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1. Einleitung

Gewerkschaften weltweit verlieren Mitglieder (OE@DQ7). Auch o6sterreichische Gewerk-
schaften sind seit den 1970er-Jahren mit massiviegliddierrickgdngen konfrontiert. Seit
Mitte der 1990er-Jahre sind nicht mehr nur der Gisgionsgrati dsterreichischer Gewerk-
schaften ricklaufig — Ruckgange, die in den Jakreror grof3tenteils mit dem stetigen Be-
schaftigungswachstum erklart werden kénnen — sonaech die absoluten Mitgliederzahlen
(vgl. Traxler/Pernicka 2007: 216f.). Lag der Ne®oganisationsgrad des OGB 1970 noch bei
57,7 Prozent, ist er bis ins Jahr 2006 auf 31,zdéhbgesunken (vgl. OECD 2007). Die Hin-
tergriinde fur diese dramatischen Mitgliederverlusted in einem Grol3teil der westlichen
Industrielander ahnliche: Der Struktur- und Wertedel der vergangenen Jahrzehnte stellt
Gewerkschaften in Hinblick auf die Gewinnung neMiéglieder, deren Bindung und Mobili-
sierung vor zunehmend schwierige Rahmenbedingur(ggh Ebbinghaus 2006: 126f.,
Pernicka et al. 2007: 31, Brinkmann et al. 2008:)1®ie Auswirkungen dieser Mitglieder-
rickgange hingegen unterscheiden sich aufgrundutisheller und politischer Gegebenhei-
ten je nach spezifischem Kontext der industrielReziehungeh (vgl. Hyman 1994a: 10,
Baccaro et al. 2003: 121). Dieser Befund legt deenvutung nahe, dass sich auch die Strate-
gien von Gewerkschaften in verschiedenen Landerbingang mit den Auswirkungen von
Mitgliederverlusten unterscheiden (vgl. Hyman 2001Frege/Kelly 2003: 20, Turner 2004:
3, Pernicka et al. 2007: 31).

Osterreichische Gewerkschaften haben zwar im Laefevergangenen drei Jahrzehnte konti-
nuierlich Mitglieder verloren (OECD 2007), jedochrkten sich diese Mitgliederriickgénge
kaum auf ihre Handlungsfahigkeit aus (vgl. Holsale2008: 161). Denn aufgrund der umfas-
senden institutionellen Integration in das polhisdE&Entscheidungsfindungssystem nach 1945
sowie der traditionellen Nahe zu den politischerntd?®an war gewerkschaftliche Erneuerung
durch aktive Mitgliederpolitik in Osterreich lan@eit kein Thema (vgl. Talos/Kittel 1995:
110f., Pernicka 2008: 26f., Traxler/Pernicka 20R¥7). In finanzieller Hinsicht konnten sich
Osterreichische Gewerkschaften bis vor wenigenedahuf eine eigene Bank und deren Er-
trage verlassen, wodurch die riucklaufigen Einnahraes Mitgliedsbeitrdgen kompensiert
werden konnten (vgl. Traxler/Pernicka 2006: 98)dUrotz nachlassender Konsensorientie-

! Der gewerkschaftliche Organisationsgrad wird aldikator fiir die gewerkschaftliche Organisationshtac
herangezogen. Der Organisationsgrad stellt ein icfigg Mal3 fir das gewerkschaftliche Machtpotendaal
Dabei ist der Brutto-Organisationsgrad vom Nettgdisationsgrad zu unterscheiden. Der Brutto-
Organisationsgrad entspricht dem Anteil der Gewar&fismitglieder — inklusive erwerbsloser sowie gien
nierter Gewerkschaftsmitglieder — an den unseliisty Erwerbstatigen. Der Netto-Organisationsgrassim
hingegen ausschlie3lich den Anteil der erwerbstétigl. h. potenziell arbeitskampffahigen Gewerk&shrat-
glieder an der unselbststandigen ErwerbsbevdlkefugigMuller-Jentsch 1997: 123).

% Der Begriff der industriellen Beziehungen umfadist Gesamtheit institutioneller Austauschbeziehnnmi-
schen Arbeitgebern und Arbeithehmern bzw. ihrerntétern (vgl. Miller-Jentsch 1986: 9f.). Systemeuistri-
eller Beziehungen bestehen aus den genannten &ktexnd je nach nationalem Kontext aus staatlichetitl-
tionen sowie einem gemeinsamen Regelwerk und alleAkteure zusammenhaltende Ideologie (vgl. Dpnlo
1993: 47). Aufgabe der Theorie industrieller Bemiefjen besteht darin herauszufinden, welche Faktdien
Ergebnisse der Beziehung zwischen ArbeithnehmerrMiaraagement bestimmen (vgl. Kochan et al. 1986 16)
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rung der Arbeitgebérund des Staates in den vergangenen Jahren (Vgis/Sromberger
2005) gelten Gewerkschaften in Osterreich nachweieals legitime Verhandlungspartnerin-
nen in den Arenen industrieller Beziehungen (vglistiet al. 2008: 161). Angesichts der sich
im Zuge der Finanzskandale rund um die ehemaligee@echaftsbank BAWAG massiv
verschlechterten finanziellen Situation (vgl. Eng@é06: 37f., Traxler/Pernicka 2006: 98f.)
sowie des schwindenden Erfolges traditioneller Mittergewinnungsstrategien haben ein-
zelne osterreichische Gewerkschaften — u. a. iel#Aning an die Kampagnen- und Aktionso-
rientierung des US-amerikanischen Organizing-Madéfrege 2000) — begonnen, verstarkt
auch in der Offentlichkeit alternative Strategiesr #itgliedergewinnung anzuwenden (vgl.
Gstottner-Hofer et al. 2000: 17f., Pernicka 200Bf.,3Wall-Strasser et al. 2008: 18). Erste
Anséatze einer strategischen Umorientierung einzahseéerreichischer Gewerkschaften sind
erkennbar.

Um gewerkschaftliche Strategien bzw. gewerksclehigls Handeln im Allgemeinen erklaren
zu konnen, sind strukturelle Faktoren von gro3edeBéung. Das bedeutet jedoch nicht, dass
diese auch den Weg determinieren, den Gewerksohaiteschlagen, um Mitglieder zu ge-
winnen (vgl. Dribbusch 2003: 24). Osterreichischew@rkschaften unterscheiden sich im
Umgang mit den anhaltenden Mitgliederverlusten. Dedeutet, trotz identer institutioneller
und politischer Rahmenbedingungen sowie ahnlich@né&henfaktoren lassen sich Unter-
schiede in den Strategien einzelner 6sterreichigéle®erkschaften feststellen.

Die Osterreichische Gewerkschaftsforschung ist g@getig hauptséachlich in der Industrieso-
ziologie angesiedelt und beschaftigt sich groltente- auf der Grundlage(neo-
)institutionalistischer Organisationstheorien mit den Bestandsbedingungen sowie mit ex-
ternen Einflussfaktoren gewerkschaftlicher Orgaiosa Im angloamerikanischen Raum
existiert im Rahmen der sogenanntesbor Studiesdariiber hinaus eine akteurszentrierte
Auseinandersetzung mit Gewerkschaften und den Badgen fur deren Erneuerung. Dabei
stehen strategische Entscheidungen gewerkschattligkkteure im Mittelpunkt (vgl.
Brinkmann et al. 2008: 7f.). Der Fokus meiner Atteigt auf der akteurszentrierten Analyse
der Mitgliedergewinnungsstrategien osterreichiscBemerkschaften. Die angloamerikani-
sche Forschungstradition stellt daher einen weashett Anknipfungspunkt fir meine Arbeit
dar.

Am Beispiel der Mitgliedergewinnung méchte ich zigdass neben objektiven Strukturen
auch subjektive Wahrnehmungs- und Interpretatiorsemegewerkschaftlicher Akteure einen
wesentlichen Erklarungsfaktor fir den strategisddergang mit gewerkschatftlichen Organi-
sationsproblemen darstellen. Gewerkschaften weatle@rganisationen betrachtet, in denen
Akteure Entscheidungen treffen, um mit Veranderander sie umgebenden Umwelt mdg-
lichst adaquat umzugehen (vgl. Frege/Kelly 2003:Druber hinaus méchte ich in meiner
Arbeit darlegen, dass eine akteurszentrierte Pkiispeauf Gewerkschaften Erkenntnisse
darUber liefern kann, wie strategische Entscheidangnerhalb von Gewerkschaftsorganisa-

% Soweit im Folgenden personenbezogene Bezeichnumgrein mannlicher Form angefiihrt sind, beziehen si
sich auf Manner und Frauen gleichermal3en.
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tionen zustande kommen. Und ich werde der Fragbgeden, warum dsterreichische Ge-
werkschaften unterschiedliche Strategien wahlenMitglieder zu gewinnen.

Mittels einer vergleichenden Analyse werden zweei@sichische Gewerkschaften unter-
sucht, die Unterschiede in der Mitgliederdoméane dexddamit zusammenhangenden Organi-
sationskultur, der Gro3e sowie der Organisationksir aufweisen. Damit wird ein empirisch
bislang unterbelichteter Bereich der OsterreiclesclGewerkschaftslandschaft untersucht.
Denn eine akteurszentrierte Perspektive auf Gewkdften stellt eine wesentliche Ergan-
zung der osterreichischen Verbé&nde- und Korporaiséonschung dar, namlich um die Frage,
wie sich gewerkschaftliche Organisationen veranderein® vorlaufige Antwort darauf lau-
tet: durch gewerkschaftliche Akteure, die innerhddy Organisation Uber einen gewissen
Zeitraum Uber ausreichend Macht verfligen, um —peattend ihrer Interpretation gewerk-
schaftlicher Organisationsprobleme — Strategieargwickeln und umzusetzen.



2. Forschungsgegenstand und Erkenntnisinteresse

2.1. Fragestellungen und theoretische Einbettung

Gewerkschaftliche Organisationsformen haben sichLaufe der vergangenen Jahrzehnte
stark verandert. Mit der Heterogenisierung der gksehaftlichen Mitgliederdomane und der
Etablierung der Tarifautonomie sowie der damit vadenen Kanalisierung der Konfliktbe-
ziehungen zwischen Arbeit und Kapital haben sichv&kschaften in einem Grol3teil der
westeuropaischen kapitalistischen Wirtschafts- Gedellschaftssysteme von reinen Berufs-
organisationen zintermediaren Organisationefvgl. Miller-Jentsch 1982: 409ff., Sch-
mitter/Streeck 1981: 49) entwickélfTrotz ihrer tradierten Funktion als Organisatia@sejl-
schaftlicher Gegenmacht wurden Gewerkschaften zneet zu Gestaltungs- und Ord-
nungsmachten (vgl. Roéttger 2007: 184). Die gewdrafiiche Interessenpolitik veranderte
sich: Neben der Vertretung der Interessen ihreglMider tbernahmen Gewerkschaften auch
die Funktion deren Vermittlung bzw. Mediatisierufugl. Muller-Jentsch 1986: 63). Als in-
termediare Organisationen stehen Gewerkschaft&ezrehung zu zwei Umwelten: Sie neh-
men zwischen der Lebenswelt ihrer Mitglieder und debeitsmarktrelevanten Akteuren Ar-
beitgeber und Staat eine vermittelnde Rolle ein. jgdoch Mitgliederinteressen mit Kapital-
und Systeminteressen vereinbaren zu konnen, midsme (re-)formuliert und (um-
)interpretiert werden (vgl. ders. 2005: 189). Darawgibt sich ein Spannungsverhaltnis. Zum
einen beruhen Gewerkschaften auf freiwilliger Méadkchaft, d. h., sie sind um Legitimitat
und Beitrittsbereitschaft ihrer (potenziellen) Miggler bemuiht. Sie unterliegen dditglied-
schaftslogik (Logic of Membershigygl. Schmitter/Streek 1981: 62ff.). Zum anderemds
Gewerkschaften um Effektivitat in der Reprasentatii@r Interessen ihrer Mitglieder nach
aul3en, d. h. ihrer Durchsetzung, bemuiht und samet eweiten Logik unterworfen: dé&in-
flusslogik(Logic of Influencefvgl. ebd.: 83ff.}

Die Eigenschaften von Gewerkschaftsorganisatiomiléren sich aus dieser Perspektive mit
dem Resultat der Interaktion dieser beiden Logifeh. ebd.: 49f.). Denk- und Handlungs-
weisen werden dadurch genauso beeinflusst wieitdmt gewerkschaftlicher Akteure (vgl.
Hyman 2001: 1). In Bezug auf den 6sterreichischent&xt bedeutet diese Annahme, dass
der Jahrzehnte lange Fokus der gewerkschaftlicmaxisPauf der Einflusslogik sowohl ge-
werkschaftliche Organisationsstrukturen als auehgdiwerkschaftliche ldentitat maf3geblich
gepragt hat (vgl. Karlhofer 2005: 22).

Neoinstitutionalistische Ansétzeisten in diesem Zusammenhang einen wesentliEhnlela-
rungsbeitrag, da sie sich jenen Routinen widmes,von den gewerkschaftlichen Akteuren
als selbstverstandlich angesehen werden und dailctr deren Vorstellung tber alternative

* Zur wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit #@mzept der Intermediaritat in Hinblick auf seinel®
vanz fur Gewerkschaftsorganisationen: vgl. Inda&iBeziehungen (2005) 12/2, 177-221: Kontrove/Send

die Gewerkschaften intermediare Organisationen?*

® Diese beiden Logiken kommen u. a. auch in denistismhen Fiihrungsstrukturen von Gewerkschaften zum
Ausdruck: Ein GrofRteil der westeuropadischen Gevedr&lien verflgt einerseits Uber eine ehrenamtliphe
wahlte Struktur, welche die Legitimitat bei den §liedern herstellen soll und andererseits Uber leigtamtli-
che Struktur, die im wesentlichen die Vertretung Miégliederinteressen nach aufen organisiert (vgl.Sch-
mitter/Streek 1981: 5).

4



Deutungs- und Handlungsweisen in Hinblick auf gdwehnaftliche Organisationsprobleme
erheblich einschranken (vgl. Meyer/Rowan 1977: 3&Boinstitutionalistische Erklarungs-

modelle geben zwar Antwort auf die Frage, weshalpa@isationen bestehen, jedoch nicht
auf die Frage, wie sie sich verandern. Da jedocih &u Osterreich Anzeichen eines Wandels
gewerkschaftlicher Strategien erkennbar sind, exicheoinstitutionalistische Ansatze nicht
aus, um die damit verbundenen Entwicklungen ziaezKl.

In diesem Zusammenhang er6ffnet @&rategic-Choice-Ansatzon John Child (1972) als
Weiterentwicklung desSituativen Ansatze@wgl. Kieser 2006) eine Perspektive auf Akteure
und organisationsinterne Prozesse in Wechselwirkoiglen strukturellen und institutionel-
len Bedingungen fir deren Handeln (vgl. Child 1972). Kochan et al. (1986) konkretisieren
diese akteurszentrierte Sichtweise in Bezug auftefys industrieller Beziehungen;
Frege/Kelly (2003) in Bezug auf gewerkschaftlichieat@gieentscheidungen. Anhand des
Modells von Frege/Kelly (2003) méchte ich zeigeassl sich akteurszentrierte Erklarungs-
modelle auf den 6sterreichischen Kontext indusénddeziehungen anwenden lassen.

Am Beispiel osterreichischer Gewerkschaftsorgameah werde ich darlegen, dass fir den
strategischen Umgang mit Mitgliederverlusten foldefraktoren relevant sind: der sozio6ko-
nomische Wandel, der institutionelle Kontext indigdter Beziehungen, staatliche Politik,

Arbeitgeberstrategien und vorhandene Gewerksclafkssren. Als weitere zentrale endoge-
ne, d. h. gewerkschaftsinterne Bestimmungsfakteverden die Handlungsmuster gewerk-
schaftlicher Akteure in den Blick genommen (vgldgb

2.2.  Forschungsobjekt

Im Mittelpunkt meiner Arbeit steht die vergleichenAnalyse (Flick 2007: 179f.) von Strate-
gien der Mitgliedergewinnung ausgewahlter Ostehisther Gewerkschaften. Es werden
zwei Gewerkschaften untersucht, die sich hinsichtihrer Mitgliederdoméane und damit ver-
bunden ihrer Organisationskultur, ihrer Grol3e satmier Struktur unterscheiden. Es handelt
sich um eine Querschnittanalyse (vgl. Aleman 1985:). Angesichts der soziostrukturellen
Unterschiede zwischen den beiden Gewerkschaftemh ewrmost-different-unit-desigvgl.
Przeworski/Teune 1970: 34ff., Berg-Schlosser 200B4) gewdahlt. Dabei ermdglicht die
Auswahl eines moglichst heterogenen Untersuchungsdsa die Vergleichbarkeit gewerk-
schaftlicher Strategien (vgl. Przeworski/Teune 138).

J[...] Auf diese Weise konnen systematisch Ubereimstingen und Kontraste
ermittelt werden, die es erlauben, die gemeinsarmdar unterschiedlichen
Schlusselvariablen zu ermitteln, wahrend die anderenstant gehalten (,kon-
trolliert*) werden* (Berg-Schlosser 2006: 114).

Vor diesem Hintergrund werden folgende Gewerksematintersucfit

® Die angefiihrten Daten beziehen sich auf Angaberjeteiligen Gewerkschaft. Die vorliegenden Mitgle
zahlen umfassen auch inaktive, d. h. nicht erwétlggt Mitglieder, wie etwa Erwerbsarbeitslose uedigtonis-
ten. Es kann daher nur auf den Brutto-Organisagi@usder jeweiligen Gewerkschaften geschlossenamerd

5



a) Die Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Jousrals, Papier (GPA-
djp) entstand im Janner 2007 aus der Fusion der Gegvexkkder Privatangestellten
(GPA) und der Gewerkschaft Druck, Journalismus,id?aujp). Damit verlor die
GPA ihren bis dahin bestehenden Status als reinge#talltengewerkschaft. Die
GPA-djp ist mit 246.600 Mitgliedern (Stand 2008ggawartig die mitgliederstarkste
Osterreichische Gewerkschaft und organisiert —Angnahme des grafischen Gewer-
bes sowie der Papier und Pappe verarbeitendentireus der ebenso Arbeiter orga-
nisiert sind — Angestellte im privaten Sektor. D@eti hinaus umfasst die Mitglie-
derdomane der GPA-djp Lehrlinge, Schiler und Stedde sowie atypisch Beschéf-
tigte, Karenzgeldbezieher, Zivil- und Prasenzdiersende (GPA-djp 2009a).

b) Die Gewerkschaft Bau-Holz (GBHiggt mit 122.075 Mitgliedern (Stand 2008)
im gréRenmaiigen Mittelfeld der Osterreichischerw&schaften. Sie organisiert
Arbeiter und Lehrlinge in der Bau- und Holzindustsowie im Bau- und Holzgewerbe
(GBH 2009a).

Angesichts der heterogenen Mitgliederdoméane der -@jpAbedarf es einer weiteren Ein-
schrankung des Untersuchungsobjektes, um den Esnfler unabhangigen Variablen kon-
trollieren zu kénnen. Daher wird die Baubranchegausihlt und analysiert. Auf diese Weise
werden die Branchenvariablen konstant gehaltengrdafd der Unterschiede zwischen Arbei-
tern und Angestellten sowie den Kollektivvertragem Verwendungsgruppen ist anzuneh-
men, dass ebenso die Organisationskultur und dieri@amungen der gewerkschaftlichen
Akteure variieren.

Aus den erlauterten Zusammenhéngen ergeben sicHaaehungsleitende Fragestellungen:

1) Welche Mitgliedergewinnungsstrategieverfolgen die ausgewahlten Osterreichischen
Gewerkschaften zum Zeitpunkt der Erhebung (2008700

2) Wie lassen sich etwaigdJnterschiede in den Mitgliedergewinnungsstrategien
zwischen diesen Gewerkschaften erklaren?

2.3.  Methodischer Zugang

Die abhangige Variable, die ich in meiner Arbeitarauche, sind die Strategien der Mitglie-
dergewinnung der ausgewahlten 6sterreichischen Beuwleften, GPA-djp und GBH. Um
deren Strategien zu erheben, werden unterschied{@ellen herangezogen: Erstens bietet
die vorhandene Gewerkschaftsliteratur zu den imdilisin Beziehungen in Osterreich einen
allgemeinen Uberblick uber die fiir sterreichis@mverkschaften relevanten mitgliederori-
entierten Strategien. Um diese auf jene Strategiepnuschranken, welche die untersuchten
Gewerkschaften zum Zeitpunkt der Erhebung verfglgesrden gewerkschaftliche Strategie-
papiere und sonstige relevante Dokumente sowie eqpénformationen von relevanten
Akteuren aus den untersuchten Gewerkschaften hezxaggn. Zweitens liefern Daten Uber
den einschlagigen Ressourcenaufwand der untersuckesverkschaften Hinweise auf die
Bedeutung der Mitgliedergewinnung innerhalb dedériOrganisationen. Zu diesem Zweck
wird der Anteil finanzieller und personeller Ress@mn erhoben, den die beiden Gewerk-
6



schaften fur die Gewinnung neuer Mitglieder aufwemdDrittens geben spezifische Abtei-
lungen, Arbeitsgruppen und andere Organisationgsiren, die sich mit der Entwicklung und
Umsetzung von Mitgliedergewinnungsstrategien aaselarsetzen, Aufschluss lber die insti-
tutionelle Verankerung der Mitgliedergewinnung enduntersuchten Gewerkschaften. Vier-
tens werden qualitative problemzentrierte Leitfattérrviews mit relevanten gewerkschaft-
lichen Akteuren durchgefiihrt, um jene gewerkscivatisnen Entscheidungsfindungsprozesse
zu erheben, die den gegenwartigen Strategien digtidbiergewinnung zugrunde liegen. Da-
fur werden Akteure aus den beiden untersuchten €&salgaften ausgewahlt, die aufgrund
ihrer Position bzw. Funktion in der Lage sind, Ausk Uber die gegenwartigen Strategien
der Mitgliedergewinnung der jeweiligen Gewerkschaftl im speziellen tber die Strategien
in der Baubranche zu geben. Vor diesem Hintergnadden ausschlief3lich hauptamtliche
Gewerkschaftsfunktionare befragt.

Die Interviews verfolgen zwei Ziele: Zum einen sidis Wissen der Interviewpartner tber das
Problem der gewerkschaftlichen Mitgliedergewinnengoben werden (vgl. Flick 2007: 213).
Das bedeutet, die befragten gewerkschaftlichen ukkteverden als Experten der osterreichi-
schen Gewerkschaftsbewegung, insbesondere desuciéen Gewerkschaftsorganisationen,
befragt und als Reprasentanten ihrer Gewerksamaliei Untersuchung einbezogen (vgl. ebd.:
214). Zum anderen sind die subjektiven Sichtweisah Interpretationsmuster der befragten
Akteure von zentraler Bedeutung (vgl. ebd.: 213)n Wieser ,Doppelrolle* der Inter-
viewpartner gerecht zu werden, werden die Intersialg eine Mischung ausxperteninter-
viewundproblemzentriertem Interviekonzipiert (vgl. ebd.: 210ff.).

Sowohl die erhobenen Priméardaten als auch die refuieeten Sekundérdaten werden mittels
gualitativer Inhaltsanalysévgl. Mayring 2007) ausgewertet. Um das gewonndaterial zu
reduzieren und die Inhalte der Interviews zu gdiseeeen, wird die Analysetechnik deu-
sammenfassenden Inhaltsanalysewvendet (vgl. ebd.: 59ft.).

Die Arbeit folgt einem qualitativen, methodischeadiyn, d. h., die aus der Theorie abgelei-
teten Hypothesen werden anhand der empirischenrddicteung auf ihre Relevanz und

Brauchbarkeit geprift. Die Aussagen Uber derenigkdit beschranken sich jedoch auf die
untersuchten Gewerkschaften, und kénnen nur selgesthrénkt verallgemeinert werden.
Die vorliegende Arbeit zielt vielmehr darauf ab, ghéhe und existierende Gewerkschafts-
strategien und deren Bestimmungsfaktoren untemegebenen institutionellen Bedingungen
in Osterreich zu analysieren und damit einen Bgimar vertiefenden Theorieentwicklung zu

leisten.

2.4. Gliederung der Arbeit

Das anschliel3ende Kapitel 3 widmet sich der themtetn Einbettung der Forschungsfragen
und — daraus abgeleitet — der Entwicklung von Hyesén. Es werden unterschiedliche, sich
jedoch ergénzende theoretische Ansatze und ihrev®e fur die Erklarung gewerkschattli-
chen Handelns diskutiert. Zum einen lieferaoinstitutionalistische Organisationstheorien
(Meyer/Rowan 1977, Scott 1994, Powell/DiMaggio 1pBtklarungen fir Handlungsmuster
und Routinen, die von den Akteuren in einer Orgatios als selbstverstandlich erachtet wer-
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den sowie der damit einhergehenden Veranderungsitagon Organisationen. Zum anderen
betonenStrategic-Choice-ModelléCyert/March 1963, Child 1972/1997) die Rolle vikit-
euren und deren Entscheidungsfahigkeit innerhatb ®oganisationen. Im Anschluss daran
werden Autoren vorgestellt, die zur Konkretisieruhgs Strategic-Choice-Modells in Hin-
blick auf industrielle Beziehungen (Kochan et ab8@) sowie soziale Bewegungen
(Frege/Kelly 2003) beigetragen haben. Abschlie3eind die Bedeutung der vorgestellten
Theorien fur die Fragestellungen dieser Arbeit rusangefasst.

Kapitel 4 beschaftigt sich mit den zentralen Bdgnfder Arbeit. Gewerkschaftliche Mitglie-
dergewinnungsstrategien (Pernicka/Holst 2007) stetabei im Mittelpunkt. Zunachst wer-
den jene mitgliederorientierten Strategien besblrne die flr dsterreichische Gewerkschaften
bei der Gewinnung neuer Mitglieder relevant sindséhlielend werden jene Faktoren be-
leuchtet, welche die gewerkschaftlichen StrategienMitgliedergewinnung dsterreichischer
Gewerkschaften beeinflussen.

Der empirische Teil der Arbeit wird in Kapitel 5Handelt. Dieses Kapitel widmet sich den
untersuchten Gewerkschaften GPA-djp (Kapitel 5uhgd GBH (Kapitel 5.2.). Zunachst wer-
den die wesentlichen Charakteristika der beiden €Blesehaften vorgestellt, anschlieRend
werden die jeweiligen Strategien der Mitgliedergawing — unter besonderer Bericksichti-
gung der Baubranche — beleuchtet.

Kapitel 6 widmet sich der Beantwortung der eingaedguterten Fragestellungen und Hypo-

thesen. Die Strategien der untersuchten Gewerkgthaferden zusammengefasst und einan-
der gegenubergestellt. Um daraus Schlussfolgerufigeweitergehende Forschung ableiten

zu kénnen, werden die Ergebnisse der Untersuchowge slie daraus resultierenden Fragen
diskutiert.



3. Theoretischer Rahmen und Hypothesen

Zur Erforschung von gewerkschatftlichem Handeln iohtich der Entstehung, des Bestehens
sowie der Funktionsweise von Gewerkschaftsorgdorsan stellen organisationstheoretische
Perspektiven wesentliche Erklarungsansatze dar 8aylerer 2006: 20). Aufgrund der Kom-
plexitat von Organisationen, der damit verbundeviedzahl von Problemen sowie der Viel-
falt an theoretischen Positionen existieren selteraohiedliche organisationstheoretische
Anséatze (vgl. ebd.: 20f.). Zur Beantwortung dergaimgs erlauterten Fragestellungen eignen
sich zum einerNeoinstitutionalistische Ansatzim deren Zentrum die Entstehungsbedingun-
gen formaler Organisationsstrukturen und deren tiregtion stehen (vgl. Meyer/Rowan
1977: 342). Zum zweiten bietet dstrategic-Choice-Ansatzon John Child (1972) als Wei-
terentwicklung desSituativen Ansatze@/gl. Kieser 2006) eine Perspektive auf die Akéeur
und organisationsinterne Prozesse (vgl. Child 1972: Kochan et al. (1986) konkretisieren
diese akteurszentrierte Sichtweise in Bezug aufRdisultate von Akteurshandeln in Syste-
men industrieller Beziehungen, Frege/Kelly (2008Hinblick auf gewerkschatftliche Strate-
gieentscheidungen. Das Theoriegerust meiner Afimsteht aus einer Kombination dieser
Anséatze und soll im Folgenden begriindet und entBwerden.

