Siegfried Balduin

Humanisierung der Arbeit als gewerkschaftliche Aufgabe*)

Siegfried Balduin, Sekretér in der Abteilung Gesstlaftspolitik des DGB-Bun-
desvorstandes, schrieb zuletzt im November 1973li&irGewerkschaftlichen
Monatshefte.

Problemskizze Uber Zielfelder, Ziele und Veranderungsgieate

Bessere Arbeitsbedingungen — Humanisierung der Arbeit —, eskeam
ein Zweifel dartber bestehen, da’ diese gewerktichefForderung neben der
Sicherung der Arbeitsplatze und der materiellerstéxiz zu den vordringlichen
gewerkschaftlichen Gegenwartsaufgaben zahlt. Diebgp gestiegene Resonanz,
die dieses Thema in der inner- und auRergewerkschafil Offentlichkeit derzeit
findet, weist auf den Reifegrad hin, den dieser Problemkreeicht hat.

Allerdings wird man dem Charakter und dem Verlauf d#enilichen
Diskussion nicht ohne Vorbehalte und mit einem gsen Unbehagen entgegen-
treten mussen, da sich diese in teilweise rechtitisgher und vordergriundiger
Manier Uber einzelne spektakuldre Experimente — namentlich voro\iol'
Schweden — auslalt und sie in modischer Euphorfmeist. Ohne die
exemplarische Bedeutung solcher Experimente schmale wollen, ist bei ge-
nauerem Hinsehen im Grunde unverkennbar, daR eszsimindest bei Volvo
zuvorderst um eine aulerst geschickte ,Public-relationste§tea handelt,
kombiniert mit recht eigenniitzigen 6konomischen ivét. Wenn die Gewerk-
schaften auch sicherlich aus diesen Erfahrungereidiee oder andere Anregung
entnehmen kénnen, so kann eine unbesehene Ubersaleher Modelle keines-
falls in Frage kommen.

Zielfelder und Zielbestimmung

Die Kenntnis der hauptsachlich ins Gewicht fallendem&ahgsmomente und
Defizite an menschengerechter Arbeitsgestaltung voraessktlassen sich in
einem ersten systematisierenden Schritt folgende Zielfetlderscheiden:

*) Der vorliegende Aufsatz wurde im Rahmen der Vasitungen fur den im Mai 1974 in Miunchen
stattfindenden DGB-Kongre3 "Humanisierung der Atbals gesellschaftspolitische und gewerkschaftliche
Aufgabe" geschrieben.
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a) EinfluBnahme auf den Arbeitsumfang, die Arbeitsgesotigkeit und die
Arbeitszeit,

b) EinfluBnahme auf die ergonomische Gestaltung deeifsbedingungen,
wozu im wesentlichen die Gestaltung der Arbeitsumggbder Arbeitsmittel
und der Arbeitsgegenstande zahilt,

¢) EinfluRnahme auf den Arbeitsinhalt und die Arbeitsqualifikation,
d) EinfluBnahme auf den Entfaltungs- und Gestaltungsraum in der Arbeit.
Man wird dabei folgenden zwei UnzulanglichkeitertRaung tragen missen:

Eine solche Aufteilung birgt erstens die GefahegiSchubladenbaus in rela-
tiv isolierte Einzelfacher. In der Wirklichkeit éiden die Probleme zusammen.
Zwischen all diesen Zielsektoren bestehen engevexsndungen und Wechsel-
beziehungen. Eine weitergehende Arbeitsintensingrtwa kann in der Praxis
durch Methoden zustande kommen, die sowohl die Arbeitszeit, derntsArbe
umfang oder auch den Arbeitsinhalt beriihren kdna#menso flieRen gesund-
heitliche, qualifikationsbezogene und bewuRtseinsmafRige Auswirkungen be
stimmter Arbeitsbedingungen ineinander tber. Daraus esigibim Grunde fir
die gewerkschaftliche Arbeit zwingend die Notwelkdiy einer wechselseitigen
programmatischen und praktischen Abstimmung allezdétaktivitaten in den
verschiedenen Zielfeldern, sei es Arbeitsschutz Bdgonomie, sei es Lohn oder
Arbeitszeitpolitik usw.

