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Wenn Spal} an der Arbeit vor allem dadurch entsteht - wofiir etliches an
Erfahrung aus Vergangenheit und Gegenwart spricht -, dal Menschen mehr
Handlungsspielrdume in der Arbeit erhalten, um Selbstindigkeit, Kompetenz
und Geschick, Einfallsreichtum, Problemlosungskapazitit und Gestaltungs-
phantasie zu entfalten, wenn die heute erkennbaren Trends im Zuschnitt
betrieblicher Arbeit Stabilitiit behalten und sich fortsetzen und wenn schlief3-
lich nicht die 6kologischen Schéddigungen fortschreitenden Wirtschaftswachs-
tums uns die Freude an Leben und Arbeit vergillen -, dann ist mit einiger
Wahrscheinlichkeit vorauszusagen, dafl im Jahre 2000 nicht allein mehr
Erwerbstitigen als heute, sondern sogar einer Mehrheit von Beschiftigten die
Arbeit Spall machen wird.

Wie immer ist der Weg zu einer aussagekriftigen Prognose mit ,,Wenns"
und ,,Aber" gepflastert; im vorliegenden Fall zudem mit solchen, die nicht
allein von betrieblichen Bedingungen, auf die Gewerkschaften einen gewissen
Einflul haben, abhéngig sind, sondern von gesellschaftlichen Tendenzen wie
z. B. der Fortdauer von Bildungsinteresse und Bildungsexpansion sowie dem
Wandel der Sozialstruktur und den mit ihm einhergehenden Verdnderungen
der Anspriiche an Arbeit und Lebensgestaltung. Allein die Unsicherheit der
vorhergehenden Konditionalsidtze mufl noch nicht entmutigen. Die Frage ist
nicht, ob wir eine exakte Prognose dariiber machen konnen, wie sich Arbeits-
landschaft und Arbeitsinteressen in den ndchsten Jahren oder Jahrzehnten
entwickeln, sondern ob wir genug dariiber wissen, um sagen zu konnen, welche
Probleme damit auf die Gewerkschaften zukommen konnen. Dies scheint mir
der Fall zu sein. Man kann mit ziemlich groB3er Sicherheit sagen, daf} sich die
bereits heute akuten Probleme und Widerspriiche zwischen der Entwicklung
der Arbeit und den Organisationsformen und Verhaltensmustern gewerk-
schaftlicher Politik verschirfen werden.

Diese noch sehr allgemeine Aussage ist im weiteren zu differenzieren und
zu begriinden. Ich stiitze sie zunichst, bevor ich sie mit einem Blick auf die
qualitativen Verinderungen in den Arbeitsverhiltnissen begriinde, mit einem
Hinweis auf quantitative Verschiebungen in der Qualifikations- und Beschifti-
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gungsstruktur, die den Weg der Bundesrepublik in eine Hochqualifizierten-
und Dienstleistungsgesellschaft markieren. Einige Daten konnen den rasan-
ten Wandel, der sich in wenigen Jahrzehnten vollzogen hat und der weiter-
lauft, deutlich machen und - in gebotener Kiirze — die alten, gleichwohl nicht
gelosten Problemkonstellationen fiir die Gewerkschaften in Erinnerung rufen.

Tendenz zur Hochqualifizierten-Gesellschaft

Zwischen Mitte der siebziger und Anfang der neunziger Jahre sank der
Anteil der Produktionstitigkeiten an der Gesamtheit der Beschéftigungsver-
hiltnisse von knapp 39 Prozent auf 33,4 Prozent, wihrend gleichzeitig die pri-
miren Dienstleistungstitigkeiten (also Biirotitigkeiten., Handeln/Verkaufen,
Bewirten, Transportieren, Reinigen) von gut 37 Prozent auf knapp 40 Prozent,
die sekundiren Dienstleistungstitigkeiten, in denen die in der Regel anspruchs-
volleren Titigkeiten von Forschung und Entwicklung, Management, Bildung,
Inf ormation u. a. zusammengefaft sind, von etwa 24 Prozent auf etwa 27 Prozent
anstiegen. Folgt man einer aktualisierten' 1AB/Prognos-Projektion fiir die
Jahre 2000 und 2010, aus der auch die genannten Zahlen stammen, so wird
sich der Trend zur Abnahme der Produktionstitigkeiten etwas abgeschwicht
bis 2000 fortsetzen, ebenso der Anstieg des Erwerbstitigenanteils der sekun-
ddren Dienstleistungen, wihrend die primiren Dienstleistungstitigkeiten sta-
gnieren oder leicht riickldufig sein werden. Unter der Bedingung eines global
sourcing von Arbeitskriften, das wir in der Bundesrepublik in den letzten
Jahren als Unternehmensstrategie verstirkt beobachten konnen und dessen
beschiftigungsstrukturelle Wirkungen noch nicht richtig in die Projektion
eingegangen sind, konnte sich die prognostizierte Dynamik der Verteilung der
Beschiftigung auf die unterschiedlichen Téatigkeitsbereiche zuungunsten der
Produktionstitigkeiten deutlich beschleunigen.

Verbunden ist der Beschéftigungsstrukturwandel mit einem in unserem
Zusammenhang gleich wichtigen Wandel der Qualrfikationsstruktur, dessen
Tendenz sich mit ,,steigenden Qualifikationsanf orderungen der Arbeitsplitze"
umreiBen 14Bt.> Die Trendaussage ist darauf gestiitzt, da zwischen 1976 und
1991 der Anteil der Erwerbstétigen ohne Ausbildungsabschlufl von 35 Prozent
auf 20 Prozent zuriickging, der Anteil mit einer abgeschlossenen Ausbildung
von 51 Prozent auf 59 Prozent stieg, und die Hoch- und Fachhochschulabsol-
venten ihren Anteil von 7,3 auf 12,3 Prozent steigern konnten. Auch diese
Trends werden sich bis zu den Jahren 2000 und 2010 fortsetzen, meines Erach-
tens durch die Entwicklung der Angebotsseite, auf der das Interesse an hoherer
Bildung und Studium ungebrochen ist, sogar eine groflere Beschleunigung
nach oben erfahren, als die Prognose annimmt. Nach der Prognose der Kultus-

1 Tessaring, M., Langfristige Tendenzen des Arbeitskriftebedarf s nach Tétigkeiten und Qualifikationen in den
alten Bundesléndern bis zum Jahre 2010, in: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 1/94.

