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Querschnittsgruppe ,,Arbeit & Okologie"

Im WZB sind auf Initiative des Prasidenten ,Querschnittsgruppen“ zu Themen
eingerichtet worden, die in mehreren Abteilungen bearbeitet werden und abtei-
lungstibergreifend besondere Aufmerksamkeit verdienen. Bestehende For-
schungsansatze und Forschungsarbeiten werden neu ausgerichtet auf wissen-
schaftliche Zusammenhénge hin, deren Erforschung von der Verknipfung unter-
schiedlicher abteilungsspezifischer Kompetenzen profitieren kann. In Quer-
schnittsgruppen werden auf Zeit problembezogene Forschungskooperationen or-
ganisiert.

Die Querschnittsgruppe Arbeit & Okologie konzentriert ihre Aktivitaten in den
Jahren 1998 und 1999 auf ein Forschungsprojekt, das soziale und arbeitspoliti-
sche Aspekte in ihrer Wechselwirkung mit zentralen Elementen von unterschied-
lich akzentuierten Nachhaltigkeitskonzepten zum Untersuchungsgegenstand hat.
Es wird in einem Forschungsverbund mit den Kooperationspartnern Deutsches
Institut fur Wirtschaftsforschung (DIW) und Wuppertal Institut fur Klima, Umwelt,
Energie (WI) durchgefihrt und von der Hans-Bdckler-Stiftung (HBS) gefordert.
An dem Projekt ,Arbeit + Okologie* beteiligen sich seitens des WZB Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen aus sechs Forschungseinheiten. Eckart Hil-
debrandt (Abteilung ,Regulierung von Arbeit*) und Helmut Weidner (Abteilung
.Normbildung und Umwelt") koordinieren die Querschnittsgruppe und leiten das
Forschungsprojekt, an dem auch externe Experten beteiligt sind.

Uber die Arbeitsergebnisse wird fortlaufend in WZB-discussion-papers informiert.
Eine Ubersicht der bisher erschienenen Papiere findet sich am Ende des vorlie-
genden papers.

Weitere Projektinformationen sind im Internet unter http://www.wz-berlin.de/aoe/
und http://www.a-und-oe.de erhaltlich.



Verbundprojekt ,Arbeit + Okologie"

Die Gewerkschaften haben im DGB-Grundsatzprogramm von 1996 die Gestal-
tung einer nachhaltigen Entwicklung zu einer wichtigen Aufgabe erkléart. Ihre Su-
che nach einer sozial-6kologischen Reformstrategie steht unter der Pramisse,
dald ©6konomische, ©kologische und soziale Nachhaltigkeitsziele gleichwertig
verfolgt werden mussen, wobei erhebliche Defizite bei der Beriicksichtigung der
sozialen Dimension von Nachhaltigkeitskonzepten konstatiert werden.

Vor diesem Hintergrund haben sich die drei Forschungsinstitute DIW, WI und
WZB mit ihren jeweils spezifischen fachlichen Kompetenzbereichen zum For-
schungsprojektverbund ,Arbeit + Okologie* zusammengetan. Dessen Hauptziel
ist es, soziale und arbeitspolitische Aspekte in ihrer Wechselwirkung mit zentra-
len Elementen von unterschiedlich akzentuierten Nachhaltigkeitskonzepten zu
untersuchen. Damit soll die Diskussion in Deutschland mit neuen Aspekten be-
lebt und den Gewerkschaften eine fundierte Grundlage fir ihren Strategiebil-
dungsprozel3 geboten werden.

Dabei wird sich das Forschungsprojekt auf drei Leitfragestellungen konzentrie-
ren: (1) das Verhéltnis zwischen den sozialen Implikationen von Nachhaltigkeits-
strategien und gewerkschaftlichen Zielen, (2) die Bausteine einer sozial-6kologi-
schen Reformstrategie und (3) die Rolle der deutschen Gewerkschaften in einem
gesellschaftlichen Nachhaltigkeitsdiskurs.

Das Projekt ist in die folgenden drei, zeitlich gestaffelten Phasen gegliedert:

Querschnittsanalysen: Sie dienen der Erfassung und Klarung der vielféltigen
Wechselbeziehungen zwischen Nachhaltigkeit und Arbeit, die sich aus 6konomi-
scher, sozialer und 6kologischer Sicht ergeben. Hierbei wird es auf der Makro-
ebene etwa um Fragen von Wirtschaftswachstum, Beschéaftigungsentwicklung,
sozialer Sicherheit und Ressourcenverbrauch gehen; auf der Mikroebene werden
neue Arbeitsverhéltnisse und Arbeitszeiten, das Verhéaltnis von formeller und in-
formeller Arbeit sowie sozial-6kologische Innovationspotentiale untersucht. Die
Analyseergebnisse sollen Grundlagen fur die Beurteilung von Szenarien schaffen
und der Formulierung von Strategien dienen.

Szenarioanalysen: Um dem Spektrum verschiedener Positionen in der Nachhal-
tigkeitsdiskussion gerecht zu werden, sollen zwei unterschiedliche Nachhaltig-
keitsszenarien entwickelt und analysiert werden. Das sogenannte dkonomisch-
soziale Szenario (DIW) geht von der 6konomischen Kritik an der vorherrschen-
den Wirtschaftspolitik aus, wahrend das sogenannte dkologisch-soziale Szenario
(WI) auf der 6kologischen Kritik vorherrschender umweltrelevanter Politikmuster
basiert. Als Hintergrundfolie fir die Beurteilung dieser beiden Nachhaltigkeits-
szenarien dient ein sogenanntes angebotsorientiertes Kontrastszenario (DIW),
das auf einer Fortschreibung bisher dominierender wirtschaftspolitischer Kon-
zepte beruht.

Erarbeitung von Strategieelementen: Die Bewertung der Szenarien nach (aus
den Querschnittsanalysen gewonnenen) dkonomischen, 6kologischen und so-
zialen Kriterien der Nachhaltigkeit soll Zielkonflikte und -synergien aufdecken und
damit der Strategieformulierung dienen. Diese kénnen — gemeinsam mit weiteren
Strategien, die aus der Analyse von Konfliktpotentialen und aus den Quer-
schnittsanalysen gewonnen wurden — einen Beitrag fur die Entwicklung einer
gewerkschaftlichen sozial-6kologischen Reformstrategie liefern.



Arbeitspolitisch-soziale Querschnittsanalysen

Der Versuch, soziale Interessenlagen und gesellschaftliche Entwicklungsdynami-
ken mit 6kologischen Anforderungen in Verbindung zu bringen, st63t unmittelbar
auf die tiefe Trennung der gesellschaftlichen Systemlogiken (Okologie, Okono-
mie, Soziales), die in den giltigen Regelungssystemen, den Strategien und
MaRnahmen der gesellschaftlichen Akteursgruppen in den jeweiligen Politikfel-
dern und auch in den Koépfen der Wissenschaftler eingeschrieben ist. Obwohl
immer wieder Initiativen zur Verkniipfung von Arbeit und Okologie gestartet wer-
den, sind diese bisher punktuell und widersprichlich geblieben. Das Beispiel der
Beschaftigungswirkungen von UmweltschutzmalRnahmen ist hier das pragnante-
ste. Eine systematische Analyse der Vielfalt und der Vielschichtigkeit der Zu-
sammenhange steht bisher aus.

Zur Uberwindung dieser Segmentierung, und um die vielfaltigen Wechselwirkun-
gen zwischen Arbeit und Okologie zu erfassen, fiihrt das WZB fur den arbeitspo-
litisch-sozialen Teil des Forschungsvorhabens eine breite Uberblicksanalyse zu
den Beriihrungspunkten zwischen Arbeit und Okologie durch, die durch drei Poli-
tikfelder gepragt werden: den Entwicklungstrends der Erwerbsarbeit (Wettbe-
werbsmodelle), der Stellung der Arbeit in Nachhaltigkeitskonzepten bzw. ihre ar-
beitspolitischen Folgen und den Zukunftserwartungen an Arbeit, wie sie von der
Arbeitsbevolkerung und ihren Interessenvertretungen gesehen werden (Wohl-
standsmodelle).

Mit dieser Vorgehensweise soll (a) die ganze Breite arbeitspolitischer Gestal-
tungsfelder durchgeprift werden, um sicherstellen, daf3 auch die eher indirekten
Okologischen Voraussetzungen und Folgen arbeitspolitischer Strategien erfafdt
werden, (b) die verschiedensten Wechselwirkungen analysiert werden, ohne sie
aus den arbeitspolitischen Bewertungszusammenhangen zu l6sen, sowie (c)
durch die breite Uberblicksanalyse alle fiir eine gewerkschaftliche Nachhaltig-
keitsstrategie relevanten Felder und Strategien ausfindig gemacht werden, d. h.
sowohl Bereiche hoher Synergie wie auch Bereiche absehbarer Konflikte.

Aufgrund der Wahl eines breiten, Uberblicksanalytischen Ansatzes ergab sich
notwendigerweise das Problem der Strukturierung und Blndelung der zahlrei-
chen Themenbereichsanalysen. Hierzu wurden funf Themenfelder konstruiert, in
denen Detailanalysen anzufertigen waren, die um Uberblicksanalysen erganzt
werden. Die Themenfelder lauten:

[. Arbeit im und durch Umweltschutz

[I. Risiken und Chancen in der Erwerbsarbeit, neue Arbeitsformen und Arbeits-
verhaltnisse

[Il. Gesundheitsschutz — Arbeitsschutz — Umweltschutz

IV. Neue Formen der Arbeit und der Versorgung

V. Neue Regulierungsformen

Die arbeitspolitisch-soziale Querschnittsanalyse des WZB stellt mit ihrer Vielzahl
von Bereichsanalysen durch die analytische ErschlieRung des Zusammenhangs
von Entwicklungstrends der Erwerbsarbeit mit den Anforderungen einer nachhal-
tigen Entwicklung unter Einbeziehung der subjektiven Wertvorstellungen zu Ar-
beit einen eigenstandigen Forschungsschritt dar. Mit der Veroéffentlichung der
einzelnen Studien werden die Resultate der arbeitspolitisch-sozialen Quer-
schnittsanalysen einer breiten Diskussion zugéanglich gemacht.
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Zusammenfassung

Gegenstand der vorliegenden Studie ist die Schnittmenge zwischen der betrieblichen
Gesundheits- und Umweltpolitik unter besonderer Beachtung einer aktiven Mitarbei-
terbeteiligung. Das bestehende Wissen iiber real existierende partizipative Manage-
mentpraxen wurde nach konfligierenden und konvergierenden Faktoren hin abge-
fragt. Ziel war es, die bestehenden Praxen im betrieblichen Gesundheits- und Um-
weltschutz zu typisieren und zu bewerten. Nach einer historischen Annidherung an
das Problemfeld werden drei Fallstudien vorgestellt, in denen die betriebliche Um-
welt- und Gesundheitsschutzpraxis als getrennte, iiberlappende und integrierte Spha-
ren erscheinen. In einer vierten Fallstudie wird ein Versuch dargestellt, tiber Betriebs-
und Branchengrenzen hinweg Impulse einer umwelt- und sozialvertraglichen Tech-
nikgestaltung zu implementieren. Vor diesem Hintergrund werden organisationale
und personale Bedingungskonstellationen einer kombinierten betrieblichen Gesund-
heits- und Umweltpraxis sowie das Dilemma zwischen verschirften Leistungsanfor-
derungen und der Ermdglichung eines Gesundheits- und Umweltinteresses diskutiert.
Dreh- und Angelpunkt eines Losungsweges ist die aktive Mitarbeiterbeteiligung. Als
betriebliches Instrument wird das Modell des Gesundheitszirkels vorgestellt, das auch
fiir betriebliche Umweltfragen nutzbar gemacht werden kann. Als {iberbetriebliches
Instrument werden regionale Kompetenz-Zentren vorgeschlagen, welche Unterneh-
mer wie Beschiftigte im Sinne einer gesundheits- und umweltgerechten Wirtschafts-
weise kontinuierlich beraten und unterstiitzen.

Abstract

The objective of this study is the common field between occupational health and en-
vironmental politics in companies with a view on an active participation of the em-
ployees. It had been to analyse the knowledge about the existing management prac-
tice with a special inquiry on conflicting and converging factors. The aim was to typ-
ify and evaluate the health and environment management. After reviewing the his-
torical perspective three company-case-studies were presented where the occupational
and environmental management appears as separated, as overlapping and as integrated
spheres. In a forth case-study it will be presented a project where it was tried to im-
plement environmental topics in a cross sectional kind between several companies
and economic sectors. In a last part the author will discuss personal and organisa-
tional conditions for a combined health and environmental practice in the company
and the dilemma between a increasing efficiency orientation in the work force policy
and the ability for health and environmental interests. As a possibility to manage the
problems in a better way is offered the model of a health circle, that is to use for en-
vironmental topics too, and the proposal of regional competence centres which can
consult and support employers and employees in a sense of healthy and ecological
€CONOmMics.
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1  Aufgabenstellung und Methodik

Aufgabe der vorliegenden Studie war es, das bestehende Wissen zur Thematik konfli-
gierender und konvergierender Faktoren im betrieblichen Gesundheits- und Umwelt-
schutz zusammenzutragen und zusammenzufassen. Der Fokus sollte, orientiert an
betrieblichen Fallbeispielen, auf aktivierenden Formen der Mitarbeiterbeteiligung
liegen. Es ging bei dem Auftrag, welcher der vorliegenden Studie zugrunde liegt,
nicht um Erfahrungen mit der betrieblichen Umweltpolitik allgemein, sondern um
die Schnittmengen zwischen der betrieblichen Gesundheits- und Umweltpolitik unter
besonderer Beachtung der Mitarbeiterbeteiligung. Der Terminus ,Mitarbeiterbeteili-
gung“ war allerdings nicht - wie dies in der einschligigen Diskussion meist der Fall
ist (z. B. Schon/Brozeit 1998) - synonym mit Mitbestimmung zu verstehen, sondern
im Sinne einer Einbeziehung der Arbeitenden ,vor Ort“. Die Aufgabenstellung war
damit - auch vor dem Hintergrund der Annahme, dafl ein Total Quality Manage-
ment gesundheits- und umweltrelevante Aspekte beinhalten konnte - mit der Frage
verbunden: Wo gibt es partizipative Formen eines integrierten Qualitits-, Umwelt-
und Gesundheitsmanagements? Oder einfacher: Wo gibt es Gesundheitszirkel, in
denen Umweltfragen diskutiert werden? Oder: Wo gibt es Umweltzirkel oder be-
triebliche Umweltgruppen, in denen Gesundheitsprobleme besprochen werden?
Oder: Wo gibt es Qualititszirkel, in denen beide Themenkomplexe - Gesundheit
und Umwelt - in einer halbwegs systematischen Weise vorkommen? Und: Wenn es
solche Praxen gibt, welche Erfahrungen wurden damit gesammelt?

Die Studie war als Literaturstudie konzipiert. Doch es zeigte sich sehr schnell, daf§
sich die zur Bearbeitung des Themas wesentlichen Informationen nicht oder in einem
vollig unzureichenden Mafle auf dem iiblichen Weg einer Literaturrecherche beschaf-
fen lieflen. Dies betraf insbesondere die neueren Entwicklungen seit Beginn der 90er
Jahre, wo sich aus urspriinglich meist gewerkschaftspolitischen und umweltpoliti-
schen Initiativen (vgl. hierzu die Studie von Max Geray 2000) Impulse fir neue Ge-
setze, Normen, Verfahren und Managementkonzepte ergeben haben, die noch zu neu
sind, als daf} man schon tiber breitere Erfahrungen damit hitte berichten konnen.
Insbesondere galt es, die Moglichkeiten der Oko-Audit-Verordnung (EMAS), auf de-
ren - allerdings bislang freiwilliger - Basis seit 1993 Unternehmen ein Umweltmana-
gement aufbauen konnen, und die des neuen Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) von
August 1996 auszuloten. Wihrend im Umweltschutz der Betrachtungs- und Bewer-
tungshorizont wesentlich weiter geht als im Arbeitsschutz, bleibt bei jenem freilich,
und dies bereits auf der normativen Ebene, die aktive Beteiligung der Beschiftigten
ein grofles Problem. Eine Beteiligung der Arbeitnehmer im Sinne von Initiativ-, Mit-
gestaltungs- und Kontrollrechten sowohl der Arbeitnehmer selbst als auch ihrer In-
teressenvertretungen ist im ArbSchG zwingend vorgeschrieben, nicht jedoch im
Umweltschutz. Dieses Manko kann einerseits durch Tarif- und Betriebsvereinbarun-
gen — zumindest teilweise — ausgeglichen werden; andererseits wird bei der Sichtung
der Literatur deutlich, daff das Postulat ,,Umweltschutz ist Chefsache“ durchaus kon-



traproduktive Konsequenzen haben kann. Mitarbeiter werden nicht selten zu Objek-
ten einer Motivationspsychologie, nicht zu Subjekten einer 6kologischen Umgestal-
tung der Unternehmenspolitik. Darauf, dafl Umweltschutz auch ein Feld fiir Ratio-
nalisierungen sein kann, hat bereits Hildebrandt (1994) hingewiesen. Zu Zeiten wach-
senden Leistungsdrucks und damit auch wachsender psychischer Belastungen in der
Arbeitswelt konnen Gesundheit und Umweltschutz in einen - mehr oder weniger
subtilen - Widerspruch geraten. Den damit verbundenen Fragen sollte genauer nach-
gegangen werden.

Es gibt nun eine Fiille von Fachliteratur zur betrieblichen Gesundheitspolitik einer-
seits und zur betrieblichen Umweltpolitik andererseits. So beschreiben beispielsweise
Feseker/Miiller (1999) Probleme eines produktionsintegrierten Umweltschutzes;
doch werden - der Faktizitit des Empirischen folgend - partizipative arbeits- und
gesundheitswissenschaftliche Momente bei thnen ebenso ausgeblendet wie umgekehrt
okologische und umweltpolitische Probleme in gesundheitswissenschaftlichen Berich-
ten (so z. B. bei Lenhardt et al. 1996; Bellwinkel et al. 1998). Hinsichtlich konzeptio-
neller Vorschlige zur Integration der Gesundheits- und Umweltschutzbereiche, vor
allem im Rahmen eines Total Quality Managements, mangelt es gleichwohl nicht.
Woran es in der derzeit verfiigbaren Literatur noch mangelt, sind betriebliche Fall-
beispiele einer tatsichlich durchgefithrten und zumindest teilweise gelungenen Inte-
gration. Von der Literaturlage her ist das Material zu diesen Fragen also duflerst diirf-
tig.

