SSOAR

Open Access Repository

Industriearbeit in Frankreich: Krisen und

Entwicklungstendenzen
Dull, Klaus (Ed.)

Verdffentlichungsversion / Published Version
Sammelwerk / collection

Zur Verfiigung gestellt in Kooperation mit / provided in cooperation with:
Institut fir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. - ISF Minchen

Empfohlene Zitierung / Suggested Citation:

Dull, K. (Hrsg.). (1984). Industriearbeit in Frankreich: Krisen und Entwicklungstendenzen (Forschungsberichte aus
dem Institut fur Sozialwissenschaftliche Forschung e.V.). Frankfurt am Main: Campus Verl. https://nbn-resolving.org/

urn:nbn:de:0168-ssoar-100761

Nutzungsbedingungen:

Dieser Text wird unter einer Deposit-Lizenz (Keine
Weiterverbreitung - keine Bearbeitung) zur Verfigung gestellt.
Gewéhrt wird ein nicht exklusives, nicht (Ubertragbares,
persénliches und beschrénktes Recht auf Nutzung dieses
Dokuments.  Dieses Dokument ist ausschlieSlich  fiir
den persénlichen, nicht-kommerziellen Gebrauch bestimmt.
Auf sémtlichen Kopien dieses Dokuments missen alle
Urheberrechtshinweise und sonstigen Hinweise auf gesetzlichen
Schutz beibehalten werden. Sie dlrfen dieses Dokument
nicht in irgendeiner Weise abéndern, noch dirfen Sie
dieses Dokument fiir &ffentliche oder kommerzielle Zwecke
vervielféltigen, offentlich ausstellen, auffiihren, vertreiben oder
anderweitig nutzen.

Mit der Verwendung dieses Dokuments erkennen Sie die
Nutzungsbedingungen an.

gesIs

Leibniz-Institut
fiir Sozialwissenschaften

Terms of use:

This document is made available under Deposit Licence (No
Redistribution - no modifications). We grant a non-exclusive, non-
transferable, individual and limited right to using this document.
This document is solely intended for your personal, non-
commercial use. All of the copies of this documents must retain
all copyright information and other information regarding legal
protection. You are not allowed to alter this document in any
way, to copy it for public or commercial purposes, to exhibit the
document in public, to perform, distribute or otherwise use the
document in public.

By using this particular document, you accept the above-stated
conditions of use.

Mitglied der

Leibniz-Gemeinschaft ;‘


http://www.ssoar.info
https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761
https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761

Klaus Dull (Hg.) | ,
Industriearbeit in Frankreich

- Krisen und Entwicklungstendenzen

Campus Verlag
Frankfurt/New York

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 5 3
URN: http:/nbn-resolving.de/urn:nbn:de;0168-ssoar-100761 . !SVMQN?HEN i



Industriearbeit in Frankreich

Diill (1984): Industrlearbelt in Frankreich. 3 Y :
URN: http://nbn-resolving. de/urn nbn:de:0168-ssoar-100761 1STML£N EN




Forschungsberichte aus dem
Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschunge. V.
ISF Minchen

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbin:de:0168-ssoar-100761




Diese Arbeit ist im Sonderforschungsbereich 101 der Universitdt Miinchen
~Ineoretische Grundlagen sozialwissenschaftlicher Berufs- und Arbeitskraf-
teforschung*, Projektbereich C (Institut fiir Sozialwissenschaftliche
Forschung e. V. Miinchen), entstanden und wurde auf seine Veranlassung =
unter Verwendung der ihm von der Deutschen Forschungsgemeinschaft zur
Verfiigung gestellten Mittel gedruckt.

CIP-Kurztitelaufnahme der Deutschen Bibliothek

Industriearbeit in Frankreich : Krisen u. Entwick=
lungstendenzen / [diese Arbeit ist im Sonderforschungs=
bereich 101 d. Univ. Miinchen , Theoret. Grundlagen
Sozialwiss. Berufs- u. Arbeitskrafteforschung®,
Projektbereich C (Inst. fiir Sozialwiss. Forschunge. V.
Minchen), entstanden]. Klaus Diill (Hg.). —
Frankfurt/Main ; New York : Campus Verlag, 1984, —
ISBN 3-593-33327-9

NE: Dil], Klaus [Hrsg.]; Sonderforschungsbereich
Theoretische Grundlagen Sozialwissenschaftlicher
Berufs- und Arbeitskrafteforschung <Miinchen> /
Projektbereich <C>

Die Forschungsergebnisse werden herausgegeben vom Institut
fir Sozialwissenschaftliche Forschung e. V. (ISF), Miinchen.

