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Vorwort

Die vorliegende Arbeit entstand im Auftrag der Europdischen Stif-
tung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen, einer
Institution der EG. Die Aufgabe war - parallel zu entsprechenden
Arbeiten in den anderen-acht Mitgliedsstaaten der EG -, filir die
BRD eine Ubersicht {iber Forschungen und MaBnahmen zu neuen Formen
der Arbeitsgestaltung und ;organisation und ihre Ergebnisse zu er-

stellen.

Der Auftrag war sehr breit angelegt. Die Ubersicht sollte enthal-

ten

o den allgemeinen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Hinter-

grund dieser Entwicklungen (Kap. I);
o die Programmatiken von Arbeitgebern und Gewerkschaften (Kap. II);

o die einschldgigen rechtlichen Regelungen einschlieflich der Be-

teiligungsrechte der Arbeitnehmer (Kap. III);

o die Ziele und MaBnahmen einschldgiger I'6rderungsprogramme (fir
die BRD "Aktionsprogramm Forschung zur Humanisierung des Arbeits-
lebens"; Kap. IV);

o die Verbreitungs- und Umsetzungsformen von Forschungen und MaB-

nahmen (Kap. V);

o die laufenden Forschungstdtigkeiten auf diesem Gebiet und ihre

Voraussetzungen (Kap. VI).

Diese breite Aufgabenstellung kam der Darstellung der Situation
in der BRD sehr entgegen. Unter dem Schlagwort "Humanisierung der
Arbeit" ist ein weites Feld von Zielen, MaBnahmen und Forschungs-

arbeiten gesellschaftlich thematisiert.

Eine Begrenzung auf Einzelaspekte - etwa auf Modelle der Arbeits-
organisation (im Sinne von "Arbeitsstrukturierung") - gdbe ein
v6llig falsches Bild der staatlichen, gewerkschaftlichen, betrieb-

&
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lichen und wissenschaftlichen Aktivitdten in der BRD, die auf eine
Verbesserung der Arbeitssituation ausgerichtet sind. Eine Darstel-
lung von Einzelfdllen - von der Europdischen Stiftung ergidnzend
angeregt - scheint fiir die BRD {iberfliissig, da derartige Beschrei-
bungen zahlreich und gut zugdnglich in der Literatur vorliegen.
DaB eine systematisierte Darstellung von "Ergebnissen" einschldgi-
ger Forschung bei der Breite des Problemfelds hier nicht mdglich

ist, versteht sich von selbst.

Dargelegt werden deshalb - neben den allgemeinen Voraussetzungen
und Rahmenbedingungen (in Kap. I - V) - vor allem Schwerpunkte und
Zielrichtungen gegenwdrtiger Gestaltungsmafnahmen und Forschungs-
arbeiten (Kap. VI. 3. und 4.). Dazu war es notwendig, auch die
Voraussetzungen der einschldgigen wissenschaftlichen Disziplinen

und die Forschungsprobleme selbst zu umreiBen (VI. 1. und 2.).

Da es ein zentrales Anliegen der Europdischen Stiftung war, auch
Forschungsliicken in diesem Bereich, offene Probleme und Fragen zu
identifizieren, wurde diesem Aspekt besonderes Augenmerk gewidmet
(Abschnitt VI. 5.).

In diesem Bericht werden Probleme der Qualifizierung der Arbeits-
krdfte nicht in dem ihnen zustehenden MaBe behandelt, obwohl diese
Frage sachlich relevant ist und auch ein zentrales Interesse der
Autoren trifft. Grund dafiir ist, daB die Uberschneidung mit einem
gleichzeitig fiir die Europdische Stiftung von anderer Stelle er-
stellten Bericht zum Komplex "neue Arbeitsformen und Qualifikation"
vermieden werden sollte (siehe Ndheres S. 103/104). Einen fiir die
BRD besonders wichtigen Teilaspekt dieser Frage behandeln wir er-

gédnzend und unabhdngig von diesem Bericht im Anhang.

Die Autoren danken den Vertretern insbesondere des Projekttrégers
Humanisierung des Arbeitslebens und der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Unfallfdrschung fiir ihre Hilfestellung bei dexr Beschaf-
fung und Sichtung von Unterlagen. Wichtige kritische und hilfreiche
Hinweise filir das Manuskript erhielten wir von Reimar Birkwald

(IG Metall), Dr. Ursula Engelen-Kefer (DGB), Dr. Glinter Friedrichs
(IG Metall), Dr. Fritz-Jiirgen Kador (BDA) und Dr. Reinhold Weil
(Ifan).

Norbert Altmann Klaus Dlill

Miinchen, im Juni 1978
ISFMUNCHEN

bt fie el mhaeresd it Forsclang e

~



Altmann/Diill (1978): Neue Formen der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation in der Bu‘ndesrepublik Deutschlahd.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101064 .

IIT

Inhaltsverzeichnis

I. Wirtschaftliche und soziale Voraussetzungen derx 1
"Humanisierung der Arbeit" in der BRD

1. Der allgemeine Hintergrund der Diskussion um 1
die "Humanisierung der Arbeit"

2. Wirtschaftswachstum, technischer Wandel und Ent- 3
wicklung der Arbeitsbedingungen

3. Der materielle Status der Beschdftigten und die 11
Grenzen seiner Absicherung

4. Legitimationsprobleme von Industriearbeit, gewerk- 17
schaftliche Aktionen und staatliche Reformpolitik
5. Probleme der Unternehmen bei der Gestaltung von 21
Arbeitsprozessen
II. Forderungen und Programmatiken der Arbeitgeber und 25

Gewerkschaften zur "Humanisierung der Arbeit"

1. "Humanisierung der Arbeit" in der Sicht von 25
Arbeitgebern und Gewerkschaften

2. Stellungnahmen und Programmatiken der Arbeitgeber 26

3. Gewerkschaftliche Programmatiken und Forderungen 28
zur "Humanisierung der Arbeit"

III. Rechtliche Regelung der Arbeitsgestaltung und 32

Beteiligungsrechte der Arbeitnehmer

1. Rechtliche und tarifvertragliche Regelungen von 32
Arbeitsbedingungen

2. Beteiligungsrechte der Arbeitnehmer und ihrer 37
Vertretungsorgane bei der Gestaltung von
Arbeitsbedingungen

IV. Aktionsprogramm der Bundesregierung "Forschung zur 41
Humanisierung des Arbeitslebens"

: 1. Entwicklung und Struktur des Programms 41

2. Der "breite Ansatz" des Humanisierungsprogramms 45

ISFMUNCHEN

sttt fie Sesialwroerschufibone Forsdmng el



Altmann/Dilll (1978): Neue Formen der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation in der Bundesrepublik Deutschland.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101064

Iv
V. Verbreitung und Umsetzung von Forschungsergebnissen 47
1. Allgemeine Publikationsformen ’ 47
2. Medien systematischer Informationsverbreitung 47
3. Umsetzung liber normative Regelungen 50
-~ -
4. Umsetzung neuer Erkenntnisse iliber den Mark 52
VI. Laufende Forschungsaktivitdten 53
1. Struktureller Hintergrund der Forschung zur 53
menschengerechten Gestaltung der Arbeit
2. Zur Verallgemeinerungsfdhigkeit der Ergebnisse 64
von Forschungen und MaBnahmen
3. Schwerpunkte laufender Forschungen und Mafnahmen 70
im Aktionsprogramm "Humanisierung des
Arbeitslebens”
4. Eigenstdndige MaBnahmen der Unternehmen zur 86

Gestaltung neuer Arbeitsformen

5. Probleme und offene Fragen bei der Forschung zur 101
Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation

Literaturverzeichnis

ISFMUNCHEN

it fiw Seddwraersdulliohe Fosdung e

«



Altmann/Diill (1978): Neue Formen der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation in der Bundesrepublik Deutschland.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101064

I. Wirtschaftliche und soziale Voraussetzungen cder "Humanisie-

rung der Arbeit" in der BRD

MaBnahmen zur menschengerechten CGestaltung von Arbeitsbedingun-
gen und Arbeitsorganisation sind in der BRD unter dem Schlagwort

"Humanisierung der Arbeit" thematisiert.1)

Tragweite und Stellenwert der gesellschaftlichen Auéeinanderset—
zung um dieses Thema lassen sich nur auf dem Hintergrund der
wirtschaftlichen und sozialen Entwicklung in den letzten Jahr-
zehnten bestimmen. Wir koénnen allerdings nur sehr knapp auf die-
jenigen Okonomischen und gesellschaftlichen Zusammenhdnge hinwei-
sen, die wir filir das Verstdndnis der nachfolgenden Kapitel fiir

unverzichtbar halten.z)

1. Der allgemeine Hintergrund der Diskussion um die "Humanisie-

rung der Arbeit"

Bis zum Beginn der Rezession 1973/74 galt die BRD innerhalb
der EG als Okonomisch, sozial und politisch besonders stabil.
Seitdem ist deutlich geworden, daBauch in der BRD eine Reihe von
Strukturproblemen besteht, die bereits in der zurlickliegenden
Wachstumsphase angelegt waren. Dazu zdhlt neben der Verlangsamung
des Wachstums und der Beschdftigungskrise vor allem die Entwick=-

lung der Arbeitsbedingungen.

1) Wir benutzen die Formulierung "Humanisierung der Arbeit" in
unserer folgenden Darstellung ohne generelle Wertung der unter
diesem Begriff gefaBten Mafnahmen.

2) Es versteht sich von selbst, daB die Autoren hier nur von ihrer
eigenen historischen Sichtweise als Sozialwissenschaftler aus-
gehen kénnen. Vgl. Analysen zur Entwicklung der Humanisierung
der Arbeit in teilweise anderer Perspektive, etwa: Weil, in:
REFA-Nachrichten 1976/3, S. 131 ff.; Matthofer 1977, Allgemei-
ner Teil, S. 17 ff.; Vetter (Hg.) 1974, Teil III, S. 39 ff.;
als Ubersicht: Gaugler 19772, Teil A 2. und 3.

Wir akzentuieren im folgenden aus pragmatischen Griinden die
Entwicklungen im gewerblichen Bereich. Das bedeutet nicht, da8
die Entwicklungen im Verwaltungs- und Dienstleistungsbereich
weniger problematisch wdren. Forschungen und MaBSnahmen zu neu-
en Formen von Arbeitsorganisation und zur Verbesserung von
Arbeitsbedingungen sind aber in der BRD gegenwdrtig primdr im
gewerblichen Bereich zu finden. '
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Die Diskussion um "Humanisierung der Arbeit" setzt in der BRD in
verstdrktem MaBe Anfang der 70er Jahre ein und wird mittlerweile
auf einer auBerordentlich breiten Basis gefiihrt: Staatliche In-
stitutionen, Arbeitgeber, Gewerkschaften, die politischen Partei-
en, eine Vielzahl von Verbdnden und wissenschaftlichen Institu-

tionen sind in die Diskussion eingeschaltet (vgl. unten II).
b .

Der sachliche Umfang dieser Debatte ist weit gespannt. Anders als
in den skandinavischen Lidndern steht in der wissenschaftlichen
und politischen Diskussion die "klassische" Arbeitsstrukturierung
nicht im Mittelpunkt. Umgebungseinfliisse am Arbeitsplatz, Arbeits-
bedingungen wie Arbeitszeit, Lohn, Qualifikationsanforderungen

und technische und organisatorische Gestaltung werden zunehmend

als zusammenhdngende Gr&6Ben gesehen.

Wdhrend der 50er Jahre, die zundchst vom Wiederaufbau, spdter von
kontinuierlichem Wachstum und Vollbeschdftigung gekennzeichnet wa-
ren, war die Entwicklung der Arbeitsbedingungen kaum ins Sffent-
liche BewuBtsein getreten. Im Vordergrund der gesellschaftlichen
Auseinandersetzung standen materielle Verbesserungen der Situa-
tion der abhdngig Beschédftigten (Steigerung der Realldhne, Arbeits-
zeitverklirzung, wachsende Konsummdglichkeiten) und der Ausbau des
Netzes der sozialen Sicherheit, spdter Probleme der gesellschaft-
lichen Partizipation (insbesondere Zugang zu Bildungsinstitutio-

nen).

Auch die Diskussion um die sozialen Auswirkungen des technischen
Wandels, die in der BRD Mitte der 60Oer Jahre ihren H8hepunkt er-
reichte, blieb auf einen relativ engen Kreis von Fachleuten aus
Industrie und Wissenschaft sowie auf aktive Gewerkschafter be-

schrénkt.1) tiberdies liberwogen in dieser Diskussion - abgesehen

1) Die Diskussion war sehr stark von seiten der Industriegewerk-
schaft Metall forciert worden: Tagungen der IG Metall "Automa-
tion und technischer Fortschritt in Deutschland und den USA"
(1963); "Automation, Risiko und Chance" (1965); "Computer und
Angestellte" (1968); vgl. dazu Friedrichs (Hg.) 1963, Friedrichs
(Hg.) 1965, Friedrichs (Hg.) 1971. Vgl. andererseits die vom
Rationalisierungs-Kuratorium der deutschen Wirtschaft (Arbeit-

Fortsetzung S. 3
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von der Beschdftigungsfrage und der Sicherung des sozialen Besitz-
standes bzw. des Rationalisierungsschutzes - eher optimistische
Einschdtzungen. Wachsende gesellschaftliche Folgelasten, die mit
der Aufrechterhaltung belastender Arbeitssituationen und neuen
technisch-organisatorischen Aufwendungen verbunden waren, ge-

rieten kaum ins Blickfeld der breiteren Offentlichkeit.

2. Wirtschaftswachstum, technischer Wandel und Entwicklung der

Arbeitsbedingungen1)

a) Wachstum, Produktivitdt, Beschdftigung

(1) Das Wirtschaftswachstum ist in der BRD seit 1950 - mit Aus-
nahme des Rezessionsjahrs 1967 - bis zum Konjunktureinbruch
1973/74 durch stetige Steigerungsraten gekennzeichnet: Das reale
Bruttosozialprodukt wuchs wdhrend dieser Periodé durchschnittlich

um 6,1 3.2

Seit dem weltweiten Konjunktureinbruch 1973/74, bei dem die
Wachstumsrate in der BRD (reales Bruttoinlandsprodukt) von 4,9 %
im Jahre 1973 auf 0,5 % im Jahre 1974 und -2,6 % im Jahre 1975
sank, zeichnet sich deutlich eine Abschwédchung des Wachstums ab
(1976: 5,6 %; 1977: 2,5 % - Schitzwert).S)

Das Wirtschaftswachstum war bis etwa 1960 zu einem gewissen Pro-
zentsatz von der Erweiterung des Arbeitsvolumens (Zahl der Ar-

beitsstunden) abhdngig. Dieses stagniert in der Periode von 1960
‘bis 1973. Zwar wichst von 1960 bis 1973 die Zahl der Beschidftig-

ten um mehr als 2 Mio, jedoch verringerte sich gleichzeitig das

Fortsetzung 1) von S. 2:
geber und Gewerkschaften) 1963 in Auftrag gegebene Untersuchung
"Wirtschaftliche und soziale Aspekte des technischen Wandels in
der Bundesrepublik Deutschland", mit sieben Einzelberichten;
RKW (Hg.) Frankfurt 1970; von dieser Untersuchung wurde die
sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Forschung wesentlich
angeregt.

1) Zu den zahlreichen Teilfragen vgl. auch: Kommission fir wirt-
schaftlichen und sozialen Wandel (Hg.), Schriftenreihe (140
Bande) , 1973 - 1976.

2) Statistisches Bundesamt, Wirtschaft und Statistik, sowie Fach-
serie N, Reihe 3 "Revidierte Reihen ab 1950"; zitiert nach
Bergmann u.a. 1976, Tab. 6, S. 445 und 114 ff.

3) Sachverstdndigengutachten 1977/78, Tab. 1, S. 26.
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Arbeitsvolumen durch kontinuierliche Verringerung der Regelar-

beitszeit und steigenden Urlaubsanspruch.1)

(2) In diesem Zusammenhang ist die Produktivitdtsentwicklung in
der BRD zu sehen, die hier einfachheitshalber nur in den Stei-
gerungsraten der Arbeitsproduktivitdt betrachtet werden soll.
Die durchschnittliche j&hrliche Verdnderungsrate der Arbeitspro-
duktivitdt, gefaBt als Bruttoinlandsprodukt je Erwerbstdtigen-
stunde, betrug 5,6 % fir den Zeitraum 1951 bis 1972.2) Das Wirt-
schaftswachstum ab 1960 wurde entscheidend von der Entwicklung
der Arbeitsproduktivitdt getragen. Darin kann ein - allerdings
nur sehr grober - Indikator dafiir gesehen werden, daB sich die
Natur des Wachstumsprozesses ab diesem Zeitraum verdnderte. Die

Bundesrepublik tritt nach einer Phase des extensiven Wachstums,

die durch die Ausweitung des klassischen industriellen Sektors

geprdgt war, sukzessive in eine Phase intensiven Wachstums ein.

Diese ist vor allem durch die Durchsetzung von produktivitdts-
steigernden technischen Verdnderungen, organisatorischer Ratio-
nalisierung und schlieBlich auch Intensivierung der Arbeit ge-

3)

kennzeichnet.

(3) Die extensive Wachstumsphase war wesentlich dadurch begiin-
stigt worden, daB die deutsche Industrie {iber groBe Reserven an
industrieerfahrenen, teilweise qualifizierten Arbeitskrdften ver-
fiigte, die sich unter anderem aus den Flichtlingen aus den ehema-
ligen Ostgebieten rekrutierten. Zus&dtzliche Reserven an meist
industrieunerfahrenen Arbeitskrdften ldndlicher Herkunft ergaben

4)

sich aus den sektoralen Verschiebungen.

1960 waren beide Reserven weitgehend ausgeschOpft. Die gesamte
Periode von 1961 bis zum Konjunktureinbruch 1973/74 war durch
Vollbeschdftigung bzw. ausgeprédgte Knappheit an Arbeitskraft ge-
kennzeichnet. Das Arbeitsvolumen drohte, sich ab den 60er Jahren

1) Die durchschnittliche Regelarbeitszeit sank von 47,1 Wochen-
stunden bei Arbeitern im Jahre 1956 (Angestellte 47,5) auf
40,3 im Jahre 1975 (Angestellte und Arbeiter). Vgl. Zapf (Hg.)
1977, S. 266.

2) Bergmann u.a. 1976, S. 454, Tab. 15.

3) Vgl. zu dieser Phasengliederung Ifo, in: RKW (Hg.) 1970, Bd. I,
S. 95 ff.; Lutz 1978, Teil II.

4) sachverstidndigengutachten 1976/77, S. 237.
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zudem durch den ungiinstigen Altersaufbau der deutschen Gesell-
schaft, die von den Gewerkschaften durchgesetzten Arbeitszeit-
verkirzungen und den spédteren Eintritt in das Erwerbsleben (Aus-
dehnung der Ausbildungszeit) zu verringern. In dieser Phase er-
folgte verstdrkt die Eingliederung von weiblichen deutschen Ar-
beitskrdften, spdter aber vor allem von ausldndischen Arbeits-
krédften in den industriellen Produktionsprozef. Dabei nahm die
Zahl der weiblichen Arbeitskrdfte zwischen 1950 und 1964 von rund
4,1 Mio auf rund 7,2 Mio um ca. 3 Millionen zu und blieb dann bis
1975 relativ konstant. Die Zahl der ausldndischen Beschédftigten
stieg von 279.000 im Jahre 1960 auf 2,4 Mio im Jahre 1973 (Schitz-
wert) und sank erst von da an bis 1977 wieder auf 1,8 Mio (Schdtz-

wert) ab.1)

Die weiblichen Beschidftigten - auBer im Dienstleistungsbereich -
wurden vor allem an klassischen sog. "Frauenarbeitspldtzen" in

der Industrie eingesetzt (Bekleidungsindustrie, Textilindustrie,
Elektroindustrie). Die auslindischen Arbeitskréfte wurden vorwie-
gend in jene Bereiche der industriellen Fertigung gelenkt, die

von einem GroBteil der deutschen Industriearbeiter wegen hoher
physischer Belastungen oder anderer negativer Elemente der Arbeits-

situation nicht mehr ohne weiteres akzeptiert wurden.

(4) Durch den Einsatz industrieunerfahrener, weiblicher und aus-
ldndischer Arbeitskréfte entwickelte sich in dieser Periode kein
nachhaltiger Druck auf Verbesserung von Arbeitsbedingungen. Ge-

zielte Verbesserungen erfolgten vorwiegend in Bereichen, in denen
Mangel an qualifizierter Arbeitskraft herrschte, und in besonders

fortschrittlichen (GroB8-)Betrieben. Damit waren vor allem Diskre-
panzen in der Situation der Arbeitsbedingungen zwischen einzelnen

Bereichen (Branchen) und Betrieben angelegt.

b) Technischer Wandel und Entwicklung der Arbeitsbedingungen

(1) Der Ubergang vom extensiven zum intensiven Wachstum ist vor
allem von produktivitdtssteigernden MaBnahmen der Mechanisierung,

Automation und organisatorischer Rationalisierung in weiten Berei-

1) Sachverstdndigengutachten 1976/77, Tab. 12, S. 236.
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chen der Industrie und der privaten und Offentlichen Verwaltung
bestimmt. Der damit vollzogene technische Wandel weist Jje nach
branchentypischer Produkt- und Produktionsstruktur und den spe-
zifischen Bedingungen der einzelnen Betriebe (GroBe, Kapitalkraft,
Marktsituation, Arbeitskrédftestrukturen) ein so vielgestaltiges
Bild auf, daB es in diesem Rahmen unmdglich ist, die hiermit ver-
bundenen Entwicklungstendenzen in den verschiedenen Branchen auch

nur anndhernd zu skizzieren.

Der technische Wandel war aber in allen Bereichen - in je unter-
schiedlichem AusmaB - generell mit Prozessen der Rationalisierung

verbunden. Die verschdrfte Durchsetzung "tayloristischer" Prinzi-

pien der Arbeitsorganisation bedeutete eine Ausbreitung extrem
arbeitsteiliger Verfahren. Sie waren durch einen hohen Anteil
kurzzyklischer, repetitiver, monotoner und im allgemeinen einsei-
tig belastender Teilverrichtungen und geringe Qualifikationsanfor-

derungen gekennzeichne*.

Im engen Zusammenhang mit dem technischen Wandel und fortschrei-

tender Rationalisierung nahm in vielen Bereichen die Intensitdt

der Leistungsabforderung zu. Diese war Ergebnis sowohl von tech-

nischen Verdnderungen, die eine teilweise erhebliche Kapazitats-
ausweitung der Produktionsanlagen bei bleibender oder sinkender
Zahl der Arbeitspldtze zur Folge hatten; von verfeinerten Metho-
den der Leistungs- und Anforderungsermittlung und von arbeitsorga-
nisatorischen CGestaltungsmaBnahmen, die auf Arbeitsverdichtung
hinausliefen; von MaBnahmen der Arbeitsplatzgestaltung, die auf
eine Okonomisierung der Bewegungsabldufe (zunehmend nach Methoden
vorbestimmter Zeiten) ausgerichtet waren. Gefdrdert wurden diese
Tendenzen auBerdem durch solche Formen der Leistungsentlohnung,
die eine libermdBige individuelle oder kollektive Ausschdpfung

des Leistungsvermdgens veranlassen.

Langfristig waren damit Probleme fiir die physische, psychische
und qualifikatorische Leistungsfdhigkeit angelegt. Damit wurden
neue Risiken fiir die Arbeitskrédfte und Probleme fir die betrieb-

liche Nutzung von Arbeitskraft (s.u. 5.) absehbar.
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(2) So wie die Ausprédgungen des technisch-organisatorischen Wan-
dels je nach branchenspezifischen Entwicklungen und einzelbetrieb-
lichen Bedingungen differieren, so unterscheiden sich auch dessen
Auswirkungen auf die Beschiftigten selbst. Es ist nicht m&glich,
sie in eindeutige Tendenzen zu fassen. Klassifizierende Zuordnun-
gen von Auswirkungen zu Phasen oder Stufen der technisch-organi-
satorischen Entwicklung sind weder theoretisch haltbar noch empi-

risch belegbar. Jedoch sind folgende Zusammenhinge festzuhalten

o Mit der technisch-organisatorischen Entwicklung war eine Reihe
von generellen Problemen verbunden, die sich in negativen Be-
schdftigungseffekten, in neuen Qualifikationsanforderungen und

in neuartigen Belastungen niederschlugen (3).

o Mit Rationalisierung und Intensivierung der Arbeit war tenden-
ziell eine Ausweitung "restriktiver Arbeitssituationen" ver-

bunden (4).

o Trotz der teilweise betrdchtlichen technisch-organisatorischen
Verdnderungen bestand in vielen Produktionsbereichen eine groBe
Zahl von Arbeitssituationen fort, die von hohen physischen Be-
lastungen, negativen Umwelteinfliissen und nachteiligen Formen
des zeitlichen Arbeitseinsatzes (insbesondere Nacht- und Schicht-

arbeit) gekennzeichnet waren (5).

Statistische Unterlagen zur Beschreibung dieser Entwicklungen
sind nur schwer zu beschaffen und nur begrenzt aussagefdhig. Wir
stiitzen uns deshalb im folgenden auf einzelne Ergebnisse sozial-
wissenschaftlicher Untersuchungen und auf Analysen der Gewerk-

schaften und der Arbeitgeberverbdnde.

(3) Die Beschdftigungseffekte des technisch-organisatorischen Wan-
dels sind schon wdhrend der 60er Jahre relativ deutlich gesehen

worden.1)
industriellen Bereich 3 Mio Arbeitspl&tze aufgrund der Produkti-

2)

Rechnerisch sind allein im Zeitraum 1960 bis 1968 im

vitdtsentwicklung eingespart worden. Damit verbundene Beschdf-

tigungseffekte wurden bis zum Konjunktureinbruch 1973/74 - mit

1) Vgl. dazu Friedrichs (Hg.) 1963, 1965 und 1971.
2) Vgl. Ifo-Institut, in: RKW (Hg.) 1970, Bd. I, S. 102.
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Ausnahme des Rezessionsjahres 1967 - durch Produktionswachstum
in den gleichen oder anderen Bereichen weitgehend kompensiert.
Die sozialen Folgen konnten durch beschédftigungspolitische MaB-
nahmen der Betriebe (Nutzung des "natilirlichen Abgangs", Einstel-
lungsstop und Umsetzungen) vielfach abgefangen werden. Auch Ra-
tionalisierungsschutzabkkommen, MaBnahmen nach dem Arbeitsfdrde-
rungsgesetz u.d. wurden - begrenzt - wirksam. Die Abnahme der.
inldndischen Erwerbsbevdlkerung erleichterte die Umstrukturie-
rungsprozesse. Mit der seit 1973/74 andauernden Rezession haben
sich aber die negativen Beschdftigungseffekte wesentlich ver-
schirft. V)

Die Auswirkungen des technisch-organisatorischen Wandels auf die
Qualifikationsstruktur und die Arbeitsbedingungen sind noch schwe-
rer faBbar und stark umstritten. Dies liegt nicht nur am Mangel

an gesicherten Daten und zuverldssigen Erhebungsinstrumenten, son-
dern auch daran, daB die jeweiligen Auswirkungen vollzogener tech-
nisch-organisatorischer Verdnderungen sehr stark von einzelbetrieb-
lichen Bedingungen und spezifischen betrieblichen Politiken ge-
prdgt sind. Eine Reihe allgemeiner Analysen und gezielter - meist
sozialwissenschaftlicher - Untersuchungen macht jedoch deutlich,
daBf die in den 60er Jahren vielfach vertretene These, der techni-
sche Fortschritt fllhre von sich aus zum Abbau von Belastungen und
genereller HOherqualifizierung, nicht aufrechterhalten werden

kann.z)

In fast allen Bereichen, die von den Untersuchungen erfaft wurden,
sind Prozesse der Dequalifizierung, der Qualifikationspolarisie-
rung, der Zunahme von Anlernqualifikationen mit hohem prozef- oder
betriebsspezifischem Charakter festgestellt worden. Die Substitu-
tion qualifizierter beruflicher T&dtigkeiten durch einfache oder
komplexe Anlerntdtigkeiten und unterqualifizierter Einsatz von
Facharbeitern (regional und branchenmdBig bedingt) wurde gerade

3)

in "klassischen" Facharbeiterbereichen beobachtet. Prozesse der
Qualifikationspolarisierung sind sowohl im Bereich der hochautoma-

tisierten Produktion, in der Offentlichen und privaten Verwaltung

1) Vgl. Helfert/Trautwein-Kalms, in: WSI-Mitteilungen 1978/2; vgl.
auch Helfert, in: WSI-Mitteilungen 1977/4 und 5.

2) Die These wird im Prinzip noch aufrechterhalten von Arbeitgeber-
seite; vgl. Bundesvereinigung der Arbeitgeberverbinde (Hg.)
1978, S. 41 f. , '

3) Vgl. dazu Mickler u.a. 1977; Fricke 1975; SChultZ‘Wild/WelﬁSFMnﬁqCHEN
1973; Bdhle/Altmann 1972. L ST g
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im Zusammenhang mit dem Einsatz von EDV und neuen Techniken der
Textverarbeitung sowie auch im ibrigen Dienstleistungssektor nach-
gewiesen worden; das gleiche gilt flir den Reparatur- und Instand-
haltungsbereich der Automobil- sowie der Eisen- und Stahlindustrie.1)
Dort, wo im Zusammenhang mit technisch-organisatorischen Verdnde-
rungen neue Tdtigkeiten-entstanden sind, gehen sie nur in zahlen-
mdBig begrenzten F&dllen liber Anlernqualifikationen hinaus. Die An-
lernqualifikationen sind wegen ihres prozeB8- oder betriebsspezifi-
schen Charakters nur begrenzt auf andere Betriebs- und Arbeitsbe-

2)

reiche ibertragbar.

Die technisch~organisatorische Entwicklung hat auch nicht durch-

gehend zu einer Verringerung von Arbeitsbelastungen gefiihrt. Zwar

wurden mit fortschreitender Mechanisierung und Automation in vie-
len Bereichen k&rperliche Belastungen stark reduziert. Zugleich
haben aber bestimmte Belastungsfaktoren generell zugenommen (z.B.
L&rmbelastungen im Bergbau); neuartige Umweltbelastungen haben
sich durch die Verwendung neuer Werkstoffe und neuer Verfahren
ergeben (z.B. in der chemischen Industrie, in der Kunststoffindu-
strie etc.); in vielen Bereichen sind an die Stelle k&rperlicher
Belastungen in erhdhtem Umfang psychische und nervliche Belastun-
gen getreten (z.B. bei Kontroll- und Uberwachungsarbeiten; bei

Montagearbeiten etc.).3)

(4) Mit der verstdrkten arbeitsorganisatorischen Rationalisie-
rung - vor allem in Bereichen der Massenfertigung - verschdrfen
sich die Probleme, die sich aus extremer Arbeitsteilung ergeben.
Inhaltsarme, monotone, einseitig belastende Teilverrichtungen

bei meist hohem Arbeitstempo und niedrigen, weitgehend nivellier-
ten Qualifikationsanforderungen bestehen in groBSem Umfang. Zwar

fehlen liber die Verbreitung solcher "restriktiver" Arbeitssitua-

tionen gesicherte Daten. Die Verteilung von Arbeitskrdften auf

statistisch gefaBte Leistungsgruppen kann aus methodischen Grilinden

1) Vgl. Mickler u.a. 1977; Mickler u.a. 1976. Fiir den Bereich der
ffentlichen Verwaltung und des Offentlichen Dienstleistungs-
sektors: Lutz u.a. 1970; Fricke u.a. 1971; Dill u.a. 1976.

2) Kern/Schumann 1977; BShle/Altmann 1972; Altmann/B&hle, in:
Mendius u.a. 1976.

3) vgl. dazu Matthéfer 1977, S. 109 - 122; Bundesvereinigung der
Arbeitgeberverbdnde (Hg.) 1978, S. 28 - 41, teilweise abwei-
chend; zur Ubersicht: Mergner, in: Kasiske (Hg.) 1976.
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allenfalls als grober Indikator herangezogen werden: Danach be-
fanden sich 1977 in der Leistungsgruppe 2 (wiederkehrende, weni-
ger schwierige und weniger verantwortungsvolle Arbeiten) 33 %
der mé&nnlichen und 46 % der weiblichen Arbeiter; in der Leistungs-
gruppe 3 (einfache Hilfsarbeiten) 11 % der md&nnlichen und 49 %

1)

der weiblichen Arbeiter.

Verfehlt wdre es, die VErbreitung "restriktiver" Arbeitssitua-
tionen allein nach der Zahl von Fliefbandarbeitspldtzen zu be-
messen.z) "Restriktive" Arbeitspldtze finden sich ebenso bei ein-
facher Maschinenbedienung in der Teilefertigung sowie in zuneh-

mendem Umfang auch im Verwaltungs- und Dienstleistungsbereich.

(5) SchlieBlich darf nicht iibersehen werden, daB trotz fortschrei-
tender Mechanisierung und Automation - insbesondere im Bereich der
Schwerindustrie - noch in groBem Umfang Arbeitsbedingungen mit

groBen physischen Belastungen bestehen bleiben. Hierzu zdhlen z.B.

Hitzebelastungen (wachsend etwa im Bergbau durch grdBere Teufen,
in der Hiittenindustrie und in GieBereien), zum anderen aber vor
allem korperliche Schwer- und Schwerstarbeit: Nach Schdtzungen

von Hettinger muften 1971 noch etwa "1,5 bis 2 Mio Arbeitnehmer

3)

eine physische Schwer- oder Schwerstarbeit" ausfilhren. Neuartige

1) Quelle: Statistisches Bundesamt (Hg.), L&hne und Gehdlter, Fach-
serie 16/Reihe 2.1., S. 6, zitiert nach Bundesvereinigung der
Arbeitgeberverbidnde (Hg.) 1978, S. 43; vgl. auch Helfert, in:

IG Metall (Hg.) 1976, Bd. I, S. 464; in &hnliche Richtung zie-
len die Schitzungen von Kern, in: IG Metall (Hg.) 1976, Bd. II,
S. 331 fir den Bereich der Metallindustrie.

2) 1972 befanden sich insgesamt 5 % der voll berufstdtigen Arbei-
ter an FlieBbandarbeitspldtzen (13 % der weiblichen Arbeiter).

In der Metallindustrie wird der Anteil von FlieSbandarbeits-
pldtzen auf 8 %, im sonstigen verarbeitenden Gewerbe auf 12 %
und in der Automobilindustrie auf 18 bis 23 % geschdtzt. Quel-
len: Allensbacher Berichte 1973, Nr. 23 (Umfrage) und Informa-
tionsdienst des Instituts der Deutschen Wirtschaft 2/1975, zi-
tiert nach: Helfert, in: IG Metall (Hg.) 1976, Bd. I, S. 486.
Vgl. auch die Ergebnisse einer Reprdsentativerhebung vom Gesamt-
verband der metallindustriellen Arbeitgeberverbdnde. Diese unter-
scheidet zwischen starrer und elastisch gestalteter Fliefferti-
gung, gelangt aber zu &hnlichen Gesamtergebnissen: Bundesverei-
nigung der Arbeitgeberverbdnde (Hg.) 1978, S. 61.

3) Hettinger, in: Der Gewerkschafter, 1971/5, S. 171. Vgl. auch
Matthdfer 1977, S. 90. Dieser Schidtzwert wird stark angezweifelt,
vgl. Bundesvereinigung der Arbeitgeberverbdnde (Hg.) 1978, S. 37.
- Empirische Einzelbelege fir die Situation Mitte der 70er Jahre
finden sich vor allem in einer Untersuchung des Instituts flr
Sozialforschung und Sozialwirtschaft e.V., Saarbriicken, die sich
auf 200 Betriebe bezog. Vgl. Mittler u.a. 1977.
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Belastungen - z.B. durch kombinierte Belastungen oder durch neu-
artige Arbeitsstoffe (z.B. Stoffgemische) - entstanden, wurden

und werden vielfach aber noch gar nicht als Belastung oder Gefdhr-
dung registriert. Die Zahl der Beschdftigten, die Nacht- und
Schichtarbeit leisten, hat von 1960 bis 1972 um 74 % zugenommen
(Gesamtanstieg der Beschdftigten in der gleichen Zeit: 17 %).1)

(6) Mit dem technischen Wandel verbundene Beschdftigungs-, Qua-
lifikations- und Belastungsprobleme waren auch zentrale Ansatz-
und Diskussionspunkte im Rahmen der MaBnahmen zur Humanisierung

der Arbeit geworden.