Was in diesem Zusammenhang auffillt, ist die Existenz (mindestens) zweier unter-
schiedlicher Expertenkulturen und Denkweisen. Beim genauen Hinsehen wird die
Situation noch komplizierter: Zum einen findet sich ein eher anthropozentrischer
und betriebszentrierter Arbeits- und Gesundheitsschutz, der seinerseits jedoch wie-
derum zerfallt in einen eher technikorientierten Denkstil des klassischen technischen
Arbeitsschutzes (Strobel 1995), einen medizinisch-individualisierenden Denkstil der
Betriebsmedizin (Miller/Schulz 1994; Hien et al. 2000) und einen eher sozialwissen-
schaftlich orientierten Denkstil der ,Gesundheitsférderer-Szene“. Dennoch gibt es
immerhin Integrationsansitze von klassischem Arbeitsschutz und Gesundheitsférde-
rung, so z. B. beim KOPAG-Projekt, dem vom Bundesverband der Betriebskranken-
kassen und dem Hauptverband der Berufsgenossenschaften gemeinsam getragenen
,Kooperationsprogramm Arbeit und Gesundheit® (Bellwinkel et al. 1998). Zum an-
deren findet sich der physiozentrische und zugleich ebenfalls technikorientierte Um-
weltschutz, welcher zwar betriebstibergreifend denken mufl und - alleine schon auf-
grund der normativen Rahmenbedingungen - globale Momente hinsichtlich der Er-
haltung der Lebensgrundlagen auch fiir kiinftige Generationen enthilt. Doch auch
hier kann man je nach Ausbildung und Kontext der betreffenden Experten ein Spek-
trum zwischen verfahrenstechnisch reduzierten und dkologiepolitisch weitreichenden
Auffassungen und Haltungen feststellen (Weller 1997). Erschwerend kommt hinzu,
dafl die medial orientierten Regelwerke und die damit verbundenen Spezialdiszipli-
nen (Luft, Wasser, Boden, Abfall) ein teilweise technisch ebenso hochspezialisiertes
Beauftragtenwesen hervorgebracht haben. Aber einmal davon abgesehen kénnte man
meinen, dafl zumindest die , Techniker®, gleich welchen Gebiets, sich doch gut ver-
standigen konnen mufiten. Dies ist in vielen Bereichen jedoch nicht der Fall. Selbst in
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Personalunion - z. B. Sicherheitsfachkraft und Abfallbeauftragter - erlebte der Autor
bei seinen Expertengesprichen einen intrapersonalen Rollenkonflikt, ein ,Umschal-
ten® von einem Denkkonzept ins andere. Hier liegen gewachsene Inkommensurabili-
titen vor, denen sowohl im historischen wie im aktuellen praktischen Kontext nach-
zugehen war.

Derartige, durch soziokulturelle und professionspolitische Faktoren verstellte Pro-
blemlagen lieflen sich nicht durch ein Literaturstudium allein beantworten. Aus all
dem Gesagten ergab sich die Notwendigkeit, zusitzlich Expertengespriche ,im
Schneeballsystem® durchzufithren, sie zu ihren Erfahrungen zu befragen und mit ih-
rer Hilfe Umweltberichte, Mitarbeiterzeitungen, Zirkelprotokolle und weitere ,graue
Literatur® zu sammeln, zu systematisieren und auszuwerten. Der Autor mochte sich
an dieser Stelle bei den interviewten Experten herzlich bedanken. Es waren dies: Jiir-
gen Reusch (Arbeit und Okologie-Briefe, Frankfurt), Guido Becke (Sozialforschungs-
stelle, Dortmund), Gerhard Elsigan (ppm-Beratungsteam, Linz), Wilfried Miiller
(Universitit Bremen), Tuku Roy-Niemerer (Handwerkskammer Bremen) Wolfram
Heinrich (Arbeitsschutz und Umweltchemie, Bremen), Manfred Wallenschuf} (Arbei-
ter-Bildungszentrum, Bremen), Bernhard Lohrum (Krupp Edelstahlprofile, Siegen),
Horst Pompp (Stadtische Krankenanstalten Essen) und Manfred Dobrzinsky (Pegu-
form, Oldenburg). Zu ganz besonderem Dank bin ich Lena Weller (IQ-Consult, Diis-
seldorf) verpflichtet, die mich an Ergebnissen ihrer eigenen Forschungen zum glei-
chen Themengebiet teilhaben liefl und die mir weitere Kontakte erdffnete. Nicht zu-
letzt méchte ich mich herzlich bei Gudrun Funk bedanken, die mich auf die ,,Okolo-
gie der Zeit“ und die Notwendigkeit eines neuen Zeitverstindnisses aufmerksam
machte.

Eine reprisentative Erhebung war weder beabsichtigt, noch mdéglich. Doch sollte -
im Sinne einer abduktiven Logik - zumindest ansatzweise die im Feld vorhandene
Vielfaltigkeit der praktischen Ansitze einer partizipativen Integration von Gesund-
heits- und Umweltschutz exploriert und typisiert werden. Anhaltspunkte hierfir sind
immer die Unterscheidungen in Produktions- und Dienstleistungssektor, in eher
grof3- und eher kleinbetriebliche Strukturen, in Chemie- und Nicht-Chemiebranchen
sowie in Hersteller- und Anwenderbetriebe. Mit dem Auftraggeber war abgespro-
chen, drei typische Fallbeispiele herauszufinden und vorzustellen - jeweils ein Bei-
spiel, wo im betrieblichen Management Umwelt- und Gesundheitsschutz als getrenn-
te Sphiren (Typ A), als iiberlappende Sphiren (Typ B) und schliefflich als integrierte
Sphiren (Typ C) verstanden und umgesetzt werden. Die Exploration mit Hilfe von
Expertengesprichen erbrachte Informationen tiber weit mehr Betriebe, doch waren
die Informationen, je nach Sachlage, meist duflerst lickenhaft, so daf} noch Direkter-
hebungen im Betrieb, Betriebsbegehungen usw. angestanden hitten, die im Rahmen
der vorliegenden Kleinstudie nicht durchfithrbar waren. Ubrig blieben vier Fille:
drei, denen die eben genannten Typen zugeordnet werden konnten, und ein tiberbe-
triebliches Umweltschutz-Projekt, in dem Gesundheitsthemen eine aktivierende Rol-
le spielten (Typ D). Bei den so ausgewihlten Betriebsfillen handelt es sich um ein
mittelstindisches Metallunternehmen, die Waggonfabrik Aachen (Typ A), ein grof}-
stadtisches Krankenhaus, die Bethesda-Klinik Essen (Typ B), einen mittelstandischen
Kunststofthersteller, das Peguform-Werk Oldenburg (Typ C) sowie das Projekt
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,Umwelt- und sozialvertrigliche Werkstoffentwicklung bei VW* unter Einbeziehung
von Zulieferern und Verwertern (Typ D). Beispiele aus vielen weiteren Bereichen
flieflen in den Text der vorliegenden Studie ein; doch sind im klein- und mittelbe-
trieblichen, vor allem aber im handwerklichen Bereich die Fortschritte hinsichtlich
eines integrierten Managements noch sehr begrenzt, unter anderem auch deshalb,
weil hier oftmals tiberhaupt noch kein bewufStes Management-Konzept existiert. Die
Griinde sind unter anderem in den fehlenden finanziellen, personellen, zeitlichen und
qualifikatorischen Ressourcen zu suchen (Becke et al. 1999; Feseker/Miiller 1999).

Vor dem Hintergrund der entwickelten und bewerteten Falldarstellungen sollten
bestehende Managementansitze auf ihre Tragfihigkeit fiir eine partizipative betriebli-
che Gesundheits- und Umweltpolitik abgeklopft werden. Schliefllich sollten arbeits-
und umweltpolitische Implikationen der Integration von betrieblichem Umwelt- und
Gesundheitsschutz sowie hinderliche und f6rderliche Faktoren, insbesondere organi-
sationale und personale Bedingungskonstellationen, diskutiert werden. Hierzu gehort
auch eine Ortsbestimmung von Situation und Rolle der Beschiftigten. Sie geraten in
das Dilemma, ihre Produktivitit immer engmaschiger unter Beweis stellen und zu-
gleich immer weitreichendere Verantwortung iibernehmen zu missen - mitunter
auch fir Dinge, die sie nicht beeinflussen konnen. Ein Stichwort ist das Kranken-
rickkehrgesprich (vgl. hierzu die Studie von Mag Wompel 1998). Dies verweist auf
die Notwendigkeit, hier arbeitspolitisch gegenzusteuern und Freirdaume fir bela-
stungsreduzierendes und zugleich 6kologisch sinnvolles Handeln der Arbeitenden zu
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2 Historische und theoretische Perspektiven

Die Thematik des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes reicht geschicht-
lich bis ins 19. Jahrhundert zurtick (Miiller/Milles 1985). Sie begleitete die Entwick-
lung der modernen Industrie und war mitbegriindend fiir die Programme der frithen
Gewerkschaftsbewegung (beispielhaft fiir die Chemieindustrie: Hien 1994). Zeitbe-
dingt ergaben sich zunichst Schwerpunktsetzungen auf Unfallschutz; dafl auch lin-
gerfristig die Gesundheit der Arbeitenden bis ins Alter gesichert werden sollte, setzte
sich als Gedanke - und dies bei allen Beteiligten - nur zdgerlich durch. Dies zeigt
letztlich auch die derzeitige Debatte um die Privention arbeitsbedingter Gesundheits-
gefahren, wie sie erneut durch das Arbeitsschutzgesetz vom August 1996 thematisiert
wurde. Positive Ansitze (vgl. Miiller/Rosenbrock 1998), welche iiber den klassischen
Arbeitsschutz hinausgehen, gesundheits- und umweltvertrigliche Produktionsweisen
und insbesondere die aktive Einbeziehung der Mitarbeiter intendieren, stellen in der
betrieblichen Wirklichkeit immer noch die Ausnahme dar. Fragen des betrieblichen
Umweltschutzes, genauer: Umweltschutzprobleme, die von Betrieben verursacht
werden und umweltpolitische Reaktionen hervorrufen, werden zwar ebenfalls seit
Beginn der modernen stoffumwandelnden Produktion thematisiert (Andersen/Briig-
gemeier 1989). Es waren freilich Biirgerinitiativen und biirgerliche Naturschiitzer, die
sich kaum Gedanken iiber die Gesundheit der Arbeitenden machten, doch um so
mehr Gedanken um ihre eigene Gesundheit wie die ,,der Natur®; Versuche, sich mit
den Arbeitenden zusammenzusetzen und Kooperationsstrukturen mit innerbetriebli-
chen Gruppen aufzubauen, unterblieben weitgehend. Zivilgesellschaftliche Artikula-
tionen kénnen mit unmittelbaren Standort- und Arbeitsplatzinteressen kollidieren;
Debatten um Arbeitsbedingungen beriihren die biirgerliche Offentlichkeit meist we-
nig. Diese beidseitige problemverkiirzende Sichtweise hilt bis heute an. Uberdeutlich
wurde dies zuletzt anlidfllich des Chemie-Storfalls im Griesheimer Werk der Hoechst
AG im Februar 1993 (Keplinger/Hartung 1995). In dessen Gefolge engagierten sich
viele Bewohner der betroffenen Stadtteile in Biirgerinitiativen, in denen sich freilich
kaum Beschiftigte der Hoechst AG befanden. Die Spaltungen gingen oft mitten
durch die Familie: Die bei Hoechst Beschiftigten schitzten die Risiken in der Regel
weit geringer ein als die ibrigen Familienmitglieder. Gerade an diesem Konflikt ist
ablesbar, wie zwiespiltig auch heute noch das Gut ,Gesundheit“ beurteilt wird: Ge-
sundheit ist keine unabhingige Variable, sondern eingewoben in soziookonomische
und soziokulturelle Kontexte. Und gerade an diesem Storfall wurde deutlich, daf}
seine Ursachen genuin innerbetrieblicher Natur waren: Zugrunde lagen eine mangel-
hafte Gefihrdungsermittlung im Rahmen der gefahrstofforientierten Arbeitsbereichs-
analyse, eine liickenhafte Sicherheitsanalyse, liickenhafter Informationstransfer in-
nerhalb des Unternehmens wie auch innerhalb der Abteilung, eine - durch Personal-
abbau bedingte - viel zu geringe Personaldecke, eine ungeniigende Qualifizierung der
Beschiftigten insbesondere fiir ,kritische Situationen® und eine fehlende aktive Betei-
ligungsstruktur der Beschiftigten im betreffenden Arbeitsbereich, kurz: ein vollig
unzureichender Arbeitsschutz in dieser Produktionsanlage (Hien 1994, S. 70f.). Das
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damit induzierte staatliche Programm ,Arbeitsschutz und Sicherheit in Chemieanla-
gen (ASCA)“, welches wihrend der Programmlaufzeit - aufgrund einer landesweiten
Erweiterung auf alle Branchen - in ,Arbeitsschutz und sicherheitstechnischer Check
in Anlagen“ umbenannt wurde, weist in seiner Konsequenz paradoxe Ziige auf: Die
Betriebe werden zu einem funktionierenden Arbeitsschutzmanagement angehalten,
in dem der Umweltschutz als systematischer Bestandteil fehlt (HMFAS 1995; Briick-
ner 1998). Daf} dies auch etwas mit der - eigentlich vollig tiberholten - Trennung,
moglicherweise gar einer Konkurrenz zwischen den Arbeitss und Umwelt-
Ministerien und somit auch den entsprechenden Fachaufsichten zu tun haben konnte,
ist eine in Expertenkreisen wohlbegriindete Vermutung,.

Tragfahige Schnittmengen von betrieblichem Gesundheits- und Umweltschutz gibt es
- trotz vielfiltiger Belege fiir ihre ,objektive” Giiltigkeit in der jungeren Industriege-
schichte - auf der ,subjektiven Ebene bislang kaum. Das Subjekt urteilt nach ande-
ren Kriterien (oder anderen Rationalititsmustern) als denjenigen, die sich fiir Exper-
ten aus der globaler Perspektive ergeben. Doch zugleich zeigt die neuere Geschichte
industrieller Storfille, welche Sprengkraft in der Aufklirung iiber industrielle Risiken
enthalten ist und wie umweltpolitische Artikulationen in den Arbeits- und Gesund-
heitsschutz hineingreifen. Der BASF-Storfall von 1953, bei dem grofle Mengen
TCDD-Dioxin freigesetzt wurden, blieb lange im Verborgenen. Hauptsichlich waren
Arbeiter betroffen, die in dem betreffenden Produktionsgebiude anwesend waren
oder dann zu Aufriumarbeiten hinzugezogen wurden. Die gesundheitspolitische Bi-
lanz ist erschreckend: Fast alle Exponierten sind mittlerweile an Krebs oder anderen
quilenden Krankheiten gestorben (Hien 1994, S. 401ff.). Der BASF gelang es, diese
Dinge zu ,de-thematisieren®. Erst der Seveso-Storfall 1976, bei dem die anrainende
Wohnbevolkerung stark betroffen war, brachte hier Licht ins Dunkel. Egmont R.
Koch und Fritz Vahrenholt stieflen bei den Recherchen zu ihrem Buch ,Seveso ist
tiberall“ auf Unterlagen zum BASF-Storfall und zu weiteren derartigen Fillen wie
auch zu den schleichenden Vergiftungen von Belegschaft und Anrainern durch die
Boehringer-Produktion in Hamburg (Koch/Vahrenholt 1978). Die Autoren themati-
sierten — neben anderen Themen - damals schon in iiberzeugender Weise die Proble-
me der Chlorchemie, die sich sowohl von einem arbeits- wie von einem umweltpoli-
tischen Gesichtspunkt als hochst fragwirdig herausstellte, wie auch die der PVC-
Produktion, um die die Kontroversen bis zum heutigen Tag anhalten. Eine ganze
Reihe von Initiativen aus der biirgerlichen Offentlichkeit, an denen sich immer auch
einige Chemiebeschiftigte beteiligten, griff diese Themen auf. Nur eine kurze Zeit-
lang sickerte die Verunsicherung iiber ,die todlichen Risiken der Chemie® auch in
chemie-gewerkschaftliche Diskussionen ein, so z.B. in Ludwigshafen (Ruehling/
Reinmann 1979). Kleine Beschiftigtengruppen, die in ihren Belegschaften eher isoliert
waren, befafiten sich im Rahmen der ,GRUNEN-Diskussion® weiter mit diesen Fra-
gen und den Moglichkeiten einer Konversion zur ,sanften Chemie® (Arbeitskreis
Chemische Industrie/Katalyse 1986). Doch dominierten in den Chemiebelegschaften
bald wieder die Angste um Arbeitsplatz und Lebensstandard, wihrend sich die
,Chemiedebatte“ in Expertenkreise zuriickzog. Die arbeitsschutzpolitischen Syner-
giepotentiale der Aufdeckung industrieller Risiken im Gefolge des Seveso-Storfalls
blieben zunichst weitgehend ungenutzt. Erst die bewufite Hinwendung 6kologischer



Institute in Richtung des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes brachte -
zwar verbunden mit starken inhaltlichen Abstrichen an Konversionsforderungen,
gleichwohl thematisch wesentlich breiter - eine gewisse Wende (Katalyse et al. 1987).
Vor dem Hintergrund des Asbestproblems und dessen bundesweit beachteter Thema-
tisierung durch den damaligen Betriebsrat der Bremer Vulkan-Werft wurden auch
Unbedarfteren Zusammenhinge zwischen Arbeits- und Umweltschutz sichtbar.
Wenn bestimmte Arbeitsstoffe nicht mehr benutzt werden wiirden, ergibe sich auch
eine Entlastung der Umwelt. Asbestfasern durch Bremsbelige oder Benzol aus Kraft-
stoff-Emissionen wirken sich nicht nur negativ auf die damit Beschiftigten, sondern
auch negativ auf die Volksgesundheit aus. Schwermetalle wie Blei oder Kadmium,
arbeitsmedizinisch seit langem bekannte Problemstoffe, waren auch in grofistidti-
schen Schwebstduben und Fluflsedimenten in bedenklich hohen Konzentrationen
nachweisbar. Eine andere offentliche Debatte, nimlich die um Gesundheitsrisiken
durch Chlorkohlenwasserstoffe in Chemischreinigungen, gab schliefilich den Aus-
schlag fiir eine eher systematischere Aufnahme chemie- und umweltpolitischer Ge-
sichtspunkte in die Arbeitspolitik: Gemeint ist die Kampagne , Tatort Betrieb“ des
IGM-Bezirks Baden-Wiirttemberg (Leisewitz/Pickshaus 1992; Geray 2000).

