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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

Okologische Betriebsinitiativen von Beschiftigten entwickelten sich zunichst spon-
tan in einem System von Arbeitsbeziehungen, das ein ckologisches Mandat von Be-
triebsriten und Arbeitnehmern nicht kannte. Die Initiativen brachten kreative For-
men ihres Engagements hervor und aktivierten das Kompetenzpotential von Beschif-
tigten ganz im Sinne moderner Managementpostulate, ohne dafl dies seitens der Un-
ternehmensleitungen erkannt und aufgenommen worden wire.

Mit der Einfithrung von Umweltmanagement wird die Rolle der Beschiftigten neu
definiert und die ehemals ,geschlossene Gesellschaft Betriebsokologie® vorsichtig fiir
Betriebsrat und Beschiftigte gedffnet. Die Bedeutung einer beteiligungsorientierten
Arbeitsorganisation wird ansatzweise erkannt und - vermittelt tiber ein erweitertes
Aufgabenspektrum des Umweltbeauftragten - umgesetzt. Betriebe, die diese neuen
Moglichkeiten konsequent und kreativ nutzen, bleiben jedoch die Ausnahme.

Neuere Ansitze perspektivischer gesellschaftlicher Leitbilder sowie betriebspoliti-
scher Konzepte fithren den Gedanken einer Beschiftigtenbeteiligung zu Ende: Sie
spielt darin weder die untergeordnete Rolle einer reinen Umsetzung vorher entwik-
kelter Managementkonzepte noch diejenige einer ,interessanten“ Erweiterung. Be-
schiftigtenbeteiligung wird als innovative Form betrieblicher Arbeitsorganisation
vorgestellt, die - gegen technikzentrierte Oko-Management-Konzepte abgegrenzt -
eine erfolgreiche Okologisierung geradezu konstituiert.

Abstract

Environmental initiatives of employees first grew spontaneously in a system of work-
ing relations, where an environmental mandate of works councils did not exist. This
initiatives developed new forms of ecological engagement in a manner postulated by
modern management theories.

The implementation of environmental management changed the role of employees:
Now they are more involved into the ecological efforts of the companies. However,
only a few companies use the new chances in a consequently innovative and creative
manner. In social models workers involvement is an essential part of a successful
ecologisation process.
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1  Einleitung: Aktive Arbeitnehmerbeteiligung
unter sich verindernden externen Bedingungen

Die zunehmende Bedeutung der Okologie im 6ffentlich-politischen Raum driickte
sich nicht nur symbolisch in der Installation von Umweltministerien und einer Reihe
von Amtern und Instituten aus, sondern auch handfest in einem kaum noch iiberseh-
baren gesetzlichen Normen- und Regelwerk. Auch unternehmensbezogen wurden
hunderte von Umweltgesetzen und -verordnungen erlassen, wodurch die Unterneh-
mensleitungen gezwungen wurden, den Schutz der Umwelt als Management-Thema
zu  entdecken®.

Die rein ordnungsrechtliche politische Vorgabe verfiihrte jedoch in aller Regel dazu,
Umweltschutz als listigen, aufgezwungenen Kostenfaktor zu behandeln, der mog-
lichst effektiv abzuarbeiten sei. Im besten Fall wurde mit nachsorgendem Umwelt-
schutz den Gesetzen Genlige getan, was bei einer Vielzahl von Unternehmen die
Etablierung von Abteilungen (mit gesetzlich definierten Beauftragten) und das Verfas-
sen jahrlicher Rechenschaftsberichte an die staatlichen Kontrollorgane beinhaltete.

Trotz eines immensen gesellschaftlichen ,Aufschwungs® und erheblicher privater
Anstrengungen der Biirger blieb damit das Thema ,Okologie® aus der betrieblichen
Offentlichkeit ausgesperrt. Lediglich in Ausnahmefeldern nahmen sich engagierte
Unternehmer, Betriebsrite und weitere Beschiftigte oder sogar beide Seiten gemein-
sam proaktiv der Betriebsdkologie an. Sie waren dabei - jenseits verbindlicher politi-
scher Vorgaben oder erprobter betrieblicher Modelle und Instrumente - gezwungen,
kreativ (und mit der Unterstiitzung 6kologischer Institute) eigene Initiativen zu star-
ten und in einer Weise zu institutionalisieren, die teilweise wegweisend fiir die spitere
offentliche Debatte wurden.

Es lohnt sich daher, trotz des quantitativ und ,qualitativ® (im Hinblick auf die Uber-
tragbarkeit) begrenzten Stellenwerts einen Blick auf diese spontan entstandenen In-
itiativen und Modelle zu werfen. In diesem Beitrag konzentrieren wir uns dabei auf
die Arbeitnehmerseite: Wir sehen uns zunichst Beschiftigteninitiativen ,von unten®
an, und zwar unter dem Aspekt, welche interessanten, auch zukiinftig verwendbaren
Strukturen und Handlungsformen dabei entwickelt wurden. Basis sind eigene, lang-
jahrige Kooperationsbeziehungen zu betrieblichen Umweltinitiativen sowie deren
theoretische Reflexion. Anschlieflend fragen wir, welche neuen, erweiterten Beteili-
gungsformen mit der EU-Oko-Audit-Verordnung entstanden sind und wie (bzw. ob)
diese fiir eine aktivere Arbeitnehmerbeteiligung taugen. Wir stiitzen uns dabei vor
allem auf eigene, vorliufige Fallstudien. Schliefflich wird der Stellenwert von Arbeit-
nehmerbeteiligung fiir die Qualitit von Umweltmanagementsystemen kritisch ge-
wiirdigt, und es werden neuere Tendenzen, die einem Beschiftigtenengagement in
okologischen Fragen weiteren Auftrieb geben konnten, skizziert.



2 Umweltschutz ,,von unten®: Betriebliche
Initiativen entwickeln eigenstindige Formen
eines 6kologischen Engagements

Dafl Umweltaktivititen nicht zum Kernbestand von Betriebsrats- und Beschiftigten-
handeln gehoren, ist ziemlich einfach zu erkliren: Weder Betriebsverfassungsgesetz
noch Umweltgesetze sehen ein dkologisches Mandat der Beschiftigten vor. Hinzu
kommen Arbeitstiberlastung der betrieblichen Interessenvertretungen sowie nach wie
vor dominierende hierarchische Managementstile, die Beschiftigtenbeteiligung kaum
vorsehen.

Um so interessanter sind diejenigen Initiativen, die trotz dieser Hiirden zustande ka-
men und teilweise sehenswerte Ergebnisse erzielten. Im Kern hatten diese Initiativen
spontanen Charakter und konnten sich auf unkonventionelle Weise etablieren.

Betriebliche Umweltarbeitskreise waren und sind eine Art ,Biirgerinitiative im Be-
trieb“. Mit ihnen schwappte die Umweltbewegung in den Betrieb hinein und spreng-
te die Grenzen der auf die unmittelbaren betrieblichen Beziehungen der ,Sozialpart-
ner verengten Arbeitspolitik. Dies gilt sowohl fiir den als ,Geheimsache® zwischen
Betriebsbeauftragten (bzw. Management) und staatlicher Kontrollbehérde behandel-
ten offiziellen Umweltschutz als auch fiir die (rechtlich vorgeschriebene) ,geschlosse-
ne Veranstaltung Betriebsrat®.

Betriebliche Umweltarbeitskreise entstanden in der Regel aus einem mehr oder weni-
ger spektakuliren Anlafi: ein (vielleicht sogar 6ffentlich gewordener) Umweltskandal
im Betrieb, eine flammende Rede auf einer Betriebsversammlung, die als ,Funke am
Pulverfal}“ wirkte - oder schlicht die allgemein als ,Sauerei“ empfundene Benutzung
von Einwegbechern, wihrend man sich zu Hause viel sorgsamer verhielt.

Dieses aufflammende Potential wurde genutzt zur Griindung spontaner, nicht insti-
tutionalisierter Initiativen von Beschiftigten, die in ,ihrem Betrieb“ titig wurden,
wobei sich jede(r), unabhingig von der Stellung in der Hierarchie, beteiligen konnte.
Eine freiwillige Mitarbeit garantiert Motivation und Engagement und liefert die Basis
fir eine kreative Suche nach Ideen und Aktionen.

Die Arbeitskreise werden in der Regel von umweltaktiven Betriebsriten oder Ver-
trauensleuten unterstiitzt bzw. geleitet. Sie sind zum Teil tiberbetrieblich organisiert
und werden durch regionale Gewerkschaftsgliederungen unterstiitzt (Beispiele: ,Ein-
treten fiir engagierten Umweltschutz® - EFEU - in Hamburg; Arbeitskreis ,Umwelt
und Verkehr® in Freiburg; Arbeitskreis ,Betriebsrite fiir Umweltschutz® in Magde-
burg - vgl. Schifer/Kropp 1993)

Betriebliche Umweltarbeitskreise haben hiufig unkonventionelle Formen der Zu-
sammenarbeit mit den Firmenleitungen entwickelt. Der Umweltarbeitskreis der (in-
zwischen liquidierten) Werft Bremer Vulkan beispielsweise fithrte in Kooperation



mit dem Betriebsrat eine Belegschaftsbefragung zur Erhebung der verschiedenen Ab-
fallfraktionen durch. Die Ergebnisse bewirkten, dafy ein gemeinsames Abfallsamm-
lungskonzept mit der Geschiftsleitung entwickelt und umgesetzt wurde.

Die vom Betriebsrat hierbei eingenommene Co-Management-Rolle stellte fiir die kon-
fliktorientierten Kollegen eine vollig neue Erfahrung und Herausforderung dar.

Wie gut sich solche offenen Lernprozesse zum Erwerb betrieblich hochst ntitzlicher
Qualifikationen eignen, konnte z. B. die Initiativgruppe ,Umwelt und Gesundheit®
der Deutschen Genossenschaftsbank nachweisen, die einen detaillierten Leitfaden fiir
die 6kologische Bestandsaufnahme in Kreditinstituten erarbeitete und dafiir 1994 den
Umweltpreis der HBV-Bezirksverwaltung Frankfurt erhielt.

Die Aktivititen betrieblicher Umweltarbeitskreise decken ein breites Spektrum be-
trieblicher Umweltprobleme ab. Sie reichen von unmittelbaren Umweltbelangen wie
der Einfihrung von Wasserspartasten in Toiletten bis hin zur Einfihrung umwelt-
freundlicher Produkte. Erfolge konnten dabei vor allem in folgenden Bereichen er-
zielt werden:

— Verkniipfung von Umweltfragen mit dem betrieblichen Arbeits- und Gesund-
heitsschutz (beispielhaft die IG Metall-Kampagne ,, Tatort Betrieb“ zu gefihrlichen
Arbeitsstoffen);

— Durchsetzung verkehrsbezogener Mafinahmen, die in zahlreichen Fillen zu Be-
triebsvereinbarungen zum Job-Ticket o. 4. fiihrten - herausragend ist hier der
Freiburger Arbeitskreis ,Umwelt und Verkehr zu nennen, der ein breites Spek-
trum von Maflnahmen erarbeitet und umgesetzt hat, von Mitfahrbérsen iiber be-

triebsbezogene Fahrradfibeln bis hin zur Einrichtung einer zusitzlichen Bahnhal-
testelle (an der Uni-Klinik);

— ansatzweise Durchsetzung von prozefibezogenen Mafinahmen, die zur Verinde-
rung des Produktionsablaufs (z. B. Einfihrung von Wasserlacken), der Arbeitsab-
laufe (z. B. im Einkauf und in der Materialwirtschaft) und zur Einfilhrung be-
trieblicher Abfallwirtschaftskonzepte fithrten;

— Durchsetzung lebensweltlicher Mafinahmen wie z. B. Vollwertkost in Kantinen,
Ersatz von Einweggeschirr, Wasserspartasten in Toiletten, getrennte Abfallerfas-
sung usw.

Diese Aktivititen bewegen sich tiberwiegend in Randbereichen des betrieblichen
Umweltschutzes. Grundlegende Verinderungen von Produktionsverfahren und Pro-
dukten konnten kaum bewirkt werden. Dies wiirde erstens eine langfristige strate-
gisch-konzeptionelle Arbeit erfordern, wie sie von Umweltarbeitskreisen schlichtweg
nicht zu leisten ist; zweitens wire dazu eine Offnung des unternehmerischen Mana-
gementsystems notwendig. Gerade daran sind jedoch Umweltarbeitskreise hiufig
abgeprallt. Ob es die Tradition des Konfliktaustrags als Regelfall der Arbeitsbezie-
hungen war oder schlichte Arroganz gegentiber einer vermeintlichen ,Inkompetenz
einfacher Arbeiter (oder beides), 1afit sich dabei schlecht einschitzen.



