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Walther Miiller-Jentsch:
Industrielle Demokratie - Von der reprisentativen
Mitbestimmung zur direkten Partizipation

Prof. Dr. Walther Miller-Jentsch, geb. 1935 in Diisseldorf, Studium der
Soziologie und Wirtschaftswissenschaften in Frankfurt/M. und London, lehrt
Soziologie an der Ruhr-Universitat Bochum. Er ist Herausgeber der
~Schriftenreihe Industrielle Beziehungen" und Mitherausgeber der Zeitschrift
sIndustrielle Beziehungen. Zeitschrift fir Arbeit, Organisation und Management".

Die Diskussion iiber industrielle oder wirtschaftliche Demokratie erscheint
heute vielen nur noch von historischem Interesse. Dies mag an den ,,altfrén-
kisch" anmutenden Begriffen liegen. Die neueren Entwicklungen auf dem
Gebiet der Arbeitnehmerpartizipation (wie auch deren organisationssoziologi-
sche Reflexion) haben - wenn auch unter anderen, teils modischen Schlag-
worten - diese Thematik indessen wieder auf die Tagesordnung gesetzt.

Obwohl verwandte Begriffe, transportieren Industrielle Demokratie und
Wirtschaftsdemokratie gleichwohl unterschiedliche Inhalte. Ahnliches gilt fiir
Mitbestimmung, Partizipation und Arbeitnehmerbetetiigung. Umf angslogisch
sind Industrielle Demokratie und Wirtschaftsdemokratie die weitreichen-
deren Kategorien. Im deutschen Sprachgebrauch hat der Begriff Wirtschafts-
demokratie eine ehrwiirdige Tradition; im Angelsdchsischen gilt dies fiir Indu-
strielle Demokratie. Industrial Democracy geht auf die Webbs zuriick; sie ver-
standen darunter das Collective Bargaining und die innergewerkschaftliche
Demokratie.' Karl Korsch hat nach seinem Londoner Aufenthalt 1912/13

1 Vgl. Sidney und Beatrice Webb, Industrial Democracy, London 1897; dt.: Theorie und Praxis der Englischen
Gewerkvereine (Industrial Democracy), Stuttgart 1898,2. Bde.
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diesen Begriff von den Fabier-Sozialisten iibernommen und ihm eine umfas-
sendere Bedeutung gegeben. Ihm zufolge umfalit Industrielle Demokratie
sowohl die Partizipation im Betrieb wie dle Tarif autonomie und auch die Mit-
bestimmung in Wirtschaft und Gesellschaft;” im engeren Sinne wird Industrielle
Demokratie, vor allem im Angelsdchsischen, mit Beteiligung, Part121pat10n
und Mitbestimmung in Betrieb und Unternehmen glelchgesetzt Umgekehrt
146t der Begriff Wirtschaftsdemokratie zunédchst an die iiberbetriebliche, d. h.
die sektorale und gesamtw1rtschafthche Mitbestimmung denken, aber in sei-
ner klassischen Konzeption bei Naphtah umfaft er, wenn auch nachgeordnet,
ebenfalls die Unternehmens- und betriebsbezogenen Institutionen und Pro-
zesse der Mitbestimmung und Partizipation.

In einem neueren Beitrag hat Michael Poole’ sechs Untertypen der Indu-
striellen Demokratie unterschieden:
Arbeiterselbstverwaltung (workers' self-management),
Produzentengenossenschaften (producer co-operatives),
Untemehmensmitbestiimnung(co-determination),
Betriebsrite (works councils),
Kollektivverhandlungen (trade union action),
. Arbeitnehmerbeteiligung; direkte Partizipation (shop-floor-programmes).
Dle finanzielle Beteiligung der Arbeitnehmer am Unternehmen nimmt Poole
aus dieser Klassifikation heraus und subsumiert sie unter den Begriff Eco-
nomic Democracy.

J O DR W

In kapitalistischen Marktwirtschaften sind, in verschiedenartigen Kombi-
nationen, vornehmlich die letzten vier Formen der Industriellen Demokratie
vorzufinden. Sie beruhen teils auf rechtlichen Grundlagen, teils auf kollektiv-
vertraglichen Vereinbarungen. Allerdings fehlen in der Ubersicht von Poole
zwei weitere Formen der Industriellen Demokratie: zum einen die der iiberbe-
trieblichen wirtschaftlichen Mitbestimmung (Wirtschafts- und Sozialrdte, die
fiir einzelne Branchen in der Weimarer Republik eingerichtet worden waren
und heute noch im Grundsatzprogramm des DGB ihren Platz haben); zum
anderen die korporative Repriisentation durch Gewerkschaften in Gremien der
Arbeitsverwaltung, Sozialversicherung etc.