Daf} die Arbeitsbevilkerung als Teil natiirlicher Ressourcen unserer Lebenswelt be-
trachtet und ihre Gesundheit auch hinsichtlich 6kologischer Perspektiven gefordert
werden muf}, ist keinesfalls Konsens. Gesundheitsschutz und Umweltschutz laufen
nebeneinander her und sind in teilweise vollig verschiedenen Expertenkulturen ver-
ortet. Auch wenn bestimmte Personen Rollen in beiden Bereichen iibernehmen, be-
wiltigen sie die damit verbundenen Anforderungen eher additiv denn synergetisch.
Entscheidend fur eine Weiterentwicklung in Richtung Integration ist die Entwick-
lung des Bewufltseins der Beschiftigten und damit der betrieblichen Kulturen, in de-
nen Umwelt- und Gesundheitspolitik kontextualisiert werden mufl. Forderlich fiir
eine Integration ist die Sichtweise vieler Mitarbeiter, betrieblichen Umweltschutz mit
y,Umweltschutz am Arbeitsplatz“ gleichzusetzen (Burschel 1996, S.179; Pfister/
Block-Kiinzler 1996, S. 14{f.); gleichwohl darf die damit verbundene Ausblendung
weiterer 6kologischer Kontexte nicht iibersehen werden. Hinderlich fiir eine Integra-
tion ist die Zunahme nicht-stofflicher Gesundheitsbelastungen durch Rationalisie-
rungsprozesse, Arbeitsverdichtung und weitere, psychosozial vermittelte und sich
auswirkende Faktoren, auf die noch - im Rahmen eines ausfiithrlichen Exkurses -
genauer einzugehen sein wird. Hinderlich ist ferner die Tatsache, dafl im Umweltma-
nagement die Arbeitenden als Objekte, als zu motivierende zwar, doch nicht als
gleichberechtigte Partner in den Entscheidungsprozessen gesehen werden. So sehen
sich auch die Beschiftigten in vielen Fillen selbst.

Wir sehr zwischen Gesundheits- und Umweltschutz Konfliktlagen an Bedeutung ge-
winnen konnen, sei an verschiedenen stoffpolitischen Beispielen erliutert. So benennt
Weller (1997, S. 551.) die Interessenkonflikte, die beim Abrif von Gebduden entste-
hen: Die sorgfiltige stoffliche Trennung von Reststoffen und wiederaufbereitbaren
Baustoffen kann unter Umstdnden zu erheblichen Arbeitserschwernissen der Bauar-
beiter fiihren; die Verminderung von umweltrelevanten Emissionen durch geschlos-
sene Hallentore kann die Belastung der Arbeitenden drastisch erhohen - dies gilt fiir
Schallemissionen ebenso wie fiir Losemittelemissionen. Die Entwicklung und Reali-
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sierung von Abfallwirtschaftskonzepten kann, das kann Weller (1999) an verschiede-
nen Beispielen zeigen, zu neuen und durchaus erheblichen Belastungen des damit be-
falten Personals fihren. Weller schluf¥folgert, dafy derartige Konfliktlagen durch ein
integratives Gesamtmanagement reduzierbar sein miifiten. So konnte etwa durch in-
telligente Anlagentechnik der Schall schon an der Quelle verringert oder durch eine
intelligente Stoff-Substitution, etwa losemittelarme Systeme, die Emission ebenfalls
grundsitzlich verringert werden, und grundsitzlich sollten nur Stoffsysteme benutzt
werden, bei denen die Abfille sowohl quantitativ als auch qualitativ hinsichtlich ihres
Risikopotentials fiir Mensch und Umwelt minimiert sind. Eine Schliisselstellung
nimmt dabei die Abteilung Einkauf/Beschaffung ein: Es geht um die Beschaffung der
orichtigen® Maschinen bzw. Anlagen genauso wie um diejenige der ,richtigen® Ar-
beitsstoffe. Dafl das nicht leicht und nur in einem kooperativen Prozefl mit Fach-
kundigen und damit befaflten Arbeitenden moglich ist, liegt auf der Hand, ist aber -
tiber die Gesamtwirtschaft gesehen - in den wenigsten Fillen auch in der Praxis reali-
siert. Welche Mafinahmen Weller (1999) fir eine betriebliche Realisierung vorschlagt,
wird noch darzustellen sein.

Es gibt freilich Interessenkonflikte von grundsitzlicherer Natur, deren Losung
schwieriger zu bewerkstelligen sein wird. Wie bereits ausgefiihrt, liefen Arbeits-
schutz- und Umweltschutz-Bewegung tiber Jahrzehnte nebeneinander her. Diese Ge-
spaltenheit ist bis in einzelne Umgangsvorschriften und praktische Umgangsweisen
hinein bis zum heutigen Tag zu spiiren. Als Beispiel sei hier das Substitutionsgebot
des geltenden Gefahrstoffrechts genannt (vgl. Hien 1992). Im Rahmen der Humani-
sierungsdebatte wurde - vor dem Hintergrund der Asbestproblematik - die Forde-
rung aufgestellt: ,Gefdhrliche Arbeitsstoffe und deren Zubereitungen hat der Arbeit-
geber durch weniger gefihrliche Arbeitsstoffe zu ersetzen® (Volkholz et al. 1980).
1986 nahm die Gefahrstoff-Verordnung (GefStoffV) die Substitutionsfrage als Emp-
fehlung und in einer novellierten Fassung 1991 als Gebot auf. Nach § 16 der Gef-
StoffV ist der Unternehmer nunmehr zur Prifung verpflichtet, ,ob Stoffe, Zuberei-
tungen oder Erzeugnisse mit einem geringeren gesundheitlichen Risiko als die von
thm in Aussicht genommenen erhiltlich sind®. Dieses Gebot steht in einem teilwei-
sen Widerspruch zum Schutzziel des Umweltschutzes, der auch Bestandteil des Ge-
fahrstoffrechts ist. Im geltenden Gefahrstoffrecht (in: GefStoffV, § 1) werden Herstel-
ler, Hindler und Verwender von Gefahrstoffen auf das Ziel verpflichtet, ,den Men-
schen vor arbeitsbedingten und sonstigen Gesundheitsgefahren und die Umwelt vor
stoffbedingten Schiadigungen zu schiitzen®. Schutzziele sind also Mensch und Umwelt
gleichermaflen. Dem triagt auch - iiber die humantoxikologische Ebene hinaus - die
Prufung und Einstufung aller Stoffe hinsichtlich ihrer umweltgefihrlichen Eigen-
schaften Rechnung (in: GefStoftV § 4, Abs. 1, Punkt 15). Stoffe sind umweltgefihr-
lich, ,wenn sie selbst oder ihre Umwandlungsprodukte geeignet sind, die Beschaffen-
heit des Naturhaushalts, von Wasser, Boden oder Luft, Klima, Tieren, Pflanzen oder
Mikroorganismen derart zu verindern, dafl dadurch sofort oder spiter Gefahren fiir
die Umwelt herbeigefithrt werden konnen®. Hinzu kommen weitere umweltrechtli-
che Gesichtspunkte. Das Bundes-Immissionsschutz-Gesetz (BimschG) verpflichtet in
§ 22 jeden Betriebsinhaber - auch bei nicht genehmigungsbedurftigen Anlagen - da-
zu, den Betrieb so zu fithren, daf} ,schidliche Umwelteinwirkungen verhindert wer-



den® bzw. die ,nach dem Stand der Technik unvermeidbare(n) schidliche(n) Um-
welteinwirkungen auf ein Mindestmaf} beschrinkt werden® und schliefilich ,die beim
Betrieb der Anlage anfallenden Abfille ordnungsgemify beseitigt werden konnen®.
Bekriftigt wird dieses Gebot auch durch das Kreislaufwirtschafts- und Abfallgesetz.
Das heiflt: Nach dem BImschG diirfen Anrainer nicht beldstigenden Immissionen
ausgesetzt werden, und Abfille miissen hinsichtlich ithrer Umweltschidlichkeit quan-
titativ und qualitativ minimiert werden. Hier kdnnen Arbeitsschutz- und Umwelt-
schutzgebote zuweilen in einen tiefen sachlichen Widerspruch hineingeraten. Um
drei Beispiele zu nennen: Trichlorethylen muf} arbeitsschutzrechtlich, wenn immer
moglich, durch ungefahrlichere Reinigungsmittel ersetzt werden. In manchen Fillen
ist 1,1,1-Trichlorethan das toxikologisch weniger bedenkliche Mittel. Doch ist seine
Umweltschidlichkeit aufgrund seiner Ozongiftigkeit um ein Vielfaches hoher. Oder:
Losemittelbasierte Reinigungssysteme sollen arbeitsschutzrechtlich auf wasserbasierte
Mittel umgestellt werden. Das kann jedoch zu einem wesentlich hoheren Autkom-
men an Sonderabfall fithren. Oder aus der Sicht des Umweltschutzes: Polyesterharze,
welche immer mit hohen Styrolemissionen verkniipft sind, missen immissions-
schutzrechtlich, wenn immer moglich, durch andere Stoffe, z. B. Epoxidharze, ersetzt
werden. Doch ist das hautschidigende Potential von Epoxiden wesentlich kritischer
einzustufen als das des Styrols. Selbst wenn das Gefahrstoffrecht den Umweltschutz
mit ins Substitutionsgebot einbezieht, sind diese Problemlagen damit noch lange
nicht geldst.

Welch verschlungene Wege die strukturellen Konfliktlagen in der Praxis gehen kon-
nen, soll am Beispiel der Polyesterharze exemplifiziert werden. Im Rahmen des Ar-
beit-und-Technik-Programms des Landes Bremen begleitete der Autor derartige Sub-
stitutionsprojekte in kleineren Karosserie- und Bootsbaubetrieben iiber mehrere Jah-
re. Insbesondere Anrainerbeschwerden fithrten oftmals dazu, teilweise auf Epoxid
umzusteigen. Doch der bald darauf einsetzende Ausfall vieler Mitarbeiter durch zum
Teil schwere Hauterkrankungen lief viele Betriebsleiter wieder auf Polyester zu-
rickkommen. Mittlerweile durch ,die Proteste von auflen® sensibilisiert, wehrten
sich nun aber auch Mitarbeiter selbst gegen die styrolhaltigen Polyesterharze. Was
sollte man nun tun? Es lag nahe, Absauganlagen zu installieren, doch die Filtersyste-
me, welche das Styrol aus der Abluft entfernen konnten, sind fiir Kleinbetriebe uner-
schwinglich. Experten - seien sie nun von der Gewerbeaufsicht oder der Berufsgenos-
senschaft — empfehlen in derartigen Fillen in der Regel, die Abluft durch Beiluft wei-
ter zu verdinnen, um den nach TA Luft zuldssigen Emissionsgrenzwert von
100 mg/m’ Abgas zu unterschreiten. Das treibt nicht nur die Energiekosten fiir den
Betrieb der Absauganlagen in die Hohe, auch fir den Immissionsschutz ist nicht
wirklich ein Vorteil erreicht. Anrainer leiden nach wie vor unter Geruchsbelistigun-
gen, und Skologisch gesehen konnen sich, je nach Wetterlage, aufgrund des Luftche-
mismus weitere schidliche Wirkungen ergeben. Je nach Situation, etwa wenn Biiro-
beschiftigte im betreffenden Gewerbegebiet als Anrainer betroffen sind, konnen Be-
triebsleiter auf die Idee kommen, phasenweise ganz auf Absaugung zu verzichten und
Wochenendarbeit anzuordnen. Liegen derartige Betriebe mitten im Wohngebiet,
werden Uberlegungen angestellt, die Betriebe zu verlagern und irgendwo ,auf der
griinen Wiese“ aufzustellen. Dort braucht man umweltrechtlich tiberhaupt keine Ab-



saugung, arbeitsrechtlich freilich schon. Doch wo kein Kliger, da ist meist auch kein
Richter. Inhaber wie Leiter suchen sich dann gelegentlich diejenigen Arbeiter aus,
denen ,der Styrolgestank nichts ausmacht“. Damit soll nicht behauptet werden, daf3
derartige Praxen die Regel sind, doch sollte gezeigt werden, dafy derartige Praxen im
Spektrum mdoglicher Praxen immer noch vorhanden sind. Sie sind teilweise begriin-
det in inhidrenten Widerspriichen unserer Gesundheitsschutz- und Umweltschutzkul-
tur, die sich wiederum zum Teil in gesetzlichen Normen, zum anderen Teil aber auch
in gesellschaftlichen Bewufltseinsstrukturen ausdriickt, die wahrscheinlich nicht so
schnell verinderbar sind.

Dieser Exkurs sollte auch nicht die Tatsache verdecken, dafl gerade und insbesondere
im Gefahrstoffbereich sich eine breite Schnittmenge von Gesundheits- und Umwelt-
schutz befindet, die grofle Chancen fiir einen integrativen Ansatz beinhaltet (Hien
1992; Weller 1997, 1998, 1999). Diese Schnittmenge war und ist auch ein Kernele-
ment der Aktivititen zum Thema ,Andere niitzliche Produkte” (Bogun/Hildebrandt
1994; Oschmann 2000). Der lange Kampf gegen Asbest und fiir ein asbestfreies Schiff
bei der Bremer Vulkan-Werft kann als Beispiel hierfiir stehen. Doch konnten diese
Aktivititen nicht oder nur marginal in die Alltagskultur der Werft iibersetzt werden.
Der ,Schadstoffpall“ erweist sich - auch hinsichtlich seiner Nutzung fiir Berufs-
krankheitsverfahren - als wenig tauglich. Hier ist nicht der Ort, die Griinde fir das
Scheitern der Arbeits- und Umweltschutzpolitik bei der Bremer Vulkan zu analysie-
ren - die Betriebsschlieflung zwingt ohnehin dazu, Konzepte neu zu tiberdenken.
Was bleibt, ist die Idee, aus dem Gefahrstoffmanagement heraus gesundheits- und
umweltpolitische Praxislinien zu entwickeln. Das Umweltschutz-Management-
Konzept EMAS einerseits und die Gefahrstoff-Verordnung sowie das neue Arbeits-
schutzgesetz andererseits bieten den normativen Rahmen, innerhalb dessen ein inte-
gratives Managementsystem diskutierbar ist. Hierbei bietet EMAS ein grundlegende-
res Denkschema, das Umweltauswirkungen auf alle Medien, Energie- und Stoff-
strombetrachtungen sowie eine grundsitzliche Prozeflorientierung einbezieht. EMAS
beinhaltet eine zirkulir wirksame Handlungsfolge von unternehmenspolitischen
Zielsetzungen, Analysen, bzw. Uberpriifungen und Bewertungen, Mafinahmenpro-
grammen, Controlling- und Implementationsverfahren. Dieses grundsitzliche Sche-
ma ist kompatibel sowohl mit einem Total Quality Management (Zink 1995) als auch
mit einem Arbeits- und Gesundheitsschutzmanagement. Die Abfolge normativer,
strategischer und operativer Handlungsebenen entspricht modernen Managementauf-
fassungen (Bleicher 1996). Fiir den Arbeitsschutz liegen ebenfalls derartige, am TQM
orientierte Vorschlige vor (Pischon/Liesegang 1997; Loch 1998); doch fehlt hier wie-
der systematisch die Ebene des Umweltschutzes. Uber gruppenorientierte Ansitze im
Arbeits- und Gesundheitsschutz wird - mit zum Teil ganz unterschiedlichen Schwer-
punktsetzungen - seit Jahren intensiv diskutiert (Ritter/Zink 1992; Lenhardt et al.
1996; Miiller/Rosenbrock 1998; Bellwinkel et al. 1998); hier finden sich 6kologische
Gesichtspunkte allenfalls als Proklamation. Umgekehrt fillt an der umweltpoliti-
schen und umweltsoziologischen Literatur auf, dafl in der Regel Aspekte des Arbeits-
und Gesundheitsschutzes ,auflen vor bleiben“ (z. B. Miiller 1995; Feseker/Miiller
1999); dies wird mit den bereits dargestellten Interessenkonflikten begriindet. Wil-
fried Miller (1997) nimmt daher in der Frage einer Integration von Arbeits- und
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Umweltschutz eine eher skeptische Haltung ein. Zu verkrustet seien die Arbeits-
schutzstrukturen, so daf} die Gefahr bestiinde, die innovativen und kreativen Elemen-
te des betrieblichen Umweltschutzes durch jene Strukturen zu neutralisieren oder gar
zunichte zu machen. Empirisch hat diese Einschitzung einiges fiir sich; doch wire
umgekehrt die Frage zu stellen, ob nicht die innovativen und kreativen Elemente des
betrieblichen Umweltschutzes den Arbeitsschutz befruchten konnten bzw. unter
welchen betrieblichen Handlungskonstellationen dies moglich sein konnte. Nach den
Erfahrungen des Autors - der Ende der 80er Jahre als Multiplikator die erste Phase
der baden-wiirttembergischen Kampagne , Tatort Betrieb“ begleitete - sind gerade im
Substitutionsbereich derartige Synergismen erkennbar gewesen. Arbeitsschutzexper-
ten fehlt oftmals ein toxikologisches und dkologisches Grundlagenwissen, welches sie
im Rahmen einer guten Kooperationsstruktur mit einiger Wahrscheinlichkeit von
betrieblichen Umweltexperten abfragen konnen. In der Tatort-Kampagne haben sich
gelegentlich Gefahrstoff-Ausschiisse gebildet, welche den Nukleus von gemeinsamen
Arbeitsschutz- und Umweltausschiissen bilden kénnen. Die Gefahrstoff-Problematik
war - zumindest im Kontext einer Kampagne - in vielen Fillen Kern einer neuen
Kooperationskultur.

Doch miissen die durch Kampagnen, betriebliche Aktionen oder Projekte freigesetz-
ten Potentiale in einer alle Beteiligte umfassenden Managementstruktur festgeschrie-
ben werden. Es geht hierbei weniger um ein ,Einfrieren - ein Begriff, der leider und
m. E. in sehr mifverstindlicher Weise immer wieder in diesem Zusammenhang auf-
taucht - als eher um ein kontinuierliches kommunikatives, kooperatives und kreati-
ves , Verflussigen® von Sach- und Erfahrungswissen sowie Deutungs- und Handlungs-
potentialen auf allen betrieblichen Hierarchieebenen. Bei Schulz/Schulz (1994) tau-
chen erstmals Integrationsgedanken hinsichtlich eines einheitlichen Managementsy-
stems auf. Doch erst Lena Weller (1997, 1998, 1999) versucht, den Integrationsgedan-
ken in ein handhabbares systematisches betriebliches Ablaufschema zu iibersetzen.
Hierbei, so Weller, reiche es nicht, Mitarbeiter im Rahmen des Vorschlagswesens an
Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz zu beteiligen. Das Problem lifit sich in
dem Postulat fokussieren, dafl kontinuierliche Beteiligungsformen gefunden werden
miissen, in denen die Mitarbeiterebene - Erfahrungs- und Problemlésewissen, aktiv
wahrnehmbare individuelle Verantwortung und soziales Engagement - ein eigenes
Gewicht bekommen kann. Genau in diesem Zusammenhang steht die Diskussion
iber Gesundheitszirkel.

