Der OGB im Reformfieber —
neue Wege oder alte Pfade?
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Quer durch Europa finden derzeit innerhalb der Gewerkschaften dramatische
Umstrukturierungsprozesse statt. Auch der Osterreichische Gewerkschaftsbund kann
sich diesen Entwicklungen nicht cntziehen. Seit den siebziger Jahren ist der ge-
werkschaftliche Qrganisationsgrad von 60 auf deutlich unter 40 % der unselbstin-
dig Beschiiftigten zurtickgegangen. Wesentlicher Mitgrund fiir dicse Entwicklung;
das traditionelle Normalarbeitsverhiltnis (40-Stunden Vollzeitbeschiftigung, ar-
beits- und sozialrechtlich abgesichert) erodiert zuschends, Damit wird aber auch
Jener Typus Arbeitnehmerlnnen kleiner, der bisher den primiren Bezugspunkt
gewcerkschaftlicher Arbeit und politischer Orientierung bildete: der inlindische,
minnliche Facharbeiter, in der Industrie beschiftigt. Tatsichlich waren die letzten
Jahre von einem Anwachsen des Dienstleistungssektors, steigender Frauenerwerbs-
titigkeit sowie einer Zunahme atypischer Beschiftigungsverhiltnisse geprigt. Die
Struktur der ArbeitnehmerInnenschaft und der gewerkschaftlichen Mitglieder
weichen mittlerweile signifikant voneinander ab. Die tatsachliche Arbeitswelt ist
immer weniger in den gewerkschaftlichen Mitglieder- und Funktionirsstrukturen
abgebildet: »Ausgedriickt wird dieser Umstand durch cinen hohen Altersdurch-
schnitt, einen hohen Arbeiteranteil und ein Ubergewicht an minnlichen Mitglic-
dern und Funktioniren.« (Kaiser/Berndt u. a., 1999, S 19f) Besonders augen-
scheinlich wird diese Abweichung hinsichtlich der Eigenvertretung der Interessen
von nichtdsterreichischen ArbeitnehmerInnen: diese gibt es schlichtweg nicht.
Nach wie vor diirfen — seit langem cin Unikum in der EU — Drittstaatsangehdrige
nicht zu Betriebsritlnnen gewihlt werden (lediglich bei den Gewerkschaften der
EiscnbahnerInnen sowie der Gemeindebediensteten cxistiert das passive Wahl-
recht fiir alle Beschiiftigten zu den Personalvertretungswahlen). Da die Ausiibung
einer Funktion in den Gewerkschaften jedoch in der Regel an ein Betriebsrats—
mandat gekniipft ist, wird Nicht-EU-Biirgerlnnen verunméglicht, ihre Interessen
inncrhalb der Gremien des OGB eigenstindig zu vertreten.

Der wesentlichste Grund fiir die Neuorganisation der dsterreichischen Gewerk-
schaften liegt jedoch schlicht in der Tatsache, dass ein guter Teil der Einzelge-
werkschaften allein nicht iiberlebensfihig ist. Die OGB-intern gehandclte not-
wendige Zahl von ca. 100.000 Mitgliedern, die das eigenstindige finanzielle Leben
einer Gewerkschaft garantiert, wird lediglich von knapp der Hilfte der Einzelge-
werkschaften des OGB erreicht. Eine Restrukturierung des OGB ist also tatsich-
lich dringend notwendig, wollen dic Gewerkschaften handlungsfihig bleiben.

Auf dic Krise der Gewerkschaften wird in Europa unterschiedlich reagiert. Zwei
grofiere Tendenzen sind dabel erkennbar: einerseits kommt es zu Gewerkschafts-

