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Vorwort der Herausgeber

Die Entwicklung industrieller Beziehungen in Ost und West und die zukiinftigen
Tendenzen der Gestaltung von Erwerbsarbeit bildeten den thematischen Rahmen
einer internationalen Fachtagung, die durch das Institut*fiir Wirtschafts- und
Sozialforschung Chemnitz e. V. vom 27.09. - 29.09.1994 in Zwénitz/Erzgebirge
organisiert, und durch das Biiro Chemnitz der Friedrich-Ebert-Stiftung in seit
drei Jahren bewihrter Art und Weise gefordert wurde. Das Treffen von
Wissenschaﬁlertll aus Lindern Ost- und Mitteleuropas sowie Asiens war das
dritte dieser Art, das sich mit Problemen der Transformationsprozesse von der
Planwirtschaft zur Marktwirtschaft in Mittel- und Osteuropa befaBte. Im
Unterschied zu den letzten beiden Tagungen, bei denen es vorrangig um die
nationalen Privatisierungsstrategien und -ergebnisse in Ost- und Mitteleuropa
und die Rolle der politischen und sozialen Akteure im TransformationsprozeB
ging, standen diesmal der Wandel industrieller Beziechungen und deren
Wechselwirkung mit der Gestaltung von Erwerbsarbeit in Ost und West im
Mittelpunkt. '

Die Beitriige der Fachtagung spiegelten die Vielschichtigkeit und Heterogenitit
des Themas wider. Dennoch werden ein halbes Jahrzehnt nach dem Beginn der
osteuropdischen Transformationsprozesse einige allgemeine Entwicklungs-
tendenzen sichtbar. Bei allen nationalen Besonderheiten bestand der
gemeinsame Ausgangspunkt in allen Lindern in der Orientierung der politischen
Eliten auf ein neoliberales Wirtschafts- und Gesellschaftsmodell, das die
Nomenklatura konomisch entmachten, den eingeschlagenen Weg unumkehrbar
machen und einen Entwicklungsimpuls ausldsen sollte, der die betreffenden
Lénder in iiberschaubaren Zeitrdumen ,, zurtick nach Europa* fiihrt. DaB damit
_ erhebliche soziale Hirten fiir groBe Teile der Bevélkerung verbunden sein
wiirden, wurde als ein Ubergangsphinomen interpretiert und billigend in Kauf
genommen. Zugleich hoffte man darauf, daB spiirbare Verbesserungen der

1
Siehe Fritze, L.; KreiBig, V.; Schreiber, E. (Hrsg.): Privatisicrung und Partizipation. Ein Ost -West -
Vergleich. In: Arbeitspapiere aus dem Arbeitskreis SAMF, Arbeitspapier 1993-4; Bieszcz-Kaiser, A.;
Lungwitz, R.-E.; Preusche, E. (Hrsg.): Transformation - Privatisierung - Akteure. Wandel von Eigentum
und Arbeit in Mittel- und Osteuropa, Miinchen und Mering 1994
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Lebenslage eintreten wiirden, ehe sich Betroffenheiten zu gesellschaftlich
relevanten Widerstinden verdichten konnten.

Mit Ausnahme Ostdeutschlands, wo die institutionellen Regelungen der
Bundesrepublik nahezu unverindert iibertragen wurden, lieBen sich die
politischen Eliten in den Lindern Mittel- und Osteuropas zundchst mit der
institutionellen Ausgestaltung der industriellen Beziehungen, insbesondere auf
der betrieblichen Ebene, Zeit. Statt dessen beteiligte sich der Staat an
tripartistischen Konsultationen auf nationaler oder Branchenebene. Dahinter
verbarg sich wohl die Beflirchtung, daB gesetzlich ~garantierte
Mitbestimmungsrechte auf der Ebene des Betriebes den notwendigen Proze8 der
Reorganisation behindern kdnnten, eine Beflirchtung, die sich jedoch weder in
Ostdeutschland (Preusche, Lungu;itz in diesem Band) noch in den
Staatsbetriecben Polens bestitigte. In der Zwischenzeit ist dieser
Institutionalisierungsproze8, wenn auch mit erheblichen nationalen
Unterschieden, weiter fortgeschritten.

Die Beitriige und die Diskussion auf der Fachkonferenz haben fiir die ost- und
mitteleuropédischen Lander drei Momente deutlich hervorgehoben:

1. den Tripartismus der industriellen Beziehungen,

2. die spezifische Rolle des Staates mit seiner Doppelfunktion als Arbeitgeber
und als Gestalter der neuen wirtschaftlich-sozialen Ordnung,

3. die unterschiedlichen Modelle der Konfliktlésung bzw. Konsensbildung.

Der Institutionalisierungsproze8 der industriellen Beziehungen, einschliefllich
der Schaffung ihrer gesetzlichen Grundlagen, ist in den einzelnen Lindern
unterschiedlich weit fortgeschritten und ist eng verbunden mit den sich
vollziehenden Verinderungen in der jeweiligen Wirtschaft und Gesellschaft
generell. Erkennbar wird, daB die Situation auf dem Arbeitsmarkt und der
Wandel der Eigentumsverhiltnisse die industriellen Beziehungen insbesondere
auf der betrieblichen Ebene in ihrer Auspriigung stark beeinflussen. Differenziert
verlduft auch die Formierung der Akteure industrieller Beziehungen

Pinto, B.; Belka, M.; Krajewski, S.: Transforming State Enterprises in Poland, Policy Research Working
Papers, The World Bank, 1993 ’
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einschliefllich der Herausbildung ihrer spezifischen Interessenlagen und ihrer
Moglichkeiten, diese zu artikulieren. Zwar existieren mittlerweile in allen
Landern Mittel- und Osteuropas Gewerkschaften und Arbeitgebervereinigungen,
aber ihre Rolle bei der Gestaltung der sozialen Beziehungen, bei Konfliktlosung
bzw. Konsensbildung ist unterschiedlich.

In den westlichen Industriegesellschaften sind die industriellen Beziehungen
sowohl Ausdruck der dort existierenden normativen Grundlagen als auch
historisch eingeiibter Verhaltensmuster; sie werden nicht zuletzt durch die
jeweilige Arbeitsmarktsituation beeinfluBt. In den mittel- und osteuropidischen
Lindern gestalten sich diese sozialen Beziehungen zwischen den Akteuren in
Abhingigkeit von der jeweiligen Etappe des Transformationsprozesses und
zeichnen sich durch einen - wenngleich in unterschiedlichem MaBe - hiheren
Grad der Politisierung aus, der sich aus der wesentlich stirkeren Rolle des
Staates in den industriellen Bezichungen erkldrt. Der Staat ist nicht nur
unmittelbarer  Arbeitgeber in dem noch existierenden staatlichen
Wirtschaftssektor, sondern er, verbirgt sich letzten Endes auch hiufig hinter
formal privatem Eigentum und beeinfluBt durch seine politischen
Entscheidungen direkt oder indirekt das Handeln der Akteure industrieller
Beziehungen auf allen Ebenen. Dem liberalen Selbstverstindnis der politischen
Eliten folgend, zieht sich der Staat zwar aus dem wirtschaftlichen Leben und aus
seinen sozialen Sicherungsaufgaben zuriick, es ist jedoch offen, bis zu welchem
Grade er dies in den Lindern Ost- und Mitteleuropas liberhaupt kann, ohne die
Funktionsfihigkeit des gesamten Systems zu gefihrden. Er kann dies
wahrscheinlich nicht in dem MaBe wie in den funktional ausdifferenzierten
westlichen Industriestaaten, so da der Grad der Politisierung industrieller
Beziehungen in Ost- und Mitteleuropa auch kiinftig héher sein wird als in
Westeuropa.

Die Interessenpolarisierung der Akteure industrieller Beziehungen in Ost- und
Mitteleuropa verlduft entlang einer durch 6konomische Zwénge und politische
Machtverhiltnisse fixierten Achse. Dementsprechend entwickeln sich die
industriellen Beziehungen mehr (z.B. Polen) oder weniger (z.B. Tschechien)
konfliktorisch, wobei nationale Mentalititen durchaus eine Rolle spielen.

Stark, D.: Nicht nach Design: Rekombiniertes Eigentum im osteuropiischen Kapitalismus, PROKLA,
Zeitschrift fir kritische Sozialwissenschaft, Heft 94, 1/1994
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Generell kann man in den mittel- und osteuropdischen Lindern eine Tendenz zu
reprisentativen Formen der Interessenvertretung beobachten. Der fortschreitende
Institutionalisierungsproze8 der industriellen Beziehungen soll nicht nur zur
Konkretisierung der Rolle und der Kompetenz des jeweiligen Akteurs beitragen,
sondern auch bessere Bedingungen fiir den sozialen Dialog zwischen den
Akteuren schaffen und somit die notwendige politische Stabilitdt fiir den
weiteren Transformationsverlauf stirken.

Ganz andere Entwicklungstendenzen industrieller Beziehungen zeigen sich
gegenwirtig in den Industrielindern Westeuropas. Unter den Bedingungen der
Globalisierung der Mérkte und einer weltweiten Vernetzung Gkonomischer
Aktivititen verstirken sich Trends zur organisatorischen und operativen
Dezentralisierung von Unternehmen, gekoppelt mit Tendenzen zur
Deregulierung, Flexibilisierung und Verbetrieblichung der kollektiven
Arbeitsbeziehungen. (Miiller-Jentsch in diesem Band). Entscheidend ist, daB die
Dezentralisierung der industriellen Beziehungen zu einer Relativierung und
Flexibilisierung der Strukturen fiihrt und sich damit auch die sektoralen
betrieblichen Regulierungsmechanismen verindermn. Demzufolge wichst die
Regelungskompetenz  betrieblicher Akteure, reprisentative Formen der
Interessenvertretung werden erginzt durch Formen direkter Beteiligung.
.» Mitbestimmung in der ersten Person* - so Miiller-Jentsch -, d. h. individuelle
Selbstregulation und Selbstbestimmung werden verstirkt eingefordert.
Unternehmen versuchen, durch neue Partizipationsangebote dieses Bestreben in
die Unternehmensentwicklung einzubinden und dadurch fiir sich zu nutzen.
Offen ist, ob sich Formen direkter, individueller oder kollektiver Partizipation
kiinftig als eine Alternative zur reprisentativen Mitbestimmung entwickeln
werden oder ob sich eine neue Vernetzung zwischen beiden herausbilden kann.

In den Beitrigen des vorliegenden Sammelbandes, die drei inhaltlichen
Schwerpunkten zugeordnet wurden, widerspiegeln sich relativ deutlich die
gegenwirtigen Entwicklungstendenzen industrieller Beziehungen in Ost und
West. Den Charakter von Sonderfillen haben dabei die Situation in
Ostdeutschland und in China. Im ersten Teil des Buches werden die
Wandlungstendenzen industrieller Beziehungen in Westeuropa aufgezeigt. Den
einflihrenden Beitrag dazu hielt Walther Miiller-Jentsch. Der Beitrag von Otmar
Seul befaBt sich mit Problemen der direkten Beteiligung der Arbeitnehmer
(Qualititszirkel, Gruppenarbeit) in Betrieben der Automobilindustrie (West-)
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Deutschlands und Frankreichs. Er analysiert Vorbehalte und positive
Erfahrungen der Akteure industrieller Beziehungen mit Formen direkter
Arbeitnehmerpartizipation. Anke Hassel wendet sich Entwicklungstendenzen
supranationaler Arbeitsbeziehungen in der Europdischen Union zu. Mit Blick
auf eine mogliche Tarifpolitik im Rahmen der Europédischen Union widerspricht
die Autorin einer Uberbetonung der Bedeutung der Lohnkosten und verweist auf
den gewachsenen Stellenwert solcher Faktoren wie Mitbestimmung, berufliche
Bildung und Partizipation, aber auch staatliche Effizienz und Transparenz.

Im zweiten Teil findet der Leser ldnderspezifische Beitrdge zur Entwicklung der
industriellen Beziehungen in Mittel- und Osteuropa. Dimitrina Dimitrova und
Stefan  Dimitrov beschreiben den schwierigen institutioneilen Wandel in
Bulgarien. Die Herausbildung eines neuen Systems industrieller Beziehungen
charakterisieren sie als einen in zwei Phasen verlaufenden ProzeB: 1. die
Herausbildung unabhingiger Akteure, 2. die Etablierung eines sozialen Dialogs
zwischen Staat, Unternehmern und Gewerkschaften. Anna Buchner-Jeziorska,
Anatol Peretiatkowicz und Maria Kajder-Gagacka zeigen in ihren Beitrigen die
Wandlungen und Differenzierungen in den industriellen Beziehungen Polens im
Verlaufe der Transformationsperiode. Wesentlich langsamer und weit weniger
konfliktorisch als in Polen volliziehen sich die Verinderungen in den
tschechischen industriellen Beziehungen, die Jan ¥lacil in seinem Beitrag
beschreibt. Er geht dabei insbesondere auf das Verhiltnis zwischen Management
und Gewerkschaften ein. Bela Galgoczi charakterisiert die Akteure der
industriellen Beziehungen in Ungarn und das Funktionieren der Beziehungen
zwischen ihnen auf den verschiedenen Ebenen. Jkuro Takagi schlieBlich zeigt in
seinem Beitrag die enormen Schwierigkeiten bei dem auf lingere Zeitriume
angelegten Versuch, die Volkswirtschaft Chinas unter Beibehaltung des
politischen Systems in eine Marktwirtschaft zu transformieren.

Der dritte Teil des Buches besteht aus Beitrdgen, die sich mit dem ,, Sonderfall
Ostdeutschland* befassen und im Ergebnis verschiedener Forschungsprojekte
entstanden sind. Evelyn Preusche und Ralph Lungwitz legen in ihrem Beitrag
Phasen der Entwicklung der industriellen Beziehungen in ostdeutschen
Betrieben dar. Sie charakterisieren insbesondere die Beziehungen zwischen
Management, Betriebsrat und Betriebsbelegschaft in der jeweiligen
Entwicklungsetappe. Silke Rébenack unternimmt - aus der Sicht des
Institutionalisierungsprozesses der ostdeutschen Betriebsrite - einen



14

Typisierungsversuch der sich entwickelnden Interaktionsformen. Antonina
Bieszcz-Kaiser geht in ihrem Beitrag auf die Moglichkeiten und Grenzen ein,
spezifische Interessen weiblicher Beschiftigter in Gremien betrieblicher
Interessenvertretung geltend zu machen. Sie zeigt auch den Wandel von
Einstellungen der Frauen zur gewerkschaftlichen Vertretung ihrer Interessen. In
seinem Beitrag zu Erfahrungen der Gewerkschaftsarbeit in privatisierten
ostdeutschen Unternehmen des Nahrungsmittel- und GenuBmittelgewerbes
sowie des Hotel- und Gaststittenwesens behandelt Wolfram Wassermann die
spezifischen Probleme von Untemehmen, die sich aus der Konstellation eines
unter der Kontrolle westlicher Kapitalgeber stehenden Managements und
ostdeutscher gewerkschaftlicher Interessenvertretung ergeben. Auf praktische
Fragen der Gewerkschaftsarbeit in der Region Chemnitz geht Elke Arnold ein.
Sie beschreibt die Aktivititen der IG Metall in der Region seit der Wende und
hebt dabei insbesondere die Leistungen dieser Gewerkschaft bei der Schaffung
von Arbeits-, Beschiftigungs- und Strukturentwicklungsgesellschaften (ABS)
und damit zur aktiven Arbeitsmarktpolitik hervor. Den Problemen des
Managements bei der Erfiillung der beschiftigungs- und strukturpolitischen
Aufgaben der ABS-Gesellschafien ist der abschlieBende Beitrag von Marion
Neufeldt und Edith Rasche gewidmet. Es werden nicht nur die gesetzlichen
Grundlagen ihres Wirkens ausfiihrlich dargestellt, sondern auch die Komplexitit
der gegenwirtigen Aufgabenstellung, der sich das Management dieser
Gesellschaften stellen muB.

Die Beitrige dieses Bandes zeigen, daB die sich vollziehenden Verinderungen
industrieller Beziehungen in Europa nicht unwesentlich von der Kompetenz und
dem Engagement der sozialen Akteure abhingen werden.

Zu danken gilt all jenen, die neben den Autorinnen und Autoren das Erscheinen
unseres Buches ermdglicht haben.

Unser Dank gilt der Friedrich-Ebert-Stiftung, Biiro Chemnitz, fiir die bewihrte
und sehr gute Zusammenarbeit bei der Vorbereitung und Durchfiihrung unserer
Tagung sowie Irina Ermischer, die fiir den reibungslosen Ablauf der Tagung
sorgte. Wir danken dem Studenten Ralf Rauer, der das druckfertige Manuskript
erstellte, und Heidrun Boche fiir ihre Unterstiitzung beim Korrekturlesen. Die
Ubersetzung der auslindischen Beitrige iibernahm Ralph-Elmar Lungwitz.

Die Herausgeber
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Wandel in Organisierung und Regulierung
gesellschaftlicher Arbeit

Walther Miiller-Jentsch

In meinem, als ,, Einstiegsreferat” fir die Thematik dieser Tagung verstandenen
Beitrag beziehe ich mich vorwiegend auf den deutschen Kontext, allerdings mit
dem Verstindnis, daB die vorgetragenen Verinderungen und Tendenzen nicht
nationalspezifische sind, sondern - mutatis mutandis - auch fiir andere westliche
Industrielander zutreffen.

1. Der Kontext

Wir erleben gegenwirtig einen tiefgreifenden Wandel in der Organisierung und
Regulierung der gesellschafilichen Arbeit.l Die Koordinaten, innerhalb derer sich
dieser Wandel vollzieht, werden durch die Gleichzeitigkeit von Globalisierungs-
und Dezentralisierungstendenzen gebildet. Der amerikanische Zukunftsforscher
John Naisbitt spricht von einem ,, global paradox": ,, Im Prozef} der weltweiten
wirtschaftlichen Integration werden die Teilkomponenten zahlreicher, kleiner
und wichtiger zugleich. Mit dem Wachstum der Weltwirtschaft schrumpft
gleichzeitig die Grdfle ihrer einzelnen Teile (Global Paradox, Diisseldorf 1994,
S. 18).

Wir haben es also auf der einen Seite mit Tendenzen zur Globalisierung der
Mirkte und zur weltweiten Vernetzung 6konomischer Aktivititen zu tun, auf der
anderen Seite mit Tendenzen =zur organisatorischen und operativen
Dezentralisierung (ungeachtet fortschreitender strategischer Zentralisierung) von
Unternehmen sowie mit Tendenzen zur Deregulierung, Flexibilisierung und
Verbetrieblichung der kollektiven Arbeitsbeziehungen.

Unter Organisierung werden im wesentlichen die Systeme der betrieblichen und gesellschaftlichen
Arbeitsteilung und der beruflichen Qualifizierung, unter Regulierung die Systeme der normativen
Regelungen (u.a. Arbeitsrecht, Kollektivvertriige) verstanden.
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Diese paradoxe Gleichzeitigkeit ist sowohl Ursache als auch Ergebnis
unternehmerischer Strategien, die wiederum als Antworten auf wirtschaftliche
und gesellschaftliche Herausforderungen zu verstehen sind.

Zu diesen Herausforderungen gehéren unter anderem:

- die verschirfte Konkurrenz durch siidostasiatische und neuerdings
osteuropiische Produktionsstandorte;

- die Transnationalisierung der Arbeitsmirkte, die unternehmerische Zugriffe
auf ein expandierendes Arbeitskriftepotential erlaubt;

- die mikroelektronische oder , dritte industrielle Revolution®, die das
technologische Potential sowohl fiir globale wie fiir dezentrale Strategien zur
Verfiigung stellt;

- sowie der sozio-strukturelle Wandel, hiufig mit dem Stichwort
. Wertewandel” bezeichnet, welcher qualitativ veréinderte Anforderungen
sowohl an die Marktbezichungen mit den Kunden als auch an die
Arbeitsbeziehungen mit den Arbeitnehmern stellt.

Die Aufzihlung lieBe sich unschwer verldngen. Da jedoch das Thema meines
Vortrags ein anderes Zentrum hat, will ich es dabei belassen. Denn in meinem
Vortrag geht es darum, die Verinderungen in den Formen und Inhalten der
Organisierung und Regulierung der gesellschaftlichen Arbeit aufzuzeigen.
Bezogen auf diese Verinderungen stellen die soeben angefiihrten 6konomischen,
technischen und sozialen Entwicklungen ja nur die Komponenten jenes
Spannungsfeldes dar, das ich mit der Gleichzeitigkeit von Globalisierungs- und
Dezentralisierungstendenzen gekennzeichnet habe. In diesem Spannungsfeld
freilich vollzieht sich der mir als Thema aufgegebene Wandel in der
Organisierung und Regulierung der gesellschaftlichen Arbeit.

2. Bisheriges Standardmodell der Organisierung

und Regulierung der Arbeit

Bevor ich auf diese Verinderungen bzw. die Erosion der institutionellen
Strukturen von Organisierung und Regulicrung der gesellschaftlichen Arbeit
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eingehe, mochte ich zundchst das bisherige, fiir den privatwirtschaftlichen und
groBbetrieblichen Sektor giiltige Modell in groben Strichen skizzieren.

Die typischen Produktionseinheiten im industriekapitalistischen System der
gesellschaftlichen Arbeitsteilung sind Betriebe, die unter einheitlicher
organisatorischer Leitung marktgingige Guter und Dienstleistungen arbeitsteilig
produzierten. Die Arbeits- und Entlohnungsbedingungen fiir die abhingig
Beschiftigten werden in  Kollektivvereinbarungen  fixiert,  deren
Regulierungseinheiten einerseits Betriebe und andererseits Branchen in ihren
nationalstaatlichen Grenzen sind.

Die normative Regulierung der Arbeit erfolgt vornehmlich durch reprisentative
Organisationen - Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde - und vorwiegend auf
sektoraler Ebene. Fiir die komplementire Regulierung auf betrieblicher Ebene
sind ebenfalls reprisentative Akteure - entweder gesonderte Institutionen, z.B.
Betriebsrate, oder gewerkschaftliche Untergliederungen, z.B. Shop Stewards -
zustiandig. '

Der Staat setzt die arbeitsrechtlichen und tarifvertraglichen Rahmenbedingungen.
Dariiber hinaus ist er als ,active state” zustindig firr eine stabilitits- und
wachstumspolitische Wirtschafts-, Einkommens- und Beschaftigungspolitik. Das
Arbeits- und Sozialrecht hat das sogenannte , Normalarbeitsverhdltnis“ als
zentrale BezugsgroBe.

Ich will nun nicht behaupten, daB dieses Modell der Organisierung und
Regulierung der Arbeit der Vergangenheit angehort, aber daB es doch
gegenwirtig in vielen Dimensionen dem Wandel unterworfen ist und sich im
Ubergang zu einem (moglicherweise auch mehreren) neuen Modell(en) befindet.

3. Konturen eines neuen Modells

Hiiten werde ich mich, hier bereits ein neues Modell der Organisierung und
Regulierung der gesellschafilichen Arbeit zu skizzieren. Uber den dazu
notwendigen UberschuB an spekulativer Lust verfiige ich nicht. Es lassen sich
Jedoch einige Tendenzen benennen, die auf die Erosion des alten Modells
verweisen. Ich werde acht solcher Tendenzen vorstellen.
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Erste Tendenz: Dezentralisierung der industriellen Beziehungen

Beobachtbar ist, daB sektorale und groBflichige Tarifvereinbarungen generell
eine Relativierung und Flexibilisierung finden - wenn schon nicht durch ihre
Ersetzung (wie grofienteils in GroBbritannien) so doch durch ihre Erginzung
durch betriebliche Vereinbarungen (z.B. Offnungsklauseln oder Harteklauseln in
Tarifvertrigen, Haustarifvertrige; Betriebsvereinbarungen anstelle von
~ Tarifvertrigen). Die Regelungskompetenz der betrieblichen Akteure nimmt
dadurch zu.

Zweite Tendenz: Reprisentative Formen der Interessenvertretung
werden relativiert bzw. ergdnzt durch direkte Partizipation

Als reprasentative Institutionen haben Gewerkschaften und Betriebsvertretungen
die Interessen der Arbeitnehmer bisher stellvertretend wahrgenommen. War dies
fir materielle und andere  schutzbediirftige  Interessen  (Lohn,
Arbeitsplatzsicherheit) ein addquater Vertretungsmodus, so erfordem doch die
sog. ,,postmaterialistischen” Interessen (wie Autonomie, Kommunikation,
Selbstverwirklichung) eine andere als die reprasentative Form der
Mitbestimmung; eingefordert wird eine ,, Mitbestimmung in der ersten Person*.
Diese Tendenz machen viele Unternehmer sich im Zuge ihrer (aus anderen,
betriebswirtschaftlichen Griinden eingeleiteten) operativen Dezentralisierung
zunutze, indem sie den Beschiftigten Partizipationsangebote machen. Man kann
diese Entwicklung als eine Gefahr fiir die institutionalisierte Mitbestimmung
betrachten (weil dadurch méglicherweise die Beschéftigten der reprisentativen
Interessenvertretung durch Betriebsrite und Gewerkschaften zukiinftig weniger
Bedeutung beimessen konnten), aber auch als eine Chance, die reprisentative
Mitbestimmung mit der direkten Partizipation zu vemetzen (z.B. durch
Betriebsvereinbarungen iiber Qualititszirkel und Gruppenarbeit).

Dritte Tendenz: Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses

Friher stand im Zentrum der Organisierung und Regulierung der
gesellschaftlichen Arbeit das Normalarbeitsverhiltnis, d.h. die unbefristete
Vollzeitbeschiftigung, der in der Regel mannliche Fach- und Spezialarbeiter und
Angestellte wihrend ihres vollen aktiven Lebens nachgingen. Auf diesen Typ von



19

Arbeitsverhilinis waren Arbeitsrecht und Tarifpolitik zugeschnitten. Seit den
achtziger Jahren verliert das Normalarbeitsverhaltnis an normierender Kraft. Der
Arbeitsmarkt ist durch eine , neue Uniibersichtlichkeit” gekennzeichnet;
vielfsltige Formen prekdrer Arbeitsverhdltnisse (Teilzeitarbeit, befristete
Arbeitsverhaltnisse, Leiharbeit, Heim- und Telearbeit, geringfiigige Beschaftigung
etc.), aber auch neue Formen , unselbstindiger Selbstdndigkeit” und lingere
Unterbrechungen der beruflichen Tétigkeit erfordern eine Anpassung des
Arbeitsrechts und der Tarifvertrige an diese neuen Formen der Beschiftigung.
Auch die Gewerkschaften haben akzeptieren miissen, daB manche Form
sogenannter prekarer Arbeitsverhiltnisse (z.B. Teilzeitarbeit) ebenso wie die
Arbeitszeitflexibilisierung  und das , sabbatical” auch Chancen fir die
individuelle Lebensgestaltung bieten.

Vierte Tendenz: Dezentrierung des Betriebs

Der Betriecb 16st sich als = wirtschaftliche und soziale Einheit auf.
Betriebsaufsplitterungen, zunehmende Subkontraktverhiltnisse und
Ausgriindungen, die Tendenz zur Entkopplung von Fachabteilungen und zur
Bildung von (subbetrieblichen) Cost- und Profitcenters sowie von
zwischenbetrieblichen Netzwerken gefihrden die Einheitlichkeit und Kohision
der betrieblichen Interessenvertretung, sofern es nicht zu rechtlichen Innovationen
fiir die Neuschneidung von Mitbestimmungsbereichen kommt.

Fiinfte und sechste Tendenz: Branchen verlieren, Regionen gewinnen
an Bedeutung fiir die Organisierung und Regulierung der Arbeit

Im Zusammenhang mit der Dezentralisierung der industriellen Beziehungen steht
eine teilweise Schwichung der Aggregationsfunktionen der Tarifverbinde. Die in
Deutschland traditionell ~mitgliederstarken  Arbeitgeberverbdnde melden
neuerdings die Zunahme von Verbandsaustritten. Vielen Unternehmen, vor allem
aus dem mittelstandischen Bereich und aus den neuen Bundesldndern, erscheinen
die groBflachigen Tarifvertrage als zu wenig flexibel fiir ihre betrieblichen
Bedingungen. Hinzu kommt das einige groBe Unternehmen (z.B. IBM, Hoechst)
bestrebt sind, Untemehmensteile aus dem Geltungsbereich von Hochlohn-
Tarifvertrigen in Geltungsbereiche mit Niediglohn-Tarifvertrigen zu verlagern.



20

Es zeichnet sich eine Tendenz zur , Neuschneidung® von Branchen als
tarifvertragliche Regulierungseinheiten ab.

Erhéhte Bedeutung gewinnen andererseits die Regionen, sei's als regionale
Wirtschafisrsume (etwa in  Form regionaler Unternehmensvernetzung
insbesondere  kleinerer und mittlerer Unternehmen), sei's als neue
Verhandlungsarenen bzw. neue Regulierungsorte industrieller Beziehungen mit
teilweise anderen Akteuren als wir sie fiir die traditionellen - nach Betrieb und
Branche differenzierten - industriellen Beziehungen kennen. Ich denke hierbei an
landes- und regionalspezifische Qualifizierungs- und Forschungsinstitutionen,
Behorden, Kammern etc.

Siebente Tendenz: Verlust der Steuerungsfihigkeit des Nationalstaates

Mit der Globalisierung der Wirtschaftsbeziehungen und verstirkt mit der
Entstehung und Entwicklung der Europiischen Union entstehen transnationale
Wirtschaftsraume, die die Steuerungsfihigkeit des Nationalstaates im Hinblick
auf Wirtschaft und industrielle Beziehungen beschrinken. Keynesianische
Wirtschaftspolitik war gebunden an nationalstaatliche Interventionsméglichkeiten
in Wirtschaftskreislaufe. Andererseits sind die Chancen fiir einen Euro-
Keynesianismus nicht besonders gro8.

Achte Tendenz: Die Europdisierung der industriellen Beziehungen hinkt der
wirtschaftlichen Entwicklung weit hinter her

Es gibt einen betriachtlichen , institutional lag" zwischen der Schaffung
wirtschaftlicher Institutionen und der von Institutionen der Mitbestimmung und
Tarifpolitik auf europdischer Ebene. Zwar existieren die kollektiven Akteure -
EGB und UNICE einschlieBlich der sektoralen Verbinde -, aber sie haben bisher
nur ,,gemeinsame Erklirungen®, keine Vertrige beschlossen. Einen ersten Ansatz
stellen jedoch die Euro-Betriebsrite dar, die nunmehr - nach zwanzigjahriger
Diskussion und ,, Vorbereitung* durch eine EU-Richtlinie von der Kommission
beschlossen wurden.
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Supranationale Arbeitsbeziehungen in der EU -
Perspektiven einer européischen Tarifunion

Anke Hassel

1. Einleitung und Problemstellung

Noch vor kurzer Zeit als ein eher spekulatives Thema abgetan, gibt es
mittlerweile eine recht umfassende Diskussion iiber die Perspektiven eines
europdischen Systems industrieller Beziehungen. Diese Diskussion konzentriert
sich auf Bereiche, wo es bereits konkrete Ansatzpuokte gibt: die Errichtung
europiischer Betriebsrite (Streeck/Vitols 1993) und den Sozialen Dialog oder die
europiische Sozialpolitik nach dem Maastrichter Vertrag (Jacobi 1994). Zu den
Moglichkeiten  einer  europidischen  Tarifpolittk bzw.  europ#ischer
Kollektivbezichungen sind die Meinungen weiterhin spérlich und auch eher
zuriickhaltend (Keller 1994).

Zwei von der EU- Kommission in Auftrag gegebene Gutachten des Wirtschafts-
und Sozalwissenschaftlichen Instituts des DGB und des arbeitgebemnahen
Instituts der deutschen Wirtschaft haben nun die Frage der Tarifpolitik in der
europiischen Wahrungsunion neu problematisiert. Die beiden Gutachten basieren
auf den gleichen grundlegenden Uberlegungen zu den Auswirkungen der
Wirtschafts- und Wahrungsunion, unterscheiden sich jedoch in der politischen
Bewertung dieser Folgen.

Die Argumentation beider Gutachten lautet wie folgt: Die européische
Wirtschafts- und  Wiahrungsunion  beseitigt die  Moglichkeit  zur
Wechselkursverinderung (Abwertung) einzelner Linder, die die 6konomischen
Ungleichgewichte zwischen Volkswirtschaften zumindest kurzfristig ausgleicht.
Da zugleich auch keine anderen Schutzmechanismen fir die
Wettbewerbssituation einzelner Regionen vorhanden sind, wird die Entwicklung
der Lohnstiickkosten zur entscheidenden Variablen in der Wettbewerbsfihigkeit
der Regionen bzw. regionalen Branchen. Damit entsteht ein erhhter Druck auf
die regionale Tarifpolitik zu ,leistungsorientierten” Ergebnissen, wie die
Arbeitgeber es formulieren (Frohlich et al. 1994, S. 94), oder zu einer
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wechselseitigen Abwartsspirale, wie die Gewerkschaften den Vorgang
beschreiben (Heise 1994, S. 75). An die Stelle der Wechselkursflexibilitit tritt
somit die Lohnflexibilitat.

Diese weitverbreitete Einschitzung, die auf neoklassischen Wirtschaftstheorien
beruht, fithrt bei stabilititsorientierten Theoretikern zur Befiirwortung der
Wahrungsunion, weil sie die Europidische Union in einen ,optimalen
Wihrungsraum* transformiert. Dieser optimale Wahrungsraum definiert sich
durch den Umstand, daB er ein Wirtschafisraum ist, der groBer, moglichst
mehrfach groBer ist als der Raum, fiir den sich ein wirksames Lohnkartell
etablieren 148t (Sievert 1993, S. 18). Ohne die organisatorische Kompetenz der
Gewerkschaften, effektive Lohnkartelle zu errichten, regulieren sich die
Lohnzuwichse nach den unterschiedlichen Leistungsfahigkeiten der einzelnen
Teilwirtschaften und die Tarifparteien befinden sich in einem Wettbewerb
zwischen Regionen bzw. Landern um Investitionen und Beschiftigung.

Ausgehend von diesen Pramissen folgert das Institut der deutschen Wirtschaft,
daB sich die Arbeitgeber zwar weiterhin am Sozialen Dialog in der EU beteiligen
sollten, es jedoch keine 6konomisch iiberzeugenden Griinde gibt, den
Lohnfindungsproze8 in der Europaischen Union auf die supranationale Ebene zu
verlagern. ,, In einer Zeit, in der die meisten Mitgliedslinder durch eine stdrkere
Dezentralisierung der Tarifverhandlungen die Flexibilitit der Lohne und des
Arbeitsmarktes zu erhéhen versuchen, sind Forderungen nach einer
Zentralisierung des Tarifgeschehens in der EU offensichtlich ein Schritt in die
falsche Richtung. “ (Frohlich et al. 1994, S. 67)

Das WSI bestitigt die Grundannahme der zunehmenden Bedeutung der
Lohnkosten in der europiischen Wihrungsunion und bekraftigt: |, Tarifpolitik
wird damit endgiiltig zur wichtigsten Grofie der Standortpolitik" (Heise 1994,
S. 74). Das gewerkschaftseigene Institut folgert jedoch - anders als die
Arbeitgeber -, daB die Gewerkschaften der Abwirtsspirale im Wettbewerb um
niedrigere Lohnkosten nur durch die Entwicklung europiischer Tarifstrukturen
begegnen kénnen. Hier befinden sich die Gewerkschaften in einem Dilemma
bzw. Trilemma, nadmlich der Gefahr, der Aufgabe der Regionalisierung,
Suprastaatlichkeit und Vermittlung von Mitgliederinteressen nicht gewachsen zu
sein. Gewerkschaftsfreundliche Wissenschaftler wie Klaus Busch lehnen die
Wihrungsunion sogar aus dem Grund ab, weil sie den Gewerkschaften nicht
zutrauen, ein Lohnkartell auf europischer Ebene zu etablieren (Busch 1992).
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Demnach kommen beide Seiten der deutschen Tarifparteien zu dem Ergebnis,
daB die Wirtschafis- und Wihrungsunion die Bedeutung der Lohnpolitik und den
Druck in Richtung einer stabilitits- und wettbewerbsorientierten Tarifpolitik
erhoht, wobei die Arbeitgeber den Wettbewerbsdruck auf die Lohnpolitik
begriiBen, die Gewerkschaften hingegen befiirchten.

In diesem Beitrag soll eine Gegenthese aufgestellt werden: Aus einer eher
institutionell  geprdgten Perspektive erscheint die Argumentation der
iiberragenden Bedeutung der Lohnkosten nicht iiberzeugend. Anstatt auf die
unterschiedlichen Niveaus von Lohnstiickkosten bzw. der relativen Entwicklung
derselben zu verweisen, mehren sich die Anzeichen, daB gesellschaftliche
Institutionen wie Mitbestimmung, berufliche Bildung und Partizipation, aber auch
staatliche Effizienz und Transparenz sowie die Markindhe fiir
Investitionsentscheidungen und damit auch fiir Beschiftigungsforderung eine
zumindest ebenso wichtige Rolle fiir die Beschaftigungsentwicklung spielen.
Stellt man den Kostenfaktor Arbeit und Produktivitatsfortschritte weiter allein in
den Mittelpunkt einer moglichen européischen Tarifpolitik und unterschitzt somit
die Bedeutung institutioneller/qualitativer Faktoren der Tarifpolitik, verstellt man
sich selbst den Blick fiir sinnvolle und realistische Formen europiischer
Kollektivverhandlungen.

Nur vor dem Hintergrund einer institutionellen Wirtschafislehre sind zudem
Publikationen einzuordnen, die im globalen Vergleich die Reichhaltigkeit der
Institutionen zur Berufsbildung und Innovation in den Bereichen Organisation und
Partizipation als den wesentlichen Wettbewerbsvorteil fiir das europdische
Modell verstehen (Thurow 1992). Diese Argumentation 148t sich durchaus auf
das Binnenverhiltnis in der Europdischen Union iibertragen: Die Bedingungen
des globalen Wettbewerbs setzen die Unternehmen industrialisierter Linder in
erster Linie nicht unter einen Kostendruck, sondern unter einen Innovationsdruck.
Lohnkostendruck entsteht erst bei mangelnder Innovationsfihigkeit und
Strukturkonservatismus. Bei dem Begriff einer europiischen Tarifpolitik muB es
hingegen in erster Linie um die soziale Regulierung von Innovation und
Strukturwandel auf europédischer Ebene gehen. In diesem Sinne findet man die
Zukunftsprobleme nationaler Tarifpolitik spiegelbildlich auf der europdischen
Ebene wieder: Die Folgen des Strukturwandels in der Form von Dezentralisierung
und Konzentration von Unternehmen, neue Formen der Organisation und



24

Partizipation wie auch Industriepolitik und Regionalpolitik sind die Themen
europdischer Tarifpolitik.

2. Voraussetzungen fiir europiische Tarifverhandlungen

Ein historischer Riickblick auf die Entstehungsbedingungen . nationaler
Tarifsysteme zeigt, daB , die Systeme der paritditischen Konfliktregelung und
Normsetzung eine ‘gesellschafis-evolutiondre Erfindung’ (sind) - sie sind nicht
den Kdpfen juristischer Staatsbeamter entsprungen, sondern aus den sozialen
und wirtschaftlichen Konflikten zwischen Kapital und Arbeit hervorgegangen*
(Miiller-Jentsch 1993, S. 497). Rechtliche Regulierungen ohne soziale
Interessenpolitik und Akteure derselben entfalten in der Regel keine sozale
Wirkung. Beispiele dafiir finden sich in vielen Lindern der Dritten Welt, wo ein
progressives Arbeitsrecht wenig (iber die Bedingungen in der Arbeitswelt aussagt.

Vielmehr miissen die sozialen Interessenlagen und die organisatorische
Kompetenz der Akteure zu einer gesellschaftlichen Interessenkonstellation
fihren, in der die Ermichtung trans- bzw. supranationaler Formen des
Interessenausgleichs als die optimale Problemldsung erscheint. Es 148t sich kein
Szenario  schlechterdings entwickeln, bei denen Arbeitgeber oder
Gewerkschafisverbiande in europiische Verhandlungen eintreten, ohne dafl ihre
eigenen Interessen dabei befriedigt werden koénnen. Drei notwendige
Bedingungen fiir die Entstehung supranationaler Verhandlungsstrukturen sollen
daher im folgenden gepriift werden:

- die Interessenlage der Arbeitgeber und Gewerkschaften in Europa;
- ihre organisatorische Kompetenz und ihr Status als européischer Akteur sowie

- die politischen und rechtlichen Rahmenbedingungen einer méglichen
kollektivvertraglichen Beziehung auf europaischer Ebene.

Dabei 1#Bt sich vorweg schon sagen, daB auch firr die europiischen
Arbeitsbeziehungen der Umstand gilt, der auch bei der Errichtung der
Tarifautonomie in der modernen Industriegesellschaft spitestens seit Anfang
dieses Jahrhunderts gegolten hat: Eine Tarifunion bzw. Sozialunion mufl von den
Gewerkschaften befiirwortet und erkampft werden, wie auch die Bereitschaft der
Arbeitgeber zum kollektiven Verhandeln vor nun knapp hundert Jahren. Ein
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sozialer Fortschritt durch europiische Regulierung hingt in hohem MaBe von der
Priorititensetzung der Arbeitnehmerverbinde ab.

2.1. Interessenkonstellation europdischer Tarifparteien

Die europiischen Arbeitgeber haben wiederholt bekraftigt, daB sie selbst kein
genuines Interesse an einer européischen Tarifpolitik haben: Der Vorsitzende des
europdischen Arbeitgeberverbandes UNICE, Zygmunt Tyszkiewicz, hat in
Ubereinstimmung mit dem Institut der deutschen Wirtschaft erklirt, daB seine
Organisation zwar keine ideologischen Vorbehalte gegen europaische
Tarifverhandlungen habe, aber daB sie in einer Zeit, in der der Trend iiberall zu
dezentralisierten Vereinbarungen geht, erst noch von der Sinnhaftigkeit
zentralisierter Verhandlungen iiberzeugt werden miiBte (Carley 1993, S. 125).
UNICE hat daher auch relativ friilh seine Bedingungen genannt, die bei
europdischen Tarifverhandlungen erfiillt sein miissen - wohl wissend, daB sie in
absehbarer Zeit kaum erfiillt wiirden. Diese Bedingungen beinhalteten:

- eine Reprisentativitit der beteiligten Verbinde,
- ein umfassendes Mandat und
- die Garantie, daB Vereinbarungen tatsichlich umgesetzt wiirden.

Mit diesen Kriterien versuchte UNICE seine Teilnahme an den Gesprichen des
Sozialen Dialogs von méglichen Tarifverhandlungen auf européischer Ebene
abzugrenzen. Bis heute ist UNICE nicht an Tarifverhandlungen, sondern lediglich
an einem unverbindlichen Meinungsaustausch interessiert.

Welches sind die moglichen Interessenkonstellationen, die européische
Arbeitgeber an den Verhandlungstisch bringen wiirden?

Ein wesentliches Interesse nationaler Arbeitgeberverbinde an Tarifvertrigen ist
der AusschluB von Lohnkosten aus der Konkurrenz. Insbesondere in
lohnintensiven Branchen konnte ein europgischer Tarifvertrag unfairen
Wettbewerb aufgrund von zwanghaft niedrig gehaltenen Lohnen verhindern. Bei
der Entstehung der ersten Tarifvertrage in der Druckindustrie in Deutschland ging
es den Arbeitgebern in erster Linie um die Ausschaltung unliebsamer
Konkurrenz.
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Die Schmutzkonkurrenz von damals ist jedoch nur ein anderer Begriff fiir das
soziale Dumping von heute. Die fehlende Homogenitit des europiischen Raumes
in bezug auf institutionelle Faktoren und Lebenshaltungskosten 148t den Faktor
der Schmutzkonkurrenz verblassen. In Bereichen, wo eine Art
Schmutzkonkurrenz stattfindet, sind europiische Arbeitgeber einer Regulierung
auch nicht abgeneigt. Zum Beispiel ist die geplante Entsende-Richtlinie der
Kommission, die dem entsandten Arbeitnehmer die gleichen Arbeitsbedingungen
gewihrt wie dem Einheimischen in dem Land, in dem er eingesetzt wird, nichts
anderes als ein Schutz der einheimischen Industrie vor niedrigen Loéhnen.
Insbesondere die Arbeitgeber der Bauindustrie der nérdlichen Lander, aber auch
der Zentralverband des deutschen Handwerks haben daher ein groBes Interesse
an der Verabschiedung der Entsende-Richtlinie. In dieser Funktion sind auch
europiische Arbeitgeber durchaus an einer europiischen Regulierung interessiert.

Eine weitere wesentliche Motivation der Arbeitgeber zu Anfang des
Jahrhunderts, sich auf zentralisierte Tarifverhandlungen einzulassen, waren die
Befiirchtungen vor politischer Intervention. Erst die Novemberrevolution 1918
bewegte die deutschen Arbeitgeberverbinde dazu, eine Vereinbarung iber die
Zentralarbeitsgemeinschaft von Arbeitgebern und Gewerkschaften abzuschlieBen
(Miuiler-Jentsch 1983, S. 145). Sie befiirchteten weitaus schlimmere politische
Eingriffe in ihr Eigentumsrecht und sahen in dem Entgegenkommen gegeniiber
den Gewerkschaften eine Strategie gegen SozialisierungsmaBnahmen.

In den Auseinandersetzungen zum Europiischen Betriebsrat 1aBt sich die
Strategie der europiischen Arbeitgeber, auf dem Verhandlungswege Schlimmeres
zu verhindern, sehr gut illustrieren. Die Arbeitgeber haben in der langen Odyssee
der Richtlinie ihre Positionen nur dann aufgegeben, ,, wenn begriindeter Anlaf zu
der Vermutung bestand, daf3 eine Fortfiihrung der Blockadetaktik eine aus
Verbandssicht strengere, verbindliche Richtlinie nicht ldnger wiirde verhindern
konnen* (Keller 1994, S. 23). Die gleiche Interessenlage liegt der Formulierung
des Maastrichter Sozialprotokolls durch die europaischen Tarifverbiande
zugrunde. Die europiischen Arbeitgeber sind sehr wohl daran interessiert, auf
europdischer Ebene auf Regulierungsformen EinfluB zu nehmen, wenn die
Moglichkeit besteht, daB sich auf dem Verhandlungswege fiir sie angenchmere
Lasungen finden lassen. Anders 14Bt sich ihre Teilnahme an dem Sozialen Dialog,
zu der sie in keiner Weise verpflichtet sind, nicht erklaren.
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Als drittes wesentliches Interesse der Arbeitgeber an Tarifvertragen ist noch die
Konfliktvermeidung zu nennen. Sie ist zumindest in Lindern, die eine
Friedenspflicht wihrend der Laufzeit von Tarifvertrdgen kennen, eine starke
Motivation, an Tarifvertrigen festzuhalten, wahrend in den Lindem, die keine
Friedenspflicht haben, wie GrofSbritannien und Irland, auch das Interesse an
Branchentarifvertrigen auf seiten der Arbeitgeber wesentlich geringer ausfillt.
Damit wird das Interesse der Unternehmen an einem Tarifvertrag erst forciert,
wenmn sich die Konfliktfahigkeit europiischer Gewerkschaften erkennen 14Bt.
Diese Konfliktfihigkeit ist jedoch bei den europidischen Gewerkschaften wenig
ausgeprigt und auch in der nahen Zukunft nicht zu erwarten.

Als Schluifolgerung 148t sich festhalten, daB in den Situationen, in denen die
Interessenlage den europdischen Arbeitgebern eine Regulierung auf européischer
Ebene nahelegt, die Arbeitgeberverbinde auch durchaus nicht abgeneigt sind, auf
der europidischen Ebene zu agieren. Allerdings fehlt es offensichtlich an
Interessen der Arbeitgeber, die weitergehende europdische
Kollektivverhandlungen opportun erscheinen lassen. Ohne dauerhafte Drohungen
mit politischer Intervention des europdischen Gesetzgebers und groBerer
Konfliktfihigkeit der Gewerkschaften werden die Arbeitgeber sich nicht an
européischen Verhandlungen ernsthaft beteiligen.

Vertreter der Euro-Verbiande der europdischen Gewerkschaften gelten in der
Regel als Optimisten, was die Erstellung eines europdischen
Tarifverhandlungssystems angeht. ,, European collective bargaining will be here
sooner rather than later behauptet Peter Coldrick vom FEuropiischen
Gewerkschaftsbund (Coldrick 1990, S. 59). Der Européische Gewerkschaftsbund
betont dementsprechend auch in Ubereinstimmung mit der Europaischen
Kommission regelmiBig sein Interesse an europiischen Tarifverhandlungen und
klagt seit Beginn der Gespriche zum Sozialen Dialog tber deren
Unverbindlichkeit. Fir die  Gewerkschaften hat die européische
Verhandlungsebene einen wesentlich héheren Stellenwert als fiir die Arbeitgeber.
Dies 148t sich auf drei Faktoren zuriickfiihren:

- Standardisierung von Arbeitsbedingungen: Binnenmarkt und Wahrungsunion
errichten in Europa einen einheitlichen Wirtschaftsraum, in dem sich keine
pationale  Volkswirtschaft mehr durch Handelshemmnisse oder
Wechselkursanpassungen  schiitzen kann. Weite Bereiche vormals
abgeschotteter Industrien werden dem Wettbewerb ausgesetzt. Die
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europiischen Gewerkschaften haben sich bereits frith fiir einen Sockel von
Mindestrechten fiir die Arbeitnehmer der EG stark gemacht, um einen unfairen
Wettbewerb zu verhindern. Sie setzen sich fiir die Festschreibung national
erreichter Standards der Sozialpolitik ein, die nicht durch europiische
DeregulierungsmaBnahmen unterlaufen werden diirfen. Dabei kommt es ihnen
prinzipiell nicht darauf an, ob diese Mindeststandards gesetzlich oder tariflich
reguliert werden. Den Gewerkschaften geht es in erster Linie um die
Zustimmung der Arbeitgeber und der Europiischen Kommission zur
Notwendigkeit weitgehender sozialer Regulierung in Europa.

Die Gewerkschaften haben sich iiber den sehr unverbindlichen Charakter der
Sozialcharta und deren eher zogerliche Umsetzung sehr enttduscht gezeigt]
und auch in der jiingsten Diskussion iiber das Griinbuch zur Sozialpolitik auf
eine sozialpolitische Grundrechtscharta insistiert. In diesem Sinne kann man in
der Befiirwortung von . europdischen Tarifverhandlungen durch die
Gewerkschaften eine flankierende Maflnahme zur Ermeichung dieses
Mindeststandards an sozialer Absicherung erkennen. Alle Verhandlungen
zwischen EGB und UNICE, ob als sozialer Dialog oder als genuine
Tarifverhandlungen deklariert, belegen zumindest einen européischen
Regulierungsbedarf bestimmter Sachverhalte. Je mehr Sachverhalte und
Themen die Gewerkschaften in die Gespriche einbringen koénnen und je
intensiver diese Diskussion erfolgt, desto stéirker ist die Argumentation fur
eine supranationale Regulierung sozialpolitischer Themen.

Deregulierung nationaler  Schutzvorschriften: Zweites Interesse der
Gewerkschaften an supranationalen Verhandlungen ist die Verhinderung
pationaler DeregulierungsmaBinahmen durch die europidische Ebene.
Insbesondere Gewerkschaften, die unter starken konservativen Regierungen
eine Welle von Deregulierungs- und Privatisierungsprojekten erlebt haben,
erhoffen sich von einer europdischen Reregulierung die Riicknahme oder
zumindest eine Modifizierung nationaler Politik. Offensichtliches Beispiel
dafiir ist GroBbritannien, wo die Gewerkschaften erst durch die Erfahrungen
mit der Regierung Thatcher zu iiberzeugten Europiern wurden. Aber auch in

Bis zum Sommer 1994 wurde etwa dic Hilfte der 47 Initiativen des sozialpolitischen Aktionsprogramms
tatsichlich umgesetzt.
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anderen Lindern gibt es ein starkes Interesse der Gewerkschaften an
europdischen Verhandlungen zum Ausgleich nationaler Politik.

- Partizipation an der Gestaltung der europidischen Integration. Wihrend
nationale Gewerkschaftspolitik in hohem MaBe mit der Vertretung ihrer
Interessen durch Arbeiterparteien in nationalen Parlamenten verkniipft ist, hat
diese Art der Lobbyarbeit noch keine Entsprechung auf europiischer Ebene
gefunden. Die Struktur des europiischen Regierungssystems, die das Zentrum
der Macht noch immer bei den Vertretern der nationalen Regierungen im
Ministerrat beldBt, modifiziert den Spielraum fiir Interessenpolitik der
Gewerkschaften. In dem MaBe, wie sich Politik und Okonomie
internationalisieren und europiisieren, wird jede Form der transnationalen
Begegnung fiir die Gewerkschaften bedeutsam. Eine Aufwertung des Sozialen
Dialogs zu mehr Verbindlichkeit und gegebenenfalls Tarifverhandlungen
verstirkt den Status der Gewerkschaften als europdischer Akteur und
politischer Interessenvertreter.

Als der strukturell schwichere Partner, fir den Regulierung in der Regel einen
gewissen Schutz vor der Ausbeutung von Machtungleichgewichten bedeutet, sind
Gewerkschaften stets in héherem MaBe an gemeinsamen Regulierungen mit
Arbeitgeberverbanden und Regierungen interessiert. In der Europiischen Union
wird dieses Interesse noch durch den Verlust traditioneller Formen der
Lobbyarbeit und zusitzlichen Liberalisierungsdruck verstirkt. Die Interessenlage
europdischer Gewerkschaften dringt in Richtung Europdisierung von
Verhandlungsstrukturen.

2.2. Akteurstatus europdischer Interessenverbdnde

Nur starke Organisationen koénnen verbindliche Vereinbarungen schlieBen.
Tarifliche Vereinbarungen bediirfen der Umsetzung sowohl im Verhdlinis
zwischen den Tarifvertragsparteien als auch im Binnenverhiltnis der
Organisationen. Die Verbinde miissen in der Lage sein, die Umsetzung ihrer
eigenen Verpflichtungen zu kontrollieren und Nichtbefolgung zu sanktionieren.
Diese Kontrollfunktion kann entweder durch rechtliche MaBnahmen unterstiitzt
werden oder von den Tarifparteien véllig eigenstindig geleistet werden. Diese
Erkenntnis war bereits den Buchdruckern bewuBt, als sie 1899 auf dem
Gewerkschaftstag freier Gewerkschaften ein Pladoyer fir Tarifverhandlungen
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hielten: ,, Tarifliche Vereinbarungen sind dort erstrebenswert, wo eine starke
Organisation der Unternehmer wie auch der Arbeiter vorhanden ist, welche die
Gewdhr fiir Aufrechterhaltung und Durchfithrung des Vereinbarten bieten*
(Miiller-Jentsch 1983, S. 1443). Starke Verbinde sind daher die institutionelle
Voraussetzung fiir die Implementierung méglicher Vereinbarungen.

UNICE ist der allgemeine Arbeitgeberverband in der europiischen
Gemeinschaft. UNICE hatte im Juni 1989 32 nationale Arbeitgeberverbinde aus
22 Landern als Mitglieder. Die Vorsitzenden der Mitgliedsverbinde stellen den
Verwaltungsrat, der seinerseits einen Vorstand bestimmt. Entscheidungen
innerhalb des Verwaltungsrates werden im Konsensprinzip getroffen. Als
Verband nationaler Verbinde, die wiederum in den seltensten Fillen iiber ein
Verhandlungsmandat verfiigen, hat UNICE offensichtlich kein Mandat fir
Tarifverhandlungen im Sinne von Regulierung der Arbeitsverhiltnisse. Es gibt in
UNICE zudem keine verbindliche Entscheidungsstruktur. UNICE selbst bestitigt
immer wieder, daB alle ihre Mitgliedsverbinde sich lediglich freiwillig den
Entschliissen des Vorstandes unterwerfen. Angesichts des fehlenden rechtlichen
Rahmens gibt es keine Moglichkeit, Entscheidungen gegen den Willen der
Mitgliedsverbinde durchzusetzen.

In der Europzischen Union gibt es noch kaum sektorale Arbeitgeberverbinde.
Die Industrieverbinde des Privatsektors, die sich Anfang 1992 auf ca. 50
beliefen, verstehen sich selbst nur als Wirtschafislobby und nicht als
Arbeitgeberverbinde. Dies ist ein groBes Problem sowohl in bezug auf die ersten
Ansétze eines sektoralen sozialen Dialogs als auch in der Besetzung der
Arbeitgeberbank in den Gemeinsamen Ausschiissen der Kommission. Aus dieser
Erkenntnis heraus hat UNICE in den letzten Jahren zaghafte Schritte in Richtung
sektorale Organisationen gemacht. Das European Employers’ Network (EEN)
bringt die Fachspitzenverbélnde2 zusammen, die dort einen besseren Informations-
und Erfahrungsaustausch erfahren sollen.

Einziger sektoraler Arbeitgeberverband, der an dem Sozialen Dialog beteiligt ist,
ist der Europidische Verband der Offentlichen Unternehmen (CEEP). Die
Mitglieder der CEEP sind teils nationale Verbinde, meist jedoch einzelne
offentliche Unternehmen. 1990 hatte CEEP iiber 260 Mitgliedsunternehmen

Federations Européennes par branches d’Industrie (FEBI)



3

(Carley 1993, S. 112). Die Struktur von CEEP basiert auf Léndervertretems, die
zum einen die Aktivititen der Mitglieder in einem Land koordinieren und sie
zugleich in  der Generalversammiung vertreten. Diese bestellt eine
Delegiertenkommission, die sozusagen den Vorstand von CEEP bildet.

Ein wesentliches Problem europiischer Arbeitgeber bzw. Industrieverbinde ist
zudem  offensichtlich die  Konkurrenzsituation der  verschiedenen
Branchenverbinde untereinander und ihre Zuriickhaltung gegeniiber sozialen
Fragen (Keller 1994, S. 7). Im allgemeinen haben Arbeitgeberverbinde an der
Heterogenitéit von Interessen der Mitglieder zu leiden, die sich ja nicht nur als
Tarifpartei  gegeniiberstehen, sondern auch als Konkurrent auf - den
Produktmirkten. Es gibt zudem erhebliche Differenzen zwischen den
verschiedenen nationalen Arbeitgeberverbdnden, so zwischen dem britischen
Verband CBI und der deutschen BDA. Innerhalb von UNICE haben sich zwar
beide Verbiande in bezug auf Mitbestimmungsfragen auf eine klare ablehnende
Position geeinigt, die auch von der BDA in der innerdeutschen Debatte bezogen
wurde. Dennoch diirfte der Grad der Ablehnung in beiden Lindern deutlich
unterschiedlich sein. FEine aktuelle Studie iber die FEinstellungen von
Arbeitgebern und Gewerkschaftsverbanden zur europdischen Mitbestimmung
kam zu dem SchiuB, daB die Heterogenitit in UNICE in bezug auf die Frage der
Mitbestimmung groBer sei als innerhalb des EGB (Timmesfeld 1994, S. 203).

AbschlieBend muB festgehalten werden, daB die europiischen Arbeitgeber nur
tiber einen sehr schwachen Akteurstatus als Tarifpartei verfligen. Angesichts des
mangeinden Interesses an supranationaler Handlungskompetenz als Arbeitgeber
sollte dies jedoch auch nicht iiberraschen. Die CEEP hebt sich hier von den
Arbeitgebern des privaten Sektors ab, da sie als Akteur einen besseren Status
sowie als Verband der Unternehmen des 6ffentlichen Bereichs eine besondere
politische Verantwortung hat. Wie wir spiter noch ausfiihren werden, spiegelt
sich dieser Status auch in ihrer Position zu kollektiven Vereinbarungen wider.

Spétestens seit seinem 7. KongreB 1991 in Luxemburg versucht sich der
Europadische Gewerkschafisbund durch Strukturreformen auf seine Rolle als
Koordinator europaischer Kollektivverhandlungen vorzubereiten. Der EGB selbst
ist Dachorganisation von 30 Gewerkschaftsverbinden aus 21 Landem und hat als

Die Beneluxlander gelten als eine Gruppe (Carley 1993, 113)
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Organisation von Dachorganisationen kein direktes Mandat fiir Verhandlungen.
Aus Deutschland sind sowohl DGB als auch DAG Mitglied im EGB. Héchstes
Entscheidungsgremium des EGB ist der Kongre (Gewerkschafistag), dessen
Delegierte alle 4 Jahre zusammenkommen und iiber die BeschluBlage sowie den
Vorstand entscheiden. Zwischen den Gewerkschafistagen entscheidet der
Vorstand des EGB, in dem sowohl jedes Land als auch jeder Branchenausschufl
und der FrauenausschuB vertreten ist.

Insbesondere die  Einbeziehung der Branchenausschiisse in  die
Entscheidungsstruktur des EGB sollte eine Koordinierung der Branchen
verbessern und sie gem#B ihrer neuen Rolle als Tarifpartei aufwerten. Es
bestehen zur Zeit 16 Branchenausschiisse, die sich aus nationalen
Branchengewerkschaften zusammensetzen. Die groBten Ausschiisse sind der
AusschuB der Gewerkschaften des 6ffentlichen Dienstes (EGOD) mit 7 Millionen
Mitgliedern, der Metallarbeiterbund (EMB) mit iiber 6 Millionen Mitgliedern und
die Angestellten der EURO-FIET mit mehr als 5 Millionen Mitgliedern. Sowohl
Struktur als auch Aktivititen der Branchenausschiisse fallen sehr unterschiedlich
aus und einzelne Ausschiisse spezialisieren sich gemidB den Bedingungen
innerhalb der einzelnen Branchen auf unterschiedliche Schwerpunkte (Stéckl
1986, S. 222 und Carley 1993, S. 118). Dabei kann man davon ausgehen, daB die
starke Prisenz multinationaler Konzerne in einer Branche die Aktivititen des
entsprechenden Gewerkschaftsausschusses deutlich unterstiitzt. Der Europédische
Metallarbeiterbund hat sich am weitesten in die tarifpolitische Diskussion
vorgewagt und bereitet eine europiische Tarifpolitik aktiv vor: so wurde auf einer
tarifpolitischen Konferenz in Luxemburg 1993 verabredet, ein europiisches
Tarifarchiv einzurichten und in der Zukunft Tarifauseinandersetzungen
weitgehend zu koordinieren,

Als zweiter Arbeitnehmerverband, der zur Zeit um Anerkennung als
reprasentativer Interessenverband bei der Kommission der Européischen
Gemeinschaft ersucht, um somit an den Gesprichen des Sozialen Dialogs
teilnechmen zu konnen, ist der europdische ZusammenschluB der eher
konservativen Arbeitnehmerverbinde CESI (zu CESI vgl. Keller/Henneberger
1993). Der Verband wird stark vom Deutschen Beamtenbund unterstiitzt. CESI
ist stark auf den o6ffentlichen Dienst konzentriert, aber zur Zeit eher ein
Auffangbecken fiir Arbeitnehmerverbande, die nicht durch den EGB vertreten
werden. In  jhm fand man voriibergehend auch die britische



33

Elektrikergewerkschaft EETPU, die mit ihrem Austritt aus dem britischen
Dachverband TUC auch international eine neue Heimat suchte. CESI ist zwar
unvergleichlich schwicher in der Mitgliederstruktur, gewinnt aber dennoch
zunchmenden EinfluB auf europdischer Ebene und splittert die
Interessenvertretung der Arbeitnehmer weiter auf. Weiterer Anwirter auf den
Status als Interessenvertreter der Arbeitnehmer ist zudem die Europiische
Vereinigung der Leitenden Angestellten, CEC, deren deutsches Mitglied die
Union Leitender Angestellter (ULA) ist.

Auch bei den Gewerkschaften stellt sich die Frage, inwieweit
Interessenheterogenitiat der Mitgliedsverbande nicht stirker national geprigt als
klassengeprigt ist. Hier lassen sich im wesentlichen zwei Probleme in der
gewerkschaftlichen Zusammenarbeit ausmachen: die Haltung der Gewerkschaften
zu industrieller Demokratie und die Organisationsstruktur der Gewerkschaften.
Diese politischen Konflikte haben insbesondere in den 70er Jahren die
Entscheidungsfindung innerhalb des EGB massiv erschwert. Die europiischen
Gewerkschaften unterscheiden sich in ihrer Organisationsform in politische
Richtungsgewerkschaften der romanischen Linder (Frankreich, Spanien,
Portugal, Italien), Industriegewerkschaften (Deutschland) und berufsbezogene
Gewerkschafien (GroSbritannien, Irland). Die politischen Auseinandersetzungen
zwischen den Richtungsgewerkschaften (wie zwischen der franzosischen CGT
und CFDT), aber auch zwischen Industriegewerkschaften (DGB und DAG)
haben den -europdischen EinigungsprozeB stark behindert, da nationale
Abgrenzungsprobleme auf die europiische Ebene projiziert wurden bzw. die
europdische Ebene zum Austragungsort nationaler Rivalitéiten instrumentalisiert
wurde. Jedoch ist dieses Problem mit der , Entideologisierung” vieler
Gewerkschaften erheblich schwicher geworden. Fast alle Konfliktpunkte der
70er Jahre wurden durch eine Aufnahme der sogenannten , gegrerischen*
Organisationen in den EGB gelost (zum Beispiel die DAG und die spanische
kommunistische Gewerkschaft CCOO). Lediglich die franzosische CGT ist wohl
auch in absehbarer Zukunft nicht in die européischen Gewerkschaftsstrukturen zu
integrieren.

In bezug auf die unterschiedlichen Traditioneﬁ europdischer Gewerkschaften, die
sich in einer Ablehnung von Formen industrieller Demokratie (konfliktorische
Politik der britischen und italienischen Gewerkschaften) oder eine echer
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sozialpartnerschaftliche Politik der Gewerkschaften ausdriicken, scheinen sich die
Grundpositionen der meisten Gewerkschaften einander anzunihern.

AbschlieBend 148t sich fiir die europiischen Gewerkschafisverbande festhalten,
daB sie zwar auf dem Wege sind, effektive europiische Strukturen zu entwickeln,
dieser ProzeB jedoch noch immer deutlich sowoh! hinter ihrer Interessenlage als
auch den neuen Moglichkeiten fiir eine koordinierte Politik in den 90er Jahren
herhinkt. Es gibt nach wie vor weder eine koordinierte Strategie europiischer
Tarifpolittk noch sind die europdischen Branchenverbinde materiell oder
finanziell in der Lage, eine solche europdische Tarifpolitik vorzubereiten.

Die Griinde dafiir sind vielfiltig: die Ferne Europas zu den Mitgliederinteressen,
die noch immer fehlende Mobilitat der Beschiftigten auf dem europiischen
Arbeitsmarkt, die Behabigkeit groBer Apparate der Gewerkschafisbiirokratien,
die mangelhaften Sprachkenntnisse und gewiB auch zu einem bestimmten Grad
die Borniertheit linker Politik sind fiir die mangelnde Tatkraft europiischer Politik
der Gewerkschaften verantwortlich. Lowell Turner weist darauf hin, daB gerade
die Zuriickhaltung europiischer Schliisselgewerkschaften wie der franzoésischen
CGT, die das Projekt der europiischen Einigung ablehnt, und der deutschen IG
Metall, deren politische Krifte durch die Vereinigung gebunden sind, die
gewerkschaftliche Zusammenarbeit verhindert, die sich angesichts der deutsch-
franzdsischen Allianz in der EU fatal auswirkt (Turner 1993, S. 47).

2.3. Rahmenbedingungen europdischer Tarifverhandlungen

Die Rahmenbedingungen fiir europiische Tarifverhandlungen werden von den
Beobachtern europidischer Arbeitsbeziehungen unterschiedlich bewertet. Weisen
die Skeptiker eher auf die erheblichen Unterschiede rechtlicher Regulierungen
von Arbeitsverhiltnissen in den europidischen Mitgliedsstaaten hin (z.B. Keller

1994, Weiss 1993, Bosch 1992), nehmen die Optimisten die massive politische
Unterstiitzung der Europ#ischen Kommission zum Kriterium fiir die
Entwicklungsperspektiven (Jacobi 1994).

Im Hinblick auf alle wesentlichen Strukturmerkmale der industriellen
Bezichungen lassen sich erhebliche Abweichungen zwischen den Lindern
feststellen. Diese umfassen
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- die Festlegung von Mindestbedingungen der Arbeitsverhaltnisse und
Schutzvorschriften durch Gesetz oder Tarifvertrag,

- die rechtliche Regulierung von ArbeitskampfmaBnahmen und bindende
Wirkung von Tarifvertrigen,

- die rechtliche Regulierung von Formen industrieller Demokratie,
- die Regelung von Einzelvertragsbeziehungen.

Dieser Liste von heterogenen Faktoren lassen sich jedoch ebenso eine Reihe
gemeinsamer Strukturen gegeniiberstellen, die sozusagen das europaische Modell
ausmachen:

- in allen Lindern wird Koalitionsfreiheit und Streikiecht gewihrt,

- in allen Lindern gibt es eine Art von gemeinsamer Regulierung der
Arbeitsverhiltnisse (joint regulation) durch die Tarifparteien,

- in allen Landern nehmen die Beziehungen zwischen den Tarifparteien die
Form eines Vertrages an.

Dieser gemeinsame Nenner der europdischen Staaten ist nicht zu unterschétzen,
da er fiir das europdische Modell kollektiver Vertragsbeziehungen eine
wesentliche Strukturvoraussetzung ist. Die Anerkennung der Legitimitit der
Akteure zur autonomen Regulierung von Arbeitsverhaltnissen ist der
Minimalkonsens, der zur Zeit hochstens in GroBbritannien in Ansitzen gefahrdet
1st .

Ein wesentliches Hindernis war bislang jedoch das Fehlen eines
gemeinschaftlichen Tarifvertragsrechts, das die Implementierung europdischer
Vereinbarungen reguliert. Vertrige zwischen europiischen Tarifparteien sind in
der gegenwirtigen rechtlichen Situation nicht rechtlich bindend und erlegen somit
den Tarifparteien den durchaus schwierigen Part der Implementierung ihrer
Vereinbarungen auf. Diese Funktion kann in Anbetracht des schwachen
Akteurstatus’ europdischer Verbande realistischerweise nicht geleistet werden.

Neue empirische Untersuchungen belegen, dad in Grofbritannien weniger als 50 % der Beschiftigten
von irgendeiner Art tariflicher Regulierung erfat werden. (Millwards u. a. 1992)



36

Auch gibt es noch keine Ansétze zur Entwicklung eines gemeinsamen
Arbeitskampfrechts.