Gesundheitszirkel stellen das Herzstlick eines beteiligungsorientierten Gesundheits-
managements dar (Westermeier/Bihr 1994; Schroer/Sochert 1997). Diese sind aus
dem Qualitdtszirkel-Ansatz entstanden und mittlerweile als innovatives Instrument
einer gesundheitsforderlichen Organisations- und Personalentwicklung anerkannt,
dies sowohl in Grofibetrieben wie auch in mittleren und kleinen Unternehmen.
Auch im Bereich des Handwerks wurden Zirkel auf Innungsebene durchgefiihrt. Als
Beteiligungsmethode kénnen Gesundheitszirkel (GZ) auf die betriebliche Umweltpo-
litik {ibertragen werden. Wo werden GZ eingerichtet? Sie konnen und sollen nicht
flichendeckend implementiert werden, sondern problemorientiert. Zunichst werden
auf der Basis von Arbeitsunfihigkeits-Statistiken Tatigkeitsbereiche mit erhohter
Hiufigkeit an bestimmten Erkrankungsgruppen und damit Priventionsbedarfe iden-
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tifiziert. Die qualitative Problemanalyse und das Finden von Ldsungswegen erfolgt
dann im GZ. Das Konzept des GZ wurde in den 80er Jahren am Institut fiir Medizin-
soziologie der Universitit Disseldorf in enger Zusammenarbeit mit dem Bundesver-
band der Betriebskrankenkassen entwickelt. Sochert/Beuels (1988) sowie Slesina
(1990) und Ferber (1991) stellen in Grundsatzartikeln die wichtigsten, die GZ-Arbeit
kennzeichnenden organisatorischen, inhaltlichen und methodischen Momente her-
aus. Der BKK-GZ ist ein Modell, das den Konsens zwischen Geschiftsleitung und
Betriebsrat erfordert. Der GZ bringt Vertreter der Beschiftigten eines Arbeitsbe-
reichs oder einer Berufsgruppe mit deren Vorgesetzten, Leitungsvertretern, Betriebs-
raten, Sicherheitsfachkriften und Arbeitsmedizinern zusammen. Moderator ist im-
mer ein Externer, der von den Interessenparteien unabhingig ist, fur diese Aufgabe
geschult ist und die entsprechende Personlichkeit besitzt, eine nach den Regeln einer
themenzentrierten Gesprichsfithrung gefiihrte Diskussion gegentiber der Gruppe
durchzusetzen. GZ finden in der Regel - verteilt iiber mehrere Monate - an acht ein-
stindigen Sitzungen statt. Der Vorteil des GZ ist, tiber die Daten der Arbeitsplatz-
analysen, der arbeitsmedizinischen Befunde und der Krankheitsartenstatistik hinaus
weitere Ebenen der Belastung und Beanspruchung, insbesondere die psychosozialen
Faktoren, zu erfassen. Die statistisch-quantitative Auswertung der AU-Daten bei-
spielsweise ist nicht gleichbedeutend mit einer inhaltlich-qualitativen Auswertung.
Wenn man wissen will, ob Haufungen bei bestimmten Krankheitsarten zufillig sind
oder nicht, ob sie durch bestehende Arbeitsbelastungen erklirt werden kénnen und
wenn ja, ob durch Verbesserungen etwas erreicht werden kann, sind GZ unerlafilich.
Ein weiterer Vorteil der GZ ist, tiber die ,Diagnose“ und Analyse hinaus zugleich
Losungswege zu reflektieren, also eine strategische Einheit von Arbeitsanalyse und
Arbeitsgestaltung zu erreichen. GZ erreichen damit genau das, was das Arbeits-
schutzgesetz von 1996 - insbesondere unter dem Punkt ,Rechte und Pflichten der
Beschiftigten“ - fordert: Ein Beteiligungsmedium, das einen Rahmen bietet, einerseits
um ,Mingel melden® zu kénnen, ohne Sanktionen befurchten zu miissen, und ande-
rerseits Verbesserungsvorschlige einbringen zu koénnen, die auch Chancen zur Um-
setzung haben.

Das GZ-Modell hatte sich zunichst gegen den Vorwurf der mangelnden Objektivitit
durchzusetzen. Doch die Forschungsgruppe konnte triftige Argumente ins Feld fih-
ren: ,Wahrgenommene Arbeitsbelastungen und -beanspruchungen sind intersubjektiv
geteilte Erfahrungen, die - wie andere Erfahrungen auch - Objektivitit beanspruchen
konnen® (Ferber 1991). Die subjektiven Gegebenheiten sollen, das ist der Anspruch
des methodischen Vorgehens, objektiv erfalit werden. Es geht um die valide Erfas-
sung von Erfahrungswissen. Die hierarchietibergreifende Zusammensetzung des GZ
mit ganz unterschiedlichen Wahrnehmungen und Sichtweisen ist hierbei von Bedeu-
tung: ,Gerade die Verschiedenheit der an die betriebliche Position gebundenen
Sichtweisen erhoht die Chancen der Objektivitit gemeinsam getroffener Feststellun-
gen.“ Die Frage der Verallgemeinerbarkeit der in einem GZ getroffenen analytischen
und gestalterischen Aussagen mufl jeweils genau gepriift werden. Sochert (1999) hat
diesen Giltigkeitsaspekt anhand von Nachbefragungen gepriift und kam in der
iiberwiegenden Anzahl der Fille auf hohe Ubereinstimmungen zwischen GZ und der
Gesamtheit des jeweiligen Arbeitsbereichs.
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Es hat in den 80er Jahren auch andere GZ-Modelle als das der BKK gegeben, die sich
freilich auf bundesweiter Ebene nicht durchsetzen konnten. Der Hauptunterschied
besteht in der Frage nach der Zusammensetzung: Sollen Mitglieder aller oder nur
einer Hierarchie-Ebene teilnehmen? Den Vorteilen der hierarchietibergreifenden Zu-
sammensetzung stehen praktische Probleme gegeniiber, die nicht verschwiegen wer-
den diirfen. Die gemischte Zusammensetzung erleichtert auf der einen Seite die Ak-
zeptanz bei den hoheren Hierarchieebenen und damit die Umsetzbarkeit von Verin-
derungsvorschligen, auf der anderen Seite werden durch die Anwesenheit dieser Ebe-
nen auch Thematisierungen und Diskussionen gehemmt oder blockiert. Es handelt
sich nicht um einen ,machtfreien Diskurs“. Auch wenn in den Evaluationsbefragun-
gen (Sochert 1999) die Teilnahme von Vorgesetzten durchaus positiv bewertet wird,
kann von einer vertrauensvollen Atmosphire im eigentlichen Sinne dieses Begriffs
nicht immer gesprochen werden. In einer dlteren Veréffentlichung zu diesem Thema
heiflt es: ,Dem haben wir dadurch Rechnung getragen, dafl wir eigens fiir speziell
anberaumte Beschwerdesitzungen den Teilnehmerkreis verkleinerten: Nur Beschif-
tigte, Betriebsarzt und Forschungsgruppe waren teilnahmeberechtigt® (Sochert/Beu-
els 1988, S. 60). Ein weiteres Problem stellt die Auswahl von einzubeziehenden Mit-
arbeitern dar. Um diesen sensiblen Bereich positiv zu bewiltigen, wird die Mitarbei-
terauswahl in der Regel dem Entscheidungsbereich des zustindigen Betriebsrats tiber-
antwortet. Dafy damit z. B. Beschiftigte, die - aus welchen Griinden auch immer -
nicht am Zirkel teilnahmen, dies aber gerne wollten, dessen Ergebnisse eher kritisch
bewerten, ist zu erwarten.

In der Regel werden bislang in GZ keine umweltrelevanten Themen besprochen.
Daf dies freilich nicht ausgeschlossen ist, zeigt ein Beispiel eines GZ, der im Lager
einer Handelskette durchgefithrt wurde. Es ging um das Problem des Verpackungs-
materials. In den letzten Jahren wurde an Verpackungen - aus 6kologischen Griinden
zu Recht - gespart. Die restlichen Verpackungen wurden leichter und damit hinsicht-
lich ihrer Stabilitdt oftmals auch schlechter. Die Folge schlechter Verpackungen sind
hauptsichlich Schnittverletzungen durch scharfe Kartonagen und durch Glasbruch.
Um den grofleren Zusammenhang zu verdeutlichen, in dem diese Diskussion steht,
sei eine lingere Passage aus einem GZ-Protokoll zitiert: ,Seit Einfithrung des Dualen
Systems ist aus dem Gedanken der Miillvermeidung der Umfang der Transportver-
packungen stark riickldufig. Folienverpackungen werden seltener, die Stirke der ver-
wendeten Folien hat nachgelassen. Oft werden Gliser oder Dosen lediglich auf Palet-
ten aus dunner Pappe geliefert, die ringsherum eine niedrige Umrandung aufweisen.
(...) Fir die Mitarbeiter bringen diese Minimalverpackungen Handhabungsprobleme
mit sich. Es ist kaum m&glich, eine Palette mit 12 Konservengldsern sicher zu trans-
portieren, wenn sich das Papptablett unter dem Gewicht der Ware verformt oder
sogar aus dem Leim geht. Ebenso miissen Folien eine gewisse Stabilitdt aufweisen,
damit sie das Kolli (d. h. den Karton, d. V1I.) beim Transport zuverlissig zusammen-
halten konnen. Wenn die sparsam dimensionierte Verpackung dann auch noch von
schlechter Qualitit ist, mufy aufwendig balanciert werden.“ Bei der Suche nach Ver-
besserungsmoglichkeiten wies die Betriebsleitung auf ihre Bemiihungen hin, handels-
freundliche und zugleich gut kommissionierbare Verpackungen zu bekommen. Es
gebe also durchaus Moglichkeiten, im Rahmen eines Rickmeldeverfahrens auf die
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Beschaffung der Verpackung Einflufl zu nehmen. Die im Zirkel anwesenden Mitar-
beiter beurteilten allerdings dieses Verfahren sehr kritisch. Tatsichlich stattfindende
Verinderungen werden selten als Verbesserung empfunden. Trotzdem einigte man
sich darauf, das Problem erneut in Angriff zu nehmen. Es geht - auch aus Mitarbei-
tersicht - nicht darum, nunmehr wieder mehr Verpackungsmaterial zu haben. Alle
Beteiligten haben zum Thema Verpackungen als Schnittmengenthema zwischen
Okologie, Okonomie und Arbeitsschutz einen gewissen Konsens erreicht: Es wire
schon ein grofler Fortschritt, so die iiberwiegende Meinung aller, wenn die verwende-
ten Materialien von besserer Qualitit und Verarbeitung wiren. Im Zirkel wurden
detaillierte Vorschlige erarbeitet und entsprechende Initiativen unternommen. Das
Verpackungsbeispiel sollte gezeigt haben, dafl es grundsitzlich moglich ist, gesund-
heits- und umweltrelevante Fragen im gleichen Zirkel - man konnte ihn ,Umwelt-
und Gesundheitszirkel“ nennen - analytisch, strategisch und operativ zu behandeln.
Die Zirkelarbeit ist in der Lage - das zeigen die bisher mit ihnen gemachten Erfah-
rungen (Schroer/Sochert 1997) - tief in die betriebliche Organisationsstruktur ein-
zugreifen. Dartiber hinaus ist dies in vielen Fillen mit einem nennenswerten Motiva-
tionszuwachs verbunden, so daf} sich Produktivitit, Gesundheit und Umweltschutz
in durchaus synergetischer Weise entwickeln lassen. Hinderlich sind betriebliche
Machtstrukturen, deren Triger eine erhebliche Reaktanz gegen Verinderungen ent-
wickeln kénnen. Meist sind derartige Haltungen mit Angsten verbunden, deren An-
erkenntnis und vorsichtige Thematisierung als notwendige Bedingung fiir ein ,,Chan-
ge Management® angesehen werden miissen (Becker/Langosch 1995, S. 189-197).
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3 Betriebsfallstudien

Typ A: Betrieblicher Umwelt- und Gesundheitsschutz als getrennte Spharen
(Waggonfabrik Aachen)

Die folgende Falldarstellung bezieht sich auf eine umfangreiche Studie von Carlo
Burschel (1996) sowie auf personliche Mitteilung von Wilfried Mdller. In dem mittel-
standischen Unternehmen, im folgenden W-KG genannt, werden Eisenbahnwaggons
und Triebwagenziige hergestellt. Die Firma befindet sich seit tiber 100 Jahren in Fa-
milienbesitz. Zum Zeitpunkt der Untersuchung waren etwa 1.600 Mitarbeiter be-
schaftigt. Es gibt die klassischen Metallarbeitsplitze, ferner die Bereiche Holz und
Farben mit Lackiererarbeitsplitzen. Es werden auch viele Reparaturarbeiten durchge-
fihrt Das Unternehmen besitzt eine Einlinien-Organisation. Irgendwelche ,,Umwelt-
skandale“ gab es nicht. Die Marktbeziehungen waren traditionell oligopolistisch,
doch sie kamen in den letzten Jahren aufgrund gravierender Marktverinderungen wie
z. B. durch den Wegfall gesicherter Staatsauftrige stark ,ins Rutschen“. Es wurden
Unternehmensberater ins Haus geholt. Rationalisierungen waren angesagt. Der Be-
triebsrat ist eher sozialpartnerschaftlich orientiert. Die Geschiftsleitung besteht aus
einem kaufminnischen und einem technischen Direktor. Der technische Direktor
spielt bei W-KG die dominierende Rolle. Er ist ein Vertreter der ,alten Schule®, d. h.
ein Vertreter der, wie er es selbst bezeichnet, ,alten technischen Garde“ der W-KG.
Er ist, wie man so schon sagt, ,mit allen Wassern gewaschen® und beherrscht auch
das Argumentationsregister der modernen sozialpartnerschaftlichen Sprache. So ge-
lingt es ihm durchaus, Rationalisierungsmafinahmen unter dem Vorzeichen ,Verbes-
serung der Arbeitsumweltbedingungen® darzustellen und die Rationalisierungseffekte
dabei zu unterschlagen. Die Arbeitsbedingungen sind teilweise hart, die Kranken-
stande teilweise extrem hoch, ebenso die Fluktuation, es gibt Motivationskrisen. Die
Informationskanidle sind vorwiegend informelle, und es gibt eindeutig informelle
Machtstrukturen. Der Arbeitsschutz hat einen relativ hohen Stellenwert, d. h.
Schleifmaschinen, Schweiflapparate usw. werden abgesaugt. Ein nach wie vor aktuel-
les Problem stellen freilich die ,Lackierbetriebe” dar, die in der Regel aus vielen, iiber
den gesamten Betrieb verstreuten Lackierkabinen bestehen, die zudem nur teilweise
mit den erforderlichen Schutztechniken ausgertstet sind. So wird nicht tberall abge-
saugt, oder die Absauganlagen funktionieren nicht oder haben keine Filterung. Lack-
reste usw. werden innerbetrieblich ,wild“ deponiert.

Der betriebliche Umweltschutz ist neueren Datums. Die Umweltschutzgesetzgebung,
insbesondere im Bereich Abfall, induzierte die Einrichtung einer Stabstelle ,Umwelt-
schutzbeauftragter, wofiir ein jingerer Diplomingenieur eingestellt wurde. Dieser
nimmt die Aufgaben des gesetzlich vorgesehenen Abfallbeauftragten, des Gefahrgut-
beauftragten und des Immissionsschutzbeauftragten fiir die Lackierbetriebe wahr. Das
Abfallproblem wurde seitens der Leitung als prioritir eingestuft. Zu denken ist dabei
nicht nur an hausmiillihnlichen Abfall, sondern auch an erhebliche Mengen Sonder-
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abfall (Lackschlamm, Kiihlschmierschlamm, Schweifirauch-Filterstiube, Losemittel-
reste aus der Entfettung und Lackiererei bzw. entsprechende Restschlimme, Schlim-
me aus siurehaltigen Abbeizmitteln und aus Abstrahlmitteln, Schleifstiube usw.).
Das gesamte Abfallautkommen betrigt etwa 5000 t/a. Dem Umweltschutzbeauftrag-
ten ist ein ,Umweltschutz-Meister® (53 Jahre, 35 Jahre Betriebszugehorigkeit) zuge-
teilt worden. Dieser Meister regelt die innerbetrieblichen Abfallstrome, wofiir ihm
etwa 20 Mitarbeiter des allgemeinen Transportdienstes zur Verfigung stehen. Die
Umweltschutzabteilung ist dem Personalleiter unterstellt. Die Hauptaufgabe der
Umweltschutzabteilung besteht in der Regelung der Abfallproblematik und der Or-
ganisierung der innerbetrieblichen und offiziellen Entsorgungsnachweise. Das System
der - tiber die gesetzlichen Anforderungen hinausgehenden - innerbetrieblichen ,,Ab-
fallbegleitzettel“ ist kompliziert und burokratisch. Dabei ist die Kontrollfunktion
gegeniiber den Produktionsabteilungen von herausragender Bedeutung. Es geht
schlicht um die exakte Kontrolle des Inhalts der Abfallsammelbehilter, weil nicht
vorschriftsmiflig befiillte Behilter vom Entsorger unter Inrechnungstellung hoher
Kosten zuriickgesandt werden. Innerbetrieblich wird der ,Umweltschutz® daher
oftmals als burokratische und listigen Aufwand induzierende Kontrollinstanz wahr-
genommen. Doch wiirde aber im Unternehmen kaum jemand die grundsitzliche
Notwendigkeit des Umweltschutzes bestreiten wollen, wobei viele Mitarbeiter unter
Umweltschutz zunichst einmal Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz verstehen.

Zu diesem Verstindnis tragt auch der Sicherheitsingenieur bei. Zwar untersteht dem
Umweltschutz-Ingenieur formal auch die Abteilung Arbeitssicherheit; doch hatte der
Sicherheitsingenieur von vornherein Vorbehalte gegen diese Zuteilung. Der Sicher-
heitsingenieur, 55 Jahre, vermutlich kein Diplomingenieur (sondern ein ,Betriebsin-
genieur alter Schule®), ist seit 25 bei W-KG angestellt und zugleich auch Betriebsrats-
mitglied. Prospektiv-innovative Aufgaben wurden lange auch seitens der Leitung und
seitens des Betriebsrats nicht mit Umweltschutz assoziiert. Auch die ,Arbeitssicher-
heit“ konnte nach ihren eigenen Worten ,keine Berithrungspunkte® mit dem Um-
weltschutz sehen. Dies zeigte sich auch beispielhaft darin, daf} eine verbesserte Ab-
saugung der Losemitteldimpfe am Arbeitsplatz, die dann aber zu einer erhohten
Umweltbelastung fiithrte, von der Arbeitssicherheit als ,gute Losung” verkauft wur-
de. So ist aus vielen Griinden heraus verstiandlich, dafl der Sicherheitsingenieur den
thm formal vorgesetzten Umweltingenieur als Betriebsneuling geradezu sabotierte.
Die Betriebsleitung deckte dieses Verhalten. Hinzu kommt, dafl es zwischen dem
»alten® Arbeitsschiitzer und den betrieblichen Abteilungsmeistern und vielen ,altein-
gesessenen“ Mitarbeitern eine mikropolitische Allianz gibt, die ,Neues“ abzuwehren
sucht. Moderne Formen der Mitarbeiterbeteiligung wie Qualitits-, Umwelt- oder
Gesundheitszirkel waren im hier diskutierten Betrieb nicht angedacht; es gab freilich
eine stark entwickelte informelle Betriebskultur mit ausgeprigten mikropolitischen
Arenen bzw. ,,Cliquen®.