3. Der materielle Status der Beschdftigten und die Grenzen sei-

ner Absicherung

Die skizzierten Probleme drangen lange Zeit nur wenig ins O6ffent-
liche BewuBtsein. Die Griinde daflir lagen u.a. in einer deutlichen
Verbesserung des materiellen Status' der abhdngig Beschdftigten,
einer relativen Sicherheit des Arbeitsplatzes und im Ausbau so-
zialer Sicherung. Die Rezession seit 1973 und die anhaltend hohe
Arbeitslosigkeit machten aber deutlich, daB die Absicherung des
Beschdftigtenstatus' in ihrer Wirksamkeit sehr stark vom &kono-
mischen Wachstum und der allgemeinen Beschdftigungssituation
(Vollbeschdftigung) abhédngig ist. Mit der Rezession wurden auch
die Grenzen der Leistungsfdhigkeit des Systems der sozialen Si-

cherheit sichtbar.

a) Einkommensentwicklung und Probleme gewerkschaftlicher Lohnpo-

litik

(1) Ergebnis der gewerkschaftlichen Lohnpolitik war eine stédndige
Verbesserung der realen Lohn- und Gehaltseinkommen der abhdngig
Beschdftigten. Die Steigerungsrate der Reall&hne betrug im Zeit-
raum 1950 bis 1972 durchschnittlich 4,9 %. Das reale Lohneinkom-
men der Industriearbeiter (ausgedrilickt in realen Arbeiterstunden-

18hnen) hat sich im Zeitraum von 1950 bis 1970 verdreifacht und

1) Vgl. Mergner, in: Kasiske (Hg.) 1976; génerell: Ulich 1964.
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ist im Zeitraum von 1970 bis 1974 um weitere 16,5 % gestiegen.1)

Seit dem Konjunktureinbruch 1973/74 haben sich die Steigerungs-
raten der realen Industriearbeiterldhne erheblich abgeflacht.z)
Diese Entwicklung macht auch deutlich, daBf die Durchsetzung der
gewerkschaftlichen Lohnforderungen sehr stark vom Wirtschafts-—

wachstum abhdngig war. -

(2) Die Verbesserung der matériellen Versorgungslage der Beschdf-
tigten betrachten die Gewerkschaften als eine unantastbare Basis
aller Bemlihungen um Humanisierung der Arbeit. Mit der gewerk-
schaftlichen Lohnpolitik sind aber einige spezielle Probleme fiir
die Bemiihungen um Humanisierung der Arbeit verbunden, die insbe-
sondere das Lohngeflige und den Zusammenhang von Lohn und Entwick-
lung von Arbeitsbedingungen betreffen (andere Probleme wie die
Verteilungspolitik und der Zusammenhang von Lohnkostendruck, Ra-
tionalisierung und Produktivitdtsentwicklung missen hier auBer
Betracht bleiben): Da die Tariflohnerh&hungen in der Regel gleich-
mapfige prozentuale Erhhungen in allen Lohngruppen vorsehen, ist
das Lohngefilige wdhrend der gesamten Periode kaum in Bewegung ge-

3) Statistisch gesehen hat sich die Verteilung der Arbei-

raten.
ter auf die verschiedenen Leistungsgruppen im produzierenden Ge-
werbe im Zeitraum von 1957 bis 1975 wenig verdndert. Gerade jene
Arbeitskrédfte, die sich in restriktiven Arbeitssituationen befin-
den, erzielen auch die niedrigsten LOhne. In besonderem MaBe gilt

dies fir weibliche Industriearbeiter.

Besonders problematisch ist der Zusammenhang zwischen einzelnen
tariflichen Eingruppierungsmerkmalen und anderen Lohnbestandtei-
len (z.B. Erschwerniszulagen) einerseits und der Entwicklung von
Arbeitsbedingungen andererseits. Die Erfahrung hat gezeigt, daB
die Berlicksichtigung von belastenden Arbeitsbedingungen (z.B.
korperliche Belastungen oder Umweltbelastungen wie Hitze, Staub,
Larm etc.) in tariflichen Eingruppierungsmerkmalen und Zulagen
fiir Nachtarbeit, Schichtarbeit usw. keinen Kcstendruck bei den
Betrieben hervorrief, der zu.einem Abbau belastender Arbeitsbe-

dingungen fihrte.

1) Berechnungen von Bergmann u.a. aufgrund der amtlichen Statistik;
Bergmann u.a. 1976, S. 125; S. 450; Zapf (Hg.) 1977, S. 285.

2) Vgl. Wirtschaft und Statistik 77/4, S. 276.
3) Mitte der 70er Jahre vermehren sich die Anstrengungen der Ge-

werkschaften, das Lohngefiige zu korrigieren und den Zuwachs der
unteren Lohngruppen stédrker zu steigern.
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(3) Bei der Verbesserung von Arbeitsbedingungen und der Gestal-
tung neuer Formen der Arbeitsorganisation werden diese Zusammen-
hédnge virulent: Der Abbau restriktiver Arbeitssituationen, Ar-
beitserweiterung etc. beriihrt in hohem MaBe die Lohneingruppie-
rung und wirft fiir die Betriebe die Frage des Arbeitseinsatzes
und der Rationalisierung neu auf. Der Abbau von Belastungen sei-
nerseits schafft flir die Gewerkschaften das Pﬁ?blem, die erreich-

te Lohnh&he zu sichern (Besitzstandswahrung).

b) Grenzen gewerkschaftlicher Schutzpolitik

(1) Die Ausweitung des Beschdftigungsschutzes war von den deut-
schen Gewerkschaften stets als eine zentrale Aufgabe angesehen
worden. In der Vergangenheit richteten sich die gewerkschaftli-
chen Forderungen vor allem auf den Ausbau des staatlichen Kiindi-
gungsschutzrechtes und des Minderheitenschutzes (Mutterschutz,
Jugendarbeitsschutz, Schwerbeschddigtenschutz etc.). Ab Mitte

der 60Oer Jahre verstdrkten sich die Bestrebungeh der Gewerkschaf-
ten, gezielte Garantien gegen die mit dem technisch-organisatori-
schen Wandel und der Rationalisierung verbundenen Beschdftigungs-
effekte durchzusetzen. Diese fiihrten zu Rationalisierungsschutz-

2)

abkommen zwischen den Tarifvertragsparteien. Sie fielen in eine
Phase, in der die Betriebe ohnehin unter Arbeitskrédfteknappheit
litten und von sich aus versuchten, stabile Stammbelegschaften
aufzubauen. Die Bindung an den Arbeitsplatz lag durchaus im Inﬁer~
esse der Unternehmen. Die Rationalisierungsschutzabkommen laufen
im Kern auf eine Erschwerung der Kindigungsbedingungen fiir den
Arbeitgeber, die Wahrung des "sozialen Besitzstandes" (Verdienst-
ausgleich bei Umsetzungen) und die Erstellung von Sozialpl&nen
(Regelung von Kindigungskriterien, Abfindungen, Umschulungen,
sonstigen Leistungen des Betriebs bei Personalabbau) unter Mitbe-
stimmung des Betriebsrats hinaus. Nach Schdtzungen des Bundesmini-
‘steriums fiir Arbeit und Sozialordnung fdllt etwa die H&lfte aller
Arbeitnehmer unter den Geltungsbereich von Rationalisierungsschutz-

abkommen.

1) Vgl. dazu Vetter, in: Vetter (Hg.) 1974, S. 33; vgl. dazu
Gerlach, in: WSI-Mitteilungen 1978/2, S. 99.
2) Vgl. Bdhle/Lutz 1974.
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(2) Die seit 1973/74 andauernde Beschdftigungskrise macht deut-
lich, daB die Wirksamkeit der damit durchgesetzten Beschdfti-
gungsgarantien von der wirtschaftlichen Entwicklung abhédngig

ist. Die Verteuerung und Erschwerung von Personalabbau durch
Rationalisierungsschutzabkommen hat gerade in kapitalstarken Be-
trieben mit hohen Produktivitdtsentwicklungen Freisetzungen kaum
verhindern kénnen.T) AuBerdem ist zu berlicksichtigen, daB gerade
jene Arbeitskrdftegruppen, die zur fluktuierenden Randbelegschaft
der Betriebe zdhlen und das héchste Beschdftigungsrisiko tragen,
von den Rationalisierungsschutzabkommen praktisch nicht erfagt

2)

werden.

(3) Probleme der Beschdftigungssicherung entstehen auch, wenn
Arbeitspldtze mit problematischen Arbeitsbedingungen im Rahmen
der Humanisierung der Arbeit durch technisch-organisatorische
Losungen aufgeldst werden. Von den damit verbundenen Freisetzun-
gen sind gerade jene Arbeitskridfte betroffen, die am schwichsten
gesichert sind. Der auftretende Zielkonflikt muf durch ergdnzen-

de MaBnahmen (Qualifizierung u.d.) gelSst werden.

c) Grenzen der Risikoabwdlzung in der staatlichen Sozialpolitik

(1) Das Netz sozialer Sicherungen in der BRD galt (und gilt) mit
seinen Grundpfeilern Rentenversicherung, Krankenversicherung,
Unfallversicherung und Arbeitslosenversicherung als besonders
dicht und leistungsfdhig. Dabei sind Leistungsfdhigkeit und Lei-
stungsgrenzen des Systems der sozialen Sicherheit politisch stets
auBerordentlich umstritten gewesen.3)

Mit dem Wirtschaftsabschwung seit 1973/74 verschédrfte sich nicht

nur das Problem, wie die dkonomischen Voraussetzungen der Sozial-

Vgl. Kohl, in: WSI-Mitteilungen 1977/4, S. 235.

Vgl. dazu Bbhle/Lutz 1974, S. 64; vgl. auch Engelen-Kefer, in:
Gohl (Hg.) 1977, s. 201.

3) Vgl. zur Ubersicht dazu mit vielen Einzelbeitrdgen Bartholoméi
u.a. (Hg.) 1977; Murswieck 1976; Kilp/Schreiber 1971; Klein-
henz/Lampert 1971; Braun 1972; Preller 1970. :

N -
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1)

versicherung langfristig gesichert werden k&nnen. ' Es verstdrk-
ten sich auch die Bestrebungen auf eine grundsdtzliche Umorien-
tierung der Sozialpolitik. Neben der nach dem Versicherungsprin-
zip aufgebauten klassischen Sozialpolitik wird verstdrkt eine
"prdventive" Sozialpolitik gefordert. Sie soll nicht auf die Kom-
pensation eingetretener- Risiken, sondern auf deren Verhinderung
ausgerichtet sein. Diese Zielrichtung traf sich durchaus mit so-
zialpolitischen Ansdtzen des Staates und der Arbeitgeber aus den
60er Jahren, die auf eine "produktivitdtsorientierte" Sozialpoli-
tik - langfristige Bereitstellung qualifizierter und leistungs-

fdhiger Arbeitskraft - ausgerichtet waren.z)

(2) In der Perspektive einer prédventiven Sozialpolitik ist ins-
besondere der Zusammenhané zwischen Arbeitsbedingungen und den
sozialen Kosten von Arbeitsunfdllen, Berufskrankheiten und ge-
sundheitlichem VerschleiB in den Mittelpunkt der Diskussion ge-

raten.

Zwar ist die Entwicklung der gemeldeten Arbeitsunfidlle nach

Spitzenwerten im Jahre 1961 bis zum Jahre 1974 deutlich zurick-
gegangen; dennoch erreicht auch noch 1974 die Zahl der Arbeits-
unfdlle knapp 2 Mio; mit 81,9 gemeldeten Arbeitsunfidllen je

1000 Vollarbeitern lag die Bundesrepublik 1972 nach Italien an

der Spitze der Lander der Europdischen Gemeinschaft.3)

Dagegen zeigt die Zahl der gemeldeten Berufskrankheiten im Zeit-
raum von 1966 bis 1974 eine deutlich steigende Tendenz: Sie ist
4) Allerdings hat die Zahl der

von 26.000 auf 36.000 angestiegen.

1) Die "Finanzkrise" der Sozialversicherung bezieht sich in erster
Linie auf die gesetzliche Rentenversicherung; hier bestehen be-
sonders in langfristiger Perspektive schwierige Probleme der
finanziellen Deckung durch den Altersaufbau der Bevdlkerung in
der BRD.

4 2) Vgl. zusammenfassend B8hle, in: v. Ferber/Kaufmann (Hg.) 1977,
S. 290 ff.

3) Unfallverhiitungsbericht des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Sozialordnung 1976, S. 18 und 30.

4) Unfallverhiitungsberichte a.a.0. 1976, S. 152, S. 173; fir die
Jahre 1966 bis 1969 vgl. die Unfallverhilitungsberichte 1975,
1974 und 1973. Es ist zu berilicksichtigen, daB8 sich in der stei-
genden Tendenz auch die Erweiterung der Anerkennung (z.B. bei
Lirmschddigung) und die bessere medizinische Uberwachung aus-
dricken.
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erstmals entschddigten F#dlle nicht im gleichen Umfang zugenommen.
Auffallend ist die unterschiedliche Entwicklung der 47 anerkann-
ten Berufskrankheiten; sie deutet auf eine Verdnderung gesund-
heitsgefdhrdender Belastungsfaktoren in verschiedenen Bereichen
der Industrie hin (z.B. Zunahme von LirmschwerhOSrigkeit und Haut-

1)

erkrankungen, Abnahme von Sehnenscheidenentziindungen).

Der Zusammenhang zwischen belastenden Arbeitsbedingungen und

GesundheitsverschleiB, der sich nicht in anerkannten Berufskrank-

heiten niederschlédgt, 138t sich nur auBerordentlich schwer nach-
weisen. Hier fehlen nicht nur statistische Unterlagen, sondern
auch gesicherte wissenschaftliche - insbesondere arbeitsmedizini-
sche - Erkenntnisse. DaB ein solcher Zusammenhang besteht, 1l&dBt
sich aber nicht ohne weiteres von der Hand weisen. Als grober
Indikator kdnnen die Zugdnge zur Arbeiterrentenversicherung und
Angestelltenversicherung herangezogen werden: Uber die Hdlfte
aller Rentenzuginge entfiel 1972 auf die Berufs- und Erwerbsun-
fdhigkeitsrente vor Vollendung der gesetzlichen Altersrente (Ange-
stellte: 35 %); dieser Wert sank 1973 bei mé&nnlichen Arbeitern
durch die Einfiihrung der flexiblen Altersgrenze auf 35,8 %, stieg
aber 1974 wieder auf 40,4 % an (Angestellte: 22,7 %).2)

(3) Diese statistischen Angaben k&nnen die hier angesprochenen
Zusammenhdnge zwischen der Entwicklung von Arbeitsbedingungen und
GesundheitsverschleiB der Arbeitskrdfte keineswegs ausreichend
verdeutlichen. So ist auf der einen Seite unklar, in welchem Aus-
maB die Zunahme angezeigter Berufskrankheiten auf eine tendenziel-
le Ausweitung gesundheitsgefdhrdender Arbeitsbedingungen und in-
wieweit auf wachsendes GesundheitsbewuBStsein der Arbeitskrdfte zu-
riickzufllhren ist. Auf der anderen Seite ist zu berilicksichtigen,
daB die Dunkelziffer bei Arbeitsunfdllen relativ hoch und die An-
erkennungsverfahren von Berufskrankheiten bei den Sozialversiche-

.+ rungstrdgern als eher restriktiv eingeschdtzt werden.3) Auch der

1) Unfallverhlitungsbericht a.a.0. 1976, S. 40/41; vgl. auch Matt-
hofer 1977, S. 109.

2) Helfert, in: IG Metall (Hg.) 1976, Bd. I, S. 488. Vgl. gene-
rell: Funke u.a. 1974; Bundesvereinigung fiir Gesundheitserzie-
hung 1972; v. Ferber/Kaufmann 1977. ‘

3) Vgl. dazu Matthdfer 1977, S. 105; Mergner u.a. 1975; Konstenty/
Remmel, in: Kasiske (Hg.) 1974, S. 62 ff.
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Krankenstand, der sich nicht in Absentismus niederschlégt, muB

1)

als erheblich angesetzt werden.

Die steigenden sozialen Folgekosten von Arbeitsunfdllen und Ge-
sundheitsverschlei machen die Skonomischen Grenzen der Risiko-
abwdlzung deutlich. Die-volkswirtschaftlichen Gesamtkosten allein
aus Arbeitsunf&dllen und Berufskrankheiten wurden 1975 auf

2)

25 Mrd. DM per anno geschitzt. Ansdtze zu einer staatlich ge-
lenkten, prédventiven Sozialpolitik sind vor allem in der verstdrk-
ten rechtlichen Normierung der Mindestvoraussetzungen bei der Ge-
staltung von Arbeitspldtzen zu sehen, die seit Anfang der 70er

Jahre deutlich zugenommen hat.3)

(4) Die Forderung nach dem Abbau physischer und psychischer Be-
lastungen und negativer Umgebungseinfliisse am Arbeitsplatz und

die Notwendigkeit, dafilir wissenschaftliche Grundlagen zu erarbei-
ten, hat die Diskussion um Humanisierung der Arbeit in der Bundes-

republik nachhaltig beeinfluBt.

4., Legitimationsprobleme von Industriearbeit, gewerkschaftliche

Aktionen und staatliche Reformpolitik

Wachsende Gkonomische und soziale Belastungen der Geseéllschaft
durch Beschdftigungseffekte des technisch-organisatorischen Wan-
dels und Gefdhrdungen von Arbeitskraft im Arbeitsprozefi waren
nur einer der gesellschaftlichen Bestimmungsfaktoren, die ab An-
fang der 70er Jahre die Diskussion um "Humanisierung der Arbeit"
in der Bundesrepublik ~usgeldst haben. Ein anderer wesentlicher
Bestimmungsfaktor liegt in wachsenden gesellschaftlichen Legiti-
mationsproblemen von Industriearbeit: Verdnderte Erwartungs- und
Verhaltensst;ukturen von Industriearbeitern (a) erzwingen ver-
stdrkten gewerkschaftlichen Druck auf Verbesserung von Arbeitsbe-
dingungen (b) und fihren zu staatlichen Reformvorstellungen, die
auch im Regierungsprogramm "Humanisierung des Arbeitslebens” zum

Ausdruck kommen (c).

1) Vvgl. (o.Verf.) Vorsorgeuntersuchung 1969/70, S. 22,

2) Vgl. Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Unfallforschung (BAU),
Jahresbericht 1975, S. 15.

3) Vgl. dazu ndher unten III.
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a) Veranderte Erwartungs- und Verhaltensstrukturen

Bereits wdhrend der ausgeprdgten Hochkonjunkturphase zwischen
1969 und 1973 mehren sich die Anzeichen dafiir, daB Probleme der
Gestaltung von Arbeitsbedingungen verstédrkt in der 6ffentlichen
Diskussion aufgegriffen-werden. Neben der Rezeption ausldndischer
Erfahrungen mit neuen Formen der Arbeitsorganisation (in der BRD

besonders wirksam: Volvo) sind in diesem ProzeB bedeutsam:

o die zunehmende Sensibilisierung von Arbeitern gegeniiber bela-

stenden Industriearbeitspldtzen (1) und

o die Zunahme latenter und manifester Formen der Leistungsverwei-

gerung bei Industriearbeitern (2).

(1) In einer Periode extremer Arbeitskrdfteknappheit wurde die

wachsende Inattraktivitdt vieler Industriearbeitspldtze bei der

Arbeitskrédftebeschaffung deutlich: Insbesondere qualifizierte
deutsche Arbeitskrdfte waren nicht mehr ohne weiteres bereit,
Arbeitspldtze mit negativ eingeschdtzten Arbeitsbedingungen zu
akzeptieren. Aber auch nach dem Konjunktureinbruch 1973/74 herrsch-
te - wie die Erfahrungen der Betriebe und Arbeitsdmter zeigen -
trotz Arbeitslosigkeit nicht nur Mangel an Facharbeitern, sondern
auch an angelernten deutschen Arbeitskrédften. In Bereiche mit ho-
hen physischen Belastungen, hohen Umweltbelastungen oder mit un-
gewthnlichen Arbeitszeiten sind Arbeitskridfte nach wie vor nur

schwer zu vermitteln.

Hier deutet sich ein Wandel von Erwartungs- und Verhaltensstruk-
turen eines GroBteils insbesondere der deutschen Industriearbei-
ter an. In den 50er und 60er Jahren war die Lohn- und Konsumorien-
tierung bei Industriearbeitern (wie auch bei anderen Beschafti-
gungsgruppen) stark ausgeprédgt. Neuere Untersuchungeh machen deut-
lich, dag die Mehrzahl der Industriearbeiter nicht nur empfindlich
auf LohneinbuBen und Fragen der Lohngerechtigkeit reagiert. Erkenn-
bar wird eine hohe Sensibilitdt gegeniiber physischen und psychi-
schen Belastungen am Arbeitsplatz, zeitlichen Beanspruchungen

durch Schichtarbeit und hohes Arbeitstempo, gegeniiber dem Fiihrungs-

%
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stil der unmittelbaren Vorgesetzten und gegeniiber den Formen der

betrieblichen Konfliktbewaltigung.1)

(2) Legitimationsprobleme von Industriearbkeit kommen aber auch in

der Zunahme von latenten und manifesten Formen der Leistungsver-

weigerung zum Ausdruck.- Dabei ist die Entwicklung latenter Formen
der Leistungsverweigerung, Wie hohe Raten von Fehlzeiten, Anstei-
gen von Fehlern und QualitdtseinbuBen je nach Produktionsbereich,
Geschlecht und Qualifikationsstruktur der Arbeitskrdfte sowie re-
gionaler Arbeitsmarktlage sehr unterschiedlich. Es ist jedoch
nicht zu {ibersehen, daB sie von einer wachsenden Zahl von PRetrie-
ben als Problem registriert wird. Nicht nur Wissenschaftler, son-
dern auch Unternehmensvertreter und Vertreter der Arbeitgeberver-
bdnde sprechen seit Anfang der 70er Jahre verstédrkt von einer "Mo-

2)

tivationskrise" der Industriearbeit.

Manifeste Formen der Leistungsverweigerung kommen insbesondere
in spontanen Arbeitsniederlegungen zum Ausdruck. Wenn auch deren
Zahl im Vergleich zu anderen Mitgliedsstaaten der EG (insbesonde-
re Italien, Frankreich und GrofBbritannien) in der Bundesrepublik
sehr begrenzt war, so kdnnen die "wilden" Streiks von 1969 und
1973 als Anzeichen daflir gewertet werden, daB auch in der Bundes-
republik ein Teil von Industriearbeitern sich verstdrkt gegen

3)

schlechte Arbeitsbedingungen zu wehren beginnt. Dies gilt auch
fir die Auseinandersetzungen in der Metallindustrie von Nordwilirttem-
berg-Nordbaden 1973 und flir die Streiks des Friihjahrs 1978 im glei-

chen Bereich.

(3) Die hiermit angeschnittenen Probleme kehren insbesondere unter
dem Stichwort Motivierung in den Bemiihungen zu neuen Formen der

Arbeitsgestaltung wieder. Als wirksamer sind jedoch die Bemiihungen

1) Vgl. dazu etwa Kern/Schumann 1977; Euler 1973; Euler 1977;
Schumann, in: Frankfurter Hefte 1977/4, S. 69 ff.; Lempert/
Thomssen 1974.

2) Vgl. dazu etwa Weil, in: REFA-Nachrichten 1976/3, S. 131.

3) Zu den "wilden" Streiks von 1969 vgl. insbesondere Schumann u.a.
1971; wenn auch bei beiden Streikbewegungen Lohnforderungen im
Vordergrund standen, so wurde insbesondere bei den Streiks im
Herbst 1973 deutlich, daB die Arbeiter ihre KampfmaBnahmen auch
gegen die Arbeitsbedingungen richteten.
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um objektive Verbesserungen zur Steigerung der Arbeitsplatz-

attraktivitdt einzuschitzen.

b) Gewerkschaftlicher Druck auf Verbesserung von Arbeitsbedin-

gungen

-~

Wenn auch der Kampf um Verbesserung der Arbeitsbedingungen im
Selbstverstdndnis der deutschen Gewerkschaften stets als eine
Hauptaufgabe der Gewerkschaftspolitik angesehen wurde1), so ver-
stdrken sich ab Anfang der 70er Jahre doch deutlich die Anstren-
gungen der Gewerkschaften, in Tarifverhandlungen Mindestnormen
zur Regelung von Arbeitsbedingungen durchzusetzen. In diesem Zu-
sammenhang kommt insbesondere den Auseinandersetzungen um den
AbschluB des Lohnrahmentarifvertrags II Nordwirttemberg-Nordbaden
von 1973 exemplarische Bedeutung zu. In ihm wurden erstmals allge-
meine Zielsetzungen von Programmen und MaBnahmen zur "Humanisie-
rung der Arbeit" in tarifvertraglichen Regelungen aufgenommen.
"Die Durchsetzung der Auffassung der Arbeitnehmer iber zuklinfti-
ge menschengerechte Arbeitsbedingungen im Tarifvertrag war das

gewerkschaftliche Ziel dieser Auseinandersetzung." Die Vereinba-

rungen werden von Gewevkschaftsseite jedoch nur als ein "erster,

ein bescheidener Schritt" angesehen.z)

c) "Qualitédt des Lebens" als Ziel staatlicher Reformpolitik

Entscheidende Impulse zur.verstdrkten Problematisierung von Ar-
beitsbedingungen und zur Diskussion der Humanisierung der Arbeit
gingen schlieBlich ab 1973 von dem Reformziel der sozialliberalen
Koalition aus, in allen gesellschaftlichen Bereichen mehr "Lebens-
qualitat" durchzusetzen.3) Im Zusammenhang mit diesen Reformzie-
len entsteht 1974 das vom Bundesministerium flir Arbeit und Sozial-
ordnung und vom Bundesministerium flir Forschung und Technologie
gemeinsam erarbeitete und durchgefiihrte Programm zur "Humanisie-

rung des Arbeitslebens” (vgl. im einzelnen unten IV.).

1) Vgl. dazu Grundsatzprogramm des DGB, abgedruckt in Leminsky/
Otto 1974; Sozialpolitische Grundsdtze, S. 53/54.
2) Vgl. IG Metall (Hg.) 1977, S. 95 und 55.
3) Der Begriff "Qualitdt des Lebens" wurde in der BRD in die Dis-
kussion eingefiihrt insbesondere durch eine internationale Tagung
der IG Metall 1972. Vgl. Friedrichs (Red.), Aufgabe Zukunft -
Qualit&t des Lebens, 10 Bde., Frankfurt/M. 1973 - 1974, insbes.
Bd. 1. '
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5. Probleme der Unternehmen bei der Gestaltung von Arbeitsprozessen

Individuelle und gesellschaftliche Folgelasten des technisch-orga-
nisatorischen Wandels, der Rationalisierung und der Intensivierung
der Arbeit sowie wachsende Legitimationsprobleme von Industriear-
beit haben in der Offentlichen Diskussion zur Forderung nach umfas-
senden MaBnahmen zur menschengerechten Gestaltung der Arbeit ge-
fihrt. Dabei blieben die Probleme, die sich in diesem Zusammenhang
fiir die Unternehmen ergaben, eher im Hintergrund: Lohnsteigerungen,
Beschdftigungsgarantien und generell die Lasten aus der Offentli-
chen sozialen Sicherung fihrten - neben einer Reihe anderer &kono-
mischer Prdbleme - 2zu erheblichem Kostendruck flir die Unternehmen.
Die sich damit verschdrfenden Bestrebungen zu technisch-organisa-
torischen Verdnderungen, Rationalisierung und Intensivierung der
Arbeit brachten nicht nur, wie skizziert, latente und manifeste
Risiken flir die Arbeitskrdfte, sondern stellten auch die Unterneh-

men selbst vor neue Probleme:

o0 Probleme des Arbeitseinsatzes, der qualifikatorischen Anpassung

und der Flexibilitdt (a);

o Probleme der Arbeitskrédftebeschaffung und der Bewdltigung norma-

tiver Regelung von Arbeitsbedingungen (b) ;

o Probleme technisch-organisatorischer L&sungen und deren Folgen

fiir den Arbeitseinsatz (c).

Es waren gerade auch die von den Unternehmen entwickelten Versu-
che, mit diesen Problemen fertig zu werden, die die Diskussion um
m&gliche Formen der Humanisierung der Arbeit nachhaltig beein-

fluBt haben.

.+ a) Betriebliche Probleme‘des Arbeitseinsatzes

(1) In engem Zusammenhang mit dem technischen Wandel érgaben sich
Probleme damit, verfiigbare Arbeitskrédfte an neue Arbeitsanforde-
rungen anzupassen. Soweit diese Anforderungen nicht reduziert wer-
den konnten und damit der Einsatz unqualifizierter Arbeitskrifte
nicht mdglich war, wurden Anstrengungen zur Qualifikationsanpas-

sung erforderlich. Nek~en einer Verbesserung der Aus- und Weiter-
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bildungsm&glichkeiten insbesondere fiir qualifizierte Arbeitskrdfte
verstdrkten die Betriebe ihre Bemiihungen, auch bei angelernten
Krdften Qualifikationen aufzubauen. Im allgemeinen beschrénkte
sich aber die Qualifizierung auf "learning by doing". Die vermit-
telten Anlernqualifikationen waren daher in hohem MaBe prozefB-
und betriebsspezifisch. Nur in geringem Umfang erfolgte der Auf-
bau breiterer Qualifikationen auf der Grundlage systematischer

1)

Anlernverfahren.

(2) Ab Anfang der 70er Jahre verengten sich flir einen GroBSteil
der deutschen Industrie die Absatzmdglichkeiten auf den in- und
ausldndischen Mdrkten. Damit wuchsen - in der hier behandelten

Perspektive - insbesondere Anforderungen an die Flexibilitdt der

Produktionsprozesse. Produktinnovation, Mdglichkeiten zu Produkt-

variabilitdt, hdufiger Serienwechsel, Fertigung kleiner Lose, Qua-
litdtssicherung gewannen an Bedeutung. Damit ergaben sich Flexi-

bilitdtsprobleme beim Personaleinsatz: Quantitative und qualita-

tive Anpassung an zeitliche, quantitative und qualitative Anfor-
derungen des Ausstosses wurden erforderlich. Diese Probleme wur-
den ihrerseits verschidrft durch hohe Fehlzeiten, wachsende Anspri-
che der Arbeitskrdfte (z.B. an die zeitliche Gestaltung der Arbeit)

u.a.Z)

b) Arbeitsbeschaffung und Druck auf Verdnderung von Arbeitsbedin-

gungen

(1) Flir viele Betriebe stellte sich vor allem das Problem der
Attraktivitdt auf dem Arbeitsmarkt. Dieses Problem konnte hdufig

durch Lohnanreize lber den Tariflohn hinaus nicht mehr geldst wer-—

den, sei es in der Kostenperspektive der Betriebe, sei es in der

Erwartungsperspektive der Arbeitskridfte.

.+ Eine Vielzahl von Unternehmen hat in dieser Zeit von sich aus An-
strengungen unternommen, bestehende physische Belastungen und ne-
gative Umweltseinfliisse mit Hilfe technischer MaBnahmen abzubauen,

1) Weltz u.a. 1973; Sass u.a. 1974.
2) Vgl. z.B. Warnecke, in: IPA (Hg.) 1976; Mann/Schifer, in:
RKW/REFA 19772, S. 197 ff.
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um ihre Attraktivitdt auf dem Arbeitsmarkt zu erhdChen oder um
langfristig das bestehende Rekrutierungspotential von Arbeits-
krdften auf dem Arbeitsmarkt zu sichern. Eine wesentliche Rolle
spielte dabei auch die Demonstration von Arbeitsplatzsicherheit,
wodurch hdufig ein lberhShter Personalbestand gehalten wurde.
Besonders kleinere und -mittlere Unternehmen sind bei diesen Be-

miihungen jedoch hdufig an die Grenze ihrer Finanzkraft gestoBen.

(2) Verschdrfte rechtliche Normierungen von Arbeitsbedingungen,
tarifvertragliche Regelungen und Aktivit&ten der Betriebsrdte
stellten Betriebe vor erhebliche Probleme bei der Gestaltung von
Arbeitsprozessen. Dies gilt insbesondere filir Unternehmen mit be-
grenzter Kapitalkraft bzw. solche, die unter besonders schwieri-
gen Produktions—- und Marktbedingungen standen. Vielfach war auch
generell das technische und organisatorische Know-how nicht gege-

ben, um mit den normativen Anforderungen fertig zu werden.

c) Probleme technisch-organisatorischer Anpassung

(1) Die skizzierten Probleme produzierten neue Anforderungen an
die technisch-organisatorische Struktur der Arbeitsprozesse. Ab-
gesehen von rein "technischen" LOsungen etwa zur Belastungsreduk-
tion (z.B. Entwicklung von Handhabungsgerdten, Industrierobotern
etc.) oder zur Bewdltigung neuer rechtlicher Anforderungen (z.B.
beim Ldrmschutz) wurden auch neue technisch-organisatorische L&-
sungen erforderlich, die einen guantitativen und qualitativen fle-
xiblen Einsatz von Arbeitskraft ermdglichten (z.B. Entkoppelung
von Arbeitshandeln und technisch bedingten Produktionsabléufen).T)
(2) Umgekehrt erforderten die angestrebten oder reélisierten tech~
nisch-organisatorischen L&sungen Verdnderungen der Arbeitsorgani-
sation und des Arbeitsverhaltens. Damit traten flir die Unternehmen
eigenstdndige Probleme auf: Probleme der Lohngestaltung; der Zusam-
menhang von Fiihrung und Partizipation der Arbeitskrdfte insbeson-

dere auf der unteren Vorgesetztenebene; der Kooperation auf der

1) Vgl. z.B. Warnecke, in: Schriftenreihe des IfaA (Hg.) 1975;
IPA (Hg.) 1976. :
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Ausfﬁhrungsebene1); Probleme der Motivierung von Arbeitskraft.z)

(3) Die Probleme, die sich fiir die Unternehmen ergaben, miissen

als sehr komplex betrachtet werden. Dies gilt dementsprechend

auch fiir die LOsungen, die die Unternehmen angestrebt oder gefun-
den haben. In Problemen-wie in den LOsungsansdtzen werden jeweils
spezifische betriebliche Bedingungen wirksam: Branche, Betriebs-
grbBe, Anforderungen des Absatzmarktes, regionale Arbeitsmarktlage,
technisch-organisatorische Strukturen der gegebenen Produktions-
prozesse, Struktur der Belegschaft etc. Man kann auch nicht ohne
weiteres davon ausgehen, daB vergleichbare betriebliche Problem-
situationen &hnliche L&sungen der Arbeitsgestaltung erzwingen.

Es ist geradezu ein Wesensmerkmal betrieblicher Gestaltungsm&glich-
keiten, daB Unternehmen Probleme mit unterschiedlichen MaBnahmen
angehen und bewdltigen k&nnen. Generell ist aber festzuhalten, das
von derartigen betrieblichen Problemen und Ldsungsversuchen An-
st6Be ausgingen, die zu neuen Gestaltungsmafnahmen im Hinblick auf
Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung filhrten (vgl. hierzu

VI. 4. b)).

1) Zu den Problemen vgl. z.B. IPA (Hg.) 1976; RKW/REFA 19772;
Weil, in: REFA-Nachrichten 1976/3, S. 131.
2) Vgl. zum letzteren z.B. Rihl, in: Leistung und Lohn 66/69/
-t 1977.
Probleme des Absentismus, der Fluktuation und der Leistung
werden von den Betrieben vielfach als Motivationsprobleme
identifiziert. Es ist die Frage, ob dabeil nicht - unter dem

EinfluB angelsdchsischer Motivationstheorien - Qualifikations-
defizite, Diskrepanzen zwischen Erwartungen von Arbeitskridften
und gegebenen Arbeitsbedingungen sowie objektive Probleme des
Arbeitsprozesses fdlschlich als Motivationsprobleme gefafBt
werden.
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II. Forderungen und Programmatiken der Arbeitgeber und Gewerk-

schaften zur "Humanisierung der Arbeit"

1. "Humanisierung der Arbeit" in der Sicht von Arbeitgebern und

1)

Gewerkschaften

-

Die Auseinandersetzung um die "Humanisierung der Arbeit" umfaBt
nahezu alle Aspekte der Arbeitsgestaltung und des Arbeitseinsat-

Zes.

Die Arbeitgeberverbdnde halten grundsédtzlich an der Verkniipfung
von Zielen der Humanisierung der Arbeit mit Zielen der Wirtschaft--
lichkeit fest. Dabei betrachten sie die Humanisierung der Arbeit
als einen kontinuierlichen Prozef, der fiir sie im engen Zusammen-
hang mit dem technisch-organisatorischen Wandel und der Rationa-
lisierung steht. Die Stellungnahmen der Arbeitgeber enthalten auf

der einen Seite programmatische Sdtze, die vornehmlich auf die

Verteidigung des Leistungsprinzips und der gegebenen Strukturen

der Wirtschaftsverfassung abzielen. Sie enthalten auf der anderen
Seite eher unmittelbar praxisorientierte Anregungen und Vorschlége
zu neuen Formen der Arbeitsgestaltung. Die bestehenden Mitwirkungs-
und Mitbestimmungsrechte sollen "partnerschaftlich genutzt" wer-
den.z) Allerdings richten sich die Arbeitgeber gegen eine Auswei-
tung formalisierter Beteiligungsrechte der Arbeitnehmer und ihrer
Interessenvertreter und gegen einen verstdrkten gewerkschaftlichen

Einfluf im Betrieb.

Fir die Gewerkschaften sind die Bemiihungen um "Humanisierung der
Arbeit" nur ein anderer Ausdruck filir den traditionellen gewerk-
schaftlichen Kampf um Verbesserung der Arbeitsbedingungen. Diese

Ziele sind unlésbar verbunden mit der Schutzpolitik gegenliber Ra-
3) Sie kommen in den

tionalisierung und dem Mitbestimmungskonzept.
grundsdtzlichen Programmatiken zum Ausdruck und in einer Vielzahl

1) Zu den hier nicht behandelten Programmatiken der politischen
Parteien vgl. Keil/Oster 1976, S. 46 - 49; S. 51 - 71 und
S. 72/73.