Allerdings verweist das Maastrichter Sozialprotokoll auf eine mogliche staatliche
Unterstiitzung  kollektivvertraglicher Beziehungen. Denn genau wie die
Sozialpartner bestimmte Regelungsbereiche an sich ziehen und in einem privaten
Vertrag untereinander regulieren kénnen, kénnen sie auch den Regelungsbereich
durch BeschluB der zustindigen Gremien in der Europiischen Union in
Gemeinschaftsrecht transformieren lassen.” Damit konnen die europdischen
Verbénde ihre Vertrage verbindlich erklaren lassen und sich nicht mehr auf die
Position der mangelnden Implementierungsméglichkeit zuriickziehen.

Das Sozialprotokoll der Maastrichter Vertrige ist mit der Einbeziehung der
Sozialpartner in den Gesetzgebungsproze8 der Européischen Union und mit dem
offensichtlichen Angebot der staatlichen Unterstitzung tarifvertraglicher
Vereinbarung der bisher letzte Schritt eines umfassenden
Entwicklungsprogramms europdischer Tarifpartner durch die Kommission der
EU. Insbesondere seit der Amtsiibernahme der Prisidentschaft der Kommission
durch Jacques Delors ist der Aufbau europiischer Tarifparteien eine
fundamentale Strategie der EU-Kommission, die sich jedoch auf iltere Wurzeln
berufen kann. So bestehen bereits seit Mitte der 60er Jahre korporatistische
Institutionen auf europdischer Ebene in der Form von Gemeinsamen
Ausschiissen’ sowie dem Wirtschafts- und SozialausschuB, die den
Zusammenbruch nationaler korporatistischer Arrangements im Kern unbeschadet
tiberstanden haben.

Seit der Initiierung des Binnenmarktprojektes im Jahre 1985 werden die
Tarifparteien massiv von der europiischen Kommission gedringt, selbst
Regulierungsversuche in die Hand zu nehmen. Der Soziale Dialog wurde von der
Kommission eingerichtet, damit sich die Spitzenverbande tiber die Zukunft der

Art 4 des Abkommens iiber die Sozialpolitik fihrt aus: ,,(1) Der Dialog zwischen den Sozialpartnern
auf Gemeinschafisebene kann, falls sie es wilnschen, zur Herstellung vertraglicher Bezichungen,
einschlieBlich des Abschlusses von Vereinbarungen, fiihren. (2) Die Durchfihrung der auf
Gemeinschaftsebene geschlossenen Vereinbarungen erfolgt entweder nach den jeweiligen Verfahren und
Gepflogenheiten der Sozialpartner und der Mitgliedsstaaten oder (...) auf gemeinsamen Beschluf des
Rates auf Vorschlag der Kommission. (...)*

Kohle und Stahl (1955), Landwirtschaft (1963), Verkehr (1965), inlindische WasserstraBen (1967),
Hochseefischerei (1968), Schienenverkehr (1971).
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europdischen Wirtschaft austauschen. Die Gespriche resultierten nach und nach
in gemeinsamen Stellungnahmen der Sozialpartner und zuletzt auch in der
gemeinsamen Vorformulierung des Maastrichter Sozialabkommens durch die
Tarifparteien. Zwischen November 1986 und Oktober 1992 wurden 12
gemeinsame Stellungnahmen zu allgemeinen wirtschaftlichen Themen, wie auch
zur beruflichen Bildung, neuen Technologien, Arbeitsmarkt verabschiedet.
Insbesondere zwischen CEEP und EGB wurde 1991 eine européiische
Rahmenvereinbarung geschlossen, die die bereits getroffenen Stellungnahmen
zwischen EGB, UNICE und CEEP auf die Bedingungen des offentlichen
Bereichs konkretisiert und insbesondere im Bereich der Ausbildung als Vorstufe
von europdischen Vertrigen gesehen werden sollte (EIRR 1991, S. 30).

Abgesehen von der rechtlichen Vorbereitung supranationaler Vereinbarungen und
der Organisation von Gesprichen der Spitzenverbiande auf europiischer Ebene
hat die Kommission auch erhebliche Aufwendungen unternommen, die Verbéinde
selbst, insbesondere die Gewerkschaften, zu unterstiitzen. So werden die
gesamten Aufwendungen fiir das Forschungsinstitut (EGI) und fir die
Bildungsakademie (EGA) der europidischen Gewerkschaften sowie die
Aufwendungen fiir gewerkschaftliche Koordinationstreffen der Interessenvertreter
transnationaler Konzerne aus dem Haushalt der Europiischen Union finanziert.
Die Kommission hat eine Beobachtungsstelle fir die Entwicklung industrieller
Beziehungen eingerichtet, die den Informationsaustausch zwischen den nationalen
Verbinden erleichtern soll, und eine Reihe von Konferenzen der nationalen
Spitzenverbinde mit Vertretern der Kommission organisiert und finanziert, um
die nationalen Vertreter von der Notwendigkeit européischer Handlungsfahigkeit
zu itberzeugen. Sie finanziert iber ihre Programme zur Forderung der
Grenzregionen INTERREG und EURES die Errichtung interregionaler
Gewerkschaftsrate (Miller 1994, S. 260). UNICE hat nach eigenen
Berechnungen im EU-Budget fiir 1994 eine direkte Subvention in Hohe von
26.49 Millio7nen ECU fir die Einrichtungen der europiischen Gewerkschaften
ausgemacht.

Damit liegt der Schlu nahe, daB spilestens seit dem Maastrichter
Sozalprotokoll die institutionellen Voraussetzungen auf der européischen Ebene
schwerer wiegen als die fortbestehende Heterogenitit einzelstaatlicher

Financial Times vom 30. Mai 1994
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Regulierungsformen. Insbesondere die Voraussetzung einer rechtlichen Bindung
von tarifvertraglichen Vereinbarungen ermoglicht die Durchsetzung von
Regulierungen, zu denen die sonst wenig mandatsfihigen Verbiande kaum in der
Lage wiren.

3. Schiufifolgerungen und Ausblick
Zwei SchluBfolgerungen lassen sich aus dem Vorangegangenen ziehen:

1. Eine Europaisierung der Arbeitsbeziehungen wird nicht die Herstellung eines
Lohnkartells, sondern qualitative Themen wie Bildung, Mobilitit,
Mitbestimmung,  Arbeitsmarktpolitk und  Chancengleichheit  zum
Ausgangspunkt haben.

2. Nicht die rechtliche Unbestimmtheit oder Implementationsprobleme
verhindern europiische Kollektivbezichungen, sondern die fehlende soziale
Konfliktféhigkeit der europdischen Gewerkschaften 148t derzeit eine
europdische Regulierung von  Arbeitsverhidltmissen unwahrscheinlich
erscheinen.

Trotz massiver finanzieller und politischer Unterstiitzung durch Kommission und
Parlament haben die europiischen Gewerkschaften bis jetzt die europiische
Politik noch nicht als ihr Handlungsfeld organisieren kénnen. Die Arbeitgeber
verhalten sich hingegen ihrem Interesse gemiB: sie sind auf der europiischen
Ebene prisent und versuchen, durch zégerliche Teilnahme am politischen Proze
ihre Interessen zu wahren. Es ist eine altbekannte Erfahrung in der Geschichte der
industriellen Beziehungen, daB dies, im Vergleich zur Herausforderung an die
Gewerkschaften, der weitaus einfachere Part ist.
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Abkiirzungsverzeichnis:

BDA
CBI
CEC

CEEP

CCOO
CFDT
CGT
DAG
DGB
EEN
EETPU
EGB
EGA
EGI
EGOD
EMB
EU
Euro-FIET

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde
Confederation of British Industries

Confédération européenne des Cadres, Verband Leitender
Angestellter

Centre européen de 1'Entrepriée Publique, Europiischer
Zentralverband der 6ffentlichen Wirtschaft

Confederation Sindical de Comissiones Obreras

Confédération Francaise Démocratique du Travail
Confédération Générale du Travail

Deutsche Angestelltengewerkschaft

Deutscher Gewerkschaftsbund

European Employers' Network

Electrical, Electronic, Telecommunication and Plumbing Union
Européischer Gewerkschaftsbund

Europidische Gewerkschaftsakademie

Europiisches Gewerkschaftsinstitut

Européischer GewerkschaftsausschuB fiir den 6ffentlichen Dienst
Européischer Metallarbeiterbund

Europaische Union

Européische Regionalorganisation des Internationalen Bundes der
Privatangestellten
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FEBI Fédérations Européennes par Branches d’Industrie
ULA Union Leitender Angestellter

UNICE Union des Confédérations de I'Industrie et des Employeurs
d'Europe Union der Industrie- und Arbeitgeberverbinde Europas
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Arbeitnehmerpartizipation als Element industrieller
Modernisierung. Zur Entwicklung der
Arbeitsbeziehungen in Deutschland, Frankreich und
anderen Landern der Europiischen Union

Otmar Seul

1. Partizipation: ein soziales Grundrecht in den Liéindern der
Européischen Union

Die Einbindung der Arbeitnehmer in die Entscheidungsprozesse ihrer Betriebe
und Unternehmen ist eines der zentralen Anliegen der Europiischen Union. In der
Europdischen Charta der Sozialen Grundrechte, die am 7. und 8. Dezember 1989
in StraBburg von den Staats- und Regierungschefs der 12 Mitgliedsstaaten
verabschiedet wurde, werden die Grundrechte der Arbeitnehmer zur Information,
Anhérung und Beteiligung an der Entscheidungsfindung vor allem bei
technologischen Innovationen, die sich auf Arbeitsbedingungen und
Arbeitsorganisation  auswirken, sowie bei Umstrukturierungen oder
Zusammenschliissen, wenn dadurch Arbeitsplitze gefihrdet werden, fiir
unerliBlich gehalten (Grundrechte 17 und 18).

Wenn die Partizipation fiir so manchen Forscher bereits zum ,Paradigma der
achtziger Jahre* (Dominique Martin) geworden ist, dann in der Tat deshalb, weil
schon in diesen Jahren - und zwar nicht nur in GroBunternehmen - erhebliche
Verdnderungen in den Arbeitsbeziehungen beobachtet werden, die in der
Tendenz auf eine stirkere Beteiligung der Arbeitnehmer an der
Entscheidungsfindung  hinauslaufen. Diese Beobachtungen stitzt eine
Untersuchung der Dubliner Europaischen Stiftung fiir die Verbesserung der
Arbeits- und Lebensbedingungen aus den Jahren 1987-1989 (vgl. Krieger 1994).
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Aus dieser bislang umfassendsten Befragung iiber die partizipativen Praktiken der
europdischen Unternehmen' - sie bezieht sich auf so unterschiedliche Sektoren
wie Mechanik, Elektronik, Banken und Versicherungen, Einzelhandel - geht
hervor, daB mehr als die Hilfte der interviewten Unternehmens- oder
Betriebsleitungen die Arbeitnehmer bisher nicht an der Planung technologischer
Innovationen  beteiligte, kiinftig aber  partizipativen Formen  der
Entscheidungsfindung den Vorzug geben mochte, wobei das Angebot von der
LAnhorung” bis zur ,Mitbestimmung® reicht. Die Studie der Europiischen
Stiftung veranschaulicht nicht zuletzt die groBe Vielfalt der Partizipationsformen
in den Lindern der Europdischen Union und damit die Besonderheiten der
nationalen Systeme der industriellen Beziehungen. Dabei richtet sich das
Hauptaugenmerk der Dubliner Forscher auf lediglich zwei soziale Akteure:
Unternehmensleitung und  Arbeitnehmerinteressenvertretung. Wenn aber in
Deutschland, in Frankreich oder in den anderen Lindern der Union von einer
,Partizipationskultur oder einer neuen ,,Unternehmenskultur die Rede ist, die
sich sowohl wirtschaftlich als auch sozial auszahlt, so denkt man dabei vielmehr
an Neuerungen, die auf die direkte Beteiligung der Arbeitnehmer an der
betrieblichen Entscheidungsfindung abzielen: insbesondere bei der Verbesserung
von Arbeitsbedingungen und Arbeitsorganisation sowie bei der Verbesserung von
Produkten und Dienstleistungen. So ergibt eine Untersuchung iiber die Einfiihrung
der Gruppenarbeit in der deutschen Industrie (Antoni, Bungard, Kiibler 1990,
S. 18 ff), daB sich Ende der 80er Jahre bereits die Hilfte der 100 umsatzstirksten
Unternehmen fiir die direkte Beteiligung der ausfiihrenden Arbeiter bei der
Losung von Problemen der Arbeitsorganisation, d.h. die Bildung von
,Problemldsungsgruppen®, entschieden hat - vor allem im Produktionsbereich,
teilweise aber auch schon in den Bereichen Absatz, Forschung und Entwicklung
sowie im Personal- und Ausbildungsbereich.

Zur gleichen Zeit bestehen im Nachbarland Frankreich fast 30.000
Qualititszirkel, um die in diesem Land (wenn nicht in Europa) gelaufigste Form
der ,direkten Partizipation“ zu nennen. Hinzu kommen in einer Reihe mittlerer
und groBer Unternehmen ,,Gruppen der direkten und kollektiven Mitsprache*
(groupes d'expression directe et collective) in Fragen der Arbeitsorganisation und
der Arbeitsbedingungen; eine Institution, die von 1982 bis 1985 probeweise

Mehrlinderstudien zur Partizipation in Westeuropa wurden bereits vorgelegt, u.a. von IDE-International
Research Group (1981, 1981 a), von Wolfgang Lecher (1985, 1985 a) oder von Else Fricke (1989).
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funktionierte (Gesetz vom 4. August 1982) und am 3. Januar 1986 endgiiltig im
,;Code du Travail“ festgeschrieben wurde (vgl. Seul 1988). 2

Diese innerbetrieblichen Entwicklungen sind Ausdruck eines weltweiten
Restrukturierungsprozesses  zur  Erhaltung und  Verbesserung  der
Wettbewerbsfihigkeit der Unternechmen, der, zumindest von seiner Tendenz her,
das tayloristisch-fordistische Produktionsmodell in Frage stellt.

Die eingeleiteten systemischen Rationalisierungsprozesse bringen nicht nur neue
Formen der zwischenbetrieblichen Arbeitsteilung und Produktionsvernetzung
hervor, sondern begriinden auch die verstirkte Hinwendung zu partizipativen
Produktionskonzepten, nachdem sich die tradierte Arbeitsorganisation mit ihrer
hierarchischen Steuerung, Koordination und Kontrolle als zunehmend
dysfunktional fir die Erreichung der Produktionsziele erwiesen hat. Eine
Entwicklung, die sich besonders deutlich in der Automobilindustrie abzeichnet.

Diese auf ein ,,partizipatives Management“ hinauslaufenden Tendenzen sind der
EG-Kommission natiirlich nicht entgangen. Auch wenn sie in ihren Richtlinien-
Vorschldgen der ,delegierten” Arbeitnehmerbeteiligung iiber gewihite und
gewerkschaftliche Interessenvertretungen eindeutig den Vorrang gibt vor
,direkten” Beteiligungsformen - sich also am politisch dominanten Modell der
Teprasentativen Demokratie“ orientiert - so schlieft sie nicht aus, daB die
Belegschaften selbst Initiativen ergreifen kénnen, z.B. zu Fragen der Gesundheit
bzw. der Sicherheit am Arbeitsplatz (vgl. Rahmenrichtlinie iiber die Verbesserung
von Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz, Juni 1989, Artikel 10 und 11,
Journal Officiel des Communautes Europeennes vom 29. Juni 1989, Nr. L 183,
S. 113 ff).

Weitergehende Forderungen nach institutionalisierter direkter Partizipation an der
betrieblichen Entscheidungsfindung, z.B. auf dem Gebiet der Arbeitsorganisation,
wiren wohl - wie die meisten anderen Richtlinienentwiirfe zur
Arbeitnehmerbeteiligung - im Europidischen Parlament und im Ministerrat vor
allem am Widerstand der britischen Konservativen gescheitert, die einen

Auch offentliche Forschungsprogramme kénnen der Entwicklung von Partizipation frderlich sein: in
ihrem Bericht von 1990 iber den Stand der Forschung itber die sozialen Beziehungen in Frankreich und
Deutschland machen Jean-Francois Amadieu und Leo Kibler eine ,signifikante Beziechung* zwischen
gesetzgeberischen Initiativen und staatlicher Forschungspolitik aus.
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entschiedenen Wirtschaftsliberalismus vertreten und von daher ,.gesetzliche®
Regelungen der Arbeitsbeziehungen auf nationaler wie supranationaler Ebene
ablehnen. Mit anderen Worten, solange Beschliisse des Europiischen
Ministerrates einstimmig gefaBt werden muBten, konnten Projekte der EG-
Kommission bereits durch einen oder zwei Mitgliedsstaaten blockiert werden.
Erst seit dem ,,Sozialvertrag® von Maastricht (Dezember 1991) haben solche
Richtlinienentwiirfe groBere Realisierungschancen: Regelungen, die die
innerbetriebliche Information und Anhérung der Arbeitnehmer betreffen, konnen
von nun an mit qualifizierter Mehrheit beschlossen werden!

Das Scheitern der meisten arbeitsrechtlichen Vorlagen der EG-Kommission ist
aber nicht zuletzt auch auf Interessenkonflikte zwischen den Sozialpartnern selbst
zuriickzufithren, und dies sowohl auf supranationaler (z.B. im Europiischen
Wirtschafts- und SozialausschuB) als auch auf nationaler Ebene. Diese
Interessengegensitze treten insbesondere dann zutage, wenn es darum geht, die
Inhalte und Regulierungsmodi des sozialen Europas konkreter zu definieren. Die
Vereinbarung von Val Duchesse kann nicht dariiber hinwegtduschen, daB der
Europdische Gewerkschafisbund und der Europiische Unternehmerverband im
Hinblick auf die praktische Umsetzung der anvisierten Mitspracherechte
letztendlich doch sehr unterschiedliche Positionen beziehen, die schwerlich in
Einklang zu bringen sind: wihrend ersterer die Initiativen der EG-Kommission
weitgehend unterstiitzt, also u.a. dafiir ist, daB} verbindliche Richtlinien die Rechte
der Arbeitnehmer auf Information, Anhérung und Verhandlung in transnationalen
GroBunternehmen festschreiben, spricht sich letzterer gegen gesetzliche
Regelungen der Arbeitnehmerbeteiligung auf europaischer Ebene aus.

Natiirlich haben die Arbeitgeberverbande gute Griinde, solch arbeitsrechtliche
Innovationen zu fiirchten: sie konnten die Handlungsspielriume der
transnationalen Firmen einschranken und es ihnen in geringerem MabBe als bisher
ermoglichen, ,,aus den unterschiedlichen Arbeitsmarktsituationen der einzelnen
Lander Nutzen zu ziehen* (Hall 1994, S. 57).

Forderungen nach stirkerer und vor allem direkterer Beteiligung der
Arbeitnehmer an der Entscheidungsfindung laufen in der Tat auf eine
Infragestellung der tradierten Machtverhéltnisse auf Betriebs- und
Unternehmensebene hinaus! Da Macht, im Sinne von Leo KiBler, Peter Jansen
ua. (1994, S. 251 ff), nicht zuletzt als Fihigkeit zur Interessenartikulation
und -durchsetzung, mithin als die Fihigkeit verstanden wird, bei der Festlegung,
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Interpretation und Implementation der Regeln innerhalb des Unternehmens
mitzuwirken, soll im folgenden nun niher untersucht werden:

- auf welchen Feldern und in weicher Form der Arbeitende selbst - sozusagen
als ,dritter sozialer Akteur - tatsichlich an der betrieblichen
Entscheidungsfindung beteiligt wird,

- inwiefern die Gewerkschaften (als faktischer ,,Koordinator* des betrieblichen
Interessenvertretungssystems) dieses partizipative Management mittragen und
unter Kontrolle haben.

2. Die Gewerkschaften im Spannungsfeld zwischen direkter
und delegierter Partizipation: zur sozialen Regulierung der
Arbeitnehmerbeteiligung

Sieht man einmal von Frankreich ab, wo das Gesetz vom 3. Januar 1986 den
Arbeitnehmem mittlerer und groBer Unternehmen (paralle]l zur gewihlten und
gewerkschaftlichen Interessenvertretung) die Bildung von Gruppen der direkten
und kollektiven Mitsprache bei der Verbesserung von Arbeitsorganisation und
Arbeitsbedingungen zugesteht, so kennt das Arbeitsrecht der Linder der
Européischen Union keine (mehr oder weniger) autonomen Formen der direkten
Beteiligung der Arbeitnehmer an der betrieblichen Entscheidungsfindung. Uberall
da, wo, wie z.B. in Italien (vgl. Veneziani 1994, S. 169 ff.), der Gesetzgeber den
Arbeitenden (iiber Belegschaftsversammlungen oder Referenden) direkte
Mitspracherechte zugesteht, werden diese in das traditionelle, gewerkschaftlich
kontrollierte Interessenvertretungssystem integriert.

In Lindern wie GroBbritannien, wo Staat und Justiz bekanntlich nicht in die
Regelung der Arbeitsbeziehungen eingreifen, gibt es hinsichtlich Inhalt und Form
der Arbeitnehmerinteressenvertretung folglich keinerlei Auflagen fiir die
Unternehmen: Partizipation kann nur das Ergebnis direkter Verhandlungen

Hierbei beriicksichtigen wir insbesondere die Entwicklung in Deutschland und Frankreich, die in den
letzten Jahren Gegenstand mehrerer deutsch-franzosischer Kolloquien war (vgl. KiBler 1989, 1992; Seul
1994) und versuchen, einige der wichtigsten Ergebnisse zweier von der Universitit Paris X-Nanterre
organisierter Tagungen wiederzugeben: La participation directe des salaries comme moyen et enjeu de la
modernisation des entreprises (29.-30. November 1990); L'impact du modele industriel japonais sur
l'organisation du travail et les relations industrielles en Europe (6.-7. April 1994).



48

zwischen Arbeitgeber und Gewerkschaften sein oder von Regelungen, die den
ortlichen ,,customs and practices Rechnung tragen (vgl. Bercusson 1994, S. 147
ff). Die de facto Priisenz der Gewerkschaften in britischen Unternehmen
bedeutet im iibrigen noch nicht ihre rechtliche Anerkennung; selbst dort nicht, wo
gesetzliche Bestimmungen ihnen die Existenzberechtigung einrfumen. Denn die
wesentlichen Auflagen fir die Unternehmen - zB. die Verpflichtung, die
Arbeitnehmer, d.h. ihre Interessenvertreter, in bestimmten, genau definierten
Fillen zu konsultieren (etwa bei Massenentlassungen oder bei
Betriebsverlagerungen) - sind allesamt auf EG-Recht zuriickzufiihren,

Mit anderen Worten, in nahezu allen Léndern der Union spiegeln die industriellen
Beziehungen die Normen des politischen Systems wider: es besteht ein Zwang
zur Repréisentation! In Lindern wie der Bundesrepublik Deutschland gelten
Formen der direkten Partizipation als Elemente einer plebiszitiren Demokratie
und werden von daher als unvereinbar mit Grundgesetz und Betriebsverfassung
betrachtet (vgl. Miickenberger 1994, S. 115 ff)). Folglich werden ebenfalls
Probleme der Arbeitsorganisation und der Arbeitsbedingungen iiber gewdhite
und/oder gewerkschafiliche Interessenvertreter artikuliert und geregelt. Das
Reprisentationsprinzip schlieBt natiirlich nicht aus, daB der Betriebsrat bei seinen
Initiativen und Entscheidungen die Anfragen und Vorschlige der Arbeitenden
beriicksichtigt, die ihm bei Betriebs- und Abteilungsversammlungen oder
innerhalb der Sprechstunden unterbreitet werden. Aber bei technischen
Innovationen oder der Umgestaltung der Arbeitsorganisation hat er kein volles
Mitbestimmungsrecht: er wird lediglich informiert und konsultiert! Nur bei
ergonomischen Fragen (§ 90 und 91 des Betriebsverfassungsgesetzes), also bei
Fragen, die direkt den Arbeitsplatz betreffen, ist er an der Entscheidungsfindung
beteiligt.

Das betriebliche Vorschlagswesen gesteht den Arbeitenden immerhin ein
kollektives Beteiligungsrecht bei Verbes%enmgsvorschlﬁgen zu (§ 87, Abs. 1,
Ziffer 12 BetrVG). Und von diesem Mittel wird in zunehmendem MaBe
Gebrauch gemacht: ,Es scheint sich in Deutschland immer mehr zum
individualisierten Ventil fehlender direkter Partizipation zu entwickeln®
(Miickenberger a.a.0., S. 117). Aber auch dieses Partizipationsrecht - das vor
allem bei Vereinbarungen iiber die Einfihrung von Qualititszirkeln zur
Anwendung kommt - steht bekanntlich wiederum nur dem allgemeinen Organ der
Interessenvertretung, dem Betriebsrat, zu und nicht dem einzelnen Arbeitnehmer
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oder der Arbeitsgruppe, dem bzw. der die Innovation zu danken ist: die
Beschiftigten kénnen ,.nicht von sich aus die Initiative ergreifen; sie werden
lediglich in individueller Weise mit einem Verbesserungsvorschlag angehért und
gegebenenfalls pramiert” (Miickenberger, a.a.0.).

Da man sich in Deutschland nun einmal fiir kooperative Formen der Regelsetzung
entschieden hat, erscheint es nur allzu logisch, daB Gewerkschaft und Betriebsrat
des Industrieunternechmens, in dem Peter Jansen und Leo KiBler (1994 S. 249)
ihre Untersuchung zur direkten Partizipation durchgefiihrt habcn zu den
Protagonisten der Einfiihrung von Qualititszirkeln zzhlen und auf dem AbschluB
einer Betriebsvereinbarung bestehen, die dem Betriebsrat konkrete
Kontrollrechte, méglicherweise also die Funktion einer Beschwerde- und
Schlichtungsinstanz ~ zugesteht. ,Die Wahmehmung dieser Rechte* -
schluBfolgern die beiden Forscher - ,bedeutet, daB der Betriebsrat in die
Funktionsweise des Zirkelwesens involviert wird“ (S. 262). Der sozial-
systemische Ansatz der Zirkel =zeigt sich auch darin, daB gezielt
gewerkschaftliche Vertrauensleute fiir die Ausiibung der Moderatorenfunktion
geworben werden, ja - zumindest wihrend der Aufbauphase der Zirkel - der
Moderatorenkorper durch aktive Gewerkschafter dominiert wird. Womit sich u.a.
die Frage stellt, ob Vertrauensleute-Moderatoren in Zirkeln grundsitzlich anders
agieren koénnen und wollen als andere Moderatoren. Empirisch fundierte
Antworten stehen noch aus. ’

Soviel Voluntarismus, nimlich ihre Involvierung in die Modernisierungsprozesse
threr Unternehmen, wird den gewihlten wund gewerkschaftlichen
Interessenvertretungsorganen  eher  selten  bescheinigt: Die  meisten
Forschungsberichte insistieren auf den Schwierigkeiten der Gewerkschaften, den
neuen technologischen und organisationstechnischen Entwicklungen mit einer
verdnderten Strategie zu begegnen, ja, sie vermissen oft jegliche Sensibilitit fiir
die neuen Bediirfnisse ihrer sozialen Basis! ,Die Gewerkschaften in der
Bundesrepublik® - so zB. Wolfgang Lecher - ,Lhaben die Einfiihrung

Zu den abschlieBenden Ergebnissen dieser vergleichenden empm.schen Untersuchung bei Volkswagen
und Peugeot siehe Greifenstein, Jansen, KiBler 1993.

Die von Jansen und KiBler gepriffic Betriebsvereinbarung der Volkswagen AG sieht allerdings
ausdrticklich eine funktionale Abgrenzung zwischen Zirkeln und Betriebsrat bzw. gewerkschafilichen
Vertrauensleuten vor.
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computergestiitzter technischer Neuerungen bis etwa Mitte der achtziger Jahre
viel eher abzuwehren versucht als sie mitzugestalten und sind mit diesem
Konzept - soviel ist heute klar - inhaltlich gescheitert™ (Lecher, W. 1994, S. 126).
Eine Einschitzung, die nicht nur fiir die Bundesrepublik gilt. In internationalen
Forscherkreisen besteht ein weitgehender Konsens, daB die Gewerkschaften sich
allzu lange damit zufrieden gaben, lediglich die negativen Auswirkungen
technologischer und organisatorischer Innovationen fiir die Arbeitnehmer und die
gewerkschaftliche Aktion zu reflektieren und sie partizipativen Experimenten der

Unternehmen  primir  manipulativen  Charakter  beimaBen:  zwecks
Marginalisierung der gewerkschaftlichen und der gewihlten
Interessenvertretungsorgane! Vor allem die Einfilhrung von Qualitéitszirkeln
wurde  vielfach  mit dem Versuch gleichgesetzt, parallele
Kommmikationsstrukturen aufzubauen, um - wie Nicholas Parsons es fiir
Gro8britannien formuliert - die ,,Solidarit4t und den kollektiven Widerstand der
Arbeitnehmer durch die Indoktrinierung der Wertvorstellungen der Arbeitgeber
zu schwichen und damit die gewerkschaftliche Aktion zu unterlaufen: indem die
Direktion beispielsweise demonstrativ auf die Vorschlige der Zirkel nach
besseren Arbeits- und Sicherheitsbedingungen einging, nachdem sie die gleiche
Forderung, als sie von den Gewerkschaften vorgetragen wurde, verworfen hatte
(Parsons 1994, S. 230 ff). Die Qualititszirkel wurden allerdings auch in
GroBbritannien nicht ,unisono“ abgelehnt. Die skeptisch bis feindliche
Einstellung des Trade Union Congress (TUC) stand im Widerspruch zu der eher
pragmatischen Haltung vieler ,shop stewards“, die sich solch partizipativen
Experimenten nicht verschlossen, weil sie sich davon eine Verbesserung der
innerbetrieblichen Information und Kommunikation, eine groBere Transparenz der
Entscheidungsprozesse, somit vielmehr giinstigere Rahmenbedingungen fir die
gewerkschaftliche Aktion und zudem ein positiveres Image der Gewerkschaften
in der Offentlichkeit versprachen.

Erst unter dem doppelten Druck der systemischen Rationalisierungen und ihrer
wirtschaftlichen und sozialen Folgen sowie der Krise des Syndikalismus haben
die Gewerkschaften damit begonnen, iiber eine partizipative Arbeitsorganisation
nachzudenken. In Deutschland fordert der DGB bereits seit Dezember 1984 die
Mitbestimmung am Arbeitsplatz, ohne jedoch damals schon Inhalte und Formen
dieses Konzepts sowie seine Auswirkungen auf die gewerkschafiliche
Betriebsarbeit naher zu definieren: einer ,direkten Beteiligung der
Arbeimehmer, zB. bei der Festlegung und Verbesserung ihrer
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Arbeitsbedingungen, wurde jedenfalls noch nicht das Wort geredet. Der DGB
kniipfte also nicht an die Diskussion der spiten 60er Jahre an, als Gewerkschafter
der IG Metall, mithin Mitglieder der starksten deutschen Einzelgewerkschaft,
bereits die , Mitbestimmung am Arbeitsplatz“ forderten (vgl. Vilmar 1971). Ein
Ansinnen, das damals vom DGB kategorisch abgelehnt wurde, fiirchtete er doch,
mit der Akzeptanz neuer partizipativer Praktiken das bestehende, auf Delegation
beruhende Mitbestimmungssystem aus den Angeln zu heben, also einer
Beschneidung der Kompetenzen von Betriebsrat und gewerkschaftlichen
Vertrauensleuten Vorschub zu leisten.

Welche Ziele verband also der DGB 1984 letztendlich mit seiner (zumindest
verbalen) Konzession an die Idee der ,Mitbestimmung am Arbeitsplatz? Fiir
Siegfried Roth (Mitarbeiter des IG Metall-Vorstands) ist der damalige BeschluB
in erster Linie als Reaktion auf das Vordringen untemehmerischer
Beteiligungsstrategien zu verstehen: ,,Wichtigstes Motiv war nicht die Schaffung
eines  durchgehenden  Reformmodells der  Demokratisierung  und
Selbstbestimmung, sondern die Gefahr der Verinderung des normierten
betrieblichen =~ Verhandlungssystems  sowie  des  Unterlaufens  der
Interessenvertretung durch das Management. Mitbestimmung am Arbeitsplatz
wurde lediglich als formale Komplettierung umfassender
Mitbestimmungsanspriiche verstanden und blieb in den folgenden Jahren auch
aufgrund seiner fehlenden inhaltlichen Substanz als 'duBerlicher’ BeschluB ohne
groBe Relevanz fiir die betriebliche Gewerkschaftspraxis“ (Roth 1994, S. 342).

Erst das Scheitern dieser ,,Gegenstrategie, die letztendlich darin bestand,
managementinitiierte Formen der Partizipation rundweg abzulehnen, sowie das
Vordringen der Qualititszirkel brachten Bewegung in die Diskussion. Vor allem
in der IG Metall begann sich die Auffassung durchzusetzen, daf den
Partizipationsstrategien der Unternehmen nur mit einem eigenen ,,offensiven” und
,.globalen* Gestaltungskonzept begegnet werden kann’. Kern dieses Konzepts ist
eine beteiligungsorientierte und allen Aspekten des Arbeitslebens Rechnung

Folglich waren die 1987 in der Automobilindustric unternommenen (von Jansen und KiBler oben
angedeuteten) Versuche von Betriebsriten, managementinitiierte Formen der Partizipation wic
Qualittitszirkel zum Einfallstor filr die Mitbestimmung am Arbeitsplatz zu machen, gewerkschaftsintern
nicht unumstritten (vgl.Volkert, Uhl, Widuckel-Mathias 1987). Zur Umsetzung dieses Konzeptes bei
Volkswagen, wo gewerkschaftliche Vertrauensleute die Rolle der Moderatoren der Zirkel Gbernahmen,
siche u.a. Schultz 1991.
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~ tragende Betriebs- und Tarifpoliﬁk7, die nicht zuletzt einer altemativen
Arbeitsgestaltung (z.B. iiber die Einfithrung der Gruppenarbeit) Vorschub leistet:
,»Die Erfahrungen mit den neuen Produktionskonzepten - kommentiert Siegfried
Roth - ,belegen eindeutig die hohe Gestaltbarkeit der Arbeit im Zusammenhang
mit neuen Technologien. Sie zeigen jedoch auch, daB Arbeit immer weniger
standardisierbar und im Detail vorausplanbar ist. Von daher konnen
gewerkschaftliche Gestaltungsalternativen bei neuen komplexen Technologien
nur gelingen, wenn permanent das individuell erworbene Erfahrungswissen der
einzelnen Beschiftigten durch Beteiligung mobilisiert wird... Von daher miiBte
Arbeitsgestaltung in erster Linie als bottom up-ProzeB von unten nach oben
angegangen werden (...) (Roth, 2.a.0., S. 348). Das heifit, Beteiligungsansitze,
die das Erfahrungswissen und die Problemlésungsfihigkeit der Beschaftigten
losgelést von Arbeitsorganisation, Qualifizierung und Mitbestimmung nutzen
“wollen und die tayloristische Arbeitsorganisation nicht in Frage stellen, passen
nicht in dieses Konzept!

Diese Uberlegungen . finden zwar bei hauptamtlichen Gewerkschaftern und
Betriebsriten weitgehende Zustimmung, schlagen sich aber noch nicht in
konkreten Handlungsempfehlungen, geschweige denn in der betrieblichen Praxis
nieder - sieht man einmal von jenen Beteiligungsformen ab, die, wie die
Projektgruppen des Betricbsrates, instrumenteller oder institutionalisierter
Bestandtell der gewihlten oder der gewerkschaftlichen -Interessenvertretung
,sind. Die von Gewerkschaften und Betriebsriten mitgetragenen
Beteiligungsstrukturen in einigen GroBunternehmen, ja, selbst die spektakulire
Einfiihrung der Gruppenarbeit in der Automobilindustrie, kénnen nicht dariiber
hinwegtduschen, daB sich die gewshlten und gewerkschaftlichen
Interessenvertretungsorgane in der Regel noch schwer damit tun, im Arbeitsleben

So geht es der IG Metall 1990 in ihren Diskussionsvorschidgen fiir eine Tarifreform (,,Tarifreform
2000“) u.a. um die tarifvertragliche Absicherung von Beteiligungsrechten der unmittelbar betroffenen
Arbeitnehmer in allen Fragen der Arbeits- und Technikgestaltung (Arbeitszeit, Arbeitsmethode,
Personalbesetzung...); von Reklamationsrechten der Beschiftigten, wenn die Arbeitsbedingungen nicht
den Vorschriften des Tarifvertrags entsprechen; der Eingruppierung der Beschiftigten auf der
GnmdlagelhrererrelchlenQuahﬁkauon AuBerdem soll dem Betriebsrat das Recht zugestanden
werden, Planungsgruppen einzurichten, in denen die Beschiftigten Vorschlige zur Verbesserung der
Arbeits- und Technikgestaltung, der Arbeitstkologie und des Gesundheitsschutzes erarbeiten.

Seit Ende der 80er Jahre werden von den Gewerkschaften in den Betrieben Beteiligungsstrukturen
entwickelt (vor allem im Zusammenhang mit Beschiiftigungsplinen), die insbesondere Vorschlige fir
die Verbesserung von Arbeitsorganisation und Qualifikation der Beschaftigten (,Qualifizieren statt
entlassen™) sowie fiir die Entwicklung alternativer Produkte enthalten.
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individuellen Gestaltungswiinschen der Beschiftigten und vermehrten
Anspriichen auf Beteiligung und Selbstregulierung Raum zu geben®, also
Beteiligungsaktivititen als ,demokratischen 'Wert-an-sich' und notwendige
Erginzung der Interessenvertretung 'nach unten' “ (Roth, a.a.0., S. 344, S. 354)
zu verstehen.” Ein Manko, das nicht nur auf mangelndes ProblembewuBtsein -
individuelle Selbstverwirklichung/Selbstregulierung und kollektive
Interessenvertretung werden in der Tat noch hiufig als Gegensitze begriffen -
oder auf die traditionelle Aufgabenverteilung innerhalb der Interessenvertretung
zuriickzufiihren ist, die flir partizipative Prozesse wenig Spielraum bietet, sondern
nicht zuletzt auch mit dem Fehlen einer entwickelten gewerkschaftlichen
Infrastruktur in  den Betricben begrindet werden muB: die von
Mitgliederverlusten schwer getroffenen Gewerkschaften sind mit der Ubernahme
solch neuer Aufgaben vielerorts personell iiberfordert! Das heiBit, es fehlt an
Vertrauensleuten, die vor Ort darauf hinwirken, daB die bislang vorherrschenden
Organisationsprinzipien ,,Delegation” und ,,Reprisentation” - wie die IG Metall
in ihren Vorschligen fiir die ,,Tarifreform 2000 fordert - durch , Partizipation®
und , Kooperation“ erginzt werden, und die vor allem selbst zu Moderatoren
dieser neuen Beteiligungsprozesse werden! :

Auch die Betriebsrite sind hiufig iiberfordert. Selbst da, wo
Beteiligungsstrukturen iiber Betriebsvereinbarungen institutionalisiert werden, ist
keineswegs garantiert, daB sie in der Folge auch in das bestehende
Personalinteressenvertretungssystem integriert werden: sei es, weil die
Betriebsriite ihre Kontrollrechte wahmehmen - zB. als Beschwerde- und
Schlichtungsinstanz fungieren - oder weil sie die Partizipationsgruppen als
Informationsinstrument - eine Art , Frilhwarnsystem™ also - betrachten und darauf
bedacht sind, ihre Vorschiige und Empfehlungen konsequent in die Praxis
umzusetzen. Jedwede Nutzung der - zB. aus der Arbeit mit Qualititszirkeln
resultierenden - Informationen wirft die Frage nach der Moglichkeit der
Informationsverarbeitung durch den Betriebsrat auf. Die Feldforschung macht
deutlich, daB auch hier ,,die Kapazititen“ begrenzt sind. ‘

Siegfried Roth warnt in diesem Zusammenhang auch vor Pscudo-Beteiligungen, bei denen die
Beschaftigten lediglich a posteriori Gber neue Gestaltungskonzepte unterrichtet und befragt werden:
.Dies wiirde der Interessenvertretung zu Recht den Vorwurf einbringen, das zu tun, was sic am
Management kritisiert, nimlich eine gewerkschaftliche Sozialtechnik anzuwenden, also nur scheinbar
zu beteiligen“ (Roth, a.a.0., S. 348).
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Mit diesen Ausfilhrungen ist bereits weitgehend die Problematik der
franzosischen Situation umrissen: sowohl den Gewerkschaften als auch den (in
der Regel von ihnen kontrollierten) Personalinteressenvertretungsorganen fillt es
- aus dhnlichen Griinden wie in Deutschland - schwer, sich mit Reformen zu
identifizieren, die auf die direkte Beteiligung der Arbeitnehmer an der
betricblichen Entscheidungsfindung hinauslaufen. Die Besonderheiten des
franzosischen Systems der industriellen Beziehungen aber fiihren dazu, daB die
Folgen weitaus gravierender sind als in deutschen Unternehmen:
Beteiligungsstrukturen entstehen vielerorts ohne Zutun der gewahlten und der
gewerkschaftlichen Interessenvertreter! Qualititszirkel z.B. gehen weitgehend auf
Initiativen des Managements zuriick und sind - zumindest ansatzweise - mit
hierarchischen Strukturen verzahnt, nicht aber mit , Gegenmacht-Strukturen®.

Die passive Haltung von Betriebsausschiissen und gewerkschaftlichen
Betriebssektionen, denen {(da sie im Unterschied zu den deutschen
Vertrauensleuten auf gesetzlich abgesicherter Basis arbeiten!) die Verhandlung
entsprechender Betriebsvereinbarungen obléigem, hingt nicht zuletzt mit den
strukturellen Schwichen des franzdsischen Syndikalismus zusammen 1, némlich
mit seiner Aufsplitterung in eine Vielzahl miteinander rivalisierender
Richtungsgewerkschaften - die auch jeden Konsens in Fragen der direkten
Partizipation erschwert (vgl. Seul 1988, S. 300 ff.) - sowie mit dem geringen
gewerkschafilichen  Organisationsgrad der franzosischen  Arbeitnehmer
(Landesdurchschnitt: unter 10 %). Die Betriebsausschiisse und Betriebssektionen
sind also oft schon personell und materiell nicht dazu in der Lage, sich aktiv an
der Diskussion iiber Inhalt und Form des Partizipationsexperiments zu beteiligen,
geschweige denn seine Entwicklung zu kontrollieren. Bei dem Versuch, einen
Ausweg aus diesem Dilemma zu finden, kénnen die Gewerkschaften vor Ort -
wie Peter Jansen und Leo KiBller wihrend ihrer Untersuchung der Qualititszirkel
bei Peugeot beobachtet haben - zu einer Rationalisierung ihrer Schwichen
iibergehen: ,,Weil die Austibung von Kontrollrechten tiber das Zirkelwesen nicht
méglich ist, werden derartige Rechte als ‘nicht notwendig' betrachtet. AuBerdem
kommt die Tradition der konfliktorischen Gewerkschaftspolitik hier zur Geltung:

i0
Zur Betriebsverfassung und zum gewerkschaflichen Interessenvertretungssystem in Frankreich vgl.

Jansen, KiBler, Leggewie, Seul 1986, S. 69 ff.; Seul 1988, S. 321 ff.

il
Zum franzésischen Gewerkschaftspluralismus siehe dieselben, S. 47 1., S. 156 ff. sowie Jansen 1987,
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solange Qualititszirkel als Instrumente des Managements bezeichnet werden,
brauchen Gewerkschaften fir deren Aktivititen keine Verantwortung zu
iibernehmen* (Jansen, KiBler, a.a.0., S. 264).

Wihrend also in Deutschland die Betriebsrite hiufig in die neuen
Partizipationsstrukturen involviert werden (und z.B. eine Arbeitsteilung zwischen
Zirkeln und Betriebsrat vorstellbar ist), geht in Frankreich der Trend dahin, da8
solche Innovationen eine Domine des Managements bleiben und sich
Betriebsausschiisse und gewerkschafiliche Betriebssektionen somit ,nolens
volens“ der Moglichkeit entheben, Qualitdtszirkel wund andere
Problemlosungsgruppen in das bestehende Interessenvertretungssystem zu
integrieren.

Besteht bei einer solch ,neutralen® Haltung von Gewerkschaften und
Betriebsausschiissen nicht die Gefahr, daB das 1982 bzw. 1986 zugestandene
Recht der Arbeitnehmer auf , direkte” und ,.kollektive Mitsprache in Fragen der
Arbeitsbedingungen und der Arbeitsorganisation“ zweckentfremdet oder gar
hinfillig wird? Denn der Gesetzgeber hat ausdriicklich verfiigt, daB die
Modalititen der praktischen Umsetzung dieses Mitspracherechts, wenigstens
versuchsweise, auf Unternehmens-, wenn nicht auf Betriebsebene verhandelt
werden miissen - wobei allerdings kein Zwang zum VertragsabschluB besteht.
Das heiBt, die Gewerkschaftssektionen sind gefordert, die Reform mit Leben zu
erfiillen und nicht zuletzt dariiber nachzudenken, wie die Artikulierung der
Mitsprachegruppen mit dem tradierten System der betrieblichen
Interessenvertretung bewerkstelligt werden kann. Ein um so verstéindlicheres
Anliegen, als das betriebliche Interessenvertretungssystem in Frankreich sehr
komplex und vielgestaltig ist und einer Koordinierung durch die
Gewerkschaftssektionen bedarf.

Nun, die gewerkschaftlichen Betriebssektionen haben sich nicht geweigert,
Verhandlungen iber die konkrete Ausgestaltung des Mitspracherechts
aufzunehmen (vgl. Seul 1985, S. 515 ff)). In einer Reihe von Unternchmen aber
kam kein VertragsabschiuB zustande. Das Scheitern der Verhandlungen war
keineswegs immer einseitig der Unternehmens- oder Betriebsleitung anzulasten -
der daraufhin das Recht zustand, die Modalititen der direkten und kollektiven
Mitsprache (bis zur nichsten Verhandlungsrunde in drei Jahren) selbst zu
bestimmen -, sondern konnte sehr wohl auch auf gewerkschaftliches Desinteresse
zuriickgefiihrt werden! Wenn die Betriebssektionen vielerorts nur formal der
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Verhandlungspflicht Geniige taten und in Wirklichkeit Scheinverhandlungen
fithrten, so zumeist deshalb, weil sie (dhnlich wie viele Vertrauensleute und
Betriebsrite in Deutschland) nicht davon iiberzeugt waren, dal es sich bei diesen
Beteiligungsformen um ein geeignetes strategisches Mittel zur Uberwindung der
tayloristischen Arbeitsorganisation handelte und/oder weil sie, als direkte oder
indirekte Auswirkung der Reform, eine Schwichung des tradierten
Interessenvertretungssystems und damit ihrer betrieblichen Gegenmacht-
Positionen befiirchteten. Das heiBt, wie die managementinitiierten Qualitatszirkel
und anderen Probleml6ésungsgruppen konnten auch die ,,Mitsprachegruppen® als
eine Quelle individualistischer Verhaltensweisen von betriebsinternen Rivalititen
betrachtet werden, die die Arbeitnehmer in , Partizipationsgewinner
und -verlierer* spaltet, wenn nicht sogar als Disziplinierungsinstrument, das ,.eine
schirfere Form der sozialen Kontrolle impliziert als die frither vorherrschende
Kommandopolitik, die zumindest den Vorteil hatte, auf einem ausgehandelten und
unmiBverstiandlichen Vertrag zu beruhen™ (Dominique Martin 1994, S. 299).

In einer Reihe von Unternehmen aber wurde durchaus der Versuch unternommen,
die Mitsprachegruppen in das bestehende Interessenvertretungssystem zu
integrieren (vgl. Tchobanian 1994, S. 314 ff)). In allen diesen Fillen war die
Koordinierung der Aktivititen der Mitsprachegruppen mit denen der tradierten
betrieblichen Interessenvertretung gewihrleistet und garantiert, daB die
Gewerkschaften als Koordinator dieses Systems fungierten - vorausgesetzt
natiirlich, sie verfiigten Gber die entsprechenden personellen und materiellen
Mittel, um ihre Aktion auf die Werkstatt- und Abteilungsebene zu verldngern und
einen permanenten Dialog mit den Gruppen zu fithren. Eine Voraussetzung, die,
insgesamt gesehen, in den 80er Jahren in zu wenigen Unternehmen erfiillt war.
Das Recht auf direkte und kollektive Mitsprache in Fragen der
Arbeitsbedingungen und der Arbeitsorganisation wurde und wird der
Arbeitnehmer-Basis in der Regel zwar nicht bestritten, aber in der betrieblichen
Praxis deutet nichts darauf hin, daB es sich hierbei um ein primires Anliegen der
Gewerkschaftssektionen und der gewihlten Interessenvertretungen, geschweige
deon der Unternehmens- und Betriebsleitungen handelt. Nach anfinglicher
Ablehnung des Mitspracherechts der Arbeitnehmer, das in ihren Augen einen
unzulissigen Eingriff des Staates in die privatwirtschaftliche Ordnung bedeutete
und die ,Paralysierung® der Betriebe vorprogrammierte (vgl. Seul 1988, S. 123
ff.), haben die franzdsischen Unternehmer sehr bald die Vorteile der Reform fiir
die Modemisierung der sozialen Beziehungen erkannt und stehen dem ,droit
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d'expression“ heute, wie eine Statistik des Arbeitsministeriums belegt,
weitgehend vorurteilsfrei gegeniiber (vgl. Ministere du Travail 1993, S. 28). Eine
Haltung, die sie jedoch in der Praxis nicht daran hindert, den gesetzlich
verankerten Mitsprachegruppen ihre eigenen, rein managementinitiierten
Partizipationsstrukturen ~ vorzuziehen. Kein Wunder also, daB das
Arbeitsministerium in seiner letzten ,Reformbilanz® enttiuscht feststellt: ,.Die
Pflicht zur Verhandlung scheint immer mehr ignoriert zu wgrden: fast 70 % der
befragten Betriebe mit Gewerkschaftsdelegierten ... gaben an, daB sie keine
neuen Verhandlungen iiber die praktische Umsetzung des Mitspracherechts
planen“ (a.a.0., S. 26).

Aus welchen Grinden auch immer Gewerkschaften und gewahlte
Interessenvertretungen sich aus den partizipativen Experimenten ihrer
Unternehmen ausklinken: Leisten sie bei einem (mehr oder weniger freiwilligen)
Verzicht auf die Kontrolle von Qualitéitszirkeln, Mitsprachegruppen und anderen
Problemldsungsgruppen nicht zwangsliufig einer Vercinnahmung dieser
Kollektive durch das Management, also ihrer Reduzierung auf ein reines
Rationalisierungsinstrument Vorschub?

Schlimmer noch: = Verschirft eine an der tradierten
Arbeitnehmerinteressenvertretung vorbei durchgesetzte Modernisierungspolitik
nicht unweigerlich die vielerorts schwelende Vertrauenskrise zwischen den
Gewerkschaften und ihrer sozialen Basis?

3. Uber Qualititszirkel und andere Problemldsungsgruppen zu einer
post-tayloristischen Arbeitsorganisation?

Zu Folgen und Wirkungen der Arbeitnehmerpartizipation

Feldforschungen belegen, daB managementinitiierte Qualitatszirkel und andere
Problemldsungsgruppen sich rasch rechnen, also ,harte“ wie ,,weiche™ Befrige
abwerfen konnen, mithin geeignet sind zur Verbesserung nicht nur von
Produktivitit und Produktqualitit, sondern auch von Arbeitsmotivation,
Arbeitsklima und innerbetrieblicher Kommunikation (vgl. Steuer 1994, S. 244
ff). Solche Erfolgsmeldungen signalisieren, daB sich die betroffenen
Belegschaften weitgehend mit der Innovation identifizieren. Tatsachlich wird das
Angebot direkter Partizipation vielerorts gleichgesetzt mit einer Erweiterung der
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individuellen und kollektiven Handlungsspielrdume, mit Weiterqualifizierung,
Status- und Einkommensverbesserungen.

Wenn diese Entwicklung tendenziell jedoch nicht mit einer Isolierung oder
Schwichung der Gewerkschaften und der betrieblichen Interessenvertretung
einhergeht, so zunidchst, weil eine solche Zielsetzung seitens der
Unternehmensleitung nicht intendiert ist: es gibt zumindest keine empirischen
Belege dafir, daB mit der Einfilhrung von Qualititszirkeln oder anderen
Probleml6sungsgruppen. das bestehende Interessenvertretungssystem aus den
Angeln gehoben werden sollte! Ein Versuch, der selbst in Frankreich zum
Scheitern verurteilt wire: der geringere gewerkschaftliche Organisationsgrad in
diesem Land kann nicht dariiber hinwegtiuschen, daB die GroBunternehmen
(zumal die durch die japanische Konkurrenz besonders bedrohte
Automobilbranche), mithin die Protagonisten partizipativer Innovationen, nach
wie vor zu den Bastionen des franzésischen Syndikalismus gehéren.

Eine globale Infragestellung des tradierten Systems der
Arbeitnehmerinteressenvertretung ist schon deshalb nicht zu befiirchten, weil es
sich bei den neuen Partizipationsformen (selbst in Frankreich!) keineswegs um
eine , flichendeckende* Struktur handelt, die dauerhaft funktioniert:

1) Die Unternehmen verfiigen weder iiber die reformerische Perspektive noch
iber die organisationstechnische Weitsicht und die Mittel, um ihr
Partizipationsangebot der Gesamtheit ihrer Beschiftigten zu unterbreiten:
Qualitatszirkel und andere Problemlosungsgruppen bestehen vor allem im
Produktionsbereich und noch weniger in den anderen Unternehmensbereichen.
Da das Partizipationsangebot nur von einer Minderheit genutzt werden kann,
wirken Qualititszirkel zwangsldufig selektiv, d.h. sie filhren méglicherweise
zu einer Polarisierung der Beschiftigten in |, Partizipationsgewinner*
(Partizipationseliten?) und , Partizipationsverlierer. Mit anderen Worten, die
vermiftelnde Aktion der auf Arbeitnehmersolidaritit und den Ausgleich
gruppenspezifischer  Interessen  bedachten  gewerkschaftlichen und
reprisentativen Institutionen wird alles andere als iiberfliissig!

2) Qualitstszirkel und ahnliche Gruppen werden hiufig (vor allem in
Deutschland) ad hoc gebildet und nach erfolgter Problemldsung wieder
aufgel6st. Da, wo sie wie in Frankreich eher als Dauereinrichtung vorgesehen
sind, ist ihnen (wie den Mitsprachegruppen) trotzdem oft nur eine kurze
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Lebensdauer beschieden: schon Ende der 80er Jahre funktionierten hier viele
Zirkel nicht mehr! Diese Entwicklung ist vielerorts auf das nachlassende
Partizipationsinteresse der Belegschaften zuriickzufiihren: nimlich, wenn sich
die Qualititszirkel als reine Rationalisierungsinstrumente entpuppen (vgl.
Freyburger 1994). Die franzésische Modemisierungspolitik - bemingelt
Dominique Martin - ,dient in erster Linie dazu, die Arbeiterschaft zur
Mehrarbeit anzuhalten, ohne ihr die Sicherheit des .Arbeitsplatzes oder
berufliche Aufstiegschancen zu garantieren™ (Martin 1994, S. 299).

Gerade die mit dem Partizipationsangebot intendierte Aufwertung der
ausfiihrenden Arbeiter zu mitdenkenden und mitverantwortlichen Akteuren im
EntscheidungsprozeB wird von Teilen der Hierarchie nur widerwillig akzeptiert,
wenn nicht sogar blockiert: wenn den Arbeitsgruppen Informationen oder gar die
Mitarbeit verweigert oder die praktische Umsetzung ihrer Vorschlige verzogert
wird! Die direkten Vorgesetzten (Meister, mittlere und hohere Angestellte) -
signalisieren viele Forschungsberichte - betrachten Zirkel und shnliche Gruppen
hiufig als Konkurrenz, die ihre betrieblichen Positionen und Besitzstinde
gefihrdet (sie werden da gebildet, wo sie als Vorgesetzte ein Problem nicht 16sen
konnten!) und ihnen auf jeden Fall einen neuen Fithrungsstil abverlangt: ,,An die
Stelle des alten Kommandostils, dessen Autorititsanspruch sich vor allem aus
dem hierarchischen Status, aber auch aus den technischen Fihigkeiten der
unmittelbaren Vorgesetzten ableitete, soll nun eine soziale Fithrungskompetenz
treten” (Jansen, KiBler 1994, S. 257). Soziales Fithrungsverhalten ist gewiB
erlernbar, setzt aber voraus, daB dem ,shop floor“-Management Zeit und
Gelegenheit gegeben wird, sich auf die neuen Aufgaben vorzubereiten. Dies ist
haufig nicht der Fall: die Organisierung und Moderierung solcher Arbeitsgruppen
(die insbesondere in Frankreich Sache der Meister und ,,cadres” ist) oder auch
nur die Kooperation mit ihnen stellt vielerorts eine zusitzliche Belastung fiir das
Management dar, ,,die nicht mit Entlastungen im bisherigen (fiir die Beurteilung
seiner Fihrungsqualititen nach wie vor relevanten) Zustindigkeitsbereich
einhergeht.

Solche und andere Fehlentwicklungen des partizipativen Managements sind also
nicht nur auf subjektive Faktoren wie Desinteresse, Demotivation oder
mangelnde Qualifikation der betroffenen Arbeitnehmer zuriickzufiihren, sondern
konnen sehr wohl auch strukturell begriindet sein. So mancher Forscher ist in der
Tat um den Nachweis bemiiht, daB das Partizipationsangebot bereits im Ansatz
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falsch war, das Experiment folglich scheitern muBte. So hangt fiir Francoise
Chevalier (1994, S. 219 ff)) der MiBerfolg vieler Qualititszirkel schon damit
zusammen, daB das Experiment in vielen Unternehmen unter besonders giinstigen
Bedingungen gestartet wurde: niamlich in Bereichen mit hoher Arbeitsmotivation
und einem iiberdurchschnittlichen Qualifikations- und Kommunikationsniveau;
eine Voraussetzung, die vor allem im Produktionsbereich mit seinen homogenen
Arbeitsgruppen besteht. Bei einem Eindringen der Zirkel in die anderen
Unternehmensbereiche muBten sich die allgemeinen Rahmenbedingungen fiir ihr
Funktionieren somit quasi verschlechtern.

Philippe Bernoux (1994, S. 278 ff)) fiilhrt die Triicklaufige Entwicklung der
Qualitiitszirkel in Frankreich gar darauf zuriick, daB die Unternehmensleitungen
die Griinde fiir das mangelhafte Funktionieren der Arbeitsorganisation oft allzu
oberflichlich untersucht und keine unternchmensinternen ,Strategien des
Wandels™ entwickelt haben. Mingel, die ihrerseits die unzureichende Ausbildung
des Managements (durchweg Ingenieure, Betriebs- und Volkswirte, die aus den
franzosischen Eliteschulen, Grandes Ecoles, hervorgehen!) auf dem Gebiet der
Organisationssoziologie aufdeckten: ihm gehe weitgehend die Fihigkeit ab, den
sozialen Wandel und all das, was er an Veréinderungen der Regeln und der
~JUnternehmenskultur* mit sich bringe, zu analysieren. Mit anderen Worten, hier
werden nicht nur die Ergebnisse des partizipativen Managements, sondem bereits
die diesen Erfahrungen zugrundeliegenden Primissen in Frage gestellt. Die
Qualititszirkel gelten als ,,Modeerscheinung®: als leichtfertige Konzession an den
,»Toyotismus* .

Das ,Reden iiber die Arbeit“ in Zirkeln und Arbeitskreisen - sind sich die
Protagonisten einer sozialvertriglichen Modemisierungspolitik bzw. einer
Humanisierung®, wenn nicht , Demokratisierung” des Arbeitslebens einig - ist
daher nur ein notwendiger Zwischenschritt: dieser KommunikationsprozeB aber
bedarf der Verlingerung zu einem ,.Reden wihrend der Arbeit”, muf8 mithin in
den ProduktionsprozeB selbst verlagert werden! Wobei, nach den Erfahrungen
mit den Qualititszirkeln, vor allem ein neues Rationalisierungskonzept fiir die
Low-tech-Bereiche (z.B. die Karosserie-Endmontage in der Automobilindustrie)

12
Zur Obernahme des japanischen Produktionskonzeptes durch die franzdsische Automobilindustrie in

den 80er Jahren, vgl. die Untersuchungen von J.H. Jacot (Hrsg.) 1990.
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not tut: ,Die direkte Partizipation kann fiir breite und weniger qualifizierte
Arbeitnehmergruppen nur dann attraktiv werden und bleiben, wenn sie

- eine dauerhafte, institutionell verfestigte und rechtlich abgesicherte
Kommunikation iiber die Arbeitsbedingungen ermoglicht und zugleich

- die Perspektiven eines Kommunikationstransfers in den ArbeitsprozeB selbst,
d.h. von kommunikativen Arbeitsbedingungen enthilt (Greifenstein, Jansen,
KiBler 1993, S. 336).

Nicht nur die Forschung, auch die Tarifparteien setzen heute
Arbeitnehmerpartizipation mehr denn je mit partizipativer Arbeitsorganisation
gleich - in Form von Gruppenarbeit (Teamarbeit, teilautonome Arbeitsgruppen,
Projektgruppenarbeit u.4.).

Bliebe zu fragen, ob bei der Einfilhrung von Gruppenarbeit und der Anreicherung
der Arbeit in den Montagebereichen (mit einem nach wie vor hohen Anteil an
manueller Arbeit) wiederum vor allem das japanische Modell Pate steht oder ob
sich, unter den gegebenen betrieblichen und linderspezifischen
Rahmenbedingungen, nicht doch Ansitze eines franzosischen oder deutschen
Modells zeigen. Ersten Einschitzungen zufolge13 versuchen die franzésischen
Unternehmen, Produktivititssteigerungen und Qualitétsverbesserungen wiederum
eher nach japanischem Vorbild (lean production, kaizen) zu emeichc.’,n1 , withrend
deutsche Unternehmen dabei sind, auch neue Formen der Arbeitsorganisation zu
entwickeln, die der Spezifik des deutschen Kontextes (Verberuflichung der
Industriearbeit, Facharbeit, kooperative industrielle Beziehungen) Rechnung
tragen.

Die von beiden Rationalisierungskonzepten angesirebte weitgehende
Selbstregulierung in der Arbeitsausfithrung stiitzt sich beim ,,deutschen” Modell
auf Facharbeiterkompetenz und ein gruppenspezifisches Berufsethos, das
fachliches K6nnen mit Interesse an der Arbeit und Bereitschaft zur Ubernahme

Wir ziehen hier (zugegeben, sehr sammarisch) das Fazit der deutsch-franzdsischen Kolloquien vom 6.
und 7. April 1994 an der Universitdt Paris X-Nanterre sowie vom 12.-14. Oktober 1994 an der
Marburger Philipps-Universitit: ,,Schianke Produktion in deutschen und franzdsischen Unternchmen:
Japanimitation oder eigener Weg?“

Am japanischen Weg orientieren sich natiirlich auch deutsche Firmen, vor allem in den neuen
Bundeslindern: etwa Opel Eisenach oder Volkswagen Sachsen.
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von Verantwortung paart (Arbeit als Beruf); dieses Modell hebt auf die
,»Reprofessionalisierung® von Produktionsarbeit ab (vgl. Schumann 1992, S. 231
ff.).

Beim japanischen Rationalisierungskonzept erfolgt die Selbstregulierung unter
dem Druck von FlieBband und Produktionstakt: , Kennzeichnend ist zwar auch
die qualifizierte Arbeit, aber nicht im Sinne von Facharbeit. Personalbemessung,
Leistung und  Arbeitsverdichtung haben hier ihre Grundlage im
Gruppenzusammenhang und in den formellen und informellen gruppeninternen
Ausgleichs- und Kooperationsmoglichkeiten. Die Arbeitsgruppe ist in der
japanischen Automobilindustrie der Ausgangspunkt fiir ein integriertes
Aufgabenverstindnis, fir die Flexibilisierung und Erweiterung des
Arbeitseinsatzes und fir die Qualifizierung der Arbeitskraft. Selbstregulierung
stitzt sich also micht - wie im deutschen Rationalisierungskonzept - auf
Facharbeiterkompetenz und den  Berufsethos einer  bestimmten
Beschiftigungsgruppe, sondern auf die Einbezichung aller Beschiftigten bei der
Lésung betrieblicher Probleme und bei der Weiterqualifizierung* (KiBler 1994,
S. 7; vgl. Jirgens 1992, S. 257 ff).

Nach welchen Maximen Arbeitsorganisation und Arbeitsbedingungen unter
Modemisierungsdruck verindert werden, hiingt in jedem Unternehmen
letztendlich von den Austauschbeziehungen zwischen Management,
Interessenvertretungen und Beschiftigten ab. DaB die Orientierung am
japanischen Modell nicht automatisch gleichzusetzen ist mit ,Japanimitation®,
also einer ungeniigenden Beriicksichtigung der sozio-kulturellen Besonderheiten
des nationalen Kontextes bei der Gestaltung des Restrukturierungsprozesses,
beweist das Beispiel Volkswagen-Sachsen (Mosel). Das zentrale Prinzip des
Jjapanischen Produktionskonzepts, ,kaizen®, kommt hier - auf gewerkschaftlichen
Druck - in einer Form zur Anwendung, die weder das tradierte deutsche
Mitbestimmungssystem aus den Angeln hebt noch seiner Verkniipfung mit
Strukturen der direkten Partizipation (Workshops zur ,kontinuierlichen
Verbesserung von Produktivitit, Qualitit und Arbeitszufriedenheit*) hinderlich ist
(vgl. Riemann 1994).
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Die Entwicklung der industriellen Beziehungen in
Bulgarien

Dimitrina Dimitrova / Stefan Dimitrov

1. Das Umfeld der industriellen Beziehungen

Die 1989 ausgelosten wirtschaftlichen und politischen Reformen in Osteuropa
haben kein historisches Vorbild. Sie sind auf die tiefgreifende Transformation der
vom Sozalismus iiberkommenen Strukturen und Institutionen gerichtet. In
Bulgarien wie auch in den anderen Lindern der Region betrachtete man nur das
Konzept des ,, Big Bang“ als den einzig méglichen Weg zur Erreichung dieses
Zieles. Diese Herangehensweise, auch als ,, Schocktherapie “ bekannt, entstammt
der klassischen Modemisierungstheorie und dem orthodoxen liberalen Denken.
Die Schocktherapie betont die Rolle des freien Marktes, die Reduzierung der
offentlichen Ausgaben, die Liberalisiecrung des Handels und die Privatisierung.
Sie befiirwortet eine bestimmte Abfolge makrodkonomischer MaBnahmen,
beginnend mit einer Liberalisierung der Preise und des Handels. Die strukturellen
Anpassungsprogramme der Weltbank und des IWF, wie sie wihrend der letzten
zwei Jahrzehnte in vielen Entwicklungsliandern realisiert wurden, basieren auf
dieser Sichtweise. In welchem MaBe sind diese Programme aber tatsichlich
paBfihig fiir die Realitit in Osteuropa und insbesondere in Bulgarien? Enthalten
diese Programme auch alternative Modelle, die die Besonderheiten der Region
widerspiegeln?

Es ist noch zu frith, um allgemeine SchluBfolgerungen iiber die Auswirkungen
des Big-Bang-Konzeptes in Bulgarien zu ziehen. Das Anliegen dieses Beitrages
liegt eher darin, auf der Grundlage der bulgarischen Erfahrungen einige mit
diesem Konzept verbundene Probleme zu diskutieren und dabei den
Zusammenhang zu dem sich neu herausbildenden System industrieller
Beziehungen deutlich zu machen.
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1.1 Die ékonomischen Ergebnisse

Es besteht kein Zweifel daran, daB die Ergebnisse der Verwirklichung eines
jeden Konzeptes von den konkreten nationalen Bedingungen abhingen. Der
Ausgangspunkt des Transformationsprozesses in Bulgarien war durch negative
Trends gekennzeichnet. Obwohl es zwischen 1945 und 1980 zu einem raschen
Wachstum kam, waren die achtziger Jahre, insbesondere nach 1985, durch eine
sinkende 6konomische Wachstumsrate, durch strukturelle Ungleichgewichte und
technologische Riickstindigkeit gekennzeichnet. Ende 1989 war sowohl die
nationale als auch die internationale Schuldenlast betrichtlich. Die Auflésung
des COMECON traf den bulgarischen Export, der in besonderer Weise auf die
sowjetischen Markte ausgerichtet war. Der Krieg in Ex-Jugoslawien hat starke
negative Auswirkungen auf Bulgarien, sowohl direkter als auch indirekter Att.
Bulgdrien ist durch das internationale Embargo am stirksten betroffen. Die
Instabilitdt der Region wirkte sich hemmend auf die auslindischen Investitionen
aus. Die Mirkte der Europiischen Union sind fiir bulgarische Giiter
verschlossen, nicht nur aus Griinden der Qualitit, sondem auch wegen der
protektionistischen Politik der EU.

Vor diesem Hintergrund erzielte die in Bulgarien mit Unterstiitzung der
Weltbank und des IWF praktizierte Schocktherapie nicht die angestrebten
Resultate. Die in Gang gesetzten monetaristischen MaBnahmen fiihrten zu einem
starken wirtschaftlichen Einbruch.

Fall des BSP von 1989-1993

1989 1990 1991 1992 1993

100 87.4 70,5 60,0 54,0
Quelle: Statistisches Handbuch, Sofia, Nationales Amt fiir Statistik, 1993, S. 93

Fall der Industrieproduktion von 1989-1993

1989 | 1990 | 1991 1992 1993
100 83,2 64,7 54,4 50,7
Quelle: Statistisches Handbuch, Sofia, Nationales Amt fiir Statistik, 1994, S. 130
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Index der Inflation

1989 1990 1991 1992 1993 1993
100 573,7 | 79,5 63,9 68,7 100,3

Quelle: Indizes der Preise und Inflation, Sofia, Bulletin des Nationalen Statistischen Instituts, Dezember 1993

Wie diese Statistiken zeigen, sind die wirtschafilichen Ergebnisse des
praktizierten Konzeptes recht dramatisch. Sie beeinflufiten die Wohlfahrt der
iibergrofen Mehrheit der Bevilkerung dieses Landes.

1.2 Die sozialen Konsequenzen

Die Hoffnungen, die der Reform einst Glaubwiirdigkeit und
Massenunterstiitzung verliechen, bestanden in der Aussicht auf individuelle
Freiheit und Privateigentum. Sie waren mit der FErwartung groBerer
Moglichkeiten fiir das Individuum und der raschen Herausbildung einer
Mittelklasse verbunden. Der Enthusiasmus der Massen war taub gegeniiber den
Wamnungen der Experten vor einer langwierigen und schmerzhaften
Ubergangsperiode. Falsche Hoffnungen und iiberzogene Erwartungen wurden
jedoch bald enttduscht. Sie gerieten in einen scharfen Gegensatz zur
Wirklichkeit des Uberganges, der durch hohe Arbeitslosigkeit und Verarmung
der iibergroBen Mehrheit der Bevélkerung gekennzeichnet war. Im Juni 1994
gab es 721 Tausend Arbeitslose, das sind mehr als 20 Prozent der aktiven
Bevilkerung, Es gibt einen Trend in Richtung Langzeitarbeitslosigkeit.
30 Prozent der Arbeitslosen sind linger als ein Jahr ohne Arbeit. 1993 lebten
zwei Drittel der Bevolkerung unter dem sozialen Minimum. Nach Angaben des
Nationalen Instituts fiir Statistik stieg diese Zahl infolge einer sprunghaften
Preiserhdhung im April 1994 auf 85 Prozent im September dieses Jahres. Nur
4 Prozent der Bevolkerung verfiigen iiber hohe und sehr hohe Einkommen.

