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Fritz Vilmar

Humanisierung der Arbeit

Entwurf eines integralen Konzepts fiir die Bundesrepublik

Wer von Demokratisierung nicht reden will, soll von Humanisierung schweigen.

|. Ursachen inhumaner Arbeitshbedingungen;
Ablehnung monokausaler Erkldrungen

Die Forderungen nach ,Humanisierung der
Arbeit”, ,Menschengerechte Gestaltung des
Arbeitsplatzes”, ,Verbesserung der Qualitdt
des Arbeitslebens” wund die Bemiihungen,
hierfiir geeignete Formen und Wege zu fin-
den, sind erfreulicherweise zu einem unab-
dingbaren Bestandteil der gegenwartigen Un-
ternehmens-, Gewerkschafts- und Sozialpoli-
tik geworden. Eine Vielzahl von Konferenzen,
Tagungen, Veroffentlichungen und Stellung-
nahmen von Wissenschaftlern, Politikern,
Spitzenorganisationen der Arbeitnehmer und
Arbeitgeber ') signalisieren die zunehmende
Aktualitdt des Themas auch in einer Zeit der
okonomischen Krisen und hoher Arbeitslo-
sénquoten.

Wenn aber die Notwendigkeit einer ,Huma-
nisierung der Arbeit” von nahezu allen politi-
schen und sozialen Kréaften anerkannt wird,
dann muf man nach den tieferen gesellschaft-
lichen Ursachen, aber auch nach den sehr un-
terschiedlichen Interessen und Zielsetzungen
fragen, die sich hinter der (allzu) ungeteilten

In wesentlichen Teilen stellt der folgende Text
eine Zusammenfassung und Aktualisierung von
Detailstudien des Autors dar, auf die an Ort und
Stelle verwiesen wird. Erwdhnt seien hier nur: Die
‘v\rielt des Arbeiters, Frankfurt/Main 1963; Mitbe-
simmung am Arbeitsplatz, Neuwied 1971; Men-
schenwiirde im Betrieb I und I (Bd. I unter dem
Titel: Industrielle Demokratie in Westeuropa),
Rowohlt aktuell, Reinbek 1973 und 1975; Strategien
der Demokratisierung, 2 Bde., Luchterhand, Darm-
stadt 1973; Industrielle Arbeitswelt, Grundrif einer
kritischen Betriebssoziologie, Laetare V. Stein b.
l\fumberg 1974; Politik und Mitbestimmung: Kri-
lische Zwischenbilanz — integrales Konzept,
Athendum TB, Kronberg 1977, An dem vorliegen-
den Tex_t hat Rainer Ledegank, vor allem aber Her-
bert Krimpelmann aktiv mitgearbeitet.

(frei nach Max Horkheimer)

I. Theoretische Vorkldarungen

Zustimmung zur
verbergen.

Humanisierungsforderung

Robert Jungk sieht die Ursachen fiir die ,Kri-
se der Arbeitsmoral”, die er als ,Krise der
Epoche” bezeichnet, in der ,Machtlosigkeit,
Sinnlosigkeit, Isolation und Selbstentfrem-
dung”?) der Arbeitenden. Die Bundesvereini-
gung der Deutschen Arbeitgeberverbiinde
(BDA) duBert in ihren ,Hinweisen fiir die Pra-
Xis" — in Anlehnung an die Maslowsche

!) Vgl. u.a. Giinter Friedrichs (Hrsg.), Aufgabe
Zukunft, Qualitat des Lebens, Beitrdge zur vierten
internationalen Arbeitstagung der Industriegewerk-
schaft Metall fiir die Bundesrepublik Deutschland,
11. bis 14. April 1972 in Oberhausen, Band 8, Frank-
furt 1973; Werner Maihofer, Liberale Gesellschafts-
politik. Menschenwiirde durch Selbstbestimmung,
in: Karl-Hermann Flach, Werner Maihofer, Walter
Scheel, Die Freiburger Thesen der Liberalen, Rein-
bek 1972, S, 30; Werner Vitt (stellvertr. Vors. der
IG Chemie, Papier, Keramik), Humanisierung der
Arbeit durch Mitbestimmung, Vortrag, gehalten
auf dem DGB-KongreB ,Humanisierung der Arbeit
als gesellschaftspolitische und gewerkschaftliche
Aufgabe®, Miinchen, 16./17. Mai 1974; Erhard Epp-
ler, MabBstdbe fiir eine humane Gesellschaft. Le-
bensstandard oder Lebensqualitdt?, Stuttgart 1974,
S. 21f, 451, 63; ,Trauriger Blick zuriick in die
Pionierzeit. Zwischenbilanz aus der Werkstatt der
bayerischen CSU*, in: Frankfurter Rundschau, 22. 8.
1974, S. 8, insbesondere Abschnitte V und VI;
Elmar Pieroth, Von der FlieBbandmonotonie zum
modernen Arbeitsplatz, in: Berliner Rundschau,
29, 8. 1974, S. 8; Fiir eine humane Gesellschaft. Kon-
kretes Programm der Jungen Union zur Humani-
sierung der Arbeitswelt, in: Gesellschaftspolitische
Kommentare Nr. 23, 1. Dez. 1974, S. 237; Bundes-
vereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbéinde
(BDA) (Hrsg.), Humanisierung der Arbeitswell:
Hinweise fiir die. Praxis, Koéln 1975; Institut der
deutschen Wirtschaft (Hrsg.), Die Humanisierung.
Industriearbeit im Wandel, Kéln 1976.

%) Rober Jungk, Krise der Arbeitsmoral, Krise der
Epoche. Humanisierung der Arbeitswelt ist gesell-
schaftliche Notwendigkeit, in: manager-magazin
9/1974, S. 98.
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Theorie der Bediirfnishierarchie ¥) —: ,Vieles
deutet darauf hin, daf der Mensch an seine
Arbeit heute hohere Anspriiche stellt. Er will
seine Belange und Bediirfnisse nicht hinter
den technischen wirtschaftlichen Erfordernis-
sen zuriickgestellt, sondern sie zumindest als
gleichrangig gewertet und behandelt se-
hen.” %) Neben dieser ,Motivationskrise’ der
Arbeitnehmer gibt es — wie der RKW-
Kongre8 vom April 1976 in Essen zeigte —
noch andere entscheidende Griinde einer Hu-
manisierung der Arbeitsorganisation ®): Neue
Produktionserfordernisse und Marktbedingun-
gen machen die von Taylor und Ford ausge-
hende, auf starre, hocharbeitsteilige FlieB-
bandproduktion ausgerichtete Arbeitsorgani-
sation unrentabel. Heute sind fiir die Konkur-
renzfahigkeit vieler Branchen flexible, iiber
gewisse Qualifikationen verfiigende Arbeit-
nehmer erforderlich.

Die Forschungen und praktischen Versuche
der letzten Jahre — nicht zuletzt die Arbeiten
von Herzberg, der Wissenschaftler vom Tavi-
stock Institute in London oder vom Work Re-
search Institute in Oslo (Thorsrud) — haben
eindeutig die schon vor 20 Jahren von Geor-
ges Friedmann %) dargelegte Erkenntnis besta-

) Man entdeckte, daB die Bediirfnisse der Arbei-
tenden nicht langer so plump-materialistisch zu be-
friedigen sind, wie viele bis dahin angenommen
hatten. Der amerikanische Psychologe Maslow ent-
wickelte die Theorie von der Hierarchie der Be-
dirfnisse, wobei die jeweils héheren existenziellen
Bediirfnisse drangender in den Vordergrund treten,
sobald die elementaren einigermaBen befriedigt
sind. Er beschrieb diese Hierarchie der Bediirfnisse
wie folgt: Physiologische Bedirfnisse — Sicher-
heitsbediirfnisse — Achtungsbediirfnisse (Selbstach-
tung, Achtung durch andere) — Bediirfnisse nach
Selbstverwirklichung. Andere amerikanische Be-
triebspsychologen wie McGregor und Herzberg
wandten diese und &hnliche Bedirfnistheorien auf
die Arbeitsmotivation an: Vgl. dazu die gut zu-
sammenfassende Darstellung in der Arbeit von A.
Bruggemann, P. Groskurth, E. Ulich, Arbeitszufrie-
denheit, Bern 1975, S. 20—37.
%) BDA, a.a.0,, S. 1.
%) RKW-KongreB ,Menschengerechte Arbeit. Er-
fahrungsaustausch zwischen Forschung und be-
trieblicher Praxis® in Essen, April 1976; dort stellte
die Siemens Elektrogerdte IG (Berlin) ,Arbeitssy-
steme mit neuer Arbeitsstrukturierung® vor. Es
kam ihnen dabei an auf: ,Optimierung des Mate-
rialflusses, verbesserte Qualitdt, marktorientierte
Flexibilitat, wirtschaftliche Kapazitdtsausnutzung*
(zitiert nach: Monika Bohme, Humanisierung unter
dem Primat der Rentabilitit — die Sicht der Ar-
Il:[eitgebemeite, in: Stimme der Arbeit, 18. Jg., 1976,
T 1),
%) Georges Friedmann, le travail en muettes
(deutsch: Grenzen der Arbeitsteilung, Frankfurt
1959); F. Herzberg, B. M. Mausner, B.B. Synder-
mann, The motivation to work, New York 1969; E.
Thorsrud, Socio-Technical Approach to Job Design
and Organizational Development, in: Management
International Review 4—5/1968, S. 120—131,

B 43

tigt, daB die hochgradig fremdbestimmte, re.
petitive, dem Menschen einen minimaley
Handlungsspielraum zuordnende Arbeitsorga.
nisation, wie wir sie heute in sehr vielen Up.
ternehmen nach wie vor haben, nicht nur ip.
human, sondern auch unproduktiv ist,

Die Forderung nach Humanisierung ist also
nicht nur Folge des gewachsenen Selbsthe
wubtseins der Arbeitnehmer, sondern sie er-
gibt sich auch aus der Entwicklung der mo.
dernen Technologie und den gednderten
Wirtschaftsbedingungen. Doch der Wandel
der industriellen Arbeitsorganisation trigt ej-
nen Januskopf: Neben Tendenzen zum Abbay
disfunktionaler 7) Organisationen und Hierar-
chien enthdlt der industrielle Wandel auch
Tendenzen zum Abbau qualifizierter Arbeit
(Facharbeit) zugunsten zunehmend monotoner
Arbeitsverrichtungen und Verschdrfung des
Arbeitstempos ).

Im Vordergrund der offentlichen Diskussion
um die Humanisierung der Arbeitswelt steht
in der Bundesrepublik noch das FlieBband,
obgleich nur jeder 20. Arbeitnehmer daran ar-
beitet¥) und das Problem monotoner Arbeit
auch keineswegs nur am FlieBband auftritt.
Die Taktarbeit am FlieBband ist zum Inbegriff
unmenschlicher Arbeitsbedingungen gewor-
den, wobei nicht selten vergessen wird, daf
es noch wesentlich elementarere Inhumanité-
ten gibt: Beldstigungen oder Schéadigungen
duch Schwerarbeit, StreB, Larm, Gase, Damp-
fe, Staub und ungeniigende Licht- und Tempe-
raturverhaltnisse sind oft gravierende Ursa:
chen fiir psychisch-physisches Arbeitsleid.

Humanisierung der Arbeitswelt ist aber nicht
nur gegen unmenschliche Technik gerichtet.
Wenn Ursula Engelen-Kefer in ihrem Aufsatz
.Humane Gestaltung des Arbeitslebens —
Herausforderung fiir die Beschéftigungspoli-
tik“ als Interessen der Arbeitnehmer neben
der Arbeitsplatzsicherung die ,optimale Ge-
staltung der Arbeit” herausstellt '), so bein-
haltet dieses Interesse auch den Abbau von

7) Entgegen einer weitverbreiteten falschen Schreib-
weise mub es nicht dys-, sondern disfunktional
heiBen, da vor das lateinische Wort passender
weise auch die lateinische und nicht die griechi-
sche Vorsilbe gehort.

#) Vgl. H. P. Bahrdt, Automation — Kouseq\-geﬂm
der verdnderten Berufsstruktur, in: Automation —
Risiko und Chance, Bd. II, hrsg. von G. Friedrics,
Frankfurt 1965, S. 104 f.

%) Wie das Institut fir Demoskopie in Allensbach
ermittelte, arbeitet jeder zwanzigste aller vall
berufstatigen gewerblichen Arbeitnehmer in def
Bundesrepublik (= fiinf Prozent) am FlieBband;
vgl. Gewerkschaftliche Umschau Nr. 5/1973, S. 32.
) Erschienen in: Aus Politik und Zeitgeschichte,
B 19/1974, S. 17,



Herrschaft. Mit dem verbreiteten gesell-
schattspolitischen Dogma von den ,technisch-
akonomischen Sachzwangen®, die einer men-
schenwiirdigen und demokratischen Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen entgegenstiin-
den, werden autoritire Strukturen in unseren
Wirtschaftsorganisationen verteidigt, welche
die Staatsbiirger im Arbeitsleben zu Unterta-
nen degradieren, die nur Anweisungen zu be-
folgen haben. Die Macht und Willkiir der un-
teren Vorgesetzten mag zwar infolge der or-
ganisatorischen und technischen Entwicklung
teilweise zurickgegangen sein "), Die Spe-
sialisierung der Hierarchien und die Abhén-
gigkeiten von anderen, anonymeren Instanzen
und Kontroll-Normen konnen jedoch ebenso
bedriickend sein wie eine subjektiv willkirli-
che Uberwachung.

Entfremdete Arbeit kann niemals allein durch
sinnvolle Freizeit kompensiert werden. Wenn
die Feststellung der Soziologie und Sozialpsy-
chologie zutrifft, daB Monotonie und Fremd-
bestimmung der Arbeitswelt zu Apathie und
apolitischem Verhalten der Biirger fiithren, es
also Arbeitsbedingungen gibt, die den Men-
schen unfdhig machen, seine Freizeit sinnvoll
zu nuizen, dann kann sich der Kampf um die
Humanisierung des Arbeitslebens nicht auf
die Verkiirzung der Arbeitszeit zur Gewin-
nung von mehr Freizeit beschrianken, um den
Zwingen der industriellen Arbeitswelt einen
Freitaum gegeniiberzustellen, in dem man
.Mensch® sein kann. Damit wird aber not-
wendigerweise die personlichkeits- und ge-
schichtsbildende Funktion der Arbeit, ohne
die die heutigen Gesellschaftsformen undenk-
bar wéren, wieder ins BewuBtsein geho-
ben). Dies und die Erkenntnis, daB gesell-
schaftliche Arbeit auch und gerade unter den
Bedingungen hochtechnisierter, arbeitsteiliger
Massenproduktion wohl fiir lange Zeit eine
Notwendigkeit bleiben wird, machen es drin-
gend erforderlich, der Organisation der Ar-
beéit einen wesentlich hoheren anthropologi-
schen und gesellschaftspolitischen Rang zuzu-
erkennen: Sie muB von ihrer gegenwirtig
vorherrschenden Einschatzung als bloBes Mit-

———

"% Vgl, zur ,Meisterkrise* F. Vilmar, Industrielle
Arbeitswelt. GrundriB einer kritischen Betriebs-
soziclogie. Unter Mitarbeit von Klaus Giilden, Stein
?I- Niirnberg (Laetare V.) 1974, S. 97 ff.

| Adolph Jungbluth, Ein Beitrag zur Geschichte
und Entwicklung der menschlichen Arbeit, in: Das
Mltbesllmmungsgespréch, 1/1973, S. 3; ferner:
Mens;l: und Arbeit, in: gdi topics, Zeitschrift des
GmﬂlE‘b-Du:tweiler—lnstituts. Nr. 6, 1973, insbeson-
dere die Beitrage: Werner Corell: Arbeit als Lern-
Prozed, S. 11ff.; gdi — Forum, Erziehung zur Ar-
beit, S, 33 1, :
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tel, das ,zur Realisierung der mit dem Be-
triebsprozeB erstrebten Zielsetzung einge-
setzt” *) wird, befreit werden.

Aus den erwdhnten unterschiedlichen Ursa-
chen bzw. Motiven und damit zwangsldufig
unterschiedlichen Inhalten und Zielen, die
sich hinter den Forderungen nach einer Hu-

INHALT

I. Theoretische Vorkldrungen

1. Ursachen inhumaner Arbeitsbedin-
gungen: Ablehnung monokausaler Er-
klérungen

2. Ubersicht: Integrale Strategie einer
Humanisierung der Arbeitswelt

1. Aktionsfelder einer Humanisierung der
Arbeitswelt

1. Gesicherte Beschiftigung durch de-
mokratische Wirtschaftspolitik

2. Verminderung der Existenzbedrohung
durch demokratische Arbeitsmarkt-
politik; Schwerpunkt: Systematische
Verknappung des Arbeitskraft-An-
gebots

3. Humanisierung der Einkommenspoli-
tik

4. Mitbestimmung auf allen Ebenen der
Wirtschaft

5. Humanisierung der Arbeitsorganisa-
tion 1:

Menschengerechte Gestaltung der Ar-
beit (ergonomische Grundforderungen)

6. Humanisierung der Arbeitsorganisa-

tion II:
Menschengerechle Arbeitszeit-Rege-
lungen

7. Humanisierung der Arbeitsorganisa-
tion II1:

Bereicherung und Verselbstandigung
der Arbeitsaufgaben; Idee der teil-
autonomen Gruppen

IIl. Vorurteile von ,rechts® und .links" ge-
gen Konzepte der Arbeitshumanisierung
und Wirtschaftsdemokratie

manisierung der Arbeit verbergen, wird deut-
lich, daB der Begriff der Arbeitshumanisie-
rung in Gefahr ist, zur Leerformel zu werden
oder auf bestimmte Einzelaspekte reduziert zu
werden. Diesen Tendenzen einer Beschrin-
kung der Humanisierung auf die unmittelba-
ren Phdnomene des Arbeitsprozesses wie sie
sich z.B. in der ,Human-Relations"-
Bewegung, in der Ergonomie, im sogenannten
.Job Design“ oder in neuen Management-

) G, Wohe, Einfihrung in die Allgemeine Be-
triebswirtschaftslehre, Miinchen 1973 ¥, S. 24,
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Modellen zeigen '), kann nur durch ein um-
fassendes Konzept entgegengewirkt werden.
Die soziodtkonomischen Gesamtbedingungen:
privatwirtschaftliche Unternehmensstruktur,
Macht- und Marktmechanismen, die vorhan-
denen soziokulturellen Privilegien und Diskri-
minierungen etc., die von den meisten Huma-
nisierungsansitzen systematisch ausgeblendet
werden, sind fir die Klirung und kritische
Relativierung der ,Sachzwiénge*” wie fiir eine
integrale Koordination theoretischer und
praktischer Modelle der Humanisierung von
konstitutiver Bedeutung. Die iibliche Reduk-
tion dieses sozialwissenschaftlichen Rahmens
filhrt dagegen zu einer partiellen Blindheit
hinsichtlich der Ursachen und méglichen Ver-
dnderungen inhumaner Arbeitsbedingungen;
sie erweist sich als unwissenschaftlich, weil
sie zu einer nur selektiven Theorie der Ar-
beitshumanisierung fiihrt.

Der Begriff der Arbeitshumanisierung ist
nicht eindeutig definiert. Auch fiir den Begriff
der Menschenwiirde, die verfassungsrechtlich
- absoluten Schutz genieBt, gibt es keine ver-
bindliche Legaldefinition, jedoch enthdlt der
Kommentar von Maunz-Diirig den Ansatz ei-
nes argumentum e contrario: Danach ist der
Mensch in seiner Wiirde u. a. dann verletzt,
wenn er nur und ausschlieBlich Befehlsemp-
fanger, bloBes fremdbestimmtes Instrument
unter dem Willen anderer ohne eigene Ent-
scheidungs- und Gestaltungsfreiheit ist. (,Die
Menschenwiirde ist getroffen, wenn der kon-
krete Mensch zum Objekt, zu einem bloBfen
Mittel, zur vertretbaren Gréfe herabgewlir-
digt wird.”) ") DaB in diesem Sinne die in
unserer Arbeitswelt vorherrschende Situation
nicht menschenwiirdig ist, sollte evident
sein '), Tatsdchlich geht eine Tendenz der
Rechtssprechung des Bundesverfassungsge-
richts dahin, daB die Grundrechte den Biirger
nicht nur vor den Eingriffen der Staatsgewalt
schiitzen, sondern eine ,Drittwirkung” auch
gegeniiber anderen (nichtstaatlichen) Institu-
tionen haben. Es diirfte demnach rechtstheo-
retisch unbestritten sein, daB diese ,Drittwir-

13) Vgl. als exemplarischen Fall die Arbeit von
H. Grothus {Leiter eines ,Instituts fiir Soziotech-
nik®), Motivation durch Arbeitsbereicherung, in:
Industrial Engeneering, 2/1970, S. 261—272, wie
auch sein (im Selbstverlag erschienenes) Buch ,mo-
tiviert — engagiert — produktiv®, das, wiewohl
gut gemeint, durch seinen einseitig manageriellen
«~Motivations“-Ansatz das gesamte Job-Enrichment-
Konzept zu diskreditieren droht. Zum ,Harzburger
Modell* vgl. R. Hohne, Fithrungsbrevier der Wirt-
schaft, Harzburg 1968.

W) Vgl. den Grundgesetzkommentar von Maunz-
Diiring, 1966, S. 11.

15) Vgl. Konrad Thomas, Die betriebliche Situation
der Arbeiter, Stuttgart 1964.
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kung* auch fiir die Lebenssphidre des Arbeit.
nehmers im Industriebetrieb gilt. Bislang sing
jedoch aus dieser Erkenntnis keine rechtspo-
litischen Konsequenzen gezogen worden,

Der unhaltbare Zustand einer objektiv nicht
verfassungskonformen Arbeitswelt hat sich
bislang als recht haltbar erwiesen. Die unmit-
telbar Betroffenen haben sich durch Verdrin.
gung an das Gegebene angepaBt!®). Arbeit.
geberverireter und konservative Sozialwis.
senschaftler kénnen zufrieden sein mit ihren
Umfrageergebnissen: Die Mehrheit der Ar-
beitnehmer fithit sich in ihrem Betrieh
«~wohl®, ist mit ihrem Arbeitsplatz ,zufrie-
den”. Abgesehen davon, daB der 1973 — auf-
grund eines fast 90prozentigen Urabstim-
mungs-Ergebnisses — erkampfte Tarifvertrag
der IG-Metall mit seinen elementaren Forde-
rungen zur Humanisierung der Arbeitsbedin-
gungen eher auf das Gegenteil schliefen
1dBt '7), wére darauf hinzuweisen, daB nie-
mals das unreflektierte, durch Verdréngungen
verfdlschte BewuBtsein der Menschen zur
Norm ihres Menschseins erhoben werden
darf '§),

Das Dogma von den ,technisch-6konomischen
Sachzwéngen”, das bis in die siebziger Jahre
auch den Gewerkschaften den Blick fiir eine
umfassende und offensive Strategie einer Hu-
manisierung der Arbeitswell verstellt hat!),
ist eine Halbwahrheit — und Halbwahrheiten

) Vgl. hierzu insbesondere E. Fromm, Der moder-
ne Mensch und seine Zukunft, Frankfurt 1960, S.
262 f. S. auch G. Friedmann, Grenzen der Arbeits-
teilung, Frankfurt 1959, S. 155 f.

) Vgl. FuBnote 58 dieser Arbeit.

%) Mit Recht schreibt Erich Fromm: ,Die psycho-
analytische Erfahrung lehrt deutlich, daB das Ge-
fiihl des Ungliicklich- und Unbefriedigtseins sehr
tief verdréangt werden kann. Ein Mensch kann sich
bewufit durchaus zufrieden fiihlen, und nur seine
Tréume, psychosomatische Erkrankungen, Schlaflo-
sigkeit und viele andere Symptome mdgen seiner
tieferliegenden ungliicklichen Grundstimmung Aus
druck geben. Die Tendenz, den Mangel an Glicks-
gefiihl und Befriedigung zu verdrangen, wird stark
unterstiitzt durch das weitverbreitete Gefiihl, Un-
zufriedenheit mit dem Leben bedeute, man sé
;miBraten’, ein Sonderling, erfolglos und so fort...
Aber sogar die Unterlagen beziiglich bewuBter Ar-
beitsbefriedigung verraten viel. In einer entspre:
chenden Studie auf nationaler Ebene driickten
85% der Angehérigen freier Berufe und leitender
Angestellter, 64 % der Angestellten und 41 % det
Fabrikarbeiter Befriedigung mit ihrer Tatigkeit
aus... Wenn wir den unbewuBten Mangel an Be-
friedigung beriicksichtigen kénnten, wire der Pro:
zentsatz betrichtlich héher.” (E. Fromm, Der modet-
ne Mensch und seine Zukunft, a. a. O, S. 262 f).

%) Hier sei insbesondere auf die Sterilitdt des —
immerhin paritatisch verwalteten — RKW (Ratio-
nalisierungskuratorium der Deutschen Wirtschaft
in dieser Hinsicht verwiesen!
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sind bekanntlich, nach Lichtenberg, die ge-
fahrlichsten Unwahrheiten! Wahr ist, daB es
pei hochmechanisierten, teilweise automati-
sierten Produktionen eine bestimmte Monoto-
nie sich wiederholender Arbeitsvollziige und
cine notwendige Einfiigung in hocharbeitstei-
lige Kooperationen gibt, die der Entfaltung
der Persénlichkeit Grenzen setzen. Wahr ist
auch, daB arbeitsteilige Produktionen in vie-
ler Hinsicht die Unterwerfung des einzelnen
unter eine zentrale Arbeitsplanung und ein
pestimmtes, rational begriindetes Weisungs-
recht von Vorgesetzten erzwingt. Richtig ist
schlieblich auch, daB der Druck der nationa-
len und internationalen Konkurrenz in allen
Betrieben die Verwirklichung einer bestimm-
ten Produktivitit erzwingt, die nicht selten
auf Kosten der Gesundheit und der Men-
schenwiirde des einzelnen geht,

Eine Unwahrheit wird aus alldem, wenn man
diese relativen Sachzwiénge absolut setzt und
behauptet, sie wiirden unabwendbar solche
inhumanen Verhilinisse erzwingen, wie wir
sie heute iiberwiegend in den Produktionsbe-
trieben und Verwaltungen vorfinden. ,Sach-
mwinge*, die das kapitalistische System mit
seinem Prinzip der Gewinnmaximierung und
seiner verhdngnisvollen Instabilitdt bewirkt,
sind nicht einfach gleichzusetzen mit den re-
lativen Sachzwiéngen jeder Arbeit unter den
Bedingungen hochmechanisierter Produktion
oder Verwaltung; davon zu unterscheiden ist
wiederum die Tendenz jeder (Arbeits-)
Organisation zur Oligarchisierung (Zentrali-
sierung) und Hierarchie. Der arbeitende
Mensch wird im kapitalistischen Betrieb nicht
anerkannt als Mitglied einer sozialen Lei-
stungsgemeinschaft, als Mitarbeiter in einem
Team oder Kollektiv, das ihn mitbestimmend
teilnehmen lieBe am ProduktionsprozeB und
seinen Ertrégen. Er ist ein fremdbestimmtes,
von den Kapitaleignern und -verwaltern als
Arbeitskraft gemietetes Objekt, das eine még-
lichst hohe Wertschopfung realisieren soll.
Arbeiter und Angestellte erfahren so im Be-
trieb den Klassencharakter unserer Gesell-
schaft: den Gegensatz zwischen den Besitzern
bzw, Verwaltern der Produktionsmittel und
denen, die gezwungen sind, ihre Arbeitskraft
auf dem Arbeitsmarkt anzubieten, da sie
selbst nicht {iber Produktionsmittel verfiigen.
Es sind also nicht in erster Linie ,technische”
Sachzwinge, die der Selbstverwirklichung
des einzelnen in der Arbeitswelt entgegen
stehen, Es ist die gesellschaftliche Organisa-
tion der Arbeit, die bewirkt, daB die Wiirde
des Menschen im Betrieb miBachtet wird.

Fazit demnach: Der Zwangscharakter der Ar-
beit ist hier und heute nicht getrennt von ih-
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ren kapitalistischen Verwertungsbedingungen
zu analysieren, aber er kann gleichwohl nicht
schlechthin identisch mit dem profitwirt-
schaftlichen ProduktionsprozeB gesetzt wer-
den. Ein Blick in die Arbeitswelt der staats-
wirtschaftlichen Ldnder, selbst die Realitat
der Arbeiterselbstverwaltung in Jugoslawien
zeigt, daB auch auBerhalb privater Verfiigung
iiber Produktionsmittel sowohl Sachzwinge
existieren, die kurzfristig nicht aufzuheben
sind, wie auch durchaus aufhebbare Inhuma-
nitaten nicht speziell kapitalistischer Art sind.
Daraus ergibt sich offenkundig die Notwen-
digkeit, sowohl volks- und betriebswirtschaft-
liche Strategien der Humanisierung der Ar-
beitswelt zu entwickeln wie auch solche, die
sich unmittelbar auf die Arbeitsorganisation
beziehen — und alle Teilstrategien in ein
Konzept umfassender ékonomischer Reform-
strategie zu integrieren.

Zusammenfassend laBt sich sagen, daB ein in-
tegrales Konzept der Humanisierung der Ar-
beitswelt bei folgenden Ursachen-Komplexen
der Dehumanisierung anzusetzen hat:

— Existenzbedrohung und materielle Unge-
rechtigkeiten

— Psycho-physisches Arbeitsleid
— Fremdbestimmung.

(Dem entspricht die Gliederung des Tableaus
auf Seite 8).

Fragen wir nun nach der Médglichkeit einer
Uberwindung dieser inhumanen Strukturen
unter den derzeitigen Produktionsbedingun-
gen, so zeigt sich einerseits, daB wesentliche
Faktoren nicht spezifisch kapitalistischer Na-
tur sind, — vor allem aber, daB ,der Kapita-
lismus* nicht als unwandelbares soziopoliti-
sches ,System” verstanden und hingenommen
werden muf. Nur Erzkonservative und ortho-
doxe Marxisten versuchen immer wieder, die
Unwandelbarkeit unseres Gkonomischen Sy-
stems und seiner Arbeits-, Eigentums- und
Herrschaftsstrukturen zu suggerieren. Die in
einem hundertjdhrigen Kampf der gewerk-
schaftlichen und politischen Arbeiterbewe-
gung erzielten Erfolge beweisen, daB auch
unter den bei uns herrschenden industriellen
Produktionsbedingungen die Arbeitswelt sich
nicht als ein unabdnderliches Zwangssystem
erweist, daB vielmehr einerseits manches hu-
maner und gleichzeitig produktiv gestaltet
werden kann, und daB andererseits das Prin-
zip der Gewinnmaximierung keineswegs so
starr und alleinbestimmend sein bzw. bleiben
muB, wie von dogmatischen Liberalen und
Marxisten gern behauptet wird, sondern
durch Gegenprinzipien wie steigenden Staats-
anteil und Abschopfung von volkswirtschaft-
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Humanisierung und Demokralisierung der indusiriellen Arbeil

Versuch einer systematischen Darstellung

Ursachen/Formen
der Dehumanisierung

Kurzfristige Strategien
der Humanisierung

Langlfristige Strategien
der Humanisierung

Pseudo-Strategien
der Humanisierung

Existenzbedrohung und
materielle Ungerechtigkeit
durch Produktionsmittelbesitzer
(Nichtverfiigung iiber den
+Mehrwert der Arbeit”; jederzeit
drohende Arbeitslosigkeit)

Psycho-physisches Arbeilsleid
Uberanstrengung; gesundheits-
gefdhrdende Arbeitsplatze und
-anforderungen; Monotonie etc,

Fremdbestimmung
Disfunktionale Regelung und
Kontrolle der Arbeit durch
Hierarchien; fremde Bestimmung
der Produktionsziele, -prozesse,
-innovaliohen

Planifikation; soziale Steuer-
politik; 6ffentliche Arbeits-
marktpolitik, Mitbestimmung

i. d. Unternehmensleitung;
Arbeitszeitverkiirzung; Ausbau
des Arbeitsschutzrechts; quali-
tative Tarifpolitik, insbes. auch
gerechtere Einkommenspolitik;
Streik . ..

Arbeitszeitverkiirzung; verbes-
serte Pausenregelung, Legalisie-
rung, arbeitswissenschaftl. Stan-
dards; Job rotation; werksarztl.
und Unfallschutzverbesserung;
Streik . ..

Mitbestimmung
a) der Arbeitsgruppen
b) des Betriebsrates;

konkrete Information bzw.
betrieblich-politische Bildungs-
arbeil; Vertrauensleute-
organisation; Streik . . .

(Mach: P. Vilmar, Menschenwiirde -im Betrieb, Reinbek 1973, Seite 23)

Wohlfahrtsplanung auf der Basis
vergesellschafteter GroBindu-
strie; Arbeiterselbstverwaltung
in den Unternehmen; Politik d.
Wachstumsgrenzen; Arbeitszeit-
verkiirzung . ..

Job enlargement; job enrich-
ment; Normierung hoher arbeits-
wissenschaftl. Standards;
extreme Arbeitszeitverkiirzung
fiir besonders dehumanisierende
Tatigkeiten; Automation . ..

Teilautonome Arbeitsgruppen;
Abbau der Hierarchie; Arbeiter-
selbstverwaltung; umfassende
politisch-6konomische Infor-
mation ..,

Marginale Gewinnbeteiligung,
Human-Relations; Konsum- und
« Wohlstands”-Ideologie; Be-
triebsgemeinschaftsideologien

Psychotechniken, z. B. Musik-
berieselung, farbenfrohe
Betriebsgestaltung; Geld-
dquivalente fiir Arbeitsleid

.Delegation von Verantwort-
tung” in unwesentlichen Aus-
fithrungsfragen (,Harzburger
Modell”); Human Relations;
Herstellung von Aufstiegs-
illusionen, formale Informa-
tionspolitik . ..




lich funktionslosen Gewinnen fiir Sozialausga-
pen (inner- wie iberbetrieblich) stark relati-
viert werden kann. ,Das Kapital® ist nur eine
_ dominierende, aber nicht (mehr) alleinbe-
stimmende — Kraft in der Vielfalt relevanter
gesellschaitlicher Kréfte, Daher ist nieman-
dem mit dem Festhalten an der ideologi-
schen Alternative - von ,Systemerhaltung®
oder ,Systemiiberwindung“ *) gedient. Sie
macht jede Teilnahme an den tatséchlich
moglichen und notwendigen Systemverdnde-
nungsprozessen im wirtschaftlichen Bereich
unméglich und leistet durch Verzicht auf die
Frarbeitung evolutiondrer Strategien der Kon-
servierung  betrieblicher und gesamtwirt-
schaftlicher Strukturen Vorschub. In Wahr-
heit verdndern und stabilisieren alle prakti-
zierten oder programmatischen Humanisie-
rungskonzepte zugleich das Gesamtsystem.

Allerdings ist — wie das Tableau zeigt —
eine deutliche Abgrenzung jeder Theorie und
Praxis der ,Menschenwiirde im Betrieb* von
Pseudo-Sirategien der Humanisierung not-
wendig. Die oft kaum noch iiberwindbare
Skepsis kritischer Industriesoziologen, Ge-
werkschafter und Politiker cegen alle Huma-
nisierungskonzepte in der Arbeitswelt ist
nicht zuletzt aus der Erfahrung der vergange-
nen Jahrzehnte zu verstehen: Thr Vorwurf, es
handele sich hier lediglich um patriarchali-
sche, leistungssteigernde ,Sozialtechniken®,
ist durchaus begriindet im Blick auf viele
amerikanische, rein manageriell orientierte
Experimente des ,Job Design”, die Modelle
der Enthierarchisierung und Autonomisierung
der Arbeitsorganisation lediglich als neueste
«Betriebsfiilhrungs“-Strategie (Motivations-
strategie) unter der Devise: ,Mitarbeiter mo-
livieren durch Job Enrichment” vereinnah-
men*), Die moderne, vor allem auf den Ar-
beiten Abraham Maslows und Frederick Herz-
bergs griindende psychologische Motivations-
theorie kann so zur Nachfolgerin der Theorie
des ,Scientific management* (F. W. Taylor,
EB. Gilbreth) werden, wobei die analyti-
schen Kategorien **) der Maslowschen Moti-
vationstheorie als ,Produktivitdts-Motivato-
Ten” ), d. h, als Faktoren, die im Arbeits-
prozef aktivierend und = motivierend auf
-_'————_

" Vgl. die ausfiihrliche Kritik des statischen Sy-
stem-Begriffs in: F. Vilmar, Strategien der Demokra-
lisierung, Bd. I, Darmstadt 1973, S. 216—230.

| Vgl. H. Grothus, a.a. O.
*) Vgl. Anmerkung 3.
") In diesem Sinne: B. Schulte, Der Mensch in der
Atbeitwelt, REFA-Nachrichten 5/1974; Schulte
glaubt an die grundsatzliche psychische Konditio-
Bierung und miBt jhr mehr Bedeutung bei, als der
tach seiner Meinung {iberwiegend technikorien-
Uerten ,Humanisierung der Arbeit*.

den Menschen wirken, die Grundlage neue-
rer, psychologisch fundierter Produktivitats-
Anreize bilden. Eine solche Entartung kann
nur vermieden werden, wenn die politi-
schen und gewerkschaftlichen Organisationen
der Abhdngigen — besonders die Betriebs-
und Personalrdate, die Arbeitsdirektoren und
Arbeitnehmervertreter in Aufsichtsriten —
Konzepte soziotechnischer Umgestaltung als
Strategien der Demokratisierung gemeinsam
mit den fortgeschrittensten Teilen der Beleg-
schaften vom Management fordern, wobei die
nachweislich bessere Arbeitsmotivation und
-produktivitat nichis anderes als ein erfreuli-
ches, die Durchfiihrung erleichterndes Neben-
produkt sein kann.

Humanisierung und Demokratisierung sind
unter keinen Umstdnden gegeneinander oder
alternativ zu setzen. ,Ebenso wie Demokrati-
sierung das Gebot der Menschenwiirde (Hu-
manitdt) zu achten hat, wiare Humanisierung
per se nicht hinreichend fiir das Gebot
der Selbstbestimmung: erst Machtteilung und
-kontrolle (durch Demokratisierung) schafft
Raume fiir Humanisierungsbestrebungen* ),
Ohne betriebliche und wirtschaftliche Mitbe-
stimmung bleiben die betrieblichen Humani-
sierungsprogramme  patriarchalische, die
Herrschaftsverhdltnisse eher wverschleiernde
als abbauende ,Wohlfahrts”"-MaBnahmen ,von
oben”.

2. Ubersicht: Integrale Strategie
einer Humanisierung der Arbeitswelt

Als zentrale Forderungen eines integralen
Konzeptes zur Humanisierung der Arbeitswelt
miissen nach dem bisher Ausgefiihrten die Si-
cherung eines Arbeitsplatzes, Einkommensge-
rechtigkeit, menschenwiirdige Arbeitsplatz-
und Arbeitszeitgestaltung sowie die ,inhaltli-
che Umgestaltung der menschlichen Arbeit
im Sinne von mehr Autonomie fiir alle Arbei-
tenden® (Leminsky) gelten. Dies erfordert
dann nicht nur ArbeitsschutzmaBnahmen, Ar-
beitszeitverkiirzung etc. (so wichtig diese im
einzelnen sein mégen), sondern eine demo-
kratische Umgestaltung der Gesamtheit der
Bedingungen, die die moderne Arbeitswelt
bestimmen.

Ein integrales Humanisierungskonzept hat da-
her sowohl wirtschaftspolitische MaBnahmen
zu umfassen wie auch Arbeits-Technik, Ar-
beits-Organisation, - Arbeitslohn, Arbeits-

*) Helmut Haussmann, Unternehmensordnung und
Selbstbestimmung, Organisatorische Ansétze di-
rekter und indirekter Partizipation, Dissertation, Er-
langen-Niirnberg 1975, S. 22.
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Umwelt und Arbeitsmarktpolitik, wobei unter
Beteiligung der Betroffenen Teilstrategien ei-
ner menschenwiirdigen Umstrukturierung zu
entwickeln sind.