2) Vgl. z.B. dazu Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberver-
bédnde 1974, nach Froemer 1975, S. 124 ff.

3) Vgl. z.B. Grundsatzreferat des DGB-Vorsitzenden H.O. Vetter
auf der DGB-~Konferenz im Mai 1974 zur "Humanisierung der Arbeit",
in: H.O. Vetter (Hg.) 1974, S. 25 ff.
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von Einzelfo;derungen, die sich teils an den Staat richten, teils
in Tarifverhandlungen aufgegriffen wurden. Die Haltung der Gewerk-
schaften gegeniiber neuen Formen betrieblicher Arbeitsgestaltung,
insbesondere gegeniiber den bekannten Formen der Arbeitsstrukturie-
rung (wie job-enlargement, job-enrichment usw.), war von vorn-

herein zuriickhaltend und wird zunehmend kritischer. Insgesamt ist
festzuhalten, daB die Gewerkschaften in der Bundesrepublik, soweit

sie den Terminus "Humanisierung der Arbeit" aufgegriffen haben,
keine Befriedung und Harmonisierung betrieblicher Interessengegen-
sdtze verfolgen. Sie sehen in der Entwicklung neuer Formen der
Arbeitsorganisation auch kein eigenstdndiges gewerkschaftspoliti-
sches Instrument zur Durchsetzung stédrkerer gewerkschaftlicher
Kontrolle auf die betrieblichen Produktionsprozesse. Zentrales
Instrument zur Durchsetzung gewerkschaftlicher Interessen in die-
sem Zusammenhang bleibt der Tarifvertrag.

Im folgenden werden einige charakteristische Programmatiken und
Forderungen der Arbeitgeber und Gewerkschaften vorgestellt (Zif-
fer 2 und Z2iffer 3). Ein abschlieBender Abschnitt soll einige of-
fene Probleme und Zielkonflikte in den Programmatiken der Sozial-

partner umreiBen (4).

2. Stellungnahmen und Programmatiken der Arbeitgeber

(1) In verschiedenen programmatischen AuBerungen von seiten der
Arbeitgeber wird die grundsdtzliche Vereinbarkeit von Humanisie-
rung der Arbeit und Zielen der Wirtschaftlichkeit zum Ausdruck

1)

gebracht. "Humanit&t und Rentabilit&t miissen sich nicht aus-
schliefen. Sie k&nnen vielmehr zu einer,sinnvollen'Synthese ge-
bracht werden. Unverzichtbar muB jedoch dabei bleiben, die Pro-
duktivitdt und Rentabilitdt der Betriebe auch zukiinftig aufrecht-
zuerhalten, wenn nicht liber Wachstumsriickgang, Einkommens- und
Arbeitsplatzverlust die Humanisierung in ihr Gegenteil verkehrt

werden soll."z)

1) Vvgl. dazu etwa Bundesvereinigung der Arbeitgeberverbdnde 1975,
abgedruckt in: Keil/Oster 1976, S. 172; H.-M. Schleyer, in:
Keil/Oster 1976, S. 194; Himmelreich, in: RKW/REFA (Hg.) 19772,
S. 250

2) Bundesvereinigung der Arbeitgeberverbdnde, in: Keil/Oster
1976, S. 173.
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(2) Die wichtigsten programmatischen Ziele der Arbeitgeberverbdnde
zur Humanisierung der Arbeit sind in einem 10-Punkte~Programm zu-
sammengefaBt, das die wesentlichen Inhalte einer Grundsatzerkl&d-
rung der Bundesvereinigung der Arbeitgeberverbdnde aufnimmt. Die-

1),

ses kann hier nur auszugsweise wiedergegeben werden
- .
"1. Verbésserung der Arbeitssicherheit und des Gesundheitsschut-
zes... _ ,
2. Sicherung &lterer Arbeitnehmer...
3. Menschengerechte Arbeitsgestaltung
Hierbei handelt es sich im engeren Sinne um die in den §§ 90
und 91 Betriebsverfassungsgesetz erwdhnten arbeitsgestalteri-
schen Mafnahmen, die eine Anpassung der Arbeitsanforderungen
an den Menschen zum Ziel haben... Dabei sollten die Betriebe
neben der Beriicksichtigung bewdhrter und allgemein anerkann-
ter Erkenntnisse der Arbeitswissenschaften und des Arbeits-
studiums verstdrkt auch von der Beratungsmdglichkeit durch
die Betriebsdrzte und Fachkrdfte fir Arbeitssicherheit Gebrauch
machen.z)
4. Menschengerechte Arbeitsinhalte...
Insgesamt kann man sagen, da8 die bisherigen Versuche mit
neuen Formen der Arbeitsstrukturierung Uberwiegend positiv
und ermutigend waren. Aber erst weitere, unter wissenschaft-
licher Begleitung durchgefiihrte Experimente k&nnen das MaB an
die Sicherheit ergeben, das ihre Einflihrung auf breiterer Ba-
sis rechtfertigt...
5. ZeitgemdBes Filihrungsverhalten...
6. Leistungsbezogene Entlohnung
Auch ein anforderungs- und leistungsgerechtes Entgelt ist Be-
standteil einer humanen Arbeitswelt. Dabei gilt es, den Mit-
arbeitern die Arbeitsanforderungen durch Funktions- oder Stel-
lenbeschreibungen sichtbar und die Einstufung der Tdtigkeiten
in die Lohn- und Gehaltsgruppen durchschaubar zu machen. Eine
systematische Leistungebeurteilung... kann dazu beitragen, daB
das betriebliche Entgeltsystem als gerecht empfunden wird.

Eine solche, nach Leistungsgesichtspunkten differenzierende

1) Im folgenden nach Himmelreich, in: RKW/REFA (Hg.) 19772, -
S. 26 - 28.
2) Vgl. unten III.
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Gerechtigkeit tr&gt entscheidend zur Arbeitszufriedenheit
bei, nicht aber eine falsch verstandene Nivellierung und
Gleichmacherei, die das Leistungsprinzip letztlich aushohlt.

7. Flexible Arbeitszeitgestaltung...

8. Eignungsgerechte personelle Auswahl
Bei der Auswahl und-dem Einsatz der Mitarbeiter im Betrieb
ist das Prinzip, weitestmdgliche Ubereinstimmung von Arbeits-
anforderungen und individueller Eignung konsequent anzuwen-
den. Vor allem an Arbeitspldtzen, deren Anforderungen subjek-
tiv unterschiedlich als Belastungen empfunden werden (z.B.
Mbnotonie), sollte auf die Eignung der Mitarbeiter fir die
vorgesehene Arbeitsaufgabe besonderer Wert gelegt werden.

9. Wechselseitige Information...

10. Partnerschaftliche Zusammenarbeit
Das Betriebsverfassungsgesetz rdumt den Arbeitnehmern und
ihren Betriebsrdten funktional abgestufte Mitwirkungs- und
Mitbestimmungsrechte im Betrieb ein. Die Betriebe sollten
die hier gegebenen Mdglichkeiten der Kooperation konstruktiv
nutzen und damit einen sicherlich entscheidenden Beitrag zur

Humanisierung der Arbeitswelt leisten.”

(3) Die Stellungnahmen und Anregungen der Arbeitgeber sind stark
an praktischen Problemldsungen flir die Betriebe orientiert. Dies
kommt vor allem in einer Reihe von Tagungen {liber betriebliche Ge-
staltungsmaBSnahmen zur Humanisierung der Arbeit und Berichten {iber
in- und ausl&ndische Versuche mit neuen Formen der Arbeitsgestal-
tung zum Ausdruck.1) Auf diesen Tagungen und in den Berichten wer-
den insbesondere betriebliche Fdlle von MafSnahmen zur menschenge-

rechten Gestaltung der Arbeit vorgestellt.

3. Gewerkschaftliche Programmatiken und Forderungen zur "Humani-

sierung der Arbeit"

(1) Seit dem Konjunktureinbruch 1973/74 und anhaltender Beschdfti-
gungskrise hat sich der Akzent gewerkschaftlicher Forderungen

1) Zu den Berichten vgl. insbesondere die Mitteilungen des Instituts
fiir angewandte Arbeitswissenschaften iiber "neue Arbeitsstrukturen”
in der europdischen und deutschen Metallindustrie (IfaA, Hg.,
Mitteilungen 1973/74/75; Landesvereinigung Baden-Wirttembergischer
Arbeitgeberverbinde e.V. (0.J.); Arbeitskreis "Neue Arbeitsstruk-
turen der deutschen Automobilindustrie" 1976 u.v.a. Siehe auch

unten V. 5 2
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verschoben. So standen etwa noch 1974 neben traditionellen Forde-
rungen nach verstdrktem Arbeits- und Gesundheitsschutz insbesonde-
re reformpolitische Ziele nach "Verbesserung der Lebensqualitidt”
und Forderungen nach Demokratisierung und mehr Mitbestimmung weit-
aus im Vordergrund. Ohne in diesen Forderungen nachzulassen, beto-
nen die Gewerkschaften-aufgrund verdnderter gesellschaftlicher Rah-
menbedingungen derzeit besonders die Abwehr der Arbeitsintensivie-
rung und ihrer Folgen, die Sicherung der Arbeitspldtze und der Ver-

dienste und die Sicherung der Mitbestimmung der Arbeitnehmer.1)

(2) Als Grundziele der gewerkschaftlichen Programmatik wurden auf
der Konferenz des DGB zur "Humanisierung der Arbeit" wvon 1974
schwergewichtig folgende Ziele formuliert:

o Schutz der Gesundheit und Erhaltung der Arbeitskraft;

o Abwehr und Einschrédnkung der weiteren Arbeitsintensivierung;

.0 Berlicksichtigung der entscheidenden Bedeutung der Lohndiffe-
renzierungssysteme flir die Arbeitsformen und -zwédnge;

o Durchsetzung des Standpunkts, daB inhumane Arbeitsbedingungen,
insbesondere gesundheitsschddigende Belastungen, zersplitter-
te, inhaltsleere und minderqualifizierte Arbeiten nicht durch
das Lohnsystem (Belastungszulagen, geringe Arbeitswerte u.&d.)
legitimiert und gefdrdert werden diirfen; vielmehr muf in sol-
chen Fdllen die Verdnderung der inhumanen Arbeitsbedingungen
den Vorrang haben;

o Absicherung der HumanisierungsmaBnahmen durch "flankierende"
Regelungen, z.B. Kiindigungsschutz, Verdienstsicherung, Fest-
setzung von Mindestbeschdftigungsquoten fiir dltere Arbeitneh-
mer, Bildung und Fortbildung; '

o Sicherung und Ausbau der gewerkschaftlichen Handlungsm&glich-
keiten, insbesondere auf dem Gebiet der Mitbestimmung und Ta-
rifpolitik. Dazu zdhlt auch die Sicherung der Vollbeschdfti-

" gung.“z) |

(3) Im Zusammenhang mit diesen Grundzielen wurde eine Fiille von

gewerkschaftlichen Einzelforderungen zur "Humanisierung der Ar-

1) Vgl. dazu Helfert/Trautwein-Kalms, in: WSI-Mitteilungen
1978/2, s. 78
2) Helfert, in: Keil/Oster, S. 153/154. Vgl. dazu auch
- H.O. Vetter (Hg.) 1974, S. 25 f£f£. und S. 199 - 219.
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beit" erhoben. Aus der Sicht der Gewerkschaften lassen sich diese

Forderungen in folgenden Schwerpunkten zusammenfassen:1)

O Arbeits-, Unfall- und Gesundheitsschutz: Hier geht es vor allem
um die Festlegung von Rahmen- und Mindestbedingungen sowie um
die gesetzlichen und .institutionellen Mdglichkeiten zur wirksa-
men Durchfiihrung und Uberwachung des Arbeits- und Gesundheits-

schutzes in den Betrieben.

o Durchsetzung von Mindestnormen filir die Gestaltung von Technik,
Organisation und Arbeitsinhalten: Im einzelnen fallen darunter
Forderungen nach Entwicklung von Technologien, "die ein humanes
Arbeiten ermdglichen", Ausarbeitung und Durchsetzung von Schutz-
normen und Richtwerten flir Umweltbedingungen und Arbeitsschutz,
Durchsetzung von Mindestarbeitsinhalten, Abbau von arbeitsorga-
nisatorischen Zﬁéngen, Erholpausen und Mindesttaktzeiten. Dabei
dlirfen "die Gruppenarbeit und Form der Gruppenentlohnung...
nicht dazu fidhren, daBf sich die Gruppenmitglieder gegenseitig
unter Leistungsdruck setzen, Wettbewerb zwischen verschiedenen
Arbeitsgruppen entsteht bzw. weniger leistungsfdhige Beschdf-
tigte aus den Gruppen verdridngt werden... Verdnderte Koopera-
tionsformen, Mitbestimmung am Arbeitsplatz und Gruppenarbeit
dirfen nicht dazu miBbraucht werden, die Stellung der Betriebs-

rite und Gewerkschaften zu schwidchen."

o Verdnderung der Entlohnungsgrundsdtze und der Lohn- und Gehalts-
differenzierung: "Um der Leistungsintensivierung, den psychi-
schen und physischen Uberforderungen zu begegnen, miissen die
BezugsgrdBen fiir die Leistungserbringung und das Leistungser-
gebnis unter Beteiligung der betroffenen Arbeitnehmer im Rahmen
der Mitbesﬁimmung und Tarifvertrédge geregelt werden. Die Verfah-
ren der Einkommensdifferenzierung dlirfen nicht dazu dienen, die
Arbeit zu intensivieren und durch weitere Zersplitterung und
Normierung die Qualifikation zu senken..." Angestrebt ist eine
Verdnderung der T&dtigkeiten, damit die "festgelegten Mindest-
arbeitsinhalte erreicht und damit die Voraussetzungen fiir eine

Hoherstufung erfilillt werden".

1) Die folgende Zusammenstellung baut auf einer "Zusammenfassung
gewerkschaftlicher Forderungen" auf und gibt sie auszugsweise
wieder. Vgl. Helfert, in: Keil/Oster 1976, S. 150 - 166.
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o Die Einschrdnkung von Nacht- und Schichtarbeit: Diese Forderun-
gen beziehen ein verbesserte Erholpausen, Begrenzung der Arbeits-
zeit und zus&tzliche Urlaubsanspriiche fiir die Betroffenen,

Schutz einzelner Arbeitskrdftegruppen.

o Verstdrkter gewerkschaftlicher EinfluB8 auf Wissenschaft und
Forschung: "Die einzelnen Forderungen umfassen demokratische
RKontrolle der Forschungspolitik und 6ffentlichen Zugang zu den
Forschungsergebnissen; verstdrkte FOrderung der Forschung und
Lehre im Bereich der Arbeitsmedizin, Arbeitssicherheit, iiber
Zusammenhdnge zwischen Umweltfaktoren und Krankheit, Arbeits-
wissenschaft; Aufarbeitung gesicherter arbeitswissenschaftli-
cher Ergebnisse; umfassende Information {iber den Zustand und
die Entwicklung der Umweltbelastungen sowie Entwicklungen von
Umweltstandards und Sozialindikatoren; Erforschung der Auswir-
kungen von stdndigen tempogebundenen Arbeiten; Untersuchungen
der psychischen und physischen Belastungen der sog. "leichten

Frauenarbeit"."
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III. Rechtliche Regelung der Arbeitsgestaltung und Beteiligungs-

rechte der Arbeitnehmer

Die Programmatiken der politischen Parteien, der Arbeitgeber und
Gewerkschaften haben die Entwicklung des Arbeitsschutzrechtes,
die tarifvertragliche Pestlegung von Mindestanforderungen an die
Arbeitsgestaltung und die Ausgestaltung der Mitbestimmungs- und
Mitwirkungsrechte der Arbeitnehmer und ihrer betrieblichen Ver-
tretungsorgane nicht unwesentlich beeinfluBt. Auf der anderen
Seite sind von der Entwicklung der rechtlichen und tarifvertrag-
lichen Regelungen entscheidende Impulse flir die Gestaltung von
Arbeitsbedingungen wie auch fir die staatlichen Aktivit&dten im
Rahmen des Regierungsprogramms "Humanisierung der Arbeitswelt;)

ausgegangen. Es sind aber auch neuartige Probleme entstanden.

1. Rechtliche und tarifvertragliche Regelungen von Arbeitsbedin-

gungen

Mit der Reformpolitik der sozialliberalen Koalition hat das Aus-
maB rechtlicher Normierung der Gestaltung von Arbeitsbedingungen
und Arbeitseinsatz erheblich zugenommen. Man kann nicht nur von
einer zunehmenden Verrechtlichung der betrieblichen Arbeitsge-
staltung, sondern auch von fortschreitender Verwissenschaftli-
chung in Ausgestaltung und Anwendung der entsprechenden Rechts-
normen sprechen (a). Zugleich verstérkten sich ab Anfang der
70er Jahre die Bestrebungen der Gewerkschaften, die Gestaltung
von Arbeitsbedingungen und Arbeitseinsatz tarifvertraglichen Re-
gelungen zu unterwerfen (b). Beide Entwicklungen sehen sich zu-
nehmend mit Problemen der Normdurchsetzung konfrontiert (c).

a) Die Entwicklung des staatlichen Arbeitsschutzrechts

(1) Die Entwicklung des staatlichen Arbeitsschutzrechts in Deutsch-
land weist eine reiche Tradition auf. Ab Ende der 60Oer Jahre ist
aber nicht nur eine erhebliche Zunahme, sondern auch eine deutli-
che Verlagerung von staatlichen Arbeitsschutzvorschriften sowie

der Instrumente der Normdurchsetzung zu verzeichnen. Die gegen-

1) Vgl. unten IV.
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widrtigen Tendenzen in der Entwicklung des Arbeitsschutzrechts

lassen sich thesenartig in folgenden Merkmalen zusammenfassen:

o Generell sind Bestrebungen der Vereinheitlichung des Arbeits-

schutzrechts und der Umwandlung von Richtlinien und Verwal-
tungsvorschriften der Berufsgenossenschaften bzw. der staat-
lichen Gewerbeaufsichtsdmter in verbindliches ©ffentliches
Recht zu beobachten.

o Die Inhalte der Arbeitsschutzvorschriften weiten sich aus: Immer
mehr betriebliche Bereiche und Aspekte der Arbeitsgestaltung
werden von Arbeitsschutzvorschriften betroffen. Dabei besteht
auch im neueren Arbeitsschutzrecht eine Verbindung von weiten

Generalklauseln und punktuellen Einzelregelungen fort.

o Der Adressatenkreis fiir Schutznormen ist zunehmend nicht mehr

auf einzelne besonders schutzwiirdige Arbeitsgruppen beschrinkt
(wie etwa werdende Mitter, Jugendliche, Schwerbeschddigte, Heim-
arbeiter etc.)1), sondern dehnt sich auf alle Arbeitskridfte aus,

die unter den jeweiligen Bedingungen arbeiten.

o Die Kontrolle der Normeinhaltung obliegt nicht mehr ausschlief-

lich Offentlichen Stellen. Sie wird in verstdrktem MaBe von
neugeschaf fenen betrieblichen Instanzen, wie den Fachkrdften
fiir Arbeitssicherheit und Betriebsdrzten, und seit der Neufas-
sung des Betriebsverfassungsgesetzes auch vom Betriebsrat wahr-

genommen.

In dieser Perspektive sind aus der Vielzahl der rechtlichen Rege-

2)

lungen von Arbeitsbedingungen insbesondere folgende neuere Ge-

setze und Verordnungen zu erwdhnen:

.+ 1) Vgl. dazu Mutterschutzgesetz vom 29. 1. 1952 in der Fassung
vom 18. 4. 1968, Jugendarbeitsschutzgesetz vom 9. 8. 1960,
die Beschdftigungsverbote enthalten; Schwerbeschddigtengesetz
in der Fassung vom 14. 8. 1961 mit Beschdftigungsgeboten und
das Heimarbeitergesetz vom 4. 3. 1951.

2) Vgl. dazu Bundesministerium flir Arbeit und Sozialordnung,

Unfallverhiitungsbericht 76, der eine Zusammenstellung der ein-
schldgigen Vorschriften enthdlt (Stand 74), S. 128 - 148.
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o Die Arbeitsstdttenverordnung vom 20. 3. 1975 (in Kraft seit
dem 1. 5. 1976) regelt bundeseinheitlich die Anforderungen an
Arbeitsstdtten. Generell bestimmt die Verordnung, daB der Ar-
beitgeber "die Arbeitsstdtte nach dieser Verordnung, den sonsti-
gen geltenden Arbeitsschutz- und Verhlitungsvorschriften und nach
den allgemeinen anerkannten sicherheitstechnischen, arbeitsmedi-
zinischen und hygienischen Regeln sowie den gesicherten arbeits-
wissenschaftlichen Erkenntnissen einzurichten und zu betreiben"
hat (§ 3 Abs. 1, Satz 1). Zu beachten ist, daB8 die Arbeitsstidtten-
verordnung nur flir Arbeitsstédtten anwendbar ist, die ab dem
1. 5. 1976 errichtet worden sind; fiir Arbeitsstdtten, die zu die-

sem Zeitpunkt bereits bestanden, gilt sie nur mit Einschrédnkung.

o Das Gesetz iiber technische Arbeitsmittel (Maschinenschutzgesetz)
vom 24. 6. 1968 verpflichtet die Hersteller und Importeure, nur
solche Arbeitsmittel in den Verkehr zu bringen, die den "allge-
mein anerkannten Regeln der Technik" und den Arbeitsschutz- und

Unfallvorschriften entsprechen.

o Die Verordnung Uber jefdhrliche Arbeitsstoffe vom 8. 9. 1975
sieht besondere SchutzmaBSnahmen fir die Arbeitnehmer und &rzt-
liche Vorsorgeuntersuchungen vor. Besondere Beschdftigungsverbo-
te gelten flir Jugendliche und stillende Miitter. In &dhnlicher
Weise wirken die Schutzvorschriften einer Reihe weiterer Ver-

ordnungen.

o Das Gesetz iliber Betriebsdrzte, Sicherheitsingenieure und andere
Fachkrédfte flir Arbeitssicherheit vom 12. 12. 1973 (Arbeitssi-
cherheitsgesetz) verpflichtet die Arbeitgeber, Fachkridfte fiir
Arbeitssicherheit und Betriebsidrzte zu bestellen, die fiir die
Verbesserung des Arbeitsschutzes und der Unfallverhiitung bzw.
die gesundheitliche Betreuung der Arbeitnehmer zustdndig sind.
Sie sind bei Planung und Ausfihrung neuer Betriebsanlagen und
Arbeitsverfahren einzuschalten, haben beratende Funktionen bei
Arbeitsstudien und EinfluB auf die Arbeitsgestaltung unter ar-
beitsphysiologischen, ergonomischen, arbeitshygienischen und
arbeitsmedizinischen Gesichtspunkten. In ihrer fachlichen Tatig-

keit unterliegen sie keinen Weisungen der Betriebsleitung.
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Neben dem staatlichen Arbeitsschutzrecht sind Regelungen von Ar-
beitsbedingungen insbesondere in den Unfallverhiitungsvorschriften
der Berufsgenossenschaften enthalten. Diese werden in enger Zusam-
menarbeit mit den staatlichen Gewerbeaufsichtsédmtern erarbeitet
und sind unmittelbar bindendes Recht. Gegenwdrtig sind iiber 100

einzelne Unfallverhlitungsvorschriften in Kraft.l)

Eine Vielzahl technischer, arbeitswissenschaftlicher und arbeits-
medizinischer Normen, die keine rechtliche Bindungswirkung haken,
werden von den Normungsverbdnden der Wirtschaft, wie DIN (Deut-
sches Institut fiir Normung), dem VDE (Verband deutscher Elektro-
techniker) und dem VDI (Verein deutscher Ingenieure) erarbeitet

(s.u. V.).

b) Tarifvertragliche Regelungen von Arbeitsbedingungen

Seit Anfang der 70er Jahre verstdrken sich bei einzelnen Gewerk-
-schaften die Bestrebungen, Mindestanforderungen flir die Gestal-
tung von Arbeitsbedingungen tarifvertraglich festzulegen. Diese
Bestrebungen sind besonders ausgeprdgt bei der Industriegewerk-
schaft Metall, der mitgliederstdrksten Gewerkschaft innerhalb der
deutschen Einzelgewerkschaften. Dabei sind die sich abzeichnenden
Verdnderungen in der gewerkschaftlichen Tarifpolitik eher in einer
neuen StoBrichtung zu sehen als in einem grundsdtzlichen Wandel
der tarifpolitischen Instrumente: Die Regelung von Arbeitsbedin-
gungen im weitesten Sinne war schon immer Gegenstand von Tarif-

2)

vertridgen.

1) Vgl. die Aufzdhlung der Unfallverhiitungsvorschriften, in: Bun-
desminister flir Arbeit und Sozialordnung (Hg.), Unfallverhili-
tungsbericht 1976, S. 141 - 143 (Stand 1974).

2) Dabei ist daran zu erinnern, daB Tarifvertrdge in der Bundes-
republik auf Branchenebene zwischen den jeweiligen Einzelge-
werkschaften und den Arbeitgeberverbinden abgeschlossen wer-
den. Sie haben je nach Aufgliederung der Tarifbezirke {iber-
wiegend nur regionale Geltung. Allerdings besteht aufgrund be-
sonderer Offnungsklauseln die M&glichkeit zum AbschluB von Fir-
mentarifvertrdgen. 7Zu unterscheiden ist grundsdtzlich zwischen
den meist einjdhrigen Lohn- und Gehaltstarifvertrdgen und den
Rahmen- und Manteltarifvertrdgen mit meist mehrjdhriger Lauf-
zeit, in denen vor allem einzelne Arbeitsbedingungen geregelt
sind. Festzuhalten ist, daB Tarifvertrdge im Prinzip nur Min-
destnormen enthalten. Diese werden durch permanente Verhand-
lungen zwischen Unternehmensleitungen und Betriebsrat ergdnzt.
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Neuere Tendenzen der Tarifpolitik, die explizit das Ziel der
"menschengerechten Gestaltung von Arbeitsbedingungen" aufnehmen,
kommen insbesondere in den folgenden tarifpolitischen Forderun-
gen zum Ausdruck: Festsetzung von Mindestarbeitsinhalten; Bestim-
mungen ilber die menschengerechte Gestaltung von technischen Anla-
gen, Arbeitsmitteln, Afbeitsverfahren, Arbeitspiétzen etc.; Ab-
schaffung von finanzieller Abgeltung von Belastungen, stattdessen
Abbau dieser Belastungen; Steigerung der Qualifikationsanforderun-
gen in der Arbeit und entsprechende HGhergruppierung; Verhinderung

von dequalifizierendem Arbeitseinsatz und Lohnabgruppierung.T)z)

c) Probleme der Normdurchsetzung

(1) Probleme der Durchsetzung des staatlichen Arbeitsschutzrechts
ergeben sich einmal aus der Uberforderung derjenigen Institutio-
nen, die flir die Kontrolle der Normeinhaltung zustdndig sind. Die-
se obliegt grundsdtzlich den staatlichen Gewerbeaufsichtsdmtern
und - vor allem im Bereich der Unfallverhiitung - auch den Berufs-
genossenschaften. Insbesondere die Gewerbeaufsichtsdmter werden
als personell unterbesetzt eingeschdtzt. Zudem herrscht drasti-
scher Mangel an qualifizierten Fachkrdften fiir Arbeitssicherheit

3)

und an Betriebsdrzten.

1) Vgl. dazu Industriegewerkschaft Metall: EntschlieBungen des
12. ordentlichen Gewerkschaftstages 1977, abgedruckt in: Der
Gewerkschafter, Sept. 1977; vgl. auch Birkwald, in: IG Metall
(Hg.) 1977, Ss. 95 ff.; ders., in: IPA (Hg.) 1976.

2) Als Beispiel fiir die Durchsetzung derartiger tarifpolitischer
Forderungen ist vor allem der Lohnrahmentarifvertrag II in
Nordwlirttemberg-Nordbaden vom Herbst 1973 anzusehen: Neben Re-
gelungen iiber Grundlagen und Methoden der Datenermittlung fir
die Entlohnung enthdlt dieses Vertragswerk vor allem Bestim-
mungen iiber bezahlte Erholzeiten (3 Minuten Bedirfniszeit
und 5 Minuten zus&dtzliche Erholpause pro Stunde); iber Mindest-
taktzeiten (1,5 Minuten); die Verpflichtung, Einfiihrung und
Formen von Gruppenarbeit lber Betriebsvereinbarungen zu re-
geln; verstdrkten Kindigungsschutz filir dltere Arbeitnehmer
und schlieBlich die generelle Forderung nach Aufgabenbereiche-
rung, Aufgabenerweiterung und menschengerechte Arbeitsgestal-
tung.

3) Vgl. Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung, Unfallver-
hiitungsbericht 76, S. 52/53; S. 118 und 120.
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(2) Weitere Probleme der Normdurchsetzung ergeben sich aber auch
aus Anwendungs- und Auslegungsschwierigkeiten der entsprechenden
rechtlichen Regelungen. Viele Bestimmungen sind sehr weit gefaft
und lassen unterschiedliche Interpretationsmdglichkeiten zu. Vor
allem der in vielen Bestimmungen enthaltene Verweis auf "gesi-
cherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse" und anerkannte si-
cherheitstechnische, arbeitsmedizinische und hygienische Regeln
fihrt zu erheblichen Anwendungsschwierigkeiten. Teils fehlen sol-
che Regeln, teils sind sie nicht bekannt, teils entstehen Konflik-
te und Probleme der Auslegung. In vielen Fdllen sind die Betriebe
Uberfordert, weil qualifizierte Fachkridfte fehlen, das technische
- Know-how oder die wirtschaftliche Grundlage zur L&sung damit ge-

stellter Probleme der Arbeitsgestaltung nicht vorhanden sind.

(3) Probleme ergeben sich aber auch bei der Durchsetzung tarif-
vertraglicher Bestimmungen zur Gestaltung von Arbeitsbedingungen.
Einzelne tarifvertragliche Bestimmungen bedlirfen der Konkretisie-
rung durch Betriebsvereinbarungen (Einrichtung von Gruppenarbeit,
Festlegung der Anzahl von Springern, Pausenregime etc.) und k&n-
nen unter bestimmten Bedingungen auch Uber Betriebsvereinbarungen
abgedndert werden (z.B. Taktaufteilung). Grundsdtzlich ist die
Durchsetzung sehr stark von der technisch-organisatorischen Struk-
tur der Produktionsprozesse, der Okonomischen Situation der Be-
triebe und letztlich dem realen Kr&dfteverhdltnis zwischen Arbeit-

geber- und Arbeitnehmervertretern abhédngigqg.

2. Beteiligungsrechte der Arbeitnehmer und ihrer Vertretungs-
organe bei der Gestaltung von Arbeitsbedingungen

Die Einbeziehung der Arbeitnehmer in die Gestaltung von Arbeits-
prozessen und Arbeitsbedingungen ist durch die Beteiligungsrech-
te von Arbeitnehmern und ihren Vertretungsorganen geregelt. Das
Mitbestimmungskonzept des Deutschen Gewerkschaftsbundes ist in
diesen Rechten bisher nur ansatzweise durchgesetzt worden. Zu
unterscheiden ist grundsdtzlich zwischen der Mitbestimmung auf
Unternehmensebene (1) und den Mitbestimmungs- und Mitwirkungs-

rechten der betrieblichen Vertretungsorgane (2).
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(1) Mitbestimmung auf Unternehmensebene: Die Mitbestimmung auf

Unternehmensebene - die sich filir den Bereich der Montanindustrie
nach dem Gesetz lber die Montan-Mitbestimmung vom 21. 5. 1951,
im dbrigen nach dem Mitbestimmungsgesetz vom 4. 5. 1976 regelt -
ermdglicht den Vertretern der Arbeitnehmer im Aufsichtsrat von
Kapitalgesellschaften nur indirekte EinfluBfmbglichkeiten auf die
Gestaltung von Arbeitsprozessen. Sie beschrédnken sich grundsdtz-
lich auf die F&lle, in denen der Aufsichtsrat nach den gesell-
schaftsrechtlichen Vorschriften eigene Entscheidungskompetenzen
hat (z.B. Zustimmungsvorbehalte bei der Erweiterung oder Ein-
schrinkung der Produktion, der VerduBerung, Verlegung oder dem

Erwerb von Betrieben etc.).1)

(2) Mitbestimmungs— und Mitwirkungsrechte des Betriebsrats bei

der Gestaltung von Arbeitsbedingungen: Die betriebliche Mitbe-

stimmung, die von den Betriebsr&dten als den gesetzlichen Ver-
tretungsorganen der Arbeitnehmerinteressen vorgenommen wird,
bezieht sich seit der Novellierung des Betriebsverfassungsge-
setzes vom 15. 1. 1972 verstdrkt auf die Gestaltung von Arbeits-
bedingungen.z)
den" Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats bei Anderungen von

Von Bedeutung sind insbesondere die "korrigieren-

1) Die Wirksamkeit der Mitbestimmung von Arbeitnehmern auf Unter-
nehmensebene war in der Bundesrepublik schon seit den Rege-
lungen lber die Montan-Mitbestimmung auBerordentlich umstrit-
ten; vgl. dazu auf der Grundlage empirischer Erhebungen:
Pirker u.a. 1955. Uber die praktische Handhabung des Mitbe-
stimmungsgesetzes 1976 fehlen noch entsprechende Erfahrungen,
zumal eine Uberleitungsphase von zwei Jahren vorgesehen ist.
Das Gesetz, das als KompromiB gegensdtzlicher Interessen in
der sozialliberaler Koalition zustande gekommen ist, wird so-
wohl von Arbeitgebern wie von Gewerkschaftsseite hart kriti-
siert.

2) Die Betriebsr&dte, die als betriebliche Vertretungsorgane von
Arbeitnehmerinteressen in Deutschland im Prinzip seit 1920
bestehen, werden nach einem gesetzlich festgelegten Schliis-
sel (BetriebsgrtBe) von der Belegschaft in geheimer und unmit-

.4 telbarer Wahl gewdhlt. Sie sind nicht notwendig gewerkschaft-
lich, de facto aber zu ca. 80 % in den DGB-Gewerkschaften or-
ganisiert (Leminsky, WSI-Mitteilungen 78/2). Die Prédsenz der
Gewerkschaften in den Betrieben ist in Form der gewerkschaft-
lichen Vertrauensleute rechtlich verankert; diesen stehen je-
doch keine Beteiligungsrechte zu.
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Arbeitspldtzen, Arbeitsabldufen oder der Arbeitsumwelt, die mit
besonderen Belastungen verbunden sind und den "gesicherten ar-
beitswissenschaftlichen Erkenntnissen liber die menschengerechte
Arbeitsgestaltung offensichtlich widersprechen". Hier kann der
Betriebsrat angemessene MaBnahmen zur Abwendung, Mildefung oder
zum Ausgleich von Belastungen verlangen und im Konfliktfall die
Entscheidung einer Einigungsstelle erzwingen (§ 91 Betriebsver-
fassungsgesetz). Dagegen stehen dem Betriebsrat bei der Planung
von baulichen MaBSnahmen, technischen Anlagen, Arbeitsverfahren,
Arbeitsabldufen und Arbeitspldtzen nur Mitwirkungsrechte im Sin-
ne von Informations- und Beratungsrechten zu (§ 90). Auch hier
enthdlt das Gesetz einen Verweis auf "gesicherte arbeitswissen-
schaftliche Erkenntnisse liber die menschengerechte Gestaltung
der Arbeit".1) '

Von Bedeutung ist - insbesondere im Zusammenhang mit der Einfih-
rung neuer arbeitsorganisatorischer Formen - die Mitbestimmung
bei der Aufstellung von Entlohnungsgrundsdtzen und der Feststel-

2)

lung der Akkord- und Prdmiensdtze. Zu beachten ist, daB ent-
sprechend der allgemeinen Friedenspflicht und des Vorrangs des
Tarifvertrags die Durchsetzung von Mitbestimmungs- und Mitwir-
kungsrechten des Betriebsrats durch KampfmaBnahmen gesetzlich

ausgeschlossen ist (§ 74 Abs. 2 Betriebsverfassungsgesetz).

(2) Die reale EinfluBmdglichkeit des Betriebsrats auf die Arbeits-

gestaltung ist begrenzt:

1) Zur umfangreichen Literatur vgl. insbesondere Fitting/Auffarth/
Kaiser 1974, Anmerkungen zu § 90/91 BVG; aus der Sicht der
Arbeitgeber: Natzel, in: Lohn und Leistung 1973, 37/40; ders.,
in: IfaA (Hg.) 1977, s. 238 f£f.; aus der Sicht der Gewerkschaf-
ten: Das Mitbestimmungsgesprdch 1974, 5/6.

2) Neben einer Reihe weiterer Mitwirkungsrechte (z.B. Arbeits-
schutz, wirtschaftliche Angelegenheiten) hat der Betriebsrat
Mitbestimmungsrechte bei der Arbeitszeit- und Urlaubsrege-

! lung, bei Kiindigungen und Aufstellung von Sozialpldnen (§§ 88,
89, 102, 106, 112 Betriebsverfassungsgesetz). Eigene Mitwir-
kungsrechte haben die Arbeitnehmer nur in Form von Information,
Anhorungs- und Beschwerderechten hinsichtlich ihrer T&tigkei-
ten, Arbeitsplédtze, Unfall- und Gesundheitsgefahren, Lohnzusam-
mensetzung, Personalakten etc.
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o Gerade in der entscheidenden Phase der Planung von Produktions-
anlagen und Arbeitspldtzen hat der Betriebsrat keine Interven-
tions—-, sondern nur Infofmations~ und Beratungsrechte; der Be-
triebsrat kann nach der Umsetzung der Planung nur noch Korrek-
turen unter den gesetzlich fixierten Voraussetzungen verlangen.

