Facharbeiter, Laboranten, Entwicklungsingenieure, ITler oder Kaufleute —
verstehen und erfahren, sondern zugleich auch als »Biirger:innen im Betrieb«

208

BiG) -



https://doi.org/10.14361%2F9783839469316-014
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

11 Die Herausbildung einer betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur im Vertrauenskérper

(Miickenberger 2015; Miiller-Jentsch 2008) — als Personen, die Handlungswirk-
samkeit entfalten, Einflussmoglichkeiten entdecken, Selbstwirksamkeitserfah-
rungen machen, ihre berufliche Ethik, humanistischen und demokratischen Wer-
te sowie Sinnanspriiche einbringen und ein Stick weit auch umsetzen kénnen.
Damit machen sie nicht nur in ihrer unmittelbaren Arbeit und Arbeitsum-
gebung, sondern auch dartiber hinaus im gesamten Betrieb Erfahrungen von
Beteiligung, Solidaritit und Anerkennung (Kiess/Schmidt 2020, S. 119).

11.3 Aneignung des gesamten Betriebs

Mit der Herausbildung einer betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur entsteht fiir
diejenigen, die sich darin bewegen, an ihren Diskussionen und Aktivititen teil-
haben und sich mit ihr identifizieren, noch etwas Neues: Sie beginnen, sich den
Betrieb auf eine neue Weise anzueignen. Voswinkel (2019) definiert die Aneig-
nung von Arbeit

»als praktisch-titigen Vorgang [...], in dem Arbeitende ihre Fahigkeiten und ihren Wil-
len entwickeln und verindern. In der Arbeit setzen sie sich mit einem Gegenstand —
dem Material und dem Werkzeug —, mit einem Problem oder (in interaktiver Arbeit)
mit anderen Menschen auseinander« (Voswinkel 2019, S. 181).

Senghaas-Knobloch (1996) nennt diese Form der Aneignung »Arbeitskultur«:

»[Es] bildet sich unvermeidlich in jeder formalen Organisation eine lebensweltliche Sei-
te oder — mit anderen Worten — eine Arbeitskultur heraus, und zwar allein durch die
Art, wie die Beschiftigten je auf ihre Weise in wechselseitigen Beziehungen ihre vor-
gegebenen formalen Anforderungen erfiillen [...] und wie sie eben dadurch personlich
ihr berufliches Selbstbild gewinnen, ihr betriebliches Handeln motivieren und ihre
Orientierung im Betrieb finden« (Senghaas-Knobloch 1996, S. 12).

In der betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur findet nun eine erweiterte Form
der Aneignung statt — nicht nur die Aneignung der Arbeit bzw. der Arbeitsbe-
dingungen im engeren Sinne, sondern auch eine Aneignung des gesamten Be-
triebs bzw. des »Betriebsganzen« (Kock/Kutzner 2014) oder bildlich gesprochen:
»Dieser Betrieb ist unser Betrieb!«

Rahel Jaeggi, durch die der Aneignungsdiskurs in den letzten Jahren einen
erneuten Aufschwung genommen hat, definiert Aneignung als »Art und Weise,
sich zu sich und zur Welt in Beziehung zu setzen« (Jaeggi 2005, S. 54). Anecig-
nung als Aspekt der betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur bedeutet somit, sich
den Betrieb auf eine neue Weise »zu eigen« zu machen - ein Prozess, durch den
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sich der Bezug zum Betrieb verindert. Dieser ist einerseits nach wie vor der Ort,
an dem man arbeitet; andererseits erlebt man ihn starker als zuvor als etwas, das
man durch - individuelle und kollektive — Aktivititen mitgestaltet und damit
ein Stick weit selbst hervorbringt.

Nicht zuletzt verandert man sich in diesem Aneignungsprozess auch selbst.
Die Aneignung wirkt auf die eigene Person zuriick und verandert auch die Be-
ziehungen zu den beteiligten Kolleg:innen, zu weiteren Akteuren und damit
zum gesamten Betrieb. In der betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur existiert
neben der Anerkennung fir berufliche Leistungen und dem beruflichen Stan-
ding noch eine weitere Form von Anerkennung, niamlich ein Zugewinn an
Selbstwirksamkeit und Autoritat.

Hier kann man die Erfahrung machen, dass man auch - und manchmal
vielleicht vor allem — im Betrieb eine Stimme hat und etwas bewirken kann.
Man erlebt sich — und dies ist eine wesentliche Komponente von Selbstwirksam-
keitserwartung — als aktiven Teil der zu gestaltenden betrieblichen Wirklichkeit;
man ist ihren Strukturen nicht nur ausgesetzt, sondern kann auf sie Einfluss
nehmen. Dies sehen wir als zentrale Erfahrungsdimension bei der (Re-)Vitalisie-
rung der betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur.

Nicht zuletzt bedeutet dieser Aneignungsprozess auch, sich die Gewerk-
schaft auf neue Weise zu erschlieen und ihr im betrieblichen Alltag eine neue
Form von Prisenz und Geltung zu verschaffen — mit anderen Worten: »Wir sind
Gewerkschaft, und was wir hier machen, ist Gewerkschaft!«

11.4 Emanzipations- und Solidaritatserfahrungen
in der betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur

Zur Frage eines zeitgemafSen Solidaritatsbegriffs fithren Kock und Kutzner aus,
dass sich Solidaritat — hierin die berufliche »Kollegialitit« iberschreitend -

»aus einem kollegialen Miteinander im Arbeitsalltag entwickeln kann, wenn die Be-
schiftigten ihre Beziehungen und deren Rahmenbedingungen reflektieren und ge-
meinsam beeinflussen. Sie nutzen die Tatsache, dass der Betrieb auf ihre selbsttatige
Kooperation angewiesen ist, zur Erweiterung ihrer kollektiven Handlungsfahigkeit
tber das hinaus, was offiziell gefordert wird« (Kock/Kutzner 2020, S. 327).

Die Autor:innen verweisen auf Jaeggi und Celikates, die Solidarisierungsprozes-
se als Prozesse der »Ermachtigung« definieren,

»die es erlauben, Situationen des gemeinsamen Lebens aktiv zu gestalten, denen man
sonst passiv unterworfen ware. Das bedeutet eine Erweiterung kollektiver Handlungs-
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fahigkeit, die gleichzeitig die Moglichkeit der Individuen befordert, ihr eigenes Leben
zu gestalten« (Jaeggi/Celikates 2017, S. 40).

In diesem Sinne kann man sagen, dass in Phasen gelingender Vitalisierung der
betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur Emanzipations- und Solidarisierungspro-
zesse stattfinden, an die die Gewerkschaften in ihren betriebs- und tarifpoliti-
schen Aktivititen anknipfen kdnnen.

Wichtig ist Jaeggi und Celikates zufolge, dass Solidaritdt heute nicht mehr
auf einer »verborgenen Essenz« kollektiver Identititen« beruht, also nicht ein-
fach gegeben ist, sondern »vielmehr von den in verschiedenen Identititen, Ko-
operationsbeziehungen und Interdependenzen involvierten Individuen immer
erst >realisiert, durch gemeinsame Praxis geschaffen« werden muss (Jaeggi/Ce-
likates 2017, S. 40). Fiir ein zeitgemafQes Verstindnis von Solidaritit empfehle es
sich, diese nicht als »urspringliche Verbundenheit, sondern als aktives Vermo-
gen und gemeinsame Praxis zu konzipieren« (ebd.).

Dies kann man auf den Prozess der Solidarisierung in vitalen betrieblich-
gewerkschaftlichen Kulturen beziehen. Im Unterschied zur Kollegialitit, die
sich in beruflichen Nahbeziechungen realisiert, organisiert ein Vertrauenskorper
eine grofSe Vielfalt und stiftet Begegnungen zwischen Angehorigen unterschied-
licher Beschiftigtengruppen, denn Vertrauenskorper haben zwei gegenlaufige
Aufgaben zu vereinbaren:

« Zum einen die zielgruppengerechte Vertrauensleutearbeit, also spezifische
Aktionen und Angebote fiir Kolleg:innen aus dem Schichtbetrieb, dem La-
bor, der Entwicklung, der IT, kaufmannischen Bereichen etc., aulerdem fiir
spezifische Zielgruppen, die heute verstarkt im Blick gewerkschaftlicher Or-
ganisierung sind, also Frauen, Junge, Migrant:innen, Angestellte und aufler-
tariflich Beschaftigte.

