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Dieser Artikel geht auf eine empirische Untersugfiyirder Autoren zum
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von Rationalisierungsprozessen fir die Arbbitmer zu verdeutlichen und
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andererseits einige darauf aufbauende Probleme etiéelilichen Interessen-
vertretung im RationalisierungsprozefR aufzuzeigen

Durch Rationalisierung zur vollautomatischen Raffinerie

Primares Ziel der technischen Umstellung in der Raffinear die Senkung
der Verarbeitungskosten zur Erh6hung der KonkurrenzfahidksitBetriebes.
Dieses geschah durch den Bau einer modernen ufldrgro Raffinerie, die einen
wesentlich héheren Produktionsausstold zu geringeren Kapital- etnigd3-
kosten ermoglichte. Zusétzlich wurden arbeitsorgaoische Malinahmen er-
griffen, die eine Personalreduzierung erlaubten und dadurdh awcKosten-
senkung beisteuerten.

1. Die technischen und arbeitsorganisatorischendratisierungen und ihre Aus-
wirkungen auf die Arbeitssituation

Vor der technischen Umstellung konnte man die Produkin@gen der
Raffinerie als teilautomatisiert bezeichnen, desnwaren fir die Kontrolle
und Steuerung des Produktionsprozesses noch erhebhanuelle Eingriffe
Uber entsprechende Instrumente notwendig. Auch wdieereinzelnen Produk-
tionsanlagen nicht vollstandig integriert, es bedém mehrere kleine MelRwarten,
von denen aus die Teilanlagen kontrolliert wurden. B@hische Umstellung
fullte diese beiden Technisierungsliicken. So zielte sie imi@eder Tatigkeit
des Anlagenfahrers darauf ab, die bisher notwendigamuetien Eingriffe zu
mindern. Es entfielen eine ganze Reihe von Kontrolkétign, die jetzt tber
perfektere Anzeige- und Analysegerate vorgenommeademe ebenso verringer-
ten sich die direkten Steuereingriffe Uber die manugég&itigung von Hand-
schiebern. Sie werden weitgehend automatisch betriebemaunder MeR3warte
aus ferngesteuert. Andererseits fuihrt die totale Integraker Teilanlagen dazu,
daR der Anlagenfahrer jetzt bei seinen Tatigkeiten auch wisaén was durch
sein Tun eventuell in der Nachbaranlage bewirkt willth neues Produktions-
verfahren in einem Teilbereich der Produktionsanlagdordmt zuséatzliche
Kenntnisse Uber chemische und verfahrenstechniSaledséatze. Die hohe Giftig-
keit der neu angewandten Chemikalie im Produktionspra#af Zu drastischen
SicherheitsmaBnahmen, die zwar die potentielle Gefatdern, aber zu kdrper-
licher Mehrbelastung fiihren: Aus Sicherheitsgrinder? beim Begehen dieses
Anlagenteils ein schwerer Schutzanzug getragen werden.

Mit der technischen Umstellung anderten sich auch dieitabselingungen
und -anforderungen der MefRwartentatigkeit. In den dezentralen MefBwarte
erfolgten Regulierungs- und Steuerungseingriffe durch Regity die teilweise

1) J. Prott, P. GieRelmann, U. Kiinstler, A. Milz, Jm®leit: Rationalisierung und Mitbestimmung, Hanmeo\i974.
Eine vollstandige Fassung dieser Untersuchung éescim Bund-Verlag. J. Prott u. a.: Industriearbleéi
betrieblichen Umstrukturierungen, Kéln 1975.

2) Vgl. auch H. Kern, M. Schumann: Industriearbeit uhibeiterbewuBtsein, 2. Aufl., Frankfurt/M. 1973.

3) Es muB darauf hingewiesen werden, dal malRgebendidiArbeit der Interessenvertretungsorgane im &li-
sierungsprozeR der untersuchten Falle das BetrviG1 @52 war.
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noch manuell bedient wurden. Sobald eine Deckung von Ist-Safidierten
nicht erreicht werden konnte, wurden manuell Reagiglke gedreht, um das
ProzeRgleichgewicht wieder herzustellen. In derenezentralisierten MeRwarte
werden fast alle Kontroll- und Regulierungsvorgadgech einen ProzefRrechner
(Computer) bernommen.