-

o Das Handlungspotential des Betriebsrats ist durch die notwendi-
ge Beachtung "gesicherter arbeitswissenschaftlicher Erkennt-
nisse" bei der Durchsetzung seiner Mitbestimmungs- und Mitwir-
kungsrechte eingeschrdnkt. Daneben fehlt es dem Betriebsrat hdu-
fig an Fachqualifikation und Infrastruktur, um sich tiber den
Stand der Arbeitswissenschaften auf dem laufenden zu halten und
entsprechende Erkenntnisse bei der Gestaltung von Arbeitsbedin-

gungen einzubringen.

o Beli der Aussch&pfung seiner Beteiligungsrechte ist der Betriebs- .
rat schlieBlich h&ufig in seiner realen Verhandlungsstdrke ge-
geniiber der Unternehmensleitung iberfordert; dies gilt insbeson-
dere dann, wenn der Betriebsrat gleichzeitig die Erhaltung von

Arbeitspldtzen sichern muB.

Probleme koénnen sich schlieBflich auch daraus ergeben, das das
Unternehmen bei der Einfiihrung neuer Formen der Arbeitsorganisa-
tion andere Wege der Partizipation der Arbeitnehmer an betrieb-
lichen Entscheiduﬁgen wdhlt (etwa Einrichtung von Gruppenfihrern,
Gruppensprechern etc.). Damit entstehen Konkurrenzprobleme fir
den Betriebsrat als dem legalen Organ der betrieblichen Vertre-

tung von Arbeitnehmerinteressen.

Trotz dieser Einschrédnkungen ist jedoch nicht zu {ibersehen, das
gerade in GroBbetrieben gut organisierte Betriebsr&te mit diesen
rechtlichen Handhaben wachsenden Druck auf die Verdnderung ins-
besondere belastender und gesundheitsgefidhrdender Arbeitsbedin-

gungen ausiiben kdnnen.
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IV. Aktionsprogramm der Bundesregierung "Forschung zur Humani-

sierung des Arbeitslebens"”

1. Entwicklung und Struktur des Programms

a) Bedeutung, Entstehumg, allgemeine Zielsetzung

(1) Die sozialliberale Bundesregierung stellte in ihrer Regie-

rungserkldrung vom Januar 1973 die "menschengerechte... Gestal-

tung der Arbeit" als besondere Aufgabe heraus. Im Mai 1974 leg-
ten der Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung und der Bun-
desminiéter flir Forschung und Technologie ein entsprechendes Ak-
tionsprogramm vor. In der Einleitung zu diesem Programm wird ins-
besondere darauf verwiesen, daB die Gesetzgebung der davorliegen-
den Jahre gezielte Forschungsarbeiten erfordert, um gesichertes

1)

Wissen bei der Gestaltung der Arbeit zu erhalten. ‘- Die Namens-
gebung des Programms war einer der Griinde daflir, daB ein breites
Spektrum von MaBnahmen zur menschengerechten Gestaltung der Ar-
beit in der BRD unter dem Schlagwort "Humanisierung der Arbeit"

lauft.

(2) Als zentrale Ziele wurden formuliert:

o Erarbeitung von Schutzdaten, Richtwerten, Mindestanforderungen

an Maschinen, Anlagen und Arbeitsstdtten;

o Entwicklung von menschengerechten Arbeitstechnologien;

o Erarbeitung von beispielhaften Vorschlédgen und Modellen fiir

die Arbeitsorganisation und die Gestaltung von Arbeitspldtzen;

o Verbreitung und Anwendung wissenschaftlicher Erkenntnisse und

..« Betriebserfahrungen.

1) Forschung zur Humanisierung des Arbeitslebens, Aktionsprogramm
des Bundesministers flir Arbeit und Sozialordnung und des Bun-
desministers fiir Forschung und Technologie, in: Bundesminister
flir Arbeit und Sozialordnung (Hg.), Sozialpolitische Informa-
tionen, Bonn-Duisdorf, Sonderausgabe, Jahrgg. VIII., 8.5.74.
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Das Programm geht davon aus, daB menschengerechte Gestaltung der
Arbeit und Sicherung und Steigerung der Produktivitdt nicht in

einem Gegensatz zu stehen brauchen.

b) Zur Durchfiihrung des Programms

(1) Die Weiterentwicklung des Programms, die administrative und
inhaltliche Vorbereitung und Verfolgung der Forschungs- und Ent-
wicklungsvorhaben (Projekte) sowie die Verbreitung der Ergebnisse
haben die beiden Ministerien gesonderten Stellen Ubertragen. Das
Bundesministerium flr Arbeit und Sozialordnung ist filir die Erar-
beitung von Schutzdaten, Richtlinien und Mindestanforderungen

fir technische Anlagen und Arbeitsstédtten zustdndig; die entspre-
chenden Aufgaben im Rahmen des Programms werden von der Bundes-
anstalt fir Aﬁ?eitsschutz und Unfallforschung (BAU) in Dortmund

petenzbereich des Bundesministeriums flir Forschung und Technologie

wahrgenommen. Die ibrigen Aufgaben fallen weitgehend in den Kom-

und werden von einem eigens eingerichteten "Projekttrdger Humani-

sierung des Arbeitslebens" (PT HdA) in Bonn verfolgt.z)

(2) Das Bundesministerium fiir Forschung und Technologie hat bis
zum Jahre 1977 insgesamt 137 Mio DM an FOrdermitteln bereitge-
stellt3)
lich Ubertrdge in HGhe von rund 6 Mio DM) vor. Fir 1979 und 1980

werden derzeit 102,3 Mio bzw. 122 Mio DM veranschlagt. Das Bundes-

; die Planungen fir 1978 sehen weitere 78 Mio DM (zuzig-

ministerium flir Arbeit sieht nach derzeitiger Finanzplanung j&hr-
lich ca. 20 Mio DM vor.4)

1) Vgl. zum folgenden: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Un-
fallforschung Dortmund (BAU), Jahresbericht (zuletzt vorlie-
gend fir 1976).

2) Vgl. zum folgenden auch: Projekttrdger Humanisierung des Ar-
beitslebens - Deutsche Forschungs- und Versuchsanstalt fiir
Luft- und Raumfahrt, Zum Stand des Forschungs- und Entwick-
lungsprogramms im Bereich des Bundesministeriums fir Forschung
und Technologie, Jahresberichte.

3) Matth&éfer 1977, S. 181. . A

4) Der Bundesminister fiir Forschung und Technologie (Hg.), Fakten-
bericht 1977 zum Bundesbericht Forschung, S. 51 ff.
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Antrdge auf Projekte kdnnen private, kommunale und &ffentliche
Unternehmen sowie wissenschaftliche Institute oder einzelne Wis-
senschaftler stellen. Bei Antrdgen privater Unternehmen ist die
Zustimmung der Arbeitnehmervertreter des Betriebs (Betriebsrat)
obligatorisch. Die FOrdermittel richten sich nach dem wirtschaft-
lichen Eigeninteresse, -den Projektrisiken und der Zumutbarkeit
fir den Antragsteller. Projekte privater Unternehmen werden im

allgemeinen zu 50 % finanziert.

Die Projekte werden im allgemeinen von einem Unternehmen oder
Gruppen von Unternehmen einer Branche durchgefiihrt. Eine beson-
dere Aufgabe hat die sog. "Begleitforschung", die im allgemeinen

von wissenschaftlichen Instituten libernommen wird. Sie soll wis-
senschaftliche Methodik nach dem neuesten Stand in ein Projekt
einbringen, dié Erarbeitung "gesicherter arbeitswissenschaftlicher
Erkenntnisse" (s.o. III.) und die Ubertragbarkeit auf andere Fdlle

sicherstellen (vgl; hierzu unten VI.).

Ein ExpertenausschuB ("FachausschuB") berdt den Projekttrdger Hu-

manisierung des Arbeitslebens bei der Weiterentwicklung des Pro-

gramms. Zu diesem Zweck veranstaltet der Projekttrdger auch Kon-
ferenzen, um die Interessen von Wissenschaftlern, Unternehmen und
Verbdnden fiir kiinftige Arbeiten zu identifizieren. Zur Begutach-
tung der Projekte bestehen zahlreiche "Sachverstdndigenkreise" f£fiir
verschiedene Spezialgebiete. In diesen beratenden Ausschlissen sind
Arbeitnehmervertreter, Arbeitgebervertreter und Wissenschaftler

als Gutachter té&tigqg.

(3) Fiir 1977 benennt der Projekttrdger Humanisierung des Arbeits-

lebens folgende Aktionsrichtungen:

o Verbesserung der Arbeitsinhalte und Arbeitsbeziehungen;
o Abbau von Uber- und Unterbeanspruchung;
o Erhdhung der Arbeitssicherheit;

o Verminderung negativer Wechselbeziehungen zwischen Arbeitswelt

und anderen Lebensbereichen;

o Entwicklung ldbergreifender Strategien der Humanisierung.
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Die Kriterien der Fdrderung berlicksichtigen insbesondere, ob die
potentiellen Projektergebnisse in der Praxis verwertbar sind oder
die Verwertbarkeit vorbereiten. Unter Verweis auf die gesetzli-
chen Erfordernisse sollen vor allem auch Liicken der arbeitsorien-
tierten Wissenschaften geschlossen werden. Die Projekte sollen
sich auf quantitativ réprisentative Arbeitsplétie beziehen; die
Erkenntnisse sollen ilbertragbar sein; es sollen neuartige Konzep-
te und Verfahren gefdrdert werden; die Betrachtung der Probleme
soll Zusammenhdnge und Wechselwirkungen verschiedener Sachgebiete
berlicksichtigen; Nebenfolgen sollen offengelegt werden. Eine For-
derung erfolgt nur, wenn ein wissenschaftliches oder technisch-

wirtschaftliches Risiko mit den Projekten verbunden ist.

Schwerpunkte der FOrderung innerhalb der éllgemeinen Zielsetzun-

gen sind nach dem Stand von 1977:

o Erweiterung von Handlungs- und Dispositionsspielrdumen mit dem

Ziel der Hbherqualifizierung;
o Beseitigung extrem einseitiger Belastungen;
o Verminderung kombiniarter Beanspruchungen;

o Analyse'hemmender und fdrdernder Bedingungen fir die Durchset-

zung der Programm-Ziele;

o Erarbeitung von Hilfen flir die Umsetzung der Ergebnisse des

1)

Programms in die Praxis.

Durch die Fdrderung sollen staatliche Kompetenzen nicht ausgedehnt
werden. Vielmehr soll - in Abstimmung mit den Unternehmen und den
Tarifparteien - dort finanziell Hilfestellung geleistet werden, wo

-+ die Entwicklung neuer Formen der Arbeitsgestaltung im Interesse

1) Vgl. hierzu ausfiihrlicher: Schwerpunkte der Fdrderungsaktivi-
titen des Bundesministeriums flir Forschung und Technologie im
Rahmen des Forschungsprogramms "Humanisierung des Arbeitsle-
bens", BMFT-Mitteilungen, 11/76, S. 103/104.
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der Beschdftigten die M&glichkeiten einzelner Betriebe und Bran-

chen ﬁberfordert.1)2)

2. Der "breite Ansatz" des Humanisierungsprogramms

(1) Wie sich schon in der Darstellung der hiétorischen Hintergrin-
de der Humanisierungsdebatte und der Programmatiken andeutete,
stellt sich auch das Programm der Bundesregierung als auBerordent-
lich breit gefaBt dar. Der Projekttrédger Humanisierung des Arbeits-

lebens definiert "Humanisierung der Arbeit" wie folgt:

"purchsetzung der Grundwerte und Rechte des demokratischen sozia-
len Rechtsstaats auch in der Arbeitswelt und zugunsten der Arbeit-
nehmer. Diese Formulierung weist darauf hin, daBf der Begriff
"Humanisierung" sich erst flillt durch die Bestimmung von Arbeit-
nehmerbediirfnissen und -interessen im Wandel der wirtschaftlichen
und sozialen Entwicklung. Humanisierung des Arbeitslebens bezeich-
net insofern die Fortsetzung eines gesellschaftlichen Prozesses,
der seit langem insbesondere von den Interessenorganisationen

der Ar§$itnehmer und mit staatlicher Unterstiitzung vorangetrieben
wird."

Der bis Anfang 1978 zustdndige Minister flir Forschung und Techno-
logie, Hans Mattho&fer, spricht von zwei Ansatzpunkten der Humani-

sierung der Arbeit:

"Zum einen wird das Ziel verfolgt, die Qualitdt des Arbeitslebens
zu verbessern, indem man die Arbeitsbedingungen an die sich ver-
dndernden Bediirfnisse und Anspriiche der Menschen anpaB8t und so
mehr Arbeitszufriedenheit schafft. In diesem Zusammenhang werden
besonders die iiber die bloBe materielle und gesundheitliche Siche-
rung hinausweisenden "postmateriellen" Bediirfnisse, insbesondere

1) AuBer {liber den Projekttrdger Humanisierung des Arbeitslebens
und die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Unfallforschung
werden - auBerhalb des Regierungsprogramms - in wesentlich ge-
ringerem Umfang weitere Projekte von 6ffentlichen Institutio-
nen gefdrdert. So hat etwa das Bayerische Staatsministerium
fiir Arbeit und Sozialordnung einen umfassenden Uberblick iliber

o Humanisierungsansdtze finanziert (Gaugler u.a. 19772), Befra-
gungen von Arbeitskrdften und ergonomische Entwicklungsstudien
durchfiihren lassen.

2) Steuerliche Vergiinstigungen sind bei HumanisierungsmaBnahmen
im Sinne des Programms fir die Betriebe nicht vorgesehen. -
tiber die Breite der Forschungsftrderung informiert die j&hrli-
che "Forderfibel" des Bundesministeriums flir Forschung und
Technologie.

3) Jahresbericht 1976, S. 4.
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der Wunsch nach sinnvollen, befriedigenden Arbeitsinhalten und
nach Erweiterung der Moglichkeiten zu mehr Selbstverwirklichung
und Entfaltung der Perstnlichkeit im beruflichen und auBerberuf-
lichen Alltag genannt. Zum anderen geht es bei der menschenge-
rechteren Gestaltung der Arbeit um den Abbau von als unertrdg-
lich, unzumutbar oder unndtig empfundener Belastungen, denen nach
allgemeiner Ubereinstimmung die Arbeitnehmer auch heute noch
unterworfen sind. Beide Aspekte lassen sich nicht voneinandexr
trennen... Betriebliché Wirklichkeit und empirische Forschungs-
ergebnisse zeigen, daB es in allererster Linie darum gehen muf,
MiBstdnde aufzuarbeiten, die in der Arbeitswelt allenthalben

noch anzutreffen sind. Humanisierung der Arbeit bedeutet insofern
vorrangig, Antworten auf inhumane Bedingungen und Strukturen der
Arbeit zu finden und fir die und mit den unter solchen Bedingungen
leidenden Arbeitnehmern Verbesserungen durchzusetzen."

(2) Das Programm geht davon aus, daB zwischen Humanisierung und
Wirtschaftlichkeit kein Widerspruch bestehen muB. Allerdings gibt

der Projekttrdger Humanisierung des Arbeitslebens zu bedenken,
daB weder eine grundsdtzliche Vereinbarkeit noch eine grundsédtz-
liche Unvereinbarkeit anzunehmen und stattdessen von vornherein

eher Kompromisse bzw. Optimierungen anzustreben sind.

In den konkreten MaBSnahmen und Experimenten wird im allgemeinen
das Kriterium der-Wirtschaftlichkeit beachtet. Nur so kdnnen Er-
gebnisse realistisch auf nicht gefdrderte GestaltungsmaBnahmen

ibertragen werden.

(3) Der breite Ansatz des Programms hat indes seine Grenzen: Als
Forschungsprogramm vermag es Anstdfe zu geben und LOsungsm&glich-
keiten fir Probleme der Arbeitskrdfte aufzuzeigen. Aber es kann
weder bestimmte Formen von MaSnahmen der Arbeitsgestaltung erzwin-
gen, noch bestimmte Arbeitsbereiche in seine MaBnahmen einbeziehen.
Es ist in Antragstellung, Durchsetzung und Transfer weitgehend von
Entscheidungen der Unternehmen abhdngig. Ddbei besteht unter dem
Druck der laufenden Rationalisierungsbemiihungen die Gefahr, daB ge-
rade solche MaBnahmen beantragt und finanziert werden, bei denen

* Humanisierung primdr und direkt einen Kosten- und Rentabilitdts-
effekt hat. Damit werden aber unter Umstdnden gerade besonders pro-
blematische Arbeitssituationen und Arbeitsbéreiche sowie langfri-
stige individuelle und gesellschaftliche Interessen an der Entfal-
tung von Arbeitskraft ausgespart. Der Projekttrédger Humanisierung
des Arbeitslebens versucht nachhaltig, dieser Gefahr zu begegnen,
indem er in Zusammenarbeit mit Arbeitgeberverbédnden und Gewerk-

schaften zunehmend Bereiche mit besonders problematischen Arbeits-
situationen in sein Forschungs- und Aktionsprogramm einbezieh?
1SFMUNCHEN
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V. Verbreitung und Umsetzung von Forschungsergebnissen

1. Allgemeine Publikationsformen

Die Verdffentlichungen Uber Forschungsarbeiten und MaBnahmen zur
"Humanisierung des Arbeditslebens" in Form von Blichern, Zeitschrif-
tenartikeln usw. sind in der BRD praktisch uniiberschaubar gewor-
den. Ein keineswegs vollstdndiger Literaturiiberblick wvom Marz 1977
verzeichnet mehr als 1.100 einschldgige Publikationen. Fast die

Hilfte davon stammt aus den Jahren 1975 und 1976.1)

Dariiber hinaus wird das Thema "Humanisierung des Arbeitslebens"”
auch durch andere Medien verbreitet. Beispiele sind eine Sendereihe
des Fernsehens {liber neue Arbeitsformen, aber auch wissenschaftliche
Kongresse und Arbeitskreise wvon Wissenschaftlern und betrieblichen
Experten.z) Informationen iber neue Formen der Arbeitsgestaltung
finden sich weiter in zahlenm&dBig begrenzten, aber gezielt verbrei-
teten, eher programmatisch gefaBten Darstellungen, die auch einen
gewissen Public-Relations—-Effekt anstreben. Dazu gehdren insbeson-
dere Verdffentlichungen und Informationen von einzelnen GrofBSunter-

nehmen, von Gruppen von Unternehmen oder von Verbénden.3)

2. Medien systematischer Informationsverbreitung

a) Verbreitungspolitik nach dem Aktionsprogramm "Humanisierung

des Arbeitslebens"

Bereits im Aktionsprogramm von 1974 ist vorgesehen, die erarbei-

teten wissenschaftlichen Erkenntnisse auch systematisch zu ver-

1) Gaugler u.a. 19772.

2) Zwel Beispiele: IPA Stuttgart, Fachtagung "Arbeitsgestaltung
in der Produktion, 1976, in Gemeinschaft mit VDI, REFA und
RKW; RKW-KongreB "Menschengerechte Arbeit - Erfahrungsaustausch
zwischen Forschung und betrieblicher Praxis" 1976; Dokumenta-
tion der Tagung RKW/REFA 19772,

3) Beispiele: Informationsfilme der Firma Siemens AG zur Ergono-
mie, zur Arbeitsstrukturierung; Darstellung neuer Arbeitsstruk-
turen in der Automobilindustrie (Arbeitskreis "Neue Arbeits-
struktur in der Automobilindustrie”, 1976); Informationsbro-
schiire der Arbeitgeberverbidnde (Institut der Deutschen Wirt-
schaft 1976) u.a.
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breiten und ihre Anwendung 2zu sichern. Als Zielgruppen werden
insbesondere Wissenschaftler, Betriebsridte, betriebliche Fiih-
rungskrdfte und Personen in der betrieblichen Aus- und Fortbil-
dung genannt, aber auch allgemeinbildende und berufsbildende
Schulen. Auch die Entwicklung von Verbreitungsinstrumenten und

Informationssystemen igt in diesem Programm vorgesehen.

Der Bundesminister fiir Forschung und Technologie hat ein Konzept
fiir Forschungs- und Entwicklungsarbeiten erarbeitet, das speziell
die Verbreitung und Umsetzung (Anwendung) von wissenschaftlichen
Erkenntnissen und Betriebserfahrungen zum Ziel hat (vgl. unten VI.).

Die Bundesanstalt flir Arbeitsschutz und Unfallforschung (BAU) in-
formiert Uber den Arbeitsschutz durch Zusammenarbeit mit Betrie-
ben, Behdrden, anderen Institutionen. Sie steht einerseits flr
schriftliche und miindliche Anfragen - beispielsweise zu Problemen
des Ldarms - zur Verfligung. Sie fOrdert andererseits durch die Ver-
6ffentlichung von Forschungsberichten, durch Pressearbeit, Schu-
lung von Fachkrdften, wissenschaftlichen Tagungen, durch Daten-
sammlungen, Ausstellungen, Schaubilder u.d. die Verbreitung von
Kenntnissen, die in den weiteren Bereich der Humanisierung des

Arbeitslebens gehdren.

b) Informations- und Dokumentationssysteme

Zentrale Bedeutung werden Informations- und Dokumentationssysteme
gewinnen, die derzeit - im Rahmen eines ilbergeordneten Sozial-
informationssystems der BRD - entwickelt werden. Die gesetzlichen
Regelungen und Tarifvertrdge erzwingen die Anwendung neuer wissen-
schaftlicher Erkenntnisse bei der Gestaltung und Verdnderung von
Arbeitsprozessen und der Arbeitsumwelt. Die dafiir bedeutsamen Da-
ten sollen den Unternehmen und den Arbeitnehmervertretern syste-

matisch und rasch zugdnglich gemacht werden.

Wesentliche Arbeit hierzu leistet die Bundesanstalt fir Arbeits-
schutz und Unfallforschung durch den Aufbau einer Arbeitsschutz-
Datenbank.1) Entwickelt wird derzeit ein "Informationssystem si-

1) Schmidt 1977; Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Unfallfor-
schung, Jahresbericht 1976.
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cherheitstechnische Rejelwerke"; eine "Literaturdokumentation
Arbeitsschutz"; eine "Dokumentation von Forschungsvorhaben und
Forschungsprojekten auf dem Gebiet des Arbeitsschutzes". Eine
Erweiterung im Hinblick auf andere Daten, die der menschenge-
rechten Gestaltung der Arbeit dienen, ist angestrebt. Auch sol-
len die Aktivit&ten vexschiedener Offentlicher Instanzen dabei
verkniipft werden (Datenverbund). In diesem Zusammenhang bereitet
die Bundesanstalt filir Arbeitsschutz und Unfallforschung zusammen
mit dem Bundesministerium flir Arbeit und Sozialordnung ein "In-
formationsverbundsystem Arbeitswissenschaft und Arbeitsschutz”
vor. Dabei ist auch eine Abstimmung mit dem ebenfalls im Aufbau
befindlichen Fach-Informationssystem "Sozialwissenschaften" vor-

gesehen.

Neben diese Informationssysteme treten konventionelle j&hrliche
Forschungsdokumentationen. Sie erlauben zumindest einen Uberblick
iber die laufenden Forschungsprojekte und dariiber hinaus auch Zu-

gang zu gespeicherten Ergebnissen abgeschlossener Projekte.

c) Lehrbiicher, Handlungsanleitungen, Ausbildungsmafnahmen

Die Zahl der arbeitswissenschaftlichen Lehrbicher wichst zuneh-

mend. Sie sind nicht auf bestimmte Adressatengruppen zugeschnit-
ten. Die Diskussion um neue Curricula flr arbeitswiésenschaftlich
ausgebildetes Personal auf allen Ausbildungsebenen bzw. allen
hierarchischen Ebenen des Betriebs kommt gerade erst in Gang.1)
Dementsprechend versuchen die Lehrblicher im allgemeinen, einen
breiten Personenkreis, vor allem auch die bereits im Betrieb T&ti-

gen, anzusprechen.

Eine &hnliche Intention haben Handlungsanleitungen. Sie liegen

vor einerseits als kleine Publikationen mit Hinweisen fiir bestimm-
te betriebliche Funktionstrdger oder Betriebsrdte (insbesondere
seitens der Arbeitgeberverbidnde, der Gewerkschaften, der BAU,
einzelner Betriebe); andererseits als umfdngliche Gestaltungs-
regeln auf breitem wissenschaftlichem Hintergrund (z.B. in Schrif-
tenreihen des Rationalisierungskuratoriums der Deutschen Wirt-

1) Rohmert, Luczak 1974; vgl. Firstenberg 1975, S. 119; Gesell-
schaft fiir Arbeitswissenschaft 19783, Ziffer 6.
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schaft (RKW), als Einzelvertffentlichungen von Wissenschaftlern

oder ebenfalls im Rahmen von Interessenverbidnden.

Zunehmend spielen Probleme der Arbeitsgestaltung auch in Ausbil-
dungskursen und Schulungen verschiedener Art eine Rolle. Einzelne

Seminare oder Serien werden von verschiedenen Verbdnden oder Insti-
tuten durchgefiihrt, die bislang schon iiberbetriebliche Weiterbil-
dungsveranstaltungen durchgefiihrt haben. Auch innerbetriebliche
WeiterbildungsmaBnahmen nehmen solche Fragen, insbesondere der Er-
gonomie, auf. Die Gewerkschaften fihren ebenfalls entsprechende
Schulungen durch, insbesondere fiir Betriebsr&te. Der besonderen
Aufgabenstellung der Betriebsrdte entsprechend spielt dabei auch
der Umgang mit den gesetzlichen Regelungen, die der Verbesserung

der Arbeitssituation dienen sollen, eine zentrale Rolle.

Aspekte der menschengerechten Arbeitsgestaltung gehen auch ver-

stdrkt in herk®&mmliche Regelwerke ein und erreichen dadurch ihre

Umsetzung. Ein Beispiel ist die Arbeit des Deutschen Normen-
Ausschusses (DNA).1) Seit 1970 besteht dort ein "Fachnormenaus-
schuB Ergonomie", der wiederum in Arbeitskreisen an vielen Teil-
fragen der Normung arbeitet (z.B. KorpermaBe, psychische Beanspru-
chung, altersaddquater Arbeitseinsatz etc.). Unter den tausenden
von Normungen auf allen Gebieten entstand 1976 auch ein Norment-
wurf "Gestalten von Arbeitssystemen nach arbeitswissenschaftlichen
Grundsédtzen", nachdem Teilaspekte wie etwa "Ldrm" oder der Komplex
Arbeitssicherheit schon frither behandelt wurden. Richtlinien fiir
den Arbeitsschutz erarbeiten auch der Verein Deutscher Ingenieure
(VDI) und der Verein Deutscher Elektrotechniker (VDE). Auch durch
diese Arbeiten werden wissenschaftliche Erkenntnisse sukzessive
konkretisiert, neuen Entwicklungen angepaft und der Praxis zugdng-

lich gemacht.

3. Umsetzung iliber normative Regelungen

Ein Ziel des Aktionsprogramms "Forschung zur Humanisierung des

Arbeitslebens" war es, wissenschaftliche Erkenntnisse zu erarbei-

1) Der DNA ist eine freiwillige Arbeitsgemeinschaft von Industrie,
Handel, Verbrauchern, Wissenschaft und staatlichen Instanzen.
Er legt seine Richtlinien in "Norm-Bl&ttern" nieder.
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ten und zu erproben, die es ermdglichen, gesetzliche Regelungen
zur Gestaltung der Arbeit in die Praxis umzusetzen oder sie wei-
terzuentwickeln. Das bedeutet: Erstens verlangen gesetzliche Re-
gelungen die Anwendung "gesicherter arbeitswissenschaftlicher Er-
kenntnisse" (§§ 90/91 BVerfG); zweitens besteht die Aufgabe, ge-
nerelle Regelungen filir.die Praxis zu spezifizieren (z.B. General-
klauseln wie der "Stand der Technik",...); drittens sollten neue
Erkenntnisse neue Zielwerte setzen und neue MOglichkeiten zeigen,
sie zu realisieren (z.B. neue Maximalwerte fiir Ldrmemissionen
setzen, neue Larmddmmungsmdglichkeiten zeigen). In diesem Sinne
sind die rechtlichen Regelungen zur Gestaltung der Arbeit selbst

das zentrale Instrument, Ergebnisse des Aktionsprogramms zu ver-
breiten. (Die Rolle tarifvertraglicher Regelungen wurde unter
IITI. 1. b) und c) behandelt.)

Dieser Umsetzungsprozef muB jedoch als langfristig und konflik-
tuell betrachtet werden. Er beriihrt zentral die Interessen der
Unternehmen und der Arbeitnehmer. Diese gehen in die Argumenta-
tion ein, die die juristische Diskussion um die Beriicksichtigung
wissenschaftlicher Erkenntnisse bestimmen. Die arbeitswissenschaft-
lichen, und insbesondere die sozialwissenschaftlichen Erkenntnisse,
sind dabei besonders offen flir die Interpretation. Aber auch -
vielfach im Labor erarbeitete - naturwissenschaftliche Daten (z.B.
arbeitsphysiologische) gelten nur unter bestimmten Randbedingungen,
die im allgemeinen in der Praxis nicht identifiziert oder einge-
halten werden k&nnen. Schlieflich berlihrt die Frage, ob die Umset-
zung in die Praxis filir ein Unternehmen Okonomisch tragbar und ge-
wollt ist, den zentralen Punkt der Durchsetzung wissenschaftlicher

Erkenntnisse. Diese Fragen spielen derzeit in der Rechtsprechung

und in der betrieblichen Auseinandersetzung eine wichtige Rolle.

Eine zweite wichtige Frage in diesem Zusammenhang ist, welche Vor-
aussetzungen in einem Betrieb gegeben sein miissen, um vorhandene
arbeitswisseﬁschaftliche Erkenntnisse {iberhaupt abrufen und umset-
zen zu kOnnen. So ist denn auch die "Anwendung arbeitswissenschaft-
licher Erkenntnisse" in den Unternehmen noch abhdngig von den kon-
kreten betrieblichen Problemen; von der Perzeption der Probleme

durch die verschiedenen Funktionstrédger im Betrieb; von organisa-
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torischen und strukturellen Voraussetzungen des Betriebs; wvom

1)

vorhandenen Fachpersonal.

Unter den gegebenen strukturellen Voraussetzungen des Betriebs,
im Prozefl der betrieblichen Problemdefinition und in der Inter-
essenauseinandersetzundg wird damit aber auch selbst erst defi-

niert, was "umsetzbare" Erkenntnisse sind.

4. Umsetzung neuer Erkenntnisse {iber den Markt

Ein geradezu zentraler Prozef der Umsetzung wird hdufig iber-
sehen: die Diffusion neuer Erkenntnisse iber den Markt. Vorlie-
gende und absehbare gesetzliche Normen sowie eigene und fremde
Forschungsergebnisse gehen in die konstruktiven LOsungen der Her-
stellerfirmen von Maschinen .und Anlagen ein und finden iiber den
Markt Verbreitung und Anwendung. Dies wird vielfach ergédnzt durch
soft-ware, die die Arbeitsorganisation im Rahmen der neuen Anla-

gen betrifft.

Beispiele hierfiir sind etwa die vielfdltigen Angebote an Hand-

2)

habungsautomaten. Aber auch komplette Arbeitssysteme, z.B. in
der Montagetechnik (Baueinheiten und organisatorisches Know-how),
werden von Firmen angeboten, die diese Verfahren im Rahmen von

Forschungsprojekten des Aktionsprogramms entwickelt haben.

Wesentlich ist in diesem Zusammenhang die Rickkoppelung solcher
Marktentwicklungen mit den gesetzlichen Regelungen: Die neuen An-
lagen und Systeme definieren ihrerseits den "Stand der Technik"
und damit potentielle Standards der Anforderungen an Arbeitsge-

staltung im Rahmen gesetzlicher Regelungen.

1) Mittler u.a. 1977.
2) Vgl. z.B. Prospekt: Bosch-Montagetechnik. Flir bessere Arbeits-

bedingungen - flir hdhere Wirtschaftlichkeit (Bosch Industrie-
ausriistung). - Interessant ist, daB hier Arbeitsplatzstruktu-
ren sogar zum Patent angemeldet sind (z.B. der "fir flexible

Bandmontage erweiterte taktunabhédngige Arbeitsplatz", a.a.0.).
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VI. Laufende Forschungsaktivitdten

1. Struktureller Hintergrund der Forschung zur menschengerechten

Gestaltung der Arbeit

a) Die Rolle der Forschung in der Humanisierungsdebatte

(1) Die durch das Forderungsprogramm bereitgestellten finanziel-
len Mittel bedeuteten einen wichtigen Impuls flir die Forschungs-
tdtigkeit auf diesem C:ebiet. Die theoretischen Ansatzpunkte, die
thematischen Schwerpunkte und die Probleme dieser Forschungsarbei-
ten (und der mit ihnen verkniipften konkreten betrieblichen MaBnah-
men) sind jedoch nicht zu verstehen ohne einige Hinweise auf den
strukturellen Hintergrund, die Traditionen und Richtungen der ein-

schldgigen Wissenschaften in der BRD.

(2) Die angesprochenen wissenschaftlichen Disziplinen waren auf
die neuen Themen in ihrer Infrastruktur und in ihren wissenschaft-

lichen Ansdtzen in sehr unterschiedlicher Weise vorbereitet:

o Die institutionelle Basis der verschiedenen Wissenschaften (In-
stitute, Ausstattung, Lehrstiihle etc.) war sehr unterschied-
lich; die Zahl der mit Feldforschungsarbeit vertrauten oder
darauf vorbereiteten Wissenschaftler war ebenfalls unterschied-

lich, jedoch durchwegs gering.

o Die theoretischen Konzepte waren in unterschiedlichem MaBé ent-
wickelt, aber nur begrenzt auf den komplexen Gegenstand und die
erforderliche interdisziplindre Zusammenarbeit ausgerichtet;
die einzelnen theoretischen Ansdtze gingen unterschiedlich wvon

einer autonomen technischen Entwicklung oder von ihrer Steuer-

barkeit aus.
o Die in diesem Zusammenhang wirksamen ausldndischen, insbeson-
dere skandinavischen und amerikanischen wissenschaftlichen Ein-

flliisse akzentuierten aktionistische Forschungsrichtungen.

(3) Die durch das Regierungsprogramm gebotenen Forschungsmdglich-

keiten wurden zu Beginn primdr von den g;oéen Unternehmen ergrif-
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fen, die mit der Vergabe Gffentlicher Auftrige vertraut waren.
Diese nutzten ihr Potential an bereits bestehenden arbeitswis-
senschaftlichen Abteilungen, ihre Abteilungen flir industrial
engineering und ihr Fachpersonal aus verschiedenen betrieblichen
Bereichen. Mit der Errichtung des Projekttrdgers Humanisierung
des Arbeitslebens wurdén zunehmend auch sozialwissenschaftliche
und arbeitspsychologische Fragestellungen quasi obligatorisch
("Begleitforschung") einbezogen. Dies bedeutete auch eine Aus-
weitung der urspriinglich eher ergonomischen oder ingenieurwis-
senschaftlichen Ansédtze und der vielfach eng auf eine betriebli-

che Situation zugeschnittenen Vorgehensweisen.

b) Beitrdge der einzelnen wissenschaftlichen Disziplinen -
; Inhalte, StoBrichtungen, institutionelle Voraussetzungen

(1) In ihrem Selbstverstdndnis sieht sich zundchst einmal die

"Arbeitswissenschaft" angesprochen. Sie kann nicht mit dem Be-

1)

griff "ergonomics" gefaBt und iibersetzt werden. Sie entwickelte
sich in der Auseinandersetzung mit dem Leistungsbegriff. Die
Orientierung war naturwissenschaftlich, priméf arbeitsphysiolo-
gisch. Die Ergonomie erschien als der zentrale Bereich. Im Vor-
dergrund blieben bis in die 60er Jahre Forschungsfragestellungen
und -arbeiten, die auf Arbeitsrationalisierung ausgerichtet wa-

rene.

Diese engen arbeitswissenschaftlichen Ansdtze wurden zunehmend
den neuen Problemen nicht mehr gerecht: "Arbeitsbestgestaltung"
unter dem Aspekt von physischer und psychischer Leistungserbrin-
gung und unmittelbar darauf bezogener betrieblicher Rentabilitdt
reichte nicht mehr aus. Die komplexén Zusammenhdnge des Arbeits-
handelns gerieten zunehmend ins Gesichtsfeld der einzelnen Teil-
disziplinen. Sozialwissenschaftliche, arbeitswirtschaftliche

-+ und sozialpolitische Perspektiven gewannen an Bedeutung.