Zum anderen sagen diese Zielfelder noch nichts digeZielfestlegung und
Prioritatensetzung aus, Uber ihre Reichweite und UbeGdschtspunkte, die
bei ihrer Bestimmung Beachtung finden sollten. Miillich und wabhllos irgend-
welche gerade modernen Ziele auf die Fahne zu heftére unpolitisch
und bliebe folgenlos, ja ware gefahrlich. Sicherlishes unbestritten, dafd
gemal der grundsatzlichen Aufgabe der Gewerkschaftenjreufcestaltung
der Arbeitsbedingungen entsprechend den soziadsungheitlichen und schopfe-
risch-entfaltungsfordernden Bedurfnissen und InteresserAdieitnehmer zu
dréangen, das hochste Ziel darin besteht, den Awdiminern bei ihrer Arbeit eine
weitestmogliche Sicherung ihrer Gesundheit zu ger@m sowie die Chance auf
Selbstverwirklichung und Selbstentfaltung in der Arbeit zu efitidgn. Man
wird jedoch bei solch weitreichenden Zielbestimmamgnsofern vorsichtig sein
missen, als man darauf achten muf3, nicht in die Getaherallen, jenseits
von Zeit und Raum zu operieren und Ziele und Forderungen lrfstdie nicht
an den hier und heute ablaufenden Bewegungen irBdaieben und an die
von den Arbeithehmern als Hauptbelastungen empfundenen MamgeWif3-
stande anknipfen, im Gegenteil moglicherweise lilghziden Leistungssteige-
rungsstrategien der Unternehmen entgegenkommenemseheidende Durch-
gangsstation fir die Ermittlung bestimmter Leitziele rertgt Reichweite liegt
in der Anbindung an konkret empfundene Mif3stande, von denemshwseger-
gehende Zielsetzungen begreiflich zu machen sind.
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Es liegt auf der Hand, dal3 dies eine mdglichst ex&dalanalyse darlber
erfordert, wo den Kollegen in den Betrieben undwétungen der Schuh driickt,
wo und wie ihr korperliches und seelisches Wohtigkfn in ernstzunehmender
Weise beeintrachtigt und gefahrdet wird, wo Belagswerscharfungen herriihren
und mit welchen Methoden sie herbeigefihrt werd@mne im Rahmen dieser
Ausfiihrungen in Einzelheiten gehen zu kénnen, wird nedeatzeitige Situation
in den Betrieben und Verwaltungen — soweit es die Gaestalier Arbeit betrifft
— wie folgt umreien kénnen.

Das derzeitige arbeitspolitische Geschehen steht —itsmar es Uberblicken
kann — vorwiegend im Zeichen der Arbeitsrationalishg und Arbeitsintensi-
vierung. Zwei Wege werden dazu vorzugsweise eingegala

a) Technische Rationalisierundie in erster Linie darauf abzielt, hbhere Lei-
stung durch Kapitalintensivierung zu erreichen,

b) Organisatorische Rationalisierungjer es um eine hoéhere gquantitative
Ausniitzung der Arbeitkraft und/oder um eine qudligaBteigerung der Arbeits-
leistung geht.

Beide Arten der Rationalisierung gehen gewohnlieimdHin Hand; d. h. eine
technische Rationalisierungsmaflnahme wird gemeimbhim organisatorischen
MalRnahmen begleitet, wie sich etwa bei der Einfiiprvon EDV oder Fliel3-
arbeitsverfahren beobachten laft.

Splrbarste Folgeerscheinung ist die allgemein fobrkeilweise beangstigend
gestiegene Arbeitsanspannung und der wachsendan®ensnd Leistungsdruck,
sei es durch Arbeitsverdichtung, erhdhte Arbeitstgemdigkeit und wachsenden
Arbeitsumfang, oder durch Unterbesetzung und Termimd Zeitdruck. Der
JAuslastungsgrad" der Arbeitskraft wird weithin zZKiapazitatsgrenze hin erhoht
und Uberschreitet nicht selten bereits die GrergeZgdimutbaren und Ertraglichen.
Soweit erkennbar, sind alle Bereiche, sei es deduRtions-, der Ver-waltungs-
oder der Dienstleistungsbereich oder seien es terbaend Angestellte, von dieser
Entwicklung betroffen.