Drei Momente der neuen MeRwarte erhdhen die Qketiifinsanforderungen
der MelRwartenarbeiter: Kenntnisse des Computerwesens, ek@ralKontroll-
und Handlungssituationen durch die totale Integration der Produktiagen,
da die Auswirkungen auf die Nachbaranlagen undeneifFernwirkungen be-
ricksichtigt werden missen; erhdhte Anforderungemia technische Intelligenz
durch ein abstrakteres Signalsystem, das auf dikr&te Anlage rickibersetzt
werden mul3 (in den dezentralen MeRwarten war das Sigteits auf dem
Hintergrund des entsprechenden FlieRschemas der Anlage abgelaiygen
ist das neue Signalsystem nur in Beschriftung und Farbe dargestellt).

2. Arbeitsorganisatorische MalRnahmen als GrundlagreRersonalreduzierungen

Mit den technischen Umstellungen entfielen eine Reihe Aabeitsplatzen.
Diese technisch bedingte Personalreduzierung wamdeh arbeitsorganisatorische
MaRnahmen noch verstarkt. Zunehmend wird in der Raffinretiechen An-
lagenfahrern und MeRwartenarbeitern ein periodisétreeitsplatzwechsel be-
trieben. Dadurch werden die Kenntnisse und Fahigkeiten der bAitheits-
gruppen erhéht, wahrend die Arbeitsinhalte gleiitlizenteressanter werden.
Andererseits entsteht durch die umfassendere @aldn des grof3ten Teils
der Anlagen- und MelRwartenbesatzung eine grol3ere Figdibdie eine Per-
sonalreduzierung erméglicht, da nun die Besatz@mgeuhzelnen Arbeitsbereiche
nicht so grof3 wie vorher sein mul3. Viele Aufgabénrien nun durch wechsel-
seitiges Einspringen geldst werden.

Weitere arbeitsorganisatorische MalRnahmen sind itaghatz- bzw. Auf-
gabenzusammenlegung. Den Anlagenfahrern werden auf Kosten des sogenann-
ten passiven Arbeitsanteils oder auch der schon vorhand&rbeit neue Auf-
gaben und Arbeitsbereiche zugewiesen. Die Persospéeung durch Arbeits-
platzwechsel und Aufgabenhaufung bewirkt bei vielen iddbeit, die mit
gréReren Belastungen verbunden ist.

Diesen hdheren Arbeitsplatzanforderungen (Qualifikation, Belastuzc))
der Umstellung steht keine erhéhte Vergitung gegemiso dafl3 die Personal-
kostensenkung sowohl durch Personalreduzierunguals mit einer Verschlech-
terung des Lohn-Leistungs-Verhéltnisses bei den védiien Arbeitnehmern
erreicht wurde.

3. Exemplarische Probleme der Rationalisierung,inliden Bereich der betrieb-
lichen Interessenvertretung fielen

Im Zuge der Umstellung sollten innerhalb von 5 Jalwar?0 Prozent des
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Personals eingespart werden. Ziel der Interessenvertratangdurch Nicht-
ersatz des naturlichen Abgangs und friihzeitige PensionierurigediEatlias-
sungen zu verhindern.

Die Umstrukturierung erforderte innerbetriebliche Utmsegen, bei denen
altere Arbeiter teilweise dequalifizierte TatigkeitenKauf nehmen muf3ten.
Die Ubrigen Arbeiter wurden durch Trainingsmafnahrfiémschulung) auf die
neuen Arbeitsplatze vorbereitet. Hierbei reichtenkebtrieblichen Trainingsmali3-
nahmen lediglich fiir die Inbetriebnahme der neuatagen aus; weiterreichende
Qualifikationsmafinahmen, die als Grundlage fir Adseitsplatzwechsel dienen
konnten, waren unzureichend. Deshalb mufdten weitedebessere Schulungs-
mafnahmen gefordert werden.

Der Arbeitsplatzwechsel und die Arbeitszusammenmiggals eine weitere
Grundlage der Personalreduzierung erhdhten die Intensitét beit And fuhr-
ten zu nervlichen Mehrbelastungen in bestimmtendhiegssituationen (Sto-
rungsfall, An- und Abfahren der Produktionsanlage). Dies@rndamen waren
noch nicht abgeschlossen. Die Arbeithehmer hatben @n Interesse daran, daf3
weitere Personalreduzierungen verhindert wurden.

Durch die Giftigkeit der neu im Produktionsprozel3 angewandtemiBhe
lie erhbhte sich die Angst vor einem schweren UWnfétrenge Sicherheitsvor-
kehrungen verminderten die Unfallgefahr, erhohtesr alie korperliche Arbeits-
belastung (Schutzanzug). Arbeitserleichternde Sebtkehrungen waren deshalb
notwendig und vom Betriebsrat durchzusetzen.

