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Eckart Hildebrandt

Das Handlungsdilemma von Betriebsriten

bei der Einfuhrung von computergestiitzten
Produktionsplanungs- und Steuerungssystemen
im Maschinenbau

Die folgenden Thesen beruhen auf den Ergebnissen eines grofleren empirischen und
theoretischen Forschungsprojekts, das in den letzten drei Jahren zusammen mit R. Seltz
unter dem Titel ,,Politik und Kontrolle beim Einsatz computergestiitzter Produktionspla-
nungs- und Steuerungssysteme® am Wissenschaftszentrum Berlin durchgefiihrt wurde,
Ausgangspunkt des Projektes war die sich in der Betriebssoziologie durchsetzende Erfah-
rung, daf} es bei den neuen und flexiblen Informationstechnologien grole Moglichkeiten
der arbeitsorganisatorischen Varianz und Gestaltung gibt. Dies zugrunde gelegt, stellten
sich zwei weitere Fragen: Erstens die Frage, ob es Entwicklungen oder Dimensionen der
Arbeitssituation gibt, die dazu fithren, daBl die Varianz der Arbeitsgestaltung dennoch
nicht unbedingt zu angenchmeren und humaneren Arbeitsplédtzen fithrt. Wir beziehen uns
dabei auf die Problematik der Kontrolle von Arbeitsleistung und Verhalten der Beschif-
tigten durch das Management. Fiir viele ist die Einfithrung von Informationstechnologien
in den Betrieben mit der Vision eines differenzierten und umfassenden Kontrollzugriffs
des Managements auf alle Betriebsbereiche verbunden (,gldserner Betrieb*).

Unsere zweite Fragestellung zielt auf eine genauere Bestimmung der arbeitsorganisatori-
schen Gestaltung. Mit der Feststellung von hoheren Gestaltungsrdumen ergibt sich not-
wendigerweise die Frage, wer gestaltet und in welcher Form dieser Prozef der Gestaltung
stattfindet. Sind es die Unternehmer, die eine klar definierte Rationalisierungsstrategie
durchsetzen, sind es die Beschiftigten, die sich qua Qualifikation und Mitbestimmung
einen EinfluB auf die arbeitsorganisatorische Auslegung eréffnen oder sind es die Be-
triebsrite, die ihren Auftrag der ,sozialen Gestaltung®“ der neuen Technologien weitge-
hend in die Durchsetzung eigener Vorstellungen umsetzen konnen? Das heifit auch
danach zu fragen, wie der Prozef3 der Konzeptfindung und der Einfithrung eines solchen
PPS-Systems stattfindet und in welcher Phase welche Entscheidungen getroffen werden.

Diese Untersuchungsfragestellungen haben wir in der Maschinenbaubranche in Betrieben
mittlerer BetriebsgréBe, d. h. mit ca. 500 bis 1000 Mitarbeitern, erhoben. Es wareni. d. R.
Anlagenbauer oder Betriebe der Einzel- bis Kleinserienfertigung in relativ stabiler 6kono-
mischer Situation. Wir haben uns diesen Betriebstyp ausgesucht, weil in ihm ein breites
Spannungsverhiltnis zwischen einer tradierten Facharbeiter- und Werkstattorientierung
auf der einen Seite und einer derzeit relativ massiven Welle von Computereinsatz fiir
Steuerungszwecke auf der anderen Seite besteht. Es war also die Konfrontation zweier
unterschiedlicher Prinzipien von Arbeitsorganisation und Fertigungsphilosophien zu er-
warten und dementsprechend auch eine Menge von unterschiedlichen Losungsmogtich-
keiten.

PPS-Systeme sind fiir uns eine zentrale Vorstufe der CIM-Realisierung, weil PPS-Systeme
in zunehmendem Mafle betriebliche Funktionen horizontal und vertikal integrieren. Ver-
tikal in dem Sinne, daB der Auftragsdurchlauf von der Auftragsannahme bis zur Endmon-
tage durchgeplant und terminlich verfolgt wird, einschlieBlich aller produktionsbegleiten-
den Abteilungen. Horizontal in dem Sinne, dal alle betrieblichen Teilfunktionen, die an

126



der Organisierung der Produktherstellung beteiligt sind, miteinander abzustimmen, auf
moglichst gleiche Datensiitze zu beziehen und sachlich/zeitlich moglichst optimal abzuwik-
keln sind.

Die Anlage des Forschungsprojekts und erste Untersuchungsergebnisse sind an anderer
Stelle ausfiihrlich dargestellt worden.*) Im folgenden habe ich versucht, unsere Erhebun-
gen, insbesondere die Expertengespriche mit den Betriebsriten in den Betrieben, in
denen wir Betriebsfallstudien gemacht haben, auf ihre Beteiligung am Einflihrungsproze§
hin auszuwerten. Es sind bewuft vorldufige Thesen mit vorliufiger analytischer Reichwei-
te und sehr unterschiedlicher Verallgemeinerungsmoglichkeit. Sie sollen hier dazu dienen,
einige systematische Fragen dazu aufzuwerfen, mit welchen Problemen Betriebsrite bei
der Realisierung von CIM-Konzepten konfrontiert sind.

Es ist wichtig zu betonen, daf die referierten Ergebnisse prinzipiell erst einmal auf den
erhobenen Betriebstyp begrenzt sind. Denn ein Hauptergebnis unserer Untersuchung
besteht darin, dafl die Ausprigung der industriellen Beziehungen, der Umgang des
Managements mit den Rechten des Betriebsrates sowie die Reichweite und die Formen
des Engagements des Betriebsrates fiir Gestaltungsaufgaben eng an betriebstypische
Bedingungen gebunden sind, die wir die ,,betriebliche Sozialverfassung® nennen. Und
diese betriebliche Sozialverfassung scheint deutlich z. B. von der Betriebsgrofie, der
Produktionsart und der betrieblichen Beschéftigungspolitik abzuhéngen.

In anderer Hinsicht wiederum diirften unsere Ergebnisse recht aussagekriftig sein, weil
der Betriebszugang nicht dadurch zustande kam, dafl z. B. die Betriebsrite zwecks
Beratung eine Technologie-Beratungsstelle ansprachen. Wir haben die Betriebe also nicht
nach Kriterien ausgesucht, die mit der Aktivitit des Betriebsrates etwas zu tun haben, und
insofern diirften es diesbeziiglich eher durchschnittliche und unterschiedliche Betriebe
sein. Der Schwerpunkt der Erhebung liegt allerdings in Baden-Wiirttemberg, also einem
Bezirk, der ein hohes Niveau an gewerkschaftlicher und betriebspolitischer Aktivitéit
aufweist.

Als Gliederungsprinzip der folgenden Darstellung will ich mich auf Charakteristika von
CIM-Systemen bezichen, die alle vorausgegangenen Referenten gleichermaBen benannt
haben. Ich will dann versuchen darzustellen, welche Anforderungen stellen CIM-Systeme
an Betriebsrite und welche Moglichkeiten diese haben, damit umzugehen. Ich beziehe
mich auf folgende vier Charakteristika von CIM-Systemen:

1. CIM-Systeme sind bereichsiibergreifende Systeme, d.h. sie integrieren sukzessive
Funktionen, die traditionell eigenstindigen und relativ selbsténdigen Abteilungen zuge-
wiesen waren.

2. CIM-Systeme werden stufenweise bzw. als Teilsysteme eingefiihrt, wobei der Endzu-
stand haufig unklar ist und dementsprechend auch der Status der derzeitigen Ausbaustufe.

3. Die sukzessive Durchsetzung von CIM-Konzepten fiihrt zu einer Zunahme zentraler
ProzeBbeherrschung seitens der oberen Managementebene, d.h. zu zunehmenden Kon-
trollmoéglichkeiten iiber Arbeitsvorbereitung und Produktion.

4. Die sogenannten sozialen Auswirkungen von CIM-Systemen auf die Beschéftigten sind
héufig unbestimmt bzw. ambivalent und fiir die verschiedenen Beschiftigtengruppen

*) Vgl. Hildebrandt/Seltz, Betriebliche und gesellschaftliche Rahmenbedingungen von Gewerkschaftspolitik in
den achtziger Jahren, in: DGB Berlin (Hg.), Technik — Kultur — Gesellschaft, Berlin 1985.
Vgl. Seltz/Hildebrandt, Produktion, Politik und Kontrolle, in: Frieder Naschold (Hg.), Arbeit und Politik,
Frankfurt/New York 1985. ’
Vgl. Seltz/Mill/ Hildebrandt, Organisation als soziales System, Berlin 1986.
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hochst unterschiedlich. Auch in den Sozialwissenschaften existieren hochgradig unter-
schiedliche Einschitzungen; z.B. einerseits die These von der Entstehung einer neuen
Facharbeit versus der These vom dominanten Fortbestand von traditionellen arbeitsteili-
gen Titigkeiten. '

Dies scheinen mir die vier markanten Punkte der Charakterisierung von CIM-Systemen zu
sein, an denen ich im folgenden die Bedeutung der zunehmenden Realisierung von CIM-
Konzepten fiir Betriebsratstétigkeit erldutern mochte.

ad 1: Bereichsintegration

Bereichsintegration bedeutet fiir den Betriebsrat im ersten Schritt, daf} er iiber Informa-
tionen dariiber verfiigen muf}, was in den verschiedenen Betriebsbereichen vor sich geht
bzw. vor sich gehen soll und daB er iiber die entsprechenden Qualifikationen verfiigt, um
diese Vorginge kontrollieren, beurteilen und beeinfluen zu konnen. Der historisch
gewachsene Sachverhalt, daB der Betriebsrat traditionell eine Facharbeiterinstitution ist,
d.h., daB der Facharbeiterbereich das traditionelle Rekrutierungsfeld fiir Betriebsrite ist,
steht dazu in einem deutlichen Widerspruch. Die Frage ist, wie ein Betriebsrat den
Anspruch, der mit einer solchen systemischen oder integrierten Technologie gestellt ist,
einldsen kann. Die beste Information wiirde der Betriebsrat sicher dann bekommen, wenn
er sich aus Vertretern all der Abteilungen zusammensetzen wiirde, in denen die neuen
Informations-, Organisations- und Produktionstechnologien konzipiert werden sowie
auch der Abteilungen, in denen diese Technologien eingesetzt werden und in denen diese
sozialen Folgen auftreten. Fiir die Frage des gestaltenden Eingriffs bei der Technikeinfiih-
rung ist natiirlich die Moglichkeit des Riickgriffs auf Kollegen aus den strategischen
Innovationsabteilungen besonders wichtig, wie z.B. der EDV, der Organisation oder der
Fertigungssteuerungsabteilung. Unsere Erhebungen haben nun gezeigt, daf} es nur in ganz
wenigen Betrieben und auch dort nur in Einzelfdllen gelungen ist, derart systematisch
Betriebsréte zu rekrutieren. Es scheint eine deutliche Grenze fiir bestimmte Berufs- und
Statusgruppen zu geben, sich aktiv an der Betriebsratstitigkeit zu beteiligen. Dies liegt
sicher einmal in der traditionellen Rekrutierungspolitik der Gewerkschaften und dem
Selbstverstdndnis der mittleren betrieblichen Fiihrungsebene begriindet, die sich histo-
risch gegeniiber dem Betriebsrat eindeutig abgrenzt. Es gibt so etwas wie eine Regel, dal
jemand, der im Betrieb noch etwas werden will, nicht Betriebsrat werden solite. Betriebs-
rat in solchen Betrieben ist keine Karriere, widerspricht also der Aufstiegsorientierung der
Techniker und Informatiker. Ein weiteres Hemmnis liegt sicher darin, daf3 Betriebsratspo-
litik fiir diese Gruppen insofern wenig attraktiv ist, als es keinen spezifischen Interessen-
vertretungsansatz fiir mittlere und hohere Angestelitenpositionen in den Betrieben gibt.
Insofern diirfte das Eigeninteresse dieser betrieblichen Gruppe daran, gewerkschaftlich
oder betriebsritlich titig zu werden, gering sein. Die hier angerissenen Probleme fallen
unter das Thema der Ingenieurs- bzw. Angestelltenarbeit der Gewerkschaften, die in den
letzten Jahren verstirkt worden ist und z. B. in den Ingenieursarbeitskreisen bereits einige
Erfolge gezeigt hat. (Vgl. ausfiihrlich hierzu die Ingenieursstudie von Neef u. a./TU
Berlin.)