1) Flirstenberg 1975,
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Eine Denkschrift der 'Gesellschaft filir Arbeitswissenschaft" setz-
te neue Aufgaben und Ziele (1973). Sie betonte den gesellschaft-
lichen Zusammenhang der Arbeit und die Prioritidt ihrer menschen-
gerechten Gestaltung.1)
viduelle Gesundheitsschutz, die soziale Angemessenheit der Arbeit
und die technisch-wirt$chaftliche Rationalitdt. Gefordert wurde

eine "interdisziplindr orientierte Arbeitswissenschaft" mit inte-

Ziel der Arbeitsgestaltung sei der indi-

grierten theoretischen Ansdtzen (1975).

Im Rahmen der Debatte um die Humanisierung und die ihr zugrunde
liegenden politischen Absichten wurde auch die Forderung nach

einer "emanzipatorischen" Arbeitswissenschaft erhoben. Sie soll-
te die faktischen und formalen Aspekte der demokratischen Mitbe-

stimmung in den Gegenstand der Wissenschaft einbeziehen.z)

Gleichwohl muB8 nach wie vor davon ausgegangen werden, dafB diese
Postulate flir die Forschungsarbeit in den Arbeitswissenschaften
bislang nur begrenzte Folgen hatten: Arbeitsphysiologie, -psycho-
logie, =-medizin, -soziologie, -pddagogik etc. arbeiten nach wie
vor mit sehr divergenten theoretischen Ansédtzen und sehr verschie-
denen, wenig aufeinander bezogenen Methoden. Neue Fragestellungen
wie die der Arbeitsorganisation oder der Qualifizierung sind kaum
integriert. Das Problem "gesicherter Erkenntnisse" der Arbeits-
wissenschaft und damit ihre zwingende Anwendung im Betrieb gemdsB
den gesetzlichen Regelungen wird kontrovers diskutiert. Die Orien-
tierung an betrieblich-8konomischen Kriterien und Rationalisie-
rung ist weiterhin hoch. Der nach wie vor starke EinfluB natur-
wissenschaftlich-technisch orientierter Arbeitswissenschaftler

bleibt ein wichtiges Moment der Humanisierungsforschung.3)4)

1) Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft 19783.

2) Vgl. Gohl/Ridder, in: Gohl (Hg.) 1977.

3) Mit "Humanisierungsforschung" bezeichnen wir den gesamten Kom-

-t plex jener Forschungsarbeiten, die - im breiten Sinne des Pro-
gramms - die menschengerechte Gestaltung der Arbeit, ihre Vor-
aussetzungen und Folgen zum Gegenstand haben.

4) Vgl. zur Situation in der Zeit, als das Regierungsprogramm an-
lief: Rohmert/Luczak, in:Rohmert 1974. Vgl. auch Flirstenberg
1975. - Neuere Studien zum derzeitigen Stand der Arbeitswissen-
schaft (Rohmert) und der Arbeitsmedizin (Rutenfranz) flir das
Bundesministerium flir Arbeit und Sozialordnung lagen bei Manu-
skripterstellung noch nicht vor.
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Eine Denkschrift der "Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft" setz-
te neue Aufgaben und Ziele (1973). Sie betonte den gesellschaft-
lichen Zusammenhang der Arbeit und die Prioritdt ihrer menschen-

1)

gerechten Gestaltung. Ziel der Arbeitsgestaltung sei der indi-
viduelle Gesundheitsschutz, die soziale Angemessenheit der Arbeit
und die technisch-wirtschaftliche Rationalitdt. Gefordert wurde
eine "interdisziplindr orientierte Arbeitswissenschaft" mit inte-

grierten theoretischen Ans&dtzen (1975).

Im Rahmen der Debatte um die Humanisierung und die ihr zugrunde
liegenden politischen Absichten wurde auch die Forderung nach

einer "emanzipatorischen" Arbeitswissenschaft erhoben. Sie soll-
te die faktischen und formalen Aspekte der demokratischen Mitbe-

2)

stimmung in den Gegenstand der Wissenschaft einbeziehen.

Gleichwohl muB nach wie vor davon ausgegangen werden, daB diese
Postulate fir die Forschungsarbeit in den Arbeitswissenschaften
bislang nur begrenzte Folgen hatten: Arbeitsphysiologie, -psycho-
logie, -medizin, -soziologie, -pddagogik etc. arbeiten nach wie
vor mit sehr divergenten theoretischen Ansdtzen und sehr verschie-
denen, wenig aufeinander bezogenen Methoden. Neue Fragestellungen
wie die der Arbeitsorganisation oder der Qualifizierung sind kaum
integriert. Das Problem "gesicherter Erkenntnisse" der Arbeits-
wissenschaft und damit ihre zwingende Anwendung im Betrieb gemdB
den gesetzlichen Regelungen wird kontrovers diskutiert. Die Orien-
tierung an betrieblich~-Okonomischen Kriterien und Rationalisie-
rung ist weiterhin hoch. Der nach wie vor starke EinfluB natur-
wissenschaftlich-technisch orientierter Arbeitswissenschaftler

bleibt ein wichtiges Moment der Humanisierungsforschung.3)4)

1) Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft 19783.

2) Vgl. Gohl/Ridder, in: Gohl (Hg.) 1977.

3) Mit "Humanisierungsforschung" bezeichnen wir den gesamten Kom-

o plex jener Forschungsarbeiten, die - im breiten Sinne des Pro-
gramms -~ die menschengerechte Gestaltung der Arbeit, ihre Vor-
aussetzungen und Folgen zum Gegenstand haben.

4) Vgl. zur Situation in der Zeit, als das Regierungsprogramm an-
lief: Rohmert/Luczak, in:Rohmert 1974. Vgl. auch Flrstenberg
1975. - Neuere Studien zum derzeitigen Stand der Arbeitswissen-
schaft (Rohmert) und der Arbeitsmedizin (Rutenfranz) flr das
Bundesministerium fir Arbeit und Sozialordnung lagen bei Manu-
skripterstellung noch nicht vor.
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Die Betriebswirtschaftslehre ist in die laufende Humanisierungs-

forschung bislang kaum einbezogen. In Ansdtzen befaBt sie sich
mit der Rickwirkung humaner und sozialer Effekte auf die Wirt-
schaftlichkeit des Betriebs, mit dem Zusammenhang von Partizipa-

1)

tion und betriebswirtschaftlichen Organisationstheoremen und

ghnlichen Fragen. -~

(3) Die Ingenieurwissenschaften, verkOrpert durch das breite

Potential an Fachleuten und Know-how in den Betrieben wie durch
die zahlreichen und gut ausgestatteten Hochschulinstitute, stan-
den in einem besonderen Verhdltnis zu den Anforderungen des For-

schungsprogramms.

Die Ingenieurwissenschaften arbeiteten einerseits in der Perspek-
tive der technisch besten Ldsung, die quasi als Sachzwang ver-
standen wurde. Dabei wurden die Okonomischen Begrenzungen selbst
in diese Argumentation aufgenommen (technisch-&konomisch optimale
Losungen). Andererseits sahen sie sich als die LEinldser von An-
forderungen an eine "Humanisierung der Arbeit”, deren Vorausset-
zungen selbst nicht diskutiert, sondern als gegeben betrachtet
wurden: sei es durch die Ziele der Betriebe selber (z.B. flexib-
ler Einsatz von Arbeitskraft), sei es durch normative Regelungen
(z.B. maximale Belastungen), sei es durch ein Forschungsprojekt
(z.B. Herstellung bestimmter Kooperationsm8glichkeiten im Arbeits-

prozefB) u.a.

Naturwissenschaftliche Sachzwang-Argumentation, traditionelle Ra-
tionalisierungsorientierung und der Anspruch, individuelle und
soziale Anforderungen an den Arbeitseinsatz technisch bewdltigen
zu k&nnen (und d.h. eben auch: gegebenenfalls nicht bewdltigen zu
konnen), fihren in der konkreten Forschungsarbeit zu einer hohen
Orientierung an betrieblichen Zielen. Daraus resultiert auch ein
Prioritdtsanspruch, dexr arbeits- und sozialwissenschaftliche For-
schungsarbeiten und Anforderungen an die Arbeitsgestaltung eher
als Rahmen und Ergdnzung technologischer Ldsungen sieht. Der hier

" nur skizzierte Zusammenhang bedeutet in interdisziplindren For-

1) Vgl. z.B. Chmielewicz 1975; Koubek u.a. 1974; Bartdlke/Wdch-
ter, in: Gohl 1977, sowie die dort genannte Literatur; Ditt-
mayer u.a., in: RKW (Hg.), 19772.
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schungsvorhaben im allgemeinen einen betrdchtlichen Vorrang
ingenieurwissenschaftlicher Konzepte und eine hohe Fdhigkeit,
diese im Rahmen kooperativer betrieblicher Humanisierungsmaf-

nahmen durchzusetzen.

(4) Der EinfluB der Unternehmen auf die Humanisilerungsforschung
und die konkrete Ausgestaltung der MaBnahmen ist hoch anzuset-
zen. Im Rahmen der Forschungsprojekte spielen diejenigen betrieb-

lichen Stellen, die traditionell mit Fragen der Arbeitsgestaltung

befaBt waren, eine entscheidende Rolle. Der EinfluBR im Rahmen

des Humanisierungsprogramms ist weiterhin hoch, weil die Betriebe
im allgemeinen als Antragsteller flir Forschungsprojekte die The-
matik bestimmen, der wissenschaftliche Part gleichsam nur ergédn-
zend als "Begleit"-forschung auftritt; ferner, weil die Umsetzung
der Konzepte und Ergebnisse der Forschungen in konkrete Arbeits-
prozesse unter den besonderen Bedingungen und letztlich unter

alleiniger Entscheidung des Betriebs erfolgt.

Eine besondere Rolle spielen in diesem Zusammenhang die Abteilun-
gen flir "Arbeitsstudien". Das sogenannte Arbeitsstudium hat in
Deutschland eine lange Tradition, eine groBe Einheitlichkeit und
eine weite Verbreitung in den Betrieben. Im Unterschied zum
industrial engineering sind die Ziele des "Arbeitsstudiums" enger
auf die Rationalisierung von Mikrosystemen des Betriebs gerich-
tet, primd@r auf die Analyse und Gestaltung "arbeitsplatzgebunde-
ner Arbeitsvorgdnge und die Verbindungselemente von Arbeitspldt-
zen". Entwickelt, organisiert und verbreitet urspriinglich durch
Ingenieursverbdnde, spidter und heute insbesondere durch den "Ver-
band fiir Arbeitsstudien - REFA", befaft es sich mit der systema-
tischen Erstellung von betrieblichen Daten, der Arbeitsgestaltung,

der Arbeits- und Leistungsbewertung und der Arbeitsunterweisung.1)

Der REFA-Verband, dessen Gremien von Arbeitgebern und Gewerkschaf-
- ten besetzt sind, bildet in groBer Breite Betriebspraktiker zu
Arbeitsstudien-Fachpersonal heran. Das so ausgebildete Personal
bildet nicht nur eigenstdndige Abteilungen, sondern findet sich
auch in der Arbeitsvorbereitung, Arbeitsplanung, unter den Vorge-

1) REFA, Methodenlehre des Arbeitsstudiums seit 1971.
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setzten etc. Humanisierung steht neben der Wirtschaftlichkeit

im Programm dieser Arbeiten. Die hohe betriebspraktische, inge-
nieurwissenschaftliche und rationalisierungsorientierte Tradi-
tion der Verfahren der Arbeitsstudien akzentuieren aber in be-
sonderem Mafie die Durchfiihrung von Projekten zur menschengerech-

1)

ten Arbeitsgestaltung in den Betrieben.

Eine dhnliche, wenngleich weniger einfluBreiche Rolle ist den
Personaiabteilungen zuzurechnen, soweit sie sich in diese Pro-
jekte einschalten. Sie bringen ebenfalls eher konventionelle
Gesichtspunkte (Fihrungsstil, Human-Relations, Mitarbeiterge-
sprdch etc.) ein. Nur in einigen wenigen GroBbetrieben bestehen
traditionell groBere Einrichtungen, die sich systematisch mit
der Entwicklung und Anwendung arbeitswissenschaftlicher Erkennt-

nisse befassen.

In diesen Bereichen sind Konzepte, die die Arbeitsgestaltung be-
treffen, weniger selbst entwickelt als ibernommen worden. Sozial-
psychologische und "sozio-technische" stehen dabei - eher additiv -
im Vordergrund. Vielfach erfolgte die Ubernahme ungemein simplifi-

zierend.

Die konkrete Forschungsarbeit und ihre Probleme werden nicht ver-
stdndlich, wenn der EinflufB dieser betrieblichen Stellen, insbe-
sondere aber das durchgédngige Konzept des Arbeitsstudiums, nicht

beriicksichtigt werden.

1) Ergédnzend oder alternativ zu den Arbeitsstudien nach REFA
dringen auch Systeme vorbestimmter Zeiten (in der BRD ins-
besondere MTM) vor (insbesondere Automobilindustrie, Elektro-
technik u.a.). Besonders von seiten der Arbeitgeber wird be-
tont, daB gerade die Analyseverfahren nach MTM angemessene
Arbeitsplatzgestaltung, Verminderung physischer Belastung und
Kombination von Teilaufgaben zu breiteren Arbeitsaufgaben er-
mbglichen. Dementsprechend baut auch eine Reihe bekannter
ArbeitsstrukturierungsmaBnahmen auf entsprechender Arbeits-.
platzgestaltung auf. Vgl. Schriftenreihe des IfaA (Hg.),
Arbeitsstrukturierung mit MTM, 1975. Die kritische Einstel-
lung der Gewerkschaften betrifft insbesondere die rein ener-
getische Betrachtung der Belastung des Arbeitenden gegeniiber
einer gesamtheitlichen und 1nd1v1duellen Betrachtung. Vgl.
z.B. Birkwald/Pornschlegel 19723
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c¢) Einige zentrale Diskussionsthemen in der Humanisierungsforschung

Die theoretischen Konzepte, die pragmatischen und methodischen
Vorgehensweisen in der Forschung zur Arbeitsgestaltung sind so
vielfdltig wie die beteiligten Forscher und Institutionen. Um

die Akzente der laufenden Forschungsarbeiten zu .verstehen, ist
es aber notwendig, wenigstens einige zentrale Problempunkte zu
umreiBen, die die derzeitigen Forschungen und MaBnahmen beein-

flussen.

(1) Perspektiven gegenwdrtiger Forschungsarbeit: Insbesondere

induziert durch die skandinavischen Vorbilder waren Arbeits- und

Sozialpsychologen - neben Arbeitswissenschaftlern im engeren

Sinne seit dem Anlaufen des Regierungsprogramms an den Forschungs-
arbeiten zur Humanisierung des Arbeitslebens beteiligt und setz-
ten wichtige Akzente flir die Forschungsinhalte und die Humanisie-

rungsdiskussion.

Der sozio-technische Ansatz (Tavistock) mit seiner These von der
gleichgewichtigen Behandlung sozialer und technischer Komponenten
und der Gestaltung der Arbeitsbedingungen zur Erm&glichung von
(teilautonomer) Gruppenarbeit hatte dabei groBen EinfluB. Er schien
besonders geeignet, traditionelle arbeitswissenschaftliche Vor-
stellungen der wechselseitigen Anpassung von Mensch und Maschine
mit den Postulaten zur Demokratisierung zu verknlipfen, zugleich
auch dem Anspruch Humanisierung und Wirtschaftlichkeit gerecht zu
werden (Leistung). Er wird jedoch derzeit insbesondere von der
Gewerkschaftsseite stark angegriffen, da er zentrale Momente der
deutschen Betriebsverfassung verfehlte. Auch das v&llige Fehlen

der Qualifizierungsfrage und die Ndhe zu Uberholten Human-Relations-
Methoden machen die Problematik dieses Ansatzes deutlich.1)

Die Ubernahme amerikanischer motivationstheoretischer Forschungs-
ansdtze (insbesondere Herzbergs) verband sich mit dem traditio-
nellen arbeitswissenschaftlichen Konzept des Zusammenhangs von
Arbeitsgestaltung und Leistung. "Arbeitszufriedenheit" wurde als

Ausdruck gelungener Humanisierung begriffen. Diese subjektivisti-

1) Klein 1975.
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sche Wendung und die Vernachldssigung materieller Aspekte, ins-
besondere der Lohnfrage (die von den Gewerkschaften immer in die
Humanisierungsbetrachtung einbezogen wurde), entscheidende theo-
retische Einwdnde und die vielfach allzu eng auf betriebliche
Interessen bezogene Foréchung lieBen auch diese Ansdtze verschédrft

1)

in die Diskussion geraten.

Breiten Raum in der Diskussion nimmt auch der aktionswissenschaft-
liche Ansatz ein, der weniger die Arbeitsbedingungen als den Ar-
beitsinhalt und damit den Handlungsspielraum der Arbeitskrifte

ins Zentrum rlckt. Dieser Ansatz geriet weniger ins politische
oder wissenschaftliche Kreuzfeuer. Ihm wird aber insbesondere von
seiten der Betriebe zum Teil groBe Realitdtsferne vorgehalten.
Dabei wird insbesondere auf die Arbeitsplatzkosten, die Qualifi-

2)

zierungsprobleme und die Kooperationsprobleme hingewiesen.
Diese Fragen sind in der Literatur breit diskutiert und vielfach
in den Betrieben, im Arbeitsstudium etc. auch {iberaus simplifi-

ziert aufgegriffen worden.

Sozialwissenschaftliche bzw. soziologische Perspektiven und An-

sdtze sind bislang flir die Humanisierungsforschung und fiir kon-
krete MaBnahmen nur begrenzt relevant geworden. Sie haben aller-
dings die Gesamtdiskussion wesentlich beeinfluBt.

Neuere historisch-analytisch gepridgte Ansétze‘betonten insbeson-
dere, daB keine technischen Sachzwidnge gegeben sind, tayloristi-
sche Formen der Arbeit dementsprechend aufgebrochen werden kdénn-
ten. Formen der Arbeitsorganisation, die planende, disponierende
und ausflihrende Arbeiten ermdglichen, werden weitgehend im Zusam-
menhang betrieblicher Interessen analysiert. Diese Ansdtze blei-
ben weitgehend diagnostisch. Zielsetzungen fiir arbeitsorganisato-
rische MaBnahmen wurden weniger auf theoretischer Ebene entwickelt
als in Anlehnung an politische Reformpostulate ("Lebens- und Ar-

beitsqualitat").3)

1) Vgl. z.B. v. Rosenstiel 1972; Riihl u.a. 1974; Zink 1975; Rihl
1976; Neuberger 1974; kritisch z.B. Bruggemann u.a. 1975.

2) Ulich 1973; 1975. . ,

3) Vgl. z.B. Kern/Kern 1975; Kern 1976; Kern/Schumann 1977;
Mickler u.a. 1976. '
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Entgegen vielfachen Erwartungen richteten sich soziologische For-
schungsarbeiten kaum auf Entwicklung oder Anwendung "sozialer

Techniken". Sie konzentrieren sich gegenwdrtig auf die Analyse

der Bedingungen und Interessen von Mafinahmen zur menschengerech-
ten Arbeitsgestaltung, damit auf deren Realisierungschancen; auf
weitergreifende soziale Auswirkungen (Beschdftigung, politisches
BewuBitsein etc.); auf zentrale Teilprobleme (Lohnformen, Qualifi-

zierungsformen etc.).1)

Ein eher aktionistisches Vorgehen in der Forschung findet sich
hingegen in partizipativen oder "autonomie-orientierten" Ansidt-
zen. Diese stiitzen sich - mehr oder weniger basisdemokratisch,
mehr oder weniger gewerkschaftsorientiert - unmittelbar auf die
Aktivierung der Arbeitskrédfte bei der Entwicklung neuer Arbeits-
formen (und nehmen insofern Aspekte des Tavistock-Ansatzes auf).
Politische Konflikte und Konflikte mit den "Experten" der Arbeits-

gestaltung sind in derartigen Forschungsprojekten angelegt.z)

Im Rahmen der Grundlagenforschung wurden theoretische Ansédtze
entwickelt, die primdr von individuellen und gesellschaftlichen
Reproduktionserfordernissen von Arbeitskraft ausgehen und von
dorther entsprechende Mafnahmen analysieren wollen. Sie dienen
primdr der Identifikation betrieblicher Problem- und Konfliktfel-
der und der Analyse ihrer Ursachen. Sie versuchen, Potentiale der
Verbesserung von Arbeitssituationen und ihre ambivalenten Effekte
flir den Betrieb, die Arbeitskridfte und die Gesellschaft aufzu-
zeigen.3) '

Wesentliche Bedeutung haben traditionell sozialwissenschaftliche
Ansédtze, die in ihrer Analyse von objektiven Bedingungen (des Ar-
beitsplatzes, des Arbeitsprozesses) und den subjektiven Reaktions-
weisen der Betroffenen (Konfliktverhalten, Fehlzeitenverhalten
etc.) gleichermaBen ausgehen. Sie erlauben in besonderer Weise
auch die Beurteilung der Effekte von neuen MaBnahmen zur Arbeits-
gestaltung. Sie werden neuerdings gerade in Frontstellung zu indi-
vidualpsychologischen Zufriedenheitsuntersuchungen methodisch

1) Vvgl. z.B. Altmann/BShle 1976; Dubrowski u.a. 1977; WSI (Pro-
jektgruppe) 1977.

2) Fricke 1975.

3) Vgl. z.B. B&hle 1977; Asendorf u.a., in: Mendius u.a. 1976.
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(Trennung der objektiven und subjektiven Analyse) und theoretisch
(Verknlipfung allgemeiner Arbeitseinstellung und spezifischer Atti-

1)

tiiden) weiterentwickelt.

Die Arbeiten der Ingenieurwissenschaften werden im Forschungspro-

gramm "Humanisierung des Arbeitslebens" mehr als bisher in andere
Wissenschaften eingebunden. Das traditionelle Vorgehen: erst tech-
nisches Konzept, dann Anpassung ergonomischer, personalwirtschaft-
licher und anderer Konzepte, wird zunehmend kritisch diskutiert.

Wirklich integrierte Ansdtze der verschiedenen Disziplinen liegen

aber nicht vor.

Wesentliche technologische Forschungsarbeiten betreffen nach wie
vor die Reduktion von Belastungen aus der Arbeitsumwelt. Besonde-
re Beachtung finden solche, die gesellschaftlich thematisiert

und deren Maximalwerte normativ geregelt sind. Dazu tritt die
Weiterentwicklung von Handhabungssystemen. Diese Thematik, die
primdr der Rationalisierung dient, erhdlt im Rahmen der koordi-
nierten Humanisierungsforschung einen besonderen Akzent: Die Ent-
scheidung iiber die Bereiche, in denen diese technischen Hilfen
eingesetzt werden sollen, soll nicht allein in der Rationalisie-
rungsperspektive erfolgen; die organisatorischen Anforderungen
neuer Arbeitsstrukturen, die Entlastungs-, Besch&dftigungs- und
Qualifizierungseffekte sollen beriicksichtigt werden.z) Dies gilt
auch flir die immer noch unbefriedigende Berilicksichtigung von er-
gonomischen und sicherheitstechnischen Erfordernissen bereits in
der Konstruktion der Arbeitsmittel ("konzeptive" versus "korrek-

tive" Ergonomie).

(2) Festzuhalten ist, dapB mit allen Forschungsarbeiten durchweg
betrdchtliche methodische Probleme und Fragestellungen verbunden

sind. Die Arbeit daran schldgt sich natiirlich nicht in MaBnahmen

.+ der Arbeitsgestaltung nieder. Abgesehen von wissenschaftsimmanen-
ten Effekten haben diese Arbeiten allerdings auch groBe prakti-

sche Bedeutung. Die besondere Rolle normativer Regelungen in der

1) Euler, in: IfaA, Nr. 69; EBuler 1977.

2) In diesem Sinne der zustédndige Minister filir Forschung und
Technologie V. Hauff auf dem 8. Internationalen Symposium
iiber Industrieroboter. Vgl. Blick durch die Wirtschaft 21/112,
Ist der Roboter ein Jobkiller?
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BRD erfordert hinsichtlich der Datenerfassung (z.B. gemdB tarif—

vertraglichen Regelungen), der Anerkennung "gesicherter" Erkennt-
nisse der Arbeitswissenschaft (gemdB gesetzlichen Regelungen)

wie auch der Ubertragbarkeit von Erfahrungen (Absicht des Regie-

rungsprogramms) ausgearbeitete methodische Vorgehensweisen.
— -

2. Zur Verallgemeinerungsfdhigkeit der Ergebnisse von Forschun-

gen und MaBnahmen

(1) Wie gezeigt, zielen die Forschungsarbeiten des Programms und
die MaBnahmen in den Betrieben auf ein breites Spektrum von Wir-
kungen. Ergebnisse der Forschung und Auswirkungen der MaBSnahmen
lassen sich deshalb schon quantitativ in dieser Ubersicht nicht
darstellen. Die Frage, was "die Ergebnisse" sind und welche
"Licken" bestehen, 148t sich nur auf dem Hintergrund der Struktur

der Humanisierungsforschung beantworten.

(2) Forschungsergebnisse im Sinne naturwissenschaftlicher und so-

zialwissenschaftlicher Einzelergebnisse liegen in groBer Zahl vor:

anthropometrische Daten, Auswirkungen von Schadstoffen, von Larm-
belastungen etc.; subjektive Einstellung zu spezifischen Belastun-
gen, Verhalten in spezifischen Kooperationssituationen etc. Viele
Ergebnisse - gerade auch naturwissenschaftlicher Forschung - sind
experimentell-labormdBig erarbeitet. Ihre Rahmenbedingungen sind
nicht expliziert oder von den potentiellen Anwendern im Betrieb
nicht identifizierbar oder - &konomisch, sozial, gesetzlich -

nicht realisierbar.

Von geringerer Problematik sind Forschungs—- und Arbeitsergebnisse,

die sich in technischer Hard-ware oder in Verfahren niederschlagen.

Der Preis daflir ist die im allgemeinen hdhere Spezifitdt des Er-
gebnisses: ldrmgeminderte Flaschenblasmaschinen, schadstoffvermin-
-+ derte SchweiBverfahren etc. Ihre Relevanz ist abhingig davon, ob
sie quantitativ breit angewandt werden k&nnen und ob sie dkonomisch
tragfihig sind. Sie stellen quasi bereits spezifische Umsetzungen

dar.

Von hoher Bedeutung sind solche Ergebnisse aber deshalb, weil sie
im politischen ProzeBf auf die Entwicklung neuer normativer Rege-

lungen zuriickwirken.
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(3) Eine besondere Probiematik besteht darin, daB generalisier-

bare Aufgaben iiber Auswirkungen von "Arbeitsstrukturierungsmag-

nahmen" bzw. neuen Modellen der Arbeitsorganisation praktisch

1)

nicht vorliegen - nicht vorliegen k&nnen. ' Das hat mehrere Griin-
de: MaBnahmen und Forschungen im Betrieb werden selten so durch-
gefihrt, daB (a) die Zurechnung von Effekten m&glich ist. Da die
Ziele der MaBnahmen oft global und kontrovers, vielfach verdeckt
sind, sind (b) die Indikatoren fiir die Effekte offen. Im allge-
meinen werden nur Verdnderungen aufgezé&hlt. Werden Ziele und Indi-
katoren genannt, so sind sie selbst Gegenstand derxr Diskussion.z)
Auch die (c) angelegten Kriterien unterscheiden sich nach den je-
wells mit ihnen verbundenen Interessen (des Betriebs, der Arbeit-
nehmervertreter, bestimmter Arbeitskrdftegruppen etc.). (d) Gene-
relle betriebswirtschaftliche und volkswirtschaftliche Erfassungs-
systeme fehlen; so sind z.B. auf Humanisierungsaspekte bezogene

3) Die (e) Aus-

Sozial-Bilanz-Systeme erst ansatzweise entwickelt.
wirkungen auf einzelne Arbeitskrdfte sind kaum erfaBt: "Quantita-
tiv feststellbare, allgemein gliltige Ergebnisse fehlen fast v&l-
lig. Deshalb finden sich in der Literatur eher spekulative Aus-

sagen {ber Auswirkungen, deren Richtung in den Dimensionen 'posi-

4)

tischen Ansdtzen, die im allgemeinen nicht die je besonderen Be-

tiv-negativ' angegeben wird." Diese Angaben beruhen auf theore-
dingungen eines konkreten Falles von Arbeitsorganisation und die
intervenierenden Einfllisse einbeziehen. Dabei beruhen generelle
Aussagen ilber (f) Effekte flir den Betrieb noch iberwiegend auf
simplen Mustern wie "Zufriedenheit fiihrt zu Leistung" oder "Huma-

nisierung bringt Effizienz".

Einige Wissenschaftler vertreten allerdings die Auffassung, daB
man generell Trends der Effekte von neuen Formen der Arbeitsorga-
nisation fixieren konne. Dabei wird allerdings darauf hingewiesen,
daB es sich um "m8gliche" Auswirkungen bestimmter MaBSnahmen hande-
le. Eine solche "Positiv-Negativ-Liste" findet sich exemplarisch

auf der folgenden Seite.

1) Vgl. zusammenfassend dazu Gaugler u.a. 19772, S. 210 ff.

2) Vgl. z.B. zur Arbeitszufriedenheit als Indikator Neuberger 1974.
3) Vgl. z.B. Dierkes 1974; Koubek u.a. (Hg.) 1974.

4) Gaugler u.a. 19772, s. 215.
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Zusammenfassend ist festzuhalten: Angaben {iber Auswirkungen von
Arbeitsstrukturierungsmafnahmen konnen nur auf spezifischer
Ebene, d.h. fiir konkrete Félle,gemachf werden. Generelle Aussa-
gen sind kaum mdglich. Dies liegt aber keineswegs nur an unge-
186sten Forschungsaufgaben (Indikatorsysteme, Kl&rung des Humani-
sierungsbegriffs etc.), sondern an einigen grundsétzlichen Zusam-
menhdngen, die kurz skizziert werden miissen, weil sie selbst zu
wesentlichen Aussagen liber Ergebnisse der Humanisierungsforschung

und kiinftige Forschungsaufgaben fﬁhren.1)

(4) Ergebnisse, die unmittelbar anwendbar sein sollen (und Ergeb-
nis-Licken, die eindeutig offen sind), setzen voraus, daB ein ein-

deutiger und plausibler Bezug zwischen VerdnderungsmaBnahmen und

Auswirkung besteht. Diesen Zusammenhang kann es gerade bei komple-

xen MaBnahmen, wie sie in der BRD durch den breiten Ansatz der

Humanisierungsforschung vorliegen, nicht geben.

(a) In theoretischer Perspektive ist davon auszugehen, daB be-

stimmte Formen der Arbeitsorganisation (z.B. job-enrichment)

nicht mit bestimmten (oder gleichen) Auswirkungen flir die Arbeits-
krdfte und den Betrieb verknilipft sein kdnnen. Die Bedingungen,
unter denen Betriebe produzieren, schlagen sich in verschiedenar-
ﬁigen betrieblichen Problemen nieder. Diese sind ihrerseits Ursa-
chenkomplexe und AnstdBe filir betriebliche Zielsetzungen und MaB-
nahmen. Werden Problemldsungen mit Hilfe neuer Formen der Arbeits-
organisation angestrebt, so strukturieren diese Bedingungen, Pro-
bleme und Ziele maBgeblich die konkrete Ausprdgung der neuen Ar-
beitsformen und ihre Auswirkungen. Die Bewertung dieser Effekte
unterliegt dabei primdr den betrieblichen Zielsetzungen, in die

Interessenauseinandersetzungen bereits eingegangen sein mdgen.

‘1) Ein Versuch, dieses interessenbedingte und theoretische Gene-
ralisierungsproblem zu 1l&sen, findet sich insbesondere in Hand-
lungsanleitungen und Leitregeln zur Arbeitsstrukturierung. Ein
Beispiel ist Rohmert/Weg 1976, fir die "Organisation teilauto-
nomer Gruppenarbeit". Dieses Modell bleibt deskriptiv, klassi-
fizierend, formal, wie die Autoren selbst feststellen (S. 98).
Welche Auswirkungen es mit sich bringt, wenn es in die Praxis
umgesetzt wird, hdngt zentral von den betrieblichen und norma-
tiven Rahmenbedingungen ab. Der ProzeBcharakter solcher betrieb-
licher MaBnahmen wird auch von Rohmert/Weg betont ("Zeitpunkt-
Modell"). '
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Konkret heist das, daB Betriebe je nach der Art ihres Produktes,
ihres Absatzmarktes, ihrer Personalstruktur, ihrer Situation auf
dem Arbeitsmarkt, ihrer eigenen Infrastruktur (arbeitswissenschaft-
liches Know-how etc.) usw. ihre Probleme definieren. Sie k&nnen
diese sehen in den Arbeitsbedingungen, in der Motivation der Ar-
beitskrdfte, in der Preduktqualitdt, in der Flexibilitidt des Ar-
beitseinsatzes. Sie kOnnen Erwartungen der Arbeitskrédfte, ihre
Qualifikation usw. beriicksichtigen oder nicht. Sehr spezifische
normative Regelungen (fiir die betreffenden Arbeitsprozesse, durch
regionale Tarifvertrdge etc.) kdnnen einwirken. Exogene EinflufB-
grdBen kommen in einem Forschungsprojekt gegebenenfalls durch Be-
gleitforschhng hinzu. In dieser komplexen Situation werden sehr
spezifische L&sungen gefunden, und es treten spezifische Auswir-
kungen auf. Die Auswirkungen auf die Arbeitskrdfte differieren je
nach Ausgangsqualifikation, nach ihrer Vertretungsmacht, nach ihrer
Arbeitsplatzsicherheit usw. Die Effekte gleichartiger technisch-
organisatorischer MaBnahmen flir den Betrieb differieren ja nach

Produkt, Markt, okonomischem Spielraum etc.

(b) In politischer Perspektive muf davon ausgegangen werden, daB
Schwerpunkte, Formen und auch nachtrégliqhe Modifikationen neuer
Modelle der Arbeitsorganisation bestimmt sind durch die Interessen
und die Verhandlungsmacht der Arbeitnehmervertreter und der Arbeit-

geber auf betrieblicher oder liberbetrieblicher Ebene. Dabei geht
es nicht nur um die Einhaltung betriebsverfassungsrechtlicher Re-
gelungen. Auch nicht um die Verfolgung eigenstédndiger Ziele von
Betrieb oder Arbeitskrdften (Erhdhung des Einkommens, Arbeitsplatz-
sicherung, Qualifikationssicherung etc. einerseits, Flexibilitét,
Motivierung etc. andererseits). Wesentlich ist flir die Vertreter
der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer vielmehr die grundsdtzliche
Sicherung interessenpolitischen Handlungsspielraums gegeniiber der
Fixierung durch wissenschaftliche Feststellungen. Betriebliche
Verdnderungen sind nur in Verbindung mit Interessen- und Macht-
auseinandersetzungen denkbar. Damit sind sowohl im konjunkturel-
len Ablauf wie nach Branche, Regibn, Betrieb differentielle und
spezifische L&sungsformen neuer Arbeitsstrukturen notwendig. Die-
ser Bedingungsrahmen kann zwar unter Umstdnden durch Forschung
identifiziert, aber nur begrenzt als Zusammenhang Mafnahme-Aus-

wirkung antizipiert werden. Dieses Grundproblem eliminiert aller-
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dings nicht die Bedeutung wissenschaftlicher Forschung zur Huma-
nisierung des Arbeitslebens: Sie vermag die Verhandlungsmargen
zu verbreitern, die Beurteilung der (jeweils angestrebten) Auswir-

kungen zu erleichtern und Alternativen aufzuzeigen.

(5) Es ist zu fragen,wie denn unter dem Aspekt der prozeBhaften
und spezifischen L&sungen und der problematischen Verallgemeine-

rung das Problem des Transfers der Forschungsergebnisse und -er-

fahrungen zu l8sen ist. Die Vorgehensweisen hierbei sind integra-
ler Bestandteil der Humanisierungsforschung und ihrer Anwendung

in der BRD:

o Der Projekttrdger "Humanisierung des Arbeitslebens" sieht -
auf der Basis des Ak :ionsprogramms = eigenstdndige Bemiihungen

zur Umsetzung der Forschungsergebnisse vor (s.o. V.).

o Die Betriebe miissen vorliegende Ergebnisse und Erfahrungen aktiv
auf ihre besonderen Probleme und Ziele beziehen. Sie miissen ihre
besonderen Bedingungen analysieren, im Rahmen der Betriebsver-
fassung abkliren, ihren zusitzlichen wissenschaftlichen Bedarf
bestimmen, die Ergebnisse ihrer MaBnahme in ihrer Zielperspek-

tive kontrollieren etc.

o Die Arbeitnehmervertreter auf betrieblicher und iliberbetriebli-
cher Ebene bediirfen breiter Information, Ausbildung und Schu-
lung, um Probleme identifizieren zu konnen, .die durch neue For-
men der Arbeitsorganisation zu l&sen sind; Uber mdgliche Ldsungs-
alternativen; Uber formale EinfluB-, Durchsetzungs- und Beteili-

gungsregelungen etc.

o SchlieBlich ist die Wissenschaft selbst angesprochen. Zentral

ist, daB sie neben der unverzichtbaren Grundlagenforschung die

sozialen Bedingungen der Umsetzung ihrer Ergebnisse beriicksich-

tigt.

Die folgenden Darstellungen (unter 3. und 4.) stellen daher

Schwerpunkte von Forschungen und MaBnahmen vor, in die zumindest

grundsidtzliche Interessenauseinandersetzungen bereits eingegangen

sind.

