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Wenn heute in prominenten
Zeitdiagnosen Uber Arbeit reflektiert
wird, wird nicht mehr nur Uber die
Entwicklung von Industriearbeit
nachgedacht, sondern immer ofter sind
— explizit oder implizit — Arbeitsformen
gemeint, die man friher ,,Kopfarbeit*
oder auch ,, Angestelltentatigkeiten*
genannt héatte (vgl. dazu beispielsweise
Hardt/Negri 2000; Boltanski/Chiapello
2003; aktuell Zizek 2012). Wahrend
dabei zwar gesellschaftliche Diskurse
oftmals sehr differenziert rekonstruiert
werden, bleibt die konkrete Analyse von
Arbeit auf der empirischen Ebene
oftmals spekulativ oder neigt z.B. mit
Konzepten wie der ,immateriellen Arbeit” geradezu zu mythischen Uberhéhungen und
Emanzipationsversprechungen. Grund genug, im Folgenden einen genaueren Blick in die
»Buros“ der modernen Arbeitswelt zu werfen. Insbesondere ist zu fragen, in welchem
strategischen Szenario sich Gewerkschaften und Betriebsrate eigentlich in diesem Bereich von
Arbeit bewegen, der auf der einen Seite immer wichtiger wird, auf der anderen Seite in der
Vergangenheit jedoch traditionell ein ,,schwieriges Pflaster” fr die Mitbestimmung gewesen ist.

[
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Von der ,,Kragenlinie® zur Krise der New Economy

Die Arbeits- und Industriesoziologie hat seit den 70er Jahren begonnen, sich zunehmend mit
den ,, Angestellten” zu beschaftigten. Hintergrund waren die Krise des Fordismus, die damit
verbundenen Umbrtche in der Arbeit und vor allem das Wachstum von Beschéftigtengruppen,
die nicht mehr der Fertigung zuzuordnen waren. Im Zentrum der lebhaften
~Angestelltendebatte* standen zwei Themen: Ausgehend von den Uberlegungen von Harry
Braverman (1979) wurde auf der einen Seite die Frage nach der Rationalisierbarkeit von
Angestelltentatigkeiten gestellt. Nachdem sich insbesondere tayloristische Strategien in der
Praxis vielfach als ,,Sackgassen* erwiesen (vgl. z.B. Berger/Offe 1984; Littek/Heisig 1995),
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wurden zunehmend alternative Rationalisierungsformen jenseits des Taylorismus in den Blick
genommen (vgl. z.B. Baethge/Oberbeck 1986). Auf der anderen Seite wurde insbesondere die
»Kragenlinie* (Kadritzke 1982) zum Gegenstand der Diskussion. Dabei ging es um die Frage,
wie sich Angestellte und Arbeiter unterscheiden und ob eine Angleichung ihrer Lagen bzw. ihres
Bewusstseins absehbar sei. Auch in den Gewerkschaften wurde die Angestelltenfrage in der
Folge engagiert diskutiert (vgl. dazu z.B. Bleicher 1985; Urban 1989).

Nachdem die Debatte in den 1990er Jahren an Dynamik verlor und sich vor allem auf leitende
Angestellte und Fuhrungskrafte konzentrierte (Baethge et al. 1995; Kotthoff 1997; Faust et al.
2000), ist mit dem Hype um die New Economy eine radikale Wende des Diskurses zu
konstatieren. Im Zentrum stehen nun das Internet und die IT-Industrie. Die zumeist
hochqualifizierten Beschaftigten der Branche gelten nun als Protagonisten eines neuen Modells
von Arbeit und Arbeitsbeziehungen. In diesem Zukunftsentwurf erschienen Gewerkschaften als
Auslaufmodell, selbstbewusste Beschaftigte vertraten ihre Interessen vielmehr individuell. Aus
arbeitspolitischer Perspektive bestimmten deshalb der

~Arbeitskraftunternehmer” (Vol3/Pongratz 1998) und die These einer Durchsetzung
individueller gegenuber kollektiven Formen des Interessenhandelns die Richtung der Debatte
(Heidenreich/Topsch 1998).