Industrielle Demokratie als reprasentative Demokratie

Unbeschadet dessen, da3 die Webbs an den Anfang ihrer Geschichte der
englischen Gewerkschaften die direkte Demokratie setzen, ist die Industrielle
Demokratie historisch vor allem als repridsentative Demokratie wirkungs-
michtig geworden. Thr Prinzip ist die Ersetzung unilateraler durch bilaterale
Regelungen, das heil3t die von Reprisentanten der Arbeitnehmer ausgeiibte
Beteiligung und Mitbestimmung an bzw. Aushandlung von (substantiellen und

2 Vgl. Karl Korsch, Arbeitsrecht fiir Betriebsrite (1922), hrsg. v. Erich Gerlach, Frankfurt/M. 1968.

3 So etwa von Paul Blumberg, Industrial Democracy. The Sociology of Participation, London 1968.

4 Fritz Naphtali, Wirtschaftsdemokratie. Thr Wesen, Weg und Ziel, Frankfurt/M. 1966 (zuerst: 1928)

5 Industrial Democracy, in: Gyorgy Szell (Hg.), Concise Encyclopaedia of Participation and Co-Management,
Berlin/New York 1992, S. 429439.
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prozeduralen) Regelungen, die die Arbeits- und Beschiftigungsverhiltnisse
betreffen.

Mit der Durchsetzung der Tarifautonomie und der Einfithrung der betrieb-
lichen Interessenvertretung erhielten die Arbeitnehmer die Chance zur Mit-
bestimmung iiber ihre Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen durch repri-
sentative Organe (Gewerkschaft und Betriebsrat). Einflufl auf die Interessen-
politik ihrer Repridsentanten konnen die abhéngig Beschiftigten durch Exiz-
und Voice-Optionen® nehmen; sie konnen aus der Gewerkschaft austreten bzw.
sich bei den Betriebsratswahlen enthalten (Exit-Option) oder in den gewerk-
schaftlichen Basisorganen bzw. durch direkte Gespriche mit dem Betriebsrat
ihre Interessen und Vorstellungen zum Ausdruck bringen (Voice-Option).

Partizipation - das Bedlirfnis nach direkter Beteiligung

Wenn die Anzeichen nicht triigen, findet gegenwértig ein neuer Entwick-
lungsschub der Mitbestimmung statt. Zwar nicht durchgéngig, aber doch mit
bemerkenswerter Zuwachsrate werden in modernen Unternehmen der verar-
beitenden Industrie und des Dienstleistungssektors die Formen repridsen-
tativer Mitbestimmung ergédnzt (und teilweise auch relativiert) durch Formen
direkter Beteiligung der Arbeitnehmer. Die Verlingerung der Mitbestim-
mung nach unten, zu den Beschiftigten in Werkstatt und Biiro forderten
Gewerkschafter und gewerkschaftsnahe Wissenschaftler schon in der Debatte
iber die ,,Humanisierung der Arbeit" in den siebziger Jahren, allerdings ohne
groBeren Erfolg. Wenn die direkte Beteiligung heute zumeist auf Initiativen
des Managements zuriickgeht, dann verdankt sie dies einer neuen Wertscht-
zung der Human-Ressourcen durch das Management. Da sie zum Ansatzpunkt
unternehmerischer Modernisierung und Rationalisierung gewé#hlt wurden,
reagierten Gewerkschaften und Betriebsrite anfinglich mit Skepsis und
Ablehnung; doch mittlerweile haben auch sie eingesehen, daf} die direkte Par-
tizipation einem starken Interesse der Arbeitnehmer entspricht.

Aus der Sicht der Partizipationsforschung stellt die Ergdnzung reprisen-
tativer (und externer) Quellen der Mitbestimmung durch Modelle direkter
Beteiligung eine evolutionidre Konsequenz Interessen- und verbandspoliti-
scher Entwicklungen dar. Analog zur Wertewandeldiskussion verweisen auch
Partizipationsforscher” auf einen Prioriitenwandel der Interessen und Bediirf-
nisse. Nachdem materielle und andere schutzbediirftige Interessen der Arbeit-
nehmer mit Formen repréisentativer Mitbestimmung befriedigt worden seien,
wiirde heute den Interessen an Autonomie, Initiative und Kommunikation
hohere Prioritit eingerdumt. Deren Befriedigung sei aber nur mit direkter
Partizipation zu erreichen. Diesem Priorititenwandel tragen auch die Gewerk-
schaften Rechnung, wenn sie ihre Interessenpolitik von der Schutz- zur Gestal-
tungspoh'tik umgewichten. Denn gestaltende Arbeits- und Betriebspolitik
bedingt die aktive Einbeziehung der Arbeitnehmer.