Die Humanisierung der Arbeitswelt ist als
mehrdimensionaler ProzeB der ,Befreiung der
Arbeit” (G. Hillmann) zu entwickeln. Diese
Mehrdimensionalitat wurde auch auf dem Hu-
manisierungskongreh des DGB erkannt:

Als Schwerpunkte einer gewerkschaftlichen
Politik fiir die Verbesserung der Arbeitshe-
dingungen wurden genannt:

«— Schutz der Gesundheit und Erhaltung der
Arbeitskraft;

— Abwehr und Einschrdankung der weiteren
Arbeitsintensivierung;

— Beriicksichtigung der entscheidenden Be-
deutung der Lohndifferenzierungssysteme fiir
die Arbeitsformen und -zwdnge;

— Durchsetzung des Standpunkts, daB inhu-
mane Arbeitsbedingungen, insb. gesundheits-
schiadigende Belastungen, zersplitterte, in-
haltsleere und minderqualifizierte Arbeiten,
nicht durch das Lohnsystem (Belastungszula-
gen, geringe Arbeitswerte u.d.) legitimiert
und gefordert werden diirfen; vielmehr muB
in solchen Fillen die Verdnderung der inhu-
manen Arbeitsbedingungen den Vorrang ha-
ben;

— Absicherung der HumanisierungsmaBnah-
men durch ,flankierende* Regelungen, z.B.
Kiindigungsschutz, Verdienstsicherung, Fest-
setzung von Mindestbeschéaftigungsquoten fiir
dltere Arbeitnehmer, Bildung und Fortbil-
dung;

— Sicherung und Ausbau der gewerkschaftli-
chen Handlungsmoglichkeiten, insb. auf dem
Gebiet der Mitbestimmung und Tarifpolitik.
Dazu zdhlt auch die Sicherung der Vollbe-
schaftigung.” *)

Auch Forschungsminister Hans Matthofer hat
diesen umfassenden Begriff einer Humanisie-
rung des Arbeitslebens vor Augen, wenn er
die MaBnahmen der sozialliberalen Koalition
auf diesem Gebiet resumiert 2):

*) Nach Mario Helfert, Ziele und Durchsetzung der
Humanisierung der Arbeit. Zusammenfassung ge-
werkschaftlicher Forderungen, in: WSI-Mitteilun-
gen, Zeitschr, d. Wirtsch. — und Sozialwissensch.
Instituts des DGB, 5/1975, S. 248,

*) Hans Matthofer, Schaffung menschengerechter
Arbeitsbedingungen: ein Ziel staatlicher For-
schungsforderung in: RKW Menschengerechte Ar-
beit — Erfahrungsaustausch zwischen Forschung
und betrieblicher Praxis. Dokumentation zum RK'W-
KongreB am 6. und 7. April 1976 in Essen, Frank-
furt 1976, S, 14.
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«— Das Betriebsverfassungsgesetz, das duy
Betriebsraten fur den Kampl um menschenge.
rechte Arbeitsplatze zahlreiche Ansatzpunkie
gibt und mit seinem Vertrauen auf die Fori.
entwicklung der arbeitswissenschaftlichen Er.
kenntnisse eine Herausforderung an For.
schung und Wissenschaft darstellt;

— das Arbeitssicherheitsgesetz, das zu einen
Anstieg der haupt- und nebenberuflich titi-
gen Betriebsdrzte auf 2400 im Jahre 1975 ge-
fuhrt hat;

— die neue Arbeitsstaltenverordnung, die
eine Anpassung der Verhadltnisse am Arbeis-
platz an moderne Erkenntnisse von Sicher-
heitstechnik, Arbeitsmedizin, Betriebshygiene
und Ergonomie herbeifiihrt und mit der bishe-
rigen Rechtszersplitterung Schlufi macht;

— die Verordnung iiber gefdhrliche Arbeits-
stoffe mit ihrer weiteren Verstirkung des
Schutzes der Arbeitnehmer vor Gefahren, Be-
lastigungen und Beeintréachtigung durch Ar-
beitsstoffe;

— das Mitbestimmungsgesetz, mit dem wir ei-
nen groBen Schritt vorwarts in Richtung auf
mehr Selbstverwirklichung, Mitentscheidung
und Interessenvertretung der Arbeitnehmer in
den Unternehmen getan haben. Dies hat ibri-
gens weder mit Erméchtigungsgesetz noch
mit Fremdbestimmung auch nur das geringste
zu tun;

— das Jugendarbeitsschutzgesetz, mit dem
wir eine grindliche Modernisierung und Wei-
terentwicklung der Schutzvorschriften fur un-
sere mehr als 1,5 Millionen im Arbeitsleben
stehenden Jugendlichen erreicht haben."

Ausgehend von solchen Aussagen sowie von
dem Gliederungsvorschlag einer Arbeitsgrup-
pe der Friedrich-Ebert-Stiftung seien zundchst
die wichtigsten betrieblichen und (berbe-
trieblichen Dimensionen einer Humanisierung
der Arbeitswelt in einem knappen Uberblick
genannt:

1. Schulz am Arbeilsplatz:
— Ausbau der Sicherheit am Arbeitsplatz,
— Abbau gesundheitsschdadigender Einflisse,

— bessere ergonomische Anpassung der Ma-
schinen und technischen Anlagen an die
Menschen zum Abbau unnotiger und unzu-
mutbarer Belastungen.

2. Menschenwiirdigere Arbeilsorganisation:

— weitestmogliche individuelle bzw. grup:
penautonome  Arbeitszeitgestaltung durch
eine verstdarkte Gleitzeitpolitik,

— Ausdehnung der Erholungszeiten wie Pau-
sen und Urlaub,
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_ schrittweise Einschréankung der Nacharbeit
und Schichtarbeit,

_ Abbau der Zerstiickelung, Schematisierung
und Standardisierung der Arbeitsgdnge und
des damit verbundenen Verlusts an Arbeitsin-
halten, Erweiterung und Bereicherung der Té-
tigkeiten durch Job rotation, Job enlargement
und Job enrichment, |

— Abbau der Trennung von Planung, Durch-
fihung und Kontrolle: Ausweitung des
Handlungs- und Entscheidungsspielraums, vor
allem durch teilautonome Gruppen,

— Abbau der betrieblicher Hierarchien.

3. Verbesserte Kommunikation und Informa-
tion im Betrieb:

— Verbesserung des Informationsflusses und
Forderung dezentraler Ubereinkommen, Ab-
sprachen, Versammlungen in Abteilungen
und Betrieben,

— Ausbau betrieblicher (gewerkschaftlicher
und fachlicher) Bildungsarbeit.

4. Humanisierung des beltrieblichen Einkom-
menssyslems:

— Abflachung der Einkommenspyramide,

— Abbau tberfliissiger Lohn- und Gehalts-
gruppen durch Verminderung der Zahl der
Gruppen und Reform der Einstufungskriterien,
— Einfiilhrung fester Mindest-Monats- bzw.
Jahreseinkommen fiir alle Arbeitnehmer,

— Abschaffung der Akkordarbeit und strenge
Limitierung méglicher pramierbarer Mehrlei-
stung,

— volle Mitbestimmung der Arbeitsgruppen
b;w. des Betriebsrates bei der Einstufung der
einzelnen Arbeitnehmer in bestimmte Lohn-
und Gehaltsgruppen,

— volle Transparenz der Lohnfindung und
-differenzierung der Einkommensbestandteile,

-:uschla‘ge und -abziige sowie ihrer Begriin-
ung,

.

1, Gesicherte Beschiftigung
durch demokratisierte Wirtschaftspolitik

Eine Humanisierung der Arbeitswelt, die auf
die Beseitigung der genannten Grundtatbe-
slinde zielt, muB vor allem Konzepte entwik-
keln und verwirklichen, die schrittweise die
kapitalistische Krisengefahr bannen. Die Idee
der Arbeitshumanisierung wird nur dann zur
Praxis realer Umgestaltung der technisch
hierarchischen ~ Arbeitsorganisation ~voran-
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— Abbau von diskriminierender Einkom-
mens-Ungleichheit insbesondere bei jungen,
weiblichen wund ausldndischen Arbeitneh-

mern,

— Garantie der Einkommenshdhe von einem

bestimmten Alter an,

— Abbau von Geldédquivalenten fiir inhumane
Arbeitsbedingungen

zugunsten systemati-
scher technologischer Humaniserung der Ar-
beitsbedingungen,

— Festsetzung eines Gesamtgruppenlohns fiir

die Erledigung vorbestimmter Arbeitspro-
gramme in einer bestimmten Zeit, insbesonde-
re fiir teilautonome Gruppen.

5. Mitbestimmung und demokratische Wirt-
schaftspolitik:

— unmittelbare Teilnahme der Arbeitenden
(Arbeitsgruppen) am betrieblichen Entschei-
dungsprozeB,

— Mitwirkung und Mitbestimmung von Ar-
beitnehmervertretern hinsichtlich der Produk-
tionsziele, Investitionen, Produktionsmetho-
den, Gewinnverteilung, Arbeitsorganisation,
Personalentscheidungen und Sozialleistungen,

— demokratische Arbeitsmarkt- und Okono-
mische Stabilitatspolitik.

Fiir eine erfolgversprechende Politik der Hu-
manisierung der Arbeitswelt ist also die
gleichzeitige Ingangsetzung gesamtékonomi-
scher und betrieblicher Verdnderungspro-
zesse erforderlich, makro- und mikrodko-
nomische Strategien miissen ineinandergrei-
fen, Hierarchieabbau und Einleitung von Mit-
bestimmungsprozessen miissen auf allen Ebe-
nen der Produktion ansetzen %), Die Praxis
einer Humanisierung der Arbeit muB sich
also sowohl auf der Ebene des 6konomischen
Gesamisystems vollziehen wie auf den Ebe-
nen der Unternehmensleitung und der Ar-
beitsorganisation in den einzelnen Betriebs-
einheiten sowie am konkreten Arbeitsplatz.

II. Aktionsfelder einer Humanisierung der Arbeitswelt

schreiten, wenn sie sich nicht auf die betrieb-
lichen und unternehmerischen Bereiche be-
schriankt und nicht der Illusion verfdllt, Mo-
delle und Strategien der Enthierarchisierung
und Autonomisierung der Arbeitsorganisatio-
nen entwickeln und durchsetzen zu koénnen,

# &) Vgl. Eberhard Ulich u.a., Neue Formen der
Arbeitsgestaltung. Mdglichkeiten und Probleme
einer Verbesserung der Qualitdt des Arbeitslebens,
Frankfurt 1973, bes. S. 64 {f.
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ohne die gesamtwirischafilichen Strukturen
selbst zum Gegenstand einer wirtschaftsde-
mokratischen Strategie zu machen.

Arbeitslosigkeit, ungerechte Einkommens-
und Vermogensverteilung sowie inhumane
Gestaltung der Arbeitsbedingungen kénnen
langfristig nicht ohne Unterwerfung der ein-
zelwirtschaftlichen Gewinninteressen unter
die Erfordernisse einer volkswirtschaftlichen
Stabilitdts- und Wohlfahrtsplanung beseitigt
werden. Sicherung &konomischer Stabilitit
und Vollbeschaftigung sowie die Verminde-
rung des Leistungsdrucks miissen als Vorbe-
dingungen fiir eine wahrhaft humane Unter-
nehmens- und Betriebspolitik gelten. Humani-
sierung der Arbeitswelt ist also ohne weitge-
hende Reform aller makroékonomischen
Strukturen nur bruchstiickhaft zu verwirkli-
chen,

Eine Umgestaltung der dkonomischen Dyna-
mik durch eine Politik demokratischer Wirt-
schaftssteuerung wird angesichts des welt-
weiten, internationalen Konkurrenzkampfes
sowie der Welthandels- und Wahrungsver-
flechtung allerdings nur noch schwer inner-
halb nationalstaatlicher Grenzen erfolgreich
zu realisieren sein. Gleichwohl muB und kann
sie weitaus energischer inganggesetzt wer-
den, als es heute unter den rein privatwirt-
schaftlich orientierten 6konomischen und po-
litischen Eliten geschieht. Sicher ist, daB eine
demokratische Stabilitétspolitik erst auf der
Basis eines groBeren, von externen Einfliissen
weniger abhdngigen Wirtschaftsraumes wie
der Europdischen Wirtschaftsgemeinschaft
dauerhafte Erfolgschancen hat.

Das ,mixed-economy”“-Konzept einer wirt-
schaftsdemokratischen Neuordnung mit dem
iibergeordneten Ziel der Vollbeschaftigung
(=Existenzsicherheit) bei zu erwartender,
gleichzeitig aber sogar tkologisch lebensnot-
wendiger Wachstumsbegrenzung zugunsten
einer Humanisierung aller gesellschaftlichen
Lebensbedingungen ist — soweit ich sehe —
die bisher einzige ausformulierte Alternative
zu gescheiterten markt- oder staatswirtschaft-
lichen Lésungsvorschligen einer Bewiltigung
der 6konomisch-dkologischen Krisen 27),

Die Politik einer Demokratisierung der Wirt-
schaft ist der Versuch, jenseits des (ohnehin
nur noch akademischen, ideologischen) Ge-
gensatzes von Markt- und Planwirtschaft ei-
nen Weg schrittweiser und allgemein einsich-
tiger ékonomischer Strukturveranderungen zu
verfolgen. Es ist also ein Konzept, das davon
ausgeht, daB gerade im &konomischen Be-
reich nur durch permanente Reformen auf der

*7) Vgl. dazu Wolfgang Harich, Kommunismus chne
‘Wachstum, Reinbeck 1975,
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Basis eines breiten Konsens' der Aktivhirger
erfolgreich etwas verandert werden kann. Ap
prazisesten findet sich dieses Konzept einer
Wirtschaftsdemokratie im DGB-Grundsatzpm.
gramm von 1963 ausformuliert *).

Erst im Rahmen einer makrookonomischen
Demokratisierung der Wirtschaft ®erlangt die
.Humanisierung der Arbeitswelt" auf allen
Ebenen des wirtschaftlichen Prozesses volle
Wirkung. Eine wirtschaftsdemokratische Ord.
nung befreit die groBe Mehrheit des Volkes
von den Uberanstrengungen und der Angst
um den Arbeitsplatz, die die kapitalistischen
Konjunkturschwankungen mit sich bringen.
Indem sie ein sinnvolles und stabiles Wirt-
schaftswachstum durch Planung volkswirt-
schaftlich richtiger Proportionen des Nachfra-
ge-, Produktions- bzw. Investitionswachstums
garantiert, schafft sie zugleich eine Voraus-
setzung fiir die Befreiung der Menschen aus
der Horigkeit eines — okologisch sich kata-
strophal auswirkenden — sinnlosen Geltungs-
und Verschwendungskonsums; eine objektive
offentliche Verbraucherinformation tragt we-
sentlich dazu bei.

Ferner gilt: Die Verminderung des unterneh-
merischen Risikos durch Rahmenplanung und
Investitionslenkung, sozialpolitische Pionier-
leistungen vergesellschafteter Unternehmen *)
und vor allem der Ausbau der Mitbestim-
mung konnen wesentlich zur Entspannung der
zwischenmenschlichen Beziehungen in der ge-
genwartigen Arbeitswelt beitragen; der tat-
sachliche oder angebliche Drudk eines perver-
tierten, die menschlichen ,Kosten® ignorieren-
den Rentabilitdtsprinzips kann gelockert wer-
den ),

Damit sind nur einige der gesellschaftlichen
Gesundungsprozesse sichtbar gemacht, die er-
méglicht werden kénnen durch die Unterord-
nung der ungeziigelten egoistischen Wirt-
schaftskrafte unter die Erfordernisse des Ge-

%) Grundsatzprogramm des DGB von 1963, in G.

Leminsky/B. Otto, Politik und Programmatik des
Deutschen Gewerkschaftsbundes, Koln 1974, S.
45—62, Vgl. dazu die detaillierte Darstellung bel
Fritz Vilmar, Wirtschaftsdemokratie. Theoretlsche
und praktische Ansitze, entwickelt auf der Basis
des DGB-Grundsatzprogramms, in: ders. (Hrsg.),
Industrielle Demokratie in Westeuropa, Reinbek
1975, S. 26—78.

*) In Frankreich z, B. wurden die vergesellschal
teten Renault-Werke durch die auBerordentlich
groBziigige Urlaubsregelung zum Schrittmacher fiur
die gesamte franzésische Industrie. Im staatlichen
Salzgitter-Konzern wurde durch ein ergonomi-
sches Zentrum vorbildhaft die Verpflichtung gro-
fer Unternehmen, systematisch an der menschen-
wiirdigen Gestaltung von Arbeitspldtzen zu arbel-
ten, in Angriff genommen (vgl. ,Menschenwirde
im Betrieb”, a.a. O,, S. 78 ff.)

%) Vgl. dazu unten S. 31, 32 dieser Arbeit,
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meinwohls. Neuordnung, Demokratisierung
der Wirtschaft — das ist gewiB kein Allheil-
mittel. Aber es ist eine conditio sine qua non
jeder personalen und sozialen Erneuerung, je-
des Strebens nach einer menschenwiirdigen
Gesellschaft ).

2. Verminderung der Existenzbedrohung
durch demokratische Arbeitsmarktpolitik;
Schwerpunkt: Systematische Verknappung
des Arbeitskrait-Angebots

Die Verwirklichung des Rechts auf Arbeit
(Vollbeschéftigung) konnte bisher nicht als
oberstes wirtschaftspolitisches Ziel (sondem
nur als eines von mehreren) anerkannt wer-
den, weil Arbeitsmarktpolitik weithin nur als
abhéngig von ¢konomischer Wachstumspoli-
tik konzipiert und realisiert worden-ist. Wenn
diese nicht in der Lage ist, bestimmte, fiir die
Vollbeschéftigung erforderliche volkswirt-
schaftliche Wachstumsraten zu erreichen, so
zeigt sich Arbeitsmarktpolitik reduziert auf
ein Set palliativer MaBnahmen wie Arbeitslo-
senunterstiitzung, Verminderung der Ausldn-
derquote, Kostensubventionierung von Ar-
beitsplatzbeschaffung, zusdtzliche Mobilitats-
hilfen etc.

Wenn dariiber hinaus Konjunktur- und Ar-
beitsmarktprognosen ergeben, daB angesichts
eines langsameren Wirtschaftswachstums auf
lingere Zeit mit hoher Massenarbeitslosigkeit
gerechnet werden muB *), und wenn der Pré-

%) In meinem Sammelband iiber ,Industrielle Demo-
kratie in Westeuropa“ (Reinbek 1975) werden die
Ziele, Instrumente, alternativen Konzepte und Pro-
bleme dieser drei tragendem Saulen der Wirt-
schaftsdemokratie: Rahmenplanung, Kontrolle wirt-
schaftlicher GroBmacht, Mitbestimmung, im ein-
zelnen zusammenfassend dargestellt (S. 26—78).
Aufgrund der negativen Erfahrungen mit den
osteuropaischen Planwirtschaften hat sich in der
westeuropdischen Linken weithin ein Sozialisie-
rungskonzept entwickelt, das durch folgende ,libe-
ral-sozialistische® Grundsitze bestimmt ist:
— Slalt ,Verstaatlichung® (Uberfithrung in zentral
verwaltete ,Regiebetriebe”) wird ,Vergesellschaf-
tung® angestrebt: dezentrale und hochgradig aute-
nome Unternehmensfithrung unter — lediglich die
Rabmenbedingungen festlegender — offentlicher
oder auch drittelparititischer Kontrolle;
— Begrenzung von Sozialisierungskonzepten auf
markl_beherrschende GroBunternehmen;
— Bejahung verschiedener eigentumsrechtlicher
Vergesellschaftungsformen (z. B. Genossenschaften,
Offentliche Beteiligung; Bundes-, Landes- oder Kom-
munaleigentum; offentlich-rechtlich kontrollierte
Unternehmen; frei-gemeinwirtschaftliche Unterneh-
Eﬁn:]] Stiftungsunternehmen  [Kapitalneutralisie-
ngj);
—mafigebliche Mitbestimmung der Beschiftigten
in den vergesellschafteten Unternehmen. .
") Vgl. dazu Rudolf Kuda, Wirtschafts- und tarif-
politische Konzepte gegen die Arbeitslosigkeit, in:
Frankfurter Hefte, 11/1975, S. 18,
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sident der Bundesanstalt fiir Arbeit, Josef
Stingl, feststellt (It. Handelsblatt vom 6./7. 2.
1976): ,Wir werden nie mehr so niedrige Ar-
beitslosenzahlen wie in den friilheren J&hren
haben® — so besagt dies nichts anderes, als
daB die bisherige Arbeitsmarktpolitik an ih-
rem Ende ist. Eine Wende aber kann in dieser
Situation nur eine staatliche und gewerk-
schaftliche Politik systematischer Arbeitszeit-
verkiirzung schaffen %):

Der Staat kann dazu beitragen u. a. durch die
Einfiihrung des 10. Pflichtschuljahres, Sen-
kung des Rentenalters (bzw. giinstige Bedin-
gungen fiir friiheres Ausscheiden aus dem Ar-
beitsleben) sowie durch gesetzliche Restrik-

. tionen gegeniiber Uberstundenarbeit.

Vor allem aber konnen die Gewerkschaften
zur Verwirklichung einer qualitativ neuen
Arbeitsmarktpolitik entscheidend beitragen:
Sie muB mit Hilfe der Tarifvertrige, d.h.
durch gewerkschaftlich auszuhandelnde Ar-
beitszeitverkiirzung, das Gesamtarbeitszeitvo-
lumen der in der Bundesrepublik Beschiftig-
ten (mit Modifikationen jim offentlichen
Dienst) so dosieren, da auch bei verminder-
tem volkswirtschaftlichen Wachstum Beschaf-
tigung fiir (nahezu) alle gesichert wird. DaB
dies moglich ist, zeigen die Alternativrech-
nungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (in: Zur Arbeitsmarktent-
wicklung bis 1980, Mitteilungen 1974/1), die
ergében haben, daB bei gegebenem Arbeitsan-
gebot rein rechnerisch 650 000 neue Arbeits-
krafte gebraucht wiirden, wenn alle Arbeit-
nehmer eine Stunde pro Woche weniger ar-
beiten wiirden; ein Urlaubstag mehr ist gleich
100 000 Arbeitskrdften. Nach den Erfahrun-
gen der jingsten Vergangenheit (Einfiihrung
der 40-Std.-Woche) schlagen etwa 50 %o dieser
oRechenergebnisse” tatsdchlich als zusédtzliche
Arbeitskrafte-Nachfrage zu Buche.

Bereits in den sechziger Jahren haben Berech-
nungen der IG Metall gezeigt, daB die Kam-
pagne fiir die schrittweise Durchsetzung der
40-Stunden-Woche die Entstehung eines Mil-
lionenheeres von Arbeitslosen (bzw. wvon
durch Rationalisierung ,Freigesetzten") ver-
hindert hat. Die massenhafte Einfihrung von
Kurzarbeit in der Rezession 1975/76, die im-
merhin Hunderttausende zeitweilig vor tota-
ler Arbeitslosigkeit bewahrt hat, ist ebenfalls
als eine — freilich planlose — Form einer Po-
litik der Arbeitszeitverkiirzung anzusehen.

#) Die detaillierte Darstellung des im folgenden
skizzierten Konzepts findet sich in meinem Aui-
satz: ,Notwendig: Syslematische Arbeilszeitver-
kiirzung*®, in: Michael Bolle (Hrsg.), Arbeitsmarkt-
theorie und Arbeitsmarktpolitik, Opladen 1976,
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Leider ist in die Diskussion iiber die Politik
der Arbeitszeitverkiirzung als eines der Mit-
tel zur Sicherung von Arbeitsplatzen Verwir-
rung und Zweifel hineingetragen worden %),
weil der damit zwangslaufig verbundene Ver-
zicht auf einen Teil der Reallohn-

%) Einen besonderen Beitrag zu dieser Verwirrung
und Verunsicherung hinsichtlich des Konzepts der
Arbeitszeitverknappung leisten Hans Adam und
Bernd Buchheit (,Reduktion der Arbeitslosigkeit
durch Arbeitszeitverkiirzung?”, in: Aus Politik und
Zeitgeschichte, B 11/77). Nur die wichtigsten der
von den Autoren in die Debatte getragenen Irrtimer,
falschen Voraussetzungen etc. seien hier, soweit im
Text nicht bereits behandelt, genannt — eine aus-
fithrliche Auseinandersetzung muB an anderer Stel-
le geleistet werden.

1. Grundlegend falsch ist die Unterstellung der
Autoren, das Konzept unter dem Aspekt kurzfri-
stiger Wiederherstellung der Vollbeschéaftigung (S.
6; 13) zu kritisieren: Keiner der Verfechter ist so
naiv, dies anzunehmen. 2. Mein Zahlenbeispiel ist
von den Autoren nicht begriffen worden, da selbst-
verstdndlich die Rechnung auf der ,Makroebene”
ebenso wie auf der ,Mikroebene® stimmt — wvgl.
mein Zahlenbeispiel. Die dabei um 25°% steigen-
den Sozialabgaben konnen sehr wohl vernach-
lassigt werden, insofern sie teilweise durch die
bei Arbeitszeitverkiirzungen héhere Produktivi-
tdt der Arbeit aufgewogen werden, teilweise in
dem tarifpolitischen Forderungspaket als mit ein-
bezogen gelten kénnen. Die Autoren machen
sich in jedem Falle unglaubwiirdig, wenn sie einer-
seits die Nichteinbeziehung minimaler Zusatzkosten
reklamieren, andererseits (S. 10 ff.) aber wortstark
fordern, daB das Kostenproblem nicht auf dem
Riicken der Arbeitnehmer gelost werden diirfe. 3.
Die Hauptverwirrung produzieren die Autoren, in-
dem sie ,vollen Lohnausgleich” entgegen jeder bis-
herigen gewerkschaftlichen Praxis so definieren,
dls bedeute dieser Begriff die Beibehaltung einer
bestimmten Gesamt-Lohnsteigerungsrate vollkom-
men unabhdngig von der verminderten Stunden-
zahl. In Wahrheit haben die Gewerkschaften den
Arbeitern stets eine doppelte Rechnung aufge-
macht: Die Reallohnsteigerung pro Monat und die
Reallohnsteigerung pro Stunde. 4. Mehr als ver-
wunderlich ist die plétzliche Zunflucht der Autoren
zu Arbeitgeberargumenten, um ihre Abneigung
gegen Arbeitszeitverkiirzungen zu begriinden —
S. 11: ,(ES) ist... fraglich, ob Arbeitszeitverkiir-
zung tatsdchlich zur zusdtzlichen Einstellung von
bisher Arbeitslosen filhren wird. Der Hinweis des
«Instituts der deutschen Wirtschaft®, daB in der
Vergangenheit in kiirzerer Arbeitszeit anndhernd
die gleiche Produktionsmenge wie vorher erzeugt
werden konnte, demonstriert die Gegenstrategie.”
Als wenn nicht auch ohne Arbeitszeitverkiirzung
durch Rationalisierung stets mit weniger Arbeits-
kréften das Gleiche produziert worden wire. Der
qualitative Unterschied ist eben der, daB ohne Ar-
beitszeitverkiirzung die durch Rationalisierung
tiberfliissig werdenden Arbeiter arbeitslos werden!
— Leicht ist zu erkennen, was hinter den vorgetra-
genen Scheinargumenten von A. und B. steht: das
Unbehagen einer links-akademischen Orthodoxie,
es konnte durch geeignete Reformstrategien doch
gelingen, mit den Strukturkrisen des Kapitalismus
fertig zu werden. Im iibrigen bestreitet kein pro-
gressiver Wirtschaftstheoretiker ihre Forderung
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Steigerungen fehlinterpretiert worden ist gl
Verzicht auf Lohnausgleich oder gar als Real-
lohn-Abbau,

Ein einfaches Zahlenbeispiel vermag zu zei
gen, daB die gewerkschaftliche Forderung: Ar.
beitszeitverkiirzung mit vollem Lohnausgleicy
(und Inflationsausgleich!) durchaus realisierbar
ist: Wir nehmen an, daB ein Arbeiter DM 10—
Stundenlohn erhdlt, abgerundet also fiir
160 Std. pro Monat @ 10 DM = DM 1 600,
Ohne Lohnausgleich wiirde er bei einer Wo-
chenstunde Arbeitszeitverkiirzung (also 39
statt 40 Wochenstunden) fir 156 Sid. pro Mo-
nat @ 10 DM = DM 1560 erhalten. Erkampft
die Gewerkschaft jedoch gleichzeitig eine acht-
prozentige Lohnerhéhung, so erhalt er fir
156 Std. @ 10,80 DM = DM 1 684,80, womit
nicht nur der nominelle Lohnausgleich (1 600
DM) erreicht ist, sondern auch, bei einer ange-
nommenen Inflationsrate von 4 %, der Infla-
tionsausgleich und eine — freilich geringe —
Reallohnsteigerung erreicht ist. Bei gegebe-
nem Arbeitsangebot konnten / muBten also
durchschnittlich anstelle von 39 Arbeitern, die
fiir 160 Std. DM 1728 (1 600 + 8%) = DM
67932 erhalten, 39 + 1 Arbeiter angestelit
werden, die fiir 156 Std. DM 1 684,80 (1560
+ 8 %) ebenfalls = DM 67 392 erhalten.

Der Einwand, daB bei solcher Gewerkschafts-
politik die Reallohn-Steigerung minimal blei-
be, wird irrelevant angesichts der durch alle
empirischen Untersuchungen belegten Tatsa-
che, daB die Sicherung der Arbeitsplaize bei
den Arbeitnehmern absoluten Vorrang —
auch gegeniiber Einkommenssteigerungen! —
genieft. Gewerkschaftlicher Aufklarung, die
den unbezweifelbaren Zusammenhang von
konsequenter schrittweiser Arbeitszeitverkir-
zung und Arbeitsplatzsicherung deutlich
machte, wiirde es ohne Miihe gelingen, brei-
teste Zustimmung fiir diese Politik zu gewin-
nen.

Erfreulicherweise kann darauf hingewiesen
werden, daB nicht nur der DGB-Vorsitzende
Heinz Oskar Vetter, sondern auch die in der
Gewerkschaftspolitik vielfach tonangebende
Industriegewerkschaft Metall in mehreren
maBgeblichen AuBerungen auf die Moglich-
keit einer Arbeitszeitverkiirzung bei vulle?n
Lohnausgleich aufmerksam gemacht und in
ihrem ,Gutachten zur Lage der Automobilin-
dustrie* bereits im Friihjahr 1975 sogar auf

nach Investitions-, Rahmenplanungs- und dhnlichen
wirtschaftsdemokratischen Lenkungsinstrumenten
— nur sind das komplementére, nicht aber alterna-
tive Strategienl
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die Notvendigkeit einer solchen Strategie
hingewiesen haben %),

per entscheidende Einwand gegen die Strate-
gie systematischer Arbeitszeitverkiirzung ist
natiirlich, daB eine Wochenstunde weniger
oder eine Woche Jahresurlaub mehr nicht im
selben Moment die Einstellung von 500 000
oder 650 000 Arbeitslosen bedeuten. Niemand
wird so naiv sein, eine solche plétzliche Wir-
kung zu erwarten. Vielmehr gibt es eine Rei-
he von Bedingungen, die mitgedacht und mit-
realisiert werden miissen, soll dieses mittelfri-
stige wirtschaftsdemokratische Teilkonzept
Erfolg haben:

1, Wir miissen davon ausgehen, daB Arbeits-
zeitverkiirzung — die Gewerkschaften favori-
sieren dabei offenbar die Form des verldnger-
ten Jahresurlaubs — keine kurzfristige, son-
dern eine miltel- und langiristige Stralegie
ist. Sie wird relativ unmittelbare zusétzliche
Arbeitskrédfte-Nachfrage nur in grofen Wer-
ken erzeugen, die auch bei nur wenig anstei-
gender Nachfrage den Wegfall von ein bis
drei Prozent des Arbeitskraftvolumens mnicht
durch RationalisierungsmaBnahmen kompen-
sieren konnen (von Uberstunden ist gesondert
i reden).

2. Langfristige (fdlschlich ,strukturell® ge-
nannte) Sockel-Arbeitslosigkeit — auch bei
wiederzuerwartenden wirtschaftlichen Wachs-
tumsraten wvon drei bis fiinf Prozent —
droht wesentlich dadurch bestehen zu blei-
ben, daB erhdhte Nachfrage nach Arbeitskraf-
ten durch immer weiter fortschreitende Ratio-
nalisierung und Automation kompensiert
wird und daB zusitzlich durch diese Rationa-
lisierung immer wieder Arbeitskrafte ,freige-
setzt" werden, die nicht mehr (wie in der bis-
herigen, stiirmisch expandierenden wirt-
schaftlichen Entwicklung) in erweiterten Pro-
d_uktmns- oder Distributionsanlagen Beschif-
tigung finden koénnen. Verknappung des Ar-
beitskrifte-Angebots wiirde in diesem ProzeB
den Bestand von Massenarbeitslosigkeit al-
—_— :

¥ Wirtschaftsabteilung der IG Metall (Frankfurt,
April 1975): ,Die Lage der Automobilindustrie in
der BRD": Um die Freisetzung von Arbeitskréiften
bei ngrosse[tem ‘Wachstum, aber weitergehendem
technischen Fortschritt so gering wie méglich zu
halten, muB die Arbeitszeit herabgesetzt werden!
Nur auf diese Weise 1aBt sich die verbleibende
Nar:h_!tage nach Arbeitskraft auf mehr Beschaftigte
als bisher verteilen, 148t sich der Arbeitsmarkt in
einer einigermafen angespannten Verfassung halten,
und die drohende Arbeitslosigkeit vermeiden. Zm"
Ausschépfung  dieser Moglichkeiten miiBte bei
kommenden Tarifverhandlungen innerhalb der For-
derungspakete bei gegebenem Belastungsrahmen (1)
éin groberes Gewicht auf die Forderungen nach
Verlingerung des Urlaubs gelegt werden.” (Her-
vorhebung von mir F. V.)
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lein schon dadurch vermindern, da dem Ra-
tionalisierungsprozeB ein ProzeB von Arbeits-
zeitverminderung korrespondierie, der die im-
mer weitere ,Freisetzung” von arbeitenden
Menschen verhindert.

3. Durch eine verstarkt solidarische Politik
der Betriebsrdte und Vertrauenskérper, durch
zusatzlich tarifpolitisch zu erkampfende Fest-
legungen, wenn nétig aber durch Gesetz, mufl
die Genehmigung von Uberstunden in unserer
Wirtschaft auf absolute Ausnahmefdlle redu-
ziert werden. Gleichzeitig sind — wesentlich
systematischer als bisher — Madglichkeiten
der Teilzeitbeschaftigung von zur Zeit Ar-
beitslosen, Gleitzeitregelungen und andere
MaBnahmen, die zur Flexibilitat des Arbeits-
krafte-Einsatzes fiihren, durchzusetzen.

4. Durch weitere tarifpolitische MaBnahmen
muBl Vorsorge gegen zu erwartenden Versu-
che des Managements getroffen werden,
durch Intensivierung der Arbeit (Erzwingung
hoherer Arbeitsleistungen) Arbeitszeitverkiir-
zungen ohne Neueinstellungen zu kompensie-
ren.

Es erscheint mir evident, daB eine unter den
genannten Bedingungen verwirklichte Politik
der systematischen Arbeitszeitverkiirzung
eine optimale stabilitdtspolitische Alternative
darstellt zur Hinnahme langfristiger konjunk-
tureller und struktureller Massenarbeitslosig-
keit oder zur Unterwerfung der Gesellschafts-
und Wirtschaftspolitik unter das Diktat irra-
tionaler Wachstumspolitik %) und damit der
unternehmerischen .Investitionsneigung”,
d. h. der von Kapitalseignern als hinreichend
profitabel erachteten Kapitalverwertung.

Gleichzeitig leistet eine solche Arbeitsmarkt-
strategie einen kaum zu iiberschitzenden Bei-
trag zur unmittelbaren Humanisierung der
Arbeitsbedingungen: Die Verminderung eines
physiologisch widersinnigen und volkswirt-
schaftlich iiberfliissig gewordenen ,Arbeits-
stref’. Dies gilt freilich nur dann, wenn Ar-
beitszeitverkiirzung in echte Erholungszeiten
umgesetzt wird (dahin zielt der gewerk-
schaftspolitische Trend zum sechs-wdchigen
Urlaub) und wenn Tarifvertrage — wie die
der IG Metall in Nordwiirttemberg-Nord-
baden 1973 — zur Humanisierung der Arbeits-
ablaufbedingungen eine solche Politik der Ar-
beitszeitverkiirzung flankieren %),

%) Vgl. meine Zitate iiber den regierungsoffiziellen
Wachstumsfetischismus: ,Notwendig: Systemati-
sche Arbeitsverkiirzung”, in: M. Bolle (Hrsg.), Ar-
beitsmarkttheorie und Arbeitsmarktpolitik, a.a.O.,
S.199.

37) Vgl. dazu unten S. 22.
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3. Humanisierung der Einkommenspolitik

Seltsamerweise — linke Humanisierungs-Kri-
tiker werden sagen: bezeichnenderweisel —
werden Fragen einer humanen Einkommens-
politik meist aus den Konzepten zur Arbeits-
humanisierung ausgeklammert. Ganz im Ge-
genteil muB aber die Humanisierung der
Lohnpolitik zentrales Element in einer Theo-
rie und Strategie schrittweiser Verbesserung
der ,Qualitdt des Arbeitslebens” sein. Micha-
el Kittner stellt mit Recht fest, daB es im all-
gemeinen der Lohn ist, ,der der Arbeitsorga-
nisation folgt. Das heiBit, die Frage, ob Zeit-
oder Leistungslohn eingefiihrt, welche Form
des Leistungslohns (z.B. Pramien-, Akkord-
oder Programmlohn) verwandt und nach wel-
cher Methode der Arbeitsbeschreibung und
Leistungsbeurteilung verfahren werden soll,
ist an sich der vorhandenen technischen und
organisatorischen Arbeitsgestaltung nachge-
ordnet.” *) Nur haben sich die auch von den
Gewerkschaften seit langem akzeptierten und
mitgestalteten Lohn(berechnungs)systeme der-
art verfestigt in Tarifen und betrieblichen
Vereinbarungen niedergeschlagen, daB heute
umgekehrt eine Reform der Arbeitsorganisa-
tion im Sinne eines Abbaus starrer Funk-
tionentrennung vielfach durch die konventio-
nellen Lohnsysteme stark erschwert wird.
Wie skandinavische Erfahrungen mit Experi-
menten zur Anderung der Arbeitsorganisation
durch Einfiihrung ,teilautonomer Gruppen”
zeigen, ist die Beibehaltung der traditionellen
Entlohnungsgrundsédtze, -methoden und der
ihnen zugrundeliegenden einseitigen Ar-
beitsbewertung ausgeschlossen — oder aber
sie entwertet den Humaniserungseffekt des
Modells ),

Der direkte Zusammenhang von Lohn und Ar-
beitsorganisation weist der gewerkschaftli-
chen Tarifpolitik einen hohen Stellenwert im
Kampf um die Humanisierung der Arbeitswelt
zu. Arbeitgeber, Gewerkschaften und Be-
triebsrdte sind hier gefordert, wichtige Aspek-
te der konventionellen Lohn- und Einkom-
menspolitik kritisch zu dberpriifen und umzu-
gestalten. Bereits 1973 wies Heinz Oskar Vet-
ter darauf hin: ,Humanisierung der Arbeits-
welt ... erfordert eine kritische Priifung der
bisherigen Lohnsysteme und der betrieblichen
Lohnpolitik. Will man solidarische Zusam-

%) Michael Kittner, Mitbestimmung der Arbeitneh-
mer iiber die Arbeitsorganisation und iber die
Ausgestaltung und Umgebung des Arbeitsplatzes,
in: WSI-Mitteilungen, 5/1975, S. 265.