Eine Desillusionierung der Bevolkerung wurde in soziologischen
Untersuchungen bereits 1992 festgestellt. Sie zeigen keinen Optimismus
beziiglich einer kiinftigen Verbesserung der finanziellen Situation der privaten
Haushalte. Diese Meinung wurde 1992 von 47,3% der Befragten und 1993 von
49,4% geteilt (Kostov 1994:65).



70

Angesichts dieser Umstinde schwindet die offentliche Unterstiitzung fiir das
praktizierte Modell. Daten einer landesweiten Lingsschnittuntersuchung
. Risiken in der gegenwdrtigen Gesellschaft” verweisen auf eine wachsende
Enttduschung. Der Anteil der Befragten, die die sich volizichenden
Verinderungen im Land als , diberwiegend negativ’ bewerteten, stieg von
31,1% 1992 auf 45,6% 1993. Immer mehr Menschen wiirden ein eher
schrittweises Konzept der Transformation vorziehen (Genov 1994a:8 und
1994b:32). Folglich ist es fiir den Ausgang der Reform von entscheidender
Bedeutung, die offentliche Unterstiitzung durch eine Senkung der sozialen
Kosten und durch ihre gerechte Verteilung aufrecht zu erhalten.

1.3. Der kulturelle Wandel und die Entstehung von Institutionen

Die sich im Lande vollziehende tiefgreifende Transformation beinhaltet auch
einen lingeren ProzeB institutionellen Wandels. Dieser ProzeB basiert auf einer
Verianderung von Werten und Normen, die selbst einen komplexen und langsam
verlaufenden ProzeB darstellt. Dies wird durch die Anhidnger des Big-Bang-
Konzeptes hidufig unterschitzt, das die implizite Annahme einer Effizienz
.. importierter ' Institutionen enthalt.

In Bulgarien schlieBt dieser ProzeB den Wandel von einer kollektivistischen zu
einer individualistischen Tradition ein. Dieser kulturelle Wandel wird durch
widerspriichliche Erwartungen charakterisiert. Belege dafiir liefert die bereits
zitierte Untersuchung. Ungeachtet der Tatsache, daB 65 Prozent der Befragten
die Meinung vertraten, daB der Staat die private Initiative in voller Freiheit
gewihrleisten muB, wird dem Staat in den Wahrnehmungen der Befragten eine
zentrale Versorguhgsrolle zugewiesen. 78 Prozent meinten, daB der Staat fiir
soziale Sicherheit sorgen sollte, 80 Prozent verlangten kostenlose
Gesundheitsfiirsorge und 60 Prozent kostenlose Bildung. Der von der Mehrheit
der Befragten vertretene Standpunkt unbegrenzter Freiheit der privaten Initiative
ist losgelost von den dominanten Mustern tatsichlichen individuellen
Verhaltens. Die Bereitschaft zur individuellen Ubernahme von Risiken ist nicht
allzuweit entwickelt. Daten aus der gleichen Untersuchung zeigen, daB die
Mehrheit der Befragten Sicherheit und Ruhe gegeniiber Wandel und Risiko
vorzieht (Zacharieva 1994:140). Diese Befunde verweisen auf das
Weiterbestehen einer Kultur der Abhingigkeit von Institutionen. Diese Kultur
untergribt das Vertrauen in einen Staat, der sich von einer aktiven Regulierung
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in vielen Bereichen zuriickgezogen hat. Das Vertrauen zu anderen
demokratischen Basisinstitutionen wie dem Parlament ist ebenfalls gering. So
ist, einer Gallup-Umfrage vom September 1994 zufolge, das Vertrauen zum
Parlament dauerhaft niedrig und lag wihrend der letzten Monate unter
30 Prozent.

Die kollektivistischen Werte und die ,,gelernte Hilflosigkeit”, typisch fiir das
frihere Regime, passen nicht zu der Notwendigkeit von Initiative,
Mitbestimmung und Risikobereitschaft, die von vitaler Bedeutung fiir die
Effizienz demokratischer Institutionen und Marktmechanismen sind.
Demzufolge sind die neuen Institutionen noch instabil und weisen ein
Legitimititsdefizit auf. Der Zeithorizont des Wandels von Normen und Werten
muB bei der Untersuchung des institutionellen Wandels beriicksichtigt werden.

1.4 Die politischen Auswirkungen

Die Realisierung der sozial kostspieligen Schocktherapie untergribt die
politische Stabilitit im Land. Wie bereits erwdhnt, sind die Fundamente der
demokratischen Institutionen noch briichig. Dies resultiert auf der einen Seite
aus der politischen Entfremdung als Erbe des Totalitarismus. Andererseits trigt
auch die noch wenig fortgeschrittene Herausbildung wirtschaftlicher Interessen
einzelner Gruppen zu der politischen Zersplitterung und der Anfilligkeit
politischer Konstellationen im TransformationsprozeB bei. Dariiber hinaus
untergrub auch die Abhingigkeit der Regierung vom Internationalen
Wihrungsfonds die Autoritit und Legitimitit des Staates. Der wichtigste Faktor
jedoch, der die politische Stabilitit in Bulgarien untergriibt, wo in den letzten
fiinf Jahren funf Regierungen verschlissen wurden, besteht in der Schwierigkeit,
wirtschaftliches Wachstum zu erreichen und zugleich keine weitere
Verschirfung der sozialen Probleme zuzulassen. Es erwies sich als schwierig,
die Reformen weiterzufilhren und zugleich die Popularitit der Regierungen
aufrecht zu erhalten. Dies untergribt das Vertrauen in die Demokratie und schiirt
den Glauben an die Notwendigkeit einer ,, starken Hand“, In der Tat zeigte eine
kiirzliche Gallup-Umfrage, daB jeder fiinfte Befragte bereit wire, eine ,,starke,
nichtdemokratische Regierung“ zu akzeptieren, sofern sie nicht extremer Natur
ist.
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Das polarisierte politische Spektrum und das Fehlen einer grundlegenden
KompromiBformel schaffen die Bedingungen fiir ein Pendeln von links nach
rechts bzw. fiir Regierungsformen, wie sie beispielsweise aus der Geschichte
Lateinamerikas bekannt sind. Der Mangel an Kontinuitit und Konsistenz, wie er
fiir lingere Perioden politischer Instabilitdt charakteristisch ist, stellt keine
glinstige Voraussetzung flir ein stabiles wirtschaftliches Wachstum dar. Die
Beachtung der sozialen Kosten der Reform ist eine unerldBliche Voraussetzung
fiir die Legitimitit des Staates und fiir den Erfolg der Reform.

Die Erfahrungen etablierter Demokratien belegen, daB politische Stabilitit
leichter erreicht werden kann durch einen sozialen Dialog und die Etablierung
eines entsprechenden Systems industrieller Beziehungen.

2. Industrielle Beziehungen im Wandel

Die Fijhrung eines authentischen sozialen Dialogs ist eine wesentliche
Voraussetzung fiir die Aufrechterhaltung des sozialen Friedens und des sozialen
Zusammenbaltes in der Transformationsperiode. Die Institutionalisierung eines
neuen Systems industrieller Beziehungen kann analytisch in zwei Phasen
unterteilt werden. Die erste Phase besteht in der Herausbildung unabhingiger
Akteure. Sie beinhaltet die Emanzipation der frilheren Gewerkschaften von
staatlicher Kontrolle und die Schaffung eines gewerkschaftlichen Pluralismus
sowie die Entstehung vom Staat unabhingiger Unternehmerverbinde. All dies
setzt auch eine neue Rolle des Staates voraus. Die zweite Phase besteht in der
Etablierung eines sozialen Dialogs bzw. einer Zusammenarbeit zwischen Staat,
Unternehmern und Gewerkschaften (Tripartite). Die Herausbildung neuer
Akteure ist in Bulgarien ein ProzeB, der nicht frei von Spannungen verlduft. In
welchem Mafle sind die im Entstehen begriffenen Akteure in der Lage, die
Interessen der Arbeitnehmer, der Unternehmer und der Regierung adiquat
auszudriicken und zu vertreten?

Wie in den anderen mittel- und osteuropiischen Landern waren in Bulgarien vor
1989 fast alle Beschiiftigten gewerkschaftlich organisiert. Dies wurde durch die
Argumentation ideologisch untermauert, daf nach der Abschaffung des
Privateigentums keine Notwendigkeit mehr bestand, die Interessen der
Lohnarbeiter zu schiitzen. Statt dessen wurden die Gewerkschaften zu
Interessenvertretern des einzigen Arbeitgebers, des Staates. Unter diesen
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Bedingungen gab es auch keinen Spielraum fiir eine unabhingige
Arbeitgeberorganisation.

Die Emanzipation der Gewerkschaft begann 1990, als sie eine neue Struktur
annahm und neue Funktionen ibernahm. Sie konstituierte sich als eine
freiwillige  nationale = Vereinigung  unabhidngiger und  gleicher
Berufsgewerkschaften, Verbinde und deren Organisationen - CITUB
(Konfoderation der unabhingigen Gewerkschaften Bulgariens). Die andere
einfluBreiche Gewerkschaft - CL Podkrepa - entstand 1989. Es handelte sich um
eine Dissidentenorganisation, die durch eine kleine Gruppe Intellektueller ins
Leben gerufen wurde. Sie spielte eine bedeutende Rolle im
Demokratisierungsproze$, indem sie an der Oppositionsbewegung teilnahm und
zum Sturz des kommunistischen Regimes beitrug. Im Verlauf der letzten Jahre
entstanden mehr als 20 weitere Gewerkschaften in Bulgarien.

Verglichen mit dem Stand von November 1991, ist das Niveau
gewerkschaftlicher Organisiertheit im Abnehmen begriffen. Dennoch bleibt der
allgemeine Organisationsgrad hoch, er betrigt iber 65 Prozent der
Beschiftigten. Die Etablierung eines gewerkschaftlichen Pluralismus verliuft
indes nicht ohne Spannungen. Die Gewerkschaftsbewegung im Land ist
gespalten. Der grundlegende Wert, der mit der Herausbildung des Pluralismus
einhergehen miifte, nimlich die Solidaritit, wird durch die Konkurrenz der
beiden grofien Gewerkschaften um EinfluB untergraben. Dies vollzieht sich auf
Kosten der Kampfkraft der Gewerkschaften und behindert deren Fihigkeit, die
Interessen der Beschiiftigten angesichts so gravierender Probleme wie
Arbeitslosigkeit und massenhafte Verarmung auszudriicken und zu vertreten.
Ein aktuelles Beispiel fiir den Nutzen, den die Regierung aus der mangelnden
Kooperation zwischen den groSen Gewerkschaften zieht, besteht in deren
Weigerung, unter den Bedingungen der hohen Inflation im Jahr 1994 einer
Bindung der Léhne an die Lebenshaltungskosten zuzustimmen.

Die Institutionalisierung von Arbeitgebervereinigungen wird wesentlich durch
den bereits erwihnten Funktionswandel charakterisiert, der daraus resultiert, daB
der Staat frither der wichtigste Arbeitgeber war. Im Verlaufe der letzten Jahre
bildeten sich mehrere Arbeitgeberorganisationen heraus, die Bulgarische
Industrie- und Handelskammer ist die einfluBreichste von ihnen. Sie besteht aus
Managern der Staatsbetriebe, beruht auf foderalen Prinzipien und weist eine
ausgeprigte regionale und Branchenstruktur auf, Die Privatunternehmer haben
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jhre eigenen Verbinde gegriindet. Zu den einfluBreichsten gehdren
. RENAISSANCE " und die ,, Vereinigung der privaten Wirtschafisunternehmen“.
Die Arbeitgebervereinigungen sind gegenwirtig mit einer Reihe von Problemen
konfrontiert. Aufgrund der Tatsache, daB 1993 noch mehr als 90 Prozent des
Eigentums dem Staat gehorten, sind Status und Rolle der Unternehmer noch
unklar. Zunichst einmal kann man sie kaum als unabhéingig bezeichnen, da die
Leiter der staatlichen Firmen durch das Ministerium ernannt werden. Folglich
konnen sie keine eigenstindigen Interessen vertreten und es mangelt ihnen an
Legitimitit. Ein weiteres wesentliches Problem besteht in fehlender Erfahrung
mit derartigen Organisationen sowie in mangelnden Ressourcen.

Die Rolle des Staates bei der Regelung der industriellen Beziehungen in der
Transformationsperiode ist eng verbunden mit dem oben diskutierten Modell der
Wirtschaftsreform. Die Debatten in dem stark polarisierten politischen Spektrum
offenbaren wesentliche Differenzen beziiglich der Frage, in welchem MaB der
Staat in das wirtschaftliche Leben eingreifen solite. Die politische Instabilitit
trigt auch nicht zu einer konsistenten Politik im Bereich der industriellen
Beziehungen bei. Wihrend der Zeit der letzten fiinf Regierungen wechselten
sich Perioden, die durch eine feindliche Haltung gegeniiber den Gewerkschaften
geprigt waren, mit Perioden des sozialen Dialoges ab. Die Ablehnung der
Gewerkschaften und eine fehlende Zusammenarbeit mit ihnen fiihrten zu einer
Streikwelle in den Jahren 1992 und 1994. Diese Konflikte untergruben den
sozialen Frieden und verkiirzten die Amtszeit der jeweiligen Regierungen.

Die zweite Phase der Institutionalisierung industrieller Beziehungen besteht im
Aufbau eines Systems der sozialen Partnerschaft. Dies schlieBt die
Herausbildung und Legitimierung der Interessen aller beteiligten Seiten ein und
beginnt mit der Verinderung der rechtlichen Basis der industriellen
Beziehungen. Wichtige Schritte in diese Richtung wurden bereits getan. Anfang
1993 wurde ein neues Arbeitsgesetz beschlossen. Es regelt die rechtlichen
Grundlagen der Zusammenarbeit im Rahmen des Tripartismus. Kollektive
Aushandlungsprozesse werden zur Basis fiir die Regulierung der industriellen
Beziehungen. Auch das Vertretungsproblem wurde rechtlich geregelt. Die
dreiseitige Zusammenarbeit vollzieht sich auf drei Ebenen: einer nationalen
Ebene, einer Branchen- bzw. regionalen Ebene und der Unternehmensebene.
Der nationale Rat fiir dreiseitige Zusammenarbeit dient der Konsultation und
Kooperation sowohl in bezug auf Probleme des Arbeitslebens als auch der
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sozialen Sicherheit und des Lebensstandards. Die Teilnehmer sind Vertreter der
Regierung, der Gewerkschaften und der Arbeitgebervereinigungen, wobei
letztere durch den Ministerrat festgelegt werden.

Obwohl die rechtliche Grundlage fiir ein neues System der industriellen
Beziehungen gelegt wurde, ist das Fiihren eines stindigen sozialen Dialoges
unter den gegenwirtigen wirtschaftlichen, politischen und spzialen Bedingungen
schwierig. Die Errichtung eines derartigen Systems hingt vom allgemeinen
Stand des Institutionalisierungsprozesses und von der Funktionsfihigkeit der
Marktwirtschaft ab. Dieser Proze8 wird durch strukturelle Hemmnisse gebremst.
Finf Jahre nach dem Beginn des Transformationsprozesses befinden sich die
Strukturreform und die Privatisierung noch in einem sehr frithen Stadium. Aus
diesem Grund ist die Herausbildung der Interessen der beteiligten Seiten noch
lingst nicht abgeschlossen, was die Entstehung von funktionsfihigen
unabhingigen Institutionen zur Interessenvertretung behindert. Der bereits
erwihnte Mangel an Autonomie der Manager in den Staatsbetrieben fiihrt hiufig
Zu einer Ausweitung industrieller Konflikte. Wihrend der letzten Jahre gab es
eine groBere Zahl von Fillen, wo sich industrielle Konflikte in groBen Betrieben
bzw. Branchen gegen die betreffenden Ministerien richteten, die einzigen
autorisierten Institutionen zur Lisung der entsprechenden Probleme. Auf diese
Weise werden industrielle Konflikte haufig zu politischen Konflikten, die die
ohnehin fragile politische Stabilitiit weiter untergraben.

Es wiire nicht {ibertrieben, wiirde man zu der SchluBfolgerung gelangen, da8 das
in Bulgarien praktizierte Modell der Transformation das Land in absehbarer
Zukunft vor ein Dilemma stellen diirfte: Entweder opfert man die Demokratie im
Namen des wirtschaftlichen Wachstums (der Fall Chile) oder man iiberdenkt das
Tempo des Transformationsprozesses, um gleichzeitig eine gesellschaftlich
akzeptierte Wirtschaftsreform und eine Demokratisierung zu vollziehen. Es ist
eine Tatsache, daB die Tiefe der wirtschaftlichen Krise, die schwachen
demokratischen Institutionen und das kulturelle Erbe des fritheren Regimes
keine giinstigen Voraussetzungen flir komplexe und mit hohen sozialen Kosten
einhergehende Wirtschaftsreformen darstellen. Um jedoch autoritire Losungen
zu vermeiden, ist es notwendig, das Grundkonzept der Reform zu iiberdenken.
Ein graduelles Konzept, das die sozialen Kosten der Reform und die
Notwendigkeit eines stindigen sozialen Dialoges beriicksichtigt und nach
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sozialer Integration sucht, diirfte das Kernstiick einer derartigen Verinderung
darstellen.
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Arbeitsbeziechungen und Arbeitskonflikte unter den
Bedingungen des Transformationsprozesses

Anna Buchner-Jeziorska

In der heutigen Welt becinflussen komplexe und multidimensionale
Beziehungen zwischen dem Skonomischen System (Wirtschaft), dem sozialen
System (Gesellschaft) und dem politischen System (Machtstruktur und
institutionelles Gefiige des Staates) die Arbeitsbeziehungen und -konflikte. Ein
bestimmtes System von Arbeitsbezichungen stellt eine Ableitung der
Funktionsweise eines gegebenen sozialokonomischen und politischen Systems
dar, dessen immanentes Element es zugleich ist. Dies bedeutet, daB das System
der Arbeitsbeziehungen in einen gesellschaftlichen Zusammenhang eingebettet
ist und daB Verinderungen der Arbeitsbeziehungen mit Verinderungen in
Wirtschaft und Gesellschaft verbunden sind. Eine Differenzierung von Zielen
und Mitteln eines gegebenen sozialokonomischen Systems spiegelt sich nicht
nur in der Sphire der gesellschaftlichen Beziehungen, sondern auch in den
Arbeitsbeziechungen und  insbesondere in  den  Ursachen  und
Ldsungsmechanismen fiir Arbeitskonflikte wider. Dies wird besonders deutlich
am Beispiel der postkommunistischen Léinder.

Arbeitsbezichungen kénnen als Beziehungen zwischen Kapital und Arbeit
bestimmt werden. Kapital und Arbeit wiederum werden durch Menschen und
Organisationen verkorpert. Im allgemeinen betreffen Arbeitsbeziehungen die
Beziehungen zwischen Arbeitgebern, Beschiftigten, deren Organisationen
(Arbeitgebervereinigungen und Gewerkschaften) und der Regierung. ,, Der
eigentliche Gegenstand sind friedliche oder konfliktorische Interaktionen
zwischen Menschen und Organisationen sowie Normen, Regeln,
Vereinbarungen und Institutionen, die aus solchen Interaktionen hervorgehen
(Moerel 1994). Diese Beziehungen kénnen auf unterschiedlichen Ebenen
betrachtet werden: Mikro- bzw. Unternchmensebene, Meso- bzw. sektorale
Ebene, Makro- bzw. nationale FEbene. Dariiber hinaus kdénnen
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Arbeitsbeziehungen in unterschiedlichem Grade formalisiert werden und
unterschiedlich konflikttriichtig sein.

Auch Arbeitsbeziehungen und -konflikte in den postkommunistischen Lindern
sollten unter diesem Gesichtspunkt analysiert werden. In allen Lindern Mittel-
und Osteuropas existieren Gewerkschaften und Arbeitgebervereinigungen,
wihrend die Regierungen in ihrer Rolle als Gestalter einer neuen
sozialskonomischen Ordnung in die Arbeitsbeziehungen sowohl als Arbeitgeber-
als auch als Schépfer einer Marktwirtschaft, ihres institutionellen Rahmens und
einer sozialen Schicht von Unternehmern eingebunden sind. Die
Gewerkschaften, mit Ausnahme Polens, haben keinerlei Traditionen oder
Erfolge bei der Vertretung von  Arbeitnehmerinteressen.  Die
Arbeitgebervereinigungen sind schwach und zersplittert. Auch die Schicht der
Unternehmer ist intern differenziert. Schwach entwickelt ist insbesondere ihre
Rolle als Arbeitgeber. In Polen beispielsweise arbeitet der groBte Teil von ihnen
selbst in den eigenen kleinen Firmen mit; im Durchschnitt betrigt die
Beschiftigtenzahi in privaten Firmen etwa zwei Personen, 1aBt man die groBen
privatisierten Staatsbetriebe einmal beiseite.

Die sogenannten , groflen Kapitalisten” ihrerseits sind Anhinger eines
. aggressiven Kapitalismus “, in dem spontane Mechanismen des Arbeitsmarktes
einen Regulator der Arbeitsbezichungen darstellen. All dies ist kaum hilfreich
fiir die Identifikation mit der Arbeitgeberrolle und fiir die Behandlung von
Beschiftigten und Gewerkschaften als Partner in den Arbeitsbeziehungen.

. In den meisten privaten Firmen sind Gewerkschaften nicht vertreten, und
private Arbeitgeber, vor allem auslindische, sind hdufig der Meinung, daf3
rechtliche Regelungen der Arbeitsbeziehungen bzw. der industriellen
Beziehungen sie nicht betreffen. Charakteristisch fiir private Firmen ist das
Fehlen von Kollektivvereinbarungen, obwohl private Arbeitgeber das Recht
haben, in einem Unternehmen ohne Gewerkschaften derartige Vereinbarungen
einseitig zu erlassen. Dies tun sie jedoch nicht, was darauf hindeuten konnte,
daf sie eine offene Situation mehr schdtzen als eine Vereinbarung, die beide
Seiten bindet, (..) Besitzer von Firmen nehmen die Haltung ein: In meinem
Unternehmen wird es keine Gewerkschaft geben! Dies ist so, weil sie die
Existenz einer Gewerkschaft als Ausdruck der Unzufriedenheit der Belegschaft
mit niedrigen Léhnen interpretieren. Folglich kinnte das Auftauchen von
Gewerkschaften anzeigen, daf3 sich die finanzielle Situation der Firma
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verschlechtern wird. (...) In der Meinung eines privaten Unternehmers bringen
die Etablierung einer Gewerkschaft und ein Streik einen Mangel an Loyalitdt
seitens der Belegschaft zum Ausdruck. * (Kozek 1993)

Auch der Staat hat keinerlei Erfahrung als Akteur der Arbeitsbeziehungen. In
der Perode des realen Sozialismus spielte er die Rolle eines Arbeitgebers und
legte willkiirlich die Handlungsbedingungen von Unternehmen und
Gewerkschaften fest. In der Gegenwart hat sich die Rolle des Staates insofern
gedndert, als es jetzt nicht mehr die kommunistische Partei ist, die die Wirtschaft
in autoritirer Weise kontrolliert, sondern demokratisch gewihite Institutionen
(Regierung, Parlament) bestimmen die Funktionsprinzipien der Marktwirtschaft
und gestalten durch den legislativen ProzeB deren hauptsdchliche Institutionen
einschlieBlich der Arbeitsbeziehungen.

Die Erfahrungen der Transformationsperiode zeigen, da Demokratie und
Pluralismus in allen Lindern Mittel- und Osteuropas existieren, aber die Rolle
von Arbeitgebervereinigungen und Gewerkschaften in den Verhandlungen mit
der Regierung ist durchaus verschiedenartig. Dies hingt nicht nur mit der
unterschiedlichen Verhandlungsmacht dieser Organisationen in einzelnen
Lindern zusammen, sondern wird auch durch die rechtlichen Losungen auf dem
Gebiet der Arbeitsbeziehungen und durch die Haltung verschiedener
Regierungen gegeniiber den Gewerkschaften bedingt. Man kann dies sehr
deutlich am Beispiel Polens sehen, wo es bis jetzt noch keinerlei rechtliche
Regelung der dreiseitigen Beziehungen (Tripartismus) auf nationaler Ebene gibt.
Nach wie vor ist die Teilnahme an den Verhandlungen auf dieser Ebene eine
Sache des guten Willens einer jeden Seite. Obwohl eine Kommission der drei
Seiten existiert, die durch einen ErlaB des Ministerrates im Dezember 1989
gebildet wurde, ist es immer noch unklar, wer wirklich am Verhandlungstisch
sitzen sollte, da die Frage der Vertretung von Gewerkschaften und
Arbeitgebervereinigungen immer noch nicht geldst ist. Dariiber hinaus ist das
Problem von Verhandlungen und Schlichtung auf unterschiedlichen Ebenen
noch nicht eindeutig geklirt, obwohl das ,, Gesetz iiber die Losung kollektiver
Konflikte seit Mai 1991 in Kraft ist. So sind es hiufig Bischéfe und populire
Politiker, am haufigsten Jacek Kuron, die als Vermittler bei Konflikten in
privatisierten oder staatlichen Betrieben titig werden. Das Beispiel Polen zeigt,
daB nicht nur die konfliktorischen Interessen von Kapital und Arbeit, sondem
auch die institutionalisierten Rahmenbedingungen der Arbeitsbeziehungen in
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einer gewissermaBen spontanen Weise einen Arbeitskonflikt verursachen
konnen. '

Abgesehen von rechtlichen Defiziten wie Inkohdrenzen und Liicken im
Gesetzeswerk zur Regulierung von Arbeitsbeziehungen, steht die Intensitit von
Arbeitskonflikten, gemessen an der Zahl der Streiks und anderer Protestformen,
auch im Zusammenhang mit einem konfrontativen Muster sozialer Beziehungen
und einer respektlosen Einstellung gegeniiber dem Recht, die sowohl bei dem
Mann auf der Strale als auch bei Politikern und staatlichen Institutionen
festzustellen ist. So wiirde beispielsweise auch bei einem Streik, der aufgrund
der Rechtslage illegal wire, die Regierung, trotz Ablehnung und einer
konfrontativen Haltung, letzten Endes am Verhandlungstisch Platz nehmen.
Vom Standpunkt der Erhaltung eines kurzfristigen sozialen Friedens ist ein
solches Verhalten auf jeden Fall empfehlenswert. Auf der anderen Seite wiirde
hier das Gesetz verletzt, da das ,, Gesetz iiber die Lisung kollektiver Konflikte
Streiks aus politischen Griinden verbietet, und die meisten Streiks in Polen in
den Jahren 1991 bis 1993 hatten eben einen solchen Charakter. Dies hingt in
erster Linie mit einer unklaren und nicht exakt definierten Rolle des Staates auf
dem Gebiet der Arbeitsbeziehungen zusammen, was sowohl den Staat als
Ganzes als auch das Verhalten von Regierungsvertretern im Fall offener
Konflikte vor dem Hintergrund der Privatisierung oder von Streiks in
Staatsbetrieben betrifft. All dies hat dazu gefiihrt, daB der Staat weniger zu
einem Schlichter, als vielmehr zu einer Partei in den Arbeitskonflikten wihrend
der Transformationsperiode wurde. Auf der einen Seite ist der Staat ein
Arbeitgeber fiir die Mehrheit der lohnabhingig Beschiftigten, wihrend er auf
der anderen Seite durch seine Politik und Institutionen danach strebt, den
staatlichen Sektor immer stirker aus der Verantwortung fiir Arbeitsbedingungen
und Loéhne im Bereich der offentlichen Dienste zu entlassen. In diesem
Szeparium spielt der Staat nicht nur die Rolle eines Gestalters der
institutionellen Grundlagen der Marktwirtschaft, sondermn auch die eines
Impulsgebers fiir Eigentumsverinderungen und eines Geburtshelfers der neuen
sozialen Schicht privater Geschifisleute. Auf diese Weise handelt er objektiv,
und nicht nur in der Wahrnehmung sozialer Gruppen, die von den
gesellschaftspolitischen Verinderungen enttiuscht sind, als ,,Erbauer” des
Kapitalismus, u.a. durch Privatisierungsgesetze, einen leichten Zugang zu
groBen Krediten fiir den privaten Sektor und viel schwereren finanziellen
Belastungen fiir den 6ffentlichen Sektor im Gegensatz zu Steuererleichterungen



81

fiir den Privatsektor. In dieser Weise reprisentieren der Staat und die politischen
Eliten die Interessen des im Entstehen begriffenen Kapitalismus und der sowohi
quantitativ als auch organisatorisch und finanziell schwachen Schicht der
Eigentlimerunternehmer stirker, als diese selbst es tun. Unter diesen
Bedingungen verlduft die wichtigste Trennlinie weniger zwischen Arbeit (den
lohnabhingig Beschiftigten) und Kapital (den Untermnehmern), sondern
zwischen dem Staat und den politischen Eliten auf der einen und mehreren
Millionen lohnabhingig Beschiftigten im Offentlichen Sektor auf der anderen
Seite. Dies sind die wichtigsten Akteure im Arbeitskonflikt wihrend der
Transformationsperiode in Polen. Private Eigentiimerunternehmer und deren
Vereinigungen nehmen an diesem Spiel nur selten teil.

All dies ist mit einer bestimmten Strategie des Ubergangs, einer bestimmten
Konzeption der Schaffung einer neuen sozialskonomischen Ordnung verbunden,
die, neben dem Wirken von Marktmechanismen bei der Allokation von
Ressourcen, auf der zentralen Steuerung der Privatisierung des Gffentlichen
Sektors durch den Staat (das Ministerium fiir Privatisierung) beruht. Die
Privatisierung beriihrt nicht nur die wirtschaftlichen Interessen delr Beschiftigten
in den Staatsbetriecben, vor allem durch den Stellenabbau, sondern sie
beschrinkt  die = Mitspracherechte  der  Beschiftigten  bei  der
Unternehmensfithrung durch die Liquidation der Mitarbeiterselbstverwaltung. In
privaten Firmen dagegen verschlechtern sich aufgrund der Arbeitsmarktsituation
und einer ,, rduberischen” Phase bei der Entwicklung des Kapitalismus sowohl
die Arbeitsbedingungen als auch die Bezahlung. Die hauptsichlichen Griinde
von Arbeitskonflikten in der Transformationsperiode bestehen dementsprechend
in verschlechterten Arbeitsbedingungen und Lohnen sowie in einer
Verschlechterung des Lebensstandards groBer Teile der Gesellschaft.

Die Griinde fiir diese Situation, wie sie durch die Beschiftigten wahrgenommen
werden, bestehen weniger in der Inkompetenz des Managements auf
Unternehmensebene oder in der wirtschaftlichen Krise, sonderm eher in der
Funktionsweise der Wirtschaft und des Staates, die an der Schliisselrolle von
Regierungsbehérden und politischen Eliten im TransformationsprozeB
festgemacht wird. Auch deshalb verlangen die meisten Streikteilnehmer

Die Lohne in privaten bzw. privatisierten Unternchmen sind dagegen nicht notwendigerweise hoher,
sondern vielfach sogar niedriger als in den Staatsbetrieben.
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Gespriche mit Regierungsvertretern und sind nicht bereit, ihre Forderungen mit
den leitenden Angesteliten zu verhandeln, die sich hiufig mit den Forderungen
der Beschiiftigten und Gewerkschafien identifizieren. AuBlerdem haben die
betrieblichen Fiihrungskrifte im Fall von Lohnforderungen recht eingeschriinkte
Handlungsmoglichkeiten, was nicht nur mit der Steuer auf {ibernormative
Lohnzuschlige, die nur von Staatsbetrieben zu bezahlen ist, zusammenhiingt.

Ein zusitzlicher Faktor, der Konflikte in bezug auf die Wirtschaft und das
praktizierte gesellschaftspolitische Konzept der Transformation hervorruft, unter
anderem in Gestalt einer vorsitzlichen Benachteiligung des 6ffentlichen Sektors,
besteht in der Art und Weise, in der die Regierung die andere Seite des
Konflikts, d.h. Beschiftigte und Gewerkschaften, behandelt. Die
Gewerkschaften werden von der Regierung und in dhnlicher Weise auch von
den Arbeitgebern als wenig reprisentativ, populistisch und anarchistisch
wahrgenommen. Aus dieser Perspektive hat nur der Staat recht, er verteidigt die
»allgemeinen Giiter”, wihrend die Gewerkschaften partikularistische und
fehlerhaft wahrgenommene Gruppeninteressen reprisentieren und dazu noch
ihre Forderungen falsch adressieren. Diese Sichtweise des Interessenkonflikts in
der Transformationsperiode wurde auf besondere Weise durch Hanna Suchocka
wihrend eines Streiks des 6ffentlichen Dienstes im Sommer 1993 zum Ausdruck
gebracht. ,, Der Lohnkonflikt ist kein Konflikt der Angehorigen des dffentlichen
Dienstes und der Regierung, sondern ein Konflikt zwischen dem dffentlichen
Dienst und dem Haushalt.” Eine derartige Auffassung kann bedeuten, dafB
Entscheidungen beziiglich der Finanzierung des offentlichen Dienstes nicht in
der Verantwortlichkeit des Staates (Regierungsbehérden, Parlament) liegen,
sondern daB sie das Ergebnis objektiver Prozesse sind, unabhingig von
strategischen Entscheidungen, welche Bereiche des gesellschaftlichen Lebens
gefordert werden sollten.

Gewerkschaftsfiihrer ihrerseits sind der Meinung, daB es gerade die
Gewerkschaften sind, die nicht nur die Interessen ihrer Mitglieder, sondern
dariiber hinaus ein breit verstandenes gesellschaftliches Interesse artikulieren,
indem sie u.a. Streiks organisieren, die den Strukturwandel von durch
strukturelle Arbeitslosigkeit betroffenen Regionen unterstiitzen oder Streiks
gegen die Degradierung des Bildungs- oder Gesundheitswesens.

Im Fall Polens haben die gegenseitigen Beziehungen zwischen den Partnern der
industriellen Beziehungen, unabhiingig vom Grad ihrer Organisiertheit und
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moglicherweise auch aufgrund des Fehlens angemessener Organisationen auBer
der Gewerkschaft, eine primir politische Dimension mit einer wirtschaftlichen
Basis; jede Seite versucht, ihre eigenen Interessen zu verteidigen. Dies ist
deshalb so, weil das gesamte System der Arbeit tiefgreifenden Veridnderungen
unterliegt, die nicht nur die Arbeitsbedingungen und Lohne -einzelner
Berufsgruppen betreffen, was die Grundlage fiir Verhandlungen in einer
stabilisierten Marktwirtschaft darstellt, sondern alle sozialékonomischen
Bedingungen einschlieBlich derjenigen aulerhalb der Arbeitssphire.

In einem solchen System werden nicht nur Léhne und Arbeitsbedingungen zu
Gegenstinden von Arbeitskonflikten, sondern auch Fragen wie:

Was sollte privatisiet werden und in welchem Tempo? Welche
Wirtschaftssektoren sollten entwickelt bzw. liquidiert werden? In welcher Weise
sollten bedrohte Regionen umstrukturiert werden? All diese Fragen werden
perspektivisch Arbeitsbedingungen und Entlohnung eines groBen Teiles der
lohnabhidngig Beschiftigten bestimmen. Auf diese Weise werden breit
verstandene Arbeitsbedingungen auBerhalb der Sphére von Arbeitsverhiltnissen
und kollektiven Vereinbarungen durch die Gewerkschaften verteidigt, wenn
diese gegen die Auflosung von Staatsunternehmen protestieren und eine
schnellere Umstrukturierung oder effektivere Wege zur Finanzierung
offentlicher Leistungen fordern. Unter diesen Bedingungen haben die meisten
Streiks eher einen politischen als einen 6konomischen Charakter, wenn sie auch
Forderungen nach Lohnerhéhungen in einem bestimmten Unternehmen oder
einer Branche beinhalten.

Die Art und Weise, in der sich die Akteure der industriellen Beziehungen in
Polen wechselseitig wahrnehmen, reflektiert nicht nur deren organisatorische
Mingel einschlieBlich fehlender rechtlicher Regelungen, auch nicht nur die
potentielle und tatsdchliche Bereitschaft bzw. Fihigkeiten zu Verhandlungen,
sondern ebenso die strukturellen Widerspriiche der Transformationsperiode, wie
spezifische Merkmale und die Komplexitit des Arbeitskonfliktes. Dies wird
sowohl durch die formale Regelung fiir das Fiihren von Verhandlungen als auch
durch deren tatsichliche Handhabung bestitigt. Unter anderem pflegen
Regierungsvertreter am Beginn vieler Streiks zu betonen, daB sie nicht gewillt
seien, mit den Streikenden zu sprechen, da sie keine Seite des Konfliktes
darstellen. In den sozialen Beziehungen in Polen, insbesondere zwischen den
Herrschenden und den Beherrschten, ist ein konfrontatives Modell sehr
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verbreitet. Wenn sie Gespriche beginnen, nehmen beide Seiten hiufig eine recht
rigide Haltung ein, unabhéngig von den objektiv vorhandenen Spielrdumen.

Dariiber hinaus kommt es mit voranschreitender Privatisierung des éffentlichen
Sektors zu einem tendenziellen Fall der Einnahmen des Staatshaushaltes. 1992
waren im privaten Sektor iiber 60% der Arbeitnehmer der gesamten
Volkswirtschaft beschiftigt, wihrend die Haushaltseinnahmen aus diesem
Sektor nur ca. 15% der Gesamteinnahmen ausmachten. In einer solchen
Situation hat der Staat immer weniger Mittel zur Finanzierung der 6ffentlichen
Leistungen wie Bildung, Wissenschaft, Kultur und Gesundheitswesen zur
Verfiigung.

Der Arbeitskonflikt in all seinen Dimensionen - politischer, wirtschaftlicher und
sozialer Art - wird durch eine rechtlich nicht prizis definierte Rolle der
einzelnen Akteure der industriellen Beziehungen in Polen intensiviert.
Besonders deutlich wurde das Problem in den Diskussionen und Verhandlungen
zum ,,Gesetz tiber den staatlichen Betrieb" 1992, als alle Seiten (Regierung,
Gewerkschaften, Arbeitgebervereinigungen) im Ergebnis einer Streikwelle in
der Mitte dieses Jahres am Verhandlungstisch Platz genommen hatten.

- Im Verlauf der Jahre 1992 und 1993 wurde eine bis dahin existierende Euphorie
und allgemeine Zustimmung zum ProzeB der Verinderung, die durch den Sturz
- des realen Sozialismus ausgelist worden waren, von einem wachsenden Gefiihl
* der Bedrohung abgeldst, was zu unterschiedlichen Formen des Protestes gegen
den eingeschlagenen Weg sozialskonomischer Umgestaltung und insbesondere
gegen die Privatisierung des staatlichen Sektors fiihrte. Eine allgemeine
Zustimmung zur Notwendigkeit eines wirtschaftlichen Strukturwandels
einschliefllich von Eigentumsverinderungen wurde durch einen Kampf zur
Verteidigung der eigenen Interessen sozialer und beruflicher Gruppen abgelést,
wobei vor allem die im TransformationsprozeS besonders benachteiligten
Gruppen der Arbeiter und der Beschiftigten des 6ffentlichen Dienstes
hervortraten. Dies spiegelt sich auch in der Struktur und Zahl der Streiks in
unterschiedlichen Wirtschafisbereichen bzw. unter Beteiligung verschiedener
sozialer und beruflicher Gruppen wider.

Die Interessen einzelner Gruppen, die sich allmihlich herausbilden und immer
stirker artikuliert werden, machen deren Artikulation im Rahmen eines
institutionellen Systems erforderlich, um eine weitere Ausbreitung von Anarchie
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im gesellschaftlichen Leben zu vermeiden. Dies betriffRt in erster Linie die
rechtliche Regelung der wechselseitigen Beziehungen bereits bestehender
institutioneller Akteure wie Gewerkschaften, Unternehmerverbinde und den
Staat mit seinen Einrichtungen. Ein derartiger ProzeB ging von den
Verhandlungen iiber das , Gesetz iiber den staatlichen Betrieb" aus. Die
Gespriche machten, ungeachtet ihres positiven Ausgangs, nicht nur die
organisatorische Schwiche der institutionellen Akteure deutlich, sondern 16sten
auch eine Diskussion iiber deren Rolle und iiber das Modell industrieller
Beziehungen in Polen aus. Am stirksten prallten die Ansichten der
Gewerkschafien und der Arbeitgebervertreter aufeinander, da die letzteren eine
Begrenzung der Rolle der Gewerkschaften und des Streikrechtes forderten.

Die polnischen Gewerkschaften sind in der Tat ein schwieriger Partner in den
Arbeitsbeziehungen, was vor allem mit der Entstehung und der Rolle von
Solidamosc im gesellschaftspolitischen TransformationsprozeB zusammenhingt.
Die Situation wird desweiteren durch den gewerkschaftlichen Pluralismus
erschwert, der zu Versuchen der einzelnen Gewerkschaften fiihrt, sich
gegenseitig bei Forderungen an die Adresse der Regierung zu iiberbieten, um die
meisten Anhidnger fiir sich zu gewinnen, unabhingig von der Zahl ihrer
Mitglieder. Bei vielen Streiks hat es den Anschein, daB die Zahl der Mitglieder
nur von untergeordneter Bedeutung fiir die Mobilisierungspotentiale oder fiir die
Erfolgsaussichten ist. Eine wichtigere Rolle spielen Gewicht und Popularitit der
erhobenen Forderungen sowie die Auswahl des bestreikten Unternehmens. Im
Fall der Hiitte Katowice wurde ein Streik im Friihjahr 1994 durch eine kleine
Gewerkschaft mit dem Namen ,, dugust 1980 organisiert, die auf diese Weise
nationale Popularitit erlangte.

Eine weitere Ursache fiir die Intensitit von Arbeitskimpfen in Polen, die sich
zum groften Teil der Aufmerksamkeit mehrerer Regierungen entzog, besteht in
einem betrichtlichen legislativen Riickstand Polens auf dem Gebiet der
Arbeitsbezichungen, verglichen mit den anderen Lindern Mittel- und
Osteuropas. Wie bereits erwahnt, wurde die erste dreiseitige Kommission auf
nationaler Ebene offiziell erst im Dezember 1993 ernannt, und zwar durch eine
Verordnung des Ministerrates, d.h. durch eine eher niedrig gelagerte Institution.
Das Arbeitsgesetzbuch wurde gar erst im Januar 1994 entsprechend erginzt. All
dies hatte zur Folge, daB Verhandlungen zwischen zwei oder drei Seiten immer
den Charakter von nicht verbindlichen Treffen hatten, unabhingig vom Grad
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ihrer rechtlichen Formalisierung. Sie finden auf der nationalen Ebene am
hiufigsten nach einer Streikwelle und auf Unternehmensebene wihrend eines
Streiks oder einer anderen Form der Ausiibung von Druck auf das
Topmanagement statt.

Im TransformationsprozeB Polens wurde das stirkste Augenmerk auf
wirtschaftliche Probleme gerichtet - Deregulierung von Preisen, Konvertibilitit
des Zloty, Liberalisierung des AuBenhandels - sowie auf Veridnderungen der
Eigentumsverhiltnisse. Dazu konnte angemerkt werden, daB der Plan zur
Privatisierung des oOffentlichen Sektors, wie er von der ersten Solidarnosc-
Regierung ausgearbeitet worden war, noch nicht verwirklicht wurde. In dieser
Situation blieb die Regulierung von Arbeitskonflikten spontanen Mechanismen
vorbehalten, angeblich, um die Uberarbeitung von Gesetzen zu vermeiden, die
mit der sich dynamisch verindernden Realitit ohnehin nicht Schritt halten
konnten. Enttduschung und Widerstand traf die politischen Eliten meist wie ein
Schock, die teilweise die Gewerkschaften bis vor einigen Jahren nicht als einen,
wenn auch etwas schwierigen, Partner im Bereich der Arbeitsbeziehungen
anerkannt hatten. Zuvor wurde den Beschiftigten nur ,, irrationales Verhalten
und ,, kommunistisches Denken * bescheinigt.

Wie Dittrich (1994) richtig feststellte; ,, Die polnische Strategie des Big Bang
zielte nicht auf eine Integration der sozialen Akteure in den Reformprozefl. Im
Gegenteil, das dahinterstehende Konzept sah vor, von den eingeleiteten
Mapfnahmen Ergebnisse zu erzielen, bevor sich die sozialen Akteure zur
Gegenwehr organisieren und so die Reformen gefihrden konnten.” Auch aus
diesem Grund wurden rechtliche MaBnahmen auf dem Gebiet der
Arbeitsbeziehungen in Polen vernachlissigt, und die Institutionalisierung von
Arbeitskonflikten wies einen eingeschrinkten und schwerfilligen Charakter auf.
Die Beschleunigung dieses Prozesses wurde durch aufeinanderfolgende Wellen
von spontanen Streiks in strategischen Wirtschafissektoren erzwungen. Dariiber
hinaus reduzierten nach Auffassung einiger Autoren die sich intensivierenden
organisierten Proteste teilweise die psychosozialen Kosten der Transformation
und erhohten paradoxerweise die Chancen ihrer Fortfiihrung. Ungeachtet der
Tatsache, daB die Anhinger der , Schocktherapie” die Hauptursachen der
Verlangsamung des Reformprozesses, was in Polen als gleichbedeutend mit
einer Verlangsamung der Privatisierung verstanden wird, in den ,,aggressiven”
und ,,populistischen ' Gewerkschaften sehen, besteht der wichtigste Grund im
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Mangel an Kapital und in der peripheren Position Polens im
Weltwirtschaftssystem, was die Restrukturierung der Wirtschaft behindert.

Die Kontroverse beziiglich Tempo und Richtung der sozialokonomischen
Reformen findet ihre klare Widerspiegelung in den Arbeitsbeziehungen und -
konflikten in der Transformationsperiode. Ein konfrontatives Modeil der
industriellen Beziehungen zwischen Staat und Gewerkschaften, wie es von der
sozialistischen Periode libernommen wurde, in Verbindung mit dem Fehlen
expliziter rechtlicher Regeln fiir die Interaktionsbezichungen zwischen den
hauptsichlichen gesellschaftlichen Akteuren wurde zu einer Ursache des
intensiven Arbeitskonfliktes in Polen, unabhingig von dessen objektiven
Griinden, d.h. jener, die auBerhalb der Aktionen und des Verhaltens der
Konfliktteilnehmier liegen.

Gegenwirtig sind die hauptsichlichen Akteure eher gezwungenermaBen, denn
aus eigenem Willen bereit, sich auf den Pfad der Verhandlungen und
Abkommen einzulassen. Das MaB, in dem sie in der Lage sein werden, ihn zu
beschreiten, wird nicht nur von ihrem guten Willen, sondern von der Dynamik
der Institutionalisierung der Arbeitsbeziehungen abhingen. Das BewuStsein der
polnischen ,, Erbauer des Kapitalismus “ fiir diese Tatsache entwickelt sich nur
sehr langsam und unter dem Druck der gesellschaftlichen Unzufriedenheit.
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Die neoliberale Vision der sozialen Ordnung -
Mythos oder Realitit?'

Maria Kajder-Gagacka

1. Neoliberale Theorie und die Vision sozialer Ziele im
Transformationsprozefl

Die Transformation der polnischen Wirtschaft stellt nicht nur emen rein
Gkonomischen ProzeB dar. Das Hauptziel aller Transformationsbemiihungen
besteht in der Schaffung einer bestimmten Beziehung zwischen Wirtschaft und
Politik und somit in der Herstellung einer neuen Wirtschafts- und Sozialordnung.
DemgemaB werden die Richtungen des Umstrukturierungsprozesses durch den
Willen bestimmt, in Polen ein modemnes marktwirtschaftliches System zusammen
mit den dazugehorigen Institutionen einer Zivilgesellschaft zu schaffen, wie sie
von dem gegenwirtigen, entwickelten Kapitalismus bekannt sind.

Dieser Sachverhalt wird von allen gesellschaftlichen Kriften in Polen akzeptiert,
was durch die Notwendigkeit bedingt ist, iiber eine entsprechende Zivilisierung
die Standards unserer Wirtschaft an diejenigen anzupassen, die in der ganzen
Welt existieren. Jedoch rufen sowohl die Bewertung des erreichten Fortschritts
bei der Anniherung an diese Standards als auch die formulierten
gesellschaftlichen Zielstellungen viele Kontroversen hervor und bleiben ein
Gegenstand  politischer  Auseinandersetzungen. In ihrer Entwicklung
konzentrieren sich die Kontroversen auf drei Probleme:

- Meinungen tber die bereits erreichten Ergebnisse im TransformationsprozeB,
- Perspektiven dieses Prozesses,

- Ziele der staatlichen Wirtschafts- und Gesellschafispolitik.

1
Maria Kajder-Gagacka: NEOLIBERAL VISION OF SOCIAL ORDER - MYTH OR REALITY?
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In den Diskussionen iiber diese Probleme gibt es die Tendenz zu einer dualen
Sichtweise auf die Kontrahenten, die entweder als ,, Reformer” oder
,, Reformgegner® klassifiziert werden. Wie von Sadowski festgestellt wurde,
existiert eine ,Schwarz-Weif3-Logik“, der zufolge Reformer die neoliberale
Doktrin verkérpern, wihrend alle Personen mit davon abweichenden Meinungen
dem Lager der Reformgegner zugewiesen werden.

Die neoliberale Option, die sowohl Unterstiitzung durch die .Reformer der ersten
Solidarnosc-Regierungen als auch durch die Solidarnosc als Gewerkschaft fand,
wurde mit dem Ziel vorangetrieben, Marktprinzipien einzufithren und eine neue
wirtschaftliche Realitdt zu entwickeln. Diese Prinzipien beruhten auf einer
starken Uberzeugung von den niitzlichen Effekten eines freien Marktes (die
unsichtbare Hand) und der sich daraus ableitenden Tendenz zu einer Begrenzung
staatlicher Einmischung in die Wirtschaft. Der erste Premierminister der Nach-
Solidamosc-Periode, Tadeusz Mazowiecki, verkindete sein ,, Soziales Programm
der Marktwirtschaft“, hatte aber Schwierigkeiten, die Bedeutung des Begriffes
,,sozial"' in diesem Zusammenhang zu erkliren.

Die neue Strategie der Transformation beruhte auf liberalen Prinzipien, die, laut
der neuen politischen Elite der , Reformer*, durch die Gesellschaft ohne
Vorbehalte und Diskussion akzeptiert werden sollten. Der Ausgangspunkt fiir die
Strategie des Aufbaus einer neuen Wirtschafts- und Gesellschaftsordnung wurde
in der Zerstérung aller wirtschaftlichen Institutionen gesehen, die fiir das frithere
System charakteristisch waren. Die Feststellung, daB Transformationen eine
totale Zerstérung verlangen, wurde zu einem sehr populiren Schlagwort der
Politiker.

Das Hauptaugenmerk in diesem ProzeB wurde auf die industrielle und strukturelle
Transformation durch Schaffung eines Systems wirtschaftlicher Subjekte gelegt,
die gemiB den Prinzipien der Marktwirtschaft agieren sollten sowie durch
grundlegende Verianderungen in der Wirtschaftsstruktur. Diese Ziele sollten durch
die rasche Verwirklichung eines Privatisierungsprogrammes im staatlichen Sektor
erreicht werden, wobei das Ziel erklirtermaBen darin bestand, diesen zu
liquidieren, da er als nicht effizient betrachtet wurde. Die strukturellen
Eigentumsveranderungen sollten gem#B dieses Programmes durch zentrale
staatliche Institutionen, vorzugsweise auf die gleiche Art erfolgen. Der
spektakularste Aspekt dieser Transformation bestand in einer grundlegenden
Veridinderung der Position der Regierung, der Begrenzung des staatlichen
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Interventionismus in der Wirtschaft durch Geldpolitik und Finanzinstrumente. Auf
dem sozialen Gebiet war dieses Programm durch einen allmahlichen Riickzug des
Staates aus seinen sozialpolitischen Verpflichtungen und durch einen Verzicht auf
Paternalismus begleitet. Der freie Markt wurde als wichtiger Faktor auch bei der
Transformation sozialer Denk- und Verhaltensweisen, einschlieBlich des
wirtschaftlichen Handelns der Biirger, betrachtet. Man erwartete, daB die
abnehmende Rolle des Staates einen grundiegenden qualitativen Wandel von
Verhaltensmustern hervorrufen wiirde. Natiirlich wurden bestimmte Formen der
Kooperation sofort als Anachronismen des sozalistischen Systems
zuriickgewiesen und durch das Konzept von individuellen Akfivitaten ersetzt.
Liberale Reformer entschieden, daB der einzige Weg zum Erfolg in individuellen
Aktionen und individuellem Unternehmergeist bestiinden. Da die rechtlichen und
institutionellen Normen fiir solche Aktivititen zum damaligen Zeitpunkt noch
nicht existierten, war diese Position recht fragwiirdig.

Es wurde zwar anerkannt, daB die Verwirklichung dieser Strategie auch einige
negative soziale Auswirkungen mit sich bringen wiirde (Verringerung des
ProduktionsausstoBes, Arbeitslosigkeit, fallende Realeinkommen), aber die
vorherrschende Meinung befand, daB es lohnend und notwendig sei, fiir die
wirtschaftliche Transformation jeden Preis zu bezahlen, Dies ist der Grund fiir die
biufig wiederholten Erklirungen iiber die hohen, aber unvermeidlichen und
kurzfristigen sozialen Kosten, die einfach akzeptiert werden miiBten.

Dieses radikale neoliberale Konzept war in der Tat unter sozialen
Gesichtspunkten unakzeptabel. Deshalb ist seit 1992 ein gradueller Riickzug von
diesem festzustellen. Zugleich existiert eine starke Strémung, die als eine Art
Karikatur der neoliberalen Ideen beschrieben werden kann. Der neoliberale
Ansatz wird durch eine Beschrinkung der EinfluBbereiche demokratischer
Institutionen verteidigt, gemaB dem Slogan , erst Markt - dann Demokratie*.
Dies steht fir soziale Verantwortungslosigkeit und fiir eine ungeniigende
Berticksichtigung allgemeiner Grenzen des Machbaren.

2. Das neoliberale Konzept der Industriellen Beziechungen

Einer der zentralen Faktoren des neuen Wirtschafissystems besteht in den
Machtstrukturen auf Unternehmensebene. Es ist typisch fiir die neoliberale
Doktrin in Polen, daB das Problem der Macht an die Frage des Eigentums
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gebunden wird. Als einziges Mittel gegen ein unprofessionelles und ineffizientes
Management in den Staatsbetricben wurde deren schnelle Privatisierung
angesehen. Im Gegensatz zur These, daB im ProzeB der Transformation kein
zentraler Hebel existiert, den man nur zu betitigen braucht, um automatische
Veranderungen in der Funktionsweise des Gesamtsystems zu erzielen, wurden in
Polen Verinderungen des Eigentums als entscheidender Faktor betrachtet.
Zugleich wurde nur ein Privatisierungspfad beschritten. Dies war der Pfad der
Ubernahme von Staatseigentum durch Individuen, wihrend alle méglichen Wege
der Ubernahme durch anonyme Eigentiimer blockiert wurden. Privatisierung auf
diese Weise bedeutete die Ignorierung von Eigentumsbestrebungen anderer
Gruppen, z.B. der Arbeiter. Auch die Unterstiitzung groBer Gruppen fiir den
offentlichen Sektor wurde nicht beriicksichtigt.

Das necoliberale Konzept der betrieblichen Machtstrukturen fand seinen
umfassendsten Ausdruck im Modell des , Bermudadreiecks“ (A. Zawislak), der
diesen Vergleich benutzte, um antipartizipative Wege organisationellen Wandels
zu erkldren. Ein integratives Element der Schocktherapie bestand in der
Uberzeugung, daB Gruppeninteressen notwendigerweise zu vernachlissigen
seien. Auf der Unternehmensebene bedeutete dies die Begrenzung des Einflusses
der Arbeitnehmervertretung in den Entscheidungsprozessen. Die Einwinde gegen
die Arbeitnehmervertretungen, die zwei Winkel des Dreiecks bildeten, in dem
.die Moglichkeiten der Entscheidungsfindung in einem Staatsbetrieb
verschwinden “, konzentrierten sich auf folgende Aspekte:

- die Art und Weise der Unternehmensfiihrung,
- den Eigentumswandel,
- das MabB sozialer Orientierung des Unternehmens.

Eine iberzogene Partizipation im EntscheidungsprozeS fithrt zu abnormen
Situationen, wenn die Entscheidungen kompetenter Manager durch eine
inkompetente oder nur wenig kompetente Selbstverwaltung oder durch
Gewerkschaften akzeptiert werden miissen. Sie sind es, die den Eigentumswandel
blockieren, um ihre eigenen Interessen zu verteidigen. (Mitglieder der
Selbstverwaltungsorgane kimpfen um ihre nackte Existenz, da sie nur in
Staatsunternehmen titig werden kénnen, Gewerkschaften fiirchten die Kosten der
Privatisierung wie Entlassungen, sinkende Sozialausgaben u.a.m.)
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Die Grenzen dieser liberalen Option sind bereits in einigen privatisierten
Unternehmen sichtbar. Die Abschaffung der Vertretungsorgane der Arbeitnehmer
wurde als der wichtigste Vorzug der Kommerzialisierung der Unternehmen
betrachtet. Jedoch zeigt sich bereits heute ein Defizit an Mechanismen fiir den
Strukturwandel in diesen Unternehmen. Durch das Fehlen struktureller
Vermittlungsglieder verstirken sich die Konflikte zwischen Beschiftigten und
dem Management. Wie aus Fallstudien bekannt ist, , schlof8
Arbeiterselbstverwaltung oft Vertreter der lokalen Gemeinschaften mit ein, die
bei Auseinandersetzungen eine Vermittlungsrolle iibernahmen.* (Chelminski,
Czynczyk 1991)

Auch die Einfithrung tayloristischer Fithrungskonzepte bewirkt eine Schwichung
der Position der Sozialpartner bei der Unternehmensleitung. Die Gruppe der
,» Reformer* betrachtet solche Trends der Transformation als angemessen und
erwartet. Taylorismus wird als die einzige akzeptable Alternative zum kollektiven
Management betrachtet, wobei in Polen eine besonders rigide Trennung
praktiziert wird zwischen denen, die die Entscheidungen treffen, und denjenigen,
die sie zu akzeptieren haben.

Ein Vorteil dieser Strategie besteht in der Tatsache, daB sie unter den polnischen
Bedingungen, wo sich die Staatsbetricbe mehrheitlich in einer schwierigen
wirtschaftlichen Lage befinden, die billigste zu sein scheint, obwohl sie die
Moglichkeiten zur Mobilisierung der Beschiftigten, die sich gerade aus der
Partizipation ergeben, angesichts gefihrdeter Arbeitsplitze ungenutzt 148t. Die
schwache Position der Sozialpartner in einer Situation konfligierender Interessen
zwischen Entscheidungstrigern und Arbeitnehmern ist keine Garantie fiir den
sozialen Frieden und stellt eine emsthafte Bedrohung fiir den ReformprozeB in
den Unternehmen dar. Dies ist vor allem dann der Fall, wenn es das Management
beim Treffen unpopulirer Entscheidungen angesichts fehlender Partner hiufig
nicht wagt, die sozialen Aktivititen der Unternehmen aus Angst vor offenen
Konflikten zu beschneiden. Dadurch verlangt die Erhaltung des sozialen Friedens
paradoxerweise weitgehende Zugestindnisse an die soziale Orientierung der
Unternehmen.
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3. Die Gesellschaft und die neoliberalen Fundamente
der sozioékonomischen Ordnung

Die Schaffung der Grundlagen der neuen soziodkonomischen Ordnung ist gem4B
einiger Konzepte der Transformation aufgrund der gegebenen soziodkonomischen
Bedingungen immer eine komplexe Aufgabe. Die politischen Eliten miissen diese
Bedingungen in ihr Konzept aufnehmen und die Ziele in Bezug setzen zu den
Moglichkeiten ihrer Realisierung. Ein derart konsistentes Wertesystem, integriert
in eine neue Ideologie, kann die Gesellschaft im Transformationsprozef
angesichts des Fehlens anderer Visionen vereinen. Die liberale Ideologie ist dafiir
jedoch ginzlich ungeeignet. Sie ist nicht hilfreich bei der Mobilisierung sozialer
Aktivititen im Transformationsproze8 und vor allem kollidiert sie mit den stark
verinnerlichten egalitiren Mustern, der staatlich garantierten Unterstiitzung fiir
soziale Leistungen usw. Der fiir den Liberalismus typische Slogan ,, Hilf-Dir-
Selbst" sowie die scharfe Konkurrenz werden durch verschiedene Gruppen nicht
akzeptiert und rufen deren Widerstand gegen die Verinderungen hervor. Der
TransformationsprozeB sollte nicht nur unter Bezug auf die Aktivititen der
wirtschaftlichen Akteure bewertet werden. Bei einer Verinderung der
gesellschaftlichen Realitit sollte das Individuum die Moglichkeit haben, nicht nur
die neuen Prinzipien zu sehen, sondern es sollte in der Lage sein, diese zu
handhaben, um seine eigenen Ziele zu erreichen. Die Transformation der
Grundlagen der gesellschaftlichen Ordnung, wie sie durch die politische Elite
Polens betrieben wird, ist fiir die groBe Mehrheit der Biirger auch deshalb
unakzeptabel, weil diese neuen Prinzipien nicht hinreichend transparent sind. Sie
bieten keinen Raum fiir die Definition von Mdglichkeiten und Perspektiven einer
Neuorientierung verschiedener Gruppen innerhalb der kapitalistischen Strukturen,
was selbst eine Art sozialer Kosten darstellt und zu einem fallenden Niveau der
Akzeptanz fiir die Reformen fiihrt. Es scheint, daB politische und andere nicht-
okonomische Faktoren noch von sehr groSer Bedeutung bei der Gestaltung der
neuen gesellschaftlichen Ordnung sind.

K. Galbright kommentiert die Situation folgendermaBen: , Die Frage der
Systemtransformation in Richtung Markt sollte nicht auf der Grundlage von
Ideologien oder allgemeiner Prinzipien geldst werden. Der Weg der Tranmsition
zu einem System der Marktwirtschaft sollte ein pragmatischer sein, die
Entscheidungen beziiglich einzelner Bereiche der Wirtschaft sollten auf der
Grundlage der geeignetsten Aktivititen in der betreffenden Hinsicht und nicht
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unter dem Aspekt ihrer Ubereinstimmung mit ideologischen Kriterien getroffen
werden. ...Eine grofe Zahl westlicher Berater (in Polen - d. A.) vemachldssigt
die Kosten eines derartigen sozialen Wandels wie Arbeitslosigkeit, Inflation und
ein dramatisches Sinken des Lebensstandards. Sie betrachten dariiber hinaus
diese Kosten manchmal als eine notwendige Therapie. Aus der Erfahrung der
Arbeitslosigkeit bis hin zum Hunger soll die neue Arbeitsethik und die
Arbeitskraft geboren werden, die bereit ist, die Prinzipien des freien
Unternehmertums zu akzeptieren. Aber diejenigen, die das Unternehmertum am
meisten anpreisen, sind in der Regel diejenigen, die die damit verbundenen
Probleme nicht erleiden miissen. Unter anderem deshalb mdéchte ich die
mittel-/osteuropdischen Ldnder iiberzeugen, dafi sie eine iibergrofe Eile
vermeiden sollten, um nicht ein kaum funktionsfihiges kommunistisches System
durch etwas abzuldsen, das iiberhaupt kein System ist“ (Galbraith 1991).

Der Erfolg bei der Rekonstruktion der polnischen Industrie und bei der Errichtung
einer neuen Wirtschafts- und Gesellschaftsordnung wird davon abhingen, wie die
Menschen diesen ProzeB mittragen. Die Regierung, die Lenker der
Veriénderungen, die Politiker und Wirtschaftsfiihrer sollten alles tun, um die
Menschen davon zu tiberzeugen.
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Die polnischen industriellen Beziehungen im Ubergang

Anatol Peretiatkowicz

1. Der Status Quo vor den grofien Veriinderungen von 1989

Bis zum politischen Sieg der Solidarnosc in den Wahlen von 1989 besaBl Polen
eine zentrale Planwirtschaft mit einer Industrie, die durch staatliche und
genossenschafiliche Firmen dominiert wurde. Das allgemeine Muster der
industriellen Beziehungen wurde zur damaligen Zeit durch die wirtschaftliche
Realitéit des polnischen Sozialismus und durch den rechtlichen Rahmen von
Gesetzen wie das , Uber die Arbeiterselbstverwaltung” und ,;Uber das
staatliche Unternehmen* vom September 1981 geprigt (Jarosz, Kozak 1992).

Auf der nationalen Ebene war es der Arbeitsmarkt, der in starkem MaBe die
industriellen Beziehungen in allen Unternehmen beeinfluite einschlieBlich der
wenigen Privatbetriebe. Der groBe Mangel an Arbeitskriften in allen Branchen
und Berufen, verursacht durch die ineffiziente Planwirtschaft und die zentrale
Politik der Vollbeschiftigung, machte es fiir jedermann einfach, eine Arbeit zu
finden, und stirkte auf diese Weise die Position des einfachen Arbeiters
gegeniiber dem Management auf allen Unternehmensebenen. Die relativ starke
Position dieser Gruppe innerhalb der realen Machtstruktur wurde zusétzlich
gestitzt durch die offizielle Ideologie von der , fihrenden Rolle der
Arbeiterklasse” und die daraus hervorgegangenen Gesetze, die die Rechte der
einfachen Arbeiter in allen Konflikten verteidigten.

Seit 1981, in der Realitit allerdings aufgrund des Kriegszustandes einige Monate
spiter, wurde den Arbeiterriten, die in den meisten der staatlichen Betriebe
existierten, eine vergleichsweise starke Position garantiert (Peretiatkowicz 1989).

Ein interessantes Portrat der industriellen Bezichungen in Polen vor 1989 enthalt
das Buch ,, Industrial Democracy Revisited* (Oxford University Press 1993). Es
stiitzt sich auf Untersuchungsergebnisse aus acht polnischen Staatsbetrieben bzw.
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genossenschaftlichen Firmen und behandelt dariiber hinaus noch 11 weitere
Lander, wobei es sich auf die sehr anspruchsvolle IDE-Forschungsmethode stiitzt
(IDE 1981). Die Ergebnisse zeigen, daB zu jener Zeit die Partizipation
verschiedener Gruppen in polnischen Industrieunternehmen einem Muster mit
zwei Spitzen folgte, womit die starke Dominanz von zwei Gruppen, dem
{fopmanagement und den Arbeiterriiten, bei strategischen und taktischen
Entscheidungen gemeint ist. Gleichzeitig konnten die Arbeiter aufgrund ihrer
giinstigen Arbeitsmarktposition sowie wegen der Stirke der Gewerkschaften auf
der betrieblichen Ebene ohne weiteres gegen alle Entscheidungen Widerstand
leisten. Es mag merkwiirdig klingen, aber die IDE-Resultate von 1986/87 weisen
darauf hin, daB die polnischen industriellen Beziehungen in der letzten Dekade
des Sozialismus sich nicht grundsitzlich von denen in europiischen
Marktwirtschaften unterschieden. Die meisten Kennziffern, die sich auf die reale
Partizipation unterschiedlicher Gruppen auf Unternehmensebene bezogen, lagen
dicht an den damaligen europidischen Durchschnittswerten. Moglicherweise
waren die IDE-Instrumentarien nicht zur Aufdeckung bestimmter informeller
Mechanismen in der Lage wie die Rolle der zentralen Planung bei der Gestaltung
allgemeiner Bedingungen fiir die Entscheidungsfindung auf Unternehmensebene
oder die Widerstandsmoglichkeiten am Arbeitsplatz, aber generell war das Bild
recht genau. Es ist moglicherweise dem besseren Verstindnis der industriellen
Beziehungen jener Zeit dienlich, daran zu erinnern, daB kein Manager und kein
Arbeitnehmervertreter aus den acht in die Untersuchungen einbezogenen
Unternehmen damals etwas mit dem Begriff ,, Massenentlassung* anzufangen
wubBte.

2. Die wichtigsten neuen Bedingungen nach 1989

Es gibt zwei zentrale Faktoren, welche die sozialen Beziehungen in der
polnischen Industrie nach 1989 entscheidend pragten. Der erste und
wahrscheinlich einfluBreichste Faktor besteht in den dramatischen Veranderungen
auf dem Arbeitsmarkt. Das in Polen lingst vergessene Phinomen der
Arbeitslosigkeit kehrte in der zweiten Hilfte des Jahres 1990 zuriick und
erreichte schlieBlich eine Rate iiber 16% im zweiten Halbjahr 1994. Diese
Arbeitslosenrate, die in einigen Regionen 40% iibersteigt, diirfte in absehbarer
Zukunft kaum wesentlich fallen und muB unweigerlich das wirtschaftliche
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Verhalten aller Gruppen beeinflussen, wenn auch einige Quellen davon sprechen,
daB durch Schwarzarbeit ca. eine Million zusétzlicher Jobs entstehen.

Der zweite zentrale Faktor besteht im Wandel der Eigentumsverhiltnisse in der
polnischen Industrie. Die Politik des Staates sieht in der Privatisierung von
Staatsbetrieben eines ihrer hauptsichlichen Ziele. Obwohl der Umfang von
Privatisierungen in Polen sich im Vergleich mit der Tschechischen Republik, der
ehemaligen DDR oder Ungamn recht bescheiden ausnimmt, sind dennoch die
Auswirkungen dieses Prozesses auf die industriellen Beziehungen auch im noch
verbliebenen staatlichen Sektor iiberaus deutlich.

Gegenwirtig gibt es in Polen drei Typen von Industrieunternehmen, die sich mit
ganz unterschiedlichen Partizipationsmodellen verbinden: Staatsbetriebe, die auf
der Grundlage der Gesetze von 1981 geleitet werden, formell privatisierte
Staatsbetriebe mit dem Staat als einzigem oder hauptsdchlichem Eigentiimer und
tatsichliche Privatfirmen, darunter sowohl privatisierte als auch neu gegriindete
Unternehmen. Natiirlich sollte man auch andere Faktoren nicht vollig auBer acht
lassen. Neue Marktkonstellationen und rechtliche Normen sowie politische
Machtstrukturen spielten ebenfalls eine bedeutende Rolle, aber wahrscheintich
bestimmten die ersten beiden Faktoren wesentlich die Richtung, in die die
Arbeitsbeziehungen transformiert wurden.