6 Vgl. dazu Albert O. Hirschman, Abwanderung und Widerspruch, Tiibingen 1974.
7 Vgl. Marcel Bolle de Bai, Participation: It's Contradictions, Paradoxes and Promises, in: Cornelis J. Lammers/
Gyorgy Szell (Hg.): International Handbook of Participation in Organisations, Volume I, Oxford 1989, S. 11-25.
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Qualitatszirkel und Gruppenarbeit

Die beiden wichtigsten Formen, in denen sich partizipative Management-
strategien niederschlagen, sind Qualitéitszirkel und Gruppenarbeit. Bei Quali-
tatszirkeln (auch: Lernstatt, Werkstattkreis, Lern- und Vorschlagsgruppe)
handelt es sich um Organisationsformen, die quer und parallel zur regulidren
Arbeitsorganisation eingefiihrt werden; man spricht auch von ,,Problemls-
sungsgruppen” bzw. ,.diskontinuierlichen Formen der Gruppenarbeit".® Im
Vergleich dazu ist bei der Team- oder Gruppenarbeit die Beteiligung in das
Arbeitshandeln integriert; wir haben es hier mit einer Organisationsform zum
Zwecke der kontinuierlichen Ausfiihrung der Arbeitsaufgabe zu tun.

Ein Qualititszirkel besteht in der Regel aus einer Kleingruppe von 6 bis 12
Teilnehmern aus gleichen oder dhnlichen Arbeitsbereichen, die sich in regel-
mifBigem Turnus wihrend der Arbeitszeit trifft, um unter der Leitung eines
Moderators betriebs- und arbeitsbezogene Probleme zu diskutieren und
Losungen dafiir zu erarbeiten. ,,Die Formel ,Betroff ene zu Beteiligten machen'
driickt die Intention aus, durch eine Beteiligung an der Optimierung der
Arbeit die Kommunikation, Motivation und Zusammenarbeit zu erhohen und
damit die Verantwortung fiir das Arbeitsergebnis zu steigern."9

Die teilautonome Arbeitsgruppe verkorpert die Riicknahme tayloristischer
Arbeitszerlegung durch Reintegration vormals ausgegliederter, den indirekten
und planenden Bereichen (Arbeitsvorbereitung, Instandhaltung, Qualitits-
priiffung etc.) iibertragenen Arbeitsfunktionen und Arbeitsaufgaben. Die
Gruppe und ihre Mitglieder iibernehmen dabei gewissermallen Funktionen
des Arbeitsmanagements. Insbesondere in der Automobilindustrie, die bisher
am nachhaltigsten durch tayloristisch-fordistische Produktionskonzepte ge-
priagt war, findet die Gruppenarbeit ihr derzeit wichtigstes Exerzierfeld. Nach-
dem die kostentrichtigen Konsequenzen der Trennung von ausfithrenden und
planenden Titigkeiten sowie die Grenzen technikzentrierter Rationalisierung
transparent geworden sind, setzen die neueren Rationalisierungsstrategien an
den Human-Ressourcen an.

Mitbestimmung und Organisation

Was die Partizipationsforschung mit Begriffen wie direkte Partizipation, Mit-
bestimmung am Arbeitsplatz, Betriebsdemokratie zu greifen sucht, findet sich in
der Organisationsforschung wieder unter den begrifflichen Pendants Enthie-
rarchisierung, Dezentralisierung und Selbststeuerung von Organisationen. Die
Organisationstheorie befindet sich seit den siebziger Jahren in einer ,,produk-
tiven Krise",'® die auf Veriinderungen im Objektbereich verweisen. Die bis
dahin dominanten, kontingenz- und systemtheoretischen Vorstellungen von
Organisationen als zielorientierte, rational geplante Systeme mit objektiven

8 Walter BungartfConny Antoni, Gruppenorientierte Interventionstechniken, in: Heinz Schuler (Hg.), Lehr-
buch Organisationspsychologie, Bem/Géttingen 1993, S. 383.