ISFMUNCHEN

bl i Seialnmsmmdilll oo Frsdnng £



Altmann/Diill (1978): Neue Formen der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation in der Bundesrepublik Deutschland.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101064

70

3. Schwerpunkte laufender Forschungen und MaBnahmen im Aktions-

programm "Humanisierung des Arbeitslebens"1)

a) Finanzielle Schwerpunkte der F&rderung

(1) Der Projekttrdger "Humanisierung des Arbeitslebens" des Bun-
desministeriums fir Forschung und Technologie vergab bis 19762)
rund 80 Mio DM an F@rdermittein. Davon entfielen auf die Entwick-
lung neuer Arbeitsstrukturen in der Produktion rund 25 %; weitere
rund 25 % auf Mittel zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen im
Bergbau. Rund 20 % wurden aufgewendet flir die Entwicklung men-
schengerechter Arbeitstechnologien. Obwohl darin nur grobe thema-
tische Zurechnungen zu sehen sind, ktnnen doch Schwerpunkte der
Forderung bis 1976 erkannt werden. Die restlichen Mittel verteilen
sich auf Forschungen zu Ldrm und Erschiitterungen (rund 10 %) und

auf andere F&rderbereiche.

Von den rund 84 Mio DM flir das Jahr 1978 sind derzeit vorgesehen:
rund 24 Mio DM filir MaBnahmen zur Gestaltung von Arbeitsmitteln,
Arbeitsplédtzen und Arbeitsumgebung; rund 16 Mio DM zur Entwick-
lung und Erprobung menschengerechter Arbeitstechnologien; rund
26 Mio DM flir arbeits- und betriebsorganisatorische MaBnahmen;
rund 4,5 Mio DM zur Verbreitung und Umsetzung wissenschaftlicher

3)

Erkenntnisse und Betriebserfahrungen.

Festzuhalten ist, daf zum Zeitpunkt der Erstellung dieser Uber-
sicht (Anfang 1978) von 314 Projekten erst 48 abgeschlossen sind.
Durchweg auf eine Laufzeit von mindestens drei Jahren angelegt,
ist mit der Fertigstellung bzw. Verdffentlichung der ersten Pro-
jekte erst in absehbarer Zeit zu rechnen. Auch deshalb k&nnen

primdr nur Forschungsschwerpunkte angegeben werden.

1) Wir trennen im folgenden zwischen &ffentlich gefdrderten For-
schungen und MaBnahmen (Abschnitt 3) und betrieblichen MaBnah-
men, die nicht gefdrdert werden (Abschnitt 4).

Der vorliegende Abschnitt 3 stiitzt sich auf Jahresberichte der
Bundesanstalt filir Arbeitsschutz und Unfallforschung und des
Projekttridgers "Humanisierung des Arbeitslebens" sowie auf
Expertengesprdche mit Vertretern beider Institutionen.

2) Jahresbericht 1976 des Projekttrédgers "Humanisierung des Ar-
beitslebens", Anhang 3.

3) Mitteilung des Projekttrdgers "Humanisierung des Arbeitsle-
bens" Mai 1978.
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(2) Die Forschungsmittel, die der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Unfallforschung (BAU) fiir Forschungen im Rahmen des Programms
"Humanisierung des Arbeitslebens" zur Verfligung stehen, sind dem-
gegeniiber wesentlich bescheidener. Fir ihre gesetzliche Aufgabe
der Unfallforschung standen bzw. stehen fir die Jahre 1975 - 1979
1,1 Mio DM p.a. fiir die Vergabe von Forschungsauftrdgen zur Ver-
fligung; weiterhin 1977 und 1978 ca. 4 Mio DM p.a. flir Forschungen
auf den Gebieten der Ergonomie und des "Ldrmschutzes". Im Gegen-
satz zum Prbjekttréger "Humanisierung des Arbeitslebens" verfligt
die BAU iliber eigene Forschungskapazitdten. Der Anteil von Eigen-
forschung gegeniiber der Fremdforschung betrdgt gegenwdrtig etwa
40 %; der Anteil an Fremdforschung wdchst aber bestdndig an. 1976
betrug der Gesamtaufwand fiir Forschungen auf dem Gebiet der Unfall-
forschung 5,7 Mio DM, auf dem Gebiet der Er??nomie 3,7 Mio DM und

auf dem Gebiet des Ldrmschutzes 2,1 Mio DM. -~ Insgesamt laufen

iber 100 Projekte, rund 20 Projekte sind abgeschlossen.

Im Gegensatz zum Projekttrédger "Humanisierung des Arbeitslebens"

vergibt die BAU Forschungsmittel auf der Grundlage eines Forschungs-

programms mit von ihr selbst definierten Forschungsvorhaben.z)

b) Forschungen und MaBnahmen zur Ermittlung von Schutzdaten und

Mindestanforderungen filir Maschinen, Anlagen und ArbeitsstéttenB)

Generell stehen die Forschungsaktivitdten der BAU unter der Ziel-

setzung,

o gesicherte Daten und Erkenntnisse zum Arbeitsschutz (Ausstattung
von Maschinen, Anlagen und Arbeitsstdtten) und iber besondere

Unfallgefahren in einzelnen Betriebsbereichen zu erarbeiten;

o die Zusammenhinge ,zwischen einzelnen und kombinierten Belastungs-
und Beanspruchungsfaktoren einerseits und Gesundheitsgefdhrdun-
gen, VerschleiB und die damit verbundenen volkswirtschaftlichen

Kosten andererseits zu kldren.

1) Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Unfallforschung, Jahresbe-
richt 1976, S. 29.

2) Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Unfallforschung, Forschungs-
programm 1978/79 zur Humanisierung des Arbeitslebens vom Januar
1978.

3) Forschungsarbeiten auf diesem Gebiet fallen im wesentlichen in

den Aufgabenbereich der BAU. N i
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Im Rahmen des Aktionsprogramms "Humanisierung des Arbeitslebens”
sieht die BAU ihre Forschungsaktivitdten unter der Ubergeordneten
Zielsetzung einer "prdventiven Sozialpolitik"; dies beinhaltet
"praxisnahe Forschung und Umsetzung" von Ergebnissen zur Verbesse-
rung von Arbeitsbedingungen im Sinne einer "menschengerechten Ge-

staltung der Arbeit".1lf

Im Rahmen dieser allgemeinen Zielsetzung i{iberschneiden sich viele
laufenden Forschungen und Forschungsvorhaben der BAU mit For-
schungsschwerpunkten des Projekttrdgers "Humanisierung des Ar-
beitslebens". Forschungsprogramm, Forschungsschwerpunkte und Ver-
gabe von Forschungsmitteln werden deshalb aufeinander abgestimmt.
Wir konzentrieren uns in diesem Abschnitt nur auf Forschungspro-
jekte, die in den engeren Zielbéreich der BAU fallen; Forschungs-
aktivitédten der BAU, die sich mit Schwerpunkten des Projekttrd-
gers Humanisierung der Arbeit iliberschneiden, behandeln wir im Zu-

sammenhang mit diesen Schwerpunkten (s.u.).

(2) Auf dem Gebiet der Forschung zum Arbeits- und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz (frlher: Unfallforschung) geht es vor allem
um die "Ermittlung von Unfallschwerpunkten, die Analyse von Un-

fallhergdngen und das Feststellen von Unfallursachen. Aus diesen

Erkenntnissen werden gezielt Forschungsaufgaben flr Abhilfen ein-
geleitet und LOsungsmdglichkeiten flir die Praxis entwickelt".z)
Schwerpunkte von Forsc.aungsaktivitdten sind besonders unfallge-
fihrdete Bereiche, wie der innerbetriebliche Transport (Anteil

am Unfallgeschehen 32 %), die Instandhaltung (Anteil am Unfallge-
schehen 23,6 %) und die Land- und Forstwirtschaft. Weitere For-
schungsschwerpunkte sind Analysen und Entwicklungen neuer Sicher-
heitstechnologien und Untersuchungen persdnlicher Schutzausri-
stungen; die Gestaltung von Arbeitsmitteln, Arbeitsverfahren und
Arbeitsumgebung nach sicherheitstechnischen Gesichtspunkten hat
dabei in der Sicht der BAU gegeniiber der Entwicklung und Anwendung

personlicher Schutzausrilistung grundsdtzlich den Vorrang.

Neu aufgenommen wurde der Forschungsschwerpunkt Gesundheitsrisi-
ken durch gefihrliche Arbeitsstoffe. Dabei steht die Uberpriifung

1) BAU Forschungsprogramm 1978/79 S. 2.
2) BAU Forschungsprogramm 1978/79 S. 15.
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der karzinogenen Wirkung verddchtiger Arbeitsstoffe bzw. der in
ihnen enthaltenen Allergene im Vordergrund. Der Erstellung gesi-
cherter Daten filir sozialpolitische Entscheidungen und MaBnahmen
dienen Forschungsvorhaben liber volkswirtschaftliche Kosten von

Berufskrankheiten und der Prdventivkosten flir ihren Abbau, ilber
betriebswirtschaftliche  Kosten von Arbeitsunfillen und die Ent-

wicklung von Indikatorsystemen flir den Arbeits- und Gesundheits-

schutz am Arbeitsplatz.

¢) Forschungen und MafSnahmen zur Gestaltung neuer Formen der

1)

Arbeitsorganisation

(1) In diesem Bereich liefen bis Ende 1977 92 Projekte mit Ge-
samtkosten in HOhe von rund 80 Mio DM. Gut die Hdlfte davon ent-
fiel auf Projekte von Betrieben bzw. Verwaltungen, gut ein Drit-
tel auf wissenschaftliche Begleitforschung, der Rest auf freie
Forschung. GroBunternehmen (bzw. Teilbetriebe von solchen) waren
zu Uber vier Flinftel an der F&rdersumme beteiligt. Die Verteilung
der Mittel auf Produktionsbereiche und Verwaltungsbereiche ver-

hielt sich wie 9 : 1.

(2) Die AnstdBe gerade zu diesen MaBnahmen und die vielf&dltigen
Konzepte zur Arbeitsstrukturierung wurden generell schon skiz-
ziert (s.o. I. 4. und VI. 1.). Im Zentrum stehen betriebliche
Interessen an hoher personeller und sachlicher Flexibilitdt zur
Verbesserung von ArbeitsfluB und Kapazitdtsauslastung und an einer
breiteren und kontinuierlichen Nutzung menschlichen Arbeitsverm&-
gens. Damit er6ffnen sich zugléich Potentiale fiir eine Verbesse-

rung von Arbeitssituationen.

Nachdriicklich ist erstens darauf hinzuweisen, daB vielfach iiber-
zogene Erwartungen sowohl an die Auswirkungen auf die Leistung
wie auf die Verbesserungen am Arbeitsplatz bestanden. Sie sind
einer niichterneren Betrachtung gewichen. Zweitens muf die Gestal-
tung neuer Formen der Arbeitsdrganisation im engen Zusammenhang

mit MaBnahmen zur Gestaltung von neuen Arbeitsbedingungen und

1) Im folgenden behandeln wir primdr das Aufgabengebiet des Pro-
jekttrigers "Humanisierung des Arbeitslebens".
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~-technologien und den Rahmenbedingungen normativer Regelungen,
Schutzwerte etc. gesehen werden. Die Wechselwirkungen sind ent-
scheidend. Insofern sind auch die folgenden Darstellungen nur im
Interesse einer besseren ﬁbersicht getrennt. Drittens ist fest-
zuhalten, daB die Wirkungen dieser neuen Gestaltungsformen sehr

ambivalent, ja gegenldufig sein k&nnen.

Der Projekttrdger "Humanisierung des Arbeitslebens" sieht in die-
sem Bereich insbesondere die Aufgabe, Arbeitsinhalte und Dispo-
sitionsspielrdume der Arbeitskrdfte zu erweitern und ihre Kdope—
rations-, Kommunikations- und Qualifizierungschancen zu erhd&hen.
Dies beinhaltet nach seiner Auffassung zugleich den Abbau physi-
scher, psychischer und sozialer Belastungen und Restriktionen,
wobei allerdings nicht mit einfachen kausalen Verbindungen gerech-

net werden kann.

(3) Bel den laufenden Forschungen und MaBnahmen im Produktions-

bereich geht es zentral um drei miteinander verknlipfte Ansatz-

Eunkte:

o Arbeitsstrukturierung (Entwicklung neuer Formen der Arbeits-

organisation);

o Entkoppelung menschlicher Arbeit von maschinellem Taktzwang;

o Beteiligung der Arbeitskrdfte an der Definition und L&sung

ihrer Arbeitsprobleme.

Auf diese Schwerpunkte richten sich einige GroBSprojekte und eine

Reihe kleinerer Projekte.

Ein typisches Projekt richtet sich auf die Fertigung von Motoren

4 (im Automobilbau) in Gruppenarbeit statt an herkOmmlichen Montage-
bidndern (Gruppenmontage). Absicht war es, unter Berilicksichtigung
der strukturellen Voraussetzungen der Massenfertigung zu errei-
chen: hdhere Qualifizierung, bessere Kommunikation und Interak-
tion, dispositive Teilautonomie, hdhere Arbeitszufriedenheit,
erhdhte Flexibilit&t des Arbeitssystems, erhShte Qualit&t des

Produkts, geringere Fluktuation.
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Bei diesem Projekt wurden die Arbeitsgruppen noch vor der tech-
nisch-organisatorischen Gestaltung des Montageprozesses gebil-
det; die Arbeitskrdfte konnten dadurch bei der Konzeptionierung
der Arbeitsplédtze beteiligt werden. Weitere Ergebnisse waren die
Erarbeitung spezieller Lehr- und Lernprogramme; die erhebliche
Ausdehnung der Arbeitsinhalte und Taktzeiten; die hochmotivierte
Beteiligung eines hohen Anteils der Betroffenen. Wesentliche Pro-
bleme ergaben sich hingegen durch die HOherqualifizierung und die
daraus entstehenden Forderungen nach neuer Lohneingruppierung bzw.
Anderung des Lohnsystems; durch teilautonome Organisation von
Gruppen, die im Widerspruch zur formalen Interessenvertretung
nach dem Betriebsverfassungsrecht steht; durch Konflikte zwischen
den Arbeitsgruppen und den formalen Vorgesetzten; durch die
Selbstregulierung bei der Gruppenzusammensetzung gegeniiber den
formalen Rechten von Arbeitgebern und anderen Arbeitnehmern; durch
Differenzen in den Auffassungen {iber Art und Inhalt von Lern- und
Trainingsprogrammen; durch verschiedene Vorstellungen iiber den
notwendigen Aufwand bei der ergonomischen Gestaltung des Arbeits-
platzes; durch vergleichsweise hbhere Kosten bei dieser Gruppen-

1)

montage als bei der konventionellen Motorenfertigung u.a. Der-
artige Probleme sind auch flir andere Projekte dieser Arttypisch:
Es ergeben sich jeweils spezifische L&sungen; ambivalente Effek-
te; die Notwendigkeit, besondere betriebliche Rahmenbedingungen

in hohem MaBe zu beriicksichtigen. Es zeigt sich auch, daB Gene-

ralisierungen kaum m&glich sind.

Ein zweiter zentraler Ansatzpunkt der Férderung richtet sich auf
die flexible Verkettung von bisherigen FlieBbandafbeitsplﬁtzen.
Menschliche Arbeit soll vom maschinellen Taktzwang befreit wer-
den (ein GroBprojekt in der Elektroindustrie). Automatisierte
Kurztakt-Arbeitsschritte werden mit manuellen Langtakt-Arbeits-
schritten durch ein flexibles Verkettungssystem verkniipft. Zu-
gleich sind Arbeitserweiterung und Arbeitsbereicherung an takt-
unabhdngigen Einzelarbeitspldtzen sowie Arbeitsplatzwechsel und
ergonomische Verbesserungen erreicht worden; Flexibilitdt und
Qualitdt sind erhtht, Reparaturarbeiten erleichert worden. Im

weiteren Zusammenhang des Projekts werden auch die Lernm&glich-

1) Nach Projekt-Zwischenberichten.
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keiten im ArbeitsprozeBf und die Reaktionen der Arbeitskrdfte ge-
prift werden. Eine besondere Rolle spielt das Problem der Ermdg-
lichung groBer Puffer, die flexible Verkettung der Transportsy-
steme und die vielseitige Verwendbarkeit der Arbeitsmittel. Aller-
dings wurden nicht alle urspringlich formulierten Erwartungen er-
fiillt: Die Vergr&Berung- des Arbeitsumfangs (von-12 auf 30 Sekun-
den) fiihrte nicht zu htherer Lohneingruppierung; die Mbglichkeit
zur individuellen Regulierung des Arbeitstempos filihrte eher zur
individuellen Leistungskonkurrenz als zur Entlastung u.d. - Hard-
und soft-ware aus den Erkenntnissen dieser Projektgruppe wird be-

1)

reits auf dem Markt flr Industrieausristung angeboten.

In einem dritten Ansatzpunkt richtet sich ein GroBprojekt (in

der Eisen- und Stahlindustrie) primdr darauf, das Interesse der
Beschdftigten an der Verbesserung ihrer Arbeitssituation zu wecken
und Formen der Beteiligung an Arbeitsgestaltung und Arbeitsorgani-
sation zu finden. Die Arbeitskrdfte sollen zur Erarbeitung von L&-
sungen und zur Durchsetzung ihrer Interessen im Rahmen betriebs-

2)3) Als ein

verfassungsrechtlicher Regelungen befdhigt werden.
Ergebnis dieses Forschungsprojekts gilt, daBf auch ungelernte Ar-
beiter aktiv und qualifiziert zur Verbesserung ihrer Arbeitsbe-
dingungen beitragen kénnen. Grundlage dieser hdufig bestrittenen
Fdhigkeit sei das Potential an innovatorischen Qualifikationen,
liber die die Arbeitenden auch nach jahrzehntelanger monotoner
Arbeit noch verfiigten. Dieses Potential bleibe auch unter unglin-
stigsten Bedingungen dann erhalten, wenn elementare Interessen
der Arbeitenden durch die Bedingungen ihrer Arbeit verletzt wiir-
den. Zu diesen elementaren Interessen seien die k&rperliche Un-
‘versehrtheit bei der Arbeit, die Sicherheit von Einkommen und Be-
schdftigung, das Interesse an Entfaltung und Anwendung vorhande-
ner Qualifikationen im ArbeitsprozeB sowie das Interesse, an be-
trieblichen Entscheidungen zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen

beteiligt zu sein, zu z&hlen.

1) Vgl. umfangreiche Zwischenergebnisse in RKW (Hg.) 19772,
'S. 175 - 261. Endbericht ca. Herbst 1978 erwartet.

2) Die folgende Ergebnisdarstellung nach Mitteilung des Projekt-
leiters W. Fricke.

3) Weitere Projekte, die den Gesamtbereich Produktion betreffen,
laufen derzeit insbesondere im Bereich der Textilindustrie und
der Holz- und Kunststoffindustrie an.
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Die Erprobung des Beteiligungsmodells habe gezeigt, daB8 die Be-
teiligung der Arbeitenden an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedin-
gungen mit bestehenden normativen Regelungen (Gesetzen, Tarif-
vertrdgen und Betriebsvereinbarungen) nicht nur vereinbar ist,
sondern daB sie ihre Geltung und Anwendung in der betrieblichen

Praxis sogar f&rdern und intensivieren kann.

(3) Nur ein kleiner Teil der Fordermittel flieBt derzeit in den

Verwaltungs- und Dienstleistungssektor. Hier geht es derzeit pri-

mdr um Arbeitsstrukturierung und Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen. Die Weiterentwicklung dieser Forschungsschwerpunkte ist

offen.

Im Verwaltungs- und Dienstleistungssektor - besonders auch im
O0ffentlichen - wachsen die Aufgaben quantitativ sehr stark und es
kommen laufend gqualitativ neue Aufgaben hinzu (oft aufgrund ge-
setzlicher Auflagen). Arbeitsdruck und neue Aufgaben drdngen auf
Rationalisierung. Diese verknilipft sich mit neuen organisatorischen
Tendenzen (Zentralisierung, Verdnderung des Arbeitsflusses etc.)
und technischen Entwicklungen (Informationstechnologie, automati-

sche Textverarbeitung etc.).

Aus diesen Entwicklungen ergibt sich auch in der Vérwaltung ein
erheblicher Druck, Forschungen und Mafnahmen auszuweiten, die zu-
gleich die Arbeitssituation der Beschdftigten verbessern oder zu-
mindest den Status quo sichern. Hierzu gehdren insbesondere die
Sicherung von Qualifikation und Arbeitsplatz bei Einfiihrung neu-
er Organisationsformen und neuer Technologien; die Herstellung
besserer Arbeitsbedingungen; die Verhinderung neuartiger Bela-

| stungen; die HOherqualifizierung als Basis fiir eine gesteigerte
Qualitidt der Dienstleistung; die Bewdltigung der Umstellungspro-
zesse (Umsetzung, Fortbildung etc.) selber; die Beachtung weiter-
reichender Effekte auf Beschdftigung und Arbeitsbedingungen unter-

~schiedlicher Arbeitskrdftegruppen etc.

Die derzeit laufenden Projekte nehmen herkdmmliche Aspekte der
Arbeitsstrukturierung - flexiblen Arbeitseinsatz, breitere Auf-
gabenbereiche, Beteiligungsmdglichkeiten (Entscheidung, Disposi-

tion), Eigenregie in der Kooperation etc. - auf. Dies wird ergdnzt
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zum Teil durch grundsé&tzliche Betrachtung von Organisationsfragen
(Abgrenzung von Zustdndigkeiten und Verantwortung), durch Einbe-
ziehung des Kontaktes zum Publikum und durch ergonomische Aspekte
(Stehen am Schalter, Arbeit an Datensichtgerdten, Umgang mit schwe-
ren Karteischiiben etc.). Besonders beachtet werden derzeit restrik-
tive Aspekte der neuen -technisch-organisatorischen Entwicklungen,
z.B. die Zentralisierung von Schreibarbeit, der Abbau von Qualifi-

kationen bei Sachbearbeitern u.&.

d) Forschungen und MaBnahmen zur Gestaltung von Arbeitsbedingun-

gen und Arbeitstechnologien

(1) Ziel der Forderung des Projekttrédgers "Humanisierung des Ar-

beitslebens" zur Gestaltung von Arbeitsmitteln, -platz und -umge-
bung ist die Verhinderung oder die Reduktion von Krankheiten, Be-
lastungen und VerschleiB. Die MaBnahmen betreffen insbesondere

Ldrm und Erschiitterungen, schddliche Arbeitsstoffe und andere

krankheitsftrdernde Faktoren sowie Stref.

Der Ldrm steht als Belastungsfaktor in vielen Bereichen an erster
Stelle. Circa 6 Mio Arbeitskrdfte flihlen sich (nach Hochrechnun-
gen) durch ihn belastet (ca. 2 Mio Beschdftigte sind in der BRD
gesundheitlich schddlichem Lirm von mehr als 85 dB (A) ausgesetzt).
Er gilt als ein Hauptfaktor fir VerschleiB, Erkrankungen und Un-
fdlle. Hierzu fanden Untersuchungen im Rahmen der Zust&dndigkeit
des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung statt.1) Die-
se Verbreitung, die starke Thematisierung bei den Arbeitskrdften
und die weitgehenden normativen Regelungen maximaler Schallemis-
sionen setzen einen Schwerpunkt der Forschungsfbrderung bei der
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Unfallforschung (BAU) wie
auch beim Projekttrdger Humanisierung des Arbeitslebens. Die Pro-

jekte richten sich insbesondere auf die primdre Ldrmminderung,

und zwar durch neuentwickelte Maschinen, Umriisten bereits instal-
lierter Maschinen und Neuentwicklung von Maschinenelementen.
Einige Projekte betreffen auch die. ld&rmarme Fabrikplanung u.d.
Weiterhin stehen Untersuchung und statistische Erfassung der Ge-

rduschemission von Maschinen und Anlagen und der Gerduschimmission

1) Vgl. Volkholz 1978; Elsner 1978.
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am Arbeitsplatz, der Liarmwirkungen auf die Arbeitskrdfte auch
unter dem Gesichtspunkt kombinierter Belastungen und Kostenver-
gleiche alternativer Lirmmafnahmen im Vordergrund (insbesondere

bei der BAU zur Entwicklung von Schutzdaten).

Forschungen iiber schddliche und belastende Arbeltsstoffe zielen

auf den Abbau schddigender Einflilisse von Stduben, Gasen, Rauchen,
Aerosolen, Chemikalien, explosiver Stoffe. Hierzu liegen vielfa-
che rechtliche Regelungen vor. Ein besonderes Problem dabei ist,
daB diese Regelungen unter sehr unterschiedlichen &uBeren Arbeits-
platzsituationen nur schwer {liberwacht und eingehalten werden k&n-

nen.

Neben den Projekten der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Unfall-
forschung (BAU) werden vom Projekttrdger "Humanisierung des Ar-
beitslebens" 1977 flir diese Forschungen fast 3 Mio DM aufgewen-
det, die Kosten der bewilligten Projekte belaufen sich auf fast
13 Mio DM. Eine zentrale Uberlegung geht dahin, auch ganze Ar-
beitsbereiche in ihrem komplexen Zusammenhang zu untersuchen.
Hierzu wurde z.B. ein Verbund-Projekt "Humanisierung des Arbeits-
lebens der SchweiBer" entwickelt. Es bezieht sich auf die ver-
schiedenen betroffenen Schadstoffe, auf verschiedene mdgliche
SchweiBer- (und Schneide-)Arbeitspldtze, auf verschiedene Umwelt—
situationen etc. Im Rahmen der BAU soll der Komplex "GieBerei"

in Angriff genommen werden.

Neben ergonomisch ausgerichteten Projekten zielen Forschungsvor-

haben der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Unfallforschung

(BAU) schwerpunktmdBig auf die Ermittlung von Belastungs- und

Beanspruchungsfaktoren ab, die "allein oder in Kombination zu

Gesundheitsschédden (k&rperlichen VerschleifB) und psychischen

1)

Schdden fihren". Einzelne Forschungsschwerpunkte sind: Bela-
stungserhebungen und Aufstellung von Belastungskatastern; Fest-
stellungen von Verschleifischwerpunkten aufgrund von Feinanalysen
vorhandener Statistiken; Analyse der Belastungen durch Nacht-
und Schichtarbeit mit besonderer Berlicksichtigung der Entwick-

lungstendenzen der Schichtarbeit, der Gestaltungsmdglichkeit

1) Forschungsprogramm 1978/79 S. 66.
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von Schichtarbeitsplédtzen, der Berufsverldufe und der auBerbe-
trieblichen Lebensverhdltnisse von Schichtarbeitern; Zusammen-
hang von Berufsverldufen und VerschleiBprozef; Beziehungen zwi-
schen Arbeitsmarkt-, Qualifikations—- und Gesundheitsrisiken an
Arbeitspldtzen (Sekunddrauswertungen).
~

Eine groBe Zahl von Forschungsprojekten des Projekttrdgers "Hu-
manisierung des Arbeitslebens”" (incl. Begleitforschungsprojek-

ten) liegt zu Fragen der Arbeitsmedizin, Arbeitssicherheit und

Strefl vor. Diese werden in den verschiedensten Produktionsberei-
chen durchgefiihrt. Die Gesamtfdrderung flr diese Projekte im Be-
reich des Projekttrdgers Humanisierung des Arbeitslebens betridgt
25,8 Mio DM. Die Ausdehnung auf den Verwaltungsbereich wird an-

gestrebt.

Wdhrend die Auswirkungen arbeitsbedingter StreBbelastungen sich

medizinisch erfassen lassen, liegen kaum operationelle Parameter
vor, die die HOhe der StreBbeanspruchung wdhrend der Arbeit an-
zeigen. Auch k&nnen die komplexen Belastungen in einer Arbeits-
situation kaum integriert erfaBt werden. Vor allem fehlen psychi-
sche und soziale Parameter. Die Bemiihungen richten sich deshalb

besonders auf methodologische Arbeiten, um operationale, inte-

grierte StreBerfassungsinstrumente zu erarbeiten. Die Arbeiten

sind derzeit noch eher theoretisch orientiert und experimentell.
Sie sind keineswegs nur medizinisch, sondern sozialwissenschaft-
lich, sozialmedizinisch und arbeitspsychologisch geprdgt. Ziel
ist es, kurz- und langfristige Auswirkungen des Arbeitsstresses
besser erfassen und bestimmten Arbeitssituationen zuordnen zu
kénnen. Die zentrale Bedeutung solcher Arbeiten liegt darin, auch
fiir StreBbelastungen Schutzdaten und normative Regelungen ent-
wickeln und sozialpolitische und prdventive MaBnahmen einleiten

zu kOnnen.

Bei den arbeitsmedizinischen Projekten handelt es sich {iberwie-

gend um Begleitforschung zu technischen MaBnahmen in den Betrie-

ben. Dabei geht es primdr um den Zusammenhang von Belastungen im

Arbeitsprozef und gesundheitlichen Auswirkungen. (Weitere arbeits-
medizinische Projekte finden sich im Zusammenhang mit den For-

schungen zu Schadstoffen, zur ergonomischen Arbeitsgestaltung etc.).
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Zentral sind auch hier methodologische Fragen, insbesondere die

Entwicklung von MefBinstrumentarien, auch flir kombinierte Bela-

stungen.

Als klinftige Aufgaben werden hier betrachtet die Behandlung des
Zusammenhangs von beruflicher Rehabilitation und mdglicher Pré&-
vention; die Probleme Behinderter in der Arbeitswelt; verschleiB-

bedingte Altersprobleme; kombinierte Belastungen.

(2) Forschungen und MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen im Bergbau sind nach Zahl und Umfang der Projekte sowie
der Kosten einer der zentralen Schwerpunkte Offentlicher Forde-
rung (finanzielle F&rderung von 1974 - 1977 24,3 Mio DM insge-
samt, 1977 6,7 Mio DM. Von 1974 - 1980 sind durch das BMFT ins-
gesamt rund 42 Mio DM filir den Bergbau festgelegt worden)1) Der
Projekttrdger Humanisierung :des Arbeitslebens begriindet dies fol-
gendermaBen: Das Berufsrisiko des Bergmanns ist sechsmal h&her
als das des Durchschnitts der {ibrigen Beschidftigten unserer Wirt-
schaft. Extrem belastende Arbeitsbedingungen bestehen durch die
natlirlichen Umgebungseinfliisse. Die zunehmende Betriebskonzentra-
tion und der die schwere korperliche Arbeit abldsende Maschinen-

einsatz schaffen dariiber hinaus neuartige Probleme.z)

Dieser Forderungsbereich beinhaltet typische Querschnittsprobleme

flir alle beteiligten Wissenschaften und Forschungsfragesteliun-
gen. Dies geht aus den primdren Forderungsschwerpunkten des Pro-
jekttrdgers "Humanisie rung des Arbeitslebens" hervor: Verringe-
rung der Staubbelastung, Verbesserung der Klimaverhdltnisse, Be-
seitigqung von Gefahrenquellen, Schutz vor Gefahren und Verbesse-
rung der Informationseinrichtungen, Verringerung der Lidrmbela-
stung, Verbesserung des Grubenrettungswesens, Verbesserung der
Beleuchtung, Gestaltung der Arbeitsplédtze nach ergonomischen Ge-
.+ sichtspunkten, Entwicklung von Arbeitsformen und Arbeitsbedingun-

3)

gen im Streckenvortrieb in sozialwissenschaftlicher Perspektive.

(3) Forschungen und MaBSnahmen zur Entwicklung und Erprobung neuer

Arbeitstechnologien sind ein weiterer Schwerpunkt &ffentlicher

1)2)3) Mitteilung des Projekttrédgers "Humanisierung des Arbeits-
lebens" Mai 1978.
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Férderung. Der Mittelaufwand im Rahmen des Bundesministeriums
fir Forschung und Technologie bzw. des Projekttrdgers Humani-
sierung des Arbeitslebens betrug von 1974 - 1976 fast 17 Mio DUV,
1977 9 Mio DM. Seine zentralen Gegenstdnde sind technische Hil-
fen (Handhabungsgerdte), Fertigungsverfahren und Anlagen, Kon-

trollsysteme und Sicherheitseinrichtungen.

Hohe Mechanisierung und Teilautomatisierung der Fertigung sind
heute noch generell verbunden mit manueller Handhabung der Werk-
stilicke (Zufiihrung, Abnahme). Sie bringen betrdchtliche physische
und psychische (Arbeitstempo) Belastungen mit sich. Arbeitsplédtze
dieser Art finden sich insbesondere in der Fertigung kleiner und

mittlerer Serien, die in der BRD gquantitativ sehr bedeutsam ist.

Aufgrund dieser Sachlage wurden Projekte zur Entwicklung von Hand-

habungseinrichtungen in Angriff genommen, die

o Belastungen abbauen,

o die Arbeitsqualitdt durch Bereicherung und Erweiterung des

Arbeitsinhalts verbessern,
o die Arbeitssicherheit und

o0 die Flexibilitdt des Arbeitseinsatzes und der Produktbearbei-

tung erh&hen sollen.

Untersucht wurden Bereiche, in denen aufgrund belastender und ge-
fahrlicher Arbeitspldtze ein Einsatz von Handhabungsgerdten ange-
bracht und mtglich ist. Auf dieser Grundlage wurden Anforderungen
an Prototypen solcher Gerdte bzw. ihrer Elemente fixiert (Antriebs-
systeme, Sensoren, Systeme der Kontrolle, Steuerung und der Greif-
einrichtungen). Mehrere Prototypen von Industrierobotern flir ver-

schiedene Aufgaben wurden entwickelt.1)

Weitere Forschungen sind angestrebt, sowohl im technischen Sinne

(komplexere Systeme, integrierte Sensoren, integrierte ProzeB-

1) Zur Ausgangslage: H.-J. Warnecke, in:Arbeitsstrukturierung in
der deutschen Metallindustrie (2), IfaA (Hg.) 1975.
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datenverarbeitung etc.) als insbesondere auch hinsichtlich der
sozialen Bedeutung solcher Systeme. Dabei spielen die Effekte

fiir die Beschdftigung 2ine zentrale Rolle.

In &hnlicher Weise wird die Entwicklung von Fertiqungsverfahren
gefdrdert, die belastende, gefdhrliche und die Umwelt beeintrédch-
tigende Verfahren abldsen sollen (etwa beim Hochdruckschleifen

von Knilippeln, beim Beizen von Edelstahlblechen u.a.). Dasselbe

gilt fiir die Entwicklung von Kontrollsystemen. Priif- und Kon-

trollarbeiten erfordern hdufig hohe Konzentrationsleistungen,
Aufmerksamkeitsspannung, Belastung der Sinnesorgane, anstrengende
Korperhaltung usw. Derartige Belastungen sollen durch intelligen-
telsensoren, akustische Kontrollsysteme, elektrische Auswertung
von Signalen etc. abgeldst werden. Typische Beispiele flir entspre-
chende Forschungen richten sich auf den Belastungsabbau bei der
Kontrolle an Flaschenabfiill- und -waschanlagen (Taktzwang, Tempo,
Lirm, O-Fehlersicherheit etc.). SchlieBlich werden auBer von der
BAU auch vom Projekttrédger "Humanisierung des Arbeitslebens" tech-

nische Vorhaben gefdrdert, die der Sicherheitstechnik dienen.

e) Arbeits- und sozialwissenschaftliche Begleitforschung bei

betrieblichen Experimenten und MaBnahmen

Bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen, bei der Entwicklung

und Erprobung neuer Arbeitstechnologien und bei MafSnahmen der

Arbeitsstrukturierung miBt der Projekttrdger "Humanisierung des

Arbeitslebens" der arbeits- und sozialwissenschaftlichen Begleit-

forschung grofie Bedeutung zu.

Zu den bisher wenig berlicksichtigten arbeitsbezogenen Anforderun-

gen an die Gestaltung technischer Anlagen sind zu rechnen:

reparatur- und wartungsfreundliche Konstruktion
Transparenz des Arbeitsablaufs filir die Arbeitskrdfte
Vermeidung von Unterforderung

Vermeidung isolierter Arbeitsplitze

Nutzung von Qualifikationsreserven

lernorientierte Gestaltung der Arbeitsprozesse u.a.

O 0 o 0 0 O
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Durch wissenschaftliche Begleitforschung sollen insbesondere sol-
che Kenntnisse eingebracht werden, die den Firmen nicht im Rahmen
ihrer eigenen Infrastruktur zur Verfligung stehen. Es soll damit
auch eine betriebsiibergreifende Sichtweise in den Projekten si-
chergestellt werden. Deshalb sollen kiinftig auch interdiszipli-
ndr organisierte Forschungsprojekte betont werden (Ingenieurwis-

senschaften, Arbeits-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften).