3. Veriinderungen der industriellen Bezichungen in Staatsbetrieben

Seit 1989 sieht man in den Staatsbetricben nicht mehr die effektivste
Eigentumsform. Ganz im Gegenteil: Die neu an die Macht gekommenen
politischen Krifte behandelten sie faktisch als ein Uberbleibsel des kritisierten
oder gar gehaBten frilheren Wirtschaftssystems, das so schnell wie méglich
transformiert oder gar zerstort werden sollte. Neue wirtschaftliche Bedingungen
und ein neues politisches Konzept schufen einen verinderten Rahmen fir die
industriellen Beziechungen in weiterhin zumindest formell dem Staat gehérenden
Unternehmen, die noch den Hauptbestandteil der polnischen Industrie
ausmachen.

Nach der IDE-Typologie lassen sich fiinf hauptsichliche Gruppen unterscheiden,
die an der Macht auf Untemehmepsebene partizipieren. Digs,sind.das. obere-und
mittlere ~ Management,  direktes  Aufsichtspersonal,  Arbeiter  und
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Arbeitnehmervertreter unterschiedlicher Art (Gewerkschaften, Rite usw.).
Entsprechend den rechtlichen Regelungen und der wirtschaftlichen Realitét in
Polen waren, wie bereits erwidhnt, zwei Gruppen mit besonderer Macht
ausgestattet: das Topmanagement und die Arbeitnehmervertreter, nach dem
Verbot von Solidamosc vor allem in Gestalt von Arbeiterrdten. Auch das
Widerstandspotential  der  einfachen  Arbeiter war aufgrund  der
" Arbeitsmarktposition, der offiziellen Ideologie und der Politkk der Partei
betrachtlich. Die Position dieser drei Gruppen begann sich nach 1989
grundlegend zu 4ndern. Das obere und mittlere Management war vor 1989,
obwohl formell in starkem MaBe von der Arbeiterselbstverwaltung abhéngig, in
erster Linie mit der Polnischen Vereinigten Arbeiterpartei verbunden und wurde
aus den Reihen der Nomenklatura rekrutiert. Als solche war das Management
auch in starkem MaBe den Parteistrukturen auf Unternehmensebene und dariiber
untergeordnet. Diese Unterstellung, obwohl nicht immer formaler Natur, war
deutlich sichtbar und wurde durch alle Akteursgruppen im Staatsbetrieb
anerkannt. Unmittelbar nach dem Zusammenbruch des Sozialismus begann sich
diese Situation angesichts einer immer stirker werdenden Opposition gegen die
Partei auf allen Ebenen zu verindermn. Nach den Wahlen von 1989 wurden die
Arbeiterrite in den Staatsbetrieben, ebenso wie auf allen politischen Ebenen
auBerhalb der Firmen, durch die Aktivisten von Solidarnosc dominiert. Die
Stellung der Manager in den Staatsbetrieben fing an, sich zu 4ndem. Sie
begannen den Ubergang von einer Situation zu vollziehen, in der sie Staats- und
Parteiautorititen reprisentiert hatten, zu einer Situation, in der sie als Vertreter
privater Eigentiimer bzw. Aktionére agieren muBiten.

Untersuchungen, die wir im gréBten staatlichen Betrieb von Radom durchfiihrten,
lieferten einige Informationen, die dazu beitragen kénnen, die Situation in den
ersten Jahren nach der , Solidarnosc-Revolution” zu verstehen. Dieses
Unternehmen beschéftigte 1989 acht Topmanager und 40 Personen auf der
mittleren Leitungsebene. Das gesamte Leitungspersonal muBte sich einer strikten
Uberpriifung unterziehen, die formal durch den Arbeiterrat vorgenommen wurde.
(Nach den Gesetzen von 1989 hatten die Selbstverwaltungsorgane das Recht,
Kandidaten fir den Posten des Geschiftsfiihrers abzulehnen und eine
Stellungnahme zu deren Stellvertretern abzugeben.) In der Praxis wurde dieser
Rahmen fiir eine strenge politische Uberpriifung genutzt. Lediglich ein Vertreter
des Topmanagements, aber keiner aus der mittleren Leitungsebene behielt seinen
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Posten. Alle anderen wurden nicht nur von ihrer Funktion entbunden, sondern
sogar aus dem Unternehmen geworfen.

Wahrend das obige Beispiel recht typisch ist fiir die Periode von 1990-1993, ist
es inzwischen deutlich geworden, daB die frilhere Abhingigkeit des oberen und
mittleren Managements in Staatsbetrieben von Partei- und Staatsautoritiiten durch
eine vollstindige Abhangigkeit von Solidarnosc-Strukturen und von Mitgliedern
der ,, neuen Nomenklatura® ersetzt wurde. Jedoch ist die Stellung dieses neuen
Managements, zumindest auf Unternehmensebene, sogar schwicher als die des
alten Managements. Frither verhielten sich die Manager im Fall scharfer
betrieblicher bzw. politischer Konflikte in der Regel loyal gegeniiber der Linie
von Partei und Regierung. Sie wurden durch die Parteiorganisationen in den
Betrieben unterstiitzt, hiufig auch durch parteinahe Gewerkschaftsfunktionire.
Die Stellung der Manager unter den gegenwartigen Bedingungen ist weit weniger
eindeutig. Einerseits muBten sie angesichts sich entwickelnder Mirkte, von
Rezession und wachsender Konkurrenz ihre Firmen durch die Senkung von
Kosten und durch Rationalisierung auf allen Ebenen verteidigen. Andererseits
konnten sie sich als Vertreter von Solidarmosc der Politik dieser Organisation, die
zumindest formal den Status einer Gewerkschaft hatte, nicht entzichen. Jeder
offene Widerstand gegen die Solidarnosc auf Unternehmensebene konnte leicht
zum Verlust der Managerposition oder gar des Arbeitsplatzes im Betrieb fithren,
was in einer Situation wachsender Arbeitslosigkeit besonders bedrohlich war. Die
frither vergleichsweise starke Position des oberen und mittleren Managements in
der Machtstruktur der Staatsbetriebe wurde nun wesentlich schwicher. Man
konnte beobachten, wie Manager zeitweise die Kontrolle iiber die Anzahl der
Beschiftigten und die Lohne in ihren Betrieben verloren. Eine schwache
wirtschaftliche Leistung des Unternehmens war fiir ihre personliche Karriere
weniger gefihrlich als ein Konflikt mit der Solidarnosc, die in den ersten zwei
Jahren nach der Wende durch alle staatlichen Behérden uneingeschriinkt
unterstiitzt wurde. Ein weiteres anschauliches Beispiel aus dem bereits erwahnten
Unternehmen in Radom: Nachdem die Firma den groBten Teil ihrer Mirkte
verloren hatte, was zu einer Halbierung der Belegschaft fiihrte, und nachdem der
stellvertretende Geschéfisfithrer unter der Beschuldigung illegalen Waffenhandels
in den USA verhaftet worden war, wurde der Geschaftsfilhrer auf einen
hochrangigen Posten im Ministerium fiir Industrie berufen.
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Zur neuen Situation des Managements gehort auch, daB seine Titigkeit jetzt
wesentlich besser bezahlt wird als vor 1989. Gegenwirtig betragen die
Einkommen der Manager mindestens das Fiinffache des betrieblichen
Durchschnittes, wihrend sie in der Vergangenheit nicht zu den Spitzenverdienern
im Betrieb gehorten. Einige Manager erhalten auch einen Teil des durch
Privatisierung erzielten Gewinnes oder auch kostenlose bzw. preisgiinstige
Aktien, die mitunter den Wert von zehn Jahreseinkommen iibersteigen.

Etwa Mitte 1993 wurden neue Erscheinungen sichtbar. In einigen Konflikten
begannen die Manager offen gegen die Solidarnosc Stellung zu beziehen und die
wirtschaftlichen Interessen von anderen Positionen als denen der Gewerkschaft
zu verteidigen. Dies hing mit einer allgemeinen Schwichung der Stellung von
Solidarnosc auf allen Ebenen, aber auch mit Veridnderungen in der Mentalitit der
Belegschaften in den staatlichen Betrieben zusammen. Angesichts der hohen
Arbeitslosigkeit begannen sie, dem Erhalt ihres Arbeitsplatzes, auch mit
niedrigeren Lohnen, einen hoheren Wert beizumessen als dem Risiko eines
Kampfes fiir hohere Lohne oder andere Ziele zu Lasten ihrer Unternehmen bzw.
Arbeitsplatze. Die Parlamentswahlen im November 1993 und die
Kommunalwahlen im Juni 1994 schwichten die Position von Solidarnosc weiter,
die wegen ihrer organisatorischen Spaltung auf allen Ebenen ohnehin nicht mehr
so stark war wie im Zeitraum 1990-1992,

Wie Untersuchungen aus den Jahren vor 1989 zeigten, war die Gruppe der
Arbeitnehmervertreter etwa ebenso stark wie das Top- und Mittelmanagement.
Dies beruhte auf der starken Stellung der Arbeiterrite, die durch die
Gewerkschaften im Unternehmen gestiitzt wurden. Wie bereits erwihnt, wurde
diese Position nach 1989 sogar noch stirker. In fast allen staatlichen
Unternehmen, vor allem in den Grofbetrieben, wurden die Solidarnosc-Aktivisten
zur einfluBreichsten Gruppierung. Sie spielten bei allen wichtigen Entschei:lungen
die zentrale Rolle einschlieBlich der Besetzung der Posten im Topmanagement.
Diese Macht wurde allerdings zuniichst in einer Weise genutzt, die nicht im
Emklang mit der neuen wirtschafilichen Situation und dem neuen
wirtschaftspolitischen Konzept der Regierung stand. Da die Arbeiter eine Art
Belohnung fiir ihre Unterstiitzung der Solidarnosc in der Periode ihres Kampfes
um die Macht erwarteten, wurde auch einiges zur Erfiilllung dieser Erwartungen
getan. . L )
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Tausende von Solidamosc-Aktivisten wurden auf Managerposten aller Ebenen
eingesetzt, was angesichts einer weitergefilhrten politischen Uberpriifung
vergleichsweise einfach war. Es war jedoch wesentlich schwieriger, die
Versprechen zu erfiillen, die Solidarnosc in der Vergangenheit den Millionen
einfacher Mitglieder und Anhinger gegeben hatte. Nach einer kurzen Periode der
Unklarheit, in der einige LohnerhShungen ausgehandelt wurden wund
Massenentlassungen noch nicht erforderlich waren, begann die Realisierung eines
strikt monetaristischen Konzepts, verkoérpert durch den Finanzminister
Balcerowicz, mit all seinen negativen Konsequenzen fiir die polnischen
Industrieunternehmen. 1990 begann die Regierung auch mit ihrer Politik der
Privatisierung, die durch eine fiir Staatsbetriebe nachteilige Steuerpolitik
unterstiitzt wurde.

Zu jener Zeit hatte ,, Solidarnosc" auf der Unternehmensebene keinen Gegner.
Schon bald, Mitte 1992, muBten ihre Fithrer allerdings zur Kenntnis nehmen, daB
das neue wirtschaftspolitische Konzept mit einer unsicheren Zukunft verbunden
war. Sie konnten die Massenentlassungen in GroBbetrieben ebensowenig
verhindern wie die wachsende Einkommensdifferenz zwischen Managern und
Arbeitern und die zunehmende Enttjuschung unter der traditionell wichtigsten
Basis von Solidamosc, den Arbeitern der staatlichen Grofunternchmen. Mit
fallender Mitgliederzahl begann auch die Militanz von Solidarnosc auf der
betrieblichen, der regionalen und nationalen Ebene zu wachsen, auf letzterer
allerdings aufgrund der starken personellen und politischen Bindungen der
Solidarnosc-Spitze mit dem Parlament und der staatlichen Verwaltung nur sehr
zbgerlich. Da wesentliche Probleme auf der Unternehmensebene nicht gel6st
werden konnten, fithrten sie unvermeidlich zu Protesten auf der Ebene der
Brapchen sowie auf lokaler und natiopaler Ebene. Obwohl widerwillig, wurden
diese Proteste doch von der Selidarmosc-Fithrung unterstiitzt, die sich nicht in der
Lage sah, ihre Politik des Schutzes von in der Solidarnosc verwurzelten
Regierungen fortzusetzen. Als es immer schwieriger wurde, sich in Konflikten
mit Streiks und Demonstrationen erfolgreich durchzusetzen, verloren die
Gewerkschaften und die mit ihr verbundenen Arbeiter schrittweise ihre Macht in
den Staatsbetrieben, jedoch ist dieser ProzeB8 noch nicht so weit fortgeschritten,
~ daB er die Gewerkschaften vollig ihres Status’ als einer der einfluBreichsten
Akteure in Entscheidungsprozessen beraubt hatte. Nach der Phase einer vélligen
Dominanz der Arbeitnehmervertreter in staatlichen Betrieben niherte sich deren
Machtstruktur nun wieder dem vor 1989 bestehenden zweigipfligen Modell mit



102

zwei mehr oder weniger gleichrangigen Partnern, Management und
Arbeitnehmervertretung, an.

Die Hauptverlierer sind jedoch die einfachen Arbeiter. Viele uneffektive
Staatsbetriebe werden geschlossen und fast alle anderen miissen ihre Belegschaft
betrdchtlich reduzieren. Die Moglichkeiten einer direkten Partizipation der
Arbeiter waren in den polnischen Staatsbetriecben schon immer sehr
eingeschrankt. Gegenwirtig hat diese Gruppe ihre Fahigkeit zum Widerstand
vollig verloren. Es ist nicht mehr méglich, durch Absentismus, Auflehnung oder
Arbeitsplatzwechsel Druck auszuitben. Fiir die iiberwiltigende Mehrheit der
Arbeiter, sogar fir die besser qualifizierten, sind Arbeitsplitze so selten, daB
Entlassung automatisch Langzeitarbeitslosigkeit bedeutet.

4. Formal privatisierte Staatsbetriebe

Die Existenz dieser besonderen Gruppe von Unternchmen mit dem Staat als
einzigem Gesellschafter beruht auf einem Gesetz vom Juli 1990. Der
hauptsichliche Unterschied in der Machtstruktur zwischen ihnen und den
traditionellen Staatsbetrieben besteht darin, daB es in Firmen dieses Typs keine
Arbeiterrite gibt. Statt dessen haben die Arbeitnehmer ihre Vertreter in den
Aufsichtsriten; sie wihlen ein Drittel deren Mitglieder.

In Untemehmen dieser Art ist die Stellung des Vorstandes relativ stark. Dessen
Mitglieder werden nicht mehr durch die Arbeiterrite ausgewihlt, und die
Arbeitnehmervertreter in den Aufsichtsriten sind nicht einflufireich genug, um
iber Emennungen und Entlassungen von Managemn zu entscheiden. Es gibt
jedoch  immer  gewisse  Moglichkeiten, durch die  gewihiten
Aufsichtsratsmitglieder und durch die Gewerkschaften bei Entscheidungen aller
Art mitzuwirken. Obwohl dazu noch keine weitergehenden Forschungsergebnisse
vorliegen, ist es sehr wahrscheinlich, daB3 diese privatisierten Staatsbetriebe mit
dem Staat als alleinigem Gesellschafter gegenwirtig die einzigen in Polen sind,
deren industrielle Beziechungen denen in den entwickelten europdischen
Marktwirtschaften gleichen. Allerdings weist dieser Sektor der polnischen
Industrie nur einen recht bescheidenen Umfang auf. Dariiber hinaus besitzen sie
aufgrund der staatlichen Wirtschafisstrategie keine Perspektive. Diese
Eigentumsform wird als ein Ubergangsstadium betrachtet, die von
Privatunternehmen abgeltst werden soll.
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5. Besonderheiten der privaten Industrie in Polen

Wenn auch der private Sektor in Polen in Hinblick auf Produktion und
Beschiftigung noch hinter dem staatlichen Sektor zuriickliegt, ist er wesentlich
prosperierender und dynamischer. Dennoch war er nur ansatzweise Gegenstand
wissenschaftlicher Forschung. Je kleiner eine private Firma ist, desto weniger
Informationen gibt es iiber sie. Was die industriellen Bezichungen betrifft, so gibt
es allerdings geniigend Quellen, z.B. die Arbeitsdmter, um deren Grundziige in
diesem Sektor zu charakterisieren. Alle Einschitzungen stimmen dahingehend
iiberein, daB die Position der Beschiftigten in diesen Firmen auBerordentlich
schwach ist.

Vor allem entstand der rechtliche Rahmen fiir die Mitbestimmung in Polen unter
ganzlich anderen Bedingungen, als nimlich der private Industriesektor nur eine
marginale Rolle spielte und auf vielfiltige Weise durch den Staat und durch
fiskalische Einrichtungen kontrolliert wurde. Die Arbeiter in diesen Unternchmen
hatten immer die Mboglichkeit, sich eine Tiatigkeit in einem staatlichen oder
genossenschaftlichen Unternehmen zu suchen, wenn sie unzufrieden waren, und
siec bedurften keines groBeren rechtlichen Schutzes. In der Periode des
Sozialismus wurden die Beschiftigten in Privatfirmen besser bezahlt als

diejenigen in anderen Wirtschafisbereichen. Der Preis dafir war eine hohe
Arbeitsdisziplin und ein geringeres Niveau von Partizipation. Die gegenwirtige
Situation sieht vollig anders aus. Eine wachsende Zahl von Arbeitnehmern des
privaten Sektors hat keine Beschiftigungsalternative. Sie miissen nun zwischen
der Beschiftigung in einer Privatfirma oder langdauernder Arbeitslosigkeit
wibhlen. Dies bringt die privaten Unternehmer in eine sehr giinstige Position. Sie
zahlen minimale Loéhne und versuchen, bei der Arbeitssicherheit, den
Versicherungen, den Steuern u.a.m. zu sparen. Unvollstindige Gesetze und ein
unterentwickeltes steuerliches Kontrollsystem tragen dazu bei, daB viele
Geschifte im sogenannten grauen oder dunklen Bereich verbleiben. Dies schlieBt
einen groBen Teil der Arbeitsverhilinisse ein, darunter eine geschiitzte Anzahl
von ca. einer Million illegal beschiftigter Personen. Dariiber hinaus gibt es
keinerlei. exakte rechtliche Regelung der Interessenvertretung in Privatfirmen.
Viele kleine Unternehmer lehnen jede Gewerkschaft und jede andere Form
institutionalisierter Partizipation ab. Wer versucht, gewerkschaftliche Strukturen
zu organisieren - die Solidarnosc stellt hierbei keine Ausnahme dar -, st6Bt auf
Widerstand und muB unter Umstinden auch mit Enflassung rechnen. Die groBen
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Gewerkschaften besitzen keine Organisationsstruktur in den kleinen privaten
Firmen und haben keine Méglichkeit, die Beschiftigten zu unterstiitzen.

Im ,, grauen* Sektor ist die Position der Arbeiter sogar noch schwicher als in den
legal titigen kleinen Privatfirmen. Hier kann man viele Erscheinungen sozialer
Pathologie feststellen. Arbeiter werden ohne Vertrage und ohne Lohngarantie
beschiftigt. Die Arbeiter sind nicht versichert, Arbeitsschutzbestimmungen
werden nicht eingehalten. In vielen offensichtlichen Betrugsfillen wie der
Verweigerung von Lohnzahlungen oder dem Zwang zu mehr Arbeitsleistung sind
die Beschiftigten praktisch hilflos. Sie wollen weder ihren Arbeitsplatz riskieren
noch wissen sie, wie sie ihre Interessen verteidigen sollen. Selbst wenn Gerichte
angerufen werden, sind die Ergebnisse meist unbefriedigend.

Generell kann man davon sprechen, daB der private Sektor auf undemokratische
Weise durch Eigentiimer-Diktatoren beherrscht wird. Die industriellen
Beziehungen in diesem Sektor erinnern moglicherweise an die Situation, die auf
diesem Gebiet in den entwickelten kapitalistischen Lindern im 19. Jahrhundert
bzw. in einigen von ihnen vor dem 2. Weltkrieg herrschte.

6. Einige Schluifolgerungen und Prognosen

Verglichen mit den industricllen Beziehungen vor 1989, stellt sich die
gegenwirtige Situation in der polnischen Industrie wesentlich differenzierter dar.
Es lassen sich zumindest drei klar unterscheidbare Grundmuster der
Machtstrukturen und der Beteiligung an  Entscheidungsprozessen in
Industrieunternehmen  feststellen. Anstelle des allgemein beobachteten
. zweigipfligen* Modells sind gegenwirtig besonders typisch:

- die Dominanz von Arbeitnehmervertretungen in staatlich verwalteten
Betrieben,

- die auch fir westliche Linder charakteristische indirekte Partizipation der
Beschiftigten in den formal privatisierten Betrieben mit dem Staat als
einzigem Gesellschafter,

- die Diktatur der Eigentiimer in privaten Firmen.
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Dabei handelt es sich durchweg um Ubergangsformen der industriellen
Beziehungen. Sie durchlaufen eine rapide Entwicklung in Richtung stabilerer
Formen.

Staatsbetricbe haben in ihrer groBen Mehrheit keine Zukunft. Sie werden in
absehbarer Zeit auf die eine oder andere Weise privatisiert. Auch wenn sie dem
staatlichen Sektor angehéren, durchlaufen Unternehmen dieses Typs einen
deutlichen TransformationsprozeB. Besonders seit 1993 wurde die Position der
Arbeitnehmervertretungen in ihnen deutlich schwicher, die Macht des
Managements dagegen wuchs. '

Eine komplexe rechtliche Regelung der Stellung einzelner Gruppen, insbesondere
der Eigentiimer und der Beschiftigten, fiir den privaten Sektor steht noch aus. Da
es eine breite Diskussion iiber die nicht zu iibersehenden Probleme und den
unzureichenden Schutz der Grundrechte von Beschiftigten in  kleinen
Privatfirmen gibt, ist zu erwarten, daB sich das Parlament eher frither als spater
mit neuen Gesetzen zur Regelung der industricllen Bezichungen in diesem
Bereich befassen wird.

Was das kiinftig typische Modell der Partizipation in der polnischen Industrie
betrifft, so ist es sehr unwahrscheinlich, daB es dem in den entwickelten -
europdischen Lindern entsprechen wird. Das Niveau der Partizipation der
Beschiftigten und ihrer Vertretungsorgane wird in der absehbaren Zukunft recht
gering bleiben. Sowohl! die wirtschaftlichen Bedingungen als auch das politische
Klima sind ungiinstig fiir die industrielle Demokratie im allgemeinen und fiir die
Beschiftigtenpartizipation im besonderen, und sie werden es auf lange Zeit
bleiben. ‘Hohe Arbeitslosigkeit, Knappheit an privatem Kapital, schwach
entwickelte wirtschaftliche Institutionen des Staates und eine liberale Ideologie,
die sogar in das wirtschaftspolitische Konzept von Parteien Einzug gehalten hat,
die formal den Status von Linksparteien haben, werden den Beschiftigten nicht
helfen, ihre Position in den Firmen zu stirken, zumindest nicht durch friedliche
Mittel.

Alle Ideen einer selbstverwalteten Wirtschaft in Polen sind langst tot. Wie an
anderer Stelle ausgefithrt (Peretiatkowicz 1991), gibt es keine hinreichenden
wirtschaftlichen und kulturellen Rahmenbedingungen fiir eine breiter entwickelte
Wirtschaftsdemokratie in Polen. Demokratische Slogans in dieser Bezichung
wurden hauptsachlich benutzt, um politische Unterstiitzung zu gewinnen. In der
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Wirklichkeit prigten stets autokratische Gewohnheiten und ein betrichtliches
MaB an Unordnung sowie eine defizitdre Organisation die sozialen Beziehungen
in Polen, auch auf wirtschaftlichem Gebiet.
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Arbeitskonflikte und industrielle Beziehungen
in den privatisierten tschechischen Betrieben

Jan Viacil

1. Die Ausgangssituation - Vorprivatisierungssyndrom

Zu Beginn der sogenannten GroBen Privatisierung der tschechischen Betriebe
bekundete die offentliche Meinung emnsten Zweifel. Er betraft 1. die
vorgeschlagenen Wege der Privatisierung, vor allem in Form der Voucher, 2. das
Vorgehen im Falle von Monopolen und lukrativen Firmen, 3. das damit
verbundene Eindringen ausléndischen Kapitals, das zuerst befiirchtet und dann
vermiBt wurde. Die Opposition kritisierte den Riickgang der Industrieproduktion,
der Reallohne, der Investitions- und Konsumbefriedigung, der
Unternehmensaktivititen und der Arbeitsbewertungen als einen zu hohen Preis
fir das angestrebte makrodkonomische Gleichgewicht. Die Strategen der
okonomischen Reform betonten dagegen die positive Entwicklung von
auBer6konomischen Beziehungen, der Wihrungsstabilisiecrung und des
BeschiftigungsausmaBes.  Der  stindige  Vergleich mit  anderen
postkommunistischen Lindern hat dazu beigetragen, daB sich soziales
Konﬂiktpdtential nicht, wie damals erwartet, auf gesamtgesellschaftlicher Ebene
aktivierte, sondern mit Hilfe von nen gegriindeten Regulierungsinstitutionen wie
tripartistischen und kollektiven Vertréigen auf die Betriebsebene verlagert wurde.

Die sozialen Spannungen verbanden sich dort zundichst mit folgenden
Vorbehalten gegen die anstehende Privatisierung:

1. das Paradox einer staatlich durchgesetzten ,Entstaatlichung® des Eigentums
und der =zentral angeordneten Dezentralisierung der wirtschaftlichen
Entscheidungen,
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. eine Ideologisiecrung des Privateigentums und der ,fithrenden Rolle® des

Marktes als den einzigen Mitteln des 6konomischen Aufschwungs,

. »desperate Privatisierung™, bei der die Schnelligkeit formaler Durchfiihrung

wichtiger ist als die Reorganisierung der Betriebe und die um den Preis des
Verkaufs der Betriecbe unter Wert erfolgt, was eine Schmﬁlenmg des
staatlichen Erloses bedeutet,

. »Staatsflucht“, bei der sich die entsprechenden Behérden aus der

Verantwortung fiir das weitere Schicksal der bis dahin staatlichen Betriebe
16sen,

. »Selbstbedienungs-“ oder , Nomenklatura-Privatisierung, die als Mittel der

Redistribution und Konzentration von okonomischer und folglich auch
politischer Macht nicht wirtschaftlichen Reformen, sondern den alten Kadern
dient,

. 6konomische Rationalitit zum Preis illegitimer Aktivititen wie

Steuerhinterziehung, Geldwischerei, Kartellbildung und Korruption der
Behérden nach dem Muster , latein-amerikanischer Klientenwirtschaft*,

. eine ,,von oben“ kommende ,,managerial revolution®, die eine Abwehrreaktion

der Belegschaft auslost und die Reform verlangsamt,

. ,»wilde Privatisierung™ durch Usurpation der Eigentumsrechte von seiten des

chemaligen Managements, das gemeinsam mit den Ministerialbeamten auch
das Privileg vertraulicher Informationen und Transaktionen besitzt,

. kiinstliche Liquidierung, Dekapitalisierung und spekulativer Ausverkauf von

erfolgreich arbeitenden Betrieben oder Einheiten im Interesse der. Konkusrens,
Zwangsvertrige mit Subunternehmen und verordnete Kooperation mit
erfolglosen Firmen, willkirliche Bevorzugung einiger Partner usw. von seiten
des jetzigen Managements,

10. unkorrekte Formen von direktem Verkauf oder éffentlichem Wettbewerb, der

Bewertung von Betrieben und Privatisierungsprojekten, die Zweifel beziiglich
der Interessenkonflikte wvon Staatsbeamten, von Investitionsfonds u.a.
hervorrufen.
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Konkrete Ausdrucksformen dieses ,,Vorprivatisierungs-Syndroms“ konnten
meistens nicht verifiziert werden, der stark verbreitete Verdacht beeinfluBte
jedoch als soziale Definition der Situation das Verhalten der Belegschaften und
anderer Akteure. Das anfingliche MiBtrauen in die Fairness dieser ,,zweiten
Eigentumsnationalisierung* wurde dann aber, dank der spiteren MaBnahmen wie
z.B. der ,Privatisierungs-Quarantine“, schrittweise iiberwunden und ersetzt
durch Enttauschung iiber bestimmte Beh6rdenentscheidungen und letztlich durch
Unzufriedenheit mit dem Tempo dieses Prozesses, der jetzt im allgemeinen -
einschlieBlich der Voucherprivatisierung - recht positiv beurteilt wurde.'

2. Konflikttriichtige Situation der Betriebe und Belegschaften

Zu den Hauptproblemen der untersuchten tschechischen Firmen gehoren zumeist
die Verinderung oder der Verlust von Absatzmirkten, Zahlungsdefizite von
Kunden, veraltete Ausriistungen und sehr begrenzte Investitionsmoglichkeiten. Im
Zuge des als notwendig erachteten Ubergangs zur ,,schlanken* Produktion sind
die Gewerkschaften, anders als man vermuten konnte, mit dem Abbau von
Arbeitsplatzen einverstanden, in der Hoffnung, damit die Arbeitsplatze
wenigstens fiir einen Teil der Beschiftigten zu erhalten. Da bei diesem Abbau
soziale Aspekte beriicksichtigt werden und viele der Betroffenen eine neue Arbeit
finden, traten bislang, im Unterschied zu anderen Reformstaaten, keine
gesellschaftlich gefihrlichen Konflikte auf Der Preis fir ein solches
»~Schmerzloses Verfahren“ besteht einerseits in der oft fortbestehenden
Uberbeschiftigung, andererseits in einem Mangel an bendtigten Fachkriften.
Mehr als die Arbeitslosigkeit und die inzwischen aufiretende
Arbeitszeitverkiirzung fiirchten die Arbeiter jetzt eine mit dem Verlust des Status'
als Finalproduzent verbundene Dequalifikation.

In dieser Ubergangsperiode wurde 1991 die Untersuchung ,,GroBe Privatisierung: Sozialer Konflikt und
Konsensus* initiiert. Sie wurde 1992 begonnen und 1993 abgeschlossen. Konzeptionell orientierte sie
sich an folgenden Theorien: 1. Organisationspolitik (Sabel 1982, Lee / Lawrence 1985), Kontrolle,
Partizipation und industrielle Demokratie (Tannenbaum 1968, Brannen 1983, Poole 1986, Kotthoff
1994), 2. Konflikt, Eigentum, Konkurrenz (Bith! 1976, Binns 1978), Konsensus, Kohision,
Kommunikation (Hodges 1971, Coser 1956, Krysmanski 1971, Kriesberg 1973), 3. Arbeitskonflikt
(Euler 1973, Miiller-Jentsch 1994) und postmoderne Elemente in organisationellem Verhalten (Clegg
1990, Crook .1992, Daheim_ ./ Krahn / Scheider 1994). . In. Abgrénzangs ‘7% iberwiegend
makrostrukturellen, quantitativen Untersuchungen erfolgten die eigenen Forschungen mittels
Fallstudien in 44 Industriebetriecben. Es wurden dabei halb-strukturierte Interviews mit 265 Arbeiterr
Gewerkschaftsfunktionéiren und Managern durchgefiihrt,
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Die innerorganisatorische Anpassung von Betriebsstruktur und -verhalten bleibt
in der Regel auf eine mechanische Dezentralisierung begrenzt. Die fehlende reale
EinfluBmoglichkeit der neugegriindeten Abteilungen verlingert die traditionelle,
demotivierende Redistribution des Profits an die nicht erfolgreichen Einheiten
durch die weiter existierenden Generaldirektorate, was eine der Ursachen des
Konflikts innerhalb des Managements und zwischen den Belegschaften der
Abteilungen darstellt. Trotz aller Proklamationen wichst dabei die
Administration, und die - oft ideologisch eingefirbte - Spannung zwischen den
gewerblichen Arbeitern und den Angestellten kehrt wieder zuriick.

Wihrend der fortschreitenden Verinderungen koénnen unter den untersuchten
Betrieben folgende Typen unterschieden werden:

1. Firmen, die wegen veralteter Produktion, mangelnder Fahigkeit zur
Neuorientierung oder erfolglosem Marketing fiir ein neues Produkt in die
Liquidation gehen,

2. Firmen, die wegen des Verlustes von Absatzméglichkeiten, unvollendeter
Reorganisation oder neu aufiretender Konkurrenz weiterhin gefiihrdet sind,

3. Firmen, bei der frilhere Kunden zwar den langfristigen Absatz sichern, aber
auch die technologische Modemisiering bremsen, oder wo die
Produktentwicklung im FErgebnis von Verhandlungen mit unseridsen
auslandischen Interessenten abgebrochen wurden und die Konkurrenzfihigkeit
nur noch mit Billigarbeit zu erhalten ist,

4. Firmen, deren Wiederbelebung von auBen, z.B. durch Riickkehr zur zeitweilig
unterbrochenen Milit4drproduktion, kommt,

5. Firmen, deren Wiederbelebung vom eigenen Management, z.B. durch
Absatzsicherung oder -expansion mit einem neu entwickelten Produkt, kommt,

6. Firmen, die langfristig erfolgreich sind, mit dem Ausland kooperieren, einen
international bekannten Namen haben usw.,

7. erfolglose joint venture;, wo der auslindische Partner die urspriinglichen
vertraglichen Vereinbarungen iiber technische Umriistung oder die
Bereitstellung von Investitionskapital nicht erfillte und wo sich die
Arbeitsbedingungen entgegen der Erwartung nicht verbessert haben,
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8. erfolgreiche joint venture oder rein auslidndische Firmen mit qualifiziertem
Personal und gesichertem Absatz.

Diese Typen bringen auch typische Einstellungen der Belegschaft zum
Unternehmen wie Respekt, kritische oder prestigeorientierte Identifizierung, und
zum Management, wie bestindige Skepsis, voriibergehendes MiBtrauen,
Enttduschung oder Erwartungsambivalenz hervor. Die Arbeiter kritisieren die
Leitung, sind sich aber nicht sicher, ob deren personeller Austausch die Situation
des Betriebes verbessern wiirde. Die fehlende Erfabrung mit einer auf
Wettbewerb und Konkurrenz beruhenden Wirtschafisweise fithrt zu Streitigkeiten
unter den betrieblichen Akteuren iiber die Motive der ausldndischen
Kaufinteressenten. In mehreren Fallen zeigte sich, daB potentielle Partner mit den
Verkaufsverhandlungen die Absicht verbanden:

1. die Firma unter dem Preis zu erwerben,

2. Zugang zu deren Mirkten zu erlangen,

3. sich tschechischer Konkurrenten zu entledigen,

4. technische Innovationen in den Firmen zu bremsen,

5. vertrauliche Informationen iiber den Betrieb auf halblegale Weise zu erlangen,
6. einzelne Spezialisten abzuwerben, '

7. die Betriebe von Finalproduzenten zu einem Zulieferer zu machen oder

8. die Belegschaft in den Mutterunternehmen unter Druck zu setzen.

In joint ventures bleibt die Hauptursache sozialer Konflikte das Verhalten
auslandischer, aus einem anderen soziokulturellen Milieu kommender Manager.

Die Untersuchungsergebnisse ermoglichen eine Redefinition der urspriinglichen
konzeptionellen Voraussetzungen sowie der sozialen Situation in den Betrieben.
Es fanden fast keine mit der Privatisierung direkt verbundene Streiks statt. Deren
potentielle Initiatoren sind sich zunehmend des Risikos bewuBt, daB exzessive
Forderungen nur um den Preis der Liquidierung der Firma erreichbar sein
konnten, was einen Motivations- und Interessenkonflikt bedeutet. Das vor allem
fir ausldndische Soziologen iiberraschende Fehlen solcher Proteste kann nicht nur
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mit der verhiltnismiBig hohen geselischafilichen Stabilitiit, sondemn vielleicht
auch mit der geschichtlich verwurzelten, spezifisch tschechischen Mentalit4t
erklart werden. Die Fihigkeit vieler Arbeiter, Gewerkschafisfunktiondre und
teilweise von Managern, Probleme auch vom Standpunkt der anderen
Sozialpartner zu sehen, d.h. die ,Rolle der Anderen* zu iibernchmen, stellt eine
Quelle der gegenseitigen Toleranz dar. Die sozial und Skonomisch angespannte
Betriebssituation ist oft mit einer soziopsychologisch verséhnlichen Stimmung der
Belegschaft verbunden.

Die festgestellten Konflikte haben meistens die Form von Hostilitit und
symbolisierter Aggression. Sie sind héaufiger durch die Sorgen iiber ein kiinftiges
Andauern von Widerspriichen hervorgerufen als durch den aktuellen Zustand.
Auch zweifelhafte Informationen kénnen zu einem konfliktorischen Verhalten
filhren. Soziale Kontrolle und Kommunikation bestimmen das Bild des
Opponenten, den Verlauf des Konflikts und, umgekehrt, die Konstituierung des
Konsensus (Krysmanski 1971). Die Konflikte haben einige positive Effekte, wie
z.B. eine wachsende Kohision teilnehmender Gruppen (Coser 1956), kénnen
aber die Leistung des ganzen Unternehmens stark begrenzen (Euler 1973). Die in
der Literatur als wahrscheinlich geltende Eskalierung ungeloster Konflikte tritt
jedoch nur selten auf. Das Aufschieben von Konflikten kann aber auch eine
simple Konsequenz traditioneller, kulturspezifischer Muster des Widerstands
sein.

Konsens wurde in den untersuchten Betrieben nicht nur auf der Basis der
Uberwindung urspriinglich konfliktueller Gesichtspunkte, sondern auch als
Ergebnis der Resignation angesichts ungeloster oder momentan unldsbarer
Probleme erreicht. Die soziale Spannung wandelt sich so in einen zeitweiligen,
unsicheren und zerbrechlichen Sozalfrieden ohne die ,,glanzvollere” Perspektive
einer Sozialpartnerschaft. Nichtsdestoweniger ermoglicht auch ein solcher
minimaler Konsens in den gemeinsamen Wertorientierungen und kompatiblen
Interessen die notigen Anreize, konsistente und berechenbare gegenseitige
Bezichungen, die angestrebte Sozialintegration in das Unternehmen usw. Apathie
und Resignation hinsichtlich der eigenen Moglichkeiten, die Zukunft der Firma zu
beeinflussen, sind, wie die Interviews zeigten, relativ verbreitet, verbinden sich
aber oft mit Selbstreflexion, Vergleichen mit eigenen fritheren Aktivititen und
Selbstkritik.: Betrachtet man dies optimistisch, kann man darin ein Zeichen des
fortdauernden Interesses an der Konstituierung neuer Arbeitsbeziehungen sehen.
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3. Kontradiktorische Zusammenarbeit von Management und
Gewerkschaften

Belastet mit den Fragen des betrieblichen Uberlebens unter radikal verinderten
soziotkonomischen Bedingungen unterschitzt die Mehrheit der darauf oft nicht
geniigend vorbereiteten Manager weitere Probleme. Rationalisierung wird
verstanden als ,right-sizing® nétiger Humanressourcen. Das Gewinnen und die
Vorbereitung von qualifizierten, initiativreichen und sich mit dem Unternehmen
identifizierenden Arbeitnehmem wird aufgeschoben fiir die Zeit der erhofften
Prosperitit. Das gilt ebenso fiir die Erarbeitung und Durchsetzung  einer
Entwicklungsstrategie, einer neuen Geschifts- und Marketingpolitik. Begrenzte
Moglichkeiten zu technischen Innovationen werden nicht kompensiert durch
anderenorts erprobte intraorganisatorische Innovationen wie:

1. das Verflachen der Leitungspyramide und den Abbau von Hierarchieebenen,

2. die Konstituierung von autonomen Teams (Gruppenarbeit) mit héherer
Motivation, Verantwortung und Flexibilitit,

3. stimulierende Job-rotation, Job-enlargement oder -enrichment,

4. die Konstituierung einer Organisationskultur, welche die Belegschafts-
integration und das Unternehmensimage fordert.

Auch die jetzigen Direktoren verhalten sich eher wie Verwalter denn als
Unternehmer im Schumpeterschen Sinne. So wie sie das ,,abenteuerliche™ Risiko
firchten, meiden sie auch eine effektivere Personalleitung durch vertikale
Kooperation und ein konsultatives ,,joint labour-management“. Gerade die oft
fraglichen manageriellen Leistungen und die fehlende Unterstiitzung der
Belegschaft fir die Umgestaltung des Unternehmens kénnten aber durch den
Ubergang vom iiberwiegend autoritativen, paternalistischen zum partizipativen
Filhrungsstil iiberwunden werden. Die Teilnahme der Arbeitnehmer an
entsprechenden Entscheidungsprozessen kénnte dabei spontan wie organisiert,
direkt wie institutionell vermittelt, kontinuierlich oder ebenso als eine Kampagne
verlaufen und an der Beurteilung bisheriger Ergebnisse, operativer
Problemldsungen oder kiinftiger taktischer MaBnahmen orientiert werden. Die
Mitwirkung koénnte - #hnlich wie in Deutschland - abgestuft sein von der
Mitsprache bis zur Mitbestimmung.
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Fiir den typischen Manager ist es jedoch schwer zu verstehen, daB die
Partizipation auch ein héheres MaB an Information und Motivation, eine sinnvolle
Redefinition der Normen und Reartikulation der Rollen, soziales Lemen und
letzten Endes die Schaffung des notwendigen Konsensus mit sich bringt.
Teilweise unsicher in ihren oft neuen Posten, wollen die Direktoren nur selten
und dann nur theoretisch einsehen, daf der gesteigerte EinfluB von Unterstellten
keinen Verlust ihrer Macht darstellt und keine Reduktion ihrer Kompetenz
bedeuten muB (Tannenbaum 1968). Die Teilnahme an der organisationellen
Kontrolle steigert ganz im Gegenteil die Verantwortung, Disziplin und folglich
auch die Kontrollierbarkeit der Beschiftigten. Ein Ubergang vom Machtmonolog
zum -dialog, vom einseitigen zu einem wechselseitigen Einflu8 kann zu einer
wirksameren Kontrolle fithren. Die Delegation von Entscheidungskompetenzen,
das Nutzen der eigenen Macht zur Stirkung der Position der anderen,
»entitlement und Machtteilung stellen die Manager nichtsdestoweniger vor das
Problem der ,,company governance®.

Unter den Arbeitnehmern ist einerseits die Angst vor moglichen existentiellen
Folgen einer auch kritische Elemente einschlieBenden Partizipation verbreitet,
andererseits steigert die Furcht vor Lohnsenkungen oder Arbeitslosigkeit ihr
Interesse an der Beeinflussung der Unternehmenspolitk. Wachsende
Arbeitsanforderungen und Verinderungen der Organisation verstirken ihr
Bediirfnis nach Kontrolle iiber die allgemeinen Arbeitsbedingungen. Das fiihrt
meist nicht zu einem Kampf gegen den ProzeB der Modernisierung, sondern
auBert sich im Gegenteil als Wille, an diesem ProzeB aktiv teilzunehmen. Eine
Dezentralisierung verlangt neue Verbindungen von hierarchischen Ebenen und
Koordinierungsmethoden. Die Partizipation an neuen Kommunikationsnetzen
kann also auch zur Okonomisierung des Verhaltens der verselbstindigten
Einheiten beitragen.

Die Unterschiitzung dieser Bedeutung der Partizipation ist ein Mangel nicht nur
der tschechischen Manager, sondern auch der neoliberalen Politiker. Thre Folgen,
kombiniert mit einer gréBeren Arbeitszufriedenheit und -leistung, sind namlich
quantitativ schwer meBbar. Abgesehen von ihren - vorausgesetzten -
okonomischen Vorteilen, kann Partizipation auch das Bediirfnis nach den neu
erworbenen politischen Freiheiten, wie z.B. die eigene Meinung zum Ausdruck
zu bringen, und das weiterbestehende Verlangen nach sozialen Biirgerrechten,
wie zB. die eigenen Interessen institutionell durchzusetzen, befriedigen. Aktive
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Gruppen auBer- wie innerhalb der Betriebe sind aber bis jetzt mehr passiv
geduldet als aktiv unterstiitzt. Auslindisches Management sucht dann unter
diesen gegensitzlichen Tendenzen mitunter vergeblich seinen lokalen
Sozialpartner. Das Verlangen nach Partizipation ist zur Zeit in den Betrieben
nicht sehr stark und wird offensichtlich auch in nichster Zukunft keine
entscheidende Quelle der Sozialkonflikte darstellen. Die Sozialpartnerschaft, die
eine partizipative Kooperation, Gleichgewicht und Legitimierung der Macht,
Regulierung als eine in der Verhandlung ausgetauschte Erleichterung und
Vereinbarung als eine Kommunikationsform verlangt, wird aber vorerst keine
Massenerscheinung sein.

In der Tschechischen Republik treten als das einzige offizielle Partizipationsorgan
- im Unterschied zu vielen anderen Lindern - die neven Gewerkschaften auf. Sie
erfillen die traditionellen Funktionen einer Solidaritits-, Schutz- und
Dienstleistungsorganisation der Beschiftigten, haben aber einen sehr begrenzten
Einfluf auf die Verteilung des Unternehmensprofits unter ihren Mitgliedern und
anderen Arbeitnehmemn. Uber die Produktion entscheiden sie nur in
Ausnahmefillen mit. Als eine Institution der Interessenvertretung suchen sie noch
immer nach einer Moglichkeit zur Mitbestimmung an der alltiglichen
Betriebsleitung. Das Management fiirchtet jedoch um den Verlust der an die
Hierarchien gebundenen Kontrollméglichkeiten, die Gewerkschaften riskieren, in
den Verdacht der Illoyalitit gegeniiber der Mitgliedschaft zu geraten. Die
Polaritit von Reprisentation und unmittelbarer , co-determination® ist freilich in
den einzelnen Firmen unterschiedlich stark.

Die Position der Gewerkschaften in den Betricben wie in der Gesellschaft
entspricht der allgemeinen Tendenz, ihre Rolle in Frage zu stellen. Die rechtliche
Einschrinkung ihres frither proklamierten - in der Tat aber nur formellen - Rechts
auf betriebliche Partizipation verursacht einen substantiellen Verlust ihres
Prestiges. Die Meinung, mit den jetzigen Kompetenzen oder Fahigkeiten zur
Mitbestimmung konnten die Gewerkschaften die Situation der Arbeitnehmer
ohnehin nicht positiv beeinflussen, ist weit verbreitet. AuBerdem miissen sie im
Betrieb auch die Interessen derjenigen, die nicht Gewerkschaftsmitglieder sind,
verteidigen. Der zu verzeichnende Abgang von Mitgliedern hat seine Ursachen
u.a. in der gewachsenen Mobilitét und in einer sekundéren Desinteressiertheit an
einem neuen Eintritt. Zu hier weit verbreiteten und nur teilweise richtigen
Vorstellungen gehort, daB die auslidndischen Arbeitgeber in ihren Firmen keine
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Gewerkschaften dulden wiirden. Dennoch finden die Funktiondre in den
ehemaligen Staatsunternehmen die jetzige Mitgliederzahl wegen der angestrebten
Aktionsfihigkeit immer noch zu hoch.

In der Mehrzahi der untersuchten Betriebe nahmen die Gewerkschaften aktiv an
der Beurteilung der Privatisierungsprojekte nach eigenen Kriterien teil. Kriterien
waren:

1. Garantien der kiinftigen Prosperitit,
2. die Verteilung der Aktien,

3. die Perspektiven der Beschiftigung, Requalifizierung, Lohnerhaltung und der
Losung weiterer sozialpolitischer Probleme,

4. der Schutz des Gewerkschaftseigentums, insbesondere des sogenannten Fonds
der sozialen und kulturellen Bediirfnisse, Erholungs- und Ausbildungs-
einrichtungen,

5. die Formen der Reprisentation der Interessen der Arbeitnehmer und

6. die kimftige Kompetenzen der Gewerkschaften in den kollektiven
Verhandlungen.

Einige vor allem alternative Projekte waren den Gewerkschaften nicht
zuginglich, einige wurden von ihnen selbst vorgelegt. Im allgemeinen iiberwog
aber die Tendenz, Privatisierungsprojekte eher zu verurteilen als selber
vorzulegen.

Die meisten sozialen Vorteile und Dienste, die frither mit den Gewerkschaften
verbunden waren, wurden auf der Betriebsebene abgeschafft, was einen
generellen Trend widerspiegelt. Die Gewerkschaften werden durch die
Transformation von einem lukrativen , Transmissionsriemen des ehemaligen
Machtmonopols einer Partei zum ,Puffer oder ,Blitzableiter der
Unzufriedenheit sowohl der Arbeitnehmer als auch der Manager bzw.
Arbeitgeber. Die Betriebsorganisationen, die zu Beginn des gesellschaftlichen
Umbruchs damalige Direktoren abberufen haben, milssen sich wieder mit
Anderungen ,von oben“ begniigen. Sie geraten in dem MaBe in neue und
offensichtlich stirkere Konflikte, wie die neuen Eigentimer ihre
unternehmerischen Rechte, Manager ihre bestehenden Machtanspriiche und die
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Arbeitnehmer ihre sozialen Sicherheiten weiter zu erhalten und zu vertiefen
trachten.

Das Management der untersuchten Betriebe ist es meistens nicht gewdhnt und
verfiigt iiber wenig Erfabrung darin, mit den Gewerkschaften effektiv zu
verhandeln. Deren Funktionire sind oft besser informiert und auf die
Verhandlungen vorbereitet. Sie wissen nicht selten mehr iber alternative
Methoden der Menschenfiihrung, iiber Arbeitsorganisation und die Konstituierung
von Arbeitsbeziehungen als die Manager. Die kollektiven Verhandlungen, solche
Probleme miteinbegriffen, werden oft ernsthaft kompliziert und mégliche
Kompromisse erschwert durch den noch immer bestehenden Gegensatz zwischen
der iberwiegenden technisch-6konomischen Orientierung des Managements und
der sozialpolitischen Orientierung der Gewerkschaftsfunktioniire. Im allgemeinen
setzt aber das Management zur Zeit keine radikale Verdnderungen bewirkende
Entscheidungen durch und die Gewerkschaften sind ebensowenig radikal. Ihr
gegenseitiges Bestreben, zugespitzte Konflikte zu vermeiden, ergibt sich aus der -
Fahigkeit, zwischen dem Interessenkonflikt und Konsensus in auf beiden Seiten
bestehenden Werten, dem Rollenkonflikt und interpersonellen Beziehungen zu
unterscheiden.

Der gegenwirtige Minimalismus der gewerkschaftlichen Forderungen auf’
Betriebsebene resultiert aus:

1. der Angst vor der Durchsetzung egoistischer Interessen, dic den
Gesamtinteressen des Unternehmens entgegenstehen,

2. der Furcht vor einer zn weitgehenden Einmischung der zentralen Leitungen der
Gewerkschaftsverbinde,

3. der Furcht von einer Erosion bisheriger Kollektivvertrige seitens - der
Arbeitgeberverbinde.

Auch aus diesem Grund stellen die Betriebsfunktionire keine ,managers of
discontent® (Watson 1988) dar. Institutionalisierte Beziehungen zwischen
Management und Gewerkschaften sind also verhiltnismaBig problemfrei, was
natiirlich im konkreten Fall nicht konfliktfrei (Miiller-Jentsch 1991) heiBen mu8.
Mit dem Aufireten neuer Eigentiimer oder Manager konnen sie sich
verschlechtern. Gegenwirtig iberwiegt in den Beziehungen zwischen Managemn
und Gewerkschaften die Kooperation gegeniiber der Konfrontation.
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4. Vorliufige SchluBifolgerungen - Formierung neuer industrieller
Beziehungen

Die sogenannten industriellen Beziehungen schlieBen einerseits die verschiedenen
Typen der gesamtgeselischaftlich institutionalisierten Reprisentation der
Arbeitnehmer- und Arbeitgeberinteressen, andererseits ihre gegenseitigen
Einstellungen und ihr alltigliches Verhalten in konkreten Betrieben ein. Sie
beeinflussen die notwendige Modernisierung (Brannen 1983), Zufriedenheit der
Belegschaft und den Profit der Eigentimer. Die Verhandlungen von
Gewerkschafts- und Unternehmerassoziationen iiber die Konditionen des
Verkaufs der Arbeitskraft und die allgemeinen Bedingungen ihrer Nutzung
determinieren die Anwendung der FEigentumsrechte, der Fiihrungs- und
Subordinationsprinzipien. Dies kommt zum Ausdruck in hierarchischen
Differenzierungen in Arbeitsinhalt und -lohn, in der Verkniipfung der
professionellen Orientierung mit organisationellen Normen, im AusmaB der
formellen und persénlichen fachlichen Kompetenzen, in Autonomie, Initiative und
EinfluBnahme, in Karriereméglichkeiten, Firmenloyalitt usw.

Die Verdnderungen der Arbeitsbeziehungen reflektieren auf der Betricbsebene
die makrostrukturelle politische und o6konomische Transformation der
Gesellschaft. Sie resultieren vor allem aus der wiederentstandenen Pluralitit der
Eigentumsformen und Gruppeninteressen. Die Einstellungen der Arbeitnehmer
zum Firmenmanagement sind durch diese Prozesse beeinfluBt (Sabel 1982). Die
Privatisierung vergréBSert die Verantwortung der Unternehmen fiir die Kontrolle
von Konflikten unter einzelnen Gruppierungen und fiir die Transformation
sozialer Spannung in sozialen Frieden. Das soziale Klima im Betrieb kann sowohl
ein Ausdruck als auch ein konstitutives Moment der Gesellschaftsatmosphire
sein. Die wechselseitige Durchsetzung der  Arbeitnehmer- und
Arbeitgeberinteressen gehért so zu den entscheidenden Quellen der
organisationellen Verinderungen und die strukturellen Umgestaltungen werden
im nachhinein durch den erreichten sozialen Frieden legitimiert.

In einigen Lindern funktionieren parallel zu den Gewerkschaftsorganisationen
und ohne unmittelbaren staatlichen EinfluB die Betriebsrite, die spezifische, auf
der generellen Plattform der Gewerkschaftsassoziation nicht formulierbare oder
durchsetzbare Vertrige mit dem Management schlieBen. Auch in der
Tschechischen Republik hat dieses duale System der Reprisentation der
Arbeitnehmerinteressen durch die Gewerkschaften und Betriebsrite eine lange
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Tradition. Es existierte vor dem 2. Weltkrieg und iiberlebte teilweise -
wenngleich in einer eingeschrinkten und spater rein biirokratisierten Form - auch
wihrend der Periode des Sozialismus. Zur Zeit wird die daraus resultierende
Diskreditierung dieser Rite noch dadurch verstirkt, daB zu deren Verfechtern -
genauso wie der Partizipation im allgemeinen - eben solche Parteien und
Personen gehoéren, die sie frither unterdriickt oder miBbraucht haben. Das
MiBtrauen in die Institutionen, die oft nur der Manipulation dienten, behindert die
Wiederbelebung der Betriebsrite als ein Gegengewicht zu autoritiren Tendenzen
im jetzigen Management. Die Gewerkschaften fiirchten dazu noch deren
Erstarken als Konkurrenz, die die ,einheitliche Gewerkschafisbewegung*
desintegrieren wird.

Die gegenwirtige Regelung der Arbeitsbeziehungen wird von vielen Spezialisten
als okonomisch verstindliche, aber politisch unreife und soziologisch
iiberraschend unvorteilhafte Bedingung fiir die potentielle Konstituierung der
sogenannten industriellen Demokratie beurteilt. Technische Modemisierung - die
fiir die untersuchten Betriebe iiberlebensnotwendig ist - verbindet sich leider oft
mit sozialem Konservatismus.

Die Mehrheit der Manager vertritt gegenwirtig die Auffassung, daB die
Demokratie ,,vor dem Fabriktor stoppen” soilte. Im Betriecb wiirde sie die
liberalistischen Prinzipien des freien Unternehmertums und die Anwendung des
Leistungsprinzips unterdriicken, die Managementautoritit und -leistung sowie die
Unterstelltendisziplin gefihrden. Die Vorstellung einer zur Zeit notwendigen
,Starken Hand“ ist mit dem Risiko verbunden, daB Privatisierung eine echte
Demokratisierung des Betriebslebens ausschlieBen wird. Der entgegengesetzten
Meinung einer Minderheit nach sollte eine solche Demokratisierung den bisher
unerfiillt gebliebenen Forderungen nach sozialer Gerechtigkeit, Aufhebung der
Entfremdung und Abweisung eines Technokratismus gerecht werden. - Nur
Demokratisierung konnte die auf Dauer annehmbare Basis fiir Verhandlungen
zwischen Arbeitnehmern und -gebern und ihre Sozialpartnerschaft schaffen. Die
jetzt fast unbegrenzte Managermacht erschwert breitere innerbetriebliche
Vereinbarungen. Wie jedes Monopol kann dann auch eine solche Ubermacht
langzeitig ineffektiv werden. Sowohi fiir dic Mehrheits- als auch fir die
Minderheitenmeinungen ist dabei aber charakteristisch, daB sie die industrielle
Demokratie nur im Kontext eines nonpartizipativen Management verstehen.
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Ahnlich wie Eigentimer und Manager unterschitzen auch viele Politiker die
Tatsache, daB das Fehlen von betrieblicher Demokratie (Poole 1986) das
Vertrauen in die Demokratisierung des 6ffentlichen Lebens herabsetzen kann. Die
oft gehorte Beschwerde, daB sich in bezug auf die Vergangenheit nichts verandert
habe, bedeutet zuerst ,,in unserem Betrieb“ und dann folgend ,,in der ganzen
Gesellschaft“. Der  Produktionsverfall in einigen perspektivreichen
Industriebranchen, der Export von Giitern mit niedriger Verarbeitungsstufe und
der Ubergang von der kollektivistischen, solidarischen zur liberal
individualistischen  Orientierung hinsichtlich der neu abzuschlieBenden
Arbeitsvertrage kénnte sogar - nach Meinung mancher, vor allem auslidndischer
Experten - zur Deindustrialisierung der Wirtschaft und Refeudalisierung des
Arbeitslebens fiihren. Diese Gefahr wird durch das autoritire, demotivierende
und interpersonelle Konflikte provozierende Verhalten vieler Manager verstirkt.
Die Konstituierung neuer industrieller Beziehungen wird deshalb nicht nur die
tkonomische Restrukturierung, sondern auch das gesamte politische Design der
Regulierung dieser Beziehungen und die eventuelle Institutionalisierung weiterer
Formen von Partizipation beeinflussen.

In der Vergangenheit waren die Arbeitsbeziehungen stark durch eine Art des
,.gentlemen's agreement™ beeinflut, nach der das Management von den Arbeitern
nicht zu viel Anstrengung verlangte mit der Erwartung, die Zustimmung der
Belegschaft zur eigenen Fiihrungspolitik und zumindest die duBere Loyalitit mit
dem damaligen politischen System, das sie reprisentierten, als Gegenleistung zu
erhalten. Die gegenwirtigen Beziehungen sind vor allem durch eine
wiederentstandene Bewertung nach Leistungen geprigt. Dabei sind zwei
entgegengesetzte Richtungen festzustellen. Eine Tendenz - sie iiberwiegt - fiihrt
zur Riickkehr zu alten tayloristischen Praktiken und in milderer Form zu einem
Neotaylorismus oder Postfordismus in vielen Betrieben. Sie ist freilich mit dem
Risiko der stufenweisen Demotivierung verbunden und kann konfliktorische,
wieder solidarische Aktionen der Arbeiter hervorbringen. Die andere basiert auf
neu ibernommenen neoliberalistischen Praktiken individualisierter ,,psychological
contracts“, die ein hohes MaB an Arbeitnehmerinitiative und -verantwortung
voraussetzen und die zu einem partizipativen ,,joint-labour management* fithren
konnten,

Die neu entstehenden Arbeitsbeziehungen zielen nicht auf ein duales System der
Interessenreprasentation durch Gewerkschaftsorganisationen und selbstindige
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Betriebsrite hin. Unter Beriicksichtigung ihrer Unterschiedlichkeit zu den
traditionellen Verhiltnissen auf betrieblicher Ebene und Leitungsgewohnheiten
konnten sie - in Analogie zu den Theorien der post-modernen Gesellschaft und
ihrer Organisationen (Clegg 1990) - mit gewisser Berechtigung als ,.post-
industrielle” benannt werden. Die Hypothese der Entstehung eines neuen Typs
solcher Beziehungen wird weiter theoretisch erarbeitet und empirisch verifiziert.
Sie koénnte nimlich, wenigstens teilweise, auch zur Erklarung anderer sozialer
Probleme der Unternehmen fiihren.
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Die Lage der industriellen Beziehungen in Ungarn

Béla Galgéczi

1. Wirtschafts- und soziale Prozesse in Ungarn in den Jahren 1993 bis 1994

Mitte 1994 sind die Wirtschaftsaussichten Ungarns wesentlich diisterer
geworden, als noch vor einem Jahr angenommen worden war. Friihere
Stabilisationserwartungen haben sich als unrealistisch erwiesen, vor 1996 ist nicht
zu erwarten, daB sich die Wirtschaft von der Krise erholt.

Wihrend ein BIP-Wachstum von 2-3% und ein Industriewachstum von 6-7% fiir
1994 vorhergesechen wurde, stehen jetzt chronische Gleichgewichtsprobleme im
Mittelpunkt, vor allem das stets zunehmende Staatsbudgetdefizit (etwa 7-8% des
BIP) und - als neue Erscheinung seit 1993 - das dramatisch zunehmende Defizit
der Zahlungsbilanz (fiir 1994 etwa 3,5 Mrd. US $).

Hinter der defizitiren Zahlungsbilanz steckt die rasch sinkende Leistung des
frither erfolgreichen AuBenhandels (AuBenhandelsdefizit fir 1993: 3,6 Mrd.
US $), die vor allem auf die schrumpfende Ausfubr (-15%) und weniger auf die
steigende Einfuhr (+6%) zuriickzufihren ist. Die bisher ,sorgenlose”
Finanzierung der Defizite scheint gefihrdet zu sein, da das Budgetdefizit nicht
mehr aus den Erspamissen und das Zahlungsbilanzdefizit nicht mehr durch
Kapitaleinfuhr finanzierbar ist. Im Ergebnis steigt die Auslandsverschuldung
weiter an (von 22 Mrd. US $ auf 24 Mrd. US $ im Jahre 1993 und auf 26 Mrd.
US § im Jahr 1994).

Jungste ZinserhShungen lassen noch geringere Chancen fiir eine dauerhafte
Belebung der Wirtschaft als wahrscheinlich gelten, daher kann das letztlich
angelaufene Wachstum fir 1995 nicht aufrechterhalten werden und weitere
Sparmafinahmen sind von der neu angetretenen sozial-liberalen Regierung
anvisiert.
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Arbeitsmarktlage

An der Oberflache ist eine tatsichliche Verbesserung festzustellen, da die Anzahl
der registrierten Arbeitslosen von 704.000 im Februar 1993 bis Mitte 1994 auf
560.000 gesunken ist (dies entspricht einer Arbeitslosenquote von 13,5 bzw.
11,5%).

Nach Schitzungen lag die Zahl der nicht registrierten und nicht sozial
abgesicherten Arbeitslosen am Jahresende bei etwa 150.000 bis 200.000. Dies
wiirde eine effektive Arbeitslosigkeit von etwa 800.000 (eine Quote von
ca. 14-15%) bedeuten, d.h. eine Verbesserung auf dem Arbeitsmarkt ist noch
nicht zu spiren. In bezug auf die Dauerarbeitsiosigkeit in Ungarn muf
festgestellt werden, daB rund 40% der registrierten Arbeitslosen seit mehr als
einem Jahr ohne Arbeit sind.

Die jetzige Arbeitsmarktlage koénnte man als widerspriichlich charakterisieren:
auf der einen Seite weniger neue Arbeitslose, auf der anderen Seite aber mehr
und mehr Menschen, die aus dem Versorgungssystem und damit aus der Statistik
herausfallen.

Soziale Lage

Mit der kontinuierlich steigenden Belastung der Bevolkerung wachsen die
sozialen Spannungen in Ungam. Da der UmgestaltungsprozeB viel frither
begonnen hat als in den anderen Lindern Mittel- und Osteuropas, sind die
Stagnation und der Riickgang des Lebensstandards auch auf bereits frither
bestehende Probleme zuriickzufithren. Die Realléhne liegen Mitte 1994 bei 88%,
wiihrend die Realeinkommen 87% des Niveaus von 1989 betragen, das entspricht
dem Reallohnniveau der spiten siebziger Jahre. Daher sind die Erschopfung und
die Apathie der Bevolkerung kein Wunder. Die urspriinglichen
Uberlebensstrategien der 80er Jahre durch die zweite Wirtschaft - mit Zweit- und
Dritt-Jobs etc. - wurden in den letzten drei Jahren deutlich eingeschrinkt.

Die Suche nach individuellen Strategien ist trotzdem noch immer dominant. Die
Schichten mit der groBten Belastung (Arbeitslose, Rentner, GroBfamilien, junge
Leute) haben kaum eine Interessenvertretung. Zum Teil auch dadurch ergibt sich
die relative soziale Ruhe im Land.
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Die Differenzierung in der Gesellschaft hat sich in den letzten Jahren enorm
beschleunigt. Es vollzieht sich dic Neuverteilung des nationalen Eigentums, das
nur fiir eine diinne Schicht zuganglich wird. Die wichtigste Trennlinie bildet sich
zwischen den aktiven und den nicht aktiven Teilen der Bevolkerung. Familien mit
Rentnern, mehreren Kindern und Arbeitslosen befinden sich rasch am
Existenzminimum.

Die Verarmung der mittleren Schichten nimmt weiter zu. Diese Tendenz bringt
eine Ausweitung des Bevolkerungsanteils mit sich, der am Rande des
Existenzminimums leben muB. Dies ergibt sich aus der Natur der sozialen
Ausgleichsmechanismen. In Ungam hat es nie eite Indexierung von Loéhnen,
Renten und sozialen Hilfen gegeben. Die Verteilung der immer knapper
werdenden Ressourcen der Sozialpolitik ist so gestaltet, daB der Schutz nur in der
Nihe des Existenzminimums effektiv wird. Daher ist es kein Wunder, daB nach
unseren Untersuchungen 30-35% der Bevolkerung am Rande des
Existenzminimums leben.

All diese makrookonomischen Rahmenbedingungen stellen eine groBe
Herausforderung an die Akteure der Interessenvertretung dar.

2. Industrielle Beziechungen

2.1. Makroebene

Vor dem politischen Systemwechsel entstand im Herbst 1988 der
Landesinteressenvergleichsrat, der anstelle der Zwangszusammenarbeit der
sozialen Partner das Prinzip des auf Legitimitit und Reprasentanz beruhenden
Interessenvergleichs der Partner aufstellte.

Die Hauptaufgabe dieser Institution bestand in einer landesweiten
Lohnabsprache; ein Teil der Kompetenzen der Regierung auf dem Gebiet der
Lohnsteuerung wurde dieser Korperschaft iibertragen. Der
Landesinteressenvergleichsrat bekam bei der Festlegung des garantierten
Mindestlohnes das  Entscheidungsrecht und konnte beziiglich der
durchschnittlichen minimalen Nominallohnsteigerungen - auf der Ebene der
Volkswirtschaft wie auch der einzelnen Unternehmen - Empfehlungen
aussprechen. Obwohl die staatliche Lohnsteuerung  voriibergehend
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(1989 bis 1991) weiter fortbestand, war die neue Regelung (auch im Vergleich zu
den anderen Lindern der Region) schon wesentlich liberaler. 1992 wurde die
staatliche = Lohnsteuerung auf Grund einer  Vereinbarung  des
Interessenvergleichsrates zunsichst gestoppt und dann 1993 nach einer emeuten
Vereinbarung gestrichen.

Im AnschluB an die Parlamentswahlen entstand im August 1990 der
Interessenvergleichsrat (ung. Abkirzung: £T). Die Antall-Regierung erweiterte
den Kreis der Teilnehmer und jede Arbeitgeber- und Arbeitnehmerorganisation
wurde als Verhandlungspartner anerkannt.

Der ungarische ET, der 1990 gestarkt und organisatorisch weiterentwickelt
wurde, verfiigt heute iiber wesentlich weitreichendere Kompetenzen als sein
Vorganger. Das Arbeitsgesetzbuch, das 1992 die rechtlichen Grundiagen des
Tripartismus festlegte, schreibt folgendes vor: In Fragen von Landesbedeutung,
die die Arbeitsbeziehungen und das Arbeitsverhiltnis berithren, wird im Rahmen
des Rates zur Interessenabstimmung unter Einbeziehung der Regierung sowie der
landesweiten Organisationen der Arbeitnehmer und Arbeitgeber versucht, eine
Ubereinkunft zu finden. Der ET nahm sowohl an der Schaffing des
Beschiftigungsgesetzes (1991) als auch an der des Arbeitsgesetzes (1992) teil.

Obwohl die Schlichtung von Konflikten laut Statut nicht zu den Aufgaben des
ungarischen ET gehort, spielte er im Oktober 1990 bei der Losung des Konfliktes,
der unter dem Namen Taxiblockade bekannt geworden war, eine entscheidende
Rolle. Der Effekt dieses Ereignisses auf den ungarischen Tripartismus ist nach
wie vor umstritten. Tatsache ist jedoch, daB die Arbeit des ET ab diesem Datum
immer erfolgreicher wurde.

Die vierjshrige Tatigkeit des ET zeigt gut, daB weder die Antall- noch die
Boross-Regierung einen einheitlichen Standpunkt gegeniiber den Gewerkschaften
eingenommen hat. Die Regierung verfolgte zeitweise eine reservierte, zeitweise
eine offen feindselige Politik gegeniiber den Gewerkschaften. Es war fir die
Regierungen eine nicht entscheidbare Frage, ob sie die stirkste Gewerkschaft,
den MSZOSZ, schwichen oder aber eher als Verhandlungspartner akzeptieren
soll. Die widerspriichliche Politik bezog sich auch auf die nicht einheitliche
Wirtschaftspolitik der Regierung, die zwischen der etatistischen Marktwirtschaft
und Populismus schwankte. Die Regierung war nicht fihig, entsprechend der von
ihr dbernommenen wirtschaftspolitischen Konzeption, gemiB der sozalen
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Marktwirtschaft den sozialen Partnern gegeniiber eine selbstbeschrinkende
Politik auszuithen. Es gab allerdings innerhalb der Regierung auch eine andere
Richtung, die im Interesse der Wahrung des geselischaftlichen Friedens und
zwecks allmihlicher  Verteilung der sozialen  Lasten eine
Verhandlungsbereitschat an den Tag legte. Der Wechsel dieser beiden
Richtungen hat neben der Verschlechterung der Wirtschaftslage des Landes und
gemeinsam mit der standigen Schwichung der Gewerkschaftsseite die Arbeit des
Interessenvergleichsrates (ET) erschwert. Die Arbeit des ET war auch gesetzlich
nicht geregelt, so zum Beispiel ist sein Verhiltnis zum Parlament bis heute
ungeklart. Gegeniiber der Arbeit des ET haben auch die liberalen Parteien ihre
Vorbehalte formuliert. Sie hiclten namlich den hier herrschenden Handel um die
Verteilung der Haushaltsgelder fiir ungliicklich. Die Regierung bemiihte sich, die
sozialen Partner dazu zu verwenden, ihre einschrinkenden MaBnahmen durch
dieses Forum legitimieren zu lassen, wihrend die Arbeitgeber und die
Arbeitnehmer zumeist den Vertretern der Regierung gemeinsam
gegeniiberstanden. Die Regierung neigte dazu, zu vergessen, da8 sie bis heute der
grofte Arbeitgeber und groBte Eigentiimer ist; sie hitte am liebsten nur vermittelt
oder den Friedensrichter zwischen den Arbeitgebern und den Gewerkschaften
gespielt.

