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»Wir brauchen eine Kultur des guten
mobilen Arbeitens und mehr Autonomie

fiir taktgebundene Tatigkeitsbereiche«
Interview mit Kai Burmeister'

Kai Burmeisterist seit 2022 Vorsitzender des DGB Baden-Wiirttemberg.
Zuvorwar errund 15 Jahre Gewerkschaftssekretar der IG Metall, zuletzt
in der Bezirksleitung Baden-Wiirttemberg im Arbeitsbereich Transfor-
mation der Automobilindustrie. Als Gewerkschaftssekretdr und Leiter
des Arbeitskreises Arbeits- und Gesundheitsschutz der IG Metall Stutt-
gart war er schon Mitte der 2010er-Jahre an der Erarbeitung von Be-
triebsvereinbarungen zu mobilem Arbeiten in mehreren Unternehmen
der Metall- und Elektroindustrie in Baden-Wiirttemberg beteiligt. Hatte
er sich gemeinsam mit den Betriebsraten lange Zeit fiir Ergonomie und
gesunde Arbeit im Biiro - etwa durch héhenverstellbare Schreibtische
und ausreichend grof3e Bildschirme - eingesetzt, standen nun Fragen
im Vordergrund wie: Wie ist eine Gestaltung von gesunden Arbeits-
platzen bei mobiler Arbeit bzw. im Homeoffice méglich? Wie kann ge-
wabhrleistet und gepriift werden, dass Regelungen des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes auch am Arbeitsplatz zuhause eingehalten werden
- und nicht am Kiichentisch am kleinen Laptop-Bildschirm gearbeitet
wird? Welche Rechte haben die Beschaftigten im Rahmen dieser Ar-
beitsform? Welche Kontrollmdglichkeiten hat das Unternehmen? Wie
sieht es mit der sogenannten doppelten Freiwilligkeit aus, bei der Ar-
beitgeber- und Arbeitnehmerseite freiwillig mobiler Arbeit zustimmen
und sich auf deren Ausgestaltung einigen?

Mobiles Arbeiten begann fiir Burmeister allerdings schon viel friiher:
»lch kann mich noch gut an meinen ersten Blackberry Mitte der 2000er-
Jahre beider Vorstandsverwaltung der |G Metall erinnern, als ich plotz-
lich mit der Situation konfrontiert war, dass E-Mails zu jeder Zeit auf dem
kleinen Bildschirm aufblinkten und nicht erst morgens am Arbeitstag,
wenn man den Rechner hochgefahren hatte. Die neue Technik war cool
und faszinierend. Die Technik war also schon vorher da und die Regu-
lierung und die betrieblichen Regelungen hielten erst spater Einzug.«

' Das Interview wurde gefiihrt von Andrea Miiller, Forschungsinstitut fir Arbeit,
Technik und Kultur (F.A.T.K.), Tibingen und von Dr. Bettina-Johanna Krings, Institut fur
Technikfolgenabschatzung und Systemanalyse (ITAS), Karlsruhe.
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Dennoch waren einschldgige Regelungen schon deutlich vor Co-
ronavon den Gewerkschaften vorangebracht worden. So gab es neben
den bereits erwahnten Betriebsvereinbarungen schon im Jahr 2018 ei-
nen Tarifabschluss fir die gesamte Metall- und Elektroindustrie in Ba-
den-Wirttemberg, der laut Burmeister »sehr gute und klare Regeln«
fir mobiles Arbeiten geschaffen hat. Insgesamt betrachtet kénne das
Feld der mobilen Arbeit jedoch gleichsam Fluch und Segen sein: Ein
»wesentlicher Geist« der Vereinbarungen sei gewesen, die Vereinbar-
keit von Arbeit und Freizeit, von Arbeit und Familie zu verbessern. Dass
damitjedoch auch der klare Anfang und das klare Ende eines Arbeitsta-
gesins Wanken geraten und schlieBlich aufgel6st werden und das Recht
der Beschaftigten auf addquate Ausstattung fiir mobile Arbeit neu ein-
gefordert werden muss, sei die Kehrseite der Medaille. Wahrend in die-
ser Zeit der Arbeits- und Gesundheitsschutz im Vordergrund standen,
wurden Auswirkungen auf den Betrieb als sozialen Ort erstin den spa-
teren Jahren vertieft diskutiert.

Fiir das folgende Interview wurden fiinf wesentliche Statements aus
den Beitragen dieses Tagungsbandes herausgegriffen, um sie mit Kai
Burmeister zu diskutieren. Das erste Statement lautet: »Orts- und zeit-
flexibles Arbeiten gehért zu guter Arbeit und liegt im Interesse der Be-
schdftigten«.

Kai Burmeister: Wenn die Beschéaftigten darliber bestimmen kénnen,
ob und wie sie mobil arbeiten, stimme ich der These zu. Wir haben
aber auch schon vor der Covid-Pandemie erlebt, dass in den Biirowel-
ten Rationalisierungswellen gelaufen sind, Stichwort: Lean Office, und
die Arbeitsbedingungen im Biiro so schlecht waren, dass die Beschaf-
tigten oft ins Homeoffice ausgewichen sind, um in Ruhe und ungestort
arbeiten zu kdnnen. Dann ware die mobile Arbeit nicht Ausdruck von
mehr Rechten fiir die Beschaftigten, sondern Ausdruck schlechter Ar-
beitsbedingungen in den Biros. Ich glaube aber, dass tatsachlich das
orts- und zeitflexible Arbeiten auch Bestandteil guter Arbeit ist. Aber
der Grundsatz fiir mich muss sein: Die Beschaftigten bestimmen selbst
darliber und dieses Recht wollen wir fiir die Beschaftigten lber Tarif-
vertrage und Betriebsvereinbarungen auch verbindlich festschreiben.

Andrea Miiller: Ein Punkt in diesen Diskussionen ist ja immer auch die
Frage nach der Leistungskontrolle. Also, wie kann gute Fiihrung und
Leistungskontrolle unter diesen neuen Bedingungen erfolgen? Das ist
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die eine Seite. Und die andere Seite ist wichtig fiir Betriebs- und Perso-
nalrdte: Wie bleibt man im Kontakt mit den Kolleginnen und Kollegen?
Wie kann eine gute Ansprache gewdhrleistet werden?