Es bleibt also festzuhalten, da$ es bei diesem scheinbar rein organisatorischen Punkt einer
breiteren und reprisentativeren Rekrutierung des Betriebsrats systematische Probleme
gibt, in denen sich zentrale historische Schwerpunktsetzungen von Gewerkschaftsarbeit
und fundamentale Verschiebungen der industriellen Beschiftigungsstruktur ausdriicken.
Wir haben einige Betriebsrite gefunden, die aus diesem Grunde die Listenwahl der
Personalwahl vorziehen und die Listen nach solchen Reprisentationskriterien aufstellen
und damit auch partiell erfolgreich waren. Wir halten dieses Vorgehen fiir wichtig.
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Das nichste Problem ist der Zugriff auf Information. Woher bekommt der Betriebsrat
eigentlich die zentralen Informationen {iber neue betriebliche Innovationsprojekte, lau-
fende Umstellungen etc.? Einmal sicher kalkuliert und dosiert von der Geschiiftsleitung,
was im néchsten Abschnitt behandelt wird. Gemeint sind jetzt Informationen, die er iiber
Mitglieder des Betriebsrates und deren Kontakte in die Abteilungen sowie von Beschiftig-
ten erhdlt, die diese gezielt dem Betriebsrat zutragen. Neben dem Fakt, daB i.d.R. die
entscheidenden strategischen Abteilungen im Betriebsrat nicht vertreten sind, haben
unsere Befragungen ergeben, daB auch der alltégliche InformationsfluB von den Beschéf-
tigten und aus den verschiedenen Abteilungen hin zum Betriebsrat ausgesprochen diinn
und zufillig ist. Es muf} davon ausgegangen werden, dafl es in den meisten dieser Betriebe
kein systematisches informelles Informationsnetz hin zum Betriebsrat gibt, iiber das er
schnell iiber die wichtigsten Vorginge im Betrieb informiert wird. Dagegen haben wir sehr
viel iiber zufillige und klandestine Kontakte (Einwurf von interessanten Kopien ohne
Absender in den Betriebsratsbriefkasten) gehort. Dieser Informationsstrang des Betriebs-
rates scheint also entscheidend auf personlichen Kontakten und Erfahrungen der Be-
triebsrite sowie verdeckten Sympathien einzelner Beschiftigter insbesondere im mittle-
ren Management zu beruhen. Also auch hier, im Bereich der eigenen Informationsbe-
schaffung, ist der Betriebsrat genuin nicht auf Projekte systemischer Rationalisierung
vorbereitet.

Selbst wenn man im Betrieb von dem Zustand ausgeht, dal die wichtigsten Abteilungen
im Betriebsrat vertreten sind und der Betriebsrat {iber ausreichende Informationen iiber
anstehende Innovations- und Rationalisierungsvorhaben verfiigt, stellt sich immer noch
die Frage, wie er die oft umfassende Reorganisation mittels Informationstechnologie im
Betrieb rekonstruiert. Es diirfte unbestritten sein, da$ die Liste der gleichzeitig in einem
Betrieb verfolgten Modernisierungsvorhaben immer umfassender und komplexer wird;
einige der Betriebe haben bereits Projektmanagement-Abteilungen, die eine langerfristi-
ge Innovationsplanung durchfiihren und die einzelnen Projekte koordinieren und verfol-
gen. Jedes einzelne dieser Projekte ist inzwischen in seiner technischen und sozialen
Auslegung so komplex, dal jede Vorstellung sich als unsinnig erweist, ein einzelner
Betriebsrat konnte sich laufend das Wissen iiber die Gesamtheit dieser Modernisierungs-
mafnahmen iber betriebliche Information und Fortbildung aneignen. Wenn man sich
zusitzlich das alltdglich Aufgabenbiindel der Betriebsrite ansieht, wird deutlich, wie
gering z. Zt. der Anteil an Informierung und Qualifizierung zum Verstindnis von neuer
Technologie ist. Selbst wenn ein Betriebsrat stindig auf Schulung wire, wire er kaum in
der Lage, den betrieblichen Gesamtkomplex von Rationalisierung zu erfassen. Von daher
ist eine Arbeitsteilung innerhalb des Betriebsrates, und d. h. Spezialisierung, eine notwen-
dige Folge. Viele Betriebsrite schitzen sich gliicklich, und das war bei den von uns
untersuchten Betrieben in der Minderheit der Fall, wenn sie wenigstens ein Mitglied
hatten, das sich auf dem Gebiet der CIM-Technologien einigermafen auskannte. Obwohl
diese Spezialisierung ein notwendiger Schritt zur Aneignung dieser neuen Themen durch
den Betriebsrat ist, filhrt sie zu gravierenden Folgeproblemen. Es kommt zu einem
zunchmenden Auseinanderfallen zwischen der individuellen Sachkompetenz einzelner
Betriebsrite und der gemeinsamen gewerkschaftspolitischen Entscheidungsfindung im
Betriebsrat. Der ~ nehmen wir mal an — PPS-Experte im Betriebsrat kann sich i.d.R.
fachlich im Betriebsrat nur schwer verstindlich machen und seine fachlichen Positionen
nur schwer in gewerkschaftspolitische Positionen umsetzen. Hinzu kommt, daf} die Quali-
fikationen auf informationstechnologischem Gebiet hiufig auch mit einer fachlichen
Borniertheit gegeniiber den Facharbeiter-Betriebsratskollegen und mit dem Abwiegeln
sozialer Folgeprobleme im Zuge des Einsatzes von Informationstechnologie einhergehen.
Der zunchmenden Distanz des PPS-Sachverstidndigen im BR gegeniiber allgemeinen
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gewerkschaftspolitischen Positionen entspricht auf der anderen Seite eine zunehmende
Distanz der Betriebsratskollegen gegeniiber dem PPS-Spezialisten und der stdndige Ver-
dacht der Sachzwang-Ideologie. Dahinter verbirgt sich teilweise auch die Angst der
Betriebsratskollegen, in einer offenen Diskussion iiber diese Technologien die eigene
Inkompetenz eingestehen zu miissen.

Aber nicht nur die kollektive Meinungsbildung im Betriebsrat wird iiber solche Mechanis-
men geschwiicht, sondern auch die Position von Betriebsratsexperten in anderen Gremien
wird dadurch beeinflut. So wurden uns Félle geschildert, in denen Beauftragte des
Betriebsrates kompetent in Projektplanungsteams fiir PPS-Systeme mitgearbeitet haben,
sich aber langsam aus dem Team dadurch selbst herausbeférdert haben, als sie bej
Entscheidungen ihr Votum immer erst von einer Diskussion im Betriebsrat abhiingig
machen mufBten. Sie konnten die Bindung an Entscheidungen des Projektteams nie
gewihrleisten und wurden daher im Team nicht mehr anerkannt.

Eine wichtige Schwelle in der Beschaftigung des Betriebsrats mit den neuen Technologien
stellt die Einrichtung eines Betriebsratsausschusses dar. Diese Schwelle scheint im Ma-
schinenbau z. Z. erreicht. Ursache diirfte im wesentlichen die Kumulation von neuen
Anforderungen durch die massive Einfithrung von CAD, PPS, CNC und Personalinfor-
mationssystemen sein. Hinzu kommt die Forcierung gewerkschaftlicher Ausschuflarbeit
(vgl. Aktionsprogramm: Arbeit und Technik, Aktionsmappe ,Betrieblicher Rationalisie-
rungsausschu*). Der Betriebsrat profiliert sich mit der Bildung dieser Ausschiisse als
zustindiger und kompetenter Gesprichspartner fiir die Geschiftsleitung. Die Kapazitit
dieser Ausschiisse ist i. d. R. begrenzt, sie tagen nur fallweise, und sie bilden kein echtes
Gegengewicht gegen das fachliche Wissen und das Projektmanagement bei der Unterneh-
mensleitung.

Die Héufigkeit der Einrichtung solcher Ausschiisse nahm nach unseren Beobachtungen in
kleineren und patriarchalisch gefithrten Betrieben ab.

Die beobachteten Probleme konnen auf den Nenner gebracht werden, daf}, selbst wenn
solche fachliche Kompetenz aufgebaut wird, immer noch die politische Kompetenz zur
Intervention fehlt. Die beschriebenen Problemlagen fiihrten dazu, daf3 liber das Modell
einer ,,fachlichen und politischen Grundausbildung® fiir alle Betriebsrite nachgedacht
werden miiBte. Uber die Ausgestaltung eines solchen Modells, zu dem es im Rahmen des
HdA-Qualifizierungsprojekts der 1G Metall bereits Vorstellungen gibt, kann hier nicht
diskutiert werden und diese ergibt sich auch nicht unmittelbar aus unseren empirischen
Befunden.