So konnten Erfolge jenseits strategischer Unternehmensentscheidungen vor allem
dann erreicht werden, wenn die Arbeitskreise an die etablierten betriebspolitischen
Strukturen ,andockten®:

— In vielen Fillen bot sich der betriebliche Gesundheitsschutz mit seinen relativ
weitgehenden Einflulmoglichkeiten fiir den Betriebsrat geradezu an, um einen
Einstieg in 6kologische Aktivititen zu finden (v. a. das Problem gefihrlicher Ar-
beitsstoffe).

— Versierte Betriebsrite und gewerkschaftlich orientierte Arbeitsrechtler fanden
ohne weiteres Querverbindungen zwischen Betriebsokologie und Aufgaben der
Betriebsrite. Auch die Arbeitsgerichtsbarkeit konnte sich dieser Interpretation
nicht vollstindig verschlieflen, so dafl ,die normative Kraft des Faktischen“ sich
mindestens in Teilbereichen durchsetzte: Okologisches Engagement von Betriebs-
raten wurde im Prinzip arbeitsrechtlich anerkannt.

— DParallel dazu richteten Betriebsrite eigene Umweltausschiisse ein (als ,weitere
Ausschiisse“ nach BetrVG) oder erweiterten das Handlungsfeld vorhandener Ar-
beitssicherheitsausschiisse um Umweltfragen, was zu einer Institutionalisierung
und allein dadurch schon zu einer gewissen Aufwertung der Betriebskologie im
Spektrum der Betriebspolitik fiihrte.

— In Ausnahmefillen gelang es sogar, Betriebsvereinbarungen zum Umweltschutz
abzuschlieflen und auf deren Basis gemeinsame Ausschiisse von Geschiftsleitung
und Betriebsrat einzurichten. In nennenswertem Umfang betrifft dies allerdings
lediglich die chemische Industrie mit ihren Sonderbedingungen: grofler 6ffentli-
cher Druck auf die gesamte Branche und weitreichende Erfahrungen mit einem
sozialpartnerschaftlichen Politikstil.

— Als geradezu ideal mag es erscheinen, wenn es sogar gelingt, offene Umweltar-
beitskreise, Betriebsratsausschiisse und gemeinsame Ausschiisse von Geschiftslei-
tung und Betriebsrat zu etablieren. Allerdings: Abgesehen von dem hohen Auf-
wand zur ,Pflege” all dieser Institutionen (bei in der Regel begrenzter Zahl von
Umweltaktivisten) ist es fraglich, ob allein die formal optimale Kombination von
Gremien den inhaltlichen Erfolg garantiert. Teilweise ist es genau umgekehrt:
Dort, wo sich Basisinitiativen gegen betrieblichen Widerstand behaupten mufiten,
wurden die kreativsten und spannendsten Initiativen entfaltet.

Allerdings konnten sich aus eben diesem Fehlen einer Unterstiitzung seitens der offi-
ziellen unternehmerischen Protagonisten Umweltarbeitskreise in der Regel nur eine
gewisse Zeitlang halten. Mit duflerstem Engagement versuchten umweltaktive Kolle-
gen in zahlreichen Fillen, ein Auseinanderfallen der Arbeitskreise zu verhindern:

— Sie veranstalteten regelmiflige Seminare zur Reflexion und theoretischen Vertie-
fung der eigenen Arbeit;

— sie organisierten Offentliche Veranstaltungen und Begehungen;

— ste lieflen nicht locker, das Thema ,,ékologie“ immer wieder in die betriebliche
Offentlichkeit einzubringen.



Und dennoch sind viele Arbeitskreise zerfallen oder haben sich in den Schatten von
Ausschiissen zu ,Arbeitssicherheit, Gesundheit und Umwelt“ zurtickgezogen. Das ist
nicht verwunderlich, und das soll nicht kritisiert werden. Wie jede Biirgerinitiative,
so haben auch diese Arbeitskreise hiufig ihren Zweck mit der Durchsetzung konkre-
ter Forderungen (und teilweise gerade dadurch) erfiillt und sollten nicht fundamenta-
listisch abgekanzelt werden.

Nicht selten endete die Ara eines Umweltarbeitskreises auch mit der (frithen) Pensio-
nierung eines Aktivisten, der seine Titigkeit fortan auf auflerbetriebliche Belange
konzentrieren mufite; das Erschlaffen der Umweltbewegung tat ein iibriges. In den
Anmeldungszahlen fiir gewerkschaftliche Seminare zum betrieblichen Umweltschutz
kommt das zurlickgehende allgemeine Interesse von Funktionstrigern - nebenbei
bemerkt - deutlich zutage. Weniger denn je ist Okologie fiir betriebliche Interessen-
vertreter ein ,Selbstlaufer”. Sie kann dann zu einem spannenden Thema werden,
wenn spezielle und an moderne Konzepte der Arbeitsorganisation ankniipfende Mo-

delle entwickelt werden, mit deren Hilfe Umweltaktivititen von Betriebsriten Struk-
tur erhalten (s. dazu Kapitel 3: Projekt KUVP).

Fir eine ,jungere“ Generation von sehr viel pragmatischer eingestellten und sowohl
durch Ausbildung als auch neuere Managementkonzepte (Stichwort: Gruppenarbeit)
an Kooperation mit Fihrungskriften orientierten Kolleginnen und Kollegen er-
scheint es sicherlich interessanter und lohnenswerter, sich an Oko-Management-
Konzepten zu beteiligen, die grundsitzlich fiir eine aktive Beteiligung offenstehen.

Der Oko-Audit-Verordnung kommt in diesem Zusammenhang grofie Bedeutung zu.
Sie soll daher im folgenden daraufhin untersucht werden, ob sie institutionelle An-
kntipfungspunkte fiir eine solche aktive Beteiligung von Beschiftigten und Interes-
senvertretern bietet.



3 Die Oko-Audit-Verordnung und die Beteiligung
von Arbeitnehmern

3.1  Das ambivalente Verhiltnis zur Arbeitnehmerbeteiligung in
der Verordnung

In der 1993 in Kraft getretenen EU-Oko-Audit-Verordung Nr. 1836/93 iiber die
oireiwillige Beteiligung gewerblicher Unternehmen an einem Gemeinschaftssystem
fiir das Umweltmanagement und die Umweltbetriebspriifung® (EU-Oko-Audit-VO)
werden die Gewerkschaften nicht erwihnt, wohl aber die Beschiftigten.

Thnen wird bereits in der Praambel eine grundsitzliche Rollenzuweisung gegeben.
Dort wird als Erfordernis fiir die Einfihrung von Umweltmanagementsystemen der
Anspruch formuliert, ,,dafs die Betriebsangehorigen iiber die Erstellung und Durchfiib-
rung solcher Systeme unterrichtet werden und eine entsprechende Ausbildung erbalten
sollen” [Praambel EU-Oko-Audit-VO 1993]. Die Beschiftigten bekommen somit den
Status von Objekten. Sie sind nicht an der Entwicklung des Systems beteiligt, werden
aber Uber ihre Umsetzung nachtriglich unterrichtet und diesbeziiglich ausgebildet.
Und sie haben die Entscheidungen des Managements mitzutragen.

Dieser Grundgedanke findet sich auch im Anhang I der EU-Oko-Audit-VO unter
» Vorschriften in bezug anf Umweltpolitik, -programme und -managementsysteme®. Im
Detail sind dort die wesentlichen Vorgaben tiber die Rolle enthalten, die den Beschif-
tigten im Prozefl der kontinuierlichen Verbesserung des betrieblichen Umweltschut-
zes zugewlesen wird. Dies betrifft vor allem Fragen der Ausbildung und Information,
welche in unterschiedlichen inhaltlichen Beziigen angesprochen werden. Die dort
formulierten Grundsitze sind ambivalent und bewegen sich zwischen zwei unter-
schiedlichen Leitbildern, wonach

— den Beschiftigten die Umweltpolitik des Unternebmens mitgeteilt wird (EU-Oko-
Audit-VO 1993, Anhang I, A 1) und

—  bei den Arbeitnebmern auf allen Ebenen das VerantwortungsbewufStsein fiir die Um-
welt gefordert wird (EU-Oko-Audit-VO 1993, Anhang I, D 1).

Das erste Leitbild zielt eindeutig auf die okologische Pflichterfiillung durch die Be-
schiftigten und liegt ganz auf der Linie der eingangs zitierten Formulierung aus der

Priambel. Sie hat zur Konsequenz, dafl ,,das Personal in bezug auf ékologische Fragen
informiert und ausgebildet werden® mufy (EU-Oko-Audit-VO 1993, Anhang I, C 11).

In der weiteren Konkretisierung der beiden Leitbilder werden Anforderungen formu-
liert, die sowohl alle Beschiftigten betreffen als auch auf den Kreis der Beschiftigten
bezogen sind, ,,deren Arbeit bedeutende Auswirkungen auf die Umwelt hat“ (EU-Oko-
Audit-VO 1993, Anhang I, B 2). Die letztgenannten Personen sind als Zielgruppen
von Aus- und Weiterbildungsmafinahmen zu ermitteln, deren Bedarf zu erheben und



in ein Schulungskonzept umzusetzen ist. Am Ende steht dann die Durchfithrung der
entsprechenden Schulungsmafinahmen.

Unabhingig von diesen konkreten Vorgaben werden allgemeine Anforderungen fiir
alle Beschiftigten formuliert, die mit der Einfiihrung eines Umweltmanagementsy-
stems sicherzustellen sind. Diese Anforderungen folgen dem zweiten zitierten Leit-
bild der Ubernahme 6kologischer Selbstverantwortung durch die Beschiftigten. Das
Leitbild setzt auf einen qualitativ weitergehenden Anspruch der motivationalen For-
derung des okologischen Verantwortungsbewufitseins der Arbeitnehmer auf allen
Ebenen. Ausdriicklich wird dazu ausgefiihrt, dafl seitens des Managements Mafinah-
men notig seien, die gewiahrleisten, daf} sich die Beschiftigten auf allen Ebenen tiber

— ,die Bedeutung der Einhaltung der Umweltpolitik und -ziele sowie der Anforderungen
nach dem festgelegten Managementsystem,

—  die méglichen Auswirkungen ihrer Arbeit auf die Umwelt und den ckologischen Nut-
zen eines verbesserten betrieblichen Umweltschutzes,

— ibrer Rolle und Verantwortung bei der Einhaltung der Umweltpolitik und der Um-
weltziele sowie die Anforderungen des Managementsystems

— die moglichen Folgen eines Abweichens von den festgelegten Arbeitsabliufen

bewufdt sind (EU-Oko-Audit-VO 1993, Anhang I, B 2).

Die zitierten vier Aussagen stellen - im tibertragenen Sinne - einen Katalog 6kologi-
scher Groblernziele dar. Sie beziehen ausdriicklich arbeitsplatzbezogene Kenntnisse
und das Bewufltsein iiber den Sinn des betrieblichen Umweltschutzes ein. Betont
wird auch die Notwendigkeit, dafl die einzelnen Beschiftigten ein umfassendes be-
triebsokologisches Verstindnis der eigenen Rolle und Verantwortung entwickeln.
Dazu gehort u. a. die Kenntnis der strategischen Unternehmensziele einschliefllich
des Umweltmanagementsystems.

Mit dem zweiten Leitbild 6kologisch umfassend gebildeter, verantwortungsbewufiter
und motivierter Beschiftigter wird ein hoher Anspruch formuliert. Er zielt auf die
Schaffung 6kologischer Handlungskompetenz und geht weit tiber die eher formale
und auf das Notwendigste beschrinkte Information und Ausbildung des ersten Leit-
bilds hinaus. Fiir die betriebliche Umsetzung dieses Leitbilds aber werden keine kon-
kreten Vorgaben formuliert.

Historisch interessant ist, dafl in der zeitlich ersten Norm fiir die Einfithrung von
Umweltmanagementsystemen, dem British Standard (BS) 7750 vom Mirz 1992, das
Leitbild 6kologisch handlungskompetenter und eigenstindig handelnder Beschiftigter
geprigt wurde und von dort Eingang in die spitere EU-Oko-Audit-VO von 1993
fand. Nicht iibernommen wurden die in der britischen Norm enthaltenen konkreti-
sierenden Erlduterungen des Leitbilds, die gleich mehrere Anhaltspunkte fiir betrieb-
liche Umsetzungsmoglichkeiten enthalten.