Burmeister: Ja, der Punkt der Leistungs- und Verhaltenskontrolle
muss geregelt sein. Und das ist auch in vielen betrieblichen Vereinba-
rungen geklart worden. Aber ich will noch einmal den Blick zurlickwer-
fen: Friiher hatten wirin den Betrieben eine falsche Prasenzkultur, in der
die Beschaftigten oft lange bleiben mussten und sogenannte »Loser«
oder »Underperformer« waren, wenn sie friiher heimgegangen sind
als die anderen. Da brauchen wir diese alten Zeiten auch nicht zu idea-
lisieren. Ich glaube, dass die Méglichkeit, Ort und Zeit der Arbeit fest-
zulegen, tatsdchlich ein Ausdruck einer humanisierteren Arbeitswelt
flr einen Teil der Beschaftigten sein kann. Namlich fiir diejenigen, die
mobil arbeiten kénnen. Das kdnnen allerdings bei Weitem nicht alle.

Was wir aber beachten miissen, ist, dass es um eine neue Kultur der
Arbeit gehen muss. Es muss auf der Ebene des gesamten Unternehmens
eingelibt werden, aber auch bis in jede Abteilung hinein: Was sind hier
die Erwartungen? Wie bin ich erreichbar? Bin ich rund um die Uhr er-
reichbar? Wenn der Vorgesetzte eine E-Mail verschickt, bis wann muss
ich die beantwortet haben? Muss das alles innerhalb von fiinf Minuten
passieren? Wird der andere dann nervos oder hat man auch gesunde
Takte, gesunde und liberlegte Arbeitsweisen? Das meine ich, wennich
von einer Kultur der guten mobilen Arbeit spreche.

Bettina-Johanna Krings: Es gab ja eine intensive Diskussion in den
2000er-Jahren (iber neue Formen der Arbeitsorganisation wie etwa
projektférmig organisierte Arbeit, Erh6hung der Eigenverantwortung
in Arbeitsprozessen, ergebnisorientierte Arbeit, in denen Zeiterfassung
kaum mehr eine Rolle spielt und in vielen Fdillen die Kontrolle (iber Zeit
vollig aus dem Ruder gelaufen ist. Wird das so weitergetragen durch
mobiles Arbeiten oder inwieweit kénnte das auch ein Stiick weit auf-
gefangen werden in den Regulierungen?

Burmeister: Der Grundsatzist erstmal, dass erbrachte Leistung erfasst
und bezahlt werden muss. Und der Versuch, den die Gewerkschaften
unternommen haben mit den Tarifvertragen und betrieblichen Verein-
barungen, ist erstmal, tatsdachlich auch diese Zeiten zu erfassen. Nun
weil ich, dass die betriebliche Realitdt oft eine andere ist, dass bei-
spielsweise Zeiten zu Hause nicht erfasst werden. Das war aber auch
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schon bei der Prasenzkultur so, man hat ausgestochen und trotzdem
weitergearbeitet. Das sind Punkte, die immer verhandelt werden. Aber
ich denke, Gewerkschaften sind auch gut beraten - und so habe ich die
Diskussionen in den Gewerkschaften auch verstanden - die Potenziale
anzuerkennen, die im projektformig organisierten Arbeiten und in der
starkeren Eigenverantwortung liegen kdnnen. Das sind auch bei den
Beschaftigten hochstehende Werte. Andererseits besteht natiirlich im-
mer die Gefahr, dass man keine Grenzen mehr hat, dass man rund um
die Uhr arbeitet, dass man sich selbst und vielleicht auch den anderen
Teammitgliedern nicht die nétigen Pausen und Erholungszeiten génnt.
Deswegen miissen wir — jenseits des mobilen Endgerates, das ist erst-
mal neutral - tGber die Kultur des guten mobilen Arbeitens reden und
darilber, welche Regeln wir uns dafiir geben wollen. Dass es unterneh-
mensseitig natirlich Interessen gibt, die darauf zielen, gerade auch die
hoherqualifizierten Beschaftigten in Entwicklungsabteilungen mit zu
vielen Aufgaben zu Uberhdufen und sie sehr stark einem Rationalisie-
rungsdruck auszusetzen, das weild ich und sehe ich, und da sind wir auch
mit Betriebsratsgremien und den Beschaftigten direktim Dialog. Trotz-
dem haben sich inzwischen manche Kommandostrukturen als Giberholt
erwiesen und mobiles Arbeiten bietet Beschaftigten eine Chance, mit
einem hoheren Grad an Autonomie ihre Arbeit zu organisieren.

Wir sind als Gewerkschaften im Hinblick auf die Kultur mobilen Ar-
beitens auch durch unterschiedliche Lernphasen gegangen. In einem
groBen Unternehmen gab es im Zusammenhang mit mobiler Arbeit
mal die Uberlegung, die E-Mails ab einer gewissen Uhrzeit am Abend
abzustellen, um einen vermeintlichen Schutz vor der Entgrenzung der
Arbeitszeit aufzubauen. So sollte es nicht dem einzelnen Beschéftigten
Uberlassen werden, wann er antwortet. So war klar, dass wenn jemand
um 22 Uhr eine E-Mail schickt, ich diese nicht um 22:05 Uhr beantwortet
haben muss. Das hat sich aber nicht als das geeignete Regulierungsins-
trument herausgestellt. Was will ich damit sagen? Das ist auch ein Expe-
rimentierfeld fiir Gewerkschaften, fir betriebliche Praktiker gewesen,
das sich Stiick fir Stlick weiterentwickelt hat. Und ich denke, dass wir
noch starker um die Kultur streiten miissen und das immer wieder. Und
das tragt natirlich auch den Aspekt in sich: Worin bestehen eigentlich
die Verantwortung und die Méglichkeiten, die der und die einzelne Be-
schéftigte haben sollen? Aber es wiirde zu kurz greifen, diese Fragen
alleine dem Individuum zu {iberlassen. Das wéare zwar ein hoher Auto-
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nomieanspruch, aber es gibt natirlich auch so etwas wie ein kollekti-
ves Moment: Wie schiitzen wir Beschiftigte vor Uberforderung und vor
Selbstausbeutung, die wir ja oft auch beobachten kénnen. Beide Ebe-
nen sind mitzudenken.