2.1.1. Gewerkschaften und gewerkschaftliche Wahlen

Die zur Durchsetzung des Teilnehmerrechts der Arbeitnehmer zu schaffenden
Betriebsrdte und Selbstverwaltungen der Sozialversicherung wurden im Mai
1993 gewihit. Bei der Landeswahl zu den Selbstverwaltungen der Gesundheits-
und Rentenversicherung beteiligten sich 38% der Wahlberechtigten, was als hoch
bewertet werden kann.
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Tabelle 1: Wichtigste Gewerkschaftskonfoderationen' in Ungamn

und ihre Wahlergebnisse

Mitgliedschaft Soziale Versicherungs- | % in Partizipation

(1000 Personen) wahlen
Konfodera- [1990 (1991 [1993 |[Renten- |Gesund- |Betriebs- | Rite im
tionen vers. heitsvers. |rite offentl.

Dienst

ASZOK 374 350 | 410 4,8 53 18,07 0,5
ESZT 63 90 | 110 6,2 6,8 0,66 72
Keszosz - - | na 73 8,4 0,00 0,0
LIGA 130 | 250- | 250 10,1 13,1 5,66 49
MOSZ 300
MSZ0SZ 106 45 | 160 10,9 12,8 2,21 0,2
SZEF 1683 | 2000 [ 1200 50,1 452 71,67 9,4
Solidaritat 557 750 | 550 10,6 8,4 0,02 49,1
unabhingige 75 150 n.a. - — - : -
Gesamt % - - - - 1,22 1,71 28,7
Gesamt 2988 | 3635- | 2680
(absolut) 3685

Quelle: Dr. Héthy, Lajos: Tripartismus im Interessenausgleich, Kozgazdasigi Szemle,
September 1994, Budapest.

Die Regierung und ein Teil der liberalen Parteien waren der Schaffung eines auf
Direktwahlen beruhenden Selbstverwaltungssystems gegenitber negativ
eingestellt, weil sie davon einen groBen Sieg des linken MSZOSZ erwarteten und
damit den Durchbruch der mit der MSZP verbiindeten Oppositionskrifte
befiirchteten.

Bei den Wahlen zur Gesundheitsversicherung erwarb der MSZOSZ 45,22% der
Stimmen, die Liga 13,13%, die Arbeiterrite 12,8%. Bei den Wahlen zur
Rentenversicherung erhielt der MSZOSZ 50,1%, die Arbeiterrite 10,91%, der
SZEF 10,59% und die Liga 10,07%. Infolge des groBen Sieges der MSZOSZ

1 N
Abkiirzungsverzeichnis filr Gewerkschaftskonfdderationen: Aszok: Autonome Gewerkschaften; ESZT:
Gew. fir Angestellte; Keszosz: Konfdderation Christlicher Gewerkschaften - gegrilndet erst im Januar
1993; LIGA: Demokratische Liga Unabhingiger Gewerkschaften, MOSZ: Landesverband von
Arbeiterriiten; MSZOSZ: Landesverband Ungarischer Gewerkschaften; SZEF: Gewerkschafisverband im
Offentlichen Dienst; Solidaritat: Solidaritat Gewerkschafisverband.
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gewann die Konfoderation das Prisidentenamt der zwei Selbstverwaltungen. Bei
den ebenfalls im Mai abgehaltenen Wahlen zu den Betriebsriten haben die
Vertreter der zum MSZOSZ gehorenden Mitgliederorganisationen entscheidende
Unterstitzung erhalten. Das Ergebnis der ubrigen Konftderationen war im
Vergleich zu den bei den Sozialversicherungswahlen erreichten Ergebnissen
wesentlich schwicher. Das im Landesvergleich mit wenigen Prozenten erzielte
Ergebnis der Vertreter der alternativen Gewerkschaften zeugte davon, daB diese
Organisationen im Kernbereich der Betriebe nicht anwesend sind. Dort jedoch,
wo sie in den Betrieben iiber eine funktionierende Gewerkschaft verfiigen, haben
sic in den Betriebsriten eine ihre Mitgliederzahl ibertreffende Vertretung
erreicht.

Die sechs GewerkschaftskonfSderationen sehen sich im Herbst 1994 einer
schwindenden Mitgliederzahl, einer sehr schiechten finanziellen Lage und der zu
starken einschriinkenden MaBnahmen entschlossenen Regierung gegeniiber.
Daneben ist wegen des relativen Ubergewichtes des MSZOSZ nur ein Bruchteil
des gewerkschaftlichen Pluralismus erhalten geblieben. Zugleich st6B8t die Masse
der Arbeitnehmer an die Schranken der individuellen Interessenvertretung, wobei
sich das Prestige des kollektiven Interessenschutzes noch nicht herausgebildet
hat. Ob die Fiihrer und Mitarbeiter der Gewerkschaften eine Wende dieser
schweren, aber nicht hoffnungslosen Lage erreichen kénnen, hingt in groBem
MaBe auch von ihnen ab.

Ihre Mitgliedszahlen sind im Vergleich zu den fritheren kiinstlichen 95%
betrichtlich gesunken. Abgesehen vom Wegfall der politische Zwinge liegt der
Mitgliederschwund nicht zuletzt an den Verinderungen, die sich in der Wirtschaft
vollziehen (Zunahme des privaten Sektors und des Anteils der kleinen und
mittelstindischen Unternehmen, Arbeitslosigkeit, Privatisierung u.a.). Dennoch
sind selbst diese Mitgliederzahlen im Vergleich zu den entwickelten
Marktwirtschaften immer noch hoch: der Organisationsgrad der Arbeitnehmer
betrug 1992 in Polen fast 40%, in Ungarn ungefihr. 40-60% und in der
Tschechoslowakei sogar noch mehr. Die Diskussionen um die Legitimit4t ebben
ab, die starke Spaltung geht zuriick.

Wir wissen aber wenig tiber die wirkliche Kraft der Gewerkschaften, inwieweit
sie tatsachlich in der Lage sind, ihre Mitglieder beispielsweise zu Streiks und
anderen Aktionen zu mobilisieren. Die groBte landesweite Aktion - die
Taxiblockade - wurde nicht auf Initiative der Gewerkschaften initiiert. Der Erfolg
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der vom MSZOSZ in den letzten Jahren mehrfach organisierten landesweiten
Aktionen ist umstritten.

2.1.2.  Arbeitgeberorganisationen

Auf der Arbeitgeberseite gibt es neun Arbeitgeberverbinde, die im allgemeinen in
einem ungeklarteren und ungeordneteren Verhiltnis zueinander stehen als die
Organisationen der Arbeitnehmerseite. Von diesen neun Arbeitgeberverbinden
haben es lediglich drei mit einem organisierten Gegeniiber in Form von
Gewerkschaften zu tun (Landesverband der Arbeitgeber, Landesverband der
Ungarischen Fabrikindustriellen, Landesverband der Handwerker). Im ET sind
die Arbeitgeber interessiert, in erster Linie mit der Regierung in wirtschaftlichen
Fragen iibereinzukommen und sich nicht mit den die Arbeitnehmer betreffenden
sozialen Fragen zu beschiftigen. Demgegeniiber ist die Regierung bemiiht, den
groBeren Teil der sozialen Lasten der Arbeitsplitze den Arbeitgebern zu
iibertragen. Es ist gegenwirtig unklar, gegeniiber welchem Prozentsatz der
Beschaftigten die neun Organisationen iiber Arbeitgeberrechte verfiigen. Die
Lage der Arbeitgeberseite wird dadurch erschwert, daB sich die
Wirtschaftsorganisationen in stindiger Umwandlung befinden, eine neue
Unternehmerschicht im Entstehen begriffen ist, deren erste Sorge nicht der
dreiseitige Interessenvergleich ist. Dennoch ist der groBte Arbeitgeberverband der
Landesverband der Arbeitgeber (MAOSZ), und der groBte Arbeitnehmerverband,
der MSZOSZ, stellt eine entscheidende Kraft bei den Verhandlungen dar.

2.1.3.  Arbeitskonflikte

Das erste bedeutendere Trauma fiir die neue Regierung verursachte die
Taxiblockade vom Oktober 1990, durch die die Gewerkschaften und der
Interessenvergleichsrat stark aufgewertet wurden. Zu einem #hnlichen
landesweiten Streik ist es seither nicht wieder gekommen. Als Lehre aus der
Taxiblockade hat die Regierung ein pragmatischeres Verhalten gezeigt und war
bemitht, mittels des ET ahnliche sowie kieinere soziale Ausbriiche oder Streiks zu
vermeiden. Wihrend der vierjihrigen Regierungszeit war die Streikstatistik so
niedrig, daB ihr summierter Wert nicht einmal gemessen werden kann. Es kam
zwar von seiten des MSZOSZ im Juni 1991 zum Aufruf eines Wamnstreiks wegen
der ohne vorherige Vergleiche angemeldeten Energiepreiserhchungen, aber vor
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dem Streik gelang es den Parteien, auf dem Wege der Kompensation
iibereinzukommen. Die Regierung fiirchtete sich wegen der Gefahr des
eventuellen Ausbruchs eines landesweiten Streiks in erster Linie vor dem
MSZOSZ, denn unter den sieben Konfoderationen hielt sie ihn allein dafiir
geeignet. Auch die ibrigen Gewerkschafisverbinde haben von Zeit zu Zeit
kiirzere Arbeitseinstellungen angeregt, die in erster Linie in den strategisch
wichtigsten Zweigen erfolgten (Eisenbahn, 6ffentlicher Verkehr). AuBerdem kam
es zu zahlreichen spontanen Streiks in den Betrieben in Verbindung mit der
Privatisierung oder den [Entlassungen. Insgesamt aber hat jede
Gewerkschaftskonfoderation ein vorsichtiges Verhalten an den Tag gelegt und
vermieden, durch unverantwortliche Forderungen gréBere soziale Konflikte
heraufzubeschwéren. Dieses Verhalten aber kann nicht nur mit der
Selbstbeschrankung der Konfoderationen erklart werden, sondern viel eher damit,
daB sie wuBten, die Arbeiter unterstiitzen nicht gern groBere Bewegungen und
gefihrden nicht ihre ohnehin unsicheren Arbeitsplitze.

2.2. Branchenebene

Der dreiseitige Landesinteressenausgleich wurde durch den AbschluB von
Branchenkollektivvertrigen erginzt. 1992 registrierte das Ministerium fiir
Arbeitswesen 24 kollektive Lohnabkommen in den Branchen. Die Zahl der durch
die Abkommen betroffenen Arbeitnehmer ist auf 860.000 Personen zu beziffern,
was 39 Prozent der Beschiftigtenzahl in der Unternehmenssphire entspricht. Die
Bedeutung der Ubereinkiinfte wurde dadurch vermindert, daB diese nur
Empfehhmgséharakter trugen, d.h. vom festgelegten MaB des Lohnzuwachses,
von dem garahtierten Grundlohn, der hoher als der Minimallohn war, konnte in
den individuellen Arbeitsvertrigen auch nach unten abgewichen werden. Die
Lohnabkommen glichen sich im allgemeinen den ET-Empfehlungen an. In der
Mehrzahl wurde ein Verdienstzuwachs in Hohe des vom ET festgelegten
Minimums festgestellt. Die Anzahl der 1992 registrierten Lohnabkommen auf
Unternehmensebene betrug 391, davon waren 567.000 Personen betroffen, das
sind 25% der in der Unternehmenssphire Beschiftigten. 94% der sich auf die
Zunahme des Unternehmensdurchschnittslohnes beziehenden Ubereinkiinfte
gestalteten sich innerhalb der vom ET empfohlenen Spannweite. 1993 waren 12
Lohnabkommen in den Branchen in Kraft, deren Giiltigkeit sich auf 231.000
Personen, das sind 12% der Beschiftigtenzahl in der Unternehmenssphire,
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bezog. Eine Erhéhung des Durchschnittsverdienstes enthielten 6 Lohnabkommen,
4 davon waren von obligatorischer Geltung. Die Anzahl der registrierten neuen
Unternehmens-Lohnabkommen betrug 394, ihre Giiltigkeit erstreckte sich auf
600.000 Personen. Hinzu miissen die 1992 abgeschlossenen Ubereinkommen
gerechnet werden, die auch 1993 noch in Kraft waren. Deren Zahl betrug 101,
davon waren ca. 81.000 Personen betroffen.

Die Zahlen zeigen, daB das System des Ausbaus der Kollektivvertrage in den
Branchen 1993 unterbrochen wurde, die den marktwirtschaftlichen Forderungen
entspreéhende Regulierung der Lohnentwicklung wurde schwicher. Es war eine
wichtige Voraussetzung der Abkommen auf Branchenebene, daB die unter ihre
Geltung fallenden Unternehmen zuvor mit ihren Leitern ein vorlaufiges
Abkommen schlieBen, dies wurde jedoch nicht erfiillt. An den Verhandlungen auf
Branchenebene nahmen maBgeblich die traditionellen Gewerkschaften teil, da
diese iiber eine relativ starke und organisierte Struktur verfiigen.

2.3. Regionale Ebene

Die andere Form des dreiseitigen Interessenvergleichs ist der regionale Rat fiir
Arbeitswesen, der entscheidend tiber die Mittel der aktiven Beschiftigungspolitik
bestimmt. In diesen Riten sind die drei Seiten mit je drei Mitgliedern vertreten,
was bedeutet, daB die einzelnen Seiten zur Benennung eines gemeinsamen
Vertreters gezwungen sind. Im Vergleich zur Arbeitgeberseite ist die
Arbeitnehmerseite im allgemeinen ausgereifter und besser organisiert.

2.4. Betriebsrdite

Das Arbeitsgesetzbuch (1992) schreibt vor, daB bei Unternehmen mit mehr als
50 Angestellten Betriebsriite gewahlt werden sollen. Dadurch wurde ein duales
System der Interessenvertretung auf Betriebsebene eingefithrt. Die Rechte der
Betriebsrite sind auBerordentlich eingeschrinkt. In die Entscheidungsbefugnis
des Betriebsrates gehoren nur die Fragen der Behandlung der sozialen Objekte
sowie die Verteilung von Sozialgeldern, in den die Arbeitnehmer betreffenden
Fragen hat er lediglich ein Informations- und Meinungsrecht. Was die
Gewerkschaftsrechte am Arbeitsplatz anbelangt, so ist im Vergleich zur
vorherigen Regelung eine Schwichung erfolgt.
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Die Betriebsriite sehen sich heute zahlreichen Problemen gegeniiber. Eines davon
ist, daB ihre Rechte zu Lasten der Gewerkschaften ausgedehnt wurden und daB
sich in einem Teil der Betriebe deshalb zwischen beiden Institutionen Konflikte
herausgebildet haben. An anderer Stelle betrachtet die 6rtliche Gewerkschaft den
Betriebsrat als ihre eigene Institution und bedient sich seiner Rechte in den
Verhandlungen mit dem Arbeitgeber. Das grofite Problem der Betriebsrite
besteht darin, daB sie von oben, auf Initiative der Regierung entstanden sind im
Interesse der Wahrung des Betriebsfriedens. Ist die gewerkschaftliche
Interessenvertretung im  Betrieb schwach, dann bleibt auch die
Interessenvertretung durch den Betriebsrat nur oberflichlich.

2.5. Arbeitsgesetzgebung

- Im Laufe des politischen Systemwechsels wurden wichtige Schritte getan in
Richtung der Schaffung rechtlicher Voraussetzungen einer wirklichen
Interessenvertretungsarbeit. Mit der 1989 erfolgten Modifizierung des alten
Arbeitsgesetzbuches - entstanden die die Kollektivverhandlungen und
Kollektivvertriage gestattenden Rechtsregeln, auBerdem wurden die Vorschriften
der’ zentralen Lohnregelung gelockert, die Unternehmen erhielten groBere
Entscheidungsfreiheit bei der Verwendung ihrer Lohnmittel, die kollektiven
Arbeitsrechte wurden anerkannt und geregelt und 1989 wurde auch ein als liberal
zu bezeichnendes Streikgesetz ins Leben gerufen.

Das 1992 angenommene neue Arbeitsgesetzbuch (AGB) folgt formell der
westeuropdischen Regelung. Das AGB beruht auf dem deutschen Beispiel,
allerdings wurden die Rechte der Gewerkschaften sowie der die Interessen aller
Arbeitnehmer vertretenden Betriebsrite stark verringert. Das ungarische AGB
geht von der Logik eines solchen marktwirtschaftlichen Modells aus, wo
aufgrund der freien Ubereinkunft und Verhandlung von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern ein Partnerverhaltnis entsteht.

Es ist eine wichtige Bestimmung des neuen AGB, daB der AbschluB des
Kollektivvertrages auf der Ebene des Betriebes fir den Arbeitgeber nicht
obligatorisch ist, daB er jedoch wegen seiner Pflicht zur Zusammenarbeit mit den
Gewerkschaften an den Verhandlungen teilnchmen muB. Der AbschluB des
Kollektivvertrages kann letzten Endes nur durch Arbeitskampf erzwungen
werden. Das AGB méchte das Gebiet fiir den AbschluB von Kollektivvertragen
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auf die Branchen ausweiten. Eine andere wichtige Neuerung ist die Einfithrung
des Begriffes der reprisentativen Gewerkschaften. Das bedeutet, daB die Rechte .
der Gewerkschaft abhiingig sind von den Wahlergebnissen, die bei den in den
Betrieben stattfindenden Betriebsratswahlen erreicht wurden. Die ungarische
Regelung bezieht auch die Gewerkschaften in die Betricbsratswahlen ein.
Aufgrund des Wahlergebnisses wird entschieden, welche Gewerkschaﬁ unter
welchen Bedingungen den Kollektivvertrag abschlieBen kann.

2.6. Tripartismus

Der Tripartismus ist ein neues, interessantes Element der Verinderungen, die sich
in Osteuropa auf dem Gebiet der Arbeitsbeziehungen vollziehen. Er kann bei der
Schaffung der Identitat und der Kompetenz der neuen sozialen Akteure sowie bei
der Schaffung der dafir notwendigen rechtlichen und institutionellen
Rahmenbedingungen eine wichtige Rolle spielen. Und nicht zuletzt ist seine
Bedeutung auch auf dem Gebiet der Umsetzung der Sozialprogramme nicht zu
unterschitzen. Gleichzeitig muB man sich aber auch dessen bewuBt sein, daB der
Tripartismus wegen der Bedingungen, unter denen er existiert, duBerst instabil
und zerbrechlich ist. Seine Stirkung kann auf lange Sicht nur durch eine
Konsolidierung der wirtschaftlichen und politischen Verhiltnisse herbelgeﬁihrt
werden.

Der Tripartismus ist politisch sehr zerbrechlich, was an folgendem sichtbar wird:

1. Die Funktionsweise des Tripartismus ist durch einen periodischen Wechsel
zwischen Konfrontation und Kooperation gekennzeichnet. Der Tripartismus ist
in Ungam auf die Diskussion und Durchsetzung von einkommens-, sozial- und
beschaftigungspolitischen TeilmaBnahmen beschrinkt. Sein EinfluB auf die
politische Strategie der Regierung ist 4uBerst gering; er hat kaum einen EinfluB
auf die grundlegenden Prozesse der Umgestaltung, wie z.B. die Privatisierung.

2. Die tripartistischen Vereinbarungen sind nicht verbindlich; damit sie
verwirklicht werden, bedarf es erst der Zustimmung durch das Parlament.
Wenn sich die Regierungen auf satte Mehrheiten stiitzen kénnen, ist dieser
Weg vollig unproblematisch. Gleichzeitig gibt diese Situation den Regierungen
in der Praxis jedoch einen gewissen Spielraum, um nachtriiglich Korrekturen
anzubringen. Das Verhiltnis zwischen Tripartismus und Legislative ist im
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allgemeinen kaum geregelt; es dringt sich einem der Eindruck auf, daB die
Existenz des Tripartismus eine Bedrohung fiir die Souverénitit des Parlaments
darstellt.

3. Trotz der beachtlichen Entwicklung des Tripartismus verfiigt er nicht iiber die
Organisationsstruktur und Informationsbasis, die eine fundierte und wirksame
Koordination zwischen den landesweiten und den regionalen Ebenen
gewihrleisten wiirde.

3. Aussichten

Die im Ergebnis der Parlamentswahlen vom Mai / Juni 1994 an die Regierung
gelangte sozialistisch-liberale Koalition hat den Interessenvertretungen gegeniiber
einen Stilwechsel und eine neue Politik versprochen. Im Wahlprogramm der
Regierungsparteien ist die Notwendigkeit des Abschlusses eines umfassenden
sozial-wirtschaftlichen Paktes mit den Organisationen von Arbeithehmern und
Arbeitgebern formuliert. Das umfassende Abkommen will die Regierung
beziiglich der vierjéhrigen Wirtschafts-, Beschéftigungs-, Lohn- und Sozalpolitik
abschlieBen, es wird aber auch iiber den Ersatzhaushalt von 1994 und den
Haushalt von 1995 verhandelt. Die Regierung méchte wegen der schlechten
makrowirtschaftlichen Lage dem Krisenmanagement, der Besserung des
Gleichgewichtes und innerhalb dessen der Verringerung des Defizits in der
Haushalts- und Zahlungsbilanz den Vomrang geben. Die vordringlich zu
treffenden Mafinahmen sind auf die Verringerung der Nachfrage im Inland
gerichtet. In dieser Lage sieht sich die Arbeitnehmerseite im
Interessenvergleichsrat einem Dilemma gegeniiber. Die Konféderationen lehnen
die von der Regierung fir das nichste Jahr vorgeschlagene Senkung der
Reallohne um 4,5% ab und stimmen der Feststellung der Regierung nicht zu, da
im Land ein iiberhohter Konsum entstanden sei, Die Gewerkschaften befiirchten,
daB die Regierung von den Arbeitnehmern weitere Opfer verlangt, aber keine
Garantien zur Besserung der Lage gibt. In einer besonders schweren Lage
befindet sich der MSZOSZ, denn 9 Landes- bzw. Zweiggewerkschaftsfithrer
gelangten bei den Wahlen als Abgeordnete der Sozialistischen Partei ins
Parlament. Die Regierung mochte durch das mit den Gewerkschaften zu
schlieBende Abkommen eine Einschrinkung des Lohnzuwachses erreichen. Sie
hofft, damit die Wettbewerbsfahigkeit des Exportes verbessern bzw. die Inflation
driicken zu konnen. Die Regierung ist nicht in der Lage, fiir die Loyalitit der
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Gewerkschaften eine Kompensation zu gewihren. Es ist sehr zweifelhaft, ob es in
dem Abkommen zu einem Tausch von , Arbeitnehmerrechten fiir wirtschaftliche
Opfer” zwischen den zwei Seiten kommen kann. Die Konfoderationen kénnen

nur in geringem MaBe auf eine gewerkschafisfreundliche Gestaltung des
Arbeitsgesetzbuches hoffen.
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Arbeitsmarktprobleme und industrielle Beziechungen in
der Transformationsperiode der Volksrepublik China

Ikuro Takagi

1. Merkmale der wirtschaftlichen Entwicklung im gegenwiirtigen China
und ein Uberblick iiber seine Arbeitsmarktprobleme

Nach dem Ende der Kulturrevolution 1978 begann China seiner
Wirtschaftspolitik Offnungs- und Reformprogramme zugrunde zu legen. Die
Umsetzung dieser Politik stagnierte in den spiten achtziger Jahren aufgrund der
durch das rapide Wirtschaftswachstum ausgeldsten Inflation sowie wegen der
Ereignisse auf dem ,, Platz des himmlischen Friedens". Nach 1992 jedoch hat
die Regierung sogar noch entschiedenere ReformmaBnahmen eingeleitet. Die
Hauptziele dieses Programmes betreffen den Wandel zu einer Marktwirtschaft
und die Offoung der chinesischen Mirkte fiir auslindisches Kapital. Als in den
spiten siebziger Jahren mit dem Wandel zur Marktwirtschaft begonnen wurde,
lag das Schwergewicht zuniichst auf der Landwirtschaft. Dies dnderte sich in der
zweiten Hilfte der achtziger Jahre, indem sich der Schwerpunkt nunmehr auf die
Industrie verlagerte.

Was den Wandel in Richtung Marktwirtschaft betrifft, so gibt es gewisse
Gemeinsamkeiten der chinesischen Politik der Reformen und Offnung mit der
Lage in Mittel- und Osteuropa. Jedoch unterscheidet sich die Lage in China von
der in den betreffenden europdischen Lindern dadurch, daB die kommunistische
Partei nach wie vor ihre zentralistische politische Kontrolle iiber das Land
ausiibt. Dies bedeutet wiederum, daB die politische Situation in China zu einem
schrittweisen und relativ stabilen Wandel in Richtung Marktwirtschaft
beigetragen hat. Gegenwirtig ist das Land jedoch mit neuen Problemen
konfrontiert, wie z.B. eine durch das rasche Wachstum verursachte verschirfte
Inflation und wachsende soziale und wirtschaftliche Disparititen. Allerdings ist
es auch richtig, daB China heute die hichste wirtschaftliche Wachstumsrate in
Ostasien aufweist.



137

Die folgenden Zahlen verdeutlichen die wichtigsten Probleme des chinesischen
Arbeitsmarktes.

Tabelle 1: Verinderungen der Bevélkerung Chinas

Jahr | Gesamt- stidtische landliche
zahl Bevélkerun, Bevilkerung
in10.000 | in10.000 | inProzent | in10.000 | inProzent
1988 | 111.026 | 28.661 25,81 82.365 74,19
1992 | 117.171 | 32.372 27,63 84.799 72,37
Quelle: Statistisches Jahrbuch Chinas, 1993

Wie die Tabelle zeigt, betrigt dic Einwohnerzahl Chinas insgesamt
1,2 Milliarden, andere Quellen gehen sogar von 1,3 Milliarden aus. Trotz der
., Ein-Kind-Politik“ der chinesischen Regierung wichst die Bevilkerung weiter.
Tatsdchlich zeigen die offiziellen Statistiken ein Wachstum der Bevélkerung um
mehr als 60 Millionen in den vier Jahren von 1988 bis 1992. Vergleicht man die
Wachstumsraten in stidtischen und lindlichen Regionen, so verzeichnen die
stidtischen Regionen ein rapides Bevolkerungswachstum aufgrund des
Industrialisierungsprozesses, wihrend drei Viertel der Gesamtbevélkerung noch
in landwirtschaftlichen Regionen leben. Dies bedeutet, daB die Geburtenrate in
den lidndlichen Gebieten hoch geblieben ist.

Tabelle 2: Bruttosozialprodukt (in Hundert Millionen Yuan)

Jahr gesamt Land- |Industrie| Bau- Trans- | Handel

. wirtschaft wesen port
1988 | 29.807 [ 5.865 | 18.224 2.967 837 1.914
1992 | 55.842 9.085 | 37.066 5.196 1.805 2.690

" Aktueller Wechselkurs: 1 US Dollar = 8 Yuan
Quelle: Statistisches Jahrbuch Chinas, 1993

Der weitaus groBte Teil der Erzeugnisse kommt aus der Industrie und nur ein
kleiner Teil aus dem tertidren Sektor.
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Tabelle 3: Geselischaftliche Arbeitskraft in einzelnen Bereichen 1992

(in Tausend)
absolute | (in %)
Zahl

insgesamt 594.314 100
Landwirtschaft und Fischerei 548.553 58,6
Bergbau 997 0,2
verarbeitende Industrie 102,189 17,2
Bauwesen 27.004 4,5
Transport/Verkehrswesen 15.727 2,6
Einzelhandel und Nahrungsmittel 33.111 5,6
offentliche Dienste und Versorgung 6.959 1,2
Gesundheitswesen 5.642 0,9
Bildung und Kultur 15.204 2,6
Forschung 1.827 0,3
Finanzen und Versicherung 2.480 0.4
hauptberuflich Beschiftigte im Staats-

und Parteiapparat 11.478 1,9

Quelle: Statistisches Jahrbuch Chinas, 1993

Der Begniff ,, gesellschaftliche Arbeitskraft ist fast identisch mit dem Begriff
. Berufstitige”. Er wird definiert als ,,alle Beschdftigten, die in bestimmten
Bereichen der geselilschaftlichen Arbeit titig sind und die fiir ihre Arbeit bezahlt
werden oder die als Selbstindige fiir landwirtschaftliche oder
nichtlandwirtschafiliche Geschifte Verantwortung tragen . Die Gesamtzahl der
Beschiftigten betrigt iiber 594 Millionen, von denen 58,5% im primiren Sektor,
21,7% im sekundiren Sektor und 19,8% im tertidren Sektor tétig sind.

2. Die Entwicklung des Arbeitsmarktes in den Sonderwirtschaftszonen

Wie bereits erwihnt, konzentrierte sich die Reformpolitik- der siebziger und
frithen achtziger Jahre auf die Landwirtschaft. Auslindische Investitionen in der
zweiten Hilfte der achtziger Jahre fithrten zu einem raschen Wachstum des
privaten Industriesektors, der auch eine groBe Zahl von Arbeitskriften
absorbierte. Die Einrichtung und Entwicklung einer Sonderwirtschaftszone in
der Provinz Guangdong, vor allem in der Stadt Shenzen, hatte einen
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entscheidenden  EinfluB auf die  chinesische = Wirtschaft.  Die
Sonderwirtschafiszonen boten Anreize fiir auslindische Investoren wie die
Bereitstellung von Grund und Boden, die Entwicklung der Infrastruktur
einschlieBllich des Baus von Strafen und Eisenbahnen sowie die Befreiung von
lokalen Einkommenssteuern. Heute sind die gesamte Kiistenregion und auch
bestimmte  Bezirke des Inlandes  praktisch  Bestandteil  von
Sonderwirtschaftszonen.

Von 1979 bis 1990 betrugen die auslindischen Gesamtinvestitionen in der
Provinz Guangdong, wo sich verschiedene Sonderwirtschaftszonen befinden,
12,4 Milliarden US-Dollar. Das Anwachsen auslindischer Investitionen in China
wurde durch einen raschen Lohnanstieg in Lindern wie Korea, Taiwan, Hong
Kong und Singapur befordert. Der verlangsamte RiickfluB von Investitionen in
arbeitsintensiven Branchen in diesen Lindern erhdhte die Bereitschaft zu
Investitionen im Ausland, da man sich nun nicht mehr auf die billigen
Arbeitskrifte im Inland stiitzen konnte. Dies fiihrte dazu, daB nicht nur die USA,
Japan und die europiischen Staaten ihre Investitionen von den ,, Kleinen Tigern
auf China umorientierten, sondern daB diese ihre Investitionen in China selbst
stark steigerten. In dieser Beziehung dhnelt die wirtschaftliche Entwicklung in
China der in Thailand, Malaysia und Indonesien.

Tabelle 4: Bruttosozialprodukt pro Kopf in asiatischen Lindermn 1991

(in US-Dollar)
Japan 23.175
| Singapur 10.142 *
Korea . 5.885
Malaysia 2.283 *
Thailand 1.303 *
Indonesien 560
China 290 *
Queile: UN Statistik *=1990

Ende 1990 gab es in der Provinz Guangdong ca. 18 Tausend auslindische
Firmen, von denen allerdings 90% ihren Hauptsitz in Hong Kong hatten. Die
steigende Zahl von Niederlassungen Hong Konger Firmen schuf Arbeitsplitze
fiir zwei Millionen Menschen, auch in anderen Regionen. Unternehmen aus
Japan und den USA haben inzwischen mit Investitionen im High-Tech-Bereich
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begonnen und verlieBen damit den klassischen Bereich arbeitsintensiver
Branchen.

Die Reform- und Offnungspolitik fiihrte sowohl zu einem drastischen
institutionellen Wandel als auch zu quantitativen Verinderungen auf dem
Arbeitsmarkt. So  wurde den  auslindischen Firmen in  den
Sonderwirtschaftszonen und den Joint-Venture-Unternehmen  véllige
unternehmerische Handlungsfreiheit garantiert. Auch den Unternehmen, die
bisher im Rahmen der Planwirtschaft als Staatsbetriebe gefiihrt wurden, erkannte
man jetzt wesentlich groBere Spielriume zu. Diese Freiheiten betrafen auch den
Umgang mit den Beschiftigten. '

Unter den Bedingungen der traditionellen Planwirtschaft hatte jede Provinz eine
bestimmte Zahl von Arbeitskriften, die in ihren Dorfern und Stidten registriert
waren. Die staatlichen Behdrden auf regionaler Ebene waren fiir die Zuteilung
der Arbeitskrifte verantwortlich. Die Beschiftigten, die zu einem bestimmten
Unternehmen gehorten, verbrachten dort zumeist ihr gesamtes Berufsieben und
erhielten auch im Alter finanzielle Unterstiitzung von ihrem ehemaligen Betrieb.
Angesichts dieser Situation war es den Arbeitern nicht erlaubt, ihren Beruf frei
zu wihlen, und die Betriebsleitungen konnten nicht iiber Einstellungen und
Entlassungen entscheiden. In der Anfangsphase des Reformprozesses paBten
sich auch die auslindischen Unternehmen diesen Musterm der
Beschiftigungspolitik an. Der offizielle Status eines Beschiiftigten in einem
auslindischen Werk in China sah so aus, daB er formell nach wie vor zur
Belegschaft seines Staatsbetriebes gehdrte und nur zeitweilig eine andere
Titigkeit iibernommen hatte. Diese Situation énderte sich jedoch im Verlauf der
achtziger Jahre vollstindig. Heute sind die Beschiiftigten in den auslindischen
Firmen meist Vertragsarbeiter, die direkt von dem auslidndischen Unternehmen
fiir eine bestimmte Zeitspanne eingestellt werden.

In der traditionellen Planwirtschaft war die Bewegungsfreiheit der Arbeitskriifte
zwischen den Stidten, Dorfern und Provinzen durch staatliche Restriktionen
eingeschrinkt. Dies machte es beispielsweise fiir einen Arbeiter, der in einem
Dorf wohnte, unméglich, in die Stadt zu ziehen. Ohne die ordnungsgemiBe
Registrierung in einer Stadt durfte sich dieser Arbeiter hier weder eine Wohnung
besorgen noch seine tiglichen Einkiufe erledigen. Dieses System stellte eine
institutionelle Barriere gegen die unkontrollierte Migration der lindlichen
Bevolkerung in die Stidte dar. Dies hinderte jedoch die auf ihren Dorfern
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registrierten Menschen nicht daran, die landwirtschaftliche Titigkeit zugunsten
einer Arbeit in der Industrie aufzugeben. Mit der Entstehung einer groBen Zahl
nichtstaatlicher kleinerer und mittlerer Industriebetriebe in landwirtschaftlich
geprigten Regionen erdffnete sich auch fiir sie die Moglichkeit, hier einen
Arbeitsplatz zu finden. Dennoch hat das System der Registrierungen sicherlich
die Herausbildung eines freien Arbeitsmarktes sowohl in den Stidten als auch in
den lindlichen Gebieten behindert, Selbst heute noch ist es den einfachen
Arbeitern untersagt, vom Dorf in die Stadt oder in andere Provinzen zu ziehen,
keine derartigen Einschrinkungen bestehen dagegen fiir Ingenieure oder leitende
Angestellte. Wer jedoch in einer Stadt registriert ist, hat heute grofiere
Moglichkeiten, zwischen der Arbeit in unterschiedlichen Firmen zu wihlen.
Auch die Unternehmen kénnen sich ihre Mitarbeiter heute freier aussuchen.
Obwohl Wechsel von Arbeitskriften zwischen verschiedenen Firmen hiufiger
stattfinden, scheint es Rir den Einzelnen nur schwer mdglich zu sein,
Informationen iiber Beschiftigungsmoglichkeiten zu erhalten. Dies hingt
sicherlich damit zusammen, daB betriebliche Personalabteilungen, wie sie aus
den westlichen Industrielindern bekannt sind, noch wenig entwickelt sind. Eher
scheint es so zu sein, daB sich die Leute {iber den Arbeitsmarkt durch die lokalen
Zeitungen informieren. Dies ist dhnlich wie in den Stidten in Thailand oder
Indonesien. Man kann also feststellen, daB das traditionelle System der
administrativen Zuteilung von Arbeitskriften zusammengebrochen ist. Die
Fluktuation zwischen den Unternehmen verliuft fast ohne jede Einschrinkung,
solange sich die Beschiftigten an die nach wie vor bestehenden Regeln des
Systems der Registrierung in ihren Wohnorten halten. Normalerweise ist es den
Arbeitskriaften, mit Ausnahme von Ingenieuren und leitenden Angestellten, nicht
erlaubt, uneingeschrinkt zwischen verschiedenen Provinzen zu wechseln. Diese
Einschrinkung wird jedoch nicht immer auf zeitweilig Beschiftigte in der
Industrie und dem Bauwesen angewandt. Wihrend z.B. in Dalian, einer
Sonderwirtschaftszone in der Provinz Liaoning, die Rekrutierung von
Arbeitskriften durch neue Firmen nur auf die Provinz beschrinkt ist,
iiberwinden die Menschen in anderen Provinzen und Sonderwirtschaftszonen
wie Peking und Schanghai hiufig die Einschrinkungen, die der Mobilitit fir
zeitweilig Beschiftigte in der Industrie und dem Bauwesen entgegenstehen. Zum
Friihlingsfest sind die Eisenbahnziige, die die grofien Stidte mit den entlegenen
landwirtschaftlichen Gebieten verbinden, mit Arbeitern iiberfiillt, die aus diesem
AnlaB ihre Heimatdbrfer besuchen. Es hat den Anschein, daB die auf dem
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System der Registrierungen basierenden Einschrinkungen der Freiziigigkeit
heute oftmals nur noch einen formellen Charakter haben.

Wie eine Untersuchung neuer Unternehmen in der Sonderwirtschaftszone

Guangdong zeigte, kamen zwar einige der neu eingestellten Arbeiter aus dem

Pool der Beschiftigungslosen in der Provinz (die sogenannten ,, Arbeiter, die auf
Arbeit warten ™), der grofite Teil von ihnen stammte jedoch urspriinglich aus den

Dorfern anderer Provinzen. Es handelt sich um Saisonarbeiter, die unter

dbnlichen Bedingungen wie die zeitweiligen Arbeiter titig sind. Man schitzt,

daB 80 Prozent der 1,4 Millionen Beschiftigten in den auslindischen
Unternehmen in Guangdong zeitweilige Arbeiter sind.

Der Arbeitsvertrag filir die Arbeiter muB Festlegungen zur Beschiftigungsdauer,
zur Eingruppierung und zu weiteren Arbeitsbedingungen enthalten. Wihrend es
einen festgelegten Mindestlohn gibt, existiert keine gesetzliche Regelung
beziiglich der Beschiftigungsdauer. In der Regel betrigt diese zwei bis drei
Jahre, sie erstreckt sich aber in manchen Fillen bis zu 15 Jahren. Nach dem
Auslaufen des Arbeitsvertrages haben sowohl der Beschiftigte als auch der
Arbeitgeber das Recht, den Vertrag zu erneuern oder den Betrieb zu verlassen
bzw. dem Beschiftigten zu kiindigen, was sich vom friilheren System
lebenslanger Beschifligung unterscheidet. Es gibt jedoch Fille, in denen die
Vertragsarbeiter im gleichen Unternehmen verbleiben, so als giilbe es noch das
System lebenslanger Beschiftigung, indem sie stindig ihren Arbeitsvertrag
emmeuern. Die Untersuchung der Vertragsarbeit und ihrer praktischen
Verinderungen wird einen Schwerpunkt kiinftiger Forschungsarbeit darstellen.

3. Spannungen auf dem Arbeitsmarkt

In der Planwirtschaft wurden die Lohne durch die Regierung festgelegt. Die
Beschiftigten wurden in acht Entlohnungsstufen eingruppiert. Nach dem Beginn
des Reformprozesses Anfang der achtziger Jahre wurde dieses
Entlohnungssystem zunichst beibehalten, erfolgreiche Unternehmen konnten
ibren Beschiiftigten jedoch einen Zuschlag zahlen. Gegenwirtig werden die
Léhne jedoch autonom durch die Unternehmen festgelegt, und das Lohnsystem
auf Grundlage der staatlich vorgegebenen Entlohnungsstufen ist
zusammengebrochen.
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In arbeitsintensiven Branchen wird von vielen der auslidndischen und staatlichen
Firmen ein ,System kollektiver Verantwortlichkeit“ oder -ein ,, System
individueller Verantwortlichkeit”, mit anderen Worten, ein Stiicklohn
angewandt. Dies hat zu einer wachsenden Differenzierung zwischen den
Arbeitern gefiihrt. Die Lohne, die von den auslindischen Firmen in den.
Sonderwirtschafiszonen gezahlt werden, sind in der Regel hoher als die in
anderen Firmen. Statistiken von 1990 zeigen, daB das durchschnittliche
Jahreseinkommen in der Sonderwirtschafiszone Shenzen 4.308 Yuan betrug,
was ca. 50% iiber dem Durchschnitt der Provinz Guangdong mit 2.929 Yuan
lag. Die Einkommensunterschiede zwischen den Beschiftigten in den
Sonderwirtschaftszonen und denjenigen auBerhalb dieser Zonen sowie zwischen
den Beschiftigten in der Industrie und in der Landwirtschaft haben sich enorm
vergroBert. Nach  statistischen Angaben von 1992 betrugen die
durchschnittlichen Lebenshaltungskosten in stddtischen Gebieten 1.826 Yuan
und in ldndlichen Gebieten 784 Yuan. Das Einkommensniveau auf dem Dorf hat
sich seit dem Beginn des Reformprozesses ebenfalls erhéht. Dennoch ist der
Unterschied gleichgeblieben, da die Einkommen in stddtischen Gebieten noch
schneller gestiegen sind. Hier zeichnet sich ein dringliches Problem ab, das der
Losung bedarf.

Ein  weiteres Problem besteht in der Herausbildung eines
Beschiftigungsiiberhanges in den Unternehmen im Namen der
Vollbeschiftigung. Dies wurde durch die Ausbreitung der Marktwirtschaft und
des VenragssystemS verursacht. Offizielle Statistiken zeigen, daB es unter der
stadtischen Bevolkerung 3,6 Millionen Menschen gibt, die ,, auf Arbeit warten
das sind ca. 2,3 Prozent. In den Staatsbetrieben der verarbeitenden Industrie wird
die Rate der Uberbeschiftigung auf iiber 20 Prozent, d.h. mehr als 10 Millionen
geschitzt. Inzwischen werden Menschen, die ,, auf Arbeit warten “, auch offiziell
als arbeitslos anerkannt, und sie sind zu einem Problem auf dem Arbeitsmarkt
geworden. Um dieses Problem 2zu 16sen, hat man inzwischen ein
Sozialversicherungssystem entwickelt, was allerdings noch wenig bewirkt hat,
da es nur in einigen Gebieten, etwa in den Sonderwirtschaftszonen, in Kraft ist.

China kann mit Thailand und Malaysia verglichen werden, da die Bevilkerung
dieser Lidnder ebenfalls in landwirtschaftlichen Regionen konzentriert ist und
iiber einen UberfluB an unqualifizierten Arbeitskriften verfiigt. Andererseits gibt
es einen groBen Bedarf an Ingenieuren und qualifizierten Arbeitskriften. Dies
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verkorpert die gleichzeitige Existenz von UberfluB und Mangel in der
Marktwirtschaft. In der neu eingerichteten Sonderwirtschaftszone auf der Insel
Hainan ist der Mangel an Ingenieuren und Fachkriften bereits zu einem Problem
geworden. Da sich die Investitionen zunehmend auf Hochtechnologiebereiche
anstelle arbeitsintensiver Branchen konzentrieren, werden dhnliche Probleme
sehr bald in allen wirtschaftlich entwickelten Gebieten Chinas spiirbar werden.

Die Arbeiter entscheiden sich eher fiir eine Titigkeit als LKW- oder Taxifahrer,
die zwar lange Arbeitszeiten, dafiir aber auch ein Einkommen mit sich bringt,
das dem eines Ingenieurs gleich oder mitunter gar iiberlegen ist. Unter solchen
Bedingungen werden sofortige Einkommensgewinne gegeniiber einem
langfristig moglichen Einkommenszuwachs durch Bildungsinvestitionen
vorgezogen. Dies zeigt die Notwendigkeit einer systematischen
Beschiftigungspolitik, die qualitativen Aspekten der Arbeit das notwendige
Augenmerk schenkt.

Sowohl die auslindischen Unternehmen als auch die Staatsbetriebe waren
bereits mit Arbeitskonflikten {iber Lohne, Arbeitsbedingungen, Entlassungen
ua.m. konfrontiert. In einem Bericht wird festgestellt, daB es 1993 in
20 Tausend Fillen zu Arbeitskonflikten unterschiedlichen AusmaBes kam. Wie
aus offiziellen Angaben hervorgeht, konnen die industriellen Beziehungen
zwischen Management und Beschiftigten in auslindischen Unternehmen nicht
als gut beschrieben werden. Dennoch werden die Gewerkschaften nur selten auf
direkte Weise in die Konflikte einbezogen. Hiufig wirken sie dagegen als
Vermittler in Konflikten, die durch Gruppen oder einzelne Beschiftigte
ausgelost wurden. Sicher wird die Reorganisation der industriellen Beziehungen
und der Gewerkschaften in Zukunft auf der Tagesordnung stehen.

Es gibt einen groBen Bedarf an empirischer Forschung zu Problemen des
Arbeitsmarktes und der industriellen Beziehungen. Bisher ist es noch nicht
moglich, den theoretischen Bezugsrahmen fiir einen ,,chmeszschen Dyp“
industrieller Beziehungen herauszuarbeiten.
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Von der Nachahmung zur Angleichung.
Drei Phasen der Entwicklung industrieller
Beziehungen in ostdeutschen Unternehmen

Evelyn Preusche / Ralph Lungwitz

Akzeptiet man, daB Institutionen aus dem Handeln sozialer Akteure
hervorgehen und durch dieses reproduziert werden, und setzt man voraus, dal
sich die Lebenspraxis der Menschen in der DDR und der BRD wesentlich
voneinander unterschied, dann ist die Funktionsfahigkeit institutioneller
Strukturen, die von der BRD auf die DDR iibertragen wurden, keineswegs eine
Selbstverstindlichkeit.

Der nachfolgende Beitrag soll zeigen, warum diese Ubertragung auf
betrieblicher Ebene dennoch funktionierte, aber auch, welche Modifikationen
der ibertragenen institutionellen Strukturen hier in  bestimmten
Entwicklungsphasen auftraten und wie es letzten Endes doch zu einer
Angleichung der industriellen Beziehungen auf Betriebsebene in den neuen und
den alten Bundeslindern kam. Dabei konzentrieren wir uns vor allem auf die
Beziehungen zwischen Betriebsriten und Geschiftsfilhrungen. Beide waren, wie
unsere Untersuchungen zeigen, Hauptakteure der betrieblichen Transformation
und prigten gleichermaBen die neuentstehenden betriebsspezifischen
industriellen Beziehungen.

Wir beschrdnken uns in diesem Beitrag auf einige uns in diesem Zusammenhang
besonders wesentlich erscheinende Aspekte und sind uns der Tatsache bewuft,
daB die reale Entwicklung sehr viel facettenreicher verlief, als wir sie hier
darstellen konnen.

N .
Ausfiibrlich dazu siehe den vorliegenden AbschluBbericht “eines von der Deutschen
Forschungsgemeinschaft geforderten Projektes zur ,Implementation industricller Beziehungen in
ostdeutschen Industriebetrieben®, das am Institut fiir Wirtschafts- und Sozialforschung Chemnitz e.V.
(WISOC) bearbeitet wurde. Der Untersuchung liegen Intensivfallstudien aus Betrieben der
metallverarbeitenden Industrie, vonehmlich Maschinenbaubetriebe, der Region Chemnitz zugrunde.
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1. Aufbruch - die Entwicklung vom Herbst 1989 bis zur Wirtschafts-,
Wiihrungs- und Sozialunion 1990

Die sich auBerhalb der Betriebe vollziehenden politischen Ereignisse der Monate
Oktober und November 1989 in der DDR fanden in den Betrieben ihren
Niederschiag zunidchst in einem groBen, sich Bahn brechenden Bediirfnis nach
offentlicher Diskussion lange angestauter gesellschaftlicher und betrieblicher
Probleme und Konflikte. Im Kem zielte die Diskussion darauf, das politische
System der DDR grundlegend zu reformieren, die Unterordnung aller
gesellschaftlichen Bereiche unter die Politik der SED zu beenden und
demokratische Grundrechte zu gewihrleisten.

In den untersuchten sidchsischen Industriebetrieben entstanden ab
November/Dezember 1989, also schon zu einem Zeitpunkt, da die Auflésung
der Eigenstaatlichkeit der DDR und die Ubertragung westdeutscher Institutionen
noch nicht abzusehen war und auch in der Gffentlichen Diskussion auf
betrieblicher Ebene am Projekt eines reformierten Sozialismus zunichst
festgehalten wurde, neue Formen der Interessenvertretung von Beschiftigten.
Die Initiative dazu ging in der Regel von einzelnen engagierten
Betriebsangehorigen aus. (In Chemnitz hatte sich zudem Ende Oktober 1989
eine Initiativgruppe zur Grindung von Belegschafisriten gebildet, deren
Mitglieder vorwiegend Intellektuelle waren. Sie wollten die Beschiftigten in den
Betrieben fiir die Ziele der Biirgerbewegung gewinnen, die in Passivitit
verharrenden  Betriebsgewerkschafisleitungen (BGL) ersetzen und die
Geschiftsleitungen kontrollieren.) Die Initiatoren der neuen Vertretungen
strebten mit ihrem Engagement v.a. die Einleitung betrieblicher Reformen, die
betriebliche ,, Wende an. Das bezog sich zum einen auf die Beseitigung der
Irrationalitidten der Staatsplanwirtschaft: die Betriebe sollten nunmehr nach der
Mafigabe wirtschaftlicher Vernunft und nicht parteipolitischer Vorgaben
organisiert und geleitet werden. Gleichzeitig aber verkorperten die ,,frihen
Belegschaftsrite einen Anspruch ihrer Initiatoren auf Mitgestaltung des
betrieblichen Lebens und dessen Demokratisierung, der dem Bediirfnis nach
Selbstverwirklichung, nach Entfaltung der eigenen Kreativitit, nach dem
Einbezogensein in Entscheidungsfindungen, nach Aktivitit und Information
entsprang. '

In den zur Zeit der politischen Wende gegriindeten Belegschaftsriten
institutionalisierte sich der unter den Bedingungen der DDR entstandene, dort
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aber an seiner Entfaltung gehinderte Wille zu demokratischen und
wirtschaftlichen Reformen im betrieblichen Leben und dariiber hinaus. Es ging
den Initiatoren um eine Deue Identitit im Betrieb und in der Gesellschaft als
politisch miindige Biirger . Sie zu erlangen, setzte den Bruch mit den bisherigen
politischen Strukturen voraus. Die friihen Belegschaftsrite sind in dieser Phase
der politischen Wende, ungeachtet ihrer Ahnlichkeit mit den westdeutschen
Betriebsriten, iiber die man zunichst nur vage Kenntnisse hatte, eine originire,
spontan entstandene Ausdrucksform ostdeutscher Beschiftigteninteressen mit
einem basisdemokratischen und emanzipatorischen Anspruch ihrer Initiatoren.

Das westdeutsche Betriebsverfassungsgesetz wie die Prinzipien des dualen
Systems der Interessenvertretung von Arbeitnehmern waren um die Jahreswende
1989/90 zuniichst kaum oder nur oberflachlich bekannt und fiir das Entstehen
der Belegschaftsrite somit nicht wursichlich, zumindest nicht allein
handlungsleitend. Eher dominierte ein aus dem Wissen um lingst iiberfillige
Reformen spontanes Reagieren engagierter Belegschafisangehoriger auf das
auBerbetriebliche Geschehen. Auf der Suche nach der geeigneten Form zur
Institutionalisierung des Verdnderungsstrebens orientierte man sich allerdings an
den in der Bundesrepublik existierenden Betriebsriten. Am ehesten lieSe sich
hier von einer nachahmenden Orientierung mit eigenen Inhalten sprechen.

Auch innerhaib des Managements formierte sich ein aktiver Kern, der einen
grundsitzlichen Bruch mit der Vergangenheit wollte (Lungwitz, Preusche 1994).
Mit den Aktivisten der in Grindung befindlichen Betriebsrite und der
Belegschaft der Betriebe stimmte er in der Forderung nach einer Entpolitisierung
der Betriecbe iiberein. Hintergrund dieser Forderungen waren die
problematischen Erfahrungen der Manager mit einer permanenten Einmischung
der Politik in ihre Tétigkeit und der Tatsache, daB wirtschaftliche Vernunft unter
den Bedingungen der Planwirtschaft haufig politischen Primissen geopfert oder
untergeordnet wurde. Unsere Befunde legen die Vermutung nahe, daB die
frijhzeitige Griindung von Betriebs- oder Belegschafisriten ein forderndes
Moment, in einigen Féllen sogar die Voraussetzung dafiir war, daB sich
reformbereite  Leiter relativ rasch durchsetzen und die betriebliche
Transformation in Angriff nehmen konnten, Die allgemeine, Verinderungen

2

Kotthoff (1994) 2zeigt die Bedeutung des Strebens nach Anerkennung als ,Betriebsbiirger* in
Geschichte und Gegenwart der betrieblichen Mitbestimmung in Deutschland. Wir sehen dies auch
durch die Entstehung von Belegschaftsvertretungen im Rahmen der ,Wende“ in Ostdeutschland
bestitigt.
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fordernde politische Stimmung bildete in dieser Phase eine wichtige
Machtressource der betrieblichen Reformkrifte. Gegen konservatives Beharren
in den Leitungsebenen konnten - so erforderlich - die Betriebsriite glaubhaft mit
der Mobilisierung der Belegschaft drohen und damit die Position reformbereiter
Leiter stirken.

Bis zum Ende des Jahres 1989 war in allen Betriecben das spezifische
Machtgeflecht aus SED-Parteileitung, Betriebsgewerkschaftsleitung (BGL) und
Betriebsleitung unter dem Ansturm des politischen Protestes widerstandslos
zerfallen. Auch die Leitungen der Kombinate und die zentralen Institutionen der
Leitung der Staatsplanwirtschaft unterlagen einem ZerfallsprozeB. Analog zur
Situation in der Gesellschaft entstand in den Betrieben ein Machtvakuum, Die
politische Entwicklung bis zum Frithjahr 1990 lieB die Vereinigung mit der
Bundesrepublik zu einer nicht mehr linger auBerhalb des Vorstellbaren
liegenden Alternative zur mithsamen Reform des Sozialismus werden, fiir die es
weder Konzepte noch einfluBreiche, zur Integration fihige Fiihrungskrifte gab.
Der Begriff ,, Marktwirtschaft” - er wurde gleichgesetzt mit der Markiwirtschaft
des anderen deutschen Staates - verband sich fiir den groBten Teil der Biirger der
DDR mit Leistung, Rationalitit, Effizienz, Kompetenz und Wohlstand.

Die auf der politischen Ebene im Februar/Mirz 1990 entschiedene Abkehr von
einer kiinftig eigenstaatlichen Entwicklung der DDR  bewirkte bei allen
betrieblichen Akteuren eine umgehende und pragmatische Hinwendung zu den
Erfordernissen, die mit dem Anschlul an die westdeutsche Marktwirtschaft
verbunden sein wiirden. Es stand nicht mehr die Suche nach eigenen Wegen aus
der Krise des Realsozialismus auf der Tagesordnung, nunmehr ging es um die
moglichst schnelle Anpassung an ein ginzlich anders strukturiertes
Wirtschafissystem.

Der Glaube an die Effizienz der westdeutschen Marktwirtschaft legitimierte
zuniichst auch deren Institutionen, die im Zuge des Anschlusses der DDR an die
Bundesrepublik auf Ostdeutschland iibertragen wurden. Sie galten a priori
ebenso als , bewdhrt”. Hier zeigt sich eine gewisse Analogie zu dem von
Lepsius festgestellten Vorlauf der neuen (politischen) Institutionen gegeniiber
der politischen Kultur bei Griindung des westdeutschen Staates 1949 (Lepsius
1990:63): Ahnlich wie damals in der Bundesrepublik fehlt es an einer die
Institutionen tragenden, historisch gewachsenen und eingeiibten politischen
Kultur. Legitimation und pragmatische Akzeptanz erwuchs den iibertragenen
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Institutionen vorerst aus den auf rasche Partizipation am westlichen Wohlstand
gerichteten Erwartungen vieler Ostdeutscher.

Dies gilt auch fiir die Institution Betriebsrat. Die in allen untersuchten Betrieben
festgestellte weitgehend diskussionslose, zunehmend inhaitliche Orientierung
auf das westdeutsche Modell betrieblicher Interessenvertretung im Friihjahr
1990, die teilweise zu einem Abgehen der Betriebsratsaktivisten von den
urspriinglichen handlungsieitenden Intentionen fiihrte, hatte zum einen Griinde
in der noch immer relativen Unkenntnis beziiglich dieses Modells. Zweifellos
wurden die ihm innewohnenden Mdéglichkeiten zu betrieblicher Mitbestimmung
iiberschitzt, wie die Betriebsrite riickblickend auf jene Zeit selbst einschitzten.
Im Gegensatz zu Parteien, Verbidnden und anderen im Zuge der staatlichen
Vereinigung iibertragenen westdeutschen Institutionen aber erfihit diese
Institution eine dariiber hinausgehende Akzeptanz bei ostdeutschen
Beschiftigten und Fiihrungskriften, weil sie ihren unter den Bedingungen der
DDR entstandenen Interessen und Bediirfnissen eine adiquate Ausdrucksform
gibt. Das betrifft

- den Wunsch nach sachorientiertem, an den Interessen des Betriebes
ausgerichtetern fachkompetentem Agieren der betrieblichen Akteure frei von
politischer EinfluBnahme,

- die rechtlich gesicherte Moglichkeit, die jeweiligen Interessen und Ziele
autonom vertreten zu konnen,

- eine Favorisierung kooperativer Zusammenarbeit und Konsenssuche im
Rahmen des Betriebes,

- die grundsitzliche Akzeptanz einer betrieblichen Funktionsteilung, die die
Verantwortung fiir das Unternehmen beim Management belast.

Dies alles fanden Ostdeutsche rechtsverbindlich geregelt im westdeutschen
Betriebsverfassungsgesetz, so in § 2, der die Generalnorm der ,, vertrauensvollen
Zusammenarbeit” setzt, und in § 74, der die Friedenspflicht und das Verbot
parteipolitischer Betitigung formuliert. Es entsprach den Erwartungen an die
kiinftige Gestaltung betrieblicher Beziehungen, die sowohl aus den gemachten
negativen Erfahrungen unter planwirtschaftlichen Verhiltnissen als auch dem fiir
die Beschiftigten in der DDR charakteristischen betriebsbezogenen Denken
entstanden. Auch der reprisentative Charakter des Betriebsrates (Miiller-Jentsch
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1986) kam der Mentalitit der meisten ostdeutschen Beschiftigten, ihrer eher
gering entwickelten Bereitschaft und Fahigkeit zu selbstbestimmter, aktiver
Interessenvertretung und der Neigung, sich vertreten zu lassen, entgegen.

In dem wihrend der Wende nach Auflosung der friiheren
Herrschaftsverhiltnisse entstandenen Machtvakuum auf der Betriebsebene
agierten die neuen Belegschafisrite und die - vielfach neu gewihlten bzw. per
Belegschaftsvotum bestitigten - Fiithrungskrifte als weitgehend gleichrangige
Partner in dem Bestreben nach Demokratisierung und Restrukturierung der
Betriebe. Das in vielen Betrieben entstehende enge, nicht selten abgestimmte
Zusammenwirken der Betriebsieiter und Betriebsrite griindete sich auf
iibereinstimmende Interessen hinsichtlich der kiinftigen marktwirtschaftlichen
Entwicklung der Unternehmen. Es erwies sich als notwendig und niitzlich
angesichts der ab Beginn des Jahres 1990 weitgehend passiven Haltung der
Belegschaften, ihrer geringen Bereitschaft, sich an der miihevollen Suche nach
Konzepten fiir die kiinftige Entwicklung der Betriebe zu beteiligen. Die in dieser
Phase des Transformationsprozesses entstehenden betriebsspezifischen Muster
der Zusammenarbeit und Problemldsung sowie Formen der Konfliktlosung
zwischen den Geschiftsfilhrungen und Betriebsriten pragten - so eine personelle
Kontinuitit bestand - die industriellen Beziehungen nach der formellen
Ubertragung der westdeutschen Institutionen und des
Betriebsverfassungsgesetzes zundchst stirker als der dann geltende
Rechtsrahmen und erfuhren erst wesentlich spiter unter verinderten
Rahmenbedingungen eine deutliche Ausrichtung an ihm. Es entstanden in der
Wendephase Regeln der Zusammenarbeit zwischen Betriebsriten und
Geschiftsleitungen von normativer Wirkung. Sie wurden wesentlich mitgeprigt
von der Sozialisation und Subjektivitidt der Akteure und fanden zum Teil ihre
Verankerung in den ersten, noch nicht auf der Grundlage des
Betricbsverfassungsgesetzes abgeschlossenen Betriebsvereinbarungen. So ist
z.B. die in etlichen Betrieben in der Wendephase zur Normalitit gewordene
Teilnahme der Betriebsrite an den Beratungen der Geschifisleitung auch nach
dem Inkrafitreten des Betriebsverfassungsgesetzes eine durchaus iibliche Praxis,
zum Teil bis 1992.

Obwohl aite Institutionen und Nommen der Arbeitsbeziehungen
zusammengebrochen waren, entstand in den Unternehmen keine anomische
Situation. Betriebliche Akteure erwiesen sich vielmehr als fihig, unter den
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Bedingungen des DDR-Sozialismus entstandene Bediirfnisse in neue,
handlungsleitende Normen und diese tragende Institutionen umzusetzen. Damit
entstanden Voraussetzungen dafiir, daB die vielfach befiirchteten, aus der
Mentalitit und Sozialisation der ostdeutschen Akteure abgeleiteten
Modernisierungsblockaden - zumindest in den von uns untersuchten Betrieben -
nicht zum Tragen kamen.

2. Der gemeinsame Kampf um das wirtschaftliche Uberleben -
Betriebsriite und Geschiiftsfilhrungen in der Treuhandphase

Obwohl im Gefolge der deutschen Vereinigung die rechtlichen Normen der
Mitbestimmung -in vollem MaBe von West- auf Ostdeutschland iibertragen
wurden, behielten die industriellen Beziehungen in Ostdeutschland zun#chst
noch eine ausgeprigte Spezifik. Diese ist auf die besondere objektive Situation
der ostdeutschen Industrie, aber auch auf das Weiterbestehen spezifischer, unter
den Bedingungen der DDR erworbener und in der Alltagskultur verankerter
Interpretationsmechanismen und Wertorientierungen zuriickzufilhren. Immer
dann, wenn Ablidufe wenig routinisiert und die bestehenden Méglichkeitsfelder
wenig strukturiert sind, entscheidet die Individualitit der beteiligten Personen in
hohem MaBe, was real passiert. Man kann dies als eine allgemeine Regel
bezeichnen, die fiir Institutionalisierungsprozesse aller Art gilt und fiir eine
gewisse Kontingenz im Rahmen eines Moglichkeitskorridors sorgt. Dies gilt in
vollem MaBe auch fiir die Entwicklung der industriellen Beziehungen in der
Treuhandphase. Wie aktiv oder passiv, kompetent oder inkompetent Betriebsrite
agierten, in welchem MaBe sie das gegebene Moglichkeitsfeld nutzten und damit
auch betriebsspezifische Normen setzten, dies hing in nicht geringem MaBe von
der Personlichkeit vor allem der Betriebsratsvorsitzenden ab.

Einen besonderen EinfluBfaktor und zugleich Akteur der industriellen
Beziehungen bildete ab Mitte des Jahres 1990 die Treuhandbehédrde, der alle
ehemaligen Staatsbetriebe zunichst unterstellt wurden. Die
Entscheidungsautonomie der Unternehmen als selbstindige Wirtschaftseinheiten
war damit wiederum eingeschrinkt. Wesentliche Entscheidungen, vor allem zu
den Perspektiven der Unternehmen, wurden in der Regel von der
- Treuhandanstalt getroffen und waren nicht immer durchschaubar, oft auch in
ihren Auswirkungen auf das jeweilige Unternehmen nicht vorhersehbar. Die
Treuhand mit ijhrem ambivalenten Charakter als Industricholding und
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biirokratische GroBbehérde reprisentierte bis zum Verkauf der Firmen die
Kapitalseite. Da die Politik der Treuhand (zumindest bis 1992) vor allem auf den
schnellen Verkauf und nicht auf eine dem vorangehende aktive Sanierung
gerichtet war (Nolte 1992), baute sich in den neuentstehenden industriellen
Beziehungen in ostdeutschen Betrieben dominierende Interessenkonflikt auf
einer anderen Ebene auf: Management, Betriebsrite und Belegschaften, deren
Interesse auf den Erhalt der Betriebe und des Industriestandortes gerichtet war,
gerieten in Widerspruch zu einer Treuhandstrategie, die sich anderen Primissen
als dem aktiven Erhalt von Industriestandorten und -strukturen verpflichtet sah.

Diese Konfliktlinie blieb nicht ohne Auswirkungen auf die betrieblichen
Akteursbeziehungen. Die Unterstellung unter eine staatliche Supermacht-
Behorde fiihrte die Betriebe in eine Situation, die Ahnlichkeiten mit jener unter
zentralstaatlich administrierten Wirtschaftsdirektiven aufwies. Mit der
Entscheidungshoheit der Treuhandanstalt iiber die Unternehmen und ihrer
Dispositionsbefugnis in wichtigen betrieblichen Fragen waren Ursachen fiir
Handlungs- und Problemfelder wie auch moglicher Konflikte nicht nur
innerhalb, sondern weit mehr auBerhalb des Betriebes verortet und damit
(wiederum) nur bedingt von den Betriebsparteien beeinfluBbar. Die gemeinsame
Abhingigkeit beider Akteure von den Entscheidungen der Treuhand verzégerte
eine rasche Polarisierung der Betriebsparteien.

Der radikale Umbruch der betrieblichen Rahmenbedingungen im Zuge der
Herstellung zunichst der wirtschaftlichen und dann der politischen Einheit
erzeugte zwangsliufig Instabilitit und Unsicherheit in den ostdeutschen
Betrieben. In dieser Situation erwies sich das von uns festgestellte iiberwiegend
kooperative Verhiltnis von Geschifisleitungen und Betriebsriten als ein
stabilisierendes Element fiir die Betriebe auf dem Weg in die Marktwirtschaft.
Die nach der Wirtschafts- und Wihrungsunion bald entstehende existentielle
Gefihrdung vieler Betriebe lieB aus der in der Zeit der Wende begriindeten
Partnerschaft zwischen Betriebsriten und reformgewillten Geschifisfithrern eine
Schicksalsgemeinschaft fiir das Uberleben der Betriebe werden.

Die Eigentiimlichkeit der Verhiltnisse ab Mitte 1990 lag nicht zuletzt darin
begriindet, daB mit der Wirtschafis-, Wihrungs- und Sozialunion die
Marktwirtschaft zwar in vollem Umfang iiber die ostdeutschen Betriebe
hereinbrach, sie aber nicht der privaten Verfiigungsgewalt eines Eigentiimers
unterstanden. Die in kapitalistischen Unternehmen strukturell bedingte (und im
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Betriebsverfassungsgesetz verankerte) Machtasymmetrie zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern bzw. deren Interessenvertretern hatte in den ostdeutschen
Treuhandbetrieben zundchst noch keine volistindig entwickelte strukturelle
Grundlage, was nicht ohne Folgen fiir die handlungsleitenden Deutungsmuster
bleiben konnte. Ostdeutschen Betriebsriten und Managern war das 1990
iibertragene Rechts- und Institutionensystem industrieller Beziehungen
gleichermaBen fremd. Die in ihm geltenden Spielregeln waren beiden Seiten
unbekannt und muBten in dem MaBe, wie sich die Strukturen der
Marktwirtschaft in Ostdeutschland herausbildeten, in einem schwierigen
LemprozeB angeeignet werden. Ist fiir betriebliche Arbeitsbeziehungen in
. traditionellen “ Marktwirtschaften inzwischen weitgehend unbestritten, daB sie
nicht vordergriindig oder gar ausschlieBlich aus einem Kapital-Arbeit-Gegensatz
erklirt werden kénnen, der zweifellos existiert, so gilt das um so mehr fiir die
Beziechungen zwischen Geschifisfiilirern und Betriebsriten in ostdeutschen
Treuhandbetrieben nach der Wirtschafts- und Wihrungsunion. Hier treffen unter
den Bedingungen der DDR gewachsene Einstellungen, soziale Prigungen und
Verhaltensmuster, Erfahrungen aus der Zeit der Wende und neue, aus der
Kapitallogik resultierende Anforderungen an die Akteure der industriellen
Beziehungen aufeinander.