Fir den Bereich des Personalwesens werden ,im Einklang mit allen Mitarbeitern die
Erstellung und Aufrechterhaltung von geeigneten, wirksamen Zweiweg-Kommunika-
tions- und Schulungsprogrammen fiir Umweltangelegenheiten® gefordert (BS 7750,
Anhang A). Ferner wird als Anspruch fiir die Betriebspraxis formuliert, simtliche
Beschiftige ,durch materielle und ideelle Anreize, regelmiflige Informationspro-
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gramme und Beteiligungsmoglichkeiten® (BS 7750, Anhang A) zu motivieren, um
umweltspezifischen Belangen eine entsprechende Bedeutung beizumessen. Als Mittel
zur Erreichung dieser Ziele werden genannt (BS 7750, Anhang A):

—  Einfiibrungs- und Wiederholungsschulungen,

—  effektive Zweiweg-Kommunikationen,

—  Anerkennung der Leistungen beim Erreichen umwelttechnischer Ziele,

—  Unterstiitzung von Verbesserungsvorschligen der MitarbeiterInnen sowie
—  Teilnabme an Umweltinitiativen.

Ein weiterer wichtiger Aspekt wird an anderer Stelle ausgefiithrt. Die Verbindung von
Fragen der Arbeitssicherheit und des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz mit um-
weltspezifischen Angelegenheiten (BS 7750, Anhang A.1.1) gehort zu den betriebs-
praktischen Anforderungen dieser Norm.

Fur die betriebliche Realisierung des Leitbilds 6kologisch eigenverantwortlich han-
delnder Beschiftigter in der EU-Oko-Audit-VO gibt der BS 7750 somit wichtige An-
regungen und Konkretisierungen. Diese wiegen um so schwerer, als der BS in einem
praktischen Erprobungsprozefl entwickelt wurde, an dem 230 Unternehmen aus 45
Branchen und 210 Beobachtergremien aus Wirtschaftsverbinden (auch dem TUC)
und Consultingfirmen mitwirkten.

Abschlieflend sei festgehalten: Das Verhiltnis der EU-Oko-Audit-VO zur Arbeit-
nehmerbeteiligung ist ambivalent. Die VO enthilt zwei Leitbilder zur Rolle der Be-
schiftigten beim Umweltmanagement: das Leitbild der 6kologischen Pflichterfiillung
und das der okologischen Eigenverantwortung. Die Verwirklichung des hohen An-
spruches des zweiten Skologischen Leitbilds der EU-Oko-Audit-VO ist mit betriebli-
chen Qualifikationsmafinahmen allein nicht sicherzustellen. Die Realisierung dieses
Leitbilds bedarf mit Sicherheit einer Beteiligung der Beschiftigten, um bei diesen
tiberhaupt eine Motivationsbasis fiir 6kologisches Handeln zu schaffen. Hierzu ge-
hort ein Ansetzen an den materiellen und ideellen Beschiftigteninteressen ebenso wie
die Einbeziehung der Schnittstellen zwischen dem betrieblichen Umweltschutz und
dem Arbeits- und Gesundheitsschutz.

3.2  Die Bedeutung einer Arbeitnehmerbeteiligung aus der Sicht
von Managementtheorien

Fragen der Arbeitnehmerbeteiligung im weitesten Sinne werden auch in den ver-
schiedenen Managementtheorien erortert. In den heute diskussionsfiihrenden Beitri-
gen zum Umweltmanagement (Winter 1997; Steger 1988, 1992; Freimann 1996; BMU
+ UBA 1995; Hopfenbeck/Willig 1995) bilden sie sogar einen wesentlichen Aspekt.
Auf zwei ihrer exponierten Wortfiihrer, Ulrich Steger und Georg Winter, sei deshalb
exemplarisch Bezug genommen, um den Stellenwert der Arbeitnehmerbeteiligung
innerhalb von Umweltmanagementtheorien zu beleuchten.

Steger fihrt aus, dafl der Umweltschutz integrierter Bestandteil der Unternehmens-
strategie sein miisse und als Teil eines ,antizipatorischen Lern- und Zielerweiterungs-



prozesses” einer lernenden Organisation anzusehen sei. Umweltschutz wird von ihm
als Organisationslernen definiert, wobei er von einer ,Komplementaritit zwischen
Umweltschutz und modernen Organisationsstrukturen® (Steger 1992, S. 339 und 341)
ausgeht. Aus diesen Uberlegungen entwickelt er Vorstellungen zur Organisation des
betrieblichen Umweltschutzes und zur Gestaltung des Personalwesens, die hier nur
kurz angedeutet werden kdnnen.

Ein modernes Umweltmanagement miisse die Erfiilllung der gesetzlich vorgeschriebe-
nen Aufgaben leisten, aber dariiber hinaus erginzt werden um eine wirksame ,Se-
kundirorganisation®. Diese bestehe im Kern aus einem Umweltausschuf}, der als
hochrangiges Arbeits- und Steuergremium definiert ist und den Umweltschutz als
Querschnittsaufgabe in die verschiedenen Funktionsbereiche integriert. Der Umwelt-
ausschufl wire zu komplettieren durch zeitlich befristet arbeitende Projektgruppen,
die Losungen fiir spezifische Problemstellungen erarbeiten. Auf diese Weise wird ins-
gesamt eine angemessene Behandlung betriebsokologischer Fragestellungen gewihr-
leistet. Im Gegenzug ergeben sich daraus neue Aufgabenstellungen etwa fiir den Um-
weltbeauftragten, aber auch fiir das Personalwesen.

Dem Umweltbeauftragten wachse damit die neue Aufgabe zu, Fachpromotor des
betrieblichen Umweltschutzes zu werden, dessen Aktivititen durch die Geschiftsfiih-
rung als Machtpromotor zu stiitzen und zu flankieren seien. Der moderne Umwelt-
beauftragte missse sich neben seiner fachlichen Kompetenz verschiedene Schlisselqua-
lifikationen aneignen wie z. B. Problemlésungskompetenz, Kommunikationsfahig-
keit, Einarbeitungsfihigkeit in neue Wissensgebiete und ein um soziale und gesell-
schaftliche Aspekte erweitertes unternehmensbezogenes Okologieverstindnis.

Dem Personalwesen komme die Aufgabe zu, das in den Beschiftigten liegende Moti-
vationspotential aufzuschlieflen und zu nutzen. Steger nennt hierfiir drei Aktivie-
rungsrichtungen. Positive Leistungen im Umweltschutz fihrten zu einer stirkeren
Identifikation mit dem Unternehmen. Das Wissen der Beschiftigten konne fiir 6ko-
logische Innovationen genutzt werden, und schliefSlich habe umweltgerechtes Verhal-
ten eine Transferqualitit mit positiven Wirkungen auf Mitdenken, Eigeninitiative
und Verantwortung auch in anderen Handlungsbereichen des Unternehmens (Steger
1992, S. 355).

Steger konstatiert eine mangelhafte Integration des Umweltschutzes in das Personal-
wesen. Eine solche Integration habe mehrere personalrelevante Konsequenzen: eine
erhohte Komplexitit des Managementprozesses durch Beriicksichtigung von Um-
weltkategorien; den Umgang mit neuen (nicht monetiren oder technischen) Informa-
tionskategorien; die Interdisziplinaritit des Umweltschutzes als Querschnittsaufgabe
mit Vernetzung zu vor- und nachgelagerten Bereichen und die Notwendigkeit, nicht
auf vorhandenes Problemlésungs-Know-how zuriickgreifen zu kénnen, sondern die-
ses jeweils unternehmensspezifisch erarbeiten zu miissen (Steger 1992, S. 353).

In dem gesamten Feld des betrieblichen Umweltschutzes hilt Steger deshalb eine Ko-
operation mit den Arbeitnehmervertretern fiir notwendig, da der Betriebsrat ,ein
Meinungsmultiplikator und Faktor fiir die Glaubwiirdigkeit der Umweltschutzan-
strengungen® sei (Steger 1993, S. 357). Zu diesem Zweck befiirwortet er u. a. den Ab-



schlufl von Tarifvereinbarungen und die gezielte Zusammenarbeit mit Betriebsriten
in den Feldern der Aus- und Weiterbildung und der Schnittstellen zwischen Umwelt-
und Gesundheitsschutz bzw. Arbeitssicherheit.

Auch bei dem von Georg Winter 1997 herausgegebenem Sammelband ,,Okologische
Unternehmensentwicklung® steht die aktive Mitarbeiter- und Beteiligungsorientie-
rung von Umweltmanagementsystemen aufler Frage.

In seinem Sammelbandbeitrag zur umweltorientierten Organisationsgestaltung etwa
kntipft Kostka positiv am Leitbild der 6kologischen Eigenverantwortung der Beschif-
tigten in der EU-Oko-Audit-VO an und kritisiert gleichzeitig ,das Fehlen von kon-
kreten Hinweisen zur Mitwirkung der Mitarbeiter beim Aufbau und der Aufrechter-
haltung von Umweltmanagementsystemen im Unternehmen®.

Kostka fahrt fort: ,Erfahrungen aus der Praxis zeigen, dafl im Rahmen des Aufbaus
von Umweltmanagementsystemen die notwendigen Anpassungen der Arbeitsabliufe
und die eindeutige Zuordnung von Verantwortlichkeiten ohne konkrete Beteiligung
der Mitarbeiter zu passivem und teilweise zu aktivem Widerstand der Belegschaft
fihren. Es entsteht durch den Text der Verordnung der fatale Eindruck, daf} die be-
troffenen Mitarbeiter zwar ausreichend informiert und geschult werden miissen, um
den Anforderungen des Umweltmanagementsystems zu entsprechen, eigene Vorstel-
lungen jedoch nicht einbringen sollen® (Kostka 1997, S. 152).

Diese Liicke zu fullen wire u. a. Aufgabe der 6kologischen Personalentwicklung,
welche den Beschiftigten sowohl die Kompetenz zum 6kologischen Handeln durch
Qualifizierungsmafinahmen zu vermitteln habe als auch gleichzeitig die Bereitschaft
fordern misse, diese Kompetenz im Betriebsgeschehen auch tatsichlich einzusetzen.
Fir die Forderung umweltorientierten Verhaltens ist ein Biindel von innerbetriebli-
chen Anreizen zu installieren, welche die menschlichen Bediirfnisse in einem umfas-
senden und ganzheitlichen Sinne anzusprechen haben. Hierzu geh6ren materielle
Bediirfnisse, Sicherheitsbediirfnisse, soziale Kontaktbediirfnisse sowie Anerkennungs-
und Selbstverwirklichungsbeduirfnisse.

Der Autor plidiert dafir, Umweltmanagementsysteme durch Projektmanagement zu
implementieren. ,Die wichtigste Aufgabe des Projektteams besteht im Prinzip darin,
die Mitarbeiter vom Sinn und Zweck eines Umweltmanagements zu tiberzeugen. ...
Ohne die aktive Beteiligung der Mitarbeiter hat das Projektteam keine Chance auf
Erfolg und das entstandene Umweltmanagementsystem keine Bestandsgrundlage®
(Kostka 1997, S. 162). Mit dem Modell von Fach-, Macht- und Prozeflpromotoren
soll eine moglichst breite personelle und innerbetriebliche Verankerung der Systems
bereits in der Implementierungsphase geleistet werden.

Zum Abschlufl stellt der Autor die Grundstrukturen fiir ein umweltorientiertes Wei-
terbildungssystem vor, in denen die Vermittlung von Fach-, Sozial- und Methoden-
kompetenz im Mittelpunkt steht.

Als Fazit ist festzuhalten: Diskussionsfilhrende Umweltmanagementkonzepte sind
mitarbeiter- und beteiligungsorientiert und bemiihen sich, das Leitbild 8kologisch
eigenverantwortlich handelnder Beschiftigter der EU-Oko-Audit-VO auszufiillen.
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Die Arbeitnehmerbeteiligung bildet in ihnen einen Erfolgsgaranten fiir die betriebli-
che Okologisierung.

Steger stellt bereits 1993, auf einer allgemeinen Ebene, mit Begriffen wie Organisa-
tionslernen darauf ab, dafl neue organisatorische Strukturen (Umweltausschiisse, Pro-
jektgruppen), verinderte Aufgabenstellungen der Umweltbeauftragen (neue Kompe-
tenzfelder) und innerbetriebliche Lernprozesse (6kologische Motivation und Aktivie-
rung der Beschiftigten) zentrale Bestandteile des Umweltmanagements sind.