Kurswechsel 2/2002




78 Klaudia Paiha, Paul Kolm, Markus Koza

zusammenschliissen, zur Herausbildung von »Multibranchengewerkschaftenc
(Strecck/Visser 1997). Andercrscits findet sich auch ein Trend zu gewerkschaftli-
chen Neugriindungen (etwa die »UNIA-Die Dienstleistungsgewerkschafte in der
Schweiz, oder die NidiL — iibersetzt ctwa »Neue Arbeitsidentititen« — 1n Italien),
mit dem Zicl, jene Beschiftigtengruppen (insbesondere atypisch oder im Dienst-
leistungssektor Beschiftigte) zu organisicren, die bisher keine entsprechende Ver-
tretung in den Gewerkschaften fanden (Kaiser/Berndt u. a. 1999, S 21f). Dass die
organisatorischen Umstrukturicrungen allein allerdings geniigen, den verinderten
Skonomischen, sozialen und politischen Bedingungen crfolgreich begegnen zu
kénnen, darf bezweifelt werden. Denn die Krise der Gewerkschatten ist auch eine
ideologische: »Wenn die Gewerkschaften ... derzeit in der Defensive stecken, so
ist dics nicht allein der sUbermacht des Kapitalsc geschuldet, es hingt auch mit
eigencr Halbherzigkeit, Unentschlossenheit, Phantasielosigkeit und Konfliktscheue
zusammenc« (Hensche 2000, S 1). Innerhalb der Gewerkschaften — auch in Oster-
reich — treten tatsichlich immer stirkere politische Bruchlinien hervor. Wollen
die einen eine Strategie der gesellschaftlichen Gegenmacht zam neoliberalen Grund-
konsens in Politik und Okonomie verfolgen, halten andere nach wie vor an sozi-
alpartnerschaftlichen Konfliktlosungsmodellen fest. Solange allerdings die Frage
»Welche neuen politischen Ziclsetzungen ergeben sich aus verinderten gesell-
schaftlichen Rahmenbedingungen?« nicht geldst ist, kann auch die Frage »Was
sind die angemessenen organisatorischen Strukturen, die diesen Zielsetzungen dien-
lich sind?« nicht beantwortet werden.

in diesem Beitrag versuchen wir, der Frage nachzugehen, inwieweit die derzeit
nur ansatzweise vorhandene angestrebte Organisationsreform des Osterreichischen
Gewerkschaftsbundes geeignet ist, dic oben erwihnten Problemstellungen zu be-
antworten. Im ersten Teil werden neuc Entwicklungen in der Arbeitswelt be-
schrieben, und dic Versuche der Gewerkschaften (in diesem Fall der GPA), durch
cine Ausweitung des gewerkschaftlichen Angebotes, diesen Rechnung zu tragen.
Wir werden von der »GPA neu« berichten, die bereits eine Strukturreform voll-
zogen hat, und diese einer kritischen Analyse unterzichen. Wir werden weiters
versuchen, den aktuellen Stand der OGB Organisationstcform zu analysieren, wobei
unser Augenmerk vor allem darauf gerichtet sein wird, ob es sich lediglich um
eine technokratischen Prozess handelt oder neue politische Akzente zu erwarten
sind. Bei all dem sei allerdings eines vorneweg festgehalten: der Prozess der Neu-
gestaltung des OGB ist noch lange nicht abgeschlossen. Er ist ein offener Prozess,
der auch von duBcren Umstinden becinflusst wird (etwa falls die gesetzliche Grund-
lage fiir den Ausschluss von Nicht-EWR-Biirgerlnnen zu den Betriebsratswahlen
fallt). Das Ergebnis des Prozesses wird letztlich auch davon abhingen, ob das ein-
fache Gewerkschaftsmitglied sich weiter als »behandeltes Objekt« versteht oder als
shandelndes Subjekt« begreift bzw. begreifen kann.

Verschirfte Okonomisierung aller Arbeitsbeziehungen

Es macht Sinn, die Verinderungen in Wirtschafts- und Arbeitswelt nicht nur ma-
krodkonomisch sowie durch den Wandel der politisch-kulturellen Landschaft zu
charakterisicren, sondern auch die Anderungen im sozialen System Betricb ge-
nauer zu betrachten. Wir erhalten so einerseits ein besseres Verstindnis dafiir, vor
welchen Schwierigkeiten die gewerkschaftliche Organisicrung steht, andererscits
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einen Raster, vor dem die konkreten Reformvorhaben in OGB und Einzclge-
werkschaften kritisch beurteilt werden kénnen.

