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Eckart Hildebrandt
Aktuelle Tendenzen der Arbeitnehmerbeteiligung in der
Bundesrepublik Deutschland

1. Einleitung

Um die Grundprobleme und Entwicklungen der Arbeitnehmerbeteili-
gung zu verdeutlichen, darf der Beteiligungsbegriff nicht zu eng verstan-
den werden. So wird Beteiligung hiufig allein als Einbringung und Durch-
setzung eigenstdndiger und spezifischer Arbeitnehmerinteressen verstan-
den, die nicht ,,quasi von selbst* durch den betrieblichen Arbeits- und
Verwertungsprozell gewéhrleistet werden. Demgegeniiber ist ein Beteili-
gungsbegrift aussagekriftiger, der davon ausgeht, dall die grundlegende
Form der Arbeitnehmerbeteiligung die Arbeitsverausgabung im Betrieb
differenziert nach Tatigkeitsart und betrieblicher Funktion ist.
Aus einem solchen, weiteren Begriff folgt direkt zweierlei:

a) Inhalt, Form und Moglichkeiten der Arbeitnehmerbeteiligung sind
grundsitzlich abhiangig von Umfang und Art der FEinbeziehung der
Personengruppe in den Arbeitsprozefs. Dies bezieht sich einmal auf das
generelle Arbeitsverhiltnis, d. h. ob ein unbefristetes Vertragsverhilt-
nis, ein Zeitvertrag, Teilzeitarbeit etc. besteht bis hin zur Nichteinbe-
zichung in Form von Arbeitslosigkeit. Dies bezieht sich andererseits
auf die konkrete Eingliederung in den Produktionsprozef3, die kon-
krete Tatigkeit und die Stellung in der betrieblichen Hierarchie.

b) Es folgt zweitens, dall zwischen der Qualitit der Einbeziehung in den
Arbeitsprozef (,materielle Betetligung®) und , institutionalisierten Be-
teiligungsformen™, die in der Regel im Vordergrund stehen (vgl. z. B.
Friclfe/ Peter/Pohler, 1982), ein enges Abhdngigkeitsverhdltnis be-
steht .

1 Die Unterscheidung zwischen materieller und institutionalisierter Beteiligung hat fiir
mich den Charakter einer Arbeitshypothese, um m. E. bedeutsame Entwicklungen
klarer herauszuarbeiten. Sie beruht nicht auf einer griindlichen Reflexion der vorliegen-
den, umfangreichen Beteiligungs-Literatur. Thre Plausibilitdt hat sich mir an histori-
schen Beispielen verdeutlicht, z. B. an den Anfiangen der Taylorisierung in Deutschland
(Homburg 1978) und der Herausbildung des Betriebsritegesetzes (vgl. z. B. Blanke/
Erd/Miickenberger/Stascheit, 1975) sowie an aktuellen industriesoziologischen Unter-
suchungen (z. B. Schumann/Einemann/Siebel-Rebell/Wittemann, 1982).
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Meine Grundthese besteht darin, daf§ die Qualitat und Reichweite der
EinfluBnahme von Arbeitnehmern auf die Gestaltung des Produktions-
prozesses primir von der materiellen Beteiligung abhiingig ist.

Meine Entwicklungsthese besagt, daf in einer historischen Langzeit-
perspektive die materielle Beteiligung abnimmt und durch Formen institu-
tionalisierter Beteiligung ersetzt wird, ohne den Verlust an materieller
Beteiligung kompensieren zu kdnnen. Der relative Verlust an materieller
Beteiligung der Arbeitnehmer fithrt allerdings nicht zu einem vollig
einseitigen Gestaltungsmonopol des betrieblichen Management, sondern
zu weitgehend offenen Fragestellungen, die Gegenstand der folgenden
Uberlegungen sein sollen:

1. zu einem Wandel von Triagern, Formen und Inhalten der Gestaltung
und der EinfluBbnahme auf betriebliche Produktionsprozesse
(betriebliche Machtverhiltnisse);

2. einem Wandel der inner- und iiberbetrieblichen, institutionalisierten
Mitwirkungs- und Mitbestimmungsformen;

3. einem verdnderten Verhiltnis von Betrieb und Gesellschaft.

Bei der Analyse von Entwicklungstendenzen in der Arbeitnehmerbe-
teiligung ist allerdings zentral auf die Unterschiede zwischen Grof3- und
Kleinbetrieben abzustellen, die ein breites Spektrum von Formen und
Reichweiten der Arbeitnehmerbeteiligung begriinden.

Auf Basis dieser Ausgangsiiberlegungen erfolgt ein Vorgehen in vier
Darstellungsschritten:

— die Verdnderung der 6konomischen Gesamtkonstellation mit der
Folge langfristiger Strukturverinderungen des Arbeitsmarktes und
d. h. einer zunehmend segmentierten Einbezichung der Arbeitsbevol-
kerung in den Offentlichen Arbeitsmarkt;

— die Verinderung industrieller Produktionsprozesse, Managementstra-
tegien in der 6konomischen Stagnation und die Verdnderung der
Einbeziehung von Arbeit in moderne Produktionsverhiltnisse
(soziale Beziehung in der Produktion, Machtverhéltnisse, materielle
Beteiligung);

— die Entwicklungstendenzen in den und Riickwirkungen auf die insti-
tutionalisierten Beteiligungsformen, insbesondere der Umbruch in
der betrieblichen Technologiepolitik;

— einige Entwicklungstrends in der Art der Einwirkung gesellschaft-
licher Prozesse auf die Gestaltung von betrieblicher Forschung und
Entwicklung, Produkt- und Produktionsgestaltung.

Im folgenden werden einige, mir fiir die Frage der Arbeitnehmerbetei-
ligung wesentlich erscheinenden Aspekte der Industriearbeit vorgestellt,
ohne Anspruch auf Repréisentativit'at iiber alle Branchen, Beschiftigten-
gruppen und. Betriebsgrof3en sowie ohne Sicherheit {iber ihren langfrlstl-
gen Bedeutungsgehalt.
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Dice folgenden Thesen basieren im wesentlichen auf Entwicklungen in
Mittel- und Grof3betrieben der stoffverformenden Metallverarbeitung.

I1. Relativer Bedeutungsverlust traditioneller
Lohnarbeitsverhiltnisse

1. Das klassische Lohnarbeitsverhdltnis soll idealtypisch als eine /ebens-
lange, kontinuierliche Beschdftigung in einem Beruf, in einem oder nur
wenigen Betrieben und in einem eindeutigen Abhingigkeitsverhdltnis
verstanden werden. Diese Beschiftigungsform ist verkniipft mit tradi-
tionellen und gewachsenen Formen der materiellen und institutionali-
sierten Beteiligung, mit stabilen Sozialbeziehungen (Betriebsfamilie,
Stammbelegschaft) und entsprechenden Arbeitsorientierungen. Auf
dieses Segment des Arbeitsmarktes bezieht sich die Mehrzahl der
bestehenden Regelungen und Organisationsmodelle zu Arbeitneh-
merbeteiligung, wie auch die aktuelle Forschung und Diskussion.

2. Ein weiterer zentraler Bezugspunkt der Analyse von Arbeitssituatio-
nen und Beteiligungsformen ist traditionell der industrielle Sektor.

3. Gegeniiber der Schwerpunktsetzung auf den industriellen Sektor ist zu

betonen, daf} die Bedeutung des sogenannten sekunddren Sektors lang-
fristig und kontinuierlich abnimmt (allerdings in der BRD im interna-
tionalen Vergleich noch iiberproportional ist). Demgegeniiber steigt
der Anteil des tertidren Sektors, der so unterschiedliche Bereiche wie
Staat, offentliche und private Dienstleistungen, Finanzen, Versiche-
rungen und Immobilien, GroB- und Einzelhandel sowie Transport-
wesen sowie andere gemeinniitzige Versorgungsbetriebe enthailt.
Diese verfiigen beziiglich Tatigkeit, Arbeitsinhalt und Verregelung
nur zum geringen Teil iiber dhnliche Charakteristika wie Industriear-
beit-und sind auch in sich nicht homogen (vgl. z. B. Ginzberg 1982).
Aufgrund der wachsenden Bedeutung des tertidiren Sektors, seiner
Inhomogenitat und Andersartigkeit muf3 grundsitzlich in Frage
gestellt werden, ob weiterhin aus der Industriearbeit allgemeingiiltige
Beteiligungsformen (insbesondere institutionalisierte) abgeleitet und
itbertragen werden konnen (z. B. Mitbestimmung, z. B. Rationalisie-
rungsschutz).
Die These geht vielmehr dahin, dafl die Wirksamkeit solcher tibertra-
gener Regelungen im tertidren Sektor geringer, und dal} die Analyse
eigenstandiger Beteiligungsformen in disem Bereich vernachlassigt
worden ist.

4. Beziiglich des zu betrachtenden Arbeitsmarktsegments, eroffnet sich,
daB der relative Stellenwert von klassischer Lohnarbeit sich in mehrfa-
cher Hinsicht verringert.
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Ein erster Mechanismus ist die sukzessive Verkiirzung von Lebens-,
Jahres- und Wochenarbeitszeit, die das Verhiltnis von Arbeit und
Freizeit und d. h. auch den Anspruch auf Realisierung von personli-
chen Gestaltungs- und Realisierungswiinschen in der Lohnarbeit
berithren. Durch die Verringerung des Anteils der produktiven Ar-
beitszeit an der Lebenszeit sinkt die objektive wie subjektive Bedeutung
von Lohnarbeit. Durch diese Segmentierung der Arbeitsbevolkerung
in die jeweils starken Gruppen der Auszubildenden, der voll Berufs-
titigen, der Arbeits- und Berufsunfdhigen und der (Frith-)Verrenteten,
die nicht an unmittelbaren Produktionsprozessen beteiligt sind, wird
auch die ehemals gemeinsame Orientierung auf das klassische Lohn-
arbeitsverhiltnis in Interessen an der Gestaltung der unterschiedlichen
Beschiftigungsverhiltnisse segmentiert. Unzweifelhaft wirkt die rela-
tive Zunahme von Ausbildungs- und Verrentungssituationen auf die
Arbeitnehmerbeteiligung im ProduktionsprozeB zuriick.

Die These ist, daf3 aufgrund dieser Segmentierung die Beteiligung am
Produktionsprozef nicht nur proportional geschwicht wird — weil
entsprechend weniger Beschiftigte in direkten Arbeitsverhiltnissen
stehen -—, sondern, daf} diese Tendenzen dariiber hinaus indirekt auf
Stirke und Richtung der Beteiligung zurickwirken. Ein Beispiel dafiir
ist die Friihverrentung. Eine ihrer wesentlichen Wirkungen besteht
darin, die Personengruppe der ,Leistungsgeminderten® aus dem
Betrieb auszugliedern und damit das Thema ,langfristige Belastung
und Gesundheit® aus dem betrieblichen Sichtkreis abzudringen.
Diese Ausgliederung bei gleichzeitiger sozialer Sicherung der Betrof-
fenen fithrt notwendig dazu, die Orientierung auf die Zeit der Verren-
tung zu stdrken und damit die Beteiligung an belastungsmindernder
Arbeitsgestaltung zu verdiinnen. Tendenziell wird die effektive
Arbeitszeit zu einer Zeit, in der die abgeforderte Leistung voll zu
erbringen ist — streng getrennt von Reproduktionszeiten, in denen die
Belastungen und Krankheiten geheilt, kompensiert werden konnen
(vgl. z. B. Dohse/Jiirgens/Russig 1982).