Ein weiterer Weg, um die erforderlichen Qualifikationen hereinzuholen, besteht darin,
externe Experten zur Beratung des Betriebsrates zu nutzen. Beginnen wir mit den Unter-
nehmensberatungsfirmen, von denen sich ein Teil in letzter Zeit spezifisch auf PPS-
Probleme spezialisiert hat bzw. in diesem Feld neu entstanden ist. Die Hinzuziehung von
externen Unternehmensberatern neben den Herstellerfirmen der eingekauften Hard- und
Software ist Ausdruck des derzeitigen Typs von PPS-Systemen und betrieblicher Innova-
tion. Die gegenwiirtige Phase ist dadurch charakterisiert, dal Konzeptentwicklung und
Einfiihrung von PPS-Systemen sehr betriebsnah und d.h. auch betriebsspezifisch und
anwenderspezifisch durchgefithrt werden. Das schlie3t ein, dafl im Rahmen dieser neuen
PPS-Philosophie Gesichtspunkte der Art der Einbeziehung der Anwender und der be-
trieblichen Interessenvertretungsorgane explizit herausgestellt werden. Das Beratungs-
konzept dieser kleinen und spezialisierten Firmen zeichnet sich héufig dadurch aus, daB
eigenstindige Anteile und Schritte zur Betroffenen-Information, zur Beteiligung und
Schulung konzipiert sind. Demgemi3 werden die Betriebsrite von solchen Beratern-
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i.d.R. frithzeitig ins Gespriich gebeten, werden iiber das Konzept der Beratungsfirma und
ihre Intentionen informiert und es wird das entsprechende Material zur Verfiigung ge-
stellt. Nach unseren Erhebungen erfolgt nach diesem relativ offenen Entree der Unterneh-
mensberater relativ wenig. Die Betriebsrite fithlen sich informiert, sind aber mit dem
Angebot einer laufenden Beteiligung an der Konzeptentwicklung i. d. R. iiberfordert und
geben sich mit dem Angebot z. B. einer halbjdhrlichen Information zufrieden. Im fakti-
schen Gegensatz zur programmatischen Offenheit und Anwenderorientierung dieser Be-
ratungskonzepte findet also eine substantielle Beteiligung, insbesondere des Betriebsra-
tes, nicht statt. Dies liegt nicht nur an den Beratermodellen, aber auch: Viele der technik-
orientierten Beratungsinstitute haben sich in letzter Zeit ein Konzept fiir die sozialen
Beziehungen und Prozesse im Betrieb zurechtgelegt und mit ihrem Konzept der Produk-
tionsgestaltung abgestimmt. Diese Modelle sozialer Gestaltung sind i.d. R. so formal und
banal, daf die wirklichen Probleme der sozialen Gestaltung dadurch eher verdeckt bzw.
von Gruppen vereinnahmt werden, die nicht den Beschiftigteninteressen verpflichtet
sind. Wir haben also hier die ambivalente Entwicklung zu beobachten, dafl auf der einen
Seite eine wesentlich hohere Bereitschaft von externen Beratungsfirmen besteht, Be-
triebsrite einzubeziehen, zu informieren und ihnen damit Moglichkeiten der Einfluinah-
me zu erdffnen, auf der anderen Seite, daf3 diese Einbeziehung so angelegt ist, daf sie nicht
zu einer wirklichen Beteiligung fiihrt, sondern im Gegenteil zu einer Banalisierung und
Verfilschung der sozialen Komponenten von Gestaltung fiihrt.

Die im Betriebsverfassungsgesetz vorgesehene Moglichkeit fiir den Betriebsrat, wissen-
schaftliche Sachverstindige auf Kosten des Unternehmens hinzuzuziehen, ist in keinem
der von uns untersuchten Betriebe genutzt worden. Dafiir hat es Fille gegeben, in denen
die Beratung durch gewerkschaftliche Experten, insbesondere durch die HdA-Berater-
gruppe in Frankfurt stattgefunden hat. Abgesehen von dem Sachverhalt, dal die Zahl
dieser Berater viel zu klein ist und daf die ihnen zur Verfiigung stehende Zeit iiberhaupt -
nicht ausreicht, um sich auf die zunehmend betriebsspezifischen Problematiken der Ein-
fiihrung einzustellen, gibt es u. E. eine weitere, systematische Schwelle fiir das konzeptio-
nelle Hineinwirken der Gewerkschaft in die Betriebe:

Wir haben in den von uns untersuchten Betrieben, also dem Betriebstypus von mittleren
Betriebsgroien im Maschinenbau mit Einzel- und Kleinserienfertigung, eine sehr speziel-
le Form von industriellen Beziehungen, eine sehr spezifische betriebliche Sozialverfassung
gefunden. Das bedeutet, daB in diesem Betriebstyp traditionell ein sensibler Abstim-
mungsprozefl zwischen Management, den verschiedenen Betriebsbereichen und dem
Betriebsrat stattfindet. Betriebliche Neuerungen werden moglichst konsensual geregelt,
Interessen einzelner betrieblicher Gruppen moglichst weitgehend beriicksichtigt. Dieser
gegenseitige Abstimmungsprozef, der fiir den Betriebsrat auch die Gew#hrleistung seiner
betrieblichen Position und seiner wichtigsten Forderungen beziiglich Arbeitsplatzsicher-
heit, Qualifikationserhalt und Einkommenssicherung einschlieBt, zielt auf das Uberleben
des Betriebes innerhalb der sich verscharfenden Weltmarktkonkurrenz auf dem Absatz-
markt. Interpretationen der Situation als ,,gemeinsamer Uberlebenskampf* sind in diesem
Betriebstyp vorherrschend und bewirken, daf Interventionen der Gewerkschaften von
auBlen als Storung dieses betriebspolitischen Abstimmungsprozesses gesehen werden. So
haben wir mehrere Fille gefunden, in denen Unternehmensleitungen mit Betriebsriten
Regelungen konsensual vereinbarten und auch aktiv mittrugen, die deutlich von gewerk-
schaftlicher Programmatik, aber auch von den geltenden Tarifvertrigen abwichen. Der
offizielle Druck der IG Metall auf die Einhaltung der Tarifvertrige wirkte dann als
»otorung des Betriebsfriedens zwischen Management und Betriebsrat® durch die Gewerk-
schaften. Neben dieser systematischen Eintrittsschwelle fiir die Gewerkschaften aufgrund
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der Form der Betriebspolitik in diesem Betriebstyp gibt es natiirlich auch die wachsende
Spannung zwischen dem konkreten betrieblichen Regelungsbedarf und den konzeptionel-
len gewerkschaftlichen Vorgaben, die sich in den wachsenden Schwierigkeiten der Be-
triebsrite z. B. im Umgang mit den Musterbetriebsvereinbarungen ausdriickt (s. unten).

Zusammenfassend kann also gesagt werden, daf3 die Fahigkeit der Betriebsrite, sich auf
den integrierenden, bereichsiibergreifenden Charakter der Informationstechnologien ein-
zustellen, eine Reihe von Voraussetzungen hat, und es einige erste Schritte gibt, um
diesem Anspruch gerecht zu werden. Dazu gehorten eine verianderte Art der Kandidaten-
aufstellung bei den Betriebsratswahlen, der Aufbau von Betriebsratsausschiissen zu , Neu-
en Technologien“ oder , Rationalisierung®, die Nutzung externer Experten etc. All diese
Schritte sind notwendig, um zumindest die Voraussetzungen dafiir zu schaffen, daB die
Betriebsrite weiterhin als kompetente Gespréchspartner der Geschiftsleitung iiberhaupt
akzeptiert werden.

Ich denke, daB hinter der Zogerlichkeit, mit der der Aufbau einer ,technologieadiqua-
ten“ Interessenvertretungsstruktur begonnen wird, auch ein gravierendes strategisches
Problem steht. Gemeint ist damit die Frage, inwieweit sich die Gewerkschaft bzw. der
Betriebsrat auf bereichsiibergreifende, miteinander verkoppelte und transparente Be-
triebssysteme einlassen sollte. Ich mochte daran erinnern, daB bisher in diesem Betriebs-
typ kleine, itbersichtliche und homogene Einheiten iiblich sind (die Abteilungen oder ,,die
Werkstatt“), die auch so etwas wie eine Schutzfunktion nach auen haben. Ich glaube, dal
sich nicht umsonst im Maschinenbau die einzelnen Abteilungen und auch die Werkstatt
immer ein Stiick gegen die Vorgesetztenabteilungen und gegen die benachbarten Abtei-
lungen abgeschottet haben und will damit die These aufstellen, daf diese historisch
gewachsenen und geschiitzten Bereiche in den Betrieben eine wichtige Funktion fiir die
Beschiiftigten in dem Sinne haben, der nach Pestalozzi als ,,small is beautiful“ benannt
wird. Man sollte zumindestens die Frage stellen, ob die Diskreditierung dieser gewachse-
nen Form als borniertes Bereichsdenken und Fiirstentiimlerei, ob eine Strategie der
Integration und der Durchbrechung von sémtlichen Bereichsgrenzen nicht zur Zerstorung
auch von wichtigen Schutzfunktionen im Sinne der Beschiftigten fiihrt und ob und wie
diese Funktionen in reorganisierten, integrierten Betrieben iiberhaupt noch gewihrleistet
werden kénnen. Diese Frage ist m. E. so noch nicht gestellt worden und gibt einen Hinweis
auf Widerstandsmotive von Abteilungen, die durch Informationstechnologien transparent
und durchgéingig gemacht werden sollen.

ad 2: Stufenweise Einfiihrung, Teilrealisierung

Diese Charakteristik von CIM-Bausteinen fithrt zu den Fragen der Informierung des
Betriebsrates und der Herstellung des Gesamtzusammenhangs der Teilschritte von Ratio-
nalisierungskonzepten.

Beziiglich der Informierung des Betriebsrates wird iiblicherweise die Meinung vertreten,
daB die Beriebsrite nicht frithzeitig und nicht umfassend informiert werden und deshalb
nicht in der Lage sind, friihzeitig und gestaltend einzugreifen. Der vor diesem Hintergrund
iiberraschende Befund in den von uns befragten Betrieben besagt, daB hier eine friihzeiti-
ge und breite Informierung und auch die Bereitschaft des Managements zur Beteiligung
des Betriebsrates an Einfithrungsschritten kein Problem war. Wir haben kaum einen
Betrieb gefunden, der — bei allen Auslegungsproblemen mit diesen Begriffen — nicht
relativ friith und relativ umfassend informiert worden wére. In der Mehrzahl der Betriebe
gab es konkrete Angebote seitens der Geschiftsleitung an den Betriebsrat, z. B. an einem
oder in mehreren Projektteams zu PPS teilzunehmen, und es gab in der Mehrzahl der
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Betriebe eine Reihe von Schulungsangeboten durch den Betrieb bzw. durch den Herstel-
ler bzw. die Beratungsfirma. Das kalkulierte Angebot der (teilweise selektiven) Informie-
rung und Beteiligung war gegeben; das Problem war eher, daB die Betriebsriite entweder
nicht in der Lage waren oder nicht die Notwendigkeit gesehen haben, das vorliegende
Material auszuwerten, zu bewerten und zur Intervention zu nutzen. Das Interessante ist
also, daB trotz frithzeitiger und breiter Information sowie dem Angebot von Beteiligung in
keinem der von uns untersuchten Fille eine betriebsritliche Gestaltungstitigkeit im
Bereich PPS-Einfithrung stattgefunden hat. Dieser Befund weist darauf hin, da hinter
dem Hindernis der Informationsbeschaffung — das sicher in vielen anderen Betrieben
bereits einen entscheidenden Konfliktpunkt bildet — eine Reihe von weiteren Hindernis-
sen steht, eine Gestaltungstitigkeit des Betriebsrates verhindern. Das hingt nun eng
damit zusammen, wie sich der Gesamtzusammenhang zwischen den einzelnen Rationali-
sierungsschritten herstellt.

Nach unseren Erfahrungen ist es so, da das Management dieser Maschinenbaubetriebe
zwar einige Rahmenziele des jeweiligen Projektes definiert (bei PPS-Systemen z. B.
.. Personaleinsparung in der Arbeitsvorbereitung, Reduzierung der Zwischenlager in der
Fertigung und Reduzierung der Durchlaufzeit), den Grad von deren Realisierung aber
und insbesondere den spiteren, genauen Wirkungszusammenhang mit anderen, ebenfalls
laufenden Projekten (z. B. die Einfithrung von CAD in der Konstruktion, den Aufbau von
Fertigungsinseln in der Produktion und eines zentralen automatischen Zwischenlagers)
objektiv noch nicht abschitzen kann. Ein PPS-System als solches ist schon hochkomplex,
als ein Baustein fiir ein CIM-System wird es in seinen einzelnen Auswirkungen kaum noch
kalkulierbar. Die These hat viel Plausibilitit fiir sich, daB sich diese Unternehmen in
einem hochriskanten, auf einen bestimmten Zeitpunkt und auf eine bestimmte GroBe
nicht mehr kalkulierbaren Technologiesog befinden. Im Betrieb wirkt sich das so aus, da

erstens zu Beginn der Systemplanung nur ein Grobkonzept existiert, das dann im Betrieb
von verschiedenen Projektgruppen, Abteilungen etc. kleingearbeitet wird und d. h. in
seinen Einzelheiten im wesentlichen im Betrieb gestaltet wird. Das heift aber auch

zweitens, dall insbesondere die Auswirkungen fiir die Beschiftigten nicht determiniert
sind, sondern daB hierzu i. d. R. nur sehr allgemeine Philosophien auf Vorstandsebene
vorliegen und daB die einzelnen Folgen (z. B. Kompetenzverschiebung zwischen Meister,
Leitstand und Fertigungssteuerung, oder zukiinftige Lohnformen oder Kontrollen iiber
den Arbeitsfortschritt) im Betrieb und zwischen verschiedenen Beteiligtengruppen ver-
handelt werden.