Nun beschlof} die Geschiftsleitung Anfang der 90er Jahre den Bau eines neuen Lak-
kierzentrums; angeblich sollten dafiir 20 Mio. DM Investivmittel zur Verfiigung ste-
hen. In den Leitungsebenen wurde vorausgesetzt, dafl dieses Lackierzentrum zu er-
heblichen Rationalisierungseffekten fithren wiirde. Zugleich war kundenseitig - kon-
kret handelt es sich um einen hollindischen Grofikunden - das Problem aufgeworfen,
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eine Umstellung auf wasserbasierte Lackiersysteme (kurz: ,Wasserlacke®) vorzuneh-
men. Wasserlacke erfordern eine andere Verfahrenstechnik. Es gibt also mannigfaltige
Kommunikationsaufgaben, sowohl innerbetrieblich als auch auflerbetrieblich, so z. B.
mit Herstellern (Lacke, Anlagen), Kunden und Behorden. Die verschiedenen betrieb-
lichen Akteure standen nun vor der Gesamtaufgabe, ,das Problem Lackierbetriebe®
in den Griff zu bekommen. Welche organisatorischen Losungswege wurden nun ge-
wiahlt? Es wurden sowohl ein ,Projektteam Wasserlacke® wie eine Arbeitsgruppe
»Zentrale Lackieranlage“ gebildet; bei beiden Teams blieb die Umweltschutzabteilung
ausgeschlossen. Es folgte alsbald ein Beschlufl der Geschiftsleitung, ein neues Lak-
kierzentrum fiir konventionelle 16semittelhaltige Lacke zu bauen. Einmal abgesehen
von diesem hinsichtlich einer prospektiven Technikgestaltung zweifelhaften Be-
schluff: Die Kommunikationsstrukturen bei W-KG sind so schlecht, daff noch nach
zwei Monaten die zustindigen Meister uninformiert waren. Kommunikations- und
Kooperationsblockaden und Fehlinvestitionen bedingen sich hier gegenseitig.
Zugrunde liegt ein, vor dem Hintergrund einer iiberholten Managementstrategie,
nicht austragbarer interkultureller Konflikt, der sicherlich dazu beitrug, daf} die Fir-
ma W-KG in den letzten Jahren entscheidende Marktanteile verlor und ihre Beleg-
schaft auf die Hilfte reduzieren mufite. Zu bedenken ist aber auch, daf} im vorliegen-
den Fall keine zusitzlich akquirierten Mittel - etwa aus Bundes- oder Linderpro-
grammen - vorlagen. Es ist noch nicht einmal versucht worden, in Kooperation mit
der Arbeitsverwaltung ABM-Stellen und/oder in Kooperation mit (Fach-)Hochschu-
len Praktikantenplitze einzurichten. Doch diese Innovationstrigheit findet sich hiu-
fig, alleine schon aus der Angst heraus, ,Fremde® kénnten innerbetriebliche Problem-
lagen entdecken, ,ausspionieren® und woméglich gar ,an die Offentlichkeit® weiter-
geben. Insofern ist der Verlauf der geschilderten Konflikte um die neue Lackieranlage
bei W-KG wahrscheinlich typisch fiir die Alltagspraxis in vielen Betrieben.

Typ B: Betrieblicher Umwelt- und Gesundheitsschutz als iiberlappende Sphiren
(Bethesda-Klinik Essen)

Anders, d. h. innovationsfreudiger als im ,Betriebsnormalfall®, liegt die Situation
dort, wo - sicherlich immer im Zusammenhang mit Ideen und Energien bestimmter
Initiatoren - staatliche Mittel eingeworben werden kénnen, ABM-Stellen eingerich-
tet, Kooperationen mit Universititen, Fachhochschulen, anderen Bildungstrigern
und schliefflich groflen Institutionen angestrebt und erreicht werden, die ein Interesse
an Umwelt- und Gesundheitsschutz haben konnten. Im vorliegenden Fall war dies
die AOK Rheinland. Unter dem Titel ,,ékologie im Krankenhaus“ wurde ein Pro-
jekt eingerichtet, an dem - auf die ganze Stadt mit ihren 16 Kliniken bezogen - zehn
Wissenschaftler (mit Grundqualifikationen in Chemie, Biologie, Medizin und Pid-
agogik) mit ABM-Mitteln und ein im Bethesda-Krankenhaus festangestellter haupt-
amtlicher drztlicher Projektleiter mitarbeiteten. Vorldufige Ergebnisse sind bei Meu-
ser et al. (1996) dargestellt; insbesondere beziehen ich mich auf den Teilbericht von
Cornelia Schiitze (1996) zur Thematik Reinigung, Bettenzentrale und Wische. Zu-
satzinformationen erhielt ich von Horst Pomp, Okologiebeauftragter fiir die stidti-
schen Kliniken in Essen. Mittlerweile sind sechs Projektmitarbeiter in ein festes An-
gestelltenverhiltnis iibernommen worden. Sie bekleiden die Position eines ,Okolo-
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giebeauftragten®, welcher teilweise die Funktion des Abfallbeauftragten und andere,
gesetzlich vorgeschriebene Funktionen impliziert, jedoch tiber diese hinausgeht.

In dem hier vorgestellten Projekt wurde versucht, eine systematische Kooperations-
struktur mit den Bereichen Einkauf, Lager, Apotheke, Labor, OP, Zentralsterilisati-
on, Pflege, Reinigung, Wischerei, Bettenzentrale, Kiiche, Technik und Entsorgung
aufzubauen. Im Krankenhaus gibt es zum einen eine grofle Zahl gefihrlicher Stoffe,
fiir die eine Vielzahl von Regelungen des Gefahrstoffrechts, der Lagerhaltung (Was-
serhaushaltsgesetz, Verordnung fiir brennbare Fliissigkeiten), des BlmschG, des Strah-
lenschutzes usw. gelten. Insofern ergibt sich bereits aus ,natiirlichen“ Griinden eine
zwingende Zusammenarbeit des Einkaufs mit allen méglichen Fachabteilungen. Zum
anderen gibt es eine grofle Zahl und tatsichlich sehr grofle Mengen an Geriten, In-
strumenten und Utensilien wie Flaschen, Spritzen, OP-Tiicher usw., welche sich ent-
scheidend auf Quantitit und Qualitit des Abfalls auswirken. Hinzu kommt die De-
batte um den Werkstoff PVC, aus dem Infusionsflaschen und -schliuche sowie viele
weitere Produkte gefertigt sind. Eine Umstellung auf wiederverwendbare und/oder
recyclingfahige Produkte greift tief in die Arbeitsverfahren und den Arbeitsablauf im
Krankenhaus ein und schafft méglicherweise mehr Arbeitsbelastungen und damit
neue Konfliktherde. In Essen wurde zunichst die Einkaufsorganisation verdndert: In
einer Umweltpriifungsgruppe wurden Mitarbeitern des zentralen Einkaufs Vertreter
aus Medizin und Pflege sowie Umweltbeauftragte zur Seite gestellt. In dem Bericht
wird von ,psychologischen Effekten® gesprochen, die sich schon dadurch ergeben,
dafl sich Menschen in diesem 6kologieférdernden Prozef} eingebunden fiihlen.

Gleichwohl wird eingerdumt, dafl durchaus hier schon kapazitive und logistische
Probleme auftreten koénnen, da der hauptsichliche Aufgabenbereich der Beteiligten
»anders definiert ist; so fillt auf, daf} in der Einkaufsorganisation der technische und
medizinische Arbeitsschutz und die Krankenhaushygiene fehlen (hierzu: Schmutnig
1994). Nach Projektende wurden zwar weitere Funktionen in die Einkaufsorganisati-
on integriert, so z. B. Sicherheitsingenieur, Betriebsarzt und Hygiene. Doch die Inte-
gration von Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz ist nach wie vor schwierig.
Damit korrespondiert der Punkt, dafl - zumindest wihrend der Projektlaufzeit - auf
der Gefahrstoffseite wenig geindert wurde. Dies betrifft z. B. die Auswahl der Nar-
kosegase, der Sterilisationsgase und der Desinfektionsmittel wie auch die Zuberei-
tungstechnik der Zytostatika, der Antibiotika und anderer Mittel sowie den ganzen
Bereich der Labor- und Nuklearmedizin. Zwar wurden fast alle diese Punkte in dem
geschilderten Projekt beriihrt, doch iiber Substitution wurde lediglich im Bereich der
Reinigungsmittel gesprochen. Was die wichtige Frage der Arbeitsbedingungen im OP
betrifft, fallt auf, daf} zwar Uber Narkosegerite und Narkosetechniken, nicht aber
Uiber die Auswahl der Narkosegase gesprochen wurde. Daf} dies ein hochsensibles
Feld ist, soll nicht bestritten werden.

Erfolge hingegen erzielte die Einfithrung einer Abdecktechnik, die den Materialver-
brauch an OP-Textilien entscheidend reduzierte. Eine Verianderung der Pflegetechnik
brachte eine Reduzierung des Aufkommens an Bettwische, eine Verinderung der
Reinigungstechnik fiihrte nicht nur unter umweltpolitischen, sondern auch unter
gesundheitspolitischen Gesichtspunkten zu Erfolgen. Dieses Beispiel soll kurz erldu-
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tert werden. Sprithdesinfektionen sowie Desinfektionen der Siphons, der Toiletten-
sitze, der Waschbecken, Duschen usw. sind im Krankenhaus nur unter bestimmten
Umstinden nétig. Das Okologieprojekt konnte dariiber einen besseren Informations-
stand schaffen. Fuflboden-Flichendesinfektionen sind jedoch vollig unnotig. Sie ent-
sprechen nicht mehr dem Stand der hygienischen Erkenntnisse. Das Okologieprojekt
konnte erreichen, dafl derartige Arbeitsverfahren nicht mehr angewendet werden.
Statt dessen war angezeigt, in der Reinigungstechnik von der sogenannten Ein-Eimer-
Methode auf die Zwei-Eimer-Methode umzusteigen. Bei dieser Methode wird der
Wischmop nach einem Wischvorgang in einem Eimer mit Schmutzldsung vorgerei-
nigt, bevor er wieder in die Reinigungsldsung getaucht wird. Es sind hier noch weite-
re Verfahren wie z. B. das Bezugswechselverfahren zu erwihnen, bei dem ein ent-
scheidender Schritt in der Wasser- und Reinigungsmittelersparnis gegangen werden
kann - was nur deutlich machen soll, daf} Anderungen der Arbeitstechnik Skologi-
sche, hygienische und gesundheitliche Vorteile zugleich bewirken kénnen. Dafl der-
artige Anderungen zugleich eine iiberlegtere Personalentwicklung einschliefSlich Per-
sonalschulungen mit sich bringen, ergibt sich aus dem Kontext heraus fast von selbst.
Es a3t sich unschwer vorstellen, dafl sich bei systematischen Arbeitsbereichsanalysen
weitere Potentiale einer umwelt- und gesundheitsgerichteten Verianderung erschlie-
fRen lassen.

Mit einiger Berechtigung kann also gesagt werden: Die Titigkeit eines Okologiepro-
jekts reicht weit in den Gesundheitsschutz der Beschiftigten hinein; im engeren Sinne
jedoch missen sich die Bereiche des klassischen Arbeits- und Gesundheitsschutzes
und der betrieblichen Umweltpolitik nicht immer tiberlappen. Dies hingt von dem
betrieblichen Gesamtkontext, der Aufgeschlossenheit der Leitung(en) und der Ko-
operationsbereitschaft der betreffenden Experten ab. Damit zusammenhingend stellt
sich die Frage des Partizipationsgrades. Leider ist es auch hier so, daf} die unteren
Hierarchieebenen bzw. die Ebene der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen unterrepri-
sentiert bis ausgeschlossen blieben. Zwar gab es im Rahmen von ,Schulungen® und
»Unterweisungen“ Mitarbeiterbesprechungen. Doch von einer Implementation einer
kontinuierlichen Beteiligung kann man nicht sprechen. Inzwischen fihrt die AOK
Gesundheitszirkel im Pflegebereich durch, deren Schwerpunkte bei Riickenbelastun-
gen und psychosozialen Belastungen liegen. Dies evoziert regelmiflig Fragen zum
Fihrungsverhalten der Vorgesetzten bzw. zu Konflikten mit parallelen Hierarchien
der Medizin und Verwaltung, doch umweltrelevante Fragen kommen in diesen Zir-
keln eher weniger oder gar nicht zur Sprache. Die wenigen Beispiele einer inhaltli-
chen Uberschneidung und Verzahnung von ,Umwelt“ und ,,Gesundheit® lassen ein -
auch hinsichtlich des MitarbeiterbewufStseins -Feld mit hohem Konfliktpotential
vermuten. Der Betriebsbeauftragte fiir Abfall, im hier betrachteten Fall ein voll aus-
gebildeter Mediziner, monierte das ,unglaublich hohe Abfallaufkommen® an Schutz-
handschuhen. Fiir viele Vorginge, insbesondere im Pflegebereich, seien Handschuhe
,2uberhaupt nicht nétig“. Im Grunde sei dies nur einer unbegriindeten ,Aids-Hyste-
rie“ geschuldet. Diese Auffassung 18t sich durchaus aus dem Stand der wissenschaft-
lichen Erkenntnisse im Bereich der Krankenhaushygiene heraus zu interpretieren. Da
aber abgesicherte epidemiologische Kenntnisse fehlen, liflt sich ebenso gut sagen,
»2Handschuh-Schutz ist besser als keiner“. Diese Position wird auch von Teilen der
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Arbeitssicherheit vertreten, wihrend von arbeitsmedizinischer Seite auf den er-
schreckenden Anstieg der latexbedingten Allergien aufmerksam gemacht wird. Er-
satzstoffe sind teuer und zuweilen - z. B. im Falle von Neoprenhandschuhen - 6ko-
logisch hochst bedenklich. Dieses Beispiel soll nur andeuten, wie komplex mittlerwei-
le all diese Fragen geworden sind und in vielen Fillen weder Erfahrungswissen allei-
ne, noch Sachwissen alleine ausreichen, eine hinreichend tragfihige Losung zu finden.
Doch ohne Mitarbeiterbeteiligung stoflen auch die besten Expertenlosungen auf Ak-
zeptanzprobleme; sie sind somit keine guten Lsungen.

Typ C: Berrieblicher Umwelt- und Gesundheitsschutz als integrierte Sphéren
(Peguform Oldenburg)

Daf} letztendlich umweltpolitischer ,Druck von auflen” innerbetriebliche Innovati-
onsprozesse sogar stirker fordern kann als staatlich induzierte oder staatlich unter-
stitze Projekte, zeigt der folgende Betriebsfall-Bericht. Er basiert zum einen auf der
Umwelterklirung von Peguform (1996), ferner auf Darstellungen von Anja Goerke
(1997) und Manfred Dobrzinsky, welcher den Stand der Dinge in einem Vortrag
(1998) erlduterte sowie mir fiir sich daraus ergebende Fragen erginzende Informatio-
nen lieferte. Das Werk Oldenburg der Peguform GmbH gehort zum Geschiftsfeld
Automobilzulieferung der Klockner-Werke AG Duisburg. Peguform produziert
Kunststoffteile und beschiftigt an 16 Standorten europaweit etwa 7.000 Mitarbeiter;
in Oldenburg sind es zur Zeit etwa 850 Mitarbeiter. Der Kunststoff wird als Granulat
von der chemischen Industrie bezogen; es handelt sich im wesentlichen um weichma-
cherfreies Polypropylen und Mischpolymerisate aus Acrynitril, Butadien und Styrol
(ABS-Kunststoffe). Die Verarbeitung erfolgt - zumindest an allen deutschen Standor-
ten - in geschlossenen Spritzguflsystemen. Die Kunststoffteile werden in Lackieranla-
gen mit Autodecklacken beschichtet. Die damit verbundenen erheblichen Lésemit-
telemissionen - der Umweltbericht weist fir das Geschiftsjahr 1994/95 immerhin
noch 232 Tonnen aus - fithrte bei Peguform nach Grindung des Werks Oldenburg
Ende der 80er Jahre zu erheblichen Konflikten mit Anrainern. Schon aus diesen
Grunden war das Werk gezwungen, sich mit Umweltschutz, Gefahrstoffen, Anlagen-
sicherheit und weiteren damit zusammenhingenden Fragen zu befassen. Dazu kamen
steigende Qualititsanforderungen seitens der Automobilhersteller. Dies fuhrte dazu,
dafl 1991 ein einschligig ausgebildeter Ingenieur eingestellt wurde, der als Leiter der
Umwelt- und Sicherheitsabteilung mittlerweile sechs Mitarbeiter beschiftigt. Auf
seine Initiative hin erfolgte bereits 1992 ein erstes EMAS-Umweltaudit; 1995 entstand
das GUSi1-Konzept (Gesundheitsférderung, Umweltschutz und Sicherheit). GUSi ist
ein integratives Managementkonzept, das auf Total Quality Management aufbaut und
auf eine intensive Mitarbeiterbeteiligung setzt. Trotz ganz erheblicher Erschwernisse
durch die hohen Marktturbulenzen, hohen Kostendruck und Schichtsysteme, die
einer kontinuierlichen Mitarbeiterbeteiligung entgegenstehen, wird das GUSi-Kon-
zept mittlerweile nicht nur in Oldenburg durchgefthrt, sondern auch in den Werken
Gottingen und Botzingen; Vorbereitungen zu seiner Einfihrung laufen in weiteren

Werken Deutschlands und Europas.
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Was sind die Kernelemente des GUSi-Konzepts? Der gesetzlich vorgeschriebene Ar-
beitsschutzausschuf}, an dem zwingend Werkleiter bzw. Personalleiter, Betriebsrat,
Betriebsarzt und Sicherheitsfachkraft teilnehmen miissen, hat nun auch die Funktion
eines Umweltausschusses, d. h. es nimmt auch der Umweltbeauftragte (in der Funk-
tion des Immissionsschutz-, Abwasser- und Abfallbeauftragten) sowie weitere Perso-
nen teil, die im Rahmen des hier vorgestellten Unternehmenskonzepts als GUSi-Be-
auftragte bezeichnet werden. Hierzu werden die bisherigen Sicherheitsbeauftragten,
die nach der alten Reichsversicherungsordnung eine eher untergeordnete Funktion
als Hilfskrifte der Vorgesetzten in Fragen des Unfallschutzes hatten, in umfangrei-
chen Schulungen weitergebildet. Die Dauer der Schulung betrigt acht Tage. Themen
sind: Umweltrecht, Recycling, Abfallwirtschaft, Arbeitssicherheit, Ergonomie und
Psychologie. Fiir die gesundheitsrelevanten Themen stellt die AOK Oldenburg Semi-
narraume und Referenten zur Verfigung. Die GUSi-Beauftragten sollen in ihrem
Wirkungsbereich Ansprechpartner sowohl fiir Vorgesetzte wie fiir Arbeitskollegen
sein. Sie kliren ,vor Ort“ z. B. tiber Gefahren und Schutzméglichkeiten beim Um-
gang mit Gefahrstoffen auf und helfen bei der Erstellung von Betriebsanweisungen.