Mit dem ,ersten“ Zusammenbruch der New Economy erodierte dieses Zukunftsszenario:
Wahrend zwar auf der einen Seite weiterhin argumentiert wird, dass gerade im Segment der
Start-up-Firmen der dot.com-Generation trotz einer gewissen Erntichterung die individuelle
Selbstvertretung der Konigsweg der meisten Beschéftigten bleibe (vgl. z.B. Lange et al. 2005;
Abel et al. 2005), gibt es nun auch Anzeichen, dass in Folge der Krise und damit verbundener
Konflikte auch kollektive Formen des Interessenhandelns an Legitimitat gewinnen (vgl. z.B.
Boes/Trinks 2006; Martens 2006; Mehlis 2008; Kampf 2008; Martens/Dechmann 2010). Mit
Blick auf eine neue Qualitat von Widerspruchserfahrungen und einen tiefgreifenden Wandel des
Bewusstseins der 1T-Beschéftigten kann deshalb durchaus von einer ,,Zeitenwende* fir
Hochqualifizierte im Gefolge der Krise der New Economy gesprochen werden (Boes/Trinks
2006).

Neue Lohnarbeitserfahrungen im ,,System permanenter Bewahrung“

Unsere empirischen Untersuchungen in unterschiedlichen Bereichen von Kopfarbeit (Software-
Entwicklung & IT-Dienstleistungen, Forschung & Entwicklung, Verwaltung) zeigen, dass die
Krise der New Economy keineswegs eine temporéare Erschutterung der modernen Arbeitswelt
geblieben ist. Vielmehr deuten sich in vielen hochqualifizierten Arbeitsbereichen grundlegend
»Neue Zeiten“ an. Zum Kern der ,,Zeitenwende im Biro“ wird ein veranderter Umgang der
Unternehmen mit den Angestellten, die in der Folge ihre besondere, mitunter privilegierte
Position im Unternehmen verlieren. Widerspruchserfahrungen vertiefen und verstetigen sich,
neue Lohnarbeitserfahrungen sind die Folge (Boes/Kampf 2010, 2011).

Spricht man mit den Beschéftigten, fallt zunachst der inhaltliche Wandel von Arbeit ins Auge.
Selten berichten sie von neuen Handlungsspielrdumen, Selbstorganisation oder einer Zunahme
von Entscheidungskompetenzen. Vielmehr sehen sie sich in ihrer Arbeit durch neue Prozesse
und eine neue Qualitat der Standardisierung reglementiert und eingeengt. Hintergrund dieser
Veranderungen bildet oftmals die Einfihrung von IT-Systemen, die eine konsequente
Prozessorientierung auch in die Welt der Hochqualifizierten und Angestellten hineintragen. In
fortgeschrittenen Bereichen wie der IT-Industrie suchen Unternehmen dabei im Sinne einer
»Industrialisierung neuen Typs* (Boes 2004, 2005) auch nach neuen Konzepten, die die
Kopfarbeit jenseits von Taylorisierung oder Automatisierung adressieren. Ziel der Unternehmen
ist dabei, die Abhangigkeit vom einzelnen Beschaftigten und dessen konkreter Individualitat zu
reduzieren, ohne jedoch auf die Subjektivitat im Arbeitsprozess zu verzichten. Im Kontrast zum
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Taylorismus geht es also nicht darum, die subjektiven Potenziale der Beschéftigten
»auszuschalten* — vielmehr geht es um eine systematische und wiederholbare Nutzung ihrer
Subjektleistung. In dem Mal3e, wie sich die Arbeitsorganisation in der Praxis immer weniger am
individuellen Geschick orientiert und sich tatséachlich neue Formen der Prozessorientierung
durchzusetzen beginnen, sinkt auch die Reichweite der von den Beschéftigten kontrollierten
L,ungewissheitszonen” (Crozier/Friedberg 1979) — und damit werden sie als Individuen bzw.
wird ihre konkrete Arbeitskraft austauschbarer als zuvor.