Obwohl dieser Wandel in der Unternehmensfithrung von der Vorgabe und Durchsetzung
eines klaren Konzeptes hin zur Organisierung eines betrieblichen Konzeptualisierungs-
prozesses hier nur ganz kurz angerissen werden kann, so hat er doch auch fiir den
Betriebsrat entscheidende Bedeutung: auch der Betriebsrat kann in der Anfangsphase
nicht alle letztendlichen Resultate dieses Modernisierungsvorhabens kennen und auf sie
reagieren. Dazu miiite auch er an diesem Konzeptualisierungs- und Einfiihrungsproze3
teilnehmen.

Wenn wir behaupten — und fiir dieses Resultat haben wir aus einer Reihe dhnlich gelager-
ter Untersuchungen Bestétigung erhalten —, da es am Startpunkt eines neuen Projekts
keine detaillierte Konzeption des Managements zur sozialen Ausgestaltung z. B. eines
PPS-Systems gibt, so gibt es doch eine Strategie fiir den Umgang mit dem Betriebsrat bzw.
mit den Rechten des Betriebsrates. Unsere These ist, daB diese Strategie sehr eng mit den
gewachsenen industriellen Beziehungen in diesem Betrieb zusammenhéngt und in be-
stimmten Betriebstypen relativ dhnlich ist. In den von uns untersuchten Betriebstypen gab
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es, wie bereits hervorgehoben, ganz dominierend den Typ der kalkulierten strategischen
Einbeziehung und Einbindung des Betriebsrates. Dieser Strategietyp lauft u. a. darauf
hinaus, rechtliche Schritte seitens des Betriebsrates moglichst zu vermeiden (z. B. Eini-
gungsstellenverfahren), und es gab Fille, in denen das Einleiten solcher rechilichen
Schritte durch den Betriebsrat zur Aufgabe der kooperativen Politik des Managements
gegeniiber dem Betriebsrat gefiihrt hat.

Ein weiterer Punkt, weshalb es trotz frithzeitiger und breiter Information des Betriebsra-
tes nicht zu einer profilierten Gestaltungstétigkeit kommt, liegt in der Identifikation des
Betriebsrates mit den Zielsetzungen solcher Modernisierungsprojekte. Diese technischen
Innovationen werden in technologischen, 6konomischen und organisatorischen Termini
diskutiert, nicht in sozialen Termini. Die sozialen Implikationen dieser technischen Termi-
ni sind hiufig unklar, die Informationen sind insofern einseitig. Als Ziele werden die
Verringerung der Durchlaufzeiten, die Verringerung des Lagerbestandes, hohere Termin-
treue usw. genannt. Diese Ziele sind auch fiir die Betriebsriite wichtig und akzeptabel, sie
erscheinen als Bedingungen der Existenzsicherung des Unternehmens — wahrend die
problematischen sozialen Implikationen nur sehr eingegrenzt thematisiert werden. Es gibt
i. d. R. eine weitgehende Einigkeit zwischen Betriebsrat und Unternehmensleitung iiber
die okonomischen Ziele des PPS-Finsatzes: Erhaltung der Marktposition, Kostensen-
kung, Effektivierung und dariiber Beschiftigungs- und Einkommenssicherung fiir die
Belegschaft. Vielfach kommt auch die Vorstellung einer Arbeitserleichterung hinzu,
Wihrend also die Hauptorientierung des Betriebsrates beztiglich Beschiftigungs- und
Einkommenssicherheit (was die Notwendigkeit von einzelnen Umsetzungen, Qualifizie-
rungsprogramm etc. einschlieBen kann) thematisiert wird und gewihrleistet wird, sind
andere, indirektere soziale Folgen dieses Technologieeinsatzes kaum sichtbar und schwer
thematisierbar. Von daher besteht fiir die Betriebsrédte wenig Notwendigkeit, massiv zu
intervenieren.

Um diese eher indirekten Folgen zu verstehen, mufl man vielleicht mit einigen Vorstellun-
gen brechen. So gibt es innerhalb der Sozialwissenschaften bei der Beurteilung von
Arbeitssituationen weitverbreitet die Annahme, daB3 eine uniibersichtliche, schnell wech-
selnde und anspruchsvolle Arbeitstitigkeit auch reich an arbeitsinhaltlichen Anforderun-
gen ist, Qualifikationen wachhilt und weiterentwickelt und dem Anspruch von Facharbei-
tern an den Inhalt der Arbeit entgegenkommt. Umgesetzt auf die Steuerungssituation in
der Werkstatt im Maschinenbau bedeutet dies: Es wird angenommen, dafl das Planungs-
chaos — es bewirkt, daB Meister/Vorarbeiter/Maschinenbediener sich Material/NC-Pro-
gramme/Werkzeuge selbst holen miissen und sich Auftrége in anderen Abteilungen su-
chen und auffinden miissen, um sich Arbeit zu beschaffen, sie miissen also organisieren,
Absprachen und Koordinationen mit anderen treffen — eine sehr positiv zu bewertende
Anforderung von qualifizierter Arbeit ist. Wir haben nun aber weder im Meisterbereich
noch im Facharbeiterbereich viele Meinungen gehért, die das traditionelle Chaos im
Maschinenbau in diesem Sinne als positive Anforderung charakterisiert haben. Im Gegen-
teil wurde eher auf den Belastungsaspekt hingewiesen, also daf} eine Organisierung des
Chaos im Arbeitsdurchlauf und in der Arbeitszuordnung mittels EDV als positiv und als
Arbeitserleichterung gesehen wird.

Weiterhin muB man natiirlich beriicksichtigen — jenseits dieser weitgehenden Identifika-
tion der Betriebsrédte mit dem Ziel der Modernisierung —, daB natiirlich bestimmte Zumu-
tungen fiir bestimmte Beschiftigte und Beschiftigtengruppen bei Rationalisierungsvorha-
ben gewerkschaftlich akzeptiert werden nach dem Motto: ,,Wo gehobelt wird, da fallen
auch Spine*; daB ein wirtschaftliches Uberleben nicht ohne Zugestindnisse der Beschif-
tigten zu erreichen ist. Insofern stellen bestimmte Zumutungen, wie z. B. Umsetzung von
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bestimmten Beschiftigungsgruppen, Friithverrentungsprogramme, Beschneidung von
Kompetenzen und Funktionen fiir bestimmte Beschéftigungsgruppen etc. die grundlegen-
de Zustimmung der Betriebsrite nicht in Frage.

Ein weiterhin zu kldrender Sachverhalt ist unsere Beobachtung, dafl viele Betriebsrite in
diesen Prozessen gar nicht mitentscheiden und mitgestalten wollen. Das liegt einmal sicher
daran, daf sich die Betriebsrite generell durch diese Aufgabenstellung iiberfordert fiih-
len, zum anderen aber auch daran, daB sie in der Arbeitsgestaltung auch gar nicht ihre
Aufgabe sehen. Diese Einstellung beruht u. E. auf einer Art funktionaler Arbeitsteilung
im Betrieb, die auch im gewerkschaftlichen Selbstverstindnis tief verankert ist. Gemeint
ist eine Arbeitsteilung zwischen den Aufgaben des Managements, unter die die Fiihrung
des Betriebs, die Produktentwicklung, die Produktionsorganisation etc. fallen und auf der
anderen Seite die Aufgaben des Betriebsrates, die maBigeblich als nachtriglich soziale
Kontrolle von Unternehmerentscheidungen verstanden werden. Dieses Modell weist den
Betriebsriten, mit Ausnahme der geregelten Kernfragen der Mitbestimmung, eine eher
passive Rolle zu. Auf dieses Politikmodell sind die Betriebsréte eingespielt und qualifiziert
und es verwundert nicht, dafl sie dariiber hinausgehenden Anforderungen der Gestaltung
erst einmal mit grofler Zuriickhaltung begegnen.

Ein weiterer Grund fiir ihre Zuriickhaltung diirfte in der vielfach gemachten Erfahrung
liegen, daB sich Betriebsrite, wenn sie Positionen zum restriktiven Einsatz von Informa-
tionstechnologie oder sogar alternative Positionen entwickelt hatten, i. d. R. nicht durch-
setzen konnten. Es gibt also gerade im Themenfeld der Mitbestimmung beim Einsatz
neuer Technologien in den Betrieben auch eine weitgehende resignative Haltung der
Betriebsrite aufgrund der gemachten Erfahrungen.

Wenn nun die Betriebsrite in dieser Weise zuriickhaltend, weitgehend einverstanden und
weitgehend inkompetent zur Beteiligung an der Gestaltung solcher Systeme sind, wer
tréagt dann diesen Prozef der betrieblichen Ausgestaltung von CIM-Systemen? Wir haben
oben die These vertreten, dafl an die Stelle eines vollig durchstrukturierten Rationalisie-
rungskonzepts der Unternehmensleitungen die Organisierung eines Prozesses tritt, in dem
ein solches Konzept gefunden wird. Gerade in der derzeitigen Phase der sehr betriebsna-
hen PPS-Entwicklung geschieht dies hdufig durch die Bildung von betrieblichen Projekt-
teams, an denen die verschiedenen Abteilungen beteiligt sind. Teams entwerfen die Grob-
und Feinplanung fiir das neue PPS-System und begleiten die Durchsetzung des Systems im
Betrieb. Es werden Spielphasen organisiert, in denen die Anwendung der Systeme und
Programme in den verschiedenen Abteilungen geiibt wird, mit breiter Beteiligung der
mittleren Managementebene, der arbeitsvorbereitenden Ebene, aber auch der Anwen-
der. Diese Organisierung eines stufenweisen Konzipierungs- und Detaillierungsprozesses
von PPS unter breiter Beteiligung der arbeitsvorbereitenden und ausfiihrenden Abteilun-
gen bedeutet zweierlei: Einmal, dafl ein gewisser Komplex von Gestaltung an bestimmte
Beschiiftigungsgruppen zuriickgegeben wird, nimlich an die Leute, die sich an diesen
Projektteams beteiligen und dort wirklich die Systeme gestalten. Diese Beschéftigtengrup-
pe wird zu einer neuen Technologieclite in den Betrieben. Sie gehdrt nicht zu den
traditionellen gewerkschaftlichen Kerngruppen, sondern im Gegenteil, der Zugriff der
Gewerkschaften auf diese Gruppe erweist sich als sehr schwierig.