*) Vgl. Norbert Maier, Teilautonome Arbeitsgrup-
pen. Méglichkeiten und Grenzen eines Modells zur
Humanisierung der Arbeit, Meisenheim 1977, S.
95 ff.
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menarbeit im Betrieb, will man Entfaltung in
der Arbeit, will man Arbeit als Lern- ungd
WeiterbildungsprozeB, bleibt fiir Lohnanreis-
systeme herkémmlicher Art auf Dauer kaum
mehr Platz. Uberlegungen werden darauf zy
richten sein, ob nicht in Zukunft andere Ent.
lohnungsformen anzustreben sind, Entloh-
nungsformen die mit den menschlichen Bedjiirf-
nissen und Interessen in Einklang stehen und
sie fordern.” )

Im folgenden seien einige m.E. besonders
wichtige  Humanisierungsforderungen zur
Lohnpolitik hervorgehoben. Dabei sei vorab
kein Zweifel gelassen, daB die grundlegende
— auch volkswirtschaftlich und "wachstums-
politisch verniinftige — Forderung nach einer
Verminderung der Profitrate zugunsten der
(privaten wie 6ffentlichen) Einkommensraten
unumstéBliches Prinzip jeder sozialstaatlichen
Wirtschafts- und Gewerkschaftspolitik bleibt.
‘Wobei die Frage zumindest offen ist, ob nicht
auf diese Weise trotz fallender Profitraten
durch steigende gesellschaftliche Konsum-
tionsfdhigkeit gleichwohl — und sinnvoller —
Wirtschaftswachstum gesichert werden kann,
gleichzeitig auf diese Weise aber irrationale
Kapitalakkumulation und damit Wachstums-
prozesse reduziert werden konnen — konser-
vativen wie orthodox-marxistischen Unheils-
propheten zum Trotz.

a) Abflachung der Einkommenspyramide

Besonders auch im Zusammenhang mit der
oben erhobenen Forderung nach systemati-

* scher Verknappung des gesamtwirtschaftli-

chen Arbeitszeit-Angebots und der sich da-
durch verschiarfenden Verteilungskonflikte
muB zum Abbau der strukturellen Einkom-
mensungerechtigkeiten innerhalb der Arbeit-
nehmerschaft an die Stelle der konventionel-
len Tarifpolitik linearer Einkommenssteige-
rungen eine neue, ,nicht-prozentuale” Tarif-
politik treten. Denn bei verminderten oder
ausbleibenden Realeinkommenssteigerungen
konnen die strukturellen Einkommensunge-
rechtigkeiten nicht linger durch die Hoffnung
auf eine Steigerung des ,Wohlstands fiir
alle* kompensiert werden. Daher muB die
bereits in Ansdtzen erkennbare Neuorientie-
rung der gewerkschaftlichen Einkommens-
und Tarifpolitik konsequent fortgefithrt wer-
den: An die Stelle der Politik linearer (pro-

) Heinz O. Vetter, Humanisierung der Arbeitswelt
als gewerkschaftliche Aufgabe, in: Gewerksch. Mo-
natshefte 1/73, S. 1—11. Dieser Aufsatz kann als éin
.Signal* ein frithes, grundlegendes Dokument fir
die Ingangsetzung der gewerkschaftlichen Diskus-
sion in der Frage der Arbeitshumanisierung be-
trachtet werden und verdient insofern besondere
Beachtung.
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zentualer) Einkommenssteigerung, die in den
vergangenen Jahren eine durch nichts legiti-
mierbare Kluft zwischen dem Einkommen des
unteren und oberen Drittels der Einkommens-
pezieher hat entstehen lassen, muB eine die
Bezieher geringer Einkommen ,privilegieren-
de* Tarifpolitik (z. B. durch gleiche Sockelbe-
trage fiir alle) treten. die im Ergebnis Real-
lohnsteigerungen primar fiir die unteren Ein-
kommensgruppen zeitigt. Die Forderungen
der OTV sowie der Post- und Eisenbahnerge-
werkschaft fiir 1976 haben sich diese notwen-
dige neue Tarifpolitik der gleichen Geldbetra-
ge zu eigen gemacht — leider ist man 1977
wieder davon abgekommen; Humanisierung
der Lohn- und Einkommenspolitik fordert von
den Tarifpartnern ein Abgehen von dem lan-
ge Jahre befolgten Grundsatz, daB das System
der prozentualen Forderungen notwendiger
und folgerichtiger Ausdruck des Leistungs-
prinzips sei.

b) Abbau der Diskriminierung von Personen-
gruppen

Vielfache materielle Benachteiligungen inner-
halb der Arbeitnehmerschaft werden durch
ein angebliches Leistungsprinzip gerechtfer-
tigt, obwohl sie oft nur althergebrachte Herr-
schaftsstrukturen widerspiegeln. Die unter-
schiedliche sozial- und einkommenspolitische
Behandlung von Arbeitern und Angestellten
z.B, ist durch die betrieblichen Anforderun-
gen, wie wir sie heute vorfinden, keineswegs
mehr gerechtfertigt *!). Insbesondere die Ein-
kommensunsicherheit, vielfach aber auch die
Akkord- oder Pramienabhéngigkeit der Arbei-
terlohne ist inhuman und durch feste Monats-
einkommen zu ersetzen. Folgendes Beispiel
moge die gegenwdrtige Diskriminierung ver-
deutlichen 4%);

»An ihrem Arbeitsplatz, im Steuerstand der
Walzanlage im Mannesmann Réhren-Werk
Miilheim, arbeiten Heinz Sabritzky und Willy
Kuballeck eng zusammen. Der eine, Sabritz-
ky, entscheidet, welche Auftriage erledigt,
wieviel Tonnen Rohstahl abgefordert, wie die
Walzbahnen gelegt werden und der Ablauf
geregelt wird; Sabritzky ist Arbeiter. Der an-
dere speist das von Sabritzky zusammenge-
stellte Tagesprogramm in die EDV-Anlage
ein, Kuballeck ist Angestellter. Wahrend Kol-
lege Kuballeck als Angestellter jeden Monat
ein festes, stets-gleichhohes Gehalt bezieht,
g:h.t es beim Kollegen Sabritzky auf und

e —

) Vgl. dazu: Punkte fiir den Monatslohn, in: Der
Gewerkschafter, Zeitschrift fiir die Funktiondre der
IG Metall, 11/1976, ;

sl7.5B1zarrer Verlauf®, in: Der Spiegel, Nr. 50/1976,
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Eine weitere einkommenspolitische Diskrimi-
nierung stellt die Benachteiligung von weibli-
chen gegeniiber mdinnlichen Arbeitnehmern
dar. In der gewerkschaftlichen und &ffentli-
chen Diskussion ist zwar die Forderung nach
Abschaffung der sogenannten (den Frauen
vorbehaltenen) ,Leichtlohngruppen® wunter
dem Motto ,Gleicher Lohn fiir gleiche Ar-
beit” in den letzten Jahren ver3tarkt erhoben
worden. Soweit zu sehen, hat aber diese For-
derung im beruflichen Alltag der Frauen bis-
her nur geringe Ergebnisse gezeitigt.

Die Diskriminierung der Frau ist nicht nur
durch die einkommenspolitische Unterprivile-
gierung gekennzeichnet; iber 90 %o der in der
Industrie tdtigen Frauen miissen zudem in der
iibelsten Akkordform, im Zeitakkord arbei-
ten ¥). Die mannlichen Arbeitnehmer in der
Eisen- und Stahlindustrie z.B. arbeiten nur
noch zu 6,4 % im Akkord, Ist fiir Arbeiterin-
nen ein Aufstieg in der betrieblichen Hierar-
chie schon nahezu ausgeschlossen — allen-
falls riicken sie zu Vorarbeiterinnen auf —,
so ist der Aufstieg von Frauen im Angestell-
tenbereich — trotz gleicher Ausbildung und
Berufserfahrung wie ihre maénnlichen Kolle-
gen — mit vielfachen Schwierigkeiten im
Vergleich zu ihren méannlichen Mitbewerbern
verbunden.

Wie die Diskriminierung der Frau Folge pa-
triarchalischer Herrschaftsstrukturen, so ist
die Diskriminierung auslindischer Arbeiter
ein Ergebnis industriegesellschaftlicher, oft
wirtschaftsimperialistischer Hegemonie. Den
Auslandern werden unangenehme und schwe-
re korperliche Arbeiten zugewiesen, die bei
den herrschenden Entlohnungsgrundsdtzen zu
einkommenspolitischen Nachteilen fiir diese
Gruppen fiihren,

Ebenso inhuman ist nach zahlreichen herr-
schenden Vergiitungsgrundsitzen die Diskri-
minierung jlngerer Arbeitnehmer gegeniiber
dlteren — wie andererseits festgeschriebene
wie ungeschriebene Leistungskriterien in der
Arbeiter- und Angestelltenschaft zu duBerst
inhumanen Einkommens- und Arbeitsplatz-
Diskriminierungen bei Arbeitskrdften fithren,
die noch zehn bis zwanzig Jahre vom Renten-
alter entfernt sind. Die gewerkschaftliche Ta-
rifpolitik zur Einkommenssicherung von Ar-
beitnehmern tber 55 Jahre stellt hier eine
wichtige Humanisierungsstrategie dar.

Zum Abbau der Diskriminierung benachteilig-
ter Personengruppen sind u.a. folgende Ein-
kommens-Reformen tarifpolitisch durchzuset-
zen:

4%) Siehe dazu: R. Meyer-Harter, Die Stellung der
Frau in der Sozialversicherung, Berlin 1974.
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— Anhebung der unteren Lohn- und Gehalts-
gruppen durch eine Tarifpolitik jdhrlicher
Einkommenssteigerungen auf der Basis von
gleichen Festbetrdgen (,Sockelbetrdgen®) fir
alle;

— Abbau iiberfliissiger Lohn- und Gehalts-
gruppen, Verminderung der Zahl der Grup-
pen );

— Einfiihrung eines einheitlichen Einkom-
menstarifvertrages fiir Angestellte und Arbei-
ter 4);

— Reform der herkémmlichen Arbeitsbewer-
tung und der Einstufungskriterien, z. B. Ver-
einheitlichung, Abbau der diskriminierenden
Unterbewertung bestimmter Tatigkeiten, z. B.
von weiblichen Arbeitnehmern (Beseitigung
der Leichlohngruppen) durch tariflich verein-
barte Hoherbewertung der psychischen Ar-
beitsbelastungen bei besonders monotoner
(repetitiver) Teilarbeit;

— Garantie der Einkommenshéhe von einem
bestimmten Alter an 49);

— Festlegung wvon Mindestarbeitsinhalten,
Lum inhaltsleere Arbeit fiir die Zukunft zu
verhindern und gleichzeitig damit auch eine
héhere Qualifikation des einzelnen Arbeit-
nehmers zu erreichen. Dieser Mindestinhalt
sollte sich beziehen auf Muskelbelastung, gei-
stige Vorgdnge, Verantwortung, Planungs-
und Kontrollvorgénge, soziale Isolierung, so-
zialen Aufstieg” ¥);

#) In der italienischen Eisen- und Stahlindustrie
haben sich die Arbeiter in ihrem Kampf um eine
einheitliche Tarifskala auf sechs Lohn- und Ge-
haltsgruppen geeinigt. Vgl. Antonio Lettieri, L'Usi-
ne et I'Ecole, in: Les Temps Modernes, Paris, Heft
301/302, 1971, zitiert nach André Gorz, Okologie
und Politik. Beitrdge zur Wachstumskrise, Reinbek
1977.

) Die Gewerkschaft Nahrung, Genufi, Gaststitten
(NGG) handelte fiir die Brauerei-, Zucker- und Zi-
garetten-Industrie einheitliche Tarifvertrdge aus,
in denen von Angestellten beziehungsweise Ar-
beitern nicht mehr die Rede ist. Vgl. Meldung
im Spiegel, Nr. 50/1976, S.77. Einen ersten Schritt in
Richtung einheitlicher Einkommenstarifvertrige
stellt der Manteltarifvertrag der IG Metall in
Nordrhein-Westfalen dar, in dem die allgemeinen
Arbeitsbedingungen fiir Arbeiter und Angestellte
in der Eisen- und Stahlindustrie in einem gemein-
samen Manteltarifvertrag geregelt wurden. Vgl.
Der Gewerkschafter, 11/1976, S. 27.

) Vgl hierzu die im baden-wiirttembergischen Ta-
rifvertrag der IG Metall durchgesetzten Regelungen,
daB Arbeitnehmer iiber 53 Jahre nur noch bei wich-
tigem Grund gekiindigt werden kénnen und Ar-
beitnehmer iber 55 Jahre im Leistungslohn eine
dynamische Verdienstsicherung haben.

4") Hans Mayr, Humanisierung der Arbeit durch
gewerkschaftliche Tarifpolitik, in O. Vetter (Hrsg.)
und Balduin (red.), Humanisierung der Arbeit als
gesellschaftspolitische und gewerkschaftliche Auf-
gabe, Frankfurt/Kéln 1974, S. 155.
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— Verhinderung unzumutbarer Schematisie.
rung und Standardisierung von bisher ap.
wechslungs- und inhaltsreichen Tatigkeiten
durch Einstufung des Arbeiters nach der Art
der Arbeiten, die er ausfiihren kann %),

Die Forderung nach Integration der Einkom-
mens-Tarifpolitik in eine Strategie zur men-
schengerechten Gestaltung der Arbeitsbedin-
gungen impliziert also, daB die bisherigen
Formen der Einkommensdifferenzierung von
den Gewerkschaften in Frage gestellt und
durch neue Entlohnungsgrundsdtze und -me-
thoden ersetzt werden. Es sei hier ausdriick-
lich auf das in dieser Hinsicht wohl einmalig
humane, gerechte und mitbestimmte neue
Lohnsystem in der Porsit-Gruppe verwiesen:
Arbeiter und Angestellte werden ,nach den-
selben Merkmalen, mit denselben Verfahrens-
regeln und von einer parititisch von Gewerk-
schaft und Betrieben besetzten ... Bewer-
tungskommission analysiert und bewertet"
(Frankf. Rundschau v, 10,Juni 1977), und
zwar so, daB weder Ausbildungstitel noch Be-
triebszugehorigkeit oder Geschlecht oder Un-
durchsichtigkeit der Angestelltengehilter tra-
ditionelle Vorrechte aufrechterhalten ).

Betriebsrdte konnen die Bemithungen um hu-
manere Entlohnungssysteme wesentlich unter-
stiitzen, wenn sie die vorhandenen Mitbestim-
mungsmdoglichkeiten (§ 87 Abs.1 Nr.10 und
11 — Mitbestimmung iiber Entlohnungsgrund-
sdtze und -methoden) voll ausschépfen. Dabei
sei noch einmal auf den fiir eine Strategie der
Arbeitshumanisierung besonders vorrangigen
Schwerpunkt hingewiesen: Es ist unerlablich,
die in der industriellen Praxis vorherrschen-
den starren Lohnstufensysteme mit in der Re-
gel 8, 10, — ja teilweise {iber 20 Lohngruppen
aufzubrechen. Ein solches System fordert eine
negative Konkurrenz unter den Arbeitern
statt solidarischer Kooperation und verhin-
dert, daB der einzelne Arbeitnehmer mog-
lichst viele (verschiedenartige oder integrier-
te) Arbeitsinhalte verrichten kann; eine
kiinstliche Hierarchisierung im Betrieb wird

) Vgl. dazu das Vorbild der italienischen Arbei-
ter beim Stahlwerk Italsider, die in ihrem Kampf im
Herbst 1970 gegen die analytische Arbeitsplatzbe
wertung als Vorschlag fiir eine neue Lohnfindung
und -einstufung u. a. die Méglichkeit des Aufstiegs
von einer Lohn- oder Gehaltsgruppe zur anderen
aufgrund der individuellen oder kollektiven An-
eignung der Fahigkeit zum Eingreifen in den Pro-
duktionsprozeB forderten, Vgl. Detley Albers, Streik
fiir humanere Arbeitsbedingungen bei Alfa Romeo,
in: Fritz Vilmar (Hrsg.): Menschenwiirde im Be:
trieb, Einbek 1973, S. 213 ff.

#) Einzelheiten sind von der Verwaltung der Porst:
Gruppe zu erfahren (854 Schwabach bei Nirnberg,
Fallenholzweg). Vgl. insbesondere Fritz Breding,
Die analytische Stellenbewertung in der Porst-
Gruppe, Manuskr, 1977,
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stabilisiert. Deshalb sind, wo immer méglich,
die Arbeitnehmer auf bestimmte Tatigkeiten
festlegende Arbeitsbewertungssysteme durch
freie, zwischen Arbeitnehmer (Arbeitsgruppe
bzw. Betriebsrat) und Personalabteilung aus-
suhandelnde Eingruppierungen in wenige,
funktional gereciitfertigte Einkommensgrup-
pen zu ersetzen.

¢) Abbau von Zeit- und Stiickakkord zugun-
sten einer Zeil- bzw. Programmentloh-
nung.

Alle Formen von Akkordarbeit, Akkord- oder
Pramienlohn, die Arbeitende zu standiger
Uber-Normal-Leistung antreiben, sind mit ih-
ren unwiirdigen Begleiterscheinungen als in-
humane Arbeitsbedingungen anzusehen. Sie
sind nicht als Ausdruck eines akzeptablen
Leistungsdenkens anzuerkennen, denn die
meisten Betriebsleitungen sind ldngst dazu
ibergegangen, Arbeiter geradezu fiir ihre
Mehrleistungen zu bestrafen, indem diese
nach einer gewissen Zeit zur Heraufsetzung
der Normleistung fithren.

Vielfach hat die technische Entwicklung dazu
gelihrt, das der Einzelne keine direkte Mog-
lichkeit mehr hat, das Arbeitsergebnis zu be-
einflussen; seine Leistung wird durcch die
lechnische Arbeitsorganisation vorbestimmt.
Angesichts dieser Tatsache ist es zu begrii-
fen, daf die IG Metall von Nordwiirttemberg-
Nordbaden in ihrem Lohnrahmentarifvertrag
von 1973 eine ,Akkordsicherung” durchge-
setzt hat. Danach ist dem Arbeitnehmer u. a.
die vereinbarte Lohnhéhe solange garantiert,
als der Arbeitgeber nicht den Nachweis lie-
fern kann, daB der Arbeitnehmer und nicht die
Betriebsleitung bzw. eine technische Stérung
die Minderung des Arbeitsergebnisses zu ver-
antworten hat %),

Ein erster wichtiger Schritt zum Abbau des
mit dem Leistungslohn verbundenen Arbeits-
stref’ liegt in der in § 4.1. dieses Tarifvertrags
vereinbarten neuen Definition der tariflichen
Normalleistung *): Sie ist ,so festzusetzen,
daf der Akkordarbeiter bei menschengerech-
ter Gestaltung der Sollarbeitsbedingungen
nach Einarbeitung ohne Riicksicht auf Ge-
schlecht, Alter und taglichés Schwanken der
Arbeitsleistungsfahigkeit wie des Arbeitser-
gebnisses ohne gesteigerte Anstrengung den
Tariflohn seiner Lohn- und Arbeitswertgruppe
erreichen kann.” Dies ist eine die traditionel-
le Arbeitswissenschaft herausfordernde, neue
MaBstabe setzende Regelung. Die bisher gén-

—_—
*) Michael Kittner, Mitbestimmung der Arbeitneh-
mer iiber die Arbeitsorganisation und iiber die Aus-
gestaltung und Umgebung des Arbeitsplatzes, in:
:’IVSI-Mltleilungen. 5/1975, S. 266, Anm. 55.

) M. Kittner, a. a. O., S. 266, Anm. 57.
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gige Formel stellte lediglich auf den Aus-
schluB von ,Gesundheitsschadigungen” ab *).
Eine Einkommenspolitik, die sich den Zielen
einer humanen Gestaltung der Arbeitswelt
verpflichtet fiihlt, muB jedoch itiber diese ge-
wiB nicht zu unterschédtzenden Vereinbarun-
gen hinaus auf eine generelle Abschaffung
der Akkord- und Pramiensysteme hinarbeiten.
Dabei ist auch hier darauf hinzuweisen, daB
«Fragen der betrieblichen Lohngestaltung,
insbesondere die Aufstellung von Entloh-
nungsgrundsatzen und die Einfithrung und An-
wendung von neuen Entlohnungsmethoden
sowie deren Anderung” nach §87 Abs. 1
Nr. 10 BetrVG der vollen (und notfalls lber
die Anrufung der Einigungsstelle erzwingba-
ren) Mitbestimmung des Betriebsrats unterlie-
gen. Die Frage, ob im Akkord gearbeitet
wird, zdhlt zu den ,Entlohnungsgrundsat-
zen" ™), so daB zur Realisierung der Forde-
rung nach weitgehender Abschaffung der Ak-
kordarbeit keinerlei Gesetzesanderungen er-
forderlich sind. Zumindest sollte angestrebt
werden, daB statt der Akkordarbeit lediglich
tariflich streng limitierte Mehrleistungen
(z. B. von hochstens 20 % liber der Normallei-
stung) durch Pramien vergiitet werden, deren
Erfahrungsdurchschnitt in das feste Gehalt
der Arbeiter einbezogen werden.

Als nachster Schritt ist dem einzelnen Arbeit-
nehmer ein Mindestmonaiseinkommen in
Hohe des Durchschnitisverdienstes seiner
Lohn- und Arbeilsgruppe zu garantieren, um
wenigstens fiir eine mittelfristig gesicherte
Existenz- und Lebensplanung die Grundlage
zu schaffen. Damit sollen die durch Pramien
und Akkorde oder aber durch Minderleistun-
gen und andere Faktoren verursachten
Schwankungen der Lohnhéhe so weit wie
moglich reduziert werden. Gerade im Zusam-
menhang mit der Teilstrategie ,Bereicherung
und Verselbstandigung der Arbeitsaufgaben”
kommt der Forderung nach einer ,Lohngaran-
tie” ) erhohte Bedeutung zu. Denn die Ar-

%) Vgl. Fitting-Auffahrt, Kommentar zum BetrVG,
11. Auflage 1974, § 87, Anm. 60.

5% Vgl. Fitting-Auffahrt, a.a. O., § 87 Anm. 55.

) Die Notwendigkeit einer solchen ,Lohngarantie®
zeigt sich bei den skandinavischen Experimenten
mit ,Teilautonomen Gruppen”. Bei der norwegi-
schen Firma Norsk Hydro wurde ein fur alle Grup-
penmitglieder gleicher Festlohn gezahlt, der mit
einem vom Ergebnis abhdngigen Leistungslohn fir
erreichte Quantitat oder fur Qualitit und einem
Bonus fiir ,beherrschte Tatigkeiten” gekoppelt wur-
de. Diese Lohnfihdungskriterien waren notwendig,
um zu vermeiden, dab sich die Gruppenmitglieder
zu stark auf das Produktionsérgebnis konzentrie-
ren und die Ausweitung ihrer Kenntnisse vernach-
lassigen. ‘Vgl. Gulowswn, The Norwegian Parti-
cipation Project: The Norsk Hydro Fertilizer Plant,
Al doc. 14/74 (zitiert nach Norbert Maier, a.a. 0.
S. 96).
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beitnehmer werden erst dann von der Chance
erweiterter ~Handlungsméglichkeiten  Ge-
brauch machen, wenn sie keine gravierenden
finanziellen EinbuBen befiirchten miissen.
Wenn es zur Arbeitshumanisierung gehort,
dem einzelnen oder der Arbeitsgruppe die Ar-
beits- bzw. Zeiteinteilung fir die Erledigung
der Aufgaben, so weit es Koordinationserfor-
dernisse der Arbeitsorganisation zulassen,
selbst zu iiberlassen, erfordert dies nicht nur
neue Technologien und arbeitsorganisatori-
sche Mitbestimmungsregelungen iiber Norm-
Leistungen und Normzeiten. Es erfordert auch
neue Entlohnungsmethoden, denn Arbeitser-
gebnisse sind nicht mehr pro Stunde, sondern
fiir umfassendere ,Arbeitsprogramme”, z.B.
fiir Leistungen pro Woche oder pro Monat zu
ermitteln. Fiihrt man solche Gruppen-Arbeits-
programme ein, so muB die Verteilung der
Gesamtlohnsumme der Gruppe auf die einzel-
nen Arbeiter in der Gruppe mit moglichst ge-
ringen — oder gar ohne — Differenzierungen
(verschiedene Lohngruppen-Einstufungen) er-
folgen, um Arbeits(platz)wechsel in der Grup-
pe zu ermoglichen und gruppeninterne Un-
gleichheiten bzw. Auseinandersetzungen um
den bestbezahlten Arbeitsplatz zu verhin-
dern.

d) Volle Transparenz der Lohnfindung und -
differenzierung und volle Mitbestimmung
uiber Entlohnungsgrundsiitze, -methoden
sowie Einstufungskriterien

Die Lohnstreifen und auch viele Gehaltsab-
rechnungen sind fiir zahllose Arbeitnehmer
undurchschaubar. Insbesondere Lohne, die
sich aus Grundlohn, Qualifikations- bzw.
Lohngruppenzuschlag, Akkord- bzw. Primien-
zuschlag, Mehr- bzw. Schichtarbeitszuschlag
sowie Steuern, Sozialabgaben und auch ar-
beitsbedingten Abziigen ergeben, sind ohne
ibersichtliche Abrechnungsformen vom Ar-
beitnehmer nicht zu iiberpriifen; haufig vor-
kommende Berechnungsfehler bleiben meist
unbemerkt und unbeanstandet. Gewifi: ,Der
Arbeitnehmer kann verlangen, daB ihm die
Berechnung und Zusammensetzung seines Ar-
beitsentgelts erldutert... werden..." (§82 II
BetrVG), Angesichts der Kompliziertheit der
meisten Lohnabrechnungen ware jedoch diese
Bestimmung zumindest in GroBbetrieben
kaum praktikabel, wenn eine groBere Zahl
von Arbeitnehmern' vom zitierten Recht Ge-
brauch machen wiirde.

Zur Transparenz des Einkommenssystems ge-
hort aber auch die Abschaffung von individu-
ellen und geheimen Einkommensvereinbarun-
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gen im Angestelltenbereich. Sie erzeugen in.
nerbetriebliche Spannungen, Strebertum, In.
trigen und Rivalitdten aller Art, verhindern
die Orientierung des Selbstwertgefiihls der
Angestellten an den Ergebnissen ihrer ge-
meinsamen Arbeit und lassen daher Ansitze
eines Solidaritatsgefiihls oft wieder im Keim
ersticken. Eine Gesetzesnovelle miiBte sicher-
stellen, daB der Betriebsrat sein Einblicks-
recht in Lohn- und Gehaltslisten gemaB §80
II BetrVG auch zu dem Zwecke benutzen
darf, auf gravierende Fille von Willkiir und
Verletzung des Prinzips der Behandlung nach
Recht und Billigkeit betriebs-6ffentlich hinzu-
weisen.

Die Verwirklichung des vollen Mitbestim-
mungsrechts des Betriebsrates und des Mit-
spracherechts der Arbeitsgruppen bei der
Durchfithrung von Arbeits(platz)bewertungen,
bei der Festlegung des betrieblichen Lohnfin-
dungssystems und bei der Einstufung der ein-
zelnen Arbeitnehmer in bestimmte Lohngrup-
pen wiirde im Sinne der Ziele einer humanen
Gestaltung der Arbeitswelt unvollstandig
bleiben, wenn sie nicht auch zu einer Reform
der Einstufungskriterien fithrte. Vor allem darf
die Vergiitung nicht mehr allein davon abhén-
gen, welche Arbeit der Arbeitnehmer zum
Zeitpunkt der Bewertung bzw. Einstufung er-
hélt. Vielmehr miiBten die Einstufungskrite-
rien sich auf die Qualifikation des Arbeiten-
den beziehen,

e) Abbau von Gelddguivalenten fiir inhumane
Arbeitsbedingungen

Die geldliche Abgeltung unwiirdiger Arbeits-
bedingungen (Larm, Gift-Einwirkung, Staub,
Temperatur, Gefdhrlichkeit, Nachtarbeit,
Schwerstarbeit etc.) wirkt heute oft als ernst-
zunehmende Barriere gegen eine systematische
Humanisierung der  Arbeitsbedingungen.
Manche Belastungen werden allzu bereitwil-
lig hingenommen, weil dafiir Erschwerniszu-
lagen anfallen. Dies fiihrt gelegentlich sogar
zur Weigerung, eine Verbesserung der Ar-
beitssituation anzustreben. Es muB gefordert
werden, daB gesundheitsschadigende oder -ge-
fihrdende Belastungen nicht durch das
Lohnsystem legitimiert und geférdert werden
diirfen. Durch eine Novellierung von § 91
BetrVG konnte z. B. sichergestellt werden, da_ﬂ
der Betriebsrat die Durchsetzung ergonomi-
scher Normen in der betrieblichen Praxis er-
zwingen kann, so daB Erschwerniszulagen
nach einer bestimmten Ubergangsfrist nur-
mehr dort akzeptiert werden miiBten, wo die
Belastungen objektiv (noch) nicht abgeschafft
werden konnen.
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{, Mitbestimmung auf allen Ebenen der Wirt-
schaft

Die gravierendsie — oft sehr deutlich interes-
senideologisch motivierte — Fehlleistung in
den meisten Diskussionen um die Arbeitshu-
manisierung ist das Weglassen der Mitbe-
stimmungsforderung: Humanisierung durch
gleichberechtigte Beteiligung der Arbeitneh-
mer(vertreter) an der Entscheidungsbildung in
der Arbeitswelt. In Abwandlung eines Wortes
von Max Horkheimer sei daher deutlich aus-
gesprochen: Wer von Mitbestimmung nicht
reden will, sollte von Humanisierung schwei-
gen. Heinz O. Vetter hat den Zusammenhang
prizise beschrieben: ,Die Mitbestimmung als
Forderung nach Abbau der einseitig verteil-
ten Machtverhéltnisse am Arbeitsplatz, im
Betrieb, im Unternehmen und in der gesamten
Wirtschaft und die Humanisierung der Ar-
beitswelt stehen in engem Bezug zueinan-
der.,. Humanisierung spricht in erster Linie
die inhaltliche Gestaltung der Arbeit an, die
Struktur des Arbeitsprozesses, wahrend De-
mokratisierung vor allem den ProzeB der Wil-
lensbildung und der Entscheidungsfindung
umfaft. Humanisierung und Demokratisierung
erginzen sich also, miissen sich erganzen,
will sich Demokratisierung der Entschei-
dungsprozesse nicht nur auf eine formelle
Verdanderung der Zusammensetzung von Insti-
tutionen beschranken. Humanisierung der Ar-
beit wiederum l@Bt sich ohne wirksame Mit-
bestimmung auf allen Ebenen letztlich nicht
verwirklichen. Beide bedingen einander.”

Um das Prinzip der Mitbestimmung jedoch in
ein integrales Konzept der Arbeitshumanisie-
rung sinnvoll einzubeziehen, sind Klarungen
erforderlich, Denn die Diskussion um die Mit-
bestimmung leidet nicht nur unter einer
Sprachverwirrung, die verursacht wird durch
einen allzu vagen Gebrauch des Wortes ,Mit-
bestimmung” fiir jede — meist ganz unver-
bindliche — Art der ,Partizipation" Abhéangi-
ger am EntscheidungsprozeB der Fiihrungseli-
ien; sie leidet auch unter der Unkenntnis hin-
sichtlich der verschiedenen Ebenen der Mit-
bestimmung. Die Gewerkschaften sind daran
nicht unschuldig, da sie selbst sich in den
letzten Jahren zu sehr auf die Ebene der
«qualifizierten Mitbestimmung” konzentriert
haben. Nun kann zwar kein Zweifel daran be-
stehen, daB die Frage der Aufhebung des al-
leinigen kapitalistischen Fiihrungsanspruchs
in den groBen Konzernen, die unsere Wirt-
schaft dominieren — und um nichts anderes
geht es auf dieser Ebene des Mitbestim-
mungskampfes -— gegenwartig die brisan-
leste gesellschafts- und wirtschaftspolitische
Machtfrage darstellt (siche den Anruf des
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Bundesverfassungsgerichts durch den Arbeit-
geberverband). Aber zugleich muB erkannt
werden, daB die gewerkschaftliche Mitbestim-
mungskonzeption ,ein KoloB auf ténernen Fii-
Ben" bleibt — ndmlich wieder einmal Demo-
kratie nur fiir das Volk, nicht Demokratie
auch durch das Volk! —, wenn die Mitbestim-
mung auf den Ebenen des Arbeitsplatzes und
des Betriebs nicht gleichzeitig und gleichran-
gig diskutiert und durchgesetzt wird: weil
dann namlich die aktive Belegschafts- und
Betriebsratsbasis fehlt, deren konkrete Kritik
und Alternativvorstellungen zur Manage-
mentpolitik die Aufsichtsratsreprdsentanten
der abhdngig Beschédftigten und ihren ,Ar-
beitsdirektor” ausreichend motivieren, eine
alternative Politik auf der Unternehmenslei-
tungsebene zu vertreten.

Ganz abgesehen von dieser ebenso demokra-
tietheoretischen wie strategisch-aktionstheo-
retischen Begriindung eines basisnahen und
vor allem mehrdimensionalen Mitbestim-
mungskonzepts sollte einfach die Realitat der
Arbeitswelt beachtet werden, in der von 22
Millionen Arbeitnehmern nur etwa 5—6 Mil-
lionen wvon der ,qualifizierten Mitbestim-
mung” betroffen sind, die iibrigen aber mit
dem Betriebsverfassungsgesetz und dem Per-
sonalvertretungsgesetz ,leben* miissen. Au-
Berdem wird der betriebliche Alltag fiir alle
22 Millionen Arbeitnehmer in GroB-, Mittel-
und kleinen Unternehmen unvergleichlich
viel starker davon geprigt, wieviel Mitbe-
stimmungsmacht sie selbst, ihre Vertrauens-
leute und Betriebsrdte — gesetzlich oder fak-
tisch — haben.

Last not least: Mitbestimmung kann, je mehr
Unternehmenspolitik notwendigerweise auch
auf regionaler, nationaler und europdischer
bzw. internationaler Ebene entschieden wird,
nicht im Unternehmen halt machen, sondern
muB in diesen ,iberbetrieblichen” Ebenen
verankert sein. Der DGB hat dazu vor lidnge-
rer Zeit Vorschlage iiber die Einrichtung von
Landes- bzw. Bundeswirtschafts- und Sozialrd-
ten vorgelegt.

a) Ebenen und Stralegien der Mitbeslim-
mung; schwache Ansdize der Realisie-
rung

Zundchst seien hier die zur Diskussion ste-
henden Mitbestimmungsebenen genannt:
— der Arbeitsplatz des einzelnen,

— der Arbeitsplatz der Arbeitsgruppe bzw.
Abteilung,

8) H.O. Vetter, Humanisierung der Arbeitswelt,
a. a 0. (vgl. Anm. 40). 5. 8 1.
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— der Betrieb,

— die Leitung einer Unternehmensgruppe
(Konzernbetriebsrat),

— der Aufsichtsrat eines Unternehmens bzw.
einer Unternehmensgruppe,

— die regionalen Organe der Wirtschaft (In-
dustrie- und Handelskammern usw.),

— die ldnderwirtschaftlichen Entscheidungs-
instanzen,

— die volkswirtschaftlichen Entscheidungsin-
stanzen des Bundes

— die wirtschaftlichen Entscheidungsinstan-
zen der Europdischen Gemeinschaft

— die Vorstinde und Aufsichtsrdte multina-
tionaler Konzerne.

Um die Konfliktpotentiale, die Mitbestim-
mungsinhalte und die mdglichen Tradger der

Mitbestimmung auf den wichtigsten Ebenen
in diesem Uberblick etwas konkreter zu ver-
deutlichen, sei auf das folgende, in Anleh-
nung an eine Aufstellung wvon Hauss-
mann %4%) erarbeitete Tableau verwiesen, das
die Mehrdimensionalitdt einer konsequenten
Mitbestimmungstheorie und -strategie auf-
zeigt.

Grundlegend fiir die Entwicklung eines inte-
gralen Mitbestimmungskonzepts %) ist, daB

8 a) Helmut Haussmann, Probleme einer Mitbestim-
mung auf Unternehmensebene, in G. Schreydgg
(Hrsg.), Demokratie in der Arbeitswelt. Bericht von
dem AIESEC-Mitbestimmungsseminar, November
1974 (Vertrieb Universitdat Nirnberg).

®) Ein solches Gesamtkonzept, das in diesem Text
nur kurz umrissen werden kann, habe ich an ande-
rer Stelle kiirzlich ausfiihrlicher entwickelt: Fritz
Vilmar, Politik und Mitbestimmung: Kritische Zwi-
schenbilanz — integrales Konzept, Kronberg 1977,

Mitbestimmungsebenen — Darstellung der jeweiligen Mitbestimmungsinhalte und -formen

Mit-/Selbst- Art der Mit-/
Konflikt- bestimmungs- Mitbestim- Selbstbestim-
potential inhalt Motivation mungstriager mung
Warum? Was? Wozu? Wer? Wie?
Uberbetriebliche | Konkurrenz mit | AusmaB und Ausgleich der | Représentan- | Indirekt/
Ebene anderen gesell- | Richtung von unterschied- ten von reprasentativ
schaftlichen Investitionen, lichen gesell- | Uffentlichkeit, | in wirtschafts-
Zielsetzungen Abstimmung schaftlichen Arbeit und politischen
bzw, externen mit offent- Interessen, Kapital in Organen
Interessen lichen und Neuregelung | Kammern,
Verbraucher- | von AuBen- Réten und
interessen macht Konzertierte
Aktion
A
v ] : !
Usiter- Konkurrenz der | Legitimation Neuregelung | Reprdsentan- | Indirekt/

5 Produktionsfak- | und Kontrolle | von Innen- ten von reprasentativ
nE SReras toren, vor allem | der Leitung, macht Kapital und im Kontroll-
ot der internen Dividenden-, Arbeit (und und Leitungs-

Interessen von Investitions-, UOffentlichkeit) | organ
Arbeit und Beschafti-
.| Kapital gungspolitik
L4
Bibehes Konkurrenz mit | Ausfiihrung Kollektiver Betriebsréte Indirekt/
dem iibergeord- | der Unter- Schutz vor kollektiv in
ebene neten Leitungs- | nehmens- personeller Betriebsrat
organ pline, und sozialer bzw. Wirt-
Personalent- Ausbeutung schaitsaus-
scheidungen schull
Y : Konkurrenz von | Koordination/ Gruppen- Direkt/
Arbeits- | GroBkollektiv Organisation sprecher und | kollektiv in
gruppen- | und Klein- der Gruppen- Ausheuand Vertrauens- {iberschau-
ebene gruppe aktivitdten Sicherung der leute barer Arbeits-
$ Entfaltungs- gruppe
v moglichkeiten 3 . T
Arbiten Konkurrenz des | Grundrechte des Indivi- Der einzelne [ Direkt/indi-

1 Individuums bei der Arbeit | dquums Arbeitnehmer | viduell am
platz- mit GroB- selbst Arbeitsplatz
ebene | yoliektiv und

Kleingruppe

(In Anlehnung an das ,Partizipationstableau®” von Helmut Haussmann, in: Demokratie in der
Arbeitswelt, AIESEC-Dokumentation, Niirnberg 1974)
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— entgegen gewissen biirokratisch-zentrali-
stischen Tendenzen bei einigen Gewerkschaf-
ten — in Zukunft unbedingt auch das Prinzip
der direkten Mitbestimmung verwirklicht
werden muB. Mitbestimmungskonzepte verlie-
ren jegliche Glaubwiirdigkeit, wenn sie sich
nur auf die ,reprdsentative Mitbestimmungs-
ebene” beschranken und als Trager von Mitbe-
stimmung neben den Arbeitnehmervertretern
im Aufsichtsrat, dem Arbeitsdirektor im Ma-
nagement sowie den Personal- und Betriebs-
riten nicht auch den einzelnen Arbeitnehmer,
vor allem aber die Arbeilsgruppen und die
gewerkschaftlichen Vertrauensleute anerken-

nen.