2 Tessaring, M., S. 5. Tatséchlich ist die Redeweise der Anforderungen etwas irrefiilhrend, wenn man sich die
Methode der Projektion anschaut. Es handelt sich um Mikruzensusdaten, die auf einer Individualbefragung
beruhen und vom Ausbildungsstand des Inhabers des jeweiligen Arbeitsplatzes ausgehen. Ob der Arbeitsplatz
selbst die angegebene Qualifikation tatséchlich erfordert oder Personen ,,iiberqualifiziert" eingesetzt sind,
bleibt dabei offen.
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ministerkonf erenz (KMK) werden im Jahre 2000 bereits iiber 40 Prozent eines
Jahrgangs ein Hochschulzugangszertifikat haben, nachdem es 1990 erst 31,5
Prozent und 1980 nur knapp 22 Prozent waren.” Vermutlich werden wir dem-
entsprechend bereits im Jahr 2000 deutlich mehr als nur 15 Prozent der Erwerbs-
tatigen mit einem Hoch- oder Fachhochschulabschluf3 haben, ebenso vermutlich
bereits weniger als 15 Prozent ohne Ausbildungsabschluf3, deren Anteil bis 2010
auf 10 Prozent zuriickgehen soll. Das grofe Segment der mittleren
Qualifizierung (mit abgeschlossener Berufsausbildung oder Fach-, Meister-
bzw. Technikerschulausbiidung) weist nach 1991 fiir die nichsten beiden Jahr-
zehnte eine relativ hohe Stabilitit mit zwischen 61 Prozent und 64 Prozent auf.
Eine doppelte Unsicherheit bleibt auch gegeniiber dieser Einschétzung: ob die
sich andeutende Ausbildungszuriickhaltung von traditionellen Ausbil-
dungsbetrieben, die nicht zuletzt kosteninduziert ist,Y und der Zustrom zur
Hochschule nicht auch hier eine Erosion der Stabilitit bewirken werden.

Beide skizzierten Entwicklungstendenzen, die der Beschiftigungs- wie die
der Qualifikationsstruktur, Konstituieren einen Wandel der Sozialstruktur, der
neben direkten auch weitreichende indirekte Wirkungen auf die Gewerk-
schaften durch Verdnderung der sozialen und beruflichen Orientierungen hat.
Die direkten Wirkungen gehen in eine Pachtung, die nach den Erfahrungen von
Vergangenheit und Gegenwart gewerkschaftliche Organisationserfolge auch
unmittelbar schwerer machen. Es ist bekannt, wie begrenzt im Vergleich zur
Industrie der Organisationsgrad in den meisten Dienstleistungsfeldern ist und
wie schwer sich Gewerkschaften tun, hoherqualifizierte Angestellte und
Akademiker organisatorisch an sich zu binden. Was im numerischen Ausdruck
mit 15 Prozent Anteil von Hochschulabsolventen an den Erwerbstitigen sich
noch relativ bescheiden ausnimmt, gewinnt an Dramatik, wenn man sich die
hinter dieser Zahl stehenden Prozesse der ,,inneren Tertiarisierung” der Pro-
duktionsbetriebe, der Belegschafts- und Betriebsstrukturverinderungen, die in
vielen Industriebetrieben bereits zu einem Ubergewicht der Angestellten,
teilweise sogar zu reinen Angestelltenbetrieben in der Industrie gefiihrt haben,
vor Augen hilt.’

Wo auf beiden Seiten, in der Gewerkschaftskultur wie in den Dispositionen
und Interessen der Beschiftigtengruppen, Gilinde fiir Beriihrungsidngste und
Distanz liegen, wissen wir einigermallen: Es sind die in den Gewerkschaften
bis zum heutigen Tag in ihrer politischen Programmatik wie in ihren Organisa-
tions- und Kommunikationsformen wirkenden Bindungen an die Arbeiter-
bewegung und auf der anderen Seite die Ideologeme der Individualisierung.
Lassen sich die ideologischen Gegensitze nicht abschleifen, konnte die Erosion
der Gewerkschaftsmacht eine ungeahnte Beschleunigung erfahren; denn

3 Alex, L-, Facharbeiterbedarf und Facharbeiterangebot von 1990 bis 2010, 0. 0.1993.

4 Pohler. W, Rahmenbedingungen des Dualen Systems - die doppelte Akzeptanzkrise. Beitrag auf der Fach-
tagung der Bundesanstalt fiir Arbeit ,,Die Zukunft der Dualen Berufsausbildung", 21722. April 1994, Niirnberg.

5 Baethge, M./Denkinger, J/Kadritzke, U-, Zum Wandel von Berufsperspektiven und sozialen Interessenlagen
von hochqualifizierten Angestellten, Gottingen/Diisseldorf (Hans-Bockler-Stiftung) 1993 (erscheint dem-
nichst im Campus-Verlag unter dem Titel ,,Das Fiihrungskrifte dilemrna -Manager und industrielle Experten
zwischen Kalkiil und Moral").
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die vorgetragenen beschiftigungsstatistischen Daten tduschen: Nach Anga-
ben des Bundeswirtschaftsministeriums sind in den alten Bundesldndern nur
noch 13 Prozent, in den neuen gar nur noch 8 Prozent der Beschiftigten mit
direkten Herstellungsarbeiten befaf3t.

Unterhohlt also bereits die Entwicklung von Beschif tigungs- und Qualifika-
tionsstruktur die traditionellen Organisationsvoraussetzungen, so wird man
mit der stiarkeren Erwerbsbeteiligung von Frauen und der zunehmenden Ten-
denz zur Dezentralisierung von Unternehmenseinheiten weitere Momente zur
Kenntnis nehmen miissen, die bisher nicht gerade als Zugpferde einer posi-
tiven Organisationsentwicklung fiir die Gewerkschaften bekannt geworden
sind. In bezug auf die parallel zur Globalisierung von Produktionsstrategien
einsetzende Dezentralisierung von Unternehmen und Verantwortlichkeiten
gilt, daB sie nicht nur jenes in der Vergangenheit den Gewerkschaften gleich-
sam in den Schof3 gefallene Organisations- und Kommunikationsinstrument
,,GroBbetrieb" in seiner struknirbestimmenden Rolle aushohlt. In den dezen-
tralen Einheiten von rnittel-, teils auch kleinbetrieblichem Zuschnitt entste-
hen Kommunikations- und Integrationsformen, die bisher jedenfalls keinen
sonderlich guten Boden fiir gewerkschaftliche Organisationsarbeit abgegeben
haben (weniger Professionalitit der Gewerkschaftsarbeit, weniger freigestell-
te Betriebsrite u. a., mehr personliche Abhédngigkeiten usw.).

Vom fordistischen zum postfordistischen Requlationsregime

Dies alles sind bekannte Entwicklungstendenzen, iiber die wir seit {iber
einem Jahrzehnt mehr oder weniger intensiv diskutieren, ohne dafl wir der
Losung der ihnen innewohnenden Organisations- und Politisierungsprobleme
wesentlich niher gekommen wiren. Nun werden die alten Probleme nicht ein-
fach von neuen abgelost, sondern um sie erginzt, so daf die Nichtbewiltigung
der alten in Verbindung mit den neuen Problemen, die sich aus dem sich
abzeichnenden Wandel der Produktions- und Arbeitsorganisationskonzepte
von ,fordistischen" zu ,,post-fordistischen" Mustern stellen, schnell zu kumu-
lativen Effekten fithren konnen. Der Wandel vom fordistischen zum postfordi-
stischen Regulationsregime ist kein Prozel3, der sich innerhalb der Mauern
von Betrieb oder Unternehmen allein vollzieht. Vielmehr ist mit ihm ein
umfassendes Rearrangement von Markt, Gesellschaftsstruktur und betriebli-
cher Arbeitsorganisation gemeint, das auf allen drei genannten Ebenen gleich-
zeitig das Konzept der Massenproduktion als Kern des Fordismus aufler Kraft
und an seine Stelle einen anderen, sehr viel weniger kohérenten - und des-
wegen auch begrifflich so schwer zu fassenden - Zusammenhang setzt, den
man als ,,postfordistische Konstellation" bezeichnen kann:

- Auf der Ebene der Gesellschaftsstruktur sind es die mit der Expansion der
Mittelschichten und der Bildung verbundenen Prozesse der Individualisie-
rung und Heterogenisierung von Lebensstilen und Berufsbiographien, die
neue Anspriiche an Arbeit und Konsum hervorbringen (oder alte, relativ
exklusive verallgemeinern).