Das subjektive Verstindnis der ostdeutschen Geschiifisfithrer und Betriebsrite
hinsichtlich ihrer Position im betrieblichen Gefiige war nach der Wirtschafts-
und Wihrungsunion weit entfernt von einer Definierung etwa im Sinne eines
Kapital-Arbeit-Gegensatzes und einer sich darauf griindenden Gegnerschaft.
Beide sahen sich als notwendigen Teil einer anerkannten und zu keinem
Zeitpunkt in Frage gestellten betrieblichen Funktionsteilung. Das Aufireten von
Konflikten zwischen Geschifisleitung und Betriebsrat, die folgerichtig als Sach-
und Interessenkonflikte infolge der unterschiedlichen funktionalen Stellung im
Betrieb verstanden wurden, erachteten die befragten Manager wie auch die
Betriebsriite als normal und unvermeidlich. Oft mit dem Hinweis auf die friiher
ginzlich andere Praxis empfanden sie die Moglichkeit ihres offenen Austragens
auf der Unternehmensebene durchaus als Gewinn, wobei aufgrund des Fehlens
einer ,, Konflikt-Kultur” in der DDR der Umgang mit Konflikten Teil des
Lemprozesses war. Das Mittel zur Beilegung von Konflikten sah man in
Verhandiungen und beiderseitiger KompromiBbereitschaft.
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Das kooperative Handeln der betricblichen Akteure hatte neben dem
gemeinsamen Interesse am Erhalt des Unternehmens und einer soweit wie
méglich sozial abgefederten und gerechten Losung der anstehenden Probleme
auch eine Wurzel in der , kollektiven” Prigung des gesellschaftlichen und
betrieblichen Alltags in der DDR, der gesellschaftlichen Hoherbewertung des
Kollektiven (Handelns) gegeniiber dem Individuellen (Handeln). Jenseits der
vormaligen Finseitigkeit und politischen Ubeththung galt kollektives oder
nunmehr kooperatives (gemeinsames, auf die Realisierung eines gemeinsamen
Zieles gerichtetes) Handeln als ein durchaus bewahrenswertes friiheres, vielfach
verinnerlichtes Handlungsmuster. Ahnliches gilt iibrigens fiir die soziale
Orientierung der ostdeutschen Manager und Betriebsrite. Der hohe
gesellschaftliche Stellenwert des Sozialen in der DDR, der in der
verfassungsrechtlichen Verankerung und praktischen Realisierung sozialer
Rechte (bei Geringschitzung oder Unterdriickung von Individual- und
politischen Rechten) und der Unterordnung rationaler wirtschaftlicher
Erfordernisse unter soziale Primissen Ausdruck fand, prigte das Denken und
Handeln der ostdeutschen Akteure auch nach dem AnschluB der DDR an die
westdeutsche Gesellschaft. Er zeigte sich vor allem in dem Bemithen um eine
sozial gerechte und abgefederte Bewiltigung der unvermeidbaren
Massenentlassungen durch Betriebsrite und Geschiftsleitungen.

Da sich sowohl Betriebsrite als auch Manager den gleichen grundsitzlichen
Zielen verpflichtet fiihlten, verfiigten beide Akteure auch iiber ein gemeinsames
Bezugssystem zur Bewertung des Handelns der jeweils anderen Betriebspartei
und seiner Resultate. Handlungsergebnisse, die dem gemeinsamen Ziel dienten,
wurden von den Akteuren als positiv gewertet. Sie entfielen damit als Grundlage
eines konfliktorischen Handelns. Die , unbefragte Ubereinstimmung in den
wechselseitig geteilten Relevanzstrukturen “, die als ,, wichtige Voraussetzung fiir
eine (relativ) reibungslose Koordination der sozialen Beziehungen" gilt (Esser
1991:28),  bildete eine wesentliche Grundlage der kooperativen
Akteursbeziehungen in dieser Phase. Der Sachverstand und die zum Teil hohe
Qualifikation vor allem der Betriebsratsvorsitzenden, die sich ja
iiberdurchschnittlich hiufig aus dem Kreis der qualifizierten technischen
Angestellten rekrutierten, trugen wesentlich dazu bei und waren gleichzeitig eine
Voraussetzung dafiir, daB in den Beziehungen zwischen Betriebsriten und
Geschiftsfithrern, bei der Thematisierung und Losung von Konflikten zwischen
den Betriebsparteien, die Sachargumentation und -diskussion als Medium zur
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Durchsetzung von Forderungen klar bevorzugt wurde. Nicht wenige aktive
Betriebsriite waren, weil in der Lage, die betrieblichen Prozesse zu iiberschauen,
ihren Geschiftsfiihrern bei der Diskussion betriebsstrategischer Fragen, vor
allem hinsichtlich der bevorstehenden Privatisierung, durchaus kompetente
Partner.

In den neuentstehenden betrieblichen Herrschaftsverhiltnissen war der 1990/91
auszumachende klare Vorsprung der Betriebsrite in" der Kenntnis der
gesetzlichen Grundlagen betrieblicher Interessenvertretung ein Vorteil und eine
Machtressource. In den Firmen mit aktiven Betriebsriten fiihrte das dazu, daB
die Betriebsriite die treibende, initiierende Kraft in jenem ProzeB waren, den
Kotthoff (1994:25) als ,, Aufbau von Verlifllichkeit und Orientierungssicherheit
durch die Institutionalisierung von Verpflichtungspraktiken* bezeichnet.
Grundlage der Zusammenarbeit von Geschifisfiihrungen und Betriebsriten auch
nach der formellen Inkrafisetzung des Betriebsverfassungsgesetzes war die
Ubereinstimmung in den Interessen der Betriebsakteure, die Tradition von eher
auf Kooperation als auf Konflikt orientierenden Verhaltensmustern sowie das in
der Wendezeit wechselseitig entstandene Vertrauen zu- und Angewiesensein
aufeinander. Dieses Vertrauen wurde auch fortan vor allem gespeist aus der
Uberzeugung, daB die jeweils andere Seite die iibergreifenden Betriebsinteressen
ihrem Handeln zugrunde legt. (Konflikte muBten demnach da auftreten, wo -
tatsichlich oder vermeintlich - partikulare Interessen einer Seite dem
betrieblichen Gesamtinteresse iibergeordnet wurden.) Fiir die Geschiftsfiihrer in
den untersuchten Betrieben bedeutete es angesichts der Fiille der von ihnen zu
bewiltigenden Probleme eine Erleichterung, daB sie nahezu alle Anforderungen
und Angelegenheiten, die mit dem Wirksamwerden des
Betriebsverfassungsgesetzes verbunden waren, den Betriebsriten als den dafiir
zustindig gesehenen iiberlassen konnten, ohne befiirchten zu miissen, dadurch
benachteiligt oder in die Defensive gedriingt zu werden. Dies bedeutete fiir die
Betriebsriite einen betrichtlichen Gestaltungsfreiraum und verweist auf den
bereits oben erwihnten hohen Stellenwert der Individualitit insbesondere der
Betriebsratsvorsitzenden. Ob man sich im Rahmen des
Betriebsverfassungsgesetzes bewegte oder iiber ihn hinausging, in welcher Form
sich die Kontakte von Betriebsrat und Geschifisfiihrung institutionalisierten,
welche Gremien der Zusammenarbeit fiir die Losung konkreter Probleme
entstanden (z.B. parititische Kommissionen), zu welchen Problemen
Betriebsvereinbarungen abgeschlossen wurden - all das lag weitgehend in der
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Hand der Betriebsrite. Aktive Betriebsrite, die diesen Spielraum konsequent
nutzten, waren so in einem hohen MaB die Gestalter der in dieser Zeit
entstehenden wechselseitig anerkannten Normen des Umgangs zwischen
Geschifisfiilrung und Betriebsrat. Sie ,,erzogen” ihre Geschiftsfithrer zur
Einhaltung dieser Normen wie auch zur vorausschauenden Beachtung von
Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechten des Betriebsrates, in denen sie eine
verbindliche Stiitze des eigenen Handelns sahen. Ressourcen, auf die
Betriebsriite dabei zuriickgreifen konnten, waren

- Vorspringe in der Kenntnis der gesetzlichen Grundlagen betrieblicher
Interessenvertretung, '

- Legitimation, die weniger auf ihrer demokratischen Wahl als vielmehr auf
dem Respekt gegeniiber ihrem couragierten Handeln in der Zeit der Wende
bei der Einleitung betrieblicher Reformen beruhte,

- Fachkompetenz, die in der Regel eine genaue Kenntnis der betrieblichen
Ablaufe und Gesamtzusammenhinge einschloB,

- das Angewiesensein der Geschiftsfilhrer auf die zwischen Belegschaft und
Leitung vermittelnde und sozial integrierende Funktion der Betriebsrite
insbesondere bei der Bewiiltigung der Massenentlassungen.

Die Geschiftsfithrer, die in der Existenz von Betriebsriten eine legitime
Notwendigkeit in einer Marktwirtschaft sahen, verschlossen sich dem Bestreben
der Betriebsrite zur Schaffung verbindlicher, institutionalisierter Normen des
Umgangs zwischen beiden Seiten nicht. Sie erkannten und anerkannten sehr
wohl, daB damit Stabilitit, Berechenbarkeit und Konstanz in den Beziehungen
zwischen der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerseite einzog, der es angesichts
der Turbulenzen des betrieblichen Umbruchs dringend bedurfte und die im
ureigenen Interesse der Geschiftsfiihrer lagen. Wo (passive) Betriebsrite den
vorhandenen Spielraum in dieser Phase ungenutzt lieBen und auf die aktive Mit-
und Ausgestaltung der Akteursbeziehungen verzichteten, wo die Initiative allein
dem Management iiberlassen wurde, verschlechterten sich die Bedingungen fiir
eine wirksame Interessenvertretung. Der Betriebsrat verlor den Status eines
gleichrangigen Partners. Er blieb ein zwar akzeptierter und als notwendig, weil
niitzlich, gesehener Teil des betrieblichen Lebens, aber das Verhiltnis zwischen
Geschiftsfiihrung und Betriebsrat, das in Betrieben mit aktiven Betriebsriiten in
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der Zeit nach der Wirtschafts- und Wihrungsunion zunichst eines zwischen
weitgehend gleichrangigen Partnern blieb, wurde hier ein iiberwiegend
instrumentelles und asymmetrisches zugunsten der Geschifisfiihrer. Es zeigt,
daB die reale Stellung der Betriebsrite in ostdeutschen Betrieben weniger von
den iibertragenen formalen Rechtsgrundlagen als vielmehr von der Nutzung der
gegebenen Handlungsspielriume und vorhandenen Ressourcen durch die
Akteure abhing.

Die Beschaffenheit der industriellen Beziehungen wihrend der Treuhandphase
war ebensowenig statisch wie die Situation der Betriebe. Mit dem Fortschreiten
des Transformationsprozesses wurden die Beziehungen zwischen Betriebsriten
und Geschiftsfiihrungen konflikttrichtiger, ohne daB das Prinzip der
Kooperation damit aufgegeben wurde. Die immanenten Widerspriiche der
Marktwirtschaft kamen in den Unternehmen selbst immer mehr zum Tragen und
blieben nicht ohne Auswirkungen auf die Interaktion der betrieblichen Akteure.
Die wohl wichtigste Ursache fiir die aufiretenden Spannungen zwischen
Betriebsriten und Geschéftsleitungen in den meisten Betrieben lag in der mit
Beginn der Massenentlassungen ab Mitte 1991 sichtbar werdenden
weitgehenden Unvereinbarkeit von betriebswirtschaftlicher Rationalitit und
Rentabilitit als Voraussetzung fiir eine dauerhafie betriebliche Existenz
einerseits und der Erhaltung von Arbeitsplitzen und der Beachtung der sozialen
Interessen der Belegschaft bei der marktwirtschafilichen Transformation der
ostdeutschen Betriebe andererseits. Dieser Widerspruch wird iber die
betriebliche Funktionsteilung - der Betriebsrat ist ,,zustdndig” fir soziale
Interessen, die Geschiftsfilhrung fiir Rationalitit und Rentabilitit - auf die
Akteure verlagert und muB iber deren Interaktion zumindest partiell und
zeitweise geldst werden. In dem MaBle, wie das obere Management zu einem fiir
das Uberleben des Betriebes notwendigen unternehmerischen Denken und
Handeln in Gewinn- und Verlustkategorien gelangte, geriet es in Konflikt zu den
vom Betriebsrat zu vertretenden sozialen Interessen der Belegschaft. Die
ostdeutschen Manager verlieBen die Basis der kooperativen Zusammenarbeit mit
dem Betriebsrat nicht, aber sie handelten nun - dhnlich wie die Betriebsrite auch
und anders als noch 1990 - seitenbezogener. Dies ist Ausdruck des
fortschreitenden Prozesses der Differenzierung von Akteursinteressen,
ungeachtet des weiter bestehenden iibergreifenden Interesses am Erhalt der
Betriebe unter marktwirtschaftlichen Bedingungen.
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3. Nach der Privatisierung - abnehmende Besonderheiten der
industriellen Beziehungen in Ostdeutschiand und Anniiherung an die
westdeutsche ,,Normalitit«

Mit der Privatisierung wurde der die Akteursbeziehungen in Treuhandbetrieben
prigende Gegensatz zwischen den Interessen von Belegschafien, Betriebsriiten
und Management einerseits und der Treuhand andererseits aufgehoben. Der
Eigentlimer wird zu einem wesentlichen Akteur der industriellen Beziehungen
auf Unternehmensebene. Dessen mit dem Erwerb der ostdeutschen Firma
verbundenen wirtschaftlichen Interessen und Zielen muBten sich die
ostdeutschen Akteure fortan unterordnen. Sofern kein Zweifel aufkam, daB die
Existenz des Betriebes damit gefdhrdet werden konnte, und das Bemiihen, der
Wille erkennbar war, den Betrieb aus dem wirtschaftlichen Tief herauszufiihren,
stellte das fiir sich genommen fiir niemanden ein Problem dar: Zur Privatisierung
- so dic Auffassung aller betrieblichen Akteursgruppen - gab es keine
realistische Alternative. Die ostdeutschen Geschiifisfiihrer orientieren sich nach
der Privatisierung stirker auf die wirtschaftlichen Interessen des Eigentiimers,
dessen Ziele zu einem dominierenden Merkmal der Situationsdefinition durch
die ostdeutschen Fiihrungskrifte werden. Das vordem weitgehend gleichrangige
Bemiihen von ostdeutschen Geschifisfilhrern um die Erhaltung des Betriebes
und die Wahrung der sozialen Interessen zumindest eines, wenn auch kleinen,
Teiles der Belegschaft weicht, wie sich im Ergebnis der gewonnenen
Erfahrungen mit den marktwirtschaftlichen Rahmenbedingungen bereits vor der
Privatisierung andeutete, nunmehr einer deutlichen Gewichtung zugunsten des
Kriteriums wirtschaftlicher Rationalitiit.

Nach der Privatisierung kommt es hiufiger zu personellen Verinderungen in der
Geschifisfiilhrung. Die Eigentiimer betrauen ihnen bekannte und erfahrene
westdeutsche Manager mit der Geschifisfiilhrung, vorwiegend im
kaufminnischen Bereich. In einzelnen Fillen wurden ostdeutsche
Geschiftsfilhrer entlassen, in anderen Fillen verblieb ein ostdeutscher
Geschiftsfiihrer neben einem neueingesetzten westdeutschen, Damit gewannen
andere Fiihrungsstile, unter anderen gesellschaftlichen Verhiltnissen geformte
Denk- und Verhaltensmuster EinfluB auf die bislang nahezu ausschlieBlich von
Ostdeutschen gepriigten betrieblichen Akteursbeziehungen. In einigen Betrieben
wurden damit die zum Teil engen personalen Bezichungen zwischen
ostdeutschen Geschiftsfiilhrern und Betriebsriten aufgehoben oder in ihrer
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Bedeutung fiir die Interaktion beider Akteure relativiert. Die in den Jahren seit

der Wende entstandenen Normen des kooperativen Umgangs mubBten neu auf

ihre Tauglichkeit hin {iberpriift werden. In der gemeinsamen Bewiltigung der

Schwierigkeiten des betrieblichen Transformationsprozesses gewachsenes, an

Personen gebundenes Vertrauen zwischen Betriebsriten und Geschifisfithrern -
war nicht ohne weiteres auf die neu in die Akteursbeziehungen eintretenden

Personen iibertragbar. Generell 148t sich eine stirkere Versachlichung der

Beziehungen konstatieren.

Die Privatisierung legitimiert die verbleibenden ostdeutschen Geschiftsfiihrer
ney, sind sie doch nun nicht mehr im Ergebnis eines Belegschaftsvotums mit der
Leitung des Unternehmens beaufiragt, sondern infolge der Entscheidung des
neuen Eigentiimers. Das festigt ihre Position gegeniiber der Belegschaft und
deren Interessenvertretung. Andererseits sehen sie ihren Handlungs- und
Entscheidungsspielraum enger bemessen als unter Treuhandverwaltung: Die
wirtschaftlichen Interessen des Eigentiimers werden zur Richtschnur des eigenen
Handelns, und da, wo westdeutsche Manager in die Geschifisfiihrung
hinzukommen, werden die Befugnisse des verbleibenden ostdeutschen
Geschifisfiihrers in der Regel eingeschréinkt auf das von ihm wahrzunehmende
Ressort, obliegen AuBenreprisentanz und betriebspolitische
Entscheidungsmacht den westdeutschen Geschiftsfithrern.

Die Erwartungen der Akteure, daB nach der Privatisierung eine Phase der
betrieblichen Konsolidierung eintreten wiirde, erfiiliten sich nur bedingt. Fiir
viele privatisierte Betriebe stelit sich die wirtschaftliche Situation unverdndert
schwierig dar. Jene die Neugestaltung der industriellen Beziehungen auf der
Betriebsebene nach der Wirtschafis- und Waihrungsunion wesentlich
beeinflussende existentielle Unsicherheit der Firmen bestand so, wenn auch
modifiziert, als eine Handlungsbedingung fiir alle betrieblichen Akteure nach
der Privatisierung fort.

Auch nach der Privatisierung iiberwiegt in den ostdeutschen Betrieben ein
kooperatives Muster der Beziehung zwischen den Betriebsparteien. Nach der
weitgehend  vollzogenen Anpassung an die  marktwirtschaftlichen
Rahmenbedingungen existieren von den Akteuren anerkannte, klar voneinander
abgegrenzte Funktionsbereiche und Zustindigkeiten. Der betriebliche Alltag ist
nicht mehr iiberwiegend durch ,,Briiche” wie zu Beginn der Transformation,
sondern nun, trotz aller noch bestehenden Probleme, stirker von Kontinuitit
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geprigt. Im Verlaufe eines lingeren Prozesses haben sich neue Routinen im
Handeln der Akteure und Normen der Zusammenarbeit herauszubilden
begonnen. Nicht alles muB stindig aufs neue hinterfragt werden, die Spielregein
sind nun bekannt (und weitgehend akzeptiert). Viele Betriebe sind zu relativ
kleinen und damit Giberschaubaren Einheiten zusammengeschmolzen. Probleme
lassen sich - so man will - durch unbiirokratische Abstimmung ,,auf kurzem
Wege* kliren, was nicht heiBt, daB formelle Regeln der Zusammenarbeit und
Konfliktlgsung auBer Kraft gesetzt und durch tiberwiegend informelle ersetzt
werden.

Die auffilligste Verinderung in der Interaktion von Betriebsriten und
Geschiftsfithrern ist der Riickgang des Einflusses der aktiven Betriebsrite. Thre
unter Treubandverwaltung starken Positionen im betrieblichen Geschehen
werden von den neuen Eigentiimern sowie von den ost- wie westdeutschen
Geschiftsfithrern deutlich auf den Rahmen des Betriebsverfassungsgesetzes zu
begrenzen versucht. Das heiit vor allem: das nach der Wende von ostdeutschen
Geschifisfilhrern hédufig praktizierte Hinzuziehen der Betriebsrite bei
konzeptionellen, betriebsstrategischen Entscheidungen wird als nicht mehr nétig
(Geschiftsfiihrer-Ost) bzw. als nicht dem Betriebsverfassungsgesetz
entsprechend und der unternehmerischen  Entscheidungsautonomie
widersprechend (Geschiftsfiihrer-West) abgelehnt. Ost- und westdeutsche
Manager  beflirworten  gleichermaBlen  klar die  unternehmerische
Entscheidungsautonomie der Eigentiimer bzw. der Geschiftsfiihrungen und
sehen sie als Grenze der gewiinschten kooperativen Zusammenarbeit mit den
Betriebsriiten. Die Betriebsrdte werden nicht mehr, wie gerade zu Beginn der
betrieblichen Transformation hdufig der Fall, in den ProzeB der
unternehmerischen Entscheidungsfindung integriert, was zu einem Verlust an
Macht auf ihrer Seite fiihrt. Anders als unter Treuhandverwaltung verfiigen
Betriebsrite nicht mehr iiber jene Machtressourcen und Handlungsspielriume,
die ihnen erlaubten, Normen der Zusammenarbeit und des Umgangs mit der
Geschiftsfilhrung ,, zu setzen “, diese miissen nun ver- und ausgehandelt werden.

Waren viele Beschiftigte unter den Bedingungen der starken
Existenzgefihrdung ihrer Betriebe wihrend der Treuhandphase durchaus bereit,
ihre Anspriiche hinsichtlich der Entlohnung etwas in den Hintergrund zu riicken,
so dnderte sich dies nach der Privatisierung. Immerhin hatte sich die Mehrheit
von ihnen wegen der damit verbundenen Wohlstandserwartung 1990 fiir die
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Option der Marktwirtschaft nach westdeutschem Vorbild entschieden. Dieser
Anspruch wird nach der Privatisierung verstirkt eingefordert. Augenfilligster
Ausdruck dessen war die unerwartet hohe Beteiligung der Arbeitnehmer am
Streik in der ostdeutschen Metallindustrie im Friihjahr 1993 fiir die Einhaltung
des bestehenden Tarifvertrages. Nach der Privatisierung bildeten Tariffragen,
vor allem die Angleichung der Léhne und Gehilter an westdeutsches Niveau,
einen immer wiederkehrenden Konfliktstoff in den betrieblichen
Arbeitsbeziehungen, insbesondere in jenen Betrieben, die nicht tarifgebunden
sind. Betriebsrite waren angesichts der noch immer nicht erreichten
wirtschaftlichen Konsolidierung vielfach zu KompromiBlésungen bereit, so z.B.
in Fragen der Arbeitszeit, die bei Arbeitnehmermn gegeniiber der
Einkommenshéhe von untergeordneter Bedeutung war, wie auch zum zeitlich
begrenzten Aufschub einer anstehenden Angleichurg der Lohne und Gehilter,
nicht aber zu einem generellen Verzicht auf Lohnerhéhungen.

Betriebsrite und Geschiftsfithrer ostdeutscher Unternehmen haben nach der
Wende Erfahrungen in kooperativer Krisenbewiltigung gewonnen. Wir sehen
eine gewisse Gefahr darin liegen, daB die praktizierten Formen einer sehr engen
Zusammenarbeit heute eher als ,der damaligen Situation geschuldet”
interpretiert werden und die in ihnen liegenden Potenzen fiir die Gestaltung einer
an den gegenwirtigen Herausforderungen orientierten Unternehmenskultur
unterschitzt werden.

Die Akzeptanz von Neuerungen, die auf eine Erhéhung der betrieblichen
Leistungsfihigkeit zielen, ist bei allen Akteuren auch nach der weitgehend
vollzogenen Restrukturierung der Betriebe unverindert hoch. Ob dies auch in
Zukunft so bleibt oder ob es kiinflig zu verstirkten Auseinandersetzungen
zwischen den betrieblichen Akteuren kommen wird, das ist unseres Erachtens
eine offene Frage. Fiir beide Moglichkeiten lassen sich Argumente anfiihren. Fiir
ein Weiterbestehen der hohen Akzeptanz von Neuerungen spricht die Tatsache,
daB die , harte Pddagogik” des Transformationsverlaufes den ostdeutschen
Akteuren die dauerhafte Uberzeugung vermittelte, daB man auch mit
problematischen sozialen Folgen behaftete Neuerungen hinnehmen mu8, um das
Unternehmen zu erhalten und zumindest einen Kernbereich von Arbeitsplitzen
zu bewahren. Damit korrespondiert ein auch sozialisatorisch vermitteltes ,, Ethos
der Bescheidenheit* (Mickler, Lungwitz, Engelhardt, Walker 1995) ostdeutscher
Beschiftigter, die bereit sind, im Interesse des ,, Fortschritts “ vieles in Kauf zu
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nehmen. Es lassen sich jedoch auch Argumente dafiir finden, da8 diese fast
bedingungslose Akzeptanz von Neuerungen unter Druck geraten konnte.
Bisherige Neuerungen waren durch die allgemeinen Umstinde der
Transformation von der Plan- zur Marktwirtschaft legitimiert. Kein verniinftig
denkender Mensch konnte davon ausgehen, daB dieser Wandel ohne
schmerzliche Einschnitte auf betrieblicher Ebene bewiltigt werden kénnte. Jetzt
steht den Beschiftigten allerdings die Erfahrung bevor, da auch nach der
Privatisierung und einer gewissen, zumindest vorldufigen, wirtschaftlichen
Konsolidierung der Betriebe Rationalisierungs- und Modernisierungsprogramme
realisiert werden, die zumindest das Risiko weiteren Arbeitsplatzabbaus
enthalten. Eine solche Entwicklung wiirde wahrscheinlich weniger das
Verhiltnis von Betriebsriten und Geschiftsleitungen verdndern. Thr Verhiltnis
beruhte schon vorher auf der Austarierung des schmerzlichen Konflikts von
wirtschaftlichen Rationalititserfordernissen und der Wahrung von sozialen
Interessen der Belegschaft, und das gemeinsame Interesse am Uberleben des
Betricbes zwang sie zu einem kooperativen Zusammenwirken. Andern kénnte
sich aber die Einstellung der Beschiftigten zu den geplanten Neuerungen, was
sich vor allem dann als Problem erweisen diirfte, wenn deren aktives
Engagement eine geradezu lebenswichtige Bedingung fiir das Gelingen von
Neuerungen ist. Sollte sich das Verhiltnis zu Neuerungen in dieser Weise
indern, wire das auch ein Stiick Angleichung an die Situation in den alten
Bundesldndern. Festzustellen ist bereits jetzt, daB es "aktive ostdeutsche
Betriebsrite gelent haben, ihre Zustimmung zu den Modalititen betrieblicher
Neuerungsvorhaben als eine Karte in den betrieblichen Aushandlungsprozessen
zu betrachten.

Als sicher kann gelten, daB die Betriebsrite in den industriellen Beziehungen
ostdeutscher Betriebe auch kiinftig eine wichtige Rolle spielen werden. Sie
werden von den meisten Geschifisfiihrungen als unersetzliche Partner bei der
Bewiiltigung von tiefgreifenden Reorganisationsprojekten betrachtet. Auch bei
den Beschiftigten hat sich aufgrund der gemachten Erfahrungen die Einstellung
herausgebildet, daB es niitzlich ist, einen Betriebsrat zu haben. Dies
korrespondiert mit der immer noch vorhandenen Neigung, die eigenen
Interessen lieber vertreten zu lassen als selbst aktiv zu werden. Teilweise
geduBerte Befiirchtungen, Formen der direkten Partizipation iiber die Teams
oder iiber den Kontinuierlichen Verbesserungsproze8 konnten die Stellung der
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Betriebsrite schwichen, scheinen fiir Ostdeutschland wenig begriindet und
lassen sich auch nicht empirisch bestitigen.

4. Fazit

Es hat sich gezeigt, daBl das westdeutsche Modell der industriellen Beziehungen
auf betrieblicher Ebene einen allgemeinen Rahmen bildet, der auch unter den
spezifischen wirtschaftlichen, politischen und rechtlichen Bedingungen des
ostdeutschen Transformationsprozesses sowie in Verbindung mit den
besonderen sozialisatorischen Prigungen der ostdeutschen Akteure die
Herausbildung funktionsfdhiger institutioneller Strukturen erlaubt. Die
unabhingig von den Eigentumsformen geltenden rechtlichen Grundlagen der
industriellen Beziehungen mufiten von allen betrieblichen Akteuren akzeptiert
und in ihr Handlungskalkiil aufgenommen werden. Damit wies die
Transformation in Ostdeutschland keinesfalls jenen antipartizipatorischen
Grundzug auf wie etwa in Polen (Peretiatkowicz 1995). Das {ibertragene
westdeutsche Modell der industriellen Beziehungen fiihrte auf Betriebsebene
nicht zu einer Blockade der notwendigen tiefgreifenden Umgestaltung, sondern
erwies sich vielmehr als geeignet, den TransformationsprozeB der ostdeutschen
Firmen von der Staatsplan- zur Marktwirtschaft und die ihn begleitende
Struktur- und Anpassungskrise mit zu bewiltigen und politisch stabil zu
gestalten. Das westdeutsche Betriebsverfassungsgesetz verpflichtet, partikulare
Akteurs- mit den betrieblichen Gesamtinteressen in Einklang zu bringen, was
angesichts der existentiellen Gefihrdung der meisten Betriebe eine, auch im
Selbstverstindnis der Akteure, unabdingbare Voraussetzung fiir die Bewiltigung
der nahezu uniibersehbaren Transformationsprobleme war. Stark konfliktorische
Akteursbeziehungen hitten angesichts dringender Probleme und knapper
Ressourcen die betriebliche Restrukturierung und die Anpassung an das neue
betriebsexteme Umfeld gefihrdet oder blockiert. Die in den Interessen der
Betriebsakteure begriindete und durch das Betriebsverfassungsgesetz gestiitzte
kooperative, auf das Betriecbswohl pgerichtete Zusammenarbeit zwischen
Geschiftsleitungen und Betriebsriten bildete in den von uns untersuchten
Betrieben, die zum Teil erst relativ spit privatisiert wurden, eine konstitutive
Bedingung fir den Beginn und den erfolgreichen Verlauf der
marktwirtschaftlichen Restrukturierung. Das dem betrieblichen
Transformationsproze potentiell innewohnende enorme soziale
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Konfliktpotential wurde mittels der den Betriebsriten zukommenden sozial-
integrativen Funktion entschirff. Der hohe Grad der Verrechtlichung der
industriellen Beziehungen in der Bundesrepublik Deutschland sicherte, daB trotz
dazu fehlender Skonomischer Voraussetzungen ein MindestmaBl an sozialer
Absicherung im Zuge der mit Massenentlassungen verbundenen betrieblichen
- Transformation eingehalten werden mufite. Eine betriebsverfassungsrechtlich
gestiitzte Moglichkeit zur EinfluBnahme auf die ordnungspolitisch entschiedene
Privatisierung der ostdeutschen Industriebetriebe gab es nicht. So damit eine
Gefihrdung betrieblicher Gesamt- oder Partikularinteressen erfolgte oder seitens
der Betriebsakteure befiirchtet wurde, bot der iibertragene Institutionen- und
Rechtsrahmen keine ausreichende Unterstitzung fiir eine wirksame
Interessenvertretung.

Die Ubertragung des (west)deutschen Modells industrieller Beziehungen auf
Ostdeutschland trug dazu bei, die wirtschaftlichen Transformationsprobleme zu
zerlegen, sie zu einem GroBteil auf die Ebene der Einzelunternehmen zu
delegieren und sie dort einer Losung zu iiberantworten. Konflikt- und mégliches
Widerstandspotential wurde so segmentiert, dezentralisiert und damit entscharft.
Die Verbetrieblichung der Transformationskonflikte hatte Anteil an der
politischen Stabilitit im Osten und erweist sich so als eine wesentliche Stiitze
- fir den politisch gewihlten Crashkurs der Einbindung der ostdeutschen
- Wirtschaft in den freien Markt. Der Preis fiir das Bestehen der untersuchten
ostdeutschen Industricbetriecbe unter Wettbewerbsbedingungen war die
massenhafte Ausgrenzung von Arbeitnehmem aus dem Betriebszusammenhang
bzw. aus dem Erwerbsleben iiberhaupt und damit eine Anhiufung sozialen
Konfliktstoffes auBerhalb der Betriebe. Hier werden die Grenzen des der
Kapitallogik unterworfenen bestehenden Regulierungssystems sichtbar.

Vergleicht man die Resultate der Entwicklung betrieblicher Arbeitsbeziehungen
nach der Wendezeit in ostdeutschen Industriebetrieben mit jiingsten Befunden
zu deren Entwicklung in westdeutschen Betrieben (Kotthoff 1994), so 1d8t sich
eine groBe Ubereinstimmung konstatieren. Sie betrifft die unangefochtene
Position der Betriebsrite, eine Dominanz kooperativer Interaktionsmuster, die
geringe gewerkschaftliche Priasenz in den Betrieben und die Bereitschaft von
" Betriebsriiten und Belegschaften, die ErhShung der Leistungsintensitit,
technische und organisatorische Modemisierung sowie Personalabbau
mitzutragen, wenn dies fiir den Erhalt der betrieblichen Wettbewerbsfihigkeit
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notwendig erscheint.’ Diese Ubereinstimmung gilt ebenso fiir eine {iberwiegend
sachlich-pragmatische Orientierung der Akteure an den Betriebsinteressen, frei
von ,, Ideologisierungen “ und politischen Zuspitzungen, wobei die Griinde dafiir
in vollig unterschiedlichen historischen Entwicklungen und gesellschaftlichen

Erfahrungen liegen. Die Entwicklung der industriellen Beziehungen in. .~

ostdeutschen Betrieben nach der politischen Wende hat bewiesen, daB die
Institution Betriebsrat auch unter Bedingungen einer tiefgreifenden
Wirtschaftskrise ihrer Vermittlungsfunktion gerecht werden kann und im System
der industriellen Beziehungen in Ost- wie Westdeutschland einen gewichtigen
Platz einnimmt. Mithin: Wir sehen, insbesondere nach der Privatisierung der
ostdeutschen Firmen, weit mehr eine Angleichung der industriellen Beziehungen
in ost- und westdeutschen Industriebetrieben als fundamentale Unterschiede.
Durch die Kapitallogik gesetzte Handlungszwinge unter Bedingungen der Krise
lassen mentale oder sozialisationsbedingte Unterschiede, so scheint es; eher
sekundir werden. Die aus dem arbeits- und produktionspolitischen
Paradigmenwechsel erwachsenden Anforderungen an die Akteure der
industriellen Bezichungen auf der Ebene der Betriebe und die insbesondere vor
den Betriebsriten stehenden Herausforderungen - so die Tendenz zur
Verlagerung tarifvertraglicher Prozesse und Regelungen von der sektoralen auf
die betriebliche Ebene, was einen Kompetenz- und Funktionszuwachs der
Betriebsrite mit sich bringt, und die Zunahme von Formen und Modellen
direkter Partizipation auf betrieblicher Ebene (Miiller-Jentsch 1995:20) - sind
nach der vollzogenen marktwirtschaftlichen Restrukturierung der ostdeutschen
Betriebe ohnehin weitgehend die selben.

In finanzieller Hinsicht hatten ostdeutsche Betriebsriite allerdings keine Chance, ¢in Niveau der
Abfederung von Personalabbau wie in den alten Bundesidndern zu erreichen.
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Handlungsbedingungen und Institutionalisierung
ostdeutscher Betriebsriite - Versuch einer Typisierung
sich entwickelnder Interaktionsformen’

Silke Rébenack

Mit dem Ubergang von der Plan- zur Marktwirtschaft und der dazu
erforderlichen Restrukturierung konkurrenzfihiger Unternehmen vollzieht sich
auch eine gravierende Anderung der innerbetrieblichen Austauschbeziechungen.
Die Genese der Beziechungen zwischen Geschiftsleitung, Management und
Belegschaft bzw. Betriebsriten geht dabei einher mit jeweils charakteristischen
Formen und Strukturen der Interessenaushandlung bzw. Konfliktregulierung, die
die konkreten betrieblichen Reorganisationsprozesse maBgeblich beeinflussen.
Bei der Untersuchung institutioneller Wandlungsprozesse, wie wir sie in
Ostdeutschland erlebt haben bzw. erleben, stellt folglich die Ubernahme des
bundesdeutschen Systemns industrieller Beziehungen und deren Folgen,
insbesondere die Gestaltung sowie Kontrolle der konkreten Arbeitsbedingungen
und Beschﬁﬂig%ngsverhﬁltnisse, eine wichtige Analyseebene dar (Miiller-
Jentsch 1986:13) .

Dem Beitrag liegen eine Verdffentlichung von Lohr/Rébenack/Schmidt (1994), zahlreiche Arbeiten aus
der Transformationsforschung sowie KSPW-Studien zugrunde. Diese Arbeiten basieren zumeist auf
empirischen Erhebungen, die tiberwiegend in der Metall- und Elektroindustrie, aber auch in der
Chemieindustrie, Bauwirtschaft, Holz- und Lebensmittelverarbeitung sowie im Handel im Zeitraum von
Anfang 1990 bis Ende 1993 durchgefihrt wurden (dic Mehrzahl der KSPW-Forschungsprojekte stitzt
sich auf empirische Studien aus dem Zeitraum 1991/1992). Dariber hinaus finden Ergebnisse auns
folgenden abgeschlossenen und aktuellen Forschungsprojekten Bericksichtigung
(Lakemann/Robenack/Hirschfeld: ~ DFG-Projekt:  Herrschafiswandel in  Treuhandbetricben;
Forster/Robenack: KSPW-Projekt. Die Entwicklung der betrieblichen Interessenvertretungen und
Wandel in der Austragung von Interessenkonflikten).

Wie die Ergebnisse bisheriger Studien zu Betriebsriiten und Mitbestimmung in der BRD zeigen, kdnnen
sich die realen Verhandlungsbedingungen und Interessenkonstellationen in den Betrieben deutlich von
der rechtlich fixierten Vorlage unterscheiden (Heering/Schroeder 1994). So kann die tatsichlich
ausgebte Macht des Betricbsrates sowoh! dber als auch unter der formellen liegem
(Pries/Schmidt/Trinczek 1990; Kotthoff 1981).
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Eine zentrale Frage im Hinblick auf den Wandel betrieblicher
Arbeitsbezichungen besteht darin, ob und inwiefern die unsichere wirtschaftliche
Lage ostdeutscher Unternehmen (sowohl privatisieter als auch
Treuhandunternehmen), die relative Offenheit von Strukturen und die
beobachtbare Fixierung der betrieblichen Akteure auf den Erhalt der
Unternehmen die Ausdifferenzierung der Interessenlagen zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern beeinflussen und mit spezifischen ostdeutschen
Interaktionsmustern korrelieren. Bislang konnte festgestellt werden, daf sich
Belegschaft wie auch Betriebsrat nach wie vor primir am Erhalt der
Arbeitsplitze orientieren, wodurch sich partiell eine Interessennihe zum
Management entwickeln bzw. fortsetzen konnte. Zudem bleibt zu iiberlegen, ob
auch seitens des Managements ein besonderer Konsensbedarf besteht, welcher
KompromiBfihigkeit und wechselseitiges Entgegenkommen beférdern kann.

Trotz weitgehend vergleichbarer Ausgangsbedingungen der Unternehmen beim
Ubergang von der Plan- zur Marktwirtschaft (wirtschaftlicher Zusammenbruch;
Ubemnahme des westdeutschen Systems industrieller Beziehungen), annidhernd
gleicher Interessenlage der Betriebsrite (Kampf um Erhalt des Unternehmens
und Mitsprache bei wirtschafilichen Entscheidungen) und trotz gleichartiger
formeller bzw. rechtlicher EinfluBméglichkeiten der Betriebsrite agieren die
einzelnen Interessenvertretungen unterschiedlich, differieren
Beziehungsstrukturen und Verhandlungsformen zwischen den Akteuren
sichtbar: Es lassen sich betriebliche Austauschbeziehungen erkennen, die -
dhnlich wie in westdeutschen Unternehmen - auf einer Bandbreite zwischen
Konflikt und Konsens angesiedelt sind. Es konnten beispielsweise sowohl
Interaktionsformen beobachtet werden, die durch ein eher passives bzw.
reaktives Verhalten der Arbeitnehmervertretung und eine dominante bzw.
machtbetonte Stellung der Geschiftsleitungen zu charakterisieren sind, als auch
solche, die durch tiberdurchschnittliche Aktivititen und hohes Engagement der
Betriebsrite im Interesse der Existenzsicherung der Unternehmen
gekennzeichnet sind.

Betrachtet man die Vielzahl empirischer Studien zur Thematik, so kristallisieren
sich verschiedene Formen betrieblicher Austauschbeziehungen heraus. Sie
sollen nachfolgend idealtypisch (siehe Tabelle im Anhang) beschrieben werden,
wobei die realen Interaktionsformen weitaus differenzierter und dynamischer
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sind; so gehen einzelne Formen je nach Verhandlungsgegenstinden bzw.
tempordr unterschiedlichen Unternehmenssituationen flieBend ineinander iiber
und finden Akzentverschiebungen statt.

1. Co-Management - ein solidarischer ‘Uberlebenspakt’
oder partizipative ‘Unternehmenskultur’ ?

In zahlreichen Beitrigen, die den TransformationsprozeB betrieblicher
Arbeitsbeziehungen thematisieren, werden Interaktionsformen herausgearbeitet,
die als Co-Management charakterisiert werden kénnen (Aderhold u.a. 1993;
Brussig w.a. 1992; Ermischer/Preusche 1993a/b; Gut u.a. 1992; Jander/Lutz
1991; Kidtler/Kottwitz 1920; Kirschner 1992; Lakemann/R6benack/Hirschfeld
1994; Lippold u.a. 1992). Hiermit werden partizipative Interaktionsformen
bezeichnet, die sich jedoch in ihrer Genese, Konstruktion und Dynamik deutlich
voneinander unterscheiden: Zum einen handelt es sich um quasi bilaterale,
temporidre Zweckbiindnisse zwischen Belegschaft und Management bzw.
zwischen ihren Reprisentanten unter vorldufiger Abstraktion von latenten
Interessenunterschieden und bewuflter Reaktivierung von Solidar- und
Gemeinschaftsverhalten. Eine andere Form von Co-Management kann sich
durchaus aus ersterer entwickeln, bilden doch EigentiimerbewuBtsein und
Erfahrungen der Belegschaften und ihrer Interessenvertretungen aus der Zeit vor
und wihrend der Wende hierfiir giinstige Voraussetzungen. Dies geschieht
jedoch nicht zwangsliufig, sondern bedarf  neben einer
partizipationsinteressierten Interessenvertretung vor allem eines
partizipationsorientierten Managements, da dieser Interaktionsstii von den
Geschifisleitungen im Sinne von Leitbildern modemer Unternehmens- und
Managementkultur bewuBt eingefiihrt wird.

In einigen Arbeiten wurde diese Interaktionsform ebenfalls als Co-Management bezeichnet, so v.a. bei
Aderhold  ua. (1993), Brussig ua (1992),  Ermischer/Preusche (1993a/M),
Lakemann/Robenack/Hirschfeld (1994), Lippold uw.a. (1992), Kirschner (1992), Jander/Lutz (1991).
Andere Beschreibungen mit vergleichbaren Inhalten lauten: | integrationsbedingte Kooperation®, , hohe
innerbetriebliche  Kooperationsbereitschaft,  ,jinformelle  betricbsbezogene  Arrangements®,
.Notgemeinschaft“ (Gut ua. 1992); ,interessenorientierte Kooperation® (Martens 1992);
Fithrungskooperation®, ,partnerschaftliche, entformalisierte Zusammenarbeit“ (Kirschner 1992);
.groBe Koalition” (Lippold u.a. 1992).
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a) Co-Management als ‘Uberlebenspakt’

Die aktiven, engagierten Betriebsrite fungieren bewufit, von
Geschiftsleitungen und Belegschaften gleichermaBen akzeptiert, als
‘integrative und sachlich orientierte Co-Manager’ und gehen mit einer
sichtlich betriebsbezogenen Orientierung in ihrem Aufgaben- und
Verantwortungsbereich  klar iiber die klassischen Leitlinien des
Betriebsverfassungsgesetzes (BetrVG) hinaus. Neben den ,,betriebsritlichen
Tagesaufgaben® (Kotthoff 1981; Dybowski-Johannson 1980) beteiligen sie
sich an der Erarbeitung, Entscheidung und Umsetzung von Konzepten zur
Unternehmensentwicklung, Sanierung und Privatisierung und bringen eigene
Uberlegungen zu Rationalisierungsstrategien ein. Thre fachliche Kompetenz,
anfingliche Vorspriinge gegeniiber dem Management in der Kenntnis des
Betriebsverfassungsgesetzes sowie teilweise die Fihigkeit zur Mobilisierung
der Belegschaft ermoglichen ihnen die EinfluBnahme auf wichtige
betriebliche Prozesse und stellen in durchaus real konflikthaften Situationen
wichtipe Machtressourcen dar (Ermischer/Preusche 1993a/b). Die
Ausgestaltung der betrieblichen Interessenvertretung und damit der
innerbetrieblichen Austauschbeziehungen ist aber ,,auch abhingig von den
vom Management bereitgestellten Handlungsspielriumen“ (Aderhold u.a.
1993:166). Die Unternehmensleitungen dieser Firmen favorisieren
kooperative, konstruktive Sozialbeziehungen und sind iiberwiegend bereit,
soziale Verantwortung zu iibernehmen. Sie verleugnen weder ihre soziale
Herkunft noch die Bindung an das Unternehmen zur Zeit ,sozialistischen
Wirtschaftens“ und sind bemiiht, nicht als ,neue Kapitalisten“ zu gelten
(Ermischer/Preusche 1993a). In einigen Unternehmen entwickelte sich eine
derartig entpolitisierte produktive Zusammenarbeit allerdings erst nach einer
Phase harter Auseinandersetzungen in der Wende - Oktober/November 1989
- (Lippold u.a. 1992:58). Sichtbar wird jedoch auch, daB das Verhiltnis
zwischen Betriebsriten und Unternehmensleitungen Verdnderungen
unterliegt und die bevorstehende Konsolidierung dazu fithren kann, da8 das
Verhiltnis merklich abkiihit. Dies deutet darauf hin, da8 es sich hierbei um
eine relativ instabile Interaktionsform handeln kénnte, die gerade durch einen
Akteurswechsel im Rahmen von Privatisierungen gefihrdet bzw. durch
zunehmende Fithrungskompetenz und Erfahrung des Managements sowie
Konsolidierung des Unternehmens nicht mehr opportun erscheint. Der co-
managerielle Betriebsrat wird vom stirker werdenden Management
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»zuriickgedringt” bzw. zieht sich selbst ,,vom Geschift“ auf betriebsritliche
Tagesaufgaben zuriick (Ermischer/Preusche 1993b:176f.,182; auch Aderhold
ua. 1993; Brussig u.a. 1992; Kirschner 1992; Fritzsche/Rachel 1992;
Kidtler/Kottwitz 1990).

b) Co-Management als ‘Unternehmenskultur’

Gerade das Engagement, die Eigenverantwortung wund das
EigentiimerbewuBtsein einiger Interessenvertretungen verbunden mit der
Offenheit der Strukturen und der damit opportunen KompromiBbereitschaft
auf beiden Seiten konnten giinstige Potenzen fiir ein durch das Management
faktisch ‘von oben’ institutionalisiertes Co-Management mit dem Ziel einer
modemen ‘Unternehmenskultur’ beinhalten’.

Wahrend Co-Management als ‘Uberlebenspakt’ zwischen ‘alten' Managem
der Unternehmen und Interessenvertretungen quasi aus der Notwendigkeit
'geboren’ wird, gemeinsam die Unternchmen zu erhalten, und hierfiir
bekannte, teilweise  entdifferenzierte und gering  formalisierte
Interaktionsformen zur Verfiigung stehen, wird Co-Management im Sinne
einer modernen partizipativen ‘Unternehmenskultur’ als ein formaler
Interaktionsstii von meist westdeutschen bzw. westeuropéischen
Unternehmensleitungen bewuBt installiet und demzufolge wesentlich
gepragt; dennoch gilt, daB die betrieblichen Interessen wie Konsolidierung
und Erhdhung der wirtschafilichen Effizienz und damit Stabilisierung bzw.
Ausbau der Anzahl der Arbeitsplitze ein konsensuales Ergebnis des
Aushandlungsprozesses zwischen den Akteuren sind. Die bestehenden
Interessenunterschiede werden nicht mehr wie im Fall des Uberlebenspaktes
von den gemeinsamen Interessen ‘lberlagert’, sondern eher wird versucht,

Auf Partizipation, Vertrauen und enge Kooperation statt Autoritatismus und Kontrolle setzt
westdeutsches Management in einigen ostdeutschen Tochterunternehmen. Die Manager verstehen sich
als Verfechter einer neuen partizipativen und sozial orientierten Unternehmens- und
Managementkultur, die sie in ostdeutschen Unternehmen - als quasi glinstigen Experimentierfeldern -
durchzusetzen bestrebt sind. Sie versuchen im Interesse der Unternehmen bewuBt, die in den Jahren
nach der Wende durch die Betriebsriite erworbenen sozialen und fachlichen Kompetenzen im Hinblick
auf betriebs- und personalwirtschaftliche Probleme sowie Krisenmanagement zu nutzen (Gut w.a.
1992:39; Kirschner 1992:57;, Lippold uv.a. 1992; Brussig u.a. 1992). Gleichzeitig werden die
Belegschafisvertretungen als notwendige Vermittler zu Belegschaften in die Unternehmensfilhrungen
eingebunden. Der Kontakt zu den Arbeitnchmern soll konstruktiv gestaltet werden, um die wertvollen
Humanressourcen zu aktivieren und dic Iatent konflikthaften institutioneilen Ubergangsprobleme zu
mindem. Durch die Verbesserung des Betriebsklimas, der Motivation und der mentalen
Befindlichkeiten soll die Erh8hung der Effektivitit und Rentabilitit der Firmen unterstitzt werden.
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2.

diese partiell zu inkorporieren. Uber die traditionellen Betriebsratsthemen
hinaus werden die Interessenvertretungen teilweise in Fragen der
Unternehmensentwicklung sowie bei organisatorischen und technischen
Innovationen bzw. Rationalisierungsstrategien. mitunter auch schon in
Entscheidungsprozesse aktiv einbezogen. Die kooperative und konstruktive
Zusammenarbeit zwischen den Akteuren ist, #hnlich wie beim Co-
Management als ‘Uberlebenspakt’, gepriigt durch rationale Argumentations-
und interaktive Problemldsungsmuster. Im Gegensatz dazu sind
institutionalisierte Zusammenkiinfte und Kooperationen deutlich stirker
formalisiert und reglementiert sowie Kommunikationen teilweise auch stérker
verschriftlicht. Maglicherweise kann dieses Muster durch die bewuBte
Forderung und Institutionalisierung stabilisiert werden. Allerdings gilt hier
als Voraussetzung fiir Funktionalitit und Effektivitit, daB sich
‘partizipationswillige’ Interessenvertretungen und Arbeitnehmer finden, um
diese Institutionen aktiv zu nutzen'.

Der Betriebsrat als 'loyale Gegenpartei' - eine konfliktorientierte
Interaktionsform

In anderen untersuchten Betrieben sind die Austauschbeziehungen dagegen in
stirkerem MaSBe konfliktorisch angelegt’. Hierbei handelt es sich in der Regel um
Akteurskonstellationen, in denen eine ‘alte’, nahezu unverinderte

s

Angesichts der kulturellen Distanz und des MiBtrauens zwischen den Akteuren sowie der Resignation,
Angst und des mangelnden Selbstvertrauens vieler ostdeutscher Arbeitnehmer dirfie dies nicht
unproblematisch sein.

Bei dieser Form innerbetrieblicher Austauschbezichungen gilt zu iberlegen, welche Gemeinsamkeiten
und Unterschiede sich zu dem von westdeutschen Industriesoziologen empirisch belegten
konfliktorientierten Interaktionsmuster erkennen lassen: Es kann konstatiert werden, daB sich durchaus
Ahnlichkeiten mit dem von Schmidt/Trinczek (1989:140ff) beschricbenen ,konflikiorischen
Interaktionsmuster” feststellen lassen. Allerdings handelt es sich in ostdeutschen Unternehmen weniger
um Konflikte in bezug auf ,die Verteilung des produzierten Reichtums* bzw. individuelle
Arbeitsverhiltnisse wie in den westlichen Bundeslindern. Konflikthaft gestalten sich im Osten vielmehr
die betrieblichen und individuellen Folgen der ,,Umstrukturierungskrise“, nimlich Existenzsicherungen.
Die Betricbsparteien milssen dabei oft zwischen betrieblichen Interessen und Schutzbedtirfltigkeit der
Beschiaftigten abwiigen, wobei zwischen beiden keine VerhiltnismABigkeit mehr besteht, da sowohl die
Existenz der Unternehmen als auch die der Arbeitnehmer gefihrdet ist (Gut wa. 1992:46f.).Des
weiteren resultieren Ambivalenzen im Verhiitnis zwischen den. Akteuren noch aus DDR-Zeiten bzw.
aus spezifischen Wendeverlaufen und liegen teilweise in den Mentalititen und Sozialisationen der
Personen begriindet. Die Betriebsrate konnen sich nicht damit abfinden, daB gerade ‘d ¢ r’ Direktor
geworden ist und sich nun zum kapitalistischen Unternehmer’ aufspielt. Weitere Ausfihrungen tber
diesen Interaktionsmodus sind u.a. nachzulesen bei: Brussig u.a. 1992; Ermischer/Preusche 1993a/b;
Fritzsche/Rachel 1992; Jander/Lutz 1991; Lakemann/Rébenack/Hirschfeld 1994; Lippold u.a. 1992.
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Geschiftsleitung  einer engagierten, unbelasteten Interessenvertretung
gegeniibersteht. Die Betriebsrite sahen sich in der Umbruchphase, also zum
Zeitpunkt der Konstituierung des bundesdeutschen Interessenvertretungs-
systems, einem massiven, als ,neukapitalistisches Denken“ bezeichneten
Managementverhalten ehemals ,sozialistischer Leiter” gegenl'iber7 . Dabei .
erwiesen sich die Betriebsrite, vor allem die Vorsitzenden, in bestimmten
Fragen oft kompetenter, qualifizieter wund motivierter als die
Geschiftsfiihrungen. Die Betriebsratspolitik wird meist von jiingeren, eventuell
aus der ,alternativen®, reformorientierten Richtung stammenden Ingenieuren
und Technikern dominiert. Sie hatten anfangs sehr groBe Erwartungen in die
westdeutschen Gesetze und Institutionen wie das BetrVG und die damit
verbundenen Mitbestimmungsmoglichkeiten gesetzt, denen z.T. Enttiuschung
und Frustration folgte.

Das Verhiltnis zur Geschifisleitung hat sich zwar mittlerweile zwischen
Vertrauen und MiBtrauen eingepegelt, ist jedoch durch eine groBe Distanz der
Akteure zueinander gekennzeichnet. Trotz Anerkennung gemeinsamer
Interessen wie die Existenzsicherung des Unternehmens und damit Erhalt der
Arbeitsplitze werden die Interessendivergenzen und Gegenpositionen von
beiden Seiten betont, wobei die Interessen der eigenen Klientel oftmals unklar
definiert sind. Der Konflikt wird bewuBt als eine Option des
Interessenausgleiches betrachtet, was vor allem mit Interessenunterschieden wie
Lohn und Gewinn begriindet wird. Die Beziehungen zwischen den Akteuren
sind zudem hoch politisiert, was anhand solcher Begriffe wie ,, Ausbeutung*”,
.Interessengegensatz“, ,Gegner” usw. erkennbar ist. Angesichts der
wirtschaftlich ungiinstigen Situation der Unternehmen werden Konflikte
dennoch nicht immer ausgetragen’. Einsicht in die Notwendigkeit bildet hier also
die Basis fiir Kompromisse in unternehmensgefihrdenden Situationen; diese
Kompromisse sind damit aber weder langfristig noch stabilisieren sie die
Austauschbeziehungen. Aufgrund der konflikthaften Beziehungen sind die
Interessenvertretungen jedoch bestrebt, sich rechtlich verbindlich abzusichem,

Relativ haufig wurde dieser Typus in kleineren Unternehmen beobachtet, die sich entweder noch in
Treuhandbesitz befanden bzw. durch Management-buy-out (MBO) oder westliche Firmen privatisiert
wurden.

Deutlich wird dieser restriktive Balanceakt zwischen Arbeitnehmer- und Unternehmensinteressen bei

Personalreduzierungen und Entlohnungsfragen, die sich meist konfliktar gestalten (Ermischer/Preusche
1993b:177; Lakemann/Rdbenack/Hirschfeld 1994; Lippold u.a. 1992).
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wobei das BetrVG fiir beide Interaktionspartner jeweils nur einen
Handlungsrahmen darstellt, der unterschiedlich interpretiert und ausgelegt
werden kann. Wihrend die Betriebsrite auf eine iiber das BetrVG
hinausgehende Interessenrealisierung orientieren, sind die Geschéfisleitungen in
der Regel eher an einer ‘Unterschreitung’ der Mitbestimmungsregelungen
interessiert. Die Interaktionen und Kommunikationen sind in der Regel stark
formalisiert, verregelt und verschriftlicht. Da das Management der reagierende
Teil ist, die aktuelle Lage des Unternehmens oft prekiir und die Zukunft offen
ist, wird sich dieses Muster in absehbarer Zeit mit dem Wechsel von Akteuren
bzw. mit der Konsolidierung der Untemehmenslage verindern. Ein
Akteurswechsel ist sowohl auf seiten des Managements im Zuge einer
Privatisierung bzw. auch beim Betriebsrat im Rahmen von Betriebsratswahlen
denkbar. Wenn den Belegschaften der Kurs der Betriebsrite im Vergleich zu
den Ergebnissen zu radikal erscheint, werden sie ihnen ihre Legitimation
entziehen.

Wihrend in den zuvor beschriebenen Interaktionsformen wie Co-Management
und konfliktorisches Interaktionsmuster die Belegschaftsvertretungen eine
deutlich aktive, teilweise sogar offensive und dominante Rolle spielen, ist der
Verhandlungsstil der Betriebsriite in anderen Unternehmen eher als reaktiv bzw.
passiv und defensiv zu charakterisieren.

3. Der ‘loyalistische (solidarische)’ Betriebspakt - ein harmonisierender
Interaktionsstil

Ein Beispiel fiir den Typus eines passiven, defensiven Betriebsrates und einer
stark konsensorientierten Interaktionsform ist der ‘Joyalistische Betriebspakt’ ’
Bei diesem Beziehungsmuster dominieren klar die betrieblichen Interessen, nur
in Ausnahmefilien werden Interessendivergenzen artikuliert. Konsens existiert
dabei auf der Basis fehlender -Gegenstrategien der Betriebsrite bzw. ihres
Handlungsverzichts qua Identifikation mit den Zielen der Unternehmen bzw. der
Geschiftsleitungen sowie der Funktionalisierung und Manipulation der
Interessenvertretungen seitens des Managements (Schmidt/Trinczek 1989:141;
Aderhold u.a. 1993; Ermischer/Preusche 1993a/b; Lakemann/Robenack/

9

Diese Interaktionsmuster lassen sich empirisch nachweisen in kleinen und mittleren Betrieben, die
unternchmerdominiert sind und durch westdeutsche bzw. Manager aus dem eigenen Unternchmen
(MBO) privatisiert wurden.
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Hirschfeld 1994; Lippold u.a. 1992; Brussig u.a. 1992; Kirschner 1992;
Fritzsche/Rachel 1992; Robenack/Hartung 1992; Martens 1992).

Diese Interaktionsform wird im wesentlichen durch die Geschaftsfilhrungen in
enger Kooperation mit den Betriebsriten bzw. Vorsitzenden dominiert. Die
Austauschbeziehungen sind in der Regel charakterisiert durch eine gering
formalisierte, vertrauensvolle Einigung zwischen Geschifisleitung und
Betriebsratsvorsitzenden, wobei die Belegschaftsvertretungen die beanspruchte
Hegemonie der Geschifisleitungen widerspruchslos akzeptieren. Das
Management, vor allem die Geschifisleitungen sind den Betriebsréten fachlich
eindeutig iiberlegen, vermeiden aber im Interesse des Betriebsfriedens offene
Konflikte; sie versuchen statt dessen die Betriebsrite zu instrumentalisieren
(Dybowski-Johannson 1980:27;, Ermischer/Preusche 1993a/b; Lakemann/
Rébenack/Hirschfeld 1994). Die Unternehmensfiihrungen sind offenbar nicht an
einer konstruktiven, durchaus oft friktionsreichen Zusammenarbeit mit den
Interessenvertretungen interessiert und stellen somit auch keine adidquaten
Partizipations- und Handlungsspielrdume zur Verfligung. Sie schitzen zudem
ein, zukiinftig auch auf Interessenvertretungen verzichten zu kdnnen; dies beruht
offensichtlich auf der Erfahrung, dafl radikale Forderungen der Belegschaften
nach hoherer Entlohnung usw. ausbleiben (Lippold u.a. 1992).

Die Interessenvertretungen zeigen wenig Eigeninitiative, von ihnen gehen eher
selten Vorschlédge fiir Verhandlungsthemen und Betriebsvereinbarungen aus. Sie
sind zudem hiufig gering qualifiziert, verfiigen iiber wenig Erfahrung auf dem
Gebiet der Interessenvertretung und vertrauen auf die FairneB und das ‘soziale
Gewissen’ der Geschiiftsfiihrungen. Diese Betriebsrite sind kaum in der Lage,
vorhandene Interventionsmoglichkeiten zu erkennen oder eigene Uberlegungen
und Strategien in bezug auf die Unternehmensentwicklung und
Arbeitnehmerinteressen zu entwickeln.

Auf dieser Basis sind die Einschiitzungen (iber eine vertrauensvolle, kooperative
Zusammenarbeit kritisch zu bewerten. Das Verhiltnis beruht auch auf
jahrelangen personlichen Beziehungen, die aber eindeutig durch die
Geschiftsfiihrer beherrscht werden”. Durch die schnell groBer werdende soziale

10
Im Gegensatz zum Co-Management diirfie es sich hierbei nicht um relativ gleichgewichtige kollegiale
bzw. Arbeitsbeziehungen, sondern eher um Leiter-Untergebenen-Beziehungen gehandelt haben, so dab
hier eventuell aus DDR-Zeiten stammende hierarchische Strukturen bzw. Abhingigkeitsbezichungen
modifiziert fortgesetzt werden.
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Distanz zwischen Management und Belegschaft, die sichtbare Verschiebung der
innerbetrieblichen Machtverhiltnisse und Verschlechterung der
Arbeitsmarktbedingungen konnte diese Abhingigkeit, Defensivhaltung und
Passivitit der Betriebsriite verstirkt werden.

4. Die Unterordnung unter das Betriebsverfassungsgesetz - ein
‘legalistisches’ Interaktionsmuster

Im Rahmen anderer Austauschbeziehungen ziehen sich die betrieblichen
Akteure, vor allem aber die Betriebsrite, véllig hinter die normativen
Regelungen des BetrVG zuriick (Aderhold u.a. 1993; Brussig u.a. 1992;
Kirschner 1992; Lakemann/Rdobenack/Hirschfeld 1994; Lippold u.a. 1992;
Martens 1992). Sowohl Management als auch Betriebsrat akzeptieren und
respektieren die Gesetze, ohne diese auszuloten und dariiber hinaus nach
zusitzlichen Handlungsmoglichkeiten zu suchen. Das Gesetz wird dabei nicht
als Instrument und Handlungsrahmen betrachtet, sondern iiberbetont.

Das Management, welches ausschlieflich aus ‘alten’ Leitern besteht, gesteht den
Betriebsriten jhre laut BetrVG verbriefien Rechte zu. Es ist aber nicht
erkennbar, daB sich die Betriebsrite in einem besonderen Mafle fiir die
Interessen der Belegschaft engagieren. Zum einen verweist dies auf
moglicherweise noch bestehende Rechtsunsicherheit und Erfahrungsdefizite,
zum anderen auf mangelndes Engagement und Motivation. Die
Regelungsgegenstinde werden weitgehend vom Management diktiert.
Grundkonsens besteht dariiber, da8 das Gesetz fiir den Ausgleich der durchaus
unterschiedlichen Interessen sorgt. Die Gemeinsamkeiten der Interessen liegen
im Erhalt des Betriebes und in der Vermeidung von Konflikten im Interesse des
Betriebsfriedens begriindet. Divergierende Interessen spielen nur in
Ausnahmefillen eine Rolle. Von beiden Seiten werden Konflikte als
kontraproduktiv fiir das Unternechmen abgelehnt. Statt dessen pladiert man fiir
einen ‘verniinftigen’ Umgang miteinander. Die Betriebsriite treten im
allgemeinen nicht als selbstindige Kraft auf, in einigen Betrieben wurden sie
sogar erst auf Veranlassung der Geschiftsleitungen etabliert. Sie sind in ihrer
Handlungsweise reaktiv, wenig initiativreich und selten konfliktorisch. Bei den
Betriebsriten als auch bei den Geschiftsleitungen besteht meist hinreichend
fachliche Kompetenz; in Ausnahmen ist geringe fachliche Kompetenz gepaart
mit rechtlichen und vertretungspolitischen Unsicherheiten. In einigen Fillen
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besteht aber auch bei den Unternehmensfiihrungen erhebliche Unsicherheit und
damit ein erhdhtes Konsensbediirfnis, besonders in Treuhandbetrieben und durch
MBO  privatisiete ~ Unternehmen  (Ermischer/Preusche 1993b:179;
Lakemann/Robenack/Hirschfeld 1994). Diese Geschéfisleitungen sehen dann in
den Betriebsriten einen wichtigen Legitimations- und Biindnispartner. Die
Belegschaft nimmt teilweise eine marginale Stellung ein, die mit einer
Stellvertreterpolitik des Betriebsrates und dem Vertrauen der Arbeitnehmer in
die soziale Verantwortung der Geschifisleitung gekoppelt ist. Gerade von der
Belegschaft koénnen wichtige Impulse fir eine Verdnderung dieser
Interaktionsform ausgehen".

Neben diesen idealtypisch beschriebenen innerbetrieblichen Interessenver-
tretungsstrukturen und  Austauschbeziehungen existieren eine Reihe von
‘Mischformen’ und ‘Sonderfillen’, auf deren Darstellung jedoch verzichtet
werden soll (Lohr/Schmidt/Rébenack 1994).

5. Die Dynamik von Interaktionsformen in ostdeutschen Betrieben
zwischen Entdifferenzierung und Ausdifferenzierung

Anhand bisheriger Erkenntnisse aus zahlreichen Studien zur Institutionalisierung
des westdeutschen Systems industrieller Beziehungen kann festgestellt werden,
daB die Transformation der innerbetrieblichen Arbeitsbeziehungen weit mehr als
ein ,,Uberstiilpen bzw. Ubernehmen gesetzlicher Regulative, Institutionen und
westdeutscher Verhaltensstandards umfaft. Vielmehr wird der Wandel der
konkreten betrieblichen Arbeitsbeziehungen auf der Basis
unternehmensspezifischer wirtschaftlicher und struktureller Kontextbedingungen
sowie personeller Ressourcen interaktiv ,verhandelt“ (Aderhold u.a. 1993:
166f.). Unter dem EinfluB einer Reihe von Faktoren vollzieht sich dabei eine
Ausdifferenzierung von Interessenkonstellationen zwischen Betriebsriten,
Arbeitnehmern und Geschiftsleitungen, in denen sich die je spezifischen
innerbetrieblichen Macht- und Herrschaftskonstellationen widerspiegeln. Die
bislang  auBerordentlich  dynamisch  verlaufenden = Prozesse  der

Wenn dieses Vertrauen in die Geschifisleitung grofier als in den Betriebsrat ist und das Management
einen direkten mikropolitischen Austausch favorisiert, konnte es hier zu einer zunehmenden Isolation
des Betriebsrates kommen. Dies wurde z.B. in sehr kleinen Unternehmen beobachtet, in denen die
Beziehungen zum GeschAfisfithrer nicht institutionalisiert, sondern personalisiert sind (Aderhold u.a.
1993:164f.; Lakemann/Rdbenack/Hirschfeld 1994).
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Institutionalisierang  sowie der weiteren Ausformung  betrieblicher
Arbeitsbeziehungen lassen eine Festschreibung von Mustern zum gegenwiirtigen
Zeitpunkt kaum zu. Bei dem vorliegenden Typisierungsversuch kann es sich
daher auch nur um eine Skizzierung beobachtbarer Trends bei der Genese von
innerbetrieblichen Austauschbeziehungen handeln.

Die beschriebenen Interaktionsformen weisen eine hohe Varianz auf und sind in
dieser idealtypischen Unterscheidung eher selten empirisch nachweisbar; sie
reprisentieren gewissermaBen Pole, zwischen denen eine groBe Bandbreite
empirisch verschriinkter Interaktionsformen angesiedelt ist. Zudem zeigt sich,
daB bestimmte Muster offensichtlich temporiren Charakter tragen, eventuell
konnte es sich hierbei um spezifische Ubergangsformen handeln. Trotz der
breiten Streuung bestehen gewisse Aquivalenzen bzw. Korrelationen zwischen
spezifischen Betriebstypen und Interaktionsformen. So finden sich in meist
. groBeren Unternehmen, auch Treuhandbetrieben, in denen strategische
Vorstellungen tiber Wege zum Erhalt des Unternehmens existieren, hiufiger als
Co-Management zu charakterisierende Interaktionsformen als in Unternehmen,
die zur ,verlingerten Werkbank“ funktionalisiert wurden bzw. potentielle
»Insolvenzkandidaten* sind (Brussig u.a. 1992; Lippold u.a. 1992; Jander/Lutz
1991; Ermischer/ Preusche 1993a/b; Lakemann/Rébenack/Hirschfeld 1994),
Dagegen sind passive Betriebsrite bzw. harmonisierende oder legalistische
Formen von Austauschbeziehungen eher in kleineren und mittleren Betrieben zu
finden, die durch ostdeutsche (MBO) oder westdeutsche Manager privatisiert
wurden. In ihrer Genese unterliegen die einzelnen Interaktionsformen
gleichzeitig der Verinderung durch den Wandel der Eigentumsverhiltnisse bei
Privatisierung und Reprivatisierung, Durch die Privatisierung wird die Position
der Geschiftsleitung sowie des Managements gestirkt bzw. gefestigt, prigen
sich Machtasymmetrien, unterschiedliche Handlungsfelder und EinfluSchancen
der Betriebsparteien deutlicher aus. Das strukturell resp. latent vorhandene
Konfliktpotential im Arrangement zwischen Kapital und Arbeit, das durch
notwendige solidarische KompromiBstrukturen bis dato iiberlagert wurde, tritt
vermutlich stdrker in Erscheinung. Aber nicht nur die Bezichungen zwischen
Management und Belegschaften unterliegen einem weiteren Ausdifferen-
zierungsprozeS, zugleich werden die Interessenkonstellationen insgesamt
wesentlich komplexer, differenzierter, entstehen vielfdltige Gefiige gemeinsamer
und konfligierender Interessen und Ziele 2zwischen wund innerhalb
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einzelner Akteursgruppen (Ermischer/Preusche 1993b:1801%.;
Lakemann/Robenack/Hirschfeld 1994; Schmidt/Trinczek 1993:176fT.).

Insgesamt zeigt sich, daB die spezifische Ausgestaltung der jeweiligen
Interessenkonstellationen und -durchsetzung in den ostdeutschen Betrieben das
Resultat vielfiltiger, komplizierter Lermn- und Aushandlungsprozesse aller
beteiligten Akteure ist. Die nach wie vor durch existentielle Unsicherheit und
prekire wirtschaftliche Lage sowie ausstehende technische, organisatorische,
personelle und produktbezogene Umstrukturierungen gekennzeichneten
innerbetrieblichen Handlungsbedingungen spiegeln sich dabei in den
Arbeitsbeziehungen wider. Beeinflut werden die Interaktionsbeziehungen aber
ebenso von einer Reihe personenspezifischer Faktoren wie z.B. habitualisierte
und mentalititsprigende Erfahrungswerte, Kompetenz sowie personliches
Engagement der Akteure, insbesondere der Betriebsratsvorsitzenden (Brussig
u.a. 1992; Lakemann/Robenack/Hirschfeld 1994; Lippold u.a. 1992).