Die wichtigsten Methoden zur Erzielung héherer tueigsausbeute - wenn
auch in der Praxis nicht immer s&uberlich voneieanzl trennen - dirften
folgende sein:

— Systematisierte Arbeitsvorbereitung und Arbeitsstiriganung unter Be-
nutzung raffinierter Mef3technik (z. B. MTM),

— gezielter Einsatz von Arbeitsplatzbewertungs- uneistungslohn-
systemen,

— Arbeitsverdichtung und raschere AufeinanderfolgeAtbeitsgange durch
Minimierung von Fehlzeiten und Reibungsverlusten,

— verstarkte Arbeitsteilung, ArbeitsstandardisieruAgbeitsvereinfachung
und Spezialisierung der Arbeitskrafte auf Teilfuoken und tendenziell kleiner
werdende Ausschnitte eines Gesamtarbeitsganges,
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— Erhdhung der Leistungskapazitaten der technischen Anlagen béi-gleic
zeitiger Unterbesetzung und/oder Ubermafiger Ausdehnung des Arbeits-(Uber-
wachungs- und Kontroll-)bereiches.

— Veranderung des Arbeitszeitregimes vorzugsweise durch Ausalgloier
Schicht- und Nachtarbeit.

Uber den wachsenden Leistungsdruck hinaus fiihese dieobachtbaren For-
men der Arbeitsintensivierung zwei weitere Uberaetastende und negative
Begleiterscheinungen mit sich im Gefolge, derenwiiieaingen erst neuerdings
starker ins Bewul3tsein treten: mangelnde ArbeitsinhalteDRequalifizierung
mit sich haufenden Wiederholungsarbeiten und qkalifbonsarmen, lang-
weiligen und sinnentleerten Arbeitsvollzigen unceriMélRige Einengung des
Handlungs- und Entfaltungsraumes in der Arbeit.

Beide bedeuten — je nach dem Grad des zu verkraftenden Vendis
nach dem Anspruchsniveau — einen schmerzlich erdphan Mangel. Besonders
bedriickend und diese Belastungs- und Mangelsituatiehr und mehr ins Be-
wulBtsein rufend ist die Kombination von solch spezetiisi und monotoner
Tatigkeit mit standiger Anspannung, Arbeitshetze und Arbritk, wie sie
heute fur weite Bereiche angesichts des erreidBtales der Arbeitsintensivie-
rung typisch ist.

Mit Sicherheit wird dieweitere Entwicklungm Schwergewicht durch eine
fortschreitende Arbeitsrationalisierung und Arbeitsint@asung bestimmt, wie
ein Blick auf die 6konomischen Rahmenbedingungen uadUtiternehmens-
strategien offenbart. Sich haufende Krisenerscheinunggschérfte internatio-
nale Konkurrenz und Erschwerung optimaler Kapitalverwertatadlen die
Unternehmen vor einen Zugzwang, dem sie sich piatziechen kénnen. Weiterhin
erfordert die gewaltig gestiegene Kapitalintensiuigr einen erhdhten Kapital-
bedarf fir die Bewadltigung der notwendig wachsenden Investitiodes
Unternehmens. Sie verstarkt das Gebot, kosten- urgitsgsparende Neue-
rungen einzufihren. Auch in Zukunft wird daher der Trend zur Produkt-
standardisierung und Typenbeschrankung sowie zur Ausdehnutidiefiferti-
gung als Prinzip der Organisation von Prozessen der Masskiktion und der
Massendienstleistung und Uberhaupt zur Systematisiertanyja8disierung und
Schematisierung anhalten. Hiervon werden zukiinftihaund vor allem bislang
noch ,privilegierte" Arbeithnehmergruppen wie etwa die imé¢rten Fach-
arbeiter und Teile der Angestellten betroffen. — Man sollierdings nicht
Ubersehen, daf3 sich die Unternehmen in Reaktiomiasén gesamtokonomisch
bedingten verscharften Kosten- und Rentabilitatsdruck achaendem Male
neuartiger betriebspolitischer Techniken und Sgiate bedienen. Man greift zu-
nehmend — zumindest fur Teile der Belegschaften —madernen Sozialtech-
niken und beabsichtigt damit, die Leistungsberk#ificzu erhdhen, vorhandene
Leistungsreserven auszuschopfen, die sozialen Kosten welitesthjeu senken
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und insgesamt die schopferisch-dynamischen Falegkeind Krafte der Arbeit-
nehmer maoglichst weitgehend in den Dienst des detenens zu stellen. Hierzu
zahlen vor allem moderne Managementmethoden, wie etwa Informatbnst
niken und Personalfihrungssysteme, aber auch Methoddinmtrukturierung
und Neugestaltung von Arbeitsorganisation und technischem Arbegtisxemf
Fir letztere legen vor allem die sich in jlngst@it ZahlenmaRig haufenden
managementgesteuerten Experimente in verschiedéninnehmen wie Volvo,
Philips und neuerdings hierzulande bei Kléckner-Méller Zeugnis ab.