Dem GUSi-Ausschuf} sind mehrere GUSi-Arbeitskreise zugeordnet, z. B. zur Vorbe-
reitung der EG-Oko-Audit-Validierung, zur Untersuchung von Arbeitsunfillen oder
zu Fragen der Gesundheitstérderung. Des weiteren finden GUSi-Aktionstage statt, an
denen etwa zu Themen wie gesunde Ernidhrung informiert wird oder Seh- und Hér-
tests durchgefiihrt werden. Es gibt GUSi-Treffs, das sind Ruhezonen, in denen sich
Infotafeln z.B. zu Klimaverinderungen, Energiesparen, Rauchen oder Riicken-
schmerz befinden. Innerbetrieblich werden ferner Riickenschulen angeboten, um -
vorausgesetzt, technische und organisatorische Schutzmafinahmen sind ausgeschopft
- Gesundheitsbelastungen durch falsches Heben und Tragen zu minimieren. Hinzu
gekommen sind Gesundheitszirkel, die unter Mitarbeit der AOK zunichst in einer
Abteilung durchgefilhrt wurden und, aufgrund des groflen Zuspruchs, nunmehr
werkweit angeboten werden. Es ist hinzuzufligen, daf§ zwischen AOK und Peguform
weitere Vereinbarungen geschlossen wurden, so z. B. die Einbeziehung des Werks
Oldenburg in die Gesundheitsberichterstattung und eine darauf aufbauende Intensi-
vierung der betrieblichen Gesundheitsberatung, die kiinftig noch stirker Arbeitsplatz
und Arbeitsbedingungen beriicksichtigen soll. Involviert sind ferner psychologische
und pidagogische Unternehmensberater.

Das GUSi-Konzept ist - nach Sichtung aller verfiigbaren Unterlagen - das in
Deutschland am weitesten entwickelte integrierte Gesundheits- und Umweltmana-
gementkonzept, das auch in der Praxis, unabhingig von staatlichen Projektzuschis-
sen, durchfthrbar ist und durchgefihrt wird. Dennoch fallen dem Betrachter mehre-
re Probleme ins Auge, die auch den betrieblich Verantwortlichen durchaus klar sind.
So ist z. B. die Problematik der Losemittelemissionen aus den Lackieranlagen noch
nicht gelost. Die seit Jahren beabsichtigte Umstellung auf Hydrolacksysteme ist auf-
grund der immer noch bestehenden Liicke zwischen angebotener Stofftechnologie
und Qualititsanforderungen der Kunden noch nicht mit ausreichender Systematik in
Gang gekommen. Die fiir Juli 1999, dem Zeitpunkt der nichsten Folgeauditierung,
angestrebte Reduzierung der Losemittelemissionen um 30% wird nicht erreicht wer-
den. Die Losemittelfrage hat Folgen sowohl innerbetrieblicher als auch auflerbetrieb-
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licher Natur. Neurotoxische Schiden von Lackierern sind arbeitsmedizinisch ein all-
gemein erkanntes Problem (vgl. Kalberlah 1993, S. 45-88) und hat unter anderem in
der neuen Ziffer 1317 der Berufskrankheitenliste seinen Ausdruck gefunden. Auch
Spitschiden, unter Umstinden nach langen Latenzzeiten, sind moglich (Vogel/Neu-
mann 1998). Kiinftig werden wesentlich schirfere Kontrollen auch seitens der Behor-
den und Berufsgenossenschaften zu erwarten sein, um Losemittelschidden priventiv
zu begegnen. Was den Immissionsschutz anbetrifft, so zeigt die neuere Entwicklung,
dafd auch hier eine schirfere Gangart zu erwarten ist. In Mischgebieten, aber auch in
Gewerbegebieten, in denen sich ,Biirobetriebe“ und ,,Angestelltenbetriebe” ansiedeln,
wird inzwischen weit unter die nach TA Luft zulidssigen Grenzwerte gegangen, um
dem BImschG Gentige zu tun, das nicht nur vor ,Gesundheitsschiden®, sondern auch
vor ,Beldstigungen® schiitzt.

Ein weiteres, eher sozialstrukturelles Problem besteht darin, dafy das Management des
Peguform-Werks Oldenburg zwar ,bemtht (ist), mit den Themen Unternehmenspo-
litik, Umweltmanagement und Kommunikation Zugang zu den Mitarbeitern zu fin-
den® (Goerke 1997, S. 80), doch diese nicht immer mit der angestrebten Nachhaltig-
keit erreicht. Dies hat zu tun mit der groflen Unterschiedlichkeit der angesprochenen
Problemebenen und -tiefen, der damit verbundenen groflen Unterschiedlichkeit der
Betroffenheit und nicht zuletzt der damit verbundenen Unterschiedlichkeit der Betei-
ligungsrechte. Wenn - wie Goerke es beschreibt - versucht wird, ,,den Mitarbeitern
Empfehlungen zum Umgang mit der Umwelt auf privater Ebene zu geben® und im
Gefolge dessen erwartet wird, ,daf8 der so zu Hause entwickelte Umweltschutzge-
danke von den Beschiftigten ins Unternehmen {ibertragen wird und dort weiterge-
lebt wird“, dann ist darin ein Paradoxon verwickelt. Umweltschutz ,,zu Hause“ be-
deutet unter anderem auch weniger Plastik, l6sungsmittelarme Produkte usw.; das
liegt zumindest teilweise in der Verantwortung des einzelnen. Umweltschutz ,im
Betrieb“ kann unter dem Vorzeichen des Produktionsdiktats mitnichten heiflen: we-
niger Plastik. Und den Einsatz l8semittelarmer Stoffe kann der einzelne kaum
bestimmen ist es existiert hierfir nicht einmal eine hinreichende Mitbestimmungs-
moglichkeit. Wenn mit Hydrolacken die Qualititsstandards der Autoindustrie nicht
erreichbar sind, ist jede Mitbestimmung tiber andere Stoffe obsolet. Der Ansatz, den
die IG Metall in ihrer ,Tatort“-Kampagne gewihlt hat, nimlich tber Stoffbelastungen
am Arbeitsplatz zu Umweltfragen zu kommen, ist vor dem Hintergrund eines stoff-
lich orientierten Produktionsdiktats nicht gangbar oder zumindest hoch konfliktbe-
laden. Konkreter: ABS-Kunststoffe sind arbeits- und umweltpolitisch nicht unpro-
blematisch, da die Monomeren krebserzeugend oder krebsverdichtig sind und diese
bei hoheren thermischen Belastungen des Kunststoffs - wie es beim Recycling durch-
aus der Fall sein kann - teilweise wieder entstehen konnen (Wolff et al. 1983). Doch
wie sollen Beschiftigte derartige Probleme thematisieren, ohne Gefahr zu laufen, ne-
gativ sanktioniert zu werden? Hier zeigt sich die Schwierigkeit der Bewertung und
Artikulation von Sozialvertriglichkeit bestimmter Aspekte in Produktlinienanalysen
oder Okobilanzen. Wer kann als kompetent und legitimiert gelten, stoffpolitisch ein-
greifende Probleme zu benennen oder auch nur danach zu fragen? Und wie kann un-
ter Rationalisierungsbedingungen, welche von Jahr zu Jahr steigende Leistungsanfor-
derungen an den einzelnen beinhalten, von diesem kreative oder gar ,querdenkeri-
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sche® Mitgestaltung erwartet werden? Die angedeuteten Markt-Turbulenzen setzen
sich innerbetrieblich in Verhaltensunsicherheiten und hohe psychische Belastungen
um, die eine Partizipation konterkarieren konnen.

Typ D: Projekt ,,Umwelt- und sozialvertrigliche Werkstoffentwicklung bei VW™
unter Einbeziehung von Zulieferern und Verwertern

Diese Problematik des Widerspruchs zwischen politisch wiinschenswerter Partizipa-
tionsperspektive und strukturellen Partizipationsbarrieren zeigt sich bei unserem
letzten Beispiel sehr deutlich. Hier geht es um ein sehr grofles Verbundprojekt zwi-
schen dem Automobilhersteller VW, den Zulieferern Solvay, Gurit-Essex und Tero-
son, dem Verwerter Preussag Recycling sowie den Gewerkschaften IG Metall und IG
Chemie (Gurit-Essex et al. 1996). Beteiligt waren ferner das Institut fiir Kunststoff-
priifung und Kunststoffkunde der Universitit Stuttgart, das Institut fiir Okologische
Wirtschaftsforschung, das Staatliche Amt fiir Arbeitsschutz NRW sowie die Stiftung
Arbeit und Umwelt der IG Chemie. Die Projektleitung lag bei der Sozialforschungs-
stelle Dortmund, welche auch in verschiedenen Verdffentlichungen dazu berichtet
hat (Ammon et al. 1997; Becke 1998); gefordert wurde das Vorhaben von der Deut-
schen Bundesstiftung Umwelt. Die Aufgabenstellung war, iiber die Verwendung von
PVC-Unterbodenschutz, einer duflerst umstrittenen Produktgruppe der Chlorche-
mie, nachzudenken und sowohl umwelt- wie arbeitspolitische Losungswege fiir eine
umweltorientierte Produktinnovation zu suchen. Im eigentlichen Sinn ist dies kein
,Betriebsfall“, sondern ein soziologisches Forschungsprojekt im zwischenbetriebli-
chen Feld; doch zeigt sich in diesem Projekt eine Konfliktstruktur, die normalerweise
fast immer verdeckt bleibt und nur unter besonderen (Forschungs-)Bedingungen ans
Tageslicht tritt. Eine 6kologisch hochst umstrittene Stofflinie mit kontroversen In-
teressenlagen, auch jener der beteiligten Belegschaften, vielfiltiger Rationalisierungs-
druck bei allen Beteiligten, schliefflich unterschiedliche Sprach- und Denkstile - all
das ist auch im einzelbetrieblichen Alltag vorhanden, wird jedoch darin kaum offen-
kundig, da es ohne wahrscheinliche negative Sanktionsfolgen nicht diskursfahig ist.

Beispiele fiir eine Beteiligung von Beschiftigten im Rahmen eines zwischen- bzw.-
iberbetrieblichen Stoffstrommanagements sowie bei der Durchfithrung von Produkt-
Okobilanzen lagen bisher nicht vor. Wenn iiberhaupt, so waren derartige Fragen
Gegenstand von Expertisen und expertlichen Diskursen. Obwohl gerade Beschiftigte
und deren Vertreter iiber produkt- und prozefirelevantes Erfahrungswissen verfiigen,
wurde dieses fiir Innovationsentscheidungen bislang kaum abgerufen. Da Beteiligung
auch mit sozialen Risiken, so z. B. der Aufdeckung von Rationalisierungspotentialen,
verbunden sein kann, war gerade hier ein tiberlegtes und reflektiertes Vorgehen hin-
sichtlich einer Projektkonstruktion, die an dieser Stelle einen Fortschritt zu erzielen
suchte, gefordert. In den Beschiftigtenarbeitskreisen, die im Rahmen des hier referier-
ten Projekts gebildet wurden, offenbarte sich sehr schnell eine ,dividing line“ zwi-
schen denen, die in ihrem technischen Produktionspotential keine Alternativen zum
PVC sehen, und denen, die solche Alternativen durchaus sehen. Unterhalb dieser
Ebene deckten die Teilnehmer der Beschiftigtenarbeitskreise Defizite im Arbeits- und
Gesundheitsschutz bei der Herstellung und beim Umgang mit PVC-Plastisolen auf
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und entwickelten dazu Verbesserungsvorschlige. So wurde insbesondere von Mitar-
beitern der Autolackierabteilungen, die fiir die Verarbeitung des Unterbodenschutzes
zustandig sind, tiber Hautreizungen, Allergien, Geruchsbelistigungen und neurotoxi-
sche Beeintrichtigungen durch Losemittel, Weichmacher und andere Stoffkompo-
nenten geklagt. Diese Beeintrichtigungs- und Schidigungsmoglichkeiten wurden von
Mitarbeitern PVC-herstellender Betriebe zumeist bestritten. Doch wurde dies eher
mit sozialen Angsten um einen Arbeitsplatzverlust begriindet denn mit gesundheits-
relevanten Daten. Dariiber hinaus wurden - wie bereits erwihnt - teilweise kontro-
verse, teilweise aber auch konsensuelle arbeits-, produkt- und produktionsspezifische
Erwartungen an eventuelle alternative Unterbodenschutzlésungen formuliert. Zu
erwihnen ist, dafy die metalltechnische Unterbodenschutzvariante auch von den Au-
tomobilarbeitern kritisch beurteilt wurden, da sie damit verbundene Arbeitskrifte-
einsparungen befiirchten. Immerhin gelang es, einen brancheniibergreifenden Diskurs
von Beschiftigtengruppen herzustellen und den Beteiligten Einblicke in die dkono-
mischen, technologischen, 6kologischen und sozialen Aspekte nahezu aller Phasen
einer Produktlinie zu vermitteln. Dazu dienten auch gegenseitige Betriebsbesuche
und Begehungen - allein diese Horizontiiberschreitung ist ein arbeitspolitisch einma-
liges Ereignis.

Schwierigkeiten ergaben sich bei der partizipativen Erstellung einer Okobilanz.
Gleichwohl hat das intendierte Konzept einer Bilanzierung sich strukturierend und
akzeptanzfordernd auf den Projektverlauf ausgewirkt. Die Streitfragen liefen - ideal-
typisierend - entlang der Scheidelinie eines naturwissenschaftlich-technischen versus
soziookonomisch akzentuierter methodischen Verstindnisses. Die Vertreter eines
eher technisch reduzierten Verstindnisses — es waren dies vorwiegend Vertreter der
Expertenseite - sehen die Chance der Okobilanz gerade in ihrer Beschrinkung auf
einigermaflen gut objektivierbare und quantifizierbare Faktoren und ihre Anwend-
barkeit durch eine Erweiterung gefihrdet. Sozialindikatoren seien kaum operationali-
sierbar. Die Vertreter eines eher sozialorientierten Verstindnisses - es waren dies zu-
meist Betriebsrite - argumentieren fiir eine Uberwindung des Expertendiskurses. Erst
das arbeitsbezogene Erfahrungswissen der Beschiftigten konne innovative Potentiale
entfalten. In der Tat sind, nach den Erfahrungen dieses Projekts zu urteilen, exper-
tenorientierte Informationsinstrumente wie Produkt-Okobilanzen fiir eine Mitarbei-
terbeteiligung genauso schwer zuginglich wie deren Erfahrungswissen fiir ein expert-
lich formalisiertes System. Das Erfahrungswissen 16st sich bei genauerer Betrachtung
auf in verschiedenen Komponenten oder verschiedene Rationalititen: Schon Bela-
stungen konnen stofflicher, ergonomischer, sozialer bzw. psychosozialer oder im
Einzelfall auch psychodispositioneller Art sein. Sie konnen iiberlagert sein entweder
von Angsten, durch Stoffbelastungen krank zu werden, oder von Angsten, den Ar-
beitsplatz zu verlieren und damit das soziale Selbstwertgeftihl.

Die Erfahrungen der betrieblichen Gesundheitspolitik, insbesondere die Erfahrungen
mit Gesundheitszirkeln belegen eindeutig, daf} wissenschaftlich ,exakte“ Methoden
wie z. B. aufwendige betriebsepidemiologische Studien oft nur wenig handlungsrele-
vantes Wissen zutage férdern, ganz im Gegensatz zu Diskussionen in Gesundheits-
zirkeln (Miiller/Rosenbrock 1998). Die Komplexitit der betrieblichen Verhiltnisse
macht es schwer, fiir bestimmte Sachverhalte ,den richtigen Begriff“ zu finden. Die-
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ser aber ist wichtig fiir wissenschaftlich oder systematisch exaktes Arbeiten. Ohne
den richtigen Begriff kann man nicht die richtige Frage stellen. Ohne die richtige
Frage gibt es keine Antworten, mit denen man etwas anfangen konnte. Ganz anders
in Zirkeln oder anderen Mitarbeitergruppen: Hier werden oftmals unter dem Label
wergonomische Probleme® soziale Probleme, so z. B. unplausible Arbeitsablauforgani-
sationen oder Arbeitsverfahren, diskutiert und sofort in entsprechende Handlungs-
vorschlige tberfihrt. Deren Realisierung ist zwar auch von den mikropolitischen
Kontexten abhingig, doch immerhin gibt es Handlungsperspektiven, die - wenn sie
nicht gleich wieder durch die Ignoranz betrieblicher Fiihrungskrifte entwertet wer-
den - dem weiteren Geschehen Orientierung bieten kénnen. Von daher ist eine Ver-
ankerung von Zirkeln im offiziellen Betriebsgeschehen eine organisationspolitisch
entscheidende Sache. Um auf das hier vorgestellte Projekt zuriickzukommen: Bei
allen beteiligten Unternehmen konnte fiir die Beschiftigtentreffs eine Freistellung
wihrend der Arbeitszeit erreicht werden. Doch nur beit VW konnten die Beschiftig-
tenkreise, hauptsichlich gewerkschaftliche Vertrauensleute, mehrmals tagen; in den
tibrigen Unternehmen erwiesen sich Kostendruck, Personalabbau, Arbeitsintensivie-
rung und nicht zuletzt auch die Konti-Schicht-Systeme und die damit verbundenen
hohen psychischen Belastungen als derart hinderlich, daf§ es zu keiner Fortsetzung
der Treffs kam. Vor diesem Hintergrund wurde tibereinstimmend von allen Beschif-
tigtenvertretern davor gewarnt, dafl umweltbezogene Veridnderungen, so begriifens-
wert sie auch vielleicht seien, ,nicht als Ausdehnung von Aufgaben bei gleichzeitiger
Einsparung von Personal umgesetzt werden“ (Gurit-Essex 1996, S. 26).
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4  Exkurs zu psychischen Belastungen in der
Arbeitswelt

Umweltschutzpolitische Orientierungen treffen auf einen bestehenden soziockono-
mischen Kontext, der durch turbulente Marktbedingungen, Kostendruck, Rationali-
sierungen, wachsenden Leistungsdruck und damit auch wachsende psychische Bela-
stungen in der Arbeitswelt gekennzeichnet ist. Hierdurch konnen Gesundheit und
Umweltschutz in einen Widerspruch geraten. Psychische Belastungen sind ein Pro-
blem von hoher gesundheitspolitischer Prioritit. Umweltpolitik hat - prima vista -
nicht nur kein theoretisches Rahmenkonzept, in dem sich ,Psyche“ einordnen liefle,
sondern kann sogar auch psychische Belastungen verstirken, wenn diese Konfliktlage
unreflektiert bleibt. Gerade die Fallbeispiele C und D, d. h. jene Beispiele mit einer
teilweise gelungenen Integration umwelt- und gesundheitspolitischer Arbeitsebenen,
lassen die Frage, wie den steigenden nicht-stofflichen Belastungen begegnet werden
kann, unbeantwortet.