+ Zum anderen geht es im Vertrauenskorper aber auch darum, die Zergliede-
rung des Betriebs in ganz unterschiedliche Berufs-, Abteilungs-, Alterskultu-
ren etc. zu Uberwinden und einen kulturiibergreifenden Begegnungsraum fiir
Angehorige all dieser Kulturen zu stiften.

In diesem Raum kann sich ein (Reprasentations-)Verstindnis fiir die Anliegen
und die Angehorigen der verschiedenen Kulturen entwickeln, also ein Perspek-
tivenwechsel erprobt werden, und kénnen zugleich tGbergreifende betrieblich-
gewerkschaftliche Ziele und Perspektiven fiir alle Beschiftigten und letztlich fiir
den gesamten Betrieb entwickelt werden. Dies geht weit iiber das traditionelle
gewerkschaftliche Représentationsverstindnis von Vertrauenskorpern hinaus.
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Nach diesen konzeptionellen Uberlegungen zu betrieblich-gewerkschaftlichen
Kulturen, zur erweiterten Aneignung des eigenen Betriebs und den damit einher-
gehenden Emanzipations- und Solidaritatserfahrungen kehren wir zu unserem
empirischen Material zuriick und prasentieren ein weiteres atmospharisch-emo-
tionales Narrativ aus einem Untersuchungsbetrieb, in dem die (Re-)Vitalisierung
des Vertrauenskorpers, der Ausbau von Gestaltungsansitzen und demokratisch-
partizipative Momente ein betrachtliches Stiick vorangekommen sind.

Atmosphirisch-emotionales Narrativ »MEDITEC«

Die zentralen Protagonist:innen im Vertrauenskorper und im Betriebsrat
vermitteln den Eindruck, der Aufbruch sei gegliickt. Der Generationen-
wechsel in entscheidenden Positionen der Interessenvertretung ist vollzo-
gen und in Vertrauenskorper und Betriebsratsgremium haben grundlegen-
de personelle Erneuerungen stattgefunden. Das entsprechende Narrativ
lasst sich in folgende Worte fassen:

»Wir haben uns neu aufgestellt, leben ein kommunikatives und transpa-
rentes Fithrungsmodell, erproben neue Organisations- und Kooperations-
formen, experimentieren mit innovativen Settings und sind damit in den
letzten Jahren schon weit gekommen. Die alten Konfliktlinien innerhalb
der Interessenvertretung spielen kaum mehr eine Rolle; wir ziehen alle an
einem Strang und kommen voran. Die Atmosphire sowie die Diskussions-
und Entscheidungskultur im Vertrauenskorper haben sich radikal gewan-
delt, die Zufriedenheit der Vertrauensmanner und -frauen ist deutlich ge-
stiegen. Uberhaupt spielen Frauen heute eine groere Rolle — man kdénnte
auch sagen: spielen Frauen tGberhaupt eine Rolle.

Dennoch sind wir noch lange nicht dort, wo wir gerne hinwollen. Es gibt
noch zu viele weiffe Flecken auf der betrieblichen Landkarte — zu viele Be-
schiftigtengruppen, die wir nicht so erreichen, wie wir das gerne mochten,
und gentigend Themen, die wir anpacken wollen und werden, denn die
globalen politischen, 6konomischen, technologischen und arbeitsbezoge-
nen Gestaltungaufgaben werden in den kommenden Jahren zunehmen.
Aber wir sind guten Mutes, haben Visionen, sind bestens qualifiziert, tun
Gutes und reden dartiber. Wir sind gut vernetzt, haben solide Verhand-
lungsrahmen und produktive Aushandlungssettings; zu den relevanten
Akteuren innerhalb und auferhalb des Unternehmens haben wir vertrau-
ensvolle und anerkennungsbasierte Kommunikationsbeziehungen aufge-
baut. Wir werden unsere erfolgreiche Politik fortsetzen.
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Der Vertrauenskorper ist selbststandig und selbstbewusst; er ist eine nicht
mehr zu ignorierende Instanz auf dem betrieblichen Parkett. Von ihm ge-
hen - in engem Zusammenspiel mit Betriebsrat und Gewerkschaft — rele-
vante Initiativen aus. Wir zeigen Gesicht und bekommen das von unserem
Umfeld auch gespiegelt. Wir sind offen fiir neue Ideen, durchlissig und
anschlussfahig an vielfaltige gesellschaftliche und betriebliche Entwicklun-
gen. Wenn es noétig ist, sind wir auch in der Lage, Widerstand zu entwi-
ckeln und unsere Leute zu mobilisieren. Kurzum, wir sind schon ziemlich
gut, wollen aber in vielen Dingen noch besser werden.

Dann kam Corona, aber nach den ersten Unsicherheiten und Irritationen
haben wir auch die Coronazeit gut bewiltigt und vor allem zu deren Be-
waltigung beigetragen. Wir haben unsere Kontaktgestaltung, unsere Infor-
mationspolitik nach auffen und unsere interne Kommunikation, Abstim-
mung und Entscheidungsfindung rasch umgestellt; unsere Kolleg:innen
haben sich nicht alleingelassen gefiihlt.

Last but not least waren wir ein gewichtiger Faktor dafiir, dass die neuen
Mandate im vergrofferten Gremium bei der Betriebsratswahl 2022 trotz
eines betrieblichen Zuwachses an Hochqualifizierten und >AufSertariflichenc
an die IG BCE gefallen sind, was das numerische Verhiltnis von IG BCE
und VAA zugunsten der IG BCE verschoben hat. Hierzu haben nicht zu-
letzt die Projekte des Vertrauenskorpers fir Angestellte und aufertariflich
Beschiftigte beigetragen.«

11.5 Hoffnung und Zuversicht als Atmosphére der Vitalisierung

Die atmosphirisch-emotionalen Narrative von MEDITEC und PFLUG zeigen deut-
lich, wie sehr eine erfolgreiche (Re-)Vitalisierung nicht nur mit Zielen und The-
men, Strategien, Aktions- und Organisationsformen zu tun hat, sondern in eine
Aufbruchsatmosphire eingebettet und von Stimmungen, Emotionen, Wiin-
schen und Hoffnungen getragen ist.

Gerade bei MeDITEC kénnen wir sehen, wie stark die Belebung des Vertrau-
enskorpers und die Entwicklung einer betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur
von Visionen, Zuversicht und Schwung begleitet war — eine Atmosphire, die
von den Key-Playern an der Spitze ausging, tiber den gesamten Vertrauenskor-
pervorstand bis in die Tiefe des Betriebs ausstrahlte und zur Grundlage fir die
Autoritit, Uberzeugungskraft und Prisenz bei betrieblichen Auftritten von Ver-
trauensleuten wurde.
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Die grofie Bedeutung von Stimmungen und Atmosphire betrifft nicht nur
Vertrauenskorper, die sich in einer vitalen Aufwirtsspirale befinden, sondern
am anderen Ende des Spektrums auch Vertrauenskoérper und gewerkschaftliche
Betriebsgruppen, bei denen — ausgesprochen oder untergriindig — die Sorge be-
steht, dass die gewerkschaftlichen Prisenz an der Basis des Betriebs schwinden
konnte, sodass die gewerkschaftliche Arbeit vollends auf den Schultern einiger
weniger, obendrein immer alter werdender »Multifunktionar:innen« verbleibt.

