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,Nicht weniger wert sein‘
Bedrohung des Besitzstandes und Interessen der Metaller am Absicherungstarifvertrag

Der Durchbruch in der Tarifbewegung 1978 in der metallverarbeitenden In-
dustrie wurde — wie auch bereits in friitheren Jahren— von der IG Metall im
Tarifgebiet Nordwiirttemberg/Nordbaden (NW/NB) erzielt. Nach Warn-
streiks, an denen sich 150 000 Beschiftigte beteiligten, eskalierte die Tarif-
auseinandersetzung in einem dreiwochigen Arbeitskampf, Die 1G Metall
rief einen Schwerpunktstreik aus, in den 85 000 Beschiftigte einbezogen
wurden. Die Metallindustrietlen griffen zum Mittel der Aussperrung, die
146 ooo Beschiftigte in 78 Betrieben betraf,

Am 3. April wurde zwischen den Tarifparteien eine Einigung erzielt; die
nachstehende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die Forderungen der IG
Metall und dem erzielten Tarifergebnis:

"Ford erungen
. Erhohung der Lohne und Gehil-
ter um 8 %.

. Anhebung der Lohngruppen 1 und
2 auf das Lohnniveau der Gruppe
3.

. Abschluf} eines Tarifvertrages zur
Besitzstandssicherung durch
Schutz gegen Herabgruppierung.
Ziel war die Sicherung der Ein-
gruppierung des einzelnen Arbeit-
nehmers (individuelle Absiche-
rung) als auch die Sicherung des
Lohn- und Gelaltsgruppenniveaus
in jedem Betrieb (kollektive Absi-
cherung).

Ergebnis

Fir die Monate Januar bis Mirz
1978 Zahlung einer Pauschale von
insgesamt 411 DM fiir jeden Be-
schiftigten; ab April 1978 Erho-
hung der Léhne und Gehilter um
5%.

Anhebung der Lohngruppe 1 auf
die Gruppe 2, die bestehen bleibt.

Abschlul eines Tasifvertrages zur
Sicherung der Eingruppierung und
zur Verdienstsicherung bei Ab-
gruppierung. Die individuelle Ab-
sicherung konnte in begrenztem
Umfang von der IG Metall durch-
gesetzt werden, die kollektive Ab-
sicherung wurde nicht erreicht.

In der Diskussion der letzten Jahre um die Entwicklung der betrieblichen und ge-
werkschaftlichen Interessenvertretung tritt zunehmend die Hypothese in den Vorder-
grund, daR, ausgeldst von der Krise und Rationalisierung sowie der relativen Erfolg-
losigkeit bisheriger staatlicher Beschiftigungs- und gewerkschaftlicher Rationalisie-
rungsschutzpolitik, eine Verschiebung der Inhalte und des Verhiltnisses von betrieb-
licher und iiberbetrieblicher Arbeitspolitik stattgefunden habe. Dafiir werden Be-
griffspaare gesetzt wie ,alte und neue Tarifpolitik, Ubergang von ,quantitativer
zu qualitativer* Tarifpolitik, von einer ,reproduktionsbezogenen® Politik zu einer
,produktionsbezogenen* Politik, die den Einsatz der Arbeitskraft und Produktions-
mittel im betrieblichen Produktionsprozef3 thematisiert.



Ein geeigneter Ansatzpunkt, um einerseits Veranderungen der sogenannten
traditionellen Orientierung gewerkschaftlicher Interessenpolitik in ihren Differenzie-
rungen aufzunehmen und andererseits die Verkniipfung mit einer betriebsbezogenen
Politik der Gestaltung und Kontrolle der Arbeitsprozesse und der betrieblichen In-
teressenlage der Beschiftigten herzustellen, bietet der Absicherungstarifvertrag der
1GM von 1978.

Wir wollen in drei Schritten aufzeigen, inwieweit die Konzeption dieser Ta-
rifpolitik eine addquate Antwort auf einige der Auswirkungen von Rationalisierung
in den metallverarbeitenden Industrien und die diesbeziigliche Interessenlage der
Beschiftigten ist: .

1. Ursachen und Formen der Abgruppierung sowie ihre sozialen Auswirkungen auf
die Beschiftigten;

2. Die Konzeption des Absicherungstarifvertrages der IGM

3. Auf Rationalisierung bezogene Erfahrungen, Einstellungen und Interessen der
Beschiftigten.

I.  Der Abgruppierungstatbestand

Unternehmerische Strategien zur Senkung der betrieblichen Lohnquote zielten in
den siebziger Jahren insbesondere auf die Verminderung der Lohnsumme ab, erstens
durch Beschiftigtenabbau und -flexibilisierung in den verschiedenen Formen, zwei-
tens durch den Abbau freiwilliger Leistungen, drittens durch die Senkung des Ein-
gruppierungsniveaus tiber die Einfilhrung neuer Produkt- und Produktionstechnolo-
gien sowie die Anderung der Arbeitsorganisation und Arbeitsumwelt. Letzteres ist
weniger als eine direkte und dominante Strategie zu verstehen, sondern als Bestand- -
teil einer umfassenden Rationalisierungsstrategie, die auf den Aufbau eines integrier-
ten, kontinuierlichen und flexiblen Produktionsprozesses und eine entsprechende
intensive Nutzung, betriebliche Anpassung und Kontrolle der Arbeitskrifte gerich-
tet ist.

Die Lohn-/Gehaltseingruppierung erfolgt anhand der bestehenden, tarifvertrag-
lich vereinbarten Systeme der Arbeitsplatzbewertung. In NW-NB wird zu 80 % die
analytische Arbeitsplatzbewertung angewandt. Sie ist unabhingig ven der Person,
sondern bindet den Grundlohn an den technisch-organisatorischen Ablauf der Ar-
beit und die Art und Umgebung des Arbeitsplatzes. Nicht Verinderungen, die in der
Person des Arbeitnehmers begrindet liegen (z. B. Qualifikation, Leistung, Alter),
bestimmen eine Anderung der Eingruppierung, sondern Verinderungen der Arbeits-
platzanforderungen bzw. Arbeitsplatzwechsel. Diese liegen fast uneingeschrinkt im
Dispositionsbereich der Unternehmensseite.

Die Ankoppelung des Lohnsystems an die betriebliche Organisation der Ar-
beit hat in den vergangenen Zeiten groferer skonomischer Stabilitét zu einem lang-
fristigen Anstieg des Eingruppierungsniveaus gefiihrt. Als Resultat betrieblicher bar-
gaining-Prozesse basierte dieser Finstieg zundchst auf dem breiteren Skonomischen
Spielraum der Betriebe, denen an einem konfliktfreien Funktionieren des betriebli-



chen Arbeitsprozesses gelegen war. Aufgruppierungen iiber Arbeitsplatzwechsel und
Honorierung gestiegener betrieblicher Erfahrung bestimmten die Einstellung zum
Lohnsystem in der Wachstumsphase.