Gewerkschaften in westlichen Industrielandern —zigtlein korporatistischen Systemen wie
Osterreich — konnen als hoch institutionalisiertgadisationen bezeichnet werden. Demnach
wirken gewerkschaftliche Strukturen starr, blrokckt und kaum veranderbar. Gewerkschaf-
ten scheinen trage und veranderungsresistent Peghicka/Holst 2007: 27). Grundlegende
Veranderungen institutionalisierter Ablaufe und Ratensmuster werden zwar fir den Be-
stand gewerkschaftlicher Organisationen immer k&uofals notwendig erachtet, allerdings
begrenzen Routinen, die als selbstverstandlich ssfigg werden, den Handlungsspielraum
der Akteure stark (vgl. Walgenbach 2006: 353). Berkdavon ausgegangen werden, dass
Akteure auch in einem eher starren Geflige instbatisierter Regeln Entscheidungen tref-
fen, die zu einer Veranderung der formalen Orgaioissstrukturen von Gewerkschaften fuh-
ren kénnen. Die Durch- und Umsetzung derartigeséidungen erfordern entsprechende
innerorganisatorische Machtkonstellationen (vglildCA972: 16). Veranderungen innerhalb
einer Organisation bzw. organisatorischer Wandetem als grundsatzlich méglich betrach-
tet, da es immer auch die strategischen Entschgétuder Akteure sind, die im Rahmen be-
stimmter Umweltbedingungen die Praktiken und L&igiergebnisse einer Organisation pra-
gen (vgl. Kochan et al. 1986: 5). Aus dieser Pdispe werden Gewerkschaften nicht von
externen Kraften gelenkt, sondern sie verfligenenst wie Arbeitgebervertreter und Vertre-
ter des Staates — Uber strategische Handlungsamedy;, in deren Rahmen es ihnen moglich
ist, auf veranderte Umweltbedingungen und Strategiederer Akteure zu reagieren (vgl.
ebd.: 12). Das heil3t —, umgelegt auf Systeme inéllst Beziehungen — Umwelteinfliisse
spielen zwar eine wichtige Rolle, indem sie Deusangnd Handlungsmuster der Akteure
beeinflussen, ihr Handeln determinieren sie jedaicht. Im Mittelpunkt steht vielmehr die
kontinuierliche Interaktion zwischen Umwelteinfléssund den Reaktionsweisen der invol-
vierten Akteure. Das entscheidende Element furSdiektur von Systemen industrieller Be-
ziehungen und deren Entwicklung sind das Ermesedrdie strategische Wahl der Akteure
(vgl. ebd.: 13, Frege/Kelly 2003: 12).



3.1. Neoinstitutionalistische Anséatze

Der Neoinstitutionalismusder zu Beginn der 1970er-Jahre mit Studien GkarZlsammen-
hang zwischen Technologie und formaler Organisasivoktur (vgl. Meyer/Rowan 1978,
Meyer/Scott 1992) in der Organisationstheorie antst widmet sich kulturellen Einflissen
auf Organisationsstrukturen. Das Ergebnis diesedi&t war, dass Organisationen ihre
Struktur an die Anforderungen und Erwartungen ilmstitutionellen Umwelt anpassen und
sich formale Strukturen nicht — wie die damaligegamisationstheoretischen Hauptstromun-
gen annahmen — Uuberwiegend aus der verwendetenndlegie ableiten lassen (vgl.
Walgenbach 2006: 353). Im Gegensatz zu anderemigaj@nstheoretischen Betrachtungs-
weisen stehen nicht Effizienzvorstellungen im Mgtekt neoinstitutionalistischer Ansatze,
sondern das Streben nach Legitimitat. Das bedezgetind die Vorstellungen in der Umwelt
einer Organisation und in den Kopfen ihrer Mitgeeddie dariiber bestimmen, wie die Orga-
nisation zu gestalten ist, welche Aufgaben sie riddt@men soll und welchen Zweck sie zu
erfullen hat. Organisationen, die institutionalitseRationalitaten, d. h. als zweckmalf3ig und
selbstverstandlich erachtete Elemente aus ihrditutisnellen Umwelt (,Rationalitatsmy-
then®) in ihre formalen Strukturen Gbernehmen, siohbzw. erweitern den Ressourcenzu-
fluss, vergroRern ihre Legitimitat und damit ihrédddlebenschancen. Rationalitatsmythen
hangen vom geteilten Glauben an sie ab (vgl. MBgmvan 1977: 343f., Walgenbach 2006:
359). Kulturelle Anpassung (,Konformitat“) gilt aMotwendigkeit: Regeln und Erwartungen
aus der Umwelt entfalten einen verbindlichen Chisralknd manifestieren sich in den forma-
len Organisationsstrukturen (vgl. Walgenbach 2@3Rf.). Eine gewagte These der neoinsti-
tutionalistischen Ansatze geht davon aus, dasstatel Konsequenz nicht das oberste Ma-
nagement Uber die formalen Strukturen einer Org#nis entscheiden wirde, sondern die
institutionalisierten Erwartungen und Regeln inegiGesellschaft (vgl. ebd.: 354). Die kultu-
relle oder institutionelle Umwelt ist insofern nichur ,da drauf3en“, sondern auch in den
Kdpfen der Organisationsmitglieder (vgl. Scott 1994). Aus Sicht der Neoinstitutionalisten
werden auch Akteure und deren Interessen von utistialisierten Regeln und Erwartungen
determiniert, d. h., bestimmte Praktiken werden den Akteuren als selbstverstandlich er-
achtet, daher nicht mehr hinterfragt und struktwegbroduziert. Akteure kdénnen sich keine
Alternativen mehr vorstellen, denn der kulturellahen gibt die erwinschten Ergebnisse
vor und legt die zulassigen Mittel fir deren Ereiog fest (vgl. Walgenbach 2006: 356).

Neoinstitutionalistische Ansatze liefern daher miredeutenden Erklarungsansatz fur die
Veréanderungstragheit von Organisationen (vgl. PBydllaggio 1991: 9), schranken jedoch
zugleich die Vorstellung einer strategischen Hangéfidhigkeit der Akteure in Organisatio-
nen enorm ein. Das bedeutet, Institutionen stefjeasi-automatische Verhaltensablaufe
(,Skripte*) dar, die in der extremsten Auspraguragnie Reflexion des Handelns mehr zulas-
sen (vgl. Walgenbach 2006: 356f.). Besonders in deren Publikationen (neo-
)institutionalistischer Autoren werden Organisaéinrals passiv beschrieben. Akteure, deren
Interessen und strategische Handlungen sowie @a@msinterne Machtverhaltnisse inner-
halb von Organisationen werden aus der Analyseedlsigdet. Institutioneller Wandel sowie
jene politischen Prozesse, die dazu fuhren, wendd erklart (vgl. ebd.: 390f.).
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Aus dem oben Gesagten ergibt sich, dass Orgamsatiaie in einem sogenannten organisa-
tionalen Feld ahnlichen Umweltbedingungen ausgesatz, die Tendenz zeigen, sich mit
zunehmender Strukturierung immer ahnlicher zu werglisomorphie®) (DiMaggio/Powell
1983: 149). Dadurch werden die Moglichkeiten ef@eganisation, sich in einer Umwelt — die
sie letztlich mit erzeugt — zu verandern, eingedckir (vgl. Meyer/Rowan 1977: 346f.). Or-
ganisationen konnen sich in diesem Rahmen jedodtenvim verandern (vgl. Walgenbach
2006: 369).

Ubertragen auf Gewerkschaften hei3t das: Neoitistitalistische Anséatze gehen davon aus,
dass es mit Veranderungen der Umwelt zu einer Aypagsder gewerkschaftlichen Organisa-
tionsstruktur kommt. Nicht, um als Organisationramgig maoglichst effizient zu sein, son-
dern um Legitimitat sowohl nach aufRen als auch mawhn zu erreichen. Dies bedeutet Be-
zug nehmend auf den dsterreichischen Kontext, dassnderungen von Wirtschaft, Politik
und Gesellschaft, die durch die Restrukturierunggliebalen Arbeitsteilung sowie die Inter-
nationalisierung der Giter-, Finanz- und Arbeitstteéibedingt sind, Gewerkschaften seit den
1980er-Jahren mit einem zunehmenden Problem- updgsungsdruck konfrontieren. Dieser
tritt sowohl intern bei der Gewinnung und Binduranwlitgliedern auf als auch in Bezug auf
den Einfluss in der Interessenvertretung nach afgin Traxler 1991: 350, Traxler 1995:
274ff., Guger et al. 2001: 2) und wird auf mehrefdenen sichtbar:

Auf der Makroebene fuhrten der generelle Beschafiggriickgang im Produktionssektor,
Umstrukturierungen im 6ffentlichen Sektor sowie Wéachstum der Dienstleistungsbranchen
zu einer Verschiebung, weg von den gewerkschaftiatiitionell gut organisierten Industrie-
bereichen hin zu den schwach organisierten Diasstlggsbereichen (vgl. Blaschke et al.
2002: 63). Darlber hinaus lie3 der Bedeutungsviedes keynesianischen Wirtschaftspolitik
sowie die verschéarfte Konkurrenz zwischen den igohien Parteien die Erfolgschancen sozi-
alpartnerschaftlicher Politik in Osterreich zunehheschwinden (vgl. Télos/Stromberger
2005). Nicht zuletzt die Erosion der politischergeafihrte zu einem Wertewandel, der kol-
lektive Orientierungen durch neoliberale Diskurseersetzen begann (vgl. Traxler 1991: 350,
Pernicka et al. 2007: 37). Auslagerungen von Bestelen (Outsourcing) fuhrten zur Auf-
spaltung groRerer Produktionseinheiten und daméizer Zunahme von Klein- und Mittelbe-
trieben, die wiederum die Bedeutung gewerkschdfisggener Betriebsrate schwinden und
vermehrt betriebsratsfreie Zonen entstehen lieR @igschke et al. 2002: 37, Holst et al.
2008: 162). Die zunehmende Flexibilisierung sowee Ausbreitung atypischer und prekarer
— Uberwiegend weiblicher — Beschaftigungsverh&tibedingten eine Fragmentierung der
Beschaftigtenstruktur (vgl. Blaschke et al. 2008:, 3ernicka et al. 2007: 31). Vor diesem
Hintergrund wurden das institutionelle System indeber Beziehungen zunehmend brichig
und gewerkschaftliche Legitimationsprobleme sichifygl. Traxler 1991: 350, Talos/Kittel
1995: 120, Blaschke et al. 2002: 72, Holst et @& 162).

Auf der Mesoebene hatten diese Entwicklungen zugeiadass Osterreichischen Gewerk-
schaften ihre traditionelle Mitgliederbasis entzaogeirde. Gleichzeitig haben sich die Bedin-
gungen, neue Mitgliedergruppen zu gewinnen, ersdhwer entstandene Mangel an kol-
lektiven Anreizen fur einen Gewerkschaftsbeitrittrde durch den seit den 1970er-Jahren neu
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aufkeimenden Individualismus zusatzlich verstasigl.(Pernicka et al. 2007: 31, Traxler/
Pernicka 2007: 212). Angesichts des notwendigezb8irs nach Legitimitat versuchten oster-
reichische Gewerkschaften, sich an die veranddoiemveltbedingungen anzupassen. Dies
spiegelte sich in einer verstarkten Serviceorieatig sowie in Strukturreformen und Fusio-
nen einzelner Gewerkschaften wieder.

Auf der Mikroebene schrankten Handlungsroutinea,gsiwerkschaftliche Akteure als selbst-
verstandlich erachten, den strategischen Handlpredssum von Gewerkschaften erheblich
ein. Das bedeutet, gewerkschaftliche Mitgliedergeangsstrategien, wie etwa die Mitglied-
erwerbung durch gewerkschaftsnahe Betriebsratedisndewerkschaftliche Serviceorientie-
rung, gingen aufgrund der erlauterten soziotkonohneis Verdnderungen oft ins Leere. Den-
noch konnten sich die relevanten gewerkschaftlichkteure keine Alternativen zu den er-
lernten Praktiken vorstellen.

An dieser Stelle drangt sich die Frage auf, wasnbetracht dieser Umweltveranderungen
innerhalb von Gewerkschaften passiert und wie ssigd. Neoinstitutionalistische Ansatze
stellen vorwiegend auf ,automatische* Anpassungsgsse ab. Sie kdnnen zwar bestehende
Settings sowie die Tragheit von Gewerkschaftsosgdimnen und deren Akteuren vor dem
Hintergrund veranderter Umweltbedingungen hinraacherklaren, nicht jedoch den strate-
gisch herbeigefiihrten Wandel innerhalb einer Oggion (vgl. Walgenbach 2006: 393). In
dieser theoretischen Konzeption bleiben Akteursdreislungen innerhalb von Gewerkschaf-
ten unbertcksichtigt und institutionelle Faktoreerden als ,black box* zufalliger Krafte
bzw. als Zwange behandelt, die das Verhalten uadedischeidungen von Gewerkschaften
determinieren wirden (vgl. Kochan et al. 1986: J15f.

3.2. Strategic-Choice-Ansatz

Der Strategic-ChoiceéAnsatz von John Child (19725stellt in diesem Zusammenhang eine
wesentliche theoretische Erganzung zur Erklarungedeschaftlichen Handelns dar. Dieser
theoretische Ansatz steht in der Tradition 8dsativen Ansatzgwgl. Kieser 2006) und gilt
zugleich als dessen Weiterentwicklung. Eine dendiegenden Annahmen des Situativen
Ansatzes ist, dass Organisationen nach Effiziembeh und diese durch die Anpassung ihrer
Organisationsstrukturen an die jeweilige Situagoreichen. Der Fokus des Situativen Ansat-
zes liegt bei der Untersuchung des EinflussestsiaraFaktoren auf die formale Organisati-
onsstruktur (vgl. ebd.: 215).

Child kritisiert diese Perspektive mit dem Argumetdss bei statistischen Untersuchungen in
Hinblick auf die Beziehung zwischen Organisationggtr und situativen Variablen die zu-
grunde liegenden politischen Prozesse unberuckgidieiben (vgl. Child 1972: 1). Um die
Frage zu beantworten, wer die Entscheidungen iaflediner Organisation trifft, verwendet
Child den Begriff deDominant Coalitiofi. Damit sind Schliisselakteure innerhalb und auch

" Brinkmann et al. (2008) ubersetzen den Beg@tfaategic Choicéns Deutsche miStrategische Wahlm Fol-
genden verwende ich beide Bezeichnungen.

& Brinkmann et al. (2008) uibersetzen den Begriff@eminant Coalitionins Deutsche mibominante Koalition
Ich verwende im Folgenden neben dieser Ubersetauoly den BegrifSchliisselakteure
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aul3erhalb einer Organisation gemeint, die Ubemegesvissen Zeitraum kollektiven Einfluss
auf bestimmte organisationsinterne Entscheidungdrem Agency of Choige Dazu zahlen
beispielsweise die Formulierung von Organisaticglen, die Festlegung von Erfolgsstan-
dards sowie das Design der Organisationsstrukglr Gyert/March 1963: 26f., Child 1972:
13/1997: 45f.). Aus dieser Definition ergibt sicie dUnterscheidung zwischen jenen Organi-
sationsmitgliedern, die in einer Organisation Ubkren gewissen Zeitraum uber kollektive
Macht fur strukturelle InitiativenRower of Structural Initiatiopverfiigen und solchen Orga-
nisationsmitgliedern, die sich in der Position bdén, auf diese Initiativen reagieren zu mus-
sen. In dieser Konzeption wird Letzteren die eigela@dlungsfahigkeit nicht abgesprochen,
sondern die — formelle sowie informelle — Machteguing innerhalb einer Organisation be-
tont. Organisationsstrukturen reflektieren orgaimssinterne Machtverhaltnisse sowie Pro-
zesse strategischer Entscheidungsfindung. In dipsétischen Prozessen sieht Child den
Ursprung struktureller Unterschiede zwischen veestdnen Organisationen (vgl. Child
1972: 13f.).

Abb. 1: The Role of Strategic Choice in a Theorofanization, Child (1972)

Rewards expected by
resource providers
Prior ideology
Strategic choice by
Variability, Dominant Codlition
Complexity,
iliberality 1. Evaluation of 1 Scaleof
Environmental ‘ the situation ’ Operations
Conditions \ 2. Choice of goals 2. Technology Operating
Environmental ‘ 3. Strategy —> | 3. Structure ———> Hifectiveness
strategy | Organizational | 4. “Human {efficiency)
‘ strategy Resources”
l
Bl oo s __ Organizational effectiveness =
{Overall level of organizational ‘
performance)
“Market efficiency Environmental receptivity
{Choice of favourable {Demand for goods or
environment for disposal services provided)
of goods or services)

Im Mittelpunkt des Strategic-Choice-Ansatzes stelmenGegensatz zu friheren situativen
Ansétzen nicht potenzielle Beschrankungen in dehlVéffektiver Strukturen, sondern die
strategischen Entscheidungen, die von den relewvafthlisselakteuren nach einer ersten
Situationsanalyse und Zielfindung getroffen undlenpentiert werden (vgl. Child 1972: 17f.)
(vgl. Abb.1)? Die Analyse der strategischen Entscheidungen atiereiner Organisation
lenkt dartiber hinaus den Fokus auf die wesentlidBkarakteristika der Schlisselakteure.
Dadurch wird die Analyse organisationsinterner figaher Prozesse um jene Faktoren er-
ganzt, die fur die Deutungs- und Handlungsweisanrelevanten Akteure maR3geblich sind
(vgl. ders.: 51). Das bedeutet, Schliisselakteuwergretieren — beeinflusst von politischen

° An dieser Stelle sind Akteure innerhalb von Orgationen mit dem Problem konfrontiert, dass ihresérei-
dungsfindung immer durch unvollstandige Informatemgeschrankt wird (vgl. Child 1997: 52).
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und psychologischen Faktoren sowie basierend adladischen Werten — Informationen,
die Uber jene Situation vorliegen, in der sich@iganisation zu einem bestimmten Zeitpunkt
befindet. Daraus entsteht ein Lernprozess innertatbOrganisation, der durch Debatten,
Verhandlungen und Entscheidungen in gewerkschiaéicdandeln Gbergeht (vgl. ebd.: 69).

Obwohl die Eigenschaften und Einstellungen der i&sgdlakteure sowie die politischen Pro-
zesse innerhalb einer Organisation ebenso Umwiiisesen ausgesetzt sind und von diesen
beeinflusst werden, weisen auch die Handlungsgimtevon Organisationen, die dhnlichen
Umweltbedingungen ausgesetzt sind, Unterschiede (agif ebd.: 52°. Der Strategic-
Choice-Ansatz (Child 1972) erklart diese Untersdbidurch die Betonung der Rolle des ein-
zelnen Akteurs sowie dessen Mdglichkeiten sichetsitkollektiver Zusammenschlisse zu
einer dominanten Koalition Gehér zu verschaffen gedeinsame Ideen umzusetzen (vgl.
Child 1997: 61). In Bezug auf die Mitgliedergewimgubedeutet das, dass ohne die gewerk-
schaftsinterne Problematisierung traditioneller gewschaftlicher Mitgliedergewinnungsstra-
tegien gewerkschaftlichen Akteuren die Suche naclen Strategien nicht notwendig scheint.
Denn zur Bewaltigung des gewerkschaftlichen Arladitegs ziehen gewerkschaftliche Ak-
teure — mehr oder weniger bewusst — als selbséretsth erachtete Routinen und Hand-
lungsmuster heran. Gewerkschaften sind dartibeusipalitische Organisationen, in denen
verschiedene Akteure mit unterschiedlich viel Maainsgestattet sind. Strategien der Mitglie-
dergewinnung sind daher als gewerkschaftspolitigaitecheidungen zu analysieren. Denn es
ist davon auszugehen, dass es individuellen Akteurepolitischen Organisationen kaum
gelingt, ihre Strategien im Alleingang durch- bawmzusetzen. Vielmehr bedarf es mehrerer
Akteure, die Uber einen langeren Zeitraum kollektiv entsprechender organisationsinterner
Macht ausgestattet sind, um strategische Entschggatutreffen und gewerkschaftsintern um-
setzen zu konnen. John Child bezeichnet diesektioks Akteure alDominant Coalition
(Child 1972).

Hypothese 1: Die Grundvoraussetzung fur die Entwicking alternativer gewerkschatftli-
cher Strategien im Bereich der Mitgliedergewinnungst die Existenz kollektiver Akteure
innerhalb einer Gewerkschaftsorganisation, die einProblembewusstsein fur den
schwindenden Erfolg traditioneller Strategien entwckelt haben, dieses innerhalb der
Organisation artikulieren und sich damit gewerkschdtsintern durchsetzen kénnen.

3.3.  Strategic Choice in industriellen Beziehungen

Kochan et al. (1986) konkretisieren diese akteuntsiezte Perspektive bei Child (1972/1997)
in Bezug auf Systeme industrieller Beziehungenhier Analyse der Entwicklung des US-
amerikanischen Systems industrieller Beziehungelest die Autoren die Reaktionsweisen
der relevanten Akteure in den Mittelpunkt, d. he kegen besonderes Augenmerk auf die
kontinuierlichen Wechselwirkungen zwischen Umwaelfigissen und jenen Antworten, mit
denen die jeweiligen Organisationen darauf reagiefalf diese Weise analysieren sie die

19 Empirische Untersuchungen haben ergeben, dasslisidiandlungsstrategien vergleichbarer Gewerksehaf
sowohl im Landervergleich als auch innerhalb dégsehationalen Kontextes unterscheiden (vgl. Hya&6%,
Dribbusch 2003, Frege/Kelly 2004, Pernicka/Aust200
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Leistungsergebnisse unternehmerischen HandelnsailbmBn industrieller Beziehungen (vgl.
Kochan et al. 1986: 12t} (vgl. Abb. 2).

Abb. 2: General Framework for Analyzing Industira@lations Issues, Kochan et al. (1986)
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Umgemunzt auf Gewerkschaften heif3t das: Faktorateirexternen Umwelt, die Beschéfti-
gungsverhaltnisse beeinflussefx{ernal Environment bringen gewerkschaftliche Akteure
dazu, Anpassungen ihrer Strukturéns(itutional Structure of Firm-Level Industrial Ré&-
ons?) vorzunehmen. Umweltfaktoren umfassen u. a. telolgische und soziodkonomische
Verénderungen sowie Strategien des Staates bzyewleilligen RegierungRublic Policies.

In welcher Weise diese Anpassungen vorgenommenendidngt im Wesentlichen von drei
Faktoren ab: erstens von vorhandenen Werten, Ubgungen und Philosophievdlues,
die fur die relevanten Schlusselakteure in der Glesehaft entscheidend sind, und von Nor-
men, die sich in der Organisationshierarchie ausgeh haben, zweitens von historischen
und institutionellen gewerkschaftlichen Struktufefistory and Current Structurgsdrittens
von gewerkschaftlichen StrategieBuGiness Strategiggvgl. ebd.: 12). Die Bandbreite der
strategischen Optionen, die zu einem bestimmtetpdiekt als umsetzbar gelten, wird zum
einen durch die Ergebnisse friherer Organisatideskaidungen und zum anderen durch die

" Kochan et al. (1986) konzentrieren sich in ihrerlyse auf Unternehmensstrategien in den USA detele
Jahrzehnte mit dem Argument, dass sich Managenaktilgen wesentlich schneller als Gewerkschafterr ode
Regierungen an verénderte Umweltverdnderungen asgepéatten. Die Analyse ist jedoch aus Sicht d¢pA
ren ebenso auf Gewerkschaften tbertragbar (vglh&oet al. 1986: 12).

12 Kochan et al. (1986) beziehen sich in ihrer Analgsif den US-amerikanischen Kontext industrielleziB-
hungen und haben daher aufgrund der Systembediagudey industriellen Beziehungen die betrieblicherie
starker im Blick. Durch die Bedeutung korporatistisr Arrangements auf der Makroebene der indulstniel
Beziehungen liegt es in Hinblick auf den kontinéstweopaischen bzw. 6sterreichischen Kontext nafesed
Perspektive zu erweitern.
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gegenwartige Machtverteilung innerhalb einer Gewsehlaft beschrankt. Auf diese Weise
haben Umweltveranderungen, die sich in gewerkdattefh Strukturen abbilden und von
historischen Zusammenhéngen, Einstellungen und rysaleaftlichen Strategien gepréagt
werden, Einfluss auf die Erreichung gewerkschdféicZiele(Performance Outcomegygl.
ebd.: 12). Vor diesem Hintergrund stellt sich wim Frage, welche Faktoren gewerkschatftli-
che Strategien bestimmen.

3.4. Strategic Choice in sozialen Bewegungen

Frege/Kelly (2003) spitzen den Strategic-Choiceakns(Child 1972/1997) zu, indem sie
Gewerkschaften und Arbeitgeber im Rahmen von Systeimdustrieller Beziehungen nicht
vorrangig als Institutionen begreifen, sondern Altseure, die strategische Entscheidungen
treffen (vgl. Frege/Kelly 2003: 14). Zur Erklaruggwerkschaftlicher Revitalisierung orien-
tieren sie sich — im Gegensatz zur Auseinandersgtmit Gewerkschaften im Kontext von
Systemen industrieller Beziehungen — an der Literati sozialen Bewegungen (vgl. ebd.:
13). Darin wird die wechselseitige Abhangigkeit gghien Institutionen und Akteuren beson-
ders betont (vgl. ebd.: 11f.). Im Zentrum der Asalysteht der Einfluss interner Strukturen
und Prozesse auf gewerkschaftliche Strategieentkotgen Union Strategic Choic@qvgl.
ebd.: 12) (vgl. Abb. 3).

Abb. 3: A Social Movement Model of Union Strate@hoice, Frege/Kelly (2003)
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Zur Erklarung gewerkschaftlicher Strategieentsalmegen definieren Frege/Kelly vier unab-
hangige Variablen und eine intervenierende Varigdbtéscheidungen tber gewerkschaftliche
Strategien werden erstens vom soziodkonomischendéVg8ocial and Economic Change
gepréagt. Darunter sind Trends in der Wirtschafisstr sowie der Struktur von Arbeits- und
Produktmarkten zu verstehen. Sozio6konomische Ehklwigen haben Einfluss auf Instituti-
onen und Akteursstrategien im Kontext industrieB&ziehungen, ebenso wie auf gewerk-
schaftliche Strukturen (vgl. ebd.: 13f.). Zweitdrésgen gewerkschaftliche Strategieentschei-
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dungen vom institutionellen Kontext industrielleelBehungenIstitutional Context of In-
dustrial Relationy ab. Denn Institutionen reflektieren sowohl die diitverteilung als auch
die Machtstrukturen innerhalb eines Systems inghlistr Beziehungen und beeinflussen da-
her das Verhalten gewerkschaftlicher Akteure (edid.: 11). Das bedeutet, gegenwartige
kollektivvertragliche Verhandlungsstrukturen, Gesst und Schlichtungsverfahren sowie das
politische System — dem auch korporatistische tiitginen zuzuordnen sind — beeinflussen
gewerkschaftliche Akteure in ihren Entscheidungeerizukinftige Strategien (vgl. ebd.: 14).
Vor dem Hintergrund des dualen Systems der Interesstretung in Osterreich, welches eine
gesetzliche Trennung in betriebliche und Uberbatiake Vertretung von Arbeitnehmerinte-
ressen vorsieht (vgl. Flecker et al. 2006: 292niku Betriebsraten in Osterreich eine bedeu-
tende Rolle in der Gewinnung von Gewerkschaftsmedigln zu (vgl. Traxler 1991: 339,
Behrens 2005: 330).

Hypothese 2: Der strategische Fokus in der gewerklsaftlichen Mitgliedergewinnung
hangt primar vom institutionellen Kontext (z. B. duales System der industriellen Bezie-
hungen, rechtlicher und kollektivvertraglicher Rahmen) und dessen strukturellen Aus-
pragungen ab (z. B. Existenz und gewerkschaftlichedrganisationsgrad der Betriebsra-
te). Dartber hinaus spielen gewerkschaftliche Orgagsationsstrukturen (z. B. die Orga-
nisationsgrof3e, die Anzahl der hauptamtlichen Mitabeiter) eine Rolle.