Wenngleich die Beziehungen zwischen Management bzw. Geschéfisfilhrungen
und Betriebsriten als strukturell asymmetrische Machtbeziehungen
charakterisiert werden konnen, wird erkennbar, wie die Interessenvertretungen
in unterschiedlicher Form die gegebenen Rahmenbedingungen nutzen,
Forderungen erheben und durchzusetzen versuchen sowie Machtressourcen
entdecken und mobilisieren konnen. Die als aktiv bzw. durchsetzungsfihig
charakterisierten Betriebsriite wenden dabei ein Reservoir unterschiedlicher
Handlungsstrategien an. Diese variieren je nach betrieblicher Situation, aktuellen
Verhandlungsthemen sowie Entgegenkommen bzw. Verweigerung des
Managements und lassen gleichzeitig eine betriebsspezifische Verschrinkung
von homogenen und differenzierten Interessenlagen erkennen. Bei einigen
Mustern wie dem Co-Management als ‘Uberlebenspakt’ kénnte es sich dennoch
um temporire, spezifisch ostdeutsche Formen der Austauschbeziehungen
handeln, quasi - flir eine bestimmte Phase des betrieblichen
Reorganisationsprozesses und fiir bestimmte Akteurskonstellationen sowie
Betriebstypen - funktionale und typische Interaktionsformen”. Inwieweit es

12 |

An dieser Stelle muB darauf hingewiesen werden, daB auch in den Unternehmen der westlichen
Bundeslander kooperative und sozialpartnerschaftliche Interaktionsmuster gegentiber konfliktaren, stark
interessenantagonistischen iberwiegen (Dybowski-Johannson 1980, Schmid/Trinczek 1993). Dennoch
besteht gerade in der weitreichenden Partizipation der mit hoher fachlicher und Vertretungskompetenz
agierenden Betriebsrite ein deutlicher Unterschied zu typisch kooperativen Interaktionsmustern im
Westen Deutschlands. Co-Management ist besonders durch die anferordentlich groSe Bedeutung der
konstruktiv-kritischen Sachargumentation als Medium der Interessendurchsetzung gekennzeichnet.
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gelingt, aus  diesem  relativ  instabilen @~ Muster  betrieblicher
Austauschbeziehungen einen  allgemeinen, regional, historisch und
betriebstypisch nicht begrenzten Interaktionstypus zu institutionalisieren
(Schmidt/Trinczek 1989), ist derzeit nicht absehbar; erste Versuche,
Belegschaftskompetenzen tatsichlich effektiver in die Unternehmensfiibrung
einzubinden und die Interessenvertretungen als quasi Co-Manager in stirkerem
Umfang partizipieren zu lassen, miissen zeigen, ob sich wirksame partizipative
Strukturen ‘von oben’ institutionalisieren lassen und auf eine adiquate
Bereitschaft und Kompetenz ‘von unten’ treffen oder ob modeme integrative
Management- und Unternehmenskulturkonzepte lediglich als Legitimitits- und
Befriedungsartefakte der Unternehmensfiihrungen dienen (Dybowski-Johannson
1980:27). Wenn jedoch EigentiimerbewuBtsein und Mitbestimmungserfahrungen
der ostdeutschen Arbeitnehmer und Betriebsrite aus der Zeit vor bzw. in der
Wende mit modernen Managementstrategien konstruktiv verkniipft werden
konnen, besteht die Chance zu einer qualitativen Modernisierung traditioneller
westdeutscher Interessenvertretungs- und Interaktionsmuster. Das heiBt:
Spezifische ostdeutsche Mentalititen und Kulturerfahrungen beinhalten in
Verbindung mit modernen integrativen und partizipativen
Unternehmensfilhrungsstrategien eventuell ein besonderes Potential zur
Verdnderung des westdeutschen Systems industrieller Beziehungen, die Gber
einen institutionellen WandlungsprozeB als bloBe formelle Anpassung an
implantierte Institutionen und Strukturen deutlich hinausgehen kdnnte.

Zwischen den Betriebsriten und Geschiftsleitungen einiger Unternehmen
konnte eine reale Interessennihe bzw. Interessenhomogenitit im Hinblick auf
betriebliche Grundinteressen festgestellt werden, was sich z.B. in co-
manageriellen, l kooperativen,  sozialpartnerschaftlichen, aber  auch
harmonistischen Austauschbeziehungen #&uBert und sich deutlich von der
~Zwangshomogenisierung® aus BGL-Zeiten unterscheidet (Aderhold u.a.

Zwischen den Akteuren besteht in diesem Fall gewissermalen eine Proportionalitat in Wissen, Sprache
und fachlicher Kompetenz (anfangs waren einige Betriebsrite den Geschaftsleitungen sogar tberlegen;
Dybowski-Johannson 1980:64ff.; Ermischer/Preusche 1993b:179). BeeinfluBt durch die im Vergleich
zum Westen divergente Rekrutierung, Qualifikation und Kompetenz vieler Interessenvertretungen
(Ingenieure vs. Facharbeiter, jiingere vs. dltere, langjihrig sozialisierte) sowie relativ geringe
Mobilisierungsfithigkeit der Belegschaften (Angst vor Arbeitsplatzverlust) orientieren diese Betriebsriite
verstiirkt aif kooperative Verfahrensstile, setzen sachorientierte, fachlich kompetente Argumentationen
als strategisches Mittel zur Interessendurchsetzung ein. Da aber im BetrVG die strukturelle
Unterlegenheit der Interessenvertretungen faktisch festgeschrieben ist, bedarf es eben auch des

i und Entgegenkommens des Managements (in welcher Form auch immer;
Ermischer/Preusche 1993b:179).
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1993:167). Neben den schwierigen Handlungsbedingungen diirften hierbei
einerseits die personellen Kontinuititen bei den Interaktionspartnern von
erheblicher Bedeutung sein, die oft iiber Jahre hinweg als Kollegen eng
zusammengearbeitet haben. Andererseits wird dieses Muster aktuell durch die
gemeinsame, wenn auch vielleicht unterschiedlich gewichtete Erfahrung
eingeschrinkter Handlungs- und Entscheidungsautonomie sowie existentieller
Unsicherheit bei beiden Akteuren gestiitzt. So ist bei einigen Geschiftsleitungen
ein deutlicher Kooperationsbedarf erkennbar, der sich u.a. sowochl in
KompromiBbereitschaft und Verhandlungsangeboten als auch in der Suche
ostdeutscher Manager nach einer eigenen ,sozialen“ manageriellen Identitit
widerspiegelt (Robenack 1993; Ermischer/Preusche 1993b:179/185). - Eine
zunehmende ,,Versachlichung®, ,Verrechtlichung” sowie Artikulation von
Interessenunterschieden kennzeichnen hingegen die Ansitze einer zunehmenden
Differenzierung von Interessenlagen im Rahmen der Transformation der
innerbetrieblichen Arbeitsbeziehungen und verdeutlichen zudem "vollzogene
Lemprozesse im Sinne der Herausbildung eigenstindiger, kontextadiquater
Arbeitsstile und Aushandlungsroutinen (Aderhold u.a. 1993:166f.).

Die beobachteten Beziehungsstrukturen kénnen weder als ‘Endpunkte’ noch als
‘verfestigt und stabil’ gelten, weil die Situation der Unternehmen nach wie vor
wesentlich durch UngewiBheit und relative Offenheit gekennzeichnet ist. Als
besonders gravierend wird von allen Beteiligten offensichtlich ein
Akteurswechsel im Zuge von Privatisierungen bzw. Geschiftsleitungswechsel
antizipiert. Erwartet werden in der Zukunft genereil eine mehr oder weniger
stark ausgeprigte ‘Abkiihlung’ in den Beziehungsstrukturen sowie deutlich
interessen- bzw. konfliktorientiertere Aushandlungsprozesse. Dennoch bleiben
angesichts dieser Relativitit und Instabilitit kooperative Arrangements auch
weiterhin opportun. Ob sich hierdurch Handlungschancen fiir die Betriebsrite
erschlieBen konnen und eventuell neue KompromiBstrukturen frithere
,Uberlebens-, Solidar- bzw. Notgemeinschafispakte ersetzen, bleibt
abzuwarten (Ermischer/Preusche 1993b:187; Lakemann/Robenack/Hirschfeld
1994).

Im Zusammenhang mit Untersuchungen zur Transformation von
Arbeitsbeziechungen bzw. Institutionalisierung des dualen Systems der
Interessenvertretung wird immer wieder die Frage nach médglichen
Rickwirkungen auf das System industrieller Beziehungen gestellt, auf die es
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momentan keine befriedigende Antwort geben kann. Fazit ist jedoch, daB durch
die dkonomische Situation der ostdeutschen Unternehmen, durch die Potenzen
fir co-managerielle, kooperativ-sozialpartnerschaftliche Interaktionsformen,
durch das instrumentelle Verhiltnis der Betriebsrite und Arbeitnehmer zu den
Gewerkschaften und das Fehlen gewerkschaftlicher Strukturen in den Betrieben
sowie durch die zunehmende Verschrinkung weiterer Institutionalisierungs- und
Differenzierungsprozesse mit umfassenden Rationalisierungsstrategien bzw.
Einfiilhrung neuer Produktionskonzepte eine betriebszentrierte, pragmatische,
entideologisierte Interessenpolitik der Akteure unterstiitzt wird. Das heifit, durch
die spezifischen Momente des Transformationsprozesses konnten Dbereits
bestehende Tendenzen der Verbetrieblichung und Deregulierung neue Impulse
erhalten.
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Ostdeutsche Betriebsrite und frauenrelevante Probleme
betrieblicher Mitbestimmung - Maglichkeiten wund
Grenzen'

Antonina Bieszcz Kaiser

Der sich vertiefende TransformationsprozeB in Ostdeutschland und der damit
einhergehende Strukturzusammenbruch in der Wirtschaft brachte neben dem sich
verandernden institutionellen und juristischen Rahmen tiefgreifende sozale
Veranderungen mit sich, die auch die Stellung ganzer Personengruppen in ihrer
bis dahin gewohnten Umwelt betrafen (Miller 1992, S. 161). Frithere
Wertvorstellungen, Orientierungen und Handlungsmuster, das ganze System der
sozialen Sicherheit (welches inzwischen zusammengebrochen ist) wurden
zunehmend in Frage gestellt. Durch die héheren Arbeitslosenquoten, die
JAbwicklung” und *die Zuriickdringung aus bisher erreichten beruflichen
Positionen und zum Teil durch die Infragestellung ihrer Lebensentwiirfe sind die
Frauen in den neuen Bundeslindem hirter als der minnliche Teil der
ostdeutschen Bevolkerung betroffen. Die negativen Folgen des gesellschaftlichen
Transformationsprozesses gehen somit starker zu ihren Lasten,

Die Dynamik dieser Prozesse stellt die neu aufgebauten Interessenvertretungen
der Arbeitnehmer in den neuen Bundesldndem vor verschiedenartige Probleme,
die frauenspezifischen Probleme eingeschlossen.

1

Die Aussagen des Diskussionsbeitrages basieren auf dem Ergebnissen eines abgeschlossenen
Forschungsprojektes, das durch die Hans-Béckler-Stiftung gefordert wurde. Im Mittelpunkt der
Untersuchungen standen Probleme der Arbeitspolitik und Interessenvertretung in Ostdeutschland unter
dem Blickwinkel des Transfers und Neuaufbaus institutioneller Strukturen in Betrieb und Region. Den
besonderen Schwerpunkt des wissenschaftlichen Interesses bildeten dabei Frauenprobleme im
betrieblichen und gewerkschaftlichen Alltag. Auf der Grundlage zahireicher Interviews und
Expertengespriche mit Vertretern der betrieblichen Interessenvertretungen und des Managements in
fiinf Fallstudienbetrieben sowie der Gespriiche mit Gewerkschafierinnen aus drei Einzelgewerkschaften
(IG Metall, Gewerkschaft Textil-Bekleidung, Handel/Banken/Versicherungen) und aus dem DGB-
Kreisfrauenausschu$ sowie auf der Grundlage von Dokumentenanalysen und Beobachtungsprotokollen
gewerkschaftlicher Veranstaitungen entstand eine umfangreiche Studie, aus deren Inhalt hier nur ein
Aspekt dargestellt werden soll.
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Es war fiir die Autorin von Interesse, zu hinterfragen, inwieweit die
Verinderungen der Lebensumstinde von Frauen sich im Alltagshandeln der
Betriebsrite widerspiegeln und/oder die innerbetriebliche Anpassung und
Rationalisierung dementsprechend beeinfluBt haben. Die Fragestellung der
Untersuchungen richtete sich dabei auf eine Bestandsaufiahme hinsichtlick des
Transfers und des Neuaufbaus betrieblicher Interessenvertretungsstrukturen und
die Rolle der Frauen in diesem Proze8: Unter welchen Bedingungen ist es zur
Entstehung von Betriebsriten gekommen? Welche Rolle spielten Frauen in
diesem ProzeB? Was hat sie bewogen, daran teilzunehmen? Inwieweit konnten
die gewahlten Betricbsritinnen die Interessen von Frauen bzw. deren aktuelle
Probleme in diesen Gremien thematisieren? - u.v.m.

Die Herausbildung und schrittweise Festigung der neuentstandenen betrieblichen
Interessenvertretungsstrukturen der abhangig Beschiftigten in den untersuchten
Betrieben’ fand nicht ohne Beteiligung von Frauen statt. In allen fiinf
Betriebsriten sind Frauen présent, in einigen sogar bis zu 50% oder 60%
(besonders in frauendominierten Betrieben), Jedoch ist deren Prisenz in den
Betriebsriten nicht Ausdruck einer generell groBen Bereitschaft der Frauen, fiir
diese Gremien zu kandidieren und in ihnen aktiv zu sein. Die gewdhlten
Betriebsratinnen gehdren meist zur ,.ersten Generation“ der nach der Wende
entstandenen Interessenvertretungen, d.h. bei spéiteren Betriebsratswahlen
kandidierten andere Frauen kaum noch. Die urspriinglichen ,, Wende- Aktivitdten “
zahlreicher ostdeutscher Frauen lieBen in den folgenden Jahren merklich nach.

Nach Einschitzung der gegenwirtig aktiven sowohl weiblichen als auch
miénnlichen Betriebsrite sind die meisten Frauen eher zuriickhaltend, iiberlassen
zu gern die Reprisentanz ihrer Interessen den méinnlichen Vertretern mit dem
Argument, daB ihre Doppelbelastung durch Arbeit und Familie ihnen die
Freirdume fiir die gesellschaftlichen Aktivititen einenge: Als weitere Argumente
werden persénliche Griinde genannt, etwa in der Art: fehlendes Selbstvertrauen,
Angst, offentlich sprechen zu miissen, fehlende Argumentationsfithigkeit, kein
Durchsetzungsvermdgen usw. Es ist schwer zu beurteilen, inwieweit diese
Vorbehalte tatsichlich bestehen oder nur vorgeschoben werden.

2
Zum Sample der untersuchten Betricbe gehdren zwei Firmen aus dem Bereich der Automobilindustrie,
cin Betrieb reprasenticrt di¢ Bekleidungsindustrie und einer die Textilindustrie. Der filnfie Betrieb, aus
dem EinfluBbereich der Gewerkschaft HBV, gehdrt zu ciner Handelskette, Gemeinsam ist allen
Betricben, dab sie vormals als Kombinatsbetriebe in der jeweiligen Branche fungierten und ihre
Belegschafisstiirken im Jahr 1989/90 zwischen ca. 1000 und 2000 Beschitftigten variierten.
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Die befragten Betriebsrite selbst sehen die Griinde fiir die iiberwiegend
zuriickhaltende Einstellung der Frauen zur Mitarbeit in den betrieblichen
Interessenvertretungen u.a. in folgendem:

,»-.. politisches Desinteresse, Doppelbelastung durch Arbeit und Familie. “
.» Es wiirde Freizeit kosten und Unannehmlichkeiten bringen.

,» Unsicherheit und Angst, Miftrauen, Gleichgiiltigkeit. Viele Frauen sind
iiberfordert durch die Vielfalt des Umdenkens und Umlernens, haben familidre
Probleme.

,In der Resignation - kaum etwas bewegen zu konnen. *

.Mit der Wende wurden die Frauen sehr engagiert, aber bedingt durch ihren
sehr hohen Anteil in der Verwaltung wurden sehr viele entlassen. Das fiihrte zu
Arbeitsplatzangst und dadurch zur Zuriickhaltung in der Betriebsratsarbeit.

,» Die Frau in der ehemaligen DDR war gleichberechtigter als heute. Der Anteil
der Frauen an den Arbeitslosen beweist, warum Frauen so zuriickhaltend sind.
Sie fiihlen sich nicht anerkannt, minderwertig. Sehen Sie sich doch einmal die
Zusammensetzung des Bundestages an!*

Und noch ein Zitat, daB die vermuteten Griinde fiir die relativ gering ausgepréigte
Bereitschaft der Fraunen zur Mitarbeit im Betriebsrat quasi zusammenfa8t:

.»...Politikverdrossenheit, Verunsicherung fiir die Zukunft, Kinderfeindlichkeit.
/.../ Seit der deutschen Einheit sind viele Frauen in eine wirtschaftliche,
politische und moralische Abseitsposition gezwungen worden. Die im Betrieb
arbeiten, haben deshalb erhohte Existenzdngste.

Ein Versuch, die wichtigsten Griinde fiir das fehlende Engagement der meisten
Frauen zu systematisieren, filhrt zu der SchluBfolgerung, daB es fir diesen
Zustand mehrere Ursachen gibt, die sehr eng mit den Umgestaltungsprozessen
und ijhren Konsequenzen sowohl politischer, dkonomischer als auch sozio-
kultureller Art in den neuen Bundeslindern verkniipft sind.

Die Umstrukturierungsprozesse der ostdeutschen Wirtschaft und die damit
verbundene Freisetzung von Arbeitskriften haben relativ schnell zu einem
iiberproportionalen Anteil von Frauen an der Anzahl der Arbeitslosen gefiihrt. Die
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anfinglichen Hoffoungen vieler Frauen (zusatzlich noch genihrt durch die
Versprechungen westdeutscher Politiker iiber ,, bliihende Landschaften” in
Ostdeutschland), daB ihre bisherige soziale Erfahrung mit einer kontinuierlichen
Erwerbstitigkeit, verbunden mit ihrem relativ hohen Qualifikationsniveau
ausreichen wird, um sich in dem neuen Gesellschaftssystem behaupten zu
kénnen, sind nicht fiir alle aufgegangen.

Die mit dem bisherigen Verlauf des Transformationsprozesses einhergehende
reale Entwertung von Qualifikationen, meist negativen sozialen und beruflichen
Erfahrungen vieler Frauen, die als Verlust von sozialen, geistigen und
arbeitsrechtlichen Besitzstinden reflektiert werden; fiilhren bei den meisten von
ihnen zu Resignation, Politikverdrossenheit und Frustration.

Die real erlebte geschlechtsspezifische Benachteiligung im gesellschaftlichen und
betrieblichen TransformationsprozeB (hierbei besonders der iiberproportionale
Abbau von Arbeitsplitzen vor allem in frauentypischen Berufen der
Textilindustrie, sozialen Bereichen oder der Verwaltung) zeigt, daB die
Umstrukturierung der ostdeutschen Volkswirtschaft zwar nach Effizienzkriterien
erfolgt, regionale Besonderheiten und beschéiftigungspolitische Erwagungen aber
kaum beriicksichtigt werden. Die befragten Betriebsrite sehen in der Tatsache,
daB es den Institutionen der Interessenvertretung abhingig Beschiftigter bis jetzt
nicht gelungen ist - und allein auch nicht gelingen kann - diese Tendenzen
wenigstens zu verlangsamen, die Griinde dafiir, daB viele Frauen ihnen eher
abwartend gegeniiberstehen und sich in die private Nische zuriickziehen.

Und noch ein Moment erscheint hierbei als nicht unwesentlich:

Die Erfahrungen heute, daB die Strukturen einer Parteiendemokratie wie in der
BRD, shnlich wie unter den autoritir-zentralistischen Strukturen der DDR-
Gesellschaft, eine wirkliche demokratische Teilnahme (Einbeziehung der Biirger
in Entscheidungsfindungen) erschweren oder nicht erméglichen, werden von den
Erfahrungen begleitet, daB Entscheidungen nicht immer nach sachlogischen
Erwigungen, sondern auch nach Macht- und Parteieninteressen getroffen werden.
Nicht wenige ostdeutsche Biirger haben seit der Wende die Erfahrung gemacht,
daB Engagement fir Vernunfildsungen hiufig emeut auf scheinbar
uniiberwindliche Barrieren trifft! Das hohe geselischaftliche Engagement im
Herbst 1989 kam zustande, weil die verkrusteten realsozialistischen Strukturen
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aufbrachen, neue Strukturen noch nicht entstanden bzw. nicht verfes’ugt waren
und somit Riume fiir eine demokratische Teilhabe existierten.

Die Diskontinuitit und die stindige Suche nach realisierbaren Losungen, die dem
gegenwartigen TransformationsprozeB eigen sind, bleiben auch auf der
betrieblichen Ebene nicht ohne Auswirkungen. Im Hinblick auf die
Betriebsratsarbeit wurde besonders deutlich, wie die gesamtwirtschaftliche und
die konkrete betriebliche Situation ihre Ausrichtung beeinfluBt. Obwohl die
Betriecbe des Samples unterschiedlichen Branchen angehdren und
dementsprechend unterschiedlichen Strukturveranderungen unterworfen waren,
lassen sich dennoch viele Gemeinsamkeiten in den Aktivititen der betrieblichen
Interessenvertretungen. feststellen, die allesamt ihren Ursprung in der Dynamik
des sich vollzichenden Transformationsprozesses der ostdeutschen Wirtschaft
haben.

In der ersten Etappe der Betriebsratsarbeit3, die bis zur Wirtschafts- und
Wiahrungsunion im Juli 1990 dauerte, standen vorwiegend Probleme der
Demokratisierung des betrieblichen Lebens sowie der wirtschaftlichen und
(teilweise) strukturellen Verdnderungen im Mittelpunkt, die in die politischen
Rahmenbedingungen der ,, Noch“-DDR eingebettet waren. Mit unterschiedlicher
Intensitit versuchten die neugewiahlten Betriebsrite bzw. die demokratisch
bestétigten oder neugewihlten gewerkschaftlichen Leitungen (BGL), EinfluB auf
die innerbetrieblichen Machtverhiltnisse auszuiiben. In dieser Etappe standen die
sozialen Belange der Belegschafien noch nicht zur Disposition und waren
dementsprechend auch nicht vordergriindig in der Betriebsratsarbeit.

Die mit der Einfiihrung der Wirtschafis- und Wahrungsunion iber Nacht
verdnderten wirtschaftlichen Rahmenbedingungen der betrieblichen Existenz, das
»Ausgeliefertsein” an die Konkurrenz des Weltmarktes mit allen damit
verbundenen Konsequenzen haben fiir das Handeln der betrieblichen
Interessenvertretungen qualitativ neue Bedingungen geschaffen. Das fiir alle
Betriecbe gemeinsame Problem, wie unter den neuen marktwirtschaftlichen
Bedingungen das , eigene” Unternehmen wettbewerbsfihig und rentabel zu
machen sei, stellte in kiirzester Zeit die Betriebsrite vor ein Aufgabenspektrum,
das bis dahin nicht zu erahnen war.

Auch in den von der Autorin untersuchten Betricben lassen sich bestimmte Etappen betrieblicher
Interessenvertretungsaktivititen ausfindig machen, die fiir andere Branchen und Regionen schon
beschrieben wurden (vgl. z.B. Ermischer/Preusche 1993).
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In erster Linie wurde durch die Wirtschafts- und Wiahrungsunion deutlich, daB
sich die unter planwirtschaftlichen Bedingungen entstandenen Produktions- und
Belegschaftsstrukturen der meisten Kombinats- bzw. GroBbetriebe nicht an die
marktwirtschaftlichen Erfordernisse anpassen lassen. Es zeigte sich, auch unter
dem EinfluB der Politik der Treuhandanstalt, die auf schnelle Privatisierung bzw.
Liquidation der Betriebe orientierte, daB mit der strukturellen Anpassung ein
massenhafter Personalabbau verbunden war. Fiir die Betriebsrite, aber auch fiir
das in dieser Phase noch iiberwiegend ostdeutsche Management bedeutete dies
die - oft gemeinsame - Suche nach Losungen fir die daraus erwachsenden
sozialen Probleme der Betroffenen. In diesem Proze8 vollzog sich zwangsldufig
eine - anfangs noch nicht ausgeprigte - Polarisierung der Interessen beider
Betriebsparteien. Fir die Betriebsrite war die Bewiltipung der
Massenentlassungen eine Herausforderung, sie fiihrte sie aber auch zum
Erkennen der realen Handlungsméglichkeiten im  Rahmen  des
Betriebsverfassungsgesetzes und ihrer Grenzen.

Die Betriebsrite trugen die ersten Entlassungswellen weitgehend mit.* Sie waren
aber bemiiht, die sich daraus fiir die zu entlassenden Arbeitnehmer ergebenden
sozialen Konsequénzen durch die abgeschlossenen Sozialpline und
Vereinbarungen zum Interessenausgleich abzufedern. Die Sozialpline und
Vereinbarungen zum Interessenausgleich wurden nach oft heftigen Diskussionen
mit den Geschiftsfilhrungen, besonders hinsichtlich der Abfindungshéhe,
abgeschlossen und durchgesetzt. Der Auswahl nach sozialen Kriterien wurde
seitens der Betriebsrite groBe Bedeutung beigemessen, obwohl deren Einhaltung
nicht immer méglich war. Die Betriebsrite verwiesen in diesem Zusammenhang
in den Gespriichen besonders auf nicht verhinderbare Kiindigungen behinderter
Arbeitnehmer bzw. alleinstehender oder alleinerzichender Frauen, deren
Arbeitsplitze infolge der innerbetrieblichen strukturellen Verinderungen
wegrationalisiert wurden. Die befragten Betnebsrate verschwiegen dabei nicht
ihre emotionale Betroffenheit.

Die Untersuchungen haben gezeigt, daB Frauenprobleme ,,an sich* in der Arbeit
der Betriebsriite nicht gesondert thematisiert wurden. Auch in den
frauendominierten Unternchmen wurden die innerbetrieblichen Probleme fast
.- geschlechtsneutral” behandelt, d.h. sowohl bei Kiindigungen als auch bei

Auch in anderen Untersuchungen wurden diesen Tatsachen bestiitigt (vgl. Ermischer/Preusche 1993;
Kadtler/Kottwitz 1994).
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verschiedesnen Betriebsvereinbarungen wurden Frauen wie Minner gleich
behandelt.

Von allen Betriebsriten wurde die Problematik der Gleichbehandlung von Mann
und Frau bei der Umstrukturierung ihrer Unternehmen als wichtig, aber auch sehr
schwierig eingeschitzt. Die Betriebsritlnnen verwiesen auf das Problem im
Zusammenhang mit den Massenentlassungen in ihren Betrieben. Es kam éfter
vor, daB trotz der erarbeiteten sozialen Kriterien mehr Frauen als Minner
entlassen wurden. Das verbanden die Betriebsrite aber nicht explizit mit
frauendiskriminierenden =~ MafBnahmen, sondern mit den betrieblichen
Gegebenheiten und Erfordernissen, die zur Rationalisierung der durch die Frauen
besetzten Arbeitsplitze fithrten (sie waren vorwiegend aus technisch-
technologischen Griinden abgebaut worden).

In den Interviews wurde ein Moment besonders hervorgehoben: Bei allen
Personalentscheidungen, die zu treffen sind, sollten sowohl bei Frauen als auch
bei Minnern folgende Kriterien zugrunde gelegt werden: Qualifikation,
individuelle Fahigkeiten und Fertigkeiten jeder einzelnen Arbeitnehmerin bzw.
jedes einzelnen Arbeitnehmers, die ihnen die Ausiibung des konkreten Berufes
ermdglichen. Nicht das Geschlecht an sich, sondern die personliche Eignung fiir
eine bestimmte berufliche Position sei - so die Meinung der befragten
Betriebsrite - das wichtigste.

Der ,,Schnellkurs” im Abwicklungsverfahren stellte die Befriebsrate vor
Aufgaben, die es ihnen oft unmoglich machten, ihre sozialen Denkweisen und
Einstellungen zu realisieren. Objektiv bedingte Grenzen der realen
Handlungsmoglichkeiten wurden durch die Dynamik und die Resultate des
Transformationsprozesses sowie durch strukturelle Anpassungsschwierigkeiten
auf betrieblicher Ebene abgesteckt. Im Verlauf dieses Prozesses wurden
massenhaft Arbeitspldtze gerade in Bereichen abgebaut, in denen vorwiegend

In den Interviews wurde von der Autorin die Frage nach den Moglichkeiten und Grenzen betrieblicher
Frauvenpolitik gestellt. Aus der Perspektive der erhaltenen Antworten ist festzustellen, daB es keine
gravierenden Unterschiede zwischen den Einschiitzungen der weiblichen und ménnlichen Betriebsrite
gab. Die Betricbsriite wurden durch die Fragestellung erstmalig ,.gezwungen®, iiber die Probleme einer
betrieblichen Frauenpolitik laut nachzudenken. Dem auBenstchenden Beobachter zeigte sich, daB die
gesonderte Behandlung von Fraueninteressen und -problemen im Betrieb bis jetzt nicht praktiziert und
auch nicht als Notwendigkeit gesehen worden war. Vielmehr verstehen Betricbsrite die
Fraueninteressen als cinen Teil der Interessen aller in ihren Betricben beschiftigten Arbeitnehmer.
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Frauen beschiftigt waren (z.B. betriebliche soziale Einrichtungen, Verwaltung
oder sogenannte Hilfsbereiche).

Kritisch vermerkten die Betriebsrite, daB die betroffenen Frauen eigentlich ohne
groBeren Widerstand ausgesprochene Kiindigungen hinnahmen (es gab in den
untersuchten Betrieben kaum Kiindigungsklagen). Sehr oft kam es vor, daB
entgegen den Hinweisen der Betriebsrite, Frauen Aufhebungsvertrige
unterschrieben, die ihnen seitens der Geschiftsfiihrungen in individuellen
Gesprachen vorgeschlagen wurden (als Begriindung ihrer Entscheidung fiihrten
die betroffenen Frauen die dafiir erhaltene Abfindung an ).

Die realen Chancen einer bewuBt realisierten betrieblichen Frauenpolitik -
verstanden als Schaffung von Bedingungen fiir die sowohl qualifikatorischen und
beruflichen Aufstiegsmoglichkeiten von Frauen als auch fiir die Realisierung ihrer
sozialen Interessen im Betrieb selbst - sind z.Zt. nach Einschitzung der
Betriebsrite wegen der wirtschaftlichen Situation objektiv begrenzt. Dennoch
schitzten die Betriebsrite ein, daB es ihnen zumindest punktuell gelungen sei,
mittels der abgeschlossenen Betriebsvereinbarungen eine Reihe spezifischer
Fraueninteressen in der gegenwirtig machbaren Art und Weise in ihren Betrieben
zu verwirklichen. Besonders in den frauendominierten Unternehmen wurde eine
Reihe von betrieblichen Vereinbarungen abgeschlossen, die allesamt eindeutig in
Richtung einer Erleichterung der Vereinbarkeit von Mutterschaft und
Erwerbstatigkeit zielten, z.B.:

- Regelung der Arbeitszeit in Form von Gleitzeit und Teilzeitbeschaftigung,

- Einrichtung einer Normalschichtabteilung fiir alleinerziehende Miitter oder
Frauen, deren Ménner im Schichtsystem beschiftigt sind,

- Organisierung eines Werksverkehrs fir Frauen, die auBerhalb des
Betriebsstandortes wohnen und jeden Tag bis zu 40 km Arbeitsweg
bewdltigen miissen,

- innerbetriebliche medizinische Betreuung,
- Regelungen, die Fragen der Uberstunden von Frauen kliren.

Die gegenwirtig schwierige wirtschaftliche Situation der meisten ostdeutschen
Betriebe setzt betrieblicher Frauenpolitik eindeutig abgesteckte Grenzen, was
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besonders bei dem Problem der Ausarbeitung und Durchsetzung der betrieblichen
Frauenftrderungsplane deutlich wird.

Betriebliche Frauenfrderung - dieses Thema rief kontroverse Diskussionen
hervor. In den Interviews zeigte sich die ambivalente Haltung der Betriebsrite
gegeniiber den von den Gewerkschaften propagierten Frauenforderplinen
besonders deutlich. Weder strikte Ablehnung noch uneingeschréankte Zustimmung
zu diesen ist aus den AuBerungen ablesbar.

In der shemaligen DDR waren die Frauenforderpline ein Pflichtbestandteil der
Betriebskollektivvertrage, die zwischen Betriebsdirektoren und Gewerkschaft
abgeschlossen wurden. Sie waren vor allem gedacht als Instrument fiir die
Forderung der Frauenqualifizierung und des beruflichen Aufstiegs auf der
betrieblichen Ebene. Die Betriebe waren verpflichtet, die Arbeitsbedingungen und
Arbeitszeit von Frauen, die Qualifizierungs- und WeiterbildungsmaBnahmen
durchliefen, so zu gestalten, daB es ihnen moglich war, die berufliche Ausbildung
mit familidren Verpflichtungen zu verbinden. Die sozialpolitischen MaBnahmen
des Staates schufen dabei die notwendigen Rahmenbedingungen.

Nach der Wende wurden die Betriebsrate mit einer neuen Situation konfrontiert.
Die durch die Gewerkschaften propagierten FrauenfSrderungspliane besitzen
keinen verbindlichen Charakter fiir das Management und sind weitgehend von
einem beiderseitigen Arrangement der betrieblichen Akteure abhingig. Die
inhaltlichen Schwerpunkte der propagierten Férderungspléne, u.a. Erstausbildung,
Weiterbildungsmoglichkeiten, Aufstiegsforderung von Frauen in Betrieben,
Sicherung der Arbeitsplitze durch Ubernahme nach der Ausbildung,
familienfreundliche Arbeitszeiten u.v.m., dhneln oft den ehemaligen DDR-Planen,
aber ihre Verbindlichkeit ist von vielen EinfluBfaktoren abhingig (z.B. von der
wirtschaftlichen Situation des Unternechmens oder der Einstellung des
Managements usw.). Fir die Betriecbsrite mit ihrer DDR-Vergangenheit
erscheinen sie aber als eine ,, Wiederholung* dessen, was man vorher oft kritisiert
hat.

Auf der Ebene des betrieblichen Managements wurden diese Forderpline weit mehr mit Skepsis
betrachtet und vorwiegend aus der Sicht der gegenwértigen wirtschafttichen Situation der Unternchmen
beurteilt. Die zum Teil negativen Erfahrungen mit FrauenfSrderplinen unter realsozialistischen
Bedingungen klangen dabei an.
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Besonders bei den weiblichen Betriebsriten war eine zwiespiltige Einstellung
zum Problem ,, Frauenforderungspline “ festzustellen. Die kritische Einschitzung
ithrer Wertigkeit und ihrer Bedeutung fiir die Frauen korrespondierte mit den
Positionen der Betriebsritlnnen zur Frage der Gleichberechtigung.7 Nach ihrer
Meinung waren die Frauenforderprogramme in der DDR einerseits fiir viele
Frauen notwendig und niitzlich, wenn dahinter deren personliches Engagement
und das eigene Wollen standen, andererseits aber existierten sie oft nur auf dem
Papier oder wurden unter Druck umgesetzt, was dem Ansehen der Frauen, die
solche FordermaBnahmen in Anspruch nahmen, eher geschadet habe.

Zwei Momente erschienen den Betriebsratinnen aufgrund der in der DDR
gemachten  Erfahrungen besonders wichtig; die Freiwilligkeit von
FrauenfordermaBnahmen und deren Realisierbarkeit.

In keinem der untersuchten Betriebe existierte zum Zeitpunkt der Untersuchung
ein betrieblicher Frauenforderungsplan, noch nicht einmal in Ansitzen. Die
Betriebsrite waren jedoch der Meinung, daB viele Momente der betrieblichen
Wirklichkeit, besonders auf dem Gebiet der Qualifizierungs- bzw.
WeiterbildungsmaBnahmen, die seitens des Managements im Zusammenhang mit
der Umstrukturierung der Betriecbe in Gang gesetzt wurden, durchaus
Forderelemente auch den Frauen gegeniiber aufweisen. Vielen erschien dies in
der gegenwirtigen betrieblichen Situation mit ihren begrenzten finanziellen
Moglichkeiten als das Machbare fiir die dort beschaftigten Frauen.

Man kann nicht unbedingt einen kausalen Zusammenhang zwischen dem Fehlen
betrieblicher Frauenforderprogramme und deren kritischer Bewertung seitens der
Betriebsratinnen feststellen. Es ist aber zu vermuten, daB individuelle
Einstellungen und Orientierungen durchaus die gegenwirtige Betriebsratsarbeit
insoweit beeinflussen, als der notwendige Druck auf die Geschiftsfithrungen,
frauenfordernde Betriebsvereinbarungen abzuschliefen, viel zu schwach ausfillt
oder ginzlich fehlt. Angesichts der eher mit Skepsis betrachteten Notwendigkeit

Bei der Suche nach Antworten auf die Frage, wie es wirklich um die Gleichstellungspolitik der DDR
bestellt war, iberwog bei den meisten Betriebsratinnen eine kritische Einschitzung. Sie wurde besonders
aus der Sicht der gegenwirtigen individuellen und kollektiven Erfahrungen mit den gesellchaftlichen
Folgen des Transformationsprozesses getroffen. Zu den realen Fortschritten in der geselischaftlichen
Gleichstellung der Frauen in der DDR z#hlten die Gespriichspartnerinnen z.B. die Selbstverstandlichkeit
der Erwerbstatigkeit und die damit verbundene relative konomische Eigenstiindigkeit der Frauen, die
ihnen ermoglichte, 'ihre Lebensplanung unabhfingig von Minnern zu gestalten. Dem wurden jene
Momente entgegengehalten, die Ungleichheiten auBerhalb der Erwerbssphire verkdrperten.
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einer Frauenforderung seitens des Managements ist zu befiirchten, daB selbst
bescheidene, gegenwirtig realisierbare MaBnahmen zur Unterstitzung von
weiblichen Beschéftigten in den Betrieben nicht umgesetzt werden und die
positiven Erfahrungen auf diesem Gebiet in der Vergangenheit zunehmend in
Vergessenheit geraten.

Kontinuititen und Briche in den Orientierungen, Leitbildern und
Handlungsmustern von Frauen in den neuen Bundeslindern (aber nicht nur von
Frauen) korrespondieren und kontrastieren auf unterschiedliche Weise mit den
weitreichenden Verinderungen sowohl des weiblichen als auch des ménnlichen
Lebenszusammenhangs seit der Wende. Die betriebliche Ebene erwies sich nach
der Wende als jemer Bremnpunkt, in dem sich traditionell bewéhrte
Orientierungen, Erfahrungen und Handlungsstrategien mit neuen Ereignissen und
Anpassungszwingen treffen. Im Falle der betrieblichen Frauenpolitik, ihrer
Moglichkeiten und Grenzen traten diese widerspriichlichen Entwicklungen
besonders deutlich zutage. Einerseits wurde die betriebliche Frauenpolitik durch
den strukturellen Wandel der Betriebe beeinfluBt und insoweit schon begrenzt,
andererseits wurde sie durch Wandlungen und Kontinuititen in den psychischen
Dispositionen, individuellen und gruppenmiaBigen sozialen Identifikationen der
Akteure mit der DDR-Vergangenheit beeinfluBt.
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»Die Privatisierung ist abgeschlossen, doch das Zittern
geht weiter!“

Wolfram Wassermann

Bedingungen und Perspektiven gewerkschaftlicher Betriebspolitik im
ostdeutschen Nahrungsmittelgewerbe

Wir fihrten im Frithjahr 1994 eine Studie iiber die Entwicklungsbedingungen
gewerkschaftlicher Betriebsarbeit in den ostdeutschen Organisationsgebieten der
Gewerkschaft NGG (Gewerkschaft Nahrung-GenuB-Gaststitten) durch. Die
Untersuchung wurde zu einem Zeitpunkt durchgefiihrt, als die Entflechtung und
Privatisierung in diesem Bereich im wesentlichen abgeschlossen war. Dadurch
traten die betrieblichen Entwicklungen in eine neue Phase. Die Hauptamtlichen
der NGG und die Betriebsrite blickten zu diesem Zeitpunkt bereits auf eine -
vierjahrige Phase praktischer Erfahrungen im Aufbau der gewerkschaftlichen
Organisation sowie beim Versuch, betriebsverfassungsrechtliche Strukturen der’
Interessenvertretung in den Betrieben zu realisieren. Der. Zeitpunkt eignete sich
also dazu, eine erste Zwischenbilanz der wirtschaftlichen und sozialen
Entwicklung in vier Jahren ,,Zusammenbruch und Neuaufbau® anzustellen und die
Ausgangsbedingungen einer  kinftigen Entw1cklung gewerkschaﬁhcher
Betriebsarbeit unter diesen Verhiltnissen zu benennen.’

1. Wirtschaftlicher Aufschwung auf niedrigem Niveau

Der politische und wirtschaftliche Zusammenbruch- der DDR hatte fiir die
Branchen, die zum Organisationsbereich der Gewerkschafft NGG gehoren,

Das Projekt wurde unter dem Titel ,,Voraussetzungen, Ansitze und Moglichkeiten der Entwicklung
gewerkschaftlicher Betricbspolitik in Ostdeutschland“ von NGG und der Hans-Bdckler-Stiftung
gefdrdert. Es wurde von einer Projektgruppe, bestehend aus Wolfgang Hindrichs und HJ. Duddek
(Akademie fir Arbeit und Politik an der Uni Bremen) sowie Wolfram Wassermann (Biro far
Sozialforschung Kassel), durchgefiilhrt. Die prasentierten Ergebnisse basieren auf Asnalysen
wirtschaftlicher Daten, auf Expertengesprichen mit Gewerkschafissekretfiren und -sekretirinnen der
NGG sowie auf Intensivinterviews mit Betriebsratsmitgliedern, dic meist in den betroffencn Betrichen
durchgefithrt wurden.
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dramatische Auswirkungen. Das Nahrungs- und Genufmittelgewerbe gehorte zu
den ersten Branchen, die bereits Ende 1989 in groBien Teilen zusammenbrachen.
Dieser besonders rasche Zusammenbruch hatte verschiedene Ursachen. Die
ostdeutschen Verbraucher orientierten sich gewissermaBen von einem Tag auf
den anderen auf Waren aus dem Westen, so daB in vielen Branchen der Absatz
vollstindig zusammenbrach. Die Herstellung neuer Produkte mit ,,Westqualitat™
wurde zunichst durch den oft desolaten Zustand der Betriebe und
Produktionsanlagen in den Nahrungsmittelbetriecben blockiert. Die Betriebe
waren, solange sie nicht privatisiert waren, in aller Regel 6konomisch nicht in der
Lage, die iberfilligen Modernisierungen sowie die Entwicklung neuer Produkte
vorzunehmen.

Der Bestand an Betrieben des Nahrungs- und Genufimittelgewerbes hat sich nach
~ der Entflechtung der groBbetrieblichen Strukturen seit 1991 erheblich verringert.

Bei den Betrieben mit iiber 20 Beschiftigten entwickelte sich der Bestand
folgendermaBen: :

1991: 1.120 Betriebe
1992: 940 Betriebe
1993: 851 Betriebe

Bei der Entwicklung des Betriebsbestandes muB aber beriicksichtigt werden, daB
in den jeweiligen Zahlen auch die Betricbsneugriindungen enthalten sind, so daB
die tatsichliche Zahl der BetriebsschlieBungen erheblich gréBer ist, als aus der
Statistik zu schlieBen wire. Bei den neugegriindeten Betrieben handelt es sich in
der Regel entweder um Familienbetriebe (Handwerk, Gaststitten etc.) oder um
kleinere und mittlere Betriebe, die von westdeutschen Unternehmen und
Konzeren gegriindet worden sind.

Privatisierung abgeschlossen - Beschiiftigung und Umsiitze steigen wieder

Die Privatisicrung des Lebens- und GenuBmittelgewerbes Ostdeutschlands war
Anfang 1994 im wesentlichen abgeschlossen. Die Mehrzahl der Industriebetriebe
wurde von westdeutschem Kapital iibernommen. Dabei handelte es sich sowohl
um Konzerne und grofBe, teilweise international agierende Unternehmensgruppen
als auch um mittelstindische Unternehmen. Die Privatisierung in Form der
Ubernahme durch ostdeutsche Fithrungskrifte des jeweiligen Betriebes (MBO =
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Management-buy-out) nahm einen vergleichsweise geringen Umfang ein. Der
Anteil der MBO-Betriebe im Nahrungsmittelbereich diirfte schitzungsweise bei
15 bis 20 Prozent der Privatisierungen liegen.2 Im Handwerksbereich diirfte eher
die Form der Riickiibereignung an ehemalige Eigentiimer sowie die Aus- und
Neugriindung von Firmen dominiert haben.

Die Anpassung der ostdentschen Wirtschaft an marktwirtschaftliche Verhaltnisse
war begleitet von einem Abbau ,iiberschiissigen” Personals. Der grofte
Entlassungsschub erfolgte in den Jahren 1991 und 1992. Der niedrigste
Personalbestand im gesamten Nahrungs- und GenuBmittelgewerbe lag im ersten
Quartal 1992 vor, wo nur noch 103.000 Personen, d.h. 31% des Bestandes von
1989 mit 335.000 Beschaftigten hier einen Arbeitsplatz hatten. Seit Mitte 1992 ist
ein Anwachsen des Personalbestandes festzustellen. Die Beschiftigungs-
entwicklung 148t daranf schlieBen, daB die erste grundlegende
Umstrukturierungsphase im wesentlichen abgeschlossen ist.

Eine nicht unwesentliche Rolle fiir diese relativ positive Entwicklung durfie das
etwa 1992 einsetzende, wiedererwachte Interesse der Ostdeutschen an
. Produkten aus dem eigenen Land" gespielt haben. Zumindest die regional und
lokal agierenden kleineren Betriebe haben sich so wieder Mirkte fiir
Frischprodukte erobern konnen. Zwischen den regional agierenden
Lebensmittelproduzenten hat allerdings in vielen Fillen mittlerweile ein harter
Verdrangungswettbewerb begonnen, der aufgrund der oft schlechten
Kapitalausstattung der Firmen den Beschiftigten besondere Opfer in punkto
Arbeitszeit und Verdienst zumutet. Gleichzeitig steuert diese Entwicklung auf
weitere Pleiten und Massenentlassungen zu.

Ein Vergleich mit der Beschéftigungsentwicklung im gesamten ,,verarbeitenden
Gewerbe“ in Ostdeutschland zeigt, daB im Nahrungsmittelsektor der
Personalabbau anfangs schneller und radikaler verlief als im Durchschnitt aller
Branchen. Der Beschiftigungstiefpunkt dieser Branche lag im ersten Quartal
1992 unterhalb der allgemeinen Entwicklung. Seit Mitte 1992 ist die
Beschaftigung hier jedoch langsam angestiegen, wahrend die Zahlen fiir das
gesamte verarbeitende Gewerbe stagnierende und teilweise weiter sinkende
Entwicklungen zeigen. Wihrend der allgemeine Beschaftigungsstand Ende 1993

Nach Angaben der Treuhandanstalt haben bis Ende 1993 etwa 20% aller Privatisierungen in
Ostdeutschiand zu einer MBO gefithrt. (Vgl. FR v. 6.5.94)
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in Industrie und Handwerk etwa 49 Prozent des Niveaus von 1990 ausmachte,
hatte die Beschiftigung in den Nahrungsmittelbranchen bereits wieder einen
Anteil von 65 Prozent des Standes von 1990 erreicht.

Di¢  Zahlen machen aber auch deutlich, daB die positive
Beschiftigungsentwicklung seit 1992 im wesentlichen den kieinbetrieblichen
Sektoren zuzuschreiben ist. Wihrend die mittleren und groBen Betriebe weiterhin
Beschaftigung verlieren, wichst die Beschiftigung allein in den sehr kleinen
Betrieben.

Noch liegt der durchschnittliche Umsatz pro Betrieb und Beschiftigtem auch
1993 weit unter dem Niveau Westdeutschlands, was nicht ausschlieBt, daB einige
Betricbe bereits das westdeutsche Produktivititsniveau erreicht haben. Aus der
Entwicklung des Umsatzes pro Beschiftigtem, insbesondere aus dem
Umsatzsprung im Jahre 1993 148t sich ableiten, daB die Beschaftigten der
Lebens- und GenuBmittelwirtschaft unter einem hohen Rationalisierungsdruck
stehen, der offensichtlich héher ist als in Westdeutschland. Und dieser Druck
wird vermutlich solange anhalten, bis sich die Produktivitéit der ostdeutschen
Betriebe westdeutschen Verhaltnissen angeglichen hat.

Beschiftigungsentwicklung im Nahrungs- und
GenuBmittelgewerbe Ostdeutschlands 1989 -1993

[ Beschiiftigte in Betrieben ab
20 Besch.

M Beschéftigte in Betrieben
unter 20 Besch.

Quelle: DIW, Daten der Soziatversicherung
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Kleine, abhéingige Betriebe

Zu DDR-Zeiten waren die Betriebe der Emshrungswirtschaft durchschnittlich
groBer als die in Westdeutschland. Hintergrund dafiir waren u.a. die aufgeblahten
Verwaltungsapparate der Betriebe sowie die Uberalterung der Anlagen, deren
geringe Produktivitit durch einen verstirkten Einsatz von Arbeitskriften
ausgeglichen werden muBte, aber auch die Vollbeschiftigungspolitik in der
DDR." Durch den umfangreichen Personalabbau im Zuge der SchlieBung von
Betriebsteilen und Massenentlassungen hat sich die durchschnittliche
BetriebsgroBe der ostdeutschen Lebensmittelbetriebe erheblich reduziert und liegt
mittlerweile weit unter der durchschnittlichen GréBe westdeutscher Betriebe, wie
sich der Tabelle entnehmen 18t.

Durchschnittliche  Betriebsgr6Ben in  der Emihrungswirtschaft nach
Beschiftigtenzahlen (Betriebe iiber 20 Beschiftigte)

1991 1992 1993
Ost 118 90 84
West 112 111 109

Vergleicht man die Zahlen aller Beschiftigten in Kleinbetrieben im Nahrungs-
und GenuBmittelgewerbe mit den Beschéiftigtenzahlen der Betriebe mit iiber 20
Beschaftigten, so zeigt sich, daB zur Zeit rund 48% aller Beschiftigten in
Kleinbetrieben unter 20 Beschiftigten titig sind. Es ist davon auszugehen, daB
die Belegschaften der ostdeutschen Nahrungs- und GenuBmittelbetriebe auch
zukiinftig im Durchschnitt kleiner sein werden als die vergleichbarer Betriebe in
Westdeutschland.

Ein weiteres  Strukturmerkmal der ostdeutschen Nahrungs- und
GenuBmittelindustrie ergibt sich aus der spezifischen Form der Privatisierung. Die
groBe Mehrheit der Industrie wurde von westdeutschem bzw. europiischem
Kapital ibernommen. Die Betricbe wurden so i.dR. in bestehende
Betriebsverbiinde und Firmennetzwerke eingebunden. Thre Produktpaletten
wurden im Rahmen der strategischen Planung der Firmenzentralen im Westen

} Dabei ist zu beriicksichtigen, daB aufgrund der administrativen Zusammenfassung ehemals kieiner
Privatbetriebe zu Kombinaten in der Statistik der DDR Betricbscinheiten entstanden sind, die die
durchschnittliche BetricbsgroBe grundsitzlich grdBer erscheinen lieB, als dies den tatsichlichen
technisch-organisatorischen Strukturen entsprach.
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festgelegt. Viele Betriebe bekamen so den Status eines Zweigwerkes oder eines
Zulieferbetriebes. Die Firmenzentralen, in denen auch kiinftig iiber groBere
Investitionen, Produktauswahl und vor allem iiber Standortfragen der Betriebe
entschieden wird, liegen in aller Regel im Westen. Dieses Strukturmerkmal der
externen Abhdngigkeit prigt auch die Handlungsbedingungen des lokalen
Managements in den ostdeutschen Betrieben. Verkirzt gesagt: ,, Geplant,
geforscht, entwickelt und verwaltet wird im Westen, gearbeitet wird im Osten*“.
Bleibt diese Struktur so, dann kann dies uw.U. lingerfristig auch negative
Auswirkungen auf die Qualifikationsstruktur der ostdeutschen Belegschaften
haben. Die Handlungsmoglichkeiten der Betriebsrite in den ostdeutschen
Betrieben sind durch diese Konstellation grundsatzlich eingeschriinkt.

Ein neuer ostdeutscher Mittelstand

Die verschiedenen Branchen innerhalb des Nahrungs- und GenuBmittel- sowie
des Hotel- und Gaststittengewerbes haben nach unseren Einschitzungen
unterschiedliche  Zukunftsaussichten. So  dirften die Betriecbe des
Lebensmittelhandwerks mit ihrer Orientierung auf regionale Absatzgebiete sich
weiterhin  stabilisieren, Betriebe im Besitz von westdeutschen bzw.
internationalen Unternehmen und Konzernen haben sich mittlerweile aufgrund
relativ guter Kapitalausstattung und der Einbindung in die Absatzsysteme der
Mutterunternehmen  etabliert. Unternehmen mit ostdeutschen Eigentiimern
(MBQO) durften wegen relativ geringen Kapitals auch in der néichsten Zeit noch
Schwierigkeiten haben, da die vorhandenen Mittel sowohl fiir Investitionen in
Produktionsaniagen als auch fir die ErschlieBung von Absatzméglichkeiten
aufgewendet werden miissen.
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Ubersicht iiber unterschiedliche Entwicklungsbedingungen ostdeutscher Betriebe
im NGG-Organisationsbereich

Gruppe A: Gruppe B: Gruppe C:
durch West- MBO-Betriebe Handwerksbetriebe
unternehmen (ohne westliche Familienbetriebe

iibernommene Betriebe Kapitalbeteiligung)

Betriebs - mittelgroBe Betriebe in externen | kleinere Betriebe, Leitung durch | sehr kleine Betriebe,
grofe / Abhingigkeitsstrukturen, teil- neuen ostdeutschen Mittelsthnd, | familidrpatriar-
Unterneh - weise Zweigbetriebsmerkmale Aufbau von lokalen/regionalen | chalische Leitungs-
mens- (zB. kein cigenes Marketing, Filialnetzen (Verkaufsstellen) und Entschei-
struktur F&E) dungsstrukturen
Position des begrenzte Entscheidungsmacht | lokale Entscheidungsmacht des | lokale Entscheidungs-
lokalen auf betrieblicher Ebene, Managements teilweise durch macht, Einbindung in
Manage- Struktur- und Standort- Zuliefervertriige mit westlichen | regionale
ments entscheidungen fallen in der Firmen eingeschréinkt Entwicklungs-

Zentrale bedingungen (z.B.

Entwicklung des
Tourismus)

Kapital- relativ gute sehr begrenzte Investitions- und | begrenzte eigene In-
ausstattung / Investitionsméglichkeiten, Modernisierungsmoglichkeiten | vestitionsmittel, aber
Investitions- technische Modernisierung, aufgrund diinner Eigenkapital- | Zugang zu klein-
tatigkeit AnschluB an europ4ische ausstattung, Schwierigkeiten der ) betriebsspezifischen

Qualititsstandards erreicht externen Kapitalbeschaffung Fordermitteln
Markt- iber die Unternehmens- bzw. begrenzte lokale und regionale | lokale Mirkte
situation Konzemstrukturen Anschlub an | Mirkte werden iiber eigene

westdeutsche und europsische | Filialnetze bedient, teilweise

Mirkte Zulieferabkommen mit

westlichen Industrie- und
Handelsunternechmen

Entwick - vergleichsweise stabile Ent- Entwicklungsperspektive vergleichsweise
lungs- wicklungsperspektive, allerdings | weiterhin unsicher, ab 1995 wird { stabile
perspekti- hitufig unsichere Standort- Einhaltung der Treuhand- Entwicklungsperspek-
ven der perspektiven, teilweise auflagen iiber Investitionen und | tiven auf niedrigem
Betriebe Betriebsneugriindungen bzw. Beschiftigung zu neuen Niveau, viele

Neubauten; Schwierigkeiten fiihren, Neugriindungen

mittelfristig mittelfristig mittelfristig

insgesamt cher abnehmende zunehmende

stabile Perspektive Bedeutung Bedeutunp

Es zeichnet sich ab, daB die Betriebe der ostdeutschen Ernihrungswirtschaft
durchschnittlich kleiner sein werden als in Westdeutschland. Beziiglich der
Eigentumsverh#ltnisse werden sich die Strukturen in gewisser Weise anders
entwickeln als in Westdeutschland. Ein vorherrschendes Strukturmerkmal dieser
Branchen wird jedenfalls auf absehbare Zeit die Dominanz wirtschaftlich

abhingiger

Betriebe

sein, deren Entscheidungen in aller Regel in

Westdeutschland oder in ausldndischen Formenzentralen getroffen werden.
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Neben den Industriebetrieben, die von westdeutschen Unternechmen abhiingig
sind, wird sich ein neuer ostdeutscher Mittelstand herausbilden, der vor allem im
privaten Hotel- und Gaststittengewerbe, im Handwerk sowie im Bereich der
MBO-Betriebe zu finden sein wird.

2. Betriebsriite mit dem Riicken an der Wand

Ringen um die Privatisierung: Eine Zerreifiprobe fiir die Betriebsrdte

Die etwa Mitte 1990 einsetzende Privatisierung brachte den Beschiftigten der
ostdeutschen Betricbe eine monatelange, in vielen Fiilen jahrelange
,JZitterphase*; ,, Was wird aus unserem Betrieb? Welcher Investor interessiert
sich fiir uns? Welche Bedingungen wird er uns diktieren? Was fiir eine
Firmenleitung werden wir bekommen? Wieviele Arbeitspldtze werden verloren-
gehen? Wird unser Betrieb iiberhaupt iiberleben oder einfach ‘plait gemacht’?
Welche Entschddigungen werden die entlassenen Kollegen und Kolleginnen
bekommen? “ So etwa lauteten die Fragen, die sich den Belegschaften in dieser
Phase immer wieder aufdrangen muBten. Die Unsicherheit iiber die betriebliche
Zukunft war in aller Regel auch der ausschlaggebende Impuls fiir die Wahl eines
Betriebsrats.

Die Verhandlungen iiber Sozialpline wurden zum ersten Testfall fir die
Mitbestimmungspraxis und oft gleichzeitig zum Erlebnis einer neuen
Bevormundung. Die ,Treuhand“ blockierte die Auszahlung vereinbarter
Sozalplangelder. In mancher der neuen Betriebsleitungen hieB es deshalb, man
sei letztlich vom Regen in die Traufe gekommen: Hatte frither die zentrale
Lenkung durch das Wirtschaftsministerium keinen Spielraum fiir
unternehmerische Entscheidungen gelassen, so war man jetzt von den Vorgaben
und Entscheidungen der Treuhandanstalt abhingig. In dieser Phase riickten
Betriebsrite und Betriebsleitungen deutlich zusammen. Man wufite, daB man
aufeinander angewiesen war, wenn man den Betrieb und wenigstens einen Teil
der Arbeitsplitze retten wollte. Dies fiihrte in vielen Betrieben gewissermaBen zu
einer ,, Aufbaupartnerschaft zwischen Firmenleitung und Betriebsrdten”. Um die
gewiinschte Privatisierung, die Herauslosung kleinerer Betriebe aus den
Kombinats- und VEB-Strukturen durchzusetzen, zog man an einem Strang. Diese
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Aktionsgemeinschaft schloB in nicht wenigen Fillen auch 6ffentliche
Protestaktionen wie z.B. betriebliche Warnstreiks ein.

Die Betriebsrite haben in dieser Phase eine sehr aktive Rolle eingenommen. Bei
der Suche nach Uberlebenskonzepten haben sie sich engagiert, haben durch ihre
Vertrauensstellung dazu beigetragen, daB haufig unfihige Leitungen entfernt
wurden, und sind oft fiir die Einsetzung qualifizierter und unbelasteter Leute ins
Management eingetreten. Dort, wo man die Betriebsrite als Verhandlungspartner
zur Realisierung von  Stillegungen ganzer Werksteile und von
Massenentlassungen brauchte, da wurde die Zusammenarbeit mit der
Arbeitnehmervertretung gesucht. Betriebsrite erinnern sich heute daran, daB sie
in dieser Anfangsphase seitens der Arbeitgeber nicht mit Behinderungen ihrer
Interessenvertretungstitigkeit zu kampfen hatten,

Die Betriebsriite setzten in dieser Phase ihre Vertrauensstellung in den
Belegschaften und ihre soziale Kompetenz zur erfolgreichen Entflechtung der
Kombinate, der Stillegung von Werken und Betriebsteilen sowie der
Massenentlassung der Mehrzahl der bisher beschiftigten Arbeitnehmer ein. In
unseren Gesprichen mit Gewerkschafissekretidren und -sekretirinnen wurde
verschiedentlich gesagt, der Grund fiir den relativ ruhigen Verlauf des
Personalabbaus sei auch im kooperativen Verhalten der Betriebsrite zu suchen.
Es war den Betriebsriiten in aller Regel nicht moglich, Alternativen zu den von
den Firmenleitungen und ihren Beratern formulierten Rationalisierungs- und
Entlassungsplinen zu entwickeln. Dazu fehlte ihnen in aller Regel die Erfahrung
und eine entsprechend qualifizierte unabhingige Beratung. Die Betriebsrite
waren trotz ihres Engagements in aller Regel jedoch nicht wirklich
gleichberechtigte Partner des neuen Managements. Sie hatten wohl eher den
Status von Helfern. Sie konnten mitkdmpfen, aber letzten Endes nicht
mitbestimmen.

In allen Betrieben, die wir untersucht haben, hat es im Zeitraum seit 1990 einen
starken Wechsel in der Zusammensetzung der Betriebsrite gegeben. In nicht
wenigen Betrieben sind ein bis zwei Neuwahlen der Betriebsrite notwendig
gewesen. Teilweise wurde dies im Zuge der Umstrukturierung von Werken im
Zusammenhang mit Verkdufen und Privatisierungen, der Abtrennung von
Betriebsteilen und der allgemeinen Belegschaftsreduktion notwendig. Teilweise
muBte neu gewihlt werden, weil Betriebsratsmitglieder zuriicktraten oder den
Betriecb verlieBen. Von einigen unserer chren- und hauptamtlichen
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Gesprichspartner wurde ausdriicklich die hohe personelle Fluktuation in den
Betriebsriiten in der Phase der Privatisierung als erschwerende und teilweise
hemmende Bedingung der Interessenvertretungsarbeit in dieser Zeit
hervorgehoben.

In vielen Betriebsriten ging es in der Phase der Neukonstituierung der Betriebe
also gewissermaBen parallel zur Suche nach Investoren, BetriebsschlieBungen,
Massenentlassungen und Sozialplanverhandlungen haufig ,, drunter und dritber*:
Aus einem der von uns untersuchten Betriebe wurde uns beispielsweise berichtet,
daB ein Betriebsratsmitglied aus der Griindergeneration in die Geschiftsleitung
tiberwechselte, einem weiteren Betriebsratsmitglied wegen ,,UnregelmaBigkeiten
fristlos gekiindigt wurde. Der Betriebsratsvorsitzende wurde wegen ,. Kungeleien
mit der Firmenleitung” gestiirzt. Ein Angestelltenvertreter, der interne
Informationen an die Firmenleitung weitergegeben hatte, muBite ebenfalls aus dem
Betriebsrat ausscheiden. In einem anderen Betrieb dnderte sich die personelle
Zusammensetzung des Betriebsrats u.a. dadurch, daB ein Mitglied in den Westen
gegangen ist, ein anderes sich selbstindig gemacht hat und schlieBlich ein
weiteres Mitglied als Stasi-Mann enttarnt wurde und auf Druck der Belegschaft
das Betriebsratsmandat verlor. Kontinuitdt und eine klare Rollenidentitéit der
Betriebsrite konnte sich unter diesen Bedingungen kaum herausbilden.

Durch Neuwahlen, Fluktuationsbewegungen und Schrumpfungen hat sich in den
Betriebsriten auch eine Verdnderung ihrer personellen Zusammensetzung
vollzogen. Thr Profil 4hnelt heute stirker dem vergleichbarer Betriebsrite im
Westen. Der Anteil von Angestellten mit Leitungsfunktionen aus den technischen
und organisatorischen Bereichen ist deutlich zuriickgegangen, die Gruppe der
Facharbeiter scheint in den ostdeutschen Betriebsraten mittlerweile eine dhnliche
Schlisselstellung einzunehmen, wie das in vergleichbaren westdeutschen
Betricben der Fall ist. Die Generation der ab 1993 gewdhiten
Betriebsratsmitglieder hat ihre Arbeit im wesentlichen nach abgeschlossener
Privatisierung begonnen. Sie findet damit wesentlich andere. Voraussetzungen der
Interessenvertretungsarbeit vor als ihre Vorginger.
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Nach der Privatisierung: Betriebsriite suchen ihre Rolle

Die Ubemahme durch ein groBeres westdeutsches oder westeuropéisches
Unternehmen schaffte zunichst eine Reihe relativ giinstiger Bedingungen fir die
Uberlebenschancen des Betriebes und die Restbelegschaft. Hier war die notige
Finanzkraft zur Realisicrung der notwendigen Modemisierungsinvestitionen
vorhanden, Fragen der Vermarktung der Produkte wurden von den
Unternchmenszentralen im Westen {ibernommen. Auch wenn man
gewissermaBen in den Status eines Zulieferbetriebes kam, so konnten
Betriebsleitung und Belegschaft hier in aller Regel von einer wirtschaftlichen
Entwicklungsperspektive des Betriebes ausgehen.

Die Institution Betriebsrat wurde in Betrieben, die Teil eines westlichen Konzerns
oder einer westlichen Unternehmensgruppe geworden waren, in aller Regel nicht
in Frage gestellt. Die Mitbestimmungsmoglichkeiten der Betriebsrite im Werk
sind allerdings durch die Tatsache eingeschrinkt, daB wesentliche
Entscheidungen in der ,,Zentrale* vorbereitet und gefillt werden und damit ihrem
EinfluB weitgehend entzogen bleiben. Grundsatzlich positiv fiir die Méglichkeiten
der Information und Beratung der Betriebsrite in den ostdeutschen Betrieben
schligt hier das Vorhandensein von Betriebsraten in anderen Betrieben des
Unternehmens zu Buche. Die Moglichkeiten der iiberbetrieblichen
Zusammenarbeit von Betriebsriten eines Unternehmens werden allerdings oft
noch nicht genutzt. Vielfach verhindert aber auch die rechtliche Konstruktion der
Unternehmensgruppen bisher die Mitarbeit ostdeutscher Betriebsrite in Gesamt-
und Konzern-Betriebsriten,

Charakteristisch fir Unternehmensfilhrung und das Personalmanagement im
Bereich der Nahrungsmittelindustrie ist oft ein spezifisch restriktiver Fihrungsstil
gegeniiber Betriebsrat und Gewerkschaft. Dies gilt auch fiir groBe Unternehmen,
die mittlerweile Dimensionen eines Konzerns angenommen haben. Wir haben es
hier nicht selten mit international agierenden groBen Unternehmen zu tun, deren
Management auf der einzelbetrieblichen Ebene nach wie vor eher dem
traditionellen mittelstindischen ,, Herr-im-Hause-Standpunkt” entspricht. Die
Arbeit der Betriebsrite wird hier haufig in ihrer Entfaltung behindert, weil eine
formelle  Beteiligung der  Arbeitnehmerseite  der  mittelstindischen
Fihrungsideologie widerspricht. Betriebsrite in diesen Betrieben miissen in
Betrieben dieses Typs mitunter einen stindigen Kampf um ihre Anerkennung als
Sprecher der Arbeitnehmer fithren. Diese Konstellation ist uns im Bereich der



208

kleinen und mittleren Betriebe in Westdeutschland seit langem vertraut. Es ist
jedoch geradezu faszinierend, wie schnell sich derartige Fithrungsstile nach der
Privatisierung in ostdeutschen Betrieben durchsetzen konnten.

Betriebsratsmitglieder einer Brauerei erinnern sich: ,, Damals gab es noch ein
groPes Interesse am Betriebsrat. Bis zur Ubernahme durch die '...Brauerei' war
die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und Geschdfisleitung recht gut. Die
Geschdfisleitung hatte auch ein Interesse am Betriebsrat. Sie wollten mit uns
gemeinsam den ersten Sozialplan durchziehen.” Heute dagegen, sagen sie, sei
das Verhiltnis zwischen Betriebsrat und Geschiftsleitung gestort. Es gebe
praktisch keine Zusammenarbeit. Informationen wiirden nicht an den Betriebsrat
weitergeleitet. Oft erfahre der Betriebsrat iiber wichtige Anderungen wie etwa
Personalumbesetzungen nur aus informellen Quellen.

Eine besondere Privatisierungsform stellt die Ubernahme von Betrieben oder
Betriebsteilen durch das sog. ,, Management-buy-out“ (MBO) dar. Es sind in der
Regel ehemalige Fithrungskrifte der Werks- und Kombinatsdirektionen, die hier
teilweise unter Beteiligung westdeutscher Geldgeber Eigentum und Leitung von
Firmen iibernommen haben. Das Verhiltnis dieser Ost-Unternehmer zu den
Belegschaften und Betriebsriten galt in der Phase vor erfolgter Privatisierung als
besonders eng und kooperativ. Mitunter hatte sich hier eine Zeitlang ein
spezifisches ,, Wir-Gefiinl" zwischen Belegschaft und Betriebsleitung gegeniiber
Treuhand und westdeutschen Kaufinteressenten gebildet. Man wollte , den
Karren ohne westliche Bevormundung gemeinsam aus dem Dreck ziehen".

Die Startbedingungen fiir diese Firmen waren in aller Regel ungiinstiger als in
Fallen der Ubernahme durch westdeutsche Investoren. Der finanzielle Spielraum
fiir Modernisierungsinvestitionen ist in den MBO-Firmen grundsitzlich sehr eng.
Vor allem wenn sie noch osteuropiische Miarkte bedienen, ist es fiir sie schwer,
die notigen Bankkredite zu bekommen. Dariiber hinaus stehen sie vor dem
Problem, auch im Westen Absatzmirkte aufzubauen. Die Verarbeitung dieser
schwierigen Rahmenbedingungen schligt oft gewissermaBen in Form einer harten
und einschneidenden Sparpolitik gegeniiber den Beschiftigten durch. Der Stil des
Umgangs mit den Betriebsriten wird autoritir und kompromiBlos. Die
Kommunikation zu den Verbiindeten von einst bricht ab. Partnerschaft schligt
mitunter um in offene Gegunerschaft. Die Emiichterung der Arbeitnehmervertreter
iiber die Fithrungspraxis ihrer ostdeutschen Betriebs- und Firmenleitungen verlief
in nicht wenigen Fillen offenbar schockartig,



209

Einen Hinweis auf mogliche Hintergriinde der oftmals berichteten spezifischen
Harte ostdeutscher Manager im Umgang mit Beschaftigten und Betriebsriten
enthalten InterviewduBerungen von Fiihrungskrifien aus mittelstindischen
Metallbetrieben: Thre Position ist ja keineswegs gesichert. Auch sie sind mitunter
einem erheblichen Erfolgsdruck ausgesetzt, sei es seitens ihrer westdeutschen
Geldgeber, sei es durch die Zwange, die schwierige Marktbedingungen ausiiben.’