5. Ein zweiter Prozef} der Relativierung des Stellenwerts von klassischer
Lohnarbeit ist enger mit dem Zyklus von Konjunktur und Krise
verbunden. Nach einer langeren ,,Vollbeschiftigungsphase” in der
BRD bis ca. 1970 hat eine Phase von Stagnation und Krise eingesetzt,
die zu einer stindigen Verringerung des Arbeitsvolumens in verschie-
denen Formen gefiihrt hat. Das Charakteristikum der Entwicklung
liegt dabei weniger in kurzzyklischen Wachstumswellen, dem die
Beschiftigung folgt, sondern einer Abkoppelung von Wachstum und
Beschdftigung (vgl. Altvater/Hiibner/Stanger 1983). D. h., daf} es trotz
einiger Branchenkonjunkturen und abgeschwichtem Wirtschafts-
wachstum zu einem steigenden Anteil offener und verdeckter Arbeits-
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losigkeit kommt. Dies hat dazu gefiihrt, dal neben der klassischen
Vollzeitarbeit zunehmend Formen von Teil- und Nichtarbeit bestehen.
Dazu gehoren Kurzarbeit, verlingerte Werksferien, Teilzeitarbeit,
Zeitarbeit bis hin zu Formen wie ABM-Arbeit, Arbeit auf Probe und
letztlich, als extremste Form der Arbeitszeitverkiirzung, Arbeitslo-
sigkeit. Diese Arbeitsverhiltnisse gelten offiziell und auch in den
Augen der Betroftenen nicht als ,vollwertige Arbeit” und sind daher
auch weitgehend von den formalisierten Beteiligungsrechten ausge-
schlossen. Die Zunahme solcher Arbeitverhiltnisse fordert die Ten-
denz, Lohnarbeit nicht mehr als stabile und kontinuierliche Situation
zu begreifen, nicht als dauerhaften Zustand, sondern zunehmend als
ortlich und zeitlich flexibles Verhdltnis zu definieren. Damit wird die
Arbeitssituation der Arbeitsbevilkerung weiter segmentiert und die
kollektive Orientierung an kontinuierlicher Vollzeitarbeit geschwicht.
Dieser Entwicklung laufen innerbetriebliche Veranderungen wie die
Einfithrung der gleitenden Arbeitszeit, betriebliche Arbeitszeitflexibi-
lisierung und zunehmende Um- und Versetzungen parallel und ver-
starken die Mobilisierung und Flexibilisierung des Einsatzes von
Arbeitskraft.
. Insbesondere mit dem Einsetzen von Dauer- und Massenarbeitslosig-
keit ist die Ausbildung eines sogenannten informellen Sektors/Schat-
tenwirtschaft (vgl. z. B. Mettelsiefen 1982) verbunden. Wesentlich die
Notwendigkeit der Einkommenserzielung, aber auch die Praferenz fiir
andere Arbeitsformen und Arbeitsverhiltnisse fiihren zu Tatigkeiten,
die nicht iiber den Arbeitsmarkt vermittelt sind und daher Arbeit
auBerhalb der das Arbeitsverhiltnis regelnden Gesetze und Normen
steht und sich dabei ganz andere, extreme Beteiligungsformen heraus-
bilden. Dazu zihlen

— als ein Extrem die illegale Beschaftigung von Auslandern, die
unter der Drohung der Aufdeckung total abhingig und rechtlos
arbeiten;

— als breites Feld das ganze Spektrum sogenannter Schwarzarbeit,
bei der in der Regel individuell oder in Kleingruppen gearbeitet
wird und wo der gesamte Betriebszusammenhang als Herrschafts-
struktur und hocharbeitsteilige Organisation wegfallt; d. h., da}
hier teilweise aufgrund der weitgehend selbstbestimmten und
ganzheitlichen Tatigkeit Beteiligungsfragen im positiven Sinne
gegenstandslos werden (Zwischenformen zur Hausarbeit und
Heimwerkelei);

— als anderes Extrem gehoren dazu Kleinbetriebe und Kollektive,
die zumindestens dem Anspruch folgen, gleichberechtigt die
Arbeit zu planen, zu steuern und zu kontrollieren (Produktions-
kooperativen).
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Die quantitative Bedeutung dieses Sektors ist umstritten, weil er
informell und damit nicht statistisch erfal3t ist, aber auch weil hier
fundamentale Probleme der Abgrenzung zu Haus- und Eigenarbeit exi-
stieren. Schatzungen belaufen sich z. B. auf 2—35 % des Bruttosozialpro-
dukts fiir die BRD, 8—12 % fiir die USA und 33 % fiir Italien (vgl. Frey
1981). Wichtiger erscheint mir, da} mit diesem informellen Sektor eine
Kritik industrieller Arbeit und auch der indrustriellen Beziehungen ver-
kniipft ist, die {iber eine quantitative Bedeutung weit hinausreicht.

Meine These ist, daf sich in dieser Entwicklung nicht nur ein 6kono-
mischer Krisenproze3 ausdriickt (Mangel an Arbeitsplidtzen und Ein-
kommen), sondern auch eine Einstellungsveranderung zu Industriearbeit
(sogenannter Wertwandel), der in das Verhalten der Beschiftigten und in
die Entwicklung von Arbeitspolitik hineinwirkt. (Vgl. die aktuelle
Debatte zwischen Noelle-Neumann und Striimpel).

Dieses Hineinwirken ist vielschichtig. Entscheidend scheinen mir
zwel Wirkungen zu sein: Die Verstarkung und Substantiierung der Kritik
an industriellen Produktionsverhéltnissen und damit auch an den tradi-
tionellen Formen der materiellen und institutionellen Arbeitnehmerbe-
teiligung (Stichworte sind u. a. Kritik an dem industriellen Produktspek-
trum, die geringen Eigenregulierungs- bzw. Selbstverwirklichungsmog-
lichkeiten, die geringe Kollektivitit und Bediirfnisnahe der Produktion
neben klassisch gewerkschaftlichen Themen wie Dequalifikation, Mono-
tonie, Gesundheitsverschleif} etc.; vgl. exemplarisch Ullrich 1979) fishrt
einerseits zu einer Verstirkung dev Arbeitnehmerposition in bestimmten
Fragen (z. B. familiengerechte Arbeitszeit), andererseits zu einer Schwi-
chung insbesondere institutionalisierter Beteiligungsrechte allein durch die
Infragestellung der Arbeitsbedingungen und Arbeitssituationen, auf die
sich die Beteiligung/Regelung bezieht.

Zusammenfassung

In diesem ersten Abschnitt habe ich versucht, einige Verdanderungen der
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen zu benennen, die zweifellos auf
die Durchsetzungsfihigkeit und die Inhalte von Arbeitnehmerbeteili-
gung im Betrieb wirken, allerdings nicht unbedingt direkt und im Einzel-
fall und auch nicht kurzfristig empirisch abnehmbar.

Wir miissen ausgehen von einer zunehmenden Segmentierung gesell-
schaftlicher Arbeit in eine Vielzahl von Sektoren unterschiedlicher
Arbeitsverhéltnisse, Arbeitsformen und Arbeitsinhalte und dementspre-
chend unterschiedlichen Beteiligungsnotwendigkeiten. Gleichzeitig wer-
den die Arbeitsverhiltnisse durch Stagnation und Krise, durch Mobilisie-
rung und Flexibilisierung der Arbeitskraft verunstetigt. Es entwickeln
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sich abweichende Arbeitsmodelle, die die traditionelle Zentralitdt von
industrieller Lohnarbeit in Frage stellen und auf deren Entwicklung
zurtickwirken. Aufgrund der Verdnderung des Verhéltnisses von Arbeit
und Freizeit und eines sich langsam verandernden Arbeitsverstindnisses
insbesondere beziiglich der sogenannten Reproduktionsarbeit entstehen
zunehmend abgeleitete Forderungen an die Verdnderung von Industrie-
arbeit.

All diese Prozesse verringern den objektiven Stellenwert klassischer
Lohnarbeit und darauf aufbauender industrieller Beziehungen. Ihre
Représentativitit fiir gesellschaftliche Arbeit sinkt, was sich auch in den
zunechmenden Reprisentationsproblemen der Gewerkschaften (beziig-
lich bestimmter gesellschaftlicher Gruppen und Problemlagen) ablesen
146t. (Vgl. Heinz/Hinrichs/Offe/Olk 1981). Abnehmende Zentralitit
von Lohnarbeit bedeutet, daf sie weniger die gemeinsame, kollektiv
erfahrene Arbeitssituation der Arbeitsbevolkerung beschreibt und daher
die Druchsetzungsfiahigkeit in diesem Bereich abschwicht. Diese Relati-
vierung wird durch die Abkoppelung von Wachstum und Beschiftigung
verstarkt: Massen- und Dauerarbeitslosigkeit setzen ein stindiges Kon-
kurrenzverhiltnis zwischen Beschiftigten und Unbeschéftigten und
unter den Beschiftigten, das die Interessen und Moglichkeiten an betrieb-
licher Beteiligung dominiert und weitgehend lahmt. Beschaftigungskrise
heilt Arbeitsplatzunsicherheit, unstetige Beschiftigung und damit eine
grundlegende Verschlechterung der individuellen und koliektiven Macht-
position. In einer solchen Phase der Verunsicherung durch die Umstruk-
turierung des Arbeitsmarktes und der Schwichung der kollektiven
Durchsetzungsfihigkeit sind die betrieblichen Beteiligungsaktivitdten eher
auf die Erhaltung und Ausfiillung bestehender Rechte gerichtet. Inwieweit
sich in diesem Prozef} auch neue Beteiligungsformen und Inhalte durch-
setzen lassen, soll in den nichsten Abschnitten angesprochen werden.

U. a. bedeutsam wird sein, inwieweit der industrielle Sektor in der
Lage sein wird, seine Probleme zu externalisieren (Individualisierung
bzw. Verstaatlichung des Beschiftungsrisikos, von Gesundheits- und
Qualifikationsrisiken), sich von Riickwirkungen aus dem gesellschaftli-
chen Bereich abzuschotten, (z. B. Technikkritik) und eine Strategie der
umfassenden Verplanung, Steuerung und Kontrolle von Arbeit zu
verfolgen.

III. Entwicklungstrends der materiellen Beteiligung von
Arbeitnehmern am Produktionsprozefs

In diesem Teil kommt es darauf an, einige aktuelle Trerids in der Entwick-
lung der Unternechmensorganisation und Fertigungstechnik zu benennen
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und beziiglich der Auswirkungen auf die konkrete Form der Einbezie-
hung der Arbeitnehmer in den betrieblichen Gesamtprozef} (Planung,
Steuerung, Ausfithrung, Kontrolle) und in den Einzelarbeitsprozel zu
beurteilen. Diese Art der Einbeziehung ist maBigeblich fiir das alltigliche
Verhalten der Arbeitskriifte und d. h. ihre Beteiligung am ailtdglichen
Produktionsprozels und damit materielle Grundlage auch aller institu-
tionalisierten Beteiligungsregeln, sofern diese nicht relativ verselbstian-
digt und autonom gegeniiber dem Produktionsprozef stattfinden (vgl.
dazu Abschnitt IV).