Zwar stieg das Eingruppierungsniveau auch nach Einsetzen der Krise, doch ist
zu vermuten, daB dies auf den Giberproportionalen Beschiftigtenabbau in den unte-
ren Lohngruppen zuriickzufiihren ist. Aufgruppierungen aufgrund steigender Quali-
fikationsanforderungen mit der Einfithrung neuer Technologien spielten dabei —
wie gerade im Rahmen von Experimenten zur Humanisierung der Arbeit (HdA) ar-
gumentiert wird — keine entscheidende Rolle. Die Stamumbelegschaften konnten
trotz der stetigen, z.T. ,,schleichenden® Rationalisierung und sukzessiven Anforde-
rungsverminderungen bis Mitte der siebziger Jahre ihr Eingruppierungsniveau hal-
ten.

Die Realisierung der Abgruppierungsmoglichkeiten durch die Unternehmens-
leitungen aufgrund zunehmender Senkung der bewerteten Anforderungen und Be-
lastungen hing primérvon den dkonomischen Rahmenbedingungen und den betrieb-
lichen Krifteverhiltnissen ab. Es kann gesagt werden, daf mit Ausnahme breiter
Produktinnovationen im Bereich der Grofiserienproduktion (Mikroprozessoren in
der Elektroindustrie) ein sinkendes Anforderungsniveau bisher nicht zwangsldufig,
sondern eher in Ausnzhmefillen zu einer Verinderung der Arbeitsplatzeinstufung
gefithrt haben.

Dementsprechend wurden Abgruppierungsmoglichkeiten erst mit dem Einset-
zen ausgepragter Branchenkrisen und verengter 6konomischer Spielrdume der Un-
ternehmen realisiert, auch um den Preis des Zerfalls des betrieblichen ,,Vertrauens-
verhiltnisses®. Damit stellte sich der im Lohnsystem verankerte Zusammenhang von
Anforderungssenkung und Lohnsenkung dirckt her, Da das Lohnsystem insbesonde-
re dann eine Moglichkeit zur Abgruppierung beitet, wenn es gelingt, die Anforderun-
gen im Bereich der Qualifikation und Belastung zu senken, steckt in ihm ein Anreiz
zur Dequalifikation und zur Verringerung insbesondere der physischen, hochbewer-
teten Belastungen. Beides sind dominierende Tendenzen in den unterschiedlichsten
Rationalisierungsprozessen der metallverarbeitenden Industrie, die z. T. auch unter
dem Mantel der Humanisierung der Arbeit stattgefunden haben.

Abgruppierungsiypen

Aus dem Zusamimenhang von Rationalisierung und betrieblicher Personalpolitik in

einer Phase verschirfter ékonomischer Konkurrenz lassen sich in den Produktions-

abteilungen finf z. T. miteinander verkniipfte Abgruppierungstypen unterscheiden:

a) Arbeitswertsenkung aufgrund der Einfithrung neuer Technologien, z. T. verbun-
den mit neuer Arbeitsorganisation (groftenteils Verringerung der aktiven Anfor-
derungen ,Konnen®, | Verantwortung®, so bei Teilautomatisierungsprozessen
durch NC, CNC- und andere Automaten, Verkettung der Produktionsprozesse,
Verwendung elektronischer Bauteile).

b) Verminderung von Arbeitsbelastungen durch punktuelle HdA Mafinahmen (ins-



besondere Lirmschutz).

c) Abgruppierung bei Produktionseinschrinkungen, indem Eingruppierungsbonusse
aus Zeiten der Hochkonjunktur durch zunehmende bzw. verschirfte Zeitaufnah-
me und Neubewertung ,,abgespeckt‘ werden.

d) Entlassung und spitere Neueinstellung in niedriger Lohngruppe im Zuge konjun-
tureller Beschiftigungsschwankungen.

e) Abgruppierung durch Versetzung auf einen leichteren Arbeitsplatz wegen Ver-
schlechterung des individuellen Leistungsvermégens bzw. Gesundheitszustandes,

Uber die quantitative Verbreitung dieser Abgruppierungstypen lassen sich — ebenso

wie itber die primir betroffenen Arbeitnehmergruppen — keine exakten Aussagen

machen, wohl aber Trends und Schwerpunkte angeben.

Die spektakuldrsten Abgruppierungen sind in der Elektroindustrie (sowie Uh-
ren- und Datenverarbeitungsindustrie) erfolgt. Produktionsumstellungen von mecha-
nischen auf elektronische Bauteile im Bereich der Grofiserienproduktion (Beispiel
Bosch,SEL,Siemens, haben zu massivem Beschiftigungsabbau sowie zu ebenso mas-
siven Abgruppierungen (Typ a) durch innerbetriebliche Umsetzungen und Vermin-
derung der aktiven Anforderungen in fast allen Lohngruppen gefithrt. Facharbeiter
im Werkzeugbau und in der Vorfertigung wie auch ungelernte Frauen in der Monta-
ge waren betroffen.

Im Maschinenbau dominiert ebenfalls der Abgruppierungstyp a) durch Teil-
automatisierungsprozesse (NC-Maschinen), jedoch in erheblich geringerem Ausmag.
Aufgrund der Produkt-, Fertigungs- und Marktstruktur spielen die Rationalisierungs-
gewinne durch Personalkosteneinsparungen eine untergeordnete Rolle im betriebli-
chen Kalkiil.

Hier liegt in Zukunft eine stetige, wenn auch konjunkturabhingige und nicht
notwendig als Massenprozef erscheinende Moglichkeit zur Senkung der betrieblichen
Lohnkosten.

In der Automobilindustrie sind Abgruppierungen aufgrund der Branchenkon-
junktur nur in geringem Ausmafl zu verzeichnen. Abgruppierungstyp ,,Verminde-
rung der Arbeitsumgebungsbelastungen durch punktuelle HdA-Mafinahmen® tritt
etwa gleich haufig als Bedrohung auf wie der Typ ,Neue Technologien, Arbeitsor-
ganisation®. Mehrheitlich konnten bisher Abgruppierungen durch eine neue Titig-
keitskombination am Einzelarbeitsplatz kompensiert werden.