Aufgaben dieser arbeits- und sozialwissenschaftlichen Begleitfor-

schung sollen sein:

o Mitgestaltung der Auslegqgung. technisch~organisatorischer Pro-

zZesse

o Erfolgskontroile der Forschungen in verschiedenen Perspektiven
o0 Analyse der Innovationsprozesse

. 0 Analyse der Bedingur.jen der Implementierung
o Foérderung der Diffusion der Ergebnisse

o Erkennen moglicher Nebenwirkungen.

f) Forschungen und Mafnahmen zur Verbreitung und Umsetzung von

Erkenntnissen

Das Regierungsprogramm betrachtet die Umsetzung der Ergebnisse
der Forschungen selbst als Teilziel (s.o.). Um diesem Anspruch
gerecht zu werden, werden eigenstdndige Forschungsarbeiten in
Gang gesetzt (Fordermittel 1974 -~ 1977 rund 1,2 Mio DM; 1978:

4,5 Mio DM veranschlagt. Von 1974 - 1981 sind vom Bundesministe-
rium flir Forschung und Technologie derzeit rund 7,6 Mio DM vorge-

)

sehen

Ein erster Forschungsbereich des Projekttrdgers "Humanisierung

des Arbeitslebens" betrifft die Informationssammlung und Dokumen-

tation. Die gesammelten und systematisierten Erkenntnisse sollen
in bestehende Informationskan&dle eingebracht, Informationsinstru-

mente und Dokumentationssysteme sollen ausgebaut werden (z.B. ein

1) Mitteilung des Projekttrédgers "Humanisierung des Arbeitsle-

bens Mai 1978. ISFMUNCHEN
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Datenhandbuch und Informationssystem Humanisierung, Arbeits-
markt und gesundheitliche Versorgung). Ein zweiter Forschungs-
bereich Beratung/Weiterbildung soll die praxisnahe Vermittlung

von Daten, Informationen und Erkenntnissen an verschiedene Adres-
satengruppen betreffen (Vertreter der Arbeitnehmer, Flihrungskrdf-
te und betriebliche Experten, aber auch Institutionen, die der
weiteren Umsetzung der Ergebnisse dienen kOnnen). Die jeweils be-
sonderen Formen und Inhalte dieser Beratung und Weiterbildung

je nach Adressatenkreis soll herausgearbeitet werden (Beispiele
sind die Entwicklung variabel einsetzbarer Lernmittel iber ar-
beitswissenschaftliche Erkenntnisse flir Arbeitnehmervertreter
und eines Handlungsleitfadens fiir Flihrungskrdfte von Klein- und
Mittelbetrieben zur Humanisierung des Arbeitslebens). Schlief-

lich sollen MaBnahmenanalysen und Umsetzungsstrategien entwickelt

werden, mit deren Hilfe sich die Wirkung der MaBnahmen des Aktions-
programms bestimmen lassen (z.B. sollen die Implikationen des
Programms filir die Arbeitnehmer und die Gewerkschaften untersucht

werden) .

g) Forschungen, die libergreifende Fragen betreffen

Forschungen aus diesem Bereich sollen Grundlagenfragen, die sich
mit der menschengerechten Gestaltung der Arbeit verbinden, auf-
greifen. Sie werden im allgemeinen von wissenschaftlichen Insti-
tuten durchgefiihrt. Fiir diese Projekte wurden vom Projekttrdger
"Humanisierung des Arbeitslebens" bis 1976 rund 2,3 Mio DM zur
Verfiigung gestellt, 1977 2 Mio DM. Bis 1980 sind vorgesehen rund
10 Mio DM.1)

Mit diesen Arbeiten soll in einer ersten Perspektive einschlégi-

ge sozialwissenschaftliche Grundlagenforschung gefdrdert werden.

Zum einen, um die theoretischen und methodischen Voraussetzungen
der Sozialwissenschaften in diesem Problemkreis zu verbessern;

zum anderen, um Voraussetzungen, Interessen und Realisierungsmog-
lichkeiten der menschengerechten Gestaltung der Arbeit und ihrer

Konzepte systematisch zu erfassen und zu analysieren.

In diesem Zusammenhang werden hemmende und f6rdernde Bedingungen

der Durchsetzung von Humanisierungsmafnahmen untersucht (z.B.

1) Mittei ' 5 "Humanis i des Arbeitsle :
) fllu?g des Projekttrdgers "Humanislerung des ISEMUNCHEN
bens" Mai 1978. e S il ae Forsod e
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durch gesetzliche oder tarivertragliche Regelungen) sowie die
Bedingungen, unter denen Unternehmen von sich aus Mafnahmen zur
Arbeitsgestaltung in Angriff nehmen. Auch die Auswirkungen huma-
ner oder restriktiver Arbeitssituationen auf die privaten Le-
bensbereiche werden untersucht. Ferner laufen Studien, die in
methodologischer Perspektive Instrumente entwicklen, z.B. zur

Identifizierung lernrelevanter Aspekte der Arbeit.

In einer zweiten Perspektive sollen kiinftig sozio-&konomische

Rahmenbedingungen des staatlichen Forschungs-und Entwicklungs-

programms untersucht werden. Hier geht es darum, gesamtwirt-
schaftliche Probleme in die Betrachtung der Humanisierung der
Arbeit einzubeziehen und traditionelle betriebliche Wirtschaft-
lichkeitsberechnungen im Sinne von Humankapitalrechnungen und
Sozialbilanzen zu ergdnzen. Ferner sollen hier auch breitere
Fragen der Verknipfung der Humanisierung der Arbeit mit dem Um-
weltschutz, dem Okonomischen Strukturwandel, generellen menschen-
gerechten Lebensbedingungen, politischen Programmen usw. angegan-

gen werden,

4. Eigenstdndige Magfnahmen der Unternehmen zur Gestaltung neuer

Arbeitsformen

a) Problem der Erfassung eigenstdndiger GestaltungsmaBnahmen der

Unternehmen

(1) Wihrend die Offentlich gefdrderten MaBnahmen zuerumanisie—
rung der Arbeit" nach finanziellem Aufwand und Zielsetzung doku-
mentiert sind, fehlen systematische tibersichten iiber entsprechen-
de MaBnahmen, die von den Unternehmen selbst in Gang gesetzt wur-
den. Dies liegt nicht nur daran, daf allgemeine Uberbetriebliche
Dokumentationssysteme (etwa nach dem Muster der ANACT in Frank-
reich) fehlen. Wesentlicher ist der eher experimentelle Charak-
ter betrieblicher EinzelmaBnahmen, das schrittweise Vorgehen bei
diesen MaBnahmen und ihre starke betriebsspezifische Ausrichtung.

MaBnahmen zur Gestaltung neuer Arbeitsformen setzen sich in den
meisten Betrieben aus einer Vielzahl kleiner Schritte zusammen.
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Sie sind im allgemeinen sehr heterogen, folgen keinem einheit-
lichen Konzept und setzen an jeweiligen "Schwachstellen" der Ar-
beitsprozesse an. Sie sind durchweg verkniipft mit alltdglichen
GestaltungsmaBnahmen, mit denen vor allem Rationalisierungsziele
verfolgt werden. Im allgemeinen werden humanisierungsorientierte
Gestaltungsziele nur in.MaBnahmen von GroBunternehmen explizit

formuliert.

Auf die grundlegenden Probleme der Verallgemeinerungsfdhigkeit
der Ergebnisse von betrieblichen Mafnahmen zur Gestaltung neuer
Arbeitsformen ist bereits oben hingewiesen worden (VI. 2.). Weit
stdrker noch‘als fir den Bereich Offentlich gefdrderter Forschun-
gen und MaBnahmen gelten die dort gemachten Einschrédnkungen fir
die eigenstdndigen betrieblichen EinzelmaBnahmen. Diese sind in
ihrer konkreten Zielrichtung und Ausgestaltung in hohem MaBe von
je spezifischen betrieblichen Bedingungen geprdgt und auf die
LOsung konkreter betrieblicher Probleme ausgerichtet. Dies gilt
in besonderem MafBe flir betriebliche Mafnahmen zur Gestaltung der
Arbeitsorganisation, mit denen die Betriebe hdufig ganz unter-
schiedliche Ziele verfolgen: Hier kdnnen vergleichbare MaSnahmen

zu geradezu entgegengesetzten Effekten fihren.

Abgesehen von den methodischen Problemen, die sich aus der &uBerst
lickenhaften Materialbasis ergeben, erscheint daher eine quantita-
tive Zuordnung von EinzelmaBnahmen zu Betriebstypen kaum sinnvoll.
Wir beschrédnken uns deshalb darauf, inhaltiiche Schwerpunkte be-
trieblicher Einzelmafnahmen zu umreiBen.

1.

(2) Dabei stiitzen wir uns auf folgende Materialien

o Darstellung betrieblicher EinzelmaBnahmen in einschl&gigen

Schriftenreihen und Ver&ffentlichungen von Tagungsergebnissen;

1) Wir konzentrieren uns aufgrund der Materiallage auf MaBnahmen
im gewerblichen Bereich.
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diese Darstellungen stammen in der Regel von Vertretern der

1)

entsprechenden Unternehmen.

o Dokumentationen betrieblicher EinzelmaBnahmen durch die Unter-

2)

nehmen selbst bzw. die Verbiadnde.

-~
o Umfragen von Verbdnden bei den Mitgliederfirmen; Umfragen ein-

zelner Wissenschaftler und Ergebnisse einer abgeschlossenen

3)

sozialwissenschaftlichen Untersuchung.

o Eine schriftliche Umfrage der Autoren bei den 35 wichtigsten

4)

Industrie- und Arbeitgeberverbinden.

o Fallstudienmaterial aus einer gegenwdrtig laufenden Studie

liber "Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Huma-

nisierungsmaBnahmen".S)

1) Mitteilungen des Ifad, insbesondere die Sonderhefte iiber
"Neue Arbeitsstrukturen in der europdischen Metallindustrie",
sofern sie die BRD betreffen: Nr. 42 (Sept. 73), Nr. 43
(Jan. 74), Nr. 44 (Febr. 74), Nr. 49 (Juni 74), Nr. 54
(Sept. 74). Schriftenreihe des IfahA, Nr. 1 (Mdrz 75), Nr. 2
(Juli 75), Nr. 3 (Dez. 75), Nr. 6 (Jan. 76), Nr. 8 - 13 (er-
scheinen 78). Die Schriftenreihe enthdlt zahlreiche Fallbei-
spiele, vor allem aus Automobilindustrie, Elektroindustrie,
feinmechanisch-optischer Industrie.

Vgl. auch Gaugler u.a. 19772, S. 327 - 345,
Tagungsberichte: RKW/REFA (Hg.) 1976; IPA (Hg.) 1976; Ifal
(Hg.) 1976.

Artikel in Fachzeitschriften, insbesondere REFA-Nachrichten
und Zeitschrift fiir Arbeitswissenschaft.

2) Dokumentation einzelnexr Firmen (Siemens, Bosch); Dokumenta-
tion des Arbeitskreises "Neue Arbeitsstrukturen der deutschen
Automobilindustrie" 1976; Landesvereinigung Baden-Wirttember-
gischer Arbeitgeberverbidnde e.V. (0.J.); Wirtschaftsvereini-.
gung Eisen- und Stahlindustrie 1970.

- 3) Verband der Metallindustrie Baden-Wirttemberg e.V. 1977
(100 Mittelbetriebe); Gaugler u.a. 19772, S. 278 - 285 (25 Be-
triebe); Mittler u.a. 1977 (200 Betriebe).

4) Bel dieser Umfrage wurden 35 Verbdnde angeschrieben; 20 Ver-

S bdnde haben geantwortet; 10 Verbdnde konnten keine Angaben
iber Einzelmafnahmen der Mitglieder machen; 10 Verb&nde haben
teils generell, teils detailliert geantwortet, teilweise auch
Material zur Verfligung gestellt; aus drei Unternehmen gingen
zusdtzliche Informationen ein.

5) Das Material aus der gegenwdrtig laufenden Studie des ISF
Minchen (Altmann, Dill u.a.) umfaBt neun detaillierte Fall-
studien iber 17 betriebliche Einzelmafnahmen; zusdtzlich lie-
gen Informationen {iber EinzelmaBnahmen in elf Betrieben vor.
Die Untersuchung beschridnkt sich auf den Bereich der Metall-
industrie.
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Die Materialbasis ist nicht nur liickenhaft, sondern auch von

sehr unterschiedlicher Struktur. Die Darstellungen betrieblicher
EinzelmaBnahmen lassen meistens tieferliegende Probleme nicht
erkennen. Bei schriftlichen Umfragen werden die MaBnahmen nach
formalen Kriterien (z.B. job-enlargement, job-enrichment) erfagt
und zugeordnet. Das Material ist keineswegs reprdsentativ. Unter-
nehmen der Metallindustrie und GroRbetriebe, insbesondere der
Automobilindustrie, der Elektroindustrie und der feinmechanisch-
optischen Industrie, sind deutlich iberrepridsentiert. Uber die

anderen Bereiche liegen nur wenig Informationen vor.

b) Allgemeine Probleme und Schwerpunkte betrieblicher MaBnahmen

zur Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation

(1) Generell kbnnen die verstdrkten Anstrengungen der Betriebe,
neue Formen der Arbeitsgestaltung zu finden und durchzusetzen,
auf eine Reihe von Problemen zurlickgefiihrt werden, die zum Teil
wdhrend der Hochkonjunkturphase 1969 bis 1973 angelegt waren und
sich teilweise seit der Rezession 1973/74 verschdrften (vgl.
auch oben I.): Probleme der Arbeitskrdftebeschaffung, der Quali-
fikationsanpassung, der Leistungsiiberforderung und Leistungsver-
weigerung aufgrund verinderter Erwartungen der Arbeitskrifte, er-
héhte Flexibilitdtsanforderungen, steigende Anforderungen an die
Produktqualitdt, wachsender normativer Druck aufgrund neuer ge-
setzlicher und tarifvertraglicher Regelungen, verstdrkter Ver-

dnderungsdruck seitens der Gewerkschaften und Betriebsrite.

(2) Diese generellen Probleme stellen sich den Betriében je nach
Produktionsstruktur, Marktstellung, regionaler Arbeitsmarktlage,
technisch-organisatorischer Struktur der Produktionsprozesse, ‘
Arbeitskrdftestrukturen etc. in je spezifischer Weise und mit
unterschiedlichem Gewicht. Vergleichbare Probleme k&nnen dabei

zu ganz unterschiedlichen betrieblichen LOsungsansé&tzen fiihren.

Die Auswertung des vorhandenen Materials zeigt jedoch zwei zen-

trale Ansatzpunkte:

(a) Bei betrieblichen MaBnahmen der Arbeitsstrukturierung stehen

Probleme im Vordergrund, die sich aus
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o mangelnder Flexibilitdt (Notwendigkeit wvon Produktwechsel,

Serienwechsel, Typenvielfalt) und

o der Storanfdlligkeit traditioneller Formen der Arbeitsorgani-
sation (Abtaktverlusten, Stdrungen im ArbeitsfluB etc.) erge-

ben, -

o gefolgt von Problemen der Beschaffung von Arbeitskraft, der
Reduzierung von Fehlzeiten und Fluktuation ("Motivierung") und

Problemen der Produktqualitéat.

(b) Der AnstoB zu MaBnahmen, die auf den Abbau negativer Bedin-

gungen der Arbeitsumwelt und physischer Belastungen gerichtet

sind,

o geht in hohem MaBe von den entsprechenden rechtlichen Regelun-

gen des Arbeitsschutzes aus;
o ferner spielen Probleme der Arbeitskr&@ftebeschaffung und

o Rationalisierungsabsichten (insbesondere beim Einsatz neuer

Arbeitstechnologien) eine oft entscheidende Rolle.

Generell ist festzustellen, daB8 auch bei den nicht gefdrderten
betrieblichen MaBnahmen das Schwergewicht auf der Verbesserung
der unmittelbaren Arbe _tsbedingungen (Arbeitsumwelt und Belastun-
gen) und der Arbeitssicherheit liegt. Gerade hier aber erfolgen

die Verbesserungen in einer Vielzahl kleiner Schritte. Hier wir-

ken sich in vielen Betrieben neben normativem Druck und Beanstan-
dungen der Gewerbeaufsichts&mter zunehmend auch die Initiativen
von Sicherheitsingenieuren sowie verstdrkter Druck seitens des
Betriebsrats bezw. der Gewerkschaften aus. Dagegen sind Initiati-
ven der Betriebsrdte bei der Neugestaltung der Arbeitsorganisa-

tion relativ selten.

(4) Die Form der Initiierung betrieblicher GestaltungsmaBnahmen

ist je nach den spezifischen betrieblichen Bedingungen sehr ver-
schieden. Es bestehen vor allem deutliche Unterschiede zwischen
Grof~ und Mittelbetrieben: In Mittelbetrieben entstehen MaBnahmen
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zur Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation hdufig gewisser-
maBen "naturwlichsig" aus den bisherigen Strukturen des Arbeits-
krdfteeinsatzes, ohne daB eine eigentliche Zielfestlegung oder
eine Planungs- und Entscheidungsphase vorgeschaltet ist;1) in
den meisten Fdllen werden in den Mittelbetrieben aber neue For-
men der Arbeitsgestaltung und -organisation von vorhandenen be-
trieblichen Fachabteilungen (z.B. Arbeitsvorbereitung) im Rahmen
laufender UmstellungsmaBnahmen entwickelt. In GroBfbetrieben sind
dagegen MafSnahmen zur Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation
hdufig Ergebnis externer Anregungen und basieren auf formalisier-
ten Planungs- und Entscheidungsverfahren. In diese sind h&ufig
auch eigens gegriindete Planungsgruppen, Ausschiisse und - soweit

vorhanden - betriebliche Forschungsinstitutionen einbezogen.

c) Betriebliche MaBSnahmen zur Gestaltung der Arbeitsorganisation

(1) Auch bei den nicht Offentlich gefdrderten Mafnahmen zur Neu-
gestaltung der Arbeit handelt es sich in der Regel um spezifische

Verkniipfungen zwischen

o Ansédtzen zur Entwicklung neuer Formen der Arbeitsorganisation (2),

o der Entkoppelung menschlicher Arbeit von Taktzwang und Maschi-

nensystemen (3) und

o ergonomischen Mafnahmen der Arbeitsplatzgestaltung (4).

Die Entwicklung von Formen der Beteiligung der Arbeitskrédfte an

der Definition und LOsung ihrer eigenen Arbeitsprobleme spielt
bei den nicht ©6ffentlich gefdrderten Mafnahmen der Betriebe nur
eine untergeordnete Rolle. Meist beschridnken sich hier die be-
trieblichen MaBnahmen auf den Ausbau des betrieblichen Vorschlags-
wesens. Sofern die Betriebe eigene Beteiligungsverfahren der Ar-
beitskrdfte entwickeln ~ etwa in Form von Gruppensprechern bei

der Einrichtung von Gruppenarbeit -, stehen Ziele der Motivierung
von Arbeitskraft weit stdrker im Vordergrund als das Ziel, die
Arbeitskrdfte in Planung und Realisierung von MaBfnahmen zur Ar-

beitsgestaltung einzuschalten.

1) So finden sich in Betrieben des Maschinenbaus hdufig Gruppen von
Facharbeitern mit relativ hohen Autonomie- und Dispositionsspiel-

rdumen; Obwohl hier hdufig bestimmte Momente "teilautonomer Grup-
pen"” verwirklicht sind, werden sie nicht als solche bezeidﬁSFNﬂﬂVCHEN
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(2) Bei den arbeitsorganisatorischen Gestaltungsmafnahmen der

Betriebe sind insbesondere zwei Grundformen relativ weit verbrei-
tet: Uberfiihrung von FlieBarbeit bzw. FlieBbandarbeit in Gruppen-
érbeit (a) und Aufldsung von FlieBarbeit, insbesondere taktgebun-
dener FlieBbandarbeit, in Einzelarbeitspldtze (b).

»

(a) Die konkreten Ausprdgungen der Gruppenarbeit weisen nach

Gr6Be, Struktur und Dispositionsspielrdumen der Gruppen erhebli-
che Unterschiede auf. Was als Gruppe angesehen wird, unterliegt

in hohem MaBe der Definition der Betriebe. Manchmal sind Gruppen
nur formal durch Untergliederungen von Arbeitsabldufen abgegrenzt,
die nach wie vor nach dem FlieBprinzip organisiert sind; in ande-
ren Fédllen werden Gruppen allein i{iber die lohntechnische Zusammen-
fassung von Arbeitskrédften bzw. Arbeitspldtzen und Formen der
Gruppenentlohnung (Gruppenakkord, Gruppenprdmienlohn) konstitu-
iert. Teilautonome Gruppen in engerem Sinne sind nur &duBerst sel-
ten anzutreffen; ihre Errichtung setzt in der Regel breite fach-

1)

liche Qualifikation (Facharbeiterqualifikation) voraus.

In vielen Fdllen ist mit der Einfihrung von Gruppenarbeit eine
Erweiterung von Arbeitsinhalten und job-rotation verbunden. Typi-
sche Beispiele, die von den Betrieben als Gruppenarbeit bezeich-
net werden, sind: Federbeinmontage in einer Automobilfirma (Grup-
pe von 9 Arbeitskrdften, systematische Rotation aller Arbeitskrdf-
te auf allen Arbeitspldtzen, Erhdhung der Gesamt-Zykluszeit von
0,5 auf 18 Minuten, Entkoppelung von Taktzwang, Gesamtmontage) ;
Montage von Waschmaschinen in einem Werk eines GroBfunternehmens
der Elektroindustrie (11 Gruppen mit 4 - 10 Arbeitskrdften; das
als Fix-Vario bezeichnete Arbeitssystem beinhaltet eine Kombina-
tion von festen und rotierenden Arbeitspldtzen, durchschnittliche

3)

2)

Zykluszeit 1,6 Minuter); Montage von Hand- und Bodenstaubsaugern
in einem Werk eines anderen GroBbetriebs der Elektroindustrie

(16 Gruppenmontageplidtze mit Gruppen von jeweils 3 Arbeitsplétzen,
Entkoppelung vom Bandtakt; Erhthung der Zykluszeit von 1 Minute

auf 2,8 bis 6,5 Minuten).4)

1) Ansdtze zu teilautonomen Gruppen finden sich in Montagegruppen
von Facharbeitern im Maschinenbau (eigene Erhebungen).
2) Brockmann, in: IfaA-Mitteilungen Nr. 54, Sept. 74, S. 3 - 16.
3) Wexlberger, in: Schriftenreihe des IfaA Nr. 1, Mdrz 1975,
S. 40 - 57. :
4) Mayer, in: Schriftenreihe des IfaA Nr. 3, Juli 75, S. 55 - 62.
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(b) Die Aufldsung von FlieBfertigung bzw. FlieBbandfertigung in

Einzelarbeitspldtze findet sich vor allem in Produktionsberei-

chen, in denen das Endprodukt aus in sich abgeschlossenen Bau-
gruppen aufgebaut wird. Im allgemeinen fiihren diese Umstellungen
zu einer Erweiterung der Zykluszeit und in manchen Fillen auch
zur Arbeitsbereicherungﬁ Hdufig (aber nicht notwendig) sind sol-
che MaBnahmen mit einer Umstellung von Formen des Gruppenlohns
auf Einzelakkord verbunden. Typische Beispiele sind: Ubergang
von taktgebundener FlieBbandarbeit zu Einzelarbeitspl&dtzen bei
der Montage von Schaltgerdten in zwei Werken eines GrofBbetriebs
der Elektroindustrie (Erweiterung der Zykluszeit von 28 Sekunden
auf 40 Sekunden, einige Minuten und mehr);T) tbergang von FlieB-
fertigung zu Einzelarbeitspldtzen bei der Endmontage von Garten-
gerdten in einem Mittelbetrieb der Metallindustrie (Erhthung der
zykluszeit von 1,7 Minuten auf 5 - 17 Minuten Gesamtmontage,
Einzelakkord);z) bergang von FlieBfertigung auf Einzelarbeits-
pldtze beim Motoren-Getriebe-Anbau in einem GroBSbetrieb der Auto-
mobilindustrie (Komplettmontage, Erh&hung der Zykluszeit von

3) Aufldsung von

1,4 Minuten auf ca. 15 Minuten, Gruppenakkord);
Gruppenarbeit in Einzelarbeitspldtze bei der Montage von Relais-
schienen flir Fernsprechvermittlungsstellen in einem GroBbetrieb
der Elektroindustrie (Umstellung eines bereits "strukturierten"
Arbeitsprozesses, ErhShung der Zykluszeit von durchschnittlich
10 Minuten auf 45 - 60 Minuten, Ubergang von Gruppenakkord zu

Einzelakkord; Méglichkeit der Nutzung von Gleitzeit).4)

(3) MaBnahmen zur Entkoppelung menschlicher Arbeit von maschi-
nellem Taktzwang oder Maschinensystemen Uberhaupt finden sich
vor allem in Modifikationen von FlieBarbeit, insbesondere takt-

gebundener FlieBbandarbeit. Diese Modifikationen betreffen ein-
mal die angewandte Technik flr den Werkstiicktransport (Kreis-
fOorderer; Friktionsrollenbdnder mit der Moglichkeit, das Werkstilick

1) Wdlter, in:IfaA-Mitteilungen Nr. 43, Januar 1974, S. 13 - 37;
Weil, in: IfaA-Mitteilungen Nr. 44, Februar 1974, S. 14 - 34;
Michel, in: Schriftenreihe des IfaA Nr. 1, Marz 1975, S. 58 - 92.

2) Rackel, in: RKW/REFA (Hg.) 1976, S. 299 - 309; ders., in:
Schriftenreihe des IfaA Nr. 3, Dez. 1975, S. 64 - 84.

3) Vvgl. Kuntz, Pischetsrieder, Sauer, in: RKW/REFA (Hg.) 1976,

S. 293 - 295; eigene Erhebungen.

4) Eigene Erhebungen.
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auf stationédre Arbeitspldtze auszufahren; power-free-Systeme;
individuell abrufbare induktionsgesteuerte Tridger von Werkstiicken
etc.), zum anderen die organisatorische Anordnung der Arbeits-
pldtze (Trennung von Haupt- und NebenfluBSsystemen, Umlaufsysteme
etc.). Gemeinsam ist diesen Systemen die Bildung von Puffern.1)
Der Umfang der Puffer ist auBerordentlich unterschiedlich: Sie
umfassen - insbesondere bei Puffern zwischen den einzelnen Arbeits-
plédtzen - meist nur eine begrenzte Zahl von Werkstilicken (Puffer-
zeiten von wenigen Minuten), k®nnen im Extremfall - insbesondere
bei Umlaufpuffern - auch auf eine Stunde und mehr ausgelegt sein.
Hdufig sind mit Modifikationen der Flief- bzw. Fliefbandarbeit

auch Erweiterungen der Zykluszeiten sowie Ansdtze zur Errichtung
von Einzelarbeitspldtzen mit loser Verkettung, aber auch Ansétze

zuxr Gruppenarbeit verbunden.

Typische Beispiele sind: Montage von Zylinderk&pfen in einem
GroBbetrieb der Automobilindustrie (Friktionsrollenband, teils
automatische Montagestationen, teils manuelle Montage; 10 - 17

2)

Minuten Pufferzeit); Montage von Ausgleichsgetrieben fUr PKW-
Hinterachsen in einem anderen GroBbetrieb der Automobilindustrie
(Friktionsrollenband; Zykluszeit von ca. 2 Minuten; Pufferzeit

3) Montage von Haushaltsgerdten in einem

maximal 8 - 10 Minuten);
Mittelbetrieb der Elektroindustrie (Hdngefdrderer in geschlosse-
nem Kreislaufsystem, Erhdhung der Zykluszeit von 0,2 Minuten auf

1 - 1,8 Minuten; maximale Pufferkapazitdt ca. 2 Stunden).4)

(4) In den meisten Fé&dllen verbinden sich die skizzierten MaBnahmen

der "Arbeitsstrukturierung" mit MaBnahmen der Arbeitsplatzgestal-

tung nach ergonomischen Gesichtspunkten. In vielen Betrieben wer-

den dabei allerdings neuere Entwicklungen und Vorgehensweisen der

5)

Vorherrschend

6)

Ergonomie noch nicht wahrgenommen oder eingesetzt.
und eher zunehmend ist eine Gestaltung nach MTM-Grundsdtzen.

1) Vgl. zu diesen Mdglichkeiten grundsdtzlich Mann, Schéfer und
Metzger, in: RKW/REFA (Hg.) 1976, S. 197 - 239.

2) Kuntz, Pischetsrieder, Sauer, in: RKW/REFA (Hg.) 1976, S. 291.

3) Eigene Erhebungen.

4) Eigene Erhebungen.

5) Vgl. z.B. Schmidtke 1976; Kirchner/Rohmert 1974.

6) Vgl. dazu generell Schriftenreihe des IfaA Nr. 1, Mdrz 1975;
fir die Anwendung von MTM in einem GroBSbetrieb der Elektro-
industrie vgl. Kosteletzky, in: Schriftenreihe des IfaA Nr. 3,
Dez. 1975, S. 85 - 98.
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d) Betriebliche MaBnahmen zur Gestaltung von Arbeitsbedingungen

und Arbeitstechnologien

Die Ergebnisse der Umfragen bei den Verbdnden, der sozialwissen-
schaftlichen Untersuchungen wie auch eigene Erhebungen zeigen,

daB hier nicht nur bei .den GroB8betrieben, sondern auch bei Mittel-
betrieben ein breites Spektrum unterschiediicher Einzelmafnahmen

1)

‘vorliegt. Die MaBnahmen sind auBerordentlich vielfdltig und he-

terogen, die Informationen dariiber sehr verstreut und nur schwer

systematisierbar.
Im Vordergrund stehen MafSnahmen zur

o Gestaltung von Arbeitsmitteln, Arbeitsplatz und Arbeitsumge-

bung (1),

o Gestaltung neuer Arbeitstechnologien (2),

o Arbeitssicherheit (3).

(1) Auch bei den von den Unternehmen selbst initiierten MaBnahmen

zur Gestaltung von Arbeitsmitteln und Arbeitsumgebung steht die

2)

Ldrmminderung an erster Stelle. Hier geht starker normativer

Druck von den einschldgigen rechtlichen Regelungen aus (Arbeits-
stédttenverordnung, Lidrmschutzrichtlinie des Bundesministeriums
fiir Arbeit und Sozialordnung von 1970, Unfallverhlitungsvorschrift
Ldarm). Dabei werden pers&nliche Schallschutzmittel von vielen Be-

3)

trieben als unzuldnglich angesehen.

Die MaBnahmen zur primdren Lidrmminderung sind in Ansatz und Wir-
kung sehr unterschiedlich: Trennung von Lidrmbereichen und ibrigen
Bereichen; Kapselung ldrmerzeugender Maschinen; Einbau neugestal-
teter Werkzeuge; Ubergang zu Technologien mit geringerer Schall-
emission; konstruktive Verdnderungen von Maschinen und Anlagen etc.

1) Vgl. vor allem: Mittler u.a. 1977; Verband der Metallindustrie
Baden-Wirttemberg e.V. 1977.

2) Vgl. auch Mittler u.a. 1977, sS. 74 ff.

3) Vgl. Mittler u.a. 1977, S. 76.

4) Dokumentationen einzelner MaBSnahmen aus dem Bereich der Automo-
bilindustrie, in: Arbeitskreis "Neue Arbeitsstrukturen der deut-
schen Automobilindustrie" 1976; eine Vielfalt von Einzelinforma-
tionen liegt aufgrund der Umfrage bei den Verbdnden aus Betriebs-

4)

bereichen von drei GroBunt hmen der Eisen- und Stahlindy .
i GroBunternehm n ISEMUNCHEN
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Neben Mafnahmen zur Lirmminderung stehen - insbesondere im Bereich

der Eisen~ und Stahlindustrie, der chemischen Industrie - MaBnah-

men zum Abbau gesundheitsschddlicher Emissionen wie Stdube, Gase,

Rauche etc. und negativer Umwelteinfliisse wie Wdrmeabstrahlung im
Vordergrund. Schwerpunktméfig gehen die MaBSnahmen in zwei Richtun-
gen: Ausschaltung bzw. -Verringerung der Emissionsquellen durch
konstruktive MaBnahmen, Ubergang zu anderen Werkstoffen etc.; Ver-
ringerung der Emissionswerte am Arbeitsplatz durch technische Anla-
gen (Absaugungs- und Entstaubungsanlagen, Verringerung der Wirme-
abstrahlung am Arbeitsplatz durch r&dumliche Entfernung des Arbeits-
platzes zur Hitzequelle; Klimaanlagen flir Steuerkabinen, Kréne

etc.).

Neben diesen MaBnahmen findet sich in einer Vielzahl von Betrie-
ben eine kaum libersehbare Fiille von EinzelmaBnahmen der Arbeits-

platzgestaltung nach ergonomischen Gesichtspunkten (Gestaltung

von Arbeitstischen und Arbeitsstiihlen, Gestaltung von Bedienungs-

elementen an Steuerstidnden, Krankabinen etc.).

(2) Die Entwicklung "neuer Arbeitstechnologien" ist in der hier

gegebenen Perspektive der Humanisierung der Arbeit in engem Zu-

sammenhang mit Mafnahmen zur Gestaltung von Arbeitsmitteln, Ar-
beitsplatz und Arbeitsumgebung zu sehen. Im Prinzip lduft der
Einsatz neuer Arbeitstechnologien auf die Mechanisierung einzel-
ner, bisher manuell vollzogener Operationen hinaus, die in hohem
MaBe durch physische Belastungen oder negative Umwelteinfllisse
gekennzeichnet sind. In einigen Fdllen fliihrt der Einsatz neuer
Arbeitstechnologien zu weitgehender Automatisierung der entspre-
chenden Arbeitsprozesse. Im allgemeinen sind mit dem Einsatz sol-
cher Technologien erhebliche Rationalisierungseffekte verbunden.
Typische Beispiele hierfiir sind: Einsatz von Handhabungssystemen
beim Einlegen und Abnehmen von Werkstlicken (etwa Abnehmen und
Einlegen von Platinen an Pressen, Entnahme von Abglissen aus Druck-
guBmaschinen etc.); SchweiBautomaten flir PunktschweiBfen; Einsatz

1)

von Industrierobotern beim Spritzlackieren etc.

1) Ergebnisse der Umfrage bei den Verbédnden; vgl. dazu auch Ein-
zelbeispiele in: Arbeitskreis Neue Arbeitsstrukturen in der
Automobilindustrie 1976.
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(3) Verbreitung, Tragweite und StoBrichtung von MaBnahmen der

Arbeitssicherheit h&ngen stark von der personellen Ausstattung

und organisatorischen Stellung der entsprechenden betrieblichen
Instanzen und der Qualifikation der Sicherheitsfachkré&dfte ab.
In Mittelbetrieben, wo Sicherheitsfachkrédfte hdufig nur neben-

amtlich tatig sind, herrschen reaktive MaBnahmen der Arbeitssi-

cherheit vor. In diesen Betrieben beschrénken sich Sicherheits-
maBnahmen vielfach neben technischen Sicherungen an einzelnen

Maschinen auf pers®nliche Schutzmafnahmen und Unfallaufklérung.1)

"Ansdtze zu prdventiven ArbeitssicherheitsmaBnahmen finden sich

fast'ausschlieBlich in GroBbetrieben, wo ausgebaute sicherheits-
technische Dienste und andere Fachabteilungen zur Verfligung ste-
hen und bereits in die Planung bzw. Anschaffung von Maschinen,

Anlagen und Arbeitsabldufen eingeschaltet werden.

e) Betriebliche Infrastrukturen zur LSsung von Problemen der

Arbeitsgestaltung

In den weitaus meisten Betrieben - insbesondere in Mittelbetrie-
ben - ist AusmaB, Tragweite und Wirksamkeit von MaBnahmen der
Arbeitsgestaltung durch den Mangel an notwendigen betrieblichen
Infrastrukturen begrenzt. Die Verbreitung von arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnissen in den entsprechenden betrieblichen
Fachabteilungen (Konstruktion, Entwicklung, Fertigungsplanung,
Arbeitsvorbereitung, Beschaffung) wird als ungeniigend angesehen.z)
Auch fiir MaBnahmen der Verbesserung der Arbeitssicherheit fehlen
vielfach die entsprechenden Voraussetzungen in der betrieblichen
Infrastruktur. Die Ausstattung der Betriebe mit Sicherheitsfach-
krdften und Betriebsdrzten, aber auch deren Ausbildungsstand,

3)

werden als unzureichend erachtet. Zudem sind ihre realen Ein-

1) Vgl. dazu ausfiihrlich Mittler uw.a. 1977, S. 93 ff.

2) Vgl. Mittler u.a. 1977, S. 275 ff.

3) Vgl. Mittler u.a. 1977, a.a.O. Sicherheitsfachkrdfte verfiligen
in den meisten Fdllen lediglich liber eine Zusatzausbildung,
die iiber ein- oder mehrwdchige Ausbildungskurse bei den Berufs-
genossenschaften oder der Bundesanstalt flir Arbeitsschutz und
Unfallforschung erworben werden; bei Betriebsdrzten handelt es
sich hdufig um Allgemeinmediziner ohne oder mit sehr geringer
arbeitsmedizinischer Zusatzausbildung.
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fluBchancen auf die Arbeitsgestaltung durch ihre Stellung in der

betrieblichen Organisationsstruktur begrenzt.

Ansdtze zur Verbesserung notwendiger Infrastrukturen fiir die Ar-
beitsgestaltung finden sich in einigen GroBbetrieben, vor allem
in Bereichen der Eisen~" und Stahlindustrie, der "Automobilindu-
strie, Elektrotechnik, Feinmechanik-Optik und im Bergbau. Dabei
handelt es sich um den Aufbau bzw. komplexeren Ausbau von Ar-
beitssicherheitsabteilungen, Betriebsdrztezentren, Ergonomieab-

1)

teilungen und spezialisierten Werksausschiissen.