Ein pessimistisches Grundgefiihl bleibt nicht ohne Wirkung auf die Akti-
ven, ihre Handlungsentwirfe, ihr Bild von den Beschiftigten und ihre Bezie-
hungsgestaltung sowohl im Gremium als auch mit Beschiftigten und Gewerk-
schaftsmitgliedern. Dies spiegelt sich auch in den Schilderungen zustindiger
Hauptamtlicher, die beim Versuch, Motivation, Zuversicht und Kampfgeist bei
ihren betrieblichen Bindnispartner:innen am Leben zu erhalten, mal mehr und
mal weniger erfolgreich sind (siche Fallstudie 3 und Fallstudie 4).

Vom Elan einer gelingenden Vitalisierung lassen sich oft auch die Projektse-
kretir:innen anstecken, die derartige Prozesse begleiten und — wie im Fall von
FARBE — mit ihren positiven Rickmeldungen wiederum zur Aufbruchseuphorie
beitragen. So dufert ein Vertrauensmann aus diesem Betrieb, dass der zustindi-
ge Projektsekretir ihnen »immer mal ein bisschen Honig um den Bart« schmie-
re — was nicht kritisch gemeint ist — und sie als »Avantgarde der Vertrauensleute-
arbeit im Bezirk« hinstelle.

»Da freut man sich schon. Der hat gesagt: >Ihr seid gut, ihr seid gut, ihr seid gutl« Ich
glaube jetzt auch, dass wir gut sind, ja, das ist das, was er uns vermittelt hat: >Uns geht’s
gut, wir sind stolz.« Es kann sicherlich besser werden, aber ich denke schon, dass wir in
den letzten anderthalb Jahren viel, viel, viel geschafft haben und nach vorne gebracht
haben. Das ist auch schon.«

Ein weiterer Vertrauensmann erganzt in der Gruppendiskussion:

»Wir sind gut, ja, wir werden ja auch tiberall gelobt. Also das geht ja jetzt bis zum Vor-
stand [der IG BCE] hin. Wir diirften ja auch mit unserem Engagement, mit unseren
Aktionen und alles Drum und Dran - da haben wir gesagt: sWir wollen [die IG-BCE-
Zentrale in] Hannover sehen.« Haben die ermdglicht. Ist alles gut, doch wir wollen
noch besser werden.«

Mit Blick auf care kommt die zustindige ver.di-Fachbereichssekretirin gera-
dezu ins Schwirmen, wenn sie tiber das Engagement der Krankenhauslogistik
spricht, die sich als eigenstindige Abteilung nicht auflosen lassen wollte, was die
betriebliche ver.di-Gruppe mitinitiiert und unterstitzt hatte:
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»Und fir mich ist bei diesem Logistikprojekt eben ein Erfolg, und ich habe das ge-
merkt, wie das auch ankommt bei den hauptehrenamtlichen Mitstreitern, dass diese
Versammlung mal so voll ist, dass die Beteiligung so toll war. Oder fiir [Name eines
ver.di-Aktiven] zu erleben, dass seine Krankentransportleute diese Aktion mitmachen.
Du merkst es richtig, die kriegen mal ein Lacheln in das Gesicht und freuen sich tiber
so eine streitbare, engagierte Aktion [...], wo es echt dampft im Raum.«

Man hért heraus, dass die »hauptehrenamtlichen Mitstreiter«, wie sie den Kern
der ver.di-Betriebsgruppe bezeichnet, in den letzten Jahren eher von Basisinitia-
tiven entwohnt waren und dass es auch fir sie als Gewerkschaftssekretarin ein
Seelenbalsam war, im mithevollen Alltag ihrer Zustindigkeit fir ein Grofkran-
kenhaus wieder einmal Kampfgeist zu spiren und starke (Solidaritits-)Gefiihle
zu erleben:

»Das war fiir mich echt erfrischend, aber auch die sind hoch emotional — hoch emotio-
nal mit einer anderen Lautstarke, mit anderen Worten, aber das ist doch irre, wie die
erzahlt haben, wie sie sich identifizieren mit ihrem Job und wie sie es scheife finden,
wenn sie zentral [gesteuert werden]: >Die [Verantwortlichen] haben doch alle keine Ah-
nung, was wir tun.

[Einen Logistik-Mitarbeiter paraphrasierend:] >Und wenn ich mit Patienten durch die
Gegend fahre — ich weif, wie der gerade drauf ist, und ich warte noch zwei Minuten,
weil er sich noch nicht angezogen hat, und ich will nicht mit einem Apparat-Logbuch
durchgetaktet werden, sondern ich will diesen Menschen, diesen Patienten begleiten.<
O Gott, mir ging das Herz auf, als sie alle was zu erzihlen hatten.«

Kann man deutlicher zum Ausdruck bringen, welch wichtige Rolle fiir die Ent-
wicklung einer betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur Atmosphire und Emotio-
nen spielen?

11.6 Die Hoffnung, ernst genommen zu werden

Wihrend auf der manifesten Ebene die Motivation bzw. Bereitschaft nétig ist,
fur eigene Interessen einzutreten und sich fur die Durchsetzung und Anerken-
nung eigener Anliegen und Werte zu engagieren, wird die Entscheidung fiir
ein betriebspolitisches Engagement meist von einer »Hintergrundaffektivitat«
begleitet, die Saam (2018) in partizipativen Kontexten als bedeutsam identifi-
ziert hat — der »Hoffnung, ernst genommen zu werden«. Saam zufolge hat diese
Hoffnung eine sachlich-inhaltliche und eine Beziechungsdimension.

Die partizipativen Hoffnungen beziehen sich zunachst einmal sachlich auf
»konkrete Gegenstinde«, deretwegen bzw. fiir die man sich engagiert. Sei es der
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Erhalt eines Funktionsbereichs (wie bei care), die Angleichung an das West-
niveau (SPEKTRAL), die Erarbeitung eines Arbeitszeitmodells und der Verbleib
im Mutterkonzern (aEro), die Erarbeitung eines Zukunftspakts (rarBe), Digi-
talisierung, flexible Arbeitsformen und tarifliche Zusatzversicherung (MEDITEC)
oder die ordentliche Eingruppierung und lingst tberfallige Tariferhohung
(auto) — der Bandbreite von Partizipationsthemen sind kaum Grenzen gesetzt.
Jenseits dessen bezieht sich die »Hoffnung, ernst genommen zu werden« aber
auch darauf,

»dass das Wissen und die Erfahrungen, die die Teilnehmer/innen [...] zum Ausdruck
bringen, in Planungen und Entscheidungen bertcksichtigt werden. Die Teilnehmen-
den hoffen darauf, dass man ihnen zuhort, dass ihre Themen Anerkennung finden
und ihnen gegentiber damit Wertschitzung zum Ausdruck gebracht wird« (Saam 2018,
S. 151).

Aus dieser Hoffnung entsteht eine »Stimmung der Partizipations, die nicht nur
hoffnungs-, sondern auch wirkungsvoll ist, denn es gehdrt zur Natur der Hoft-
nung, dass sie eher zur Zielerreichung beitragt als Passivitit, Z6égern und Zau-
dern oder gar Resignation:

»Die starke Hoffnung, dass ich ernst genommen werde, trigt zumindest tendenziell
dazu bei, dass dies tatsichlich der Fall sein wird. Hoffnung braucht keine Griinde, sie
ist eine Grundeinstellung und sie ist Quelle erfolgsorientierter Uberzeugungen und
handlungsleitender praktischer Uberlegungen. Meine Hoffnung erzeugt ihre guten
Grinde« (Saam 2018, S. 154).

Die »Hoffnung, ernst genommen zu werden« lenkt die Aufmerksamkeit auf
Handlungsmoglichkeiten und ist verbunden mit der Uberzeugung, etwas be-
wirken zu konnen; sie »steigert die Handlungsbereitschaft« (Saam 2018, S. 159).
Nicht zuletzt besitzt sie als kollektives Phinomen das »Potential des MitreifSens«
(ebd.), was man in sozialen Bewegungen, aber auch in den von uns untersuchten
(Re-)Vitalisierungsprozessen beobachten kann.