Neben dem Wandel ihrer Arbeit sind Personalabbau, permanente Reorganisationsprogramme
und die Verlagerung von Arbeitsplatzen (Stichwort: ,,Offshoring”) der unmittelbarste Ausdruck
der ,,Neuen Zeit* (ausfuhrlich Boes, Kampf 2011; Kampf 2008; Boes, Trinks 2006). Davon ist in
vielen Unternehmen nun auch der Angestelltenbereich betroffen. Das hat zu neuen
Unsicherheiten gefuhrt: Die Befindlichkeit vieler von uns Befragter ist kaum mehr von einem
zuversichtlichen Blick in die Zukunft gepragt, sondern von manifesten Sorgen um die Sicherheit
des eigenen Arbeitsplatzes. Das enorme Ausmald der Verunsicherung der Beschaftigten hat uns
Uberrascht. Wenn es zu Umstrukturierungen und KonsolidierungsmaRnahmen kommt,
vermitteln selbst unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse vielen Arbeitnehmern kaum mehr
Sicherheit. Stattdessen haben sie dann das Gefuihl, dass es auch fir sie ,,keine Garantien“ mehr
gibt. Kern dieser neuen Unsicherheit ist die Erfahrung von Austauschbarkeit. Pierre Bourdieus
»Prekaritat ist dberall” (1998) gilt offensichtlich mehr und mehr auch in den vormals
gesicherten Bereichen der Kopfarbeit.

Diese Entwicklung erleben die Beschaftigten nicht als isoliertes Ereignis, sondern in vielen
Unternehmen als Teil eines schleichenden Kulturbruchs. Ubergreifender Tenor dabei ist, ,,dass
alles irgendwie kalter und instrumenteller wird®“. Dies gilt nicht nur fir die Beschaftigten der IT-
Unternehmen, wo wir einen Kulturbruch bereits im Zuge der Krise der New Economy empirisch
identifizieren konnten (Boes/Trinks 2006). Interessanterweise zeigt sich, dass ein
vergleichbarer kultureller Wandel von vielen Beschaftigten zum Beispiel auch im Bereich der
Verwaltung oder sogar der Forschung & Entwicklung beschrieben wird. Auch hier beklagen die
Befragten, dass es auf einmal nur noch um Zahlen, aber nicht mehr um die Menschen gehe.
Dahinter verbergen sich ein Bruch der ,,impliziten Vertrage* (Kotthoff 1997; Rousseau 1995;
Raeder/Grote 2001) und eine gravierende Verschiebung der Anerkennungsordnungen in den
Unternehmen Nicht nur als Mensch, sondern auch in ihrer Rolle als Experten und Fachkrafte
fuhlen sich viele Beschéftigte nicht mehr anerkannt und wertgeschéatzt. Dies wird als eine
umfassende Erfahrung der Entwertung beschrieben — Frustration, Desillusionierung und
Sinnverluste sind dann die Folge.