Auf die Verbesserung von Infrastrukturen ist schlieflich auch
die Entwicklung von neuen Ansdtzen der Kosten-Nutzen-Analyse zur
Evaluierung betrieblicher MaBnahmen der Arbeitsgestaltung gerich-
tet.

f) Die Auswirkungen betrieblicher GestaltungsmafSnahmen auf die

Arbeitskrdfte: Probleme und offene Fragen

Eine systematische Evaluierung der nicht Offentlich gefdrderten
betrieblichen MafBnahmen zur’Gestaltung'neuer Formen dexr Arbeits-
bedingungen und Arbeitsorganisation scheitert nicht nur an der
vorliegenden Materialbasis, sondern verbietet sich auch aus

2)

grundsdtzlichen Uberlegungen (vgl. oben VI. 2.). Jedoch lassen

sich einige grundlegende Probleme und offene Fragen benennen, die
sich aus der sozialwissenschaftlichen Analyse von Auswirkungen

einzelner betrieblicher MaBnahmen auf die Arbeitskrdfte ergeben.3)

1) Mittler u.a. 1977, S. 276/77.

2) Bewertungen von MafBSnahmen, die die Unternehmen selbst vorneh-
men, konzentrieren sich meist auf die je spezifischen betrieb-
lichen Kriterien und stellen Gesichtspunkte der Wirtschaft-
lichkeit in den Vordergrund. Aussagen der Unternehmen iliber
Effekte solcher MaBnahmen fiir die betroffenen Arbeitskridfte

” beruhen entweder auf Vermutungen von Vertretern des betrieb-
lichen Managements oder auf Umfragen, die meist nur grobe
Indikatoren zur Arbeitszufriedenheit erfassen und vielfach
wissenschaftlich-methodischen Anforderungen nicht standhalten.

3) Dabei stilitzen wir uns in erster Linie auf eigene Erhebungen
sowie auf Kern u.a. 1975; Kern und Kern, in: Osterland (Hg.)
1975; Mittler u.a. 1977.
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(1) Generell ist zu bemerken, daB die Effekte betrieblicher Ge-
staltungsmaBnahmen fir die Arbeitskrédfte durch die damit verfolg-
ten Zielsetzungen der Unternehmen begrenzt sind. Die Unternehmen
streben mit entsprechenden MaBnahmen Produktivititsef fekte und/
oder die LOsung konkreter Probleme ihres Arbeitskrdfteeinsatzes
bzw. ihrer Arbeitsorganisation an. Die betrieblichen EinzelmagB-
nahmen sind in der Regé1 nicht unmittelbar auf die Verbesserung
der Arbeitssituation im Sinne einer "Humanisierung der Arbeit"
gerichtet. Die Grenzen zwischen RationalisierungsmaBnahmen und
Mafnahmen zu einer menschengerechteren Gestaltung der Arbeit sind
flieBend bzw. durch die ersteren strukturiert. Wesentlich werden
die Effekte von Gestaltungsmafnahmen aber auch durch einzelwirt-
schaftliche Kosten-Nutzen-Rechnungen begrenzt. MaBnahmen zur Ver-
besserung der Arbeitsumwelt und zum Abbau physischer Belastungen,
die h&dufig erhebliche Investitionen erfordern, unterbleiben, wenn
nicht zugleich damit Rationalisierungseffekte erzielt werden koén-

nen oder gesetzliche Auflagen erfiillt werden miissen.

(2) pDie Effekte von MaBnahmen der Arbeitsstrukturierung fiir die
Arbeitskrédfte sind auBerordentlich uneinheitlich. Es ist nicht

so, daB Formen des job—enlargement, job-enrichment, der Gruppen-
arbeit, Entkoppelung menschlicher Arbeit vom Taktzwang bereits
von sich aus zu eindeutigen Verbesserungen der Arbeitssituation
fihren. Solche Formen enthalten vielfach nur Potentiale, die
durch das Vorhandensein bestimmter Bedingungen der Arbeitssitua-
tion hdufig nicht zum Tragen kommen. Daraus ergibt sich die grund-
sdtzliche Ambivalenz d=r Wirkungen von Arbeitsstrukturierungs-

mafnahmen fiir die Arbeitskrédfte.

Mit der Erweiterung und Bereicherung von Arbeitsinhalten sind
vielfach Mehrbelastungen fiir die Arbeitskrdfte verbunden, vor
allem, wenn entsprechende QualifizierungsmaBnahmen fehlen. Sie
fiihren hdufig zur Selektion und damit zu disparaten Wirkungen
flir verschiedene Arbeitskrédfte (-gruppen). Gruppenarbeit muB

nicht zur Verbesserung der Kooperationsbeziehungen und damit zu

Entlastungen fiihren, sondern hat hdufig sozialen Druck, Heraus-

drédngen von Leistungsschwdcheren, individuelle Konkurrenz, Deso-
lidarisierung und damit neue Belastungen zur Folge. Dies gilt

insbesondere dann, wenn Gruppenarbeit mit Formen der Gruppen-
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éntlohnung kombiniert wird. Der Ubergang zu Einzelarbeitspldtzen

fihrt h&ufig zu sozialer Isolierung der Arbeitskrdfte. Zudem ist

bei "freiem" Einzelakkord grundsédtzlich die Gefahr gegeben, daB
die Arbeitskrafte sich Uberfordern. Hdufig kodnnen die Arbeits-

krdfte zeitliche Dispositionschancen, die bei der Errichtung von

Einzelarbeitspldtzen oder MaBSnahmen zur Entkoppelung von mensch-

lichem Arbeitshandeln vom Maschinentakt gegeben sind, nicht nut-

zen: sei es, weil der Druck, eine bestimmte Stilickzahl zu erbrin-

gen, zu groB ist, sei es, daB die Puffer zu knapp bemessen oder
die Arbeitskrédfte durch Tempodruck nicht in der Lage sind, Puffer
aufzubauen. Ein grundsédtzliches Problem besteht schlieBlich auch
darin, daB spezifische Leistungen von Arbeitskrdften im Rahmen
von ArbeitsstrukturierungsmaBnahmen (Dispositionsleistungen,
Kooperationsleistungen bei Gruppenarbeit etc.) hdufig nicht durch

entsprechende Lohnanpassung abgedeckt sind.

Auch Mafnahmen zum Abbau von Umweltbelastungen und physischen Be-

lastungen und ergonomische Gestaltungsmafnahmen sind vielfach mit
ambivalenten Effekten fiir die Arbeitskridfte verbunden, da sie
eine Intensivierung der Arbeitsleistung, Freisetzungseffekte

(etwa beim Einsatz neuer Arbeitstechnologien) oder ldngerfristig

auch ILohneinbuBen zur Folge haben k&nnen.

(3) Ein weiteres Problem betrieblicher Gestaltungsmafnahmen be-
steht darin, daB intendierte Effekte flir die Arbeitskrdfte im
allgemeinen nicht durch flankierende Mafnahmen abgestilitzt werden.

Als ein Grundproblem erweist sich hier, daB mit MaBnahmen der
Arbeitsstrukturierung nur in den seltensten Fdllen systematische

Qualifizierungsmafnahmen verbunden sind; die Qualifizierung be-

schridnkt sich meistens auf traditionelle Anlernverfahren am Ar-
beitsplatz (learning by doing). Vielfach l6sen Betriebe auch
Probleme der Qualifikationsanpassung durch Selektion.

(4) SchlieBlich ist darauf hinzuweisen, daB Arbeitsstrukturie-
rungsmaBnahmen und MaSnahmen der Arbeitsplatzgestaltung vielfach

keinen oder nur geringen EinfluB auf die Verhaltens- und Erwar-
tungsstrukturen der Arbeitskrdfte haben. Die Arbeitskrédfte beur-
teilen ihre Arbeitssituation in einer - meist komplexen, meist

fiir ihre Arbeitssituation typischen - Leitdimension (etwa: {
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Lohn-Leistungs—-Verhdltnis, Tempodruck, Arbeitsplatzangst, physi-
sche Belastungen, Verh&dltnis zu Vorgesetzten etc.). Sofern be-
triebliche GestaltungsmaBnahmen nicht zu erheblichen Verdnderun-
gen solcher - jeweils als zentral empfundener - Momente der
Arbeitssituation flihren, werden sie von den Arbeitskrdften nur
als peripher registriert. Objektive und soziale Effekte betrieb-
licher MaBfnahmen koénnen deshalb auch auseinanderklaffen und

Impulse zu weiteren Mafnahmen reduzieren.

UnerldBlich erscheint, die Beteiligung der Arbeitskrédfte bzw.

ihrer Vertreter bei diesen MaBnahmen zu verbessern. Der MiBerfolg
vieler MaBSnahmen liegt vielfach daran, daf sie den Arbeitskraf-
ten oktroyiert werden. Werden die Mafnahmen von den Arbeitskrdf-

ten akzeptiert, gilt es vor allem, ihre Verbindlichkeit zu si-

chern, die RUcknahme erreichter positiver Arbeitssituationen

fiir alle Beteiligten zu verhindern.

5. Probleme und offene Fragen bei der Forschung zur Arbeitsge-

staltung und Arbeitsorganisation

1)

a) Offene Forschungs- und Entwicklungsfragen

Im Einklang mit zwei durchgdngigen Annahmen unserer bisherigen
Darlegungen (Bedeutung der Bewdltigung belastender Bedingungen
der Arbeitsumwelt gegeniiber reinen ArbeitsstrukturierungsmagBnah-

men; Spezifitdt der MaBnahmen und ihrer Auswirkungen) richten

1) Die folgenden Ausfiihrungen stiitzen sich auf flnf Gruppen von
Unterlagen: (1) Jahresberichte der Projekttrdger der Huma-
nisierungsforschung (Projekttrdger Humanisierung des Arbeits-
lebens und BAU); (2) Expertengesprdche mit Vertretern der
Projekttrdger und der zustdndigen Ministerien; (3) Experten-
gesprédche mit Mitgliedern der Sachverstdndigenkreise beim
Projekttrdger Humanisierung des Arbeitslebens; (4) eine
schriftliche Befragung von 60 Arbeits-, Sozial- und Inge-

- nieurwissenschaftlern sowie Vertretern von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern, die mit Humanisierungsforschung aktiv oder
als Gutachter befaBt sind (Rlicklauf 50 %); (5) auf einschld-
gige Hinweise in der Literatur (vgl. z.B. RKW 1977 (Zusammen-
fassender Auswertungsbericht), S. 223 ff.; WSI- Mitteilungen
31/1978, H. 2. Gleichwohl sind Gliederung und Akzentuierung
der Darstellung von den Verfassern zu verantworten. Zahlreiche
Detailhinweise konnten in diesem Bbschnitt nicht dargestellt
werden. Hinweise, die das Verfahren der Forschungsforderung
selbst betreffen, wurden hier nicht aufgenommen.
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sich die weitaus meisten 2nrequngen fir kinftige Forschungen und
MaBnahmen nicht direkt auf die Entwicklung und Ausgestaltung von

neuen Modellen der Arbeitsorganisation im herk&mmlichen Sinne.

Vielmehr stehen folgende Fragen im Mittelpunkt:

o Aktuelle Probleme, die sich mit neuen Arbeitsformen in der ge-

genwdrtigen Situation in der BRD verbinden: Arbeitsmarkt, Be-
schdftigung, Freisetzung; Qualifikation; Lohnh&he und Lohn-
form (1) - (3).

o Traditionell zentrale Themen der Forschungen zur Arbeitsge-

staltung und Arbeitsorganisation: Belastungsabbau; Arbeits-
zeit, Pausen, Schichtarbeit; Beteiligung der Arbeitskridfte an

der Arbeitsgestaltung (4) - (6).

o Problembereiche und Rahmenbedingungen fiir Verdnderungen der

Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation: Entwicklungstrends
der Rationalisierung und neue Problembereiche; Rahmenbedingun-
gen flir die Sicherung von Effekten flir die Arbeitskridfte;

Probleme der Einflihrung neuer Arbeitsformen (7) - (9).

o Auswirkungen bisheriger MaBnahmen in einer erweiterten Problem-
perspektive: ambivalente Effekte; Effekte auBerhalb des Ar-

beitsbereichs; Wirtschaftlichkeit in einzel- und gesamtwirt-

schaftlicher Perspektive; Reaktionsformen der Arbeitskradfte
(10)- (13).

o Probleme der Umsetzung und Anwendung bestehender Erfahrungen

und Erkenntnisse (14).

o Probleme der Forschung selber: Fragestellungen, Ansdtze, Metho-

den, Interdisziplinaritdt (15).

o Immanente Probleme einer Humanisierung der Arbeit im politi-

schen Spannungsfeld (16).

(1) Arbeitsmarkt, Beschdftigung, Freisetzung: Verbesserung von

Arbeitsbedingungen bzw. Berilicksichtigung der Bedlirfnisse der
Arbeitskrédfte sollen grundsdtzlich mit dem Ziel der Vollbeschdf-
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tigung vereinbar sein. Daraus ergibt sich eine ganze Reihe von
Fragestellungen: Schaffung von neuen Arbeitspldtzen durch huma-
nere (alternative) Technologien; Effekte verdnderter Arbeitsorga-
nisation auf Qualitdt und Quantitdt der Nachfrage nach Arbeits-
kraft; auf die Entstehung qualifizierter Teilzeitarbeitsplédtze;
auf Ausbildungsinhalte,” -formen und -dauer; auf Moglichkeiten
der Arbeitszeitverkiirzung u.d. Wesentlich driickt sich darin das
Interesse an MaBnahmen und Entwicklungen aus, die iber die Ver-
dnderung und Verbesserung von Arbeitsbedingungen die Nachfrage
nach besser qualifizierten Arbeitskré&ftenerhShen, ohne die Zahl
der Arbeitspldtze insgesamt zu verringern. Damit rlicken neue und
verbesserte Verfahren betrieblicher Personalplanung und ihrer
Voraussetzungen in den Blickpunkt. - Diese Probleme werden der-
zeit in der besonderen Perspektive der Beschdftigungskrise ange-

Y

sprochen.

(2) Qualifikation, Qualifizierung: Bei neuen Formen der Arbeits-

gestaltung und Arbeitsorganisation werden hdufig hdhere Qualifi-
kationsanforderungen an die Arbeitskridfte gestellt und abgeru-
fen, im allgemeinen erfolgt aber keine systematische Qualifizie-
rung im Rahmen dieser MaBnahmen. Daraus entstehen neue Belastun-
gen; Selektion zu Lasten Geringqualifizierter; Friktionen im
Betrieb bei der Implementierung neuer MaBnahmen wie bei deren
Weiterentwicklung. Dies erscheint besonders problematisch auf dem
Hintergrund genereller Dequalifizierungstendenzen (s.o. I.) und
segmentierter Arbeitsmérkte. Fragestellungen richten sich des-
halb vor allem darauf, wie zu schmale Qualifizierung vermieden,
auf dem Arbeitsmarkt vielfdltig nutzbare Qualifikation sichergé—
stellt werden kann; wie dementsprechend Qualifizierungsprozesse
aussehen miissen, die iliber das Training on-the-job hinausgehen;
wie Desinteresse der Arbeitskrdfte an Qualifizierung liberwunden
werden kann; wie durch Qualifizierung Druck auf reichere Arbeits-
.+ inhalte und Beteiligung an der Arbeitsgestaltung von seiten der
Arbeitskrdfte erreicht werden kann u.d. DaB Arbeitsprozesse selbst
lernorientiert gestaltet werden miissen, wird vorausgesetzt; zu-
sdtzliche systematische Qualifizierung wird dabei aber vielfach
als unerlidflich betrachtet. In diesem Zusammenhang muf3 auch die
Frage von "Anforderung und Eignung" neu, d.h. als Qualifizie-
rungsproblem, gestellt werden. - Ein grundsdtzliches Problem
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ist, ob und wie im Rahmen neuer Arbeitsformen innovatorische

Qualifikationen entwickelt werden kdnnen und wie sie auf die

1)

Gestaltung der Arbeit zurlickwirken.

(3) Lohnform und LohnhShe: Da Einkommenssicherung und -steige-
rung immer zentraler Béétandéeil der Forderungen der Arbeitneh-
mer neben der Forderung nach verbesserten Arbeitsbedingungen
blieben, stellt sich diese Frage bei allen MaBnahmen zur Ver-
dnderung der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation. Diese
Fragen k6nnen'allerdings praktisch nur auf tarifpolitischer Ebene
geldst werden. Sie stellen insofern in der Perspektive der For-
schung eher ein informatorisches und analytisches Problem dar.
Bedingungszusammenhdnge miissen offengelegt werden: das Verhdlt-
nis von Belastungsabbau und EinkommenseinbuBien (durch Wegfall

von Erschwerniszulagen); das Verhdltnis von Hoherqualifizierung
und Eingruppierung in hdhere Lohngruppen; die Frage der Eingrup-
pierungsmerkmale unter den Bedingungen neuer Qualifikationsan-
forderungen einerseits, unter Kriterien der Humanisierung von Ar-
beit andererseits; damit grundsdtzlich die Bedingungen der Ein-
kommensdifferenzierung; das Verhdltnis wvon Zeitlohn und Lei-
stungslohn;z) das Problem bezahlter Erholpausen; das Verhdltnis
bestimmter Arbeitsformen (z.B. Gruppenarbeit) und Lohnformen;

die Angemessenheit vorherrschender Arbeitsbewertungssysteme bei

neuen Formen der Arbeitsorganisation u.a.

(4) Physische und psychische Belastungen: Die Notwendigkeit,
Forschungen zum Abbau, zur Minderung und zum Ausgleich physi-

scher und psychischer Belastungen weiterzutreiben, wird in sehr
verschiedenen Perspektiven angesprochen. Sie stellt aber zweifel-

los einen quantitativen Schwerpunkt aller Hinweise dar.

1) Zur Einbeziehung der Qualifikationsfrage in Mafnahmen zur
Gestaltung neuer Formen der Arbeitsorganisation entsteht im
Auftrag der European Foundation for the Improvement of Working
and Living Conditions eine eigenstédndige Ubersicht (Bearbei-
tung: Europidisches Institut fir Industrieplaner, Frankfurt/M.).

2) Diese Frage ist in der BRD besonders bedeutsam, da nach dem
Betriebsverfassungsgesetz bei Leistungslohn erzwingbare Mit-
bestimmungsrechte des Betriebsrats bei der Lohngestaltung
bestehen.

ISFMUNCHEN

bt fie el mhaeresd it Forsclang e

iy,



Altmann/Diill (1978): Neue Formen der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation in der Bundesrepublik Deutschland.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101064

105

In einer ersten Perspektive geht es darum, Belastungsschwerpunkte
Uberhaupt zu identifizieren. Zum einen sind verschiedene Bela-
stungen, auch an herkdmmlichen Arbeitspldtzen, die zum Teil wach-
sende Ausbreitung finden, noch nicht erfaBt (z.B. bei Steuerungs-,
Uberwachungs- und Kontrollarbeiten). Zum anderen sollen Belastun-
gen bei neuen Entwickluhgen der Arbeitsstrukturen erfaft werden
(z.B. im Verwaltungsbereich, bei neuartigen Fertigungsanlagen

oder beim Einsatz von Handhabungsgerédten).

In einer weiteren Perspektive werden zahlreiche, im Detail noch
offene Forschungsfragen aus den traditionellen Belastungsberei-
chen genannt, insbesondere Ldrm, Vibration, gefdhrliche Arbeits-
stoffe, Stoffgemische, Ermidungsfaktoren, ergonomische Probleme
etc. Drei besondere Aspekte heben sich dabei heraus, die eine
Ausweitung bisheriger Fragestéllungen bedeuten: die Identifizie-
rung, Erfassung und Messung insbesondere mentaler Beanspruchun-
gen und Belastungen; die Art und die Wirkung kumulativer und kom-

binierter Belastungen; die sozialen Belastungen der Arbeit.

In einer dritten Perspektive geht es vor allem um die Entwick-
lung komplexerer theoretischer Fragestellungen und Forschungs-
ansdtze in der Belastungsforschung sowie eine schdrfere Bezug-
nahme auf spezifische und unterschiedliche Belastungskomplexe

in der Arbeitssphdre. Dies gilt z.B. fir den Bereich der Arbeits-
medizin, wobei wiederum der arbeitsplatzbezogenen StreB8forschung
besondere Bedeutung zugemessen wird. Die StoB8richtung geht dar-
auf hinaus, die Gesamtbeanspruchung der Arbeitskrdfte am Arbeits-
platz unter Berlicksichtigung auch der Erfordernisse auBer-

halb der Arbeit in den Griff zu bekommen und eine prdventiv wirk-
same Arbeitsgestaltung zu ermdglichen. In allen Perspektiven ist

der Aspekt der Arbeitssicherheit zu berilicksichtigen.

-1 (5) Arbeitszeit: In den weiteren Zusammenhang dieser Fragen ge-

héren Anregungen zu Forschungsarbeiten, die sich auf Arbeitszeit-
regelungen beziehen. Insbesondere unter dem Aspekt ihrer perma-
nenten Ausdehnung steht die Frage der Belastuhgen durch Nacht-
und Schichtarbeit und die Mdglichkeiten ihrer Regelung im Mittel-
punkt, aber auch Fragen des Pausenregimes u.d. Weiterreichend ist

die Frage, inwieweit generelle Arbeitszeitverkiirzungen (Wochen-
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und Lebensarbeitszeit) auf Arbeitsorganisation, Arbeitsanforde-

rungen etc. einwirken bzw. umgekehrt erm&glicht werden.

(6) Beteiligung der Arbeitskridfte: Als nach wie vor offen werden

Grundsatzfragen der Mitwirkung der Arbeitskrdfte im Rahmen neuer
arbeitsorganisatorischer Modelle betrachtet. Betont wird die Auf-
gabe, theoretische Ansdtze und praktische Gestaltungsformen wei-
terzuentwickeln, die auf die Aktivierung und Mitwirkung der Ar-
beitskrédfte am Arbeitsplatz zielen. Dabei sollen einerseits so-
zialtechnologische und motivationstheoretische Ansédtze vermieden1),
andererseits die normativen Regeln der Betriebsverfassung (also
insbesondere das Vertretungsrecht des Betriebsrats) beriicksich-

tigt werden.

(7) Problembereiche und technisch-organisatorische Entwicklung:

Die Bemiihungen um humanere Arbeitsgestaltung werfen in sehr um-
fassender Weise die Frage nach Schwerpunkten inhumaner Arbeits-
bereiche und nach neuen Tendenzen inhumaner Arbeitsgestaltung

auf. Uber Art, Zahl und Entwicklung stark belastender, restrikti-
ver, von der technisch-organisatorischen Entwicklung in ihrer Exi-
stenz gefdhrdeter Arbeitspldtze liegen nur partielle und unsyste-
matische Kenntnisse vor. Damit wird die traditionelle Frage nach
der technisch-organisatorischen Entwicklung und ihren sozialen
Auswirkungen auch in dieser Perspektive, also primdr zur Identi-
fikation besonderer Problembereiche und betroffener Arbeitskrdaf-

tegruppen, wieder aufgenommen.

Im Rahmen dieser generellen Fragestellung werden viele Einzel-
probleme angeschnitten. Hierzu gehdren vor allem solche, die Ver-
anderungen im Verwaltungsbereich und den Einsatz ausldndischer
Arbeitskrédfte betreffen. Zentral ist, daB liber die bisherige
branchenmdBige Konzentration der Forschungsarbeit (Elektroindu-

., strie, Automobilindustrie etc.) hinaus auch neue Bereiche einbe-
zogen werden miiBten, in denen teilweise die Arbeitsbedingungen
noch vollkommen unerforscht sind (Textilindustrie, Bauindustrie
etc.). Auch miiBten Mittel- und Kleinbetriebe mehr in die Forschung

einbezogen werden.

1) Hier gibt es auch einzelne gegenldufige Meinungen: die motiva-
tionstheoretischen Ansdtze sollten ausgebaut werden.

ISFMUNCHEN

Wil fai fi Sedidlrserceill e Farsclnn €30

~



Altmann/Diill (1978): Neue Formen der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation in der Bundesrepublik Deutschland.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101064

107

(8) Rahmenbedingungen neuer Formen der Arbeitsgestaltung und

-organisation: Induziert insbesondere durch die Probleme bei
konkreten MaBnahmen, aber auch durch theoretische Uberlegungen,
werden die Rahmenbedingungen neuer Modelle der Arbeitsgestal-
tung und Arbeitsorganisation als besondere, bislang nicht aus-
reichend beachtete Forsthungsobjekte betont. Drei Aspekte spie-
len dabei eine Rolle: (a) die jeweils spezifischen betriebli-
chen Bedingungen und Probleme als EinfluBgr&gfen flir spezifische
Gestaltungsformen und spezifische Effekte; (b) das Verhdltnis
autonomer betrieblicher Entscheidungen liber Arbeitsgestaltungs-
maBnahmen, der Durchsetzungsfihigkeit der Arbeitnehmervertreter
und der langfristigen Absicherung von Verbesserungen der Arbeits-
situation; (c) die Mitwirkung und Mitbestimmung der Arbeitnehmer
in neuen Modellen der Arbeitsorganisation im Verhdltnis zu ge-
setzlichen und tarifrechtlichen Regelungen. - Mit diesen Fragen
ist auch der Zusammenhang neuer Arbeitsgestaltungsmafnahmen und

konjunktureller Entwicklung angeschnitten.

(9) Implementierung neuer Formen der Arbeitsorganisation: Probleme

in bisherigen MaBnahmen, insbesondere: kostentr&@chtige Anlaufpha-
sen; personelle Probleme (z.B. qualifikatorischer Art); unerwar-
tete Konflikte (z.B. durch Nichteinschaltung der Arbeitnehmer-
vertreter oder Nichtbeteiligung dexr Arbeitskrdfte selbst) und
unvorhergesehene Nebeneffekte lenken das Augenmerk auf die Bedin-
gungen der Implementierung neuer Arbeitsformen, insbésondere den
sozialen Prozessen hierbei. Uber das Ziel reibungsloserer Einfiih-
rung hinaus soll aber auch den grundsdtzlichen Bedingungen, die
betriebliche Innovationen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
hemmen oder f&rdern, nachgegangen werden. Dabei soll das Verhdlt-
nis von organisatorischen und technischen LOsungen besonders be-
riicksichtigt werden (technologische Erfordernisse organisatori-
scher LOsungen und umgekehrt). - Unabhidngig von Implementierungs-
.+ problemen widre allerdings notwendig, liberhaupt Informationen iber
Art und.Verbreitung neuer Arbeitsformen und Mafnahmen der Arbeits-

gestaltung zu sammeln.

(10) Ambivalente Effekte: Die Erfahrungen der bisherigen Projekte
und MaBnahmen zeigen, daf nicht nur unerwartete, sondern vor allem

auch ambivalente Effekte auftauchen. Diesem Problem wird allgemein
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groBe Bedeutung beigemessen. Typische, vielfach unbewdltigte Zu-
sammenhdnge sind - in der Perspektive der Arbeitskrdfte - Arbeits-
bereicherung und Uberforderung, Belastungsreduktion und Erschwer-
nisse der Habitualisierung, Gruppenarbeit und Leistungskonkurrenz
u.d. In der Perspektive der Betriebe kdnnen Konflikte zwischen
partizipativen und hierarchischen Strukturen, Spannungen zwischen
umgestellten Bereichen und Auswirkungen in vor- oder nachgelager-
ten Arbeitsprozessen u.d. auftreten. Strukturen solcher Zusammen-
hdnge und ihre L&sungsmtglichkeiten sollten Gegenstand kiinftiger
Forschung sein. Damit ist auch die Frage grundsdtzlicher Wider-
spriiche von humaner Arbeitsgestaltung und betrieblichen Zielen
bzw. die Frage entsprechender Interessenskonflikte gestellt,

(11) Wirtschaftlichkeit: Zunehmend wird die Frage nach der Wirt-

schaftlichkeit neuer Formen der Arbeitsgestaltung und -organisa-
tion auch in praktisch~instrumenteller Perspektive gestellt.
Dies zum einen auf der einzelwirtschaftlichen Ebene (z.B. als
Kosten-Nutzen-Analyse verschiedener Arbeitsstrukturen), zum an-
deren auf der gesamtwirtschaftlichen Ebene. Neue Kriterien flir
Wirtschaftlichkeitsrechnungen und neue Formen fiir Humankapital-
rechnungen und Sozialbilanzen werden als kiinftig relevante For-
schungsgegenstédnde betrachtet; vor allem die langfristige &kono-
mische Bewdhrung neuer Arbeitsformen soll untersucht werden.

(12) Reaktionsformen der Arbeitskrédfte: Von Ausnahmen abgesehen,
wurden bislang die Reaktionen der Arbeitskrdfte primdr in der
Perspektive von "Arbeitszufriedenheit" erfast, deren Kriterien
weithin als problematisch gelten. Zunehmend wird es flir erfor-
derlich gehalten} Reaktionsformen von Arbeitskrdften auf Verédn-
derungen von Arbeitssystemen und deren Teilaspekte sehr viel
grundsdtzlicher, systematischer, differenzierter und vor allem
in langfristiger Perspektive zu erfassen. Besondere Bedeutung
hdtte dabei die Analyse arbeits- und gesellschaftsbedingter De-
formationen des BewuBtseins und der Reaktionsformen der Arbeits-

krdfte.

(13) Riickwirkungen neuer Arbeitsformen auf andere Bereiche:

In den gleichen Zusammenhang gehdren Anregungen zu kinftiger

ISFMUNCHEN

bt fie el mhaeresd it Forsclang e

R



Altmann/Diill (1978): Neue Formen der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation in der Bundesrepublik Deutschland.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101064 109

Forschungs- und Konzeptionalisierungsarbeit, die sich auf den
Zusammenhang verdnderter Arbeitssituationen und anderer Lebens-
bereiche der Arbeitskrdfte richten: Insbesondere der Zusammen-
hang von Arbeitssituation und Freizeit, von Arbeitsbedingungen
und sozialem Engagement in der Gesellschaft werden als wichtige
Forschungsperspektiven herausgestellt. Dabei sind auch theore-
tische Ansdtze, die diesen Zusammenhang erkldren, zu entwickeln

und zu prifen.

(14) Umsetzung neuer Erkenntnisse und Erfahrungen: Dieser Bereich
wird kiinftig als besonders bedeutsam erachtet, ohne daBf Arbeits-
richtungen im einzelnen schon benannt werden. Es kann davon aus-
gegangen werden, daB die Aktivitdten der Projekttridger (s.o. V.)
diese 2Anliegen bereits aufgenommen haben. Als besonders wichtig
gilt das Herausarbeiten "gesicherter" Erkenntnisse und die spe-
zifische Aufbereitung der Erkenntnisse flir abgegrenzte Adressa-

tengruppen.

(15) Forschungsprobleme: Wie skizziert, waren weite Bereiche

der Wissenschaft nicht auf die komplexen Probleme arbeitsbezo-
gener Forschung vorbereitet. Daraus folgen Anforderungen an die
Wissenschaft und die Forschung selber. Im Mittelpunkt stehen die
Entwicklung komplexerer theoretischer Ansdtze; interdisziplindre
Ausrichtung der Ansdtze; praktische Fragen inferdisziplinérer
Kooperation; Entwicklung neuer und differenzierterer Erhebungs-
und Analysemethoden; Probleme aktions- und interventionsorien-
tierter arbeits- und sozialwissenschaftlicher Forschung; Entwick-
lung "kooperativer" Forschungsmethoden, d.h. Einbeziehung der
Betroffenen nicht nur als Forschungsobjekt, sondern als Subjekt.

(16) Immanente Probleme einer menschengerechten Gestaltung der

Arbeit: Gestaltung und Organisation der Arbeit unterliegen der
Spannung okonomischer und politischer Interessen und dem Macht-
verhiltnis zwischen den Tarifvertragsparteien. Kriterien einer
"Humanisierung der Arbeit" sind deshalb politisch definiert,
konnen - {ber eine ebenfalls nur begrenzt bestimmbare physisch-
psychische "Ertrdglichkeit" hinaus - nicht wissenschaftlich fi-
xiert werden. Es bleibt aber Aufgabe der Forschung, in diesem

Spannungsfeld immanente Probleme der "Humanisierung der Arbeit"
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zu benennen. Primdr gehdren hierzu: die Benennung jener Bedingun-
gen, unter denen neue Formen der Arbeitsgestaltung und Arbeits-
organisation zu Instrumenten rentabilitdtsorientierter Ziele re-
duziert werden; die Interessen der betroffenen Arbeitskrdfte
verletzen; unter denen Disparitdten zwischen verschiedenen Ar-
beitskrédftegruppen bestehen bleiben; unter denen eine Zuriick-
nahme erreichter Standards humaner Arbeitssituationen mdglich

wird.

b) Probleme bei der Forschungsarbeit

Einige generelle und grundsdtzliche Probleme der Forschung zur
Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation beeinflussen Inhalt,
Vorgehensweise und Umfang der Forschungs- und Entwicklungsarbei-

ten.

Y

(1) Grundlagenforschung und Anwendungsorientierung: Zwischen

den Projekttrdgern, den Unternehmen, den Gewerkschaften einer-
seits und der wissenschaftlichen Forschung andererseits besteht
weitgehend Ubereinstimmung, dag die Forschung "anwendungsorien-
tiert" sein muB. Differenzen ergeben sich aber darilber, inwie-
weit theoretische und methodische Grundlagenforschung erforderlich
ist, um mit den gestellten konkreten Problemen fertig zu werden.
Wdhrend Anwendungs—- und Praxisdruck die Gefahr vorschneller LO-
sungen beinhalten, bedeutet die wissenschaftliche Grundlagen-
arbeit betridchtliche Verzdgerungen. Der Projekttrdger "Humani-
sierung des Arbeitslebens" f&rdert reine Grundlagenforschung
nur in begrenztem Umfang. Die Wissenschaftler versuchen, auch
andere staatliche FOrderungsmittel fir Grundlagenarkeit auf die-
sem Gebiet zu erhalten oder sie im Rahmen der Hochschulforschung

zu leisten.

(2) Analyse und Intervention: Das Regierungsprogramm ist primdr

ein "Forschungsprogramm", bezeichnet sich aber auch als ein
“Aktionéprogramm", das heiBt, erwartet konkrete L&sungsvorschlége.
Daraus entsteht die Frage, inwieweit die wissenschaftliche
(Begleit-)Forschung selber nur analysierend oder auch intervenie-
rend in die betriebliche Projektarbeit eingreifen soll oder kann.
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Obwohl Unternehmen, Betriebsr&dte, Gewerkschaften und Projekttrd-
ger dies im allgemeinen erwarten, fehlt den Wissenschaftlern oft
die sachliche, immer aber die formale Kompetenz, Verdnderungen
zu veranlassen. Auch differiert das Selbstverstdndnis hierzu in
den verschiedenen wissenschaftlichen Disziplinen.

(3) Interdisziplindre und einzelwissenschaftliche Forschung:

Der Projekttrédger "Humanisierung des Arbeitslebens" fordert in
den Forschungsprojekten nachdriicklich die Kooperation der einzel-
nen beteiligten Fachdisziplinen. Auch ' in der Debatte um die Ar-
beitswissenschaft wird interdisziplindre Arbeit gefordert. Diese

Forderung wird konkret nur in geringem Umfang eingelOst.

Interdisziplindre Zusammenarbeit erfordert nicht nur Xooperation,
sondern vor allem theoretisch integrierte Forschungsansitze. Hier-
zu fehlen Tradition, Grundlagenarbeiten und entsprechend organi-
sierte Institute. Die Erkenntnisinteressen divergieren stark. In
den Projekten geht die Kooperation selten iber reine wechselsei-
tige Information der Begleitforscher hinaus. Einzelne engere bi-
laterale Ansdtze sind eher additiv als integrativ (z.B. Technolo-
gen/Pddagogen) oder betreffen gemeinsame Datenerhebung (Arbeits-

wissenschaft/Sozialwissenschaft).

(4) wissenschaft und Betrieb: Die Zusammenarbeit in den Forschungs-

projekten bringt den Betrieben das neue Problem, mit externen Wis-
senschaftlern umzugehen, die weder als Berater im traditionellen
Sinne auftreten noch eigenstdndige Ziele verfolgen. Daraus er-
wdchst eine ganze Reihe konkreter Probleme: Unsicherheit und Mig-
trauen gegeniiber dem Erkenntnisinteresse oder den Interventions-
absichten; Angst vor Stdrung des Betriebsablaufs, der Einleitung
von Konflikten, der Anregung zu wachsenden Ansprilichen bei den
Arbeitskrdften; Probleme mit einer betriebsfremden Sprache und

.+ mit neuen (nicht-technischen, nicht-tkonomischen) Argumentatio-
nen. Vermutet wird ferner - teilweise zurecht - eine gewisse
Praxisferne der Wissenschaftler. SchlieBlich bestehen nur geringe
oder gar keine EinfluBmdglichkeiten der Betriebe auf Ergebnisse
und Forschungsberichte der (Begleit-)Forscher. In diesen und dhn-
lichen Konflikten drickt sich auch das Problem nicht explizierter
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prbblématisch. Die generellen Fassungen des Humanisierungsbegriffs
machen es ndmlich nicht erforderlich, die jeweils spezifischen
Bedingungen zu analysieren und zu explizieren, unter denen be-
stimmte LEffekte erreicht wurden. Dadurch kann auch die Ubertrag-
barkeit insbesondere arbeitsorganisatorischer, qualifikatorischer

und anderer Aspekte im_.allgemeinen nicht beurteilt werden.
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