Um es mit den Worten einer neu gewéhlten Vertrauensfrau bei MEDITEC aus
einem geschiftsnahen Bereich mit Gberwiegend hochqualifizierten Angestellten
zu sagen:

»Ich wiirde noch mal einen Satz sagen dazu, dass wir einfach als Vertrauensleute bei
[MEDITEC] auch ernst genommen werden. Vertrauensleute ist nicht nur ein Titel oder
Schild oder so was, sondern man fihlt sich ernst genommen. Wir wissen mit unserer
Arbeit, dass wir Sachen erreichen kénnen, sowohl im operativen Geschaft als auch im
strategischen. Da merkt man halt schon, dass man ernst genommen wird, dass wir
Sachen bewegen konnen.«

216

BiG) -



https://doi.org/10.14361%2F9783839469316-014
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

11 Die Herausbildung einer betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur im Vertrauenskérper

Im Kontext eines sich entwickelnden Vertrauenskorpers spielt es eine nicht
unwesentliche Rolle, wie sehr die Entwicklung einer betrieblich-gewerk-
schaftlichen Kultur von anderen Akteuren — der Gewerkschaft, dem Betriebs-
rat, den Beschiftigten und nicht zuletzt auch der Geschiftsleitung — unter-
stiitzt wird und sich die Triger des Aufschwungs von diesen ernst genommen

fuhlen.

11.7 Betrieblich-gewerkschaftliche Kulturen als Einiibung
von Demokratie

Die Idee der Mitbestimmung war von Anfang an inspiriert von der Vorstel-
lung, dass »die Produktionsstitten keine demokratiefreien Orte« sind (Kifler/
Greifenstein/Schneider 2011, S. 16). Dies betrifft heute — seit Vorstellungen von
globaler Wirtschaftsdemokratie in den Hintergrund getreten sind — im Wesentli-
chen die betriebliche Mitbestimmung durch den Betriebsrat samt seinen unter-
nehmens- und konzernweite Gliederungen und die Unternehmensmitbestim-
mung qua Aufsichtsrat.

Doch auch die Vorstellung einer »Mitbestimmung am Arbeitsplatz« (Vil-
mar/Sattler 1991; Schmidt 1982) hat eine lange Tradition und hatte ihre Blite-
zeit in der Humanisierungsdiskussion und den Demokratieansitzen der 1970er
Jahre. Heute findet sie im sogenannten »demokratischen Unternehmen« ihre
Aktualisierung (Sattelberger/Welpe/Boes 2015), womit sich die Diskussion von
der Seite des Gewerkschafts- auf die Seite des Managementdiskurses verschoben
hat (Singe/Tietel 2019).

In dieser Debatte geraten Partizipationsformen auf der Ebene von Vertrau-
enskorpern bzw. Demokratieansitze in der betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur
kaum in den Blick. Daher ist es als bedeutender qualitativer Schritt zu werten,
wenn aus dem Engagement am Arbeitsplatz bzw. im Vertrauenskorper und aus
den hier moglichen Selbstwirksamkeits- und Aneignungserfahrungen ein neu-
er »Durst« nach Partizipation erwachst. Dorre (2002, S. 33) spricht von einem
»tiberschieSende[n] Partizipationsbewusstsein«.

Das Engagement fiir partielle Interessen und bestimmte konkrete Anliegen
entwickelt sich zum Engagement fiir eine partizipativere Ordnung im Betrieb -
und gegebenenfalls auch in der Gesellschaft — Gberhaupt. Honneth sieht in einer
demokratiefreundlicheren Arbeitswelt die Grundlage dafiir, dass Arbeitneh-
mer:innen in die Lage versetzt werden, sich auch aktiv am politischen Gesche-
hen einer Gesellschaft zu beteiligen:
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»Die Teilnahme an der demokratischen Offentlichkeit [verlangt] auch ein gewisses Maf§
an Selbstachtung und Selbstwertgefithl. Ohne Vertrauen darauf, dass die eigenen Stel-
lungnahmen es wert sind, 6ffentlich gehort zu werden, mangelt es den Birgerinnen
und Biirgern am Mut, sich an demokratischen Auseinandersetzungen mit eigenen Bei-
tragen zu beteiligen. [...] Wer in seiner Arbeit keine soziale Anerkennung geniefSt, wer
hier nicht als jemand gilt, der allgemein geschatzte Fihigkeiten beherrscht und einen
wertvollen Beitrag erbringt, der wird auch nicht iiber das nétige Selbstwertgefiihl ver-
fiigen, um in politischen Auseinandersetzungen seine Meinung ohne innere Bedring-
nis kundzutun« (Honneth 2021).

Man koénne mit guten Griinden sagen, dass »erst mit einer gesicherten, komple-
xen und fir Eigeninitiative und Mitentscheidung offenen Arbeitstatigkeit« das
Gefiihl wichst, »tiberhaupt eine verlautbare Stimme im demokratischen Aus-
handeln zu besitzen« (Honneth 2020). Die Mitwirkung an der 6ffentlichen Wil-
lensbildung verlange »eine Eintibung in demokratische Praktiken«.

»Damit ist mehr und anderes gemeint als das Mitspracherecht am Arbeitsplatz. Viel-
mehr ist von einer Moral der Kooperation die Rede, die Gewohnheiten der wechsel-
seitigen Racksichtnahme und gemeinsamer Verpflichtungen heranreifen lisst, wie sie
fir die Teilnahme an der demokratischen Willensbildung unerlésslich sind« (Honneth
2021).

Wenn Honneth im Weiteren davon spricht, dass »Gruppenbindungen auf einer
mittleren Ebene« des Betriebs »moralische Orientierungen an einem Gemein-
sinn wecken, der fiir die Teilnahme an demokratischen Praktiken eine unerlass-
liche Voraussetzung darstellt, so liegt es nahe, dass diese Form von Gruppen-
bindung ebenso in betrieblich-gewerkschaftlichen Kulturen entstehen kann
wie in Schichtgruppen, Bandabschnitten, Abteilungen, Teams oder Projekten,
also in unmittelbar arbeitsbezogenen Gruppenformen, wie sie Honneth hier im
Blick hat. Empirische Studien zeigen,

»dass Beschiftigte, die Mitbestimmung und betriebliche Demokratie erleben, die bei
den sie betreffenden Fragen ihres Arbeitslebens beteiligt werden, damit auch ein positi-
ves Verhaltnis zur gesellschaftlichen Demokratie haben« (Klebe 2022, S. 2).

Auch die Autor:innen der Leipziger Autoritarismusstudie kommen zu dem
Schluss, dass »Industrial Citizenship« — im Sinne von positiven (Alltags-)Erfah-
rungen der Beteiligung, Solidaritit und Anerkennung in der Arbeitswelt — »als
wichtiger protektiver Faktor fiir demokratische Orientierungen« anzusehen ist
(Kiess/Schmidt 2020, S. 142).
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11.8 Ausweitung der Einflusszone und neue Formen
betrieblicher Offentlichkeit

Mit der Entwicklung einer betrieblich-gewerkschaftlichen Kultur geht der
Auf und Ausbau einer spezifischen Form betrieblicher Offentlichkeit einher:
Im betrieblich-gewerkschaftlichen Raum werden eigene Themen aufgegriffen,
eigene Kommunikationsorte und -wege geformt und neue Ausdrucksformen
erprobt — sowohl in Prasenz als auch im Rickgriff auf digitale Medien. Es
handelt sich um eine Form betrieblicher Offentlichkeit, die sich stirker »von
unten« entwickelt und den offiziellen Offentlichkeitsstrategien des Unterneh-
mens, aber auch der Offentlichkeitsarbeit des Betriebsrats eine eigene Perspek-
tive zur Seite stellt.

Immer wieder verwiesen Vertrauensleute im Gesprach darauf, wie wichtig
es ist, dass der Vertrauenskorper im Betrieb »ein Gesicht erhalt« und die einzel-
nen Vertrauensleute vor Ort »sprachfihig werden, informiert sind und in der
betrieblichen Offentlichkeit »in Erscheinung treten«. Obwohl es natirlich auch
verschiedene Formen informeller Kommunikation und Offentlichkeit im be-
trieblichen Alltag gibt — am Band, im Labor, im Biiro, in und zwischen Teams
etc. —, wissen weite Belegschaftsteile in mittleren und groffen Unternehmen re-
lativ wenig voneinander.