Der héheren Qualifikationsanforderung und der nervlichen Mehrbetastun
steht bisher keine Steigerung der Vergitung gegeniieue Arbeitsplatzbewer-
tungen und entsprechend hdhere Lohneinstufungen wurden angestrebt

Rationalisierung durch Bereinigung des Produktionsprogramms

Das Mechanisierungsniveau in der Kautschukindusstiem Vergleich zur
Ubrigen chemischen Industrie gering. Ursachen ihiesind die standigen Um-
stellungsprozesse auf die Entwicklungen und Moddigeder Abnehmer (z. B.
Autoindustrie, Schuhindustrie) und der Werkstoft sginen spezifischen Eigen-
schaften. Ein hdherer Mechanisierungsgrad wiirde eine kompligiedteaher
teure Technik erfordern, die nur bei sehr hohen Stiickzahlen rentélbas.w
Relativ leicht dagegen lafdt sich die menschlicheefskraft den Veranderungen
und den Werkstoffeigenschaften anpassen. Die @Qadidnsanforderungen sind
niedrig, demgeman wird ein Teil der Arbeit in ,Leichtiohngruppeinigestuft,
so daf3 auch von den Lohnkosten kein besonderer Misgrangsdruck ausging.

Das Produktionsprogramm des untersuchten Kautschukunternehmens um-
fallte u. a. Reifen jeder Art (Anteil am Umsatz 60zZ@nt), diverse Gummi-
teile (z.B. fur die Autoproduktion), Schuhbedarfsartikedhi®@ibwalzen, Trans-
portbander und Fu3bodenbeléage. Produziert wurde in sechs, teilwdisemei
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streuten Werken. Zur Bereinigung des Produktionsprogranmaszur Zentrali-
sierung bestimmter Produkte und Produktgruppen in einzelnen Werlkégtesrf
ab 1969 ein tiefgreifender Umstrukturierungsprozefditer anderem wurde
dabei eine Abteilung mit ca. 200 Arbeitsplatzen valten, produktionstechnisch
ungiinstigen Stammwerk in ein weit entfernt liegesndelativ neues und aus-
baufahiges Werk verlegt. Es liegt im sogenannten Zonegebiet und fallt
unter das Wirtschaftsforderungsprogramm fiir diese Region. EterareVor-
teil: ein weniger ,angespannter' Arbeitsmarkt urid allgemein niedrigeres
Lohnniveau. So gesehen diente die Umstrukturierung aechverlagerung
einiger Produktionsbereiche in eine kostengungtigrgion mit rAumlichen Mog-
lichkeiten fiir weitere Expansion und Modernisierung.

Den betroffenen Arbeitnehmern wurde angeboten, ihrem #&gddaiz in das
neue Werk zu folgen. Ein Sozialplan sah Unterstigzm Wohnungsangelegen-
heiten vor. Da die meisten aus verschiedenen Griadeihren alten Wohnort
gebunden waren, hatte dieses Angebot kaum reale Bedeutung. Einzlmse
in ndher gelegene Werke des Unternehmens war nuvefige moglich; einige
wurden frihzeitig pensioniert. Andere Betroffene kiindigten, nachddnfigic
sie kein annehmbarer Arbeitsplatz bot oder almia@ mehrmaligen Versetzun-
gen immer noch einen schlechteren Arbeitsplatz als volJdestrukturierung
hatten. Hier ist eine bestimmte Unternehmenspolitiksehen: Verschlechterte
Arbeitsbedingungen sollten Selbstkiindigungen provezjeum so Entlassungen
im Zuge der Umstrukturierung zu vermeiden.

Die von uns befragten Arbeiter wurden auf einenesgnl Arbeitsplatz im
Stammwerk versetzt. Fir sie wurden keine neuen Arbeitspifitzdh Erwei-
terung bestehender oder Aufnahme neuer ProduktionenafeschEine Um-
setzung konnte nur auf die durch Fluktuation, seilen Arbeitsanfall oder
konjunkturellen Aufschwung wieder zu besetzendebe#splatze erfolgen. Dies
konnte in der Regel nur heien: auf schlechterecifgfliatze, da die besseren
Arbeitsplatze von der Stammbelegschaft der jevesiligbteilung besetzt waren.
Den Umzusetzenden waren zwar gleicher Verdiendgcfe nicht gleichwertige
Arbeitsbedingungen zugesagt worden. Selbst der gleicheevistdkonnte teil-
weise nur durch Mehrleistungen (Uberstunden, Schichtarbeitlernserden.
Fir die meisten Befragten ist eine generelle Véesblerung der Arbeitssituation
die Folge der Umsetzung, verbunden mit einer erhdhtentAmgsden Arbeits-
platz.