9 Hans Joachim Sperling, Trend-Report Partizipation und Organisation, Bochum 1994 (mimeo.), S. 23.

10 Vgl. Klaus Tiirk, Neuere Entwicklungen in der Organisationsforschung. Ein Trend-Report, Stuttgart 1989.
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und dauerhaften Strukturen bzw. als selbstreferentielle und operativ geschlos-
sene Systeme weichen mehr und mehr einem Versténdnis, das Organisationen
eher als natiirliche, lose gekoppelte und offene Systeme begreift, die sowohl
als Kollektivititen wie auch als Orte praktischen gesellschaftlichen Handelns
unterschiedlicher und konjugierender Gruppen beschreibbar sind. Zu den
Veridnderungen im Objektbereich gehoren die Riickkehr des Subjekts und
der Politik in die Organisation.

Wenn auch nicht alle Organisationsanalysen so rigoros wie die systemtheo-
retische die Person als Umwelt definierten, so trugen doch die wenigsten der
Tatsache Rechnung, daf die Arbeitnehmer nicht nur Triger von Arbeitskraft
sind (zwar mit entwicklungsfiahigen Qualifikationen und notfalls zu beriick-
sichtigenden menschlichen Bediirfnissen), sondern auch Mitglieder demokra-
tischer Gesellschaften, denen sie eine Reihe von zivilen, politischen und sozia-
len Biirgerrechten verdanken."

Schon unter dem Regime fordistisch-tayloristischer Produktionskonzepte
konnten die abhédngig Beschiftigten - nicht zuletzt dank ihrer politischen Biir-
gerrechte, insbesondere der Koalitionsfreiheit und des Streikrechts - durch-
aus nicht so nahtlos wie ein Maschinenteil dem Produktionsproze3 eingepal3t
werden, wie uns manche industriesoziologische Abhandlung iiber die ,,reelle
Subsumtion der Arbeit unter das Kapital" suggerierte. Gleichwohl konnte
unter Bedingungen verbreiteter materieller Notlagen und hoher Arbeitsmarkt-
risiken die Leistungsbereitschaft der Arbeitnehmer fast ausschlieflich durch
den Entlohnungsmechanismus und die Entlassungsdrohung sichergestellt
werden, wihrend dies heute fiir eine grofe Zahl von Beschiftigten (vor allem
in den relativ geschiitzten Arbeitsmarktsegmenten) nicht mehr erwartet wer-
den kann. Steigender Lebensstandard, permissive Erziehung und erweiterte
Bildungschancen haben die Anspriiche und Erwartungen der Arbeitnehmer
an den unternehmerischen Fiihrungsstil und die inhaltlichen Momente der
Arbeiterhoht.

Re-Humanisierung und Re-Politisierung

Neuere Organisationstheorien tragen dem insofern Rechnung, als sie fiir
eine Re-Humanisierung der Organisationsformen pléadieren. Ihr Konzept der
,»Organisationsentwicklung" sieht in der Einriumung groBerer Spielrdume
fiir die Gestaltung der sozialen Beziehungen Chancen fiir individuelle und
organisatorische Lernprozesse, die wirtschaftliche und soziale Effizienz mit-
einander kompatibel machen konnen. In ihrer Kritik an rein zweckrationalen
Modellen begreifen sie Organisationen, insbesondere Arbeitsorganisationen,
als Assoziationen konkreter Individuen, die ihre soziale Lebenswelt nicht vor
den Fabriktoren abstreifen, um nur noch als Rollentriger zu agieren. Das

11 Vgl. dazu Thomas H. Marshall, Biirgerrechte und soziale Klassen. Zur Soziologie des Wohlfahrtsstaates,
Frankfurt/MTNew York 1992, S. 33-94; Walther Miiller-Jentsch, Uber Produktivkrifte und Biirgerrechte, in:
Soziale Welt, Sonderband 9: Umbriiche gesellschaf tlicher Arbeit, hrsg. v. Niels Beckenbach und Werner van
Treeck, Gottingen 1994, S. 643-661.
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modische Wort von der ,,Organisationskultur" kann durchaus etwas Ernstes
meinen: wenn die aus sozialen Interaktionen hervorgehenden Handlungs- und
Deutungsmuster, typischen Arbeitspraxen und Konfliktlosungen aller ,,Orga-
nisationsmitglieder" sich darin manifestieren.