Die Einfithrung von EDV-Systemen hat zu Abgruppierungen und Bedrohun-
gen in allen drei Branchen gefiihrt, von denen insbesondere die Angestellten in den
produktionsvorbereitenden Abteilungen betroffen waren.

Die gesundheitsbedingten Abgruppierungen (Typ e) treten relativ zahlreich in
allen Branchen auf. Sie werden aber auf betrieblicher Ebene laum als solche wahr-
genommen, sondemn als individuelles Leistungs-/Gesundheitsproblem interpretiert.
Die Alterssicherung im Lohnrahmen 11, Prozesse der Frithverrentung, individueller
Stellenwechsel, Neuzusammenstellung der Arbeitsplitze sowie vereinzelte Betriebs-
vereinbarungen zum Schutze von Leistungsgeminderten iiberdecken hiufig diese in-
dividuell erscheinenden Abgruppierungen.

Fiir alle drei Branchen gilt, daf} die Moglichkeiten zur Abgruppierung erheb-



lich gréfer sind, als bisher innerbetrieblich durchgesetzt wurde. Eine Verschlechte-
rung der dkonomischen Lage in den jeweiligen Branchen/Betrieben und eine poten-
tiell damit einhergehende, innerbetriebliche Machtverschiebung zugunsten der Kapi-
talseite, konnte aus der bisherigen Bedrohung eine Realitit werden lassen.

Entgegen der verbreiteten Ansicht, dafl Abgruppierungen ein Problem der
Facharbeiter seien, ist festzuhalten, daB die verschiedenen Abgruppierungstypen in
den untersuchten drei Branchen die Facharbeiter, Angelernte und auch Ungelernte
betreffen, Frauen ebenso wie Minner. Eine begrenzte Ausnahme gilt fiir auslindi-

fen wird.

Die negativen Auswirkungen betrieblicher Rationalisierungsprozesse auf die
Arbeitnehmer lassen sich beziiglich der Abgruppierungsbedrohung wie folgt zusam-
menfassen:

— Einkommensverlust durch Lohn-/Gehaltsabgruppierungen, 6fters verstirkt noch
durch den Wechsel von Akkord in Zeitlohn im gewerblichen Bereich;

— Dequalifikation durch verstirkte Arbeitsteilung und Einfithrung neuer Technolo-
gien am Einzelarbeitsplatz, Einsatz umfassender betrieblicher Planungs- und Kon-
trollsysteme;

— erhohter Gesundheitsverschleit durch arbeitsintensivierende Mafinahmen bei in-
dividualisiertem, monetirem, sozialem und gesundheitlichem Risiko;

— gestiegene individuelle Unsicherheit, reduzierte Planungskompetenz und Verhal-
tensmoglichikeiten der Arbeitnehmer beziiglich Arbeitsplatzsicherheit, Sicherheit
des spezifischen betrieblichen Arbeitsplatzes und der daran gebundenen Kommu-
nikationsstruktur, der abgefragten Fachqualifikation und des Einkommens;

— erhohte Leistungsverausgabung durch Strategien individueller Konkurrenz zur
Sicherung des spezifischen Arbeitsplatzes.

Neben den 6konomischen Rahmenbedingungen und dem einzelbetrieblichen Krifte-

verhiltnis sind die bestehenden Regelungs- und Schutzmechanismen einerseits, die

subjektiven, individuellen und kollektiven Verarbeitungsprozesse von Rationalisie-
rung andererseits ausschlaggebend fiir Ausmaf und Folgen der Abgruppierungen.

II. Das Konzept des Absicherungstarifvertrages

Die Durchsetzung eines sicheren und kontinuierlich steigenden Einkommens als
zentrale gewerkschaftliche Zielsetzung war mit Einsetzen der Krise im metallverar-
beitenden Bereich durch Entlassungen, durch die Flexibilisierung der individuellen
Arbeitszeit, durch die Intensivierung der Arbeit bei stagnierenden Realeinkommen
fir einen GroBteil der Beschiftigten unterlaufen. Dazu kam nun der Mechanismus
der Abgruppierung, der zu einem entscheidenden Bruch im Selbstverstindnis der
Beschiftigten fithren mufite. Der Lohnstatus der Beschiftigten war in der Periode
des Wachstums dadurch gekennzeichnet, dafl an einem sicheren Arbeitsplatz ein si-
cheres Einkommen zu erzielen war und dal Moglichkeiten der Erh6hung des Ein-
kommens und auch der Verdnderung der Titigkeit durch iiber- und innerbetriebli-



chen Arbeitsplatzwechsel — hiufig mit Weiterbildung verbunden — moglich war. Es

existierte ein breiteres Spektrum von Méglichkeiten der Realisierung individueller

Leistungen und Fahigkeiten. Mit der Krise wurde diese Beweglichkeit entscheidend

eingeschrinkt. Fir einen Teil der Beschiiftigten drohte die Karriere nach unten durch

Abgruppierung auf niedriger bezahlte, geringer qualifizierte Arbeitsplitze mit mono-

tonen, unbefriedigenden Arbeitsinhalten, im Extremfall in die Arbeitslosigkeit.

Auf diese spezifische Bedrohung des Einkommenssiatus der Beschiiftigten und
fhrer Folgen mufite gewerkschaftliche Lohnpolitik antworten. Sie entwickelte als
Erginzung des Mechanismus von periodischen, zentralen TariflohnerhShungen eine
personenbezogene Finkommenssicherung. Der Ausgangspunkt besteht darin, durch
die Absicherung der Eingruppierung das einmal erreichte individuelie Grundlohnni-
veau festzuschreiben. Im Entwurf des Absicherungstarifvertrages driickt sich diese
Zwischenstufe fiir eine neue Lohnkonzeption in folgenden Elementen aus:

1. Die Sicherung der individuellen Eingruppierung fiir Arbeiter und Angestellte (in-
dividuelle Sicherung).

2. Die Sicherung des Lohn- und Gehaltsgruppenniveaus des Betricbes anhand einer
betrieblichen Eingruppierungsniveau-Kennzahl (kollektive Absicherung).

3. Eine Bestimmusng zur Aufgruppierung bei Unterschreiten der Eingruppierungs-
niveau-Kennzahi nach den Kriterien des Alters und der Dauer der Betriebszuge-
horigkeit im Bereich der unteren Lohngruppen.

4. Die periodische Information des Betriebsrates und die Beratung mit dem Betriebs-
rat iiber die betricbliche Lohnstruktur (Tarifstatusbericht).

Obwohl im dann abgeschlossenen Tarifvertrag im wesentlichen nur die Elemente 1.

und 4. behandelt und teitweise durchgesetzt wurden, bezichen wir uns — im Sinne

tangerfristiger Entwicklungsméglichkeiten von Tarifpolitik — im folgenden auf die
Gesamtkonzeption.