Letztlich lassen sich die skizzierten Veranderungen als ein schrittweiser Abschied vom
Kontrollmodus der ,verantwortlichen Autonomie® (Friedmann 1977) zu Gunsten neuer Formen
~-marktzentrierter Kontrolle* (Boes 2002; Ddrre 2003) interpretieren. Dabei geht es in der
Praxis weniger um die Stimulation des ,,unternehmerischen Selbst” (vgl. dazu z.B. Brockling in
dieser Ausgabe), sondern um die Durchsetzung eines neuen ,,Systems permanenter
Bewahrung* (Boes, Bultemeier 2008, 2010). Kern dieses neuen Kontrollmodus ist die
informatorische Durchdringung vieler Arbeitsprozesse. In Form von komplexen
Kennzahlensystemen wird sie zur Basis einer ergebnisorientierten Leistungssteuerung der
Beschaftigten. Die Anforderungen der Markte werden dabei bis auf den einzelnen Arbeitsplatz
heruntergebrochen und in entsprechende Zielwerte tbersetzt. Im Kontrast zur
Lverantwortlichen Autonomie® erscheint aber nun die individuelle Zugehdrigkeit zum
Unternehmen nicht mehr als Selbstverstandlichkeit, sondern wird ,,optional” und an die
Zielerreichung gebunden. Damit wird die Arbeit in der Praxis fur die Beschaftigten zur
permanenten Bew&ahrungsprobe: Taglich gilt es neu zu zeigen, dass man es weiterhin ,,verdient"
hat dazuzugehdoren.
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Diese Entwicklung bedeutet keineswegs, dass es nun fur alle ,,nach unten“ geht. Entscheidend
ist vielmehr, dass sich die Ausdifferenzierungsprozesse in den betroffenen Arbeitsbereichen
intensivieren und verbreitern. Nicht mehr nur Karriereaspiranten mussen heute taglich ihre
besondere Leistungsfahigkeit beweisen, sondern auch ,,normale* Mitarbeiter — um nicht Gefahr
zu laufen, als ,,low Performer* klassifiziert zu werden. Nicht in erster Linie die ,,interessierte
Selbstgefahrdung” (Peters 2011) bringt die Beschaftigten dazu, Gber die Grenze ihrer eigenen
Belastbarkeit zu arbeiten oder gar gesundheitliche Warnsignale ihres Kdrpers zu ignorieren,
sondern der Leistungsdruck und die manifesten Zwéange des ,,Systems permanenter
Bewahrung®. Die 6ffentliche Debatte um Stress und Burn-Out markiert dabei nur die Spitze des
Eisbergs: Unter der Oberflache fuhrt das ,,System permanenter Bewahrung“ zu einem
grundlegenden Anstieg der psychischen Belastungen und einer neuen Belastungskonstellation
im Buro (Kampf et al. 2011).

Wandel in den Kopfen: Von der ,,Beitragsorientierung“ zu neuen
Arbeitnehmeridentitaten

Diese Veranderungen haben bei vielen Beschéftigten nicht nur kurzfristige Irritationen
ausgelost, sondern nachhaltige Spuren in ihren Képfen hinterlassen. Sie erleben diesen
Veranderungsprozess im Sinne neuer Lohnarbeitserfahrungen, in deren Folge sich selbst in
hochqualifizierten Angestelltenbereichen neue Arbeitnehmeridentitaten herausbilden. Diese
Neuorientierungsprozesse mussen nicht zwangslaufig zu einer Aufwertung von Betriebsraten
und Gewerkschaften fuhren. Sie kdnnen auch die Gewerkschafts- und
mitbestimmungskritischen Haltungen in diesen Feldern weiter verstéarken — gleichzeitig sind
damit jedoch auch neue Chancen und Potenziale flir Gewerkschaften verbunden, in
Angestelltenbereichen in neuer Qualitat Ful’ zu fassen.

Die neue Qualitat der Lohnarbeitserfahrungen und der Kulturbruch in den Unternehmen
veranlassen gerade die von uns befragten Hochqualifizierten dazu, ihr Selbstverstandnis als
Beschaftigte zu hinterfragen. Bis dato war dieses im Sinne der ,,Beitragsorientierung” (Kotthoff
1997) vor allem davon gepréagt, einen Beitrag zum Erfolg des Unternehmens zu leisten. Das
soziale Gefuige des Unternehmens wurde in der Folge in erster Linie als eine Gemeinschaft und
weniger im Sinne von Interessengegensatzen interpretiert. Die mit der Zeitenwende
einhergehende einseitige Ktindigung der ,,impliziten Vertrage“ hat nun jedoch dazu geftihrt,
dass das typische Commitment und die Identifikation der Beschaftigten mit ihren Unternehmen
spurbar zurickgegangen sind. Die Erfahrung von Personalabbau oder Verlagerungsdrohung
und die gezielte Nutzung der Austauschbarkeit von Beschéftigten in neuen Kontrollformen
untergraben die Vorstellung einer symbiotischen Partnerschaft von Angestellten und
Unternehmen. Echte Beitragsorientierte lassen sich deshalb in den von uns untersuchten
Angestelltenbereichen fast nur noch im Bereich der Fuhrungskrafte finden.