GroBeres Gewicht gewinnt heute auch die Metapher von der Organisation
als (mikro-)politischem System. Damit werden betriebliche Organisationen als
Sozialordnungen ausgemacht, die von Personen, Gruppen und Koalitionen mit
unterschiedlichen Interessen und Machtressourcen - teils implizit, teils
explizit - ausgehandelt wurden. Der politik- und akteursorientierte Verhand-
lungsansatz (auch unter Bezeichnungen wie ,,Negotiation of Order", , strategi-
sche Organisationsanalyse”, ,,Mikropolitik" oder ,,Arbeitspolitik”" geldufig)
bietet sich besonders an fiir die Erforschung der gegenwirtigen Auseinander-
setzung um die Einfiihrung neuer Formen der Arbeitsorganisation und der
direkten Partizipation.

Aus jiingeren Untersuchungen wissen wir, daf} die skizzierten strukturellen
Veridnderungen in den Organisationen auf Widerstdnde und Beharrungsinter-
essen jener Gruppen stoBen, die dadurch EinbuBlen an Verantwortlichkeiten
und Funktionen befiirchten (miissen). Hierzu zéhlen Gruppen des unteren
und mittleren Managements (z. B. die Industriemeister), aber auch Betriebs-
rite sehen ihren institutionalisierten Einfluf3 bedroht. Quer zur alten Dicho-
tomie zwischen Management und Werkstatt entstehen neue Konfliktlimen
und rivalisierende Netzwerke. So konnen Gruppen des unteren Managements
mit dem Betriebsrat eine Verhinderungskoalition gegen das obere Management
bilden, es konnen aber auch Managementgruppen sich mit dem Betriebsrat
verbiinden, um Widerstéinde von Stdben und unteren Linienmanagern zu
iiberwinden. Betriebsrite konnen iiberdies die Rolle von Promotoren bei Ein-
fithrung von Beteiligungsmodellen iibernehmen. '

Die Schluf(folgerung, die sich aufgrund der neueren Entwicklung aufdréingt,
ist die, dal Organisationsforschung und Partizipationsforschung kiinftig gemein-
same Wege gehen miissen. Die Organisationsforschung kann Kooperation und
Partizipation kiinftig nicht mehr unter der bloBen Restkategorie der Informa-
litdit abhandeln, sondern muf sie als notwendige Strukturmerkmale von Orga-
nisationen anerkennen. Die Mitbestimmungsforschung ihrerseits wird gut
beraten sein, Partizipation nicht mehr allein unter dem Aspekt schutzbediirfti-
ger Arbeitnehmerinteressen zu betrachten, sondern auch als ein Instrument zur
Losung gravierender Organisationsprobleme (Produktivitit, Effektivitit).

Zukunft der Industriellen Demokratie

Der Kerngedanke der Industriellen Demokratie ist die Mitbestimmung, die
reprisentative wie die direkte. Um ihre Zukunft muf einem nicht bange sein.

12 Vgl. dazu die Untersuchung von Michael Faust/Peter Jauch/Karin Briinnecke/Christoph Deutschmann,
Dezentralisierung von Unternehmen. Biirokratie- und Hierarchieabbau und die Rolle betrieblicher Arbeits-
politik (erscheint demnéchst als Bd. 7 der ,,Schriftenreihe Industrielle Beziehungen"; Hampp Verlag, Miin-
chen/Mering).
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Denn im Gegensatz zu Ideen wie Sozialismus und Gemeinwirtschaft gehort die
Idee der Mitbestimmung zu den wenigen noch nicht diskreditierten;® mehr
denn je ist sie mit der Vorstellung von Demokratie verbunden. Mit zuneh-
mender Skepsis der Menschen gegeniiber den grof3en ,,Apparaten” und biiro-
kratischen Organisationen hat sich jedoch der semantische Gehalt von Mit-
bestimmung verschoben: das Moment der direkten Beteiligung hat gegeniiber
dem der stellvertretenden heute ein groferes Gewicht. Aus dieser Entwicklung
ergibt sich fiir die Gewerkschaften als Konsequenz, daf} die direkte Beteili-
gung nicht nur einen hoheren Stellenwert im gewerkschaftlichen Zielkatalog
erhalten, sondern auch in der eigenen Organisation und Praxis zur Selbstver-
stindlichkeit werden muf3.

13 Das Focus-Magazin hat im vergangenen Jahr in einer Umfrage die Frage gestellt: ,,Welchen Idealen und
Ideologien werden sich die Menschen bis zum Ende dieses Jahrtausends stirker zuwenden"? Nach ,,person-
licher Freiheit" und ,,Europa" wurde an dritter Stelle ,,Mitbestimmung" von 33 Prozent der Befragten im
Westen und 34 Prozent im Osten genannt. (FOCUS 9. 8.1993 u. 16. 8.1993).
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