Im folgenden soll daher, angelehnt an die Systematik der KOPAG-Projektgruppe
(Bellwinkel et al. 1998), versucht werden, psychische Belastungen begrifflich zu diffe-
renzieren und hinsichtlich ihrer moglichen Kontexte zu diskutieren. Psychische Bela-
stungen lassen sich grob in drei Kategorien unterteilen:

— Emotionale Belastungen, wozu unter anderem die klassischen Strefl-Belastungen
durch Zeitdruck oder Verantwortungsdruck zihlen;

— soziale Belastungen, wozu unter anderem Konflikte, negatives Gruppenverhalten
und autoritirer Fihrungsstil zihlen;

— kognitive Belastungen, wozu unter anderem Sittigung, Monotonie, unvollstindi-
ge Arbeitsaufgaben und mangelnde Handlungsspielraume zdhlen.

Streff muf} begrifflich differenziert werden: Siegrist (1995) spricht zum einen vom
wguten“ Strefl, dem sogenannten Eustrefi, bei dem sich Spannungen durch Erfolgser-
lebnisse - er nennt diese ,soziale Gratifikationserfahrungen® - 16sen, und einem
wschlechten“ Stref}, dem sogenannten Distref}, beim dem diese Erfolgserlebnisse aus-
bleiben. (Man sieht hier, dafl sich strenge Kategorisierungen aufgrund der Unter-
schiedlichkeit der jeweiligen Forschungskonzepte nicht durchhalten lassen und in
verschiedenen Studien die Fragestellungen quer zu den oben genannten theoretischen
Kategorien stehen. Siegrist spricht vom ,sozioemotionalen Distref3, in den auch ko-
gnitive Anteile eingehen®.) Eustref} geht gemeinhin mit einem eher groflen Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum und einer zugleich groflen Entscheidungsbereit-
schaft einher, Distrefl mit einer eher geringen Entscheidungsmdoglichkeit oder -
bereitschaft. Siegrist unterscheidet dann noch einmal eine eher aktive und eine eher
passive Form des Distresses. Aktiv heifdt hier: Es findet ein hohes Maf} an Verausga-
bung statt, die bei mangelndem Erfolg in Wut und Arger umschligt. Die passive
Form wiirde dann eher ein Gefiihl der Hilflosigkeit, Hoffnungslosigkeit und Ohn-
macht kennzeichnen. Aktiver Distref§ ist eher mit Herz-Kreislauf-Erkrankungen as-
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sozilert, passiver Distref} eher mit Immunschwiche und Krebs. Siegrist untersuchte in
einer epidemiologischen Studie bei Metallarbeitern den Zusammenhang zwischen
sozialen Risikokonstellationen, die zu emotionalen Belastungen fithrten, und Herzin-
farkt. Bei hohen Arbeitsanforderungen und zugleich hohem inneren Leistungsdruck
bei gleichzeitig geringen Handlungsspielraumen und geringen Gratifikationschancen
ergibt sich bei lingerfristiger Betrachtung ein mehr als dreifaches Herzinfarktrisiko.
Ob sozioemotionaler Distref} fiir die kardiovaskuliren Erkrankungen spezifisch ist
oder eher zu ,eine(r) allgemeine(n) Verwundbarkeit des Organismus“ fiihrt, 136t Sieg-
rist offen. Enderlein/Stark (1998) kommen in ihrer Fall-Kontroll-Studie zu dem Er-
gebnis, daf} ein enger Aufgabeninhalt, kombiniert mit starken Freizeiteinschrinkun-
gen wie etwa Uberstunden, Eigenheimbau, Angehorigenpflege usw., das Infarktrisiko

erheblich erhoht.

Konflikte und die Art und Weise ihrer personlichen Verarbeitung werden sehr einge-
hend und seit langem von der psychoanalytisch orientierten Sozialforschung unter-
sucht (z. B. Overbeck 1984). Die Psychoanalyse spricht von einer zweifachen Ver-
dringung: Viele Arbeitnehmer vermeiden eine Thematisierung von Konflikten, auch
und gerade diejenigen der Arbeitssituation selbst, verschleppen und verdringen diese
oftmals jahrelang, verdringen ihr psychisches Leid, verleugnen ihre innere Aufgerie-
benheit und ihre Erschopfung, verschieben diese Symptome ins Physische - so versu-
chen zunehmend Menschen, ihre Konflikte durch ausgedehntes Jogging ,zu 16sen” -
bis sich schliefllich ein manifestes korperliches Symptom einstellt. Was hier oftmals
verleugnet wird, ist das Recht, auch einmal krank sein zu diirfen. Dieser Korperent-
fremdung wird derzeit durch ,Maflnahmen® zur Senkung des Krankenstands gerade-
wegs noch Vorschub geleistet. Statt dessen sollten die Beschiftigten wieder lernen,
Befindensstorungen und Krankheiten als Signal ernst zu nehmen: ,Die Fihigkeit,
krank sein zu kénnen, kann daher einen Schutz vor physischer Selbstzerstorung bie-
ten, d. h. ein lebensrettendes Regulativ sein“ (Overbeck 1984, S. 50). Wird die Fahig-
keit, einmal krank sein zu diirfen, verleugnet und verdringt, bricht der Korper ir-
gendwann unter einem Infarkt, einem totalen Immunversagen oder einem anderen
schweren Leiden zusammen. Konfliktvermeidung und das damit verbundene
»2Durchhalten® kann, wie schon Kitemeyer (1981) gezeigt hat, auch zu schweren
Bandscheiben-Erkrankungen im Bereich der Lendenwirbelsiule fithren. In der neue-
ren Diskussion wird zunehmend deutlich, daf§ nicht allein physische, sondern in ei-
nem starken Mafle auch psychische Faktoren zu muskuliren Verspannungen und
folgenschweren Beanspruchungen der Lendenwirbelsiule fihren kénnen; nach dem
heutigen Forschungsstand werden LWS-Erkrankungen durch sozio-psychosomatische
Faktoren eindeutig mitverursacht. Auch die Ergebnisse der KOPAG-Studie bestiti-
gen diesen Befund. LWS-Bandscheibengeschidigte sind signifikant leistungsorientier-
ter und kontaktirmer als vergleichbare Gesunde (Eichler 1993). LWS-Geschidigte
stehen vermehrt unter dem (inneren) Zwang, ,Riickgrat beweisen“ zu mussen. Diese
Zusammenhinge verweisen auf die systemische Perspektive von Arbeitsgestaltung,
die den psychosozialen Aspekt - d. h. die soziale Organisation der Arbeit - als inte-
gralen Bestandteil beriicksichtigt. Die Gestaltung der Arbeitsorganisation, das zeigt
sich hier erneut, gehort, wenn es uns um die Verbesserung der Gesundheit am Ar-
beitsplatz geht, nicht auf ein Nebengleis, sondern auf ein Hauptgleis.
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Psychische Sittigung ist ein Zustand, in dem die Betroffenen - meist aufgrund einer
monotonen, einférmigen und stark unbefriedigenden Arbeitssituation - in ein Gefiihl
ynervoser Unlust® und ,eines Widerwillens gegen die Arbeit“ hineingeraten, aus dem
sie nur sehr schwer wieder herauskommen. ,Man hat es satt“ — dieses innere Erleben
illustriert den Begriff der Sittigung wohl am besten (Richter 1997). Es finden sich hier
Zeichen eines ,Burn-out-Syndroms“; die Betroffenen sehen in ihrer Arbeit ,keinen
Sinn mehr®. Auch hier scheinen kardiovaskulire Erkrankungen an der Spitze der
Belastungs- und Beanspruchungsfolgen zu stehen, gefolgt von einer Vielzahl weiterer
Erkrankungsformen (Karazman 1996). Es lifit sich auch hier eine Verschrinkung mit
Personlichkeitsanteilen feststellen. Der Sinnverlust geht einher mit wachsender
Krinkungsbereitschaft, wachsender Verletzlichkeit und dem wachsenden Wunsch,
»bald aus dieser Miihle rauszukommen®, d. h. dem wachsenden Wunsch nach Friih-
verrentung oder Vorruhestand. Beim Thema der psychischen Sittigung sehen wir
erneut, dafl eine Kategorisierung und Untergliederung der psychischen Belastungen
zwar analytisch gerechtfertigt ist, doch das wirkliche Leben nicht trifft. Das unter
Konfliktvermeidung diskutierte Durchhaltesyndrom, welches aus einer sozialen Bela-
stungssituation resultiert, kann sich mit der Zeit zu einem mit passivem Distref3 bela-
denen Sittigungssyndrom, d. h. zu einer affektiv-emotionalen und kognitiven Bela-
stung wandeln. Man hat ,aufgegeben zu kimpfen“, man hat ,innerlich gekiindigt®,
man ,nimmt die Chause halt irgendwie hin“ - das sind Aussagen, die diesen Gefiihls-
und Bewufltseinszustand kennzeichnen.

Das Sittigungserleben erhoht sowohl die affektbedingte Risikobereitschaft als auch
die psychosomatisch bedingte Krankheitsbereitschaft (Richter 1997). Uber die sich
verstirkenden Wechselwirkungen zwischen physischen und psychischen Belastungen
wurde — am Beispiel der Lendenwirbelsiule - bereits gesprochen. Der Synergismus
zwischen sozio-psychischen Belastungen und der damit verbundenen Verschlechte-
rung der immunologischen und enzymatischen Abwehr einerseits und den stofflichen
Belastungen andererseits ist biochemisch und pathophysiologisch ebenfalls evident
und in Fallstudien belegt (so z. B. bei Verres 1991). Hien (1994) spricht in diesem Zu-
sammenhang von einer ,Sozio-Toxikologie“. Doch liegen bislang leider keine epide-
miologischen Studien vor, welche eine differenziertere Abschitzung dieses Synergis-
mus erlauben wiirden; zu komplex und zu variabel sind offenbar die Bedingungskon-
stellationen und zu unspezifisch die beobachtbaren Folgeerscheinungen, als daf§ quan-
titative Forschung halbwegs valide Aussagen treffen konnte. Auch darf nicht verges-
sen werden, dafl gerade die chemische Industrie und die von ihr abhingigen - oder
zumindest von ihrem Wohlwollen abhingigen - Forschungseinrichtungen kein be-
sonderes Interesse an derartigen Fragestellungen besitzen; das gleiche gilt fiir die Be-
rufsgenossenschaften. Doch sollten wir fir die priventive Praxis nicht immer auf
derartige ,Absicherungen“ warten, um titig werden zu konnen. Arbeitsbezogene
psychosomatische bzw. ,soziotoxisch“ bedingte Erkrankungen sollten heute schon
wesentlich ernster genommen werden, als dies im praktizierten Arbeitsschutz bislang
der Fall ist. Wie eine gerade abgeschlossene Studie (Hien et al. 2000) zeigt, gehen frei-
lich die zustindigen Experten - Sicherheitsfachkrifte, Betriebsirzte und betrieblichen
Sozialarbeiter - nur in den seltensten Fillen auf derartige Warnsignale ein. Angeraten
wird in der Praxis leider, neben dem oft zu horenden Hinweis auf die Notwendigkeit
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einer Psychotherapie, allenfalls ein Arbeitsplatzwechsel oder gar eine Kindigung.
Diese Praxis durch eine akzentuierte Thematisierung zu andern ist dringend erforder-

lich.

Die KOPAG-Studie (Bellwinkel et al. 1998) greift den Zusammenhang von physi-
schen und psychischen Belastungen auf und versucht, exemplarisch fiir die untersuch-
ten 6.500 Personen, die der Metallbearbeitung zugerechnet wurden, Zusammenhinge
zwischen verschiedenen arbeitsbezogenen Belastungskonstellationen und Erkrankun-
gen herauszufinden. Auffillig in der Gesamtstudie ist, dafl die Metallbearbeitung im
Vergleich zum Einzelhandel durch ein signifikant hheres Mafy an psychomentalen
und psychosozialen Belastungen gekennzeichnet ist. Dafl dennoch derartige Belastun-
gen viel mehr mit der Angestelltenarbeit in Verbindung gebracht werden, hingt nach
Meinung der Autoren auch mit der geringeren relativen Hohe physischer und chemi-
scher Belastungen in diesen Bereichen zusammen, so daf} psychische Belastungen in
der Thematisierung dominieren. Dennoch sind - das ist bemerkenswert - in dieser
Studie die psychischen Belastungen in der Metallbearbeitung hoher. Die Datenbasis
hierfur ergab sich einerseits durch expertliche Beobachtungsinterviews und entspre-
chende Bewertungen, andererseits durch Belegschaftsbefragungen. Vieles, so die Au-
toren, spreche dafiir, daf} man Ergebnisse aus derartigen Befragungen sehr gut als Be-
schreibung der Belastungssituation verwenden konne. ,Moglicherweise sind derart
gewonnene Informationen noch zuverlissiger und angemessener als eine Beurteilung
durch einzelne Sicherheitsfachkrifte® (Bellwinkel etal. 1998, S. 87). Auffallend ist
hinsichtlich medizinischer Risikofaktoren der Bluthochdruck bei Metallbearbeitern
(ebenda, S.92). 50% von ihnen liegen tber dem oberen Normgrenzwert. Erwar-
tungsgemifl werden psychische Storungen (45% der Befragten stufen ihr psychisches
Befinden als ,schlecht“ ein!), Herz-Kreislauf-Erkrankungen und Magen-Darm-
Erkrankungen in der KOPAG-Studie in einem engen Zusammenhang mit kogniti-
ven, sozialen und emotionalen Belastungen gesehen. Sehr bedeutsam in der KOPAG-
Untersuchung schliefllich ist das Ergebnis, daf} die in der Metallbearbeitung - sowohl
in den BKK-Daten bundesweit wie in der exemplarischen Studie mit etwa 25% der
Beschiftigten - an zweiter Stelle der Krankheitsartenstatistik stehenden Rickener-
krankungen am stirksten mit den kognitiven Belastungen, d. h. mit unvollstindigen
Arbeitsaufgaben, mangelndem Handlungsspielraum und Monotonie bzw. Sittigung
zusammenhingen. An Einzelfaktoren werden von den Metallbearbeitern vor allem
unklare Arbeitsanweisungen und fehlende Anerkennung genannt. Die festgestellte
hohe Privalenz des Zigarettenrauchens bei Metallbearbeitern liflt sich zwanglos aus
der hohen psychischen Belastung heraus erkliren. Man spricht in diesem Zusammen-
hang von ,sekundiren Effekte der Arbeitswelt auf die Gesundheit®, d. h. die mittel-
baren Einflisse der Arbeit auf die Wohnverhiltnisse, das Erndhrungsverhalten und
den Genufimittelkonsum. So verhilft das Rauchen den Erwerbstitigen, hohe Arbeits-
belastungen subjektiv besser zu bewiltigen, was physische wie insbesondere auch
psychische Belastungen dann betrifft, wenn wenig Chancen einer aktiven Gestaltung
bestehen. ,Sowohl beim Zigaretten- als auch beim Alkoholkonsum zeigt sich dem-
nach das Zusammentreffen von primiren und sekundiren Effekten der Arbeitswelt
in einem sich verstirkenden Teufelskreis gesundheitlicher Ungleichheit“ (Oppolzer
1994, S. 156).
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5  Integriertes Management und arbeitspolitische
Implikationen

Betrachtet man sich die Belastungen, unter denen Menschen in modernen Produkti-
ons- und Dienstleistungsprozessen arbeiten, hinsichtlich ihrer Bedingungskonstella-
tionen, so erdffnen sich Potentiale fiir Priavention und Gesundheitsférderung. Hier-
fiir gibt es zwingende gesetzlich-normative Vorgaben, auch wenn sie - schauen wir
auf die hochrelevanten psychischen Belastungen - immer noch abstrakt oder auch
luckenhaft sein mogen. Die Integration von Arbeits- und Gesundheitsschutz in die
Fihrungsstruktur des Unternehmens ist genauso vorgeschrieben wie die Einbindung
der Mitarbeiter mit verbrieften Rechten und Pflichten. Betrachtet man, gewisserma-
flen in einem weiteren Bilanzraum, die Belastungskonstellationen der stofflichen und
sozialen Umwelt moderner Produktions- und Dienstleistungsprozesse und deren
Auswirkungen auf die Lebensbedingungen kiinftiger Generationen, so liegen auch
hier umfassende Priventionspotentiale auf der Hand, welche ebenfalls gesetzlich-
normative Vorgaben nach sich gezogen haben. Doch ist eine stringente Einbindung
der Mitarbeiter, insbesondere was ihre Mitwirkung- und Mitgestaltungsrechte be-
trifft, nicht vorgesehen. Betrachtet man die objektiv vorhandenen Schnittstellen zwi-
schen Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz, so wire eine Verzahnung dringend
geboten. Doch sehen wir, daf} sie in den betrieblich relevanten Handlungen nur sel-
ten und nur unter groflen Schwierigkeiten angegangen wird. Zu grof3 sind die struk-
turellen Barrieren, die stark mit den Eigentums- und Direktionsrechten der moder-
nen Unternehmensverfassungen zusammenhingen. Eine Verzahnung und eine Inte-
gration von Gesundheits- und Umweltschutz ,in die Linie®, wie sie konzeptionell
von Lena Weller (1999) entwickelt wird, wire zwar vor dem Hintergrund moderner
Managementphilosophien - hier sei insbesondere auf das St. Galler Konzept (Bleicher
1996) verwiesen - eine logische Folge aller Bestandsaufnahmen der Situation, doch
liegen die Giiter ,Gesundheit, ,Lebensbedingungen®, ,Natur® usw. gewissermafien
als ,sperrige Giiter” quer zu der betriebswirtschaftlichen Logik eines modernen Un-
ternehmens. Die Kosten ,externer Effekte“ konnen immer noch viel zu leicht auf die
jenseits betriebswirtschaftlicher Rechnungen liegende Allgemeinheit verschoben wer-
den.

Was sich freilich veridndert hat, ist das Problembewufitsein vieler Fiihrungskrifte und
Betriebsrite. Daf} wir integrierte — oder besser noch: integrative — Systeme brauchen,
sah der Autor bei vielen Gesprichspartnern nicht mehr in Frage gestellt. ,Der Trend
zur Integration ist deutlich und unaufhaltsam. Das Management der Zukunft wird in
jedem Fall ganzheitlich sein und alle Bereiche betrieblichen Handelns einbeziehen.
Immer mehr Unternehmen erkennen, daf§ betriebliche Kommunikationsabliufe und
Kooperationsstrukturen optimiert werden miissen, dafl effektive Planungs-, Umset-
zungs- und Kontrollverfahren entwickelt werden miissen, dafl Partizipation und Mo-
tivation der Beschiftigten die Innovationsfihigkeit unmittelbar beeinflussen - kurz,
dafl nur innovative, systematische Managementkonzepte das wirtschaftliche Uberle-
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ben des Unternehmens langfristig sichern. Das optimale und allgemeingiiltige Kon-
zept fiir innovatives Management gibt es nicht - und kann es auch nicht geben, da ein
Managementsystem als dynamischer, lebendiger Prozef} in einem Unternehmen im-
plementiert werden mufl. Es muf} den betrieblichen Erfordernissen und Vorausset-
zungen angepaflt werden und wird sich mit den Gestaltungserfahrungen und Lern-
prozessen entwickeln und verindern. Uberall, in Firmen und Instituten, Hochschu-
len und Unternehmensberatungen, werden derzeit Ideen entwickelt, Losungen ge-
sucht und Konzepte erarbeitet und erprobt“ (Weller 1997, S. 83).