Die Veranderung der ,Interessenidentitaten” (Boes/Trinks 2006) verlauft keineswegs linear
oder gar im Sinne eines Entwicklungssprungs. Dennoch ist die grundlegende
Entwicklungsrichtung eindeutig. Mehr denn je sehen sich nicht nur die qualifizierten
Angestellten, sondern insbesondere auch die Hochqualifizierten, wenn auch auf oft
widerspruchliche Weise, auf dem Weg zu ,,normalen” Arbeitnehmern. Bei genauerer
Betrachtung verlauft dieser Prozess der Neuorientierung zwischen zwei Polen — auf der einen
Seite gibt es Beschéftigte, die wir ,,Arbeitnehmer wider Willen* nennen, und auf der anderen
Seite ,manifeste Arbeitnehmer* (Boes/Kampf 2008, 2010). Diese beiden Stromungen sind
weniger im Sinne eindeutiger Klassifizierungen zu verstehen, in die man die Beschaftigten — wie
in Schubladen — einsortieren konnte. Vielmehr sind sie als zwei gegensatzliche Pole zu
begreifen, welche die Richtung und Dynamik der Neuorientierungsprozesse strukturieren. Beide
Typen beschreiben Beschéftigte, die vormals beitragsorientiert waren und erst in der
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Auseinandersetzung mit neuen Lohnarbeitserfahrungen ihre Interessenidentitat in Richtung
neuer Arbeitnehmertypen verandern.

Auf der einen Seite gibt es die Stromung der ,,Arbeitnehmer wider Willen*. Diese erleben ihr
neues Arbeitnehmersein vor allem als einen Verlust ihrer bisherigen Sonderstellung, dem sie
weitgehend machtlos gegeniber stehen. Die Erkenntnis, im Sinne eines kollektiven Abstiegs
nun offensichtlich doch ,,nur” Arbeithehmer zu sein, wird dabei zum Eingestandnis der eigenen
Ohnmacht. Der fur diese Stromung charakteristische ,,romantische” Blick zurtick blockiert neue
Handlungsstrategien und fuhrt zu Passivitat und Anpassung. Ohnmacht und der Verlust von
Handlungsfahigkeit kennzeichnen die ,,Arbeitnehmer wider Willen* und konstituieren den Kern
ihres Arbeitnehmerseins. Zahlenmalfiig bilden sie die Mehrheit. Auf der anderen Seite gibt es
jedoch auch die Strémung der ,,manifesten Arbeitnehmer* (siehe dazu bereits Boes/Trinks
2006). Der Begriff des ,,manifesten Arbeitnehmers* beschreibt Beschéftigte, die die neue
Identitéat, Arbeitnehmer zu sein, positiv anerkennen und zum Ausgangspunkt neuer
Handlungsstrategien machen. Sie sind haufig ,,Uberzeugungstater”, die es sich auf Grundlage
hoher individueller Machtpotentiale leisten kdnnen, sich offensiv und selbstbewusst zu ihrem
Arbeitnehmersein zu bekennen. Ausgangspunkt ftr diese Neuorientierung ist insbesondere eine
bewusste Reflexion von Interessengegensatzen im Unternehmen. Fur die manifesten
Arbeitnehmer kommt das Eingestéandnis, Arbeitnehmer zu sein, oftmals einer inneren Befreiung
gleich, die es ihnen erlaubt, neue Formen des Interessenhandelns zu erschlie3en.