Betriebliche Offentlichkeit in Gestalt dichter und dialogischer Austauschbe-
ziehungen zwischen engagierten Beschiftigten braucht Formen und Settings, in
denen sie sich entwickeln und gepflegt werden kann. Brinkmann und Heiland
(2021) definieren betriebliche Offentlichkeit

»als die Sphire der zum Publikum versammelten Beschiftigten eines Betriebs, die diese
Offentlichkeit gegen die Unternehmensleitung beansprucht, um sich mit dieser tiber
die allgemeinen Regeln der grundsatzlich privatisierten, aber fur die Arbeitenden re-
levanten Sphare der Arbeit auseinanderzusetzen« (Brinkmann/Heiland 2021, S. 119).

Neben der Managementéffentlichkeit, die darauf abzielt, »betriebliche Herr-
schaft abzusichern«, unterscheiden Brinkmann und Heiland drei Ebenen, auf
denen die Perspektive der Arbeitnehmer:innen zum Ausdruck kommt:

»Wir identifizieren drei Wege, auf denen sich Offentlichkeitsteilhabe realisiert: a) tiber
die institutionalisierte Mitbestimmung (Betriebsverfassungsgesetz), b) tiber situativ ge-
wihrte Partizipationsangebote durch das Management (z.B. im Rahmen von Projekt-
arbeiten, Qualititszirkeln etc.) und c) iiber unstrukturierte eigensinnige Offentlichkei-
ten auf dem shop floor« (Brinkmann/Heiland 2021, S. 120).
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Vor dem Hintergrund unserer Untersuchungsergebnisse lassen sich noch zwei wei-
tere Ebenen von »betrieblicher Gegenoffentlichkeit«, wie wir dies nennen, erginzen:

«  Die Offentlichkeitsaktivititen des gewerkschaftlichen Vertrauenskorpers, der eine
solche (Gegen-)Offentlichkeit direkter und offener herstellen kann als der
Betriebsrat und damit Artikulationsraume fiir Vertrauensleute und Gewerk-
schaftsmitglieder 6ffnet. So ist es in den von uns untersuchten Betrieben kei-
ne Seltenheit, dass Vertrauensleute bei Betriebsversammlungen ein explizites
Rederecht oder gar einen regelmifiigen Tagesordnungspunkt besitzen und
ihre Aktivitaten, Ansichten und Positionen betriebsoffentlich vertreten. Hin-
zu kommen eigene Kommunikationskanale wie Vertrauensleute- oder Be-
triebszeitungen, elektronische Newsletter, Webseiten oder WhatsApp-Grup-
pen sowie die traditionelle miindliche Information fiir die Mitglieder.

+ Damit zusammenhingend gibt es auch situativ initiierte und unterstiitzte
Partizipationsangebote im Kontext betrieblich-gewerkschaftlicher Aktivititen, die
vom Betriebsrat, vom Vertrauenskorper, von der gewerkschaftlichen Betriebs-
gruppe oder auch von losen gewerkschaftlichen Aktivenkreisen ausgehen kon-
nen. Nicht selten miissen diese partizipativen Angebote gegen die Fithrungs-
ebene durchgesetzt werden, z.B. kleinere Beteiligungsprojekte zur Abhilfe
bei Missstinden, gesundheitlicher Belastung oder Ungerechtigkeiten oder
auch Projekte zur Umsetzung von Gestaltungsideen.

Unter dem aktuellen Stichwort »Beteiligung in Transformationsprozessen« kom-
men auch Faupel und Kohler (2022) auf die betriebliche Offentlichkeitsfunktion
von Vertrauensleuten zu sprechen:

»Eine Schlisselrolle in der Beteiligung und Beratung kénnen auch in diesem Prozess
die Vertrauensleute spielen. Sie organisieren die innerbetriebliche Meinungsbildung
und erheben gemeinsam mit den Betroffenen die Themen, die bearbeitet werden miis-
sen« (Faupel/Kohler 2022, S. 253).

Die Klischees, die die gewerkschaftliche Offentlichkeitsarbeit und Bildwelt auch
in den Betrieben prigten, ironisiert der Vertrauenskorperleiter von AERO mit
Blick auf die Vergangenheit: »Das muss man nicht immer nur wie friher mit
Melone auf dem Kopf und Zigarre im Mund und nachts bis um vier verhan-
deln.« Hier wie auch in anderen von uns beforschten Vertrauenskorpern werden
im Unterschied oder auch in Erginzung zu frither neue Formen von Offentlich-
keit ausprobiert, denn zukunftstrachtige Offentlichkeitsarbeit

»ist eben auch kreativ und macht Spaf, wie ich schon sagte mit dem Song als Beispiel.
Wie man sich verkauft, wie man Forderungen stellt, das darf auch mal kreativ, das darf
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auch mal ironisch sein, das darf auch mal witzig sein. Das muss jemanden erreichen, da
muss ich jemanden abholen und das kann ich auf verschiedene Art und Weise machen
und das muss nicht immer inhaltlich dreihundertprozentig auf den Punkt sein. Man
kann auch mal jemanden durch den Kakao ziehen und damit die Leute kriegen.

Und da muss ich sagen, da ist jetzt so die Generation, meine Generation und jinger,
die heranwichst — die hat das drauf, die kriegt das irgendwie hin und das gefillt mir
ganz gut. Und das muss die IG Metall auch sein [...]. Wir missen junge Leute mit ins
Boot holen, wir missen deren Gedankengut auch immer mit abholen. Das gelingt auch
ab und zu mal, aber es gelingt auch nicht immer. [...] Das ist, glaub ich, auch eine Be-
sonderheit hier am Standort. Wir machen nicht nur ein oder zwei oder drei Sachen,
sondern wir sind wirklich sehr, sehr bunt und wie ein Blumenstrauf$.«

11.9 Die entmutigende Atmosphare in Abwartsspiralen

Wie eine positive Atmosphare und positive Emotionen zur gelingenden Vitali-
sierung eines Vertrauenskdrpers beitragen, so werden Abwartsspiralen von einer
entmutigten, gedrickten oder gereizten Stimmung begleitet.

Meist werden solche Entwicklungen eingeldutet, wenn es auf einzelnen Ebe-
nen des Vertrauenskorpers zu einem Einbruch kommt — sei es, dass die Mit-
gliederzahl sinkt, die Aktiven weniger werden oder Schliisselpersonen den Ver-
trauenskorper verlassen; sei es, dass sich bestehende Organisationsformen wie
beispielsweise bestimmte Ausschiisse Gberlebt haben oder auflosen; sei es, dass
es zu personlichen Verwerfungen innerhalb des Vertrauenskdrpers kommt oder
dass dieser aus welchen Griinden auch immer in der Wahrnehmung relevanter
Akteure — Betriebsrat, Mitglieder, Gewerkschaft — an Bedeutung verliert.

Bei ENErGIE wurde die Abwirtsspirale der betrieblich-gewerkschaftlichen
Kultur durch eine Unternehmensaufspaltung in mehrere Einzelgesellschaften
eingeleitet. Die einstmals erfolgreiche Kooperation von ver.di, Betriebsrat und
Vertrauenskorper loste sich durch die Grindung mehrerer eigenstindiger Be-
triebsrate in den Einzelgesellschaften auf; der Versuch von ver.di und der Ver-
trauenskorperleitung, die Klammer um alle Betriebe durch eine weiterhin zen-
trale Gewerkschaftsarbeit aufrechtzuerhalten, wurde zunehmend schwieriger.