Mobiles Arbeiten in Betriebsvereinbarungen zu fassen ist allerdings
auch nicht ganz einfach. In meiner Zeit bei der IG Metall Baden-Wiirt-
temberg war ich auch Betriebsrat und habe mich zusammen mit Kolle-
gen und Kolleginnen auch mit mobilem Arbeiten beschaftigt. Damals
haben wir gemeinsam eine Regelung zum mobilen Arbeiten entwi-
ckelt. Die Frage war ganz praktisch: Was ist richtig? Nach dem Motto:
Wie viele Tage sollen’s denn sein in der Woche? Da haben wir festge-
stellt, dass du das eigentlich nicht wirklich beantworten kannst. Sind
das zwei oder drei Tage? Konnen es bei einem auch mal zwei Wochen
sein? Ich wiirde behaupten: Ja. Allerdings hatten sich in den Teams be-
reits unterschiedliche Realitdten gebildet, dieimmer wieder neu zusam-
mengebracht werden mussten. Das ist dann die Abkehr von: »Wir ha-
ben die eine betriebliche Regelung. Und da miissen wir nachlesen, wie
esist und daist es fiir alle Zeiten und alle Fille geregelt.« Das wird bei
mobilem Arbeiten nicht funktionieren. Es wird permanent immer wie-
der neuverhandelt werden miissen, diese Kultur der guten mobilen Ar-
beitoder der guten Arbeitin denindirekten Bereichen. Es brauchte also
Regelungen, die es den Beschiftigten erlauben, mobiles Arbeiten in ei-
nem bestimmten Rahmen selbst mitzugestalten —sofern sie das wollen.

Miiller: Inzwischen wird ja teilweise auch schon wieder die Riickkehr ins
Biiro propagiert. Flacht die Debatte um mobile Arbeit und Homeoffice
jetzt langsam wieder ab?

Burmeister: Da gibt es eine deutliche Veranderung zu beobachten.
Ich kann mich an eine AuRerung von Stefan Wolf, seinerzeit Vorsitzen-
der des Arbeitgeberverbandes Stidwestmetall erinnern, der in einem
Interview im Jahr 2020 verdeutlicht hat, dass im Kontext der mobilen
Arbeit kiinftig nur noch 60% der Biiroarbeitsfliche angeboten werden
soll. Da ging fiir mich aus gewerkschaftlicher Sicht auch die Warnlampe
an, dass auf gute Arbeitsbedingungen im Biiro erneut geachtet wer-
den muss. Ich habe eingangs gesagt, dass Beschaftigte ins mobile Ar-
beiten ausweichen, weil die Arbeitsbedingungen im Biiro nicht stim-
men. Das hat sich in dieser Aussage von Stefan Wolf manifestiert und
die Idee der Arbeitgeber war, extrem teure Bliroflichen einsparen zu
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wollen. Jetzt ist festzustellen, dass die Euphorie im Arbeitgeberlager
fiir das mobile Arbeiten deutlich zuriickgegangen ist. Das Kommando
lautet: »Zuriick in die Biiros!« Das hat zuerst die Fiihrungsmannschaften
betroffen. Von den Vorstanden in den Unternehmen wurde die Parole
ausgegeben, dass alle Fiihrungskrafte wieder im Biliro zu erscheinen
haben. Das ist dann auch in die Abteilungen heruntergebrochen wor-
den. Aktuell ist also wieder starker die Erwartung vorhanden, dass die
Arbeits- und Leistungserbringung im Betrieb stattzufinden hat. Diese
Entwicklung hat mehrere Punkte, denen wir uns auch in der Diskussion
stellen miissen. Wie funktioniert soziales Miteinander? Ist das nur iber
den Kasten des Bildschirms moglich? Wie funktionieren zum Beispiel
in agil arbeitenden Projektteams die Zusammenarbeit und das soziale
Miteinander? Welche Auswirkungen hat mobile Arbeit oder ausgeprag-
tes mobiles Arbeiten auf die Produktivitat des Einzelnen, auf die Pro-
duktivitat von Teams? Das beriihmte Gesprach an der Kaffeemaschine
entfdllt. Und das sind Beobachtungen, die wir jetzt haben, dass es im
Moment sehr klassisch ein Rollback gibt, dass die ganze Euphorie um
mobiles Arbeiten umgekehrt wurde vonseiten der Unternehmen, die
jetzt stark auf die Bremse treten und sagen: »Ab jetzt wird wieder ge-
arbeitet!« Klammer auf: Der Hinweis unterstellt auch immer, dass die
Beschaftigten zu Hause gar nicht wirklich arbeiten.

Miiller: Damit hast Du jetzt schon Themen angetippt, um die es auch in
diesem Statement geht: »Die Virtualisierung von Arbeit bzw. bestimm-
ten Tatigkeiten und der Bedeutungszuwachs von mobilem Arbeiten und
Homeoffice nutzen in erster Linie den Arbeitgebern. Das kann Kosten-
ersparnis im Hinblick auf Biiroflichen bedeuten.« Aber besteht aul3er-
dem nicht auch das Risiko, dass wenn mit mobilem Arbeiten auch eine
Virtualisierung der Arbeit einhergeht, es leichter wird, Standorte zu ver-
lagern, ganz zu schlielBen oder halt komplett ins Ausland zu verlagern
- gerade jetzt in Zeiten der Transformation?

Burmeister: Das Risiko ist da, und manche Beschiftigte haben das ein
wenig unterschatzt. Mirist das bei einigen hoherqualifizierten Beschaf-
tigten aufgefallen, die gesagt haben, ich arbeite jetzt nur noch von zu
Hause und ich habe in Gesprachen gefragt: »Siehst du denn keine Ge-
fahr, dass du damit den Beweis erbringst, dass deine Tatigkeit verlagert
werden kann?« Und dann erinnere ich mich an Riickmeldungen wie:
»NO, wir sind unverzichtbare Experten«. Aber diese Gefahr ist heute
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real. Und die Unternehmensstrategien, die wir aktuell im industriellen
Bereich beobachten, setzen auf Verlagerung. Da ist dann offenbar bis-
weilen der Beweis erbracht worden, dass Tatigkeiten nicht mehran den
Standort in Baden-Wiirttemberg gebunden sind und die stehen heute
unter einem groReren Verlagerungsdruck als sich das die Beschaftig-
ten vor einigen Jahren noch haben vorstellen kénnen.

Krings: Die Parole »Zuriick in die Biiros« wurde ausgegeben, aber es
gab ja auch viel Widerstand vonseiten der Beschdiftigten, die sich wei-
gerten und mindestens zeitweise zu Hause arbeiten wollten. Ist mobiles
Arbeiten damit auch ein Stlick weit unumkehrbar geworden? Und wel-
che Rolle spielen im Kontext von Einsparungen von Biiroflédiche, Heiz-
kosten etc. neue Biirokonzepte, wie z.B. Desksharing?