Eine wesentlichc Neuerung: der Markt wird ins Unternehmen geholt. Kleine
Unternehmenscinheiten (Profit- und Costcenter) funktionieren wie Subunter-
nehmen, die fiir Kosten und Ertrige eigenverantwortlich sind. Vorgegeben wer-
den die Rahmenbedingungen wie Produktprogramm und Investitionsvolumen
im Hinblick auf die Wahl der Beschaffungsmirkte, der optimierten Durchfith-
rung der Abliufe und Arbeitsaufgaben besteht relative Autonomie. Die techni-
sche Integration der Arbeitsabliufe erreicht durch das »Work-flow« Management
eine neue Stufe. Dic interne Verrechnung bringt eine neue Qualitit der Steue-~
rung von Unternehmen. Die einzelnen Einheiten innerhalb des Unternehmens
orientieren sich an Kundengruppen und stehen auch zu anderen Unternchmens-
teilen in einer Kundenbeziehung. So wird zunehmend der Marktdruck in kleine
Einheiten verlagert, oft ausgelagert, der Beitrag des Einzelnen zur Wertschdpfung
wird in neucr Weise transparent. Fur die Gewerkschaften ergeben sich dadurch
grofBe Probleme: die Organisation der Beschiftigten ist erfahrungsgemil in klei-
nen Einheiten schwieriger als in groBen.

Paradigma Flexibilisierung

Arbeitseinsatz, Arbeitszeit, Arbeitsort, Entgelt, Arbeits(vertrags)verhiltnisse sind
dic Dimensionen der Flexibilisierung'. Verdichtung der Arbeit, Leistungsintensi-
vierung, Unsicherheiten und Abhingigkeiten von kurzfristigen Anderungen der
Marktlage, das Wachstum eines zersplitterten Dienstleistungssektors und von aty-
pischer Arbeit sind kennzeichnend fiir dice Situation. Allerdings diirfen von Quali-
fikation und Titigkeit bedingte Unterschiede innerhalb der ArbeitnehmerInnen
nicht iibersehen werden: s gibt auch Gruppen von Beschiftigten, die trotz Inten-
sivicrung Vorteile der Flexibilisierung fiir sich sehen, dicse vor allem in neu cnt-
stchenden Freiriumen fiir cigenstindige Entscheidungen, Die Gewerkschaften
stehen heute weit heterogeneren Arbeitnehmerlnnengruppen mit unterschiedli-
chen Interessenlagen und Arbeits- und Lebensbedingungen gegeniiber als in den
50er, 60er oder auch noch 70er Jahren.

Abbau von Hierarchie, Dezentralisierung der Verantwortung,
Projektarbeit, Teamwork

Die Tendenz geht in die Richtung, Planung, Ausfiihrung und Kontrolle in einer
organisatorischen Einheit zusammenzufiihren. Spezialisicrte Abteilungen werden
zusammengelegt, die weitgehende Arbeitsteilung wird riickgingig gemacht. Da-
bei kommt es auch zu einem Abbau von Hierarchieebenen, Die Folgen fiir die
betroffenen ArbeitnehmerInnen: zusitzliche Titigkeiten miissen iibernommen
werden, die Verantwortung des/der Einzelnen steigt. In neuen Formen der Ar-
beitsorganisation erhalt dic engere Zusammenarbeit zwischen den Beschiftigten
eine groBere Bedeutung. Durch kooperative Arbeitsformen sollen Ziele wie die
Erhdhung der Flexibilitit, die Verkiirzung der Durchlaufzeiten und Qualititsver-
besserungen erreicht werden. In Projekten und Teams bildet sich hiufig cine spe-
zifische Struktur der Interessenvertretung heraus, die unter Umstinden in Kon-
kurrenz mit der herkémmlichen Betriebsratsarbeit steht,
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Neue ArbeitnehmerInnentypen