Das Konzept von Winter u. a. ist bereits spezieller und praxisorientierter. In dem
Kapitel tber umweltorientierte Organisationsgestaltung konkretisiert Kostka das
Leitbild der Skologischen Eigenverantwortung der Beschiftigten aus der EU-Oko-
Audit-VO durch Anforderungen an die betriebliche Personalentwicklung. Diese fufit
auf einem ganzheitlichen Bild menschlicher Bediirfnisse, die durch innerbetriebliche
Maflnahmen und Anreize gezielt anzusprechen sind. Kostka plidiert gleichzeitig da-
fur, bereits die Startphase der Implementierung von Umweltmanagementsystemen
fir eine umfassende Beteiligung zu nutzen. In beiden Fillen, der Personalentwicklung
und der Implementierung, stellt die dkologische Aktivierung und Motivation aller
betrieblichen Akteure und somit auch der Beschiftigten die wesentliche Zielgrofle

dar.

3.3  Empirische Befunde zur Arbeitnehmerbeteiligung

Vor dem Inkrafttreten der EU-Oko-Audit-VO im April 1995 war der betriebliche
Umweltschutz in Deutschland ausschliefflich ordnungsrechtlich geprigt und die Be-
triebsverfassung bot - und bietet auch heute noch - keine expliziten Beteiligungsmog-
lichkeiten in betriebs6kologischen Angelegenheiten. Gleichzeitig ist der Umwelt-
schutz durch Druck der Offentlichkeit, durch gesetzgeberische Mafinahmen und
durch seine zunehmende unternehmensstrategische Bedeutung zu einem Bestandteil
der Arbeitspolitik geworden, ohne dafl hierfiir institutionalisierte Regelungsmecha-
nismen existieren (Hildebrandt 1993). Die verschiedenen betrieblichen Akteure ha-
ben in Form einer Suchbewegung Regelungsformen zu diesem neuen Themenfeld
entwickelt, auf die zum Teil bereits im Kapitel 2 eingegangen wurde.

Vor dem geschilderten Hintergrund ist die Frage zu stellen, ob mit dem Aufkommen
von Umweltmanagementsystemen insbesondere nach der EU-Oko-Audit-VO (und
spater nach der ISO 14001) spiirbare Verinderungen in der Praxis des betrieblichen
Umweltschutzes auftreten bzw. eine Weiterentwicklung zu erwarten ist.

Eroffnet die betriebliche Umsetzung der EU-Oko-Audit-VO Skologischen Initiativen
von Beschiftigten- oder Betriebsratsseite mehr Raum fiir entsprechende Aktivititen?
Werden die Ankniipfungspunkte genutzt, welche die VO mit dem Leitbild der 6ko-
logischen Eigenverantwortung bietet? Und wird mit den Forderungen der diskussi-
onsfithrenden Umweltmanagementtheorien nach einer Beteiligungsorientierung ernst
gemacht?
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Auch wenn auf diese Fragen eine umfassende, reprisentative Antwort kaum mdoglich
ist, so ist doch relativ eindeutig festzustellen: Dort, wo sich Standorte freiwillig den
Anforderungen der EU-Oko-Audit-VO oder der ISO 14001 unterzogen haben, ge-
winnen Betriebsrite erkennbar mehr Spielrdiume fiir dkologische Aktivititen und
Initiativen. Eingefihrte Umweltmanagementsysteme bieten gegentiber den ordnungs-
rechtlich geprigten Strukturen deutlich mehr Chancen fiir die Arbeitnehmerbeteili-
gung. Dies zeigen vorliegende Erhebungen zur Umsetzung der EU-Oko-Audit-VO
(Kropp/Schifer 1997a und 1997b; UBA-Erhebung 1998) ebenso wie Modellbeispiele,
in denen durch externe Beratungsleistungen (Teichert 1997; Grissle/Geppert 1998)
die Arbeitnehmerbeteiligung gezielt geférdert und zumindest in Ansitzen erprobt
werden konnte.

Diese Feststellung gilt auch fiir den Fall, daf} die Geschiftsleitungen sich an dem Leit-
bild der 6kologischen Pflichterfilllung orientieren und den Forderungen beteili-
gungsorientierter moderner Umweltmanagementkonzepte nicht gentigen. Ob nun
die besseren Moglichkeiten der EU-Oko-Audit-VO auch tatsichlich genutzt werden,
hingt wesentlich von zwei Faktoren ab:

— der Verankerungstiefe des Umweltgedankens im Betriebsratsgremium selbst und
— der Qualitdt des jeweiligen Umweltmanagementsystems.

Die folgende Vorstellung empirischer Befunde zur Arbeitnehmerbeteiligung stellt
deshalb auf diese beiden Aspekte ab. In ihr wird zur Erlduterung und Illustration auf
Teilergebnisse von noch unverdffentlichten Betriebsfallstudien zuriickgegriffen, die
die Entwicklung im Jahre 1996 widerspiegeln (vgl. Kropp/Schifer 1997a), aber vor
dem Erfahrungshintergrund der weiteren Entwicklung vorgestellt und diskutiert
werden.

3.3.1 Position und Verhalten der Betriebsrite zum Oko-Audit

Nach Inkrafttreten der EU-Oko-Audit-VO haben sich die im Eingangskapitel ge-
schilderten Rahmenbedingungen fiir umweltaktive Beschiftigte und Betriebsrite ver-
bessert. Der Umweltschutz wird iiber die Validierungen nach der EU-Oko-Audit-VO
und die Zertifizierungen nach der ISO zu einem offiziellen Thema fiir die betriebli-
che und (mit Einschrinkungen auch) fiir die auflerbetriebliche Offentlichkeit. Dieser
Bedeutungsgewinn ist auch ein Grund dafiir, dafl der Kreis umweltinteressierter Be-
triebsrite leicht gewachsen ist und wohl auch weiterhin zunehmen wird.

Ein Blick auf die jeweiligen betriebsritlichen Binnenstrukturen zeigt aber auch, daf§
ein solches Umweltengagement weiterhin an einen sehr kleinen Personenkreis ge-
bunden bleibt. Hiufig genug sind dies nur ein oder zwei Betriebsrite, die sich aller-
dings sehr engagiert des Themas bemichtigen. Je wichtiger das gesamte Gremium das
Thema Umweltschutz nimmt, desto grofler ist der Erfolg ihrer Aktivititen und desto
starker das Gewicht und die Glaubwiirdigkeit, welche das Thema in der Betriebsof-
fentlichkeit gewinnt.
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Tab. 1: Betriebsratshandeln beim Oko-Audit

— drei Produktionsbereiche:
Biirostiihle, Polsterteile fiir Fahrer-
sitze, PKW-Ausstattungen

— Profit-Center und Gruppenarbeit

— punktuelle Vorstéfle zur
Beteiligung (Betriebsverein-
barung/Vorschlagswesen)

Betriebssteckbrief Motive und Rollenver- Verankerung im
stindnis des BR BR-Gremium
FallT Chemieindustrie — Umweltschutz sichert Ar- — ist vorhanden {iber
— 500 Beschiftigte; inhabergeprigte beitsplitze Betriebsratsvorsitzen-
Firma — kontrollierender Beobachter den und zwei weitere

Mitglieder

— Abfallbeauftragter ist
BR-Mitglied

— wenig gestaltende
Einflufinahme

Fall II Druckindustrie

— 700 Beschiftigte

— Fertigungsbereiche:
Druckformherstellung, Rotation-
soffset, Weiterverarbeitung, Be-
triebstechnik

— ausgewiesenes und professio-
nelles kologisches Grund-
verstindnis

— startet 8kologische Initiativen
(Stoffkataster/Controlling/
Schulung)

— agiert als Co-Manager in
Teilbereichen

— Impulse zur Aktivierung der
Beschiftigten

— starke Verankerung
iiber zwei Personen:
stellvertretender BR-
Vorsitzender (gleich-
zeitig im GBR aktiv)
und Vorsitzender des
BR-Ausschusses Ar-
beits-, Gesundheits-
und Umweltschutz

Fall IIT Mobelindustrie
— 500 Beschiftigte

— Fertigungsbereiche: Holz- und
Oberflichenbehandlung, Montage,
Polsterei

— Produkte: hochwertige Biiro- und

— sehr weitgehendes Skologi-
sches Grundverstindnis

— als Promotor des Umwelt-
schutzgedankens

— bildet 6kologisches Durch-
setzungstandem mit Um-

— iiber die BR-Mitglieder
im Okologieausschuf}

— iber Anbindung der
Oko-Obleute als Ba-

siselement

— geringe Fertigungstiefe
— Produkte: Systemmobel aus gekauf-
ten Spanplatten

— teilweise Moderator (Stille-
gung Lackieranlage) im Oko-
logisierungsprozef§

— eingebunden in Alltagsarbeit
beim Umweltprogramm

Konferenzmobel weltbeauftragtem
Fall IV Mébelindustrie — aktives Einbringen von Ar- | — iiber die Person des
— 900 Beschiftigte beitsplatzinteressen BR-Vorsitzenden und

die seines Stellvertre-
ters

Fall V Metallindustrie

— keine spezifischen Motive

— geringe Verankerung

— Fertigungsbereiche: Prefiwerk,
Rohbau, Lackiererei, Endmontage

— Produkt: Mittelklassewagen

schutz

— als Einzelkdmpfer fiir offenen
Arbeitskreis

— 2.000 Beschifigte — aglert zurlickhaltend — BR-Mitglied aus Ar-

— Produktionsbereiche: mechanische | — kooperiert mit dem aktiven beitssicherheitsauss-
Metallbearbeitung, Oberflichenbe- Umweltbeauftragten chufd als Ansprech-
handlung, Montage partner des Umwelt-

— Produkte: Achsen, Lenksiulen, beauftragten
Nockenwellen

Fall VI Metallindustrie — personliches Interesse am — unzureichend

— 6.400 Beschiftigte Umwelt- und Gesundheits- | — fehlende Stiitzung im

Gremium

-13-




Diese Glaubwiirdigkeit kann an die Funktionen im Gremium, an eine besondere
Eignung oder fachliche Kompetenz, an das gezeigte Engagement oder aber an eine
Kombination dieser Faktoren gebunden sein. Im Betriebsfall IV waren etwa Betriebs-
ratsvorsitzender und Stellvertreter im zentralen Umweltausschufl und in der Alltags-
arbeit bei der Umsetzung des Umweltprogramms aktiv. Sie demonstrierten sehr ein-
drucksvoll die Bedeutung des Themas gegeniiber der Geschiftsleitung und gegeniiber
den Beschiftigten selbst. Im anderen Fall II konzipierten zwei Betriebsrite eine Ta-
gesschulung zum Umweltschutz mit. Sie traten in den Schulungen als Referenten auf,
die mit Fihrungskriften und den Mitgliedern des entsprechenden Ausschusses
durchgefiihrt, aber auch den Beschiftigten angeboten wurden. (Ihre Fachkenntnisse
zum Umweltmanagement hatten sie in einer berufsbegleitenden Weiterbildung auf
eigene Initiative hin erworben.) Auch dies hat eine greifbare und positive Wirkung in

der betrieblichen Offentlichkeit.

Einen Einblick in die verschiedenen betriebsritlichen Binnenstrukturen, die unter-
schiedliche Rollenverstindnisse und Motive fiir das Engagement gibt die Tabelle 1
Betriebsratshandeln beim Oko-Audit“. Es handelt sich um sechs Betriebe, in denen
ein duflerst breites Spektrum unterschiedlicher betrieblicher Akteurskonstellationen
zu finden war (Kropp/Schifer 1997a). Die Ergebnisse werden nun unter drei Perspek-
tiven vorgestellt und erldutert:

— Bedeutung des Umweltschutzes fiir Betriebsrite,
— Zugang der Betriebsrite zum Umweltschutz und
— Rollenverstindnis von Betriebsriten beim Umweltschutz.

3.3.3.1 Bedeutung des Umweltschutzes fiir Betriebsrite

Im Regelfall gehort der Umweltschutz nicht zu den Kernthemen der betriebsritli-
chen Interessenvertretung. Der Kreis von Betriebsriten, die sich des Themas anneh-
men, ist aber seit Inkrafttreten der EU-Oko-Audit-VO 1995 (und der ISO 14001
1998) grofler geworden. Innerhalb dieses Kreises umfafit die Bedeutung, die der Um-
weltschutz fiir Betriebsrite einnimmt, eine erhebliche Spannbreite.