Hinzu kommt eine weitere Folge des Prozesses:

Wenn das System fertig konzipiert wird und der Betriebsrat bzw. gewerkschaftliche
Berater kommen hinterher mit Anderungsvorschligen oder Auflagen, dann sind genau
diese Punkte i.d. R. in den Projektteams bereits verhandelt und im Einverstindnis mit den
betroffenen Abteilungen geregelt. Das heilit, bei der herkdmmlichen gewerkschaftlichen
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Regelungsstrategie, fiir die lange Jahre der Versuch der Implementierung von Musterver-
einbarungen in den einzelnen Betrieben kennzeichnend war, kommen die Betriebsriite
schlicht zu spit, weil der betriebliche Aushandlungsproze3 im wesentlichen bereits abge-
schlossen ist. Somit ist die alte Vorgehensweise der nachtriglichen Verhandlung von
sozialen Folgen durch diesen neuen Typ von ,fachlicher Beteiligung” noch obsoleter
geworden und der Betriebsrat aus einem Teil seines Einflubereiches hinausgedréngt.

Dies ist eine massive Gefiahrdung der betriebsritlichen Titigkeit. Es handelt sich dabej
aber nicht um eine schlichte Strategie des Managements zur Ausschaltung von Betriebsr-
ten, sondern um neuartige Einfithrungs- und Verhandlungsformen, die auf der traditionel-
len Grundlage fiir Betriebsrate schwer zugiinglich sind und deren Gestaltungspotential fiir
Betriebsrite erst erkannt werden mufl. Wenn man diese Projektteams allein als Manage-
menttaktik zur Einbindung wichtiger Beschiftigungsgruppen begreift und nicht auch als
ein Stiick Kompromiffindung bei der Zuschneidung von informationstechnischen Syste-
men auf die betrieblichen Bedingungen, dann lassen sich allerdings die in diesem Aus-
handlungsprozeB liegenden Gestaltungspotentiale auch nicht ausschopfen.

Eine andere Frage ist, ob die von uns beobachtete, starkere betriebsnahe Entwicklung und
Beteiligung im Rahmen von Projektteams eine stabile Entwicklung darstellt, auf die sich
die Betriebsrite zunehmend einstellen miissen mit der Chance, die darin gesetzten Gestal-
tungspotentiale fiir sich zu gewinnen, oder ob es sich um eine voriibergehende Phase von
Technologieeinfithrung und Gestaltungspolitik handelt, die von einer Phase stirkerer
iiberbetrieblicher Standardisierung und Verkniipfung abgelost wird, in der dann die
innerbetrieblichen Gestaltungsspielrdume wieder zuriickgehen.

ad 3: Die Zunahme zentraler Prozefibeherrschung

Mit der Verbreitung der Informationstechnologien ist auch der Begriff der Kontrolle
stirker in die 6ffentliche Diskussion gekommen, im Sinne der Vorsteuerung, der Transpa-
rentmachung und der Uberwachung von menschlicher Titigkeit und Verhalten im Be-
trieb. In diesem Sinne kann man einen weiten und einen engen Kontrollbegriff unterschei-
den. «

Kontrolle durch die Unternehmensleitung konnte im weiteren Sinne dadurch definiert
werden, inwieweit es jhr gelingt, die Entwicklung der verschiedenen Bausteine der inner-
betrieblichen Organisation der Arbeit zu planen, zu steuern und zu kontrollieren und
dabei die Einfliisse anderer Interessengruppen auszuschalten. Umgekehrt konnte von
einer Kontrolle des Betriebsrats im weiteren Sinne gesprochen werden, insoweit er die
Moglichkeit gewinnt, auf zentrale Unternehmensentscheidungen z. B. iiber Marktstrate-
gien, iiber Produktentwicklung, iiber zentrale Innovationen und Investitionen sowie iiber
Arbeitsgestaltung und Arbeitsteilung Einflul zu nehmen. Dieses Politikfeld der Kontrolle
im weiteren Sinne ist durch die neuen Informationstechnologien mit ihrem bereichsiiber-
greifenden integrativen Charakter entscheidend beriihrt. Wahrend Betriebsratspolitik
bisher heiBen konnte, bereichsspezifische, punktuelle und themenspezifische Regelungen
durchzufiithren, ist dies angesichts systemischer Technologien immer weniger moglich.
Friiher konnte z.B. die Lohnform fiir sich verhandelt werden, es konnten z. B. begrenzte
Probleme im Werkerbereich verhandelt und geregelt werden, man konnte einzelne Ar-
beitsplatzbeschreibungen veridndern, man konnte punktuell dort, wo man stark war,
eigene Konzepte und Forderungen durchsetzen, ohne sogleich durch Interdependenzen
mit anderen Bereichen blockiert zu werden. Mit der Durchsetzung der systemischen
Informationstechnologien geht dies nun nicht mehr, weil die Betriebsrite jetzt zanehmend
mit der Gesamtlogik des CIM-Betriebs konfrontiert werden. In den Frithphasen des
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Systemaufbaus, in denen weitreichende Konsequenzen z. B. auf die Arbeitsorganisation
noch mitdiskutiert werden konnten, sind die Festlegungen gar nicht als Vorentscheidung
in diesen Bereichen erkennbar. Wenn spiter die Auswirkungen dieser Vorentscheidungen
erkennbar werden, sind i.d.R. die Grundstrukturen des Systems festgelegt und kénnen
dann wegen einer unerwiinschten Folge nicht wieder umgeworfen werden, da sie auch in
vielen anderen Bereichen bereits die Strukturen gepriigt haben. Der Bezugspunkt von
Betriebsratstitigkeit hat sich also massiv verdndert. Bezugspunkt betriebsritlicher Rege-
lungstitigkeit miiten die Gesamtrationalisierungsstrategien des Unternchmens und des
Betriebes sein und diesbeziiglich liegen kaum Konzepte vor. Gesamtrationalisierungsstra-
tegien heiBt mehr als Einsatz neuer Technologien; sie schlieBen die gesamte Marktpolitik,
die Produktpolitik, die Investitionspolitik und die Personalpolitik eines Unternehmens
ein. Fir solche Analysen gibt es nur wenig exemplarische Erfahrungen und keinen
analytischen Ansatz in Deutschland. Der AnstoB durch die Analyse von ,,Neuen Produk-
tionskonzepten* seitens Kern/Schumann konnte hier Aktivititen in die richtige Richtung
anstoen. Die Aufnahme dieser Diskussion kann aber nicht so kurzatmig und funktional
vor sich gehen, wie sie von einem Teil der Gewerkschafter vollzogen wurde. Da hatte man
den Eindruck, dal sic mit dem Nachweis der Soziologen zufrieden waren, daB3 ihnen
Soziologen nachgewiesen hatten, daB aufgeklirte Unternehmensleitungen durchaus Ra-
tionalisierungsstrategien fahren, in denen qualifizierte Arbeitsplétze fiir die Beschéftigten
und Einbeziehung von Betriebsriten gewihrleistet sind. Eigene Strategiebildung und
Mobilisierung in diesen Fragen erscheint dann kaum noch notwendig.

Wir sehen aufgrund unserer Analyse des betrieblichen Konzeptualisierungsprozesses
erhebliche Eingriffspotentiale fiir die Betriebsriite, die sich aber nicht von allein auftun —
im Gegenteil. Nur wenn Einschitzungen der Gesamtrationalisierungsstrategien des Un-
ternehmens existieren, wenn die laufenden Projekte darin eingeordnet werden und die
diesbeziiglichen Verhandlungsspielrdume erkannt und offensiv genutzt werden, dann
kann sich potentiell das einldsen, was als gewerkschaftliche Gestaltungspolitik program-
matisch eingefordert wird.

Bei der Kontrolle im engeren Sinne handelt es sich um die Vorplanung, Steuerung und
Uberwachung von Arbeitstitigkeit und Verhalten einschlieBlich der Erhéhung der Trans-
parenz iiber den Auftragsdurchlauf, Abteilungsleistungen, Maschinenleistungen, Grup-
penleistungen bis hin zur Einzelarbeitsleistung. Die Kontrollmechanismen haben etwas
von ihrer eindeutigen Form verloren, die sie frither in Form von personeller Kontrolle
oder technischer Kontrolle hatten und wachsen in der Tendenz zu einer Kombination
»systematischer Kontrolle“ zusammen. Unter diesen Begriff fallen eine Vielzahl schwer
kalkulierbarer und schwer durchschaubarer Sachverhalte zur Beurteilung der relevanten
Verinderung durch z. B. PPS-Systeme. Dazu einige Anmerkungen.

Die Auswirkungen von PPS-Systemen in den verschiedenen Dimensionen von Arbeitsbe-
dingungen und Arbeitssituationen sind umstritten. So gibt es bei den Industriesoziologen
sehr unterschiedliche Einschitzungen z. B. beziiglich der Qualifikationswirkungen, —
angefangen von Thesen der Dequalifizierung, iiber die Umqualifizierung bis hin zur
Hoherqualifizierungsthese. Dies ist nur ein Aspekt, zu dem Fragen der Belastung, der
Kommunikation etc. hinzukommen. Betriebsrite haben zwar einen mehr oder weniger
breiten Einblick in die betrieblichen Verinderungsprozesse und haben nach unseren
Erhebungen mehrheitlich Dequalifizierungsprozesse beobachtet; sie kbnnen sich aber fiir
eine tiefere, handlungsleitende Analyse der stattfindenden Prozesse kaum auf eindeutige
Aussagen, z. B. der Sozialwissenschaften, stiitzen.

Eine zweite Schwierigkeit besteht darin, daf} die Auswirkungen solcher Systeme bei den
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verschiedenen Beschiftigtengruppen und Abteilungen hochst unterschiedlich sind. Eg
gibt in bezug auf Belastung, Qualifikation, Flexibilitdtsanforderungen etc. sehr unter-
schiedliche Auswirkungen in den unterschiedlichen Abteilungen. Z. B. konzentrieren sich
die Personaleinsparungen iiber moderne PPS-Systeme auf die arbeitsvorbereitenden Ab-
teilungen. Bedeutsam in diesem Zusammenhang ist, daf} viele Verdnderungen durch neue
Informationssysteme sich als Verdnderung der Kompetenzverteilung zwischen verschie-
denen Positionen und Funktionen darstellen. Das heif3t, daf} die traditionell gewachsene
Kompetenzverteilung, im Falle eines PPS-Systems z. B. zwischen Meister, Arbeitsvertei-
ler und Fertigungssteuerung, in Frage gestellt wird. Dies kann in Richtung der Stirkung
der arbeitsvorbereitenden Abteilungen, aber auch in Richtung der Stirkung der werk-
stattnahen Positionen verlaufen.

Das heifit, was dem einen weggenommen wird, wichst dem anderen zu. Es ist fiir den
Betriebsrat dann ausgesprochen schwierig, Positionen in der Frage zu beziehen, wer eine
bestimmte Kompetenz bekommen soll, wer z. B. riickmelden soll, wer Arbeitsgiinge
umstellen kann, wer Korrekturen in den Arbeitspldnen und Terminen vornehmen darf
soll das der Meister machen, soll das der Einrichter machen, soll das der Mann im
Leitstand machen? Und genau solche Fragen, die Umverteilung von Kompetenzen und
von Kontrollmechanismen, bilden das Hauptverdnderungspotential von PPS-Systemen.