Ausblick: Arbeitsbeziehungen am Scheideweg

Mit Blick auf die kiinftige Dynamik der Arbeitsbeziehungen in den Angestelltenbereichen und
das strategische Szenario fir Gewerkschaften und Betriebsrate geht die empirisch eindeutige
Erosion der Beitragsorientierung somit offensichtlich mit zwei gegenlaufigen
Entwicklungsszenarien einher. Auf der einen Seite lasst die Verbreitung des ,, Arbeitnehmers
wider Willen* vor allem solche Szenarien plausibel erscheinen, die dem Leitbild des ,,geduldigen
Arbeiters” (Kadritzke) folgen und im Sinne individueller Anpassung eine Entsolidarisierung in
Angestelltenbereichen beinhalten. Auf der anderen Seite ist in der Erscheinung des ,,manifesten
Arbeitnehmers* eine gegenlaufige Entwicklungstendenz angelegt. Diese Beschaftigtengruppe ist
nicht nur bereit, fur die eigenen Interessen einzustehen, sondern bezieht sich positiv auf die
Mitbestimmung und die Vorstellung kollektiver Strategien der Interessendurchsetzung.

In der Praxis besteht zwischen diesen beiden Stromungen keine ,,chinesische Mauer*; welche
der beiden Strémungen sich in der Praxis durchsetzen wird, wird letztlich vom konkreten
Verlauf der realen Auseinandersetzungen abhangen — und damit vor allem von der Frage, ob
Gewerkschaften und qualifizierte wie hochqualifizierte Angestellte in eine produktive Beziehung
zueinander finden werden. Zugespitzt ausgedrickt, stehen damit die Arbeitsbeziehungen im
Angestelltenbereich an einem Scheideweg: Als Negativszenario zeichnet sich eine neue
Okonomie der Entwertung und der Ohnmacht der Beschéftigten ab, als Positivszenario denkbar
ist jedoch auch eine neue Kultur der Solidaritéat in Angestelltenbereichen, die eine neue Qualitat
der Mitbestimmung und gestiegene Handlungsfahigkeit beinhaltet. Vor diesem Hintergrund
werden Angestellte und Hochqualifizierte mehr denn je zu einer strategischen Zielgruppe von
Gewerkschaften und Betriebsraten.
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[1] Die empirische Basis fir unsere Uberlegungen bilden mehrere empirische
Forschungsprojekte zur Entwicklung von Angestelltenarbeit: u.a. die von der Hans-Bdckler-
Stiftung geférderten Projekte ,,ARB-1T1* (Boes/Baukrowitz 2002), ,,ARB-1T2* (Boes/Trinks
JEORMBWTEFEHhE ISR B neue Phase der Internationalisierung von Arbeit* und die
vom BMBF geforderten Prolekte Export T (Boes et aI 2007 2008) und GIobePro Global

Be(m(slehrietﬂwﬂero K012 wrdedsird Delitschland, Indien, Osteuropa und den USA 38

Fallpi iRk el Saehtalsifa0 der SenR ik ARTd UindisiifcYasuRiB N k-3aArSH 8136 itn
SRMRRRETFRYPY RoER MU W LihRBARen gelernt, dir ffor diese elektronische
Gesundheitskarte ist! Sie dient ausschliedflich daffcr, die Patienten noch besser kontrollieren zu
kfénnen, eine freie Arztwahl oder einen Arztwechsel zu beschre4nken und eine wirklich nfétige
Kontroll-oder Zweituntersuchung zu verhindern! Des weiteren mf6chte ich gar nicht darfcber
nachdenken was passiert, wenn diese Daten in falsche He4nde geraten. Das dies f6fter der Fall
ist, beweisen uns die Berichte aus der Medien- und Fernsehwelt!Es mfcsste eine freie
Wabhlfreiheit geben wer diese Gesundheitskarte will und wer nicht. Eine Verpflichtung aller
Versicherten finde ich ein persfénlcihes Eingreifen in die Privatsphedre!Aber so kritisch sehen
das wohl nur wenige innerhalb unserer Bevf6lkerung! Leider kann ich da nur sagen!