Drittens sind Strategien der anderen Akteure imt&xmnindustrieller Beziehungen — Arbeit-
geber und Regierungeifiployer and State Strategjes fur gewerkschaftliche Strategien
von Bedeutung (vgl. Frege/Kelly 2003: 14). Das \aidn der Arbeitgeber und des Staates
werden in dieser Arbeit nicht einbezogen. DennHli@dlungsweisen dieser Akteure in der
Baubranche bedeuten — abgesehen von den untelgdieadRechtsordnungen fur Arbeiter
und Angestellte — keinen Unterschied fur die beidatersuchten Gewerkschaften. Interne
gewerkschaftliche Strukturetgion Structurepstellen die vierte unabhéngige Variable dar.
Diese umfasst sowohl das Ausmal} der Zentralisatisrauch der Konzentration einer Ge-
werkschaftsbewegung, die Vernetzung mit anderen édesghaften und anderen sozialen
Bewegungen, die Beziehung zwischen Fuhrung undsBaserhalb einer Gewerkschaftsor-
ganisation sowie kollektive Gewerkschaftsidentitafegl. ebd.: 14). In politischen und zu-
gleich burokratischen Organisationen wie Gewerkigehahandeln Akteure im Rahmen orga-
nisationsinterner Hierarchien und Machtverhaltnis&ewerkschaftsstrukturen statten be-
stimmte gewerkschaftsinterne Interessenlagen unkbaee Politikstrategien mit unterschied-
lichen Artikulations- und Erfolgschancen aus unctlmeen damit organisationsinterne Ent-
scheidungsfindungsverfahren vor (vgl. Traxler 19®946f.). Bei der Etablierung neuer Strate-
gien innerhalb einer Gewerkschaftsorganisationlepidaher sowohl die Gewerkschaftsfih-
rung als auch Fuhrungskréfte auf darunter liegemtierarchieebenen eine bedeutende Rolle.
Strukturierungsprozessé&raming Process@gsstellen im Modell von Frege/Kelly (2003) die
intervenierende Variable dar. Diese umfassen dregewerkschaftlichen Akteuren erlernten
Erfahrungsschemata, die deren Wahrnehmung undpietation externer Umweltverande-
rungen pragen, welche diese filtern und letztlichgewerkschaftliche Strategieentscheidun-
gen Ubersetzen. Denn strategische Entscheidung@genfizwar in einem bestimmten Rahmen
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von Anreizen und Einschrankungen statt, dennocfugen gewerkschatftliche Akteure tber
die Fahigkeit, Themen und Probleme unterschieddicizuordnen (vgl. Frege/Kelly 2003:
19). Das bedeutet, Strategien der gewerkschaftlidhiggliedergewinnung werden auch da-
von beeinflusst, wie gewerkschaftliche Akteure Ni@derverluste wahrnehmen. Ob eher
kurzfristig angelegte Werbemalinahmen gesetzt wevden eine nachhaltige Mitgliederent-
wicklung angestrebt wird, hangt beispielsweise agdaon ab, ob Gewerkschaften das Ziel
verfolgen, méglichst viele zahlende Mitglieder zewgnnen, die Interessenvertretung primar
als Dienstleistung betrachten oder ob sie versualieh solche Mitglieder zu werben, die in
gewerkschaftlichen Auseinandersetzungen selbst aleiden (kdnnen). Derartige Strukturie-
rungsprozesse lassen daher auch Rickschlisseveerfkgehaftliche Identitaten und Kampf-
repertoires Repertoires of Contentigpreu, d. h. Uber verfigbare und vertraute Formdn ko
lektiven Handelns (vgl. McAdam et al. 2001, FregdlK 2003: 20f.). Da Mitgliederverluste
in verschiedenen Systemen industrieller Beziehungeerschiedliche Bedeutung haben, un-
terscheiden sich auch die damit zusammenhangenadéteme und die darauf gefundenen
Antworten je nach Landerkontext. Die konkreten Mafdnen, die Gewerkschaften setzen,
um neue Mitglieder zu gewinnen, hangen daher —melee Betriebsratsdichte und dem ge-
werkschaftlichen Organisationsgrad der Betriebsiéiteiner Branche — auch von Problem-
wahrnehmungen und Interpretationsmuster gewerkiichai Akteure ab, die u. a. von der
Gewerkschaftsidentitat gepragt werden (vgl. FregykK2003: 19f.). Unterschiede in der
gewerkschaftlichen Kultur sowie der damit zusamnéagienden ldentitat ergeben sich bei-
spielsweise aus den kulturellen Unterschieden heis@rbeitern und Angestellten. Betrach-
tungsweisen und Zielsetzungen stellen wichtige Isgfir die strategische Ausrichtung der
gewerkschaftlichen Mitgliedergewinnung dar.

Hypothese 3: Gewerkschaftsidentitdten pragen die Wanehmungs- und Interpretati-

onsmuster der gewerkschaftlichen Akteure und demzuwige die inhaltliche Ausrichtung
von gewerkschaftlichen Strategien der Mitgliedergemnung sowie die davon ab-
geleiteten MalRnahmen.

3.5. Zusammenfassung

Gewerkschaften stehen oft vor sehr komplexen Eaidahgen. Sehr haufig versuchen sie
diese Komplexitat zu reduzieren, indem sie sichedablierte Sets kognitiver Routinen ver-
lassen (vgl. Meyer/Rowan 1977: 345). Das bededésss in der Vergangenheit erlernte Hand-
lungsmuster angewendet werden und dadurch dasi&nleon Alternativen mehr oder weni-
ger Uberflussig scheint (vgl. Powell/DiMaggio 19®): Gleichzeitig ist es jedoch mdglich,
dass sich innerhalb einer Gewerkschaft um ein rnestes Problem herum eiri@ominant
Coalition — bestehend aus Schlusselakteuren — heraushiattensiver diese Schliisselak-
teure nach Informationen suchen, die fir die gesahéftliche Strategiefindung relevant sein
konnten, und diese analysieren, umso bewusstenféhtscheidungen innerhalb von Ge-
werkschaften aus (vgl. Child 1997: 50). Sobald skgwerkschaften jedoch neuen Aktions-
feldern widmen, sind sie mit einem Mangel an Emfaigen, Routinen und Anleitungen kon-
frontiert, die einen Umgang mit neuen Strategierggben kdonnten (vgl. Behrens et al. 2003:
37).
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Ob innerhalb einer Gewerkschaft eher auf erlerrdetiRen zurlickgegriffen oder Neues aus-
probiert wird, h&ngt v. a. von politischen und gsylogischen Prozessen ab, die sich in einer
Organisation und den Schlisselakteuren abspielgin Ghild 1997: 50f.). Eine These von
Frege/Kelly ist, dass Gewerkschaften, die UbededDdrganisationsstrukturen, eine schwache
Fuhrung und Uberholte kollektive Identitdten vediigeher zu konservativen als zu innovati-
ven Antworten auf externe Umweltveranderungen meiggéirden (vgl. Frege/Kelly 2003:
14f.). Das bedeutet, nicht Umweltverdnderungeniem stehen im Mittelpunkt der Analyse,
sondern die Art und Weise, wie diese Umweltveramagen von den Akteuren in Gewerk-
schaften wahrgenommen und interpretiert werdenb&x4pielsweise eher als Bedrohung oder
als Herausforderung.

Die Faktoren, die auf die strategischen Entschgédnrvon Schlisselakteuren in einer Ge-
werkschaft einwirken, stehen in einer Wechselwitkaneinander. Ihre Bedeutung kann im
Laufe der Zeit variieren (vgl. ebd.: 15). Deshatinken Systeme industrieller Beziehungen
Uber lange Phasen aul3erst stabil sein und Gewerfksalpassen ihre Strategien daher nicht
permanent an. Unter solchen Umstanden ist oft &édhelo Druck notwendig, um gewerk-
schaftlichen Wandel herbeizufiihren (vgl. Kochanlef986: 13).

Wenngleich Gewerkschaften als entwickelte Orgaimisah dazu tendieren, eingespielte Ver-
haltensweisen als Routinen zu konservieren, halsemutels ihrer Aktivitaten, Politik und
programmatischen Konzepte dennoch die Fahigkeit, selbst zu verandern, und auf andere
Akteure zu reagieren (vgl. Traxler 1980: 9f., Betwet al. 2003: 39, Turner 2004: 3).

»union policies do not fall from the sky. [...]* (Be&ns et al. 2003: 39)

Das bedeutet, es kann davon ausgegangen werdenGdagrkschaften externe Rahmenbe-
dingungen vorfinden, die auch die gewerkschaftlighigliedergewinnung beeinflussen. Wie
Gewerkschaften mit diesen Rahmenbedingungen umgbBagt jedoch sehr stark davon ab,
welche Strategien sie wahlen (vgl. Dribbusch 203:). Oder anders ausgedrtickt: Der Ent-
scheidungsspielraum, den gewerkschaftliche Akteuder Wahl von Strategien haben, héangt
von deren Macht innerhalb der jeweiligen Organisatib. Diese Macht wird wiederum von
institutionellen Faktoren beeinflusst.

Die empirische Prufung anhand der untersuchten @esweleaften wird zeigen, welche Ein-
flussfaktoren und Krafte bei deren Strategieentsicimgen in Hinblick auf die gewerkschaft-
liche Mitgliedergewinnung wirksam werden.
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4. Begriffsbestimmungen

4.1. Gewerkschaftliche Strategien

Unter Strategien wird die Festlegung grundlegendergfristiger gewerkschaftlicher Ziele
verstanden, zu deren Erreichung Vorgehensweisaniel¢fund Ressourcen zur Verfiigung
gestellt werden (vgl. Chandler 1991: 13, FregeAK2D04: 32). Strategien beschaftigen sich
mit der langfristigen Entwicklung einer Organisationd unterscheiden sich von Taktiken.
Taktische Entscheidungen betreffen die notwendajiaglichen Aktivitaten fir einen effi-
zienten und ungestorten Ablauf (vgl. Chandler 19B1). Chandler leitet aus seinen Uberle-
gungen die These ab, dass sich die Struktur eirgar@ation als Folge neuer Strategien ver-
andert. Er geht davon aus, dass die Struktur, da$Verwaltungsdesign einer Organisdtion
mit der Verkettung mehrerer grundlegender Strategmmplexer wird (vgl. ebd.: 14). Das
bedeutet, neue Strategien kdnnen einen nachhakfjekt auf die gewerkschaftliche Organi-
sationsform haben.

Bei Chandler findet sich dartber hinaus ein widtiglinweis hinsichtlich der Implementie-
rung, d. h. auf die Umsetzung von Strategien urktiken. Obwohl sich Chandler in seiner
Studie mit wirtschaftlichen Unternehmen beschaftsgtd nicht zuletzt aufgrund der hierar-
chischen Strukturen Parallelen zu Gewerkschafteisgaonen erkennbar (vgl. ebd.: 1).
Denn strategische Uberlegungen kénnen zwar vomudteh. auf den unteren gewerkschaft-
lichen Hierarchieebenen formuliert werden, jedasthorganisationsintern politischer Druck
notwendig, um strategische Entscheidungen umsetzériRessourcen (um-)verteilen zu kon-
nen. Denn ob es sich um finanzielle Mittel, matlridusstattung oder Personal handelt,
Ressourcen kann ublicherweise nur die Gewerksdhfteng zur Verfigung stellen. Das
bedeutet, die Gewerkschaftsfihrung legt letztehdtie politischen Leitlinien fest, ebenso
wie das Budget fiur die einzelnen Arbeitsbereiché Abteilungen. Infolge dessen haben die
Fuhrungskrafte auf den darunter liegenden Ebener\digabe, mit diesen Ressourcen Tak-
tiken fur einen reibungslosen Ablauf des gewerkibtlaen Arbeitsalltags zu entwickeln
(vgl. ebd.: 11).

Frege/Kelly (2003) widmen sich in ihre®ocial Movement ModgR003) dem Zustande-
kommen gewerkschaftlicher Strategien. Demnach kdstr@tegische Entscheidungen inner-
halb von Gewerkschaften — wie bereits in Kapitdl adusgefuhrt — als Resultat aus dem Zu-
sammenspiel von vier unabhéngigen Variablen uner éimervenierenden Variable betrachtet
werden (vgl. Frege/Kelly 2003: 13). Die unabhangigénflussfaktoren tben keinen direkten
Einfluss auf gewerkschaftliche Strategieentschegdunaus. Erst Uber deren Strukturierung
durch gewerkschaftliche Schlusselakteure — Childnheliese Akteurddominant Coalition

13 bie Struktur einer Organisation umfasst zum eimamelle und informelle Hierarchie- und Kommunikati-
onskanale zwischen den einzelnen Abteilungen urtdrbkitern, zum anderen jene Informationen und mate
die Uber diese Kanale transportiert werden (vgar@ier 1991: 14).
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(Child 1972) — kommen strategische Entscheidungearhalb von Gewerkschaftsorganisati-
onen zustande.

Ob und welche Entscheidungen innerhalb einer Gesghet zustande kommen, hangt einer-
seits von politischen, andererseits von psychobtbgis Faktoren ab (vgl. Child 1997: 49f.).

Zum einen ist relevant, ob die jeweiligen Akteubeiiausreichend Macht innerhalb der Or-
ganisation verfiigen, um Strategien entwickeln uaeaykschaftsintern umsetzen zu kénnen.
Es stellt sich die Frage, ob ei®minant Coalition d. h. Schlisselakteure, zu einem be-
stimmten Thema existiert (vgl. ebd.: 45f.). Zum emh gilt es psychologische Aspekte zu
berticksichtigen, welche die Schlisselakteure ienhEntscheidungen beeinflussen. Es ist
daher beispielsweise von Bedeutung, wie vertraeitStihlisselakteure mit dem konkreten
Thema sind und welche Bedeutung sie diesem beimeSbenso ist die Frage relevant, ob es
ihnen gelingt, gegensétzlichen Meinungen innerkalbOrganisation — moglicherweise auch
unter Zeitdruck — standzuhalten. Welche Gestalspighaume gewerkschaftliche Akteure

innerhalb einer Organisation erkennen, héngt reagtzt auch mit ihren Kompetenzen und
dem Erfahrungshintergrund zusammen (vgl. ebd.. 60ff

4.2. Gewerkschaftliche Mitgliedergewinnung

Um als freiwillige Organisationen bestehen zu kdmnerauchen Gewerkschaften in erster
Linie Mitglieder (vgl. Dribbusch 2003: 23f.). DemMitglieder stellen die Voraussetzung da-
fur dar, dass Gewerkschaften tber jene 6konomisahenpolitischen Ressourcen verfiigen
kénnen, die zur Durchsetzung kollektiver Interessetwendig sind (vgl. Pernicka/Holst
2007: 28). Angesichts knapper Ressourcen misserei&sehaften jedoch Entscheidungen
treffen, wie sie ihre Position am besten starkennkd (vgl. Baccaro et al. 2003: 131). Der
Stellenwert, den die Gewinnung neuer Mitgliederadagnnimmt, hangt davon ab, welche
Rolle Gewerkschaftsmitglieder im nationalen Kontémxtlustrieller Beziehungen generell
spielen (vgl. Heery/Adler 2004: 63). Ob Mitgliedevgnnung im jeweiligen Kontext als Stra-
tegie zur Starkung von Gewerkschaften wirksam wiéhgt primar von deren institutioneller
Verankerung ab (vgl. Baccaro et al. 2003: 131).rDenausgepragter die institutionelle Ein-
bettung von Gewerkschaften im soziopolitischen &yseiner Gesellschaft ist, desto weniger
Anreiz besteht fur Gewerkschaften, sich auf diegMitlergewinnung zu konzentrieren (vgl.
Heery/Adler 2004: 63f., Brinkmann et al. 2008: 2)d desto seltener suchen Gewerkschaf-
ten nach neuen Ideen und Identitaten (vgl. Beheeras. 2003: 27¥* Grundsatzlich spiegeln
Ansatze gewerkschaftlicher Organisierung ebensotraiierte gewerkschaftliche Herange-
hensweisen Grundannahmen Uber die Bedeutung vore&sehaft wieder (vgl. Hyman
2001: 61).

! Die Gewinnung neuer Mitglieder und die damit veribenen gewerkschaftlichen Strategien stehen zwar im
Zentrum dieser Arbeit. Die Mitgliedergewinnung wrdndung stellt jedoch nur eines der fur Gewerkéelma
relevanten Organisationsprobleme dar. Denn geweslffiche Organisationsfahigkeit ist als mehrdimena-

les Problem zu betrachten, d. h., Gewerkschafteasemi— abgesehen von der Mitgliedergewinnung und -
bindung — die Interessen ihrer Mitglieder aggregpierd. h. vereinheitlichen, um sie dann nach awffektiv
vertreten und durchsetzen zu kénnen (vgl. Weithrd®69; Offe/Wiesenthal 1980; Schmitter/Streeck 1198
Pernicka/Holst 2007). Auf die Organisationsprobleder gewerkschaftlichen Interessenaggregation und -
durchsetzung wird in dieser Arbeit nicht naher egangen.
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4.2.1. Dimensionen gewerkschaftlicher Mitgliedergewinnung

Dribbusch beschreibt nachhaltige Mitgliedergewirmats Prozess, in dem Gewerkschaften
zwei Hurden zu Uberwinden haben (vgl. Dribbusch32@®). Erstens brauchen Gewerkschaf-
ten einen Zugang zum Betrieb, damit die Organisignon Beschaftigten Gberhaupt méglich
wird. Zweitens gilt es die Hurde der innerbetriebén Ausbreitung zu tGberwinden, d. h.,
Gewerkschaften missen moglichst viele Beschaftigteeinem Gewerkschaftsbeitritt tber-
zeugen (vgl. ebd.: 26). Gewerkschaftliche Mitgliegsvinnung kann daher in zwei gewerk-
schaftliche Handlungsfelder unterteilt werden. Dubch unterscheidet zwischen @ngani-
sierungund derWerbungvon Mitgliedern (vgl. ebd.: 21). Die beiden Hanutygfelder lassen
sich in der gewerkschaftlichen Praxis zwar nichteutig voneinander abgrenzen (vgl. ebd.:
15), die getrennte analytische Betrachtung mactibge verschiedene Strategieoptionen
sichtbar. Im Folgenden werden diese beiden gewealtdichen Handlungsfelder erlautert. In
den weiteren Ausfuhrungen dieser Arbeit wird jedoaiint mehr ndher darauf eingegangen.

42.1.1. Mitgliederorganisierung

Mitgliederorganisierung meint die Etablierung geksehatftlicher Vertretung auf betriebli-
cher Ebene (vgl. ebd.: 15). Ubertragen auf dased8gstem der Interessenvertretung in Os-
terreich bedeutet das die Etablierung gewerksatiafdrganisierter Betriebsrate. Organisie-
rung umfasst nicht nur die gewerkschaftliche Unigesing einer Betriebsratsgrindung und —
sofern notwendig — die damit einhergehende Werldemdetriebsratsmitglieder zur Gewerk-
schaft, sondern ebenso MafRnahmen, um Betriebsaétrtthft an die Gewerkschaft zu bin-
den, wie beispielsweise gewerkschaftliche Bildungsf#ote. Das Ziel von gewerkschatftli-
cher Organisierung in diesem Konzept ist die Emvaitg der Mitgliederbasis in neuen Be-
trieben oder BranchemrxXtensive Mitgliederentwickluhgvgl. ebd.: 24ff.).

4.2.1.2. Mitgliederwerbung

Mitgliederwerbung bedeutet den kontinuierlich zgamisierenden Prozess, potenzielle Mit-
glieder von einem Gewerkschaftsbeitritt zu Gbereaufygl. ebd.: 15). Dabei steht die Erho-
hung der Mitgliederzahlen, d. h. die Vertiefung déitgliederbasis in bereits organisierten
Betrieben im Zentrum. Ziel gewerkschaftlicher Werlanahmen ist dimtensive Mitglie-
derentwicklungvgl. ebd.: 24).

4.3. Strategien der gewerkschaftlichen Mitgliedergewinnag

Gewerkschaften reagieren strategisch auf exterménderungsprozesse (vgl. Pernicka/Holst
2007: 31). Gewerkschaften kdnnen sowmttérne als auchexterne Strategieentwickeln.
Das bedeutet, Gewerkschaften kdnnen einerseitsifdabaielen, neue Mitglieder zu gewin-
nen und bestehende Mitglieder zu erhalten (int&tmategien) und andererseits kbnnen sie
versuchen, die Organisationsumwelt im Sinne ihrelsétzungen zu verandern (externe Stra-
tegien) (vgl. Pernicka et al. 2007: 33f.). AuchHmblick auf die Mitgliedergewinnung kon-
nen sich Gewerkschaften fir externe Strategienckeitden, d. h., Gewerkschaften kénnen
das Ziel verfolgen, die Beitrittsbereitschaft patietier Mitglieder durch die Beeinflussung
ihrer Umwelt — beispielsweise bei der Durchsetzpolgischer Ziele auf gesetzlicher Ebene —
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zu erhdhen. Im Zentrum dieser Arbeit stehen jedadschliel3lich interne gewerkschatftliche
Strategien der Mitgliedergewinnung.

Gewerkschaftliche Organisationsmacht, d. h. jeneh¥adie sich aus dem kollektiven Zu-
sammenschluss von Lohnabhangigen ergibt, ist -mdbe strukturellen und institutionellen
Macht — eine Quelle, wie diese in einem bestimnmi@mtext industrieller Beziehungen
Macht zur Durchsetzung ihrer Interessen erringem lezhalten kdnnen (vgl. Brinkmann et al.
2008: 25¥°. Gewerkschaftliche Mitgliedergewinnung, d. h. @Giewinnung neuer Mitglieder,

zielt auf die Starkung dieser Organisationsmacht.

Im Sinne einer nachhaltigen Mitgliedergewinnung seiis Gewerkschaften Arbeitnehmer
nicht nur als Mitglieder gewinnen, sondern es mhsen auch gelingen, sie an die Organisa-
tion zu binden (vgl. Pernicka/Holst 2007: 28). UnitdMeder binden zu kdnnen, missen Ge-
werkschaften in der Lage sein, ihren (potenziellditgliedern sowohl individuelle nutzen-
orientierte Anreize als auch nicht-utilitaristisdRermen kollektiven Handelns zu bieten, wo-
bei Letztere immer auf der Schaffung ideologiebéasiekollektiver Identitdten beruhen (vgl.
Offe/Wiesenthal 1980: 77f.). Gewerkschaften erzaugféentliche Giiter — in Osterreich bei-
spielsweise allgemeingiltige Branchenkollektivvge — in deren Genuss auch Nicht-
Mitglieder kommen (vgl. Pernicka 2008: 31). Daheiissen sie unter ihren (potenziellen)
Mitgliedern auch das Bewusstsein schaffen, dasse@Gewhaft bzw. kollektive Organisierung
einen Wert an sich darstellt (vgl. Offe/Wiesenth@B0: 77f.). Vor dem Hintergrund veran-
derter sozio6konomischer Strukturen und Milieusrigim Gewerkschaften jedoch nicht mehr
davon ausgehen, dass Arbeitnehmer eine automatidodeng an die Gewerkschaft haben
(vgl. Hassel 1996: 718f.). Gewerkschaften missemédchlassende Bindung daher mit ande-
ren Strategien kompensieren (vgl. Pernicka/Hol872@8f.).

Im Folgenden werden nun jene Strategien erlautaithe die ausgewahlten dsterreichischen
Gewerkschaften gegenwartig verfolgen, um neue Migr zu gewinnen und um ihre Orga-
nisationsmacht zu erhalten bzw. auszubauen.

4.3.1. Betriebsratsstrategie

Betriebsraten kommt in dualen Systemen industri@éziehungen — neben ihrer Funktion als
betriebliche Interessenvertreter — auch eine Sshlimle bei der Gewinnung neuer Gewerk-
schaftsmitglieder zu (vgl. Traxler 1991: 339, Betw@005: 330). Angesichts des hohen ge-
werkschaftlichen Organisationsgrades unter Betrisbd® sowie deren Prasenz im Betrieb
konnten sich Osterreichische Gewerkschaften dalbkkebdarauf verlassen, dass der tiberwie-
gende Anteil ihrer Mitglieder von Betriebsraten gewen wurde (vgl. Pernicka/Holst 2007:
34f.). Der mit dem wirtschaftlichen Strukturwandehhergehende Bedeutungszuwachs der

!5 Die Macht, iiber die Gewerkschaften in einem bestien Kontext industrieller Beziehungen verfiigesute

tiert aus unterschiedlichen Quellen (vgl. Silve02030f., Brinkmann et al. 2008: 24). Strukturélacht ergibt

sich aus der Stellung der Lohnabhangigen im okosomein System. Organisationsmacht entsteht aus deren
Zusammenschluss zu kollektiven politischen oder egkschaftlichen Organisationen. Institutionelle Miac
kann als das Resultat von Verhandlungen und Kdefliketrachtet werden (vgl. Brinkmann et al.: 24f.)

1% Eine Studie, die vom OGB in Auftrag gegeben wulsiegt, dass 64 Prozent der Gewerkschaftsmitgliede
von einem Mitglied ihres Betriebsrates geworbendeur(OGB 2000).
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betrieblichen Ebene fur die Interessendurchsethewirkte jedoch eine Veranderung des
Rollenverstandnisses von Betriebsraten (vgl. Fiéeleemann 2005: 50, Pernicka/Holst
2007: 35). Gleichzeitig nimmt sowohl die Zahl destiebsratskdrperschaften als auch der
Betriebsrate seit Jahren ab (vgl. Flecker et ab62@93ff., Hawkins/Bolkovac 2006: 11).
Folglich verliert die Betriebsratsstrategie zunehthéiren als selbstverstandlich angesehenen
Automatismus und muss daher durch gezielte Mal3nahmeerstitzt bzw. erganzt werden.
Die Betriebsratsstrategie zielt generell auf eiadigfende (intensive) Mitgliederentwicklung
(vgl. Dribbusch 2003), d. h. auf eine Erh6hung Geganisationsgrades in bereits organisier-
ten Betrieben und Branchen.

4.3.2. Dienstleistungsstrategie

Angesichts der allgemeinen Gultigkeit von Kollekivtragen sowie der hohen kollektivver-
traglichen Deckungsrate stellt die Kollektivvertsatrategie in Osterreich keinen Anreiz fur
Arbeitnehmer dar, Gewerkschaftsmitglied zu werdegh. (Guger et al. 2001: 160ff.). Dartber
hinaus befinden sich Osterreichische Gewerkschafteainer Konkurrenzsituation zu den
gesetzlich verpflichtenden Arbeiterkammern, dieDienstleistungsangebot angesichts einer
Legitimitatskrise ab den spéaten 1980er-Jahren staggeweitet haben (vgl. Blaschke et al.
2002: 68, Karlhofer 2005: 8ff.). Gewerkschaften sgisdaher — neben der normativen Bin-
dung ihrer Mitglieder — auch selektive Anreize bret um Mitglieder zu gewinnen (vgl.
Hassel 1996: 718, Traxler/Pernicka 2006: 98, Pkan®008: 31). Seit ihrem Bestehen nutzen
Gewerkschaften Dienstleistungsangebote, um indelidiAnreize zu schaffen. Diese Strate-
gie hat sich Uber die vergangenen Jahrzehnte jesiach verandert. Am Beginn gewerk-
schaftlicher Organisation stellten Gewerkschafteneben der Unterstitzung im Arbeits-
kampf — Leistungen zur Verfiigung, die mittlerwedlerch sozialstaatliche Arrangements ab-
geldst wurden. Gegenwartig versuchen Gewerkschafiediversen Serviceangeboten — ne-
ben individueller Rechtsberatung und anderen Vieesigsleistungen sowie Verginstigun-
gen bei Freizeitangeboten — die Erosion norma@Bmredungen zu kompensieren (vgl. Perni-
cka/Holst 2007: 36f.). Die Dienstleistungsstrateigieauch vor dem Hintergrund der zuneh-
menden Heterogenisierung der Arbeitnehmeridentit&@vie der damit verbundenen seg-
mentierten gewerkschaftlichen Interessenpolitilselien (vgl. Hassel 2000: 10f.). Die Dienst-
leistungsstrategie wird zur Werbung von Mitgliedemngesetzt.

4.3.3. Partizipationsstrategie

Mit der Offnung der Gewerkschaftsorganisation figldng in gewerkschaftlichen Gremien
nicht reprasentierte Gruppen versuchen Gewerksshalie nachlassende Effektivitat traditi-
oneller Strategien der Mitgliedergewinnung teilveeiaufzufangen (vgl. Traxler/Pernicka
2006: 99). Dabei zielen sie auf die Erhdhung ilitgisenz im Alltag jener Beschéftigten, die
Uber die traditionelle Betriebsratsstrategie netieichbar sind (vgl. a. a. O., Pernicka/Holst
2007: 39). Mittels direkter Ansprache soll poteliere Mitgliedern die Teilhabemdéglichkeit

an gewerkschaftlicher Arbeit und an der Meinungsd EEntscheidungsfindung in gewerk-
schaftlichen Strukturen vermittelt werden, um saelutch zum Gewerkschaftsbeitritt zu be-
wegen (vgl. ebd.: 39). Die Partizipationsstratedjent der erweiterten (extensiven) Mitglie-
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derentwicklung (vgl. Dribbusch 2003), da ihr Zi@rdZugang zu neuen Mitgliedergruppen
ist.

4.3.4. Kampagnenstrategie

Nach US-amerikanischem Vorbild begannen einigeristdische Gewerkschaften in der
jungeren Vergangenheit Mitgliedergewinnung durchigjee und zeitlich begrenzte gewerk-
schaftliche Kampagnen und offentlichkeitswirksamietidnen zu erproben (vgl. Gstoéttner-
Hofer 2005; Karlhofer 2005: 23f.). Kampagnen spiele der Arbeit Osterreichischer Ge-
werkschaften v. a. seit dem rechtskonservativeneRaggswechsel im Jahr 2000 eine bedeu-
tende Rolle. Seither haben 0Osterreichische Gewegki®n — zwar aus einer eher defensiven
Position heraus — damit begonnen, relevante gewlegkispolitische Themen in Form von
Kampagnen zu veréffentlichen (vgl. Karlhofer 20063). Kampagnenaktivitaten dienen der
Kontaktherstellung zu potenziellen Mitgliedern iorwiegend gewerkschaftlich kaum organi-
sierten Branchen, und in weiterer Folge der Erlaggyewerkschaftlicher Handlungsfahigkeit
in diesen Bereichen (vgl. Pernicka/Holst 2007: 43¢ Kampagnenstrategie wird jedoch so-
wohl zur vertiefenden als auch zur erweiternderghditerentwicklung verwendet.

4.4. Einflussfaktoren gewerkschaftlicher Strategieentschidungen

Das strategische Repertoire, Uber das Osterrel@hiGewerkschaften verfligen, ist nicht kon-
stant. Gewerkschaften mussen ihre Strategien pemham veranderte Durchsetzungsbedin-
gungen anpassen (vgl. Holst et al. 2008: 163). glnegd vom Erklarungsmodell von
Frege/Kelly (2003) werden im Folgenden jene Eirdfaktoren erlautert, welche die Interes-
senlagen der (potenziellen) Gewerkschaftsmitglieataind damit die Organisierungsbedin-
gungen sowie die strategischen Entscheidungen stamréichischen Gewerkschaften in Be-
zug auf die Mitgliedergewinnung pragen (vgl. Pekaitlolst 2007: 22ff.).