Im Ergebnis ist das Problem Nr. 1 in den Augen der Arbeitnefete und
in Zukunft ganz zweifellos das Problem der Arbeitsistérrung mit wachsen-
der Arbeitsanspannung, Pensums- und Leistungsdrodk Aubeitshetze. Von
birgerlichen ,Humanisierungstheoretikern" wird dirorme Bedeutung dieses
Aspekts vielfach zu gering eingeschéatzt. Soweit sgiiberblicken kann, fihlen
sich die Arbeitnehmer gegenwartig am starksten, awar mit Recht, durch die
wachsende Arbeitsintensivierung bedroht. Fordemindie auf Zurtickdrangung
und Kontrolle der Arbeitsgeschwindigkeit, des Atheénsums und des Arbeits-
drucks hinauslaufen, finden daher allgemein einhdtinal? an Resonanz und
Aufgeschlossenheit. Ohne eine solche Resonanz, @haesolche Anbindung an
reale Bewegungen wiirde sich die gewerkschaftliaigikP— wie bereits oben
erlautert — ihrer eigenen EinfluBchancen berauben und der GefaBckeis
terns aussetzen.

Das Moment der Arbeitsintensivierung — in ihren versdanen Einzel-
methoden — sollte daher die Hauptklammer und den Sehpisst fur die
gewerkschaftlichen Bemuhungen zur HumanisierungAdeeit bilden. Dies mag
manchem maoglicherweise als Sunde wider das Ziel der 8dgaffon Chancen
zur Selbstverwirklichung und zur Requalifizierunmgaheinen. Einmal sollen die
Beeintrachtigungen des koérperlichen und seelischen Wohlbefindenduitih
die zunehmende Arbeitsintensivierung entstehen, lediglich den Ankniupfungs
punkt bilden, keineswegs einziges und letztes Z&h. Dieser Ansatz soll
also keineswegs die Inangriffnahme weitergehenderikktzur Umgestaltung
der Arbeit unter dem Blickwinkel der Qualifikation unésdHandlungs- und
Gestaltungsraumes ausschlieRen, vielmehr den Weg dorthin gangbhen.
Ware dem nicht so, hatte nicht der Vorsitzende des M&)z Oskar Vetter,
vor nicht allzu langer Zeit in einem Grundsatzaizfsiie Leitziele der Gewerk-
schaften zur Gestaltung der Arbeit formuflerDies um so mehr, als nicht tiber-
sehen werden darf, daf3 die Arbeitsintensivierung in ihren Falgengen und
in ihrer Reichweite nicht zu eng gefaldt werdentesoltla die Methoden der
Arbeitsintensivierung zunehmend unmittelbar in den Bereich der flRatbn
und des Entfaltungs- und Handlungsraumes der Arbeithehmer hiednspi

1) Vgl. Gewerkschaftliche Monatshefte 1/73, S. 1 ff
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Grundelemente gewerkschatftlicher V erdnderungssfiet

Anknipfend an das zuletzt Ausgefihrte wird man ratligerweise zwischen
Defensiv- und Perspektiv-Forderungen und -Vorstgéun unterscheiden
missen:

a) Zunachst sind weitergehende Belastungen und Verschlechterumgen de
Arbeitsbedingungen abzuwehren (Abwehrstrategienypigge: Verhinderung er-
hohter Leistungsnormen, Personaleinsparungen, weitergehender Arbeitsverdich-
tung, Arbeitsschematisierung und Arbeitsteilung, Ausbau detrlirechte hin-
sichtlich des Arbeitsumfangs und des Arbeitstempos.

b) Die weitere Aufgabe besteht darin, ibermaRige Batgstn und Bean-
spruchungen abzubauen (Abbaustrategien). Beispiele: VerngetienrAnzahl
von Springern und Erh6hung des Personalbestandegngerte Pausen- und
Erholungszeiten, Urlaubsverlangerung, kérpergerechte Gewgatier Arbeits-
mittel und Arbeitsgegenstande, Abbau schadlichbe#sumgebungseinfliisse
etwa durch schallschluckende MalRhahmen oder Absaugvorrichtungen, Arbeits-
wechsel und Arbeitserweiterung, EinfluBnahme asfldeestitionsgeschehen.