Fir betriebliche Anliegen iibernahmen die Betriebsrite die Bithne; die einst-
mals méchtige Tarifkommission verlor mehr und mehr Zustandigkeiten, die sich
auf die Ebene einzelbetrieblicher Betriebsvereinbarungen verlagerten. Weil der
einstmals hohe Organisationsgrad von 90 Prozent mit 70 Prozent immer noch
auf einem hohen Niveau lag und die tariflichen und Arbeitsbedingungen nach
wie vor gut waren, zog der langsame Niedergang der gewerkschaftlichen Bedeu-
tung auf der Ebene der Einzelbetriebe zunichst wenig Aufmerksamkeit auf sich.
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Hinzu kam, dass das Politikmodell einer zentralistischen Gewerkschafts-
arbeit und der Habitus einer starken Stellvertreterpolitik — nicht zuletzt ange-
sichts guter Beziehungen zur Politik — lange Zeit erfolgreich gewesen waren,
was dazu fihrte, dass die Sinnhaftigkeit oder gar Notwendigkeit des Aufbaus
basisnaher gewerkschaftlicher Strukturen in den Einzelbetrieben kaum gesehen
wurde. Das Fehlen einer betrieblich-gewerkschaftlichen Basisstruktur fiel nach
vielen Jahren erfolgreicher zentraler Gewerkschaftspolitik im damals noch ein-
heitlichen Groflbetrieb kaum auf, denn die Gewerkschaft war nach wie vor auf
allen Ebenen prisent.

Sie hatte zahlreiche Mitglieder, Vertrauensleute und eine starke Vertrauens-
korperleitung, gewerkschaftlich organisierte und orientierte Betriebsrate und
nicht zuletzt eine einflussreiche Gewerkschaftsorganisation. Dass die vielen
Vertrauensleute nicht viel mehr taten, als gewerkschaftliche Informationen im
Betrieb zu verteilen und fiir Tarifaktionen zu mobilisieren, beunruhigte die eh-
ren- und hauptamtlichen gewerkschaftlichen Funktionstriager:innen zunéichst
wenig.

In Fallstudie 4 zeichnen wir nach, wie die Funktionar:innen der ersten Rei-
he, die betriebsiibergreifenden »Betriebsgruppensprecher:innens, in eine vor-
wurfsvoll-nostalgische Haltung abglitten, als sich ihre Anzahl deutlich reduzier-
te und sie einflussloser und vor allem auch élter wurden. Die Schuld fiir den
Verlust an Macht und Einfluss, aber auch fiir die spiirbar deprimierte Stimmung
und kraftlose Atmosphire im verbliebenen Vertrauenskorper wiesen sie den
heutigen Beschaftigten zu, die nur noch wenig Interesse an einem nachhaltigen
gewerkschaftlichen Engagement hitten.

Mittlerweile formiert sich bei ENERGIE jedoch eine junge Generation von Ver-
trauensleuten und Betriebsraten, die dieses Problem erkannt hat und dabei ist,
gemeinsam mit dem ebenfalls jungen ver.di-Konzernbeauftragten neue basis-
nahe Aktivenkreise aufzubauen.

11.10 Beharrungskrafte in »tradierten« Vertrauenskorpern

Einen besonderen Fall in unserem Sample stellt Aero dar, ein Betrieb, der schon
seit Langerem durch gewerkschaftliche Kimpfe und eine daraus resultierende
zutiefst gewerkschaftliche Betriebskultur geprigt ist. Wie wir in Fallstudie 1
nachzeichnen, ist es hier gerade die Erfolgsgeschichte einer bestimmten gewerk-
schaftlichen Tradition, d. h. die Beharrungskraft erfolgreicher Routinen, die das
Erneuerungsstreben des jungen neuen Vertrauenskorperleiters immer wieder
ausbremst, wie das folgende atmosphirisch-emotionale Narrativ zeigt.
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Atmospharisch-emotionales Narrativ »AERO«

»Mit unseren 96 Prozent Organisationsgrad sind wir schon lange ein ge-
werkschaftlicher Musterbetrieb. Wir haben in fast allen Schichten und Ab-
teilungen gewihlte Vertrauensleute, eine immer professioneller werdende
Vertrauenskorperleitung, ausgesprochen enge und gute Beziehungen zum
Betriebsrat und zur IG Metall — sowohl vor Ort als auch auf Bezirks- und
Bundesebene — und wir sind gut in der lokalen Politik verankert. Man
kann ohne Ubertreibung sagen, wir sind ein gewerkschaftlicher Leucht-
stern in der Provinz.

Und trotzdem geht noch mehr. Seit einigen Jahren haben wir einen recht
jungen Vertrauenskorperleiter, der viele neuen Ideen mit groem Elan ein-
bringt und angeht. Arbeitsteilung, Demokratie und Partizipation haben
im Vertrauenskorper Einzug gehalten. Wir organisieren Projekte und be-
mithen uns um Beteiligung innerhalb des Vertrauenskdrpers und die Par-
tizipation der Belegschaft.

Wir sind kampfbereit und auch kampffahig — das haben wir in den Tarif-
runden und den Auseinandersetzungen rund um die Reorganisation des
Konzerns und die Zukunft unseres Standorts vehement unter Beweis ge-
stellt: >Wir mobilisieren schneller, als die Feuerwehr die Hallen riumen
kann.c

Wir sind ein starker Faktor in der Kooperation der standortiibergreifenden
gewerkschaftlichen Aktivitaten auf Unternehmensebene, eine starke Stiit-
ze unserer lokalen Gewerkschaft und trotz unserer tberschaubaren Grofe
ein relevanter Faktor im Bezirk und auch eine >Nummer« in der IG Metall.
Durch ihre hohen Erwartungen und Anspriiche aufgrund unseres Einflus-
ses in Betrieb und Unternehmen delegieren die Kolleg:innen aber auch den
Handlungserfolg an uns und setzen uns so zuweilen unter Druck.

Hinzu kommt, dass ein solch hoch organisierter und gewerkschaftlich
durchorganisierter Betrieb seine eingespielten Routinen hat. Aber vielleicht
sind die Abldufe und Routinen zu tief verankert und im Alltag zu stabil ge-
worden, sodass sich die Erwartungsstrukturen und gewohnten Spielregeln
kaum dndern lassen und wir hinsichtlich einer groeren Basisbeteiligung
nicht vorankommen. Nicht nur fir die Gewerkschaftsmitglieder und Be-
schiftigten ist es bequem zu erleben, dass bei uns alles in guten Handen ist,
auch unsere Vertrauensleute konnen sich auf eine gut funktionierende Ver-
trauenskorperleitung und den Betriebsrat verlassen. Es lauft einfach alles
und ist in guten Hinden.
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Corona hatte einen schmerzlichen Einbruch beim gerade begonnenen (Re-)
Vitalisierungsprozess im Vertrauenskorper zur Folge und wir mussten deut-
liche Riickschlage unseres Aufbruch-Elans hinnehmen. Unsere Nerven lagen
zeitweilig blank; einige Kolleg:innen der Vertrauenskorperleitung fihlten
sich erschopft und ausgelaugt. Mit dem Personalabbau schrumpfte zudem
unser Aktivenkern und die Umbaupline reiffen nicht ab; unsere Zukunft
ist sehr unsicher geworden.

Aber auch hier steht die Gewerkschaft und stehen die Kolleg:innen hin-
ter uns und unterstiitzen uns bei den vielfiltigen Protestaktionen, die wir
im Werk und in der Region gegen den Verkauf des Werkes unternommen
haben. Durch unsere Kampfbereitschaft haben wir erreicht, dass unser Be-
trieb nicht ohne Zustimmung der Gewerkschaftsmitglieder verkauft wer-
den kann, was ziemlich einmalig sein dirfte. Wir haben den >Brautpreis
in die Hohe getrieben, jetzt soll sich der >Brautigam«— der potenzielle neue
Eigentiimer — mal anstrengen.«

Nachtrag 2022: Die IG-Metall-Mitglieder haben sich gegen die Empfehlung
von Betriebsrat und Vertrauenskorper ausgesprochen, das Angebot eines ex-
ternen Interessenten anzunehmen, und mit grofSer Mehrheit fir den Ver-
bleib im Konzern gestimmt. Sicherheit und der Verbleib unter dem vertrau-
ten Dach eines Grokonzerns waren den Kolleg:innen offenbar wichtiger als
die Entwicklungschancen, die sich mit dem neuen Eigentiimer er6ffnet hit-
ten — eine bittere Pille fiir den zustimmungsverwdhnten Vertrauenskorper.