714 GMH 114



Verénderte Arbeitsanspriiche der Beschéftigten

- Auf der Ebene des Marktes ist es das den individualisierten Lebensstilen
und Bediirfnissen der dominant gewordenen Mittelschichtkonsumenten
entsprechende, differenzierte Angebot an Qualitdtsprodukten.

- Auf der Ebene der betrieblichen Arbeit kann man als Reaktion auf Gesell-
schaftsstruktur-, Markt- und weltweite Wettbewerbsverdnderungen den
Abschied von tayloristischen und die Hinwendung zu neuen, stirker inte-
grationistischen Arbeitsorganisationskonzepten im Rahmen einer Strategie
der Qualititsproduktion beobachten.’

Gleichsam in Klammern sei angemerkt: Diesen Wandel des gesellschaftli-
chen Regulationsregimes in ihren Politik- und Organisationskonzepten mitzu-
vollziehen, fillt den Gewerkschaften schwer, und zwar nicht vorrangig aus per-
sonlich bedingten Umstellungsdefiziten, sondern wegen der historischen
Schwerkraft, die in der Institution wirkt und nicht einfach abgeschiittelt
werden kann. Gewerkschaften sind in ihrer Organisationsform Kinder der for-
distischen Ara, die heute, wo sie fortschrittlich sind, postf ordistische Ziele mit
fordistischen Organisationsmitteln zu erreichen suchen. Das ist offensichthch
nicht ganz leicht und schafft nach innen und aulen Widerspriiche, die ein
GroBteil der aktuellen Probleme ausmachen. Diese werden erst verstdndlich,
wenn man sich anschaut, wie sich der erwihnte gesellschaftliche Wandel in
den Anspriichen der Individuen an Arbeit und in den neuen Organisations-
formen von Erwerbsarbeit ausdriickt.

Wandel in den Arbeitsorientierungen:
Stéarkung subjektbezogener Anspriiche

Werfen wir zunichst einen Blick darauf, welche Bedeutung die gesell-
schaftsstrukturellen Wandlungsprozesse fiir das Verhéltnis der Arbeitskrifte
zur Erwerbsarbeit haben. Im Gegensatz zu allen Annahmen, die aus den erwei-
terten Handlungsmoglichkeiten in den expandierenden arbeitsentzogenen
Bereichen von Bildung und Freizeit auf eine innere Abwendung der Beschif-
tigten von Arbeit oder eine Verkiirzung auf ein rein instrumentelles Ver-
héltnis zu ihr im Sinne des groftmoglichen materiellen Effekts fiir das Leben
auBerhalb der Arbeit bei moglichst geringem Zeit- und Energicaufwand
schlieBen, stellen wir in all unseren Untersuchungen aus jiingster Zeit sowohl
bei jugendlichen - und bei diesen in besonderem Maf3e - als auch bei erwach-
senen Arbeitern und Angestellten auf ganz unterschiedlichen Qualifikations-
stufen fest, da3 die Arbeit ein zentraler Lebensbereich mit hohem Stellenwert
fiir ihre Identitdtsbildung geblieben, fiir viele vielleicht sogar erst in neuerer
Zeit geworden ist.

Nicht erst bei hochqualifizierten Angestellten finden wir ein stark berufs-
bezogenes Arbeitsverstindnis, dieses scheint sich heute weitgehend auch im
mittleren und unteren Arbeiter- und Angestelltenbereich festgesetzt zu

6 Vgl. Kern, H./Schumann, M., Das Ende der Arbeitsteilung?, Miinchen 1984; Schumann, M./Baethge,
M./Kinsky, V./Kuhlmann, M./Kurz, C./Neumann. U., Trendreport Rationalisierung, Berlin 1994.
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haben. Aus unseren Untersuchungen zum Arbeitsverhalten und zu den beruf-
lichen Orientierungen wissen wir, dal die Mehrheit nicht nur der jungen
Facharbeiter und Angestellten ausgesprochen hohe Anspriiche an die Inhalte
der Arbeit hat.” Das heiBt, sie wollen eine Arbeit, in der sie die in Bildung und
Ausbildung erworbenen Fihigkeiten anwenden konnen, in der sie ihre Quali-
fikationen auch weiterentwickeln, mit der sie sich identifizieren und in die sie
sich als Person einbringen konnen, die ihnen ein gutes Kommunikationsklima
bietet, deren Anforderungen ihre Kreativitdt und ihre Problemlésungskompe-
tenz herausfordert. Es ist ein ausgesprochen individualistisches, qualifika-
tionsbezogenes Arbeitsverstdndnis, das einen GroBteil der Facharbeiter und
Angestellten auszeichnet, das sie als Malistab an die alltdgliche Arbeit heran-
tragen und fiir dessen Realisierung sie auch bereit sind, das Ihre zu tun, sich zu
engagieren und sich weiterzubilden, auch, sofern sich ihre Anspriiche in ihrer
Arbeitsumgebung nicht verwirklichen lassen, einen anderen Arbeitsplatz zu
suchen oder den Betrieb zu wechseln oder eben auch eine vollig andere Berufs-
perspektive anzupeilen. Schumann u. a. haben jiingst in ihrer Arbeit zum
, Irendreport Rationalisierung" noch einmal deutlich gemacht, wie sehr die
Arbeiter eine Arbeitspolitik honorieren, die auf die Verberuflichung ihrer
Titigkeiten zielt. Aus ihren Befragungen geht hervor, ,,welchen Bonus betrieb-
liche Arbeitspolitik gewinnt, sowie sie dem ,Berufs'-Anspruch gerecht wird,
und wieviel schwerer sie sich tut, wenn diese Schubkraft fehlt, weil die Auf-
gabenerweiterung nicht beim Facharbeiterprofil ankommt".*

Gerade in den Einsatzfeldern neuer Facharbeit finden wir den Wunsch
nach fachlich herausfordernden Titigkeiten, die Moglichkeiten bieten, sub-
jektive Fahigkeiten wie problemldsendes, kreativ-gestaltendes Handeln oder
die Bereitschaft, Verantwortung zu iibernehmen, realisieren. Diese Anspriiche
richten sich im Zuge der beschleunigten Technisierungsschiibe nicht mehr nur
auf die kompetente Bewiltigung eines abgegrenzten Produktionsprozesses,
sondern immer stérker auch auf die Einbindung in Planungs- und Entwicklungs-
prozesse, da diese die spezifischen Fihigkeiten und Anforderungen in beson-
ders hohem Mafle beinhalten.