Bei der Unternehmensleitung bestand kein Plan, weselche Arbeitsplatze
aufgehoben wurden, zu welchem Zeitpunkt fir die Betrefiealso ein anderer
adaquater Arbeitsplatz zur Verfigung stehen mufite. Dieitdpkize wurden
immer dann aufgehoben, wenn im neuen Werk eingreatsende Arbeitskraft
gefunden worden und ausgebildet war. Die im Stammwerk Betsoffenfuh-
ren davon oft erst wenige Tage vorher, so daf} sie seiblst nicht langfristig
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nach einem ihnen zusagenden Arbeitsplatz suchen konnten. Geschaltldies do
hin und wieder, so war es moglich, dal’ sie von ttenabteilung nicht frei-
gegeben wurden und spater der ausgesuchte Arbeitspthtzmehr zur Ver-
fligung stand.

Wenn sich durch die Umsetzung die Qualifikationsanforderungen &ir di
meisten auch nicht anderten, so ist die Verschdeehy) flir die Mehrzahl der
Betroffenen darauf zuriickzuftihren, dald sie jetzt groRehayerere Produkte
mit geringeren Prazisionsanforderungen produzierten, bendstiickzahl mehr
im Vordergrund steht als die Qualitat. Hinzu kamen vielfalggeiale Span-
nungen bei der Integration der Umgesetzten in den neuen Algeinu

Ahnlich wie im RationalisierungsprozeR des Rafiieleetriebes fielen als
Folgeprobleme bei der Umstrukturierung in dem Kehugunternehmen Per-
sonalreduzierung, innerbetriebliche Umsetzung, Aspkitzprobleme (Zunahme
der Belastung) und Verschlechterung des Lohn-LagjsttVerhaltnisses in den
Aufgabenbereich der betrieblichen Interessenvertretung teitAehmer.

Die Interessenvertretung im Umstellungsprozel3
1. Inhaltliche Schwerpunkte der Betriebsratsarbeit

Der Betriebsrat des Kautschukunternehmens wurde dieeUmstellung
erst nach der entsprechenden BeschluR3fassung des VorstandeshtetteMit
der Unternehmensleitung wurde eine Betriebsveraimgaausgehandelt, welche
die rechtliche Basis fur die Tatigkeit des Betriabs im Rahmen der Umstellung
bildete. lhr Inhalt war eine Regelung zur rechtzeitigen Inftionaiber Einzel-
mafnahmen der Neustrukturierung sowie ein Sozialjfflen Umschulung, Kiin-
digungsfristen und Abfindung, vorzeitige Pensionierung, hiwmgswechsel.
Wahrend der Abwicklung der Umstellung richtete &striebsrat sein Haupt-
augenmerk auf die Versetzung der Belegschaftsentgli aus ausgelagerten Be-
reichen in andere Betriebsteile und versuchte ddéeieweiligen personlichen
Situation Rechnung zu tragen.

Der Betriebsrat der Raffinerie wurde etwa 20 Monate vor Bginhedurch
die Geschéftsleitung Uber das Umstellungsprojekt uoteeti Bei der Unter-
richtung wurde dem Betriebsrat bedeutet, da die Hauptssetzung fir die
Entscheidung zur Umstellung (und damit wohl fur die Adftechaltung des
Betriebes), die durch die Konzernzentrale in dermAUetroffen wurde, eine
Reduzierung der Beschéftigtenzahl und der Verarbeitungskostasge\sei.

Hier setzte der Betriebsrat den Schwerpunkt seineivitéken auf die
Arbeitsplatzsicherung. Als ein Weg zur Vermeidurmn \Entlassungen waren
Frihpensionierungen vorgesehen. In dieser Frage lbte diexbBeit hinhalten-
den Widerstand bis zur Erreichung von fir ihn akaelein Bedingungen. Neu-
einstellungen sollten vermieden werden durch voriibengighBeschéftigung von
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Fachkraften aus anderen Konzernraffinerien und hdweime vorubergehende
Verlangerung der Arbeitszeit auf bis zu 10 Stunden taglich. ImaWfeder
Umstellung veranlaf3te die hohe Belastung der Belegschaft deriBeat zu
einer Lockerung seiner generell gegen Neueinsg@iurgerichteten Haltung. Er
appellierte darliber hinaus — u. a. auf einer Bagtiersammlung unter Hinweis
auf die Verschlechterung des Betriebsklimas — anHirsorgepflicht der Ge-
schaftsleitung und der unmittelbaren Vorgesetzteth emvirkte als finanzielle
Kompensation fur die Belastungen die einmalige Abkmg eines Betrages von
150 DM. Fir die Gruppe der Mel3- und Regelmechaniker bteeder Betriebs-
rat eine verbesserte Vorbereitung auf ihre kiinftigegkétt durch Kurse bei
den Lieferfirmen der Apparaturen. Er machte weiterhin seirhiRaaf Mit-
wirkungen bei Versetzungen geltend und richtetees@emiihungen auf die Ein-
fluBnahme bei sogenannten StudienkommissionerjafieBetrieb periodisch auf
Moglichkeiten zur Rationalisierung hin untersuchen.