Copyright © 1984 bei ISF, Miinchen

Alle Rechte, insbesondere das Recht der Vervielfaltigung und Verbreitung
sowie der ﬁrbersetzung, vorbehalten. Kein Teil des Werkes darf in irgendeiner
Form (durch Photokopie, Mikrofilm oder ein anderes Verfahren) ohne
schriftliche Genehmigung des Verlages reproduziert oder unter Verwendung
elektronischer Systeme verarbeitet, vervielfdltigt oder verbreitet werden.
Umschlaggestaltung: Eckard Warminski, Frankfurt/Main

Druck und Bindung: KM-Druck, Grof-Umstadt

Printed in Germany

Dll:(1984): Industriearbeit in Frankreich.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761




INHALT
Vorwort I11

Klaus DU11l

Ein deutsch-franzdsischer Beitrag liber
Arbeitsbedingungen und verdnderte Formen
der Nutzung von Arbeitskraft (Einleitung) 1

Benjamin Coriat

Differenzierung und Segmentierung des

Gesamtarbeiters in der Serien-Industrie -

Der Fordismus, der Massenarbeiter und

die "Aufwertung der manuellen Arbeit" 39

Hugues Blassel, Jean-Frangois Germe,
Frangois Michon

Nutzung und Reproduktion von Arbeits-
kraft - ein anderer Ansatz zur Be-
stimmung von Arbeitsbedingungen 71

Jean Ruffier

Eine Typologie organisatorischer Ver-
dnderungen in franzdsischen Betrieben 103

Daniel Chave

Neue Politik des Personaleinsatzes und
Rationalisierung 125

Mireille Dadoy

Polyvalenz und Strategien des Einsatzes
von Arbeitskraft 157

Anni Borseix, Margaret Maruani

Frauen im Kampf gegen ihre Arbeitsbe-
dingungen: ein offensiver Syndikalismus : 203

Quellennachweise 231

Das Institut fir Sozialwissenschaftliche
Forschung e.V. Minchen i

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. § 3 :
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 ].,.SFMUNCHETS

v Segampoemuiibore o



Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 5 i
URN:; http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 ISFMUNCHEN

P17 Sechimmeacre sy



Vorwort

Die in dieser Sammelband enthaltenen Aufsitze franzdsischer In-
dustriesoziologen lagen als Beitrdge zu einem deutsch-franzdsi-
schen Seminar in Aix-en-Provence vor, das unter der Schirmherr-
schaft der DFG und des CNRS im Frilthjahr 1978 von LEST (Laboratoire
d'Fconomie et de Sociologie du Travail - Aix-en-Provence) und

vom Institut flr Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. in Miin-
chen veranstaltet wurde. Das Seminar wurde als Arbeitssitzung

mit begzrenzter Teilnehmerzanl durchgefiihrt und brachte zum ersten
Mal Vertreter fithrender industriesoziologischervForschungsin—
stitutionen aus Frankreich und Deutschland zusammen, um einen
Dialog Uber aktuelle industriesoziologische Forschungsarbeiten

in beiden Lindern in Gang zu bringen.

Die Griinde flir die zeitlichen Verz&gerungen bei der Herausgabe
dieser Texte sind zahlreich. Line urspringlich geplante ge-
meinsame Ver&ffentlichung der Veranstalter (auf franzdsisch und
deutsch) scheiterte an administrativen und verlagstechnischen
Schwierigkeiten. Auch der Plan des Herausgebers, die wichtigsten
deutschen und franz8sischen Beitrige zu diesem Seminar in einem
deutschen Sammelband zusammenzufiihren, mufite fallengelassen wer-
den, da die deutschen Beitrdge in der Zwischenzeit - in teilwei-
se erheblich erweiterter und Uberarbeiteter Fassung - in Deutsch~
land verdffentlicht worden waren bzw. durch umfangreichere Buch-
publikationen der Autoren liberholt waren. Zeitliche Verzdgerungen
traten aber auch schlieflich dadurch ein, daR die Ubersetzung der
franzdsischen Originalbeitrige ins Deutsche weitaus grdjkere

Schwierigkeiten bereitete als urspringlich angenommen worden war.

Trotz der eingetretenen zeitlichen Verzdgerungen erscheint dem
Herausgeber die VerSffentlichung der hier vorgelegten Aufsédtze
franzdsischer Industriesoziologen nach wie vor gerechtfertigt.
Diese Aufsitze vermitteln ein gutes Bild Uber neuere Forschungs-
ansdtze in Frankreich. Sie machen den deutschen Leser mit den Ar-
beiten einer jlngeren Forschergeneration vertraut, die in Deutsch-
land noch weitgehend unbekannt ist. Die meisten der nachfolgenden

Aufsitze haben - trotz der inzwischen eingetretenen Verdderungen
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der gesellschaftlichen und Skonomischen Situation - nichts von

inrer urspringlichen Frische und Aussagekraft verloren. Und selbst
dert, wo die in einzelnen Beitridgen behandelten sozialen Prozesse
ihre unmittelbare Aktualitdt verloren haben, sind Form und Ergeb-

nisse ihrer Analysen noch immer lesenswert.