Ahnliche Anspriiche finden wir auch bei den Angestellten in den kaufmén-
nischen und verwaltenden Dienstleistungsorganisationen. Auch hier sind es
nicht nur etwa die qualifizierten Finanzdienstleister, die auf der Beruflichkeit
ihrer Arbeit bestehen, sondern auch die Verkduferinnen und Verkdufer im
Einzelhandel klagen eine solche Beruflichkeit ihrer Arbeit, die ihnen mehr
Anerkennung in einem ansonsten tristen Alltag verschafft, ein, auch wenn sie
dieses eher als das hervorheben, was ihnen fehlt. Wiinsche nach inhaltlich
befriedigenden Tatigkeiten, Transparenz und akzeptabler Kommunikation im
Betrieb, offenen Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten (insbesondere

7 Baethge, M./Hantsche, B./Pelull, W./Voskamp, U., Jugend: Arbeit und Identitit, Opladen 1988. Dorre, K. (mit
Baethge, M. u. a.), Junge Angestellte - Selbstbehauptung gegen Solidaritit?, Opladen 1994.

8 Schumann, M. u. a.Trendreport, S. 656; dhnlich: Voskamp, U./Wittke, V., Junge Facharbeiter in der Produktion
- eine Herausforderung fiir betriebliche Arbeitspolitik, in: Siemens AG (Hrsg.), Schriftenreihe ,,Gestaltung
der Arbeit", Miinchen 1991
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von Frauen heute mit Nachdruck betont) oder auch nach Beteiligung an den
betreffenden Unternehmensentscheidungen finden sich in allen Angestellten-

gruppen.9

Um kein Mifverstindnis aufkommen zu lassen: Das hier skizzierte ist kein
emphatisches und idealistisches Arbeitsverstindnis, das gewissermafen die
Arbeit zum alleinigen Zentrum des Lebens machte. Nur stimmt die alte Gegen-
iberstellung von Arbeits- oder Freizeitzentrierung nicht. Immer weniger
jugendliche wie erwachsene Arbeitskrifte lassen sich die Entgegensetzung
von Arbeit und Freizeit als Sphéren, in denen unterschiedliche Organisations-
prinzipien und Selbstbestitigungsmoglichkeiten zu gelten haben, auf zwingen:
Sie wollen sich in beiden Bereichen entfalten und bestétigen konnen.

Es versteht sich von selbst, daf die hier skizzierten subjektbezogenen
Anspruchsdimensionen nicht gegen materielle Interessen und Anspriiche aus-
gespielt werden diirfen. Sie werden vielmehr in der Regel auf der Basis einer
relativ guten und gesichert erscheinenden Einkommenssituation artikuliert.
Die qualifizierten Arbeiter und Angestellten sind sich des Werts ihrer Arbeits-
kraft durchaus bewuf3t und achten auf eine gute Bezahlung. Auf der anderen
Seite sind sie nicht bereit, ihre expressiven Anspriiche und Erwartungen auf
berufliche Entfaltungschancen fiir ein paar D-Mark mehr aufzugeben oder sie
langerfristig verletzen zu lassen.

Wir werden immer wieder gefragt, ob es sich bei dem beschriebenen
Arbeitsverstidndnis nicht vielleicht doch eher um situationsabhingige Mei-
nungen, die in Krisenzeiten schnell aufgegeben werden, als um relativ dauer-
hafte Orientierungen handelt. Nicht zuletzt, aber auch nicht in erster Linie
spricht das Faktum, dall wir sie in der Arbeitsmarktkrise quer iiber alle
Beschif tigtengruppen wie auch unter Arbeitslosen angetroffen haben, fiir die
relative Stabilitdt der Arbeitsorientierungen. Noch stirker verweisen struktu-
relle Ursachenzusammenhiénge, die wir in unseren Untersuchungen empi-
risch nachgewiesen haben, auf ihre situationsiibergreif ende Giiltigkeit.

Die Urspriinge fiir dieses stark individualistische, qualifikationsbezogene
Arbeitsverstiandnis liegen aul3erhalb des Betriebes. Aufgrund von wohlfahrts-
staatlicher Entwicklung, gesellschaftlicher Modernisierung und Wandel der
Sozialstruktur kommt es zu Verdnderungen im Muster der jugendlichen Sozia-
lisation, die vor allem aufgrund der massiven Bildungsexpansion fiir immer
mehr Jugendliche zu einer Sozialisation aulerhalb der unmittelbaren betrieb-
lichen Arbeitssphire wird. Das in ihr dominierende Verhaltensmuster des Ler-
nens stirkt per se ein individualistisches Selbstbewultsein und individualisti-
sche Handlungsorientierungen, lockert zugleich infolge der Organisations-
f orm des Lernens (in altershomogenen Gruppen) die inneren sozialen Bindun-
gen an die gesellschaftlichen Herkunftsgruppen und fordert die Herausbildung
von Verhaltensstilen und Orientierungen, die auf Selbstindigkeit gehen und
die von der Freizeit- und Konsumwelt zusitzlich gestiitzt werden. Mit Eintritt

9 Vgl- Dorre, K. u. a., Angestellte, S. 254 ff.
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in die betriebliche Ausbildung oder Arbeit werden die vorberuflich angeeig-
neten Bediirfnisse nach Selbstdarstellung als Kern der individualistischen
Orientierungen nicht einfach vor den betrieblichen Normen und Organisa-
tionsformen abgelegt, sondern umgekehrt als Anspriiche an Ausbildung und
Arbeit herangetragen.

In jiingster Zeit scheinen gerade diese Anspriiche und Orientierungsmuster
zum einen durch die Modernisierung der Berufsausbildung, durch die Verstér-
kung von Mobilitits-, Flexibilitits- und anderen Schliisselqualifikationen
sowie durch verstirkte Theorieanteile, bestirkt zu werden. Zum anderen
scheint dieses Arbeitsverstandnis gerade bei den modernen Formen von
Facharbeit und qualifizierter Sachbearbeitung eine Bestidtigung zu finden,
scheint den dort pramierten Qualifikationen und Verhaltenskompetenzen
geradezu zu korrespondieren.

Ausweitung integrationistischer Arbeitsorganisation

Trend zur Hochqualifizierten-Gesellschaft bedeutet auf der Ebene von
Tatigkeitsprofilen und Aufgabenzuschnitt von Berufen die Zunahme solcher
Titigkeiten, die nach Inhalt und Aufgabenstellung komplex sind und zu ihrer
Ausiibung umfassende und hohe Qualifikationen wie gutes theoretisches
Wissen, spezialisierte sensomotorische und/oder analytische Erfahrungskom-
petenzen, Fihigkeiten zur Selbstorganisation der Arbeit und kommunikative
Sensibilitdt und Souverdnitidt erfordern. Ihr Charakteristikum liegt unter
anderem darin, daf} sie mehr innere Beteiligung und dauerhaftes persénliches
Interesse fordern, auch schwerer kontrollierbar sind - trotz aller elektroni-
schen Medien - als einfache manuelle Titigkeiten. In der Vergangenheit
fanden wir derartige Tétigkeitsprofiie und Aufgabenzuschnitte vor allem im
Bereich geistiger Arbeit und in komplexen handwerklichen Gestaltungstitig-
keiten.