Burmeister: Ich glaube, im Moment findet gerade dieser Kampf statt:
Was ist das »neue Normal«? Die Beschaftigten haben die Vorziige des
mobilen Arbeitens kennengelernt. Stichwort: Aufwand durch das Pen-
deln zum Arbeitsplatz. Da liegen die Vorteile auf der Hand, nicht mehr
alle Tage die Woche reinfahren zu miissen. Und die Frage wird eher sein,
wie ein kluger Mix zwischen mobilem Arbeiten und Prasenz am Arbeits-
ortaussehen kann. Diese Auseinandersetzung findet gerade statt, und
ich kann die Unternehmen nur davor warnen, in die alte »Prasenzun-
kultur« zu verfallen und zu sagen: »Alle miissen wieder anwesend sein
und wir gehen erst dann, wenn der Chef nach Hause gegangeniist!« Das
ware wirklich kein Zustand, zu dem wir zuriickkehren wollen. Ob sich
die extremen Varianten des mobilen Arbeitens durchsetzen, in denen
Beschaftigte drei Tage in einem halben Jahr im Biiro sind, das mag es
im Einzelfall geben, ist fiir die Mehrheit der Beschéftigten jedoch nicht
das praferierte Modell. Viele Beschaftigte wollen einen Mix, der in der
Woche auf zwei, drei Tage mobiles Arbeiten setzt. Der Aspekt, den Du
angesprochen hattest, rund um Kosteneinsparungen im Biiro: Machen
wir uns nichts vor, die Kostenschraube wird von den Unternehmen im
Moment radikal angesetzt. Wir haben in weiten Teilen der Industrie eine
verstolperte Transformation, die dazu fihrt, dass im Moment die Be-
schaftigten insgesamt die Zeche zahlen sollen. Wenn schon nicht der
Arbeitsplatzverlust die Folge ist, sind sie mit gesteigerten Leistungsan-
forderungen konfrontiert. Der Ansatz, Bliroraum einsparen zu wollen,
istzwar noch vorhanden, scheint aber an Bedeutung verloren zu haben.
Offenbar wurde verstanden, dass auch dann Kosten entstehen, wenn
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die Teams nicht mehr tatsdchlich als Beschaftigte miteinander zusam-
menkommen und zusammenarbeiten.

Miiller: Das betrifft ja auch das Statement: »Mobiles Arbeiten und Ho-
meoffice fihren dazu, dass der Betrieb als sozialer Ort an Bedeutung
verliert.« Das ist ein Punkt, der in allen Beitrdgen in unserem Tagungs-
band diskutiert wird. Wenn das Arbeiten in Présenz tatscchlich nur noch
stark reduziert stattfindet, welche Konsequenzen hat das, etwa im Hin-
blick auf die soziale Integration?

Burmeister: Ich glaube, die Beschaftigten wissen sehr wohl um den
Wert des Betriebes als sozialer Ort. Viele arbeiten vielleicht tatsach-
lich sehr konzentriert allein Gber einen begrenzten Zeitraum zu Hause.
Aber was mir Beschaftigte signalisieren, ist: »lch muss in den Betrieb,
um mich mal wieder »upzudaten«, abzugleichen mit den Kolleginnen
und Kollegen. Stimmt das, woran ich gerade arbeite?« Wir kdnnen fest-
stellen, wie wichtig der Betrieb als sozialer Ort ist. In diesem Sinn ge-
winnt der Betrieb eher an Bedeutung. Und es findet, nochmal, gerade
der Prozess statt, in dem es darum geht, was ist gutes mobiles Arbei-
ten und was ist gutes Arbeiten in Prasenz. Und da hore ich oft: »Du,
ich brauche den Kontakt zum Biiro, um mich wieder zu »verlinken<und
so weiter.« Und natiirlich wird die Anforderung an Fiihrung damit an-
spruchsvoller. Das Flihren von Teams, die an mehreren Orten sind, ist
Realitat und auch gerade im globalen Mafstab normal geworden. Alle
groflen Unternehmen in Baden-Wiirttemberg fiihren auch Teams, die
auch in den USA und in Asien sitzen. Und die Frage, wie bekomme ich
Fiihrung organisiert, stellt sich hier genauso wie in Teams, die »nur«im
Grofraum Stuttgart mobil arbeiten.

Krings: Worin besteht die Qualitdt der Prdsenz? Kénntest Du das mal so
ein bisschen beschreiben? Also, da ist das beriihmte Kaffeegesprdch in
der Kiiche. Aber was ist es denn noch?

Burmeister: Es ist nicht das Lesen der Vorstandsmitteilungen im In-
tranet. Und es ist auch selten die Verlautbarung des Betriebsrats, die
man im Intranet nachliest. Ich glaube, es ist viel mehr das Wissen um
die Stimmung im Unternehmen. Das unterscheidet sich moglicherweise
von Abteilung zu Abteilung, das Wissen darum: »Wie geht es dem ande-
ren Kollegen? Wo hangt er gerade beruflich? Wo hangt er gerade pri-
vat? Mit welcher Liebe und welchem Leid ist er unterwegs?« Wo man
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das Geflihl hat, ist die Stimmung in dem Laden heute eine gute oder ist
sie so, dass du am besten nicht hingehst, weil es da immer Stunk gibt.
Das ist das, was Beschéftigte sehr genau wissen, wie es um die einzel-
nen Abteilungen steht. Und das lasst sich eben nur erspiiren, wenn man
tatsachlich auch miteinander zusammenkommt.

Miiller: Das ist ja oft auch die Grundlage, aus der sich Kollegialitét ent-
wickelt. Also wenn man eine Vertrauensbasis, eine Beziehung zueinan-
der hat, dass dann auch eher gesagt wird: Ich unterstiitze jetzt meinen
Kollegen oder meine Kollegin bei diesem oder jenem Problem. Die Frage
ist: Wie wirkt sich zu wenig Préisenz auf Kollegialitét aus, die ja laut Jiir-
gen Prott die »kleine Schwester« der Solidaritdt ist? Ein weiteres unse-
rer Statements lautet ja auch »Mobiles Arbeiten und Homeoffice behin-
dern die Entwicklung von Kollegialitdt und Solidaritét und unterminieren
so die Basis der betrieblichen und (iberbetrieblichen Mitbestimmung.«