Das ,,Wir-Gefiihl“ zwischen Reformem in den Betriebsleitungen und den
Belegschaftsvertretungen aus der Phase des politischen Umbruchs konnte sich
nach erfolgter Privatisierung offenbar nicht erhalten. Insofern kann man hier von
einer Normalisierung der Beziehungen zwischen Geschdfisleitungen und
Betriebsrdten im Sinne des in westdeutschen kleinen und mittelgrofien
mittelstdndischen Firmen tiblichen  Musters einer defizitdren
Betriebsverfassungspraxis sprechen, auch wenn dies manchem ostdeutschen
Gewerkschafter angesichts weiterhin bestehender existentieller Unsicherheiten
und der tiefen Enttduschungen iiber den ,realen Kapitalismus*“ nur als zynisch
erscheinen kann.

Nun ist zu beobachten, daB auch nach vollzogener Privatisierung in vielen
Betrieben der Belegschaftsabbau mit unterschiedlichen Begriindungen weitergeht.
Dosierte Entlassungsschiibe kleinerer Arbeitnehmergruppen, Entlassungen aus
disziplinarischen Griinden und andere Formen L.schieichender
Massenentlassungen® sind oft an die Stelle der iiber Sozialpline regulierten
Entlassungsaktionen der Vorjahre getreten. Flankiert werden diese VorstoBe der
Unternehmerseite  hiufig  durch  Zumutungen, die auf  weitere
Leistungssteigerungen und  Einkommenskirzungen  hinauslaufen. Die
Beschiftigten sehen sich bisher in aller Regel gezwungen, diesen
Unternehmerforderungen nachzugeben. Die Alternative, vor die sie oft gestelit
werden, lautet einfach: , Entweder Sie akzeptieren eine Lohnkiirzung, oder der
betriebliche Standort ist nicht mehr gesichert, der Arbeitsplatz ist verloren!*

Die Betriebsrite sind angesichts dieser Situation weitgehend ratlos. Sie sehen
sich uwU. einem kaum losbaren Dilemma gegeniiber: Wenn sie versuchen,
Widerstand gegen weiteren Personalabbau oder Lohnkiirzungen zu organisieren,
laufen sie Gefahr, daB dies von den Beschiftigten als gefihrliche, den Bestand

4
Vgl. Evelyn Preusche, 1993: Ostdeutsches Management im betrieblichen Transformationsproze8,
empirische Befunde, WISOC, Chemnitz, Preprint No. 22
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des gesamten Betriebes gefihrdende Haltung angesehen wird. In solchen Fallen
verwandelt sich die in der Belegschaft verbreitete Existenzangst mitunter in
Aggression gegen Betriebsrat und Gewerkschaft. Das Ergebnis ist die Isolation
der Interessenvertreter von denen, deren Interessen sie zu vertreten versuchen.

Wenn Betriebsrite andererseits dem von seiten der Firmenleitungen kommenden
Druck nachgeben und sich fiir weitere Entlassungen und Verschlechterungen der
Einkommen und Arbeitsbedingungen einsetzen oder sie zumindest nicht zu
verhindern versuchen, dann kann es leicht passieren, daB die Belegschaften eine
" derartige Unterordnung der Interessenvertreter unter die taktischen
Unternehmensziele nicht mehr akzeptieren. Auch hier kann Distanzierung der
Belegschaft gegeniiber dem Betriebsrat das Ergebnis sein. Der Betriebsrat als
»Co-Manager" gerit gewissermaBen in den Verdacht, zum , Kollaborateur*
geworden zu sein.

LA

4e.- aber das Zittern geht weiter!*

Eine Ausgangshypothese unserer Untersuchung besagte, daB in
Wirtschafisbereichen wie dem der Nahrungsmittelindustrie sowie dem Hotel- und
Gaststittengewerbe, wo heute - also im Frithjahr/Sommer 1994 - die Phase der
Entflechtung ehemaliger DDR-Wirtschafisstrukturen und die Privatisierung
weitgehend alggeschlossen ist, erstmals die Bedingungen fiir eine
Normalisierung” der industriellen Beziehungen anzutreffen sein miiBten. Dies hat
sich auch insoweit bestitigt, daB mit abgeschlossener Privatisierung wirklich
eine neue Phase in der betrieblichen Entwicklung eingesetzt hat. Der nachhaltige
Eindruck, den wir aus unseren Gesprichen mit Betriebsratsmitgliedern und
Gewerkschaftssekretiren mitgenommen haben, ist der, daB eben die
Privatisiecrung im allgemeinen die wirtschaftlichen Bedingungen der

Mit , Normalisierung* meinen wir also einen ProzeB der Angleichung an die westdeutschen Standards
der Arbeitgeber-Arbeitnehmerbezichungen, so wie sie sich hier iiber mehrere Jahrzehnte hinweg
entwickelt haben. Wir orientieren uns allerdings nicht an einer theoretischen Modellvorstellung der
westdeutschen Verhaltnisse, sondern bezichen uns auf die konkrete Mitbestimmungswirklichkeit in den
im Organisationsbereich der NGG liegenden Branchen. Zu dieser branchentypischen Normalitiit
industrieller Beziehungen-gehort u.a. die Tatsache, dab hier das sog. ,.duale System*” einer gesetzlichen
Belegschafisvertretung auf betrieblicher Ebene sowie einer gewerkschaftlichen Interessenvertretung auf
betrieblicher wie berbetrieblicher Ebene nur im zahlenmiBig sehr begrenzten Kreis groBerer
Industriebetriebe entfaltet ist. Insbesondere in den Bereichen kleiner Eigentiimerbetriebe, in der die
grobe Mehrheit der Beschiftigten dieser Branchen arbeiten, wirkt das ,duale System” nur in teilweise
sehr abgeschwichter bzw. wenig entwickelter Weise.
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Unternehmenspolitik normalisiert hat, daB sich hieraus aber noch keine
Normalisierung der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen ergeben hat. Eine
Gesprachspartnerin driickte diese Situation sehr treffend aus: ,, Die Privatisierung
ist abgeschlossen, doch das Zittern geht weiter!"

Die wirtschaftliche Situation vieler der neuen mittelstandischen Klein- und
Mittelbetriebe, die aus der Konkursmasse der DDR-Wirtschaft hervorgegangen
sind, ist nach wie vor unsicher. Dies gilt in besonderer Weise fiir Einzelbetriebe,
die oft Probleme haben, das Kapital fiir die notwendige Modemisierung
aufzubringen und ihr Absatzgebiet iiber den unmittelbaren lokalen bzw.
regionalen Bereich hinaus auszudehnen. Soweit die Betriebe Teil westdeutscher
Unternehmensgruppen geworden sind, sind diese Probleme zwar besser gelost.
Die Unsicherheit rithrt hier von der Verlagerung aller wesentlichen
Entscheidungen in die Zentrale. Inwieweit ein ostdeutscher Standort erhalten,
umstrukturiert oder gar geschlossen wird, dies wird auBlerhalb des
EinfluBbereichs der Betriebsrite wie auch des betrieblichen Managements
entschieden. Ein Betriebsratsvorsitzender aus einem solchen Betrieb formulierte
seine Situation so: ,, Wir jammern auch, aber auf héherem Niveau!*

Bei den Betriebsriten wirkt die Verunsicherung, die sie in den ersten Jahren ihrer
Existenz durchmachen muBten, nach. Sie waren meist gezwungen, sich den
verschiedensten Einschrinkungen und SparmaBnahmen des Managements
anzupassen. Wenn ihre Aktivititen auch oft nicht unwesentlich dazu beigetragen
haben mégen, daB der Betrieb erhalten werden konnte, so haben si¢ doch kaum
die Moglichkeit gehabt, ihre Arbeit als erfolgreich einzuschitzen. Der starke
personelle Wechsel, den die Betriebsrite seit ihrer Griindung durchgemacht
haben, mehrfache Neuwahlen, Schrumpfungen der Betriebsratsgremien infolge
des Belegschaftsabbaus und damit verbundene Verschlechterungen ihrer
Arbeitsbedingungen wie etwa der Verlust von Freistellungen usw. haben ein auf
Kontinuitit und gesicherte Arbeitsgrundlagen gestiitztes SelbstbewuBtsein nicht
entstehen lassen. '

Ein Ergebnis der nach wie vor schwierigen wirtschaftlichen Konstellation sowie
der nachwirkenden Verunsicherung vieler Betriebsrite iiber ihre Handlungs- und
Erfolgschancen  besteht darin, daB gesetzlich eindeutig geregelte
Mitbestimmungsrechte von den Betriebsriten oft in markanter Weise nicht
wahrgenommen bzw. umgedeutet. werden. So wird beispielsweise die Tatsache,
daB in den Betricben in hohem MaBe von einigen Arbeitnehmergruppen
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Mehrarbeit und Arbeit an Samstagen und Sonntagen geleistet wird, hier von den
Betriebsriten in aller Regel nicht zum Gegenstand von Auseinandersetzungen mit
den Firmenleitungen gemacht. Da wird z.B. iiber lange Zeit in einer Abteilung
taglich zehn und mehr Stunden gearbeitet. Der Betriebsrat weiB das, er sieht aber
keine Moglichkeit, sein Veto dagegen einzulegen. Angesichts der ungesicherten
wirtschaftlichen Lage des Betriebes wird nicht iiber personelle Alternativen zur
Mehrarbeit nachgedacht. An eine Verweigerung von Uberstunden oder von
Arbeit an Feiertagen denkt man nicht: , Wir denken, wenn Uberstunden gemacht
werden, dann ist das kein schlechtes Zeichen. Dann ist wenigstens Arbeit da.
Und wir haben dann die Hoffnung, daB eventuell auch Leute eingestellt
werden.“ ,,Gegen die Uberstunden haben wir nichts einzuwenden. Wenn
Uberstunden geleistet werden, dann sind wenigstens d i e s e Arbeitspldtze
sicher."

3. Arbeitnehmer zwischen alter und neuer Gewerkschaft

Das alte Gewerkschaftsbild lebt weiter

Unsere Gesprichspartner wiesen uns immer wieder darauf hin, daB sich die
Beschiftigten im allgemeinen gegeniiber der Gewerkschaft auffallend distanziert
verhalten. Wir fanden zwei unterschiedliche, sich aber moglicherweise
gegenseitig verstarkende Begriindungen dafiir:

1) Das aus dem DDR-System stammende Gewerkschaftsverstindnis, wonach
Gewerkschaften als eine sozialpolitische Versorgungseinrichtung gesehen
werden, wirkt hiufig noch fort. Dem entspricht auch ein Funktionérsbild, das
die Tatigkeiten von Betriebsriten und Sekretiren mehr mit dem ,,Apparat™ als
mit der Mitgliederbasis in den Betrieben identifiziert. Eine ,,Aneignung* der
neuen Gewerkschaften durch ihre Mitglieder steht noch aus.

2) Die -aktuellen Angste um den Arbeitsplatz sowie die verschirfien
Leistungsanforderungen und Zumutungen von seiten der Arbeitgeber
" gegeniiber den verunsicherten Beschiftigten lassen vor allem den Risikoaspekt
eines persénlichen "gewerkschaftlichen Engagements in den Vordergrund
treten. Hierzu einige Interview4uBerungen:
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«Ich beobachte auch heute noch bei manchem Reste des alten Verstdndnisses
von Gewerkschafl, das fiir die meisten im wesentlichen mit ,Feriendienst’
verbunden war und mit der Bereitschafi, sich von oben fiihren zu lassen. Beide
Erwartungen werden in der Praxis natiirlich heute enttduscht. Die Leute sind

verwirrt. Sie wissen nicht, was sie von den heutigen Gewerkschafien halten
sollen.

»Das alte Gewerkschafisverstdndnis wirkt noch fort. Man war gewohnt, daf da
Jjemand ist, der einem hilft, ohne daf das mit einem Risiko verbunden gewesen
wdre und ohne daf} man selbst etwas tun mufte. Daf das heute nicht mehr
funktioniert, das fiihrt zu Frustration. Die Leute wollen wohl immer noch einen
Leithammel...“ ,, Die meisten Leute haben noch nicht begriffen, dap sie sich von
sich aus zur Gewerkschaft bewegen miissen, wenn sie etwas von ihr wollen!*

»Das Miftrauen gegeniiber der Gewerkschaft héngt auch mit alten Erfahrungen
zusammen. Ich habe einige gehort, die sagen: 'Frither hat's der Harry Tisch
eingesteckt, und wer nimmt's heute? “ , Bevor die Leute in der Gewerkschaft
aktiv werden, miissen sie erst einmal Vertrauen zur Gewerkschaft finden!*

,» Bei ihren Erfahrungen haben die Ostler eine ganz bestimmte Empfindlichkeit
gegeniiber der Gewerkschaftsspitze entwickelt. Fiir manche Entscheidungen
haben sie kein Verstandnis, also etwa die Ubernahme der alten Funktiondre
durch die neue Gewerkschaft.” ,, Die Machtkdmpfe in der Spitze unserer eigenen
Gewerkschaft, so etwas wie der 'Fall Steinkiihler', das fordert nicht gerade die
Anndherung und ein Vertrauensverhdlmis.” ,, Wir haben hier in Mecklenburg
ein boses Sprichwort. Das lautet: 'Der Fisch beginnt am Kopf zu stinken...'"

Der Zusammenbruch der Betriebe hat das Selbstwertgefiihl vieler verletzt. Die
Folge ist oft Hilflosigkeit, Resignation und Riickzug in die Familie. Die
allgemeine Verunsicherung ist keine Helferin der Gewerkschaften. Sie fiihrt u.a.
auch zu Skepsis gegeniber dem grundsitzlichen Wert gewerkschaftlicher
Leistungen: , Frither war eine Lohnerhohung auf Parteitagsbeschluf, wenn sie
auch zu niedrig war, wenigstens sicher. Heute kann man sich nicht einmal
sicher sein, ob ein ausgehandelter Tarifvertrag im Betrieb iiberhaupt angewandt
wird. " :
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»Arbeit geht vor Gewerkschaft“

Wenn es zutrifft, daB die Mitgliedschaft und die Mitarbeit in einer FDGB-
Gewerkschaft mit keinerlei Risiko fiir die Arbeitnehmer verbunden war, ja in
gewisser Weise als eine dem gesellschaftspolitischen Normalverhalten
entsprechende  Verhaltensweise ~ erwartet wurde, dann liegen die
Rahmenbedingungen fiir gewerkschafiliches Engagement unter den heutigen
Bedingungen in Ostdeutschland vollig anders. Dabei vermischen sich
moglicherweise alte Erfahrungen aus der FDGB-Zeit und die aktuelle Situation
von Verunsicherung und Druck:

. Die Leute sind froh, noch einen Arbeitsplatz zu haben. Alles andere zdhlt da
nicht. Man muf3 sich auch klarmachen, daf in fast jeder Familie eine Person
arbeitslos ist. Da kann man kein Risiko eingehen. Da heifit es: 'Nur nicht
auffallen!’ Das fihrt eben dazu, daf3 man sich insgesamt mit politischen
Auferungen zuriickhdlt, und besonders natiirlich im Betrieb. *

., Bei uns im Betrieb herrscht ein fast unertrdglicher Druck auf den Leuten. Das
kommt einmal daher, daff wir durch die grofen Entlassungen heute viel zu
wenig Leute haben. Zum anderen geht hier die Angst um, wer wohl der ndchste
sein wird, der seinen Arbeitsplatz verlieren soll. Gleichzeitig machen sie so viel
Uberstunden wie moglich, um ihren Verdienst etwas aufzubessern. Unter
solchen Verhalmissen will niemand auffallen. "

Auch aus einem anderen Betrieb wird berichtet, daB sich die Beschaftigten unter
einem starken Druck fiihlen. Dies schiinke die Bewegungsfreiheit auch der
Betriebsratsmitglieder ein: ,, Fiir unsere Betriebsratsmitglieder wird die
Betriebsratssitzung manchmal zur einzigen Verschnaufpause, die sie im Betrieb
haben!*

Aber auch unter weniger dramatischen Bedingungen sind die ostdeutschen
Arbeitnehmer heute kaum zur aktiven Mitarbeit an gewerkschaftlichen
Veranstaltungen, seien es Mitglieder- oder Vertrauensleuteversammlungen, zu
gewinnen: ,, Zu DDR-Zeiten fand die Vertrauensleuteversammlung wéhrend der
Arbeit statt. Das geht heute nicht mehr. Niemand ist aber bereit, die
Vertrauensleutearbeit am Feierabend zu machen. Gewerkschafisarbeit in der
Freizeit? Das sind sie nicht gewohnt. *
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Eine Gewerkschaftssekretiarin - weist auf einen Zusammenhang von
Unterbezahlung und Gewerkschaftsabstinenz hin: , Ich habe die Erfahrung
gemacht, daf3 gewerkschaftliche Veranstaltungen dann vollig chancenlos sind,
wenn sie direkt nach dem normalen Arbeitsschluf8 liegen, denn das wiirde ja
Verzicht auf Uberstunden bedeuten.

Keine Zukunft fiir Vertrauensleutearbeit?

Vor dem skizzierten Hintergrund #4uBerten sich die meisten unserer
Gesprachspartner  hochst  skeptisch  gegenitber ~ Uberlegungen,  die
gewerkschaftliche Position in den Betriecben durch den gezielten Aufbau von
Vertrauensleutegruppen zu stirken. Einerseits wird erklirt, ohne gesetzlichen
oder tariflichen Schutz konmne man nicht erwarten, daB sich
Gewerkschaftsmitglieder fiir eine solche Funktion zur Verfiigung stellen wiirden.
In der Praxis versuchten eben die Betriebsratsmitglieder, die spezifischen
gewerkschaftlichen Aufgaben der Information, Mobilisierung und Werbung von
Mitgliedern mit zu iibernehmen, da sie iber den Kiindigungsschutz dies
gefahrloser tun konnten.

Andere dufern aber auch entschiedene Vorbehalte gegeniiber einer méglichen
Neuauflage der Vertrauensleute: , Heute wdre eine Wiederbelebung der
Vertrauensleutearbeit ein Riickfall in die Vergangenheit. Die Beschdftigten
miissen heute lernen, ihre Dinge selbstindig zu regeln. Wir brauchen keine
Einrichtung mehr, die die Leute an die Hand nimmt. Dies hat sich wie der ganze
Kollektivismus heute iiberlebt. *

Etwas zugespitzt und auf die Verhéltnisse in den westdeutschen Gewerkschaften
bezogen heiBt das: Vertrauensleute im Osten galten in der FDGB-Ara als so
etwas wie ,,Sozialarbeiter der Werktiitigen“. Im traditionellen Verstindnis der
DGB-Gewerkschaften im Westen kommt den Vertrauensleuten oft nicht mehr als
die Rolle von ,Laufburschen der Gewerkschaft zu (Richtlinien!). Beide Modelle
enthalten kaum Attraktivitit fiir selbstbewuBte und demokratisch orientierte
Arbeitnehmer. Notwendig ist also die Entwicklung eines demokratischen
Konzepts, das Handlungsfelder in Kembereichen- des Interessenspektrums der
Arbeitnehmer  enthdlt und  Beteiligung an  betrieblichen  sowie
innergewerkschaftlichen Entscheidungen und Prozessen vorsieht. Dies kénnte als
ein gemeinsames Ost-West-Projekt verstanden werden.
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Streiks als ,,Schule der Gewerkschaft*

Etwas anders stellt sich die Situation offenbar in solchen Betrieben dar, in denen
in den vergangenen Jahren Warnstreiks oder auch unbefristete Streiks
durchgefiihrt wurden. Die unmittelbar an Aktionen Beteiligten konnten hier
erstmals  die elementare Erfahrung iber den Zusammenhang eigenen
gewerkschaftlichen Engagements und der Durchsetzungskraft einer Gewerkschaft
machen. Bei Funktioniren, die iber einen solchen Erfahrungshintergrund
verfiigen, wird die Bereitschaft der Beschiftigten zum aktiven gewerkschaftlichen
Engagement deutlich unterschiedlich beurteilt: ,, Das ganze Gerede itiber die
tiefsitzenden Angste der Beschdftigten, die sie angeblich von der Mitarbeit in
der Gewerkschaft abhalten, sind oft nur Schutzbehauptungen der
verantwortlichen Hauptamtlichen und der Betriebsrdte. Wir haben das in den
Streiks sehen konnen. Die Aktionsbereitschaft war auch dort vorhanden, wo man
vorher erkldrt hatte, daf3 da kein Arbeitmehmer auf die Strafie gehen wiirde. *

Eine ortliche Gewerkschaftssekretirin, die selbst einrdumte, iber die verbreitete
Bereitschaft zur Streikteilnahme iiberrascht gewesen zu sein, berichtete uns, wie
sich durch die gemeinsamen Erlebnisse im Streik das Verhiltnis zu den
Mitgliedern verandert habe: ,, Das Verhdltis zwischen den Mitgliedern und uns
ist irgendwie aufgeschlossener, offener geworden. Vielleicht hat sich da so
etwas wie Vertrauen gebildet. Das erleichtert uns natiirlich jetzt die Arbeit. Wir
konnten nach dem Streik auch mehr Beteiligung auf unseren
Mitgliederversammlungen verzeichnen. *

4. Perspektiven fiir gewerkschaftliche Betriebspolitik im Osten

In den ersten vier Jahren des gewerkschaftlichen Aufbaus ist es in der NGG
ghnlich wie in den anderen Gewerkschaften bisher nicht zur Entwicklung einer
spezifischen Konzeption gewerkschaftlicher Betriebspolitik fir die ostdeutschen
Verhiltnisse gekommen. Am Anfang der Arbeit an einer solchen Konzeption
sollte die Analyse der spezifischen Betriebs- und Unternehmensstrukturen
liegen, wie sie sich in den zum Organisationsbereich der NGG im Osten
zihlenden Branchen derzeit abzeichnen. In der Ubersicht untersuchen wir die drei
Betriebstypen, die .wir hinsichtlich ihrer jeweiligen Privatisierungsform und
Eigentumsstruktur gebildet hatten, unter dem Gesichtspunkt unterschiedlicher
Handlungskonstellationen fiir gewerkschaftliche Betriebsarbeit. Es zeigt sich, da
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in den drei Gruppen hochst unterschiedliche Bedingungen fiir die Entfaltung
gewerkschafthicher Arbeit herrschen.

Strukturwandel beachten

Im allgemeinen werden die ostdeutschen Betricbe kleiner sein als die
westdeutschen. Sie werden in héherem Umfang unmittelbar abhingig sein von
Entscheidungen, die von westdeutschen Unternehmenszentralen getroffen
werden. Mittelstandische Unternehmenskonzepte, die in den Gewerkschaften
cher Fremdkorper der betrieblichen Mechanismen sehen, haben sich bereits sehr
schnell etabliert. Ein neuer ostdeutscher Mittelstand entsteht zur Zeit im Bereich
der sog. ,,MBO-Firmen“, im Handwerk und in den Familienbetricben des Hotel-
und Gaststittengewerbes.

Wihrend GroBbetriebe, die in der Vergangenheit gewerkschafilich leicht
zuginglich waren, mehr oder weniger verschwunden sind (etwa groBere
ehemalige Kombinatsbetriebe) bzw. in absehbarer Zeit in dieser Form nicht mehr
existieren werden (die GroBhotellerie, eine Erbschaft des Schulungs- und
Ferienwesens von FDGB und SED), werden kleine Betriecbe besonders mit
privaten Eigentums- und Leitungsformen laufend an Bedeutung gewinnen.

Betriebsneugriindungen, gewissermaBen ,auf der grimen Wiese®, bilden ein
weiteres Strukturmerkmal, das die Betriebspolitk der NGG vor neue
Anforderungen stellt. Hier wird derzeitig meist mit westlichem Kapital eine neue
industrielle Struktur geschaffen, zu der die NGG bisher kaum Zugang gewinnen
konnte. Die Belegschaften setzen sich in vielen Fillen aus branchenfremden
Beschiftigten zusammen, zu denen bisher kein Kontakt besteht. Die
Betriebsleitungen betreiben hier oft eine Politik der Abschottung der Betriebe
gegeniiber gewerkschaftlichem EinfluB.

Betriebspolitische Konzeptionen miissen sich an diesen Strukturmerkmalen
orientieren. So diirfte es zum Beispiel nicht sinnvoll sein, die Krifte allein auf die
Betricbe aus dem Altbestand der DDR-Wirtschaft zu richten. Durch
Neugriindungen im industriellen wie im handwerklichen Bereich entstehen derzeit
bedeutende wirtschaftliche Strukturen, die von gewerkschaftlicher Betriebsarbeit
nicht ignoriert werden sollten. In wenigen Monaten wird bereits die Mehrheit
aller Arbeitnehmer der Lebensmittel- und Hoga-Branchen in Kleinbetrieben mit
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weniger als 20 Beschiftigten arbeiten! Nur durch gezielte Initiativen in den neu
wachsenden kleinbetrieblichen privatwirtschaftlichen Strukturen kann die NGG
verhindern, daBl sie gewissermaBlen zum , Nachlafiverwalter alter Strukturen*
wird.

Uberblick iiber unterschiedliche gewerkschaftliche Handlungsbedingungen

in ostdeutschen Betrieben im NGG-Organisationsbereich

A B; :
durch Westunternehmen MBO-Betriebe, Handwerksbetriebe
ibernommene Betriebe (ohne westliche Familienbetriebe
Kapitalbeteiligung)
Arbeitsbe- Perspektive der Angleichung an | Management verlangt von den | Anndherung an fiir diesen
dingungen/ | westliche Sozialstandards Belegschaften Unterordnung | Sektor typische westliche
Beschaf- vorhanden, teilweise wieder unter schlechte wirtschaftliche | Sozialstandards, Lohn-
tigungs- Belegschaftswachstum (u.U. auf | Bedingungen, weiterer und Arbeitszeitver-
aussichten Kosten von Belegschaftsabbau | Belegschaftsabbau zu hiltnisse moglich. Viel
in Westbetrieben des erwarten, Angleichung an Gelegenheits- und Saison-
Unternehmens) westlicher Sozialstandards arbeit im HOGA-Bereich
nicht absehbar
Konstellation | Mitbestinmungsmdglichkeiten | Betriebsrite unter starkem Betriebsriite bisher kaum
fiir aufgrund der Externalisierung | Anpassungsdruck durch das vorhanden
betriebliche | wichtiger Entscheidungen einge- | Management und teilweise
Interessen- schrankt, Probleme von Ko- durch Belegschaften, bisher
vertretung operation und Konkurrenz mit | schwache Realisierungschan-
anderen Betrieben des Unter- cen betrieblicher Mitbestim-
nehmens (Standortkonkurrenz) | mung und tariflicher Standards
Konstellation | gewerkschaftlicher Zugang Arbeitsplatzangst und Gewerkschaften bisher in
fur gewerk- | richtet sich im allgemeinen nach | anhaltende Verunsicherung der | den Betrieben in aller
schaftliche der gewerkschaftlichen Position | Beschiftigten sowie teilweise | Regel nicht prasent
Interessen- in den westlichen Unter- autoritére , Herr-im-Hause- Enzelmitglieder
vertretung nehmensteilen. Chance zur Regimes* erschweren vorhanden, allerdings
Integration in betriebsiiber- gewerkshaftlichen Zugang. Fir | bisher ohne systematische
greifende gewerkschafiliche Beschiftigte gilt: , Arbeit geht | Kontakte zur NGG
Betriebspolitik vor Gewerkschaft*

Abhnliches gilt fir den Hotelbereich. Zur Zeit unserer Untersuchung gab es noch
einen Restbestand der fir den DDR-Tourismus charakteristischen groBen
Bettenburgen der ehemaligen SED-Bezirksschulen und FDGB-Ferienhotels. Hier
ist bis heute, wenn man so will, die Welt ,,gewerkschaftlich noch in Ordnung®.
Das Organisationsverhiltnis ist relativ zufriedenstellend und die Betriebsrite
gehoren zu den aktiven Funktionirskernen der NGG im Osten. Das Ende dieser
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Sondersituation ist jedoch absehbar, Nur wenige dieser GroBhotels werden
iberleben.

Zur Zeit entsteht eine schnell wachsende Struktur kleiner Hotels, die sich teils in
Privatbesitz befinden und teils als Kettenbetriebe internationaler Gesellschaften
errichtet werden. Wenn hier gewerkschaftliche Zuginge nicht systematisch
vorbereitet und geférdert werden, dann kénnte dies dazu_fithren, daB der im
Osten bisher gewerkschaftlich relativ gut erschlossene HOGA-Bereich der NGG
mehr oder weniger verlorengeht. Zur gewerkschaftlichen EinfluBnahme auf die
meist kleinen Familien- und Kettenbetriebe ist ein je spezifisches, neuartiges
Vorgehen zu entwickeln. Es geht u.a. darum, auch zu Arbeitnehmern den Kontakt
zu halten, die in betriebsratslosen Betrieben arbeiten. Die NGG wird dabei kaum
auf Vorbilder aus dem Westen zuriickgreifen konnen. Handwerk und
Familienbetriebe, sog. ,, innovativdynamische Griinderbetriebe ",
Betriebsausgriindungen und Kleinbetriebe mit nur scheinbar selbstindigem Status
sind auch im Westen bisher weiBe Flecken auf der gewerkschaftlichen Landkarte.

Netzwerkformige Betriebspolitik

Eine weitere generelle Anforderung besteht in der Anpassung der Betriebspolitik
an die Verbund- und Netzwerkstrukturen, in die heute ein groBer Teil der
ostdeutschen Betriebe eingebunden ist. Betriebsibergreifende Informations- und
Beratungsnetze sind hier notwendig, um die Betriebsrite aus ihrer
einzelbetrieblichen Isolation und Abhéngigkeit zu l6sen. Dies gilt einerseits fiir
die Zusammenarbeit von Betriebsriten in Konzemnen und Unternehmensgruppen.
Die rechtliche Frage, inwieweit ein Gesamt- oder Konzembetriebsrat zuldssig ist,
darf hier nicht das einzige Kriterium sein. Eigene gewerkschaftliche Informations-
und Austauschstrukturen sollten hier sicherstellen, daB die vom Kapital
geschaffenen Verflechtungen auf der Seite der Arbeitnchmervertreter
nachvollzogen werden  konnen. Die  Betriebsratsvorsitzende  einer
Schokoladenfirma, die mittlerweile Teil einer westdeutschen
Unternehmensgruppe ist, meinte dazu: ,,Ich wiinsche mir, dafi zwischen den
Betriebsrdten die Zusammenarbeit so funktioniert wie zwischen den
Geschdfisleitungen!*

Die Bildung von iberbetrieblichen Netzwerken hatte auch eine wichtige
Bedeutung fiir die Annzherung und den Erfahrungsaustausch der Betriebsrite im
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Ost-West-Verhiltnis. Sie entspriche insofern auch dem von zahlreichen unserer
Gespriichspartner geduBerten Wunsch nach mehr Kontaktmoglichkeiten zu
westdeutschen Betriebsrdten. Die iiberbetrieblichen Verbindungen kénnten dort,
wo im Westen handlungsfihige Betriebsrite bzw. Gesamtbetriebsrite existieren,
zur Durchsetzung von Betriebsratswahlen in ostdeutschen Konzernbetrieben
genutzt werden, wo die NGG bisher keinen EinfluB hat.

Die Notwendigkeit von ,,Netzwerken der Interessenvertretung“ trifit aber auch
fiir Unternehmen mit Filialbetrieben auf lokaler und regionaler Ebene zu. Die
Herausforderung besteht hier u.a. darin, einerseits Betriebsrite durchzusetzen, wo
dieses moglich ist und andererseits kleinere Filialbetriebe in ein iibergreifendes
Informationssystem beispielsweise durch Vertrauensleute einzubeziehen.

Beteiligung fiir die ,,Leute aus der zweiten Reihe“

Wie sind die Voraussetzungen dafiir, daB die Aktiven der gewerkschaftlichen
Interessenvertretung im Osten sich an der Entwicklung und Umsetzung der seit
einigen Jahren im Westen diskutierten Reformkonzepte der Betriebspolitik
(Stichwort: Erweiterung der reprisentativen Interessenvertretung durch
unmittelbare Beteiligung der Arbeitnehmer an Entscheidungen) beteiligen? Auf
der einen Seite sind, wie wir dargestellt haben, die immer noch krisenhaften
Rahmenbedingungen der Arbeit wie die Angst um den Arbeitsplatz nicht die
Umgebung, die es nahelegen wiirde, sich engagiert fiir neue Beteiligungs- und
Demokratisierungskonzepte einzusetzen. Andererseits blockieren Erinnerungen
an miBllungene Beteiligungsmodelle aus der DDR-Zeit (Stichwort
~Neuererbewegung) das Engagement fiir aktuelle Beteiligungskonzepte, sei es
im Betrieb oder in der Gewerkschaft. Man will eben nicht noch einmal reinfallen.

Konzepte einer Offaung und Erweiterung der Arbeit der Betriebsrite durch
interessierte  Beschaftigte, Projekte zur Erginzung der gesetzlichen
Interessenvertretungsstrukturen durch gewerkschaftliche Netzwerke in und
zwischen den Betrieben miiiten also vor Ort mit den Basisfunktiondren und den
Beschiftigten gemeinsam entwickelt werden. Dabei wird es nicht zu vermeiden
sein, sich immer wieder an den Organisationserfahrungen aus der DDR
gewissermaBen ,abzuarbeiten“, um so allmihlich zu einem neuen
Gewerkschaftsverstéindnis zu kommen.
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Akteure einer solchen Weiterentwicklung sollten nicht nur in den Reihen der
Betriebsratsmitglieder gesucht werden. Wir haben bei unseren Betriebsbesuchen
und Gesprichen nicht selten Gewerkschafter angetroffen, die nicht zur
Spitzengruppe der Betriebsréite oder zum Kern der értlichen Funktiondre gehéren.
Sie sind oft auch keine Betriebsratsmitglieder. Amter streben sie im Grunde nicht
an, wollen aber innergewerkschaftlich wirken. Sie bezeichnen sich u.U. als
,Gewerkschafter der zweiten Reihe*: ,, Ich fiithle mich mehr als Gewerkschafter
denn als Funktiondr. Man muf3 nicht immer vorne stehen. Ich kampfe lieber aus
der zweiten Reihe!"

Moglicherweise lage hier der Schliissel zur Entwicklung einer neuen
Gewerkschaftergeneration, die dann in der Lage wire, den Anforderungen der
kommenden Jahre entsprechend eine stirker gewerkschaftlich- und
beteiligungsorientierte Interessenvertretungsarbeit in den Betrieben aufzubauen.
Eine solche neue Funktionirsgeneration miifite sich nicht mehr fremd zwischen
alter und neuer Gewerkschaft fithlen, sic konnte an der Weiterentwicklung ,.ihrer
Gewerkschaft“ beteiligt sein. Eine solche Perspektive wiirde eine gezielte
langerfristige Foérderung dieser Mitglieder- und Funktionirskreise auf der Ebene
von Bildungs- und Beratungsarbeit voraussetzen.



222

Gewerkschaft -
ein Motor regionaler Entwicklungsprozesse?

Elke Arnold

Drei Monate nach der Unterzeichnung des Einigungsvertrages wurde mit Datum
vom 1. Januar 1991 auch die gewerkschaftliche Einheit in der IG Metall
verwirklicht.

Die IG Metall der DDR hatte auf einer auBerordentlichen Delegiertenkonferenz
im Oktober 1990 ihre Auflosung per 31.12.1990 beschlossen und somit die
Voraussetzung fiir den Ubertritt ihrer Mitglieder in die nunmehr gesamtdeutsche
IG Metall geschaffen. Bereits zu Beginn der Arbeit der neugebildeten
Verwaltungsstelle Chemnitz der IG Metall waren die wirtschaftlichen und
sozialen Schiden, die mit dem Skonomischen Umbruch einhergingen, nicht zu
libersehen. Prognosen der Verwaltungsstelle, die das Ansteigen der
Arbeitslosigkeit auf 30- bis 40.000 Personen in der Region vorhersagten, wurden
von Wirtschaft und Verwaltung kopfschiittelnd als Schwarzmalerei und
Demagogie verschrien. Ungeachtet dieser Einschdtzungen begann die IG Metall
Chemnitz damit, ihr Zukunfisprojekt aufzubauen.

1. Das Projekt der IG Metall Chemnitz ,,Wir bauen unsere Zukunft selbst*

Grundlage dafiir war zunichst eine griindliche Analyse des Ist-Zustandes. Dazu
wurde das Gesamtproblem in vier Bereiche mit gleicher Wichtung unterteilt:

- Erstausbildung,
- Weiterbildung,
- Beschiftigungs- und Qualifizierungsgesellschaften,

- Entwicklung.
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Die Situation im Bereich der Erstausbildung war gekennzeichnet durch ein
grofes Manko an Ausbildungsplitzen. Ca. 7.000 Jugendliche beendeten ihre
schulische Ausbildung und brauchten eine Lehrstelle, demgegeniiber standen
Angebote der Metallindustrie von 400 Ausbildungsplitzen, andere Branchen
boten insgesamt noch 1.200 Plitze an. Lehrwerkstitten in den Betrieben wurden
in groBer Anzahl aus Kostengriinden geschlossen bzw. ausgelagert. Dabei
dringte sich die SchluBfolgerung auf, daB Industrie und Wirtschaft versagt
haben und die Treuhandanstalt nicht annghernd genug fiir die Ausbildung tut.

Der Bereich der Weiterbildung gewann schon dadurch immens an Bedeutung,
da zu erwarten war, daB auch die laut Sanierungskonzepten in den Betrieben
verbleibenden Arbeithehmerlnnen in den folgenden Jahren des ofteren in
Kurzarbeit sein wiirden. Die IG Metall Chemnitz formulierte in ihrem Konzept
daher die Zielstellung, diese Zeit zur Qualifizierung zu nutzen. Gleichzeitig
wurden Mangelbereiche aufgefiihrt, in denen in den nichsten Jahren eine
erhebliche Nachfrage nach gut ausgebildeten Arbeitskriften zu erwarten war.

Was aber kann oder besser muB eine Gewerkschaft tun fiir die
Arbeitnehmerlnnen, die von unvermeidlichen Kiindigungen betroffen sein
wiirden?

Eine Alternative war die Grindung von Beschiftigungs- und
Qualifizierungsgesellschaften, die eine Briickenfunktion wahrmnehmen sollten:
Einerseits wire damit das Auffangen der ArbeitnehmerInnen vor der sozial und
psychisch problematischen Arbeitslosigkeit mdglich, andererseits kénnte mit
Hilfe von Qualifizierungs- oder ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen der
Qualifizierungserhalt gesichert und damit den Betroffenen der Weg in ein neues
Beschiftigungsverhiltnis wesentlich erleichtert werden.

Die vierte Sdule des 1G-Metall-Konzeptes betraf die Entwicklung: Ziel war es,
regionale und betriebliche Entwicklungskapazitit zu erhalten und zu
koordinieren und damit zu sichern, daB auch in Zukunft eine eigenstindige
Industrie in Chemnitz erhalten bleibt und einheimische Betriebe nicht den Status
verldngerter Werkbinke erhalten.

Wie wurde nun das Konzept umgesetzt?

Fir die Erstausbildung begann eine Kampagne, um jeden Betrieb dafir zu
gewinnen, 3% der laut Sanierungskonzept verbleibenden Belegschafisstirke als
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Auszubildende einzustellen. AuBerdem wurde ein Ausbilder-Arbeitskreis
gebildet und die Errichtung iiberbetrieblicher Ausbildungsstitten forciert und
begleitet.

Die Weiterbildung der von Kurzarbeit betroffenen Kolleginnen und Kollegen in
den Betrieben wurde mit Hilfe von Personalkonzepten, die unter Mitwirkung der
Betriebsrite in den Betrieben entstanden, zum Teil in groBer Zahl durchgefiihrt.
Die Grundlage dafiir war der in den neuen Bundeslindern bis zum 31.12.1991
geltende § 63 Abs. 5 des Arbeitsforderungsgesetzes.

Beschiftigungs- und Qualifizierungsgesellschaften, die in den neuen
Bundeslindern die Bezeichnung ,, Gesellschaften zur Arbeitsforderung,
Beschdftigung und Strukturentwicklung* (im folgenden ABS genannt) tragen,
haben in unserer Region inzwischen eine sehr groBe Bedeutung erlangt. Ich
mochte mich daher in einem gesonderten Punkt niher damit beschiftigen.

Zum Schwerpunkt ,, Entwicklung “ wurden zundchst Ingenieure aus dem riesigen
Potential arbeitsloser Ingenieurlnnen zu einem Arbeitskreis
zusammengeschlossen. Dieser hatte die Aufgabe, Koordinierung und
Kooperation zwischen Betrieben und Institutionen in Gang zu bringen und sich
auBerdemn mit der Vorbereitung, Begleitung und der Kontrolle von ABM-
Projekten zu beschiftigen.

2. Der Kampf um den Erhalt industrieller Kernbereiche

Chemnitz war und ist eine Industriestadt und wird es auch bleiben. In dieser
Einschitzung sind sich Verantwortungstriger atler Couleur so einig wie sonst
selten. Aber kaum einer davon hat dazu so viel beigetragen wie die IG Metall.

Der Auftrag der Treuhandanstalt lautete bekanntlich: Privatisierung der
ostdeutschen Betriebe. Inzwischen ist die Arbeit der Treuhand fast
abgeschlossen, die Bilanz aber kann man wohl recht niichtern zusammenfassen.
Tausende Arbeitspldtze wurden ersatzlos vernichtet, hunderte Betriebe, die nach
richtiger Sanierung ihren Platz auf dem Weltmarkt gefunden hitten, sind
liquidiert oder in einer Gr6B8enordnung geschrumpft worden, da8 sie kaum mehr
in der Lage sind, groBere Auftrige zu realisieren.
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Angesichts dieser Tatsache hat sich die IG Metall seit ihrem Bestehen in den
neuen Bundeslindern stark gemacht fiir den Erhalt industrieller Kernbereiche,
um zumindest die Keimzellen fiir ein spiteres Wachstum zu erhalten. Was
einmal ,,platt“ gemacht wurde, wird nicht wie ein Phonix aus der Asche neu
entstehen. Beispiele dafiir, da8 die Metaller durch beharrliches Ringen um den
Erhalt ihrer Betriebe deren Liquidation verhindert haben, sind u.a. die
Chemnitzer Betriebe ,, Schleifmaschinenbau“, ,, WEMA-Union*, ,, Webstuhlbau
sowie die ,, Bremshydraulik“ Limbach-Oberfrohna. In aller Munde in der Region
ist zur Zeit der Chemnitzer Spinnereimaschinenbau, der sich noch in_der
Verwaltung der Treuhandanstalt befindet, und der ohne den Kampf der dortigen
Metaller unter tatkriftiger Unterstiitzung der Verwaltungsstelle der IG Metall
lingst liquidiert worden wire. Es ist hervorzuheben, daB sowohl
gewerkschaftliche Kampfmittel wie Betriebsbesetzungen,
Betriebsversammlungen,  Abordnungen der Belegschaften an  die
Treuhandanstalt und vieles andere auf der einen Seite als auch harte
Verhandlungen der IG Metall auf der anderen Seite dazu gefiihrt haben, daB es
diese Betriebe in der Industrielandschaft von Chemnitz noch gibt. Wichtig dabei
ist, daB Verhandlungen allein nicht zum Ziel gefiihrt hitten, wenn es nicht die
Unterstiitzung der Arbeitnehmerlnnen fiir die Verhandlungsposition der
Gewerkschafisfunktionire gegeben hitte.

In beharrlichem Ringen um den Erhalt und die Stabilisierung des
Wirtschaftsstandortes Chemnitz bemiiht sich die IG Metall seit Jahren darum, in
der Wirtschafisforderung ihren Beitrag zu leisten, Strategien zur regionalen
Ansiedlung von Investoren mitzuentwickeln, in Wirtschaftsbeiriten mitzuwirken
und vieles mehr. Die regionale Aufbaugesellschaft, an deren Entstehen die
Chemnitzer IG Metall maBigeblich beteiligt war, hat in enger Zusammenarbeit
mit uns kiirzlich ihr Aufgabenfeld neu definiert und iibt jetzt ihre regionale
Funktion als Pendant zur Wirtschaftsforderung wirksamer aus. Damit wird es
moglich sein, Wirtschafts- und Arbeitsforderung in Zukunft enger miteinander
zu verzahnen.

Sogar einen Arbeitgeberverband hat die IG Metall in Chemnitz mit initiiert: den
Interessenverband Chemnitzer Maschinenbau, kurz ICM genannt. In diesem
Verband finden sich Unternehmen des Maschinenbaus wieder, die versuchen,
eine Lobby aufzubauen, und - u.a. - Verbundlosungen fiir interessierte Kunden
anzubieten.
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3. Die ABS-Gesellschaften im Bereich der IG Metall
in der Region Chemnitz

Angesichts des wirtschaftlichen Umbruchs in den neuen Bundeslindern wurde
von der Vorstandsverwaltung der IG Metall in Frankfurt/Main ein Projekt
initijert, iber ABM in Verwaltungsstellen der neuen Bundeslinder Berater fiir
Arbeitsmarktpolitik und Qualifizierung zu beschéftigen mit der Aufgabe, ABS-
Geselischaften aufzubauen, so auch in Chemnitz. Angefangen mit
Branchenarbeitskreisen, in denen die einzelnen Betriebe zu sinnvollen
Kombinationen zusammengefaBt wurden, iiber die enge Zusammenarbeit mit
den Betriebsriten und anfangs auch mit den Geschiftsfilhrungen der damals fast
ausschlieBlich unter Treuhandverwaltung stehenden Betriebe, gestiitzt auf das
zunichst fast {iberall ehrenamtliche Engagement von Kolleginnen und Kollegen
in Kurzarbeit, baute die IG-Metall Ortsverwaltung Chemnitz zuerst
Projektgruppen auf mit dem Ziel, selbstindige, auf der Basis von
Eigenwirtschaftlichkeit arbeitende GmbH zu griinden. Auf diese Weise
entstanden 13 Keimzellen fiir ABS-Gesellschaften, aus denen sich im Laufe der
Zeit sechs GmbH und ein Eingetragener Verein als ABS-Gesellschaften gebildet
haben. Eine Sonderstellung nimmt dabei die ABS WETEXBAU ein, die als
sogenannte ABS mit Sondervermogen nur in Sachsen besteht und mit groBerer
Unterstiitzung durch die Treuhandanstalt als die anderen Gesellschaften
entstanden ist. :

Diese ABS-Gesellschaften haben inzwischen fiir Tausende betroffene
Arbeitnehmerlnnen den Fall in die Arbeitslosigkeit zumindest zeitweise
verhindern konnen, haben Moglichkeiten zur Fortbildung und Umschulung
geschaffen, ABM-Projekte erarbeitet und durchgefiihrt, viele Menschen wieder
in neue Arbeitsverhdltnisse vermittelt, sie haben Teilbereiche ihrer
Beschiftigungsfelder ausgegriindet und damit schon weit iiber 100
Dauerarbeitsplitze geschaffen. Leider ist das nicht uneingeschrinkt fiir alle
Arbeitnehmerinnen méglich gewesen, da die Fordermdglichkeiten iiber die
Bundesanstalt fiir Arbeit im Laufe der Zeit immer mehr eingeschrinkt wurden.
Daher konnte fiir einen GroBteil der Betroffenen ,, nur“ Kurzarbeit in der ABS
durchgefiihrt werden, die aber auch zwei sehr wichtige Vorteile brachte: Da die
ABS-Gesellschaften tarifgebunden sind, konnte fiir die Kurzarbeiterlnnen jeder
Tarifsprung gesichert werden, und die Zeit der Arbeitslosigkeit wurde
,hinausgeschoben*.
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Das Management der Gesellschaften zur
Arbeitsforderung, Beschiftigung und
Strukturentwicklung (ABS) zwischen
Interessenvertretung und Unternehmensleitung

Marion Neufeldt / Edith Rasche

Die folgenden Aussagen beruhen vor allem auf Untersuchungen in
10 Gesellschaften zur Arbeitsforderung, Beschéiftigung und Strukturentwicklung
im Bereich der Textil- und Bekleidungsindustrie Sachsens, die im Aufirag des
Sichsischen Staatsministeriums fiir Wirtschaft und Arbeit durchgefiihrt wurden.

Der Umstrukturierungsprozef der ostdeutschen Wirtschaft war mit dem
Niedergang ganzer Industriezweige und mit Massenentlassungen verbunden. Ein
Beispiel dafiir ist die Textil- und Bekleidungsindustrie. Im Dezember 1990
waren im Freistaat Sachsen in diesen Branchen 134.000 Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer beschiftigt. Bis zum Februar 1994 sank diese Zahl auf 20.109.
Heute sind noch ca. 10% der ehemals Beschiftigten in diesen Branchen titig. Da
iber 70% der Beschiftigten in der Textil- und Bekleidungsindustrie Frauen
waren, sind sie vom Arbeitsplatzabbau auch besonders betroffen.

Aufgrund der wachsenden Massenarbeitslosigkeit und der Zahl potentieller
Arbeitsloser kam es im Friihjahr 1991 zur Griindung der ersten Gesellschaften
zur Arbeitsforderung, Beschiftigung und Strukturentwicklung im Bereich der
Textil- und Bekleidungsindustrie. Die Mehrzahl der von uns untersuchten
Gesellschaften entstand aus Betrieben, die ihre Produktion einstellten bzw. auf
ein Minimum reduzierten. Nur wenige Gesellschaften entstanden als regionale
Einrichtungen. Fiir die Griindung und den Aufbau von ABS-Gesellschaften
engagierten sich vor allem Vertreter der Betriebsbelegschaften, der Betriebsrite,
der Branchengewerkschaften und des Deutschen Gewerkschafisbundes. Sie
vertraten die Interessen vor allem derjenigen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die arbeitslos geworden waren bzw. fiir die die Arbeitslosigkeit
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unmittelbar bevorstand. Ein Teil der Initiatoren arbeitete dann auch in den
Projektgruppen mit, die die Arbeit der ABS-Gesellschaften vorbereiteten und
organisierten. Die Mitarbeiter der Projektgruppen wurden auf der Grundlage des
Arbeitsforderungsgesetzes von den Arbeitsimtern finanziert. Die Arbeit der
Projektgruppen wurde auch als ,4ABM fiir ABM" bezeichnet. Vielfiltige
organisatorische und inhaltliche Aufgaben muBten bewiltigt werden. Da die von
uns untersuchten Gesellschaften als GmbH gegrindet wurden, galt es z.B.
entsprechende Gesellschafter zu finden. Als Gesellschafter der ABS fungieren
beispiclsweise Kommunen, Landkreise, Verbinde, Gewerkschaften und
Einzelpersonen. ‘

Im Interesse der arbeitslosen bzw. von Arbeitslosigkeit bedrohten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer organisierten die Mitarbeiter der
Projektgruppen ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen, suchten nach
Qualifizierungsméoglichkeiten und nach Bildungstrigern. Damit unterstiitzten sie
auch die Arbeitsdmter, die sich selbst erst in ihrer Aufbauphase befanden. Eine
wichtige Aufgabe bestand in der Beratung und Information der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Die Mitarbeiter der Projektgruppen
fiihrten viele personliche Gespriche und traten in Belegschaftsversammlungen
auf, steliten Fortbildungs- und Umschulungsangebote (FuU) vor, erlduterten die
den Arbeitsbeschaffungsmafnahmen (ABM) innewohnenden Méglichkeiten und
erklirten die Zugangsbedingungen fir diese arbeitsmarktpolitischen
MaBnahmen. Die Notwendigkeit einer gezielten Sozialarbeit auf diesem Gebiet
zeigt sich besonders dann deutlich, wenn man bedenkt, daB die ostdeutschen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer iiber keinerlei Erfahrungen mit der
Arbeitslosigkeit und den damit verbundenen Problemen verfiigten.

'Durch den Aufbau der ABS-Gesellschaften ist es gelungen, den Arbeitsmarkt zu
entlasten. Zu den 10 ABS-Gesellschaften im Bereich der Textil- und
Bekleidungsindustrie gehérten beispielsweise sechs Monate nach ihrer
Griindung ca. 3.000 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. In ihren Regionen
stellen die ABS-Gesellschaften einen wichtigen arbeitsmarktpolitischen Faktor
dar. Ihre Funktion geht aber dariiber hinaus, wie auch in der
., Rahmenvereinbarung zur Bildung von Gesellschaften zur Arbeitsforderung,
Beschiftigung und Strukturbildung“ vom 17. Juli 1991 festgestellt wurde. Die
Vereinbarung bildet den gesetzlichen Rahmen fiir die Schaffung und den Aufbau
von . ABS-Gesellschaften. Sie wurde zwischen den Gewerkschaften, den
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Arbeitgeberverbinden, der Treuhandanstalt und den Regierungen der neuen
Bundesliander abgeschlossen. In der Vereinbarung wurde festgeschrieben, was
sich in der Praxis bereits zu vollziehen begonnen hatte. Neben der sozial- und
arbeitsmarktpolitischen sollte die strukturpolitische Funktion ausgebaut werden.
In der Rahmenvereinbarung heifit es dazu folgendermaBen: ,, ABS sind geeignet,
die gegenwdrtige Umstrukturierung der ostdeutschen Wirtschaft konstruktiv zu
begleiten. Das bedeutet einerseits, daf3 dieser Prozefi fiir die betroffenen
Arbeitnehmer sozialvertraglich gestaltet wird, andererseits, daf3 die im Rahmen
dieser Gesellschaften verwirklichten Hilfen, insbesondere Qualifizierungs- und -
Arbeitsbeschaffungsmafinahmen, die Voraussetzung fiir ein Gelingen der
wirtschaftlichen Neuorientierung der ostdeutschen Wirtschaft deutlich
verbessern * (Rahmenvereinbarung, S. 2).

Die Realisierung dieser beschiftigungs- und strukturpolitischen Aufgaben der
ABS ist ohne ein aktives und qualifiziertes Management nicht denkbar.
Entstanden aus der Arbeit der Projektgruppen, hat sich ein Management
entwickelt, das in der Lage ist, die spezifischen Anforderungen an die Leitung
einer ABS zu bewiltigen. Die Mehrzahl der Mitarbeiter verfiigt iiber einen Fach-
oder HochschulabschluB8. Ein Teil von ihnen war im kaufminnischen Bereich
titig. Es muB hinzugefiigt werden, daB die Mitarbeiter teilweise mit fiir sie véllig
neuen Fragestellungen konfrontiert wurden. Auf der Grundlage der vorhandenen
beruflichen Qualifikationen erschlossen sie sich die neuen Aufgabenbereiche.
Die Mitarbeiter des Managements haben sich in und durch ihre Arbeit
qualifiziert und dabei spezielle Fihigkeiten und Fertigkeiten erworben.
Unterstiitzt wurde das durch die Teilnahme an Qualifizierungslehrgingen zu
unterschiedlichen = Themen,  beispielsweise  zur  Anwendung  des
Arbeitsforderungsgesetzes (AFG), speziellen Rechtsproblemen oder zur
Nutzung moderner Computertechnik.

In den von uns untersuchten Gesellschafien arbeiten im Durchschnitt jeweils
5 Personen im Management, davon sind 67% Frauen. Nur 2 Frauen arbeiten als
Geschifisfiihrerin.

Das Handeln des Managements war beim Aufbau der ABS-Gesellschaften vor
allem von der Motivation geprigt, sich selbst und arbeitslosen bzw. von
Arbeitslosigkeit bedrohten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern durch die
Organisation von ABM und FuU zu helfen, jhre Chancen auf dem Arbeitsmarkt
zu verbessern bzw. durch befristete Arbeit oder Qualifizierung die
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Arbeitslosigkeit hinauszuschieben. Unter dem Gesichtspunkt trat in dieser
Entwicklungsphase der ABS das Management als Interessenvertreter der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auf. Die stark sozial gepféigte Motivation
ist bis heute bei einem groflen Teil der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen des
Managements erhalten geblieben und prigt ihr Handeln. Das kommt besonders
im Personalmanagement der ABS zum Ausdruck. Es erfordert ausfiihrliche
Gespriche mit den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, in denen es nicht nur
um mogliche Arbeits- bzw. Bildungsinhalte sowie berufliche und individuelle
Eignung geht, sondern auch um persénliche Probleme. Da die Zahl der sich bei
den ABS meldenden Personen um ein Vielfaches héher liegt als die Zahl derer,
die tatsdchlich in die ABS aufgenommen werden konnen, ist der Zeitaufwand
fir eine personliche Beratung und Betreuung sehr groB. Die Leiterin des
Personalbiiros einer ABS berichtete z.B., da sich an manchen Tagen zwischen
40 und 60 Personen bei ihr Rat und Auskunft holen. Das zeigt auch: die ABS-
Gesellschaften sind in ihren Regionen zu gefragten Ansprechpartnern und
anerkannten Arbeitsmarktinstitutionen geworden. Gegenwirtig wichst der
Betreuungsaufwand weiter, weil sich die Zusammensetzung der in den ABS-
Gesellschaften Beschiftigten verindert. Zu Beginn ihrer Entwicklung waren in
den ABS Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer aller Altersgruppen sowie
Qualifikationsbereiche beschiftigt. Sie kamen vor allem aus jenen Betrieben,
aus denen die ABS hervorgegangen waren. Insofern war in den von uns
untersuchten Gesellschaften ein hoher Anteil von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern aus der Textil- und Bekleidungsindustrie von vornherein
gegeben und reprisentierte die entsprechende Alters- und Qualifikationsstruktur.
Heute nehmen die ABS-Gesellschafién zunehmend Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer aus sogenannten Problemgruppen auf. Es sind vor allem
. Schwervermittelbare ", dltere und nicht ausreichend qualifizierte Arbeitnehmer
sowie Langzeitarbeitslose. Das erfordert neben vorbereitenden Gesprichen eine
stindige soziale Betreuung. Ein entsprechend qualifiziertes Sozialmanagement
gewinnt folglich an Bedeutung.

Trotz des unverdndert hohen Stellenwertes des sozialen Engagements hat sich
im Laufe der Entwicklung der ABS-Gesellschaften gezeigt, daB das allein nicht
ausreicht, um den gestellten Anforderungen gerecht zu werden. Die Existenz
und Perspektive der ABS hingt wesentlich davon ab, inwieweit es gelingt,
unternehmerisches Denken und Handeln im Sinne einer erfolgsorientierten und
effektiven  Tatigkeit innerhalb des Managements entsprechend der
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Aufgabenstellungen der ABS auszuprigen. D.h. auch, die ABS als Unternehmen
zu fithren und zu leiten.

Der Schwerpunkt der Arbeit der ABS bei der Durchfiihrung
arbeitsmarktpolitischer MaBnahmen liegt heute im Bereich der o6ffentlich
geforderten Beschéftigung. Die Zahl der Teilnehmer an FuU-MaBnahmen ist
aufgrund der veridnderten Zugangsvoraussetzungen und der Reduzierung
finanzieller Mittel zuriickgegangen.

Die inhaltlich-konzeptionelle Arbeit des Managements ist vor allem darauf
gerichtet, Offentlich geforderte Beschdftigung zu organisieren, die sowohl
arbeitsmarkt- als auch strukturpolitischen Gesichtspunkten gerecht wird. Es
kommt darauf an, solche Projekte zu konzipieren, die gemeinniitzigen Zwecken
dienen, den Aspekt der ,, Zusdtzlichkeit” beinhalten und den beruflichen wie
auch individuellen Fihigkeiten und Férdermdoglichkeiten der einzustellenden
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer entsprechen. Haufig besteht dabei ein
Widerspruch  zwischen Projekt- und Personenforderung, zwischen
strukturpolitischer ~ Zielstellung und der Notwendigkeit, bestimmte
Personengruppen im Offentlich geférderten Bereich zu beschiftigen. Zwei
Beispiele sollen das verdeutlichen. Arbeiten im Umweltbreich kénnen mogliche
Inhalte von ABM und MaBnahmen nach § 249h des AFG sein, die den
Anforderungen ,,Gemeinniitzigkeit” und ,, Zusdtzlichkeit” entsprechen. Diese
MaBnahmen sind in vielen Fillen aber auch mit schwerer korperlicher Arbeit
verbunden. Daher ist es schwierig, in diesen MaBnahmen Frauen zu
beschiftigen. Der Anteil der Frauen an ArbeitsbeschaffungsmaBinahmen ist zwar
gewachsen, entspricht aber noch nicht ihrem Anteil an den Arbeitslosen. Frauen,
die die Voraussetzungen fiir die Férderung innerhalb von ABM besitzen, kénnen
infolge der Arbeitsinhalte nicht eingestellt werden. Es reicht nicht aus, einen
héheren Frauenanteil im Bereich offentlich geforderter Beschiftigung zu
fordern. Vielmehr miissen Bedingungen geschaffen werden, die eine
Beschiftigung von Frauen in groBerer Zahl erméglichen.

In differenzierter Weise zeigt sich der Widerspruch bei einem anderen Beispiel.
Zur Durchfithrung einer MaBnahme zur Landschaftsgestaltung bedurfte es eines
Projektleiters. Dieser stand "auch zur Verfiigung. Er hatte entsprechende
Fachkompetenz durch die Teilnahme an einer Umschulung gewonnen, konnte
aber nicht eingesetzt werden, weil er nicht den Fordervoraussetzungen fiir ABM
entsprach.
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Geht es beim ersten Beispiel vor allem um die Verbindung der Arbeitsinhalte
mit den beruflichen und individuellen Fihigkeiten und Fertigkeiten der in ABM
zu Beschiftigenden, zeigt das zweite Beispiel die Notwendigkeit, in Einzelfdllen
die Forderbestimmungen flexibel zu handhaben, um auch in ABM notwendige
Fachkrifte als Projektleiter beschiftigen zu konnen, die eine wesentliche
Voraussetzung fiir die erfolgreiche Durchfiihrung einer MaBnahme darstellen.
Diese Beispiele machen auf einen wichtigen Aspekt der Arbeit des
Managements aufmerksam: Bei der Auswahl der in ABM zu Beschiftigenden
kann nicht nur der soziale Aspekt allein beachtet werden. Die Durchfiihrbarkeit
der Arbeiten, ihre Effektivitit und das Erreichen der geplanten Ziele miissen
dabei ebenso eine Rolle spielen. Trotz dieser Schwierigkeiten ist es den ABS
gelungen, vielfdltige MaBnahmen offentlich geforderter Beschiftigung zu
installieren, z.B. MaBnahmen zur Industriebrachensanierung, zum Erhalt und zur
Verbesserung der Umwelt sowie im sozialen Bereich.

ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen finden nicht nur an den Standorten der ABS
statt. Die 10 untersuchten ABS aus dem Bereich der Textil- und
Bekleidungsindustrie realisieren beispielsweise MaBnahmen in 130 Kommunen.
Die Betreuung dieser MaBnahmen erfordert eine hohe Mobilitit von den
Mitarbeitern des Management. Besonders durch die MaBnahmen im
kommunalen Bereich leisten die ABS einen wichtigen Beitrag zur strukturellen
Entwicklung der Kommunen. Mit diesen Arbeiten verschonern sie das duBere
Bild der Kommunen, verbessern die Standortbedingungen und schaffen somit
glinstigere Voraussetzungen fiir die Ansiedlung von Unternehmen. AuBerdem
fordern die ABS durch Auftrige an einheimische Unternehmen die regionale
Wirtschaft. Um diese Ergebnisse erreichen zu konnen, ist es notwendig, bereits
in der Vorbereitungsphase von ABM Kontakte zu den Kommunen und anderen
arbeitsmarkt- und strukturpolitischen Akteuren herzustellen. Wenn auch
unterschiedlich ausgeprigt, haben die Mitarbeiter des Managements der ABS-
Gesellschaften ein entsprechendes Netzwerk entwickelt. Sie helfen, regionale
Bedarfe im Sinne notwendiger und zusétzlicher Arbeiten zu erkennen und sie
eventuell gemeinsam vorzubereiten. Erginzt durch eine engagierte
Offentlichkeitsarbeit konnten damit auch Vorurteile gegeniiber der Arbeit der
ABS-Gesellschaften abgebaut werden. In den meisten Regionen werden sie
heute als wichtiger arbeitsmarkt- und strukturpolitischer Akteur anerkannt. Das
ist wiederum eine wichtige Voraussetzung fiir eine effektive Arbeit des
Managements.
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Erschwert wurde und wird die Arbeit des Managements der ABS durch sich
stindig &ndernde gesetzliche Bestimmungen und finanzielle Méglichkeiten.
Unter diesem Gesichtspunkt der sich dndernden Bedingungen kann die Arbeit
des Managements auch als Krisenmanagement bezeichnet werden. Das wirkt
sich negativ auf die Moglichkeit einer langfristigen konzeptionellen Arbeit aus.
Aber gerade diese war und ist von existentieller Bedeutung fiir das
Weiterbestehen der ABS-Gesellschaften. Vorstellungen zur Perspektive der
ABS schlieBen auch Uberlegungen zur Moglichkeit von Arbeitsforder- und
Sozialbetrieben ein. Letztere sind an der Nahtstelle zwischen wettbewerbsmiBig
strukturiertem Arbeitsmarkt und offentlich gefordertem Beschiftigungssektor
angesiedelt. Sie sollen grundsitzlich dem Wettbewerb ausgesetzt und
erwerbswirtschaftlich orientiert sein. Sie erhalten aber einen finanziellen
Ausgleich fiir ihre besonderen Integrationsleistungen von Problemgruppen des
Arbeitsmarktes.

Zur konzeptionellen Arbeit des Managements gehért die Ausarbeitung konkreter
Strategien hinsichtlich des Ausbaus 6ffentlich geforderter Beschiftigung. Die
Organisation von Arbeitsbeschaffungsmafinahmen als Teil 6ffentlich geforderter
Beschiftigung bleibt auch kiinftig eine wichtige Aufgabe des Managements.
Hinzu kommen Uberlegungen hinsichtlich einer stirker erwerbswirtschaftlich
orientierten Titigkeit. In diesem Zusammenhang sind besonders die
Vorbereitung und Unterstiitzung von Aus- und Existenzgriindungen - auch unter
dem Gesichtspunkt der Schaffung von Dauerarbeitsplitzen - zu nennen. Bis
Ende Mirz 1994 konnten 4 der 10 ABS aus dem Bereich der Textil- und
Bekleidungsindustrie 26 Aus- und Existenzgriindungen realisieren und damit
55 Arbeitsplitze schaffen. Wichtige Voraussetzungen fiir die Bewiltigung einer
solchen Aufgabe sind die Beachtung mdglicher Aus- und Existenzgriindungen
bereits bei der Konzipierung von Projekten im Bereich der 6ffentlich geforderten
Beschiftigung und die Schaffung von ,, Profitcentern* , die auf der Grundlage
marktwirtschaftlicher Prinzipien unter dem Dach der ABS-Gesellschaften
selbstindig agieren. Die Qualifizierung von Mitarbeitern einschlieBlich der
Durchfilhrung von Existenzgriinderseminaren sowie die Bereitstellung von
Gewerberidumen und materiell-technischen Ausriistungen (beispielsweise durch
den Bau von Griinderzentren) knnen Aus- und Existenzgriindungen positiv
beeinflussen. Die Initiatoren von Aus- und Existenzgriindungen miissen sich
aber auch mit einer Vielfalt an Problemen auseinandersetzen. Das sind zum
Beispiel fehlende finanzielle Mittel, ungeklirte Nutzungsrechte an Immobilien,
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fehlende potentielle Existenzgriinder, der Widerspruch zwischen der
Gemeinniitzigkeit 6ffentlich geforderter Beschiftigung und der Notwendigkeit,
erwerbswirtschaftlich agieren zu miissen sowie fehlende Konzeptionen zur
regionalen Wirtschaftsentwicklung einschlieBlich der Verbindung von
Beschiftigungs- und Wirtschaftsforderung.

Neben der Entwicklung neuer Projektideen und ihrer Umsetzung in
Projektantrige spielt heute die Mittelakquisition eine besondere Rolle. Die
finanziellen Bedingungen haben sich deutlich verschlechtert (Kiirzung der
Lohnkostenzuschiisse, Reduzierung der Sachkosten). Das Management muB
deshalb stindig versuchen, neue Finanzierungsquellen zu erschlieBen und eigene
finanzielle Mittel zu erwirtschaften. Da eine alleinige Finanzierung durch die
Arbeitsimter auf der Grundlage des AFG nicht mehr gegeben ist, muf} iiber
verschiedene Foérdervarianten nachgedacht und eine Mischfinanzierung
angestrebt sowie realisiert werden. Die Komplexitit und Kompliziertheit dieser
Aufgabenstellung bedarf wohl keiner ndheren Erlduterung.

Die gewonnene Professionalitit zur Fithrung der ABS, die die Angehdrigen des
Managements erworben haben, kann langfristig nur genutzt werden, wenn es
gelingt, sie als Stammkrifte zu finanzieren. Die Arbeit auf der Grundlage von
ABM als wesentliche Grundlage der Finanzierung des Managements ist immer
befristet. Mit einem personellen Wechsel gingen die ,,personengebundenen
Erfahrungen bei der Leitung der ABS-Gesellschaften verloren. Nachteilig wiirde
sich auch die fehlende Verbundenheit mit der ABS und die fehlende Kenntnis
der Ansprech- und Kooperationspartner auswirken. All das hitte unzweifelhaft
negative Auswirkungen auf die weitere Arbeit der ABS. Insofern sind die
Regelungen zur Stammkriftefinanzierung von hoher Brisanz fiir den Fortbestand
der ABS-Gesellschaften.

Die Komplexitit der gegenwirtigen Aufgabenstellung des Managements der
ABS-Gesellschaften kommt sowoh! in ihrem sozialen als auch zunehmend in
jhrem unternehmerischen Engagement zum Ausdruck. Diese beiden
Schwerpunkte der Fiihrung einer ABS sind nicht voneinander zu trennen.
Vielmehr stehen sie in einem wechselseitigen Zusammenhang. Das Management
der ABS-Gesellschaften trigt entscheidende Verantwortung fiir die qualitative
Entwicklung der Gesellschaften. Als Triger arbeitsmarkt- und strukturpolitischer
Transformation und Innovation sind die Gesellschaften ein wichtiger Teil der
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Verkniipfung von dffentlich gefordertem und wettbewerbsmiBig strukturiertem
Arbeitsmarkt in Ostdeutschland.
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