11.11 Das Spannungsfeld zwischen betrieblicher und
gewerkschaftlicher Orientierung

Dass Betriebsrate im Spannungsfeld von Betrieb und Gewerkschaft ihren Schwer-
punkt tendenziell auf betriebliche Losungen legen, die sich zusammen mit dem
Arbeitgeber erzielen lassen, wihrend Gewerkschaftssekretar:innen in ihren Be-
treuungsbetrieben eher als Gewerkschafter:innen agieren, ist erwartbar, auch
wenn es hier im Einzelfall unterschiedliche »Mischungsverhiltnisse« gibt. Eine
gewisse Asymmetrie zwischen diesen beiden Polen ist in den jeweiligen Rollen
und Funktionen historisch und institutionell angelegt. Wo jedoch situieren sich
Vertrauensleute, wie agieren sie in vitalisierten betrieblich-gewerkschaftlichen
Kulturen im Spannungsfeld von Betrieb und Gewerkschaft?

Vertrauensleute sind unmittelbare Reprasentant:innen ihrer Gewerkschaft;
entsprechend ist der Vertrauenskorper eine explizit gewerkschaftliche Instanz.
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Vertrauensleute sind Gewerkschafter:innen vor Ort - sie verteilen gewerkschaft-
liche Informationen, geben Auskiinfte in tariflichen und gewerkschaftlichen
Fragen, informieren {iber den Stand der Tarifrunde, werben Mitglieder, brin-
gen Kolleg:innen den »Sinn von Gewerkschaft« ndher, zeigen bei »BegriiSungs-
runden« in der Abteilung und auf Abteilungsversammlungen gewerkschaftliche
Prasenz und sind in tariflichen bzw. Gewerkschaftsfragen Ansprechpartner:in-
nen fiir die Fihrungskrifte vor Ort.

Zugleich gehort zum Selbstverstindnis und Aufgabenzuschnitt von Vertrau-
ensleuten eine enge Bindung an ihren betrieblichen Wirkungsbereich und die
dort vorzufindende Arbeitskultur, in der sie in der Regel stirker verankert sind
als Betriebsrite, die dies angesichts einer stindig zunehmenden Aufgabenfiille
kaum mehr leisten konnten. Insofern werden Vertrauensleute in manchen Be-
trieben als »kleine Betriebsrat:innen« angesehen, die sich vor Ort um alltiglich
zu klarende Dinge kiitmmern.

Sie sind - so die Beschreibungen sogenannter »einfacher« Vertrauensleute —
Ansprechpartner:innen, Helfer:innen und Kiimmerer vor Ort, nicht selten auch
angeschene Kolleg:innen in fachlich-beruflichen Fragen und hier gelegentlich
»Wortfiihrer«, aufferdem mutige Kolleg:innen, die wenig Angst haben, Vor-
gesetzten gegeniber auch schwierige Themen anzusprechen und Stellung zu
beziehen, und auch Bindeglied zwischen Mitarbeiter:innen und Vorgesetzten
sowie Mitarbeiter:innen und Betriebsrat.

Hinzu kommen neuerdings Aktivititen im Kontext von Transformations-
prozessen, beispielsweise als Verinderungspromotor:innen oder Weiterbildungs-
mentor:innen, die sich vor Ort um die (Mit-)Bewiltigung und Gestaltung des
permanenten Wandels kimmern.

Jenseits ihres unmittelbaren Arbeits- und Wirkungsbereichs mischen sich
betriebliche und gewerkschaftliche Funktionen von Vertrauensleuten. Der Fo-
kus verschiebt sich im Laufe der Sozialisation als Vertrauensperson vom eigenen
Wirkungsbereich hin zum Blick auf die Vorginge im gesamten Betrieb (siche
Kapitel 9.8). Vertrauensleute befassen sich mit Fragen und Entscheidungen, die
das gesamte Unternehmen betreffen, und tragen Informationen aus ihrem Be-
reich in den Vertrauenskorper und umgekehrt aus diesem in ihren Betreuungs-
bereich.

Sie »transportieren mal was zum Betriebsrat, z.B. die Stimmung in der Ab-
teilung, und bringen dort Themen ein, »fiir die der Betriebsrat bislang kein Ohr
hatte oder die er fiir nicht so wichtig hielt« — die im eigenen Arbeitsbereich aber
sehr wohl als wichtig angesehen werden. Schlie€lich nehmen sie, sofern sie sich
starker gewerkschaftlich engagieren, an gewerkschaftlichen Diskussionen und
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Aktivititen teil, die tiber den Betrieb hinausgehen und nicht zuletzt auch all-
gemeinpolitische Fragestellungen betreffen.

Zu all dem kommen noch die vielfaltigen Erwartungen und Anspriche hin-
zu, die die Gewerkschaft an ihre Vertrauensleute hat, namlich dass sie Mitglie-
der werben, sich im Betrieb aktiv als Gewerkschafter:innen prisentieren und die
gewerkschaftliche Selbstorganisation vor Ort oder im Bezirk als Funktionér:in-
nen unterstiitzen und mittragen.

In diesem Spannungsfeld betrieblicher und gewerkschaftlicher Aktivitaten
situieren sich die einzelnen Vertrauensleute sehr unterschiedlich. Wihrend es
auf der einen Seite Vertrauensleute gibt, denen in erster Linie das Engagement
in ihrer Abteilung am Herzen liegt, gibt es am anderen Ende des Spektrums
Vertrauensleute — beispielsweise Mitglieder der Vertrauenskorperleitung bzw.
des Vertrauenskorpervorstands —, die sich eher betriebstibergreifenden Frage-
stellungen, der Steuerung der Vertrauensleutearbeit, der Zusammenarbeit mit
dem Betriebsrat, der Offentlichkeitsarbeit oder der Kooperation mit den zustin-
digen Hauptamtlichen bzw. Gewerkschaftsgliederungen zuwenden und organi-
sationspolitische Funktionen innerhalb der Gewerkschaft ibernehmen.

Blickt man vor dem Hintergrund dieser analytischen Trennung von betrieb-
lichen und gewerkschaftlichen Orientierungen auf die von uns untersuchten Ver-
trauenskorper, so lassen sich auch zwischen den Untersuchungsbetrieben grofie
Unterschiede ausmachen. Am einen Ende des Spektrums finden wir Betriebe,
in denen der Vertrauenskdrper im Rahmen der betrieblich-gewerkschaftliche
Kultur darum bemiiht ist, an die Arbeits- und Unternechmenskultur sowie an
die einzelnen Abteilungs- und Berufskulturen anzuschliefSen, meist in enger Ko-
operation mit dem Betriebsrat. Hier geht es darum, den Vertrauenskérper »vom
Betrieb her« zu denken und zu entwickeln, um eine Metapher der IG Metall auf-
zugreifen.

Im Zentrum stehen hier die grof$e Diversitat betrieblicher Themen, die Anlie-
gen einzelner Beschiftigtengruppen und spezifische Zustindigkeiten im Vertrau-
enskorper, z.B. fiir die »Schichtler«, die Kolleg:innen aus den Laboren, die ITler,
die Kaufleute etc. Dies ist in unserem Sample in den Betrieben am ausgeprig-
testen, die tiber einen hohen Anteil an Akademiker:innen und auflertariflich Be-
schiftigte verfiigen. Bei MEDITEC ist es dem Vertrauenskorper beispielsweise durch
spezifische Angebote fir hochqualifizierte Angestellte und auflertarifliche Be-
schiftigte gelungen, die Anzahl der IG-BCE-Sitze im Betriebsrat gegeniiber dem
VAA zu erhdhen, der sich als Gewerkschaft fiir die Hochqualifizierten versteht.

Dass die zustindigen Gewerkschaftssekretir:innen hier zwar beteiligt wer-
den, aber bei der Formulierung der betrieblich-gewerkschaftlichen Politik kei-
ne zentrale Rolle spielen und sich manchmal sogar »aufSen vor« fiihlen, wie in
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Fallstudie 8 beschrieben, ist kein Zufall. Die Hauptamtlichen sind nicht ausge-
schlossen, sondern auf eine spezifische Weise integriert, bei der die gewerkschaft-
lichen Themen jedoch gegeniiber den betrieblichen eher »nachrangig« sind.