4.4.1. Soziobkonomischer Wandel

Angesichts nachhaltiger struktureller Veranderunigewirtschaft und Gesellschaft seit den
1980er-Jahren sind Gewerkschaften in Osterreicleimém zunehmenden Problem- und An-
passungsdruck konfrontiert (vgl. Guger et al. 2@)1Vor dem Hintergrund der Restrukturie-
rung der globalen Arbeitsteilung und der Internaaicsierung der Guter-, Finanz- und Ar-
beitsmarkte haben sich die Machtverhaltnisse zuudsign der hauptsachlich innerhalb nati-
onaler Grenzen agierenden Gewerkschaften verscheigénTraxler 1991: 350). Privatisie-
rungen und Deregulierungen im offentlichen Selder, Rlickgang des Industriesektors — und
damit der gewerkschatftlichen Hochburgen — sowieZlisahme weiblicher und atypischer
Erwerbstétigkeit v. a. im Dienstleistungsbereickllsh traditionelles gewerkschaftliches
Handeln vor neue Herausforderungen (vgl. Traxlenieka 2007: 212). Mit dem Wandel der
Sektoren sowie der Beschaftigtenstruktur verandscte auch die soziale Zusammensetzung
der Erwerbsbevoélkerung und damit der (potenziellglifgliedschaft von Gewerkschaften
(vgl. Ebbinghaus 2006: 123f.). Die Heterogenisigrder Interessenlagen und die damit ver-
bundenen Konflikte und Konkurrenzbeziehungen inakerlder Arbeitnehmerschaft erschwe-
ren die gewerkschaftsinterne Vereinheitlichung .(¥ginze et al. 1984: 124f., Traxler 1991
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350) und stellen traditionelle Abgrenzungslinienischien einzelnen Gewerkschaften zuneh-
mend in Frage (vgl. Traxler/Pernicka 2007: 212).

In Anbetracht des wachsenden internationalen Koekadrucks gewann die betriebliche
Ebene an Bedeutung (vgl. Trinczek 2006: 16ff.). ad veranderte sich die Rolle von Be-
triebsraten. Betriebsrate orientieren sich haufigerunternehmenspolitischen denn an ge-
werkschaftspolitischen Imperativen und verfiigen aniseltener tber ein gewerkschatftliches
Selbstverstandnis (vgl. Behrens 2005: 331, Pern2€la8: 29f.). Dariiber hinaus finden Ge-
werkschaften angesichts des Anstieges der kleid- maittelbetrieblich strukturierten Wirt-
schaft, der Ausweitung des Dienstleistungssektovdesder Zunahme der Frauenerwerbsta-
tigkeit erschwerte Organisierungsbedingungen irsatieBereichen vor (vgl. Hassel 2000:
7ff., Pernicka et al. 2007: 37). Dies hat zur Foligss mitbestimmungsfreie Zonen zunehmen
(vgl. Trinczek 2006). Seit vielen Jahren nimmt ad@ah Zahl der Betriebsrate in Osterreich
ab. Gleichzeitig wird die Kluft zwischen Klein- uridittelbetrieben und GroRRbetrieben in
Hinblick auf die Existenz von Betriebsraten gro3agl. Flecker et al. 2006: 294ff.). Ange-
sichts der Schlusselrolle, die Betriebsrate tradéll in der gewerkschaftlichen Mitglieder-
werbung einnehmen, stellt die abnehmende gewerkbBcha Bindung von Betriebsraten ein
zunehmendes gewerkschaftliches Organisationsprotdéenivgl. Traxler 1991: 339, Behrens
2005: 330).

Der Wandel der soziobkonomischen Bedingungen zaty @inen kulturellen Wertewandel
nach sich (vgl. Heinze et al. 1984: 119ff.). Denddte Stellenwert von Selbststeuerung am
Arbeitsplatz fihrte zu einer zunehmenden Indivitidung in der Arbeitnehmerschaft und
einer ,Subjektivierung” der Erwerbsarbeit. Durcle diuflésung traditioneller Arbeitermilieus
und die zunehmende Frauenerwerbstatigkeit verémeith ebenso die familiaren und be-
ruflichen Erfahrungswelten von Arbeitnehmern (M@grnicka/Holst 2007: 23f.). Vor diesem
Hintergrund gerat jene gewerkschaftliche Identitdter Druck, die vom Kampf um die ge-
genwartige Sozial- und Arbeitsrechtsgesetzgebupgage ist. Der Fokus lag dabei jahrzehn-
telang auf der sozialen Absicherung des mannliglk@milienerndhrers® (vgl. Ebbinghaus
2006: 123f.).

4.4.2. Institutioneller Kontext industrieller Beziehungen

Osterreich zeichnet sich durch ein duales Systeminieressenvertretung aus, d. h., es exis-
tieren eine Trennung sowie wechselseitige Bezieburayischen der betrieblichen und der
Uberbetrieblichen Interessenvertretung. Auf belicebr Ebene wéahlt die Belegschaft — ab
funf Arbeitnehmern — einen Betriebsrat. Gewerksiemahingegen sind fir die Uberbetriebli-
che Interessenvertretung zustandig (vgl. Flecked.e2006: 292). Etwa 81 Prozent aller Be-
triebsrate in Osterreich sind Gewerkschaftsmitglie@©GB 2009b). Das heif3t, es kann von
einer hohen Bindung von Betriebsraten an die Gesebikit gesprochen werden. Angesichts
der gesetzlichen Rahmenbedingungen galt das Sydgemrbeitsbeziehungen in Osterreich
Uber lange Zeit als &uflierst stabil. Denn zum eguobmeibt das osterreichische Arbeitsrecht
die Regelungskompetenz fir die Verhandlung von édiNvertrdgen ausschliel3lich den
Verbanden zu, d. h. auf Arbeitnehmerseite dem @sthischen Gewerkschaftsbund (OGB)

und auf Arbeitgeberseite der Wirtschaftskammer (WHK@l. Traxler/Pernicka 2007: 211).
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Dartber hinaus sind Kollektivvertrage allgemeinbiedlich, d. h., sie gelten fir alle un-

selbststandig Erwerbstéatigen in einer Branche mamchen Fallen nur in einem bestimmten
Bundesland — und nicht nur fur die dortigen Gewenl$tsmitglieder. Das heil3t, im Gegen-
satz zu Landern, in welchen Kollektivvertrage niur Gewerkschaftsmitglieder gelten, haben
Osterreichische Gewerkschaften wenig Anreiz, davitglieder zu gewinnen. Denn auch

» Trittbrettfahrer* kommen in den Genuss von Koliekertragen (vgl. Fege/Kelly 2003: 20,

Traxler/Pernicka 2007: 216f.). Zum anderen garantdee gesetzliche Pflichtmitgliedschaft

der Unternehmen in der WKO den Gewerkschaften a@rh&hdlungsgegeniber auf Arbeit-
geberseite sowie die Folgebereitschaft der Untenesh sich an Kollektivvertragsabschliisse
zu halten. Vor diesem Hintergrund betragt die Kailevertragliche Deckungsrate in Oster-

reich etwa 99 Prozent der unselbststandig Besghgiftiund ist damit im internationalen Ver-
gleich auRerst hoch (vgl. Traxler/Pernicka 200731’

Trotz der vergleichsweise hohen Stabilitdt geriet disterreichische Verb&ndestruktur und
damit der Osterreichische Korporatismus (,Soziahgnschaft”) durch den weltweiten wirt-
schaftlichen Strukturwandel unter Druck (vgl. Blalse et al. 2002: 60, Flecker/Hermann
2005: 54). Mit der Ablosung des Austrokeynesianisrdurch eine neoliberale Standortpoli-
tik, welche die staatliche Steuerung sukzessivéckarangte, wurden auch Gewerkschaften
als korporative Vertretung der Arbeitnehmerseitenintschaftspolitischen Gremien zuneh-
mend uninteressant (vgl. Traxler 1991: 350, Peaildkist 2007: 22f.). Verstarkt durch die
Politik der rechtskonservativen Regierungen aus (RAO und BZO ab dem Jahr 2000 wur-
de auch die Auflésung der politischen Lager siclgbeDer Kompromiss als Verhandlungs-
ziel verlor sowohl im Rahmen der Entscheidungsfigdawischen den politischen Parteien
als auch zwischen und mit den Verbanden seineaerBedeutung (vgl. Talos/Stromberger
2005: 79f.). Arbeitskampfe sind jedoch in Ostetaiach wie vor auRRert selten. Osterreichi-
sche Gewerkschaften setzen Arbeitskdmpfe dahernzeddnteressendurchsetzung noch als
Strategie, um neue Mitglieder zu gewinnen, ein.(Pgrnicka/Holst 2007: 39f.).

Mit dem Beitritt Osterreichs zur Europaischen Un{&) im Jahr 1995 — der OGB war einer
der groR3ten Verfechter — vergréRerte sich einexysigtr Aktionsradius der dsterreichischen
Verbande und damit jener der Gewerkschaften. Gteitilg reduzierten sich jedoch aufgrund
der Aufgabenteilung zwischen der EU und ihren Nidgstaaten jene inhaltlichen Gebiete, in
welchen der OGB im Rahmen der korporatistischearéssenvermittiung und -politik vor
dem EU-Beitritt Einfluss hatte (vgl. Talos 2005:6)19In Anbetracht der unterschiedlichen
Arbeits- und Sozialrechtsstandards innerhalb dey di&) von Arbeitgeberseite zum ,regime
shopping“ genutzt werden, geraten OsterreichisceeeBkschaften jedoch zunehmend unter
Druck, nationale Standards zu verteidigen (vglxedPernicka 2007: 210). DarUber hinaus
machen die jungsten Entscheidungen des Europaigsbenhtshofes (EuGH), welche u. a.
gewerkschaftliche Rechte europaischer Arbeitneheimeschranken, deutlich, dass der Druck

7 Beriicksichtigt man den 6ffentlichen Dienst, deinformalrechtlich iiber keine Kollektivvertragsfigkeit
verfugt, so reduziert sich die kollektivvertragicBeckungsrate auf 71 Prozent (vgl. Guger et &112062f.).
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auf Arbeitnehmerorganisationen auf européischern&bmsgesamt steigt (vgl. Hopner
2008)*8

4.4.3. Staats- und Arbeitgeberstrategien

In Anbetracht der veranderten sozio6konomischenpatiischen Rahmenbedingungen, wel-
che die Verhandlungsposition dsterreichischer Gesofraften in den letzten Jahren deutlich
schwéchten, haben sowohl Regierungen als auch tgebar ihre Strategien gegentber Ge-
werkschaften verandert (vgl. Flecker/Hermann 2@35:Télos 2005: 185). Verstarkt seit der
Phase rechtskonservativer Regierungen ab dem 0élr &setzt der Politikstil der Mehr-
heitsdemokratie immer haufiger die Suche nach Komgssen bei der Regelung politischer
Konflikte (vgl. Talos/Stromberger 2005: 106). Regiegen betrachten Gewerkschaften daher
seltener als Entlastung bzw. Unterstitzung in aesetischaftlichen Steuerung (vgl. Traxler
1995: 275). Die Arbeitgeberseite verfolgt in detzten Jahren hauptsachlich zwei Strategien:
Erstens zielt sie darauf ab, kollektivvertraglidRegelungskompetenzen von der Branchen-
ebene auf die Betriebsebene zu verlagern. Die stgegbende Dezentralisierung der Kollek-
tivvertragsverhandlungen konnte bisher im Bereien Arbeitszeit erreicht werden (vgl.
Flecker/Hermann 2005: 40ff.). Zweitens versuchen-sentweder Uber die Auslagerung be-
stimmter Tatigkeitsfelder oder den Wechsel in eirenleren Fachverband innerhalb der
WKO - einen Wechsel des Kollektivvertrages zu ggeseén Konditionen zu erreichen
(,Kollektivvertragsflucht) (vgl. Traxler/Pernicke2007: 219f.). Diese Strategien machen
deutlich, dass es sich trotz hoher Stabilitat dasrieichischen Systems der industriellen Be-
ziehungen um ,geliehene Stabilitdtsbedingungen‘detinvgl. Flecker/Hermann 2005: 54).
Die politische Kompromissbereitschaft stellt zwar wesentliches Charakteristikum der 6s-
terreichischen Sozialpartnerschaft dar, stutzt @doch letztendlich auf Gesetze, die wiede-
rum auf (veranderbaren) politischen Entscheidurigemihen (vgl. Talos/Kittel 1995: 109ff.,
Flecker/Hermann 2005: 54).

4.4.4. Gewerkschaftsstrukturen

Der OGB zeichnet sich durch einen hohen Konzeotrati und Zentralisationsgrad aus.
Gleichzeitig ist der OGB — ebenso wie die WKO —gaufd seiner heterogenen Mitglied-
schaft um interne Konfliktminimierung bemiuht. Didsaktoren beguinstigen die kooperative
Politik mit der Arbeitgeberseite sowie mit stadtka Institutionen (vgl. Traxler 1991: 347f.).
Daruiber hinaus sind die groRen politischen Lageerimalb des OGB in Form von Fraktionen
institutionalisiert, welche die innergewerkschafii Zielfindung gewahrleisten sollen. Ge-
werkschaftsinterne Entscheidungsfindung in Ostelnreieht daher — neben der Vereinheitli-
chung der heterogenen Interessenlagen zwischeahuedgnen Branchen und Beschatftigten-
gruppen — auch unter der Pramisse, einen Kompraomwgghen den politischen Fraktionen
zu finden (vgl. Traxler/Pernicka 2007: 207). Voeskm Hintergrund gestaltet sich jedoch das
Verhaltnis zur Gewerkschaftsbasis, d. h. zu demlMitern, widerspriichlich. Denn der OGB
bzw. die Gewerkschaften treffen angesichts desrh@deatralisationsgrades sowohl bei der

18 Zur Dokumentation der jiingsten EuGH-Urteile undedeAuswirkungen auf europaische Gewerkschaften vgl
Webseite des European Trade Union Institute (ETUt)p://www.etui.org/en/Headline-issues/Viking-L&va
Rueffert-Luxembourg, Internetrecherche am 04.09200
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internen Interessenvereinheitlichung als auch dézreen Interessenvertretung gréf3tenteils
mitgliederferne Entscheidungen (vgl. Traxler 1980).

Mit dem wirtschaftlichen Strukturwandel hin zum Bstleistungsbereich haben sich die
Machtverhaltnisse innerhalb des OGB verschobenufhdwerden traditionelle Zustandig-
keitsbereiche der Arbeitergewerkschaften sowieGmwrerkschaften des offentlichen Sektors
zunehmend in Frage gestellt. Hinsichtlich der Madérdomane fuhrt dies immer haufiger zu
Rivalitdten mit der wachsenden Angestelltengewdr&fic der heutigen Gewerkschaft der
Privatangestellten, Druck, Journalismus, PapierA@p) (vgl. Blaschke et al. 2002: 63ff.).
Vor diesem Hintergrund sind auch die Fusionen éaitdrischer Gewerkschaften zu betrach-
ten. Angesichts der anhaltenden Mitgliederverlusteé den damit verbundenen Sparzwangen
sind die Fusionen der letzten Jahre als defens&ustufen und zielen v. a. auf eine Verschie-
bung der Machtverhaltnisse innerhalb des OGB ah @lu.: 399, Traxler/Pernicka 2007:
208).

4.4.5. Strukturierungsprozesse

Osterreichische Gewerkschaften verhandeln mit dbeifgeberseite allgemein gliltige Bran-

chenkollektivvertrage, in welchen Mindeststandard8ezug auf die Entlohnung sowie die

Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmern festgelegtdemrr Sie erzeugen offentliche Glter
(vgl. Traxler/Pernicka 2007: 211). Da Gewerkschafte Osterreich nach 1945 iiber mehrere
Jahrzehnte in das politische Entscheidungsfindysgss eingebettet waren, konnten sie sich
auf institutionalisierte Macht- und Legitimationsseurcen verlassen. Aktive Mitgliederge-

winnung spielte daher kaum eine Rolle (vgl. Perai@008: 27). Erst mit den anhaltenden
Mitgliederverlusten seit den 1990er-Jahren — ungtéiekt durch die finanziellen Schwierig-

keiten angesichts der milliardenhohen Spekulatierisste der 6sterreichischen Gewerk-
schaftsbank BAWAG vor wenigen Jahren — begannesrr@ésthische Gewerkschaften, aktive
Mitgliedergewinnung verstarkt zum organisationginém Thema zu machen (vgl. Pernicka
2006: 32f., Wall-Strasser et al. 2008: 18).

Die Kultur sowie die Identitat 6sterreichischer Gekschaften wurden in den vergangenen
Jahrzehnten sehr stark von der Sozialpartnersgbeaffigt. Abgesehen von den begunstigen-
den institutionellen Rahmenbedingungen beruht dispezifische Muster der Interessenver-
mittlung und -politik auf Zielsetzungen, welche dgewerkschaften gemeinsam mit der Ar-
beitgeberseite verfolgen: Beschaftigungssicherbaitie die Optimierung der Gesamtwirt-
schaft. Aus der gewerkschaftlichen Perspektive lietie dies Uber Jahrzehnte eine Politik
der Lohnmafigung (vgl. Traxler/Pernicka 2007: 207 )gewerkschaftlichen Auseinanderset-
zungen stellte daher der Kompromiss mit der Arlediggseite die oberste Entscheidungsma-
xime dar (vgl. Talos/Stromberger 2005: 79). Mitehmstitutionellen Einbettung in das poli-
tische Entscheidungsfindungssystem tbernahmenréistésche Gewerkschaften Verantwor-
tung fur die Erflllung gesamtwirtschaftlicher Fuokien und Stabilitatsbedingungen. Die
Mobilisierung ihrer Mitgliedschaft war bis vor wegan Jahren kaum von Bedeutung (vgl.
Heinze et al. 1984: 131, Karlhofer 2005: 22). VendHintergrund des Bedeutungsverlustes
der Osterreichischen Sozialpartnerschaft habenmréstieische Gewerkschaften in den letzten

Jahren ihr strategisches Repertoire in der Mitgligdwinnung und damit auch ihre ldentitat
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erweitert (vgl. Holst et al. 2008: 162). Jedoch elsich vom Prinzip der Sozialpartnerschaft
zu distanzieren (vgl. Karlhofer 2005: 32).
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5. Empirische Untersuchung

Dieses Kapitel bietet zu Beginn einen Uberblickridie dsterreichische Baubranche. Dabei
wird besonderes Augenmerk auf jene Faktoren getiegtitiir die gewerkschatftliche Mitglie-
dergewinnung von Bedeutung sind. Anschlielend wedle wesentlichen Charakteristika
der untersuchten Gewerkschaften erortert. Dabbestdie Mitgliederdoméane und die damit
verbundene Organisationskultur sowie die Orgaraeagrofie und die Organisationsstruktur
der beiden Gewerkschaften im Mittelpunkt. Anhanesdr Merkmale werden die Unterschie-
de zwischen den beiden Gewerkschaften herausgeribschlielend werden die Strate-
gien der Mitgliedergewinnung, welche die GPA-djdulie GBH zum Zeitpunkt der Erhe-
bung verfolgen, vorgestellt und diskutiert. Dabibilén jene Strategien den Fokus, welche die
beiden Gewerkschaften zur Gewinnung neuer Mitgti@deer Baubranche anwenden.

5.1. Die 0sterreichische Baubranche

5.1.1. Branchenstruktur

Im Osterreichischen Bauwesen waren im Jahr 2008hdahnittlich 248.072 Arbeitnehmer —
drei Viertel davon als Arbeiter und ein Viertel #lagestellte — beschaftigt. Dies entspricht
rund 7,5 Prozent der unselbststandig Beschaftigtédsterreich (HVB 2008). Damit gilt die

Baubranche als ein wesentlicher Faktor der ostdnisginen Volkswirtschaft (vgl. Reitzner

2006: 49ft.).

Die Baubranche gliedert sich in Haupt- und Nebegibbe. Die Bauhauptbranche umfasst
laut ONACE-Wirtschaftsklassifizierung 2008 den Heaind den Tiefbau. Dazu zahlt die
Errichtung von Gebauden jeder Art (Hochbau) sowie grol3en baulichen Anlagen wie etwa
Autobahnen, Stral3en etc. (Tiefbau). Die Bauneb@&cheumfasst vorbereitende Baustellen-
arbeiten, Bauinstallation und sonstige Ausbaugegvégtatistik Austria 2009). In dieser Ar-
beit wird die Bauhauptbranche untersucht, d. ke,\@rwendeten Daten beziehen sich auf den
Hoch- und Tiefbau.

Neben der Klassifizierung nach Bautétigkeiten I&sst zwischen der Bauindustrie und dem
Baugewerbe unterscheiden. Diese Unterscheidungrestis der Systematik der WKO und
somit auch dem Geltungsbereich jener Kollektivégé, welche diese fur die Angestellten
mit der GPA-djp und fiir die Arbeiter mit der GBHsahlieRt® Laut Beschaftigtenstatistik
der WKO ging die Anzahl der Unternehmen in der Bdustrie in den vergangenen Jahren
von 143 Unternehmen im Jahr 2004 auf 85 Unternehmmedahr 2007 zurlick. Dies ent-
spricht einem Rickgang um 40 Prozent. Bereits mJédren zuvor fand in der Bauindustrie
— bei gleichbleibenden Beschéftigtenzahlen — euimeezmende Unternehmenskonzentration
statt (vgl. Reitzner 2003: 236). Im Baugewerbe bgen blieb die Anzahl der Unternehmen
verhaltnisméaRig stabil. Im Jahresdurchschnitt 20&Zeichnete das Baugewerbe 8.093 Un-
ternehmen. Das Baugewerbe beschéftigt etwa dretéVielie Bauindustrie rund ein Viertel
der Arbeitnehmer der gesamten Baubranche (KMU Rorsg Austria 2009).

19 vor dem Hintergrund der unterschiedlichen Klag@fiungsmoglichkeiten ergeben sich Unterschiede zwi
schen jenen Beschaftigtenzahlen, die sich aus déltigia&itsbereich der jeweiligen Kollektivvertragdleiten
lassen und den Daten des Hauptverbandes der Sozialverungstrager (HVB).
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Im Hoch- und Tiefbau finden sich mehr als ein \&ewller Unternehmen der Baubranche
(28,4 Prozent), die zusammen knapp die Halfte deigén Arbeitnehmer (48,9 Prozent) be-
schaftigen und rund 60 Prozent der Umsatze erlafsen (Statistik Austria 2007). Obwohl
der Hoch- und Tiefbau Uberdurchschnittlich grol3g¢ethehmen aufweist, ist die Bauhaupt-
branche — wie das gesamte Bauwesen — grof3tentzileiner kleinstbetrieblichen Struktur
gepragt, d. h., die iberwiegende Mehrheit der Bletri(84,5 Prozent) beschatftigt weniger als
zehn Beschéftigte (KMU Forschung Austria 2009). enigen Mittel- und Grof3betriebe im
Bauwesen beschaftigen zusammen jedoch etwa 38rRrdee Arbeitnehmer (Statistik Aus-
tria 2007).

Im Jahr 2008 waren im Hoch- und Tiefbau durchsdlichit74.167 Arbeiter und 24.489 An-
gestellte beschaftigl Der Hoch- und Tiefbau ist — ebenso wie die gesdatgbranche — in
hohem MalRe ein ménnerdominiertes Beschaftigungsseldiohl im Arbeiterbereich (98,4
Prozent) als auch bei den Angestellten (72,2 PtpzEimter den Angestellten ist der Anteil
der weiblichen Beschaftigten mit 27,8 Prozent jéddeutlich hdher als jener unter den Ar-
beitern (1,6 Prozent) (HVB 2009).

5.1.2. Beschaftigungsstabilitat und Fluktuation

Uber das Jahr betrachtet schwankt die Beschaftigunigr Baubranche stark. Lediglich die
Halfte der Beschaftigungsverhaltnisse erweist silshstabil. Dies ergibt sich v. a. aus der
hohen saisonal bedingten Erwerbsarbeitslosigkegséist vor dem Hintergrund der verrin-
gerten Bautétigkeit in den Wintermonaten zu selmmies der damit zusammenhangenden
Unternehmenspolitik, Arbeitnehmer das Jahr tUbehtniurchgehend zu beschéftigen (vgl.
Guger et al. 2004: 42f.). Ein Indiz fur diese Atbgeberstrategie ist die hohe Anzahl von
Kindigungen durch Arbeitgeber (BUAK 2009a). Wahrendder Bauhauptbranche in den
Monaten April bis inklusive November 2008 durchgttioh 5.392 Beschéftigte beim AMS
als arbeitssuchend gemeldet waren, waren es vared&ims Méarz 2008 und im Dezember
2008 durchschnittlich 24.239 (AMS 2009). Davonjestoch ausschliel3lich der Arbeiterbe-
reich betroffen. Die Beschaftigtenzahlen der Angiéish sind in dieser Sparte Uber das Jahr
betrachtet relativ stabil (Statistik Austria 2009).

Die Baubranche — insbesondere der Hoch- und Tiefbst dartiber hinaus von einer hohen
Beschaétftigtenfluktuation gekennzeichnet. Diesel#rgich einerseits aus der skizzierten sai-
sonalen Erwerbsarbeitslosigkeit, andererseitstspieh der Branchenwechsel der Beschaftig-
ten eine Rolle. Insbesondere junge Arbeitnehmerh.dunter 25-Jahrige, verlassen ver-
gleichsweise haufig die Branche und wechseln ie aimdere. So betrug der Anteil der been-
deten Arbeitsverhaltnisse der Arbeiter im Hoch- dnefbau in den Jahren 2000/2001 100

% Die Angaben beruhen auf Daten des HVB und umfasiien Beschaftigten in den ONACE 2008-
Wirtschaftsklassen F41 (Hochbau) und F42 (Tiefo@ui¢. Angaben beziehen sich auf den Jahresdurctischni
2008. Die Zahl der Angestellten beinhaltet auchrBtea Laut Auskunft der Statistik-Abteilung des HViBben
diese jedoch einen vernachlassigbaren Anteil asedig&Virtschaftsklassen.

Die Gewerkschaft Bau-Holz hingegen geht fur deneftdsbereich fir das Jahr 2008 von durchschnittlich
90.895 Arbeitern im Giiltigkeitsbereich des Kollektrtrags fir die Bauindustrie und das Baugewertl® a
Diese Angaben beruhen auf Daten der Bauarbeitebs- und Abfertigungskasse, Angaben des Fachwverban
des der Bauindustrie und der Bundesinnung Bau sBuliéitzungen der GBH.
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Prozent, jener der neu begriindeten lag bei 95 RroRe& hohe Fluktuation konzentriert sich
hauptséachlich auf den Arbeiterbereich (vgl. Gudexl.€2004: 471f.).

5.1.3. Arbeitsbedingungen

Insbesondere die Tatigkeiten von Arbeitern in daul@anche zeichnen sich durch tber-
durchschnittlich hohe kdrperliche sowie psychisBleéastungen aus. Dies lasst sich beispiel-
weise an der Anzahl der Arbeitsunfalle oder anRiner und dem Ausmald von Arbeitsunfa-
higkeit ablesen. Die hohen Arbeitsbelastungen fiild@rtiber hinaus jedoch auch zu einem
doppelt so hohen Risiko der Frihpensionierung mlsamderen Arbeiterbereichen (vgl.
Krenn/Voigt 2004: 14ff.). Vor diesem Hintergrunchgaden im Jahr 2008 67 Prozent der Ar-
beitnehmer der Baubranche vorzeitig aus dem Enhadres aus (vgl. Schneeweil3 2008: 73).
Eine Schweizer Studie belegt auch, dass die Stagbenter Bauarbeitern im Vergleich zu
anderen Arbeiterbereichen stark erhéht ist (vgérifwVoigt 2004: 19f1.).

5.1.4. Zusammenfassung

Die Bauhauptbranche weist bestimmte Strukturendamdit Bedingungen auf, welche erheb-
lichen Einfluss auf die gewerkschaftliche Mitgliegewinnung und damit auch auf die jewei-
ligen Strategien der untersuchten Gewerkschaftbarna

Ausgehend vom beinahe linearen Zusammenhang zwistgreBetriebsgrofie und dem Grad
der gewerkschaftlichen Organisierung (vgl. Millentsch 1997: 128f.) erschwert die hohe
Anzahl an Klein- und Kleinstbetrieben und damitbeerden die geringe Anzahl an Betriebs-
raten v. a. im Baugewerbe sowohl im Arbeiter- alshaim Angestelltenbereich die gewerk-
schaftliche Mitgliedergewinnung (BUAK 2009b).

DarlUber hinaus ist v. a. im Arbeiterbereich voneeihohen Fluktuation der Beschéftigten
auszugehen. Insbesondere die GBH steht daher voHe@usforderung, ihre Mitglieder
langfristig binden zu miussen. Anderenfalls steet @BH vor dem Problem, die Beschaftig-
ten in diesem Bereich im Laufe ihres Berufslebaifgrand regelmaldiger Erwerbsarbeitslo-
sigkeit sowie haufiger Betriebs- oder Branchenwethsederholt bzw. mehrmals gewinnen
zu mussen.