Im Fall VI etwa lag das Motiv fiir das Engagement des betriebsritlichen Einzelkimp-
fers in dem personlichen Wunsch, den klassischen Arbeitsschutz auf den Gesund-
heitsschutz zu erweitern und insbesondere dem Umweltschutz innerbetrieblich ein
eigenes, stirkeres Gewicht zu geben. Im Fall V hat ein Betriebsratsmitglied die for-
melle Zustindigkeit fiir den Umweltschutz, sieht diesen aber in den Hinden eines
sehr engagierten Umweltbeauftragten derart gut aufgehoben, daf} er keine Notwen-
digkeit fiir ein selbstindiges Engagement zu erkennen vermag.

Die arbeitsplatzsichernden Effekte des Umweltschutzes waren in zwei Fillen (I und
IV) der ausdriickliche Grund fiir den Betriebsrat, sich mit dem Oko-Audit auseinan-
derzusetzen. So wurden im Fall IV fithrende Betriebsratsmitglieder (Vorsitzender/
Stellvertreter) in das neu entstandene Arbeits- und Kontrollgremium des Umweltma-
nagementsystems entsandt. Der Betriebsrat erreichte sogar, ausdriicklich in der Ma-
trix der personellen Zustindigkeiten des Umwelthandbuches aufgefiihrt zu werden.
Ein entsprechender Ausschuf} des Betriebsrats, der Umweltfragen systematisch be-
handelt oder in den diese integriert sind, existiert dort nicht. Im Fall I sah der Be-
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triebsratsvorsitzende die arbeitsplatzsichernde Bedeutung des Umweltschutzes und
spielt die Rolle eines aufmerksam kontrollierenden Beobachters, der mit punktuellen
Initiativen in das Geschehen einzugreifen sucht (Betriebsvereinbarung, Vorschlagswe-
sen).

Auf Grundlage eines sehr weitgehenden 6kologischen Grundverstindnisses engagie-
ren sich Betriebsrite in den Fillen IT und III. Fiir dieses vertiefte betriebsdkologische
Verstindnis steht eine Orientierung am Nachhaltigkeitsparadigma, welches weit tiber
einen engen, an den Betriebsgrenzen aufhrenden Begriff der Vertretung von Be-
schiftigteninteressen hinausgeht. Interessant ist hierbei allerdings, daf} die Betriebsrite
das eher ,moralisch® motivierte Engagement im harten Boden der betrieblichen In-
teressenkonflikte verankern. Auf diesem Weg gelingt es ihnen, sowohl die Qualitit
des betrieblichen Umweltschutzes zu steigern als auch Beschiftigteninteressen mit
okologischen Mafinahmen zu verbinden.

Im Fall IIT etwa war der Umweltmanagementbeauftragte im Versand mit seinem Vor-
schlag einer dkologisch verbesserten und gleichzeitig preiswerteren Verpackung wie-
derholt auf starken Widerstand gestoflen. Mit dem Betriebrat wurde zur gleichen Zeit
tiber eine Reduzierung der Personalkosten verhandelt. Die engen Verbindungen tiber
die monatlichen Sitzungen im Okologieausschufl fiihrten schlieflich zu einer schnel-
len Lsung. Mit dem Hinweis, solange nicht mehr verhandlungsbereit zu sein, bis die
Kosteneinsparpotentiale im Versand ausgeschopft seien, erreichte der Betriebsrat die
Durchsetzung der Oko-Verpackung. Im Fall II verkniipfen die Betriebsrite mit ihren
langjahrigen Aktivitdten zur l6semittelfreien Druckerei eine Frage des stofflichen
Gesundheitsschutzes, die im unmittelbaren Interesse der Beschiftigten liegt, mit Ver-
besserungen im Umweltschutz.

Insgesamt reicht somit das Bedeutungsspektrum, das dem Umweltschutz gegeben
wird, fiir die Betriebsrite in ihrer Arbeit in den sechs Fillen von der Erhaltung der
Lebensgrundlagen tiber die Sicherung der Arbeitsplitze bis hin zu einem eher neben-
sichlichen Randthema.

3.3.3.2 Zugang der Betriebsrite zum Umweltschutz

In der tiberwiegenden Zahl der Fille (Nr. I, II, IV und VI) wurde der organisatorische
Zugang zum Thema Betriebsokologie tiber einen Betriebsratsausschufy gesucht. Als
Gemeinsamkeit ist festzustellen, dafl die Ausschiisse sich mit Fragen des Arbeits-
schutzes beschiftigten und ihre Zustindigkeit auf den Umweltschutz erweiterten,
z. 'T. vor der Entscheidung des Managements zum Oko-Audit.

In zwei dieser vier Fille (Il und IV) gingen von den jeweiligen Ausschiissen weiterge-
hende Initiativen aus, mit denen traditionelle Bahnen der betriebsritlichen Interes-
senvertretung durchbrochen wurden.

Im Fall IV nahm ein Einzelkimpfer aus dem Betriebsrat eine zentrale Schwachstelle
des dortigen Umweltmanagementsystems, die fehlende Mitarbeiterbeteiligung, zum
Anlafl, um einen offenen Umweltarbeitskreis fiir interessierte Beschiftigte zu instal-
lieren. Der gut besuchte Arbeitskreis scheiterte letztlich an den festgefahrenen be-
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trieblichen Strukturen und der mangelnden Verankerung der Arbeitskreisidee im
gesamten Betriebsratsgremium.

Im Fall IT konnte eine wichtige stoffliche Frage des betrieblichen Gesundheitsschutzes
(Losemitteleinsatz) mit einem sehr weitgehenden Okologieverstindnis verkniipft
werden. Die dortigen Aktivititen sind fest im Betriebsratsgremium verankert und
gehen in zwei Richtungen. Es geht um eine Verbesserung der Qualitit der betriebli-
chen Umweltleistungen durch Erstellung eines Stoffkatasters und eines EDV-gestiitz-
ten Oko-Controllings. Ferner soll das Umweltmanagementsystem durch eine Akti-
vierung der Beschiftigten verbessert werden, und zwar mit Hilfe einer Tagesschu-
lung, die allen Beschiftigten angeboten und zur Hilfte von der Firma bezahlt wird.
Dieses erfolgreiche Modell der Aktivierung wurde dort bereits im Arbeitsschutz ent-
wickelt und nunmehr auf den Umweltschutz tibertragen.

In den beiden tibrigen Fillen IIT und IV entwickelten die Betriebsrite den organisato-
rischen und inhaltlichen Zugang nicht aus herk6mmlichen betriebsritlichen Arbeits-
strukturen.

Im Fall IV existiert keine Arbeitsstruktur fiir Umweltfragen tber einen entsprechen-
den Ausschufl. Dort stiegen die beiden wichtigsten Betriebsratsmitglieder vollig tiber-
gangslos in den Umweltausschufi, das zentrale Gremium des Managementsystems,
mit dem Motiv ein, daf} ein qualitativ guter Umweltschutz mit den Beschiftigtenin-
teressen in Einklang gebracht werden muff, um Arbeitsplitze auch perspektivisch zu
sichern.

Der Fall III zeigt mit einem gemeinsamen Okologieausschufl zwischen Management
und Betriebsrat eine sehr weitgehende Beteiligungsstruktur, die noch durch ein Basis-
element von Umweltobleuten fiir die verschiedenen Arbeitsbereiche erginzt wurde.

3.3.3.3 Rollenverstindnis der Betriebsrite beim Umweltschutz

Die in den sechs Fillen eingenommenen Rollen der Betriebsrite schwanken zwischen
einem eher passiven und einem ausgesprochen umweltaktiven Leitbild. Wenig Ge-
meinsamkeiten weisen die Fille V und I auf, die beide dem passiven Leitbild zuge-
ordnet werden konnen. Der Betriebsrat im Fall V bringt dem aktiven Umweltbeauf-
tragten einen groflen Vertrauensvorschufl entgegen und hilt ihm zugute, aktiv auf
thn zuzugehen und die Situation und Interessen der Beschiftigten von sich aus ernst
zu nehmen. Im Fall I nimmt der Betriebsratsvorsitzende die Rolle eines aufmerksam
kontrollierenden Beobachters ein, um dann eingreifen zu konnen, wenn die Gestal-
tung des betrieblichen Umweltschutzes den Beschiftigteninteressen zuwiderliuft.

In allen iibrigen vier Fillen (II, IIT, IV und VI) nehmen die Betriebsrite eine aktive
Rolle ein, deren Schwerpunkte entsprechend den betrieblichen Bedingungen und per-
sonlichen Temperamenten sehr unterschiedlich ausfallen. Im Fall VI handelt es sich
um einen Einzelkimpfer, der das mit der Oko-Auditierung bestehende umwelt-
freundliche Klima im Betrieb zumindest zeitlich begrenzt nutzen kann, um dem hier-
archisch-technisch orientierten Top-down-Modell des Umweltschutzes einen offenen
Arbeitskreis fiir Beschiftigte entgegenzusetzen.

-16 -



Im Fall IV ist das aktive Rollenverstindnis ehemals ausschliefllich konfliktorientierter
Betriebsrite vor dem Hintergrund einer betrieblichen Modernisierungsstrategie zu
sehen: Nach einer Phase des Beschiftigtenabbaus hat sich das Unternehmen reorgani-
stert, ein Qualitdts- und schliefflich Umweltmanagementsystem aufgebaut und kann
sich nunmehr erfolgreich am Markt behaupten. In diesem Prozefl nehmen die Be-
triebsrite die Aufgabe von Moderatoren wahr, welche die Interessen der Beschiftig-
ten zu wahren wissen und gleichzeitig in die 6kologische Alltagsarbeit (z. B. die effek-
tive Gestaltung der Abfalltrennung) eingebunden sind.

Dort wurde auch ein informeller Pakt fir ,,Arbeit, Gesundheit und Umwelt“ prakti-
ziert, wie das Beispiel der Stillegung einer Lackieranlage zeigt, an der etwa 70 Perso-
nen in zwei Schichten beschiftigt waren. Mit der Stillegung der Anlage konnten der
Gefahrstoffeinsatz um ein Drittel und die Losemittelemissionen um die Hilfte ge-
senkt werden. Mit der Anlage entfielen ebenfalls erhebliche gesundheitliche Belastun-
gen fir die Beschiftigten. Das Beispiel zeigt: Dort, wo der betriebliche Umweltschutz
zu echten Umstrukturierungen und wirklichen 6kologischen Verbesserungen fiihrt,
konnen auch Arbeitsplitze zur Disposition stehen. In diesem Fall aber war die Stille-
gung Bestandteil einer Modernisierungsstrategie, die zu einer Verbesserung der
Marktposition und damit zu einer Sicherung der Arbeitsplitze fithrte (Grissle/Kropp
1998).

Im Fall II spielen gleich zwei fachlich duflerst kompetente Betriebsrite die Rolle von
Initiatoren, um mit direkten Vorstoflen die Qualitit des betrieblichen Umweltschut-
zes zu steigern. Dabei kommt ihnen das durch den Oko-Audit-Prozef} entstandene
relativ umweltfreundliche Klima entgegen, und sie konnen in Teilbereichen gar die
Rolle von Co-Managern einnehmen, die einzelne Projekte nicht nur anstoflen, son-
dern auch begleiten, ausarbeiten und durchfithren. Im Fall III - einem 6kologischen
Pionierbetrieb, der das Oko-Audit gleichsam ,draufsattelt” - spielt ein Betriebsrat die
Rolle eines Prozefipromotors, um zusammen mit dem Umweltmanagementbeauf-
tragten okologische Ziele gegen innerbetriebliche Widerstinde durchzusetzen.

Insgesamt verweist das duflerst breite Spektrum der aktiven Rollen, die Betriebsrite
im Okologisierungsprozefl einnehmen, auf die sehr unterschiedlichen Betriebstradi-
tionen und Problemlagen, die gleichsam das Finden jeweils sehr spezifischer Losun-
gen - auch durch die Interessenvertretungen - herausfordern.