' In der analytischen Arbeitsplatzbewertung findet eine Verkniipfung von be-

trieblichen Anforderungen {den konkreten Ausferniungen angeforderter Kenntnisse,

Fihigkeiten, Geschicklichkeit und den arbeitsplatzbezogeren Belastungen) mit der

Lohnhéhe statt. Durch die Festschreibung des einmal erreichten Eingruppierungsni-

veaus unabhingig von einer Verinderung der Anforderungen wird dieser Zusammen-

hang von Anforderung und Entlohnung partiell aufgehoben, Fiir den Fall, daf3 Ver-
dnderungen des betrieblichen Produktionsprozesses zu einer Senkung der Anforde-
rungen am Arbeitsplatz fihren, wird geméfl dem Tarifvertragskonzept das Prinzip
der Anforderungsbewertung ersetzt durch das Prinzip der Sicherung eines einmal er-
worbenen persénlichen Besitzstandes. Damit wird die fiir die Wachstumsphase gin-
gige Fassung von Leistungsgerechtigkeit - in der Form der Differenzierung nach
den Anforderungen des Einzelarbeitsplatzes — partiell ersetzt durch ein Prinzip der
Leistungsgerechtigkeit, das sich auf personliche Leistungspotentiale und das einmal
erreichte Leistungsniveau des Einzelnen bezieht. Zum anderen werden dadurch Fra-
gen der Gestaltung und (indirekten) Kontrolie des Arbeitsprozesses angerissen. In
diesen Punkten scheint uns die wesentliche Bedeutung der Absicherungs-Konzeption
zu liegen. Der in der langen Geschichte des Kapitalismus konsolidierten Orientierung
von Leistung an'unternehmerischen Produktivitits- und Rentabilitdtskriterien sowie



den herrschenden Prinzipien von Arbeitszerteilung, Kompetenz- und Dispositionsent-
zug werden ansatzweise entgegenstehende Prinzipien durchgesetzt.

Ohne auf das durchgesetzte Tarifergebnis in seinem KompromiBcharakter hier
eingehen zu kénnen, wird in der gewerkschaftlichen Diskussion der Forderungskon-
zeption deutlich, dal die analytische Arbeitsplatzbewertung in den entscheideaden
Punkten der Einkommenssicherung, der Qualifikationssicherung und der Leistungs-
bewertungskriterien zu verindern ist.

Im folgenden soll insbesondere der Gesichtspunkt verfolgt werden, inwieweit
sich die Konzeption der Einkommenssicherung auf die Rationalisierungserfahrungen
und ihre Verarbeitung bei den Beschiftigten beziehen konnte.

Ifl. Zur Interessenlage der Beschiftigten

Kennzeichnend fiir die Konzeption der Besitzstandssicherung ist, daB {iber den He-
bel der Einkommenssicherung weitergehende Elemente thematisiert wurden, die aus
den Rationalisierungserfahrungen stammend i{iber das unmittelbare Lohninieresse
der Beschiftigten hinausgehen. Dabei kann keineswegs von einer eindeutigen Inter-
pretationslinie der Rationalisierungsprozesse im Bewuftsein der Beschiftigten aus-
gegangen werden, vielmehr finden Vesschiebungen in der Wahmehmung statt, Um-
gewichtungen und Erkenntnissperren treten partiell auf.

Wir wollen hier nur einige kaum strukturierte Grundinterpretationen benen-
nen. Sie haben den Status empirisch geleiteter Hypothesen.

Rationalisierungswahrnehmung und Gefahr individueller Anpassungsleistungen

Der gegenwirtige technische und arbeitsorganisatorische Rationalisierungsproze®
wird von den befragten Produktionsarbeitern* als sukzessive Realisierung von Ein-
zelmafinahmen wahrgenommen, deren Zusammenhang und Folgewirkungen erst im
Nachhinein sichtbar werden. Informationen iiber Ausmaf}, Zeit, Qualifikations-, Be-
lastungs- und Beschiftigungsfolgen fehlen weitgehend, so daB die Veridnderungen
der Einzelarbeit als Bestandteil einer technisch-6konomischen Objektivitit erfahren
und interpretiert werden. Die Rationalisierung erhiit im Betrieb eine Rationalitit
und einen Zwangscharakter, der Interessen an der Verdnderung des eigenen Arbeits-
platzes unméglich erscheinen 14ft. Typisch ist die Verknipfung von Rationalisie-
rung mit der Erfahrung von Perscnaleinsparung, Intensivierung und ihre Projizierung
in die Zukunft:-
— ,Man kann jetzt so sagen, daf’ jetzt einer soviel arbeitet, wie frither vier Mann gearbeitet ha-

ben.

Und jetzt ist der Trend schon da hin, daf einer nicht nur zwei (Maschinen, d.V.) laufen las-

sen mufd, sondern drei laufen lassen muB.*
— ,,Und dann kommt das auch dazu noch — was ich jetzt schon wieder gehdrt hab — daf bei

Einzelinterviews, Gruppendiskussionen mit Metallarbeitern von Januar 78 bis Mai 78



uns in der Abteilung wieder Einsteller (die die Maschinen einstellen, eine angelernte héher-
qualifizierte und entlohnte Funktion, d.V.) wegkommen. Da sind ja schon zwei weggekom-
men aufgrund von Rationalisierung. Da ist eine ganze Abteilung, was frither sechs Einsteller
waren, daf jetzt nur noch zwei Einsteller da sind. ... und so geht das weiter ... bis zum Jahr
ist das so, dafy einer vier und fiinf und sechs Maschinen laufen 14t. Dafl er praktisch eine
ganze Strade laufen 148t ...* .