Burmeister: Die Betriebsrate, die Gewerkschaftssekretare, die haben
dieses von mir beschriebene Wissen um die konkrete Arbeitsstimmung
in den jeweiligen Arbeitsbereichen. Und als alle im Homeoffice waren,
zur Coronazeit, da hat man erlebt, dass das weggebrochen ist. Aber die
Betriebsrate, die nah bei den Beschaftigten sind, wissen um diese Stim-
mungen und wissen auch um deren Bedeutung. Sie betonen deshalb
selbst die Bedeutung des Zusammenkommens, dass man auch gemein-
sam Kollegialitdt entwickeln kann, aber gemeinsam auch sagen kann,
das ist der Anspruch der Beschiftigten in diesem Bereich, dazu wollen
wir eine Regelung haben oder uns gegeniiber dem Vorgesetzten Ge-
hor verschaffen. Betriebsrate sind »Seismografen« fiir die Stimmungen,
Bediirfnisse und Wiinsche von Beschéftigten. Das ist der Werkzeug- und
Instrumentenkasten fiir gewerkschaftliche Arbeit in den Betrieben. Nur
ein sehr geringer Teil der Beschaftigten wiirde fiir sich in Anspruch neh-
men, ausschlieBlich mobil arbeiten zu wollen. Der Grofteil sagt: »Ich
kann mir das vorstellen, aber ich will auf jeden Fall diese Stimmung im
Betrieb mitbekommen.« Der Betrieb ist eben nicht nur ein Ort der Leis-
tungserbringung, sondern auch ein Ort von Freundschaft und Kolle-
gialitat. Das umfasst den Grof3teil der Beschéftigten. Und dann gibt es
einen kleinen Teil, der nach wie vor sagt: »Bier ist Bier und Schnaps ist
Schnaps. Obwohlich es kdnnte, als Blirobeschaftigter, will ich meine Ar-
beit tatsachlich nur auf der Arbeit erbringen und zu Hause will ich damit
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nichts zu tun haben!« Das gibt es auch, ist aber ahnlich klein wie der an-
dere Teil, der sagt »lch will nur mobil arbeiten!«.

DaranschlielensichweitergehendeFragenfiirunsalsGewerkschaften
an: Sind wir auf der Hohe der Zeit, wenn wir jetzt liber Tarifbewegungen
nachdenken und wie binden wir Beschiftigte ein? Wir werden diese Fra-
gen nicht mehrallein dadurch beantworten, dass wir sagen, wir verlas-
sen uns nur auf die Beschaftigten, die in der Werkhalle arbeiten, obwohl
50% der Beschaftigten im Biiro arbeiten. Auch diese Gruppe miissen
wir einbinden und es liegt auf der Hand, dass sie andere Arbeitskampf-
formen in den Tarifrunden haben und wir dann auch ein anderes An-
sprache-Konzeptanwenden als: »Die Kundgebung ist um zehn am Tor.«
Hier experimentieren Gewerkschaften, zum Beispiel mit Onlinestreiks.
Das ist nicht so, wie der klassische Streik einmal war. Es geht darum, den
heutigen Arbeitsrealitdten zu entsprechen.

Miiller: Stichwort: Beschdiftigte im Biiro. Ist es auch eine Chance fiir Ge-
werkschaften, gerade im Angestelltenbereich mehr Mitglieder zu gewin-
nen, indem man das Thema mobiles Arbeiten stark macht? Das liegt doch
eher im Interesse von Blirobeschdiftigten, in der Montage stellt sich die
Frage des mobilen Arbeitens eher weniger. Also, ist es einfach noch mal
eine Chance, gerade auch héherqualifizierte Beschdiftigte zu gewinnen?

Burmeister: Wir missen gleich noch mal Giber den Aspekt von Selbst-
bestimmung von Beschaftigten in Montagebereichen reden. Die Ar-
beitsrealitat, auch in der Industrie ist heute so, dass rund 50% nicht
direkt am Produkt arbeiten. Dementsprechend sind wir als Gewerk-
schaften gut beraten, die Bliroarbeitswelten zu gestalten, um die Sor-
gen und Néte der Beschéftigten zu wissen und mitihnen gemeinsam fiir
bessere Arbeitstage anzutreten. Mitgliedergewinnung spielt dabei eine
Rolle, aber es ist vor allem auch ein sehr bedeutsamer Teil von Beschaf-
tigten in der Metallindustrie genauso wie in der chemischen Industrie,
auf deren Arbeitsrealitit eingegangen werden muss. Und das istim Ub-
rigen auch gar nicht so neu: Schon in den 70er-Jahren wurde iiber die
Angestellten gesprochen. Das ist jetzt auch schon 50 Jahre her. (Lachen)

Miiller: Du wolltest zur Selbstbestimmung im Montagebereich noch et-
was ergdnzen?

Burmeister: Die Diskussion rund um mobiles Arbeiten erscheint mir
oft etwas liberzeichnet. Wenn ich mir morgens ein Brotchen in der Ba-
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ckerei kaufe und zur Arbeit fahre, treffe ich mit der Backereifachver-
kauferin und dem Busfahrer oder der U-Bahn-Fahrerin Menschen, die
nicht die Méglichkeiten des mobilen Arbeitens haben. Und natiirlich ist
diese ganze Euphorie um mobiles Arbeiten auch damit einhergegan-
gen, dass Beschaftigte aus den taktgebundenen Bereichen, aus den
Montage- und Produktionsbereichen sich an den Rand gedrangt und
abgewertet gefiihlt haben. Ich will es andersherum formulieren: Das
ist eine gewisse Leerstelle. Wie sieht denn mehr Selbstbestimmung,
mehr Autonomie, mehr »Herr Giber den eigenen Arbeitsalltag« zu sein
flr Beschaftigte aus, die in taktgebundenen Bereichen arbeiten, die im
klassischen Schichtsystem arbeiten, die morgens um 6 Uhr anfangen,
oder um 14 Uhr oder um 22 Uhr anfangen und dann jeweils acht Stun-
den arbeiten? Da sind die ganzen VerheiBungen der neuen, mobilen,
hippen Arbeitswelt erstmal nicht eingeldst, sondern diese Beschaftig-
ten stecken weiter in einem sehr rigiden Zeit- und Taktsystem. Hier ha-
ben wir zum einen eine neue Spaltungslinie, weil es unbeantwortet ist,
wie allein schon Teilzeit im Schichtsystem organisiert werden kann. Da
kommen Arbeitssysteme schon oft an ihre Grenzen. Ich glaube, dass
wir die Diskussion um Handlungsspielrdume und Autonomie auch fiir
Produktionsbeschéftigte unbedingt beantworten missen. Das habeich
in meiner Zeit bei einem Automobilunternehmen erlebt: In dem einen
Bereich wurde diskutiert, wie mobiles Arbeiten geht und der andere
Kollege sagt: »lch bekomme nicht mal frei, wenn mein Kind am Sams-
tag eingeschult wird, weil ich in der Montage bin!« Und da sind natdir-
lich auch bei diesen Beschiftigtengruppen neue Anspriiche entstan-
den, die eben noch nicht eingeldst sind.