5.2. Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journabmus, Papier (GPA-djp)

5.2.1. Organisationsprofil

5.2.1.1. Mitgliederdomane und Organisationskultur

Die GPA-djp entstand im Janner 2007 aus der FudgorGewerkschaft der Privatangestellten
(GPA) und der Gewerkschaft Druck, Journalismus,jd?ggjp). Seither sind in der GPA-djp
nicht nur Angestellte aus den unterschiedlichsteam&hen des privaten Sektors organisiert,
sondern auch Arbeiter des grafischen Gewerbes sdevi€apier und Pappe verarbeitenden
Industrie®* Dariiber hinaus umfasst die Mitgliederdomane deA-@p Lehrlinge, Schiiler

2L Eine Auflistung aller in der GPA-djp vertreteneraBchen findet sich auf der Webseite der GPA-djierun
http://www.gpa-djp.at/servlet/ContentServer?pagar@PA/Page/Index&n=GPA_2.2, Internetrecherche am
30.08.2009.
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und Studierende sowie atypisch Beschéftigte, Kayeldbezieher, Zivil- und Prasenzdienst-
leistende (GPA-djp 2009). Im Gegensatz zu allereserd Gsterreichischen Gewerkschaften
definiert die GPA-djp ihre Mitgliederdomé&ne — abgjesn von den jlngst hinzu gekommenen
Arbeiterbereichen — nicht tUber die Branchenzugehéit, sondern tber die rechtliche Form
des Arbeitsverhaltnisses ihrer Mitglieder. Das heai@s wesentliche Kriterium fur die Zuge-
horigkeit zur GPA-djp ist das Angestelltenverhdtridaraus resultiert die grol3e Heterogeni-
tat der GPA-djp. Denn sie vertritt — abgesehen Rogestellten in Betrieben des vormals
offentlichen Sektors, welche von der Gewerkschaft Offentlichen Dienstes (GOD) vertre-
ten werden — Angestellte aus allen Branchen. Diesiigen u. a. Uber unterschiedliche ge-
werkschaftliche Traditionen. Die Heterogenitat d&tgliedschaft wird auch an der Anzahl
der Kollektivvertrage sichtbar, welche die GPA-djit der Arbeitgeberseite verhandelt. Ge-
genwartig verhandelt die GPA-djp 138 0Osterreichwéitige Kollektivvertrage. Dartber hin-
aus verhandelt sie Kollektivvertrage fur einzelnen@eslander sowie branchentbergreifende
Rahmenkollektivvertrage. Daraus ergibt sich einesd@@zahl von 229 Kollektivvertragen
(Stand August 2009) (OGB-Verlag 2009).

Die Mitgliederdoméne der GPA-djp zeichnet sich @ésiteren durch einen hohen Anteil an
Dienstleistungsbranchen aus, in welchen ein Gro@¢eiBeschéaftigten Frauen sind. Der pri-
vate Dienstleistungssektor ist ein expansiver Bérail. h., die Beschéftigtenzahlen haben in
den vergangenen Jahrzehnten stark zugenommen. dddmiitaus ist dieser Bereich durch
eine zunehmende Atypisierung und PrekarisierungBeschaftigungsverhéltnisse gekenn-
zeichnet (vgl. Traxler/Pernicka 2007: 212).

Die Mitgliederdoméne der GPA-djp pragt ihre Orgatienskultur stark: Einerseits stellt die
grof3e Heterogenitat eine dauerhafte Herausfordefiimdie Vereinheitlichung der Mitglie-
derinteressen dar (vgl. Traxler 1991: 350). Digswiaderum Auswirkungen auf die gewerk-
schaftliche Gremienarbeit. Andererseits sind mitideerbetrieblichen Funktion und Position
sowie mit dem sozialen Status von Angestelltenotimth spezifische Uberzeugungen und
Werte verbunden (vgl. Braun/Fuhrmann 1970: 13Wenngleich in den vergangenen Jahr-
zehnten eine sukzessive Angleichung von Arbeiteich Angestellten stattgefunden hat, wird
gewerkschaftliche Organisierung durch die Einstglen von Angestellten, die sich aus deren
Arbeitssituation ableiten, bis in die Gegenwartcbvgert (vgl. Kudera et al. 1983: 215f.,
Muller-Jentsch 1997: 127).

5.2.1.2. Organisationsgrof3e

Die GPA-djp hat 246.600 Mitglieder (Stand 2088)nd ist damit gegenwértig die mitglieder-
starkste Gewerkschaft in Osterreich. AngesichtsSidorenwandels und der damit einher-
gehenden Ausweitung des DienstleistungssektordiaaBPA-djp Mitte der 1970er-Jahre die

% Dje angefiihrten Daten beziehen sich auf AngaberG&#A-djp. Die vorliegenden Mitgliedszahlen umfasse
auch inaktive, d. h. nicht erwerbstéatige Mitgliedeie etwa Erwerbsarbeitslose und PensionistetkaBa daher

nur auf den Brutto-Organisationsgrad der GPA-djgchtossen werden. Zu beriicksichtigen ist auch genés-

se statistische Unscharfe, die sich aus den teibvengenauen Abgrenzungen der Mitgliederdomane @pA-
von jener anderer Gewerkschaften ergeben, insbesoriter Gewerkschaft der Gemeindebediensteten (GdG)
und der Gewerkschaft des Offentlichen Dienstes (OD
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grof3te Arbeitergewerkschaft, die damalige Gewerkisather Metall- und Bergarbeiter, zah-
lenmaRig erstmals liberholt (OGB 2009a).

Innerhalb der GPA-djp existieren rund 306 Vollzeilen (Stand 2008). In Mitarbeitern aus-
gedrickt sind das insgesamt 345 hauptamtlich Bésgtea(Stand 2009), darunter 143 admi-
nistrativ Beschaftigte und 202 Gewerkschaftssekeg@PA-djp 2009c).

5.2.1.3. Organisationsstruktur

Mit dem Organisationsentwicklungsprojekt ,GPA Nedgs im Juni 2000 am Sondergewerk-
schaftstag der GPA beschlossen wurde, verandestelanalige GPA ihre Organisations-
struktur. In Hinblick auf die Mitgliedergewinnungunde damit erstmals eine klare Aufgaben-
teilung zwischen den verschiedenen Organisatiohedéen festgelegt (Interview GPA-djp 2

und 4). Seither umfasst die Struktur der GPA-dgr Elemente — Wirtschaftsbereiche, Regi-
onen, Interessengemeinschaften und Themenplattformeie Uber jeweils eigene Gremien
verfigen. Fur weibliche, junge sowie pensioniertéghéder existieren dariber hinaus zu-
satzliche Strukturen, welche die besonderen Irgeredieser Mitgliedergruppen bindeln sol-
len (GPA-djp 2006).

Die GPA-djp gliedert sich erstens in 25 Wirtschadi®iche. Diese sind fir die Vorbereitung,
die Durchfihrung und den Abschluss von Kollektiykégen zustandig. Die Mitglieder der
GPA-djp werden je nach Branchenzugehorigkeit ilBesiebes bzw. entsprechend dem fir
sie geltenden Kollektivvertrag einem dieser Wirtdtsbereiche zugeordnet. Die Branchen-
zugehorigkeit leitet sich aus Zugehorigkeit einetridbes zu einer der Sparten, Fachverban-
de bzw. sonstigen Untergliederungen der WKO ab (@pA2006).

Zweitens ist die GPA-djp in neun Regionen struledridie im Wesentlichen den 6sterreichi-
schen Bundeslandern entsprechen. Die GPA-djp-Regibaben u. a. die Aufgabe, Gewerk-
schaftsmitglieder sowie Betriebsratsmitglieder zerlven, zu betreuen und zu organisieren.
Auch die gewerkschaftliche Schulung und Ausbilduag Mitgliedern und Funktionaren fallt
in das Aufgabengebiet der Regionen (GPA-djp 2006).

Das dritte Strukturelement der GPA-djp sind dietassengemeinschaften, die — unabhangig
von der jeweiligen Branche — als Plattformen fimigighen in &hnlichen beruflichen Situatio-
nen fungieren (GPA-djp 2006). Damit sollen neueldfigopen angesprochen werden, die
mittels traditioneller gewerkschatftlicher Organisigg Uber Betriebsrate nicht erreicht wer-
den. Im Gegensatz zu den Wirtschaftsbereichen kbaneh einfache Gewerkschaftsmitglie-
der, d. h. Mitglieder ohne Betriebsratsfunktiondie Gremien der Interessengemeinschaften
gewahlt werden. Die Interessengemeinschaften stedlemit fir bestimmte Arbeitneh-
mergruppen eine neue direkte Form dar, sich an hysaleaftsinternen Entscheidungsfin-
dungsprozessen zu beteiligen und ihre Interesserrmeten (Interview GPA-djp 1 und 4).

Die Themenplattformen stellen das vierte ElemenQitganisationsstruktur der GPA-djp dar.
In diesem Rahmen haben Mitglieder die Moglichkaig, inhaltliche Auseinandersetzung mit
bestimmten Themen innerhalb der GPA-djp — entwadéBundesebene, auf regionaler Ebe-
ne oder in einem Wirtschaftsbereich — formal zunb@gen und an der Positionierung zu die-
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sen Themen mitzuarbeiten (GPA-djp 2006). Abgesebereiner Prasentation der Ergebnisse
einer solchen Themenplattform im zustandigen Gramsind in der Wahl- und Geschéfts-

ordnung der GPA-djp jedoch keine weiteren orgaiueainternen Konsequenzen einer sol-
chen inhaltlichen Auseinandersetzung vorgesehea.Miglichkeit, sich Gber Themenplatt-

formen in gewerkschaftsinterne Diskussionen einmgen, wurde seit ihrer statutarischen
Verankerung im Jahr 2000 praktisch kaum genutzésDst auch vor dem Hintergrund der
mangelnden personellen Ressourcen fir die orgamsatterne Betreuung der eingebrachten
Themen zu sehen (GPA-djp 2009d).

5.2.2. Strategien der Mitgliedergewinnung

Die GPA-djp organisiert Beschaftigte in Branchert hiichst unterschiedlichen Organisie-
rungsbedingungen. Die Betriebsratsdichte und deregeschaftliche Organisationsgrad der
einzelnen Branchen variieren stark. Innerhalb deA@jp existieren Branchen mit einer tra-
ditionell hohen Betriebsratsdichte und einem hobewerkschaftlichen Organisationsgrad
wie die Metallindustrie, die Sozialversicherung wel Finanzbereich. Ebenso umfasst die
GPA-djp Bereiche, in denen nur eine Minderheit Betriebe tber einen Betriebsrat verfugt
und ein vergleichsweise geringer Anteil der Besitji@in Gewerkschaftsmitglied ist, wie
beispielsweise im Handel, Gewerbe und Sozialber@débA-djp 2009c). Trotz dieser Hetero-
genitat verfolgt die GPA-djp gegenwartig jedochtabxcanchentbergreifende Strategien, um
neue Mitglieder zu gewinnen.

Angesichts der dramatischen Mitgliederverluste dad erfolglos gebliebenen Mitgliederge-
winnungsversuchen im Laufe der 1990er-Jahre wunderhalb der GPA-djp ein Diskussi-
onsprozess in Gang gesetzt, der im Jahr 1997 i®dganisationsentwicklungsprojekt ,GPA
Neu“ mindete. Gewerkschaftliche Akteure aus detlenéin Filhrungsebene der damaligen
GPA stellten ein Projektteam zusammen, das sichneuen gewerkschaftlichen Strategien
und neuen Organisationsstrukturen beschéftigetesdieses Projektteam wurde in seiner
Arbeit von einer externen Beraterfirma begleitetttview GPA-djp 2 und 4). Ein Inter-
viewpartner beschreibt den Prozess der Bewusstwgrdier Dramatik der Mitgliederent-
wicklung innerhalb der GPA-djp folgendermal3en:

»[---] wir haben einzelne Jahre gehabt eben zwisch®80 und vielleicht 2000, wo wir
fast zweistellige Mitgliederverluste hatten. Alse GPA hat am Hochststand 350.000
Mitglieder gehabt und in manchen Jahren [...] fast0®0 Mitglieder verloren und das
war lange, lange Zeit sozusagen nicht wirklich Bema, das auf breiterer Ebene dis-
kutiert wurde. Natlrlich derjenige oder diejenige der Mitgliederabteilung, die die
Zahlen zusammengezahlt hat, hat gesehen, dassnggewsind, sozusagen, aber die
Beitragsleistung der restlich Verbliebenen war immech so grol3, dass es keine 6ko-
nomische Bedrohung gab fir die Gewerkschaft. Ugdndwann ist es dann zum wirt-
schaftstechnischen sozusagen Break-Even-Point gekomwo die Einnahmen, die
man gehabt hat, einfach nicht mehr ausgereicht habm die Leistungen, die man ge-
habt hat, zu finanzieren. Und in dem Zeitraum hgemtlich zunachst einmal eine sehr
starke Debatte begonnen. [...] Und es hat eine Zadagert, bis man eigentlich gesagt
hat, es ware vernlnftig, gegen den Mitgliederveriusd fur die Organisierung und
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Werbung etwas zu tun. Und dass das Ganze in dektienérestruktur, in den Ent-
scheidungsstrukturen wirklich ein Thema gewordénwsar ein langwieriger Prozess,
ja. Und es hat auch sehr lange gedauert, um drdofzumen, dass sozusagen mehr vom
gleichen Angebot nicht zu mehr Mitgliedern fuhr{{.(interview GPA-djp 3).

Ein Interviewpartner aus der GPA-djp beschreibt Batstehungsprozess des Organisations-
entwicklungsprojektes ,GPA Neu* folgendermalen:

.[---] Wie wir dann gesagt haben, dass wir so was Wamunter gerasselt sind bei der
Mitgliederentwicklung. [...] Und wie wir dann gesdgiben, wir missen etwas anderes
machen. Wir missen die Organisation dndern. Undhataes Beharrungskrafte gege-
ben, das war atemberaubend. [...] Also in der haupifiehen Struktur ware das nicht
gelungen und es hat ganz, ganz viele Bundnisséogeg®n Schllisselpersonen mit vie-
len ehrenamtlichen Funktionarinnen und Funktiondréie das Manko in der Gewerk-
schaft am eigenen Leib verspurt haben aufgrunddigdicher Prozesse. Und da ist es
dann gelungen, einen doch in weiten Funktionarskreigewissen Druck zu erzeugen,
der dann dazu gefuhrt hat, dass [...] die Diskusgoozesse Uber die Veranderung
maoglich wurden [...]* (Interview GPA-djp 4).

Mit dem Beschluss am Sondergewerkschaftstag im 2000 wurde das Organisationsent-
wicklungsprojekt ,GPA Neu" mit einer neuen Gesckafind Wahlordnung strukturell ver-
ankert (GPA 2000). Damit wurde erstmals auch eirgamsationsinterne Aufgabenteilung
festgelegt. Seither liegt die Mitgliedergewinnudgh. die Organisierung und Werbung neuer
Mitglieder, hauptsachlich im Zustandigkeitsberettdr GPA-djp-Regionen und damit in der
Verantwortung der Regionalsekretare (GPA-djp 2008¢nngleich formal auch andere Or-
ganisationseinheiten der GPA-djp fur die Gewinnmeger Mitglieder verantwortlich sind,
liegt der Schwerpunkt bei der Mitgliedergewinnung egionaler Ebene (Interview GPA-djp
2). Mitgliedergewinnung wird seither in der Gesd¢taiund Wahlordnung der GPA-djp als
Aufgabe der Regionen sowie der Interessengemeifisnhand der Betriebsgruppen — und
damit de facto als Aufgabe der Betriebsrate — astiiGPA-djp 2006).

In den Interviews mit Akteuren aus der GPA-djp kamm Ausdruck, dass die Bedeutung der
Mitgliedergewinnung im Zuge des Organisationseritimicgsprojektes im Laufe der 1990er-
Jahre gestiegen ist. Mitgliedergewinnung wurde zawarh fUr die Jahre vor der Organisati-
onsreform im Jahr 2000 — die GPA war zum damaligeitpunkt in Sektionen strukturiert —
als bedeutsam eingestuft. Jedoch wurde in denvlates die mit der Organisationsreform
einhergehende organisationsinterne Aufgabenteiklagentscheidender Schritt hervorgeho-
ben, um Mitgliedergewinnung als gewerkschaftlichggabe innerhalb der Organisation in-
stitutionell zu verankern. Vor der Organisationsraf galt Mitgliedergewinnung als Neben-
produkt gewerkschaftlicher Arbeit — nicht zuleteffgrund gut funktionierender Mitglieder-
werbung, v. a. mittels betriebsratlicher Strukturengrof3en Industriebetrieben (Interview
GPA-djp 2 und 4). Ein Interviewpartner dazu:

»[---] In der GPA war das Problem sozusagen, dasdevech fir sehr viel zustandig
gefuhlt haben und jeder fiir sich entschieden hatewseinen Schwerpunkt setzt. Und
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das, was immer zu kurz gekommen ist, war sozuseigich diese Organisierungsar-
beit und Mitgliedergewinnung. Das war meistens idabenprodukt. [...] Das hat vor
Jahrzehnten mdglicherweise ganz gut funktioniarginigen Bereichen, war das sozu-
sagen ein Selbstlaufer sozusagen. Aber irgendwianmaé hat es dann nicht mehr funk-
tioniert und wir sind mit sinkenden Mitgliedszahlleonfrontiert worden [...]* (Inter-
view GPA-djp 2).

Trotz des Organisationsentwicklungsprojektes ,GP@uNhielt der Mitgliederschwund an.
Die GPA-djp entwickelte daraufhin in den Jahren50006 das Konzept der Zukunftspro-
jekte. Damit wurde Mitgliedergewinnung — neben degionalen Ebene — zusatzlich in be-
stimmten Branchen als Projekt organisiert. In dies®ahmen wurde die zentrale Steuerung
verstarkt und zentrale Ressourcen zur Verfuguntele@nterview GPA-djp 2). Ein Inter-
viewpartner beschreibt die Organisation von MitddiEgewinnung als Projekt als Herausfor-
derung fur die gewerkschaftliche Alltagsarbeit:

.[---] Ein [...] wichtiger Punkt ist, dass wir dann vaginiger Zeit dazu Gbergegangen
sind, Mitgliedergewinnung sehr stark auch als Pkopu definieren, zunachst einmal in
Form der Zukunftsprojekte. Dass aber immer klar w@ss Mitgliedergewinnung kein
Projekt sein darf, sondern vielleicht in bestimm®&areichen als Projekt aufgesetzt
werden muss, aber dann in die Alltagsarbeit Ubeegeimuss. Und das gelingt nur zum
Teil. Also ich glaub wir sind relativ gut unterweg® es um die Abwicklung eines Pro-
jektes geht, ja. Aber wenn es dann darum geht, dassdiesem Projekt Kontinuitat
wird, da ist es dann schon schwieriger” (InterviG&RA-djp 2).

Ein anderer Interviewpartner beschreibt die Entlaieg der Zukunftsprojekte:

.[---] ES war damals das Ziel (mit den Zukunftsprdagrk Anm. d. A.) eigentlich neue
Ansétze auszuprobieren. Und mittlerweile haben dieke neueren Ansatze auch schon
zu quasi Standardprojekten entwickelt. Das sindAfesentlichen betriebliche Werbe-
projekte, wo wir die Betriebsrate unterstitzen [..([Hterview GPA-djp 1).

Mit dem gegenwartigen Organisationsentwicklungsgkoj,Chance 2010“ erarbeitete die
GPA-djp im Jahr 2007 weitergehende Strategien enih &iel, die gesamte Organisation auf
Wachstum auszurichten und die Zahl der Mitgliederzom Ende des Jahres 2013 auf insge-
samt 300.000 zu erh6éhen. Damit strebt die GPA-tjpreMitgliederzuwachs um mehr als 22
Prozent an. Die Beitragseinnahmen sollen um mehelélProzent erhoht werden. Um diese
Ziele zu erreichen, setzt die GPA-djp in ihren fi@ghen Arbeitsprogrammen fortan Schwer-
punkte in der Mitgliedergewinnung. Sogenannte Zditsloimanchen und Zielkonzerne werden
definiert, in denen die GPA-djp ihre personeller dimanziellen Ressourcen im jeweils da-
rauf folgenden Jahr konzentrieren wird. Dartberabgwurden Mitgliedererhaltungs- und
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bindungsmanahmen festgelegt (GPA-djp 260®in Interviewpartner beschreibt das Vor-
haben ,,Chance 2010“ so:

.[---] Ein weiterer wichtiger Punkt ist die Arbeitspgrammplanung, also unabhéangig
von den Zukunftsprojekten. Also es gibt einen seédmken Fokus in der Arbeitspro-
grammplanung auf die Mitgliedergewinnung, ja, usdgédt auch Vorgaben, in welchen
Bereichen wir uns um Mitgliedergewinnung besondmEmitihen mussen. Das kénnen
einerseits Bereiche sein, die fir die Kollektivkegspolitik wichtig sind. Das kdnnen
Bereiche sein, die ansonsten politisch wichtig sibas kdnnen Bereiche sein, die auch
sozusagen fur unsere Positionierung innerhalb dE8Wichtig sind. Aber solche tak-
tischen und strategischen Uberlegungen werden ehinfahr fir Jahr angestellt und
dann jene Bereiche definiert, auf die wir uns belgrs konzentrieren wollen. Und im
Zusammenhang mit dem Forum Chance 2010 haben wieso fir einen langeren
Zeitraum die Bereiche bezeichnet, wo wir uns bes@nah der Mitgliedergewinnung
engagieren mochten” (Interview GPA-djp 2).

Als Zukunftsbranchen definiert die GPA-djp solcheuichen, in denen sie einerseits bereits
Uber Wissen verflgt, das fir die Gewinnung neudglMder notwendig scheint, sowie ande-
rerseits Uber einen gewissen Organisationsgraceilamdelt es sich einerseits um Branchen,
in welchen an die bestehende Zusammenarbeit miteBstaten angekntpft werden kann:
Fur das Jahr 2009 hat die GPA-djp ihren Schwerpaokdie Sozialversicherung, auf Elekt-
roversorgungsunternehmen, Banken, Sparkassen,ciersngen sowie ausgewahlte Indust-
riebetriebe in der Elektro- und Bauindustrie gelégtdererseits handelt es sich um zukinftig
vergleichsweise starker bzw. schneller wachsendendbren: Dabei hat die GPA-djp ihren
Schwerpunkt fir das Jahr 2009 auf die Bereiche Kbekenunikation, Medien, For-
schung/Bildung/Kultur, Logistik, Gesundheit und &z Dienstleitungen sowie den Bereich
der Schuler und Studierenden gelegt. Zielkonzeaiehmen sich dadurch aus, dass sie einer
der definierten Zukunftsbranche angehoren und @behohes Werbepotenzial sowie tber
eine hohe strategische Bedeutung fur die GPA-djg den jeweiligen Wirtschaftsbereich
verfigen (GPA-djp 2008). Fur das Jahr 2009 haGR&A-djp elf Zielkonzerne in verschiede-
nen (Zukunfts-)Branchen festgelegt — darunter aliefBaubrancheDas bedeutet, die GPA-
djp konzentriert ihre Strategien auf Branchen umdiBbe, die bereits Gber Betriebsrate ver-
fugen und in welchen an eine bestehende Kooperatibmiesen angeknipft werden kann.
Betriebe ohne Betriebsrat stellen keinen Schwerpdek gegenwartigen GPA-djp Strategien
dar (GPA-djp 2008). Ein Interviewpartner aus deAGip beschreibt den Hintergrund dieser
Schwerpunktsetzung folgendermalen:

.[-..] Weil ich hab so ein grol3es Potenzial mit deetfebsraten, die ich habe [...]. Ich
hab einfach nur schlechte Organisationsgrade. Uagsdch mir die Mihsal antue (ei-
nen unorganisierten Betrieb zu organisieren, AnnA.JIsteht in keinem Verhaltnis [...]

% Die ,Visionen 2010“ und die damit verbundenen ®&méen wurden erstmals vom GPA-djp-Bundesvorstand
vom 27. bis 28.11.2007 beschlossen. Mit dem Arpsitggramm 2009 beschloss der GPA-djp-Bundesvorstand
ein Jahr spater die Verlegung der Zielerreichungemde des Jahres 2013. Urspriinglich sollte dategeds

Ziel von insgesamt 300.000 Mitgliedern bis Dezen&t0 realisiert werden.
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zu dem, wenn ich dieselbe Energie investiere [n.g{inem organisierten Betrieb, Anm.
d. A.)) mit 1.400 Leuten und mit 400 Mitgliedern. Kann ich noch 1.000 werben und
brauch keinen Betriebsrat organisieren. [...] Da @mem unorganisierten Betrieb,
Anm. d. A.) muss ich zuerst einen Betriebsrat watida muss ich zuerst schauen, dass
ich das kriege, muss den Widerstand der Geschéftsig in Kauf nehmen. [...] Und
fur das sag ich, fur das wurde ich die Ressourdehtreinsetzen” (Interview GPA-djp
5).

Die finanziellen Ausgaben der GPA-djp fur Mitgli#dewinnungsmal3nahmen betrugen im
Jahr 2008 rund 2,5 Prozent der Einnahmen aus FElisfieitrdgen (GPA-djp 2009d). Grund-
satzlich sind alle Regionalsekretare in der GPAfdjpMitgliedergewinnung zustandig. Dar-
Uber hinaus umfasst die Marketing-Abteilung in @& A-djp-Zentrale sieben hauptamtlich
Beschaftigte (Stand Oktober 2009). Das entspridaipk Gber zwei Prozent der hauptamtli-
chen personellen Ressourcen der GPA-djp. Die Miawdr&bteilung ist u. a. fur die Durch-
fuhrung von Mitgliedergewinnungsprojekten und -kampen zustandig — wie etwa der Zu-
kunftsprojekte und der sogenannten Aktionswochgh §:2.2.4. Kampagnenstrategie). Zwei
Mitarbeiter dieser Abteilung sind fur die Begleitubetrieblicher Werbeprojekte zustandig,
drei Mitarbeiter fur Grafik und Layout unterschiietiier Druckwerke. Eine Mitarbeiterin be-
treut die Serviceangebote fur GPA-djp-Mitgliedemgl(v5.1.2.2. Dienstleistungsstrategie)
(GPA-djp 2009e).

5.2.2.1. Betriebsratsstrategie

Die Geschafts- und Wahlordnung der GPA-djp siebtRlldung von gewerkschaftlichen Be-
triebsgruppen vor. Die Betriebsgruppe hat v. aAdilgabe Gewerkschaftsmitglieder zu wer-
ben und die Kommunikation zwischen der GPA-djp ded Mitgliedern im jeweiligen Be-
trieb zu unterstutzen (GPA-djp 2006). De facto wardgewerkschaftliche Betriebsgruppen
jedoch nur selten und wenn, dann am ehesten inliKisituationen aktiviert. Die gewerk-
schaftliche Aktivitat im Betrieb beschrankt sichhdain den meisten Fallen auf die Aktivitat
der gewerkschaftlich organisierten Betriebsrates Dadeutet, die Etablierung von Betriebs-
gruppen fallt in den meisten Fallen mit der Gewehlgtsmitgliedschaft des/der jeweiligen
Betriebsratsvorsitzenden zusammen. Das heil3t, indgdes hohen gewerkschaftlichen Or-
ganisationsgrades unter Betriebsréaten — rund 64eRtaller Betriebsrate im Zustandigkeits-
bereich der GPA-djp sind Gewerkschaftsmitgliéler herrscht ein gewisser Automatismus,
dass Betriebsrate als ,Gewerkschafter im Betrieltyjemehen werden (GPA-djp 2009d). Die
Betreuung und Arbeit mit Betriebsraten ist im Webelmen Aufgabe der Regionalsekretare.
Bei betrieblichen Werbeprojekten werden diese dudieh Marketing-Abteilung untersttitzt
(GPA-djp 2009e).

Die Umsetzung jener Wachstumsstrategie, die im &loeh ,Chance 2010“ enthalten ist, im-
pliziert die Zusammenarbeit mit bestehenden Bedrabkorperschaften. Um eine starkere

% Die Angaben stammen von der GPA-djp. Die GesarhzahBetriebsrate bezieht sich auf Erhebungen vom
September 2009, die Anzahl der gewerkschaftlichamigierten Betriebsratsmitglieder auf September8200
Daraus ergibt sich eine statistische Ungenauigkeitinoch lasst sich in diesem Zusammenhang eirmages
kraftige Tendenz ableiten.
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Bindung der Betriebsrate an die Organisation zeigren und dadurch die gewerkschaftliche
Mitgliederwerbung zu deren Anliegen zu machen,d@tGPA-djp eine Kategorisierung der
organisierten Betriebe nach Organisationsgrad vamgenen. In  den GPA-djp-
Arbeitsprogrammen fur die Jahre 2008 sowie 2009l wieses Vorhaben als ,Neuer Pakt"
mit den Betriebsraten und Funktionéren bezeicHneMittelpunkt dieser Strategie steht der
instrumentelle Tausch zwischen der GPA-djp undnilBetriebsraten. Das gewerkschaftliche
Leistungsangebot flir Betriebsrate ist seither rghierkschaftlichem Organisationsgrad ge-
staffelt. Auf diese Weise sollen Anreize fir Bedbseite geschaffen werden, damit diese in
ihren Betrieben mehr Gewerkschaftsmitglieder werf@&nA-djp 2008). Ein Interviewpartner
fasst den Hintergrund dieser Strategie zusammen:

.[.--] €s zeigt sich halt, dass in vielen Fallen Betrsratskdrperschaften oder einzelne
Betriebsrate nicht in der Lage oder auch nicht el sind, diese Organisierungsarbeit
zu leisten. [...]Die sich in erster Linie als betriebe Interessenvertretung sehen, aber
nicht als gewerkschaftliche Akteure. Die, die Géwenaft als dritte Partei sehen, so
als Dienstleister, die ihn unterstitzt oder sieeustiitzt bei der taglichen Betriebsrats-
arbeit, aber wo das gewerkschaftliche Selbstvedsiénin der Korperschaft nicht so
ausgepragt ist [...] (Interview GPA-djp 1).