Die angefiihrten Verinderungen in der Arbeits- und Unternehmensorganisation
fiihren zu einem neuen Typus von ArbeitnehmerInnen, den »unselbstindigen Sclb-
stindigene. Damit sind qualifizierte Angestellte gemeint, die in ihrer Arbeitssitua-
tion quasi-unternechmerische Bedingungen vorfinden (hohe Sclbstindigkeit, Ziel-
vereinbarungen, relativ hohe Entscheidungskompetenzen), aber nach wie vor in
cinem unselbstindigen Beschiftigungsverhiltnis titig sind. Kennzeichnend ist ein
tiberdurchschnittlicher Arbeitseinsatz. Sie orienticren sich an »Sachzwingeng, die
in Form von Zielvorgaben und iiber den Marke an sie herangetragen werden. Der
Interessengegensatz zwischen ArbeitnehmerInnen und ArbeitgeberInnen tritt in
den Hintergrund.

Durch die beschriebencn Verinderungen nehmen die atypischen Beschifti-
gungsverhiltnisse (Leiharbeit, Befristung, abhiingige Sclbstindige wie freie Dienst-
nehmerlnnen oder Werkvertragsnehmerlnnen, Teilzeitarbeit, geringfligige Be-
schiftigung) immer mehr zu. Mangelnde soziale Absicherung und weniger
Weiterbildungs- und Aufstiegschancen sind charakteristische Risiken. Gleichzei-
tig kann es auch — je nach Lebensphase — Interessen von Beschiftigten an be-
stimmten Formen atypischer Beschiftigung geben.

Beispiel GPA

Auf dic neuen Herausfordcrungen der Arbeitswelt reagierte die groBte osterrei-
chische Einzelgewerkschaft, dic Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA), mit
einem umfassenden Organisationsentwicklungs-Projekt. In eincm dreyjihrigen
Prozess sollte der Weg aus der Krise gefunden werden. Einerscits fand die Ge-
werkschaftsreform unter dem Eindruck riickgingiger Mitgliederzahlen statt. An-
dererseits ist die Arbeitnchmerinnengruppe, dic von der GPA vertrcten wird ~
die Angestellten —, besonders von den neucn Entwicklungen in der Arbeitswel,
wie ctwa der Atypisierung betroffen. Das Produkt der Neuorganisation sollte eine
professionelle, einflussreiche und flexible Gewerkschaft sein.

Dic Analyse, die der Reform zugrunde lag, war jedoch in erster Linie aut Wirt-
schaftlichkeit und Effizienz (ctwa erwartete Synecrgiceffekte durch gemeinsame
Biiros und durch Reduzierung der Gremien) ausgerichtet. Die Frage nach der
kiinftigen stratcgischen Ausrichtung der gewerkschaftlichen Arbeit in einer verin-
derten Arbeitswelt wurde dagegen nicht diskutiert. Die Antworten der GPA auf
die Verinderungen des gesellschaftlichen Umfeldes sind daher im Wesentlichen
organisatorische.

Die Professionalitit sicht sie in der Einrichtung eines organisationsinternen
Managements, der Beschleunigung von Ablaufen, der Einflihrung des »One Face
to the Customer«Prinzips und der Entwicklung mafigeschneiderter >Produktes
fiir die Mitglieder. Schon die Begriffe machen cs deutlich: die Umstruktunierung
crfolgte nach betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten und unternchmernischer
Logik. Die Mitglieder werden als Konsumentinnen begriffen, die es bestens zu
betreucn gilt - durchaus auch mit »Produktenc politischer Prozesse, jedoch nicht
als AktcurInnen in diesen.

Dieser Scrvicecharakter spiegclt sich auch in der Verinderung der politischen
Entscheidungsstrukturen wider: dic Vielzahl von — nach fachlichen und geografi-
schen Gesichtspunkten strukturierten — Gremien wurde reduzicrt, sie wurden ver-
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kleinert und die Sitzungshiufigkeit eingeschrinkt. Fiir einzelne Multifunktioni-
rlnnen mag dies durchaus cine Erleichterung bedeuten, fiir die Organisation je-
doch bedeutet es den Verzicht auf Orte der politischen Auseinandersetzung und
Meinungsbildung und auf MultiplikatorInnen fiir die eigenen politischen Anlie-
gen bzw. Akuvititen.