Grundlage der Arbeitnehmerbeteiligung ist damit einmal die rech-
nisch-organisatorische Auslegung der Produktion und d. h. die Funktions-
zuschreibung fr menschliche Tatigkeit, das Aulimal} an psychischer und
physischer Einbeziehung, und insbesondere das Ausmaf der intellektuel-
len, gestaltenden, disponierenden und entscheidungsrelevanten Hand-
lungsspielrdume. Einige dieser Bedingungen werden im folgenden an
aktuellen Managementstrategien und dem zunehmenden Einsatz von
elektronischer Datenverarbeitung und Mikroprozessorentechnologie un-
tersucht.

Zu den Grundlagen von Arbeitnehmerbeteiligung im Betrieb geho-
ren neben diesen ,,objektiven® Faktoren auch personale Vorausetzungen.
Dazu gehoren wesentlich die laufende Information iiber den Stand und
Entwicklung von Arbeitsprozessen, an denen der Betroffene selbst betei-
ligt ist sowie iiber betriebliche Funktionszusammenhinge, Wissen und
Erfahrung beziiglich der Produktionstechnologien, Bearbeitungsprozes-
sen, organisatorischen Verkniipfungen, Kooperations- und Entschei-
dungsstrukturen. Dazu gehdren weiterhin — worauf allerdings hier nicht
naher eingegangen werden kann — die personlichen und betrieblichen
Erfahrungen der Betroffenen in Fragen der Beteiligung, die entscheidend
das Anspruchsniveau, die Einschitzung der Realsierungsmoglichkeiten
und die gewihlte Beteiligungsstrategie beeinflussen. Dazu gehért nicht
zuletzt die Beteiligungsstrategie der Betroffenen, die sich nach betriebli-
chen Berufs- und Funktionsgruppen und haufig auch individuell unter-
scheidet und in sehr unterschiedlichen alitiglichen Konsens- und Kom-
promififindungen sich ausdriickt.

Eine weitere Grundlage der Arbeitnehmerbeteiligung im Betrieb ist
die Durchsetzungfihigkeit von Beteiligung. Neben den bereits genannten
Einflufaktoren des betrieblichen Entscheidungs-, Anleitungs- und Aus-
fithrungsgefiiges sind hier die betrieblichen Machtverhdltnisse angespro-
chen. Das bedeutet, daf} es neben den formalisierten, technischen, orga-
nisatorischen und administrativen Strukturen im Betrieb zusitzliche
Mechanismen der Durchsetzungsfihigkeit gibt, die die Reichweite von
Arbeitnehmerbeteiligung beeinflussen. Wesentliche Einflufifaktoren auf
die betriebliche Machtposition sind
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1. dierelativen Verdnderungen in der Unverzichtbarkeit bzw. Ersetzbar-
keit der betrieblichen Funktion des Einzelnen bzw. der Gruppe. Im
Grad der Ersetzbarkeit reflektiert sich wiederum die Arbeitsmarktsi-
tuation tiber- und innerbetrieblich sowie das sich verdndernde Anfor-
derungsspektrum aufgrund technisch-organisatorischer Rationalisie-
rung. Ein wesentlicher

2. EinfluBfaktor ist das Verhiltnis von individuellen zu kollektiven
Situationen. Es ist zumindest plausibel, daB die Individualisierung von
Tatigkeiten und sozialen Situationen die Durchsetzungsfihigkeit
dann auch individualisierter Interessen schwicht.

Doch nun zuriick zu Tendenzen in den Mangementstrategien:

1. Fiir die 80er Jahre wird von einem grundlegenden Wandel der Mana-
gementstrategie in der Industrie gesprochen. Die maBgeblich auslosenden
Faktoren liegen einerseits in einer Verdnderung der Konkurrenzbedin-
gungen auf dem Weltmarkt, andererseits in der Herausbildung eines
neuartigen Rationalisierungsinstrumentariums in Form der Informa-
tionstechnologie. (Vgl. z. B. Brankamp 1980) Die neue Konstellation auf
dem Weltmarkt, und d. h. die Verschlechterung der einzelbetrieblichen
Konkurrenzbedingungen, wird weitgehend iibereinstimmend durch folgen-
de Faktoren beschrieben:

— Ein zunehmender Preisdruck, der zu einer grundlegenden Verbesse-
rung der Kostenstruktur der Unternehmen zwingt;

— ein Bedeutungszuwachs der Nachfrageseite gegeniiber der Produk-
tionsseite, d. h. die engere Abhingigkeit von Kundenwiinschen, die
sich fiir den Einzelbetrieb in die Notwendigkeit zu erhohter Typen-
vielfalt und damit zu kleineren Losgrofien, zur Notwendigkeit kiirzer
Lieferzeiten und zur Notwendigkeit erhohter Produktqualitatsanfor-
derungen umsetzt;

— eine gestiegene Unstetigkeit der Nachfrage, die zu starkeren Stiickzahl-
schwankungen und d. h. zur Notwendigkeit schneller Produkt- und
Produktionsumstellung fiihrt;

— Rohstoffverknappung und Energieverteuerung.

Zur gleichen Zeit finden in der Technologieentwicklung wichtige
Umbriiche statt: die Innovationszeiten fiir Produktions- und Produkt-
technologie verkiirzen sich, die Lebensdauer von Produkten und Pro-
duktionstechnologien sinkt und mit der Umstellung von Elektromecha-
nik auf Elektronik findet eine Verdnderung der Basistechnologie im
gesamten Maschinen- und Apparatebau statt. All diese Verdnderungen
zusammengenommen stellen eine vollig neue Managementaufgabe dar,
die mit den traditionellen Instrumenten der Mengenregulierung (Produk-
tionskapazitit und Beschiftigtenzahl) nicht mehr zu bewiltigen ist.
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Die BRD versteht sich aufgrund ihres relativ geringen Rohstoffpo-
tentials und dem geringen Anteil an landwirtschaftlichen Produkten als
exportorientierter Industriestaat, dessen Unternehmen nur iiberlebensfi-
hig sind, sofern sie ,schneller und besser als die in- und auslindische
Konkurrenz auf Chancen und Forderungen des Marktes nach hochwerti-
gen Produkten, giinstigen Preisen und kurzen Lieferfristen reagieren.”
(Wopkemaier 1980) Aus diesen Griinden kommt dem Vorsprung in der
technischen Innovation in der Managementpolitik zentrale Bedeutung
zu. ,,Zunehmender Kapitalbedarf fiir neue Produktionstechnologien mit
besonders hohen Leistungen auf der einen Seite, geringes Volumen,
kleinere Lose und hochste Anforderungen an die Qualitdt und Flexibilitit
auf der anderen Seite, kennzeichnen heute die Situation in der Produktion
nicht nur im kleinen und mittleren, sondern auch im Gro3unternehmen.*
(Brankamp1980).

Das Stichwort fiir die neue Managementstrategie lautet flexible
Automatisierung.

Wenn im folgenden auf Eigenschaften dieser flexiblen Automatisie-
rung eingegangen wird, so geschieht dies mit drei Einschrinkungen:

a) Es muf} bewuBt sein, daB die diesbeziiglichen organisationstechnolo-
gischen Systeme bisher noch nicht umfassend in den Betrieben einge-
Siihrt sind und arbeiten (CAD,CAM,CNC, DNC, flexible Fertigungs-
systeme, Fertigungsinsel) (vgl. WSI 1983). Thre Bedeutung gewinnen
sie daraus, daf} sie die Spitze der fertigungstechnologischen Entwick-
lung darstellen und dem Planungshorizont der Unternehmensleitun-
gen (Globalziel der Produktivitdtssteigerung) entprechen. Welche
Diffusionshemmnisse technologischer, wirtschaftlicher und sozialer
Art auftreten werden, ist an anderer Stelle zu erortern.

b) Es ist zu beriicksichtigen, dafl auch in Managementkreisen eine fun-
damentale Verunsicherung iiber den weiteren Entwicklungsweg vor-
handen ist. Ursache dafiir ist primér die Unsicherheit iiber zukiinftige
Marktentwicklungen, d. h. iber mogliche Produktinnovationen und
die Entwicklung der kaufkriftigen Nachfrage. Weiterhin bedeutsam
sind die derzeit weitgehende Unkenntnis der Wirtschaftlichkeit der
flexiblen Automation und die schnellen und komplexen Innovations-
schiibe, die die Fiahigkeit der Unternehmen zum organischen Einbau
in gewachsene Unternehmensstrukturen iibersteigen. Daraus folgt
eine relative Offenheit zukinftiger Entwicklungen, die Ankniipfungs-
punkte fiir gestaltende Arbeitnehmerbeteiligung bietet. (Vgl. Altmann
a. 1982).

¢) Rationalisierungsstrategien und Formen der Arbeitnehmerbeteili-
gung sind auf den verschiedenen Organisationsebenen des Unter-
nehmens sehr unterschiedlich. Das bedeutet, da} sich fiir die ver-
schiedenen Berufs- und Funktionsgruppen unterschiedliche Auswir-
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kungen ergeben (insbesondere beziiglich Qualifikation, Dispositons-
spielraum, Kontrolle) und daB} sich auch traditionelle Formen der
Arbeitsteilung und Berufsabgrenzung auflésen und damit auch neue
soziale Beziehungen (Uber-/Unterordnung, Kooperation) ergeben.
(Vgl. z. B. Fehrmann 1980; Ziundorf/Grunt 1980).

2. Flexible Automatisierung (vgl. z. B. Graf 1980); Automatisierung
bedeutet die Steigerung der Produktivitit durch Ersetzung von menschli-
cher Tiatigkeit/Arbeitskraft durch Maschinen. Automatisierung findet
traditionell in einer Weise statt, dafl ausfithrende Tatigkeiten analysiert,
arbeitsteilig zerlegt und einzelne Tétikeitselemente durch Maschinenfunk-
tionen iibernommen werden. Auch einzelne Steuerungs- und Koordinie-
rungsfunktionen konnten gleichfalls mechanisiert werden. Geistige Arbeit
in Form von Planung, Steuerung und Kontrolle von Arbeitsprozessen galt
bisher weitgehend als Automatisierungsschranke. Die Entwicklung der
Informationstechnologie erméglicht die Uberwindung dieser Schranke,
fiihrt zur Taylorisierung der Kopfarbeit, d. h. ihre arbeitsteilige Zerlegung
in einzelne Elemente und ihre partielle Mechanisierung (vgl. Teschner/
Hermann 1981). »

Ein Hauptinstrument der flexiblen Automatisierung sind betriebliche
Informationssysteme, d. h. die Vernetzung verschiedener einzelner Infor-
mationstechnologien der Informationsaufnahme, des Informationstrans-
ports, der Inforamtionsspeicherung und Verarbeitung. Sie erméglichen
zum ersten Mal die massenhafte, schnelle und interaktive Erhebung und
Verwertung verschiedendster betrieblicher Daten. Dieser ProzeB substitu-
iert sukzessive die kollektiven und individuellen Planungs-, Steuerungs-,
Abstimmungs- und Kontroliprozesse durch Beschiftigte im Betrieb in
Produktionsplanungs- und Steuerungssysteme. Informationstechnologie
ersetzt daher potentiell in nie gekanntem Mafle Arbeitskraft im Betrieb
und verdndert den Status und die Tétigkeiten der ,,Restbelegschaft”. (Vgl.
als Uberblick Dostal 1982)

Die neue Qualitdt der Informationstechnologien liegt erstens in ihrer
ungeheuren Produktivitdt, d. h. in ihrem sich stidndig verbessernden
Leistungs-/Preis-Verhiltnis. Sie fithrt daher zu erheblichen Arbeitsein-
sparungen bei gleichbleibender Produktionsmenge, d. h. zu Massenar-
beitslosigkeit bei gesattigten Markten. Fiir die Unternehmen entsteht
daraus das Problem, daf} einzelbetriebliches Wachstum nur noch iber
Produktinnovationen und sinkende Preise und das bedeutet durch Ver-
drangung anderer Konkurrenten vom Markt moglich ist. Da dies wie-
derum nur iiber verstiarkte Verfahrensinnovationen méglich ist, verstirkt
sich der Zirkel von Absatzkonkurrenz und Freisetzung.