In beiden Betrieben wurde von den Betriebsraten das Betriebsterfgss
gesetz als konstituierender und begrenzender RahmeanTiigkeit und Ein-
fluBbereiche bei den durchgefiihrten Betriebsanderubetrachtet. Die technische
Dimension und das der Umstellung zugrunde liegéhiezip der kapitalistischen
Rationalitat wurden zwar in Teilaspekten problematisjedoch nicht ernsthaft
zum Gegenstand der Auseinandersetzung gemacht. In beiden Betrigblen w
die Betriebsrate erst zu einem relativ spaten Zeitpunkn-wiéweit gezielt,
konnte nur vermutet werden — Uber die Rationalisierungsmafl3nahmen unter-
richtet. Sie sahen sich nur noch in der Lage, rdsitltion auf Unternehmer-
entscheidungen zu reagieren und legten die Haupitittauf die Sicherung
des materiellen Besitzstandes der Belegschaft ienirtialtung der Arbeitspléatze.

2. Probleme im Verhéltnis der InteressenvertretzmgBelegschaft
a) Die Rolle des Betriebsrats im Urteil der Betroffenen

Wahrend die Betriebsrate das von ihnen bei der UmstellungdiBealeg-
schaft Erreichte unter Hinweis auf die begrenzteiglidhkeiten insgesamt als
optimal bewerten, zeigte sich bei den Befragtem einter verschiedenen Ge-
sichtspunkten eingeschrankte Zufriedenheit.

Die Position des Betriebsrats bei Umstellungen wuaid schwacher im Ver-
gleich zu ,normalen” Situationen empfunden, woloeiehl die rechtlichen Mog-
lichkeiten, ,Sachzwang"-Vorstellungen und akzepdieunternehmerische Zu-
standigkeiten im wirtschaftlichen und technischesrel®h in diese Einschéatzung
eingingen. Einzelne Arbeiter vermuteten an dieser Stellg,dds Betriebsrat
seinen Kontrahenten in der Sachkenntnis nicht gewachsen sei. lHiedasg
Problem der ,intellektuellen Waffengleichheit" berihdte Konfrontation der
Betriebsrate mit Spezialistenstdben auf der Untereesgite. Zum anderen
driickte sich in den entsprechenden AuRBerungen degiter wohl auch ein
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generelles Geflihl der eigenen Unterlegenheit aus, das auf dretsfeiiber-
tragen wird. Diese Einschatzung wird dadurch vetstdal® die Durchsetzungs-
fahigkeit vor allem — infolge von fehlenden Erfahgen in Auseinandersetzun-
gen — als Frage von Verhandlungsgeschick und tawhliVersiertheit begriffen
wird, nicht aber auch als Machtfrage, die mit deiglithkeit und Bereitschaft
zusammenhangt, den Widerstand der Belegschaft als Dittekaur Geltung
Zu bringen.

Bei partieller Kritik, die sich mehrheitlich in d&egel nicht allgemein gegen
die Betriebsratsarbeit richtete, sondern einzelnsdpen oder Tatigkeitsfelder
betraf, war doch der Eindruck einer irgendwie pnése und unverzichtbaren
Schutzfunktion des Betriebsrats bei den Befragthanden. Die Betriebsrats-
tatigkeit bei der erlebten Umstellung wird als nemdig und unerlaRlich, wenn-
gleich nicht als ausreichend erfahren. Das BemideemBetriebsrate um die Erhal-
tung der Arbeitsplatze und vor allem um die alteren Kalie wird positiv
gewdrdigt, deutlicher vor Augen stehen aber diereiselbst betreffende nicht
verhinderte Verschlechterung der Arbeitssituatiaierodie gestiegene Arbeits-
belastung.