Als Ergebnis langjahriger Diskussionen in
den sechziger Jahren ist folgendes Konzept
einer Mithestimmung am Arbeitsplatz %) von
basisdemokratisch orientierten Gewerkschaf-
tern und Sozialwissenschaftlern erarbeitet
worden, das in Tarifvertragen, letztlich aber
als Wesenselement in einem novellierten Be-
triebsverfassungsgesetz, zu verankern ware:
.1, Arbeitnehmer, die gemeinsame spezifi-
sche Arbeitsaufgaben haben, konnen zur un-
mittelbaren Wahrnehmung ihrer Interessen
Arbeitsgruppenbesprechungen  durchfiihren.
Der Betriebsrat ist zur Arbeitsgruppenbespre-
chung einzuladen. Auf Wunsch der Arbeits-
gruppen haben zustindige Vertreter des Ar-
beitgebers an den Arbeitsgruppenbesprechun-
gen teilzunehmen. Diese Arbeitsgruppen kon-
nen Arbeitsgruppensprecher bestimmen.

2. Der Betriebsrat hat das Recht, von sich
aus Arbeitsgruppenbesprechungen einzuberu-
fen.

3. Arbeitsgruppenbesprechungen finden wah-
rend der Arbeitszeit statt, soweit nicht die Ei-
genart des Betriebes eine andere Regelung
zwingend erfordert. Die Zeit der Teilnahme
an Arbeitsgruppenbesprechungen, einschlieB-
lich der zusatzlichen Wegezeiten, ist den Ar-
beitnehmern wie Arbeitszeit zu vergiiten. Das
gilt auch dann, wenn die Arbeitsgruppenbe-
sprechung wegen der Eigenart des Betriebes
auBerhalb der Arbeitszeit stattfindet.

4. Arbeitsgruppenbesprechingen dienen der
Mitwirkung der Arbeitnehmer an allen sie am
Arbeitsplatz interessierenden Fragen.

5. Wird in Arbeitsgruppenbesprechungen
keine Einigung mit dem Arbeitgeber oder sei-
nen Vertretern erzielt, so wird die Angele-
genheit zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber

—————

¥) Vgl. im einzelnen dazu Fritz Vilmar, Mitbestim-
mung am Arbeitsplatz. Basis demokratischer Be-
triebspolitik, Neuwied 1971,
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weiterverhandelt. Der Betriebsrat hat die Ar-
beitsgruppe iiber den Verlauf der Verhand-
lungen zu unterrichten.

6. Initiativen einer Arbeitsgruppe, die zur
Verbesserung eines betrieblichen Zustandes
filhren, sind gemdB den Bestimmungen des
Gesetzes iiber Arbeitnehmererfindungen zu
honorieren.”

Eine entsprechende tarifvertragliche Rege-
lung wird in §3 des neuen Betriebsverfas-
sungsgesetzes ausdriicklich angeboten; dort
heiBt es: ,Durch Tarifvertrag konnen be-
stimmt werden: 1. zusdtzliche betriebsverfas-
sungsrechtliche Vertretungen der Arbeitneh-
mer bestimmter Beschéftigungsarten oder Ar-
beitsbereiche (Arbeitsgruppen), wenn dies
nach den Verhiltnissen der vom Tarifvertrag
erfaBten Betriebe der zweckmaéBigeren Gestal-
tung der Zusammenarbeit des Betriebsrats mit
den Arbeitnehmern dient.*

Ordnet man das Konzept der wirtschaftlichen
Mitbestimmung in eine Gesamtstrategie der
Demokratisierung der Wirtschaft ein, so ist
vorab notwendig, sich bewufBit zu machen,
daB Demokratisierung — und gerade Demo-
kratisierung der Wirtschaft! — sich keines-
wegs in der Formulierung und Durchsetzung
von Partizipationsgeseizen, also in institutio-
nalisierter Mitbestimmung erschépft. Viel-
mehr gibt es zwei prinzipiell zu unterschei-
dende, aber durchaus nicht alternative, son-
dern tendenziell komplementdre Organisati-
onsformen der Demokratisierung: Die Organi-
sation von Gegenmacht der Betroffenen, die
die Herrschenden bzw. ihre Beauftragten zur
Revision ihrer Entscheidungen im Interesse
der Abhédngigen zu zwingen versuchen oder
andererseits die Erkdmpfung des Rechis, am
EntscheidungsprozeB in den bis dahin autori-
tar gefiihrten gesellschaftlichen Subsystemen
durch Insitutionalisierung von Mitbestim-
mung oder (partieller) Selbstbestimmung be-
teiligt zu werden. Dabei muB der dialektische
Zusammenhang erkannt werden: Gegen-
machtstrategien haben zu wesentlichen Hu-
manisierungserfolgen in der westeuropa-
ischen und auch in der westdeutschen Ar-
beitswelt gefiihrt. Reinhard Hoffmann hat
schon vor Jahren darauf hingewiesen, daB
durch gewerkschaftliche Organisations-, Ge-
genmacht- und Tarifpolitik, teilweise nach
harten Arbeitskampfen, bedeutende Fortschrit-
te in der sozialen Sicherung und der Gestal-
tung von Arbeitsbedingungen durch Tarifver-
trage erreicht worden sind, die vielfach Vor-
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bild fiir die Weiterentwicklungen des Arbeits-
(schutz)rechts waren ).

SchlieBlich sollte die moégliche Entwicklungs-
perspektive des Mitbestimmungskonzepts
nicht auBer Betracht bleiben: Als Zielvorstel-
lung betrieblicher Demokratisierung kristalli-
siert sich immer mehr die Arbeiterselbstver-
waltung heraus. In Frankreich wird sogar die-
se Zielvorstellung der ,autogestion” ganz be-
wuft der westdeutschen ,cogestion” gegen-
iibergestellt. Und in einigen Unternehmen
auch Westeuropas wird solche Selbstverwal-
tung schon ansatzweise praktiziert®). Ohne
Zweifel liegt bzw. lag in der Bundesrepublik
das Hauptgewicht der bisherigen wissen-
schaftlichen Reformdiskussion, aber auch der
bisherigen politischen Reformpraxis, auf den
Feldern der Unternehmensmitbestimmung,
also im Bereich bloBer Partizipation an Ent-
scheidungsprozessen. Ein Blick auf die jugo-
slawische Praxis zeigt aber, daB eine Selbst-
verwaltung der Arbeitenden durchaus reali-
sierbar ist — auch wenn gerade die Jugosla-
wen ehrlich genug sind, zuzugeben, daB eine
optimale Verwirklichung ihres Konzepts noch
lange nicht erreicht ist %),

Die Konzepte von Mitbestimmung am Ar-
beitsplatz, in Unternehmen, in der Leitung
von GroBunternehmen sowie in den Organen
und politischen Entscheidungsspitzen der
Volkswirtschaft konnen sich zu einer Teil-
strategie der Demokratisierung der Wirt-
schaft nur dann entwickeln, wenn sie erstens
aus bloBen Konzepten zu Rechtswirklichkei-
ten werden und zweitens als ein Ganzes zu-
sammenwirken. Daran gemessen zeigt sich
der bruchstiickhafte Charakter der erreichten
wirtschaftlichen Mitbestimmung in der Bun-
desrepublik. Ich ziehe ein Fazit, wobei ich

*) R. Hoffmann, Rechtsfortschritt durch gewerk-
schaftliche Gegenmacht, Frankfurt 1968; vgl. auch
die bei R. Birkwald zu findende Auflistung der in
diesem Tarifvertrag erzielten Humanisierungsfort-
schritte: Gestaltung der Arbeit durch Tarifvertrag,
in: AGP (Hrsg,), Humanisierung der Arbeitswelt,
Koln 1975, 8. 190,

*) Fur die Bundesrepublik sei auf das Modell der
Glashitte StuBmuth GmbH verwiesen, die seit 1970
in Anlelinung an das jugoslawische Selbstverwal-
tungsmodell von der Belegschaft verwaltet wird
(vgl. F. Fabian [Hrsg.]), Arbeiter iibernehmen ihren
Betrieb oder Der Erfolg des Modells SiiBmuth, Rein-
bek 1972). In Frankreich ist die Genossenschafts-
bewegung bereits zu einem beachtlichen &konomi-
schen Fakior geworden, vgl. A, Antoni, La Coopé-
ration de Production, hrsgg. von der Confédération
Géneral des S.C O.P. (Sociétés Coopératives
Ouvriere des Production, 75017 Paris 37, rue Jean
Ledaire, 1972,

%) Gudrun Leman,
Frankfurt-Koln 1976.

Das jugoslawische Modell,
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mich auf eine Systematik von Entscheidungs.
bereichen beziehe:

am Arbeitsplatz: geringe Mitwirkungs- und
Mitbestimmungsansdtze der Arbeitnehmer
und des Betriebsrats nach dem BetrVg
(§§ 82—86; 90 f.). Keinerlei von einer Gewerk-
schaft oder Partei entwickelte bzw. akzeptier-
te Konzeption direkter Mitwirkung und/oder
Mitbestimmung (oder gar Selbstbestimmung)
der Arbeitsgruppen in Verfahrens- und perso-
nellen Entscheidungen ihres speziellen Ar-
beitsbereichs; Mitwirkungsansdtze in den
Richtlinien einiger Gewerkschaften iiber die
Vertrauensleutearbeit;

im ,Betrieb® bzw. in Unternehmen jeder Gro-
Be: nach dem BetrVG § 87, I, 10 u. 12. Mitbe-
stimmung in marginalen (,sozialen") und ei-
nigen Einkommensentscheidungen, in weni-
gen arbeitsorganisatorischen Verfahrensent-
scheidungen, in einigen personellen Entschei-
dungen (§§ 94—104 ff.); nur geringe Mitwir-
kung in wesentlichen arbeitsorganisatori-
schen und Systementscheidungen; dagegen
vorliegende gewerkschaftliche und sozialde-
mokratische Konzepte (Gesetzesvorlagen) fiir
ein erweitertes BetrVG;

speziell in GroBunternehmen: nur in der Mon-
tanindustrie Mitbestimmung in Systement-
scheidungen durch paritdtisch besetzte Auf-
sichtsrate — bedingte Mitbestimmung in per-
sonellen und sozialen Angelegenheiten durch
den ,Arbeitsdirektor”; in allen anderen Grof-
unternehmen aufgrund mangelnder Machtpa-
ritait nach dem '76er MitbG keine Mitbestim-
mung in Systementscheidungen; dagegen aus-
fiihrliche Konzeptionen (Gesetzesvorlagen)
von DGB, SPD und Sozialausschiissen der
CDU iiber paritdtische Mitbestimmung in
GroBunternehmen;

in Organen der Volkswirischafl: lediglich Dis-
kussionskonzept (Gesetzentwurf DGB-Rhein-
land-Pfalz 1976) des DGB iiberparitatische Be-
setzung von Wirtschaftskammern und iber
Landes- bzw. Bundeswirtschafts- und Sozial-
rdte;

in der EG: Entwurf des Europaischen Bundes
Freier Gewerkschaften tiber Drittelbeteiligung
von Arbeitnehmervertretern in der ,Europd-
ischen Aktiengesellschaft”; keinerlei Konzep-
tion iiber eine Mitbestimmung bei okonomi-
schen Planungsprozessen der EG.

Uberdenkt man dieses Fazit, so erkennt man,
daB das sozialstaatliche Prinzip der Mitbe-
stimmung in ganz wesentlichen Entschei
dungsbereichen der Unternehmen und der Ge-

% &) Vgl. F. Vilmar, Politik und Mitbestimmung ..«
a.a 0,85 65ff.
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amtwirtschaft — sowohl an der Basis des
Arbeitsprozesses wie in den Entscheidungs-
zentren — noch unverwirklicht ist, — ja, da8
die gewerkschaftlichen und pelitischen Ar-
peitnehmerorganisationen in der Bundesrepu-
blik sich sogar groBe theoretisch-program-
matische Defizite vorwerfen lassen miissen,
was die Entwicklung eines integralen Mitbe-
stimmungssystems betrifft. Wir stehen also
nicht nur mit der Mitbestimmungspolitik, son-
dern sogar mit der Mitbestimmungstheorie
noch ganz am Anfang.

b) Mitbestimmung und demokratische Unter-
nehmensfithrung

Alle Erfahrungen in gemeinwirtschaftlichen,
in von den Arbeitern selbstverwalteten und
vor allem auch in sowjetsozialistischen Un-
tenehmen zeigen, daB unternehmerisches
(betriebs)wirtschaftliches Fiihrungshandeln
nicht reduziert werden kann auf den Begriff
kapitalistischer Herrschaftsausiibung. Die ent-
scheidende Frage fiir eine Theorie der Huma-
nisierung und Demokratisierung kann daher
nicht sein, wie man Fiihrung im Unternehmen
abschafft, sondern wie man Unternehmens-
fihrung auf ihr funktional und notwendiges
MaB reduziert und ausreichend (aber nicht
birokratisch) demokratisch kontrolliert und
schrittweise ihrer klassenspezifischen Macht-
ausiibung entkleidet.

Denn problem- und konfliktgeladen, aber
auch ideologisch aufgeladen wird die Frage
der (Unternehmens-)Fithrung eben durch die
in ihr miteinander verwobenen und — oft ab-
sichtsvoll — verwechselten Elemente von or-
ganisaterisch notwendiger Funktion und
(durchaus iberfliissiger) gesellschaftlicher
Herrschaftsmacht). Um beides voneinander zu
lrennen, geniigt es nicht,” Mitbestimmung im
Sinne von parititischen, indirekten Gremien
und/oder direkten Kollektivorganen einzuset-
zen, also ,Macht von unten” der ,Macht von
oben* entgegenzusetzen, Vielmehr muB er-
ginzend einerseits die hierarchische Fiih-
rungsstruktur, ihre Regeln, Riten, Stufen etc.
demokratisch (d. h. in Richtung auf optimale
Selbstverwaltung, Entscheidungs- und Hand-
lungsspielrdume der Betroffenen) umgestaltet
werden — andererseits das Selbstversiindnis
der Filhrenden verandert werden. Leider wird
in dieser Richtung von progressiven Theoreti-

und Organisationen kaum etwas gelei-
stet. (Bezeichnenderweise wurde eine Mana-
gementakademie des DGB vor einiger Zeit ge-
schlossenl) Und allzuviele liberal und demo-
kratisch klingende ,neue* Managementkon-
Zeple erweisen sich, wie das ,Harzburger Mo-
dell®, als &uBerst begrenzte Reformen, die die
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klassengesellschaftliche Machtfrage nicht nur
nicht stellen, sondern bewuBt oder de facto
verschleiern ),

Die folgenden Leitsiitze *®) kénnen und sollen
an dieser Stelle nur einen Hinweis geben auf
eine Dimension der Humanisierung und De-
mokratisierung der Arbeitswelt, die meist
vergessen wird:

— Demokratische Fithrung ist Fiihrung .im
Auftrag der Betroffenen und dient gemeinsam
akzeptierten Zielen.

— Demokratische Fiihrung ermdglicht die op-
timale Teilhabe der Betroffenen an allen Ent-
scheidungen.

— Demokratische Fiihrung ist im Gegensatz
zu allen imperativen Ratesystemen voll hand-
lungsfahig, aber rechenschaftspflichtig.

— Demokratische Fiihrung ist Fithrung auf
Zeit 93),

— Demokratische Fiihrung sucht, wo immer
moglich, sich selber durch Delegation von
Aufgaben und Teil-Autonomisierung von Mit-
arbeitern und Arbeitsgruppen ,iiberflissig”,
das heiBt frei zu machen fiir qualifiziertere,
z. B. innovative Aufgaben.

— Demokratische Fithrung praktiziert auch
einen demokratischen Fiihrungsstil.

5. Humanisierung der Arbeitsorganisation I:
Menschengerechte Gestaltung der Arbeit
(ergonomische Grundforderungen)

Der im industriellen ProduktionsprozeB, aber
auch in den Dienstleistungsbereichen arbei-
tende Mensch ist einer Vielzahl von gesund-
heitlichen Gefdhrdungen ausgesetzt, die zu ei-
ner erschreckenden Quote von Berufskrank-

81) Zur Einfilhrung sei auf folgende Arbeiten ver-
wiesen: John Humble, Praxis des Management by
Objectives, Miinchen 1972; Eric Rhenman, In-
dustrial Democracy and Industrial Management.
Technology and democratic Society, Tavistock,
London 1968; Verbffentlichung der Walter-Ray-
mond-Stiftung, Fihrung in einer freiheitlichen Ge-
sellschaft, Band 11, Koln und Opladen 1969; Her-
bert Wiedemann, Das Unternehmen in der Evo-
lution (Reihe Wirtschaftsfiihrung — Kybernetik —
Datenverarbeitung), Bd. 7, Neuwied 1971.

) Vgl. hierzu die ausfilhrlichere Darstellung in:
F. Vilmar, Politik und Mitbestimmung, a.a.0., S.
142—150.

®) Da in der Arbeitswelt gegenwirtig aus Griin-
den der Existenzsicherung und Qualifikation Ab-
wahl und Rotation der Amter kaum durchfiihrbar
ist, muB zumindest eine periodische Bewertung der
Fithrenden durch die Gefithrten ermoglicht werden.
Vgl. dazu die — weitergehenden — Modelle bei
Korber (Stufenselektion) und Porst (Vorgesetzten-
bestatigung).
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heiten und Friithinvaliditdt fithren *). Fiir die
Summe dieser Schadigungen habe ich den Be-
griff des psycho-physischen Arbeitsleids ge-
pragt. Ohne Anspruch auf Vollstandigkeit
seien hier einige der wichtigsten gesundheits-
gefahrdenden Einwirkungen genannt, denen
insbesondere Arbeiter im Produktionsprozeb
ausgesetzt sind: Unfallgefahr, Larm, Staub,
Hitze, ungeniigender Luftwechsel, Einatmen
von Gasen, falsche Beleuchtung, Nasse, Kilte,
Schmutz, mangelnde hygienische Verhéltnisse,
mechanische Schwingungen am Arbeitsplatz
sowie ArbeitsstreB und koérperliche Uberan-
strengung bzw. korperschddigende einseitige
Belastung. Trotz jahrzehntelangem gewerk-
schaftlichen Kampf um die Verbesserung der
Arbeitsbedingungen erfahren auch heute noch
zahllose Arbeitnehmer, daB immer hohere Ar-
beitsleistungen gefordert werden ohne Riick-
sicht auf die physische und psychische Be-
lastbarkeit des Menschen. Immer noch wird
vom Menschen eine weitgehende Anpassung
an die Technik verlangt, auch wenn die Ein-
sicht, daB es umgekehrt sein sollte, in den
letzten Jahren verstirkt ins offentliche Be-
wuBtsein gedrungen ist.

In den Arbeitswissenschaften ist in den letz-
ten Jahren das Bemiihen um menschengerech-
te Gestaltung von Arbeitspldtzen, -ablaufen
und -umgebungen starker in den Vorder-
grund getreten. Die ,Ergonomie” setzt sich
neuerdings in starkerem MafBe zum Ziel, Ma-
schinen und Arbeitsvorgange an die kérperli-
chen und geistigen Bediirfnisse des Menschen
anzupassen. Es werden physiologische und
psychologische Aspekte der Arbeit unter-
sucht, um praktisch nutzbare Erkenntnisse zu
gewinnen, wie bestimmte Belastungen und
Gesundheitsgefédhrdungen vermindert werden
konnen, um die Lebenskraft (und vor allem
natiirlich die menschliche Arbeitskraft und
Leistungsfahigkeit) so lange wie mdglich zu
erhalten.

Gelegentlich wurde gegeniiber Arbeitswissen-
schaften der Vorwurf erhoben, nur ,Herr-
schaftswissen” zu produzieren: weitere Lei-
stungsreserven der Menschen zu erschliefen,
um ihn letztlich noch mehr ausbeuten zu kon-
nen. Es gehe also in Wirklichkeit nicht um
Humanisierung, sondern um bloBe Rentabili-
tatsférderung und Kostensenkung. In der Tat
wird die Arbeitswissenschaft sich kiinftig we-
sentlich entschiedener als bisher zum Ziel
setzen miissen, Leistungsfdahigkeit (und zwar
im Sinne langfristiger .Normal*-Leistungen)

*) Ausfithrlich dazu: F. Vilmar, Industrielle Ar-
beitswelt. Grundrif einer kritischen Betriebssozio-
logie, a. a. O,, S. 54 ff.
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unter humanen Arbeitsbedingungen fiir dje
Beschiftigten zu gewadhrleisten; das heigt
konkret: sich von einem unternehmerischen
Interessendruck zu befreien, der lediglich auf
kurz- und mittelfristig optimale Leistungsher.
gabe hinzielt. Dabei wdre es verfehlt, mogli-
che und machbare Erleichterungen der Arbeit
etwa deswegen abzulehnen, weil sie sich
auch — durch Kostensenkung — vorteilhaft
fiir den Unternehmer auswirken. Entschei-
dend ist nur, wo die Prioritdt liegt: ob ar-
beitswissenschafitliche Erkenntnisse endlich
vorrangig unter dem Gesichtspunkt der Hu-
manisierung statt dem der Produktivitat en-
wickelt und angewendet werden %),

In der Bundesrepublik ist seit nunmehr zehn
Jahren vor allem im Bereich des Salzgitter-
Konzerns Pionierarbeit geleistet worden, um
ergonomische Erkenntnisse praktisch anzu-
wenden, Fiir diese Unternehmensgruppe, die
der paritatischen Mitbestimmung nach dem
Montanmodell unterliegt, hatte der Arbeitsdi-
rektor Jungbluth die Aufgabenstellung eines
in Salzgitter arbeitenden ,Arbeitskundlichen
Teams" (AKT) wie folgt umrissen: ,Wenn wir
als Unternehmen dem Arbeitnehmer das Er-
bringen einer optimalen Leistung abfordern,
dann muf das Unternehmen die optimalen
Leistungsvoraussetzungen schaffen!" ) Von
dieser Zielsetzung aus sind alle Planungen im
Unternehmen zur Erweiterung, Ergéanzung
oder Neuerstellung von Anlagen wie auch
die Beschaffung gréBerer und neuerer Ma-
schinen und Einrichtungen jenem AKT zur
Begutachtung vorzulegen, um bereits im Pla-
nungsstadium fachliche Hinweise zu erarbei-
ten auf zu beachtende oder versdumte Ge-
sichtspunkte, die menschliche Schaden oder
Leistungshemmnisse ergeben kénnten. Zusam-
menarbeit wird im AKT praktiziert, geleitet
von einem hauptamtlichen Geschaftsfiihrer,
von den im Bereich des Personal- und Sozial-
wesens tatigen Hauptabteilungsleitern, er-
gdnzt durch den Werksarzt, den Werkspsycho-
logen, den Hauptsicherheitsingenieur und den
Assistenten des Arbeitsdirektors.

Die Ziele des AKT wurden vom ehemaligen
Arbeitsdirektor Jungbluth wie folgt defi-
niert; %)

%) Zur Bedeutung der Arbeitswissenschaften fir
die Gestaltung der Arbeitsplitze siehe Gerhard
Leminsky, Gewerkschaftliche Ansatzméglichkeiten
zur Humanisierung der Arbeit in: WSI-Mitteilungen
2/1974, S. 59.

) Zitiert nach M. Schweres; Das Arbeitswissen-
schaftliche Team der Salzgitter Hiittenwerke, in:
Menschenwiirde im Betrieb, a. a. O., 5. 79. :
) Adolf Jungbluth, Anwendung der Ergonomie in
ger Industrie, in: Arbeit und Leistung 22 (1968). b
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,—Vermeidung von gesundheitlichen und
korperlichen Schaden,

— Vermeidung von psychischer Uberforde-
rung und Fehlbelastung,

— Vermeidung leistungs- und arbeitshem-
mender Gestaltung,

— Vermeidung arbeitswirtschaftlich unéko-
nomischer Planung,

— Anregung leistungsférdernder und -stimu-
lierender Planung,

— Anregung zu arbeitspéddagogisch und ar-
peitswirtschaftlich giinstiger Gestaltung.

Wie ersichtlich, ist das arbeitswissenschaftli-
che Postulat ,Anpassung der Arbeit an den
Menschen' vorangestellt, die wirtschaft-
lich-6konomische Seite der Gestaltung aber
stets beachtet . . .*

Jungbluth nennt folgende Beispiele aus der
Arbeitspraxis des AKT:

,— Messung psychischer Belastungen im Be-
trieb und Einbau eines entsprechenden Anfor-
derungsmerkmals in die analytische Arbeits-
bewertung,

— Probleme des GroBraumbiiros und zentra-
ler Schreibzimmer,

— Erstellung einer Larmtopographie iiber be-
lastete Arbeitspldtze in den Betrieben und
Rangliste einer Aktion Larmminderung.

— Lérmbekéd@mpfung an Biiromaschinen,

— Gehérschutzaktion in Zusammenarbeit mit
dem Bundesinstitut fiir Arbeitsschutz,

— Schwingungsprobleme an Arbeitspldtzen,

— Anderung von Schichtwechselzeiten und
Berlicksichtigung des biologischen Tages-
thythmus und soziologischer Aspekte,

— Staubprobleme in den Betrieben usw."

Aus der Fille seiner Erfahrungen haben
Jungbluth und seine Mitarbeiter im Laufe
mehrerer Jahre eine ergonomische Arbeitsan-
leitung erarbeitet, die bis ins einzelne bei
verschiedenen betrieblichen Planungen die zu
beachtenden arbeitswissenschaftlichen Ge-
sichtspunkte auflistet %),

Fir das Gebiet Nordwiirttemberg-Nordbaden
hat die IG Metall Ende 1973 festgeschrieben:
«Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und Arbeitsum-
gebung sind menschengerecht zu gestalten*
(810 MTV). Diese Sollvorschrift ist jedoch
hur begrenzt praktikabel, so lange keine ver-
bindlichen Auslegungskriterien allgemein an-
e

%) A, Jungbluth, Arbeitswissenschaftliche Gesichts-
punkte fiir die Gestaltung industrieller Anlagen und

g d;;n Personaleinsatz. Ein Katalog als Leitfaden
) ung, Beschaffung und Modernisierung,
Mainz 1964, .
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erkannt sind. Und da Legaldefinitionen fiir
das, was menschengerecht ist, nur schrittwei-
se und keineswegs fiir alle Félle zu erwarten
sind, ist es um so wichtiger, arbeitsorganisa-
torische Mitbestimmungs- bzw. Vetorechte
fir die gesetzliche Arbeitnehmervertretung
stdrker als bisher zu verankern ),

Mitbestimmung in der Arbeitsorganisation —
§§ 90/91 BetrVG

Unter den Begriff ,Arbeitsorganisation” fallen
— wie die vom DGB 1974 veranstaltete Hu-
manisierungskonferenz hervorhebt — ,folgen-
de fur die Arbeitnehmer bedeutsamen Mo-
mente.,..:

Arbeitsteilung, Arbeitszerlegung;

Uberwachung und Kontrolle der Arbeitneh-
mer;

Arbeitspensum und Arbeitstempo;
Arbeitsinhalt, Uberbelastung;

Beschiftigung unter Wert;

Arbeitseinsatz, Arbeitsvorbereitung und Ar-
beitsablauf;

Entscheidung, Entwicklung, Planung, insbe-
sondere Personalplanung.” 79)

Die technisch-raumliche Arbeitsplatz- und Ar-
beitsumweltgestaltung wird hier nicht eigens
erwahnt, sie ist jedoch — als elementare
Grundlage — selbstversténdlich ein ganz we-
sentliches Element der Arbeitsorganisation.

Im Rahmen einer Humanisierung der Arbeits-
organisation kommt folgenden Punkten be-
sondere Bedeutung zu:

1. Entwicklung von ergonomischen (Schutz-)
Normen und Richtlinien fiir die Arbeitsplatz-
und -Umweltbedingungen;

2, Entwicklung technologischer Systeme und
organisatorischer Strukturen, die bewirken,
daB bestimmte Mindestarbeitsinhalte erreicht
werden.

3. Abbau von Fremdbestimmung zugunsten
optimaler Mitbestimmung und Selbstbestim-

%) Wie schwierig es ist, allgemein anerkannte De-
finitionen menschengerechter Arbeitsverhiltnisse
zu sichern, zeigt die Auseinandersetzung zwischen
dem DGB und den Arbeitgeberverbdnden in dieser
Frage: DGB, UGB und der schweizerische Gewerk-
schaftsbund hatten gemeinsam eine Broschiire iiber
menschengerechte Arbeitsbedingungen (Menschen-
gerechte Arbeitsgestaltung, 1. Informationsschrift,
Diisseldorf, 1972) herausgegeben. Diese wurde von
dem Institut fiir angewandte Arbeitswissenschaft
(Dr. Wall) als einseitig und zu weitgehend in Frage
gestellt.

M Vgl. dazu die These 1 der Arbeitsgruppe 2 der
DGB-Konferenz ,Humanisierung der Arbeit als ge-
sellschaftspolitische Aufgabe, in H. O. Vetter
(Hrsg.) und Balduin (red)), a. a. O,, S. 210.
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mung (,teilautonomer Gruppen”) am Arbeits-
platz ™),

Zum ersten Mal im europdischen Arbeitsrecht
wurde durch die Novellierung des BetrVG im
Jahre 1972 der Arbeitnehmer-Vertretung ein
Mitwirkungs- und Vetorecht bei der ,Gestal-
tung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und Ar-
beitsumgebung” (§§ 90/91) eingerdumt %),

Nach einem schriftlichen Bericht des Aus-
schusses fiir Arbeit und Sozialordnung zum
Regierungsentwurf des BetrVG 1972 soll z. B.
der § 90 BetrVG sicherstellen, ,daB bei den
im einzelnen aufgezdhlten unternehmerischen
Entscheidungen {(Neu-, Um- und Erweiterungs-
bauten von Fabrikations-, Verwaltungs- und
sonstigen betrieblichen Rdumen, von techni-
schen Anlagen, von Arbeitsverfahren und Ar-
beitsabldufen oder der Arbeitsplitze) auch die
Art der Arbeit und die Anforderungen an die
Arbeitnehmer beriicksichtigt werden"”.

Die entscheidenden §§ lauten:

.Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf
und Arbeitsumgebung

§ 90 Unterrichtungs- und Beratungsrechte

Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat iiber die
Planung

1. von Neu-, Um- und Erweiterungsbauten,
von Fabrikations-, Verwaltungs- und sonsti-
gen betrieblichen Raumen,

2. von technischen Anlagen,

3. von Arbeitsverfahren und Arbeitsabldufen
oder

4. der Arbeitsplétze

rechtzeitig zu unterrichten und die vorgesehe-
nen MaBnahmen insbesondere im Hinblick auf
ihre Auswirkungen auf die Art der Arbeit und
die Anforderungen an die Arbeitnehmer mit
ihm zu beraten. Arbeitgeber und Betriebsrat
sollen dabei die gesicherten arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnisse iiber die menschen-
gerechte Gestaltung der Arbeit beriicksich-
tigen.

§ 91 Mitbestimmungsrecht

Werden die Arbeitnehmer durch Anderungen
der Arbeitspldtze, des Arbeitsablaufs oder
der Arbeitsumgebung, die den gesicherten ar-
beitswissenschaftlichen Erkenntnissen iiber die

™) Vgl. die Ausfiihrungen von M, Helfert, Ziel und

Durchsetzung der Humanisierung..., a.a.O., S.

251 ff.

™) Vgl. M. Kittner, Mitbestimmung der Arbeitneh-
 mer.., aa 0,8S. 259,
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menschengerechte Gestaltung der Arbeit offen.
sichtlich widersprechen, in besonderer Weijse
belastet, so kann der Betriebsrat angemessene
MaBnahmen zur Abwendung, Milderung oder
zum Ausgleich der Belastung verlangen,
Kommt eine Einigung nicht zustande, so ent-
scheidet die Einigungsstelle. Der Spruch der
Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat.”

Diese Bestimmungen sind allerdings in ihrem
rechtlichen Gehalt vollig unzureichend: Die
Unterrichtungs- und Beratungspilicht des Ar-
beitgebers enthalt kein Mitbestimmungs- oder
Vetorecht des Betriebsrats, und auch aie Soll-
vorschriit beziglich der Beachtung menschen-
gerechier Arbeitsgestaltung ist bruchig, da
nicht einklagbar.

Deutlich hebt Michael Kittner Schwachstellen
und Reformbedurftigkeit des sehr euphemi-
stisch mit ,Mitbestimmungsrecht” {iberschrie-
benen § 91 BetrVG hervor: Man bleibt ,ste-
hen bei einem  korrigierenden' Mitbestim-
mungsrecht, das erst eingreift, wenn die Ar-
beitnehmer durch Anderung der Arbeitsplat-
ze, des Arbeitsablaufes oder der Arbeitsumge-
bung, die den (1) gesicherten arbeitswissen-
schaitlichen Erkenntnissen iiber die men-
schengerechte Gestaltung der Arbeit (2) olfen-
sichtlich widersprechen, (3) in besonderer
‘Weise belastet werden. Einigen sich Betriebs-
rat und Arbeitgeber nicht tiber (4) angemesse-
ne Mafnahmen zur Abwendung, Milderung
oder zum Ausgleich der Belastung, entschei-
det die Einigungsstelle (§ 91 BetrVG)." 7).

Die Ziffern (1) bis (4) markieren die Kompro-
miBlinie zugunsten der unternehmerischen In-
teressen. Sie markieren damit zugleich die
.Reformtrachtigkeit* dieser Bestimmung. Zu
den Kommentaren zum BetrVG st z. B, nicht
eindeutig klar, ob die Mitbestimmung des Be-
triebsrats hinsichtlich der zu ergreifenden
MaBnahmen zur Abwendung oder Milderung
der Belastung abdingbar ist durch finanzielle
AusgleichsmaBnahmen, ferner ob diese Mitbe-
stimmung bis in den Bereich der eigentlichen
Unternehmer-Entscheidung hineinreicht oder
ob die alleinige Entscheidung des Unterneb-
mers vielmehr erst die Voraussetzung enthélt
fir eine danach einsetzende Mitbestimmung
tiber bloBe FolgemaBnahmen 7).

Eine klare Mitbestimmungsregelung fiir die
Arbeitsorganisation miifte anstelle des ver-
klausulierten § 91 des heutigen BetrVG etwa
folgende Fassung haben:

) M. Kittner, a. a. O,, S. 259.
") Vgl, Fitting-Auffahrt, a. a. O., § 91 Anmerkung 5.
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Werden die Arbeitnehmer durch Anderun-
gen der Arbeitsplatze, des Arbeitsablaufes
oder der Arbeitsumgebung, die nach Auffas-
sung des Betriebsrats arbeitswissenschaftli-
chen Erkenntnissen iiber die menschengerech-
te Gestaltung der Arbeit widersprechen, in
pesonderer Weise belastet, so kann der Be-
triebsrat gegen solche MaBnahmen Einspruch
erheben. Kommt eine Einigung nicht zustan-
de, so entscheidet die Einigungsstelle. Der
spruch der Einigungsstelle ersetzt die Eini-
qung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat."
Eine Reform der §§ 90, 91 BetrVG im Sinne
unserer genannten Forderungen und Ziele
mub durch eine Erweiterung des Mitbestim-
mungskatalogs von § 87 BetrVG um Fragen
der Arbeitsorganisation erganzt werden. § 87
Abs. 1 BetrVG legt fest (auszugsweise):

.Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche
oder tarifliche Regelung nicht besteht, in fol-
genden Angelegenheiten mitzubestimmen:

I. Fragen der Ordnung im Betrieb und des
Verhaltens der Arbeitnehmer im Betrieb;

6. Einfiihrung und Anwendung von techni-
schen Einrichtungen, die dazu bestimmt sind,
,das Verhalten oder die Leistung der Arbeit-
nehmer zu iberwachen , . .*

Es heiBt dann in § 87 Abs. 2 BetrVG: ,Kommt
eine Einigung iiber eine Angelegenheit nach
Absatz 1 nicht zustande, so entscheidet die
Enigungsstelle, Der Spruch der Einigungs-
stelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitge-
ber und Betriebsrat.” Dieses erzwingbare Mit-
bestimmungsrecht in betrieblichen Ordnungs-
fragen ist von der Rechtsprechung dahin ge-
hend eingeschrankt worden, daB es in dem
Moment entfalle, wo sogenannte ,arbeitsnot-
wendige MaBnahmen” vorliegen 7). Es muB
die Forderung aufgestellt werden, alle Fragen
fier hetrigblichen Arbeitsorganisation in die
in §87 Abs. 1 Ziffern 1—12 BetrVG aufgefiihr-
lgn mitbestimmungspflichtigen Sachbereiche
einzufligen. Dazu miiBte Ziffer 1 wie folgt er-
weitert werden: »(1) Fragen der Ordnung im
Betrieb und das Verhalten der Arbeitnehmer
311_1 Betrieb, auch wenn sie arbeitstechnolo-
gisch bedingt sind.” Ferner miifte an das
EPﬂe des Absatzes 1 folgende Ziffer 13 ange-
figt werden: ,(13) Fragen der Arbeitsorgani-
sation, soweit dadurch die Arbeit oder die

Leistung des einzelnen Arbeitnehmers beein-
fluBt wird,*

--__-_-——O
") Vgl. den Hi .
' 87 3 inweis bei Fitting-Auffahrt, a a. O,

2

6. Humanisierung der Arbeitsorganisation II:
Menschengerechte Arbeitszeit-Regelungen

a) Verkiirzung der Arbeilszeil

Haufig wird geleugnet, daB Arbeitszeitverkiir-
zung tiberhaupt ein Beitrag zur Humanisie-
rung der Arbeit sei, da sie die Humanisie-
rungsforderung auf die Freizeit hin orientiere
statt auf die inhumanen Arbeitsstrukturen
selbst. Diese Argumentation ist undialektisch:
Die interessanteste, kreativste Arbeit wird zur
Fron, wenn sie zu lange dauerl.

Arbeit kann nur humanisiert werden, wenn
sie in ihrem téglichen, wdchentlichen, jahrli-
chen und ,biographischen” Ablauf jeweils
zeitlich begrenzt ist, und zwar so, daB sie
nicht von erschépfender Dauer ist, nicht in
ihrer reinen Quantitit als qudlend empfunden
wird. (Gleichwohl darf natiirlich niemals die
Inhumanitdt entfremdeter, bedriickender Ar-
beit durch den Verweis auf die immer groBer
werdende Freizeit verharmlost werden.) Der
sikulare gewerkschaftliche Kampf um die 50-,
die 40-, die 25-Stunden-Woche — véllig unab-
hédngig von der arbeitsmarktpolitischen Not-
wendigkeit einer Verknappung des Arbeits-
krafte-Angebots] — ist als eine zentrale Teil-
slrategie in einem integralen Konzept der Ar-
beitshumanisierung anzuerkennen. Und die
Befreiung des ,Proletariats® von einer das
ganze Leben verschlingenden Arbeitslast
(60—80 Stunden wochentlich) diirfte als eine
ihrer groBten emanzipatorischen Leistungen
gelten.

b) Flexible Arbeitszeit — ,Gleilzeil"-Konzepte

Aber auch bei gegebener Arbeitszeit gilt es,
deren ,Organisation” zu humanisieren. Ar-
beitnehmer finden es mit Recht unnétig bela-
stend, daB sie zusdtzlich zu der ihnen abge-
forderten Leistung auch noch gezwungen
werden, ihre Leistungen innerhalb genau fesl-
gelegter Zeitspannen zu erbringen. Bei der
Festlegung der téglichen und wochentlichen
Arbeitszeit wird selten auf arbeitsphysiologi-
sche und sonstige, den arbeitenden Menschen
beriihrende Aspekte Ricksicht genommen —
und dies, obwohl die Festlegung der zeitli-
chen Lage der Arbeitszeit in den Bereich des
erzwingbaren Mitbestimmungsrechts des Be-
triebsrats fallt (§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG). Ein-

) Werner Roth, Praxis-Report Gleitzeit. Vor- und
Nachteile flexibler Arbeitszeiten. Verlag Gesell-
schaftspolitik, 3257 Springe, P.f. 1229, Das Buch
ist insbesondere auch interessierten Praktikern, Be-
triebsriten etc. zu empfehlen, weil es priazise An-
leitungen fiir die Einfilhrung der Gleitzeit in einem
Betrieb enthilt, einschlieBlich einer Muster-Be-
triebsvereinbarung des DGB, S. 64—69.
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filhrung von ,Gleitzeit" ist daher durchaus
ein bedeutsames, hier und jetzt realisierbares
Teilkonzept zur Humanisierung des Arbeitsle-
bens. Erfreulich ist, daB trotz einiger Riick-
schldge seit einigen Jahren die Zahl der Be-
triecbe mit gleitender Arbeitszeit groBer wird.
Fir 1975 wurde ihre Zahl auf etwa
18 000—20 000 Firmen (einschlieBlich Behor-
den und Institutionen aller Art) mit 3 bis 3,5
Millionen Arbeitnehmer geschatzt.