Wir miissen erstmal zur Kenntnis nehmen, dass fiir ganz viele Be-
schaftigte, bei personenbezogenen Dienstleistungen, aberauchinden
klassischen Montagebereichen erstmal nicht die M&glichkeit besteht,
mobil beziehungsweise im Homeoffice zu arbeiten. Wir sollten aber
das eine nicht gegen das andere ausspielen. Die gewerkschaftliche
Antwort kann nicht sein: Nur weil Montagebeschaftigte nicht mobil ar-
beiten konnen, diirfen es die anderen auch nicht. Andersherum ist zu
schauen, wie lasst sich auch in taktgebundenen Tatigkeiten mehr Au-
tonomie lGiber den eigenen Arbeitstag erzeugen. Dabei geht esum den
Arbeitsalltag von vielen Millionen Beschéftigten.

Und vermutlich ist die Debatte auch deshalb etwas liberzeichnet, da
Journalisten diese Diskussion um mobiles Arbeiten aufgegriffen haben,
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weil es auch gut zu ihrer eigenen Lebensrealitat passt. Und auch Politi-
ker kénnen sich oft eher die Realitidt der mobilen Biiroarbeit als die Re-
alitat eines klassischen Drei-Schicht-Betriebes vorstellen. Das ist auch
kein Vorwurf, sondern ein blinder Fleck. Und wir sind gut beraten, auf
diesen blinden Fleck erstmal in der Debatte hinzuweisen, weil mobiles
Arbeiten, wie gesagt, bei vielen Beschaftigten ein Wunsch ist, aber bei
vielen nicht einfach eingeldst werden kann.

Miiller: Das eine ist ja die Frage, wie sich mehr Autonomie liber die Ar-
beit erlangen ldsst, wie das z.B. in der friiheren Debatte um Gruppenar-
beit in der Automobilindustrie diskutiert wurde. Und das andere ist die
Frage, wie Du sagtest, wie Beschdftigte »iiber den Tag hinweg« mehr
zeitliche Autonomie erlangen kénnen. Vielleicht kann hier ja auch von
anderen Bereichen wie der Pflege gelernt werden, wo ja teilweise (iber
50% der Beschdiftigten in Teilzeit arbeiten.

Burmeister: Mir geht es erst einmal darum, die Ignoranz gegentiiber
der betrieblichen Realitat von Beschéftigten zu Giberwinden, die ihren
Arbeitsalltag nicht als hip, modern, innovativ wahrnehmen, sondern
die sehr klassische Tatigkeiten machen. Das betrifft den Kurierfahrer
bei Amazon genauso wie jemanden, der in der Montage arbeitet. Das
ist auch erst einmal gewerkschaftsunabhangig oder unabhiangig vom
Organisationsbereich. Wir miissen erstmal aufzeigen, dass es das auch
gibt. Denn die Konferenzen zu Arbeitswelten scheinen haufig von der
Annahme gepragt zu sein, dass alle ganz selbstbestimmt ein Dirigent
des eigenen Arbeitstages sind. Aber das ist keineswegs Uiberall gege-
ben, denn wir haben ja auch festgestellt, dass etwa der Leistungsdruck
in der Paketzustellung massiv zugenommen hat und die technischen
Instrumente eher zur Uberwachung und Kontrolle genutzt werden
kénnen. Auch bei Montagetatigkeiten geht es oft weniger um erwei-
terte Arbeitsumfange und das Einfiihren indirekter Tatigkeiten in die
Gruppe, sondern es wird eher wieder separiert und tayloristisch klein-
teilig ergidnzt. Und da erhoffe ich mir eine arbeitspolitische Offnung
hin zu mehr demokratischen Arbeitstagen. Was unter diesem grol3en
Wort zu verstehen ist, miissen wir noch ausbuchstabieren. Wir haben
einen gewaltigen Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarf, der alle
Beschaftigtengruppen umfasst. Und warum denn nicht weiterdenken,
wenn wir die Diskussion um die Vier-Tage-Woche dahingehend eroff-
nen kénnten, dass wir sagen: Wir arbeiten vier Tage und den fiinften
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Tag in der Woche nehmen wir fiir Qualifizierung. Wir sollten es auch
groRer denken im Sinne von Weiterentwicklung von beruflichen Kar-
rieren, weil sich Arbeitsprozesse sehr radikal verdandern. In diese Rich-
tung mehr zu denken, wie in fiinf Arbeitstagen auch eine andere Ar-
beitsrealitat zwischen Arbeit und Weiterbildung aussehen kann, kdnnte
uns in der Debatte nochmal helfen.

Miiller: Seid ihr da schon konkret dran, fiir die Themen, die Du jetzt be-
schrieben hast, Positionen zu entwickeln und vielleicht auch irgend-
wann eine Kampagne aufzulegen?