In der Langzeitentwicklung ist es dieser Tatigkeitstypus, der expandiert
und bereits heute die Mehrheit der gesellschaftlichen Beschéftigungsverhalt-
nisse insgesamt prigt. In gewisser Weise neu ist, dafl dieser Tatigkeitstypus
auch im Bereich der Industriearbeit, aus der er lange zunehmend verbannt zu
werden schien, eine Renaissance zu erfahren scheint, die iiber seine verblie-
benen Enklaven (etwa im Bereich der Instandhaltung) hinausreicht. Damit
miissen wir einen kurzen Blick auf die Verdnderungen in der Arbeitsorganisa-
tion werfen. Was Kern/Schumann Mitte der achtziger Jahre als Paradigmen-
wechsel in der industriellen Arbeitsorganisation mit der Abkehr vom Taylo-
rismus vorsichtig als neue Entwicklungstendenz angedeutet haben, wird im
, Irendreport Rationalisierung" als sich durchsetzende Entwicklung zu kom-
plexen Formen von Produktionsfacharbeit bestitigt. Was sie in dem Begriff
der Systemregulierung bzw. des ,,Systemregulierers" zusammenfassen, zielt
auf jene Produktionsfacharbeitertétigkeiten, die im Zuge des Ubergangs zu
programmgesteuerten automatisierten Fertigungsprozessen und in der Folge
der parallel hierzu stattfindenden Umorientierung im Arbeitseinsatz ent-
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standen sind. Thre Funktion im weitesten Sinne besteht in der Gewéhrleistung
des Produktionsprozesses, in der Uberwachung, Aufrechterhaltung, Wieder-
herstellung und Optimierung der ,,automatischen" Abldufe. Um diese zu opti-
mieren, kommt es zu einer arbeitsorganisatorischen Integration von indi-
rekten Funktionen der Qualititssicherung, Instandhaltung und Programmie-
rung mit direkten Funktionen, wobei sich lediglich die Reichweite der Integra-
tion unterschiedlicher Arbeitskonzepte unterscheidet. Diesen Prozel3 als
Reprofessionalisierung oder Verberuflichuiig zu klassifizieren, erscheint des-
wegen als gerechtfertigt, weil seine Beherrschung Qualifikationen verlangt,
die von stofflichen Merkmalen hin zu solchen der Handhabung komplexer,
technisch vermittelter Produktionsprozesse fithren, was erhohte theoretische
Kompetenz und Fahigkeit zu bereichsiibergreifender Kooperation sowie das Ver-
mogen, komplexe technische Systeme effektiv zu nutzen, erforderlich macht.

Trotz unterschiedlicher Anbindung an neue Technologien, trotz abwei-
chender fachlicher Anforderungsprofile und des weiterbestehenden Neben-
einanders von Angelernten- und Fachtitiglceiten 146t sich zwischen diesen
eine zunehmende Gemeinsamkeit ausmachen: Alle Arbeitsprofile bewegen
sich tendenziell aus dem Raum-, Zeit- und Funktionsbezug, der in der Vergan-
genheit die Vorstellung eines festen Arbeitsplatzes oder Funktionszuschnitts
gendhrt hatte: Projektsitzung und Arbeitsgruppentreff en, Verhandlungen mit
Gesprichspartnern aus anderen Bereichen sowie offen definierte Anforde-
rungskataloge mit der Notwendigkeit zur Selbstorganisation sind heute in den
Betrieben Bedingungen von Arbeitshandeln, die sich nicht mehr auf klassi-
sche Querschnittsfunktionen beschrinken, sondern zunehmend fiir alle
Beschaftigtengruppen auf allen Ebenen des Betriebes gelten. In intensiver,
verbaler Kommunikation werden die unterschiedlichen, fachlich und arbeits-
prozeBhch begriindeten Problemsichten artikuliert und Losungen ausgehan-
delt. Demzufolge ist neben der Fihigkeit zur Selbstorganisation ein erhohtes
Gewicht sozial-kommunikativer Kompetenz, die die eigenen Interessen ver-
stindlich werden und die anderer verstehen 148t, feststellbar.

Vor einer zu optimistischen Einschdtzung freilich, dal der skizzierte
Arbeitstyp Systemregulierer der neue kiinftige ,,Durchschnittsarbeiter” in
der Industrie sei, fithren Schumann u. a. (1994) erniichternde Zahlen an, die
sichtbar machen, daf} die iiberwiegende Mehrheit der Produktionsarbeiter
relativ einfache Handarbeiter bleiben, und der neue Arbeitertypus quanti-
tatives Gewicht vor allem in den High-Tech-Bereichen der Industrien hat. Die
quantitative Begrenzung nimmt den neuen Arbeitsformen ihre Bedeutung
nicht, da sie die fiir Facharbeit strukturbestimmende Organisationsperspek-
tive darstellen und die strategischen Belegschaftskerne im Herstellungs-
bereich betreffen. Das Nebeneinander von neuen und das Fortbestehen alter
tayloristischer Arbeitsformen konnte — wie wir noch sehen werden — zum
eigentlichen Pferdefuf fiir gewerkschaftliche Politik werden.

Doch auch in bestimmten Bereichen der alten Arbeitsformen scheinen
durch die Einfithrung von Gruppenarbeitneue Akzente gesetzt zu werden, die
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das SelbstbewuBtsein der Arbeiter, selbst wenn es nicht zu bemerkenswerten
Zugewinnen an Qualifikation kommt, allein durch die Zugestindnisse an Selbst-
organisation stirken. Es 146t sich beobachten, daf} sich bei den Arbeitergrup-
pen, die in solchen Konstellationen arbeiten, ein starkes Selbstbewultsein
herausbildet, das nicht mehr viel von f unktionell wenig ausgewiesenen hierar-
chischen Abgrenzungen hilt und ein ausgeprigtes Interesse an Wahrung und
Ausbau der Selbstindigkeit und Organisationskompetenz zeigt.

In den Dienstleistungsbereichen haben wir qualifizierte Tétigkeiten mit
komplexem Zuschnitt gerade im Bereich computerunterstiitzter Sachbearbei-
tung in allen moglichen Dienstleistungsorganisationen schon seit langem; wir
haben sie als arbeitsorganisatorische Konzeption von ,,systemischer Rationali-
sierung" gekennzeichnet'® und wissen, daB in den kaufminnischen und ver-
waltenden Titigkeitsbereichen der Taylorismus nie so tiefe Fragmentierun-
gen der Arbeitsprozesse geschlagen hatte wie in der Produktion.