In der Praxis der letzten Jahre haben sich
sehr unterschiedliche Regelungen herausge-
bildet, die aber unter weitgehend gleichen Be-
zeichnungen stehen. ,Im allgemeinen ist die
gleitende Arbeitszeit die Regelung der Ar-
beitszeit, bei der der Arbeitnehmer das Recht
hat, Arbeitsbeginn und Arbeitsende an jedem
Tag nach eigenem Ermessen innerhalb einer
festgelegten Zeitspanne selbst zu bestim-
men ... Arbeitet der Arbeitnehmer innerhalb
eines bestimmten Zeitraumes mehr, als die ta-
riflich vereinbarte Arbeitszeit vorschreibt, so
erwirbt er sich ein Gleitguthaben; arbeitet er
weniger, so spricht man von einem Gleitdefi-
zit... Man unterscheidet gleitende Arbeits-
zeit mit Tagesausgleich, Wochenausgleich
und Monatsausgleich.” 77)

Von gewerkschaftlicher Seite sind die Gleit-
zeitversuche zundchst skeptisch beurteilt
worden. Eine schematisch-negative Einschét-
zung der Stempeluhr — die im Falle der
Gleitzeit eine vollkommen andere Funktion
erlangt als bei kollektiven, meist nur Arbei-
ter betreffenden Piinktlichkeits- und Anwe-
senheitsmessungen! — spielt dabei eine erheb-
liche Rolle. Inzwischen scheint sich allerdings
das Akzeptieren von automatischen Zeiterfas-
sungsgerdten bei Einfuhrung der Gleitzeit
mehr und mehr durchzusetzen.

In vielen Betrieben wird die Einfilhrung von
Gleitzeit nur fiir die Angestellten im Verwal-
tungsbereich moglich sein, nicht aber fiir die
Angestellten und Arbeiter im Produktionsbe-
reich. In solchen Féllen muB durch sachliche
Aufklérung der Problemlage verhindert wer-
den, daB die Einfithrung von Gleitzeit fir nur
eine Arbeitnehmergruppe die ohnehin vor-
handenen Rivalitdten von Arbeitern und Ange-
stellten zusétzlich geschiirt werden. Selbstver-
stdandlich kann es aber niemals ein Argument
gegen menschenwiirdigere Arbeitsbedingun-
gen sein, daB diese sich nicht fiir sdmtliche Ar-
beitnehmer realisieren 1&Bt. — Ziel mub viel-

) Vgl. .Der Saari&ndische Arbeitnehmer®, Mo-
natsschrift der Arbeitskammer des Saarlandes, Nr.
1/1971, Genaueres zur defrustorischen Abgrenzung
der verschiedenen Konzepte bei Roth, a.a.O., S.
8 ff.

B 43

mehr sein, fiir immer mehr Arbeiter ebenfal)s
Gleitzeitregelungen durchzusetzen.

Die fiir Lohnabhéngige entstehenden Méglich.
keiten, zu der Zeit zu arbeiten, wo es dem ej-
genen Rhythmus am zutrdaglichsten ist, die
Entzerrung des morgendlichen und abendli-
chen Berufsverkehrs, die gewachsene zeitli.
che Dispositionsfreiheit (vor allem fiir berufs.
tatige Frauen mit Kindern), und schliefilich
die Maoglichkeit, aufgelaufene Gleitguthaben
durch einen gelegentlichen freien Tag oder
Halbtag (langeres Wochenendel) vergiitet zu
bekommen — all dies sind Vorteile fiir die
Arbeitenden, welche die Gewerkschaften ver-
anlassen sollten, nur wirklich unerladBliche Be-
dingungen fiir die Einfithrung von Gleitzeit
aufzustellen.

Gleitzeit ist demnach grundsatzlich zu bejahen,
sofern folgende Bedingungen erfiillt sind:

1. Die 10-Stunden-Grenze der Arbeitszeit nach
§ 4 III AZO darf ohne Sondergenehmigung des
Gewerbeaufsichtsamtes nicht tiberschritten
werden — auch nicht freiwillig.

2. Gleiches mubfl geiten hinsichtlich der beson-
deren Arbeitszeit-Schutzbedingungen fiir Miit-
ter sowie fiir Jugendliche (§ 8 MSchG und § 10
JArbSchG), eingeschlossen die ergdnzenden
Ruhepausenregelungen.

3. Die Zeiterfassung muB bezahlungspflichtige
Freizeiten (geméB § 616 BGB, § 63 HGB, § 133¢
GewO und dhnliche Regelungen in Tarifver-
tragen und Uberstunden etc.) eindeutig regi-
strieren.

4, Wenn die Gleitzeit nur fiir einige Betriebs-
teile eingefiihrt werden kann, darf ihre Einfih-
rung nicht dazu miBbraucht werden, auch fir
die nichtgleitenden Arbeitnehmer Zeiterfas-
sungsgerate einzufithren.

5. Es darf kein neues System von Privilegie-
rungen geschaffen werden, daher miissen fir
die Arbeitnehmer in nichtgleitenden Betriebs-
teilen Ausgleichsregelungen getroffen werden,
z. B. ein festliegender freier Nachmittag inner
halb einer festgelegten Zeitspanne.

Die Einhaltung dieser Bedingungen mu8 unab-
dingbar sein. Unter dieser Voraussetzung ist
sichergestellt, daB die Vorteile fiir den Arbeil:
nehmer groBer sind als eventuell verbleibende
Nachteile. (Vgl. dazu den bei Roth, a.a.0x
S. 64 ff., zitierten DGB-Entwurf einer Betriebs-
vereinbarungl)

Die praktizierten Gleitzeitkonzepte sind VoD
W. Roth noch um eine Variante erganzt wor
den. Gleitzeit kénnte in gewissem Umfang audh
als Konjunkturanpassungs-Instrument eingeé-
setzt werden: ,AuBergewdhnliche A i
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puen erfordern voriibergehend auBergewohn-
lihe MaBnahmen, zumal gerade im Angestell-
tenbereich wenig Kurzarbeit praktiziert wer-
den kann, man eher zu Entlassungen neigt.
Auch im Angestelltenbereich kann man mit
emem weiteren Gleitzeit-Dispositionsrahmen
pine groBere Elastizitdt im Hinblick auf den Ar-
peitsbereich erreichen. Beispiel: Verschiedene
Mitarbeitergruppen (oder der ganze Betrieb)
arbeiten eine Woche oder hin und wieder an
verschiedenen Tagen oder Halbtagen iiber-
haupt nicht. Denkbar ware auch die Reduzie-
rung auf tdglich 6 oder 7 Stunden (im Rahmen
der Gleifzeitspannen naturlich variierbar)
iiber mehrere Monate. Bei tdglich 6 Stunden
und 23 Arbeilstagen ... entstiinde ein Minus-
saldo von 46 Stunden, der in spdteren Mona-
ten wieder aufgeholt werden kann. Je nach
Auftragslage wird in Ubereinstimmung mit
Mitarbeitern und Betriebsrat der ,Arbeitszeit-
Hahn' starker auf- oder zugedreht, ohne daB
die Arbeitnehmer EinkommensbuBien hinneh-
men oder gar wegen voriibergehender
Schwierigkeiten entlassen werden miissen.
Entscheidend ist, daB die vereinbarte Soll-Ar-
beitszeit im Laufe mehrerer Monate oder gar
eines Jahres erreicht wird.” ™) .,

Roth nimmt zutreffend an, daB die Masse der
Betriebsrdte durchaus bereit sein wird, auf
seine Idee einzugehen, wenn dadurch in der
Flaute die Wahrscheinlichkeit wachse, fiir
eine grobere Zahl von Arbeitnehmern den Ar-
beitsplatz erhalten zu kénnen.

t) Abbau von Schicht-, Nacht- und Uberstun-
denarbeit

Das Konzept der ,Gleitzeit” ist noch relativ
problemlos zu verwirklichen im Vergleich zu
den MaBnahmen gegen die zerstorerischen
physischen, psychischen und sozialen Aus-
wirkungen von Nacht-, Schicht- und Uber-
stundenarbeit ™), Aber gerade diese Aufgabe
darf in einem integralen Konzept der Arbeits-
humanisierung nicht fehlen.

Von den Unternehmern werden diese Formen
dgr Arbeit mit dem Hinweis auf die Notwen-
digkeit optimaler Auslastung von Fertigungs-
.--_'———-—-

» Werner Roth, a.a. 0., S. 102,
| Vql. dazu die ausgezeichnete zusammenfassen-
de Darstellung und Dokumentation der Situation
Sowle der familidren, sozialen, gesundheitlichen
Folgen der Schichtarbeit und der gewerkschaftli-
wie politischen Stellungnahmen dazu von
Habener, Borsch u. &, in: Stimme der Arbeit, 6/1974
o beziehen iiber die Redaktion R. Weiser, Evan-
Gelische Akademie Bad Boll). Nach Habener
(.2.0) ist die Zahl der Schichtarbeiter in der
desrepublik in einer Gesamtarbeitnehmer-
s ft von 21,8 Millionen (1972) zwischen 1965 und
2von 24 auf 3,8 Millionen angewachsen.

3

anlagen — abgesehen von dem tatsachlich
vorhandenen technischen ,Sachzwang” des
Dauerbetriebes bestimmter Anlagen (Hoch-
ofen; Verkehrsmittel] — wverteidigt wund
durchgesetzt. Den Grundursachen ist gewiB
nur in einer langfristigen Verdnderung von
Arbeitsorganisation und -technologie zu be-
gegnen. Mittelfristig konnen Gewerkschaften,
Gesetzgeber und Betriebsrdte aber sehr wohl
schrittweise Verbesserungen durchsetzen %),
Weithin ungenutzte Chancen liegen z. B. im
§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG durch die Mitgestal-
tungsbefugnis des Betriebsrates bei der Auf-
stellung von Schichtplanen.

Durch tarifpolitische Vereinbarungen waren
u. a. folgende Forderungen durchzusetzen:
— Verkiirzung der Schichtzeiten,

— erhohte Mindesterholungszeiten bei Spat-
und Nachtarbeit,

— Zusatzurlaub fiir Schichtarbeit (Arbeiter,
Angestellte und Beamte),

— verbesserte medizinische und sonstige Be-
treuung im Betrieb *).

7. Humanisierung der Arbeitsorganisation III:
Bereicherung und Verselbstindigung der
Arbeitsauigaben; die Idee der teilautono-
men Gruppen

Nicht ohne Grund wird in diesem Entwurf ei-
nes integralen Konzepts der Arbeitshumani-
sierung die Konzeption einer neuen, humane-
ren ,Arbeitsstrukturierung’ — von vielen allzu
abgehoben und isoliert-technizistisch als ,das”
Allheilmittel einer neuen ,quality of working
life* empfohlen! — als letzte von sieben Teil-
strategien ' vorgestellt. Elementare Erforder-
nisse und Moglichkeiten wurden vorgezogen.
Ohne Frage bleibt die Strategie einer huma-
neren Arbeitsgestaltung einer der wichtigsten:
sie hat zentrale, wahrhaft strukturverandera-
de Bedeutung.

Erst der zunehmende Widerstand von selhst-
bewufiteren, gegen monotone und extrem
fremdbestimmte Arbeit sich wehrenden Gene-
rationen bzw. Gruppen von Arbeitern und
Angestellten — und das damit zusammenhan-
gende Nachlassen von Leistung und Leistungs-
bereitschaft hat Manager, Betriebswissen-
schaftler und Gewerkschaften sensibel ge-
macht fiir die Erkenntnis, daB zentrale techni-
sche und organisatorische Grundstrukturen
der industriellen und biirokratischen hochar-
beitsteiligen  Arbeitsorganisation durcbhaus
nicht ,sachnotwendig® und unabanderlich,

#) Vgl, M. Kittner, a. a. O,, §. 267.
#) Vgl. M. Kittner, a. a. 0., S. 254
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sondern verdnderbar, ,humanisierbar® sind.
Schon in den fiinfziger Jahren hatte Georges
Friedmann, der Mentor der modernen Ar-
beitswissenschaft, seine Forschungsergebnisse
vorgelegt, dall die Arbeitsproduktivitat durch
vermehrte Arbeitsteilung und Arbeitszer-
legung (,Taylorismus“) von einem bestimm-
ten Punkt an nicht weiter steigt, son-
dern abnimmt, weil durch die zunehmende
Monotonie der Arbeit eine Reihe von negati-
ven  Begleiterscheinungen  (Absentismus,
schlechtes  Betriebsklima, Fehlleistungen,
AusschuBproduktion, starke Fluktuation, ja
sogar Sabotage) zunehmen **). Aufgrund von
friithen Versuchen mit Aufgabenerweiterung
kam Friedmann zu der Auffassung, daB die
Ubertragung gréBerer oder verschiedener Ar-
beitsaufgaben auch unter gegebenen konkur-
renz- und erwerbswirtschaftlichen Bedingun-
gen durchaus realisierbar ist, weil nicht nur
die Menschenwiirde, sondern auch die Pro-
duktivitdt der Arbeit durch die Erweiterung
und Verselbstiandigung der Arbeitsaufgaben
gewinnt,

Die Kritik sowohl der tayloristischen wie
der pseudohumanitdren ®) Human-relations-
Schule der Arbeitsorganisation (die erstere
behandelte den Arbeiter als durch Lohnanrei-
ze motivierbaren Roboter, die letztere fiigte
lediglich psychische Anreize — ,menschliche
Anerkennung” — hinzu) - wurde durch das
nach dem Zweiten Weltkrieg entwickelte sy-
stematische Konzept des ,socio-technical ap-
proach” des Londoner Tavistock-Instituts we-
sentlich beschleunigt ®)." Industriegeschicht-
lich ist dies tatsdchlich ein neues Konzept; es
basiert auf zwei Voraussetzungen:

Erstens: Im Gegensatz zum Konzept der taylo-
ristischen Arbeitsorganisation kann ein er-
folgreicher ProduktionsprozeB nur durch eine
optimale gleichzeitige Gestaltung (,joint opti-
mization") zweier Systeme, némlich eines
technischen und eines sozialen Systems, er-
reicht werden. Diese Feststellung klingt zu-
nachst trivial. Aber tatsdchlich muB man ja
davon ausgehen, daf die gesamte bisherige
industrielle Arbeitsorganisation nur von der

%) Vgl. Anmerkung 6.
%) Vgl. Fritz Vilmar, Industrielle Arbeitswelt,
a.a 0, itel 6: Pseudointegration: Betriebliche
Sozialpolitik als Neofeudalismus (S. 112—129). Aus-
fihrlicher in: derselbe, Zur Kritik betrieblicher
Sozialpolitik, Arbeitsheft 012 der I1G Metall, Frank-
furt 1970, S. 14—82.

) Vgl, dazu E. L, Trist, G, W, Higgin, H. Murray,
A.B. Pollock, Organizational choice, London
(Travistock) 1963; P. G. Herbst, Autonomous Group
Functioning, London (Tavistock) 1962 und 1968;
L.E. Davis, J. C. Taylor (Hrsg.), The Design of Jobs,
London (Penguin Books) 1972.
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Gestaltung eines Systems ausgeht, nimlich
des technischen, an das sich der Mensch ap.
zupassen hat. Nun wird die Hypothese dufge-
stellt, daB man einen Produktionsprozef er.
folgreich nur gestalten kann, wenn man eine
gleichzeitige optimale Zuordnung der beiden
Systeme, die miteinander verkniipft sind, rea-
lisiert: eines sozialen Systems von arbeiten-
den Gruppen und eines technischen Produkii-
onsapparates, mit dem und in dem diese Men-
schen/Gruppen zu arbeiten haben.

Zweitens: Man kann eine soziotechnische Ge-
staltung nur realisieren, wenn man die po-
litischen, organisatorischen, psychologischen
und vor allen Dingen die 6konomischen Be-
dingungen genau in Rechnung stellt, unter
denen ein Unternehmen arbeitet. Das Unter-
nehmen ist ein offenes sozio-technisches Sy-
stem. Die sozialen Organisationsméchte (Ver-
bdnde, Parteien etc.), die Marktlage und Pro-
duktivitat, sozio-kulturelle Umweltbedingun-
gen, Technologie etc. eines Unternehmens
miissen bei jeder Operationalisierung der
»Joint Optimization* genau beachtet werden.
Aufbauend auf diesem Konzept entwickelten
insbesondere F.E. Emery und E. Thorsrud fiir
ein seit 1962 in Norwegen laufendes Pro-
gramm zur Entwicklung betrieblicher Demo-
kratie folgende Grundanforderungen humaner
Arbeitsstrukturen:

— Eine sinnvolle Zusammensetzung der Ar-
beitsaufgaben, die jeder Tatigkeit die Gestalt
einer einzigen Gesamtaufgabe verleiht; opti-
male Lange des Arbeitsvollzugs.

— Die Moglichkeit, Normen fiir Quantitat
und Qualitat der Produktion zu setzen und
ein angemessener Rickfluf von Informatio-
nen iiber die Resultate.

— Die Einbeziehung von Hilfs- und Vorberei-
tungsarbeiten in die Gesamttatigkeit.

— Die in der Gesamttétigkeit enthaltenen Ar-
beitsaufgaben sollten ein MaB von Sorgfalt,
Geschick, Kenntnissen oder Anstrengungen
erfordern, das anerkennenswert in der Gesell-
schaft ist. '

— Die Gesamttatigkeit sollte einen erkannbf-
ren Beitrag zur Niitzlichkeit des Produkts fir
den Konsumenten leisten ®),

Aus den genannten Grundsdtzen ergibt sich
dann eine Theorie und Praxis systematischer
.Aufgabenerweiterung®, (E. Ulich), die in der
wissenschaftlichen Literatur im allgemeinen

r

*) Vgl. Einar Thorsrud, Demokratisierung der Ar
beitsorganisation, in; F. Vilmar (Hrsg.), Mensches:
wiirde im Betrieb, a.a. O,, S, 131 f,
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durch das folgende Stufenkonzept bezeichnet
wird:

Job Rotafion (Aufgabenwechsel)

Job Enlargement (AufgabenvergréBerung)
Job Enrichment  (Aufgabenbereicherung)
Teilautonome Arbeitsgruppen

Fine der grundlegenden Erkenntnisse in den
fir alle weiteren Versuche mustergiltigen —
weil in vereinbarten Schritten von Manage-
ment, Gewerkschaftsveriretern, Wissenschaft-
jern und Betrofienen gemeinsam erarbeiteten
— Praxisversuchen in Skandinavien war die
Bedeutung sorgfaltig vorbereiteter, wissen-
schaftlich begleiteter Modelle, auf strikter
Freiwilligkeit der Beteiligung beruhend. In ei-
ner dhnlichen Wirkung sieht auch Hans Matt-
hofer mit Recht die Bedeutung des soziallibe-
. ralen Forschungsprogramms zur Arbeitshuma-
nisierung *): ,Forschung kann helfen, Licht
in jene Grauzone der Unsicherheiten zu brin-
gen, in der bisher Schatzungen, Vorurteile
und Angste vorherrschten. Wo Klarheit
herrschte  iiber Méglichkeiten und Konse-
quenzen Uberschaubarer Schritte, da kann
man tiber das verhandeln und sich einigen,
was notwendig und zu verwirklichen ist. Wo
hingegen Unklarheit herrscht, wird in der Re-
gel gemauert. Unser Aktionsprogramm ,For-
schung zur Humanisierung des Arbeitsle-
bens' zielt deshalb darauf ab, eine betriebli-
che Praxis in Gang zu setzen, die Unterneh-
men und Arbeitnehmern vor Augen fiithrt und
sie selbst demonstrieren 14Bt, wie beide Sei-
len an einem Abbau von Arbeitsbelastungen
und dem Aufbau besserer Arbeitsorganisati-
onsstrukturen erfolgreich mitwirken kénnen.
Wir erstreben die Demonstration des Mogli-
chen in typischen Fillen mit dem Ziel einer
Signalwirkung fiir &hnliche Betriebe und gan-
z¢ Branchen. Dabei nimmt unter den bisher
bewilligten rund 130 Projekten die Gruppe
de_}' arbeitsorganisatorischen Mafnahmen einen
wichtigen Platz ein. Hier steht die Entwick-
ling von Arbeitsstrukturen im Mittelpunkt,
die den Arbeitnehmern eine Erweiterung und
Bereicherung ihrer Arbeit bieten, verbunden
mit der Moglichkeit einer schrittweisen Hé-
hefql'laliiizierung. Die Motorenmontage z.B.
bei VW bietet dafiir ein Beispiel. DaB bei sol-
chen Projekten auch tarifliche und Lohnfra-
9en auftreten, sollte uns nicht schrecken —
'm Gegenteil: Die Zusammenhénge zwischen
Arbeits- und Lohnstrukturverdnderungen be-
dirfen eingehender Untersuchung, und wir
\;:rden solche Forschungen  sicherlich for-
m."
--'--—-—-

" Hans Matthéfer, a.a. O,, (s. Anm. 26), S. 19

kX

a) Aufgabenwechsel (Job Rotation)

Der erste Schritt, der vom tayloristischen Sy-
stem wegfiihrt, ist die Erweiterung des Hand-
lungsspielraums durch systematischen Ar-
beits- bzw. Aufgabenwechsel. Er ist gekenn-
zeichnet durch die Ausweitung der Anlern-
prozesse, wodurch die Ausfiihrung verschie-
dener Arbeitsvollziige erméglicht wird. Der
hohe Grad an Fremdbestimmung bleibt zwar
erhalten, im Regelfall auch die weitgehende
Zerlequng der Arbeit, jedoch wird dem ein-
zelnen die Chance geboten, verschiedene Ar-
beitsaufgaben in zeitlicher Abfolge zu variie-
Ien.

Auf den ersten Blick konnte hier eingewandt
werden, es werde fiir den einzelnen nichts ge-
wonnen, wenn er kiinftig statt einer langwei-
ligen Aufgabe vier oder fiinf in sich ebenso
langweilige auszufithren hat. Dem stehen je-
doch die Beobachtungen entgegen, die Geor-
ges Friedmann in einer schweizerischen Uh-
renfabrik gemacht hat, wo ein regelmaBiger
Wechsel zwischen den Arbeitspldtzen durch-,
gefithrt wurde und kein Arbeiter ldnger als
einen Tag am gleichen Arbeitsplatz verbrach-
te. Friedmann berichtet, daB auf diese Weise
die Arbeiter erheblich weniger Unlust gegen-
iiber ihren Aufgaben verspiiren, ,deren jede
einzelne fiir sich allein und auf die Dauer mo-
noton war".

Es ist weiter zu bedenken, daB rein physiolo-
gisch die einseitige Belastung an sehr vielen
Arbeitsplatzen Menschen frithinvalide macht,
ferner, daf die vom Betrieb zu finanzierende
Anlernung oder gar Weiterbildung von Ar-
beitern fir eine gréBere Zahl von Tatigkeiten
eine Steigereung der Qualifikation der Arbei-
ter bedeutet und sie innerbetrieblich wver-
gleichsweise  krisenfester” macht. SchlieB-
lich sei darauf hingewiesen, daB systemati-
scher Aufgabenwechsel auch einen solidari-
sierenden Effekt haben kann, weil die Kon-
kurrenz unter den um den ,Besitz" des relativ
ginstigsten Arbeitsplatzes vermindert wird
und unmittelbare, haufig besonders autoritdre
Vorgesetzte des Machtmittels verlustig ge-
hen, Zuteiler von besseren oder schlechteren
Arbeitspldtzen zu sein.

Erganzend zu diesen fiir den Arbeitnehmer
sichtbaren Vorteilen weist Eberhard Ulich
darauf hin, daB auch fiir den Unternehmer
Vorteile entstehen. Zwar steigen die Kosten
fiir Anlernung und Einarbeitung, eventuell
entsteht auch eine relative EinbuBe an Routi-
ne, andererseits entsteht eine gesteigerte Lei-
stungsbereitschaft durch den Fortfall der Mo-
notoniebeschwerden. Ulrich berichtet tber
unterschiedliche Formen des Arbeitlswechsels
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in amerikanischen, franzésischen und skandi-
navischen Firmen. Er weist darauf hin, daB
bei einigen Beispielen in Schweden und Nor-
wegen auch bestimmte Kontrollfunktionen in
das Verfahren einbezogen wurden und daB
teilweise die arbeitenden Gruppen ihren Rota-
tionsrhythmus selbst bestimmen konnten. Un-
ter solchen Bedingungen (Ersetzung der
Fremdkontrolle durch Selbstkontrolle sowie
Schaffung von Ansitzen einer Gruppenauto-
nomie) ist Arbeitswechsel unstreitig ein An-
satzpunkt struktureller Humanisierung *).

b) Auigabenerweiterung (Job Enlargement)
Auch diese zweite Stufe basiert auf der Vor-
aussetzung, dab am Anfang eine erhebliche
Ausweitung der Anlernprozesse stehen muB.
Zusétzlich werden hier jedoch Investitionen
zu einer Umstellung des ganzen Produktions-
ablaufes notwendig, um den hohen Zerle-
gungsgrad der Arbeit reduzieren zu konnen
und dem einzelnen komplexere Arbeilsvollzii-
ge zu ermoglichen. Auf dieser Stufe werden
jedoch lediglich struturell gleichartige oder
dhnliche Tatigkeiten zusammengefaBt, womit
allerdings fiir den einzelnen bereits eine Ver-
groBerung des Arbeitsumfanges verbunden
ist. Bei Philips (Eindhoven) wurde z. B, in ei-
nem gréBer angelegten Versuch die FlieBband-
arbeit bei der Herstellung von Fernsehgera-
ten abgeschafft, statt dessen arbeiten pro
Werkstatt vier bis sieben Beschéftigte an der
Gesamtmontage von Farbfernsehern. Nach
den bisher bekanntgewordenen Ergebnissen
ist bei diesen Gruppen sowohl die ,Freiziigig-
keit* (z. B. individuelle Pausen) wie die Quan-
titdt und Qualitat der Arbeit gegeniiber der-
jenigen an den Bandern erheblich gestiegen.
Die anfangs recht erheblichen Umstellungs-
Investitionen haben sich nach einer Anlauf-
zeit durchaus bezahlt gemacht,

Grundlegende Funktionsbedingung fiir solche
Formen der AufgabenvergroBerung ist jedoch
ein neues Lohnsystem. Das in der Bundesre-
publik stark verbreitete System der analyti-
schen Arbeitsbewertung mit seinen starr auf
bestimmte, eng begrenzte Tatigkeiten festge-
legten Lohngruppen erweist sich notwendi-
gerweise als Hemmschuh, Ein neues Lohnsy-
stem miiBte nicht nur die Anzahl der Lohn-
gruppen vermindern, sondern dariiber hinaus
von dem Prinzip ausgehen, daB innerhalb ei-
ner Gruppe, die ein Teilsystem zusammen-
baut, alle Beschiftigten die gleiche Lohnein-
stufung erhalten,

Und schlieBlich entsteht die weitere Funk-
tionsbedingung, jedem Arbeiter die Teilnahme

#7) Ulich-GroBkurth-Briiggemann, Neue Formen der
Arbeitsgestaltung, Frankfurt 1973, S, 64 ff.
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an innerbetrieblichen Programmen zur Wei.
terbildung und damit die Qualifikation fi;
hoher bezahlte Tatigkeiten zu erméglichey,
da andernfalls von Gruppe zu Gruppe die
gleichen Rivalititen erzeugt wiirden, wie s
iblicherweise innerhalb einer traditionell ar-
beitenden Gruppe ohnehin bestehen, DaB aui
diesem Felde der betrieblichen Weiterbildung
ein neuer Konfliktbereich entstehen kann,
zeigen Berichte iiber Olivetti in Italien, wo
FlieBbdnder abgeschafft und iiber 119 des
Kontrollpersonals eingespart werden konnten,
den Arbeitern jedoch Anpassungen in Berufs-
kategorien und Lohnansédtzen erst nach ge
werkschaftlich organisierten Auseinanderset-
zungen gewdhrt wurden.

¢) Aufgabenbereicherung (Job Enrichment)

Diese dritte Stufe baut auf der vorangegange-
nen auf, geht aber einen qualitativen Schritt
dariiber hinaus; denn wahrend in der vorigen
Stufe die Wartung und Einrichtung der Ma-
schinen sowie die Kontrolle der Produkte
noch in der Verantwortung von gruppen-ex-
ternen Personen lagen, werden diese Funktio-
nen jetzt in den Aufgabenbereich der Grup-
pe mit hereingenommen. Die Strategie zielt
auf eine Anderung der Arbeitsorganisation im
Bereich der direkten, unmittelbar arbeitsplatz-
bezogenen Partizipation. Sie kommt dem Be-
durfnis des einzelnen nach Selbstgestaltung
und Eigenverantwortlichkeit nach und ver-
mag Fremdbestimmung zuriickzudrangen.
Wer ,seine’ Arbeitsmittel selbst betreut, iber
den Arbeitsablauf mitbestimmt, die Entste:
hung des Arbeitsergebnisses wieder bewubt
miterlebt und das Geleistete teilweise selbst
nachpriift, dessen Status verdndert sich vom
mechanischen Bestandteil zum tatigen Sub-
jekt %), Insofern erhédlt auch der Begriff der
.Bereicherung' (enrichment) des Arbeitsinhalls
einen gewissen Sinn.

Eberhard Ulrich berichtet, daB bereits in den
frithen flinfziger Jahren im Werk Endicott von
IBM damit begonnen wurde, die hierarchische
Zwischenstufe zwischen den Meistern upﬂ
den Arbeitern erheblich zu verkleinern, i
dem die Aufgaben weitgehend der Arbeils
gruppe selbst {ibertragen wurden®). Des
Ergebnis war positiv sowohl vom Standpunk!
der Unternehmerseite, denn es ergab sich
eine erhebliche Kostensenkung nicht zuletzt
durch eine Qualititsverbesserung der Produk-
te (durch die Selbstkontrolle der Produkte).
als auch vom Standpunkt der Arbeitnehmer

*) Ulich, a. a. 0., S. 69. soslil
%) Vgl. A, Rich, Mitbestimmung — Eine
ethische Orientierung, 1973, S. 143 {.
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seite, bedingt durch héheres Lohnniveau ei-
perseits und groBere Arbeitszufriedenheit an-

dererseits.

Es wird bei Ulich weiter berichtet, dafi auf-
grund dieser positiven Erfahrung bei IBM
mehrere andere amerikanische Firmen eben-
falls Versuche mit Aufgabenbereicherung be-
gannen, die alle zum Erfolg fiihrten. Aus der
Analyse eines entsprechenden Versuches in
einer Fabrik zur Herstellung medizinischer
Gerate zieht Ulich die Konsequenz, dalB
iiberall dort, wo solche Abschaffung extremer
Arbeitszerlegung moglich ist, ein in vier
Punkten zusammenfaBbares Ergebnis sichtbar
wird:

1, Grifere Beweglichkeit und Anpassungsfa-
higkeit im ProduktionsprozeB,

2. Kosteneinsparung von Kontrolleuren, Ein-
richtern usw.,

3. Mingel in der Arbeit oder in der Qualitat
der Produkte werden von den Arbeitern
selbst erkennbar und damit abstellbar,

4. die gréBere Arbeitsaufgabe bringt eine ver-
anderte Einstellung zur Arbeit mit sich, insbe-
sondere mehr Bereitschaft zu Eigenverant-
wortlichkeit ).

Wichtig ist die Zusammenfassung zahlreicher
Experimenterfahrungen bei Ulich: positive Er-
gebnisse sind nur dann erzielbar, wenn minde-
stens folgende Voraussetzungen erfiillt wer-
den: Fiir die Vorbereitung derartiger MaB-
nahmen ist nach den bisherigen Erfahrungen
mit einem Zeitraum von mindestens einem
Jahr, eher jedoch von zwei Jahren zu rechnen;
Vorbereitung und Einfithrung derartiger MaB-
nahmen miissen mit allen Betroffenen gemein-
sam unternommen werden; bei der Einfiih-
nng derartiger MaBnahmen sollte quasi expe-
rimentell vorgegangen werden. D. h. die Ein-
fihrung sollte zundichst in einer Arbeits-
‘gruppe bzw. in einer Abteilung vorgenommen
werden, und den Betroffenen sollte die Mog-
lichkeit erdffnet werden, gegebenenfalls wie-
der zur urspriinglichen Arbeitsform zuriickzu-
kehren; bei der Einfiihrung derartiger MaB-
nahmen sollte fiir einen ausreichenden Zeit-
Taum eine Lohngarantie gegeben werden.

d) Bildung ,teil-autonomer Gruppen®: Skan-
dinavische Erfahrungen

Teilautonome Gruppen kénnen (nach Karls-
Son) in nach Umfang und Entscheidungsni-
Veau unterschiedlichem Grad an Selbststeue-
Tung eingeteilt werden:

-__-_-—-—

") Ulich, a. a, O,, S. 83; L. E: Karlsson, Rapport fram
for Studie: Arvika, Stockholm, 1970.
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«Die Gruppe iibernimmt die Entscheidung in
a) elementaren Fragen (Arbeitsakt, Arbeits-
planung, Arbeitszeit),

b) Personalfragen (Einstellungen, Arbeitstei-
lung, Entlassungen),

c) Produktionsfragen (Produktionsmethode),
d) Produktfragen (Produktionsprogramm),
e) ckonomische Fragen (Investitionsplan)” ),

Mit zunehmenden Entscheidungsniveau wvon
a) nach e) in der arbeitsteiligen Produktion
geht das Selbstbestimmungsrecht der Gruppe
in ein Mitbestimmungsrecht tiber.

Im Gegensatz zu Landern wie USA, Italien
und die Niederlande, in denen vom Manage-
ment angeregte Experimente mit ,autonomen
Gruppen” stattfanden, wurden die skandinavi-
schen Experimente unter der expliziten Ziel-
setzung durchgefiihrt, mit dem Modell der
«Selbststeuernden Gruppen® zur Entwicklung
einer ,industrial democracy” beizutragen. Un-
ter der Leitung des norwegischen Arbeitswis-
senschaftlers Einar Thorsrud und einer For-
schergruppe des Londoner Tavistock-Institut
wurde in Zusammenarbeit von Gewerkschaf-
ten und Unternehmensfithrungen systematisch
nach Verbesserungen der alltdglichen Ar-
beitssituation gesucht, nach dem man aus seit
1962 in Norwegen laufenden Programmen die
begrenzten Mdoglichkeit der traditionellen
Interessenvertretungen der Arbeitnehmer auf
der Unternehmensebene erkannt hatte.

Ausgehend von dem schon zitierten sechsstu-
figen Katalog von Mindestanforderungen an
industrielle Arbeitsbedingungen wurden nach
verschiedenen analytischen Vorarbeiten unter
maBgeblicher Beteiligung von sogenannten
«Aktionsausschiissen” — paritdtisch von Ar-
beitnehmer- und Kapitalvertretern besetzt —
unter Verwendung des Modells der ,selbst-
steuernden Gruppen® Programme fiir experi-
mentelle Verdanderungen mit u. a. folgenden
MaBnahmen erstellt:

— Verbreiterung des Ausbildungsgrades der
Arbeiter, so daB sie zwischen verschiedenen
Arbeitsrollen wechseln kénnen;

— Verlagerung der Kontrolle von einer ent-
fernteren Ebene weg aul die jeweilige Gruppe
selbst;

— Zuweisung von Reparaturbeauftragten, um
den Arbeitern die Ausfilhrung der Kontrollen
zu erleichtern;

1) Zitiert nach G. Bihl, Von der Mitbestimmung
zur Selbstbestimmung. Das skandinavische "' !l
der selbststeuernden Gruppen, Munchen 197 )
Besonders hingewiesen sei auf die Arbeit vou Nor-
bert Maier, Teilautonome Arbeilsgruppen, a.a. O,
welche die bisher beste Darstellung der skandina-
vischen Versuche enthalt.
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— Einrichtung regelmdBiger Arbeitsgruppen-
besprechungen zwecks Erfahrungsaustausch;
— Schulung der Werkmeister im Hinblick
auf ihre neue Rolle, Funktionen der mittleren
Fiihrungsebene zu iibernehmen;

— Einfithrung eines gruppenbezogenen Pra-
miensystems.

Die in Skandinavien durchgefiithrten prakti-
schen Versuche mit teilautonomen Gruppen
zeigen, daB diese sehr anspruchsvollen Mo-
delle struktureller Hum®&nisierung durchaus
nicht als ,unbezahlbare” Reformutopie abge-
tan, sondern im Gegenteil in Ubereinstim-
mung mit den Produktivitdtsinteressen ver-
wirklicht werden koénnen, andererseits aber
auch zu mehr Souverédnitdt und Gegenmacht
der Arbeitnehmer fithren %),

Besonders bemerkenswert ist — um mit ei-
nem Ausblick in die Praxis zu schlieBen —, daB
vor allem mit Hilfe des Matthoéferschen For-
schungsprogramms ,Humanisierung des Ar-
beitslebens” nun endlich auch in der Bundes-
republik mehr Initiativen zur Aufgabenerwei-

) Vgl. J.H. Mendner, ,Humanisierung” oder
Automatisierung? Zur Zukunft der kapitalistischen
Arbeit, in: Kursbuch 43, Berlin 1976, S. 138.

terung und Bildung teilautonomer Gruppen
bestehen. Hans Matthofer berichtete bereiis
im Frithjahr 1976: ,Auf dem Gebiet der Ar
beitsorganisation hat es nach etwas zogem.
dem Beginn 1974 um die Mitte des Jahres
1975 offenbar einen psychologischen Durch.
bruch gegeben, und ich habe Griinde anz-
nehmen, dafi das Programm der Bundesregie-
rung hierzu beigetragen hat. Gegenwirtig
laufen in 18 Werken Projekte, deren Gegen.
stande von der Abschaffung der FlieBbandar-
beit iber Gruppenarbeitsversuche, die Kon.
trolle, Disposition und Reparaturen einschlie-
Ben, bis hin zu dem Versuch, bereits einge-
fihrte Automatisierungen im Interesse eines
sinnvolleren Arbeitsinhaltes wieder zu revi-
dieren. Wir haben auch Projekte, die zu einer
Neukonstruktion des Produkts fithren, um da-
durch eine menschengerechtere Montage
moglich zu machen. Alle Vorhaben werden
durch wissenschaftliche Projektbegleiter un-
terstiitzt — je nach Gegenstand und Bedarf
sind dies arbeitswissenschaftliche, sozialwis-
senschaftliche, arbeitspadagogische und inge-
nieurwissenschaftliche Forschergruppen.” #)

*%) Hans Matthofer auf dem RKW-KongreB 1976,
a. a. 0. (s. Anm. 26), S. 20.

III. Vorurteile von ,rechts” und ,links* gegen Konzepte
der Arbeitshumanisierung und Wirtschaftsdemokratie

Selbstverstandlich gibt es eine erhebliche
Zahl von Einwanden gegen Teile oder das
Ganze des hier vorgestellten integralen Kon-
zepts der Arbeitshumanisierung. Sie sind sehr
ernst zu nehmen — ich kann und will sie hier
nicht vorwegnehmen, sondern hoffe auf das
Ingangkommen einer fruchtbaren Diskussion.
Dagegen mochte ich versuchen, einige der
Vor-Urteile abzubauen, die immer wieder von
«Jechts” und ,links” gegen die hier vorgetra-
genen Konzepte in Umlauf gesetzt werden.
Denn in der Tat drohen die wichtigen theore-
tischen wie praktischen Ansédtze einer Huma-
nisierung und Demokratisierung der Arbeits-
welt von konservativen wie orthodox-mar-
xistischen Ideologen zerredet zu werden.