Bei mehreren Arbeitern des Kautschukbetriebes wiedempfundene Lage-
verschlechterung zum Anla3 der AuRerung von Verbitterung gagbniiber
dem Betriebsrat und der Gewerkschaft. Auf Grundektiv unklarer Zusam-
menhange wird die Interessenvertretung so zum Adressateviovaiirfen, die
sich auf die Produktionsverhaltnisse richten undglizit das Problem von
Uberbetrieblicher Mitbestimmung und gesamtwirtsdichttr Planung aufwerfen.
Die bisherige Wirtschaftsverfassung bringt u. Lh @&etriebsrat in die Situation,
um Uberhaupt Arbeitsplatze erhalten zu kénnen, die Bedkitsg von schlech-
teren zu akzeptieren oder dies als Erfolg betrachten aseni EinfluRsphéare
des Betriebsrats ist der Betrieb, seine ohnehinhoéskten Rechte finden keine
Ergénzung in Instanzen, die ein Grundrecht auf menschenwuirdige Aubeit z
mindest auf regionaler Ebene durchzusetzen imstsinde Nicht zuletzt von der
Verdeutlichung dieser Zusammenhénge her bestimicbndg&e Handlungsmdg-
lichkeiten des Betriebsrats gegentber der Unteraphigitung, aber auch die
Erfolgschancen weitergehender gewerkschaftlichespe&tiven etwa in Richtung
Uberbetrieblicher Mitbestimmung.

b) Zur Arbeit der Vertrauensleute

In den untersuchten Betrieben wurde der Vertrauensleutekidpeviegend
als eine Art Infrastruktur des Betriebsrats verdtgm Uber die nicht aus eigener
Kraft etwas durchzusetzen ist. Die Rolle einer betrigblicinteressenvertretung
unterhalb der Betriebsratsebene dominiert, eimefg&ewicht, z. B. als gewerk-
schaftliche Préasenz im Betrieb auBerhalb der Réstien des Betriebsverfas-
sungsgesetzes, wurde nicht deutlich. Die Umstefinngurden von den Befragten
als Angelegenheit von Verhandlungen zwischen Betriebsrat unwfieitung
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empfunden. Die Belegschaft trat als hinter dem Betrielstediendes aktives
Element nicht in Erscheinung und entsprechend realisiereXadtrauensleute
nicht eine magliche Rolle als Kristallisationspunikbn Belegschaftsaktivitaten.

Im Kautschukbetrieb war die Arbeit eines Teils der \éarnsleute para-
lysiert durch die Fixierung auf ihre personliche $¢étzung — sie waren gezwun-
gen, mit den Kollegen um die attraktiven Arbeitspléatze zukmieren. Die
daraus entstehenden Probleme hinsichtlich Solidaritat ureplis konnten
nicht durchweg geltst werden. Die Vertrauensleg® I§autschukbetriebes ver-
wiesen weiterhin auf die begrenzten Rechte, dienilBemuhungen Schranken
setzten. Eine bestehende Betriebsvereinbarung Uber die Verteatiesitig-
keit birgt hier offenbar insofern ambivalente TemzEn in sich, als nicht auszu-
schlie3en ist, dafd von einer harten Konfliktausimagdie Aufhebung des Arran-
gements durch die Unternehmensleitung beflrchtet. vider Stellenwert einer
tariflichen Absicherung der Vertrauensleute-Arhigser den rechtlich schwachen
Status von Betriebsvereinbarungen hinaus ist offensichtlich.

c) Informationsprobleme

In beiden untersuchten Betrieben ging dem Zeitpuiekt offiziellen Unter-
richtung der Belegschaft Uber die geplanten Umstgimalinahmen ein relativ
grol3er Zeitraum (ein bis drei Jahre) voraus, in d@nzelne zur Belegschaft
durchgedrungene Informationen die Grundlage fur Spekokti und Geriichte
bildeten. Die dramatischsten Vermutungen, Reslategwieriger Geheimhaltung
und komplizierter Entscheidungsprozesse der Firmenleitoaten in dieser
Phase den Verdacht zum Inhalt, dal3 mdglicherwemssentliche Bereiche der
Produktion stillgelegt werden sollten und eine Vielzahl von Aspéitzen be-
droht sei. Die Annahme erscheint plausibel, da die eventt@ikedde Gefahr
des Verlustes des Arbeitsplatzes in Teilen derd3eleaft als die im Rahmen der
Umstellung zuerst abzuwendende Gefahr betrachtelevund allen weiteren
Interessen zunadchst zweitrangige Bedeutung zuzemess. Die allgemeinen
Informationen Uber die geplanten Umstellungsmaflinahmen écitégl den
Arbeitern dann keine genauen Riickschliisse dariibeelchem Ausmalf3, wann
und wie sie personlich betroffen sein wirden. Deitptinkt, an dem sie dann
schlieB3lich von ihrer persdnlichen Umsetzung erfuhren, wurde Uberwietyend a
zu kurz empfunden, wobei ,kurzfristig" in der Raffirermehrere Monate
bedeutete, im Kautschukbetrieb einige Tage bigeiiochen. Die Unterschiede
erklaren sich aus den extrem unterschiedlichenraarteenden Qualifikations-
anforderungen an den neuen Arbeitsplatzen und den denhitindenen Vor-
bereitungsbediirfnissen.