Burmeister: Wir sind im Moment an vielen Fronten gefordert, sodass
die Frage nach der Demokratisierung des Arbeitsalltags sicher ein Be-
standteil ist. Wir haben etwa Demokratiezeit ins Gesprach gebracht, bei
der es darum geht: Wie konnen wir auch dort, wo Demokratie stark un-
ter Druck ist, demokratische Strukturen in den Betrieben starken? Das
stoRt auf starken Widerstand der Arbeitgeber. Aber wo wirim Moment
natirlich hauptsachlich gefordert sind, was wirim Industriebereich ge-
nauso wie im offentlichen Dienst erleben, ist der Umgang mit der Krise.
Da ist zum einen eine verstolperte industrielle Transformation, die Be-
schaftigte heute als Abbauprogramm ihres Arbeitsplatzes verstehen.
Denn es gibt Ankiindigungen zu Jobabbau von Bosch bis ZF, aber auch
invielen kleineren Unternehmen. Das geht mit einer Verlagerungsorgie
einher, die Arbeitspldtze nach Osteuropa bringen soll, weil Konzerne
ihre Renditen sichern wollen. Aber wir haben auch im Bereich von Kran-
kenhausern und Kinderbetreuung sehr angespannte Arbeitstage fiir die
Beschiftigten, weil die Haushalte der Kommunen klamm und unterfi-
nanziert sind. Biirgermeister {iberlegen, den OPNV als freiwillige Leis-
tung einzuschranken, weil sie mit einer Haushaltskrise operieren miis-
sen. Und so sind diese Punkte der offensiven Weiterentwicklung der
Demokratisierung von Arbeitszeiten im Moment auch gegeniliber man-
chem Abwehrspiel, ndmlich der Verteidigung industrieller Strukturen,
dem Kampf um Arbeitsplatzsicherheit und bessere Arbeitstage im 6f-
fentlichen Dienst, leider auch in den Hintergrund geraten. Wir setzen
auf eine starke Defensive und eine kreative Offensive, beides gehort
flr uns zusammen. Und mir ist noch wichtig: Wir stehen eben nicht nur
mit dem Riicken zur Wand. Das wiirde die Situation falsch beschreiben.
Die Beschaftigten haben sehr offensive Vorstellungen, wie Arbeitstage,
wie Arbeitszeiten aussehen sollen, weil natirlich die tarifliche Arbeits-
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zeit das eine ist, die tatsachliche Arbeitszeit oft dariiber hinausgeht, und
die Arbeitszeitwiinsche der Beschaftigten ja auch noch da sind. Ver.di
hatte ja eine grol3e Arbeitszeitbefragung gemacht, was Wiinsche von
Beschaftigten angeht. Also Beschaftigte wollen ja auch etwas. Das gibt
den Gewerkschaften Kraft, und das greifen wir ja dann auch in Tarif-
runden und betrieblichen Auseinandersetzungen auf.

Miiller: Wo bleibt denn die Okologie bei der ganzen Entwicklung?
Burmeister: Das ist eine wichtige Frage und ich mochte dazu kurz er-
zahlen, was ich kiirzlich bei der Porsche-Tochter Cellforce erlebt habe.
Cellforce ist 2021 angetreten und wollte in Kirchentellinsfurt, sieben
Kilometer von Tiibingen entfernt, Hochleistungsbatterien fiir Porsche
entwickeln und fertigen. Und jetzt trotz sommerlicher Temperaturen
die eiskalte Ansage: »Die Produktion wird hier nicht stattfinden!« In-
nerhalb nur weniger Wochen sind zahlreiche Kiindigungen rausgegan-
gen. Das finde ich dramatisch und bei den IG-Metall-Protesten in Kir-
chentellinsfurt hat auch Fridays for Future das Anliegen unterstitzt,
wegen der Kolleginnen und Kollegen, aber auch, weil hier doch gute
okologische Produkte entwickelt werden sollten, die wir dringend fir
eine nachhaltige Zukunft brauchen. Sie wiinschen sich ein Blindnis aus
Umweltbewegung und Fridays for Future mit den Beschaftigten von
Batterietechnologien. Diesen Gedanken finde ich wichtig. Am Beispiel
der E-Mobilitat kdnnen wir doch mittlerweile deutlich sehen, dass der
Umstieg sehr holprig verldauft - und das ist noch untertrieben. Politi-
sche Ziele allein reichen nicht aus. Wir haben uns viel vorgenommen
und ich wiinsche mir, dass wir es in Baden-Wiirttemberg gemeinsam
schaffen, uns als Industrieland neu zu erfinden. Das geht nur mit den
Beschaftigten gemeinsam und das heif3t fir mich: nur mit sicheren Ar-
beitsplatzen, mit Zukunft und Perspektive fiir die Menschen im Land,
mit demokratischen und guten Arbeitsbedingungen und konsequen-
ter Umsetzung von innovativen Ideen. Dafiir braucht es Bereitschaft,
Mut, Leidenschaft und natlrlich Investitionen. Wir haben uns als DGB
Baden-Wiirttemberg dazu entschlossen, an konkreten Zielbildern fir
unsere Industrie und Klimaneutralitit zu arbeiten. Das finde ich wich-
tig. Denn nur Ziele zu formulieren, das bringt uns nicht aus der Krise,
was wir jetzt brauchen, sind konkrete Handlungsempfehlungen, die
wir gemeinsam erarbeiten, konkrete nachste Schritte, die wir gemein-
sam umsetzen kdnnen, ohne - wie heute bei Cellforce - Beschiftigte



»Wir brauchen eine Kultur des guten mobilen Arbeitens« 179

auf die StraBe zu setzen. Wir haben da zum Beispiel mit der Friedrich-
Ebert-Stiftung eine Studie in Auftrag gegeben »Zukunftsfahig durch
Cleantech«.2Ich will sagen: Es gibt Optionen, 6kologisches Denken und
Wirtschaftlichkeit zusammenzubringen, damit alle etwas davon haben
und wir unseren Planeten nicht weiter zerstéren. Die Beschaftigten ha-
ben viel Wissen und ich denke, wir brauchen genau dieses Wissen fir
einen nachhaltigen und innovativen Wandel, fiir ein starkes, digitales
Industrieland. Jobabbau ist hier meiner Meinung nach nicht die rich-
tige Antwort. Wir Gewerkschaften sind gut beraten, dass wir die Oko-
logiefrage nicht aus den Augen verlieren.

Miiller: Ja, jetzt nicht konsequent die sozial-6kologische Transformation
weiterzuverfolgen, wdre sicherlich ein Fehler und diirfte auch der inter-
nationalen Konkurrenz in die Karten spielen. Du sagtest, die Gewerk-
schaften sind derzeit an vielen Fronten gefordert. Andererseits gibt es
ja gerade auch viele Bereiche, die im Ubrigen oft auch relevant fiir eine
erfolgreiche Transformation sind, in denen akuter Fach- und Arbeits-
kréftemangel herrscht, was ja wiederum zu einer gewissen strukturel-
len Macht fiihrt. Da dlirfte es doch leichter méglich sein, in diesen Be-
reichen etwas durchzusetzen - oder sehe ich das falsch?

Burmeister: Nein, das haben die Gewerkschaften ja am Beispiel der
Betreuung von Kleinkindern, den Kitas genauso erfolgreich gemacht
wie auch in den Krankenhdusern. Hier hat ver.di es geschafft, tatsach-
lich die Bezahlung zu verbessern, aber auch die Belastungen dieser
Berufsgruppen zu thematisieren und zu reduzieren. Und das wird na-
tlrlich beférdert dadurch, dass das Knappheitssituationen sind, Man-
gelberufe, und das ist die Kraft der Okonomie, dass sich das auch fiir
Gewerkschaften und Beschéftigte nutzen lasst, um bessere Arbeits-
bedingungen durchzusetzen. Das ist so und hier gibt es nattirlich auch
eine grol3e Bandbreite innerhalb des DGB in Baden-Wiirttemberg und
seinen acht Gewerkschaften.