¢) SchlieRlich muR die gewerkschaftliche Politik auf Uberwindung als nicht
mehr zumutbar und ertraglich angesehener Arbeitsformdrtbeitsorgani-
sationsprinzipien angelegt sein. Beispiele: Abschaffung deBlindes und
anderer monotoner Wiederholungsarbeit, Abbau eiicbt mehr gerechtfertigten
Hierarchie und der Trennung von Planen, EntschaiddnAusfuhren im Rahmen
eines Gesamtmitbestimmungs-Systems.

Nun bedeutet diese Unterscheidung keineswegs, idaB 8trategien jeweils
isoliert voneinander bestehen und ohne Bezug zueinander gehandhabt werden.
Sie sollen sich vielmehr ergdnzen und sich erforderlichenfallsorm einer
ineinander verzahnten Doppelstrategie wechselseitig stltmbstarken.

Im Falle beabsichtigter RationalisierungsmalRnahnuk@, zu erheblichen
Belastungen durch Arbeitsverdichtung und Erhéhuegy Arbeitspensums fiihren
wulrden, kdnnte zunachst der Versuch gemacht wemrienRationalisierungs-
malnahme selbst zu verhindern oder sie doch zustiedeeblich zu schmaélern.
Sollte dies nicht erfolgversprechend sein, bestdtieléndirekte Methode darin,
Personaleinsparungen zu verweigern, falls nicht vorMiddsnahme selbst Ab-
striche gemacht werden.

Oder ein anderes Beispiel. Im Falle der FlieBbandaviimié es die direkte
Methode, auf Abschaffung des FlieRbands als Tafathesingsmittel fir den
arbeitenden Menschen zu drangen. Das mehr indirekte Yemfalestande darin
— ohne selbstverstandlich ersteres auszuschlieRedie—Kosten fir solch un-
menschliche Arbeitsbedingungen so hoch wie modlictschrauben, etwa durch
erhdhte Pausen- und Erholungszeiten und Urlaubsverlangenungon daher
die Voraussetzungen zur Abschaffung zu verbessern. Dabei iGefidr zu
beachten, nicht mehr tragbare Arbeitsbedingungen durch materielieafeqie
zu ,vergolden", womit sich die gewerkschaftliche Arbeittei— wie im Falle
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der Erschwerniszulagen — Fesseln anzulegen vermag, wenn es unselie Be
gung der Ursachen der Belastung geht.

Die gewerkschaftliche Politik mul3 weiter Abwehrstgien gegeniber
solchen Sozialtechniken entwickeln, die unter deetkihantel angeblicher Ver-
menschlichung als moderne Organisations- und Fgktechniken Einzug in die
Betriebe halten. Vielfach verbergen sich selbst hirtefur sich isoliert genom-
men — durchaus positiven Arbeitsumgestaltungsmafi@ahwie Arbeitswechsel,
Arbeitsbereicherung usw. raffiniertere Techniken Abeitsintensivierung; z. B.
nimmt dadurch, dal3 man mehrere Arbeitsoperationen éinégrderschaltet, der
Zeitdruck fur die betroffenen Kollegen nicht notwarerweise ab; im Gegenteil,
diese MaRRnahme bildet nicht selten einen Vorwand, den Pensumsdruck zu e
hohen. Auch hier gilt der Grundsatz: Gefahrlich sind diese Methadeen
Handen des Kapitals. Sofern sie der Kontrolle ued dberwachung durch die
Arbeitnehmer und ihre Vertretungsorgane unterliegg@nnen sie durchaus ver-
ninftig und zweckmaRig sein. Aus gewerkschaftlicher Sichécésidend ist
daher, wer die Initiative zur Einfihrung und Durchlzsety solcher Arbeits-
formen ergreift. Ist es das Management, wird mamemdamit rechnen missen,
daR sich diese MaRnahmen zum Nachteil der Arbeiteelumd ihrer Gewerk-
schaften im Betrieb entwickeln. Sind es die Gewerkschaftenbesteht die
Chance, Daten zugunsten der Arbeithehmer zu setzen.

Abwehr bedeutet die Notwendigkeit, in den Planungsprozel3 der teehnol
gischen Strukturen und der Arbeitsorganisationtesitig steuernd einzugreifen.
Eine zu spat einsetzende gewerkschaftliche Einflaffire wird kaum in der Lage
sein, mehr als eine soziale ,Abfederungspolitik" ztréiben, mit anderen
Worten, Detailkorrekturen anzubringen und die schliremsAuswirkungen
abzumildern. Es liegt auf der Hand, dal3 dazu Oeemtigsprinzipien und -
leitlinien benotigt werden, auf deren Grundlage eine entsprechendelZEinf
nahme etwa bei der Gestaltung der Arbeitsorganisation oder akibdtruk-
tion technischer Aggregate vorgenommen werden kann.