Kommentar beantworten

Maleba schrieb am 9. Juli 2012 um 17:50 Uhr:

Da wahrscheinlich nicht wiircklh viele Leser wissen was Impertinenz bedeutet habe ich mal
zusammen gestellt: abBedenkenlosigkeit, Dreistigkeit, Kaltschne4uzigkeit, Unverfrorenheit,
Unversche4mtheit, Arroganz, Bosheit, Frechheit, Unartigkeit, Ungezogenheit, Vorwitz,
Keckheit, Schamlosigkeit, UnartbbEigentlich ist das nicht der hier fcbliche Ton, aber jeder und
jede predsentiert sich ja selbst. Niemand hat bisher das Vorhaben der eGK absicherbb genannt,
jedenfalls nicht in dieser Diskussion. Aber vielleicht darf hier jeder seine eigene Meinung
vertreten ohne beleidigt zu werden?Wenn nicht die Selbstverwaltung der c4rzteschaft, also
gerade die, die jede Transparenz im Gesundheitswesen seit Jahrzehnten verhindern um mit
schlechten Leistungen nicht erkannt zu werden, das Projekt wo es nur ging behindert he4tte,
dann he4tten wir schon le4ngst von den Vorteilen profitieren kfénnen. Aber so werden weiter
einerseits Milliarden verschwendet und andererseits nf6tige Leistungen gerade ffcr Tredger
seltener Erkrankungen nicht bezahlt. Ob die Selbstverwaltung etwas anderes kann als
systemplfcndernd eigene Pfrfcnde zu sichern wird sich erst noch zeigen mfcssen.Und mit den
Argumenten ffcr die Karte hat sich hier bisher niemand auseinander gesetzt. Daffcr lese ich die
altbekannten Unterstellungen fcber Unsicherheit und Kosten ohne jeden Beleg. Mich
fcberzeugen bis jetzt die Gegner noch weniger als die Beffcrworter.

Kommentar beantworten
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Nlcht Notwendig schrieb am 25. April 2012 um 08:35 Uhr:

Viel zu kompliziert geschriebener Text Uber ein interessantes Thema. Vielleicht sollten die
Gewerkschaften sich auch fragen, warum sie bei den Buro- und Wissens"arbeitern™ bisher nicht
so gut angekommen sind. Wenn ich mir den Betriebsrat bei uns anschaue und deren
Themenbearbeitung (auf einer Betriebsversammlung "und so konnte man mit der alten
Zeiterfassung seine Pause von 30 auf knapp tber 40 Minuten dehnen, das geht jetzt nicht
mehr ... Skandal™) dann fuhle ich mich von denen nicht nur nicht vertreten sondern méchte
dieses Gremium auf Grund solcher destruktiven Einstellungen am liebsten abschaffen. Ubrigens
als Arbeitnehmer!

Kommentar beantworten

Ingo von Scheffer schrieb am 24. April 2012 um 11:03 Uhr:

-und wie erklart bzw. beschreibt man diese Entwicklung mit einfachen Worten, um gerade den
Angestellten im Betrieb deutlich zu machen wie wichtig es gerade in diesen Zeiten des Wandels,
insbesondere in der Arbeitswelt der Angestellten, sich gewerkschaftlich, aber auch im
Betriebsrat mit zu engagieren?

Kommentar beantworten

Michael Mahlke schrieb am 23. April 2012 um 16:28 Uhr:

Da fehlt aber das Buch von Kels, wenn die Untersuchung aktuell sein soll.
http://www.buchmonat.de/2012/02/08/arbeitsvermogen-und-berufsbiografie-von-peter-kels/
Kommentar beantworten
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