Neue Anspriiche an Arbeit und neue Arbeitsorganisation als Herausforderung
fir die Gewerkschaften

Man kann zusammenfassen: Die Mehrheit der Beschiftigten vom Typus des
»modernen Arbeitnehmers", wie er sich in beiden groflen Sektoren der Volks-
wirtschaft in den nicht-tayloristisch organisierten Arbeitsfeldern heute als
Sozialtypus darstellt, zeichnet sich aus durch
- eine starke inhaltlich akzentuierte Berufsorientierung;

- ein hohes, auf Wissen und Fachkompetenz gestiitztes Selbstbewuftsein;

- eine hohe Sensibilitédt gegeniiber rigiden Organisations- und Komrnunika-
tionsstrukturen und

- eine ausgeprigte Reflexivitit, die ein individualistisches Interessen- und

Handlungskonzept hervorbringt, mit dezidierten Anspriichen an Selbstent-

faltung und Selbstdarstellung in der Arbeit wie im Privatleben.

Mit diesen Dispositionen und Anspriichen werden die Gewerkschaften von
zunehmend mehr Arbeitern und Angestellten konfrontiert.

Es liegt nahe und ist doch zugleich zu einfach zu sagen, angesichts der neuen
Qualitidt von Arbeits- und Organisationsanspriichen an Arbeit miiliten die
Gewerkschaften ihre bisher vorherrschende und generalisierende quanti-
tative Interessenpolitik-Logik aufgeben und sich eine viel flexiblere quali-
tative Forderungslogik und Organisationsstruktur zulegen. Richtig an einer
solchen Aufforderung ist die Einsicht, da} die neuen Anspriiche und Bediirf-
nisse nicht mit der traditionellen quantitativen Systematik von Interessen-
politik erfiillbar sind. Zu einfach ist eine solche Aufforderung, weil die mate-
riellen und Arbeitsplatzsicherungsinteressen als Bezugspunkt der quanti-
tativen Forderungslogik fiir alle Gruppen auch und fiir einige Gruppen von
Arbeitskriften weiterhin zentrale Bedeutung behalten. Denn die empirische

10 Vgl. Baethge, M./Oberbeck, H., Zukunft der Angestellten, Frankfurt a. M/New York 1986; Oberbeck,
H./Neubert, J., Dienstleistungsarbeit zu Beginn der 90er Jahre - vor einem neuen Rationalisierungsschub?,
in: Jahrbuch Sozialwissenschaftliche Technikberichterstattung, Berlin 1992.

720 GMH 11/94



Verinderte Arbeitsanspriiche der Beschiftigten

Feststellung, dal der Trend in der Arbeitsorganisation zu komplexeren,
berufsfOrmigen Aufgabenzuschnitten gehe, ist nicht gleichbedeutend mit der
Behauptung, daf} jetzt das goldene Zeitalter einer durchgingig selbstbestimm-
ten Arbeitsorganisation angebrochen sei und restriktive unqualifizierte
Arbeitsverhéltnisse endgiiltig der Vergangenheit angehorten. Sie behalten
ein gewisses Gewicht in den Low-tech-Bereichen der Industrie'' und haben in
den primédren Dienstleistungen geradezu einen Boom, nehmen dort in einigen
Bereichen iiber 40 Prozent der Beschif tigungsverhilrnisse ein,'> und niemand
wagt im Augenblick eine seriose Prognose dariiber, wie die arbeitsorganisato-
rische Entwicklung in diesen quantitativ bedeutsamen Tétigkeitsbereichen
sich vollziehen wird. Schlieflich hat das hier in den Vordergrund geriickte
betriebliche Szenario eine Gegenseite auf dem Arbeitsmarkt: Dauerarbeits-
lose, bad-job-Angebote, Zunahme hochgradig schutzbediirftiger sogenannter
unkonventioneller Arbeitsverhiltnisse, (vor allem) Geringqualifizierte in
revoltierender Arbeitslosigkeit.

Des Riitsels Losung hegt also nicht im Ersatz von quantitativer durch quali-
tative Forderungslogik, sondern in ihrer Verschrankung und Balance. Aber
genau die mufl in Angriff genommen werden. Dal} dieses bisher zu wenig
geschieht, hegt meines Erachtens mit daran, daf die Traditionalisten die fort-
bestehende und nicht zu leugnende Notwendigkeit quantitativer Schutzpolitik
zum Vorwand fiir organisatorischen und politischen Immobilismus nehmen
und nicht begreifen, daf} sie auf Dauer auch eine quantitative Politik nicht
mehr werden durchsetzen konnen, weil ihre Bataillone zu klein geworden sind
und der offentliche Gegenwind den Arbeitgebern den Riicken stirkt. Nach
dieser Pramisse will ich kurz einige der qualitativ neuen Aspekte fiir gewerk-
schaftliche Politik herausstellen.

Den verbreiteten expressiven Anspriichen an Arbeit wird nur ein neuer
Interessenbegriff als Basis fiir Gewerkschaftspolitik gerecht, der nicht in den
materiellen Seiten der Arbeit aufgeht, sondern Lebensstil, kulturelle Anspriiche,
personale Anerkennung, Selbstdarstellungs- und berufliche Identifikations-
méglichkeiten einschlieit. Wie wenig es sich bei diesen Dimensionen um weit-
oder betriebsfremde Flausen handelt, weil} jeder, der etwa einmal mit Ver-
kduferinnen iiber ihr Leiden dariiber gesprochen hat, dal} sie sich wie die
,,JFuBabtreter der Nation" fithlen miissen und ihnen im Alltagsstre} die beruf-
liche und personliche Anerkennung von Kunden und Vorgesetzten versagt
bleibt, und das noch bei einer Zeitorganisation, die sie in ihrem Lebensstil und
ihren gesellschaftlichen Partizipationsmoglichkeiten gegeniiber vielen ande-
ren Arbeitnehmergruppen mit geregelten Arbeitszeiten benachteiligt."”

11 Fiir die arbeitsintensiven Restbereiche ihrer Untersuchungsbranchen (Automobil-, Chemische Industrie und
Werkzeugmaschinenbau) konstatieren Schumann u. a.,Trendreport, S. 644: , Die groe Mehrheit der Produk-
tionsarbeiter verbleibt weiterhin im Status des ,einfachen Handarbeiters' des LiickenbiiBers der Mechani-
sierung' traditioneller Prigung."”

12 Tessaring, M., Tendenzen.

13 Vgl. Dorre, K. u. a., Angestellte.
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Natiirlich sind derartige Interessendimensionen nicht vollig neu. Die tradi-
tionelle Arbeiterbewegung hatte von ihnen eine Vorstellung, wenn sie die
Befreiung von entfremdeter Arbeit auf ihr Panier geschrieben hatte. Nur
konnte sie davon ausgehen, daf} im Kampf um den 8-Stunden-Tag und um den
gerechten Lohn diese anderen Dimensionen mit eingeschlossen waren. Heute
hat sich die Lage grundlegend verindert. Je mehr die Arbeit den Charakter
komplexer Berufsarbeit annimmt und je mehr im Zuge neuer Arbeitsgestal-
tungskonzepte der Nutzungszugriff auf die ganze Person geht, desto weniger
ist ,,eine Trennung der auf Arbeit bezogenen Sphiren und Ebenen der Person
von anderen Personanteilen noch méglich"."* Die hohe Konzentration fiir die
Losung eines Problems beispielsweise ist nicht beim Verlassen des Fabriktors
abzustreifen, sondern begleitet einen in den privaten Alltag. Inneres Engage-
ment an der Sache, in Vergangenheit und Gegenwart in erster Linie etwa indu-
striellen Forschern und Entwicklern als Verhaltensdisposition zugestanden,
wird heute von zunehmend mehr Arbeitskréften verlangt und beeintriachtigt
Emotionahtit und Alltagskommunikation.