Allgemein gilt fur die untersuchten Umstellungséélida® die Betriebsver-
sammlung von der Belegschaft im betrieblichen Komikationsprozel3 eher als
beilaufige und wenig relevante Veranstaltung empfundemaevuder laufende
Austausch mit Vertretern des Betriebsrats am Arbeitsplatzaadekbteilungs-
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ebene kommt den Bedirfnissen der Arbeiter am nachseém,Funktionieren
bestimmt ihr Urteil Gber den vermittelten Informatsstand wie weitgehend
auch Uber die Betriebsratsarbeit ganz generell.

Allgemein aufierten die Arbeiter Unzufriedenheit Gber Form, Umfard
Inhalt ihrer Information durch den Betriebsrat. Man fuhlt sich i@egr Umstel-
lungsprozel selbst nicht ausreichend unterricatet) die Arbeit des Betriebsrats
selbst erscheint vielen nicht ganz durchsichtiguftgavaren Formulierungen, wie
,Der laRt sich hier nie sehen". Die unzureichendamibunikation, Indiz fur
Entfremdungserscheinungen zwischen Betriebsrat Beldgschaft, ist den Be-
triebsraten bis zu einem gewissen Grade bewul3t. Abhaagigen ihnen selbst
nur eingeschrankt zur Verfigung stehenden Infoonati, eingebunden in recht-
liche Restriktionen und personlich tUberlastet sehen sie abaiesigkeiten bei
der Uberwindung dieses Zustandes.

Auf der anderen Seite kommt der Information gerade in Umstgféhien
eine erstrangige Bedeutung zu. lhr Stellenwertdfér.ohnabhangigen leitet sich
von der tiefsitzenden Unsicherheit und Sorge umAtbeitsplatz ab, die gerade-
zu als ein Grundelement des Arbeiterbewul3tseins betragbtden mul3. Gra-
vierende Betriebsdnderungen aktualisieren diese Unsicherheitbenteliten
namentlich fir altere Arbeiter, die einen Grof3teil &bem der Kautschukarbei-
ter ausmachten, eine existentielle Krise. Auchdmeeém Verbleiben im Betrieb
muf3ten aus dieser Gruppe viele befiirchten, diehpsfen, physischen und so-
zialen Umstellungen am neuen Arbeitsplatz nicht beggiltizu kénnen. Uber
die individuellen Probleme hinaus hat mangelhafte Information &iasmgen,
die die Mdglichkeiten der Interessenvertretung riite&chtigen konnen. Nicht in-
formiert zu sein fordert Unsicherheit, Ohnmachtdgkf oder resignierende An-
passung. Nur rechtzeitige und konkrete Informationen dich@p individuelle
und solidarische Ausweich- oder Abwehrstrategien.

3. Zur Einschatzung der Haltung der Interessenvertretung (Zusammenfassung)

In der Untersuchung voKern und Schumanr) iiber den sozialen ProzeR
bei technischen Umstellungen kommen die Autoredexdolgenden Einschatzung
der Betriebsratstatigkeit:

- Der Einfluf auf technische Umstellungen — und deren wirfdatiee und
technische Planung — durch den Betriebsrat ist gering, selbst dessén ausre
chende Information darlber ist nicht immer gewahrleistet;

- einen EinfluR auf der Unternehmensebene und dengesdschaftlichen
Ebene gibt es nicht;

- das Prinzip der 6konomischen Rationalitat, dasediertischen Umstellungen
durchgehend bestimmt, wird von den Betriebsraten nicht in Fragellge

4) H. Kern, M. Schumann: Der soziale ProzeR betéschen Umstellungen, Frankfurt/M. 1972, S. 59 ff
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- die Belegschaftsvertreter konzentrieren sich in Umstedloimmzessen auf die
Personal- und Sozialpolitik im Betrieb;

- bei der Durchfuihrung von technischen Umstellunged der Betriebsrat von
der Unternehmensleitung zur Popularisierung der MaRRnahmen und zur
Disziplinierung der Belegschaft eingesetzt;

- die Belegschaftsvertretung unterliegt oft vordergriindigen Erfoldsasigen
bei der Durchsetzung von Sozialplanen, die ihnen ihren geringen Einflul3 auf
die Umstellung verschleiern;

- den Belegschaftsvertretern steht weniger technischer Sachverstarerz
fligung als der Unternehmensleitung.