Die Tendenz zu flexibler Automatisierung ist natiirlich nicht nur durch
den Absatzmarkt und neue technologische Entwicklungen angestoBen,
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sondern zielt auch direkt auf die Ersetzung von Arbeitskraft, die in der

Managementlogik einen zentralen Kostenfaktor und auch Unsicherheits-

faktor darstellt. Die ,konsequente Nutzung der Automatisierungsreser-

ven” stellt somit auch eine unternehmerische Gegenstrategie gegen

— die expansive Lohnpolitik;

— die Verkiirzung der Arbeitszeit tiber Urlaubsverldngerung, vorgezo-
genes Rentenalter mit Lohnausgleich;

— die unsichere Verfiigbarkeit der Arbeitskrifte;

— wechselndes Qualitidtsbewultsein;

— die Verunglimpfung des Leistungsprinzips;

— das einklagbare Recht auf Arbeit und

— die Nivellierung des Lohnes dar (Ledergerber 1980).

Ein dritter, neuartiger Aspekt der Informationstechnologie liegt in
threm Einfluff auf die Machtverhdltnisse im Betrieb. In der Techniksoziolo-
gie wird in letzter Zeit verstarkt die These vertreten, daf3 die Einfuhrung
jeder Produktionstechnologie auch der Herrschaftssicherung bzw. der
Verédnderung der Machtverhiltnisse im Betrieb in der Weise dient, daf}
die Technologie zwischen verschiedenen Technologiealternativen ausge-
~ wihlt und weiterentwickelt wird, die gleichzeitig die Machtposition
bestimmter Beschiftigungsgruppen schwicht. (Vgl. z. B. Noble 1980).

Bei der Informationstechnologie kommen fiir eine solche Analyse
neuartige Aspekte hinzu. Aufgrund ihrer Qualitit, Information, Wissen
und Entscheidungsprozesse maschinell aufzunehmen, zu speichern und
zu verarbeiten, verdndern sich die Beziehungen zwischen Mensch und
Maschine und zwischen den Menschen innerhalb des Betriebes grundle-
gend. Im Gegensatz zu anderen Produktionstechnologien und Organisa-
tionstechnologien ist die Informationsaufnahme, Speicherung und inte-
grierte Verarbeitung unsichtbar. Computerhierarchien und Datenverar-
beitungsnetze 16sen potentiell die traditionellen personellen Hierarchien
im Betrieb und das Funktionsgefiige auf. Ebenso tibernehmen Informa-
tionstechnologien zunehmend am Einzelarbeitsplatz bzw. in der Arbeits-
gruppe die Funktionen der Planung, Steuerung und Kontrolle von Pro-
duktionsprozessen und damit von menschlicher Titigkeit.

Die Ideologie der flexiblen Automatisierung beruht auf der schrittwei-
sen Ersetzung auch der Kopfarbeit und der zunehmenden, systematischen
Kontrolle menschlicher Tétigkeit und menschlichen Verhaltens im Betrieb
(Edwards 1981). ,

Die steigende Kapitalintensitat, die Notwendigkeit der Ausschaltung
von Stérungen und die Tendenz zu zunehmender Unabhéngigkeit von
menschlicher Arbeitskraft erzeugt einen Zirkel von stindig steigenden
Informatonsbediirfnissen und Informationsverarbeitungsnotwendigkei-
ten, der in etlichen Bereichen zu einer irrationalen Uberinformatisierung
gefiihrt hat.
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3. Wie bereits angedeutet, enthalt die flexible Automatisierung eine
Reihe von Widerspriichen und Zielkonflikten, die zu einer gewissen Offen-
heit der zukiinftigen Entwicklung fithren. Diese Zielkonflikte sind tech-
nischer, 6konomischer und sozialer Natur, wobel eigentlich nur die
Techniker Losungsmoglichkeiten in der Weise sehen, daf die flexible
Automatisierung noch weiter vorangetrieben wird. Defizite in Form von
Storungsanfilligkeit und der Notwendigkeit kurzfristiger manueller
Eingriffe durch mangelnde organisatorische und technische Aquivalenz
der Teilsysteme, durch mangelnde Flexibilitit der Informationstechno-
logie sowie Bedienungs- und Qualifikationsprobleme werden mit Ent-
wicklungen in Richtung
— zusitzliche Steuerungssysteme, Erh6hung der Aktualitiit, Verbesse-
rung der Systemhandbarkeit und
— individuelle Arbeitsgestaltung und Bedienerfreundlichkeit der Geréate
beantwortet.

Aufgrund der Beschrinktheit der Losungsangebote sind inder letzten
Zeit neue Organisationsmodelle in den Vordergrund getreten, die sich
sowohl auf die gesamte Betriebsorganisation wie die Arbeitsorganisation
am Einzelarbeitsplatz oder in der Arbeitsgruppe/Arbettssystem beziehen.
Einerseits ermoglicht die flexible Automatisierung aufgrund der Maschi-
nisierung ausfithrender und auch dispositiver Funktionen eine Neuorgani-
sation des Betriebs und des Arbeitsprozesses, andererseits werden Losun-
gen fir drei Problemkomplexe gesucht:

a) die Intransparenz und Schwerfilligkeit zentralisierter Planungs- und
Steuerungsprozesse;

b) die Nutzung des Eingriffs- und Innovationspotentials der Beschiftig-
ten am Arbeitsplatz;

¢) die Steigerung der Motivation und Akzeptanz durch die Beschaftigten
(d. h. faktisch das Problem der zunehmenden Nicht-Beteiligung).

Die Modellvorstellung beziiglich der Produktionsorganisation ist die
autonome Fertigungszelle, die in ein Gesamtkonzept fur alle Informa-
tions-, Planungs-, Steuerungs-, Kontroll- und Ausfithrungssysteme ein-
gebettet ist. (Konzept: dezentrale Produktionseinheiten mit relativer
Handlungsautonomie).

»In dieser Zelle sind auf die Werkstattpalette zugeschnittene einfa-
che NC-Maschinen in ergénzenden konventionellen Arbeitsplat-
zen zusammengefalit. Ein qualifizierter Facharbeiter, der Opera-
tor, steuert mikrorechnergestiitzt die Belegung aller Maschinen
dieser Zelle. Die einzelnen Maschinen werden von Facharbeitern
oder angelernten Werkern bedient. Der Operator hat die Termin-
verantwortung gegeniiber der iibergeordneten Fertigungssteue-
rung fiir einen iiberschaubaren Auftragsbestand in einem vorgege-
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benen Zeitrahmen. Wann und auch mit welcher Maschine der Zelle
er unter bestmdglicher Ausnutzung der Fertigungskapazitit die
Teile fertigt, liegt in seinem Ermessen. In die Verantwortung der
Gruppe fillt auch Uberwachen des Werkstofflagers und des Werk-
zeugbestandes, die das Teilespektrum der Zelle abdecken. Fiir alle
in der Zelle Tétigen bedeutet die Steigerung der Aufgabenverant-
wortung, ein Teilprodukt vollstindig in eigener Verantwortung
herzustellen, eine Forderung der Personlichkeitsentfaltung und
einen Teil Selbstverwirklichung. Dies wirkt sich positiv auf die
Motivation der Beteiligten aus.” (Ledergerber 1980, S. 708)

Die Modellvorstellung in bezug auf die Unternehmensorganisation zielt
auf kleine Betriebseinheiten mit relativ eingeschrdnktem Produktspektrum
und eingeschrdnkter Entscheidungskompetenz (Divisionalisierung). Solche
Organisationsmodelle werden fiir die USA (Silicon Valley), fiir Italien
(Cottage Industrie) und Japan (Focussed Factory) wie auch fiir die
Bundesrepublik diskutiert, fiir die Brankamp die Ausgliederung in Form
der Bildung neuer kleiner Firmen empfiehlt, die gerade bei Innovationen
besonders erfolgreich seien (Brankamp 1980, S. 719), Die mit der Informa-
tionstechnologie gegebenen Méglichkeiten zur organisatorischen Dezen-
tralisierung eroffnen auch die Méglichkeit einer zunehmenden Zahl von
neuartigen Heimarbeitspldtzen, die nur noch informatorisch an die ,,Pro-
duktionsstitte” angebunden sind. Die Brisanz dieser bisher noch kaum
abzusehenden Strategie liegt fiir unser Thema eindeutig darin, daB sich
einerseits die Tétigkeit des einzelnen Beschiftigten erheblich verdndert
und d. h. véllig neue Sozialbeziehungen entstehen, andererseits die bisheri-
gen industriellen Beziehungen, d. h. die institutionalisierten Vertretungs-
formen iiber den Haufen geworfen werden.

4. Fir die Mehrzahl der Industriebetriebe gilt sicher die Tendenz kleiner
pragmatischer Automatisierungsschritte (je nach Produktart, Betriebs-
groBe und Marktsituation) mit den Folgen zentraler Planung, Steuerung
und Kontrolle der Arbeitstétigkeit, der Nutzung der Informationstech-
nologie zu einer integrierten Leistungs- und Verhaltenskontrolle, der
Enteignung von traditionellen Qualifikationen und Kooperationsfor-
men, der in der Mehrzahl eine beschrinkte, direkt prozeBbezogene Qua-
lifizierung und Information gegeniibersteht (Konzept: direkte Kontrolle).
Fiir die These neuer umfassender Facharbeitertitigkeiten (Operator,
Systemwart) gibt es nur wenige Beispiele, die keinesfalls einen Entwick-
lungstrend belegen konnen (vgl. B. Mickler 1981).

Das eindeutig vorhandene Problem der Unternehmen bei zunehmen-
der Herauslosung der Beschéftigten aus unmittelbar ausfithrenden und
dispositiven Tatigkeiten besteht darin, schnell richtige Informationen vom
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Arbeitsplatz zu erhalten, schnell und richtig bei Stérungen und Abwei-
chungen im System zu reagieren und die Motivation der Beschéftigen fiir
standige hohe Aufmerksamkeit und Leistungsbereitschaft bei unvorher-
sehbarer Abrufung dieser Leistungsbereitschaft herzustellen.