Der isolierende, Kommunikation erschwerende Effekt von Rationalisierungsmafinah-
men und Leistungsverdichtung hat in den letzten Jahren zu einer weithin beklagten
Reduktion der betrieblichen Alltagskommunikation gefiihrt. (Prignant wird dies in
dem Ausspruch einer Diskussionsteilnehmerin von der ,,Asozialitit der Maschine®
deutlich.) Individuelle Orientierungsmoglichkeiten und kollektiver Erfahrungsaus-
tausch iiber die Arbeitssituation wurden beschnitten. Deminijerend ist der Zwang
zur Hinnahme vorgegebener Produktionsanforderungen, der verhindert, ein mehr als
nur punktuelles Verstdndnis des Rationalisierungsprozesses zu entwickeln und ihm
die eigenen Interessen gegeniiberzustellen. Entwickelte Erfahrungen mit alternativen
betrieblichen Handlungsmoglichkeiten existieren kaum, damit verstirkt sich der
Druck zu individualisierten Anpassungsieistungen. Auf der individuellen Seite be-
steht z. B, das alltdgliche Dilemma, einerseits das cft ethohte Arbeitspensum zu
schaffen, andererseits sorgfaltig zu arbeiten unter Einhaltung der Sicherheitsnormen.
Die tendenzielle Erfolglosigkeit des Bemiihens, dieser Situation durch wiederholte
konstruktive Kritik z. B. an der Materialqualitat, den Vorgabezeiten usw. auf Dauer
zu entgehen, fordert eine passive Hinnahme der widerspriichlichen Anforderungen.
Die Belastung der Beschiftigten beispielsweise durch zunehmende Nacharbeit — un-
ter anderem als Resultat verringerter Materialqualitit, also von Kosteneinsparung —
wurde iiber Jahre kritisiert ohne jede Folgen: Die Unternehmensleitung brauchte
die von den Beschiftigten als ,gerechte* (ihnen zustehende) Kritik nicht ,,wahrha-
ben* angesichts der betrieblichen Machtverthiltnisse, wie an den folgenden Zitaten
sichtbar wird:

— ,,Aber wenn‘ s vom Arbeiter blofs 5 % Nacharbeit ist, dann kriegt er schon einen auf den
Deckel.* .

— ,,Aber ich glaub, die wissen‘s genau, dafl du nicht schuldig bist. Das wissen die genau, aber
das werden die nicht sagen, die wissen‘s genau, aber die werden es nicht zugeben,

— Llrgendwann wird mal der Hammer kommen und die sagen: Hier, die Leute sind schuld, es
liegt an den Leuten, daf das nicht klappt.*

Durch verschlechterte Arbeitsmarktbedingungen verstirkt ist eine Angst erzeugt

worden, die eine rationale Kritik des Dilemmas weitgehend unterbindet, es gilt, ,,die

Klappe zu halten® und ,,den Arger in sich reinzufressen®.

— ,Und da kommt jetzt schon so der Druck, dal man von oben runter hért, nich: Na ja, jetzt
kommt ja wieder einer weg — wenn irgendwas ist, wenn du dich irgendwie duflerst oder mit
dem Meister spfichst usw.: Einstelier sind ja auch zuviel. Also sozusagen: Halt nur deine
Klappe, sonst kannst vielleicht, sonst kann‘s dir mal sein, daf3 du wegkommst. So liuft das
namlich.*

— ,,Und man macht sich ja Gedanken driiber. Auch jetzt noch. Wenn ich jetzt Lohngruppe 5
hab, ich kann ja auch noch auf Lohngruppe 4 gehen, weil bei uns ja 5 auch wegrationalisiert
wird. Man macht sich Gedanken. Und so gehts jedem: Komm ich noch mit meinem Einkom-
men aus? Was tut man dagegen? Nich? Ich leide ja nicht biof aliein, es leiden ja die Kinder,
alle. Nicht blof} ich, meine Frau und dann die Kinder leiden ja auch drunter, Und das ist das,
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das Angstgefithl. Ich glaub, das wird kiinstlich vom Arbeitgeber uns eingeprigt, daft man
Angst hat, wenn einer 1.400 hatte, da er halt nur 1000 jetzt kriegt; Hauptsache, er be-
kommt seine Arbeit. Im Endeffekt wird‘s so heiffen: Du muft noch Geld bringen, daft du
iiberhaupt eingestellt wirst. Nich? Uns wird doch die Angst eingejagt, dafl man mit allem zu-
frieden ist. Hauptsache, der Wirtschaft geht's gut.*

Dieser Prozef fithrt zu einer latenten diffusen Aggressivitit, die hiufig nach innen

gewendet wird und z. T. psychosomatische Gefdhrdungen erzeugt.

— ,,Du bist miirrisch, daheim in der Familie kommt man nicht mehr so gut aus, jedes kleine
Wort gibt gleich einen Krach, nich. Man kann nichts vertragen, im Geschift ist das gleiche
mit den Kollegen. Man kriegt einfach Krach und aus dem Grunde geht man ungern ins Ge-
schaft.*

- ,,Wir wurden traktiert damit, gell. Und das macht einen Menschen mit der Zeit kaputt. Man
wird nervlich so belastet, gell, dafd man einfach am Schluft sagt: Ich kann gar nicht mehr, ich
geh einfach nicht mehr ins Geschift und ich mufl zu Haus bleiben, ich mufl mich ausruhen.
Geli?«

~ ,Meiner Ansicht wird das systematisch gefordert, daft das Betriebsklima dermafien runter
kommt, dafy die Leute unter dem Stref} stehen, daf’ sie prektisch gar nicht mehr wissen, wie
sie es iiberhaupt machen sollen und dat jeder mit dem anderen Krach hat.*

— ,Selbstverstidndlich, nich, ja, dies auch. Ich habe schon oft nichtelang gar nicht schlafen kon-
nen. Denn das sind Sachen, da passiert irgendwas, ja, da passiert irgendwas im Geschaft ...,
da iiberlegt man sich: wie kann man dies und dies machen,*

Bei verengten individuellen Gegenwehrmdéglichkeiten kann dieser verinnerlichte Iso-
lierungsproze® zu einer gleichsam situationserzwungenen Verschiebung der Wahr-
nehmung fithren, die zwar noch Ursachenbenennung der erschwerten Arbeitssitua-
tion erlaubt (8konomisches Betriebsinteresse), jedoch mangels einer alternativen Per-
spektive die Beeintrachtigung eigener materieller Interessen durch eine subjektive
Schuldzuschreibung zu bewiltigen versucht. Das zeigt sich in der personlichen und
betrieblichen Wahrnehmung ,gesundheitsbedingter* Abgruppierungen: Krankheit
und Leistungsminderung werden als individuelle Schwiche interpretiert.

Mit dem pragmatischen Anpassungsprozef§ der Offenlegung, Verarbeitung und
Weiterentwicklung von Erfahrungen traf das Absicherungskonzept insofern auf
emen sehr sensiblen Punkt, als es potentiell in der Lage war, die Sperren der subjek-
tiven Schuldzuschreibung, der ohnmichtigen Sprachlosigkeit, der Bewiltigung der
Existenzangst durch Schweigen aufzubrechen. Und zwar insofern, als die koliektive
Bedrohung durch Abgruppierungen als Folge von Rationalisierungsmafinahmen der
Untemehmer thematisiert wurden und mit der Besitzstandsforderung die individua-
lisjerte Hilflosigkeit gegeniiber betrieblicher Rationalisierung durchbrochen werden
konnte. ;, Technischer Fortschritt darf kein sozialer Riickschritt sein“ (1G Metall-Pa-
role).