DarlUber hinaus existieren spezielle Werbeinitiativen bestimmten Betrieben bzw. Unter-
nehmen werden eigens zur Werbung neuer Gewerksohtglieder geschulte Mitarbeiter
eingestellt. Diese Mitarbeiter sind organisatoribel der jeweiligen Betriebsratskorperschaft
angesiedelt, werden vom Unternehmen bezahlt undnbeien fir die Zeit nach der gewerk-
schaftlichen Werbeinitiative eine Einstellungszusagm Unternehmen. Grundlage dieser
Werbestrategie ist eine Vereinbarung mit dem jageil Unternehmensmanagement (Inter-
view GPA-djp 1 und 6). Diese Strategie wird zumt@enkt der Erhebung auch in der Bau-
branche verfolgt: Bei einem der — gemessen an dscliiftigtenzahl — gréf3ten Unternehmen
der Bauindustrie hat die GPA-djp in Kooperation ohém Management im Jahr 2007 eine
solche Werbeinitiative fur die Dauer von zwei Jahwereinbart. Bei zwei weiteren Unter-
nehmen der Bauindustrie wird gegenwaértig das Pakabkerprift sowie eine Werbestrategie
entwickelt (GPA-djp 2008). Diese neue Strategie,darbedded”, d. h. im jeweiligen Betrieb
verankerter Werber, zielt auf die kurzfristige Geming neuer Mitglieder und wird als Pro-
fessionalisierung der gewerkschaftlichen Mitgliegavinnung betrachtet. Als Hintergrund
fur diese Strategie werden die massiven Mitglieednste — diese waren in der Baubranche
innerhalb der GPA-djp am zweitgrof3ten — sowie dangelnde Werbeaktivitat von Betriebs-
raten genannt. Dariliber hinaus wird als Grund ddsavalene Mitgliederpotenzial angefuhrt.
Ein Interviewpartner erlautert diese Strategie so:

.[.-.] dass es wirklich Professionisten gibt, die dafgeschult sind, im Prinzip nichts

anderes zu tun, als Gewerkschaftsvertrieb zu madheralso um sozusagen im be-
triebswirtschaftlichen Deutsch zu sprechen. [...]JoANr brauchen in dem Fall in Un-

ternehmen, ja wo es Uber die politische SchieneBagriebsrate nicht funktioniert, ei-

nen Vertrieb fur Gewerkschaft und Mitgliedschaftémterview GPA-djp 6).
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Angesichts der kleinteiligen Branchenstruktur ued dadurch eingeschréankten Mitgliederpo-
tenzials setzt die GPA-djp diese Strategie im Baggbe nicht ein (Interview GPA-djp 6).

5.2.2.2. Dienstleistungsstrategie

Neben der Betriebsratsstrategie verfolgt die GRAdig Strategie, Mitglieder mit selektiven
Dienstleistungsangeboten zu gewinnen. Dazu zahi@niduelle Rechtsberatung, Unterstit-
zungsleistungen in bestimmten Lebenslagen und skv®fersicherungsleistungen. Mit der
GPA-djp-Card werden auch vergunstigte Urlaubs- @@mkaufsmdglichkeiten angeboten.
Darliber hinaus stehen GPA-djp-Mitgliedern — wiemlOGB-Mitgliedern — die Serviceange-
bote der OGB-Card zur Verfigung (GPA-djp 2009b).

Fur die Verwaltung und die Betreuung der GPA-djpelCiat eine hauptamtlich Beschétftigte
zustandig. Die Ausgaben fur Dienstleistungen betnugn Jahr 2008 rund zehn Prozent der
Einnahmen aus Mitgliedsbeitrdgen. Ein Zehntel dawamde fur Versicherungsleistungen
aufgewendet (GPA-djp 2009d). Angesichts des wadeerdkonomischen Drucks wurden
die Ausgaben fur Dienstleistungen in den vergangdadren jedoch — verstarkt mit dem Or-
ganisationsentwicklungsprojekt ,Chance 2010“ ab déahr 2005 — reduziert (GPA-djp
2009d).

5.2.2.3. Partizipationsstrategie

Mit den Interessengemeinschaften schuf die GPAidjpZuge der Organisationsreform
,GPA Neu“ im Jahr 2000 eine neue Beteiligungssuukiir bestimmte (potenzielle) Mitglie-
dergruppen und interessierte Nicht-Mitglieder. Zdmtpunkt der Erhebung richten sich die
Interessengemeinschaften hauptsachlich an atygiesbhéaftigte, Fach- und Fuhrungskrafte,
AulRRendienstmitarbeiter, Beschaftigte im Soziallsreind in der IT-Branche sowie Beschaf-
tigte mit Migrationshintergrund. Diese Strukturlsdiesen Zielgruppen — auch ohne Betriebs-
ratsmandat — die Moéglichkeit er6ffnen, an gewerkéisimnternen Entscheidungsfindungspro-
zessen mitzuwirken. Damit verfolgt die GPA-djp dé&sl, fehlende betriebliche bzw. be-
triebsratliche Strukturen durch gewerkschaftsiredPartizipationsangebote zu kompensieren
(vgl. Pernicka 2005: 97, Flecker et al. 2006: 3Q0ff

Urspringlich stiel3 die Integration neuer Beschgdtigruppen innerhalb der Organisation auf
grof3e Skepsis und Ablehnung, da mit der Einbinceinfacher Mitglieder in gewerkschatftli-
che Gremien ein Tabubruch verbunden war. Mitbestimgminnerhalb des OGB war bis zu
diesem Zeitpunkt ausschlief3lich Betriebsraten voatien (vgl. Traxler/Pernicka 2006: 99):

»Ich glaub, dass es als Defizit (angesehen wurdenAd. A.), dass, wenn du dich in der
Gewerkschaft als Mitglied beteiligen willst, dasss chur Uber die Betriebsratsstruktu-

ren moglich war. Und dass es abseits davon eigdgnthenig bis gar nichts gegeben
hat. Und das ist als Defizit glaub ich schon erkaworden. Also der Beteiligungsas-
pekt, der Aspekt der Offnung der Gewerkschaft deeBetriebsratsstruktur hinaus zu

den Mitgliedern ist sicherlich (bei der Grindung dieteressengemeinschaften, Anm. d.
A.) im Vordergrund gestanden. Auch mit dem Zieendditgliedergruppen anzuspre-

chen [...]* (Interview GPA-djp 1).
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Um einen ersten Zugang zu diesen neuen Zielgruppdimden, stehen bestimmte Dienstleis-
tungen der Interessengemeinschaften — wie eindlickeh Erstberatung und spezifische In-
formationen in Form von Newslettern — auch Nichts@gkschaftsmitgliedern offen (GPA-
djp 2009a). Die Interessengemeinschaften haberched neben der Bildung von Netzwer-
ken und der Durchfihrung von Kampagnen — auch diga#be, Mitglieder zu werben (GPA-
djp 2006). Im Jahr 2008 verfugten die sieben bumdiéen Interessengemeinschaften der
GPA-djp Uber 0,2 Prozent der Einnahmen aus Mitghedragen sowie tUber ein Prozent der
hauptamtlich Beschaftigten. Darlber hinaus sindeTee¢r Kapazitaten von Regionalsekreta-
ren fur die Betreuung der regionalen Interessengetieaft vorgesehen (GPA-djp 2009c).

In der Baubranche kam die PartizipationsstrategreGPA-djp bisher nicht zur Anwendung.
Daher wird sie im Rahmen des anschlieenden Vehglaler Gewerkschaftsstrategien nicht
mehr behandelt.

5.2.2.4. Kampagnenstrategie

Ein weiterer Teil des Organisationsentwicklungsgktgs ,Chance 2010“ ist die Durchfuh-
rung bundesweiter Informationskampagnen (,Aktionsien”). Diese verfolgen v. a. das
Ziel, mit einem bestimmten politischen oder arbretthtlichen Thema die gewerkschatftliche
Prasenz vor Ort im Arbeitsalltag von (potenziell&fi)gliedern sowie im 6ffentlichen Raum

zu erhdhen. Die Kampagnenstrategie der GPA-djp dwtnzert sich dabei auf Bereiche bzw.
Orte, die Uber ein hohes Mitgliederpotenzial veeitigGPA-djp 2008).

Bisher wurden derartige Informationskampagnen vegend im Offentlichen Raum — auf
EinkaufsstraRen und in Einkaufszentren —, aber awdhbetrieblicher Ebene wie etwa bei
Betriebsversammlungen zur Mitgliedergewinnung eseget. Im Zuge der Aktionswochen
sollen potenzielle Mitglieder Uber gewerkschafticheistungen wie beispielsweise das Ur-
laubs- und Weihnachtsgeld informiert werden (GPA-2[)08). Innerhalb der GPA-djp ist die
Marketing-Abteilung u. a. fir die Planung und Ddidirung derartiger Kampagnen zustan-
dig.

5.3. Gewerkschaft Bau-Holz (GBH)

5.3.1. Organisationsprofil

5.3.1.1. Mitgliederdomane und Organisationskultur

Die GBH organisiert Arbeiter und Lehrlinge in dealB und Holzindustrie sowie im Bau-
und Holzgewerbe (GBH 2008).Sie verhandelt fiir ihre Mitglieder 34 bundeswé{tlek-
tivvertrage. Darin sind acht Heimarbeitstarife eaftén. Inklusive der bundesléander- und
branchenspezifischen Abschlisse verhandelt die ®GBgksamt 64 Kollektivvertrage (Stand
August 2009). Daruber hinaus existieren fur dielBanche Zusatzkollektivvertrage fur Bau-
lose, d. h. fur temporare Baustellenarbeiten, alcive@ unterschiedliche Unternehmen betei-

% Eine Auflistung aller in der GBH vertretenen Braan und Berufsgruppen gibt es auf der Webseite
unter: http://www.bau-holz.at/serviet/ContentSePpargename=GBH/Page/GBH_Index&n=GBH_4.1.d, Inter-
netrecherche am 30.08.2009.
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ligt sind (OGB-Verlag 2009). Die Heterogenitat déitgliedschaft der GBH ist daher we-
sentlich geringer als im Fall der GPA-djp.

Trotz der relativ groRen Homogenitat gibt es aucietschiede zwischen Mitgliedergruppen
der GBH. Abgesehen von den verschiedenen Tatigkdiée in der GBH vertretenen Berufs-

gruppen existieren unterschiedliche gewerkschhéli€raditionen. In Bezug auf die gewerk-

schaftliche Mitgliedergewinnung besteht der grdBigerschied aufgrund der Betriebsgrolde
zwischen dem industriellen und dem gewerblichenelBar Denn mit der Betriebsgrofie

nimmt auch die Verbreitung betriebsréatlicher Stokh zu (OGB 2009b). Daher existiert in

den meisten Industriebetrieben ein BetriebsratGewerbebetrieben hingegen nur selten.
Ebenso ist der gewerkschaftliche Organisationsgragewerblichen Bereich weitaus niedri-

ger als in industriellen Grol3betrieben (GBH 2009d).

Die Mitgliederdomane der GBH ist durch mannlich daerte Arbeiterbereiche gekenn-
zeichnet. Angesichts der InternationalisierungWetschaft und der damit verbundenen Ver-
lagerung der Produktion schrumpft der Osterrei¢t@dadustriesektor seit den 1970er-Jahren.
Dadurch nehmen einerseits die Beschaftigtenzahleden Branchen und Berufsgruppen,
welche die GBH vertritt, ab. Andererseits kam eslirmduktionssektor zu einer Verschiebung
hin zum Angestelltenbereich, d. h., klassische riileggend manuelle) Arbeitertatigkeiten
wurden durch den technologischen Wandel in Angéstéditigkeiten umgewandelt (vgl.
Traxler/Pernicka 2007: 212).

5.3.1.2. Organisationsgrof3e

Die GBH liegt mit 122.075 Mitgliedern (Stand 208f8)m gréRenmaRigen Mittelfeld der 6s-
terreichischen Gewerkschaften. Von insgesamt neti@rr@ichischen Gewerkschaften liegt
die GBH an sechster Stelle (OGB 2009a).

Der anhaltende Mitgliederschwund und der damit wedene steigende 6konomische Prob-
lemdruck hatten innerhalb der GBH einen drastiscRensonalrickgang zur Folge (vgl.
Schneeweil3 2008: 26f.). Mitte der 1990er-Jahreehdit GBH noch 165 Mitarbeiter. Mitt-
lerweile beschaftigt die GBH insgesamt nur noch Xa@iptamtliche Mitarbeiter (Stand
September 2009). Das entspricht 95 Vollzeitstelimvion 45 im administrativen Bereich und
50 im Bereich der Gewerkschaftssekretare (GBH 2009c

5.3.1.3. Organisationsstruktur

Die GBH verfugt — im Vergleich zur GPA-djp — Ubene schmalere Organisationsstruktur.

Die Organisation gliedert sich raumlich in neun desorganisationen, dartber hinaus existie-
ren Ortsgruppen und Zahlstellen sowie Gebiets-Bemrksgruppen. Auf Bundesebene wer-

den die laufenden Geschéafte vom Bundessekretagféhg, auf regionaler Ebene von den

% Dje angefiihrten Daten beziehen sich auf AngabeG@#. Die vorliegenden Mitgliedszahlen umfasseahau
inaktive, d. h. nicht erwerbstatige Mitglieder, vdwa Erwerbsarbeitslose und Pensionisten. Es &ahar nur

auf den Brutto-Organisationsgrad der GBH geschiosssrden.

2 Mit den Fusionen zwischen der Gewerkschaft der @edebediensteten (GdG) und der Gewerkschaft Kunst,
Medien, Sport, freie Berufe (KMSfB) sowie zwischder Gewerkschaft Metall-Textil-Nahrung (GMTN) mit
der Gewerkschaft der Chemiearbeiter (GdC) im J&ld92reduziert sich die Anzahl dsterreichischer G&we
schaften auf sieben.
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Landessekretariaten. Fachlich ist die GBH in bbsigberufs- und branchenspezifische Gre-
mien unterteilt, die nhach Ermessen der organisatioein Notwendigkeit von der jeweiligen
Landesorganisation gebildet werden kénnen. Gleigfle$ur die Bildung von Gebiets- und
Bezirksgruppen. Das bedeutet, es handelt sich am reiativ zentralistische Organisations-
struktur. Fur weibliche, junge sowie pensionierteégieder existieren dariiber hinaus eigene
Gremien und Abteilungen, welche die besonderendasen dieser Mitgliedergruppen vertre-
ten sollen (GBH 2006a).

Die Delegierten zu den Landeskonferenzen werdendsen letzten Gewerkschaftstag der
GBH im Jahr 2006 in Mitgliederversammlungen gewadie in allen Bundeslandern vom

jeweiligen Gebiets-, Bezirks- bzw. Ortsausschus&invernehmen mit dem Landessekretari-
at einberufen werden. Formal gesehen kdnnen dalcéreinfache Mitglieder Uber die Dele-

gierten in den Landeskonferenzen mitbestimmen.eBisturden die Mitgliederversammlun-

gen jedoch nur von wenigen Mitgliedern besucht (GEI89c).

Mitgliedergewinnung wird in der Geschéaftsordnung @8H zum einen als allgemeine Ge-
werkschaftsaufgabe, zum anderen als besondere Beuftgr Frauen- sowie der Pensionisten-
abteilung definiert (GBH 2006a, GBH 2006b, GBH 2006

5.3.2. Strategien der Mitgliedergewinnung

Die GBH organisiert im Vergleich zur GPA-djp einenmogenere Mitgliederschaft. Dennoch

existieren — wie im Falle der GPA-djp — Unterscliedvischen den einzelnen Branchen hin-
sichtlich des gewerkschaftlichen Organisationsgnand der Betriebsratsdichte. So verflgt
die Baubranche, die Holz verarbeitende, die Stent die keramische Industrie Gber einen
traditionell hohen gewerkschaftlichen Organisatgyad und eine hohe Betriebsratsdichte.
Das Holzgewerbe ist hingegen sowohl in Bezug aeif\Miitglieder als auch die betriebsréatli-

chen Strukturen schwach organisiert (GBH 2009d).

Vor dem Hintergrund des anhaltenden Mitgliedersaimas und des durch die BAWAG-
OGB-Krise verstarkten finanziellen Problemdruckswéckelte die GBH im Jahr 2006 das
Organisationsentwicklungsprojekt ,Fit fur die ZuktinDamit sollte ein Diskussionsprozess
Uber grundsétzliche gewerkschaftspolitische Ziagtalungen in Gang gesetzt und Strategien
fur eine Trendumkehr festgelegt werden (GBH 2007).

Aus den Interviews mit Akteuren aus der GBH gingvbe dass die GBH in der Vergangen-
heit zahlreiche Mitgliederwerbekampagnen durch&ihie hauptamtlichen Sekretare der
GBH standen in Bereichen ohne betriebsratlichek&tran haufig in direktem Kontakt zu
den Mitgliedern und verfugten daher Gber umfassétaapetenzen in der Mitgliedergewin-
nung. Trotz intensiver Werbekampagnen und der Migrnahe der hauptamtlichen Sekreta-
re konnte jedoch oftmals nur eine kurzfristige Méderentwicklung erreicht werden. Von
den befragten Akteuren wurde durchgehend problsiedti dass in diesem Zusammenhang
keine grundsatzliche Ursachenforschung in Hinbsiock den anhaltenden Mitgliederschwund
betrieben wurde. Reflexion und Diskussion im Sieieer nachhaltigen Mitgliederentwick-
lung fanden vor der Entwicklung des Organisatiohseklungsprojektes ,Fit fur die Zu-
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kunft“ kaum statt (Interview GBH 1, 2 und 3). Eimtérviewpartner beschreibt den Diskussi-
onsprozess im Vorfeld des Organisationsentwicklprgektes folgendermalien:

»[.-.] bis zu diesen Jahren (gemeint sind die Jah6®@2007, Anm. d. A.) hat sich die
Gewerkschaft Bau-Holz als Serviceeinrichtung verd¢s. Wir haben sozusagen Mit-
gliederwerbung mit Argumenten betrieben: Du bistues Mitglied und du bekommst
dafur von uns. [...] Das war so die Strategie, diealb Gewerkschaften in Wirklichkeit
in der Vergangenheit in Osterreich gegangen sinad diese Strategie ist allerdings in
den letzten Jahren, zehn Jahren, insofern ins Wagkeaten, als wir an und fur sich
diese Leistungen, die wir versprochen haben, inkN@htkeit aufgrund der zuriickge-
henden Ressourcen nicht mehr leisten konnten. [nd, {&, im Jahr 2007, als wir un-
seren Organisationsentwicklungsprozess eingelaabéen, [...] wo wir gesagt haben,
wir missen uns komplett neu aufstellen. [...] undi@sem Organisationsentwicklungs-
prozess war ein Teil auch die Frage, kbnnen wirhaweiterhin noch eine Serviceein-
richtung sein, oder kbnnen wir oder wollen wir @igieh nur mehr eine Organisation
sein, die also Hilfe zur Selbsthilfe gibt sozusadgas heildt, jenen Mitgliedern, die in
ihren Betrieben, in ihrem Umfeld, in ihrem Arbeitgheld irgendwelche Probleme ha-
ben, irgendwelche Dinge &ndern mochten, irgendveeldinge anders organisieren
mdochten, als Partner zur Verfigung stehen, die loeacdie begleiten, um selbst diese
Veranderungsprozesse einleiten und umsetzen zekdnt]” (Interview GBH 1).

Vorbereitet wurde das OrganisationsentwicklungsgikiojFit fir die Zukunft* von Akteuren
aus der mittleren Fihrungsebene. Diese organisisitd zur Unterstiitzung eine externe Be-
raterfirma. Mit der Einrichtung eines Projektteanml des Organisationsarbeitskreises wur-
den innerhalb der GBH Raume geschaffen, welcheReigiexion und den Austausch tber
bisherige Erfahrungen sowie externe Perspektiveroglichten. Zentraler Inhalt der Diskus-
sionen war die starkere Einbindung von Betriebsrd@tedie gewerkschaftliche Arbeit (vgl.
Schneeweilk 2008: 122.

Im Zuge der Auseinandersetzung mit neuen und tes&nenfliktorientierteren Strategien der
Mitgliedergewinnung wurde deutlich, dass die daveitboundenen Kompetenzen von der Or-
ganisation zwar als selbstverstandlich vorausgeseirden, jedoch weder bei haupt- noch
bei ehrenamtlichen Funktiondren flachendeckend aratbn waren. Gewerkschaftliche Bil-
dungsarbeit wurde daher zu einem zentralen Elepr&firt (Interview GBH 1, 2 und 3). Ein
Interviewpartner beschreibt die Problematik so:

.Iich glaub, dass alle Gewerkschaften in der webtic Welt fast idente Entwicklungen
durchgemacht haben. Man hat fette Jahre gehabt. MdarRicklagen gehabt. Und man
hat die Personalpolitik dahin ausgerichtet. Man fekeine Revoluzzer — sag ich jetzt
einmal unter Anfihrungszeichen — gebraucht. Mankieate Kémpfer gebraucht. Man

% Die Entwicklung des Organisationsentwicklungspkage ,Fit fur die Zukunft* begann im September 2006
mit einem Treffen des Organisationsarbeitskreik@se Auftaktveranstaltung im August 2007 verbrééeten
organisationsinternen Diskussionsprozess. Die mih drganisationsentwicklungsprojekt verbundenereZie
und MaRRnahmen wurden vom GBH-Bundesvorstand im2@®8 beschlossen (Interview GBH 1).
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hat Verhandler gebraucht. Man hat Sozialpartnerrgelbht. Man hat gut ausgebildete
Rhetoriker gebraucht. Man hat Leute gebraucht, sieh im Arbeits- und Sozialrecht
halbwegs auskennen. Man hat kompromissfahige Lgeleaucht [...]“ (Interview
GBH 2).

Das Organisationsentwicklungsprojekt ,Fit fur diekznft* verfolgt Ziele in vier Bereichen:
Erstens soll mit Hilfe betriebswirtschaftlicher tnsnente ein strategisches Zielsystem fur
Mitarbeiter, Multiplikatoren, Finanzen und Prozessagefiihrt werden. Dieses beinhaltet
auch ein Konsequenzen-Modell fur den Fall der Ninieichung der formulierten Ziele und
fur besondere Leistungen sowie ein BestellungsnmdideNeueinstellungen und die Ernen-
nung von Fuhrungskraften. Zweitens umfasst daseRrajie Entwicklung eines Marketing-
konzeptes, das die Bereiche Dienstleistungen, ibgpartner, Kommunikation sowie Mit-
gliedergewinnung und -bindung umfasst. Dritten$ deh voraussichtlichen zukinftigen Ver-
anderungen im Zuge des Organisationsentwicklunggges mit einem Soll-Bild flr neu zu
gestaltende Prozesse und einer neuen Organisdtiditas Rechnung getragen werden. Das
vierte Ziel stellt die Entwicklung eines Schulungskeptes fur Mitarbeiter und Betriebsréate
dar. Diese Strategien richten sich in allen in @&H vertretenen Branchen sowohl auf Be-
triebe mit Betriebsrat als auch auf bislang unoigjarie Betriebe, d. h. v. a. auf Klein- und
Mittelbetriebe (GBH 2007).

Organisationsinternen Schatzungen zufolge wendet&BH im Jahr 2008 etwa 20 bis 25
Prozent der Einnahmen aus Mitgliedsbeitragen flighdédergewinnung auf. Dieselbe Schat-
zung gilt fur den Anteil personeller Ressourcerm, file Mitgliedergewinnung zustandig ist.
Grundsatzlich wird Mitgliedergewinnung als Aufgatber hauptamtlichen Sekretére betrach-
tet. Innerhalb der GBH existiert keine spezifiséigeilung flr dieses Aufgabenfeld (GBH
2009c).

5.3.2.1. Betriebsratsstrategie

Ein zentrales Ziel des Organisationsentwicklungsggtes ,Fit fir die Zukunft* stellt die Er-
hoéhung der Bindung der Betriebsrate an die GBH Qamit soll die potenzielle Multiplika-
torenrolle von Betriebsraten als ,GewerkschafterBetrieb® nicht zuletzt fur die gewerk-
schaftliche Mitgliedergewinnung starker genutzt desr. Denn im Vergleich zur GPA-djp
werden innerhalb der GBH nur etwa 52 Prozent deglidder von Betriebsraten geworben.
Auch im Vergleich zum OGB-Durchschnitt stellt diesien geringen Anteil dar (Interview
GBH 2). Die Bindung der Betriebsrate an die Orgainos soll durch gewerkschaftliche Bil-
dungsmalinahmen erreicht werden. Anvisiert ist 8te@erung der Beteiligung von Betriebs-
raten an gewerkschaftlichen Bildungsveranstaltungie Bindung der Betriebsrate an die
Organisation soll in weiterer Folge dazu fuhrem dewerkschaftlichen Organisationsgrad in
betriebsratlich organisierten Betrieben in den @imen Bundeslandern innerhalb von zwei
Jahren um finf Prozent zu steigern. Dadurch solteselben Zeitraum die Beitragseinnah-
men der GBH insgesamt um zwei Prozent erhéht wef@&H 2007). Ein Interviewpartner
beschreibt den Zusammenhang zwischen der BindungBedriebsraten und der gewerk-
schaftlichen Mitgliederentwicklung so:
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.[.-.] wir wissen je mehr [...] Betriebsrate, die aufuksen waren, und auf desto mehr
Kursen sie waren, desto eher sind sie bereit Mitlgr zu werben, und desto eher sehen
sie sich als Person auch als Teil der Gewerkschaftegung. Ja, also das haben wir
aufgrund der Umfragen auch feststellen kbénnen. iBsRetriebsrate, die waren noch
nie auf einem Kurs. Die sehen sich auch nicht aisder Gewerkschaftsbewegung. Al-
so auch ein ganz ein starker Teil ist die Bildumbs#, die wir hier forcieren missen
[...]" (Interview GBH 1).

Die mangelnde Bindung der Betriebsrate an die Gsgéion und damit die fehlende Mitglie-
derwerbung auf betrieblicher Ebene konnte die GBHden vergangenen Jahrzehnten durch
ihren relativ grofRen hauptamtlichen Apparat kompmees. Angesichts des Mitglieder-
schwundes und der damit verbundenen 6konomiscladpmndrucks, der durch die massiven
Spekulationsverluste der BAWAG zusatzlich verstavisrde, musste die GBH jedoch auch
beim Personal einsparen (Interview GBH 1).

Mit dem Jahr 2009 wurden die unterschiedlichen Bilgsprogramme der einzelnen Bundes-
lander fur Betriebsrate vereinheitlicht und diedBihgsinhalte erneuert: Im Gegensatz zum
bisherigen Schwerpunkt, der bei der Vermittlung vechtlichem Wissen lag, wurde der Fo-
kus auf die Vermittlung von Handlungskompetenzed gewerkschaftlicher Bildung gelegt.
Organizing-Kompetenzéhwurden als Element dieser Handlungskompetenzeadbeet und
sind seither Teil der Ausbildung fur Betriebsr&pezifische Organizing-Schulungen fur Be-
triebsrate sind zum Zeitpunkt der Erhebung in Rign{interview GBH 2 und 3). Ein Inter-
viewpartner beschreibt die neue Ausrichtung deduBigsprogramme so:

.[---] Das eine ist sozusagen: Wie kann ich das, wasrechtlich zur Verfigung steht,
als Betriebsrat umsetzen? Und zweitens welche bhitzung brauche ich dazu? Da
musst du auch immer auf der betrieblichen EbeneBraizeugen zu kénnen. Und dazu
brauchst du nicht einen Sekretér, der super gusmidern du brauchst in Wahrheit die
Beschaftigten dazu, die sagen: Wir wollen das undstghen hinter dem Betriebsrat
und der Gewerkschaft. Oder: Wir sind GewerkscHadis ist so das zentrale Element
dabei [...]* (Interview GBH 3).

5.3.2.2. Dienstleistungsstrategie

Auch die GBH verfolgt mit der Zurverfigungstellumglividueller Dienstleistungen die Stra-
tegie, Mitglieder zu gewinnen. Diese Dienstleisemgimfassen Rechtsberatung, Unterstut-
zungsleistungen in bestimmten Lebenslagen, diwéessicherungsleistungen sowie vergins-
tigte Urlaubsmoglichkeiten Uber das Sozialwerk @G8BH. Dariber hinaus stehen GBH-
Mitgliedern die Serviceangebote der OGB-Card zuftging (GBH 2009b).

2 Organizing bezieht sich auf gewerkschaftliche @isjarungsmodelle im angloamerikanischen Raum. Ange
sichts des anhaltenden gewerkschaftlichen Mitgiestevundes sowie der unglinstigen rechtlichen uridi-po
schen Rahmenbedingungen haben einige Gewerkschaftiasen Landern damit begonnen, ihre finanzielle
und personellen Ressourcen umzuverteilen: von ito@llen Dienstleistungsangeboten fiir ihre bestdben
Mitglieder hin zur Gewinnung neuer Mitglieder (v8onfenbrenner et al. 1998).
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Mit der Diskussion um die Finanzierung der Mafl3namnage im Rahmen des Organisations-
entwicklungsprojektes ,Fit fir die Zukunft* geplawurden, wurde innerhalb der GBH auch
eine Diskussion Uber das gewerkschaftliche Kerrgdsangestol3en. Denn u. a. die Reduk-
tion der Ausgaben fur individuelle Dienstleistundé@nMitglieder sollte zur Finanzierung der
neuen MalRnahmen beitragen. Die Ausgaben fur Desathgen — fiir Rechtsschutz ebenso
wie fur Freizeitangebote — wurden daraufhin im 2008 reduziert (GBH 2007). Dienstleis-
tungen werden verstarkt als Zusatzleistungen dé&gewerkschaftliches Kerngeschéft be-
trachtet (Interview GBH 1). Ein Interviewpartnerzda

.[.-.] Das Kerngeschéft ist soziale Sicherheit. Dagrigeschéft ist ein klares, ein
transparentes, ein geregeltes Einkommen. Das smdernthemen, die wir zu vertre-
ten haben. Und das muss auch wieder kommuniziedeweUnd alles, was wir da mit
Rechtsschutz zusatzlich haben und mit der AgipeKdite wir da jetzt machen und mit
sonstigen Zusatzleistungen und Zusatznutzen. 3aistlaice to have, aber das ist kein
Kerngeschaft. Das ist nicht das, mit dem wir Mad&r werben wollen [...]* (Interview
GBH 1).