Mit dem Regicrungswechsel, der fast zeitgleich mit dem Abschluss der Orga-
nisationsreform der GPA erfolgte, zcigte sich denn auch die Beschrinktheit dieses
Konzepts: Ausgerichtet ist es auf dic spezifisch dsterreichische Form der Interessen-
durchsetzung, dic Sozialpartnerschaft. Diese stellt darauf ab, dass eine geringe An-
zahl an Entscheidungstrigern Vereinbarungen trifft, die nicht mehr umgestoBen
werden und von oben nach unten an die Mitglieder kommuniziert werden. Mitt-
lerweile gibt es in clementaren Bereichen solche Vereinbarungen nicht mehr bzw.,
werden sie nicht von allen Partnern eingehalten. In dieser Situation wiire es umso
wichtiger, die Entwicklungen auf méglichst breiter Basis zu diskutieren und so
moglichst vicle MitstreiterInnen sowohl im Dienste der Information und Bewusst-
seinsbildung zu finden als auch, um den eigenen Positionen und Forderungen
durch diverse Aktivititen Nachdruck zu verleihen.

Neue Wege

Doch gibt es in der neuen Organisationsstruktur der GPA durchaus positive Ele-
mente, die vorbildhaft fiir die Weiterentwicklung gewerkschaftlicher Strukturen
wirken kdnnten.

In Reaktion auf dic skizzierte Entwicklung von neuen Formen abhingig Be-
schiftigter definiert sie sich per Statut auch als Interessenvertretung fiir »atypisch
Beschiftigte:, inklusive EinzelunternehmerInnen (neue Selbstindige), sofern diese
Angestelltentiitigkcit ausiiben und in liberwiegender Abhiingigkeit von Unterneh-
men stehen, Fiir diesc Gruppen wurde auch ein Organisationsangebot entwickelt,
das flexibel nach den unterschiedlichen Bediirfnissen der Betroffenen ausgestaltet
werden kann. Dic »Interessengemeinschaften« (IG) sollen Personen zusammenfas-
sen, die in ihrer Arbeitsrealitit mit gleichen bzw. dhnlichen Problemstellungen
konfrontiert sind. So gibt es mittlerweile etwa die IG der Sozialarbeiterlnnen
(work@social), der IT-Beschiftigten (work@IT), der Freien Dienstnehmerlnnen
und Neuen Selbstindigen (work@flex), etc. In einem vélligen Paradigmenwech-
sel sollen die IGs auch (noch)-Nicht-Gewerkschaftsmitgliedern offen stehen, al-
lerdings durchaus mit dem Ziel der Verbreitung der Gewerkschaftsidee in der
Zielgruppe. Die 1Gs sollen einerseits dazu dienen, den Bediirfnissen der Ziclgrup-
pe entsprechende Positionierungen, Leistungen und Betreuungsformen zu ent-
wickeln, andererseits aber auch ihre Lebensrealitic, Erfahrungen und Ziele in die
anderen, straditioncllen< Bereiche der Gewerkschaft cinbringen. Deshalb sind sie
auch mit Delegicrten in den héchsten Gremien der GPA vertreten.

Ein zweites neues Strukturclement sind die »Themenplattformen<. Wihrend
sonst die Gewerkschaft ausschliesslich auf BetriebsritInnen als Basis abstellt, sollen
sie einfachen Gewerkschaftsmitgliedern die Méglichkeit geben, an der Positionie-
rung zu bestimmten Themen aktiv mit zu wirken. Jedes Mitglied hat das Recht,
die Einsctzung einer Themenplattform zu beantragen. Bis zur Vorlage eines End-
berichtes aus der Themenplattform bleibt einE gewihltE VertreterIn stimmbe-
rechtigtes Mitglied im héchsten Organ der GPA.

Kurswechsel 2/2002




32 Klaudia Paiha, Paul Kolm, Markus Koza

Beiden Elementen ist allerdings gemein, dass thnen ein kompliziertes Griin-
dungsverfahren voran geht, welches den potentiellen Aktcurlnnen weitestgehend
unbekannt ist. Die Entscheidungsmacht liegt bei den Prisidien, die in der Regel
nach Wirtschaftlichkeits- und Effizienzkritcrien entscheiden.