Um solche Leitlinien und Standards entwickeln zu kénnenumdyezielte
Gegen- und AbwehrmalRnahmen einleiten und ergreifekbmoen, sind u. a.
weit exaktere und umfassendere Informationen esfboth, als sie bislang zur
Verflgung stehen. Um einige Informationsdefizite zu nennen:

— Wie hoch ist die Krankheitsrate bei Arbeitnehmern, diechiht- und
Nachtarbeit arbeiten?

— Wieviel Arbeitnehmer gibt es, die unter FlieRbandibgahgen zu arbeiten
haben?
— Wie verbreitet sind welche Lohnsysteme mit welchaawirkungen?

— Wie hoch ist im Durchschnitt — bezogen auf einzdlpgsche Wirt-
schaftsbereiche — das Arbeitstempo, das Arbeitsipeisd die Arbeitsgeschwin-
digkeit?

181



SIEGFRIED BALDUIN

Diese Informationen fehlen gegenwartig weithin.eEider nachsten Schritte
mifte sich u. a. darauf konzentrieren, solche Informationen zu beschaffe
ihre Sammlung in die Wege zu leiten.

Die Verwirklichung der gewerkschaftlichen Zielsetgan zur Humansierung
der Arbeit kdnnte im Prinzip auf mehreren Wegen gescheher dtaatliche
und gesetzgeberische MalRnahmen und durch Einsaerlgehatftlicher Instru-
mente wie Mitbestimmung und Tarifpolitik. Nun sefden sich diese Wege zwar
nicht aus; doch stehen sie untereinander in einestinlimten Verhéltnis. So ist
durchaus anzustreben, durch den Gesetzgeber Normen und RahmenrichtgrofRen
fir humane Arbeitsbedingungen zu setzen, wie engétzen derzeit geschieht.
Allerdings wird man den Ruf nach dem Gesetzgeber iiiobtstrapazieren diir-
fen. Einesteils nimmt dieser zumeist lediglich ARstdauf, die vorher von den
Gewerkschaften, durch ihre Betriebs- und Tarifppolin die Wege geleitet wur-
den. Beispiel: Lohnfortzahlungsgesetz im KrankifeitsZum anderen kénnen ge-
setzliche Regelungen zumeist nur gewisse Untergrenzesbemgentsprechen
jedoch durchweg nicht den gewerkschaftlichen Zistatlungen insgesamt.

Aus all dem ergibt sich, dal3 es vorrangig Aufgabe der geweftichen
Politik mit den ihr zur Verfiigung stehenden Instrumenten ist, editandards
und Leitlinien zu setzen. In erster Linie ist damit die gésanaftliche Tarif-
politik angesprochen. Sie hat auf UberbetrieblicBbene Rahmenrichtgréf3en,
Standards und Leitlinien zu setzen, wofir der Tarifvertrag G@eMetall in
Nord-Wirttemberg/Nord-Baden ein Giberzeugendes Beispiel darstellt.

Auf deren Basis sind die Mitbestimmungstrager intriBe und Unternehmen
gehalten, die Tarifvertrdge betrieblich umzusetzen und armewn. Die Mit-
bestimmung handelt also im Schwerpunkt betriebs- und unteemafimzogen
und bendétigt dazu — Uber die tarifpolitischen lieiin hinaus — eigene
Orientierungshilfen etwa fur die Beurteilung und EinflafBme der Investitions-
politik. Als Zwischenglied zwischen der betrieblchund der branchenbezogenen
Ebene, die vom Tarifvertrag reprasentiert wird, wareargieifende Schwer-
punkt-Mitbestimmungskampagnen denkbar, die gezielt bestininfaltliche
Leitziele humaner Arbeitsgestaltung in einem breiterafi#ab umsetzungs-
reif machen. Auch hier sollte man nicht tbersehen, dalTnnung in die
verschiedenen Umsetzungsebenen keine Isolationute¢dsondern als integriertes
sich gegenseitig stitzendes Gesamtsystem geweltksblea Politik zur Ver-
menschlichung der Arbeitswelt verstanden werden sol
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