Integrierte Management-Systeme erfordern eine Zusammenfithrung und gegenseitige
Durchdringung der normativen, strategischen und operativen Dimension der Mana-
gementaufgaben (Bleicher 1996). Es geht hierbei weniger um die Abarbeitung hoch-
differenzierter Checklisten als um die Implementierung einer integrativen, die Ge-
sundheit der Beschiftigten achtende Unternehmenskultur. Entscheidend ist also die
normative Ebene, d. h. die Frage, ob es gelingt, die Werthaltungen, die kognitiven
und affektiven Deutungsmuster und die Handlungsweisen von Fihrungskriften und
Mitarbeitern auf die Wertschitzung von Gesundheit und die Herstellung bzw. Erhal-
tung von menschen- und umweltgerechten Arbeits- und Lebensbedingungen zu ori-
entieren. Der Kulturaspekt ist gerade fiir eine Integration verschiedener Bereiche mit
ihren jeweilig verschiedenen Denk- und Sprachstilen entscheidend. Einer aktiven und
iberlegten betrieblichen ,Kulturpolitik“ oder ,Managementphilosophie“ geht es um
das Transparentmachen der ,Sprachbarrieren” - d. h. auch der damit verbundenen
Wertekonflikte - und eine Uberwindung dieser Barrieren. Dies geschieht nicht durch
eine totalitdre Begriffssetzung und Denkgebote, sondern durch Angebote einer Meta-
sprache, die von humanistischen und 6kologischen Ideen gleichermaflen gespeist ist.
Dafl dies durchaus eine schwierig zu bewerkstelligende Sache ist, zeigen die seit lan-
gem gefithrten Debatten iiber den ,Eigenwert der Natur® (Schwemmer 1987), auf die
im Rahmen der vorliegenden Studie nicht weiter eingegangen werden kann. Eine
theoretische Klammer zwischen Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz im Be-
trieb konnten z. B. die Toblacher Thesen tber ckologisches Wirtschaften (Studer
1993) und ein Skologischer Zeitbegriff (GeifSler 1994, 1996; Biesecker 1997) sein. No&-
tig wire ein den natiirlichen Rhythmen von individuellen Menschen, individuellen
Arbeitsabldufen und individuellen Eingriffen in Stoffhaushalte angepafites Zeitver-
standnis, die Anerkennung von ,Eigenzeiten und die Verabschiedung vom Diktat
der Beschleunigung, d. h. nicht nur ein radikaler Anti-Taylorismus, sondern auch
eine radikale Entschleunigung von Arbeitsprozessen. Zugleich wiren damit Fragen
nach neuen Arrangements zwischen minnlichen und weiblichen Zeiten, letztendlich
zwischen Markt- und Versorgungsokonomie. Daf} man sich mit einem neuen Zeit-
verstandnis eine geringere Produktivitit einhandeln wiirde, ist nicht ausgemacht.
Doch kann es als sicher gelten, daf} Kreativitit und Verantwortlichkeit mehr Raum
finden wiirden, daf} der einzelne Mensch seine Qualititen besser entdecken und nut-
zen und Zeit nicht nur als Druck, sondern als Bereicherung wahrnehmen kénnte.

Die Grundidee einer integrierten Managementkultur ist ressourcenorientiert und
damit unvereinbar mit dem tradierten Defizit-Modell der Arbeitsschutzberatung. Der
Blick muf} auf die betrieblichen Ressourcen und nicht auf die betrieblichen Defizite
gerichtet sein. Wichtig ist, an den technischen, informatorischen und vor allem den
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personellen Ressourcen anzuschlieffen, d. h. an dem, was ,der Betrieb schon kann®,
einschliefflich der entscheidenden Grofle der Mitarbeiterpotentiale. Selbstverstindlich
gibt es Defizite im Betrieb - diese aufzudecken ist beispielsweise Ziel einer Gefihr-
dungsanalyse. Doch kann auf dieser Ebene im Betrieb keine Motivation zum auto-
nomen Arbeitsschutzhandeln erwachsen. Nur das, was die Mitarbeiter selbst wahr-
nehmen, erkennen und entscheiden, kann Strukturen nachhaltig verindern. Das im
integrativen Management diskutierte Wechselspiel zwischen strukturellen Gegeben-
heiten und aktivem Handeln findet seinen Schwerpunkt in der Frage, ob die betrieb-
lichen Ziele und die zugeordeten Arbeitsaufgaben fiir die Betroffenen einen ,Sinn“
ergeben oder nicht. Der amerikanisch-israelische Gesundheitsforscher Antonovsky
(1997) spricht in diesem Zusammenhang von einem ,Kohirenzsinn®, der sich dann
einstellt, wenn die erforderlichen Mafinahmen - seien sie nun im persdnlichen oder
im betrieblichen Handlungsfeld - verstanden werden (kognitiver Aspekt), machbar
bzw. handhabbar erscheinen (pragmatischer Aspekt) und auch personlich fiir bedeut-
sam bzw. sinnhaft erachtet werden (emotionaler Aspekt). Antonovskys Modell ist ein
Ressourcen-Modell, das auf noch unentdeckte Potentiale, Entwicklungsfihigkeit und
Kreativitdt setzt; es setzt gegen die klassische Pathogenese die Entwicklung von Ge-
sundheit: die Salutogenese. Dieses Salutogenese-Modell findet derzeit Eingang in die
Managementdiskussion (Busch 1996). Kohirente Organisationsstrukturen stehen mit
Verstehbarkeit, Handhabbarkeit und Sinnhaftigkeit in einer engen Wechselbezie-
hung. So miissen beispielsweise Informationen immer so aufbereitet werden, daf} sie
verstanden werden konnen; technische Mafinahmen miissen mit den vorhandenen
Ressourcen durchfthrbar sein; die Organisationskultur muf} fiir den einzelnen Sinn
vermitteln. Eine Reihe von empirischen Belegen aus der Managementforschung
spricht fiir die Annahme, dafl die Sinngebungsfihigkeit der Unternehmenskultur ein
zentrales Moment fir gelingende gesundheitsforderliche unternehmerische Reorgani-
sationen darstellt. Unter Mitarbeiterbeteiligung wird hier eine Grundhaltung ver-
standen, bei der jeder einzelne Mitarbeiter als bedeutendes Problemlsungs- und
Kreativitdtspotential betrachtet und behandelt wird. Die Beteiligten miissen die Ori-
entierung auf ein neues Managementsystem als ,ihre“ Angelegenheit verstehen und
somit die notwendigen Impulse fiir den Aufbau und die kontinuierliche Verbesserung
des Systems geben. Die Mitarbeiterbeteiligung schafft ein Klima fiir Kommunikation
und Kreativitit. Nur so konnen sie sich als Mitglieder einer produktiven Organisati-
on begreifen. Sie miissen kontinuierlich zum verantwortlichen Handeln im Sinne
einer kontinuierlichen kreativen und integrativen Verbesserung ermutigt werden. Es
ist davon auszugehen, daf} aus dem Erfahrungswissen der Belegschaft viele Verbesse-
rungsideen sowohl die Effizienz als auch die Arbeitsbedingungen wie z. B. Unfall-
schutz, Ergonomie und Krankheitsverhiitung zugleich verbessern helfen. Die vorge-
stellten betrieblichen Fallbeispiele zeigen gleichfalls, dafy damit auch im 6kologischen
Sinne Verbesserungen erreicht werden kénnen. Die von Lena Weller (1999) entwik-
kelten Schritte einer umwelt- und gesundheitsorientierten Organisationsentwicklung
brauchen an dieser Stelle nicht im einzelnen wiederholt zu werden. Sie beschreibt die
verschiedenen Integrationsebenen wie z. B. Forschung und Entwicklung, Einkauf,
Lager, Reparatur, Transport, Auflendienst, Marketing usw., wobei zwischen diesen

-32.



Ebenen im Sinne eines Projektmanagements kiirzere Kommunikationswege und si-
tuative Kooperationsroutinen aufzubauen sind.

Doch landet man immer wieder bei dem - bislang ungelosten — Problem einer tragfi-
higen und entscheidungsrelevanten Mitarbeiterbeteilung. Vorstellbar sind z. B. mo-
natlich tagende Gesundheits- und Umweltzirkel auf Mitarbeiterebene unter fallweiser
Beteiligung von Vorgesetzten, Vertretern anderer Abteilungen und Experten. Um-
weltzirkel werden auch von Teichert (1997) vorgestellt. Allerdings fillt dabei auf, daf§
ausschliefflich positive Gesichtspunkte aufgelistet werden und die arbeits- und sozial-
politischen Probleme, die sich damit ergeben konnen, verschwiegen werden. Wie
kann gesichert werden, daf} die erarbeiteten Vorschlige auch tatsichlich umgesetzt
werden? Wie sind die Verantwortungsstrukturen gestrickt? Wie ist es z. B. gemeint,
wenn die moderne Management-Theorie von ,People Empowerment® spricht? Man
sollte sich vergegenwirtigen, dafl hier oftmals iiberhaupt nicht an die Humanisierung
und Okologisierung gedacht ist, sondern ,die optimale Nutzung der Ressource ,Mit-
arbeiter’ im Vordergrund (steht) und damit vorwiegend eine wirtschaftliche Zielset-
zung® (Zink 1995, S. 307). Eine umwelt- und gesundheitsbezogene Privention birgt
die Gefahr, auch gegen die betroffenen Menschen ausgenutzt zu werden. Zu themati-
sieren ist hier die bedenkliche Beobachtung, dafl das Erfahrungswissen der Beschaftig-
ten einfach nur ,abgeschopft® wird, dafl der Betrieb sich das Recht nimmt, immer
weiter in die Privatsphire der Arbeitnehmer einzudringen, daff Rationalisierung und
Flexibilisierung nur im Sinne einer Effektivierung ,des Ganzen“ durchschlagen und
dafl damit sozusagen alle ,Poren“ eines eigensinnigen Lebens innerhalb der Arbeit
geschlossen werden. Leithduser (1983) erinnert daran, daff man damit den Arbeiten-
den gleichsam ihre ,Luft zum Atmen“ nehmen wiirde. Menschen brauchen auch in
der Arbeitswelt ihre ,verborgenen Situationen®, d. h. ihre Freiriume, in denen sie
emotionale Entspannung und sozialen Schutz finden kénnen. Leider tendieren die
derzeitigen grofibetrieblichen Kampagnen des ,Kontinuierlichen Verbesserungs-
Prozesses“ (KVP) und des ,Anwesenheits-Verbesserungs-Prozesses“ (AVP) eher dazu,
den Menschen genau diese Luft zum Atmen zu nehmen, sie fiir psychische und kor-
perliche Warnsignale zu desensibilisieren und ihnen die Fihigkeit, krank sein zu
konnen, zu nehmen - mit der Folge, belastendes Erleben in mehrfacher Weise zu
verdringen und das Risiko schwerster und lebensbedrohlicher Erkrankungen einzu-
gehen. Was vor unseren Augen geschieht, ist eine Abkehr des priventiven Blicks weg
von gesellschaftlichen Risiken, wie sie in der industriellen und handwerklichen Ar-
beit gegeben sind, hin zu den betroffenen Menschen, die nun selbst zum Risiko er-
klart werden - ein mit der Rationalisierung der Gesellschaft verbundener sikularer
Trend (Wambach 1983). Privention wird zur Stigmatisierung und Sanktion der Ge-
schidigten, die nunmehr noch doppelt bestraft werden. Die ausgekliigelten Kampag-
nen zur Fehlzeitenreduktion (Wompel 1998) verstirken die Angst der potentiell Be-
troffenen, verstirken das Durchhalte-Syndrom und erzeugen so selbst wiederum die-
jenige Krankheitsdisposition, deren Bekdmpfung sie sich auf die Fahnen geschrieben
haben. Arbeits- und sozialpolitisch relevante Probleme ergeben sich auch mit der Ein-
fihrung und Durchsetzung von Gruppenarbeits-Konzepten. Die hinzugewonnenen
Handlungsspielraume werden nicht immer im Sinne eines humanen und 6kologi-
schen Umgangs mit Mensch und Natur genutzt. Dies zeigt sich insbesondere im Um-
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gang mit ,leistungsgewandelten“ Gruppenmitgliedern. Die Ubernahme von produk-
tivistischen Mustern in das normative, strategische und operative Gruppenverhalten
ist evident und durch industriesoziologische (z. B. Morschhiuser 1995) und sozialme-
dizinische Studien (z. B. Etz/Hellwege 1993) belegt. Auch Antoni (in: Brandenburg
et al. 1996) warnt vor einer Euphorisierung der Gruppenarbeit: ,Nur wenn objektive
Freiheitsgrade der Selbstregulation und Selbstgestaltung fiir die Gruppen erdffnet und
die Gruppen entsprechend qualifiziert werden, diese zu erkennen und zu nutzen,
konnen sie die menschengerechte Gestaltung und wirtschaftliche Optimierung selbst
in die Hand nehmen® (ebenda, S. 437).

Die arbeitspolitischen Implikationen integrierter Management-Konzepte sind also
durchaus doppeldeutig und ambivalent. Dies gilt fiir die betriebliche Gesundheitspoli-
tik und die betriebliche Umweltpolitik gleichermaflen. ,,Umweltschutz ist Chefsache:
Dieses vielzitierte Motto driickt nicht nur die Bedeutsamkeit des Themas, sondern
auch die Ambivalenz der Rolle der Beschiftigten im betrieblichen Umweltschutz aus.
Thnen wird eine Mitverantwortung oder eine gestalterische Kompetenz nicht zuge-
standen — Mafinahmen des betrieblichen Umweltschutzes werden auf Management-
ebene beschlossen und im Top-down-Verfahren durchgesetzt, die Beschiftigten wer-
den lediglich informiert und angewiesen. Beispielsweise wird ein Abfallwirtschafts-
konzept erstellt, ohne dafl die Beschiftigten dartiber gehort wurden, ob und wie ihrer
Erfahrung zufolge in ithrem Arbeitsbereich Abfille vermieden oder reduziert werden
konnen. Ein Aushang am schwarzen Brett informiert sie im Nachhinein {iber das
fertige Konzept, und Arbeitsanweisungen schreiben ihnen vor, welche Abfille sie ab
sofort in welche Behilter zu sortieren haben® (Weller 1997, S. 38). Die Rolle der Be-
schiftigten im betrieblichen Umweltschutz ist in vielen Fillen, so schlufifolgert die
Autorin, ebenso ,klassisch® und passiv wie im ,klassischen® Arbeitsschutz. Was ent-
stehen kann, ist ein ,,ékozwang“ (Schulz/Schulz 1994, S. 143), d. h. ein autoritires
Muster einer betrieblichen Umweltpolitik, deren Ziele durch die angewendeten Mit-
tel konterkariert und entwertet wiirden.

Selbst wenn es gelinge, in grofieren Unternehmen Schritte in Richtung eines integra-
tiven betrieblichen Managements zu gehen, blieben relevante Fragen offen. Vor dem
Hintergrund der globalen soziotkonomischen Umbriiche und der Entwicklung
zweiter und dritter Arbeitsmirkte wird {iber neue gesundheits- und umweltpolitische
Politik- und Praxisformen nachgedacht werden miissen. Arbeitszeitflexibilisierung,
Unternehmensaufgliederungen und die rasche Ausbreitung neuer kleinbetrieblicher
und selbstindiger Arbeitsmodelle erfordern neue Modelle reflexiblen Arbeitens. Die
zeitliche und rdumliche Flexibilisierung korrespondiert auf der einen Seite mit neuen
Bediirfnislagen, auch seitens der Arbeitenden selbst. Auf der anderen Seite schafft sie
zugleich neue gesundheitliche und 6kologische Gefihrdungen. Gefordert ist ein er-
heblich hoheres Mafl an Sensibilitit und Verantwortungsbewufltsein der so Arbei-
tenden, sowohl was ihre eigene Gesundheit und ihre eigenen Lebensgrundlagen als
auch die kommender Generationen betrifft. Zugleich 4ndern sich die Problemlagen
und Aufgabenstellungen der Priventionsdienstleister. Unsere nordeuropiischen
Nachbarstaaten haben sich bereits vor Jahren auf diese Entwicklungen eingestellt
(Rantanen/Lehtinen 1991; Plomp 1996, 1998). Zwar immer noch mit dem Schwer-
punkt einer arbeitsmedizinischen Betreuung, doch auf dem Weg zu eher integrativen
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Themenfeldern, sorgen sozialpolitische Weichenstellungen fiir neue intermediire
Beratungs- und Handlungsarenen. Regionale Priventionszentren, die aus multidiszi-
plindren Teams zusammengesetzt sind, bieten Betrieben wie Einzelpersonen techni-
sche, medizinische und soziale Unterstiitzung an. Dies wird als gemeinsame Aufgabe
des Staates, der Gemeinden und der Unternehmen verstanden. Auch hierzulande
werden derartige Dienstleistungen, unterstiitzt und moderiert von den Trigern der
Gesetzlichen Krankenversicherung, unter dem Stichwort ,Regionale Kompetenz-
Zentren“ diskutiert (Proll 1996). Verzahnt mit dem Autbau betrieblicher und tiberbe-
trieblicher Gesundheits- und Umweltzirkel sind regionale Kooperationsnetzwerke
denkbar, in denen Bediirfnislagen von Betroffenen, Erfahrungswissen und Fachwissen
,2Hand in Hand“ gehen. Ansatzpunkt derartiger Zentren sind gesundheitliche Be-
schwerden und Bedenken der Arbeitenden, also zunichst subjektive Bediirfnislagen,
welche in technische, organisatorische und personliche Handlungsstrategien ,uber-
setzt“ werden. Wichtig ist, Subjekten nicht global konstruierte Programme zu ok-
troyieren, sondern an ihren Wahrnehmungs- und Relevanzstrukturen anzusetzen und
diese in rdumlich und zeitlich weiterreichende Handlungsorientierungen zu trans-
formieren. Zu flankieren ist dies mit staatlichen, berufsverbandlichen und gewerk-
schaftlichen Kampagnen fiir eine gesundheits- und umweltgerechte Arbeitsweise. Ob
derartige Kampagnen nun mit Schlagworten wie z. B. ,Tatort Arbeitsplatz® belegt
werden oder vielleicht sinnvollerweise mit einem eher salutogenetisch orientierten
Motto, wire noch zu diskutieren. Wichtig wire, eine jenseits des unsiglichen prote-
stantischen Arbeitsethos angesiedelte Leitidee zu finden, die sich an der eigenen - und
bis ins hohe Alter anhaltenden - Lebensqualitit wie der kommender Generationen
orientiert. Auf diese Weise konnten betriebliche wie tiberbetriebliche Gesundheits-
und Umweltzirkel, die von personlicher Erfahrung, einer aktiv wahrgenommenen
individuellen Verantwortung und sozialem Engagement getragen werden, initiiert
und fachlich begleitet werden.
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