Die hier angemahnte Neufassung eines gewerkschaftspolitisch verbindli-
chen Interessenbegriff s wird vermutlich nirgendwo besser sinnfillig als in der
seit langem als Héngepartie offenen Belastungs- und Leistungsdebatte. Was
im Zuge neuer Arbeitsorganisation an neuen Belastungen entsteht (steigende
Verantwortung, Leistungsverdichtung, hohe Konzentration, partielle Uberfor-
derung durch hohe Komplexitit und zeitkritische Entscheidungssituationen,
wachsendes Fehlerrisiko, selbstindige Konfliktregulation), scheint zuneh-
mend weniger durch die traditionellen Erfassungs- und Steuerungsinstru-
mente von Belastung zu regulieren zu sein, weil es sehr stark mit subjektiver
Befindlichkeit und Situationsinterpretation, mit je individuellem Selbstbewuf3t-
sein, moglicherweise auch etwas mit psychokognitiver Konstitution zu tun hat,
und das Eingestindnis von Stre3 und Uberforderung einer Selbstdisloiminie-
rung gleichkommen kann, die, wenn sie nicht sogar die berufliche Existenz
gefihrdet, so doch das Selbstwertgefiihl fundamental in Frage stellen kann
(ein moglicher und bekannter Ausweg: Drogen und Flucht in Krankheit).

Zur Debatte steht seit langem eine Neuvermessung des Verhiltnisses von
betrieblichen Leistungsanforderungen und individuellen Leistungspotentialen.
Die im wesentlichen in Angestelltenbereichen operierenden Gewerkschaften
wissen dies seit geraumer Zeit, ohne das Problem bislang ernsthaft aufgegrif-
fen zu haben. Es tritt bei neuen Formen der Arbeit zunehmend auch im indu-
striellen Sektor auf. Wo die Auflenkontrolle der Leistung sich zunehmend auf
Innenkontrolle im Sinne von ,,Selbstverpflichtung"" oder Gruppenkontrolle
wandelt, werden betriebliche Anforderungen weniger als externe Vorgaben
denn als personliche Aufgabe verstanden, deren Nichterfiillung dann auch
eher reflexiv als personliches Versagen interpretiert wird. Im Bereich unserer

14 Vo8, G. G., Das Ende der Teilung von ,,Arbeit und Leben"?, in: Beckenbach, N./van Treeck, W. (Hrsg.),
Umbriiche gesellschaftlicher Arbeit, Soziale Welt (Sonderband 9), Gottingen 1994, S. 276.

15 Deutschmann, Ch., Reflexive Verwissenschaf tlichung und kultureller , Imperialismus" des Managements, in:
Soziale Welt 40,3/1989.

722 GMH 11/94



Verinderte Arbeitsanspriiche der Beschiiftigten

Untersuchungen bei hochqualifizierten Angestellten finden wir eine derartige
Verinnerlichung am stirksten ausgeprigt, aber sie beschrénkt sich nicht auf die
Gruppe der Hochqualifizierten, dringt vieirachr sowohl in andere qualifizierte
Angestellten- und Facharbeitergruppen hinein. Sie verbindet sich mit einer
gewissen Zwangsldufigkeit mit dem Trend zu beruflich komplexeren Tétig-
keitsstrukturen und ist das Pendant zum Gewinn an Selbstidndigkeit und
Handlungsspielraum in der Organisation der eigenen Arbeit. Die Selbstregulation
von Arbeitsgruppen konnte diesem Problem eine zusitzliche Verschiarfung
und neue Dimension verleihen, weil individuelles Arbeitsverhalten jetzt die
Leistungsfihigkeit und das Ergebnis der Gruppe beriihrt und die Gruppen-
solidaritét belasten kann.

Eine neue Thematisierung der Aushandlungsf ormen des Leistungskompro-
misses und der darin zugelassenen Bewertungsdismensionen ist also iiber-
fallig, aber - wenn ich es richtig sehe - im Bereich der Gewerkschaften zumindest
in den von mir angesprochenen Dimensionen nirgendwo in Sicht (sie wird
konkret etwa in der Pensumsf estlegung, der Arbeitszeitorganisation u. a.).

In der Debatte iiber den Wandel der industriellen Beziehungen werden die
neuen partizipativen Arbeitsorganisationsformen als Tendenz zur Stirkung
der Regulationsmacht von Individuen und Arbeitsgruppen auf der Shop-
Floor-Ebene und als Gefahr der Aushohlung der Verhandlungsstirke von
Betriebsriten und Gewerkschaften erortert. Richtig hieran ist, dal mit der
Entwicklung zu mehr Professionalitit die Chancen zu Eigenverantwortung
und individueller EinfluBnahme auf die Arbeit und ihre Umgebung ebenso
steigt wie durch Selbstorganisation bei Gruppenarbeit Selbstbewuf3tsein und
das Gefiihl, selbstindig seine Arbeitsangelegenheiten regeln zu konnen, gefor-
dert werden. In unseren Untersuchungen zur Einfiihrung von Gruppenarbeit
ist uns selbst dort, wo sich am fachlichen Zuschnitt der Arbeit wenig verdndert
hat - etwa bei bestimmten Montagegruppen - die zugestandene Selbstorgani-
sation etwa in der Rotation der Tatigkeiten, des Gruppengesprichs oder des
Arbeitseinsatzes (am Arbeitsablauf etwas dndern konnen oder mit Meister
und Arbeitsplanung selbstindig etwas auszuhandeln), als Stdrkung der
betrieblichen Stellung und Erweiterung des Handlungsspielraums geradezu
emphatisch geschildert worden.