Sichtbar wurde dies in den Orisverwaltungen und Betrieben, in denen die IG
Metall wihrend der gesamten Tarifbewegung 77/78 die Rationalisierungserfahrung
und -bedrohung der Metaller zur Grundlage ihrer Mobilisierungsstrategie machte
und sich nicht nur auf eine ,Mobilisierung der Bataillone* verlieB, die eher auf Lo-
yalitit und Vertrauen gegeniiber der Gewerkschaft und der harien Haltung der Ar-
beitgeber basierte.™

* Forschungsarbeit, die sich nicht bemiiht, solche eher latenten Deutungsmuster und Hand-

[,
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Die kollektive Diskussion eréffnete Zugang zu zentralen Angsten, Interessen
und positiven Orientierungen. Das soll am Beispiel bedrohter fachlicher Qualifika-
tionen im Facharbeiterbereich erliutert werdemn.

Arbeitshezogenes Interesse der Facharbeiter

Eine Arbeitshypothese ist, dal die betricblichen Rationalisierungserfahrungen der
Stammbelegschaften (dentsche Minner, mittlere und obere Lohngruppen) ein ar-
beitsbezogenes Interesse gerade dort reaktualisieren, wo die Organisation der Ar-
beit, der betriebliche Arbeitskrifteeinsatz und die angewandten Lohnsysteme eher
ein instrumentelles Arbeitsverhalten, Gleichgiiltigkeit gegeniiber dem konkreten
Arbeitsinhalt und eine dominanie Lohnorientierung vermuten lassen.

Ausziige aus Gruppendiskussionen unter Metallfacharbeitern verdeutlichen,
da Rationalisierung und Abgruppierung zu einer relativ starken Erschiitterung des
Selbstwertgefiihls gefiihrt haben.

Drohende Arbeitslosigkeit — das ist Lohnarbeiterschicksal, ,,aber kein Fach-
arbeiter mehr sein, das ist viel schlimmer®. Die Bedrohung der — iiber fachliche
Qualifikation und Beziehung zum Produkt vermittelten — Arbeitsidentitit fiihrt zu-
erst zu einer relativen Distanzierung zur Arbeit, es gibt keinen ,Arbeitsstolz® mehr.

Interviewer: ,,Gibt es etwas wo Thr sagen konnt, so ganz persdnlich fiir Euch, da} Ihr stolz seid,
auf das, was Thr schafft? Gibt es irgendetwas, wo man sagen kann, also das gefillt mir, da
ich das mache oder muf® man da sagen, meine Familie gefiilt mir, meine Arbeit ist halt
Scheife ...7

~ (Formenbauer) ,Weil Du jetzt gerade wegen dem ,was gefillt mir, da kann ich genau das
Gegenteil sagen: was mir nicht gefalit ...*

— (Reparaturschlosser) ,Jaalso sagen wir mal, mein Privatleben, Familie, ist mir das wichtigste,
und ... Arbeit selbst, gut, ich machs nur, weil es irgendwie sein mufd, da® ich leben kann,
Daf ich stolz drauf wir, das kann ... des kann ich nicht behaupten. Also Arbeit ... ich mach
sie nur, weil es eben sein muf,

Interviewer: ,,Stolz ist vielleicht ein zu hartes Wort ...

— (Werkzeugmacher) ,Noi, des isch scho des richtige Wort. Aber ... auf was? mufs man da doch
frage. Weil, des was mir heut mache, das sind praktisch ... das isch eben Zwang. Des entstcht
im Zwang. Da wird man gezwunge zu ebbes, da kann man eben gar keine Freud mehr dran
haben heut. Sagen wir mal, wenn des mehr auf freiwilliger Basis ...«

Interviewer: ,,Auch Du als Werkzeugmacher? Du hast doch eine gute Stellung als Werkzeugma-
cher ...“

— ,,Das spielt gar keine Rclle. Wenn das uff freiwilliger Basis, sagen wir mal, entstehen wiirde,
wire des ebbes, wo mer vielleicht sagen kdnnt, man wir stolz druff, aber ... so, wie wir unter

lungsorientierungen durch geeignete, d.h. vor allem Offenheit erlaubende Kommunika-
tionsformen herauszuarbeiten, bliebe den , betroffenen‘ Subjekten fuflerlich und fremd.
Dies legt nach unseren bisherigen Erfahrungen nicht nur eine Methode nahe, die ein
Stiick Lebens- und Betriebsgeschichte mit rekonstruiert, um so den hiufig latenten, ab-
gedringten Deutungsmustern und Handlungsorientierungen auf die Spur zu kommen und
sie teilweise erst einmal wieder aufzudecken, sondern dritngt auch zu einem Austausch-
prozef von Wissenschaftlern und den Subjekten, die Ziel der Forschungskommunikation
sind, welche sich nicht auf eine einmalige und isolierte Kommunikationssituation be-
schrankt.



Zwang stehen heut, da kann man nit stolz druff sein. Selbst uff Hochstieistungen net. Also,
ich hab friilher annders denkt, vor ... 8, 9 Jahr hab i anners denkt. Und seit i aber geheirat
hab und i hab ¢ Familie noch, seither hab i da ... sagen wir mal, im Denke ... , iiber die Ar-
beit und so, da han i mi, sagen wir mal, um 180 Grad gedreht.

I hab tatsidchlich de hochste Stundenlohn fiir damals gehabt. Wo ich dann anfange hab, an ne
Familie zu denke, an meine Frau, und han gesagt, ich kann eben.samschtags nimmer komme,
dann isch losgange, da han i mit dem Meischter Hiandel kriegt. Das isch bei denen scho Zwang
gewese, am Samschtag zu arbeite, und am Abend linger dortzubleibe auch, und dann han i
so langsam merkt, wie des wirklich isch, I hab da vorher nie driiber nachgedacht. I bin da
erscht druff komme, praktisch seit i verheirat bin, da bin i druff komme. Daf die Arbeit ein
Leben, so wie sie heut isch, nit ausfiille kann. In keiner Weise, Und bei mir geht heut mei Fa-
milie vor.*

Der Modellbauer greift in seiner Antwort den Vergleich |, frither — heute auf.