1. Vor-Urteile von ,rechts*

Der Chefredakteur der Zeitschrift ,Psycholo-
gie heute", Siegfried Brockert, hat einige der
immer wiederkehrenden konservativen Ab-
wehrideologien gegen Demokratisierungsbe-
strebungen in Betrieb und Wirtschaft aufge-
spieft und mir in einem ausfithrlichen Ge-
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sprach (veroffentlicht in der Ausgabe vom
Februar 1975) Gelegenheit zu Stellungnahmen
gegeben, deren Hauptpunkte als Konzentrat
notwendiger Ideologiekritik hier wiedergege-
ben werden kénnen; gerade die etwas gelok-
kerte ,Gespréachs-Sprache” ist besonders ge-
eignet, die gesellschaftspolitischen Positionen
und Gegenpositionen zu einer recht plastischen
Form zu verdeutlichen.

a) ,Humanisierung der Arbeitswell vertragl
sich nicht mit Gegenmachtbildung®

Brockert: ,Bei der Diskussion um die Huma_-
nisierung des Arbeitslebens hat sich zur Zeil
der DGB am stirksten in der Frage der Mitbe-
stimmung engagiert. Gewerkschafter haben
deutlich erklart, daf es ihnen hier um ein
Machtirage geht. Auch Sie sprechen in IThrer
Demokratisierungs-Strategie vom ,Organisié:
ren von Gegenmacht'. Welcher Arbeitnehmer
versteht hier noch, daB es bei all dem um die
menschlichere Ausgestaltung seines eigenen
Arbeitsplatzes geht?” -

Vilmar: ,Bei der ganzen Geschichte der De-
mokratie ist der Abbad inhumaner Hem

36



schaftsmacht nie ohne Gegenmachtbildung
von unten méglich gewesen. Aber ich mochte
das Prinzip der Gegenmacht auch nicht ver-
absolutieren. Ich wiirde z. B. das Gegen-
machtskonzept nicht primdr im Zusammen-
hang mit Strategien des job enrichment emp-
fehlen; hier kommt es zwar auch auf Druck
von unten an, aber dann vor allen auf Koope-
ration der Beteiligten. Allgemein muB man
aber nach meinen Erfahrungen und Forschin-
gen ganz niichtern erkennen: Es gibt Humani-
sierungsstrategien, die nur iiber eine neue
Machtverteilung zu verwirklichen sind. Und
zwar ist das immer dort der Fall, wo Inhuma-
nitit nicht in einer nur disfunktionalen Ar-
beitsorganisation, sondern schlicht darin be-
steht, daB Produktionsmittelbesitzer (bzw. de-
ren Beauftragte) allein iiber Produktionspro-
zesse, iber Investitionsentscheidungen und
iiber die Art und Weise, wie Leute eingesetzt
und bezahlt werden, entscheiden wollen. Hier
heift ,Humanisierung’ ganz hart: Brechung
der Alleinherrschaft der heute vorhandenen
Machteliten mit Hilfe von Gegenmachtbil-
dung der ,Basis’, die sich natiirlich gewaltfrei
durchsetzen muB und sich oft auch iiber neue
parlamentarische Mehrheitsbildung durchset-
zen kann, Es gibt aber auch Bereiche, in de-
nen die Humanisierungsfrage nicht primar
eine Machtfrage ist, sondern vor allem eine
Frage besserer Einsicht in durchaus hier und
jetzt realisierbare humanere Arbeitsstruktu-
ten, Beides mufl man sehen.*

b) .Die Arbeiter haben andere Sorgen als die
um Humanisierung und Mitbestimmung*

Brockert: ,Ist es bei der heutigen wirtschaftli-
chen Lage iberhaupt noch angebracht, von
Demokratisierung’ zu sprechen? Rund eine
Million Arbeitnehmer haben gar keinen Ar-
beitsplatz mehr, der humanisiert oder demo-
kratisiert werden kann, und die Arbeitgeber-
seife wird unter der aktuellen Forderung
nach Sicherung der Arbeitsplatze' sicher das
Gegenteil von ,Humanisierung' und ,Demo-
kratisierung' verstehen. Ist Threr Meinung
nach hier ein Ansatzpunkt, um verwirklichte
oder noch umkampfte Reformwerke aus den
Angeln zu heben?*

Vilmar: ,1ch hoffe, daB sich auch bei uns zei-
gen wird, was sich schon seit vielen Jahren
Unter negativeren Arbeits- und Beschafti-
Q_ﬂngsbedingungen in Ttalien, Frankreich, Eng-
lind, Schweden und den USA gezeigt hat:
Dort gibt es innerhalb der Arbeiterschaft und
threr Organisationen zunehmende Minderhei-
en (die auch zum Teil eine wichtige Rolle als

liondre in Betrieben spielen), die nicht
mehr bereit sind, sich wie Untertanen und

k1)

dressierte Affen behandeln zu lassen. Auch in
der — nach Meinung mancher Linker so ,fried-
lichen' und wverkleinbiirgerlichten — west-
deutschen Arbeitnehmerschaft gibt es zumin-
dest ein starkes Gefiithl fiir die Selbstver-
stdndlichkeit bestimmter, in Konjunkturzeiten
,gewdhrter’, ,freiwilliger’ betrieblicher Sozial-
leistungen. Bereits in der Rezession wvon
1966/68 hatten wir viele Dutzende von sponta-
nen Arbeitsniederlegungen (obwohl Krisenzeit
war, obwohl Arbeitslosigkeit drohte), als
manche Arbeitgeber die  (freiwilligen, jeder-
zeit widerrufbaren’ Sozialleistungen abbauen
wollten . . .*

c) .Den Arbeilern niitzt nur die Mitbestim-
mung am Arbeitsplatz, nicht aber die Mil-
bestimmung der Funktiondre*

Brockert: Das Konzept der Mitbestimmung am
Arbeitsplatz, das die Union vertritt, raumt
den Arbeitnehmern mehr Rechte in ihrem ur-
eigenen, von ihnen auch iiberschaubaren Be-
reich ein. Es muB nicht mit einer Konfliktstra-
tegie verwirklicht werden. Es konnte zudem
von der immer breiter werdenden Mehrheit
der Unionsparteien in der Bevilkerung mitge-
tragen werden."

Vilmar: ,Das ist in der Tat ein auBerordent-
lich interessanter ProzeB. Die Unternehmer
und auch die konservativen Krafte in der
CDU haben ja seit langem versucht, die For-
derung nach Mitbestimmung am Arbeitsplatz
aufzugreifen und sie als ihre Alternative an-
zubieten in einer Konzeption, ich wiirde sa-
gen ,Ideologie’, der sogenannten funktionsge-
rechten Mitbestimmung., Auf gut deutsch
heifit aber das ,funktionale’ Mitbestimmungs-
modell der Unternehmer: fiir Leute mit kleinen
Funktionen kleine Mitbestimmung am Ar-
beitsplatz; fiir Leute mit mittleren Funktionen
entsprechend etwas mehr: Mitarbeiterge-
sprach und dergleichen (Harzburger Mo-
dell); und fir diejenigen, die die groBen
Funktionen innehaben, eben auch die ,groBe’
Mitbestimmung, die dann deckungsgleich ist
mit Alleinbestimmung.

Diese Ideologie der ,funktionsgerechten Mitbe-
stimmung’ geht davon aus, daB der Arbeiter
zu dumm sei, um in den groBen betrieblichen
und unternehmerischen Fragen mitzubestim-
men, was im Grunde genommen eine Unver-
schamtheit ist, weil seit 25 Jahren, seit es
namlich die Montanmitbestimmung gibt, be-
wiesen ist, daB die organisierte Arbeitneh-
merschaft sehr wohl aus ihren Reihen Reprd-
sentanten hervorbringt, die in der Lage sind,
in Aufsichtsriten eine konstruktive Rolle zu
spielen und als Arbeitsdirektoren auch im
Management mitzuwirken. Allerdings — die
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Ideologie der ,funktionalen Mitbestimmung’
wirkt — und damit kommt die Brisanz dieses
Problems zur Sprache — arbeiternah. Es macht
sich sehr gut, wenn man sagt, wir sind der
Meinung, daB nicht die Funktiondare mitbe-
stimmen sollen, sondern jeder einzelne Ar-
beitnehmer. Und es macht sich ebenso ausge-
zeichnet, wenn Unternehmer sagen: Wir wol-
len jetzt den Arbeitsplatz des einzelnen Ar-
beitnehmers besser gestalten. Wir wollen ihm
eine gewisse Gewinnbeteiligung geben. Wir
wollen ihm Aufstiegschancen geben. Wir
wollen den , Fiihrungsstil’ wvermenschlichen
und die ,Menschenfithrung’ verbessern.

Das groBe Dilemma der Gewerkschaftspolitik
besteht in diesem Zusammenhang zur Zeit
darin, daB sie nicht rechtzeitig erkannt hat,
daB diese basisnahen Konzepte einer Erweite-
rung des Handlungsspielraums und des Frei-
heitsspielraums — also Mitbestimmung am
Arbeitsplatz, job enlargement, teilautome
Gruppen, Delegation von Verantwortung, kol-
legiale Entscheidungsgremien und derglei-
chen mehr — durchaus in einem Gesamtkon-
zept von Humanisierung, von Mitbestimmung,
von Kontrolle wirtschaftlicher GroBmacht,
von Stabilitatspolitik in der gesamten Volks-
wirtschaft ein wesentlicher Beitrag sein kén-
nen. Ebensowenig wurde erkannt, daB an der
Basis eine latente Unzufriedenheit dariber
herrscht, daBi sich im betrieblichen Alltag
durch die Mitbestimmung auf den héheren
Ebenen anscheinend — oder scheinbar —
nicht sehr viel verandert.

d) .Industrielle Demokratie gehi von einem
utopischen Menschenbild aus”

Brockeri: Das Modell der Industriellen Demo-
kratie, das Sie bisher aus gesellschaftspoliti-
schen Erwédgungen abgeleitet haben, setzt ein
bestimmtes Menschenbild voraus. Sie haben
selbst einmal geschrieben, daB man allerhoch-
stens damit rechnen konne, daB finf Prozent
der Bevolkerung sich in politischen Entschei-
dungsgremien engagieren wiirden. Wenn man
die Industrielle Demokratie wagen, und wenn
man sie mit Leben erfiillen wollte, miiBte sich
ein ungleich hoherer Prozentsatz an Men-
schen fiir Aufgaben in Gremien, Versammlun-
gen elc. engagieren. Aufgaben, die neue Fa-
higkeiten und Kenntnisse erfordern, fiir die
man sich also nur durch einen miihevollen
LernprozeB qualifizieren kann... Gehen Sie
bei diesen Gegebenheiten nicht von einem
utopischen Menschenbild aus?*

Vilmar: .Es ist zweifellos so, daB Menschen,
die seit ihrer frithen Kindheit autoritar erzogen
worden sind, sozusagen pathologisch autori-
tatsslichtig werden. Das bedeutet ein Doppel-
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tes, namlich einerseits: sichtig und bediirftig,
sich einer Autoritat zu fiigen, weil man selbs
nicht geniigend Kréfte (JIch-Starke) der .
genentscheidung, Selbstverantwortung, Phap.
tasie und Flexibilitat, auf Lebenssituationey
zu reagieren, zu entwickeln gelernt hat. Ap
dererseits bedeutet ,autoritatssiichtig' aber
auch, daB man — wo immer es méglich ist —
selber autoritir reagiert. Allerdings diirfen
apathische, autoritdtssiichtige Verhaltenswei.
sen nicht anthropologisch als quasi naturhal-
te Gegebenheiten angesehen werden, wie dos
alle Elite-Masse-Theorien machen. Es handelt
sich hierbei vielmehr um in der Geschichte
des einzelnen und der Gesellschaft ausge.
formte Verhaltensweisen. Deshalb ist es inhu-
man, wenn man Menschen, nur weil sich die-
se im Lauf ihrer Entwicklung an Fremdbe.
stimmtheit und Monotonie gewdéhnt haben,
quasi eine mit dieser Situation zufriedene
Natur' zuschreibt. Allenfalls kann man sagen,
daB es Menschen gibt — vor allem in der Al-
tersgruppe ab 40 —, bei denen die Pragung
durch eine monotone Arbeitswelt schon so
lange gedauert hat, daB bei ihnen ein Umden-
ken und ein freieres Verhalten nur noch sel-
ten maoglich ist. Das Verlangen nach Mitbe-
stimmung ist bei jiingeren Menschen sicher
stirker ausgepragt. In einer Untersuchung,
die ich an der Gesamthochschule Kassel iiber
das Verhalten von Arbeitern durchgefihrt
habe, hat sich das sehr deutlich bei den 20- his
30jahrigen gezeigt. Aber es ist geradezu eine
Unverantwortlichkeit, wenn man — aufgrund
von viel zu kurzfristigen Befragungen und
Untersuchungen sehr kleiner Gruppen —
glaubt, gewisse Lehrsédtze und Leitsdtze dar-
iiber aufstellen zu koénnen, welche oder gar
wieviel Prozent von Personen interessiert
sind an bereicherten und erweiterten Arbeits:
aufgaben und wieviel nicht.”

2. ,Linke* Vor-Urteile

a) Verabsolutierung des ,Gegenmacht'-Kon-
zepts

Die Auseinandersetzung mit der Kritik von
links hat vor allem an dem ,antireformist-
schen” Dogma anzusetzen, die Idee der Indu-
striellen Demokratie nur insoweit zu bejaher,
als sie Strategien der Gegenmachtbildund
beinhalte: organisierte defensive Eingriffe
.von auBen‘ zur Begrenzung oder Vereite
lung kapitalistischer Willkiir in der Arbeits-
welt. Eine offensive Durchsetzung humanerer
Arbeitsbedingungen (z. B. in Italien: Vermir-
derung von Lohngruppen, Abbau von Fheﬁ_-
bandstreB und -organisation, tarifliche Absi-
cherung teilautonomer Gruppen) konne U
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akzeptiert werden, sofern sie sich nicht als
eine institutionalisierte Mitverantwortung im
Rahmen kapitalistischer Unternehmenspolitik
in Form von Mitbestimmungsgremien ,inte-
grieren” 1aBt.

Ich verkenne keineswegs die Gefahr (der
westdeutsche Betriebsrdte und Arbeitsdirek-
toren wie auch osterreichische Betriebsobleu-
te tatsdchlich nicht selten erliegen), daB in-
konsequente Mitbestimmungs- sowie Arbeits-
bereicherungskonzepte a la Volvo Reprasen-
tanten der Abhdngigen und auch diese selbst
dazu verfiihren konnen, sich der Ratiopalitét
kapitalistischer unternehmenspolitischer Ent-
scheidungen zu unterwerfen, und zwar in illu-
sionarer Einschatzung ihrer begrenzten Betei-
ligung an der Entscheidungsbildung. Aber die
negative Beurleilung institutionalisierter Mit-
bestimmungsformen seitens vieler romani-
scher und britischer Theoretiker wie Gewerk-
sthafter beruht gleichwohl auf m. E. falschen
Amnahmen, die zumeist durch dahinterste-
hende orthodox-marxistische Systemvorstel-
lungen praformiert sind; zum Beispiel:

— auf der falschen Annahme, Arbeiter oder
Gewerkschafter wiirden aufgrund ihrer be-
schrankten Mitbestimmungsrechte in ihrer
Mehrheit den fremdbestimmten kapitalisti-
schen Charakter der Unternehmenspolitik
nicht mehr erkennen und zu konsequenter
Gegenmachtpolitik (Streiks etc.) nicht mehr
bereit sein;

— auf der falschen Annahme, ,konfliktori-
sthe* Konzepte des EinfluBnehmens und Ein-
greifens lediglich ,von auBen” wiirden nicht
¢henfalls zunehmend als reformistische Poli-
lk von den Arbeitern (an)erkannt, die auf
graduelle Humanisierung und Demokratisie-
fingserfolge, nicht aber auf eine dramatische
revolutiondre Umwalzung hinerientiert ist;

— auf der Verkennung des gesellschaftspoli-
lishen Lernprozesses, der nur in institutiona-
lisierten Mit- und Selbstbestimmungsstruktu-
ten, nicht aber in bloBen Gegenmacht-Orga-
Msationen von auBen verwirklicht werden
kann: - Arbeitnehmer(-vertreter) betrachten
Teilnahme an betrieblichem und unternehme-
lischem Entscheidungshandeln, wenn auch
vorerst noch auf unterem und mittlerem Ni-
veau, zunehmend als ihr selbstverstidndliches
Pjec_ht und lernen derart bereits unter kapita-

en Verhdltnissen ihre Angelegenhei-
0 im Betrieb mehr und mehr selbst in die
Hand zu nehmens;

— auf der nach allen empirischen Befunden
llusionaren, sozusagen naiv-revolutiondren
Vorstellung, wenn man .die Arbeiterklasse®
Mr lange und unbeirrbar genug — in Wider-

kY

spruch zur eigenen de facto reformistischen
Politik! — auf totale Konfrontation und Ge-
genmachtideologien einschwére, kénne man
am Tage X einer hinreichend ,reifen” revolu-
tiondren Situation doch noch die groBe sozia-
listische Machtiibernahme — nach dem Mot-
to: Von der Besetzung einer Fabrik zur Beset-
zung aller Fabriken — mit einem derart aus-
gerichteten Proletariat praktizieren.

Diese Zuriickweisung orthodox-marxistischer
Kritik an den systemimmanenten Demokrati«
sierungs- und Humanisierungskonzepten be-
deutet natiirlich keineswegs eine Abwertung
der statt dessen empfohlenen Gegenmachtstra-
tegie; diese wird nur nicht als ausschlieBli-
ches, alternatives, sondern als ergénzendes
Realisierungsprinzip von Industrieller Demo-
kratie neben dem der institutionalisierten
Mitbestimmungsrechte und Humanisierungs-
konzepte verstanden. Ich darf hier auf meine
detaillierte Erérterung der Stdrken und
Schwichen beider Strategien verweisen ™).

b) Humanisierung als neue Ausbeutungs-
technik?

Aufgrund eines dogmatischen Feindbildes
vom Kapitalismus im allgemeinen und der ka-
pitalistischen Unternehmerfunktion im beson-
deren erscheint es manchem Linken als denk-
unmoglich, Humanisierungsmodelle im Kapi-
talismus als solche — insbesondere wenn sie
von Unternehmensleitungen akzeptiert oder
gar eingefilhrt werden — anzuerkennen. Sie
werden daher in Bausch und Bogen abgewer-
tet als Methoden, die ja ,nichts anderes” sein
kénnen als lediglich die neuesten Methoden
zur ,Intensivierung® der Arbeit %), Diese so-

¥) Vgl. ,Strategie der Demokratisierung®, a. a. Q.
Bd. I, 8. 127—137.

#) Ist die theoretische Auseinandersetzung zwi-
schen tendenziell ,revolutiondren” und ,reformi-
stischen* Ansitzen der Industriellen Demokratie
durch ehrliche Uberzeugungen legitimiert, so ent-
artet eine pseudolinke antireformistische Polemik
insbesondere bei DKP-marxistischen Parteigdngern
zur blanken Diffamierung. Als Beispiel sei hier nur
auf den in der DKP-hérigen Monatszeitschrifl ,Blat-
ter fiir deutsche und internationale Politik" (Heft 6
u. 7/74) publizierten Text von Volpert verwiesen:
.Die ,Humanisierung der Arbeit' und die Arbeils-
wissenschaft”. Nach bewiéhrtem Stamokap-Muster
werden Reformbemiihungen um Humanisierung und
Demokratisierung der Arbeitswelt in ,Systemsta-
bilisatoren® uminterpretiert. Diejenigen, die sie
gleichwohl als wichtige Elemente betriebsdemo-
kratischer Reformpolitik vertreten, werden als ,biir-
gerliche Arbeitswissenschaftler”, als Antisozialisten
und Gewerkschaftsfeinde (vgl. a.a.0., 8. 710ff)
beschimpft. Die besondere Dimension solcher. Dil-
famierung liegt darin, daB Volpert bei seinen eige-
nen Empfehlungen fiir eine angemessene Humani-
sierungsstrategie in nicht weniger als sechs (1)
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zusagen ,a priori" negative Einschétzung ist
vor allem aus drei Griinden unhaltbar:

1. Es gibt eine erhebliche Reihe von Topma-
nagern und auch Angehérigen des ,middle
managements”, die auch von sich aus, sei es
aus gesellschaftspolitischen, humanitaren
oder ,betriebsklimatischen” Griinden, Ar-
beitserleichterungen einzufiihren versuchen,
wenn sie nur irgendwie mit den Leistungs-
und Kostenerfordernissen des Unternehmens
vereinbar sind — also auch ohne dafi diese
MaBnahmen arbeitsintensivierend wirken.

2. Wie bereits ausgefiihrt, gibt es im Betrieb
einen Bereich der ,antagonistischen Koopera-
tion" zwischen Unternehmern und emanzipato-
risch gesonnenen Gewerkschaftern, Wissen-
schaftlern und Belegschaften. Er liegt dort, wo
sich tatsachlich zeigt (und inzwischen durch
eine Fiille von empirischen Versuchen belegt
werden kann), daB demokratischere, mehr Frei-
heitsspielraum und weniger autoritire Herr-
schaft bedingende Arbeitsorganisationen tat-
sdchlich oft zugleich die effektiveren sind,
und zwar ohne Arbeitsintensivierung! Ein un-
erwarteter Tatbestand, den doktrindre Linke
ebensowenig wahrhaben wollen wie doktrinare
Unternehmer: daB, um es ganz praktisch zu

zentralen Punkten (Notwendigkeit der Aktion von
unten; Salzgitter-Modell; §90/91 BetrVG; Kampf
fiir Arbeiter-Kontrolle in Westeuropa; italienische
Vorbilder; arbeitsplatznahe Mitbestimmung) genau
das aufgreift, was ich ein Jahr zuvor bereits, neben
anderem, in ,Menschenwiirde im Betrieb* als
richtungweisend publiziert hatte, selbstverstandlich
ohne dies zu zitieren. Ohne selbst auch nur ansatz-
weise eine integrale arbeitsorganisatorische Alter-
nativkonzeption (etwa aus der DDR?) anbieten zu
kénnen, werden die im Betrieb und in betriebsde-
mokratischer Bildung emanzipatorisch arbeitenden
Krifte, die tatsachlich iiber den Taylorismus und
die — auch in Osteuropa noch vorherrschende —
autoritdre Betriebsorganisation hinausfiihrende Mo-
delle erproben, schlechtgemacht, u. a. weil sie, wie
Eberhard Ulich, auf den hochst wichtigen Tatbe-
stand verweisen, daB ,Humanisierung der Arbeit
und Wirtschaftlichkeit sich keineswegs ausschlie-
Ben" (S. 710). So schldgt in links-akademischen
Texten, die alle pragmatischen Ansdtze zur Erwei-
terung von Handlungs- und Entscheidungsspiel-
raumen im Arbeitsleben als systemstabilisierend
abtun, angebliche Kritik in Konservierung des Sta-
tus quo um: Was nicht als ,Aktion der Arbeiter-
klasse” sich legitimieren kann, verfallt dem ortho-
doxen Ketzergericht,
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sagen, eine teilautonome Arbeitsgruppe mit
einem hohen Grad an selbstdandiger Regelung
der Arbeitsaufgaben auch die produktivere
Arbeitsgruppe ist (im Verhéltnis zur Gruppe
mit monotonen, total fremdbestimmten Arbei.
ten).

Selbstverstandlich bleiben jenseits dieses Be-
reiches antagonistischer Kooperationsmag-
lichkeiten die Notwendigkeiten der Konflikt-
austragung bestehen (deshalb ist es auch up-
realistisch und entspricht dem oben erwihn-
ten antireformistischen Kapitalismus-Feind-
bild, wenn man Gewerkschaftspolitik schlicht
alternativ in ,kooperative* oder ,konflikto-
rische" auseinander zu dividieren versuchtl).

3. Die linksdogmatische Negation aller Ver-
suche, hier und jetzt Freiheits- und Entschei-
dungsspielraume fiir die Arbeitnehmer zu
vergroBern, ist sozialtheoretisch wie gesell-
schaftspolitisch deshalb so falsch, weil die Ar-
beiterbewegung hier selbst vor einem groben
LernprozeB steht. Insbesondere die Gewerk-
schaften haben erst in jlingster Zeit begon-
nen, sich um eine systematische, umfassende
Strategie der Humanisierung der Arbeitsorga-
nisation zu kimmern; man ist zuvor bei Ein-
zelkonzepten wie dem der Mitbestimmung
oder der Arbeitssicherheit oder der Arbeits-
pausen oder der betrieblichen Gewerkschafts-
vertretungen stehengeblieben — Konzeptio-
nen, die meist an der Struktur der Arbeitsvor-
gange wenig oder nichts gedndert haben.
(Auch die sozialistischen und kommunistischen
Parteien haben in dieser Richtung weder in
West- noch in Osteuropa etwas Beachtliches
geleistet; nur in China gab es radikale Ansat-
ze zur strukturellen Verdnderung der Arbeits-
organisation.) Man kann von einem eklatan-
ten Mangel in der Arbeiterbewegung an be-
triebssoziologischer, arbeitsorganisatorischer
Phantasie sprechen. Er zeigt sich zum Scha-
den fiir die gesamte westeuropdische Arbel-
terbewegung nicht zuletzt darin, daB es kaum
einen einzigen den Gewerkschaften oder lin-
ken Parteien gehorenden Betrieb gibt, in dem
vorbildliche Konzepte der Mitbestimmung am
Arbeitsplatz, der Arbeitsaufgabenerweiterung
der Gleitzeit oder dergleichen modellhaft ent:
worfen und ausprobiert wurden.



Axel Bust-Bartels

Humanisierung der Arbeit

Einheit von Theorie und Praxis in der DDR?

Wihrend es fiir die Bundesrepublik und die
westlichen Industrieldnder eine Fiille von Li-
teratur zum Problem der ,Humanisierung der
Arbeit® gibt, fehlt eine solche fast vollstandig
in bezug auf die DDR. Da ein Teil der westli-
chen Industriesoziologen, der sich auf um-
fangreiche eigene empirische Untersuchungen
stitzen kann, zu dem Ergebnis kommt, daB
eine Strategie der Humanisierung der Arbeit
sehr schnell an systembedingte Grenzen der
Wirtschaftsordnung stoBt '), interessiert vie-
le, trotz aller Erfahrungen mit dem ,realen
Sozialismus®, immer noch die Frage, inwie-
weit die Aufhebung des Privateigentums an
den Produktionsmitteln ein hinreichendes Kri-
terium ist, bei dessen Vorliegen es quasi au-
tomatisch zu einer Humanisierung der Arbeit
kommt, Es wird sich im folgenden auf Grund-
lage der Analyse der Entwicklung der Ar-
beitsbedingungen in der DDR zeigen, daB dies
nicht der Fall ist *). Speziell wird im Rahmen
dieser Analyse die Entwicklung von Arbeils-
belestung und Qualifikation untersucht, da
diese beiden Indikatoren — neben der Sicher-
heit vor Arbeitslosigkeit®) und dem Aspekt
der Entlohnung %) am besten die unmittelbare
Arbeitssituation in der DDR aus der Sicht der
Arbeiter verdeutlichen.

Die Entwicklung der Arbeitsbelastungen in
der DDR soll mit Hilfe verschiedener Indika-
loren verdeutlicht werden, die darauf hindeu-
ten,

) Vgl u.a. H. Kern, Die Bedeutung der Arbeits-
bedingungen in den Streiks 1973, in: O. Jacobi, W.
Miller-Jentsch, E. Schmidt (Hrsq.), Gewerkschaf-
ten und Klassenkampf. Kritisches Jahrbuch 1974,
Frankfurt 1974, S. 32; H. Kern u. a., Neue Formen
betrieblicher Arbeitsgestaltung — Darstellung re-
levanter Veranderungsprojekte in GroBbritannien,
Norwegen, Schweden; vervielfaltigter For-
hungsbericht 1975. Vgl. auch M. Schumann, Be-
“andsaufnahme, Analyse und Entwicklung im Pro-
Guktionsbereich, in: Humanisierung der Arbeit als
Sesellschaftspolitische und gewerkschaftliche Auf-
tabe, Frankfurt 1974, S, 55,
",Vgl- dazu u.a. meine Untersuchung: Zur Ent-
;“““ﬂg ausgewdhiter Arbeitsbedingungen in der
DR, inm Probleme des Klassenkampfes, Nr. 27,

Wenn die Aufhebung des Privateigentums an
den Produktionsmitteln nicht quasi automa-
tisch zu einer Humanisierung der Arbeit
fithrt, stellt sich die Frage, welche anderen
gesellschaftlichen Verdnderungen notwendig
sind, um dies zu erreichen. Ich werde versu-
chen, die These zu belegen, daB die einseitige
Orientierung der DDR an der Produktivitats-
steigerung auf der Grundlage tayloristischer
Prinzipien bei der Entwicklung und Anwen-
dung von Technologie und Arbeitsorganisa-
tion und — dadurch bedingt — die mangeln-
de Demokratisierung von Entscheidungspro-
zessen als die wichtigsten Ursachen fiir die
fehlende Humanisierung der Arbeit zu be-
trachten sind.

Dies alles fihrt zu bestimmten Widerstands-
formen von seiten der Arbeiter, die unter dem
Gesichtspunkt des latenten Konfliktpotentials

- untersucht werden sollen. AbschlieBend geht

es darum, anzudeuten, daB der vorhandene
Widerspruch zwischen Produktivitdtssteige-
rung und Humanisierung der Arbeit auf der
Grundlage verdnderter Herrschaftsverhéltnis-
se sowie durch Einfilhrung einer wirklichen
innerbetrieblichen Demokratie aufgehoben
bzw. abgemildert werden kann.

I. Arbeitsbelastungen

— daB eine Verénderung in der Art der Ar-
beitsbelastungen stattfindet,

— daB hohe Arbeitsbelastungen existieren
und

— daB es ab etwa Anfang der 70er Jahre zu
insgesamt gestiegenen Arbeitsbelastungen ge-
kommen ist.

Dem stehen MaBnahmen zur Verminderung
der Belastungssituation — der ,Humanisie-
rung der Arbeit" — gegeniiber, bei denen es
aber fraglich ist, ob ein Effekt iGberhaupt er-
reicht wird, da diese MaBnahmen nur unter

%) Die Sicherheit vor Arbeitslosigkeit — es gibt in
der DDR das Recht auf Arbeit — ist der gravie-
rende Unterschied zu den Arbeitsbedingungen in
der Bundesrepublik.
4) Dieser Aspekt muB leider aus Platzgriinden
ausgespart bleiben.
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dem Aspekt der Produktivitédtssteigerung er-
griffen werden, die aber auf jeden Fall vom
quantitativen Umfang und vom qualitativen
Gehalt her den aufgezeigten Effekt einer Ver-
scharfung der Arbeitsbelastungen nicht auf-
halten.

1. Verdnderungen in der Art der Arbeiis-
belastungen

Mit der steigenden Automatisierung und Me-
chanisierung der Arbeit geht die Zahl derjeni-
gen, die schwere korperliche Arbeit leisten
miissen, zuriick 5), Dies fithrt aber nicht —
wie bis vor kurzem von westlichen Industrie-
soziologen *) wie auch von denen der DDR er-
wartet — zu einer Erh6hung der geistigen An-
forderungen und des Dispositionsspielraums
bei Erfiillung der Arbeitsaufgabe. Im Gegen-
teil, parallel dazu zeigt sich ein Wachstum sol-
cher Arbeiten, die durch hohe psychische Bela-
stungen und geringe geistige Anforderungen
gekennzeichnet sind, von vorwiegend zwar
geistigen, aber weitgehend monotonen Tatig-
keiten 7).

Ebenso zeigt sich eine Verschiebung der Be-
lastungssituation beim Vergleich von Arbeits-
unfédllen und Berufskrankheiten. Aus der Ent-
wicklung der Arbeitsunfédlle kénnte man auf
eine erhebliche Verbesserung des Arbeits-
schutzes schlieBen. Die meldepflichtigen Ar-
beitsunfdlle je 1000 Beschédftigte gingen in
der Industrie (einschlieflich Handwerk) von
66,02 1961 auf 37,17 1975 zuriick §). Ob dieser
Trend weiter anhélt, scheint fraglich, da das
Kriterium der Arbeitsplatzsicherheit beim
Einsatz neuer Technologien stark in den Hin-
tergrund tritt. Die Unfallzahlen haben sich
dort zum Teil erh6ht?). Der positiven Ent-
wicklung bei den Arbeitsunfdllen steht je-
doch eine Steigerung der Zahl der Berufs-
krankheiten gegeniiber. ,Zur Zeit nimmt die
Zahl der Berufskrankheiten jahrlich noch zu,
wobei die Hilfte der Neuerkrankungen Larm-
schddigungen sind. Der zuldssige Larmpegel
an den Arbeitspldtzen wird bei zwolf Prozent

's} ?;gzl Deutsche Zeitschrift fiir Philosophie, 2/1974,
%) Vgl. vor allem: R. Blauner, Alienation and
Freedom, Chicago/London 1964 und A.Touraine,
L'evolution du travail ouvrier aux Usines Renault,
Paris 1955.

7) Vgl. Deutsche Zeitschrift fiir Philosophie 2/1974,
S. 172 und M. Létsch/H. Meyer (Hrsg.), Zur Sozial-
struktur der sozialistischen Gesellschaft, Berlin
(DDR) 1974, S. 44,

#) Vgl.: Statistische Jahrbiicher der DDR.

%) Vgl. E. Gniza, in: Sozialistische Rationalisie-
rung und Standardisierung. Konferenz des ZK der
SED und des Ministerrates der DDR, 23. und
%433191? 1966 in Leipzig; Teil II, Berlin (DDR) 1966,
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aller Produktionsarbeiter iiberschritten, Rech.
net man die Beliinderung durch giftige Stoffe,
Hitze oder andere koérperlich schwere Bedin.
gungen hinzu, so ergibt sich, daf ungefahr
dreiBig Prozent (!) der Produktionsarbeiter an
Arbeitsplatzen arbeiten, wo ein oder mehrere
der genannten Erschwernisse anzutreffen
sind.” ') Die Tendenz einer weiteren Zunah-
me der Larmbelastigung hat nicht nur einen
Anstieg der Larmschwerhérigkeit zur Folge,
sondern ebenfalls einen Anstieg von nervii-
chen Erkrankungen ).

Arbeitsbedingte Hauterkrankungen, die zur
Aufgabe der schadigenden Tatigkeit oder je-
der Erwerbstédtigkeit zwingen, stehen an zwei-
ter Stelle aller Berufskrankheiten !®), Da es
zu ,verstarktem Einsatz chemischer Stoffe in
der gesamten Wirtschaft” '¥) kommt und die
chemische Industrie wvorrangig entwickelt
wird '¥), diirfte sich das Problem der Haut-
erkrankungen weiter verschdrfen. Ahnliches
gilt fiir andere spezielle Produktionsweisen,
die zu entsprechenden Berufskrankheiten fiih-
ren %),

Eine — wenn auch geringfiigige — Verschie-
bung der Belastungssituation gab es bei der
Verteilung der allgemeinen Arbeitszeit. Sie
wurde 1967 von 45 Stunden auf 43%s Stunden
verkiirzt. Gleichzeitig mit der Arbeitszeitver-
kiirzung verminderte sich jedoch die Zahl der
gesetzlichen Feiertage 9).

Es liegen also bei den aufgezeigten bela-
stungsvermindernden Momenten wie Riick-
gang der schweren korperlichen Arbeit, der
Arbeitsunfédlle und Verkiirzung der wachent-
lichen Arbeitszeit gegenlaufige Effekte vor,
die es schwierig machen, abzuschétzen, ob
nicht die Belastungsverminderungen mehr
oder weniger aufgehoben werden durch Bela-
stungssteigerungen, die in engem Zusammen-
hang damit stehen.

2. Hohe Arbeitsbelastungen

Auf insgesamt hohe Arbeitsbelastungen deu-
tet zundchst eine tagliche Arbeitszeit von 8%
Stunden hin. Sie bringt dem Arbeiter zwar €l
nen freien Samstag, ist aber mit einer physio-
logischen Verausgabung pro Tag verbunden

10) Aktivitat, Schépfertum, Leitung und Planung,
Berlin (DDR) 1975, S. 23.

) Vgl ebenda, S. 141.

1%) Vgl. E. Gniza, a. a. 0., S. 388.

1%) Ebenda.

4) Deutsches Institut fiir Wirtschaftsforschund
(DIW) — Wochenbericht 5/1976, S. 41.

1) Vgl. Aktivitit ..., a.a. 0., S. 142.

18) Vgl. DDR-Handbuch, herausgegeben vom Bun:
desminister fiir innerdeutsche Beziehungen, K6
1975, S. 49,
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,die nach Ansicht der Arbeitsmediziner aus
gesundheitlichen Griinden abzulehnen ist. Die
tagliche Mehrbelastung kann nicht durch die
weitgehend auf Samstag und Sonntag be-
schrinkte Ruhezeit ausgeglichen werden und
ist von einer bedeutenden Zunahme nervoser
Ermidungserscheinungen mit allen ihren
Symptomen — wie etwa verstarkte Anfallig-
keit gegeniiber Krankheiten und Unféllen —
begleitet.” '7)

Beim groBten Teil der Produktionsarbeiter ist
die sprachliche Kommunikation wéhrend der
Arbeit behindert bzw. fast unmdglich ). Die-
se Behinderung der sozialen Kontaktaufnah-
me wihrend 8% Stunden tédglich diirfte ein
erheblich belastendes Moment sein.

Als dritter Indikator soll die Fluktuation zwi-
schen den Betrieben dienen "), Die Fluktu-
ierenden rekrutieren sich zum groBten Teil
aus Arbeitern, die erst kurze Zeit im Betrieb
sind, aus Jugendlichen und aus berufslosen
Arbeitern. Oft diirften alle drei Kriterien in
einer Person vereinigt sein?’), In der Fluk-
tuationsforschung der DDR wird diese Proble-
matik eher als individuelles Problem der Ab-
ginger aufgefafit. So beschweren sich die
Vorgesetzten bei fluktuierenden Jugendlichen
vor allem tber schlechte Arbeitsleistung und
Disziplinlosigkeit #!). Das Problem scheint je-
doch eher darin zu liegen, daB eine Reihe von
besonders belastenden Arbeitspldtzen exi-
stiert, auf denen es niemand besonders lange
aushdlt. Darauf deuten verschiedene Aufle-
ringen von DDR-Autoren hin: ,Der volks-
wirtschaftliche EntwicklungsprozeB bringt
eine Varietdt notwendiger arbeitsteiliger Ta-
tigkeiten hervor. Diesem Muster steht ein
Muster individueller Verhaltensstrategien
hinsichtlich der subjektiven Bewertung der
gesellschaftlich notwendigen, konkreten Ar-
beiten gegeniiber.”*?) Da die Arbeitsbedin-
gungen ,nicht von heute auf morgen den
Winschen der Arbeiter anzupassen seien,
missen sich die Arbeiter dem Niveau der Ar-
beitsplatzbedingungen  angleichen” #) und
damit hohe Arbeitsbelastungen in Kauf neh-
men,

———

") M. Osterland u.&., Materialien zur Lebens-
und Arbeitssituation der Industriearbeiter in der
BRD, Frankfurt 1973, S.69; vgl. weiter dazu die
dort angegebene Literatur.
o Val M. Létsch, H. Meyer, a. a. O., S. 204.
) Ausgeklammert bleibt hier, daB die Fluktua-
tion auch ihre Ursache in Lohndifferenzen zwi-
ichen Betrieben und Industriezweigen hat,
) Vgl. K, Braunreuther u.a. (Hrsg), Soziologi-
sche Aspekte der Arbeitskréftebewegung, Berlin
(DDR) 1967, S. 126 1.
) Vgl. ebenda, S. 138,

Ebenda, §. 35,

Ebenda, S, 137 1.
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3. Gestiegene Arbeitsbelastungen

Neben Indikatoren, die auf eine Verdnderung,
wenn auch nicht eine eindeutige Verminde-
rung oder Steigerung der Belastungssituation
und auf hohe Arbeitsbelastungen hinweisen,
gibt es eine Reihe von Indikatoren, die auf
insgesamt gestiegene Arbeitsbelastungen der
Industriearbeiter hindeuten.