In den von uns untersuchten Umstellungsfallen keniewir ganz &ahnliche
Ergebnisse, wobei die Frage, ob auch hier die Betriebsrateoputafisierung
und Disziplinierung der Belegschaft eingesetzt wurden odexktbjin diese
Richtung arbeiteten, aus den vorhandenen Informatianieht beantwortet
werden konnte, es fanden sich jedenfalls keine eindeutigen Hinweise darauf.

Die Interessenvertretungsinstitutionen zeigten alshim wesentlichen nur auf
Unternehmerentscheidungen reagierende Instanz. Von Eagesifrabgesehen
wurde nicht der Versuch unternommen, auf die technisckedinnomische
Dimension der Umstellungen Einfluld zu nehmen unditdden rechtlich abge-
steckten Zusténdigkeitsbereich bewul3t auszuweitbrter Umstanden hatte man
hier aber ein strategisches Mittel, um — zumindessozialen und personellen
Bereich — groéRere Zugestandnisse zu erreichen, wenn deméehnimensleitung
an Konfliktvermeidung gelegen ist.)

Nicht erkannt wurden von den Belegschaftsmitgliedern zunachst d@e m
lichen Folgeerscheinungen der Umstellungsmal3nahwien|ntensivierung der
Arbeit und Verschlechterung der Arbeitsbedingungen. Die in ddimeaé fur
den Zeitraum der Umstellung anfallenden zuséatzlichen Afiedastungen wur-
den mit Appellen an die Vorgesetzten in Grenzen ztehalersucht und mit
einer einmaligen finanziellen Zulage inadaquat abgegolin Anbetracht der
geplanten Personalreduktionen wurde der Versuchrlassen, die zusatzlichen
Belastungen durch Erholzeiten oder durch zusaglldHaubstage angemessener
auszugleichen.

In der Fixierung auf die unmittelbaren und zentralen Problewie die
Erhaltung der Arbeitsplatze und Verhinderung votldssungen sowie Sicherung
des sozialen Besitzstandes der Belegschaft, geastmtuelle Mdglichkeiten einer
umfassenderen, die Belegschaft einbeziehenden ondlie einkalkulierenden
Interessenvertretungspolitik aus dem GesichtsfBid. Einengung des Betéati-
gungsfeldes der Interessenvertretung bestimmte in gewissefang auch die
Mittel, die von ihr eingesetzt werden konnten. Zahe ediungen mit der
Unternehmensleitung unter Ausnutzung der bestehenden Rechte Betaite
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schaft zur teilweisen Kooperation um gré3ere Umstellungsngien zu Lasten
der Belegschaft zu vermeiden, brachten dann audernnAugen der Betriebsréate
die gewiinschten Erfolge, die sich in Sozialplanederschlugen. DalR bei einer
solchen Vorgehensweise ein gewisses Unverstandgengber der Belegschafts-
kritik entstehen kann, erscheint einleuchtend. &teh die Betriebsrate wahrend
der Umstellung keinen Druck von seiten der Belegschaft enfiatselbst aber
auch nicht versucht, sie aktiv in den Interessardi@tzungsprozell einzubeziehen.
Es ist nicht auszuschliel3en, daR fir das Verhdkemetriebsrate die Vermutung
von EinflulR war, dal® bei einer Mobilisierung derlégschaft bei den Unter-
nehmensleitungen die Uberlegungen zur Stillegung der Betridbsstéieder
aktuell wirden.

Nicht hoch genug kann die Bedeutung eingeschéatzt werden, die digefArb
der Information beimessen und die ganz allgemenktionierenden Kommuni-
kationsbeziehungen im Betrieb und zu den Gewerksthaukommen. Jegliche
aktive Interessenvertretungspolitik mufd bei dems\ehn, der persdnlichen Situa-
tion der Betroffenen gerecht zu werden und Voramasgen fiir solidarisches
Handeln zu schaffen, diesem Informationsbedurfnis zu allererst nachkommen.
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