Die angesprochene Umkehrung des Verhilmisses Mensch/Maschine
driickt sich darin aus, dafl die Anforderungen in flexiblen Fertigungssy-
stemen hdufig menschliche Féahigkeiten Giberschreiten. Dazu gehort die
standige Abforderung physiologischer Leistungbereitschaft — unabhén-
gig von den persOnlichen tageszeitlichen Leistungsschwankungen —, die
Fihigkeit zu sofortigem und qualitativem Eingreifen bei genereller Unter-
forderung, die Anforderung an Prozelverstindnis bei Wegfall der tradi-
tionellen taktilen und optischen Signale, die Anforderung an moglichst
praventive Fehlersuche und -beseitigung bei weitgehender Unkenntnis des
Prozesses und Unmdéglichkeit des Nachvollzuges (vgl. Oberhoft 1976).
Wihrend es fiir die Mehrzahl der Unternehmen mit hoch arbeitsteiligen,
monotonen und repetitiven Téatigkeiten zur Aufrechterhaltung der Lei-
stungsbereitschaft zur Zeit ausreicht, auf Arbeitsplarzunsicherheit und
Konkurrenz zu verweisen, sind solche hoéherautomatisierten Systeme
zumindest derzeit auf partielle Interaktion mit qualifizierten Arbeitskriften
angewiesen. Von daher stellt sich diesen Unternehmen das Problem, die
Produktivitit der neuen Organisations- und Produktionstechnologien zu
garantieren und damit die Notwendigkeit, eine kalkulierte Interaktion
sicherzustellen. Es haben sich daher neue Partizipationsmodelle herausge-
bildet (Management-Strategie der Beteiligung der Arbeitnehmer an der
Rationalisierung, vgl. Die Mitbestimmung 5/83). Die wohl verbreitetsten
Formen sind die Einbeziechung der betroffenen Beschiftigten in den
Einfiihrungsprozel neuer Technologien und die Bildung sogenannter
Qualititszirkel.

Sowohl die genannten Probleme der bedienungsgerechten Qualifizie-
rung und Motivierung der Beschéftigten, wie auch die vielfaitigen Einsatz-
und Einfithrungsprobleme im Betrieb haben die Unternehmensleitung
veranlalit, zunehmend Projektgruppen oder Teams zu den einzelnen
Umstellungsprojekten zu bilden. Das Team setzt sich in der Regel frithzei-
tig mit der technischen Funktionsweise des neuen Systembausteins und
seiner organisatorischen Integration in vorhandene Arbeitsprozesse und
Informationskreisldufe auseinander. Es organisiert die Schnittstellen zu
den angrenzenden Bereichen, fithrt Fortbildungskurse durch und beglei-
tet die Einfithrungsphase, bis das System einen bestimmten Wirkungs-
grad erreicht hat. Im Team arbeiten z. B. Verfahrenstechniker, Daten-
techniker, Ingenieure, Meister und wenige, ausgewdhlte Arbeiter fiir eine
langere Zeit zusammen. Nach vielen schlechten Erfahrungen mit einer
abrupten Technikeinfithrung und standardisierter Software gewinnt
diese , kooperative Einfiihrung” an Bedeutung. Der Einsatz neuer Pro-
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duktions- und Steuerungsentwicklung bedeutet immer ein Stiick tech-
nologisch-organisatorischer Eigenentwicklung im Betrieb (Zunahme
betriebsspezifischer Losungen). Fiir die (wenigen) einbezogenen Arbeiter
und Angestellten stellt diese Form der Beteiligung sicher eine relative
Privilegierung, Qualifizierung und Motivierung dar. Mitglied eines solchen
Teams zu sein, bedeutet Anerkennung von Fahigkeiten, des Gebraucht-
werdens, der produktiven Auseinandersetzung mit den neuen Technolo-
gien und damit moglicherweise eine hohere Sicherheit des eigenen
Arbeitsplatzes. Diese Beteiligung bedeutet allerdings auch einen Wissens-
transfer von der Werkstatt in die Produktionsplanung und -steuerung und
damit das tendenzielle Uberfliissigmachen der eigenen Erfahrungen und
Fahigkeiten (vgl. Hildebrandt 1980). Die selektive Beteiligung von Arbei-
tern und Angestellten an solchen Teams zur Integration in die neue
Produktionsorganisation fiihrt zu einer heterogenen Technikerfahrung
und Technikbeurteilung, die die Herausbildung kollektiver Positionen
der Arbeitnehmerbeteiligung erschwert. Die selektive Privilegierung wird
allerdings langfristig dadurch geschwicht, daBl die Team-Mitglieder nach
Ende der Einfiihrungsphase in ihre alte Situation zuriickfallen oder zu
»Einfithrungsspezialisten® werden.

Eine sich verbreitende Form der Mitarbeiter-Partizipation sind die
Werkstatt- oder Qualitdtszirkel insbesondere in der Elektro- und Auto-
mobilindustrie. An ihnen kann der Doppelcharakter von Arbeitnehmer-
beteiligung gut verdeutlicht werden: Erklirte Unternehmensziele sind die
kurzfristige Steigerung der Produktivitit durch Auffinden von ineffekti-
ven und stéranfilligen Prozessen, die Steigerung des Qualitidtsbewufjt-
seins und die Vermittlung entsprechender Kompetenzen sowie die Moti-
vierung und das Einiliben eines kollektiven Verbesserungswesens bei den
Beschiftigten. Die Grenzen solcher Arbeitnehmerbeteiligung werden
schnell deutlich, wenn man die Organisationsprinzipien der Zirkel
betrachtet: Die Griindungsinitiative geht von der Firmenleitung aus, die
einzelnen Institutionen sind hierarchisch organisiert, die Mitglieder wer-
den von oben vorgeschlagen. In der Regel sind nur rein produktivitits-
orientierte Themen zugelassen, die Arbeitsbedingungen der Mitglieder
sind kaum Thema und damit auch keine Verbesserungen zu erwarten.
Die Zirkel sind zeitlich befristet — was deutlich fiir den Rationalisie-
rungseffekt und gegen Humanisierungsmoglichkeiten spricht — die
letzte Entscheidung iiber die Vorschlédge liegt bei der Unternehmenslei-
tung (vgl. Mitbestimmung 5/83).

Diese Modelle kénnen von daher als neue Human-Relations-Technik
eingestuft werden, die sicher partiell das subjektive Bewufltsein von
Beteiligung und die Leistungsmotivation von Beschiftigten steigern,
allerdings das reale Beteiligungspotential im Sinne von Qualifikation,
Kompetenz und Handlungsspielraum nicht erhéhen.
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5. Aufgrund der Thesen zur Qualitat der Informationstechnologie erhilt
die Einstellung der Beschdftigten zu dieser Technologie erhebliches
Gewicht. Das Bedrohungspotential erstreckt sich auf die Arbeisplatzsi-
cherheit, die Entwertung persénlicher Erfahrungen und Kenntnisse und
— darin diirfte das wesentlich Neue liegen — auf die personlichen Rechte
und die personliche Integritiat. Schlagworte wie ,,Glidserner Mensch*,
1984 etc. signalisieren eine Betroffenheit, die die bisherige Grenze der
Subsumtion der Arbeit iiberschreitet.

Wie diese neue Betroffenheit zu analysieren und zu definieren ist, ist
noch offen. Sinnvolle, aber noch kaum ausgearbeitete Ansatzpunkte
scheinen mir in Entwiirfen zu liegen, die von der Bedrohung des.,,gattungs-
geschlechtlichen Privilegs des Menschen, Monopolbesitzer der Verausga-
bung von Hirn, Muskel und Nerv zu sein“ (Negt 1983) und von der
Notwendigkeit sprechen, ,den Anspruch der Menschenrechte neu zu
formulieren® (Seifert 1983).

In jedem Fall stellt die Transparentmachung menschlicher Arbeit
sowie ihre Ersetzung und Nichtbeteiligung im umfassenderen Sinne eine
gewichtige Fragestellung fiir zukiinftige Kooperations- und Konfliktfor-
men dar. Dabei gilt es zu beriicksichtigen, dafl Informationstechnologie
grundsitzlich keine bereichs- oder funktionsspezifische Technologie dar-
stellt, sondern in vielen gesellschaftlichen Bereichen angewandt und mit-
einander verkniipft wird. Der Umgang mit Computern geschieht alltag-
lich in Schule, Freizeit, Haushalt und Beruf und nihert die verschiedenen
Lebenssphiren einander an. Es findet ein gesellschaftlicher Gewohnungs-
prozef3 statt, der die Computernutzung einsozialisiert, universell und unver-
zichtbar macht. Kritische Stimmen in den verschiedenen Anwendungsbe-
reichen haben es dem gegeniiber schwer, andere Kommunika-
tionskonzepte zu vertreten und zu entwickeln. Was in vielen Bereichen
passiert, ist, dafl der Computereinsatz an historisch schwer zu definieren-
de Grenzen der ,Sozialvertriglichkeit* gestofien ist (vgl. Volkszdhlung,
vgl. Personalinformationssysteme). Inwieweit sich daraus neue Moglich-
keiten der politischen Gestaltbarkeit ergeben, ist offen, aber aufgrund der
bereits teilweise erfolgten Machtverschiebung mittels Informationstech-
nologie eher pessimistisch zu beurteilen.

Abschlieend dazu eine These iiber die betrieblichen Reaktions-
muster der Beschiftigten, die die Ambivalenz zwischen Bedrohungspo-
tential und Aneignungsmoglichkeiten aufnimmt. Mir scheinen drei
Typen zu existieren, die sich auch widerspruchsvoll in einzelnen Personen
vorfinden lassen:

a) Die Mehrheit der Beschiftigten reagiert mit den breit thematisierten
~Akzeptanzschranken®. D. h.: diese Technik ist undurchschaubar,
bedrohlich, aber gleichzeitig unvermeidlich. Diese Komponenten zu-
sammen fithren zu Passivitit, Mitrauen, Resignation, puren Uberle-

213



benstrategien durch Anpassung. Dieses Verhalten ist sowohl fiir die
Unternehmer im Sinne der Nutzung der Leistungs- und Kreativitits-
potentiale wie fiir die Gewerkschaften im Sinne aktiver Arbeitneh-
merbeteiligung immer schwerer zu durchbrechen.

b) Neue Technik stellt andererseits ein hohes Produktivitiatspotential
dar, das viele reizt, sich daran zu messen, abzuarbeiten, es zu beherr-
schen, sich anzueignen. Die Faszination der Informationstechnolo-
gien zeigt sich deutlich im alltdglichen Umgang mit Fernsehen, Com-
puterspielen etc. Prototypisch scheinen mir die amerikanischen
~Computer Freaks” zu sein. Haufig von einem Fachstudium ausge-
schlossen, schleichen sie sich in fremde Computersysteme ein, tiberli-
sten sie und werden zu hochqualifizierten Systemspezialisten, die
dann hiufig von Firmen fiir Entwicklungsteams angeworben werden
(vgl. Spiegel 21/83 sowie den Typ des ,zwanghaften Programmie-
‘rens” bet Weizenbaum 1980).