3.3.4 Umweltmanagementsystem, Oko-Audit und Beteiligung der
Beschiftigten

Das wesentliche Ziel der EU-Oko-Audit-VO besteht darin, einen sich selbst tragen-
den, kontinuierlichen Verbesserungsprozefy der betrieblichen Umweltleistungen zu
initiieren. Herzstiick und Motor hierfiir bildet das Umweltmanagementsystem, des-
sen qualitative Reichweite mit dem Grad der Beteiligung zunimmt. Deshalb wird
nunmehr versucht, auf Grundlage der sechs Betriebsfille der Tabelle 2 herauszuarbei-
ten,

— wie die Charakteristika der Umweltweltmanagementsysteme aussehen und
— welche Formen der Arbeitnehmerbeteiligung dort zu finden sind.
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Tab. 2: Umweltmanagement und Arbeitnehmerbeteiligung

Okologisierungspfad

Umweltmanagementsystem

Beteiligung/Qualifizierung

Fall I

— Erfahrungen mit Okopro-
dukt in einem der drei Fer-
tigungsbereiche

Chemieindustrie

— erste Umweltpriifung als
Lernprozef angelegt

— verzweigtes Netz neuer
Strukturen

— Arbeits- und Entscheidungs-
gremien

— Projektgruppen nach Bedarf

— {iber Basiselemente des Um-
weltmanagementsystems

— Integration in Gruppenarbeit

— zweistindige bereichsspez.
Eingangsschulung

— selbstformulierte Arbeitsan-
welsungen

Fall II Druckindustrie

— Greenpeace-Aktionen gegen
Verlage

— Losemittelinitiative des
Betriebsrats

— keine neuen Strukturen

— okologische Erweiterung des
Arbeitsschutzausschusses
(ASIG)

— betriebliches Vorschlagswesen
— Tagesschulung als Angebot fiir
alle Beschiftigten

Fall III Mébelindustrie

— gebrauchsorientierte Pro-
duktphilosophie

— Okologie seit 1988 Unter-
nehmensziel

— Oko-Controlling seit 1992

— differenziertes Netz flexibler
Strukturen

— feinflichige Analyse und
Controlling der Umweltaus-
wirkungen

— Pflege einer 6kologischen Be-
teiligungskultur

— Basiselemente des Umweltma-
nagementsystems (Oko-
Obleute)

— Projektarbeit

— betriebliches Vorschlagswesen

Fall IV Mobelindustrie

— Verbraucherkritik an
Formaldehyd

— Umweltschutz als Teil einer
Modernisierungsstrategie

— erste Umweltpriifung als
Lernprozef}

— arbeitsfihiges Gremium mit
umfangreichen Aufgaben

— erweitert um Arbeitskreise

— zeitweise iiber Arbeitskreise
— Integration in Gruppenarbeit
— betriebliches Vorschlagswesen

Fall V Metallindustrie

— offentliche Kritik an Au-
tomobilindustrie

— autonome werkseigene
Anstrengungen zum pro-
duktionsintegrierten Um-
weltschutz

— hochkaritig besetztes, wo-
chentliches Arbeitsgremium

— gezielt aktivierende Aktionen
in die Belegschaft hinein
durch Umweltbeauftragten

— betriebliches Vorschlagswesen

— Integration in Gruppenarbeit

— Qualifizierungsprojekte bei
den Azubis

Fall VI Metallindustrie

— Offentliche Kritik an Au-
tomobilindustrie

— Konzernvorgaben fiir den
Umweltschutz

— kein Arbeits- und Entschei-
dungsgremium

— zentralistisch-technisch aus-
gerichtet

— iber Vorschlagswesen

— % Std. Umweltschutz jihrlich
in Arbeitsschutzunterweisun-
gen

— zeitweise iber Umweltarbeits-
kreis des Betriebrats

3.3.4.1 Charakteristika der Umweltmanagementsysteme

Bemerkenswert ist, dafl die Ausgestaltung der Umweltmanagementsysteme in den
sechs Betriebsfillen duflerst unterschiedlich ist. Die Spannbreite fithrt von einem Zu-
standigkeitsminimalismus im Fall VI tiber neue Organisationsformen wie z. B. Um-
weltausschiisse (mit befristet arbeitenden Projektgruppen) bis hin zu sehr feinmaschi-
gen, netzartigen Organisationsstrukturen, die sehr viele Betriebsakteure und damit
auch Beschiftigte in den Verbesserungsprozef} einbeziehen. Besonders markant sind
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hierbei die Fille I und III, die mit sogenannten Energiekommissaren und Oko-Obleu-
ten Basiselemente in thr Umweltmanagementsystem einbauen. Dadurch wird der
Umweltschutzgedanke zu den verschiedenen Arbeitsbereichen und Arbeitsplitzen
gewissermaflen heruntergebrochen und prisent gehalten.

Zwischen den Polen der Schaffung minimalistischer Zustindigkeiten fiir Umwelt-
schutz und feinmaschigen Organisationsstrukturen liegen die Fille II, IV und V. Im
Fall II wurde ein bereits vorhandenes Gremium, der Arbeitsschutzausschuff, zum
Kernelement des Umweltmanagementsystems erweitert. In den Fillen IV und V da-
gegen wurden neue, sehr effektiv funktionierende Arbeitsgremien gebildet.

Offensichtlich bietet die relative Ungenauigkeit der Vorgaben der EU-Oko-Audit-
VO zum Umweltmanagementsystem auch die Chance fur eine betriebsspezifische
Ausgestaltung des Systems und er6ffnet Spielraume fiir einen 6kologischen Lern- und
Suchprozef} der handelnden betrieblichen Akteure.

Der Fall IT zeigt deutlich, daf} auch ein eher bescheidener Start ins Oko-Audit an qua-
litativer Tiefe gewinnen kann. Hier tragen in einem gefestigten Klima der Umwelt-
orientierung kompetent vorgetragene betriebsritliche Initiativen dazu bei, Dynamik
in den kontinuierlichen Verbesserungsprozef zu bringen. Auch wenn eine solche
Initiative - wie im Fall VI geschehen - nach einem Anfangserfolg scheitert, so zeigt
auch dies die erweiterten Moglichkeiten fiir Betriebsratsaktivititen. Dort wurden
aufgrund starrer Konzernstrukturen nur Zustindigkeiten definiert, aber keine eigen-
standige betriebliche Umweltorganisation aufgebaut, die Basisaktivititen aufnehmen
und weiterentwickeln kann oder aber zur Initiierung eigener Aktivititen in der Lage
ist. Dafy Konzernstrukturen nicht automatisch diese Wirkung haben miussen, zeigt
der Fall V, in dem die von der Zentrale gewdhrte Autonomie effektive und eigen-
standige Aktivititen im betrieblichen Umweltschutz méglich macht.

Eine besondere Rolle nehmen offenkundig auch die Umwelt(management)beauftrag-
ten ein, die im Fall IV aus dem Qualitdtsbereich rekrutiert, in allen iibrigen Fillen
aber von Personen gestellt wurden, die aus dem Kreis der technisch ausgebildeten
Beauftragten stammten. Thr Aufgabenfeld erweitert sich erheblich um soziale und
kommunikative Anforderungen. In den vorhanden Fillen I bis V handelt es sich um
eine jingere Generation, die diese neuen Aufgabenfelder als Herausforderung an-
nimmt und keinerlei Beriihrungsingste gegentiber der betrieblichen Interessenvertre-
tung zeigt, sondern die Kooperation sucht. Im Fall V ist es der Umweltbeauftragte,
der bei seinen basisbezogenen Aktivierungsaktionen den Betriebsrat im Vorfeld an-
spricht und zum Mitmachen bewegt.

Im Fall IV etwa wird die Kooperation mit einem sowohl konflikterfahrenen als auch
kooperationsbereiten Betriebsrat gesucht, um einzelne Vorhaben wirkungsvoll um-
setzen zu konnen. Im Fall IIT bildet der Umweltmanagementbeauftragte mit dem
umweltaktiven Betriebsrat ein Tandem zur Durchsetzung 6kologischer Belange nach
dem Motto ,Lieber mit 6kologischen Verinderungen Kosten sparen als mit Personal-

abbau®.

Insgesamt ist bemerkenswert, dafl mit einer Verbreiterung der Personenzahl, die mit
betriebsokologischen Fragen beschiftigt ist, auch nicht freigestellte Betriebsrite als
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Abfallbeauftragte, Umweltkoordinatoren und in anderen fachlichen Funktionen
(z. B. der Energiebilanzierung) mit Umweltfragen befaflit werden.

Auch hier scheint - dhnlich wie bei den Umweltbeauftragten - eine Entwicklung
begonnen zu haben, deren quantitative und qualitative Folgen noch nicht genau ab-
zuschitzen sind.

3.3.4.2 Formen der Arbeitnehmerbeteiligung

An Formen der Beteiligung der Beschiftigten lassen sich insgesamt fiinf Bereiche
ausmachen: Basiselemente der Managementsysteme, Projektgruppen, offene Arbeits-
kreise, Qualifizierungen und das betriebliche Vorschlagswesen.

Ausgesprochene Basiselemente des betrieblichen Umweltmanagementsystems sind in
den Fillen I und III zu finden. Im Fall I bilden Mafinahmen der Energieeinsparung
einen wesentlichen Aspekt des Umweltprogramms. Koordiniert von einem Energie-
beauftragten wurden Energiekommissare eingesetzt, die in ihren Arbeitsbereichen
einzelne Mafinahmen zum Energieeinsparen durchfiihren. Hierfir wurden gezielt
Personen ausgewahlt, die bereits Interesse am Umweltschutz gezeigt hatten. Der
Energiebeauftragte analysiert mit seinen Kommissaren Schwachstellen, entwickelt
mit ihnen technische und organisatorische Mafinahmen und sorgt fiir die Umsetzung
und Kontrolle. Gleichzeitig fungiert er als Bindeglied zum monatlich tagenden Um-
weltausschuf}, dem Arbeitsgremium des Managementsystems.

Im Fall IIT werden mit den Basiselementen, sogenannten Oko-Obleuten, ebenfalls
saimtliche Arbeitsbereiche abgedeckt. Das Aufgabenspektrum der Obleute ist aber auf
alle Umweltprogrammpunkte ausgedehnt und dient gleichzeitig dazu, Ideen und Vor-
schlidge von unten nach oben zu tragen. Insgesamt ist diese Personengruppe wesent-
lich stirker in die betriebliche Umweltarbeit und -organisation eingebunden, da sie an
den monatlichen Sitzungen des Okologieausschusses zwischen Betriebsrat und Um-
weltmanagement teilnehmen. Anfangs waren einige Hiirden zu tiberwinden, da die
Obleute ihre Titigkeit erst mit der Durchsetzung entsprechender Abwesenheitszeiten
austiben konnten.

Projektarbeit ist eine Beteiligungsform, die in den Betriebsfillen I, IT und III systema-
tisch genutzt wurde. In den Fillen I und III wurden Projektgruppen bereits mit der
Einfilhrung des Systems betraut, waren Bestandteil der als Lernprozef} angelegten
ersten Umweltpriifung und sorgten dadurch fiir eine breitere Verankerung des Um-
weltgedankens in den verschiedenen Funktionsbereichen der Betriebe. Dariiber hin-
aus bilden Projektgruppen einen wesentlichen Bestandteil der drei Umweltmanage-
mentsysteme. Sie werden von den Entscheidungsgremien eingesetzt, um zeitlich be-
fristet bestimmte Probleme (Stoffkataster, EDV-gestiitztes Oko-Controlling, Altmé-
belrecycling, Abfalltrennung) zu bearbeiten. In den Fillen IT und III wird diese Ar-
beitsform auch von den Betriebsriten selbst zur Problemldsung eingesetzt. Projekt-
gruppen fithren Beschiftigte aus verschiedenen Funktions- und Arbeitsbereichen zu-
sammen. Sie lernen, problemorientiert und vernetzt zu denken, und kénnen ihr fach-
spezifisches Wissen und ihre Erfahrungen zur Entwicklung dkologischer Mafinah-
men einbringen. Das Vorhandensein von Projektgruppen ist ein Indikator dafiir, daf§
das Umweltmanagementsystem nicht erstarrt ist und nur auf dem Papier steht.
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Gleiches gilt im Grundsatz auch fiir offene Umweltarbeitskreise, die nur in den Fil-
len VI und V zu finden waren. Im Fall V hatte ein solcher Arbeitskreis seine Aktivi-
titen noch vor dem Oko-Audit eingestellt, aber einen wichtigen Beitrag fiir die Ge-
staltung der betrieblichen Abfallwirtschaft geleistet. Er war neben anderen Arbeits-
kreisen auf Initiative des Managements entstanden, welches beteiligungsorientiert
werkseigene Leitbilder entwickeln wollte. Im Fall VI wurde der Arbeitskreis auf In-
itiative des Betriebsrats gebildet, der dafiir im gewerkschaftlichen Vertrauensleute-
korper erfolgreich geworben hatte. Das Umweltmanagementsystem dort bot keine
Moglichkeiten, die Ideen des Arbeitskreises aufzunehmen, so dafl er an den starren
betrieblichen Strukturen scheitern mufite.