Dieses ,,empowermenf-Bewultsein aber muf} nicht zu einer Schwéchung
des Betriebsrats fithren, er kann, wenn er sich kompetent in die Situation hin-
einbegibt, daran teilhaben und seine Stellung aufwerten. Es spielt sich eine
neue Arbeitsteilung bei der Interessenwahrnehmung ein: ihre Arbeit und
deren unmittelbares Umfeld gestalten die Gruppen selbst. Fiir das weitere
Umfeld der betrieblichen Arena, in die ihre Arbeit eingebettet ist, fehlen
ihnen in der Regel aber die erforderlichen Informationen (z. B. bei Entloh-
nungsfragen, bei rechtlichen Problemen) und hier sind sie und fiihlen sich auf
die Betriebsrite angewiesen. Als Machtfaktor im Hintergrund behélt der
Betriebsrat, solange er sich engagiert, eine entscheidende Rolle, wird im Zuge
der stdrkeren Politisierung der unmittelbaren Arbeit sogar wichtiger.
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Freilich steigen damit die Anforderungen sowohl an die fachliche Kompe-
tenz (etwa in Entlohnungsfragen) als auch an die kommunikative Sensibilitit
der Betriebsrite, sie kommen in ganz anderer Weise als frither auf den Priif-
stand. Bei Gruppenarbeit sind Betriebsrite anders als frither aufgefordert, z.
B. im Gruppengesprich direkt Rede und Antwort zu stehen. Wo Betriebsrite
hierzu nicht ausreichend in der Lage sind, kann es zu Situationen kommen, wo
sich eine Gruppe im Betriebsrat-Biiro beschwert nach dem Motto: ,,Entweder
ihr schickt uns jemanden, der kompetent ist, oder wir werfen den Betriebsrat
raus," Das (empirisch belegte) Beispiel mag ein wenig extrem sein, es demon-
striert aber ganz gut zweierlei: die Anforderung an detaillierte konkrete Infor-
mation in der Verbindung von allgemeinen Regelungen (insbesondere im
Tarif- und Betriebsverfassungsrecht) sowie deren betriebsspezifischer Umset-
zung und das betrdchtliche Selbstbewuftsein von Gruppen. Vor letzterem
erweist sich auch die kommunikative Kompetenz vieler Betriebsrite als wenig
situationsangemessen. An Stellvertreterhandeln von oben gewdhnt, konnen
sie sich schwer auf einen partizipativen und diskursiven Stil im Umgang ein-
stellen, den die Gruppen heute verlangen, weil sie ihn selbst praktizieren.

Ob die Ad-hoc-Diagnose, die uns ein erfahrener Betriebsrat in bezug auf die
Kompetenz Lernfihigkeit seiner Kollegen offerierte — ein Drittel packt es, ein
Drittel kann es packen, ein Drittel bringt es nicht, und die darf man in Gruppen
nicht reinlassen — verallgemeinerbar ist, sei dahingestellt. Artikuliert wird in
dieser Einschitzung ein erheblicher Schulungsbedarf nicht nur im Fachlichen,
sondern vor allem auch im Verhaltenstraining und Umgang. Der Weg, den die
IG Metall mit Gruppensprecherschulungen eingeschlagen hat, weist meines
Erachtens in die richtige Richtung, wenn man durchaus mogliche Politisie-
rungseffekte auf der Shop-floor-Ebene erreichen will.

Was hier iiber das Selbstbewuf3tsein von Arbeitsgruppen gesagt worden ist,
gilt verstarkt fiir die qualifizierten Arbeiter- und Angestelltengruppen. Ohne
das Ernstnehmen ihrer jeweils eigenen Fachkompetenz, ohne diskursive Kom-
munikationsformen und ohne prézise fachliche Information auf Seiten von
Betriebsriten und Gewerkschaftsvertretern werden sie in Zukunft nicht mehr
zur Mitarbeit, vielleicht nicht einmal zur Organisierung zu bewegen sein.

Gelost sind mit den neuen Formen der Arbeitsorganisation die Interessen-
widerspriiche zwischen Kapital und Arbeit mitnichten. Wo Rationalisierung in
eigener Regie Verlan%t wird und wo ,,Selbst-Optimierung" leicht zur ,,Selbst-
Intensivierung" wird'®, braucht es Garantien, daB man sich nicht sehenden
Auges den Ast absidgt, auf dem man selbst sitzt, und da3 man an dem selbst
mitbewirkten Produktivititsgewinn angemessen beteiligt wird. Beschdifti-
gungssicherung und Produktivitdtsprdmien sind denn auch Themen, von
denen die in die neuen Arbeitsformen eingebundenen Arbeiter wissen, daf3 sie
nicht von ihnen allein durchgesetzt werden konnen, wo gewerkschaftliche
Organisation und Macht erf orderlich sind.

16 Schumann, M. u. a., Trendreport, S. 661.
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Freilich konnte hier eine FuBBangel bleiben. Sie besteht darin, daf} viele
Arbeitskriftegruppen sehr konkret auf die eigene Betriebskonstellation
bezogen sind und in ihrem arbeitspolitischen Interesse den Gewerkschaften
eine ,,partikularistische Organisationsmoral"'” nahelegen konnten.

Im Verlust einer politisch iibergreifenden Perspektive, die die heterogenen
Interessen und Anspriiche organisatorisch biindeln kann, hegt denn auch die
Hauptgefahr, die Gewerkschaftsstrategen und Analytiker durch den zuneh-
menden Dezentralisierungsdruck und die ausgreifende Verbetrieblichung der
Interessenpolitik auf das - stark zentralistische - deutsche Modell industrieller
Beziehungen zukommen sehen und die es aushdhlen konnte. Fiir mich steht
auBer Frage, dall fortschreitende Rationalisierung, Verschidrfung des
Verteilungskampfes und fortbestehende okologische Bedrohung politisch
handlungsfihige - und d. h. auch zentralistisch agierende - Gewerkschaften
erforderlich machen. Fiir mich steht aber ebenso fest, daf3 das Zentralisie-
rungs-Dezentrahsierungs- oder das Einheits-Vielfalt-DUemma, vor dem die
Einzelgewerkschaften und der DGB nicht erst seit heute stehen, nicht zentrali-
stisch und durch die Ausgabe von Durchhalteparolen und Beschworungsfor-
meln fiir eine ldngst zersplitterte Einheit, sondern nur durch entschiedene
Dezentralisierung zu 16sen ist. Das heiit durch eine Organisationspolitik,
welche die konkreten beruflichen, betrieblichen und arbeitssituativen Inter-
essenauspriagungen durch Abgabe von Macht, durch Einbezug von beruflicher
Kompetenz und Expertenwissen vor Ort und durch Dezentralisierung von Ver-
handlungsprozessen ernst nimmt, sich also politisch sehr viel flexibler bewegt
als in der Vergangenheit.

Ohne daB ich die Gefahren der Zersplitterung bei einer solchen Politik
ibersehe, ist meine Uberzeugung, dafl es durch Dezentralisierung auch zu
einer Stiarkung der Machtbasis fiir notwendigerweise zentral zu regelnde Ent-
scheidungen kommen kann, zum einen, weil in meinen Augen nur durch
Dezentralisierung die weitere Auszehrung der Gewerkschaften gestoppt
werden kann, zum anderen, weil Ernstnehmen der heterogenen konkreten
Anspriiche und Interessen nicht notwendigerweise zu einer bornierten parti-
kularistischen Interessenmoral fithren mufl: Weil die neuen Anspriiche an
Arbeit in einem umfassenden Sinn in der Anerkennung der Person griinden
und ein hohes Maf an Reflexivitit enthalten, bieten sie Chancen zu einer
universalistischen Moral, die das Ernstnehmen und die Befriedigung subjekt-
bezogener Bediirfnisse auch anderen zugesteht, und zu iibergreifender Politik.
Anbhaltspunkte dafiir gibt es auf allen Ebenen, man muf sie nur aufgreifen und
ihr Solidaritdtspotential ausloten. Insofern geht es vermutlich ldngst nicht
mehr um ein ,,Entweder - Oder" von Zentralisierung und Dezentralisierung,
sondern um ein sorgfiltiges Ausloten, wie eine neue Balance zwischen zentral
und dezentral zu regelnden Gegenstianden, Kompetenzen und Entscheidungs-
prozessen aussehen kann.
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