5.3.2.3. Kampagnenstrategie

Im Zuge der Auseinandersetzung mit neuen StratefpeMitgliedergewinnung wurden auch
Kampagnen verstarkt als Teil des strategischen iepes der GBH betrachtet. Zum einen
fuhrt die GBH in ausgewahlten Betrieben Werbekampaggemeinsam mit den jeweiligen
Betriebsraten durch. Fir derartige betrieblichgdkte und Kampagnen erhalten Betriebsréte
von hauptamtlicher Seite der GBH spezielle Schulung Vorbereitung. Die Durchfiihrung
der dafir notwendigen Schulungen ist Aufgabe dereijggen Bildungsverantwortlichen
(GBH 2007). Zum anderen werden seit dem Jahr 20@@&rsierungskampagnen in strate-
gisch wichtigen Betrieben durchgefihrt (GBH 2007).

Gewerkschaftliche Organisierungskampagnen unteidehesich von Kampagnentypen wie

etwa Informations- oder Aufklarungskampagnen: Oigiarungskampagnen zielen auf den
Aufbau von gewerkschaftlichen Strukturen auf bétralmer Ebene. Das Ziel derartiger Kam-
pagnen ist die Etablierung eines nachhaltigen Komkationsnetzwerkes in einem oder
mehreren Betrieben, welches der Vernetzung derithideamer untereinander und effektiven
Durchsetzung ihrer Interessen gegenuber der Addmtgeite dienen soll. Im Zuge von Or-
ganisierungskampagnen werden die Beschéftigters &atriebes von haupt- und ehrenamtli-
chen Gewerkschaftern — und im Idealfall, sofernh@oden, auch vom Betriebsrat — unter-
stiitzt, ihre Anliegen zu artikulieren und diesetefst strategischer Planung und Druck durch-
zusetzen. Organisierungskampagnen orientierendabler nicht an der traditionellen Stell-

vertretung Uber Betriebsréate oder hauptamtliche €Bleschaftssekretéare. Im Zentrum derarti-
ger Kampagnen steht die Beteiligung von mdglichstem Beschatftigten. Die Gewinnung

neuer Gewerkschaftsmitglieder ist daher in Organisigskampagnen unmittelbar mit der
Durchsetzung der konkreten Arbeitnehmerinteresaeainem Betrieb bzw. einer Branche

verbunden (vgl. Choi 2007).
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Da mit derartigen Organisierungskampagnen spebh#igabeitsweisen, Kompetenzen ebenso
wie eine bestimmte Gewerkschaftskultur verbunded,ntwickelte die GBH mit der Unter-
stltzung externer Berater sowie in Kooperation aeit Arbeiterkammer Oberdsterreich spe-
zielle Organizing-Lehrgange fur hauptamtliche Segdoe Bisher nahm etwa ein Drittel der
hauptamtlichen Sekretare der GBH an dieser dreiigéohOrganizing-Schulung teil. Imma-
nenter Bestandteil dieser Lehrgénge ist die PlamumagDurchfiihrung von Praxisprojekten, d.
h. Organisierungskampagnen in strategisch wichtiBetrieben (vgl. Schneeweif3 2008:
135ff.). Organizing-Lehrgange fir die restlicherupi@mtlichen Sekretare sowie fir ehren-
amtliche Funktionare sind zum Zeitpunkt der ErhepbimPlanung (Interview GBH 2). Ein
Interviewpartner zu den Hintergrinden der Orgagzhusbildung:

.[---] Denn es ist ein Unterschied, ob du als GeweHaftssekretar Mitglieder werben
musst und die Argumente halt draufhaben musst endKallektivvertrag auch kennen
musst und die Gesetze kennen musst. Oder ob @kitleund die Ausbildung und die
Qualifikation haben musst, einen Betriebsrat watklzu coachen, einen Betriebsrat zu
fuhren. Das braucht Fuhrungsqualifikation. Und d@sben die, unsere Sekretare zum
Grof3teil noch nicht. Und da sind wir eben dabegredas entsprechend auf die Schiene
zu bringen [...]" (Interview GBH 1).
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Abb. 4: Organisationskennzahlen GPA-djp und GBH

GPA-djp

Organisationskennzahler®

GBH

primar Dienstleistungsbereiche, heterogene Struktur
138 bundesweite Kollektivvertrage (KV),
inkl. lander- und branchenspezifische KV (beremiganhl):
229 KV (08/2009) (OGB-Verlag 2009)

Branchenstruktur/
Mitgliederdoméane

Industrie- und Gewerbebereiche, homogene Strukty
34 bundesweite Kollektivvertrage (KV),
inkl. lander- und branchenspezifische KV:
64 KV + Baulose (08/2009) (OGB-Verlag 2009)

Angestellte, hoher Frauenanteil,
expansive Entwicklung

Struktur und Entwicklung
der Beschattigten

Arbeiter, hoher Manneranteil,
ricklaufige Entwicklung

Uberwiegend Angestelltenkultur Organisationskultur Arbeiterkultur
246.600 Mitglieder (Platz 1 von 9 im OGB) OrganisationsgrofRe 122.075 Mitglieder (Platz 6 von 9 im OGB)
24,66 % Organisationsgrad 50,86 %
8,31 % Betriebsratsdichte® 24,75 %
63,72 % Organisationsgrad unter Betriebsratert” 91,74 %

306,31 Vollzeitstellen (2008)/345 Mitarbeiter (09®): 202
Sekretéare, 143 administrativ Beschéftigte

Personalstand

95 Vollzeitstellen: 45 Sekretare, 50 administrativel
sonstige Beschaftigte/103 Mitarbeiter (09/2009)

zustandig sind alle Sekretare aul3er Wirtschaftgtiessekretd
re, plus Teile der Ressourcen von sieben Besctleiitig der
Marketing-Abteilung (10/2009)

Personelle Ressourcen
fur Mitgliedergewinnung

zustandig sind alle Sekretare

2,5%

Finanzielle Ausgaben fiir Mitgliedergewinnung®

20-25%

%0 Sofern nicht anders angegeben basieren die verldgn Daten auf Angaben der jeweiligen Gewerkschmaftbeziehen sich auf das Jahr 2008.
%1 Die Angaben zu den Betrieben in der Mitgliederdnender GPA-djp beziehen sich auf Berechnungen whét8ungen der GPA-djp. Die Angaben zu den Betrigbhaler
Mitgliederdoméne der GBH beziehen sich auf Berengen und Schéatzungen der GBH und umfassen auddattiidetriebsratsfahige Betriebe, d. h. Betriebdief Arbeit-

nehmern.

%2 Die Angaben der GBH beziehen sich auf den Stamd Movember 2008. Im Falle der GPA-djp beziehen diehAngaben zur Gesamtzahl der Betriebsrate sulEmgen
im September 2009, die Anzahl der gewerkschaftigfanisierten Betriebsratsmitglieder jedoch auft&maper 2008. Daraus ergibt sich eine statistisagedauigkeit.
% Die Ausgaben fir Mitgliedergewinnung basieren Anflaben der jeweiligen Gewerkschaft und werdenemjéhrlichen Einnahmen aus Mitgliedsbeitragen geserw.
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Abb. 5: Unabhangige Variable — Bauhauptbranche lfHaod Tiefbau)

GPA-djp | Variable* | GBH

Branchenstruktur/Mitgliederdomane

KV fur Angestellte der Baugewerbe und der Bauindeist KV Bauindustrie und Baugewerbe 2006 + Lohnordnung
2008/2009 + Gehaltsordnung 2008/2009 Kollektivvertrag 2008/2009, Zusatz-KV 2004 + Lohnordnung 2008/2009
Angestellte, mannlich dominiert (72,20 %), Struktur und Entwicklung Arbeiter, mannlich dominiert (98,4 %),
tendenziell stagnierende Entwicklung der Beschaftigten tendenziell stagnierende Entwicklung
Organisationsstrukturen
14,05 % Organisationsgrad” 49,58 %
11,39 % Betriebsratsdichte™ 12,31 %
32,33 % Organisationsgrad unter Betriebsréateri’ 87,69 %
Wahrnehmungs- und Interpretationsmuster gewerkschaficher Akteure
instrumentelle Beziehung dominiert Verhéltnis zu den Betriebsraten normative Bindung dominiert
gewerkschatftliche Starke durch viele, gewerkschaftliche Starke durch aktive,
aber heterogene Mitglieder Verhéltnis zu den Mitgliedern homogene Mitglieder
Interessenvertretung als Dienstleistung Gewerkschaftsidentitat Gewerkschaft als Kampforganisation

34 Sofern nicht anders angegeben basieren die verld=n Daten auf Angaben der jeweiligen Gewerkschmaftbeziehen sich auf das Jahr 2008.

% Die Beschaftigtenzahlen fiir die Angestellten berulauf Daten des Hauptverbandes der Sozialversiehsirager (HVB) und umfassen die Beschaftigteden ONACE

2008-Wirtschaftsklassen F41 (Hochbau) und F42 BEief. Die Angaben beziehen sich auf den Jahresskthiotit 2008. Die Zahlen zu den Angestellten bdiehaauch Beam-
te. Laut Auskunft der Statistik-Abteilung des HVbea diese jedoch keinen bedeutenden Anteil in dig¢itschaftsklassen. Die Angaben der GewerksdBaft-Holz decken
sich nicht mit jenen des HVB. Die Angaben der GBHubhen auf Daten der Bauarbeiter-Urlaubs- und Aigiengskasse, Angaben des Fachverbandes der Batriedund der
Bundesinnung Bau sowie Schatzungen der GBH. Esdfisgidh ebenfalls um Jahresdurchschnittswerte.

Die Mitgliedszahlen umfassen die aktiven MitgliedarGeltungsbereich des jeweils giltigen Kollekdwvages fur die Bauhauptbranche. Dies sind zueneiier Kollektivver-

trag fur Bauindustrie und Baugewerbe, welcher filbefter gilt und von der GBH verhandelt wird, unghz anderen der Kollektivvertrag fir Angestellte &augewerbe und
der Bauindustrie. Im Falle der GPA-djp sind auahej@8eschaftigten enthalten, die im Bereich der geniézigen Wohnungswirtschaft arbeiten. Laut derstaodigen Wirt-
schaftsbereichssekretar in der GPA-djp sind rur@ Miglieder der gemeinniitzigen Wohnungswirtsclzaftuordnen. Da es sich bei dieser ausschlieliclverwaltungsbe-
reiche handelt, arbeiten in diesen Bereichen alis8tich Angestellte.

% Die Daten zu den Betrieben sowie zu den Betri¢sisiaperschaften beziehen sich auf den Giiltigkeitsbh der jeweils giiltigen Kollektivvertrage fiingestellte bzw. Ar-
beiter in der Baubranche. Die Angaben der GBH Ieziesich auf den Stand von November 2008. In EaliesGPA-djp beziehen sich die Angaben auf den StandSeptember
2009. Die Angaben der GBH zu Betrieben mit Betniatskdrperschaft umfassen Kérperschaften der Agbsitwie Kérperschaften, welche Arbeiter und Angjéist gemein-

sam vertreten. Im Falle der GPA-djp sind auch Bbtides Gemeinnitzigen Wohnbaus enthalten, dieldiggdich Angestellte beschéftigen.

3" Die Angaben zu den aktiven Betriebsraten in degliéderdoméne der GPA-djp beziehen sich auf dandstom September 2009, die Angaben zu den Mitglieteziehen
sich hingegen auf den Stand von September 200&uBaesultiert beim Organisationsgrad unter Bedrilen der GPA-djp eine statistische Ungenauigkeit-alle der GBH

beziehen sich alle Angaben auf den Stand von Noee2®08.
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6. Schlussfolgerungen

6.1. Mitgliedergewinnungsstrategien der untersuchten Geerkschaften

Interpretations- und Handlungsmuster ebenso wistildgéen intermediarer Gewerkschaftsor-
ganisationen werden durch die Wechselwirkungen dveis der Mitgliedschafts- und der
Einflusslogik beeinflusst (vgl. Hyman 2001:1). Inalnen der Sozialpartnerschaft nach 1945
entwickelten ¢sterreichische Gewerkschaften Ubemrene Jahrzehnte eine Praxis mit star-
kem Fokus auf der Einflusslogik (vgl. Karlhofer Z0P2). Angesichts der institutionellen
Einbettung 6sterreichischer Gewerkschaften sowieEdéstenz von Betriebsraten und deren
gewerkschaftlichem Engagement trat die Gewinnungn#litglieder bzw. die Mitgliedslo-
gik in den vergangenen Jahrzehnten in den Hintadgiwgl. Traxler 1991: 339, Traxler/
Pernicka 2007: 210ff.). Bereits bei der Griindung Q&B 1945 spielten Basisorganisationen
keine Rolle. Struktur und Ausrichtung der dstetm@chen Gewerkschaftsbewegung wurden
vielmehr am Verhandlungstisch entsprechend dentslaregen der zuklnftigen Fihrung
gestaltet. Mitgliedergewinnung war fur osterreichis Gewerkschaften erst danach ein The-
ma (vgl. Talos/Kittel 1995: 110f.). Die anfanglich©rganisierungserfolge Osterreichischer
Gewerkschaften nach 1945 sind einerseits auf dadgeeiche Konstruktion einer relativen
Interessenhomogenitat der Gewerkschaftsmitgliedisehbei gleichzeitiger Exklusion soge-
nannter Randgruppen — und andererseits auf die éabpnsbereitschaft der formal unab-
hangigen Institution des Betriebsrates zurlickztitjvgl. Pernicka 2008: 26).

In Anbetracht der Auflosungstendenzen dieser Estmgaussetzungen, den damit einherge-
henden Mitgliederverlusten und den in jungster daggenheit hinzukommenden finanziellen
Problemen riickte die Mitgliedergewinnung und daaingt Mitgliedslogik in den letzten Jah-
ren jedoch zunehmend ins Zentrum gewerkschaftlidloémerksamkeit (vgl. Karlhofer 2005:
18, Pernicka 2008: 27ff.). Daruber hinaus fuhrteostonstendenzen des dualen Systems der
industriellen Beziehungen dazu, dass Osterreichisgbwerkschaften zur Verteidigung von
Kollektivvertragen teilweise begonnen haben, Balkgiien zu mobilisieren sowie neue Ini-
tiativen der Mitgliedergewinnung zu setzen (vgledder/Hermann 2005: 55). Mit anderen
Worten: Wenngleich die Einflusslogik OsterreichisclGewerkschaften keineswegs als be-
deutungslos betrachtet werden kann, steht die Magthaftslogik gegenwaértig deutlicher im
Vordergrund als in der Vergangenheit (vgl. Karllio2905: 20). Angesichts langjahriger
Routinen und als selbstverstandlich betrachtetedid@gsmuster fallt es gewerkschaftlichen
Akteuren jedoch schwer, sich dahingehend umzuoeient (vgl. Meyer/Rowan 1977: 342).
Das haben die Interviews mit gewerkschaftlichenefikén im Rahmen dieser Untersuchung
bestétigt.

Vor dem Hintergrund der Untersuchung der StratedenGPA-djp und der GBH kann fest
gehalten werden, dass die Gewinnung neuer Mitgliittedie strategische Ausrichtung bei-
der Gewerkschaften eine zunehmend bedeutende $padle. In den vergangenen Jahren ha-
ben sowohl die GPA-djp als auch die GBH damit begor alternative Strategien der Mit-
gliedergewinnung zu entwickeln und anzuwenden. Aufd eingefahrener Handlungsmuster
und Arbeitsroutinen waren diese Strategien jedaatlen meisten Fallen mit organisationsin-

53



terner Skepsis und Widerstanden konfrontiert. Rrgmb sich aus den Interviews mit Akteu-
ren aus der GPA-djp sowie der GBH, in denen uaahmlen Hintergriinden und dem Zustan-
dekommen der jeweiligen Mitgliedergewinnungsstregiegefragt wurde.

Um vermeintliche Unterschiede in den Strategiererschiedlicher Gewerkschaften erkléaren
zu koénnen, wurde diese Untersuchung mit Hilfe eimesst-different-unit-desigr(vgl.
Przeworski/Teune 1970: 34ff., Berg-Schlosser 2A03) durchgefihrt. Mit der Auswahl der
beiden Gewerkschaften GPA-djp und GBH wurde eine&tl3heterogenes Sample ausge-
wahlt. Um die organisationalen Varianzen in einamoasten maglichst kontrollierten Feld
zu untersuchen, wurde der Fokus in beiden Gewealisech auf die Baubranche gerichtet.
Wenngleich aufgrund der Unterschiede zwischen Aebeiund Angestellten nur von ahnli-
chen Bedingungen gesprochen werden kann, kénneBrdiechenfaktoren dadurch relativ
konstant gehalten werden. Die bedeutsamsten Uhtedsc zwischen der GPA-djp und der
GBH lassen sich — wie in Kapitel 5 ausgefiihrt —diafMitgliederdomane und die damit zu-
sammenhangende Organisationskultur sowie die Gsgaoinsgrofie und die Organisations-
struktur konzentrieren.

6.2. Unterschiede in den Mitgliedergewinnungsstrategieder GPA-djp und der GBH

Zum Zeitpunkt der Erhebung verfolgen beide Gewdraften zur Gewinnung neuer Mitglie-
der in der Baubranche die Betriebsratsstrategee Daenstleistungsstrategie sowie die Kam-
pagnenstrategie. Die Strategien der beiden Gewmsaken unterscheiden sich jedoch in ihrer
Ausrichtung sowie den konkreten MalRnahmen.

Das Hauptziel der Mitgliedergewinnungsstrategien @2A-djp ist ein relativ kurzfristiges
Mitgliederwachstum: Im Rahmen des Organisationsektungsprojektes ,Chance 2010¢
soll durch die Ausrichtung der gesamten Organisadiof Mitgliedergewinnung bis ins Jahr
2013, d. h. innerhalb von funf Jahren, eine Steiggrder Mitgliederzahlen um 22 Prozent
erreicht werden. Die Beitragseinnahmen sollen dadwm mehr als elf Prozent gesteigert
werden. Die GPA-djp konzentriert ihre gegenwarti@rategien auf betriebsratlich bereits
organisierte Betriebe.

Die GBH verfolgt mit dem Organisationsentwicklunggpkt ,Fit fir die Zukunft* Ziele auf
mehreren Ebenen. Fur den Bereich der Mitgliedengewng wurden spezielle Ziele fur die
Mitgliederwerbung, -erhaltung und -bindung formtilieDas quantitative Ziel fir den Zeit-
raum der nachsten zwei Jahre in betriebsratliclarosierten Betrieben ist ein Mitgliederzu-
wachs von funf Prozent pro Bundesland. Damit wid GBH ihre Beitragseinnahmen um
zwei Prozent erh6hen. Darlber hinaus sollen Zugangenorganisierten Betrieben geschaf-
fen werden. Das heil3t, die Strategien der GBH beneich sowohl auf organisierte als auch
auf unorganisierte Betriebe.

Angesichts der Expansion des privaten Dienstleggsektors, der einen Grof3teil der Mitglie-
derdoméane der GPA-djp ausmacht, sowie des wachsévidgliederpotenzials in diesen Be-
trieben ist der Fokus auf betriebsratlich bereitganisierten Betrieben naheliegend. Das Ge-
genteil ist bei der GBH der Fall (vgl. Abb. 4). Dedie GBH ist mit einem schrumpfenden

54



Industriesektor, d. h. mit einer sinkenden AnzahBaschaftigten und damit auch mit einem
sinkenden Mitgliederpotenzial konfrontiert. Um denh Malinahmen gegen die anhaltenden
Mitgliederverluste zu setzen, ist die GBH daheretexrht gezwungen, Mitgliedergewin-
nungsaktivitaten sowohl in betriebsratlich orgasrign als auch in unorganisierten Betrieben
zu setzen. Diese Schwerpunktsetzung driickt sich suden Ausgaben fur Mitgliedergewin-
nung aus: Wahrend die GBH gegenwartig 20 bis 2&dntoihrer Einnahmen aus Mitglieds-
beitragen fur die Gewinnung neuer Mitglieder verdemn(GBH 2009c), beschranken sich
diese im Falle der GPA-djp auf rund zweieinhalbzZera (GPA-djp 2009d).

Betrachtet man ausschlie3lich die Baubranche, dahan sich sowohl die GPA-djp als auch
die GBH einer relativ stagnierenden Beschaftigtemeklung gegentber (vgl. Abb. 5). Die

Untersuchung zeigt, dass bei ahnlichen Branchemfktderselbe Unterschied im strategi-
schen Fokus deutlich wird: Die GPA-djp setzt ihBrhwerpunkt auf betriebsratlich organi-
sierte Betriebe in der Bauindustrie, wahrend dieHG®wohl organisierte als auch unorgani-
sierte Betriebe in der Bauindustrie sowie im Baugdae anvisiert.

6.2.1. Betriebsratsstrategie

Sowohl die GPA-djp als auch die GBH sind mit eiaBnehmenden Bindung von Betriebsra-
ten konfrontiert. Deren Rolle im Betrieb hat siohden vergangenen Jahrzehnten stark veran-
dert. Vor diesem Hintergrund verstehen sich Besrigte immer seltener als ,Gewerkschafter
im Betrieb* und fuhlen sich fur die Werbung von Gatschaftsmitgliedern nicht mehr zu-
standig (vgl. Flecker/Hermann 2005: 50, Pernick&Ha007: 35). Beide Gewerkschaften
verfolgen daher das Ziel, die Bindung der Betriatesan die Gewerkschaftsorganisation bzw.
an die Gewerkschaftsbewegung zu erhéhen.

Die GPA-djp konzentriert ihre finanziellen sowierg@nellen Ressourcen auf die Mitglieder-
werbung in betriebsratlich organisierten Konzeroed Branchen, in welchen sie sich auf
eine bestehende Zusammenarbeit mit dem Betrieftsitzen kann. Dafir wurde eine Katego-
risierung der organisierten Betriebe nach gewerfsathem Organisationsgrad durchge-
fuhrt. Auf dieser Grundlage wurde ein Leistungskagaerstellt, der den instrumentellen
Tausch zwischen der GPA-djp und Betriebsraten speethend dem gewerkschaftlichen
Organisationsgrad — festlegt. Das heil3t, Betridbseshalten von der GPA-djp bestimmte
Unterstitzungsleistungen. Welche Leistungen sialenrn, hangt davon ab, wie hoch der An-
teil der Gewerkschaftsmitglieder in ihrem Betriedh. Wenn Betriebsrate mehr Leistungen
von der GPA-djp erhalten wollen, missen sie im @egg mehr Beschéftigte in ihrem Be-
trieb zur Gewerkschaft werben. In der Baubranchéolgt die GPA-djp dartber hinaus ge-
genwartig die Strategie, mit eigens daflr geschulitarbeitern Werbung in ausgewahlten
Zielkonzernen zu betreiben. Auf der Grundlage ellesreinkommens mit dem Management
wird zum Zeitpunkt der Erhebung im Falle eines Wmddmens in der Bauindustrie eine Mit-
arbeiterin fir zwei Jahre vom Unternehmen besdtaitid ist dort fur die gewerkschatftliche
Mitgliedergewinnung zustandig. Diese Mitarbeiteish beim Betriebsrat angesiedelt und hat
die Aufgabe, das vorhandene Mitgliederpotenziadiesem Unternehmen auszuschdpfen.
Hintergrund dafur ist — abgesehen vom grof3en Mitlgipotenzial — die mangelnde gewerk-

schaftliche Werbetatigkeit der vorhandenen Betrigties
55



Die GBH legt ihren Schwerpunkt auf gewerkschafgéidbildungsarbeit fur Betriebsrate. Da-
mit verfolgt sie das Ziel, mittels normativer Bindpuvon Betriebsraten deren Beteiligung an
gewerkschaftlicher Mitgliedergewinnung zu verstérkBieser Strategie liegt die Annahme
zugrunde, dass Betriebsrate ihre ArbeitskollegemBeatrieb nur dann als Gewerkschaftsmit-
glieder werben, wenn sie sich selbst als Teil dew&kschaft bzw. der Gewerkschaftsbewe-
gung wahrnehmen. Auf dieser Grundlage werden inp€aation mit Betriebsraten Werbeak-
tionen in ausgewahlten Betrieben durchgefihrt. €negeht eine Vorbereitung mit den zu-
standigen hauptamtlichen Sekretaren voran. Die l8ogwon Betriebsraten sowie die interne
Personalentwicklung der GBH wurden inhaltlich vel&m und starker auf Handlungskompe-
tenzen anstatt auf reines Rechtswissen ausgerigigétieser Mal3nahmen ist es, Betriebsra-
te zu gewerkschaftlichen Multiplikatoren zu mach®aither steht die Entwicklung eines ge-
werkschaftlichen Selbstverstandnisses und vonigdiiér Handlungskompetenz im Zentrum
der Grund- und Aufbaukurse fur Betriebsrate. Tagsdr Handlungskompetenzen sind Orga-
nizing-Schulungen, deren zentraler Inhalt der Auflgewerkschaftlicher Strukturen im Be-
trieb ist. Darunter wird nicht vorrangig die Grumdueines Betriebsrates verstanden, sondern
die Etablierung eines nachhaltigen Kommunikatiotwmerkes unter moglichst allen Be-
schaftigten.

6.2.2. Dienstleistungsstrategie

Zur Gewinnung neuer Mitglieder setzen beide Gewdrkten die Dienstleistungsstrategie
ein, d. h. die Schaffung individueller Beitrittsarme. In diesem Zusammenhang lassen sich
keine Unterschiede zwischen den Strategien der @GpPAind jenen der GBH feststellen.
Denn beide Gewerkschaften wenden nach wie vor dieeleutenden und annéahernd gleich
hohen Anteil ihrer finanziellen Ressourcen fur Biggistungen auf.

Angesichts zunehmender finanzieller Probleme inwengangenen Jahren haben jedoch so-
wohl die GPA-djp als auch die GBH damit begonnare iAusgaben fir individuelle Dienst-
leistungsangebote zu reduzieren. Und dies nicletziNvor dem Hintergrund, dass Umfragen,
die unter Gewerkschaftsmitgliedern durchgefuhrtdea; zeigen, dass Dienstleistungsange-
bote nur einen aul3erst geringen Anteil ihrer Medér dazu bewogen haben, der Gewerk-
schaft beizutreten oder Gewerkschaftsmitglied zibkeh (vgl. Waddington 2008).

6.2.3. Kampagnenstrategie

Die Kampagnenstrategie der beiden Gewerkschafteraameidet sich in ihrer Zielsetzung.
Die GPA-djp verfolgt Kampagnen im offentlichen Rawuawie auf betrieblicher Ebene
hauptséachlich zur Information von Beschaftigten padenziellen Mitgliedern. Im Rahmen
von Aktionswochen informiert die GPA-djp die Besttlgien Uber gewerkschaftsrelevante
Themen und richtet sich damit ebenso an eine beeidfentlichkeit.

Die GBH fuhrt abgesehen von Werbekampagnen auchn@igrungskampagnen durch. Im

Zuge des laufenden Organisationsentwicklungspregekfit fir die Zukunft* begann inner-

halb der GBH im Jahr 2006 eine Diskussion lbettiertragung gewerkschaftlicher Organi-

sierungsstrategien aus dem angloamerikanischen Ratiien Osterreichischen Kontext in-

dustrieller Beziehungen. Seither versucht die GBte Handlungsfahigkeit mit betrieblichen
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Organisierungskampagnen in organisierten sowiegamisierten Betrieben zu starken. Um
hauptamtliche Sekretare mit den dafir notwendigempetenzen auszustatten, entwickelte
die GBH ein internes Organizing-SchulungskonzepimZZeitpunkt der Erhebung hatte ein
Drittel der hauptamtlichen Sekretére einen dreivugim Organizing-Lehrgang absolviert und
in diesem Rahmen Organisierungskampagnen durchgefih

Fest steht, dass betriebliche Organisierungskangmagnders angelegt sind als punktuelle —
wenn auch sich wiederholende — InformationskampagDer grof3te Unterschied liegt in der
damit jeweils verbundenen Zielsetzung. Wahrend\@emittlung eines vorab festgelegten
gewerkschaftsrelevanten Themas im Mittelpunkt ddormationskampagnen der GPA-djp
steht, werden die Organisierungskampagnen der GBHen von Beschaftigten geaul3erten
Anliegen und Interessen im jeweiligen Betrieb abtgd. Mit der unterschiedlichen Ausrich-
tung der Kampagnen sind ebenso unterschiedlichecksidungsprozesse verbunden: Wah-
rend die Informationskampagnen der GPA-djp und rdefelsetzungen primar durch das
Management festgelegt werden (Top-down), werderindexessen der Beschaftigten und die
Themen der Organisierungskampagnen der GBH in eBettom-up-Prozess ermittelt. Dar-
Uber hinaus erfordern Organisierungskampagnen fegmie Kompetenzen der hauptamtli-
chen Sekretare, der Betriebsrate sowie der Belafiech da es dabei darum geht, Letztere
dabei zu unterstitzen, ihre Interessen selbstkiollbearbeiten und gegeniber dem Arbeit-
geber durchsetzen zu kénnen.