— , Frither hat man sich auf die Brust geklopft, wenn's klappte. Bischt doch e Kerle — aber des
isch heut nimmer. Heute denkste, da reift mir auch keiner den Kopf ab, wenn‘s nicht ge-
klappt hat. Das liegt am Stre}. «

Von grofRer Bedeutung ist die verdnderte Arbeitseinstellung, ist die zunehmende

Zerstorung des Verhiltnisses zu den Produkten.

— , .. wenn ich so im Stref} bin, wenn'‘s immer so pressiert, ne, da passiert einmal des und pas-
siert,einmal das, ... das ist einfach, ... ich seh das auch bei den Kollegen hier, die han die glei-
che Einstellung. Ja, man hat ja heut gar keine Beziehung mehr zu dem, was mer herstelle,
praktisch ...*

— ,,Frither, vor 8 - 9 Jahren, da ist es gang und gibe gewesen, dafd einem gesagt wurde, wozu
das Teil da ist und wir haben soundsoviel Zeit, dal® wir die Form fertigstellen. Heute heift‘s
blof noch: Du mufit schneller schaffen. Fiir wen das ist, interessiert iiberhaupt nicht, das
geht Euch gar nix an. Frither ist halt der Meister gekommen und hat einem auf die Schulter
gseklopft und hat gesagt: ist gut gewesen, was Du gemacht hasf. Das ist ein Lob gewesen, was
nicht einmal in Geld ausgedriickt war, aber es war wenigstens ne Anerkennung fiir die Arbeit.
Und heute heifdt‘s blofs noch, des mufl, des mufs, des muf. Egal, ob‘s richtig geworden ist
oder falsch ist. Heute denkste, da rei’t mir auch keiner den Kopf ab, wenn‘s falsch ist, ob-
wohl, wehe die Kritik dann, wenn man was verkehrt gemacht hat.” (Formenbauer) .

— ,Ich mach* halt mein Geschift und wenn ich das fertig hab, dann geht's fort“ (Repararur-
schlosser)

— ,Mit den Jahren verliert man halt einfach die Beziehung zu dem, was man macht. Ich mach’s
halt, fertig, aus. Das ist nut noch Geschift.'* (Modellbauer)

Das scheinbar instrumentelle Arbeitsverhalten und die Gleichgiiltigkeit zur konkre-

ten Arbeit driicken keine normative, stabile Interessenlage (und damit einen Verzicht

auf eine Verinderung dieser Arbeitsbeziehungen) aus, sondern verweisen zunichst

nur auf individuelle Anpassungsreaktionen bei fehlender Handlungsalternative.
Sobald der Vergleich zu frilheren Zeiten gezogen wird, werden die Griinde fiir

diese Haltung benannt:

a) die Arbeitszergliederung

b) die Unkenntnis iiber den ganzen Arbeitsprozefs

¢) das Arbeitstempo, der Strefy

d) die fehlende Anerkennung durch Vorgesetzte

e) der zunehmende Zwang der Skonomischen Verhiltnisse.

Dennoch enthilt die Kritik an erfahrenen Rationalisierungsauswirkungen auch Ele-

mente einer vorgestellten Ldsungsrichtung. Sie orientiert sich an einem Interesse an
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derkonkreten Arbeit —so wie sie fiir frither erinnert wird — und weniger an einer mo-
netiren Kompensation des fachlichen und sozialen Kompetenzverlustes. Die Erhal-
tung traditioneller Facharbeiterqualifikationen und der mit ihnen verbundenen Dis-
positionsspielriume, verbunden mit einer erthohten Transparenz des betrieblichen Ge-
samtproduktionsprozesses, wird so zur impliziten Leitfigur eigener’Forderungen der
Rationalisierungsgegenwehr,

Beides waren zwar angedeutete Stofirichtungen des Absicherungskonzepts,
aber auch Grenzen des abgeschlossenen Tarifvertrages.

Kritik am Entlohnungssystem

Von der Orientierung an der fachlichen Kompetenz, so wie sie in der eigenen Arbeits-
erfahrung frither war, entwickelte sich bei den Metallern die Kritik an der analyti-
schen Arbeitsplatzbewertung. lhre Hauptpunkte sind:

1. Die Nicht-Bewertung fachlicher, kooperativer Leistungen, die zum reibungslosen
Ablauf des Produktionsprozesses notwendig und auch gefordert sind.

2. Die Nicht-Bewertung der personlichen Leistungspotentiale aus Ausbildung und
betrieblicher Erfahrung, die durch verinderte Arbeitsplatzanforderungen zuneh-
mend weniger abgefordert und bezahlt werden und somit langfristig verkiimmern.

3. Die generelle Unterbewertung der psychischen und physischen Gesamtbelastung
im Betrieb.

Mit der Abgruppierungserfahrung wird die Differenz von einerseits den persénlichen

Leistungspotentialen und andererseits den betrieblich abgeforderten Leistungen und

Belastungen sinnlich faibar. Da nur die letzteren bezahlt werden, stellt sich eine

Verschiebung im Konzept der Leistungsgerechtigkeit ein: vom Lohnsystem her wird

sie weiter entpersonalisiert und an die betrieblichen Anforderungen gekoppelt — bei

den Beschiftigten fiihrt die Abgruppierungserfahrung zu einer Umkehrung des Prin-
zips. Im Absicherungstarifvertrag wird letzterem Rechnung getragen.

Die — wenngleich nur vereinzelt — explizit vorgetragene Kritik an der analyti-
schen Arbeitsplatzbewertung im Rahmen der Absicherungsdiskussion verweist so-
mit auf Elemente der Neugestaltung des Entlohnungssystems:

1. durch Betonung personengebundener Bewertungskriterien, in welche auch Ele-
mente einer reproduktionsorientierten Entlohnung einflossen (Garantielohn)
und

2. eine generelte Entdifferenzierung der Lohngruppen, ,,damit es nicht Arbeiter
erster und zweiter Kiasse gibt.* Was niitzt uns die ganze Solidaritit, ,,wenn man
sich auseinanderlebt. Man kann das nur in der Richtung sehen, daBl man eben
versucht, nicht mit Geld sie auseinanderzubringen, sondern eben mit Geld zusam-
menhalten.*

Der Absicherungstarifvertrag hat so in seiner Konzeption an den Sicherungsinteres-

sen der Beschiftigten angekniipft, die Moglichkeit zur weiterfithrenden Diskussion

der Lohn-Leitungs-Bewertung mit eréffnet — ohne jedoch tber eine versuchte Be-
wahrung des status quo hinauszukommen.
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Schlufsbemerkungen

Abschliefend sollen einige Problempunkte und Fragen gewerkschaftlicher Politik
angerissen werden, die sich aus den sichtbar gewordenen Interessenlagen und der
mobilisierenden Wirkung des Absicherungstarifvertrags ergeben konnten. _