Bei der Verteilung der tdglichen Arbeitszeit
breitet sich die Schichtarbeit zunehmend aus.
Von 1970 bis 1975 stieg der Anteil der drei-
schichtig tatigen Produktionsarbeiter von 24
auf 27,7 Prozent?). Der gesundheitsschadi-
gende und zusédtzlich belastende Charakter
der Schichtarbeit ist unbestritten %%).

Die FlieBbandarbeit gewann erheblich an Be-
deutung. In der zentralgeleiteten metallverar-
beitenden Industrie stieg der Anteil der FlieB-
fertigung von 13,2 Prozent 1962 auf 20,1 Pro-
zent 1971 *%). FlieBfertigung bedeutet ,Gleich-
formigkeit, taktmaBige zeitliche Bindung der
Arbeitsgédnge, Monotonie, intellektuelle Ver-
kiimmerung und liberhéhte muskuldre Bean-
spruchung durch einseitigen Bewegungsab-
lauf” *7), auch wenn an anderer Stelle DDR-
Autoren mit Argumenten, die ans Lacherliche
grenzen, dies abstreiten. So wird u. a. behaup-
tet, daB ,das FlieBband auch der Gesundheit
zutrdglich (ist): FlieBband heiBt -Rhythmus,
und Rhythmus ist dem gesamten Organismus
eigen” %),

Die Mehrmaschinenbedienung, die ,vielfach
schon durch organisatorische MaBnahmen,
verbunden mit einer entsprechenden Qualifi-
kation der Werktdtigen moglich® ist, wird er-
weitert *). Das bedeutet eine Erweiterung
des Umfangs des Arbeitsplatzes. Da es sich
um eine rein organisatorische MaBnahme
handelt, ist nicht zu vermuten, daB die Eigen-
tatigkeit der jeweiligen Maschinen wichst,
somit steigt die Arbeitsbelastung. ,Die Mehr-
maschinenbedienung erfordert im allgemeinen
eine ... hohere Konzentrationsleistung des
Arbeiters.” %)

Ein weiteres belastungssteigerndes Moment
ist die Verscharfung der Arbeitsdisziplin. Im-
mer wieder werden Zigarettenpausen wah-

) Vgl Statistische Jahrbiicher der DDR,

#) Vgl. M, Osterland uw.a., a.a.0, S.80ff. und
die dort angegebene Literatur.

) Vgl. Statistische Praxis 7/1973, S. 347.

#7) Vgl, Autorenkollektiv, Sozialistische Betriebs-
wirtschaft, Lehrbuch, Berlin (DDR) 1973, S. 514 und
E. Gniza, a. a. O,, 5. 388. :

2%) Die Wirtschaft 16/1975, S. 19,

) Sozialistische  Arbeitswissenschaft  6/1973,
S. 413.

3) Autorenkollektiv, Okonomik der Arbeit, Berlin
(DDR) 1974, S. 431.
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rend der Schicht, Umziehen vor ArbeitsschiuB
etc, angeprangert®), Die disziplinarischen
Instrumente reichen vom Sprechverbot am
FlieBband *) bis zur Installation von techni-
schen Instrumenten zur besseren Kontrolle
der Arbeiter. Ein solches Instrument ist z. B.
ein ,Prozessograph”, der aufzeichnet, wie lan-
ge wiahrend der offiziellen Arbeitszeit die je-
weilige Maschine wirklich lduft. Damit ge-
lang es etwa im VEB Magdeburger Werk-
zeugmaschinenfabrik, den Arbeitern die sie-’
ben bis acht Minuten Pause zu nehmen, die
sie — bedingt durch Wartezeiten oder selb-
standig genommen jede Stunde hat-

ten %),

Neben diesen direkt auf gestiegene Arbeits-
belastungen hindeutenden Momenten sollen
noch zwei mehr indirekte Indikatoren aufge-
fiihrt werden:

Seit Beginn der siebziger Jahre ist der Kran-
kenstand deutlich héher als in den Jahren da-
vor. Betrug der durchschnittliche Anteil der
ausgefallenen Arbeitstage pro Beschaftigten
1963 bis 1969 5,20 Prozent, so stieg dieser An-
teil 1970 bis 1975 auf durchschnittlich 5,88
Prozent. Umgerechnet bedeutet das: In den
Jahren 1970 bis 1975 fehlte jeder Arbeiter
und Angestellte durchschnittlich mehr als
eineinhalb Tage mehr pro Jahr als von 1963
bis 1969. Nimmt man die Krankheitstage als
Indikator fiir Arbeitsbelastungen, so bestatigt
sich auch hier die These einer erhéhten Bela-
stungssituation seit etwa 1970. DaB sich die
mit einer belastenden Arbeitssituation zusam-
menhéngende Arbeitsunzufriedenheit in einer
Erhéhung der Krankheitstage niederschlagt
— sei es durch bewuBites Fernbleiben, sei es
als wirkliche Krankheit, ausgeldst durch er-
hohten StreB — bestdtigt eine Untersuchung
in einem DDR-Maschinenbaubetrieb #), Oder
an anderer Stelle: ,Der durchschnittliche
Krankheitsstand in Betrieben mit ungiinstigen
Produktionsbedingungen (ist) zumeist ho-
her." %)

Als zweiter, mehr indirekter Indikator, soll
die gestiegene Erwerbsquote in der DDR die-
nen. Gesamtwirtschaftlich hat sich die Dauer
der Arbeitszeit erhéht, da die Erwerbsquote
der Frauen von 67 Prozent 1960 auf 84 Pro-
zent 1973 stieg und die der Ménner im glei-
chen Zeitraum mit iiber 96 Prozent in etwa
konstant blieb. Das ist eine Erwerbsquote, die

) Vgl. Arbeit und Arbeitsrecht 5/1973, A. 123.
®) Vgl. R. Stollberg, Arbeitszufriedenheit. Theo-
retische und praktische Probleme, Berlin (DDR)
1963 S. 100.

Vgl Einheit 2/1973, S. 201.

gl. Arbeit und Arbeitsrecht 1/1976, S. 13.
“l Die Wirtschaft 26/1973, S. 15.
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zu den hochsten der Welt zahlt %), Es ist 4
vermuten, daB durch die Erhéhung der ge-
samtwirtschaftlichen Arbeitszeit zwar nicht
direkt die Arbeitsbelastungen, dafiir aber dje
Belastungen im héduslichen Bereich gewach.
sen sind, so daB die Qualitit der ,Reproduk.
tion der Arbeitskraft” gesunken ist,

4. Mafnahmen zur ,Humanisierung der
Arbeit*

Der eben dargelegten Entwicklung der Ar
beitsbelastungen in der DDR stehen MabBnah-
men gegeniiber, die auf eine Verminderung
der Belastungssituation hindeuten. Im folgen.
den soll gezeigt werden, dal solche MaBnah-
men nur in dem Umfang ergriffen werden, wie
es damit zu einer Produktivitdtssteigerung
kommt, sie damit nur Vehikel sind.

Diese Einschatzung bestatigt sich zundchst im
von den Betrieben zu erfiillenden Kennziffern-
system zur Durchfilhrung von MaBnahmen
der ,wissenschaftlichen Arbeitsorganisation*
(WAQ). Der Betrieb hat anzugeben: finanziel-
ler Aufwand der MaBnahmen, Selbstkosten-
senkung durch die Mafnahme, Arbeitseinspa-
rung, Arbeitskrédfteeinsparung, Anzahl der
neu- bzw. umgestalteten Arbeitsplitze, An-
zahl der WAO-MaBnahmen ¥). Das Kennzif-
fernsystem diirfte also nur insofern zur Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen anregen,
wenn dies gleichzeitig zu einer Produktivi-
tatssteigerung fiihrt. Dies wird auch offen ge-
sagt: ,So konnen z. B. durch Umstellungen in
den Arbeits- und Erholzeiten durch zweckma-
Bige Raumgestaltung unter anderem Monoto-
nieerscheinungen am FlieBband vermindert
und der ékonomische Effekt erhéht werden.
Die Versorgung der Werktéatigen am Arbeits-
platz mit leicht verdaulichen Speisen, Erfri-
schungsgetranken und Obst vermindern unter
anderem die Ausfallzeiten der Werktétigen
und die Stillstandszeiten der Maschinen und
Anlagen. Die MaBnahmen zur Verbesserung
der Arbeits- und Lebensbedingungen wirken
sich also direkt auf die Steigerung der Ar
beitsproduktivitat aus.” *)

Den gleichen Vehikelcharakter tragen auch
andere MabBnahmen der ,Humanisierung’:
.Farbgestaltung am Arbeitsplatz und im Ar
beitsraum ist keine dsthetische Spielerei zum
Selbstzweck, sondern eine echte arbeitswis
senschaftliche Gestaltungsaufgabe mit einem
realen Gkonomischen Nutzen.” "] Fiir Flieb-

3) Vgl. DDR-Handbuch, a. a. O, S. 38

") Vgl, Gesetzblatt (GBL) der DDR,
Nr.754,8.7.

%) Sozialistische Betriebswirtschaft, a. a. 0., S.

Sonderdnlct
283.

) Zentralinstitut fiir Berufsbildung der %Detk
(Hrsg.), Sozialistische Arbeitswissenschaiten,
lin (DDR) 1975, S. 93.
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pandarbeit wurde festgestellt, daB ein hoher
vonotoniegrad, d.h. Taktzeiten ,mit einer
pauer bis zu 1 Minute und Wiederholungs-
paufigkeiten von 60mal pro Stunde®, zu-
schneller Ermiidung fiihrt, ,die die Leistungs-
fzhigkeit der Arbeiter vermindert und die
ikonomischen Kennwerte des Betriebes ver-
schlechtert”, Folglich muB der Produktions-
pozeB ,in gréBere und lénger andauernde
Operationen” %) aufgegliedert werden (job-
enlargement) 4).

Dariiber hinaus ,gibt es bereits praktische Er-
fanrungen, daB dort, wo bestimmte Erschei-
nungen der Monotonie noch nicht tiberwun-
den werden konnen, ein gezielter und plan-
mabiger Arbeitsplatzwechsel (job-rotation)
sowohl bestimmte negative Folgen ausglei-
chen als auch zu hoherer Stabilitat des Pro-
duktionsablaufes fithren kann, weil ein
Stamm disponibler Kader ein nicht zu unter-
schitzendes Leistungspotential darstellt” 42),

In Chemiebereich gibt es Versuche, um
durch ,erhéhte kognitive Anforderungen, die
wa durch Erhohung der Situationskomplexi-
tat, durch neue Aufgaben analytischen und

Parallel zur zunehmenden Mechanisierung
und Automatisierung erhohte sich der Grad
deér formalen Qualifikation der Industriearbei-
ter, Der Anteil der Facharbeiter nahm von
1962 bis 1972 besténdig zu (von 44,4 auf 52,5
Prozent), wihrend der Anteil der angelernten
und ungelernten Arbeiter riickldufig ist (von
356 auf 47,5 Prozent) %). Damit scheint sich
die These zu bestdtigen, die bis vor wenigen
Jahren in der DDR vertreten wurde, namlich,
dab ,bei der Durchsetzung der wissenschait-
lich-technischen Revolution ... stindig héhe-
te Anforderung an die Fahigkeiten und Fer-
———
Y| Sozialistische Arbeitswissenschaft 4/1972, S. 261
und S, 264,
Y) .Beim Arbeits(platz)wechsel , (job-rotation) tau-
sthen die Arbeiter in einer zumeist betrieblich
lestgelegten Zeit- und Reihenfolge die Arbeitstd-
ligkeiten untereinander aus. ...Bei der Aufgaben-
vergroBerung (job-enlargement) wird dem Arbei-
ler ein groBerer Arbeitsumfang zugeordnet. Die
Ublicherweise von verschiedenen Arbeitern durch-
fefuhrten Detailoperationen werden zusammenge-
@t und nunmehr von einem Arbeiter ausge-
ut... Die Erweiterung des Arbeitsbereichs bei
Ger Aufgabenbereicherung (job enrichment) ist
dariiber hinaus charakterisiert durch die Einbezie-
S“ng von Arbeitstatigkeiten unterschiedlicher
tuktur.* (M. J. Sperling, Kleines Glossar, in:
Kursbuch, Nr, 43, Marz 1976, S. 28).
‘ll]_;_’;utsche Zeitschrift fiir Philosophie 2/1974,

45

verallgemeinernden Charakters erreicht wer-
den” (Job-enlargement), ungiinstige Beanspru-
chung zu beseitigen und damit Leistungsbe-
eintrachtigungen zu vermeiden %),

Abgesehen davon, daB gesamtwirtschaftlich
all diese MaBnahmen — da sie noch wesent-
lich Versuchscharakter tragen — quantitativ
geringe Bedeutung haben, ist ihr qualitativer
Gehalt sehr begrenzt. Wenn sie in beschrank-
tem Umfang auch zu einer Verbesserung der
Arbeitssituation fitlhren kdénnen, so werden
doch durch diese rein arbeitsorganisatori-
schen MaBnahmen — die noch dazu allein
unter dem Produktivitdtsaspekt ergriffen wer-
den — besonders belastende Arbeitsplédtze, an
denen etwa repetitive Teilarbeiten %) ausge-
fithrt werden miissen, nicht beseitigt.

Stellt man diese sehr begrenzten MaBnahmen
zu einer Verminderung der Arbeitsbelastun-
gen den Indikatoren gegeniiber, die auf eine
gestiegene Belastungssituation der Industrie-
arbeiter hinweisen, so wird deutlich, daB von
einer grundsdtzlichen Humanisierung der Ar-
beit in der DDR nicht gesprochen werden
kann.

II. Qualifikationsentwicklung

tigkeiten der Werktdtigen gestellt werden . ..
Durch die zunehmende Ausstattung der Ar-
beit mit Grundmitteln und die Anwendung
moderner Verfahren wird der Umfang der
korperlich schweren und der manuellen Ar-
beit verringert, wahrend gleichzeitig die An-
forderungen an die Qualifikation stei-
gen." %)

Die Entwicklung der formalen Qualifikations-
struktur sagt jedoch relativ wenig iiber die
tatsdchlichen Anforderungen am Arbeitsplatz
aus. Differenzierte neue Untersuchungen in
der DDR relativieren die eben genannte The-
se: ,Erstens arbeiten an Arbeitsplatzen, die
am hochsten vollmechanisiert bis vollautoma-
tisiert sind, vorwiegend angelernte Arbeiter.
Zweitens stellen diese Tatigkeiten, wie die
Arbeitsplatzanalyse ausweist, vorwiegend
sehr geringe geistige Anforderungen.” %) Es
verlagert sich zwar die Proportion zwischen
korperlicher und geistiger Arbeit allgemein

4) Sozialistische  Arbeitswissenschaft  6/1972,
S. 465.

#) Vgl. u.a. H.P. Bahrdt u.a, Zwischen Dreh-
bank und Computer, Reinbek bei Hamburg 1970,
S.24 ff.

49 Vgl. Statistische Praxis 4/1967, S.204 und Sta-
tistisches Jahrbuch der DDR 1972, S. 141, 1

4%) Statistische Praxis 4/1967, S. 203.

47) Sozialistische Arbeitswissenschaft 5/1972, S, 364.

B 43



zugunsten der geistigen. Im gleichen Malle
wdchst aber die Anzahl relativ stumpfsinni-
ger ,geistiger’ Arbeiten, die iiberdies oft durch
hohe psychische Belastungen gekennzeichnet
sind %),

Damit zeichnet sich in der Entwicklung der
Qualifikationsanforderungen in der DDR —
iibrigens genauso wie in der Bundesrepu-
blik **) — eine Tendenz zur Polarisierung der
Belegschaften an den technisch fortgeschritte-
nen Anlagen ab. Wahrend ein Teil der Arbei-
ter ,hochspezialisierte Teilfunktionen in me-
chanisierten Prozessen (und) Kontrollfunktio-
nen mit einer hochgradigen Integration des
Menschen in technische Prozesse® ausiibt,
verrichtet ein anderer Teil ,Uberwachungs-
funktionen mit einem hohen Anteil psychi-
scher und geringen geistig-schipferischen
Anforderungen, (und) prinzipiell vorwiegend
geistige, aber weitgehend monotone Téatigkei-
ten” 59),

Es entsteht somit ein Widerspruch innerhalb
der Qualifikationsentwicklung, der bisher
iiber ein rigides Leistungssystem gel6st wird.
Einerseits heiBft es in der Verfassung der
DDR: ,Alle Jugendlichen haben das Recht
und die Pflicht, einen Beruf zu erlernen.” #)
Die Arbeiter in den Betrieben werden dau-
ernd aufgefordert, sich weiter zu qualifizie-
ren, und es werden ihnen die entsprechenden
Moglichkeiten iber das betriebliche Bildungs-

III. Taylor in der DDR?

Es hat sich aufgrund der Analyse der Arbeits-
bedingungen in der DDR gezeigt, daB die Auf-
hebung des Privateigentums an den Produk-
tionsmitteln keineswegs automatisch zu einer
Humanisierung der Arbeit fithrt. Arbeit ist in
der DDR noch nicht ,travail attractiv, Selbst-

‘s"] l';ggl. Deutsche Zeitschrift fur Philosophie 2/1974,
) Vgl. H. Kern, M, Schumann, Industriearbeit
gn;ﬂ ArbeiterbewuBtsein, Bd.I, Frankfurt 1974,
. 139,

%) M. Lotsch, H. Meyer (Hrsg.), a. a. O., S. 44,

1) GBL der DDR I 1968, S. 210. .

%) Nach allen Informationen diirfte das Bildungs-
system in der DDR nicht derartige Klassenschran-
ken aufweisen wie in der Bundesrepublik — wenn
auch ein rigides Leistungssystem herrscht. Trotz-
dem besteht eine gewisse Parallele; Etwa 5 Pro-
zent der jeweiligen Jahrgdnge besuchen Spezial-
schulen und Sperzialklassen. Sie zeichnen sich
durch niedrige Klassenfrequenzen aus und sind
personell wie materiell bevorzugt ausgestattet, Es
sind elitire Bildungseinrichtungen, die den ,be-
sonderen Erfordernissen der Nachwuchsentwick-
‘lung fiir die Wirtschaft, die Wissenschaft, den
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system geboten *). Andererseits entstohey
durch den technischen Wandel stindig neye
unqualifizierte, repetitive Tatigkeiten ohpe
besondere Qualifikationsanforderungen, die
ja irgend jemand ausiiben muB,

Konkret anschaulich wird der genannte Wi
derspruch z.B., indem einerseits Fliefifertj.
gung zunehmend eingefiihrt und ihre Auswei.
tung propagiert wird, andererseits aber Flie.
fertigung gleichzeitig zu einer Verringerung
des Bedarfs an Facharbeitern fiihrt %), Qder
es ist bekannt, ,daB in chemischen GroBbe-
trieben eine betrdchtliche Zahl Jugendlicher
nach AbschluB der Betriebsberufsschule nicht
entsprechend der erhaltenen Fachausbildung
im Werk eingesetzt wird" ),

Bezeichnenderweise gibt es seit 1970 keine
neuen Angaben mehr iiber die Entwicklung
der formalen Qualifikationsstruktur, Mégli-
cherweise schldgt sich auch dort schon der
genannte Widerspruch nieder.

Es kann also — gesamtwirtschaftlich gesehen
— ebensowenig wie unter dem Aspekt der Ar-
beitsbelastungen bei der Entwicklung der
Qualifikationsanforderungen von einer Huma-
nisierung der Arbeit die Rede sein. Auch wei-
terhin werden durch ein rigides Leistungssy-
stem und andere Mechanismen unqualifizierte
Arbeiter ,produziert’, die die entsprechenden
unqualifizierten und belastenden Tatigkeiten
ausiiben miissen.

verwirklichung des Individuums"” %), wie es
Marx als das Charakteristikum des Sozialis-
mus hervorgehoben hat, und es finden sich
auch keine Anzeichen, daB sich die DDR auf
dem Weg dorthin befindet. Die Griinde dafiir
liegen in der zentralen Zielsetzung, die Ent-

Sport und die Kultur dienen”. Sie zeichnen sich
durch hohe Stundenzahlen in den ,profilierenden
Féchern® aus, ,und zwar zu Lasten der Verminde-
rung der Stunden fiir andere Fdcher, so fiir den
polytechnischen Unterricht”. Angehorigen der hé-
heren sozialen Schichten, vor allem den leitenden
Funktiondren in Partei, Staat und Wirtschafl,
scheint es in hohem MaBe zu gelingen, ihre Kin-
der dort unterzubringen. Dies wird offiziell zwar
kritisiert, aber keineswegs verhindert (vgl. DDR-
Handbuch, a. a. O., S. 234 )., Damit ist tendenziell
das Prinzip der Einheitsschule durchbrochen, und
es existiert eine Parallele zu Privatschulen in der
Bundesrepublik.

5%) Vgl. Statistische Praxis 4/1967, 5, 206.

#) G. Behring, K. Braunreuther (Hrsg,), Soziologie
und Praxis, Berlin (DDR) 1965, S. 79, ;

) K. Marx, Grundrisse der Kritik der politischen
Okonomie, Berlin (DDR) 1953, S, 505.
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witklung und Anwendung von Technologie
ud Arbeitsorganisation wesentlich unter
gem Produktivitdtsaspekt voranzutreiben.
piese grundsatzliche Entscheidung ist ohne
demokratische Einbeziehung der Arbeiter in
den EntscheidungsprozeB zustande gekommen.
Es ist zumindest denkbar, daB die Arbeiter
ein geringeres Wachstum in Kauf nehmen
wirden, wenn es dadurch zu einer Verbesse-
ning der Arbeitsbedingungen, Verringerung
van Schicht- und FlieBbandarbeit und der Ar-
beitszeit kame. Dies jedoch steht nicht zur
Debatte. Es wird einfach festgestellt: ,Der
Chemiearbeiter wird Schichtarbeit, der Mon-
teur wird die Entfernung von seinem Wohn-
ort, der Bauarbeiter schwere koérperliche Ar-
beit und der Arbeiter am FlieBband relativ
entonige  Arbeit in Kauf nehmen miis-
sen." %)

Um eine demokratische Einbeziehung der Ar-
beiter in den ProzeB der Entscheidungsfin-
dung dber die Entwicklung und Anwendung
von Technologie und Arbeitsorganisation zu
vethindern, bzw. diesen Anspruch gar nicht
erst aufkommen zu lassen, ist das Weiterbe-
stehen tayloristischer Prinzipien®) und —
dadurch bedingt — die mangelnde Demokrati-
sierung  betrieblicher Entscheidungsprozesse
Voraussetzung.

Zunichst sollen kurz die Grundprinzipien des
Taylorismus dargestellt werden: Taylor stell-
te fest, daf im tdglichen ArbeitsprozeB die
Arbeiter aufgrund ihrer Erfahrungen iiber
Kenntnisse, Fertigkeiten und Informationen
'fedﬁgen. die dem Management nicht zugang-
lich sind. Sie kénnen daher ihr Leistungsni-
veau variieren und als Kampfmittel bei inner-
betrieblichen Auseinandersetzungen einsetzen,
Oh_ne betriebliche Sanktionen befiirchten zu
mussen ), Um diesen — von seinem Stand-
punkt her untragbaren — Zustand zu behe-
ben, schlug Taylor folgendes vor:

") R. Schulz, H. Steiner (Hrsg.), Soziologie und
a‘l?\flrkhchkeil. Berlin (DDR) 1966, S. 160.

| Allen westlichen Strategien einer ,Humanisie-
E““g der Arbeit” innerhalb der kapitalistischen
lesellschﬂﬂsordnung liegt die These vom ,veral-
éen Taylorismus® zugrunde. DaB dies fiir die
Westlichen Industriestaaten jedoch nicht zutrifft,
igen aufgrund umfangreicher empirischer Stu-
fien B, Kern/H. Kern, Krise des Tayloris-
Mus? Bemerkungen zur ,Humanisierung der Ar-
Leber in: M. Osterland (Hrsg.), Arbeitssituation,
msenslﬂge und Konfliktpotential, Frankfurt/Kéin

'1'30:91. F. W. Taylor, Die Betriebsleitung, Berlin
. 8.81f.; ders,, Die Grundsédtze wissenschaftli-

?1;; . Betriebsfilhrung,  Berlin/Miinchen 1917,

a7

— durch Arbeitsplatzbeobachtungen sollten
die fehlenden Kenntnisse dem Management
vermittelt werden );

— die ermittelten Kenntnisse sollten zur sy-
stematischen Umgestaltung der Arbeit ver-
wandt werden, speziell zur Erweiterung der
Arbeitsteilung, Erhohung des Arbeitstempos
und Ausschaltung sogenannter unproduktiver
Zeiten ¥);

— die Arbeiter sollten zur Ausfiihrung der
fragmentierten Arbeiten entsprechend  kondi-
tioniert’ werden ).

Grundprinzip des Taylorismus ist also, den
Arbeitern systematisch das Wissen um die
geistigen Potenzen des Produktionsprozesses
zu nehmen und mit dem beim Management
konzentrierten Wissen Rationalisierungen
durchzufiihren, die letztlich zur ,Dequalifizie-
rung durch Fragmentierung und Vereinfa-
chung” der Arbeit und zur ,Belastungssteige-
rung durch Verdichtung der Poren der Ar-
beitszeit und Leistungsdruck” fiihren %), Die
Existenz derartiger Erscheinungsformen indu-
strieller Arbeit in der DDR wurde bereits bei
der Analyse der Arbeitsbedingungen aufge-
zeigt.

In der DDR wird nun die Entwicklung von
Technologie und Arbeitsorganisation unter
keinen grundsédtzlich anderen Prinzipien vor-
angetrieben. Zum Arbeitsstudium und der Ar-
beitsgestaltung existiert ein umfangreicher
Apparat von Spezialisten und Zeitnehmern.
Fiir die Organisation der Arbeit in den Betrie-
ben sind allein die Leiter und die wissea-
schaftlich-technische Intelligenz wverantwort-
lich ®). Mit Hilfe von Spezialisten soll die
Arbeit ,wissenschaftlich” gestaltet wer-
den ). Diese Gestaltung ist ,einerseits eine
vorrangige Aufgabenstellung fiir arbeitswis-
senschaftliche Spezialisten, andererseits ...
Ziel- und Aufgabenstellung fiir Entwicklungs-
ingenieure, Konstrukteure, Projektanten,
Technologen, Ukonomen usw.” ®). Den Ar-
beitern wird lediglich eine ,aktive Mitwir-
kung” bei der ,Durchsetzung der wissen-
schaftlichen Arbeitsorganisation* zugestan-
den, denn die EinfluBnahme auf die Arbeitsor-
ganisation setzt ,ein Minimum an arbeitswis-
senschaftlichen Kenntnissen voraus® ).

%) Vgl. F. W. Taylor, Die Betriebsleitung, a.a. O,
S. 20.

%) Vgl. ders., Die Grundsdtze... a a. O, S. 40L
1) Vgl. ebenda, S. 128 ff.

82) Vgl. B. Kern/H. Kern, a. a. 0., 5.73.

#) Vgl. Gesetzbuch der Arbeit, Berlin (DDR) 1969
§§ 9, 10 und 15.

#) Vgl. Arbeitswissenschaft fiir Ingenieure, Leip-
zig 1973, S. 28. ;

%) Ebenda, S. 30.

) Ebenda.
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Damit wird gleichzeitig jede Kritik von seiten
der Arbeiter abgeblockt, denn nur die Leiter
und die wissenschaftlich-technische Intelli-
genz besitzen die notwendigen Kenntnisse,
und die basieren ,auf einer Reihe allgemeiner
Prinzipien der effektiven Organisation
menschlicher Tatigkeit iiberhaupt” *). Die
Arbeiter verbleiben somit in ihrer Objektrol-
le, sind nur Verplante der wissenschaftlichen
Arbeitsorganisation.

Ahnliches gilt bei der Entwicklung von Tech-
nologie: ,Die zur Zeit der Planung prinzipiell
gegebenen technischen Moglichkeiten einer
Verbesserung der menschlichen Arbeit an
den Produktionsanlagen” ®*) gehen nicht au-
tomatisch in den technischen Innovationspro-
zeB ein. Es geht dem Spezialisten nicht dar-
um, eine menschengerechte Technik zu ent-
wickeln, sondern umgekehrt darum, die Men-
schen an die Technologie anzupassen. Es geht
um die ,bewufite (!) Anpassung des Men-
schen an die Arbeit ... Anpassungsvorgange
des Menschen an die Arbeit kennzeichnen im
arbeitspsychologischen Sinne die durch ar-
beitsspezifische Reize einer bestimmten Inten-
sitdt hervorgerufenen morphologischen und
funktionalen Verdnderungen im menschlichen
Organismus, die eine Steigerung der Funk-
tionsféhigkeit einzelner Organe und des Ge-
samtorganismus bewirken" %), also eine ein-

IV. Innerbetriebliche Demokratie?

Die eben angedeutete Objektrolle der Arbei-
ter und die — letztlich tayloristischen Prinzi-
pien geschuldete — mangelnde Demokratisie-
rung innerbetrieblicher Entscheidungsprozes-
se soll im folgenden durch eine Analyse der
sogenannten betrieblichen Demokratie inten-
siver belegt werden,

1. Die Betriebsgewerkschaitsleitung

«Die Werktidtigen verwirklichen ihr Recht auf
Mitwirkung im Betrieb vor allem durch die
betriebliche Gewerkschaftsleitung” ) (BGL),
die von allen Gewerkschaftsmitgliedern ge-

%) Autorenkollektiv,
schaftlichen Arbeitsorganisation,
1973, 8. 16.

Grundlagen der wissen-
Berlin (DDR)

) O, Mickler/E. Dittrich/M. Neumann, Technik,

Arbeitsorganisation und Arbeit. Forschungsberich-
te des Soziologischen Forschungsinstituts (SOFI),
Géottingen 1975, S, 455,

%) Ukonomik der Arbeit, a. a. O., S. 425.

) Aktivitit..., a.a.0,, S.23.

M) Vgl. E. Gniza, a. a. O, S. 384,

*®) Gesetzbuch der Arbeit, a. a. O., § 12 (1).
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deutige Konditionierung im taylorschen Sip.
ne.

Da die Arbeiter allenfalls marginal an der
Planung und Konstruktion von Produktions.
anlagen beteiligt sind, kann es dazu kommen,
daB bereits vorhandene Erkenntnisse iiber
Moglichkeiten der Arbeitserleichterung nicht
genutzt werden. ,Wie eine Analyse iber die
Schutzgiite an Arbeitsmaschinen ergab, wa-
ren von 100 Miangeln 83 darauf zuriickzufiih-
ren, daB bereits vorhandene Erkenntnisse und
Normative in bezug auf Arbeitshygiene und
Arbeitsschutz bei der Projektierung und
Konstruktion nicht angewendet wurden, ob-
wohl sie wissenschaftlich prinzipiell gelost
sind.” ™)

Dies ist zum einen auf die vollig unzuldngli-
che Ausbildung der ingenieur-technischen
Kader auf dem Gebiet der Arbeitshygiene zu-
rickzufiihren ?'). Schwerer aber wiegt, daB,
solange die wissenschaftlich-technische Intel-
ligenz losgeldst von der unmittelbaren Erfah-
rung des Arbeitsprozesses, unkontrolliert
bzw. unbeeinfluBt von den Arbeitern die Ent-
wicklung von Technologie und Arbeitsorgani-
sation wesentlich nur unter dem von oben
vorgegebenen Hauptkriterium der Produktivi-
tatssteigerung vorantreibt, eine grundsétzli-
che Humanisierung der Industriearbeit ver-
hindert wird.

wihlt wird ). Das hért sich gut an. Proble-
matisch ist jedoch schon der Wahlmodus:
.Die amtierenden Leitungen arbeiten im Zu-
sammenhang mit den ubergeordneten Ge-
werkschaftsorganen und den zustdndigen
SED-Leitungen die Kandidatenliste aus, die
der Bestatigung durch die Wahlgremien be-
diirfen.” ™) Konkurrierende Gegenvorschlage
diirfen nicht gemacht werden. Damit wird
jeglicher Basisinitiative von Arbeitern; die
vorrangig etwa an einer Verbesserung der
Arbeitsbedingungen interessiert sind, die
Méglichkeit genommen, EinfluB zu gewin-
nen.

Problematisch ist zum zweiten die Art und
Begrenztheit der Aufgaben und Rechte der
BGL. Aufgabe der Gewerkschaft ist es, fiir die
Erfilllung und Ubererfiillung der Volkswirt:
schaftspléne, die Steigerung der Arbeitspro-
duktivitit, die strengste Anwendung des
Sparsamkeitsregimes, die Verbesserung der

) Vgl. Satzung des FDGB, § 14 und § 40.
%) DDR-Handbuch, a. a. O., S. 280.



Qualitét der Erzeugnisse und die Senkung der
Selbstkosten zu sorgen **), Bei Lohnfragen,
sozialen Problemen und dhnlichem hat die
BGL ausdriicklich nur ein Mitwirkungsrecht,
dem zu den gleichen Problemen Rechte der
Betriebsleiter gegeniiberstehen, die dessen Al-
leinverantwortlichkeit und sein alleiniges
Entscheidungsrecht festlegen 7).

Problematisch ist zum dritten, daB die BGL
alle Werktédtigen im Betrieb vertritt: Arbeiter,
Angestellte und Angehorige der wissenschaft-
lich-technischen und okonomischen Intelli-
genz, also die leitenden Angestellten. Deren
keineswegs gleichgerichteten Interessen kon-
nen die Arbeiter in der betrieblichen Praxis
wenig entgegensetzen. Das wird im folgenden
bei der Analyse der Praxis in den weiteren
Institutionen der betrieblichen Demokratie
deutlich.

1, Weitere Institutionen innerbetrieblicher
Demokratie

Prinzipiell hédtten die Arbeiter oder Vertrau-
ensleute wihrend der monatlichen Rech-
nungslegung ') des Betriebsleiters die Még-
lichkeit, ihre unmittelbaren Interessen zu arti-
kulieren, aber teilweise findet sie gar nicht
statt ), Den gewihiten Mitgliedern der Ver-
tretungsorgane gehen vorher keine schriftli-
chen Unterlagen zu, so daB sie sich nicht vor-
bereiten und mit den anderen Arbeitern iiber
die anstehenden Probleme diskutieren kon-
nen™), Héufig ist der Inhalt des Berichtes
ein 6konomisches und technisches ,Zahlen-
feuerwerk” 89), Die Arbeits- und Lebensbedin-
gungen der Arbeiter werden darin nicht be-
richsichtigt ).

Auf den gewerkschaftlichen Versammiungen
kinnten sich die Arbeiter noch am ehesten
l}ber ihre Interessen verstdandigen. Oft sind
ledoch Vertreter der Wirtschaftsleitung iiber-
teprasentiert und bringen vor allem ihre Spe-
zalprobleme zur Sprache ®). Probleme der
Produktivit?a'tssteigenmg stehen einseitig im
Vordergrund ®). ,Vielerorts wird durch das
Auftreten der Wirtschaftsfunktiondre ein
stark administrativer Zug in die gewerk-
schaftlichen Mitgliederversammlungen getra-
haa e % }

*) Vgl. Satzung des FDGB, Praambel, vgl. auch:

etzbuch der Arbeit, a.a. 0., § 12 (2).

Vgl. Gesetzbuch der Arbeit, a.a.0., §12 (2)
und §§ 9, 10 und 15. e
1) Vgl. Gesetzblatt der DDR (GBI) 11 1970, S. 547 ff.

Val. Einheit 6/ 1971, S. 676.

Vgl. Einheit 5/1971, S, 574 1,

:1 Vgl. Die Arbeit 10/1971, S. 33.

Val, ebenda, S, 30,

Val. Die Arbeit 9/1971, S. 27.
“) Vgl. Die Arbeit 10/1971, S, 38,

gen. Es zeigen sich auch Tendenzen zur Un-
terdrickung von Kritik., Nicht in alien Ge-
werkschaftsgruppen herrscht eine offene At-
mosphdre. Manche Versammlungen enden
ohne Diskussion, und die Probleme werden
hinterher in den Pausen erortert.” ) Vermut-
lich aus diesen Griinden gibt es in 60 000 Ge-
werkschaftsgruppen mit insgesamt 1,5 Millio-
nen Mitgliedern keine regelmédBigen Zusam-
menkiinfte %),

In der Plandiskussion hat der Leiter der Ver-
einigung volkseigener Betriebe (VVB) den
Jahres- und Perspektivplan zu erldautern. Er
ist ,verpflichtet ..., die Plandiskussion in en-
ger Zusammenarbeit mit der BGL vorzuberei-
ten und durchzufiihren. Er ist verantwortlich,
daB jeder Werktédtige in der Plandiskussion
mit der staatlichen Aufgabe vertraut gemacht
wird.” %) Zwar sollen Vorschlige der Werk-
tatigen ,bei der Ausarbeitung der Plane" be-
ricksichtigt werden #). Da jedoch ,die Plan-
diskussion sowie die Organisierung der Wett-
bewerbsinitiativen ... als eine Einheit zu be-
trachten" #) sind, ist zu vermuten, daB im
allgemeinen nur Vorschldge zur Ubererfiil-
lung der Pldne beriicksichtigt werden.

Als wichtigstes Mitwirkungsorgan der Beleg-
schaften an der Leitung der Betriebe gilt die
Stdndige Produktionsberatung (StPB), deren
Aufgaben von 1963 bis Ende 1971 vom Pro-
duktionskomitee (PK) wahrgenommen wur-
den ®). Die StPB bzw. das PK hat nur eine
«beratende und kontrollierende” Funktion,
die im wesentlichen der reibungslosen Planer-
fiillung und Produktivitédtssteigerung dient ).
Die Praxis der Arbeit in diesen Gremien
zeigt, dab die Arbeiter nicht in der Lage sind,
die — zumindest formal vorgesehene — Auf-
gabe, ,sich um die planméaBige Verbesserung
der Arbeits- und Lebensbedingungen der
Werktdtigen zu sorgen” ?'), durchzusetzen.
Die Produktionsarbeiter sind nur mijt einem
Anteil von 25 bis 30 Prozent vertreten ). Sie
erfahren meistens erst unmittelbar wahrend
der Sitzung von den anstehenden Entschei-

#) Ebenda, S. 39.

%) Vgl. ebenda, S. 36.

s8) M. Luft, Demokratie in der sozialistischen
Wirtschaft, Berlin (DDR) 1969, S, 41,

) Vgl. ebenda.

#) J. Ellinger, W. Scholz, Sozialistische Demokra-
tie im Industriebetrieb, Berlin (DDR) 1972, S. 108.

") Wesentlichster Unterschied dirfte sein, daB
das PK von allen Belegschaftsmitgliedern, die
StPB nur von den Gewerkschaftsmitgliedern ge-
wahlt wird. Kandidaten miissen aber bei beiden
von den gesellschaftlichen Institutionen vorge-
schlagen werden.

#) Vgl. Gesetzbuch der Arbeit, a. a. O., § 10a (3).
%) Ebenda, § 10a (3) e. :

) Vgl. Soziologie im Sozialismus, Berlin (DDR)
1970, S. 108.
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dungen *). Sie beurteilen ihre Fahigkeiten
zur Mitwirkung zu gering und meinen, ihr
Wissen reiche nicht aus, um Einfluf zu neh-
men ™). So sind die Tagungen ,oft eine Art
Dienstbesprechung der ohnehin verantwortli-
chen Leiter” und die Mitarbeit von unmittel-
bar in der Produktion tatigen Arbeitern
»mehr eine Sache des duBeren Bildes" %), Zu-
sdtzlich wird die StPB noch oft von den Lei-
tern iibergangen ).

Trotz der minimalen formalen Rechte und der
angedeuteten Praxis in den Organen der in-
nerbetrieblichen Demokratie *) bediirfen sie
noch der Anleitung und Kontrolle durch die
Betriebsparteiorganisation %). Damit wird je-
der Initiative der Arbeiter, ihre unmittelbaren
Interessen zu artikulieren, selbst der formale
Rahmen genommen.

3. Sogenannte Masseninitiativen

Als Masseninitiative der Arbeiter werden die
Neuererbewegung und der sozialistische
‘Wettbewerb ausgegeben.