Die eigentliche Arbeitsgestaltung war in der Vergangenheit nur dann Gegenstand be-
triebsrétlicher Titigkeit, wenn sie eingruppierungsrelevant war. Wenn also Veridnderun-
gen der Titigkeit oder der Tatigkeitszusammensetzung eine Aufwertung der Tétigkeit
nach dem vereinbarten Arbeitsbewertungssystem nahelegten bzw. umgekehrt, das Unter-
nehmen mit einer Abgruppierung wegen Entwertung von Tiétigkeiten drohte, dann haben
Betriebsrite in den letzten Jahren verstirkt Maflnahmen der Arbeitszusammenlegung und
der Arbeitssystembildung gefordert, um Eingruppierungsniveaus zu erhéhen und zu
stabilisieren. Wenn dieser Eingruppierungsbezug nicht relevant war, waren Betriebsriite
i. d. R. auch keine Arbeitsgestalter. Und deshalb diirfte die programmatische Aufforde-
rung zu einer betriebsritlichen Gestaltungsinitiative von diesen auch mehrheitlich als
Zumutung empfunden worden sein. Es wird von gewerkschaftlicher Seite auch durchaus
zugestanden, daf} die Betriebsrite sich hiufig stur gestelit haben und auf ihrem Titigkeits-
feld beharrt haben, das sich jahrzehntelang eingespielt hatte und immer wieder von den
Gewerkschaften bestitigt worden ist. Den Gewerkschaften ist vorzuhalten, daB sie die —
wie in diesem Referat aufgezeigt werden sollte — umfangreichen Vorraussetzungen fiir
solche Gestaltungstitigkeiten von Betriebsriten nicht vorgearbeitet und haufig noch nicht
einmal thematisiert haben.

Auf der anderen Seite muf} festgestellt werden, daf3 gewerkschaftliche Gestaltungsvor-
schldge — soweit entwickelt —i. d. R. die Ebene der Betriebe gar nicht erreichen. Wenn der
Betriebsrat hier intervenieren und gestalten soll, dann ist es wichtig, daB} er iiber die
AuBerungen der Betroffenen und seine eigene personliche Meinung hinausgehend einen
gewerkschaftlichen Bezugsrahmen von Orientierungen hat, z. B. in welcher Weise die
verschiedenen Arbeitsplétze durch PPS-Systeme verindert werden und welche Verénde-
rungen sinnvoll und anstrebenswert sind. Fiir bestimmte Bestandteile der Arbeitssituation
gibt es klare Orientierungen, z. B. wichtige Programmteile fiir CNC-Werkzeugmaschinen
auch in der Werkstatt erstellen zu lassen. Fiir die Fragen des Dispositionsrechts des
Werkers bzw. der Maschinengruppe iiber Auftragsvorrat und Arbeitsreihenfolge an den
Maschinen gibt es keine so klaren Orientierungen. Ein industriesoziologisches Projekt des
SOFI hat vor Jahren die These vertreten, dafl die Grofle des Arbeitsvorrates und insbeson-
dere die Festlegung der Arbeitsreihenfolge die entscheidenden Variablen der Arbeitssi-
tuation sind, die durch PPS-Systeme beeinflult werden. Wir haben auch in unserer
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Untersuchung gefragt, inwieweit diese Variablen humanisierungs- und sozialrelevant sind
und haben von den verschiedenen Facharbeitern, Meistern und Betriebsriéten iiberhaupt
kein einheitliches Votum bekommen. Im Gegenteil, viele haben argumentiert, dal ein
grofer Arbeitsvorrat keinen Vorteil gegeniiber einem kleineren, iiber PPS disponierten
Arbeitsvorrat bedeute und daB auch die eigene Festlegung der Arbeitsreihenfolge, die ja
auch nur bei einem groBeren Arbeitsvorrat mdglich ist, ebenfalls keinen eindeutigen
Vorteil beziiglich der Interessantheit der Arbeit garantiere. Bei dermallen disparaten
Einschitzungen und dem Fehlen einer gewerkschaftlichen Diskussion u. a. iiber diese
Fragen, die dem Betriebsrat eine Orientierung geben konnte, ist es verstiandlich, wenn er
in solchen Fragen erst gar nicht aktiv wird.

Bei den arbeitsrelevanten Veridnderungen muf} zwischen solchen unterschieden werden,
die traditionell bei Rationalisierungsmafinahmen angesprochen werden und beziiglich
derer ein entwickelter Regulierungsmodus besteht (Rationalisierungsschutzabkommen)
und den oben bereits angedeuteten indirekten Auswirkungen. Das Interessante an dem
von uns untersuchten Betriebstyp war, dafl die traditionellen Zentralthemen von Betriebs-
ratsarbeit, nimlich Arbeitsplatzsicherheit, Einkommenssicherung und Qualifizierungs-
maBnahmen, i. d. R. ohne groBere Konflikte von den Unternehmensleitungen zugestan-
den bzw. gewihrleistet wurden. Durch diese Gewihrleistung entsteht der Eindruck, als
wenn mit diesen Technologien gar keine gravierenden Beeintrichtigungen der Situation
der Beschiiftigten und des Betriebsrats verbunden wiren. Oben wurde aber ausgefiihrt,
daB mit solchen Systemen auch andere Regelungsbereiche vordeterminiert werden, die
nicht unmittelbar Gegenstand des Einfithrungsprozesses sind. Ein typisches Beispiel dafiir
ist die Lohnform Akkord. Wir haben eine Reihe von Betrieben vorgefunden, in denen die
Unternchmensleitung ohne Verringerung des individuellen Einkommens den Akkord
abgeschafft und Monatslohn eingefiihrt hat mit den Argumenten, daf3

erstens individuelle Leistung nicht mehr wie friiher kalkuliert werden kann, da3

zweitens die Leistungsbereitschaft der Beschiftigten nicht durch Akkordkonflikte gestort
werden soll und

drittens, daB die Lohnkosten nur noch einen geringen Anteil an den Maschinenstunden-
sdtzen ausmachen.

Hinzu kommt, daB die Akkordrechnerei ungeheueren Aufwand erfordert und gleichzeitig
durch Akkorderhthungen und Veréinderungen kaum noch etwas herauszuholen ist.

Somit haben die Unternehmensleitungen etwas vollzogen, was die Gewerkschaften ei-
gentlich immer gefordert haben: die Abschaffung des Akkords.

In der Angst vor einer schwer zu kontrollierenden Steigerung und Individualisierung des
Leistungsdrucks fordern nun im Gegenteil die Gewerkschaften, moglichst beim Akkord-
system zu bleiben, das sie im Laufe jahrzehntelanger Auseinandersetzungen und Tarifie-
rungen so gut verregelt haben, daB sie sich hier vor Leistungsverdichtung weitgehend
geschiitzt fithlen. Mit der Einfiihrung der neuen Technologien hat also faktisch ein
Wechsel der historisch fortschrittlichen Position von den Gewerkschaften hin zu den
Unternchmensleitungen stattgefunden. Vielleicht ist dies symptomatisch auch fiir andere
Bausteine der traditionellen gewerkschaftlichen Betriebspolitik.

Zu den neuen Themen, die sich erst langsam mit dem Aufbau von CIM-Systemen in den
Betrieben entwickeln, gehéren neue Formen der Kontrolle von Tétigkeit und Verhalten.
Da gibt es einmal Informationstechnologien, die ganz eindeutig auf personelle Kontrolle
abzielen wie z. B. Personalinformationssysteme, Ein- und Ausgangskontrollen und be-
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stimmte Auslegungen von Betriebsdatenerfassungssystemen. Hier haben die Gewerk-
schaften frithzeitig reagiert und mit dem Bild des ,,gldsernen Menschen* auf Gefahrdun-
gen der Personlichkeitsrechte im Betrieb aufmerksam gemacht. Dieses enge Versténdnis
von Kontrolle reicht aber zur Beurteilung der Kontrollpotentiale z. B. von PPS-Systemen
nicht aus. Hier herrscht die Vorstellung vor, dal mit der Trennung von Arbeitsablauf- und
Personendaten eine personelle Zurechnung unmoglich gemacht wird und — wie es in vielen
Betriebsvereinbarungen steht — ,,eine Kontrolle von Personen nicht stattfindet“. Kontrolle
lauft nun aber extensiver und intensiver indirekt iiber die Transparentmachung aller
betrieblichen Abldufe und Zustinde, faktisch zu dem Zeitpunkt, an dem sie stattfinden
oder gegeben sind. Gegeniiber diesen Formen der indirekten, ,,systemischen“ Kontrolle,
die mindestens ebenso einschrinkend auf die Verhaltensmoglichkeiten im Betrieb einwir-
ken, gibt es bisher noch keine addquate Antwort. Im Gegenteil, weil diese Prozesse der
Durchsetzung systematischer Kontrolle nicht so augenscheinlich und klar zu fassen sind,
sind sie derzeit auch nicht Gegenstand gewerkschaftlicher Strategiediskussion. Die weni-
gen Betriebsriite, die eine Vorstellung von diesen Gefahren entwickelt haben, haben
groBe Probleme, ihre Sichtweise im Betrieb darzulegen und die Unterstiitzung der Kolle-
gen fiir ihre Position zu gewinnen. Gerade bei diesem Thema ist der Riickhalt fiir solche
Betriebsrite duflerst gering, die Kontroligefihrdungen grundsitzlicher anzugehen su-
chen.

Die Unfahigkeit von Betriebsriten, den Sachverhalt der Kontrolle durch Informationssy-
steme richtig zu bewerten und als Gefidhrdung aufzugreifen, liegt auch darin begriindet,
daB die bisher vertretenen gewerkschaftlichen Positionen zu Leistungsmessung und -be-
wertung genau auf der Transparenz und Mefibarkeit von Leistungen beruhen, die durch
den Einsatz von Informationstechnologien noch gefordert werden. Das heifit, da8 die
Gewerkschaften traditionell in ihrer Belastungsschutz- und Leistungsregulierungspolitik
eine Position der Meflbarkeit und Kontrollierbarkeit vertreten haben, die es ihnen schwer
macht, jetzt gegen unternechmerische Leistungspolitiken zu opponieren, die auf einer
genaueren Erfassung von Arbeitsproze3- und Leistungsdaten beruhen.

Schlufbemerkung

Insgesamt gesehen, wenn man die Veridnderungsbreite und Verdnderungstiefe durch
Informationstechnologien und neue Rationalisierungsstrategien der Unternehmer be-
trachtet und wenn man gleichzeitig den programmatischen Anspruch der sozialen Gestal-
tung durch die Betriebsrite einbezieht, dann fillt die Bilanz betriebsritlicher Tétigkeit,
auch in Betrieben mit hohem Organisationsgrad und in einer gewerkschaftlich starken
Region, schwach aus. Es wurde versucht, diesen Nachholbedarf an Politikentwicklung
und Durchsetzungsfihigkeit bei Betriebsrdten und Gewerkschaften auf eine Reihe von
objektiven Konstellationsidnderungen insbesondere durch neue Technologie in Form von
CIM-Systemen zuriickzufiihren und einzelne Elemente neuer Anforderungen herauszuar-
beiten. Es wurden auch fallweise erste Schritte geschildert, wie diese Weiterentwicklung
gewerkschaftlicher Betriebsratspolitik anzugehen ist. Beispiele waren verdnderte Be-
triebsratsrekrutierung, Griindung betriebsritlicher Ausschiisse, Nutzung externer Exper-
ten etc. All diese Schritte sind wichtig und miilten veraligemeinert werden, um die
Betriebsrite als gewichtige und akzeptierte Verhandlungspartner bzw. Kontrahenten von
Unternehmensleitungen zu erhalten und betriebsritliche Gestaltungspolitik iiberhaupt
erst zu ermoglichen. Was zur Zeit stattfindet, ist Etikettenschwindel: Fortfiihrung des
klassischen Rationalisierungsschutzes unter dem neuen Aushéngeschild der ,,Technik-
Gestaltung®.