¢) Die Einengung der dispositiven Spielrdume in der Arbeit verengt das
Beteiligungsfeld. Es bleiben oft nur noch Formen der umfassenden
Negierung, da differenzierte und abgestufte Reaktionen/Verhaltens-
weisen nicht mehr moglich sind: entweder Erfullung der vorgegebe-
nen Aufgabe oder Umsetzung oder sogar Entlassung. Indem diese
Technologie fiir viele Beschiftigte die komplexen industriellen Bezie-
hungen auf diese eine Alternative reduziert, produziert sie natiirlich
Formen der industriellen Aggression wie Sabotage. Die Bedeutung
dieser Formen von ,, Beteiligung® verdeutlicht sich in Beschliissen und
Kampagnen ,,Nein zu Personalinformationssystemen®, der Relativie-
rung des Begriffs der ,Maschinenstiirmerei“ und offensichtlich einer
nicht geringen Zahl von betrieblicher Sabotage in verschiedener Form
(vgl. Wechselwirkung Nr. 16, erster Kongrel iiber Computer-
Sicherheit).

IV. Instutionelle Arbeitnehmerbeteiligung beim Einsatz von
Computertechnologie im Betrieb - einige Erfahrungen

Im folgenden soll der Ausschnitt betrachtet werden, wie sich Arbeitneh-
merbeteiligung unter veridnderter gesamtwirtschaftlicher Konstellation
bei Einfithrung einer qualitativ neuen Technologie (Maschinisierung von
Kopfarbeit, Unsichtbarkeit, Vernetzung) entwickelt. Dabei wird nicht auf
den Bestand an normierten Beteiligungsrechten an sich eingegangen (vgl.
z. B. Meine 1982). Orientierungspunkt ist vielmehr der konkrete Ablauf der
Systemeinfiihrung (computergestiitzte Rationalisierung) in den Betrieben
und Form und Inhalt der realen Einflufnahme der betrieblichen Interessen-
vertretungsorgane. Meine Grundthese besagt, daf der traditionelle Einfluf3
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der Arbeitnehmerseite aufgrund der Einfiihrungsstrategien der Unterneh-
mensleitungen, des Charakters der Technologie und der Unangemessenheit
der gewachsenen Interessenvertretungsstrukturen qualitativ zuriickgeddngt
worden ist, dal} die wichtigste Dimension dieser Rationalisierungsphase im
betrieblich-gewerkschaftlichen Machtverlust liegt. (Vgl. Dorr/Hilde-
brandt/Seltz 1983.).2 Diesen Umbruch haben Sozialwissenschafter vor
kurzem mit der AuBerung zu charakterisieren versucht: “Ohne den
Betriebsrat geht nichts, mit ihm alles.“ Auf neue Ansatzpunkte und
Formen der Arbeitnehmerbeteiligung wird im abschlielenden Kapitel
eingegangen.

1. Einfiihrungsstrategien der Unternehmensleitungen

Aufgrund der Tatsache, daf es sich bei der Einfiihrung von Informationstech-
nologien um den einzelnen Arbeitsplaiz und die einzelne Abteilung ibergrei-
fende Systeme handelt, daf} eine Vielzahl von Ausbaustufen existieren, daf3
eine bestimmte hardware unterschiedlichste Anwendungsformen zulaft,
kommt der unternehmerischen Einfithrungsstrategie gestiegene Bedeu-
tung zu. Meine These ist, daf} die Einfithrungsstrategie selbst als zusétzli-
ches Instrument eingesetzt wird, um den Einfluf} der Betriebsrite und der
Beschiftigten auf die Einfithrung und Auslegung der Systeme zu verrin-
gern und gleichzeitig die sogenannte Akzeptanz der neuen Technologie zu
erhohen.
Elemente dieser Einfithrungsstrategie sind:

— Die Betriebsrite werden trotz bestehender Informationsrechte nicht
oder sehr spdt informiert. Die rechtliche Verpflichtung zur rechtzeitigen
und umfassenden Information wird so gut wie nie eingehalten, sondern
setzt erst in der Phase nach der Investitionsentscheidung ein. Daraus folgt,
~dal} in der Regel eine EinfluBnahme des Betriebsrates auf grundlegende
Entscheidungen allein aufgrund der spéten bzw. unzureichenden Infor-
mation nicht mehr méglich ist. Im Anschlu} daran werden drei unter-
schiedliche Strategien verfolgt. Die hdrteste Strategie ist die Verweigerung
von Informations- und Mitbestimmungsrechten, was zu langwierigen
Versuchen der Rechtserzwingung durch die Betriebsrite iber Einigungs-
stellenverfahren etc. fithrt (vgl. Knuth 1982). Die Betriebsrite reiben sich
in aufwendigen Aktivititen auf, um itberhaupt die Voraussetzungen fiir
eine Einflufnahme herzustellen und hiufig gelingt es solchen Unterneh-
mensleitungen, einen Einblick in den Systemcharakter generell zu verweh-

2 Die folgenden Thesen beruhen auf einer Reihe von Kurzrecherchen in Maschinenbau-
betrieben mittlerer Betriebsgrofe.
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ren. Eine Art mittlere Strategie liegt darin, nur sehr partielle Informatio-
nen herauszugeben, einschlielflich von Falsch- oder Fehlinformationen z.
B. iiber die Ausbau- und Anwendungsmdglichkeiten des Systems, Ver-
kniipfungsmoglichkeiten etc. Angestrebt wird die Verschleierung des
unternehmerischen Rationalisierungskonzeptes, ohne dessen Kenntnis
der Betriebsrat auf partielle oder vordergriindige Einschiatzungen und
Interventionen angewiesen bleibt. Eine dritte ,kooperative” Strategie
besteht in der Uberinformation der Betriebsrite. Die Unternehmenslei-
tung liefert dabei eine ungeheure Materialmenge iiber das System und
erweckt damit den Anschein, den Betriebsrat umfassend zu informieren
und einzubezichen. Der Haken dieser Strategie liegt darin, dafBl diese
Materialien in der Regel rein quantitativ gar nicht zu bewéltigen und so
unstrukturiert sind, dafl die Betriebsrite den ,roten Faden® bzw. die sie
interessierenden Informationen nicht herauslesen kénnen.

— Die an die Betriebsrite weitergegebenen Informationen sind in der
Regel so ausgearbeitet, daf} sie ein umfassendes systemtheoretisches und
informationstechnologisches Wissen erfordern, das bei den Betriebsriiten
generell nicht vorhanden ist. Die Materialien sind also nicht fiir die
spezifischen Fragestellungen der Betriebsrite aufbereitet und sprachlich
nicht zugénglich.

Ein wesentliches Charakteristikum von betrieblichen Informations-
systemen liegt in ihrer sukzessiven und partialisierten Einfiihrung. D. h.
es werden nicht geschlossene Systeme zu einem Zeitpunkt eingefithrt,
sondern Teilsysteme, die, isoliert betrachtet, kaum Aussagen iiber ihre
Wirkungsweise zulassen. Hiufig geben die Unternehmensleitungen an,
iiber kein eigenes Gesamtkonzept zu verfiigen, nur Probelidufe durchzu-
fiihren und selbst mit den Bausteinen zu experimentieren. Die Verhand-
lungen zwischen Unternehmensleitung und Betriebsrat konzentrieren
sich daher in der Regel nur auf einzelne Systembausteine und erfassen
daher hiufig die Auswirkungen nicht, die sich aus der Vernetzung der
Systeme und den flexiblen Einsatzmoglichkeiten ergeben.

— Sofern sich seitens des Betriebsrates erhebliche Einwiande gegen die
Investitionsentscheidung bzw. die geplante betriebliche Auslegung er-
geben, verweisen die Unternehmensleitungen auf die verschirften Kon-
kurrenzbedingungen, denen nur durch entsprechenden Technikeinsatz
begegnet werden konne. Bei Verzdgerungen bzw. sogar Ablehnung des
Systems wiren die betrieblichen Arbeitspldtze bedroht. In diesem
Zusammenhang wird hiufig darauf verwiesen, dal bei Aufrechterhal-
tung des Widerstands des Betriebsrates die Investitionen in anderen
Zweigwerken getitigt wiirden und damit lingerfristig die Existenz des
entsprechenden Betriebs im Konzern gefihrdet sei.
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2. Gewachsene Strukturen der Betriebsratspolitik

— Ausder o. g. Managementstrategie erklirt sich die Situation, daf} die
Betriebsrite erst sehr viel spiter bemerken, welche Technologien bereits
in ihrem Betrieb eingefiihrt sind und daB es notwendig ist, iiber deren
Einsatz und Auswirkungen Vereinbarungen zu treffen. Dies gilt
weniger fiir Produktionstechnologien (CNC-Maschinen, Bearbeitungs-
zentren, Industrieroboter) als fiir Organisations- und Kontrolltechnolo-
gien wie Fertigungssteuerung, Personalinformationssysteme etc. (vgl. die
Einfithrung von ISA bei Daimler/Benz). Die Betriebsrate befinden sich
daher haufig in der Situation, erst im Nachhinein Vereinbarungen zu
fordern und ihnen wird entgegengehalten, daB} diese Systeme doch im
eigenen Betrieb oder in anderen Zweigwerken schon seit Jahren ohne
Beanstandung laufen. Die Einfithrung war in einer Phase erfolgt, als
erstens eine gute konjunkturelle Situation bestimmte Auswirkungen des
Einsatzes nicht zum Tragen kommen liel — auf die traditionelle
Betriebsratspolitik abstellt —, und zweitens waren in dieser Phase die
potentiellen Gefahren dieser Technologien gesellschaftlich und gewerk-
schaftlich kaum thematisiert.

— Das traditionelle Verhandlungs- und Regelungsfeld der Gewerk-
schaften und der betrieblichen Interessenvertretungen konzentriert sich
thematisch auf die Sicherung der Arbeitspliatze und Einkommen und auf
bestimmte Arbeitsbelastungen; d. h. auf bestimmte Auswirkungsdimen-
sionen. Eng damit verkniipft ist das gewachsene Technikverstindnis, das
auf die soziale Kontrolle der diesbeziiglichen Auswirkungen des Techni-
keinsatzes abzielt. (Vgl. die Entwicklung des gewerkschaftlichen Ratio-
nalisierungsverstandnisses). Daraus ergibt sich, daBl zentrale Auswir-
kungsdimensionen der neuen Technologien aullerhalb des gewerkschaft-
lichen Blickfeldes lagen. Die beschriebene Verobjektivierung und Um-
verteilung von Wissen im Betrieb, die Verdnderung der sozialen
Bezichungen, die Veranderung des Dispositionsspielraumes am Einzel-
arbeitsplatz und von ganzen betrieblichen Abteilungen waren nicht als
relevante Faktoren der Arbeitssituation erkannt. Ein Blick auf die Tarif-
vertrige des letzten Jahrzehnts (im wesentlichen Rationalisierungs-
schutzvertrige) und die Betriebsvereinbarungen zu neuer Technik zeigen,
dal} hier eindeutig punktuelle Regelungen zur Beschiftigungssicherung,
zu Einkommenssicherungen und bestimmten Belastungen dominieren.
Die neuen Themen wie Machtverschiebung im Betrieb, zunehmende Kon-
trolle von Titigkeit und Verhalten, Schutz der Persinlichkeitsrechte etc.
sind bisher gewerkschaftlich und betrieblich kaum erkannt. Sie erfordern
ein neues Verstindnis betrieblicher und gesellschaftlicher Rationalisie-
rung, das neuer Regelungsformen und Regelungsinhalte bedarf. Obwohl
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Herrschaft und Kontrolle im Betrieb ein grundsétzliches und durchge-
hendes Strukturmerkmal kapitalistischer Produktion ist, haben diese
Fragestellungen in die Interessenvertretungspolitik kaum Eingang ge-
funden. Dieses Auftreten eines qualitativ neuen Themenbereiches er-
schwert die aktuelle gewerkschaftliche Verhandlungsposition auch inso-
fern, als deren Verhandlung in Konkurrenz zur Besitzstandssicherung in
den traditionellen Verhandlungsbereichen steht (Lohnsicherung, Arbeits-
zeitverkiirzung).