Insgesamt bieten offene betriebliche Umweltarbeitskreise den Vorteil, daf3 die Be-
schiftigten ihr Erfahrungs- und Innovationspotential in einem unreglementierten
Diskussionsprozefl einzubringen vermogen. Sie konnen die Probleme, an denen sie
arbeiten wollen, eigenstindig definieren und legen auf diese Weise blinde Flecken
blof3, die der Wahrnehmung der fachlichen Experten entgehen. Genauso wichtig ist,
dafl ihre Aktivititen und Vorschlige auch aufgenommen und verarbeitet werden
konnen.

Qualifizierungsmafinahmen bildeten keinen ausgewiesenen Schwerpunkt der Aktivi-
taten in den sechs Fillen, obwohl sie einen wichtigen Bestandteil einer umfassenden
Arbeitnehmerbeteiligung ausmachen. Lediglich in zwei Fillen wurden gesonderte
Mafinahmen durchgefiihrt, die das Leitbild der 6kologischen Eigenverantwortung der
Beschiftigten erkennen lassen.

Im Fall I wurden die Beschiftigten in Gruppen - gebildet entsprechend den verschie-
denen Arbeitsbereichen — iiber das Oko-Audit informiert und konnten arbeitsplatz-
bezogene Fragen stellen. Die einzelnen Veranstaltungen wurden betriebsintern von
einem Team gruppenspezifisch vorbereitet. Eine Besonderheit stellt sicher die Tages-
schulung im Fall II dar, die vom Betriebsrat konzipiert wurde. Diese Schulung wurde
mit allen Fiihrungskriften bis hinunter zu den Schichtfithrern und dem Umweltaus-
schufy durchgefiithrt und den Beschiftigten auf freiwilliger Basis mit einer hohen Be-
teiligungsquote angeboten. Zu bedenken ist, dafl Uber die Basiselemente der Um-
weltmanagementsysteme, iiber Projektgruppen und offene Arbeitskreise, ebenfalls
Lernprozesse ablaufen, die arbeitsintegrierten Charakter haben und als selbstgesteuer-
te Qualifizierung bezeichnet werden kénnen.

Das betriebliche Vorschlagswesen ist offenbar das am hiufigsten genutzte Instrument
der Beschiftigtenbeteiligung. Es ist in allen sechs Fillen zu finden und wurde auf den
Umweltschutz ausgedehnt. Als traditionelles und eingefihrtes Instrument kann es
aber nur wirksam ausgestaltet werden, wenn der Umweltschutzgedanke auch tatsich-
lich gelebt wird.

In dreien der insgesamt sechs Fille scheint dies der Fall zu sein. So ist im Fall IIT der
Umweltschutz im Betriebsalltag zu einem allseits prasenten Leitbild verdichtet wor-
den. Umweltverbesserungsvorschlige werden durch ausgelobte Preise in der Betriebs-
offentlichkeit hervorgehoben, wobei auch solche Vorschlige Anerkennung finden,
die keine Kosteneinsparungen bringen. Im Fall IV ist das Betriebsklima geprigt durch
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eine von allen getragene Aufbruchstimmung nach einer Phase des Beschiftigtenab-
baus. Im Fall V wird der Umweltschutz glaubwiirdig betrieben und den Beschiftigten
vermittelt. In allen drei Betrieben wird das Instrument des Vorschlagswesens sehr
rege genutzt.

3.4 Zusammenfassender Ausblick

Die empirischen Befunde zeigen, daf} in der Betriebspraxis erfolgreich Elemente betei-
ligungsorientierter Umweltmanagementkonzepte umgesetzt werden konnen und
ebenso erfolgreich an das Leitbild 6kologischer Pflichterfiillung der EU-Oko-Audit-
VO angekniipft werden kann. Dabei sind einige Aspekte erkennbar, die sich mittel-
und langfristig moglicherweise zu Tendenzen oder Entwicklungstrends verdichten
konnen.

Auferst bemerkenswert erscheint die qualitative Vielfalt der Beitrige, die Betriebsrite
im Okologisierungsprozef ihrer Betriebe tatsichlich leisten und somit perspektivisch
leisten konnen. Diesen Zusammenhang verdeutlicht insbesondere die grofle Spann-
breite und Differenziertheit der tatsichlich eingenommen Rollen gegeniiber und in
den verschiedenen jeweils praktizierten Systemen des Umweltengagements.

Als ein zentrales Motiv fiir das betriebsritliche Engagement ist die Arbeitsplatzsiche-
rung auszumachen. Die von Steger konstatierte Komplementaritit zwischen Um-
weltschutz und modernen Organisationsformen ist bei den Betriebsfillen auffillig,
die sich in einem Reorganisations- oder Modernisierungsprozefl befinden (Fille I, III
und IV), in dem wiederum die Betriebsrite aktiv eingebunden sind. Arbeitsplatzsi-
cherung als Motiv fiir einen Typus umweltengagierter Betriebsrite wird in Zukunft
mit grofler Wahrscheinlichkeit an Bedeutung gewinnen.

Gegentiber dem Typus des Arbeitsplatzerhalters war ein Typus des umweltengagier-
ten Betriebsrats zu finden, dessen Motive sich vom Nachhaltigkeitsparadigma ablei-
ten. Der Kreis dieser Betriebsrite mit einem erweiterten 6kologischen Grundver-
standnis wird sich gegeniiber Arbeitsplatzerhaltern nur langsam vergréflern und wird
- auch dies zeigen die zwei Fallbeispiele II und III - innerbetrieblich nur dann erfolg-
reich agieren koénnen, wenn Beschiftigungsinteressen mit 6kologischen Fragen direkt
verkniipft werden konnen. Personlich-moralische Motivlagen bilden bei allem Enga-
gement keine Grundlage, um innerbetriebliche Okologisierungsprozesse zu starten
oder qualitativ voranzubringen.

Erst wenn es durch Impulse und Rahmensetzungen aus dem politischen und gesell-
schaftlichen Raum gelingt, soziale Nachhaltigkeitsziele betrieblich auf breiterer Basis
zu konkretisieren, konnten sich beide Typen umweltengagierter Betriebsrite treffen
und zu einem der betrieblichen Subjekte einer sozial-6kologischen Reformstrategie
werden.

Interessant erscheint auch eine Beobachtung, die sich in den nichsten Jahren zu ei-
nem Entwicklungstrend verdichten kann. Umwelt(management)beauftragte bekom-
men im Zuge qualitativer Oko-Audit-Prozesse neue Aufgaben, die Kostka mit dem
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Begriff des Fachpromotors umschreibt. Sie kénnen, um in der Sache erfolgreicher zu
agieren, mit den umweltaktiven Betriebsriten aktiv kooperieren, weil diese als Pro-
zeflpromotoren im Kreis der Beschiftigten wirksam auftreten. Solche Rollen wurden
von den Betriebsriten im Fall II (Promotor des Umweltgedankens) und Fall IV (Mo-
deration im konflikthaften Okologisierungsprozef}) eingenommen. Im Fall II iiber-
nahmen Betriebsrite gar die Rolle von Fachpromotoren, gleichsam zum Ausgleich
qualitativer Mingel im betrieblichen Umweltprogramm.

Bei den Umweltbeauftragten scheint sich moglicherweise sowohl ein Generations- als
auch ein Aufgabenwechsel zu vollziehen, der mit einem verinderten Selbstverstind-
nis einhergehen kann: Betriebsrite konnten von ihnen verstirkt als Partner wahr-
und in Anspruch genommen werden. Aus den ehemals ordnungsrechtlich-technisch
fixierten Umweltbeauftragten kénnten somit Umweltmanager werden, die sich auf-
grund ihrer praktischen betrieblichen Interessenlage zu Befiirwortern der Arbeit-
nehmerbeteiligung beim betrieblichen Umweltschutz mausern.

Auch im Kreis der Betriebsrite stehen moglicherweise langfristige Verinderungspro-
zesse bevor. Mit der Einfihrung von Umweltmanagementsystemen befaflt sich eine
wachsende Zahl von Beschiftigten fachlich mit Umweltfragen. Und so geraten ge-
wollt oder ungewollt Personen in die Betriebsratsgremien, die neben dem Amt als
(nicht freigestellte) Betriebsrite als Abfallbeauftragte, als Umwelt- und Qualitdtsko-
ordinatoren oder in anderen Funktionen innerbetriebliche Umweltaufgaben wahr-
nehmen. Auch eine solche Entwicklung vermag dazu beizutragen, den betrieblichen
Umweltschutz von einem betriebsritlichen Rand- zu einem selbstverstindlichen All-
tagsthema der Interessenvertretung zu machen.
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4  Kritische Wiirdigung des Stellenwerts von
Arbeitnehmerbeteiligung fiir die Qualitit
von Umweltmanagementsystemen

4.1  Beschiftigteninitiativen und betrieblicher Umweltschutz

Auf die Frage, ob sich Arbeitnehmerbeteiligung z#berbaupt positiv auf die Qualitdt des
betrieblichen Umweltschutzes auswirkt, wird nicht eingegangen: Niemand wiirde
dies ernsthaft bestreiten. Allerdings darf bezweifelt werden, daf} alle Formen der Be-
teiligung einen gleich grofien und dauerhaften Einfluf} ausiiben.

In der traditionellen, rein ordnungsrechtlich geprigten Struktur des betrieblichen
Umweltschutzes - die ja bis heute dominiert - sind aktive Beschiftigte ebensowenig
vorgesehen wie Umwelt(management)beauftragte, die als Promotoren wirken wiir-
den.

An dieser Grundkonstellation prallen friher oder spiter die meisten Beschiftigtenin-
itiativen ab. Sie wirken wie ein Fremdkorper, der eher stort; deren Vorschlige man
nolens volens aufnimmt (sofern sie mit gentigend Druck vorgetragen werden), fiir die
aber kein systematischer Platz in der Unternehmensstruktur vorgesehen ist (s. Abbil-
dung 1).

Abb. 1: Das Verhiltnis verschiedener Arbeitnehmergruppen zum betrieblichen
Umweltschutz in der traditionellen Unternehmensstruktur

Beschiftigte Beschiftigte

Abteilungs- Ingenieur

leiter

Umweltmanager
Umweltmanagement-
beauftragter
Immission/
Abfall/Abwasser

Beschéftigten-
initiativen

Techniker Ausfiihrende

Beschiftigte Beschiftigte
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In der traditionellen Unternehmensstruktur ist der Umweltschutz fragmentarisch der
dafiir vorgesehenen Abteilung zugeordnet. Abteilungsleiter, die tiber die Einhaltung
von Richtlinien zu wachen haben, Ingenieure und Techniker mit umweltrelevanten
Titigkeiten und ausfithrende Arbeiter, die bestimmte, umweltrelevante Aufgaben zu
erledigen haben, sind vom betrieblichen Umweltschutz (am Rande) tangiert. Die tib-
rigen Beschiftigten haben 1. d. R. mit betrieblichem Umweltschutz nichts zu tun.

Umweltaktive Betriebsrite haben hiufig versucht, dieses hermetische System aufzu-
sprengen, indem sie betriebspolitisch etablierte Strukturen fiir den Umweltschutz
genutzt haben. Dies ist thnen in dem einen oder anderen Punkt auch gegliickt. Eine
nachhaltige Verinderung und eine Offnung des betrieblichen Umweltschutzes fiir
Beteiligungsstrukturen ist ihnen jedoch nur in Ausnahmefillen gelungen. Dieses En-
gagement ist ebenso wie die unterstiitzenden Arbeiten von gewerkschaftlicher und
wissenschaftlicher Seite um so positiver zu wiirdigen.

Fir die Qualitit des betrieblichen Umweltschutzes bedeutet dieses tiberkommene,
rein ordnungsrechtlich geprigte System, daf} lediglich mehr oder weniger erfolgreich
hinter immer wieder neuen (notwendigen) Verordnungen hergelaufen wird, ohne ein
strategisches Konzept, ohne Verankerung des Umweltschutzes in der Belegschaft und
ohne die Moglichkeit, den Umweltschutz jemals als positiven Bestandteil der Unter-
nehmensphilosophie bzw. des Managementsystems zu begreifen.

4.2  Umweltmanagementsysteme und Arbeitnehmerbeteiligung

Mit der Einfithrung von betrieblichem Umweltmanagement kénnen die traditionel-
len Strukturen ein Stiick weit aufgeweicht werden (s. Abbildung 2):

— Der betriebliche Umweltschutz wird ganz allgemein aufgewertet,

—  Umweltmanagement-Beauftragte konnen sich als technische Experten und als
Promotoren bzw. Moderatoren gegentiber der Belegschaft begreifen,

— alle Beschiftigten miissen unterrichtet werden,

— durch zyklische Berichts- und Verbesserungspflicht bleibt Umweltschutz Thema
in der Betriebsoffentlichkeit, und

— Beteiligung ist im Prinzip erwiinscht und kann betriebsspezifisch ausgeformt
werden.