Demokratiedefizit

In cinem weitcren Element licgt eine Chance, moglichst vicle Mitglieder in die
Gewerkschaftspolitik mit einzubezichen: zum sBezirksforumy, ciner Konferenz,
die im Abstand von vicr Jahren stattfindet, sind alle GPA-Mitglieder des Bezirkes
teilnahmeberechtigt. Sie haben theoretisch die Moglichkeit, iiber Antrige und
Diskussionsbeitrige an der politischen Positionicrung der Gewerkschaft mitzu-
wirken und wihlen aus ibren Reihen die Delegierten zu verschiedenen Gremien.
Doch hier bleiben dic Beteiligungsméglichkeiten — nicht nur wegen der seltencn
Zusammenkunft — hochst theoretisch und scheitern an der Verbiirokratisierung
der Abliufe. So kénnen sich keine Einzelpersonen, sondern nur komplette Listen
der Wahl stellen und brauchen dariiber hinaus noch Unterstiitzungsunterschrif-
ten, ohne aber Zugang zu den dafiir notwendigen Informationen iiber Wahlbe-
rechtigte zu haben. Uberdies gilt nicht das Verhiltniswahlrecht, wic ¢s dem dster-
rcichischen  Demokratie-Standard  entsprechen  wiirde, sondern  ein
Mehrheitswahlrecht. Somit wird es fiir engagierte Mitglieder, dic bislang noch
nicht in der Organisation verankert sind, nabezu unméglich, gewihlt zu werden —
etwa MigrantInnen, die wegen des fehlenden passiven Wahlrechts nicht m den
Betriebsrat gewihlt werden kénnen, »atypische Beschiftigte oder solche aus Be-
tricben ohne Betriebsratskérperschaft.

Die selbe Problematik findet sich auf der betrieblichen Ebene. Dic Idee der
sgewerkschaftlichen Betriebsgruppedist dic Organisierung der Gewerkschaftsmit-
glicder eines Betriebes, um einerseits die Kommunikation zwischen Gewerkschaft
und Mitgliedern zu fordern und ihnen andererseits per Antragsrecht auch Mitwir-
kungsméglichkeiten zu geben. Diese Chance auf Verbreitcrung der Basis bleibe
aber durch die automatische Leitungsiibertragung an die Betricbsritlnnen (sofern
Gewerkschaftsmitglieder) — die ohnchin in der Gewcerkschaft gut reprisentiert sind
— ungenutzt.

»Bewegung in Bewegung« — die Reform des OGB

Inzwischen befindet sich auch der Gesamt-OGRB mitten in einem Umstrukturie-
rungsprozess. Die Reformdiskussion im OGB ist dabei keineswegs neu. Bereits
1991 wurde vom 12. Bundeskongress des OGB die Einrichtung eines »Stindigen
Organisationsausschuss« beschlossen, mit dem Auftrag, bis Ende des Jahres 1993
einen Plan fiir einc neue Organisationsstruktur des OGB und seiner Gewerk-
schaften zu entwickeln.

Im Rahmen des 13. Bundeskongresses (Oktober 1995) wurden die Vorschlige
zur Organisationsreform prisentiert: Mittelftistiges Ziel war die Zusammenlegung
der 14 Einzelgewerkschaften zu drei Gewerkschaftsblocken (Produktion, Dienst-
leistungen und 6ffentliche Dienste). Der Druck auf grundlegende Reformen in-
nerhalb des OGB war gestiegen. Denn die verdffentlichen Zahlen tiber die Mit-
glicderentwicklung lieBen die Gewerkschaften im wahrsten Sinne des Wortes »alt«
ausschen: der Qrganisationsgrad der Gewerkschaften war zwischen 1970 und 1990
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von 60 auf knapp iiber 45 % gesunken. Uber 21 % der knapp 1,6 Millionen
Mitglicder waren bereits aus dem Erwerbsleben ausgeschieden. Die Osterreichi-
sche Gewerkschaftsjugend stellte 1993 nur noch 3,8 % der Gesamtmitglieder (1986
5,4 %, 1991 4,3 %). Der Befund der Politikwissenschafter Talos und Karlhofer
bereits damals: der Riickgang der Industriebeschiftigten von 671 000 (1973) auf
480 000 (1992) sowic die Erosion der Normalarbeitsverhiltnisse seien Hauptursa-
chen fiir dic sinkende Mitgliederzahl. Weiters stelle das steigende Bediirfnis von
Jugendlichen nach Eigenverantwortung sowie die in dicser Altersgruppe beson-
ders ausgepriigte Ablehnung von Hicrarchien einen Grund fiir die Skepsis gegen-
tiber den Gewerkschaften dar. Kritik wurde von den Experten auch daran geiibt,
dass »die Organisationsreform bisher mehr technokratisch als demokratisch ausge-
richtet war« (T'alos/Karlhofer 1995).