6.3. Beantwortung der Hypothesen

6.3.1. Hypothese 1 — Schlusselakteure innerhalb der Geweskhaftsorganisation

Die Grundvoraussetzung fiur die Entwicklung alteivext gewerkschaftlicher Strategien im
Bereich der Mitgliedergewinnung ist die Existenzlditiver Akteure innerhalb einer Ge-
werkschaftsorganisation, die ein Problembewusstiigirden schwindenden Erfolg traditio-
neller Strategien entwickelt haben, dieses inndrtdgr Organisation artikulieren und sich
damit gewerkschaftsintern durchsetzen kénnen.

Als selbstverstandlich angesehene Handlungsrousperien innerhalb von Gewerkschafts-

organisationen fur die politische Positionierungeewichtige Rolle und dienen als Orientie-

rungshilfen fir alltdgliche Arbeitsablaufe. In eir@ch verdndernden Umwelt stellen diese
jedoch gleichzeitig potenzielle Hurden fur notweyediVerdnderungen dar. Umweltverande-

rungen stellen Gewerkschaftsorganisationen unctua&tdaher vor das Problem, dass bishe-
rige Routinen keine adaquaten Handlungsanleitumgeir darstellen und oftmals ins Leere

laufen (vgl. Behrens 2003: 37).

An dieser Stelle sind Schlisselakteure innerhatbGewerkschaftsorganisationen (Dominant
Coalition) entscheidend. Denn ob besagte Handlongjsen zur Bewaltigung bestimmter
Probleme herangezogen werden oder neue StrategmrEmsatz kommen, hangt letztlich
davon ab, wie viel Information Uber das jeweiligeli*em vorhanden ist bzw. tUber wie viel
Macht die Schlisselakteure innerhalb der Orgamisaterfigen (vgl. Child 1997: 50f.). Die
entscheidende Frage ist daher: Gibt es innerhalhegeiligen Gewerkschaft Akteure, die
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eine gemeinsame Vorstellung davon haben, wie direnative Bewaltigung des Problems
aussehen kann und sind diese Schliusselakteurektikolie der Lage, alternative Strategien
durchzusetzen?

Anhand der Organisationsentwicklungsprojekte derA@p (,GPA Neu“ und ,Chance
2010 sowie der GBH (,Fit fur die Zukunft*) wurde der Untersuchung deutlich, dass im
Falle beider Gewerkschaften gewerkschaftliche Algelen schwindenden Erfolg traditionel-
ler Mitgliedergewinnungsstrategien, v. a. der Batsratsstrategie, innerhalb ihrer Gewerk-
schaft Uber einen langeren Zeitraum problematidialien und mit Hilfe ihrer kollektiven
Macht in der Lage waren, alternative Denkweiseriazaieren und neue Strategien durchzu-
setzen. Daruber hinaus spielten in beiden Fall¢eres Netzwerke bei der Formulierung der
konkreten Mitgliedergewinnungsstrategien eine bextele Rolle. Sowohl die GPA-djp als
auch die GBH werden von externen Beratern in deyemgeartigen Veranderungsprozessen
begleitet.

Damit bestatigt sich die These, dass die Entwigklahernativer gewerkschaftlicher Strate-
gien im Bereich der Mitgliedergewinnung mit der &rnz kollektiver Akteure innerhalb ei-
ner Gewerkschaftsorganisation (Dominant Coalitigajbunden ist (Child 1972: 13/1997:
45f.). Diese Schlusselakteure verfigen Uber eirblBnabewusstsein fir den schwindenden
Erfolg traditioneller Strategien, bringen diesedlia Organisation ein und verfigen zum je-
weiligen Zeitpunkt Giber ausreichend Macht, um aléwve Strategien durchsetzen zu kdnnen.

6.3.2. Hypothese 2 — Organisationsstrukturen und institutoneller Kontext der industri-
ellen Beziehungen

Der strategische Fokus in der gewerkschaftlichemgh¢idergewinnung hangt primar vom

institutionellen Kontext (z. B. duales System deustriellen Beziehungen, rechtlicher und
kollektivvertraglicher Rahmen) und dessen struktemeAuspragungen ab (z. B. Existenz und
gewerkschaftlicher Organisationsgrad der Betrieltgja Dartiber hinaus spielen gewerk-

schaftliche Organisationsstrukturen (z. B. die Qngationsgrol3e, die Anzahl der hauptamt-
lichen Mitarbeiter) eine Rolle.

Die Betriebsratsstrategien der beiden untersuctewerkschaften weisen Unterschiede in
ihrer Schwerpunktsetzung sowie in ihrer Ausrichtang. Die GPA-djp konzentriert sich in
der Baubranche auf gewerkschaftlich relativ gutaargierte Grof3betriebe der Bauindustrie,
um das dort vorhandene Mitgliederpotenzial auszijsieim. Angesichts des nachlassenden
gewerkschaftlichen Selbstverstandnisses von Betdédn in der Baubranche werden speziell
fur die Mitgliedergewinnung geschulte Mitarbeitengesetzt und Leistungsvereinbarungen
mit jenen Betriebsraten getroffen, zu denen guteideingen bestehen. Damit kdnnen die
finanziellen und personellen Ressourcen, die farMitgliedergewinnung aufgewendet wer-
den, gering gehalten werden. Die GBH hingegen setibrer Betriebsratsstrategie vorrangig
auf die normative Bindung mittels gewerkschaftlicBddungsarbeit. Im Vergleich zur GPA-
djp impliziert die Strategie der GBH einen hohefixanziellen sowie personellen Ressour-
ceneinsatz.
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Ein Erklarungsansatz fur diesen Unterschied istsdach die GBH auf eine weitaus hdhere
Betriebsratsdichte stutzen kann als die GPA-djp. (kgb. 4): Im Zustandigkeitsbereich der
GBH verfigt rund ein Viertel aller Betriebe tbenen Betriebsrat (GBH 2009c). Im Falle der
GPA-djp sind es nur knapp uber acht Prozent (GRA2009c). Mit Blick auf die Baubranche
tritt dieser Erklarungsansatz jedoch in den Himeng. Denn in der Baubranche ist die Be-
triebsratsdichte der beiden Gewerkschaften anndhgleich hoch (vgl. Abb. 5). In rund elf
Prozent der Betriebe im Zustandigkeitsbereich deA@jp existiert ein Betriebsrat (GPA-djp
2009c). Im Falle der GBH sind es rund zwolf ProzgBH 2009c). Vergleicht man jedoch
den gewerkschaftlichen Organisationsgrad unteriddetraten in der Baubranche, ergibt sich
ein verandertes Bild: Rund 87 Prozent der Betragiesim Wirkungsbereich der GBH sind
Gewerkschaftsmitglieder (GBH 2009c). Im Falle dé&A=djp sind es nur knapp uber 28 Pro-
zent (GPA-djp 2009c¢).

Der hohere Ressourceneinsatz fur Mitgliedergewigrkann nicht durch die Verfiigung Uber
mehr finanzielle sowie personelle Ressourcen dri@rden. Denn das Verhaltnis der zur
Verfugung stehenden hauptamtlichen VollzeitstedenAnzahl der Mitglieder — zur Gesamt-
zahl sowie zur Anzahl der erwerbstatigen Mitgliedast im Falle der GPA-djp beinahe dop-
pelt so hoch wie jenes der GBH.

Angesichts dieser Befunde kann die aufgestelltes@héer den Zusammenhang zwischen
dem strategischen Fokus und der strukturellen Aggprg der industriellen Beziehungen
sowie den gewerkschaftlichen Organisationsstruktienkretisiert werden. Denn es zeigt
sich, dass der gewerkschaftliche Organisationsgraer Betriebsraten eine besondere Rolle
dabei spielt, wie stark der Fokus ist, den Gewdraten auf die traditionelle Betriebsratsstra-
tegie richten.

6.3.3. Hypothese 3 — Wahrnehmungs- und Interpretationsmugr gewerkschaftlicher
Akteure

Gewerkschaftsidentitaten pragen die Wahrnehmuniggd-lnterpretationsmuster der gewerk-
schaftlichen Akteure und demzufolge die inhaltlidlisrichtung von gewerkschatftlichen Stra-
tegien der Mitgliedergewinnung sowie die davon dditgten MalRnahmen.

Aus den Interviews mit Akteuren der untersuchtenv&&schaften kristallisierten sich — in
Bezug auf die Betriebsratsstrategie und die Kamgaspnategie — drei Aspekte heraus, an-
hand derer unterschiedliche Wahrnehmungs- undprggtionsmuster sichtbar wurden (vgl.
Abb. 5): erstens das Verhaltnis der Gewerkschajtsosation zu den Betriebsraten, zweitens
das Verhaltnis der Gewerkschaftsorganisation zuMggliedern, und drittens die Gewerk-
schaftsidentitat.

6.3.3.1. Verhéltnis zwischen Gewerkschaftsorganisation und &riebsraten

Anhand der unterschiedlichen Ausrichtung der Bbstatsstrategie der beiden Gewerkschaf-
ten wird eine unterschiedliche Wahrnehmung hinbathtdes Verhaltnisses zwischen der

jeweiligen Gewerkschaftsorganisation und ihren iBbsraten deutlich. Wahrend die Akteure

aus der GPA-djp durchwegs ein instrumentelles Marisazu ihren Betriebsraten beschrie-
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ben, stand im Mittelpunkt der Aussagen der Intevp@rtner aus der GBH die normative
Bindung von Betriebsraten an die Organisation.

6.3.3.2. Verhaltnis zwischen Gewerkschaftsorganisation und Mgliedern

Sowohl die befragten Akteure aus der GPA-djp athgane der GBH betrachten Mitglieder
fur ihre gewerkschaftliche Starke als wesentliclas eil3t, einig waren sich die befragten
Akteure aus beiden Gewerkschaften, dass eine Gswlak zur Interessendurchsetzung
moglichst viele Mitglieder braucht. Unterschiedlierar jedoch der damit verbundene An-
spruch an die Mitglieder seitens der Organisatioie: Akteure aus der GPA-djp argumentie-
ren durchgehend mit Kollektivvertragsverhandlungeas bedeutet, fir die Akteure aus der
GPA-djp spielt eine moéglichst hohe Mitgliederzalauptsachlich auf Branchenebene und in
Branchenverhandlungen, die sich relativ entfermt den Mitgliedern abspielen, eine Rolle.
Die Interviewpartner aus der GPA-djp nannten dariiieaus verschiedene Mitgliedergrup-
pen, welche der Gewerkschaft mit unterschiedlididetiven beitreten wirden. Das bedeutet,
aus Sicht der befragten Akteure aus der GPA-djdiit es sowohl Mitglieder, welche die
Organisation mit ihrem Mitgliedsbeitrag unterstiitzds auch solche, die im Falle konflikt-
trachtiger Kollektivvertragsverhandlungen aktiv dem. Aus Sicht der befragten Akteure der
GBH sind die gewerkschaftliche Mitgliederstarke sowie Aktivitat der Mitglieder auf der
betrieblichen Ebene entscheidend. Aus den Intesvigit Akteuren aus der GBH ging her-
vor, dass die Kampagnenstrategie in Verbindungd®mit Neuausrichtung des Bildungspro-
gramms fur hauptamtliche Sekretéare und Betriebsndteine generelle Aktivierung und Mo-
bilisierung von Belegschaften abzielt — und dastrur im Rahmen konflikttrachtiger Kol-
lektivvertragsverhandlungen auf Branchenebene, esonprimar vor Ort im Betrieb. Arbei-
ternehmer sollen sowohl von hauptamtlichen Gewéiddsern als auch von Betriebsraten
dabei unterstltzt werden, ihre Interessen gegenidrar Arbeitgeber selbst zu vertreten und
durchzusetzen.

6.3.3.3. Gewerkschaftsidentitat

Gewerkschatftliche Interessenvertretung wird von loefnagten Akteuren der GPA-djp haupt-

sachlich als Dienstleistung gegenuber ihren Mittgr@ beschrieben. Das heil3t, fir den mo-
natlichen Mitgliedsbeitrag erhalten GPA-djp Mitglex bestimmte Leistungen von der Orga-
nisation. Dazu zahlt, dass fur sie Kollektivvergagrhandelt werden. Im Falle von Konflik-

ten im Zuge von Kollektivvertragsverhandlungen lotdwes dann eine bestimmte Anzahl an
Mitgliedern, die beispielsweise an gewerkschafdithAktionen teilnehmen, um in dieser

Verhandlungssituation den Druck auf die Arbeitgebi#e zu erhbhen. Das bedeutet, inner-
halb der GPA-djp dominiert tendenziell die Ideritiédds Dienstleistungsorganisation. In den
Interviews mit Akteuren aus der GBH wurde im Gegendeutlich, dass Gewerkschaft von

diesen primar als Kampforganisation definiert wMdn einem Gewerkschaftsverstandnis als
Serviceorganisation grenzen sich die befragten ukktexplizit ab (Identitat als Kampforga-

nisation).

6.4. Fazit

Betrachtet man Gewerkschaften als intermedidre idsgionen, so steht im Mittelpunkt ge-

werkschaftlichen Handelns die Legitimitat nach mnend nach aufRen, d. h. zum einen bei
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den eigenen Mitgliedern und zum anderen bei deeikgbberseite als Verhandlungsgegen-
Uber und auch gegeniber dem Staat (vgl. Meyer/RaWaid: 343f.). Kulturelle Anpassung
(Konformitat) wird daher von neoinstitutionalistien Organisationstheoretikern als perma-
nent notwendig betrachtet (vgl. Walgenbach 2008f.35

Die unterschiedliche Ausrichtung der Betriebsraé¢sgie und der Kampagnenstrategie der
GPA-djp und der GBH lassen jedoch zwei untersclakdlEntwicklungsrichtungen gewerk-
schaftlicher Mitgliedergewinnungsstrategien erkemndie in Studien zu Osterreichischen
Gewerkschaften bereits erortert wurden (vgl. P&n2008: 35f.). Dabei geht es primar um
die Frage, wie Gewerkschaftsorganisationen Led#itniu ihren Mitgliedern herstellen. Im
Falle der GPA-djp ist tendenziell eine genereller3tleistungsstrategie erkennbar, im Sinne
einer 6konomischen Tauschbeziehung zwischen Omgaéomsund ihren Mitgliedern. Diese
Beziehung verlauft — abgesehen von externem Leigitisverlust — im Wesentlichen kon-
fliktfrei. Die GBH hingegen versucht mit ihrer Biefosratsstrategie sowie ihrer Kampag-
nenstrategie zwischen ihren Mitgliedern und deradigption eine normative Bindung zu
schaffen. Im Vergleich zur Dienstleistungsstratetge GPA-djp handelt es sich dabei um den
tendenziell konflikttrachtigeren Ansatz.

An dieser Stelle ist anzumerken, dass es sich drestlategischen Umorientierung der GBH

um anfangliche Entwicklungen handelt und daher gegenwartigen Zeitpunkt keine end-

gultigen Schltsse tber die Weiterentwicklung degegwvartigen Betriebsratsstrategie sowie
Kampagnenstrategie gezogen werden konnen. Festjstielth, dass sich die GBH mit der

Integration von Organizing in die Ausbildung ihketuptamtlichen Sekretéare und Betriebsrate
sowie mit der Durchfiihrung von Organisierungskanmeag- fir 6sterreichische Verhaltnisse
— in gewerkschaftsstrategisches Neuland begebemkah bisher haben dsterreichische Ge-
werkschaften — wie auch die GPA-djp — auf strukter®robleme hauptsachlich mit einer

starkeren intergewerkschaftlichen Kooperation baigktivvertragsverhandlungen sowie mit

Organisationsreformen — v. a. mit Fusionen — uteriren Strukturreformen geantwortet (vgl.

Traxler/Pernicka 2007: 214f.).

Fest steht, dass eine Prioritdtensetzung auf daglibtislogik, welche in Ansatzen im Falle
der GBH erkennbar ist, den stellvertretenden Reliti 6sterreichischer Gewerkschaften er-
heblich in Frage stellt. Erneuerungsversuche gaartistischen Sozialpartnerschaft gelten als
nicht vereinbar mit einer ausgepragten Mitgliederierung (vgl. a. a. O.). Angesichts des-
sen sind die gegenwartigen Mitgliedergewinnungssgian der GBH mit erheblichen inner-
organisatorischen Widerstanden konfrontiert. ObGIgH diese Strategien weiterhin anwen-
den bzw. weiter entwickeln wird, hangt letztlichvda ab, ob es den bisherigen Schlisselak-
teuren gelingt, dafir innerhalb der GBH eine breitBasis aus haupt- und ehrenamtlichen
Entscheidungstragern zu gewinnen (vgl. Child 1947j:
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Anhang

Interview-Leitfaden

Kurzfragebogen zu der/dem Interviewpartner/In

Name:

Organisation:

Funktion:

Aufgabenbereiche:

Organisationsgeschichte:

Expertinnengebiete:

Datum und Ort des Interviews:

Dauer des Interviews:

Kontakt:

12




Interviewprotokoll

Der Interviewer halt seine Eindriicke Uber die Komikation, Uber die Person des Interviewpartnersy gich
und sein Verhalten in der Situation, dul3ere EisBiiglen Raum etc. fest. Auf diese Weise werdentigih
Kontextinformationen notiert, die fur die Interpagon der Aussagen moglicherweise hilfreich seinrién und
den Vergleich verschiedener Interviewsituationendaglichen (vgl. Flick 2007: 213).

Themenfelder

1. Gewerkschaftliche Strategien der Mitgliedergewinnuig

- Gegenwartige Strategien der Mitgliederorganisierund \WWerbung
- Entstehungszeitraum der genannten Strategien

- Entwicklung der genannten Mitgliedergewinnungsstyagn

2. Hintergriinde gewerkschaftlicher Mitgliedergewinnungsstrategien

- Relevante Problemwahrnehmungen in Bezug auf diargean Strategien
- Allgemeine Beweggriinde fur Mitgliederorganisierunmgl Werbung

- Entwicklung der genannten Problemwahrnehmungen

3. Umsetzung gewerkschaftlicher Mitgliedergewinnunggsategien
- Relevante Entscheidungen in Bezug auf die genar8ttategien

- Umsetzung der genannten strategischen Entscheidunge

- Schwierigkeiten bzw. Herausforderungen der Umsetzun
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Fragen und Inputs

1. Gewerkschaftliche Strategien der Mitgliedergewinnuig
Fur unser Interviewgesprach greife ich eine Dabnitvon Mitgliedergewinnung auf, die
zwischen zwei gewerkschaftlichen Handlungsfeldemnterscheidet: Organisierung und Wer-
bung. Organisierung meint die Etablierung gewerafttbher Vertretung auf betrieblicher
Ebene, Werbung die kontinuierliche Uberzeugungsarbi# dem Ziel des Gewerkschafts-
beitritt. Wenn ich den Begriff der Mitgliedergewinmg verwende, dann meine ich immer
beide Handlungsfelder.
Mit Strategien meine ich die Festlegung grundlegetahgfristiger gewerkschatftlicher Ziele
und — davon abgeleitet — die Ubernahme bestimmtegahensweisen und die Zurverfi-
gungstellung notwendiger Ressourcen zur Erreicliieger Ziele.

- Welche Strategien der Organisierung und welchdeffien der Werbung von Mit-

gliedern verfolgt die GPA-djp/GBH momentan? In wedn Bereichen? Seit wann?

- Haben sich die Mitgliedergewinnungsstrategien deAljp/GBH in den vergange-

nen Jahren verandert? Wenn ja, wie?

- Worin unterscheiden sich die Strategien der GPAGHH von jenen anderer Ge-

werkschaften?

2. Hintergriinde von gewerkschaftlichen Mitgliedergewimungsstrategien
In meiner Arbeit gehe ich davon aus, dass es extEinflussfaktoren in der Umwelt van
Gewerkschaften gibt, die gewerkschatftliches Hangehgen. Letztlich sind es jedoch immer
gewerkschaftliche Akteurlnnen mit subjektiven Siabisen, die bestimmte Einflisse als
Problem wahrnehmen und interpretieren. Auf diesés@/kann es zu strategischen Entschei-
dungen innerhalb einer Gewerkschaft kommen.
- Welche gewerkschaftlichen Problemstellungen eratldie im Zusammenhang mit
den von dir genannten Strategien als relevant?
- Welche generellen Beweggriunde hat die GPA-djp/GBidar Meinung nach Mit-
glieder zu organisieren und welche, um Mitgliedemzerben?
- Wie hat sich die Wahrnehmung dieser Problemstediongnerhalb der GPA-
djp/GBH deiner Ansicht nach verandert?

3. Umsetzung von gewerkschaftlichen Mitgliedergewinnugsstrategien
Nachdem gewerkschatftliche Akteurlnnen in ihrer @igation Probleme definiert haben,
steht die Frage der Umsetzung im Raum. Gemeintdanait organisationsinterne Entschei-
dungen Uber die Ausrichtung von gewerkschaftlichéamdeln sowie die Implementierung
dieser Entscheidungen.

- Wenn du an die von dir genannten Strategien degliditergewinnung denkst, wie
wurdest du das Zustandekommen dieser Strategiehiegsen? Welche Entschei-
dungen waren fur diese Strategien innerhalb der-GASBH notwendig? Wie kam
es zu diesen Entscheidungen?

- Wie wurden bzw. werden diese Strategien innerhattGPA-djp/GBH umgesetzt?

- Welche Schwierigkeiten bzw. Herausforderungen exgdizw. ergeben sich daraus
innerhalb der GPA-djp/GBH?
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Zusammenfassung

Im Zentrum dieser Arbeit steht die Mitgliedergewingy 6sterreichischer Gewerkschaften.
Ich analysiere jene Strategien, die ausgewahltee@aehaften — vor dem Hintergrund mas-
siver Mitgliederverluste — in der Baubranche zun@&ung neuer Mitglieder einsetzen. Mit-
tels einer vergleichenden Analyse untersuche ichi zisterreichische Gewerkschaften, die
Unterschiede in ihrer Mitgliederdoméane und der damunsammenhangenden Organisations-
kultur, ihrer Grol3e sowie Struktur aufweisen. Audsg Weise lassen sich Unterschiede und
Gemeinsamkeiten in den Mitgliedergewinnungsstrategler untersuchten Gewerkschaften
verdeutlichen. Fir den strategischen Umgang migiMiderverlusten sind folgende Faktoren
relevant: der sozio6konomische Wandel, der ingtitiile Kontext industrieller Beziehun-
gen, staatliche Politik, Arbeitgeberstrategien wothandene Gewerkschaftsstrukturen. Als
zentrale endogene, d. h. gewerkschaftsinterne rBestngsfaktoren werden dartiber hinaus
die Deutungs- und Handlungsmuster gewerkschaftliétideure in den Blick genommen.
Dafur wird eine akteurszentrierte Perspektive aragelit Diese liefert Erkenntnisse dariber,
wie strategische Entscheidungen innerhalb von GQesebaftsorganisationen zustande kom-
men. Am Beispiel der Mitgliedergewinnung arbeith ia dieser Arbeit heraus, dass neben
objektiven Strukturen auch subjektive Wahrnehmungsd Interpretationsmuster gewerk-
schaftlicher Akteure einen wesentlichen Erklaruagsdr fir den strategischen Umgang mit
gewerkschaftlichen Organisationsproblemen darstelle

Abstract

The focus of this research are organizing poliofe&ustrian labor unions. | am going to ana-
lyze strategies that selected unions use to winmewmbers in the construction industry given
massive member losses. Two Austrian unions wilekamined by means of a comparative
analysis. These unions show differences in thembership and related to that in their cul-
ture as well as in their size and structure. | aimg to develop different and common fea-
tures of their organizing strategies. The followifegtors are considered: socioeconomic
change, the institutional context of industrialateins, employer and states strategies, and
union structures. Apart from these factors, | anmgado study patterns of interpretation and
action of union actors considering these as funagshénner-organizational factors. There-
fore an actor-oriented perspective will be employleat sheds light on the way, strategic
choices develop within union organizations. Theneple of union organizing shows that be-
sides objective structures, subjective patterngenteption and interpretation of union actors
are a central factor in explaining how union orgations handle organizational problems.

75



LEBENSLAUF

DSA Sandra Stern, geb.: 24.06.1981, E-Mail: saneina@7 @gmail.com

AUSBILDUNGEN

Studium der Politikwissenschaften
Universitat Wien

Diplomierte Sozialarbeiterin
Akademie fur Sozialarbeit der Stadt Wien

Auslandssemester/Frankreich
Institut Régional du Travail Social Nancy

Matura
Bundesgymnasium Maroltingergasse

BERUFLICHE TATIGKEITEN
Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft, 37073 Go#ing

Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Joismals, Pa-
pier, 1030 Wien

Sozialdkonomische Forschungsstelle, 1090 Wien
Exclusive Travel & Bus Vienna, 1130 Wien
Medienbeobachtung Eisenbacher, 1090 Wien
Jugendzentrum am Wienerberg, 1100 Wien

OAMTC, 1150 Wien

PRAKTIKA

Service Employees International Union, Virginia/USA
Land der Menschen, 1010 Wien

Comitée d’Entraide aux Francais Rapatriés, Nanayfkneich
MA 11 — Krisenzentrum, 1100 Wien

Jugendzentrum am Wienerberg, 1100 Wien
Evangelischer Fluchtlingsdienst, 1170 Wien

76

seit 2002

1999-2002

2000-2001

1999

seit Mai 2009

Mai 2004—-Mai 2007

Aug 2003—-Apr 2004
Nov 2002—-Jul 2003
Apr—Jun 2000

Feb 2000

Jul-Dez 1998

Nov-Dez 2007
Sept 2001

Okt 2000—Jan 2001
Dez 1999

Nov 1999

Jar8199



FORTBILDUNGEN

Organizing-Lehrgangler Gewerkschaft Bau-Holz, Ulrich Wohland Aug 2008—Feb 2009
und Peter Renneberg (ORKA), Jagermayrhof Linz

WorkshopBetriebsréate und Gewerkschaften: Herausforderung  Dez 2008
Organizing Friedrich-Schiller-Universitat Jena

ver.di Organizing-TrainingTK-Bildungsstatte Salzhausen Nov 2008
WorkshopEuropean Trade Unionism in Transitioh®ZB, Berlin Sep 2008
TagungTransatlantic Social DialogyeBerlin Mai 2008
WorkshopWissenschaftlicher Journalismusukas Wieselberg, ORF Jun 2006
GrundlagenlehrgangrojektmanagemenhNext Level Academy Apr—Mai 2006
LehrgangGruppenleitungReferentinnenakademie des VOGB Feb 2005

SeminarzykludPolitische RhetorikArbeitskreis Sozialpsychologie Sep—Nov 2004
und Gruppendynamik

20. Internationale Sommerakademi8churkenstaat und Staatsterrodul 2003
rismus. Die Konturen einer militarischen Globalisiag. Osterrei-

chisches Studienzentrum fir Frieden und Konflikildg, Burg Sch-

laining

19. Internationale SommerakademiBuropa Macht Frieden. Die  Jul 2002
Rolle OsterreichsOsterreichisches Studienzentrum fir Frieden und
Konfliktldsung, Burg Schlaining

Workshop bei Jugend am Werk — Mobile Berufsausbidgdzum Dez 2001
Thema entwicklungspolitische Zusammenhange weléwveit
Flichtlingsbewegungen

Grundlehrgang Anti-Rassismus-Arbeit bei ZARA — \ier&ir Zivil-  Okt—Dez 2001
courage und Anti-Rassismus-Arbeit

Die Lebendigkeit der Geschichte. Internationale féoenz fur Uber- Sep 1999

lebende und Nachkommen von Opfern und Tatern daerddsozia-

lismus

PUBLIKATIONEN

Service um jeden Preis? Arbeiten im Callcenteralidngsberichte und Organisationsmaog-

lichkeiten, Stern, Sandra/Holtgrewe, Ursula/Schénatinnika (Hg.) OGB-Verlag, Wien,
2010.

77



Dienstleistung am laufenden Band. Arbeiten in @stenischen Callcentern, In: Arbeit &
Wirtschaft (AW), OGB-Verlag, Wien, 2006, Nr.11: 18-

Atypische Beschaftigung und ihre vielen GesichterArbeit & Wirtschaft (AW), OGB-
Verlag, Wien, 2006, Nr.4: 8-11.

Gesundheitsversorgung — Kapitel XlIl, gemeinsamDnitTom Schmid (SFS — Sozial6kono-
mische Forschungsstelle), In: GesundheitsbericlenVZD04, Stadt Wien (Hg.), Wien, 2005:
407-455.

Das Politische in/an der Sozialarbeit. Mythos uddfdRealitat? Diplomarbeit an der Akade-
mie fur Sozialarbeit der Stadt Wien 21, Oktober200

SPRACHEN

Deutsch Muttersprache

Englisch ausgezeichnet in Wort und Schrift
Franzoésisch ausgezeichnet in Wort und Schrift
Spanisch Grundkenntnisse

Tarkisch Anfangskenntnisse
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