Dies fuhrt 1. d. R. allerdings nicht zu einer ,Revolutionierung® betrieblicher Struktu-
ren 1. S. eines proaktiven Umweltschutzes, sondern allenfalls zu einer vorsichtigen
Offnung. Zum Kernthema, das fiir die Beschiftigten eine dauerhaft integrierte, wich-
tige Bedeutung hitte, wird Umweltschutz auch dadurch nicht. Nur wenige Unter-
nehmen gehen nimlich so weite Wege wie die von uns in Kapitel 2 dargestellten Fil-
le. Hiufig genug erleidet die Betriebsckologie nach einer Validierung ein vergleichba-
res Schicksal wie die Qualitdt nach der ISO-9000-Zertifizierung: Handbuch geschlos-
sen, Aus, Ende!

Und dennoch: Wie nachgewiesen werden konnte, bietet die Etablierung von Um-
weltmanagement erhebliche Chancen auf beiden Seiten: Fithrungskrifte und techni-
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sche Experten konnen ihr Selbstverstindnis erweitern und sich fur Aktivitit sowie
Kompetenz von Beschiftigten, unabhingig von ihrer hierarchischen Position, 6ffnen;
Betriebsrite konnen sich als Co-Manager an Aufbau und Gestaltung pafigenauer be-
trieblicher Umweltmanagementsysteme (pro-)aktiv beteiligen.

Abb. 2: Die Aufweichung traditioneller Strukturen durch die Einfithrung von
Umweltmanagement

Beschiftigte Beschiftigte

Ingenieur

leiter

Umweltmanager
Umweltmanagement-

Umwelt- beauftragter
ausschuf} Immission/
Abfall/Abwasser

Techniker

Beschiftigte Beschiftigte

4.3  Nachhaltige Unternehmen und umweltaktive Beschiftigte

Fiir die politische und gesellschaftliche Entwicklung der kommenden Jahre ist es von
grofler Bedeutung, ob das Leitbild einer nachhaltigen Entwicklung (wie immer im
einzelnen inhaltlich ausgefiillt) sich gesellschaftlich stirker durchsetzen und damit die
Rahmenbedingungen fiir unternehmerisches Handeln im Sinne des Umweltschutzes
positiv verandern kann.

Andererseits kann aber auch gefragt werden: Welche Moglichkeiten besitzen ,avant-
gardistische” Unternehmen, bereits heute nachhaltig zu wirtschaften, ohne entschei-
dende 6konomische Nachteile zu erleiden - und damit selber den Nachhaltigkeitsge-
danken gesellschaftlich zu verankern?

Wir gehen dabei iibrigens von einem Nachhaltigkeitsbegriff aus, der sich an die Defi-
nition einer Studie von VCI und IG BCE anlehnt. In dieser Studie wird - kritisch
gegen die dezisionistische Vorstellung des Wuppertal-Instituts - von Nachhaltigkeit
als ,offenem sozialen Lern- und Suchprozef}* ausgegangen, an dem alle verantwortli-
chen sozialen Akteure zu beteiligen seien, um eine integrierte Entwicklung in den
Dimensionen Okonomie, Okologie und Soziales herbeizufithren (vgl. VCI und IG
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BCE 1997). Was konkret unter Nachhaltigkeit zu verstehen sei, kann danach nur
Ergebnis durchaus konfliktreicher Auseinandersetzungen sein, keineswegs aber wis-
senschaftlich vorgegeben.

Auch politisch-strategisch wire ja zu fragen: Wie anders soll sich das neue Leitbild
denn gesellschaftlich etablieren als {iber Diskursprozesse, in denen unterschiedliche
Interessen zum Austrag kommen und tragfihige Konsensmodelle entwickelt werden?

Keinesfalls stimmen wir hier auch dem Darmstidter Oko-Institut zu, das die Ent-
scheidungen tber die konkrete Umsetzung nachhaltiger Unternehmensprozesse al-
lein dem Management tiberlafit (vgl. Wollny 1998, S. 546).

»,Gemeinsamer Such- und Lernprozef}“ meint hierbei erstens, dafy Unternehmenslei-
tungen, Fachverantwortliche und Beschiftigte kooperieren; zweitens, daf§ produzie-
rende Unternehmen gemeinsam mit verarbeitenden Betrieben und Kunden (sowie, je
nach Bedarf, auch mit Politikern und Verbandsvertretern) herausarbeiten, welche
Produkte wie produziert am ehesten als niitzlich gesehen werden und die Gesundheit
der Beschiftigten und Verbraucher schiitzen - und damit letztlich auch die Position
des entsprechenden Unternehmens am Markt auf Dauer sichern.

Der Aufbau derartiger Kommunikations- und Kooperationsstrukturen wire fiir alle
Beteiligten von Nutzen:

— Die produzierenden Betriebe (Beispiel: Hersteller von Friseurutensilien) wiirden
zuverlissig erfahren, welche Produkte aus welchen Griinden auf Dauer als ,,pro-
blematisch® eingeschitzt werden, weil z. B. Friseure und/oder Kunden mit Aller-
gien reagieren, und sie konnten gemeinsam Alternativen entwickeln und erpro-
ben.

— Die anwendenden Betriebe konnten thre Probleme, Wiinsche und Ideen einbrin-
gen und damit Vorteile sowohl gegeniiber ihren Beschiftigten als auch gegeniiber
den Kunden erzielen. Fiir beide - Produzenten und Anwender — wiirden sich die
engeren Lieferbeziehungen stabilisierend auswirken.

— Beschiftigte konnten nicht nur einen aktiven Beitrag zur Sicherung ihres Arbeits-
platzes leisten, sondern auch gestinder und befriedigender arbeiten.

Aufzubauen wiren solche vernetzten Kommunikations- und Kooperationsstrukturen
sicherlich zunichst projektformig und von Verbandsvertretern der Sozialpartner ge-
tragen.

4.4  Kontinuierliche Umweltverbesserungsprozesse durch
Arbeitnehmerbeteiligung

Jenseits des groflen gesellschaftlichen Paradigmenwechsels gibt es pragmatische An-
sitze, um Okologische Mitarbeiterbeteiligung in die Alltagsstrukturen von Unter-
nehmen zu integrieren. So wurde von der Technologieberatungsstelle (TBS) beim
DGB Landesbezirk Rheinland-Pfalz ein Modellprojekt ,Kontinuierliche Umweltver-
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besserungsprozesse (KUVP) durch Arbeitnehmerbeteiligung und Kooperation aller
betrieblichen Akteure” konzipiert und in Angriff genommen.

Die angestrebten kontinuierlichen Verbesserungen im Umweltbereich sollen helfen,
Standort und Arbeitsplitze zu sichern. Dabei wird sehr stark auf Einsparpotentiale
insbesondere in den Bereichen Energie, Abfall und Wasser gesetzt, aber auch - ange-
lehnt am allgemeinen Konzept der kontinuierlichen Verbesserung - auf Erhéhung
der Zahl von Verbesserungsvorschligen, Senkung der Allgemeinkosten, bessere Mo-
tivation der Beschiftigten und grofiere Kundenzufriedenheit.

Das Konzept geht so weit, Beschiftigtenbeteiligung nicht als Erginzung zu effektive-
rer Technologie zu propagieren, sondern - insbesondere fiir kapitalschwache Klein-
und Mittelbetriebe, an die es sich richtet - als Alternative. Statt kapitalintensiver Ver-
fahren, deren Erfolg nicht sicher und schwierig zu kontrollieren ist, wird auf eine
kooperative Strategie der kleinen Schritte gesetzt: Geringer Kapitalaufwand, erreich-
bare Ziele, gute Einbindung in den Produktionsablauf und transparente Kontrolle
werden als Vorteile propagiert.

Als Einzelschritte einer KUVP werden angegeben:

— Kompetenzentwicklung betrieblicher KUVP-Gruppen durch Sensibilisierung und
Schulung,

— Festhalten des betrieblichen Ist-Zustands,

— Bewerten der Umweltprobleme und der Einsparpotentiale,

— Erarbeiten von Verbesserungsvorschligen und

— Erstellen von Informationsmaterial fiir die Belegschaft.

Betriebsriten wird in diesem Konzept eine zentrale Rolle zugeschrieben: als Co-
Manager und Mittler zwischen Belegschaft und Management; eine Rolle, fiir die sie
im Projektverlauf qualifiziert werden.

Schliellich sollen regionale Netzwerke aufgebaut werden: In Workshops, Seminaren
und Treffen mit Umweltgruppen soll - unter Hinzuziehung von Wissenschaftlern -
ein Erfahrungs-, Wissens- und Technologietransfer organisiert werden.
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5  Spekulationen iiber die strategische Bedeutung
der dargestellten Fille

Die dargestellten Fallbeispiele spiegeln sicherlich nicht den Alltag von Unterneh-
menspraxis in 0kologischen Fragen: erstens, weil nur eine Minderheit von Unter-
nehmen Umweltmanagement-Systeme aufgebaut hat; zweitens, weil nur eine kleine
Minderheit davon Arbeitnehmer und deren Interessenvertretung aktiv daran betei-
ligt.

Eine solche Beteiligung wiirde die 6kologische Qualitdt des betrieblichen Umwelt-
schutzes zwar fraglos fordern (indem das kreative Potential der Beschiftigten einge-
bracht werden konnte), aber ebenso wenig, wie im allgemeinen aktiv beteiligungsori-
entierte Unternehmenskulturen vorzufinden sind, trifft man sie auch im betriebséko-
logischen Feld. Umweltschutz gilt in der Regel als ,,Chefsache®, die Beschiftigten sind
zu unterrichten und haben sich zu beteiligen.

Dies mag um so enttiuschender anmuten, als die Beschiftigten und (zumindest) Teile
ithrer Interessenvertretungen ein unkonventionelles und freiwilliges Interesse an den
Tag legen, das Betriebe ,kostenlos“ nutzen konnten. Allerdings scheint es den unter-
nehmerischen Protagonisten nur in Ausnahmefillen zu gelingen, ,iiber den eigenen
Schatten zu springen®, der ein Syndrom aus (schlechter) Gewohnheit, Miftrauen,
Furcht vor Kontroll- und Machtverlust, Blindheit gegeniiber brachliegenden Innova-
tionspotentialen, Arroganz u. 4. ganz normalen Phinomenen des betrieblichen All-
tags verkorpert.

Dabei sind diese Initiativen in hohem Mafle sozial innovativ: Sie haben Dinge in die
Hand genommen, die eigentlich gar nicht in threm Verantwortungsbereich liegen,
getragen von sehr personlich geprigten Motiven (in unterschiedlicher Ausprigung:
von den Okofreaks, die konsequenterweise auch im Betrieb aktiv werden wollten,
tiber politisch sensibilisierte Betriebsfunktionire, die die gesellschaftliche Bedeutung
der Betriebsdkologie erkannten, bis hin zu ordentlichen, sparsamen und zuverlissigen
Kollegen, denen das Abstellen von Verschwendung und Schlendrian im Umgang mit
Ressourcen eine Herzensangelegenheit war).

Die Gewerkschaften haben sich von Anfang an bemiiht, im Rahmen ihrer oft be-
scheidenen Kapazititen und angesichts einer Fiille zentraler Herausforderungen ein
positives Verstindnis zum Umweltmanagement zu entwickeln und ihre betrieblichen
Funktionire von der Notwendigkeit einer Beteiligung zu iiberzeugen. Das Zusam-
menspiel gewerkschaftlich-strategischen Engagements und betrieblicher Basisinitiati-
ven scheint mir allerdings nicht kriftig genug, um nennenswerte Trends setzen zu
konnen.

So fillt mein Urteil - auch angesichts eigener leidvoller Erfahrungen, unternehmeri-
sche Protagonisten fiir die Beteiligung an konkret ,heruntergebrochenen® Aktivititen
nachhaltiger Entwicklung zu gewinnen - ziemlich skeptisch aus: Die von mir darge-
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stellten Fille bleiben wohl die Ausnahme. Sie als anregende Beispiele darzustellen,
erschien mir niitzlich; die Umsetzung in betriebliche Praxis entzieht sich meinen (un-
seren, Euren?) Einflufmoglichkeiten.
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