Als Ergebnis des 13. OGB-Bundeskongresses blicben die 14 Einzelgewcerk-
schaften zwar nach wic vor bestehen, doch wurde beschlossen, »durch Kooperati-
on und Konzentration der Kriifte in einigen wenigen Bereichen, die sich an den
Oberbegnffen Produktion, Dienstleistung und éffentliche Dienste oricnticren, unter
Einbezichung aller bestehenden Gewerkschaften des OGB, diese Neuorganisati-
on zu gestalten« (OGB, Antrige des Bundesvorstandes, 1995, S 6). In Folge wur-
de auch cine Fraktionsordnung beschlossen, die erstmals Anerkennungsmodaliti-
ten fiir Fraktionen innerhalb des OGB klar regelt. Ein Mchr an gewerkschaftlicher
Demokratic brachte diese Ordnung allerdings nicht, bleiben doch nichtfraktio-
nicrte, gewerkschaftlich organisierte BetriebsritInnen (innerhalb der GPA bereits
mchr als die Hilfte!) nach wic vor aus der gewerkschaftsinternen Meinungshil-
dungsstruktur ausgeschlossen. 2000 folgte auch ein erster gewerkschaftlicher Zu-
sammenschluss: dic Gewerkschaft Textil, Leder, Bekleidung, die besonders unter
dem Mitgliederschwund zu leiden hatte (von 1998 auf 1999 minus 8,4 %) ver-
schmolz mit der Gewerkschaft Metall, Bergbau, Energic zur Gewerkschaft Mctall
- Textil (GMT).

Im Herbst 2001 kam Bewegung in die Organisationsdebatte. Am 8. QOktober
2001 gaben die Spitzen von GPA und GMT bekannt, »ab sofort in allen Berei-
chen der Gewerkschaftspolitik und der Organisation zu kooperieren. Zicl ist die
Griindung einer vollig neuen, starken und modernen Gewerkschaft.« (Beschluss
des GPA-Bundesvorstandes, 2001) Mit dieser fiir alle iiberraschenden Entwick-
lung kam die GPA ciner im Raum stehenden Aufteilung zuvor und blieb als
Gesamtorganisation crhalten. Der Zusammenschluss der stirksten und der driet-
stirksten Teilgewerkschaft des OGB setzte die anderen Einzelgewerkschaften un-
ter Zugzwang. Inzwischen haben sich drei Gewerkschaftsblécke herausgebildet:
Ein Block bestehend aus GPA, GMT, den Gewerkschaften der Chemiearbeiter,
Druck-Journalismus-Papier, und Agrar-Nahrung-Genuss, mit dem Ziel eine neuc
Gewerkschaft zu griinden. Einen zweiten Block (unter dem Arbeitstitel Infra) bil-
det die (noch?) lose Gewerkschafts-Allianz aus den Gewerkschaften der Gemein-
debediensteten, der Eisenbahner, der Hotel-Gastgewerbe-Persénliche Dienste,
Handel-Transport-Verkehr, der Post- und Femmeldebedicnsteten, Kunst, Medi-
en, Sport, freie Berufe sowic der Gewerkschaft Bau-Holz. Lediglich die Gewerk-
schaft 6ffentlicher Dienst bleibt als eigenstindige Gewerkschaft bestehen.
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