In betrieblichen Erhebungen lassen sich natiirlich nur solche Ver'airiderungen von Be-
triebsratspolitik beobachten, wie sie im Rahmen gegebener Bedingungen mdoglich sind.
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Das Ergebnis unserer Erhebungen weist deshalb darauf hin, da8 entscheidend die Rah-
menbedingungen betriebsritlicher Tétigkeit verdndert werden miissen, also z. B. schlicht
die Zahl der (freigestellten) Betriebsrite, die angebotenen Schulungsméglichkeiten, die
Ausbildung und Zurverfiigungstellung interner und externer Experten, die Entwicklung
von Analysekonzepten fiir Rationalisierungsstrategien und Gestaltungsorientierung etc.

Eine Weiterverfolgung dieses Strangs ist hier nicht méglich. Sie kann auch nicht nur in
Richtung auf eine qualitative und quantitative Ausdehnung der Betriebsratstitigkeit
gehen — dann wiirde man die bestehende Funktionsiiberlastung des Betriebsrates nur
verstirken. Vielmehr ist auch nach neuen oder auch alten Strategien der Entlastung der
Betriebsrite zu suchen, z. B. durch neue Formen der Standardisierung und Verallgemei-
nerung von Regelungen, z. B. durch eine Schulung von Betriebsriten dafiir, gezielt und
professionell Expertenwissen zu nutzen.

Eine spezifische Form von Entlastung findet bereits durch den Einflu von Betriebsriten
auf den Einfithrungsprozel in Form eines Verzogerungseffekts durch betriebsritliche
Beteiligung statt. Die Forderung nach Informationen, nach Verhandlungen, nach Qualifi-
zierung der Betriebsrite mit den entsprechenden Abstimmungsprozessen fithrt ganz si-
cher dazu, daB der Prozef der Einfithrung langsamer wird. Bei der Komplexitét und der
FEinfthrungsgeschwindigkeit dieser neuen Informationstechnologien diirfte fiir eine ange-
messene soziale Gestaltung dieser Verzogerungseffekt nur positiv zu bewerten sein.
Obwohl nur ein Nebeneffekt des Einschaltens der Betriebsriite und Gewerkschaften,
sollte man diese Auswirkung nicht als ,kontraproduktives Resultat” der Mitbestimmung
und Mitwirkung diskreditieren lassen.

Uns ist aufgefallen, daf die Bedeutung der Betriebsriite bei betrieblichen Gestaltungspro-
zessen von der Managementseite eher iiberbetont wurde als realistisch eingeschitzt. In
unserem Betriebstyp handeln die Unternehmensleitungen nach der Maxime, da8 sie sich
ihre Betriebsrite erhalten wollen als wichtige betriebspolitische Figuren. Die Betriebsriite
sollen das Vorhandensein und die Erhaltung einer Art Kriftegleichgewichts in den indu-
striellen Beziehungen signalisieren, dessen Beibehaltung fiir das Betriebsklima erhebliche
Bedeutung beigemessen wird. Sicher haben wir auch Vorgehensweisen beobachtet, die
intentional eine partielle Schwichung von Betriebsriten bedeutet haben, aber in keinem
der Betriebe wurde eine Strategie gefahren, um die Betriebsrite offensiv auszuschalten.
DaB die neuen Technologien hierzu Méglichkeiten bieten und es durchaus auch Unterneh-
mensstrategien gibt, die direkt auf eine Schwichung bis hin zur Ausschaltung von betrieb-
licher und gewerkschaftlicher Interessenvertretung zielen, dazu gibt es insbesondere im
Ausland ausreichende Beispiele.

Die Anerkennung der Betriebsrite als ,,betriebspolitische Figur® ist nicht gleichzusetzen
mit einer Anerkennung der Betriebsrite als kompetente Gespriachspartner. In dieser
Hinsicht hatten wir den Eindruck, dafl in der Mehrzahl der Betriebe eine extensive
Beteiligung des Betriebsrats an der Konzipierung z. B. von PPS-Systemen nicht unbedingt
forciert wird, zum anderen aber auch aufgrund der geringen fachlichen Kompetenzen des
Betriebsrats auch gar nicht fiir moglich gehalten wird. Das Kompetenzgefille wird sicher
durch die dosierte Informations- und Weiterbildungspolitik der Unternehmensleitungen
verldngert, wesentlich aber auch durch die Zuriickhaltung der Betriebsrite selbst auf-
rechterhalten.

AbschlieBend soll noch einmal die Bedeutung der Betriebspolitik hervorgehoben werden.
Ich habe dargestellt, daBl es in dem von uns untersuchten Betriebstyp mit der Einfithrung
von Informationstechnologie zu einer erheblichen Verschiebung im betrieblichen Akteur-
system und in den betrieblichen Politikfeldern kommt. Die Werkstatt und der Meisterbe-
reich verlieren hiufig an EinfluB. Es entstehen teilweise sehr starke DV-Abteilungen,
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teilweise werden sie zu reinen Dienstleistungsabteilungen ausgestaltet; es werden sehr
starke Fertigungssteuerungsabteilungen konzipiert, und es werden auch Konzepte reali-
siert, nach denen die Fertigungssteuerung in die Fertigungsabteilungen dezentralisiert
wird. Die traditionell dominierende Rolle des Betriebsrates wird durch die ,.fachliche
Beteiligung® einer Art neuen technischen Elite im Betrieb und durch die Verschiebung der
relevanten Themenfelder eher geschwicht. Das Gewicht der Betriebspolitik steigt auf-
grund der relativen Offenheit und des ProzeBcharakters der Technikeinfiihrung. Von
entscheidender Bedeutung wird sein, wie die Gewerkschaften und die Betriebsrate mit
diesen Verdnderungen umgehen, und hier scheint mir ein entscheidendes Hemmnis im
gewerkschaftlichen Verstidndnis von Betriebspolitik vorzuliegen.

Man kann beobachten, daf} eine Reihe von neuen betrieblichen Entwicklungen von der
gewerkschaftlichen Diskussion bewuf3t ausgeklammert werden bzw. als eindeutig negativ
und als von den Gewerkschaften abzulehnen definiert. Ein Beispiel dafiir sind die Quali-
titszirkel.

Auch hier haben wir es mit einem Beispiel zu tun, wo im Umfeld von neuen Produktions-
strategien neue Titigkeitsfelder und -formen entstehen, neue Beteiligungsformen von
Unternehmensseite angeboten und kontrolliert werden; Gestaltungsfelder werden durch
Unternehmensleitungen besetzt, die traditionell die Gewerkschaften fiir sich eingefordert
hatten. Der Sachverhalt, daB das Management Themenfelder fiir sich vereinnahmt, die
alten gewerkschaftlichen Forderungen entsprechen, fiihrt teilweise dazu, dafl die Gewerk-
schaften diese Forderungen jetzt als pure Unternehmerideologie bekdmpfen.

Die Folgen davon sind, daB in diesen neuen Gestaltungsfeldern keine gewerkschaftlichen
Initiativen und keine konzeptionellen Alternativen seitens der Gewerkschaften entstehen.
Genau dies scheint auch beziiglich der Gestaltungsfelder einzutreten, die wir am Beispiel
der Projektteams und ithrem Beitrag zur Konzipierung und Ausdifferenzierung von PPS-
Systemen angesprochen haben. Das Auffinden dieser Gestaltungsfelder ist unseres Erach-
tens nur moglich, wenn man betriebliche Politik nicht nur als alltéiglichen Volizug des
Ausbeutungsverhiltnisses interpretiert (wie das haufig offiziell von Gewerkschaftsseite
geschieht), sondern anerkennt, daf es breite gemeinsame Interessenbereiche gibt und da3
es betriebliche Aushandlungsprozesse gibt, die in gegenseitigen Kompromissen und Kon-
sensen enden. Gerade bei realistischer Anerkennung der massiven betrieblichen Macht-
verhiltnisse und Einflulstrukturen bestehen dennoch solche Gestaltungsspielriume im
Vorfeld der unmittelbaren Einfiihrung neuer Technologien, die aufgedeckt und genutzt
werden sollten. Solche Spielrdume wurden traditionell hiufig in der Form genutzt, dal
sich Betriebsrite auf halboffene bis verdeckte Verhandlungen mit der Unternehmenslei-
tung, pragmatische Kompromisse auf Gegenseitigkeit etc. einlieBen. Gerade die Wider-
spriichlichkeit der Sicht von Betriebspolitik: der Vollzug des Lohnarbeit-Kapital-Verhilt-
nisses als maBgebend fiir alle betriebliche Politik auf der einen Seite, die faktisch sehr
pragmatische Verhandlungspolitik der Betriebsréte in den Betrieben andererseits machen
u. E. eine strategisch angelegte, offensive Gestaltungspolitik weitgehend unmdoglich. Es
kann dann hochstens Einzelfille von besonders geschickten Betriebsriten geben, die mit
ihrer Betriebspolitik Ergebnisse erreichen, die als ganz spezifisch und eigenartig gelten
und somit fiir eine verallgemeinerbare Gewerkschaftspolitik keine Rolle spielen.

Wir plidieren fiir eine andere Politik, die Gesamtrationalisierungsstrategien analysiert,
die Verhandlungsfelder bei der betrieblichen Konzipierung von neuen Technologien
absteckt und sich in diesem Rahmen fiir vordiskutierte und vom Betrieb getragene
Gestaltungsalternativen bzw. soziale Orientierungen einsetzt.
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Diskussionsprotokoll

Die Teilnehmer diskutierten im wesentlichen die Informationsbereitschaft der Arbeitge-
ber bei der Planung und Einfiithrung von CIM, die Qualifikation der Betriebsrite fiir die
Bewertung vom Computereinsatz in Betrieben, eine engere Zusammenarbeit von Ge-
werkschaften und Betriebsrdten und die Handlungsméglichkeiten der IG Metall.

Die in der Untersuchung festgestellte ausreichende Information der Betriebsrite von

“seiten der Arbeitgeber wurde von einigen Teilnehmern der Tagung angezweifelt. Sie
berichteten, dall die Arbeitgeber die Betriebsréite entweder nicht frithzeitig und umfas-
send informierten oder sie mit Informationen iiberschiitteten, die keine Riickschliisse auf
die Konzeption und das Ziel des Computereinsatzes zulieBen. Neben der rechtzeitigen
Information sei auch ibr Inhalt wichtig.

Fiir die Entwicklung einer eigenstindigen Position miisse der Betriebsrat wissen, mit
welchem Ziel die EDV-Anlage eingesetzt werde und welche Betriebsbereiche betroffen
seien. Die Geschiftsleitungen stellten im besten Fall den Istzustand der Anlagen vor, aber
geplante Ausbaustufen und Zukunftsperspektiven teilten sie nicht mit.