Bei der Analyse abgeschlossener Betriebsvereinbarungen zu neuen
Technologien ist auffillig (Trautwein-Kalms 1982), daf} es relativ breit
gelungen ist, ergonomische Forderungen durchzusetzen. Es entsteht der
Eindruck, als wenn die Unternehmensleitungen hier ein breites Betati-
gungsfeld fiir die Betriebsrite erdffnet haben und auch zu Zugestindnis-
sen auf dem Stand ,gesicherter arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse
bereit sind, um auf der anderen Seite die Thematisierung von Herrschaft
und Kontrolle im Betrieb zu verhindern.

— Eine weitere prinzipielle Verengung traditioneller Tarif- und Be-
triebspolitik liegt in der Einschrinkung der Betrachtung auf den Einzelar-
beitsplatz bzw. die Einzelarbeitskraft. Diese Vernachlissigung der kollek-
tiven Dimension erschwert es, dem Systemcharakter der neuen Tech-
nologien gerecht zu werden. Der Systemcharakter der Informationstech-
nologie erfordert es, schon bei der Konzipierung von Forderungen tiber
" die Bereichsgrenzen von Abteilungen und Berufsgruppen hinauszuge-
hen, um der Qualitat der Vernetzung gerecht zu werden. Das erfordert
eine Betrachtungsweise, die die Auswirkungen eines Systembausteins
in einem bestimmten Unternehmensbereich auf die anderen Unterneh-
mensbereiche in den verschiedenen Dimensionen wie Arbeitsbelastung,
Entscheidungsspielraum, Kontrolle etc. einbezieht. Das erfordert eben-
falls, daf} diese ,,indirekt” betroffenen Bereiche an der Formulierung von
Forderungen und dem Aufbau von Interventionsméglichkeiten beteiligt
werden.

Der Systemcharakter von neuer Technik beinhaltet ebenfalls die
Notwendigkeit, zu einer ,integrierten Betrachtung” der verschiedenen
Auswirkungsdimensionen wie Belastung, Qualifikation, Lohnformen
etc. hinzukommen. Betriebliche Vereinbarungen iiber Informationssy-
steme und Organisationsstrukturen bedeuten in der Regel die Verinde-
rung der Grundlagen bestehender tariflicher und betrieblicher Regelun-
gen und prajudizieren z. B. neue Entlohnungsmethoden, Personalein-
satzpolitiken, Weiterbildungs- und Aufstiegssysteme. Die neue Techno-
logie unterhihlt damit indirekt breite Bereiche des vorhandenen Regelungs-
bestandes, der in vielen Jahren aufgebaut und durchgesetzt worden ist.
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— Entsprechend dieser Grundkonstellation feklen der betrieblichen
Interessenvertretungspolitik weitgehend die Grundlagen fiir die Ver-
handlung und Regelung neuer Technologien. So fehlt:

Erstens eine konsistente Analyse und Strategie zu neuer Technologie,
die breit vermittelbar wire und als Handlungsanleitung dienen kénnte
(vgl. die Spannbreite zwischen Folgenabminderung, sozialer Kontrolle
der Technikentwicklung und partieller Verhinderung). Das fiihrt u. a.
dazu, daB innerhalb eines Betriebsrates grundsitzlich verschiedene Posi-
tionen vertreten werden.

Zweitens existiert kein tarifpolitischer Rahmen, in den die betriebli-
chen Verhandlungen um neue Technik eingebettet werden kénnten. Die
Rationalisierungsschutzabkommen reichen in diesen Bereich nicht hin-
ein, der RTS von der IG Druck und Papier und der neve Lohnrahmenta-
rifvertrag II Entwurf fiir Siidbaden konnten als erste Stufe fiir eine
diesbeziigliche Politik verstanden werden.

Drittens erfiillen auch die gewerkschaftlich ausgearbeiteten Muster-
betriebsvereinbarungen nur unzureichend die betrieblichen Anforderun-
gen. Solthe Musterbetriebsvereinbarungen sind in den letzten Jahren
zum wichtigsten Instrument der Betriebsrite zur Verhandlung von neuer
Technik geworden und haben zu einer ganzen Reihe von Betriebsverein-
barungen gefiihrt, die stindig dezentral verdndert und verbessert werden
(vgl. Schmitz 1983). Ein zentrales Problem von Tarifvertrigen und
Betriebsvereinbarungen ist darin zu sehen, dal3 sie mehr das betriebliche
Geltend-machen von Anspriichen regeln, als eine aktive Arbeitnehmerbetei-
ligung. Die Arbeitnehmerbeteiligung beschrinkt sich in der Regel auf die
Durchsetzung z. B. einer Betriebsvereinbarung, die Interessen der
Beschiftigten gelten damit als erfiillt. Die Mobilisierung, Willensbildung
und Qualifizierung fiir eine Arbeitnehmerbeteiligung kdnnte nur durch
Regelungen erreicht werden, die eine stindige Einbezichung der Beschaf-
tigten enthalten. Hinzu kommt, dafl diese Regelungen mit den vereinbar-
ten Standards und Verfahrensregeln so ausgelegt sind, dal} sie den
betrieblichen Erfahrungen und Auseinandersetzungen mit der neuen
Technologie nicht entsprechen. Es entsteht eine Kluft zwischen Rege-
lungswerk und alltdglicher Erfahrung und Auseinandersetzung, die die
Wirksamkeit der Regelung erheblich schwicht (vgl. Schauer u. a. 1981).

Es erweist sich zunehmend, daf} die Ausarbeitung von Musterbe-
triebsvereinbarungen kein ausreichendes Instrument der Arbeitnehmer-
beteiligung darstellt. Neben den genannten Griinden ist zu erwéhnen,
— die Komplexitit der Regelungen;

— die im besten Fall nur kurzfristige Mobilisierung fiir die Durchset-
zung der Betriebsvereinbarung, die nicht zur Herausbildung einer
kollektiven und bestindigen Kompetenz der Beschéftigten fiihrt;

— daB eine Kontrolle der Einhaltung der Vereinbarungen kavm mog-
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lich ist, da fortlaufend im Betrieb Umstellungen und Neueinfiihrun-

gen stattfinden, die die Problemkonstellation verdndern.

Nicht zuletzt sind Musterbetriebsvereinbarungen so unkonkret, dafy
sie nicht zu den im Einzelfall eingesetzten Systemen und den Zielvorstel-
lunge der betrieblichen Interessenvertretungen passen.

— Zu einer préazisen Information und Einschitzung des Betriebsrates
iiber neue Technologien und ihre Auswirkungen gehért auch ein intensi-
ver und bestindiger Kontakt einerseits zu den betrieblichen Abteilungen,
in denen die betriebliche Anwendung konzipiert und durchgefiihrt wird
und andererseits zu den Abteilungen, in denen die Technologien dann
wirksam werden. Dieser innerbetriebliche Informationsfluff hin zur
Interessenvertretung ist in der Mehrzahl der Betriebe sehr schlecht.

Die Erklidrung liegt erstens darin, daf die Interessenvertretungspoli-
tik traditionell von Facharbeitern getragen und geprigt wird und d. h.,
dal} die Bezichungen zu den Angestellten, insbesondere zu den kaufmén-
nischen, den Forschungs- und Entwicklungsabteilungen kaum ent-
wickelt sind. Die Zusammenarbeit mit diesen Abteilungen/Gruppen und
eine dementsprechende Interessenvertretung erfordert und eréffnet neue
Politikinhalte und Kooperationsformen der Industriegewerkschaften,
die bisher kaum entwickelt sind. Gewerkschaftspolitik fiir diese betriebli-
chen Gruppen steht erst am Anfang und bildet ein umfassendes eigen-
stindiges Problemfeld, dem fiir die Zukunft entscheidende Bedeutung
zukommt. (Vgl. den zunehmenden Aufbau von regionalen IGM-
Arbeitskreisen von Technikern, Naturwissenschaftlern und Ingenieuren,
Dubhm u. a. 1983).

Ein weiterer Grund fiir die schlechte Information von unten liegt in
der erheblichen Distanz zwischen unmittelbarer Produktionsarbeit und
Betriebsratstatigkeit. Delegation und Verrechtlichung haben dazu ge-
fithrt, daB} die einzelnen Beschiftigten sich kaum als Basis der Betriebs-
ratspolitik verstehen und aktiv Verdnderungen nach oben melden. Dazu
kommt, dafy aufgrund des eingeschriankten Wissensstandes der Produk-
tionsarbeiter die Bedeutung von Verdnderungen in Arbeitssituation und
Titigkeit kaum erkannt wird und beziiglich der Informationstechnolo-
gien auch kaum sichtbar sind. Die Betriebsriite brauchen dringend
Informanten aus den verschiedenen Abteilungen, um iiber den Einsatz
bzw. die Modifizierung von Systemen und deren Auswirkungen auf dem
Laufenden gehalten zu werden. Die stillschweigende Einfiihrung und
Vernetzung von Produktions- und Informationstechnologien in der
Mehrzahl der Betriebe weist deutlich darauf hin, daB} dieser Informa-
tionsstrang nicht funktioniert.

— Aufgrund der Neuheit und Komplexitit der Informationstechnolo-
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gien benotigen die Betriebsrite eine intensive und vielseitige aufierbetrieb-
liche Beratung. Sie selbst sind fachlich und zeitlich vollstindig iiberfor-
dert. Die Verhandlungen um den Einsatz neuer Technologien finden
quasi auf Ingenieursniveau statt, das im {iberwiegenden Teil der Betriebs-
rite kaum vertreten ist. Viele Betriebsrite versuchen dieses Defizit, um
ihre betriebliche Stellung nicht zu schwichen, zu verschleiern und leisten
damit unzureichenden Regelungen Vorschub. Die zeitliche Uberforde-
rung wird dadurch verschirft, dafl die Betriebsrite mit aktuellen Tatig-
keiten, d. h. Reaktionen auf Unternehmermafinahmen in der Krise wie
Entlassungen, Umsetzungen, Uberstundengenehmigungen, Abbau von
Sozialleistungen etc. schon tiberbeschéftigt sind.