Auf der anderen Seite des Spektrums finden wir Betriebe, deren Vertrauens-
korper eine enge Bindung an die Gewerkschaftsorganisation und die aktuellen
gewerkschaftlichen Themen und Kampagnen haben. Man konnte hier von einer
»gewerkschaftlich-betrieblichen Kultur« statt von einer betrieblich-gewerk-
schaftlichen sprechen, denn der Schwerpunke liegt darauf, als Reprasentant:in
der Gewerkschaft im Betrieb zu wirken.

Diese Tendenz wird moglicherweise durch gewerkschaftliche Organizing-
Ansitze verstirkt. Organizer skandalisieren betriebliche Themen und Probleme
mit dem Ziel der Mitgliedergewinnung und setzen dabei auf die organisierende
Kraft von Konflikten — zuweilen mit wenig Gespiir fiir die jeweilige betriebliche
Unternehmens- und Arbeitskultur.

So greift der Vertrauenskorper von spEkTRAL mit der tariflichen Anglei-
chung an das Westniveau zwar ein zentrales Anliegen der Beschiftigten auf,
bemiiht sich aber bislang wenig um spezifische Themen der verschiedenen Be-
schiftigtengruppen oder betriebliche Gestaltungsthemen in den verschiedenen
Einzelgesellschaften der Region. Obendrein hat er wenig Nihe zu den einzelnen
Betriebsriten und den von ihnen aufgegriffenen betrieblichen Themen.

Auch bei auto steht mit der langst falligen Anpassung der Eingruppierun-
gen und einem angemessenen Haustarifvertrag ein zentrales Anliegen der Be-
schaftigten im Zentrum des Agierens des Vertrauenskdrpers. Dieses Anliegen
wird zwar durch eine enge Kooperation mit dem zustindigen Hauptamtlichen
und die Besetzung der Tarifkommission mit Mitgliedern des Vertrauenskorpers
verfolgt, aber dariiber hinausgehende betriebliche Gestaltungsthemen sind
kaum im Blick. Hier kann man feststellen, dass sich bisher trotz eines anfangs
groffen Mitgliederzuwachses und der Gewinnung vieler Vertrauensleute keine
eigenstindige, im Betrieb wahrnehmbare betrieblich-gewerkschaftliche Kultur
entwickeln konnte.

Bei prLuc dagegen war der Vertrauenskorper in den ersten Jahren stark auf
unmittelbar betriebliche Themen orientiert; nach der berufliche Neuorientie-
rung des Vertrauenskorperleiters und der Ubernahme der Vertrauenskorperspit-
ze durch stirker gewerkschaftlich orientierte Vertrauensleute schlug das Pendel
jedoch deutlich in Richtung gewerkschaftliche Orientierung aus. Die Corona-
Pandemie hat diese Entwicklung durch die Schwierigkeiten, im Betrieb zu agie-
ren und die Kolleg:innen zu erreichen, noch verstarke.

Ein eher ausgewogenes Verhiltnis zwischen betrieblichen und gewerkschaft-
lichen Themen lasst sich bei AEro feststellen, einem Betrieb, dessen Arbeitskul-
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tur angesichts eines hohen Organisationsgrads und der engen Kooperation von
Vertrauenskorper, Betriebsrat und Gewerkschaft stark gewerkschaftlich gepragt
ist. Zudem haben sowohl Betriebsrat als auch Vertrauenskorper eine insgesamt
grofSe Bedeutung fir die Entwicklung des Betriebs auf allen Ebenen.

Bei ENERGIE findet neben der engen Kooperation, die die betriebsiibergrei-
fende und standortweite gewerkschaftliche Betriebsgruppe mit ver.di unterhalt,
kaum noch eine explizit betriebliche Gestaltungspolitik durch den Vertrauens-
korper statt. Dieses Feld wurde weitgehend den Betriebsraten der Einzelgesell-
schaften tiberlassen.

Auch bei rarBE erfreut sich der Vertrauenskorper zwar seines Wachstums
und seiner gestiegenen Bedeutung innerhalb der IG BCE, ist sich jedoch tber
mogliche genuin betriebliche Aktivititen kaum im Klaren und hat auch keine
arbeitsgestaltende Orientierung. Die Frage, wie der Vertrauenskorper selbst im
Betrieb verankert ist und in welcher Weise er — auch mit Beteiligung bestimmter
Beschiftigter — im Betrieb wirken will, scheint hier noch ziemlich ungeklart.
Die Bindung an die Gewerkschaft und an den seit der letzten Wahl stirker ge-
werkschaftlich orientierten Betriebsrat hat sich hingegen gefestigt.

11.12 Fazit

In diesem Kapitel haben wir gezeigt, dass Emotionen, Stimmungen und Atmo-
sphire eine nennenswerte Rolle bei Vitalisierungsprozessen spielen, d. h. Hand-
lungsweise und Selbstverstindnis des Vertrauenskorpers, seine Beziehungen
zu den anderen Akteuren und nicht zuletzt seine Zukunftserwartungen in be-
triachtlichem MafSe (mit)prigen.

In den Untersuchungsbetrieben, in denen die Vertrauensleutearbeit erfolg-
reich entwickelt und belebt werden konnte, hat sich — so unsere These — ein
neuer Handlungsraum geoffnet und etabliert, der sowohl betrieblich als auch
gewerkschaftlich orientiert ist. Diesen bezeichnen wir als betrieblich-gewerk-
schaftliche Kultur, da der Bezug auf den Betrieb und spezifische betriebliche
und berufliche (Gestaltungs-)Themen hier ausgepragter ist als in der traditionel-
len Kultur von Vertrauenskdrpern, die stark von gewerkschaftlichen Diskursen,
Haltungen und Aktivititen gepréagt ist.

Die Vertrauensleute, Mitglieder und Beschaftigten, die an den Aktivititen
des Vertrauenskorpers beteiligt sind, eignen sich ihren Betrieb in diesen Be-
teiligungskontexten auf eine neue Weise an und machen - iiber kollegiale Er-
fahrungen an ihrem unmittelbaren Arbeitsplatz hinaus — im gesamten Betrieb
Erfahrungen von Beteiligung, Solidaritit und Anerkennung. Darin besteht die
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immens politische Funktion von Vertrauensleuten, die nicht nur die innerbe-
triebliche Demokratie starken, sondern tendenziell auch eine Gber den Betrieb
hinausweisende demokratische Orientierung und Grundhaltung entwickeln.

Dies fithrt nicht zuletzt auch dazu, dass sie sich die Gewerkschaft auf neue
Weise erschliefen und aneignen: »Wir sind Gewerkschaft, und was wir hier ma-
chen, ist Gewerkschaft!« Damit wird der Prozess, dass »die Gewerkschaft« aus
der betrieblichen Arbeitskultur verschwindet, wie Tietel (2006, S. 294 ff.) in den
Nullerjahren analysiert hat, teilweise riickgingig gemacht.

Damals wurde die Gewerkschaft dadurch »hinausbefordert« bzw. »exterrito-
rialisiert«, dass selbst gewerkschaftlich orientierte Betriebsrite — und moglicher-
weise auch eine Reihe von Gewerkschaftsmitgliedern und Vertrauensleuten, was
damals nicht untersucht wurde — nicht mehr von sich als »wir Gewerkschafter,
sondern nur noch in distanzierter Weise von »der Gewerkschaft« sprachen — als
Organisation, Geschiftsstelle bzw. Bezirk oder in Gestalt der/des zustindigen
Hauptamtlichen.

All dies bedeutet, dass Vertrauenskorper — in der Regel in Kooperation mit
dem Betriebsrat und der lokalen Gewerkschaftsorganisation — starker partizipa-
tiv arbeiten und die Beschiftigten bei den sie betreffenden Themen mit einbe-
ziehen. Damit ist das zweite grofse Thema unserer Studie angesprochen, das wir
im folgenden Kapitel analysieren.
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