Die Neuererbewegung hilft ,durch Lésungen
und Vorschldge zur Rationalisierung des Ar-
beitsprozesses” ™) die Produktivitat zu for-
cieren. Die Neuerer ,decken betriebliche Re-
serven auf und setzen sich fiir die Ubernahme
bewédhrter Neuerungen aus anderen Betrie-
ben, aus der Sowjetunion und anderen sozia-
listischen Léndern ein” 1),

Prinzipiell wére mit der Neuererbewegung
den Arbeitern die Moglichkeit gegeben, die
Entwicklung von Technologie und Arbeitsor-
ganisation von ihrem Standpunkt aus zu be-
einflussen und damit die tayloristischen In-
tentionen zu unterlaufen. Dieser Gefahr wird
aber durch die Organisation der Neuererbe-
wegung sofort vorbeugend Einhalt geboten:
»In keinem Fall ist es zuldssig, die Erfolge
der Neuererbewegung ... dem Zufall zu {iber-
lassen. Die Aufgaben fiir die Neuerer sind
aus dem Betriebsplan abzuleiten, auf die
Schwerpunkte zu konzentrieren und zum Be-
standteil des sozialistischen Wettbewerbs zu

%) Vgl. Die Wirtschaft 32/1970, S. 10.
“) Vgl. ebenda und: Die Arbeit 10/1971, S. 30,
%) Ebenda.

%) Vgl. J. Ellinger, W. Scholz, a. a. O., S. 103.

%) Sémtliche Organe der sozialistischen Demo-
kratie im Industriebetrieb kénnen an dieser Stelle
nicht aufgezdhlt und analysiert werden. Vgl. dazu
ebenda, S. 78 ff.

%) Vgl. ebenda, S. 14 1.

*) Autorenkollektiv unter Leitung von J. Hem-
merling: Neuererbewegung — Arbeitsinitiative
zur sozialistischen Rationalisierung, Berlin (DDR)
1975, S. 20.

109) GBI der DDR II 1972, S. 3.
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machen.” ') Damit ist die Bewegung vep
vornherein fiir die Produktivi{atssteigerung
kanalisiert. Dies schldgt bis in den Sprachge.
brauch der Arbeiter durch. Sie bezeichnen
Forderungen und Anregungen mit dem Ziel,
die eigenen Arbeits- und Lebensbedingungen
zu erleichtern, wenn diese nicht die Produkti.
vitdt erhohen, nicht als Verbesserungsvor.
schlége 1%%),

Die offiziellen Angaben vermitteln den Ein-
druck einer immer stdrkeren Beteiligung der
Arbeiter. So stieg die Anzahl der Neuerer
von 579 000 1963 1 400 000 1974 1%), Wie die-
se Zahlen jedoch vermutlich zustande kom-
men, verdeutlicht folgendes Zitat: ,In der
Handhabung der neuen Neuererverordnugn
gibt es, wie Analysen zeigen, durch manche
Leiter noch Willkiir und Subjektivismus. In
dem Bestreben, moglichst viele Produktions-
arbeiter als Neuerer zu registrieren und abzu-
rechnen, werden mitunter die Brigademitglie-
der von Neuerern mit aufgefiihrt, obwohl sie
an der Ausarbeitung der betreffenden Vor-
schldge keinen Anteil haben. Es gibt verein<
zelte Falle, wo entgegen den geseizlichen Be-
stimmungen mit Kollektiven von hundert und
mehr Beschaftigten Neuerervereinbarungen
abgeschlossen wurden. Es liegt auf der Hand,
daB in solchen grofien Kollektiven von der
Mehrzahl der Angehdrigen echte schopferi-
sche Leistungen weder gefordert noch iiber-
haupt unter derartigen Bedingungen erbracht
werden kénnen.” 1%)

Den Kern der Neuererbewegung machen
nicht die Produktionsarbeiter aus. ,Soziologi-
sche Untersuchungen in der zentralgeleiteten
Industrie zeigen ..., daB in der Zusammenset-
zung der Neuerer in der Industrie vor allem
leitende Kader, Meister, Einrichter, Brigadiere
usw. vertreten sind, denen gegeniiber die Pro-
duktionsarbeiter noch erheblich zuriickste-
hen.” 1%) Die leitenden Kader etc. dirften
die Neuererbewegung benutzen, um sich ma-
terielle Vorteile zu verschaffen, denn’ die
Vorschldge werden je mach (geldmaBig ge
messenem) okonomischem Nutzen zwischen
30 und 200000 MDN honoriert 1%). Es gibt
Hinweise, daB der Arbeiteranteil unter den
Neuerern riicklaufig ist, wihrend der Antell
der wissenschaftlich-technischen Intelligenz
steigt 197),

101) J'Ellinger, W. Scholz, a. a. 0., S. 96.

1) Vgl. D. Voigt, Montagearheiter in der DDRi"
Darmstadt/Neuwied 1973, S. 120. 3 )
105) Vgl, Polytechnische Bildung und Erziehung
1/1976, S. 3.

194 Aktivitat ..., a. a. O, S.20.

10%) Ebenda.

106) Vgl. GBI der DDR II 1872, 8. 9.

107) ygl. Einheit 3/1971, S. 283 und S. 285,



geit 1971 wird der sozialistische Wettbewerb
als ,umfassende Form der Teilnahme" stirker
petont '*%). Aus den konkreten Aufgaben des
planes des Betriebes oder der Abteilung wer-
den die Wettbewerbsverpilichtungen abgelei-
tet %), Dabei haben die Leiter die Informa-
tion fiir die Arbeiter so zu gestalten, ,daB sie
in verstindlicher Form die wesentlichen Er-
gebnisse und Zusammenhénge beinhaltet und
bei den Werktédtigen zwingende und logische
SchluBfolgerungen auslost” 119), d. h., es diirf-
te oft so sein, daB die Arbeiter mehr oder we-
niger freiwillig zur Ubernahme von Wettbe-
werbsverpflichtungen manipuliert werden.
Formen und Methoden, die zur Fiihrung des
sozialistischen Wettbewerbs angewandt wer-
den, sind: ,Das Wetteifern zwischen den ein-
zelnen Kollektiven im Betrieb, zwischen den
Belegschaften, die sozialistische Gemein-
schaftsarbeit, die gegenseitige sozialistische
Hilfe in den Kollektiven sowie das Rin-
gen um die Anerkennung als ,Bester Mei-
ster, ,Bester Facharbeiter’, ,Bestes Maschi-
nenkollektiv’ u. a.” *') Damit ist diese soge-

nannte Masseninitiative ein geschickteres,
weil versteckteres Instrument, die Normen zu
erhohen, als deren administrative Erhéhung,
die am 17.Juni 1953 zur Explosion gefiihrt
hat,

Zusammenfassend kann festgehalten werden,
daB es eine wirkliche innerbetriebliche Demo-
kratie in der DDR nicht gibt. Auf die grund-
sdtzlichen gesellschaftlich relevanten Ent-
scheidungen iiber Ziel und Richtung der be-
trieblichen Entwicklung, etwa im Hinblick
auf eine Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen, haben die Institutionen der innerbetrieb-
lichen Demokratie und die Masseninitiativen
so gut wie keinen EinfluB; sie dienen nur der
besseren Umsetzung von an anderer Stelle
gefallenen grundsatzlichen Entscheidungen.
Diese mangelnde Demokratisierung von be-
trieblichen Entscheidungsprozessen ist Vor-
aussetzung und Folge der weiteren Anwen-
dung tayloristischer Prinzipien. Sie ist damit
einer der Griinde fiir die festgestellte man-
gelnde Humanisierung der Arbeit in der DDR.

V. Reaktionsformen und BewuBtsein der Arbeiter

Der aufgezeigte Zustand einer mangelnden
Humanisierung der Arbeit in der DDR darf
nicht als statisch gegeben, unverdnderbar an-
gesehen werden. Ahnlich wie in den westli-
chen Industrieldndern, in denen es zu allerer-
sten Ansdtzen einer Humanisierung der Ar-
beit nur unter dem Druck der Arbeiter, d. h.
nach Kampfformen verschiedenster Art ge-
kommen ist — etwa in Schweden bei Volvo
nach individuellen Kampfformen wie Absen-
tismus und Fluktuation, in Italien bei Olivet-
i oder Fiat nach gewerkschaftlich-kollek-
tiven Kampfformen 1'?) — héngt eine grund-
sitzliche Humanisierung der Arbeit letztlich
vom zukiinftigen Verhalten der Arbeiter ab,
Deshalb sollen im folgenden Reaktionsformen
und BewuBtsein der Arbeiter in der DDR unter
dem Gesichtspunkt ihrer Emtwicklungspotenz
wnalysiert werden. Wo liegen latente und
hanifeste Konfliktzonen im Arbeiterbewubt-
Seln und wo weisen sie hin?

e —

™ Vgl. Einheit 5/1971, S. 676.
:'f Vgl. J. Ellinger, W. Scholz, a. a. O, S. 86.

| Ebenda, S. 89 f,

] Ebenda, S. 89.

) Vgl. H. Kern, Arbeitsbedingungen und ge-
}terk:chamicher Kampf, in: O. Jacobi/W. Miiller-
j‘elulschﬂi. Schmidt (Hrsg.), Gewerkschaften und

assenkampf, Kritisches Jahrbuch 1975, Frankfurt
1975, 5. 160 und S. 167.
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1. Reaktionen der Arbeiter auf die
Arbeitsbedingungen

Auf die Unzufriedenheit der Arbeiter mit den
Arbeitsbedingungen bzw. der Erhéhung der
Arbeitsbelastungen deuten immer wieder
Randbemerkungen und Nebensétze in wissen-
schaftlichen Verbffentlichungen, aber auch
empirische Untersuchungen hin: Bei der Ein-
fithrung von Schichtarbeit ist z. B. ,die Bereit-
schaft der Werktdtigen zur Mitarbeit erfah-
rungsgemdB gering” '*¥). In einer empiri-
schen Untersuchung hatte ,ein beachtlicher
Teil der Befragten ... Beanstandungen zu den
gegebenen klimatischen Bedingungen am Ar-
beitsplatz, zur L&rmsituation und zu den
Lichtverhéltnissen” 114),

Den Arbeitsbelastungen der Schicht- und
Fliefbandarbeit versuchen die Arbeiter durch
Betriebs- bzw. Berufswechsel zu entgehen. So
hatten z. B. ,fast ein Viertel der Monteure...
den Vorbetrieb verlassen, um Schichtarbeit
und FlieBbandfertigung mit dem Industriebau
zu vertauschen” %), Gerade die jungen, un-
qualifizierten Arbeiter, die bereits unter den
gesellschaftlichen Verhéltnissen der DDR auf-

u%) R, Stollberg (Hrsg.), Schichtarbeit in soziolo-
gischer Sicht, Berlin (DDR) 1974, S. 71.

14 Ebenda, S. 71.

15 D, Voigt, a. a. O., S. 151,
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gewachsen und von ihnen geprdgt worden
sind, wehren sich mehr oder weniger unbe-
wublt gegen die Existenz einer Reihe von be-
sonders belastenden Arbeitsplatzen, auf de-
nen sie tatig sein miissen. Sie gehoren zu den
am starksten fluktuierenden Gruppen.

Eine weitere Form des Widerstandes gegen
die gestiegenen Arbeitsbelastungen ist die
Arbeitszuriickhaltung: ,Die Arbeitsbedingun-
gen, der Inhalt der Arbeit... haben einen gro-
Ben EinfluB auf das Disziplinverhalten der Ar-
beiter. So treten in Abteilungen mit starker
Wérme-, Geruchs- oder Larmbeldstigung hédu-
figer Disziplinschwierigkeiten auf als in den
anderen Abteilungen.” %) Diese Form des
Widerstandes scheint manchmal so stark zu
sein, daB man sich ,in manchen Betrieben ...
schon zufrieden (gibt), wenn die Arbeitszeit-
verluste nicht zunehmen” 17),

Besonders stark ist der Arger der Arbeiter
uiber die permanente Kontrolle, der sie ausge-
setzt sind. Auf dem VII. Parteitag der SED be-
schwerte sich eine Brigadierin, daB ,es mit
der Ehre eines Arbeiters unvereinbar ist, daB
hinter jedem vierten Arbeiter in unserem Be-
trieb ein Kontrolleur steht" !%). Sie wversu-
chen sich — soweit es ihnen mdéglich ist —
gegen die Installation von Kontrollinstrumen-
ten ihrer Arbeit zu wehren, Darauf deutet das
Beispiel des VEB Magdeburger Werkzeugma-
schinenfabrik hin, in der ,unter Fiithrung der
Betriebsparteiorganisation die leitenden
Wirtschaftsfunktiondre und Spezialisten die
Werktatigen gewissenhaft auf die Anwen-
dung eines Prozessographen” 1'*) vorbereiten
mubBten, um den Widerstand der Arbeiter da-
gegen zu brechen.

Diese Auseinandersetzungen stehen in der
Tradition des Kampfes der Arbeiter gegen
Normerhohungen 1*%), deren dauernder admi-
nistrativer Erhéhungen nach dem 17.Juni
1953 eine Phase versteckterer Erhéhungen
folgte. Aber auch diese Regelungen, z. B. die
technisch begrindeten Arbeitsnormen (TAN),
unterlaufen die Arbeiter. Nicht immer ist
das Verhidltnis zu den Normensachbearbei-
tern gespannt: ,Viele von ihnen berichten of-
fen, welcher Auftrag sie auf die Baustelle
flihrte. Ohne Wissen der Zentrale berieten sie

"% Aktivitat..., a.a. 0, S.39.

17) Einheit 2/1973, S. 199.

11%) Protokoll des VII. Parteitages der Sozialisti-
schen Einheitspartei Deutschlands, Berlin (DDR)
1967, Bd. III, S. 287. Aus dem Textzusammenhang
geht hervor, daB dies Zitat allerdings nur ein Indi-
kator fiir den Umfang des Kontrollapparates ist,
nicht aber fiir den Widerstand der Brigadierin. Ste
fordert die Selbstdisziplinierung der Arbeiter,

1% Einheit 2/1973, S. 200 f.

%) Vgl. dazu: B, Sarel, Arbeiter gegen den
Kommunismus*, Miinchen 1975.
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dann im Kollektiv mit Meister, Brigadier und
den besten Monteuren, und man einigte
sich." '¥') Die Arbeitsnormung ist oft gy
~Handelsgeschdft zwischen Arbeitsnormer
und Arbeitern” **), Damit wird zumindest
teilweise von den Arbeitern die Intention der
WAO unterlaufen, die Normen ,technisch.
okonomisch” objektiv und wissenschaftlich
festzulegen und sie damit ihrer Kritik zu ent-
ziehen %),

Eine weitere Reaktionsform der Arbeiter auf
bestehende Arbeitsbedingungen ist die durch
geringe Identifikation mit dem Produktions-
prozel  bedingte Materialverschwendung;
.Dem Politbiiro liegen Fotos wvon Untersu-
chungen auf Baustellen vor, die eine nicht
mehr zu iberbietende Unordnung und Ver-
schwendung von wertvollsten Materialien
und Ausristungen zeigen und mit Worten
kaum noch zu beschreiben sind.” 1*)

Die aufgezeigten Widerstandsformen der Ar-
beiter gegen die Arbeitsbedingungen sind
weitgehend defensiver, mehr apathischer und
unbewufiter Natur. Darauf deutet auch die Er-
hohung des Krankenstandes — sei es als be-
wubtes Fernbleiben, sei es als wirkliche
Krankheit, ausgelost durch erhéhten Streff —
seit 1970 hin. Ab etwa diesem Zeitpunkt kam
es vermutlich zu insgesamt erhohten Arbeits-
belastungen in der DDR.

Die Leiter und Wissenschaftler bemiihen sich
in immer stdrkerem Mafe, Sozialtechniken'
zu entwickeln, um den Widerstand der Arbei-
ter zu brechen. So werden auf wissenschaftli-
chen, Tagungen Ergebnisse der Sozialfor-
schung und Sozialtechnologien fiir das optima-
le Vorgehen etwa bei Einfiihrung der Schicht-
arbeit vermittelt. Es werden die Griinde, die
zur Ablehnung der Schichtarbeit fithren, un-
tersucht, um sachgerechtere Strategien bei ih-
rer Einfilhrung anwenden zu konnen, Eine
solche sozialtechnische Anweisung fir die
Leitung der Betriebe ist etwa der Hinweis, die
ersten Versuche mit der Schichtarbeit optimal
vorzubereiten. ,Das ist vor allem deswegen
notwendig, weil eine unzureichende Organi-
sation die mitunter nur miihevoll (!} gewon-
nenen Einsichten (der Arbeiter) schnell ver-
schiittet und Gegenargumente schafft.” ™)
Ahnliche Sozialtechniken, aber auch Vor-
schlige zur administrativen Lésung des Pro-
blems werden zur Problematik der Fluktua-

2 D, Voigt, a. a. 0., S. 108.

12%) Einheit 8/1962, S. 19. 1 23
12 Vgl. u.a.: Arbeitswissenschaft fiir Ingenieure,
Leipzig 1973, S. 319.

129) Das Volk, Erfurt,
D. Voigt, a. a, O,, S. 87, o
%) Schichtarbeit in soziologischer Sicht, &8 Y.
S. 76; vgl. dazu auch: S.24, 68 ff,, 751.

12.6. 1970, zitiert nach:
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tion entwickelt: ,Die Ergebnisse (der wissen-
schaftlichen Untersuchungen) sollen den Lei-
tern der untersuchten Bereiche zu neuen Ein-
sichten und Praktiken verhelfen.” 1*%)

Die umfangreichen Bemithungen in der DDR,
Sozialtechniken zu entwickeln, um den Wi-
derstand der Arbeiter zu brechen, weisen auf
den Umfang derartiger Widerstandformen
hin, ohne daB man ihn allerdings genau quan-
tifizieren konnte. Sie weisen aber gleichzeitig
auch auf ein weiteres Problem hin: Steht der
Aufwand wissenschaftlicher, ideologischer,
agitatorischer und administrativer Art, Pro-
duktivitdtssteigerungen gegen den grofiten
Teil der Arbeiter durchzusetzen, gesamtwirt-
schaftlich — auch unter dem Produktivitats-
aspekt gesehen — wirklich in einem addqua-
ten Verhiltnis zu den entsprechenden wirt-
schaftlichen Erfolgen? SchlieBlich wird dafiir
ein erheblicher Teil der gesamtgesellschaft-
lichen Arbeitskapazitdat aufgewandt. Ich ver-
mute, daB gleiche oder gréBere Erfolge gerade
auch unter dem Produktivititsaspekt erreicht
werden konnten, wenn man sich mit demsel-
ben Aufwand darum bemiithen wiirde, den Ar-
beitern die geistigen Potenzen des Produk-
tionsprozesses zuriickzugeben bzw. sie sich zu-
ricknehmen zu lassen.

2. Reaktionen der Arbeiter auf die geringen
Mitwirkungsrechte

Eine empirische Untersuchung zeigt, daB nur
sehr wenige Arbeiter den Eindruck hattén, sie
konnten im Betrieb mitbestimmen 127),

So verweigert denn auch der grofte Teil der
Arbeiter seine Mitarbeit in Gremien der in-
nerbetrieblichen Demokratie, da sie in ihnen
sowieso keine EinfluBméglichkeiten haben.
Die Mitarbeit beschrinkt sich auf wenige
Gutwillige; ,teilweise sind einzelne in vielen
dieser Organe gleichzeitig vertreten und
Uberbelastet” 1%%), Die Mitarbeit scheint so
gering zu sein, daB erwogen wird, verschiede-
ne Gremien aufzuldsen 129),

Wie bereits erwihnt, betrégt der Anteil der
Produktionsarbeiter im Produktionskomitee
bzw. jetzt in der Sténdigen Produktionsbera-
tung nur 25 bis 30 Prozent '*). Der Arbeiter-
anteil in der Neuererbewegung ist riickldu-
fig ), In 60000 Gewerkschaftsgruppen mit
——

™ K. Braunreuther u.a. (Hrsg), Soziologische
;ué;;ekste 3;13&1‘ Arbeitskriftebewegung, Berlin (DDR)
") Soziologische und psychologische Erfahrun-
gl!;loilms Forschung und Praxis, Berlin (DDR) 1965,

) J. Ellinger, W, Scholz, a. a. O., S. 145,

™ Vgl. ebenda, S. 143,

w Soziologie im Sozialismus, a. a. O., S. 108,
| Einheit 3/1971, S. 183 und S. 185,
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1,5 Millionen Mitgliedern finden keine regel-
miéBigen Zusammenkiinfte mehr statt %),
Das scheint auf ein resignatives Hinnehmen
des Gegebenen, auf apathische Formen des
Widerstandes der Arbeiter durch Verweige-
rung hinzudeuten. So etwa auch die mehr
achselzuckende Ubernahme von Wettbe-
werbsverpflichtungen: ,Brachte der Meister
Verpflichtungen, Aufrufe zum Wettbewerb
und Stellungnahmen, so sagte er unumwun-
den: ,Ja, so unterschreibt doch, dann haben
wir unsere Ruhe.'” 1%)

Manchmal jedoch schlagen diese mehr resi-
gnativen Reaktionen der Arbeiter auf ihre ge-
ringen Mitwirkungsméglichkeiten bei konkret
anstehenden Problemen um: ,Ohne bereits
bestimmte MaBnahmen festzulegen, erwog die
Leitung eine Anderung der Schichtzusammen-
setzung, um den Transport der Werktédtigen
rationeller zu gestalten... Zahlreiche Werk-
tatige, die iiber informelle Kanile (also nicht
iiber die Institutionen innerbetrieblicher De-
mokratie, d. V.) davon Kenntnis erhielten, sa-
hen weitreichende Konsequenzen und liefen
Sturm’ gegen eine solche Regelung.” 1)

Solche Reaktionen sind AusfluB der Forde-
rung der Arbeiter nach mehr Mitbestimmung
gerade bei okonomischen Problemen, die sie
selbst unmittelbar betreffen. So ermittelte
eine empirische Untersuchung: ,Die Forde-
rung nach mehr Mitbestimmung richtet sich
vor allem auf die 6konomischen Probleme der
betreffenden Abteilung des Betriebes. 87 Pro-
zent der befragten Kollegen forderten mehr
EinfluB auf diese Probleme.* 13%)

3. Relativ festgefiigter sozialer Rahmen
der Arbeiter

Es gibt eine Reihe von Indikatoren, die auf
die Existenz eines relativ festgefiigten soli-
darischen Rahmens der Arbeiter hinweisen,
innerhalb dessen die angedeuteten Wider-
standsformen ablaufen: ,Es gibt natiirlich
auch negative Gruppierungen bzw. negative
Auswirkungen von informellen Gruppierun-
gen, z. B. Cliquen, die sich auf Arbeitszuriick-
haltung, Normenschaukelei (es bilden sich
Standardvorstellungen iiber Qualitit und Um-
fang der Arbeitsleistung heraus), Untergra-
bung der Autoritdt der formellen Leistungspy-
ramide und dhnliches orientieren... Manche
fiirchten in den informellen Gruppen deren
Kritik mehr als eine Kritik durch die offiziel-

13%) Vgl. Die Arbeit 10/1971, S. 36.

13%) D, Voigt, a.a. 0., 5. 94.

184) R, Stolberg, Arbeitszufriedenheit ..., a.a.0,,
S. 105. f

.3%5) Soziologie und psychologische Erfahrungen...,

a, a. 0, S. 101.
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len Leiter.” '%) _Gegenseitiges Uberbieten
der Normen widersprach den ungeschriebe-
nen Gesetzen ... Tauchten Normensachbear-
beiter auf, so arbeiteten die Monteure be-
dachtig und streng nach Vorschrift.” 37)

Dementsprechend gibt es immer wieder Hin-
weise, daB den meisten Arbeitern Auszeich-
nungen fiir besondere Leistungen von ,denen
da oben” eher peinlich sind. ,Auszeichnun-
gen versagten ihren Dienst. Die Bauleute
schamten sich eher der Medaillen, nahmen
aber das Geld mit sichtbarer Freude, um es
mit der Brigade zu verzechen.” '*) Die Ab-
lehnung solcher Auszeichnungen hat eine ge-
wisse Tradition in der DDR. 1949 weigerten
sich in Leipzig Aktivisten, ihre vergroBerten
Fotos auf einem stadtischen Platz aufstellen
zu lassen. Die Arbeiter machten sich dariber
lustig und nannten solche Portrdts ,Heiligen-
bilder”. Beschdamte Aktivisten teilten ihre
Pramien mit den Arbeitskollegen. 1948 wur-
den solche solidarischen Formen noch gedul-
det, ein bis zwei Jahre spdter aber nicht
mehr 139),

Fiir die Existenz eines relativ festgefiigten so-
lidarischen Rahmens des gréBeren Teils der
Arbeiter spricht weiterhin, daB ,sozialistische
Neuerer” nicht besonders geachtet sind, da
sie aus diesem Zusammenhang ausbrechen. In
einer empirischen Untersuchung antworteten
auf die Frage: ,Sind die Kollegen, die Verbes-
serungsvorschldage einreichen, besonders ge-
achtet?” 60,1 Prozent mit ,WeiB nicht", ,Bei
uns gibt es keine Neuerer” oder ,Ich kenne
solche Kollegen nicht”, 248 Prozent mit
.Nein" (Interview nicht anonym!), 15,1 Pro-
zent mit ,Ja* 149),

Da in den Institutionen der betrieblichen De-
mokratie eine offene Diskussion anscheinend
nicht moglich ist, diskutieren die Arbeiter die
anstehenden Probleme innerhalb ihres Rah-
mens hinterher oder in den Pausen '*!). Nicht
zuletzt weisen die umfangreichen Bemiihun-
gen der Leiter und Wissenschaftler, diesen
solidarischen Rahmen der Arbeiter zu spren-
gen, gérade auf seine Existenz und das Aus-
mab, das er hat, hin. Um den Widerstand der
Arbeiter gegen die ,Verdichtung der Poren
des Arbeitstages® zu brechen, ist die Strate-
gie der Leiter darauf gerichtet, einzelne aus
dem sozialen Zusammenhang herauszubre-

138) Probleme der Soziologie, Rostok 1965,
S 1315

137) D, Voigt, a.a. 0., 5. 86.

%) Ebenda, S. 87.

13%) Vgl. B. Sarel, a.a. 0., S. 63 1.

14) Wirtschaftswissenschaft 2/1965, S. 249,

1) Vgl. Die Arbeit 10/1971, S. 39,
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chen: ,Die Partei- und Jugendorganisatione,
sowie die staatlichen Leiter sollten vor alley
darauf bedacht sein, die Initiative der fortge.
schrittenen Arbeiter zur Verbesaerung der
Disziplin zu unterstiitzen.* 142)

In zunehmendem MaBe werden Gruppen- ung
Kollektivuntersuchungen — vor allem mit
Hilfe wvon soziometrischen Methoden —
durchgefiihrt '4%), ,Sie decken den Kern des
Kollektivs auf ... Kenntnisse solcher Art sing
wichtige Voraussetzungen, um Arbeitskollek.
tive entsprechend den Erfordernissen der so-
zialistischen Rationalisierung zu strukturie-
ren, Konfliktherde zu beseitigen und dle Ar-
beit effektiver zu gestalten.” 144)

Die Sozialpsychologie soll eine ,Anleitung
zur Gestaltung von Produktionskollektiven
geben, sie muB auch die Wege zeigen, den Cha-
rakter informeller Gruppen zu verdndern,
wenn er nicht dem Ziel des Betriebes ent-
spricht. Zwei Methoden werden dabei die
wichtigsten sein: Beeinflussung und Erzie-
hung oder Neuordnung der formellen Grup-
pen.” %) Damit sollen die die Gruppen stabi-
lisierenden Kerne ermittelt und beeinflufit
oder zerschlagen werden.

4. Zum Bewuflisein der Arbeiter

Die mehr apathischen und defensiven Wider-
standsformen der Arbeiter dirften zum Teil
ihre Ursache in bewuBter oder unbewuBter
Angst haben. So zeigen sich etwa in Gewerk-
schaftsversammlungen ,Tendenzen zur Unter-
drickung von Kritik, Nicht in allen Gewerk-
schaftsgruppen herrscht eine offene Atmo-
sphére.” 1) Wegen des politischen Drucks
und mangelndem Selbstbewulitsein trauen
sich die Arbeiter z. B. nicht, offen gegen die
Einfilhrung von Schichtarbeit vorzugehen
schlieflich wird die Schichtarbeit einfach
identisch mit ,sozialistisch' gesetzt, Die Ar-
beiter fliichten sich mehr in Sachargumente
organisatorischer Art, um ihre Abneigung gé-
gen die Schichtarbeit zum Ausdruck zu brin-
gen 1‘7]_

Bei dem groBten Teil der Produktionsarbeiter
herrscht eine bewuBte Frontstellung gegen-
iber den Leitern. Das &uBert sich u. a. Im

143 Vgl Einheit 2/1973, S. 200.

14) Vqgl. J. L. Moreno, Die Grundlagen der Sozio-
metrie, Kéln/Opladen 1967,

14} Okonomik der Arbeit, a. a. 0., S. 428,

'} Soziologie und psychologische Erfahrungen...
a.a 0., S 94,

18) Die Arbeit 10/1971, S. 39.

W) Vgl. Schichtarbeit in soziologischer Sicht,
a.a.0, S.771.

145 Ebenda, S. 78.
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sprachgebrauch der Arbeiter: Formulierungen
wie ,wir hier unten, die da oben" 1) sind
weit verbreitet und tauchen immer wieder
auf. In einer empirischen Untersuchung wur-
den die Worte ,die da oben” und .die im
Biiro* von allen Arbeitern gebraucht 149),

Fin weiterer Indikator fiir die Fronthaltung
im Bewubtsein der Arbeiter gegeniiber den
Leitern ist die Tatsache, daB sich die Arbeits-
verweigerung manchmal direkt gegen die
Wirtschaftsfunktiondre richtet. Wann, wie
und ob iiberhaupt dieses latent vorhandene
Konfliktpotential einmal in bewuBte Aktionen

umschlagen wird, sei dahingestellt. Nach mei- ,

nem Eindruck ist bei den Arbeitern eine Hoff-

nung auf grundlegende Verédnderung der ge-
sellschaftlichen Verhédltnisse nicht vorhanden.

Die Folge ist, daB die meisten Arbeiter nach
einem Ausgleich fiir ihre belastenden Arbeits-
bedingungen und geringen EinfluBméglichkei-
ten auf die gesellschaftliche Entwicklung im
Freizeitbereich suchen. Das schldgt in der
Weise in den Produktionsbereich zuriick, daB
die Arbeiter — um sich die entsprechenden
Mittel fiir eine attraktive Freizeitgestaltung
zu verschaffen — gezielt Uberstunden herbei-
fithren. ,Wohliiberlegt produzieren die Arbei-
ter Terminverziige, um in der Hektik des
,Planfinish’ einen zusdtzlichen Verdienst zu
finden.” 181)

VI. Humanisierung der Arbeit ohne Produktivitdtsverluste?

Wir haben gesehen, daB in der DDR MaBnah-
men zur Humanisieruny der Arbeit nur in
dem MaBe ergriffen werden, wie sie gleich-
zeitig zu einer Produktivitédtssteigerung fiih-
ren, und daB diese MaBnahmen von Umfang
und Qualitat her sehr begrenzt sind. An die-
ser Stelle erhebt sich die Frage, ob es grund-
sitzlich zu Produktivitdtsverlusten fiihren
muB, wenn sich die Arbeiter eine weiterge-
hende Humanisierung der Arbeit erkdmpfen.

Auf der Grundlage des Weiterbestehens einer
nach tayloristischen Prinzipien organisierten
Produktion ist diese Frage zu bejahen. Es exi-
stiert ein Zielkonflikt, und der Grad seiner
Losung zugunsten der Arbeiter hingt letztlich
von den betrieblichen und gesellschaftlichen
Krifteverhdltnissen ab. Aber wenn die
Grundprinzipien einer tayloristischen Ent-
wicklung von Technologie und Arbeitsorgani-
sation aufgehoben wiéren (die Frage, wie das
zu erreichen ist und welche Widerstdnde da-
bei zu iiberwinden sind, sei hier ausgeklam-
mert), wire — verglichen mit dem heutigen
Zustand — der Zielkonflikt zwischen Produk-
tivitdtssteigerung und Humanisierung der Ar-
beit aufgehoben. Das soll im folgenden kurz
angedeutet werden.

In der tayloristisch organisierten Produktion
kommt es im Betrieb in doppelter Weise zu
Produktivitatsverlusten: Einmal, indem den
Arbeitern die geistigen Potenzen des Produk-
tionsprozesses vorenthalten werden, es aber
immer wieder notwendig ist, sich auf die le-
bendige Erfahrung des - Arbeitsprozesse
durch die Arbeiter zu stiitzen, denn die Er-
kenntnis — aie theoretische Vorwegnahme —
der maschinellen Produktion ,von auBen”
1""—-—-—-——_

") Vgl. Soziologie und psychologische Erfahrun-
gen...,a.a. 0, S.101. )

) Vgl. Einheit 2/1973, S. 200.

55

durch die wissenschaftlich-technische Intelli-
genz bleibt notgedrungen unvollkommen '),
Wenn aber den Arbeitern die geistigen Poten-
zen des Produktionsprozesses vorenthalten
bleiben, kommt es zu Friktionen und damit zu
Produktionsverlusten.

Zum zweiten kommt es im Betrieb zu Produk-
tivitdtsverlusten aufgrund der Objektrolle,
die die Arbeiter im Produktionsproze8 ein-
nehmen. Apathie, passiver Widerstand und
Arbeitszuriickhaltung werden auch nicht
durch das Prinzip des materiellen Anreizes
aufgehoben.

Wenn es durch eine umfassende Demokrati-
sierung der betrieblichen Entscheidungspro-
zesse — vor allem auch in bezug auf Ent-
wicklung und Einsatz von Technologie und
Arbeitsorganisation — geldnge, diesen Zu-
stand aufzuheben, die Arbeiter sich somit als
Subjekt der Entwicklung ihrer betrieblichen
Bedingungen verstiinden, wédre nicht auszu-
schlieBen, daB sich eine ganz anders geartete
Produktionstechnologie entwidckelte, die nicht
zuletzt auch produktiver wiére. Sie hétte ihre
Grundlage in einem Maximum an kollektiver
Initiative und Verantwortung der Arbeiter
und kénnte damit gleichzeitig gewdhrleisten
— da die Arbeiter selber aktiv die Entwick-
lung von Technologie und Arbeitsorganisa-
tion vorantreiben oder zumindest entschei-
dend daran beteiligt sind —, daB ihre unmit-
telbaren Interessen an einer Verbesserung
der Arbeitsbedingungen: eine Humanisierung
der Arbeit, verwirklicht wiirden.

151 D, Voigt, a. a. 0., S. 86.

189) Vgl. M. Piore, The Impact of the Labour Market
upon the Design and Selection of Productive
Techniques within the Manufacturing Plant, in:
The Quarterly Journal of Economics, 82, 1968,
S. 605.
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Fritz Vilmar: Humanisierung der Arbeit — Entwurf eines integralen Konzepls
fiir die Bundesrepublik

Aus Politik und Zeitgeschichte, B 43/77, S. 3—41

Grundthese des Aufsatzes ist, dal Konzepte und Politiken zur Vermenschlichung der
Arbeit(sbedingungen) sich bislang zu begrenzt auf unmittelbare Arbeitsplatzprobleme
(psycho-physisches Arbeitsleid, Monotonie etc.) bezogen haben — daB also eine umfas-
sendere, tendenziell ,integrale” Theorie und Praxis der Arbeitshumanisierung dringend
anzustreben ist, um diese wichtige geselischaftspolitische Leitidee nicht zu einem bor-
nierten — und illusiondren! — technokratischen Konzept zusammenschrumpfen zu lassen,
Die vorgelegte Studie versucht in diesem Sinne, Umrisse einer solchen integralen, praxis-
orientierten Theorie der Arbeitshumanisierung darzustellen und soweit wie méglich mit
praktischen Lésungsansdtzen anzureichern.

Bei diesem Versuch ist ein Hauptgedanke, daB die Zielvorstellung der Humanisierung
von der einer Demokratisierung der Arbeitswelt nicht abgetrennt werden darf: da der
konsequente Abbau von Fremdbestimmung, die Verwirklichung von Mitbestimmung am
Arbeitsplatz, im Unternehmen und in der Wirtschaft selbst ,essentials” einer menschen-
wiirdigen Arbeits- und Wirtschaftsordnung sind.

Ein weiterer, oft vernachlassigter Schwerpunkt in einem solchen Entwurf eines integralen
Konzepts ist die Theorie und Praxis humaner Arbeitszeitgestaltung: das betrifft sowohl
die Verwirklichung optimal individuell zu wahlender Arbeitszeiten (innerhalb eines ge-
gebenen Zeitrahmens) — also den Ausbau von Teil- und Gleitzeitméglichkeiten — wie
auch das Erfordernis weiterer Verkiirzung von Arbeitszeit, Verlangerung von Erholungs-
und Urlaubszeiten, Abbau von Schichtarbeit.

SchlieBlich gibt es neben den ,klassischen” Aufgabenbereichen der Arbeitshumanisierung:
menschengerechte Arbeitsplatz- und Umweltgestaltung (Ergonomie) sowie systematische
Aufgabenerweiterung (.Job Design“), die zusammenfassend dargestellt werden, noch
einen weiteren, meist auBer acht gelassenen Humanisierungsbereich, der hier ausfihrlich
behandelt wird: die Einkommenspolitik und die ihr zugrunde liegenden, oft extrem
inhumanen ,Zuteilungs“-Kriterien.

Eine differenzierende Analyse der Ursachen menschenunwiirdiger Verhiltnisse sucht — in
einem einleitenden Teil — rationale Ansatzpunkte fiir die hier vertretene vieldimensio-
nale Humanisierungsstrategie zu erarbeiten.

Axel Bust-Bartels: Humanjélemng der Arbeit — Einheit von Theorie und Praxis
in der DDR?

Aus Politik und Zeitgeschichte, B 43/77, S. 42—55

Waihrend es fiir die Bundesrepublik und die westlichen Industrielinder eine Fiille von
Literatur zum Problem der ,Humanisierung der Arbeit* gibt, fehlt eine solche fast voll-
standig in bezug auf die DDR, Da ein Teil der westlichen Industriesoziologen, die sich
auf umfangreiche eigene empirische Untersuchungen stiitzen kénnen, zu dem Ergebnis
kommt, dafi eine Strategie der Humanisierung der Arbeit sehr schnell an systembedingte
Grenzen der Wirtschaftsordnung st6Bt, interessiert viele, trotz aller Erfahrungen mit dem
Lrealen Sozialismus“, immer noch die Frage, ob bzw. inwieweit es bei einer Aufhebung
des Privateigentums an den Produktionsmitteln quasi automatisch zu einer Humanisie-
rung der Arbeit kommt. Im Rahmen dies~s Beitrags wird speziell die Entwicklung von
Arbeitsbelastung und Qualifikation untersucht, da diese beiden Indikatoren — neben der
Sicherheit vor Arbeitslosigkeit und dem Aspekt der Entlohnung — am besten die unmit-
telbare Arbeitssituation in der DDR aus der Sicht der Arbeiter verdeutlichen.

Wenn die Aufhebung des Privateigentums an den Produktionsmitteln — wie eingehend
dargelegt wird — keineswegs nach einer Art Eigengesetzlichkeit zu einer Humanisierung
der Arbeit fiihrt, stellt sich die Frage, welche anderen gesellschaftlichen Verénderungen
notwendig sind, um dies zu erreichen. Der Beitrag versucht Belege fiir die These beizu-
bringen, daB die einseitige Orientierung der DDR an der Proauktivitdtssteigerung auf
der Grundlage tayloristischer Prinzipien bei der Entwicklung und Anwendung von Tedi-
nologie und Arbeitsorganisation und — dadurch bedingt — die mangelnde Demokrati-
sierung von Entscheidungsprozessen die wichtigsten Ursachen fiir die fehlende Humani-
sierung der Arbeit sind,
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