Die neuen Informationssysteme erfordern daher vielfaltige fachliche
Beratung, die zur Zeit weder gewerkschaftsintern noch -extern iiber den
Kontakt mit Sachverstindigen, Universititen und Instituten ausgebaut
ist. Eine weitere Anforderung ergibt sich daraus, dafl der alltdgliche
Einsatz von Informationstechnologien auch nach dem Abschlufi einer
Berriebsvereinbarung laufend kontrolliert werden mufs. Damit diese Kon-
trolle wirksam ist, wofiir es bisher kaum Beispiele gibt, mu} kontinu-
ierlich eine fachlich qualifizierte Kapazitit freigestellt werden. (Vgl. die
PAISY-Auseinandersetzung bei Opel/Bochum).

— Wie eingangs erldutert, sind die einzelnen Informationstechnologien
Bausteine fiir ein betriebsumfassendes, hiufig aber konzernumfassendes
oder sogar -iibergreifendes Informations- und Organisationssystem. Die
Betriebsrite stehen von daher unter der Anforderung, diese Konzernstra-
tegien zu erkennen und sich in ihren Aktivititen mit Betriebsriten anderer
Werke abzustimmen. Dieses Abstimmungserfordernis steht in einem
Spannungsverhiltnis zu der auf den Einzelbetrieb orientierten Interes-
senvertretungspolitik und kann in der Regel auf wenig Substanz zuriick-
greifen. Hiufig besteht keine aufgebaute Koordination bzw. die Einzel-
betriebsrite arbeiten sogar gegeneinander. Die Dimension konzernweiter
oder sogar weltweiter Managementstrategien steht keiner entsprechen-
den Organisationsstruktur und Strategie der Interessenvertretungen
entgegen.

V. Ansdtze zu einem verdnderten Verstindnis von
Arbeitnehmerbeteiligung

Der vorausgegangene Teil war bewulit als Defizitanalyse gehalten, um
die wachsenden Schwierigkeiten traditioneller Interessenvertretungspoli-
tik herauszustellen. Bezogen auf diese Politikmuster kann auch definitiv
von einem umfassenden Einflufiverlust gesprochen werden.
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Das bedeutet nun nicht, dal mit Krise und Rationalisierung nicht
neue Ansitze von Arbeitnehmerbeteiligung sich abzeichnen, allerdings,
daB diese Ansétze thematisch und in ihren Wirkungsformen neben und
zum Teil gegen das traditionelle Politikverstindnis und die institutionali-
sierten Politikformen stehen.

Meine These ist, dafl ein wichtiger Teil dieser Ansdtze sich aus Wider-
spriichen in der Gewerkschaftspolitik entwickelt, die durch die neue 6ko-
nomische, gesellschaftspolitische und soziale Konstellation entstanden
sind. Ein weiterer Teil von Ansitzen, deren Konzepte und Erfolgschan-
cen im Beitrag von H. Schauer ausfithrlicher zur Diskussion gestellt
werden, beruht auf der Weiterentwicklung traditioneller Konzepte (Mitbe-
stimmungskampagne, Rationalisierungsschutz z. B. bei OTV und HBV)
bzw. der Verallgemeinerung neuer und perspektivischer Tarifvertrige bzw.
-vereinbarungen (Lohnrahmentarifvertrag Il Siidbaden, Tarifvertrag Fa.
Vogele).

Ich mochte hier auf die Ansitze abschlielend eingehen, die sich
teilweise neben den traditionelien Instanzen entwickeln und ein neues
Verstiandnis von Arbeitnehmerbeteiligung signalisieren. Dazu rechneich
drei Stromungen, die bisher nur wenig reflektiert und beschrieben wor-
den sind:

1. Die Riickwirkungen verdnderter Gesellschaftsstrukturen, Einstellungen
und Verhaltensweisen auf Arbeitspolitik (seitens Staat, Unternehmen,
Gewerkschaften und Betriebsriten etc.). Gemeint sind damit in erster
Linie die Auswirkungen der offenen und verdeckien Arbeitslosigkeit
bzw. neuer Arbeitsformen auf die zukiinftige Gestaltung von Arbeitsver-
héltnissen, wo ich entsprechend den Thesen im Teil II. von einer zuneh-
menden Segmentierung der Formen von Arbeitnehmerbeteiligung aus-
gehe.

Gemeint sind damit auch Umbriiche im gesellschaftlichen Meinungs-
bild in human-dkologischen Fragen, wie sie z. B. von der Umweltschutz-
bewegung, der Frauenbewegung, der Friedensbewegung ausgehen. Ich
vermute, dal} von diesen Bewegungen in der nichsten Zeit die stirksten
konstruktiven Impulse fiir die zukiinftige Gestaltung von Arbeit ausge-
hen. Dies 148t sich bereits fiir die letzten Jahre fiir wesentliche Bereiche
nachweisen. Wie sich allerdings der Wirkungszusammenhang gestaltet,
also des gesellschaftlichen Einflusses auf Managementstrategien, welche
neuen Politikformen und -inhalte entstehen, ist bisher kaum begriffen.
Ein geeigneter Untersuchungsansatz ware z. B. der Zusammenhang
zwischen Volkszihlungsboykott und der Ablehnung von Personalin-
formationssystemen in den Betrieben.

2. Die erhebliche Schwichung beziiglich der Nutzung von Arbeit-
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nehmerbeteiligungsrechten ist in den Betrieben allgegenwirtig. Die
Drohung mit Entlassung, Arbeitsplatzabbau und Stillegung lihmt weit-
gehend die Beteiligung und Intervention der Betroffenen. Die Verhal-
tensmoglichkeiten werden auf die einfache Alternative reduziert: Hin-
nahme der Rationalisierungs- bzw. Sanierungsmafinahme oder Arbeits-
losigkeit. Die Abwicklung von Entlassungen bzw. Stillegung wird gemif
den gesetzlichen Mindestvorschriften ohne jede Arbeitnehmerbeteili-
gung abgewickelt. Da dies fiir die Betroffenen tiefe und sichtbare soziale
Einschnitte bedeutet und die Arbeitsmarktsituation kaum anschlieende
Beschiftigungsmoglichkeiten bietet, entwickeln sich Gegenwehrformen,
die versuchen, auflerhalb des iiblichen Abwicklungsrahmens (Interessenaus-
gleich und Sozialplan; Verhandlungen mit anderen Firmen, Banken und
Regionalregierungen) Einfluff auf die Weiterfithrung der Produktion zu
nehmen. In der Regel sind dies auBerordentliche Betriebsversammlun-
gen, Demonstrationen, Streiks, regionale Aktionsbiindnisse etc. mit dem
Ziel Erhalt der Arbeitsplitze“. Eine generelle Einschitzung der Wir-
kung solcher Aktivitdten ist nicht moglich, es gibt aber gute Griinde fiir
die Annahme, daf} es sich zunehmend — auch aufgrund ihrer Zahl (im
Gegensatz z. B. zu 1975) — um hilf- und wirkungslose Manifestationen
handelt.

Diese Proteststrategie ist defensiv und status quo-orientiert. Sie
basiert auf dem historisch gewachsenen Grundverstindnis, da} die Auf-
gabe der Gewerkschaften auf die Sicherung bestehender Arbeitsplitze
und Einkommen einzuschrinken ist. In klarer Aufgabenteilung ist das
Management fiir die Unternehmensfithrung, die Gewerkschaft fiir die
Sicherung der sozialen Interessen zustindig.

Aufgrund der Verallgemeinerung von Arbeitslosigkeit, der Vielzahl
letztlich erfolgloser Widerstandsaktionen und der Perspektivlosigkeit der
vorherrschenden gesamtwirtschaftspolitischen und betriebspolitischen
Sanierungsstrategien hat sich auf betrieblicher Ebene ein neuer Strategie-
ansatz herausgebildet, der als Produktkonversion bezeichnet wird. Die
zugrundeliegende Idee lautet:

Der Arbeitsplatzabbau ist in einem zu geringen Absatz der eigenen
Firmenprodukte begriindet, der dadurch verursacht wird, daf die Pro-
dukte dem gesellschaftlichen Bedarf nicht entsprechen, nicht sozial niitz-
lich sind. Diese Produktkritik kann sich generell auf den Gebrauchswert
(insbesondere Riistungsprodukte), technische Uberkomplexitit und Be-
nutzerunfreundlichkeit, Umweltbelastung und 6kologische Folgewir-
kungen sowie auf das Preisnieveau beziehen. Die Strategie besteht nun
darin, daf die Beschiftigten selbst — als Produzent, Konsument und so-
ziales Wesen — sozial niitzliche Produkte entwickeln und vorschlagen, als
gestaltender Beitrag zur Arbeitsplatzsicherung im Betrieb und zur Verbesse-
rung der Versorgung der Gesellschaft (vgl. Duhm u. a. 1983),
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Diese Strategie scheint mir, weil sich in ihr die Beschiftigten gerade
im Gegensatz zu den neuen Produktions- und Informationstechnologien
als intelligente, sozial sensible und handelnde Subjekte ausdriicken kén-
nen, ein wichtiger und zukunftstrachtiger Ansatz zu sein. Dieser Ansatz
versucht, vier zentrale Gegenwartsprobleme zusammenzusehen (ein wach-
sendes Potential ungenutzten Arbeitsvermogens, zunehmend brachlie-
gende Fabriken und Produktionsmittel, unkontrollierte Technikentwick-
lung mit kaum noch zu kalkulierenden gesellschaftlichen Risiken und
Kosten sowie die zunehmende Unterversorgung relevanter Bevolke-
rungsgruppen) und zu einer dezentralen, demokratischen Strategie zu
verkniipfen.

Die IG Metall hat inzwischen Elemente dieser Strategie in ihre erwei-
terte Mitbestimmungskonzeption aufgenommen (Mehrens 1982).

3. Ein weiterer Ansatz eines verinderten Arbeitnehmerbeteiligungs-
verstindnisses speist sich aus der Analyse aktueller Rationalisierungs-
strategien in der Industrie und einer spezifischen Interpretation der
Automation. Wie in Teil I11. bereits angedeutet, entwickeln sich in einigen
forigeschrittenen Betrieben und Branchen Strategien des Arbeitskrdfteein-
satzes und der Arbeitskriftenutzung, die dem tayloristischen Konzept des
Wissensentzugs, der Arbeitsteilung und Determinierung zu widersprechen
scheinen. Ansitze zur Wiederzusammenfiigung von Teilarbeiten, von
erweiterten Handlungsspielraumen und kollektiven Kompetenzen deu-
ten auf eine , Krise des Taylorismus” (Kern 1979) und haben aktuell zu
der These des “ganzheitlichen Zugriffs auf Arbeitsvermogen” (Kern/
Schumann, 1982) gefiihrt.

Ich sehe in den angesprochenen Tendenzen allerdings nur eine Perspek-
tive fiir eine kleine Gruppe von Lohnarbeitern und halte dieser
Interpretation die These einer generellen Machtverschiebung im Betrieb
und der zunehmenden Nutzung des technologischen Kontrollpotentials
(auch bei gleichzeitiger Aufrechterhaltung von Handlungsspielrdumen)
entgegen. Gerade die Entwicklung von Arbeitnehmerbeteiligung eignet
sich als entscheidender Beurteilungsmafstab fiir solche Tendenzen indu-
strieller Arbeit.
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