2 EineStudiedesZentrumfiirSonnenenergie-und Wasserstoff-Forschung, fir weitere
Informationen siehe: Buchmann, T. etal. (2025): Zukunftsfahig durch Cleantech, bw.dgb.
de/dgb-bw-fileadmin/dateien/Dokumente/Studie/Cleantech-Studie/2025-05-09_Stu-
die_Cleantech_FES_DGB_web.pdf.
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Miiller: Um auf das Thema »mobiles Arbeiten« und »Betrieb als sozialer
Ort« zurlickzukommen, ein weiteres Statement, das wir gerne mit Dir
diskutieren méchten, lautet: »Die neuen Arbeitsweisen, also z.B. New
Work oder agiles Arbeiten, bieten auch Chancen fiir die Zusammenar-
beit, das ist aber eine Frage der praktischen Umsetzung.«

Krings: Und hier stellt sich ja auch die Frage nach der Rolle der Fiih-
rungskrdifte. Es gibt seit Jahrzehnten eine groRe Erwartung an die Ver-
besserung der Qualitéit von Fiihrung. Hat sich da was getan?

Burmeister: Ich wiirde an dieser Stelle mal versuchen, eine Lanze fiir
Fiihrungskrafte zu brechen, weil sie massiv in einer Sandwich-Position
sind. Es gibtauch in einer hippen, neuen Arbeitswelt ganz klare, harter
werdende Vorgaben an die Filhrungskrafte, was sie betriebswirtschaft-
lich zu leisten und zu erbringen haben oder manchmal auch an Stellen
abzubauen haben. Und gleichzeitig wird die Anforderung an die Fiih-
rungskraft viel umfassender und wird erweitert und hat neben fachli-
chen Aspekten auch viele soziale und kommunikative Aspekte. Viele
Fiihrungskrafte klagen, dass sie gar nicht die Ressourcen haben bzw.
die Arbeitswoche fir sie viel zu kurz ist und sie eigentlich eher eine
14-Tage-Woche brauchten, angesichts der vielen Aufgaben. Von da-
her sind Fiihrungskrifte oft in einer Uberforderungssituation. Sie wer-
den nicht ausreichend von den Unternehmen ausgestattet und sind
deshalb auch eine besonders belastete Beschiaftigtengruppe. Das neh-
men wir wahr. Viele sind auch gewerkschaftlich organisiert, von Indus-
triemeistern bis hin zu Fihrungskraften in anderen Arbeitsbereichen.
Wir miissen Flihrungskrafte und ihre Bedirfnisse unbedingt mitden-
ken. Was die Rolle und Erwartung an Fiihrungskrafte angeht: Wenn
wir von einer Kultur der guten Arbeit reden, das ist meine Eingangs-
these, braucht es neben Beschaftigten natiirlich auch die klare Bereit-
schaft und auch Fahigkeit der Fiihrungskraft, das auch zu ermdéglichen,
das zu organisieren. Hier kommen viele Anforderungen an Fiihrungs-
krafte zusammen. Und von daher ist das auch ein Bereich, den wir tat-
sdchlich mit Sorge betrachten.

Krings: Braucht die Flihrungskraft neue Funktionen oder neue Qualitd-
ten im Rahmen der mobilen Arbeit?

Burmeister: Na ja, dasistjatatsachlich Gegenstand von viel Manage-
mentliteratur und von Personalfiihrungskongressen, was die Fiihrungs-
kraft heute alles zu sein hat. Die ganzen Etiketten, die da manchmal an-
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gehdangtwerden, zeugen schon davon, dass sich das Aufgabenfeld weit
Uber fachliche Funktionen hinaus entwickelt und fiir mich tendenziell
auch stark mit einer Uberforderung einhergeht.

Miiller: Dann wiirde ich gerne zur Abschlussfrage kommen: Wenn
wir mal so ein bisschen in die Glaskugel schauen, wo sind wir dann in
zehn, flinfzehn Jahren im Hinblick auf mobiles Arbeiten? Wie hat sich
dersoziale Zusammenhalt zwischen den Kollegen und Kolleginnen ver-
dndert? Was bedeutet das fiir den gesellschaftlichen Zusammenhalt?

Burmeister: In 2040 wird mobile Arbeit flir Beschaftigte noch starker
zur Arbeitsrealitdt gehoren als aktuell. Und auch wenn heute nur 50%
der Beschaftigten einen Tarifvertrag haben und weniger als 50% der Be-
schaftigten durch einen Betriebsrat vertreten sind: Ich gehe davon aus,
dass wir bis 2040 tatsachlich als Gewerkschaften als Gestaltungskraft im
Betrieb nach vorne kommen kénnen. Dass wir mehr Beschéftigte mit den
sozialen Rechten ausstatten kénnen, die es moglich machen, tatsachlich
Arbeitstage starker selbst zu bestimmen, als das heute der Fall ist. Was
macht mich da optimistisch? Ich glaube, dass Menschen nach wie vor
mehrheitlich solidarisch sind. Ich denke, dass auch wir Gewerkschaften
so anpassungsfahig sind und die Anspriiche der Beschaftigten sehen und
gemeinsam mitihnen Veranderungenin ihrem Sinne anstoRen kénnen.
Es macht mich im Kern optimistisch, dass wir eine gelingende Transfor-
mation in einem Industrieland Baden-Wiirttemberg hinbekommen kon-
nen. Ich nehme die Beschaftigten als motiviert, qualifiziert und solida-
risch wahr. Warum sollte es da nicht gelingen, eine gute und gerechte
Arbeitswelt zu ermdglichen? Wir haben in der historischen Linie schon
immer Humanisierung der Arbeit durchsetzen kénnen. Nicht immer ist
jede Forderung eins zu eins Realitdt geworden, aber wir haben als Ge-
werkschaften schon eine ganze Menge erreicht, auch im Hinblick auf
bessere Arbeitstage. Und das machen wir auch auf dem Weg nach 2040!

Wéhrend wir reden, geht ein Zimmermann, der sich offensichtlich ge-
rade auf der Walz befindet, durch den Flur des DGB. »Auch eine Form
von mobiler Arbeit«, merkt Kai Burmeister schmunzelnd an.