Wie konnen die Chancen einer gewerkschaftlichen Politik genutzt werden, die
sich auf die Erhaltung fachlicher und sozialkommunikativer Kompetenzen und ent-
sprechender Dispositionsspielrdume orientiert? Der Verlauf der Diskussion im Rah-
men der Tarifbewegung hat einerseits gezeigt, in welchem Mafle Ohnmachtserfah-
rung Resultat eines als technisch-6konomische Objektivitdt wahrgenommenen Ratio-
nalisierungsprozesses und einer erzwungenen Reduktion betrieblicher Kommunika-
. tionsprozesse ist, und zu welchen Formen von Passivitit, Individualisierung und sub-
jektiver Schuldzuschreibung dies fithren kann, d.h. zum Verzicht auf entwickelte
Verteidigung der eigenen Interessen im betrieblichen Alltag. Andererseits aber hat
sich dort, wo diese Ohnmachtserfahrungen thematisiert worden sind, ein hohes In-
teresse an der Be- und Verarbeitung solcher betrieblicher Erfahrungen gezeigt. Hier-
aus ergibt sich die Frage, ob nicht verstirkt Chancen zur Forderung einer gewerk-
schaftlichen Politik darin zu sehen sind, die Verursachung der skizzierten Ohmachts-
erfahrungen selbst zum Gegenstand betrieblicher Auseinandersetzung zu machen.
Denn, wenn die Verkiimmerung sozialer Kommunikation und Absprachen und der
teilweise Verzicht auf Interessenwahrnehmung als besonders belastend wahrgenom-
men wird und dariiber hinaus diese Elemente auch autoritire Tendenzen befordern
konnen, so wird deutlich, welche besondere Bedeutung einer Umkehr dieser Ten-
denzen, der Entwicklung von Kommunikationsprozessen zukommt, die die unver-
stellte und moglichst unverzogerte Verarbeitung betrieblich erfahrener Ohnmacht,
von Formen alltdglichen Stresses und bislang hingenommener Kriankungen zum Ziel
hat (und zwar gerade auch auf der Ebene existierender Kolonnen, Arbeits- bzw. Be-
rufsgruppen, etwa tiber die Kommunikationsméglichkeiten wiahrend Pausen infor-
meller und formeller Art). '

Hinsichtlich einer gewerkschaftlichen Politik, die die skizzierten Rationalisie-
rungsabwehrinteressen aufnimmt und sich am Ziel einer Qualifikations- und Gesund-
heitssicherung orientiert, wire zu fragen, ob dariiber hinaus sich die Chancen einer
entsprechenden betrieblichen Diskussion solcher Sicherungspolitik erweitern lieen
1. dadurch, dal Rationalisierungsprozesse und deren Kalkiile systematischer, frith-

zeitiger und kollektiver transparent gemacht werden, um sie dann an den Interes- -
sen der Beschiftigten an Arbeitsplatz- und Qualifikationssicherung zu bemessen
und betriebliche wie gruppenspezifische Gegenwehrdiskussionen zu eréffnen;

2. Dadurch, dafs durch eine betriebsgeschichtliche Rekonstruktion von Rationalisie-
rungskonzept und -kriterien und der bisherigen hiufig informellen Formen von
Rationalisierungsgegenwehr sichtbar wird, unter welchen Bedingungen auch bis-
her Gegenwelir moglich war.

So konnte ein weniger zufilliges Bild iber die unterschiedliche Interessenlage so-
wie die bisherigen und gegebenen Moglichkeiten der Rationalisierungsabwehr
entwickelt werden und hiufig beobachtbare Tendenzen der Verdringung und
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des Vergessens bisheriger und gegebener Moglichkeiten von Rationalisierungsab-
~ wehr entgegengewirkt werden,

3. Wire die Chance gegeben, statt einer zum Teil unkritischen Delegation dieser Pro-
blematik an die Interessenvertretung sich als Arbeiter und Angestellte selbst in
die Lage zu versetzen, Gegenwehrchancen zu ermitteln.

Zu dicsen Zielen wire es wichtig,

— die gegebene Informationspflicht des Unternehmens zu nutzen und auszubauen;

— Instrumente zur Veréffentlichung betrieblicher Informationen zu entwickeln
(Flugblitter der Gewerkschaft und/oder betriebliche Informationsmedien wie
eine darauf bezogene Vertrauensleutearbeit sowie Abteilungs-, Kolonnen- oder
Arbeitsgruppenbesprechungen zur Ausnutzumg zum Teil schon normierter Mog-
lichkeiten von Gegenwehr, wie etwa nach dem Absicherungstarifvertrag und dem
Lohnrahmen I):

— zur Verarbeitung der Rationalisierungserfahrungen und Informationen nicht nur
der gewerkschaftlichen Funktionire im Betrieb, sondern auch der Belegschafts-
mitglieder selbst wire eine auf die betrieblichen Erfahrungen konzentrierte Schu-
lungsarbeit verstirkt sinnvoll, die die betriebsgeschichtliche Rekonstruktion des
Rationalisierungsprozesses leisten kann, Eine solche Offnung gewerkschaftticher
Sicherungspolitik im Betrieb zu den Erfahrungen der ,Betroffenen® wire eine
wesentliche Bedingung dafiir, einerseits die Uberforderung von Betriebsriiten, an
die solche Interessenwahrnehmung hiufig genug delegiert worden ist, abzubauen,
andererseits damit Arbeitnehmer darin zu stirken, eigene Erfahrungen von Chn-
macht und Verlust betrieblicher, fachlicher oder sozialer Kompetenz zu verin-
dern.

Angesichts der in Krisenlagen entstehenden Gefahr von vereinzelten Betriebsegois-

men ist es wichtig, diese Prozesse belegschaftsnahen Umgangs mit Rationalisierungs-

prozessen an die Entwicklung von Kriterien zur Arbeitsplatz-, Qualifikations- und Ge-
sundheitssicherung im Rahmen itberbetrieblicher gewerkschaftlicher Politik riickzu-
binden. Die Umsetzung einessolchen Diskussionsprozessesin — auch tarifvertragliche

— Ergebnisse und Regelungen konnte beispielsweise zur Neufassung des bereits vor-

her skizzierten verinderten Leistungs- und Bewertungskonzepts fithren. Eine ent-

sprechende Gewerkschaftspolitik trife auf ein zentrales Interesse der Beschiftigten
und konnte von einer solchen Umwertung der Entlohnungsstruktur her auch die be-
trieblichen Gegenwehrprozesse stirken.
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