Ein weiteres Problem fiir Betriebsrite seien die Unternehmensberater, die hiufig mit der
EDV-Einfithrung in den Betrieben erschienen. Bei den von ihnen erstellten Gutachten,
geplanten Organisationsénderungen und dem Einfithren neuer Fiithrungsstile werde der
Betriebsrat noch seltener mit einbezogen.

Der Widerspruch zwischen dem vorgestellten Untersuchungsergebnis und den Erfahrun-
gen einiger Teilnehmer fiihrte zu einer Diskussion tiber die Methode der Untersuchung.
Es wurde u. a. gefragt, wie die behauptete rechtzeitige Einbeziehung des Betriebsrates bei
der CIM-Einfithrung und die positive Qualitit der Informationen ermittelt wurden. Fiir
AuBenstehende sei dieser Vorgang schwer zu bewerten.

Der Referent erklérte, daBl sich die Untersuchung auf Interviews und Gespriche mit
Betriebsriten, Personalabteilungen und Fachabteilungen stiitze. Alle Betriebsriite hitten
den Informationszeitpunkt bemiingelt, aber den Informationsumfang fiir ausreichend
gehalten. Was unter einer ausreichenden Information zu verstehen sei, wire eine Defini-
tionssache. Fiir ihn sei eine ausreichende Information gegeben, wenn der Betriebsrat mit
ihr eine eigene Position entwickeln und in den GestaltungsprozeB hitte eingreifen konnen.

Eckart Hildebrandt fithrte anschlieBend noch einmal aus, daf sich die getroffenen Aussa-
gen nur auf den untersuchten Betriebstyp bezogen. Er erklirte weiter, daB3 es unterschied-
liche Unternehmenskulturen gibe. Die Bezichungen zwischen Arbeitnehmern und Ar-
beitgebern und zwischen verschiedenen Arbeitnehmergruppen in einem Betrieb seien
gewachsen. So sei es hdufig ohne genaue Regelung bekannt, was gemacht werden diirfe
und was nicht, wie Probleme behandelt wiirden und wo Kompromifilinien verliefen. In
Baden-Wiirttemberg herrsche ein grofes gegenseitiges Vertrauen bei Arbeitnehmern und
Arbeitgebern. Dort sei daher eine andere Unternehmenskultur zu finden als in West-
Berlin. Wenn Betriebsrite ihre Rechte durch Gerichte oder Einigungsstellen einholten,
sei bereits ein starker Konflikt vorhanden und die Arbeitgeber giiben dann kaum noch
Informationen heraus.

Eckart Hildebrandt sah hinter der geduBerten Annahme, daB die Betriebsrite nicht
ausreichend und rechtzeitig informiert wiirden, eine ,, Verschworertheorie®“. Hier wiirde
unterstellt, dal das Management in allen Einzelheiten wiilte, ,,wo es lang gehe“ und einen
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geheimen Plan hitte, wie Gewerkschaften und Betriebsrite auszutricksen seien. Mit Hilfe
gekaufter Fachleute wiirden sie nach zwei Jahren ihr Ziel unbemerkt erreichen. Zum
Schluf kidme dann die groBe Uberraschung fiir die Beschiftigten und diese miiBten
erkennen, daf sie reingelegt wurden.

So sei es nicht! In den untersuchten Betrieben konnten die Betriebsrite die Beraterunter-
lagen einsehen. Keine Firma wisse zu Beginn eines PPS-Projektes, wie die Arbeitsorgani-
sation und Arbeitsgestaltung in den einzelnen Abteilungen aussehen werden. Dem ,, Zick-
Zack-Kurs“ der Unternehmer bei der Planung und Einfiihrung solcher Projekte sei kaum
zu folgen. Die Auswirkungen fiir die Arbeitnehmer seien zu einem gro3en Teil ungeplant.

Es sei gerade ein wesentliches Ergebnis der Untersuchung, daB auch dann, wenn der
Betriebsrat rechtzeitig und ausreichend informiert wurde, eine Mitgestaltung nicht erfol-
ge. Die in der Untersuchung herausgearbeiteten Hemmschwellen, die das Mitgestalten
des Betriebsrates behinderten, hitten einen grundsitzlichen Stellenwert.

Die Erfahrungen einiger Teilnehmer mit der schlechten Information durch die Arbeitge-
ber konnte nach Meinung des Referenten auch darauf zuriickzufiihren sein, dal sie als
Funktiondre der Gewerkschaften von aktiven Betriebsriten angesprochen und um Rat
und Hilfe gebeten wiirden.

Als ein weiterer Problemkreis wurde die Kompetenz und Qualifikation der Betriebsriite
fiir die Gestaltung und Kontrolle des Computereinsatzes in Betrieben erértert.

Es bestand Ubereinstimmung in der Einschétzung, da8 sich die Betriebsratstitigkeit in der
letzten Zeit verdndert habe. Sie sei komplexer und vielfiltiger geworden. Hinzugekom-
men seien nun noch die Probleme mit den Auswirkungen der EDV-Technik.

Im weiteren Verlauf der Diskussion wurden die Arbeitseffektivitdt und Qualifikation der
Betriebsrite und mogliche neue Handlungsstrategien fiir Betriebsrite und Gewerkschaf-
ten besprochen.

Ein Teilnehmer meinte, daB die Betriebsratsarbeit in der Regel nicht rationell und mit
Weitblick gemacht werde. Eine Arbeitsteilung sei selten gegeben und die Tagespolitik
bestimme den Arbeitsablauf. Um die zusitzliche Arbeit, die mit der EDV-Einfithrung auf
den Betriebsrat zukomme, bewiltigen zu koénnen, miisse sich die Arbeitsmethode dndern.

Es wurde geduBert, daB die Betriebsrite mit der CIM-Problematik iiberfordert seien. Es
kénne nicht erwartet werden, daB sie sich hierzu differenziert dullerten.

Aus diesem Grunde seien auch keine betrieblichen Einzellosungen zu suchen: Wenn die
Betriebsrite ihrem Mitbestimmungsrecht entsprechen wollten, seien neue Handlungsstra-
tegien zu entwickeln. Diese miiiten iiberbetrieblich in enger Zusammenarbeit von Be-
triebsriten und Gewerkschaften erarbeitet werden. Um dies leisten zu konnen, sollte die
Kapazitit gewerkschaftlicher Technologieberatung erheblich erweitert werden.

Der Vorstellung einer iiberbetrieblichen Handlungsstrategie wurde widersprochen. Die
Gewerkschaften hitten kein umfassendes Gestaltungskonzept und ein solches Konzept
wiirde auch nicht den betrieblichen Unterschieden gerecht. Ein Diskutant hielt eine breite
Qualifizierung der Betriebsrite fiir notwendig, denn externe Berater, z. B. eine Technolo-
gieberatungsstelle, konnten keine Betriebspolitik machen. Die Gewerkschaften als Bera-
ter seien auch auf kompetente Partner in Betrieben angewiesen. Deshalb sollten Kollegen
motiviert werden, sich in kleinen Lernschritten liber eine lingere Zeit mit EDV zu
. befassen. Im Betriebsrat solite ein Rationalisierungsausschufl aufgebaut werden. Er kon-
ne betriebliches Wissen und EDV-Wissen zu einer Betriebspolitik verschmeizen. Ohne
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die Qualifizierung der Betriebsréte konne der Computereinsatz in Betrieben nicht mitge-
staltet werden.

Dem wurde entgegnet, dafl die Antwort auf die heutige Situation nicht in der Qualifizie-
rung der Betriebsrite auf dem Niveau einzelner EDV-Spezialisten liegen konne. Ihr
zuriickhaltendes Engegament bei der Mitgestaltung von CIM-Projekten scheine in einer
Neudefinition ihres Aufgabenbereiches und dem Vertrautmachen mit der neuen Techno-
logie und neuen Organisationsstrukturen zu liegen.

Der Betriebsrat miisse in dieser Situation auf zwei Ebenen agieren. Einerseits miisse er
deutlich der Betriebsphilosophie der Unternehmer entgegentreten und sich andererseits
mit den CAD-, CAM- und PPS-Spezialisten auseinandersetzen. Dafiir konne der Be-
triebsrat nicht im einzelnen qualifiziert werden. Es sei zwischen einer fachlichen und einer
politischen Dimension der Betriebsratsarbeit zu unterscheiden. Auf dieser Tagung sei
primér auf der Ebene der fachlichen Qualifikation diskutiert worden. Die politische
Einschitzung und Bewertung sei vergessen oder stillschweigend an Experten oder gar an
die Betriebsleitungen delegiert worden. Durch die Vermittlung eines politischen Selbstbe-
wuBtseins konnte den Betriebsriten eine prinzipielle Einschitzung dieser Problematik
ermoglicht werden. Es miisse ihnen deutlich gemacht werden, da Darstellungen von
technischen Vorgingen hiufig ,,Bluff“ seien und so das Gefiihl von Inkompetenz und
Angste erzeugten. Dieses zu verdeutlichen sei mehr wert als eine spezifische Qualifika-
tion. Ferner hitten viele Betriebsrite ein technokratisches Bild von Rationalisierung und
Modernisierung. Bei einem solchen Bild von zwangsliufiger 6konomischer und techni-
scher Rationalitit werde keine Moglichkeit der Intervention gesehen. Auch dieses Bild
gilte es zu dndern.

Ein anderer Teilnehmer sah die zukiinftige Aufgabe der IG Metall darin, eine Struktur
bereitzustellen, in der eine Hilfe zur Selbsthilfe ermoglicht werde. Die gewerkschaftlichen
Beratungs- und Qualifikationskonzepte seien vollig zu dndern. Beratung konne nicht
mehr Einzelberatung und Qualifizierung, nicht mehr ein zentraler Lehrgang bei der IG
Metall sein. Beratung und Qualifizierung sollten permanente Prozesse sein, die in den
Betrieben aufgebaut und dort selbstindig weitergefiihrt werden sollten.

Der Referent hob noch einmal hervor, daf§ die Betriebsrite befahigt werden sollten, eine
Kommunikation mit den beteiligten Gruppen — Betroffene, Gewerkschaft, Techniker und
Ingenieure usw. — zu fithren. So kiime man auch aus dem Dilemma der Fachqualifikation
heraus. Es sei wichtig, dall sich der Betriebsrat' umfassende Kooperationsstrukturen
schaffe. Auch die Rolle der gewerkschaftlichen Vertrauensleute sei in diesem Sinne neu zu
tiberdenken. Wenn Informationen zufillig oder unstrukturiert den Betriebsrat erreichten,
sei dies auch auf das mangelnde Engagement der Gewerkschaftsmitglieder im Betrieb
zuriickzufiihren. Es seien konsequente Schritte von der IG Metall notwendig, da sich die
Strukturen bereits verfestigten und eine EinfluBnahme nicht mehr lange moglich sei. Mit
zwei HDA-Beratern in Frankfurt und drei guten Arbeitskreisen in der Bundesrepublik sei
der Trend bei der PPS- und CIM-Entwicklung nicht aufzuhalten.

Ein weiterer Ansatzpunkt fiir die IG Metall kénne es sein, die nichste Arbeitszeitverkiir-
zung so zu vereinbaren, daf z. B. zwei Stunden in der Woche zur Weiterbildung und
Diskussion der Kollegen festgeschrieben werden: In diesen zwei Stunden ,,Mitbestim-
mungszeit“ kdnnten sie u. a. in ihren Abteilungen {iber ihre Probleme und Anliegen
diskutieren und sich so zur Mitbestimmung qualifizieren.
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