Auf franzosischer Seite lag die Organisation des Seminars in den
Hinden von G. Roustang, M. Maurice, J. Duplex und vor allem

R. Tchobanian; auf deutscher Seite hatte - neben dem Herausge-
ber - vor allem B. Lutz entscheidenden Anteil an seinem Zustande-

kommen..

Die Hauptlast der Ubersetzung trugen 4. Herkommer und B. Krais
(beide Berlin). Neben dem Herausgeber war an den Ubersetzungen
zusdtzlich H. Stlick beteiligt. H. Stilick hat auRerdem einen

Grofiteil der Redaktionsarbeiten iibernommen.

Die Herausgabe dieses Sammelbandes erfolgte im Rahmen des Son-~
derforschungsbereichs 101 der Universitdt Miinchen "Theoretische
Grundlagen sozialwissenschaftlicher Berufs- und Arbeitskrédfte-
forschung", Teilprojekt C 1.

Hiincher.,, im Herbst 1983 Klaus D11l
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1. Der Hintergrund

Die deutsche und die franz¥sische Industriesoziologie haben in

der Vergangenheit wenig Notiz von einander genommenl? Dieser Um-
stand ist um so bemerkenswerter als die Entwicklung dieser Dis-
ziplin in den beiden Lindern, die vor allem nach dem Zweiten Welt-
krieg einsetzte, nach Forschungsthemen, Fragestellungen, Theorie-
ansdtzen, zentralen Forschungsansitzen, ja sogar in den Formen
ihrer Professionalisierung und institutionellen Verankerung im
Wissenschaftsbetrieb, auf den ersten Blick eine Reihe von Paralle-
len aufzuweisen scheint. Sowohl in Frankreich wie in Deutschland
war - bis Mitte der sechziger Jahre - der "technische Wandel" ge~
wissermafen ein Leitmotiv in der industriesoziologischen For-
schung; dabei standen die Fragen nach den 8konomischen und gesell-
schaftlichen Voraussetzungen der technischen Entwicklung und ih-
rer Folgen flir die Inhalte, die Struktur und die gesellschaftli-

che Organisation der Industriearbeit deutlich im vOrdergrundZ).

Das Merkmal, das die deutsche und franz®$sische Industriesoziolo-
gie in der Vergangenheit am st&rksten h#tte verbinden miissen,
sind ihre Tradition und ihr Selbstverstd3ndnis als theoriegeleite

te und empirisch verfahrende Analysewissenschaft. Die Rolle der
"action-research", des"consultant”flir Politik, Gewerkschaft und
Management war dem Wissenschaftsverstindnis der Industriesoziolo-
gie sowohl in Frankreich wie in Deutschland bis in die 70er Jah-
- re relativ fremd. Eine in Frankreich relativ ausgeprigte "aktio~
nalistische” Strdmung hatte ihren Grund weitaus stérker im "ouv~
riérisme" der Nachkriegszeit bzw. in Vorstellungen sozialer Pra-
xis, die auf den Erfahrungen dér Arbeiterpriester aufbauten und

1) W&hrend in Frankreich eine Rezeption deutscher Industriesozio-
logie bis zum Ende der 70er Jahre nahezu vollstdndig fehlte,
gibt es umgekehrt in Deutschland einige wichtige Ausnahmen: da-
zu z8hlen die Werke von G. Friedmann, die schon in den 50er
Jahren von B. Lutz ibersetzt wurden. Weiterhin z#hlen dazu die
eher theoretisch ausgerichteten Arbeiten von A. Touraine, die
z.T. in Ubersetzungen vorliegen. Auch waren in den 60er Jahren
die Thesen zur "Neuen Arbeiterklasse" (Mallet) in Deutschland
durchaus rezipiert worden. ’

2) Zur Entwicklung dieser Themenstellung in Frankreich vgl. Dull
1975. Fir die Entwicklung in Deutschland vor allem Lutz 1978
sowie Lutz, Schmidt 1977.
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stark durch die Schriften von Simone Weil beeinfluft waren .
Dieses eher traditionelle Wissenschaftsverstindnis der Industrie-
soziologie hat ihren Grund in beiden Lindern nicht zuletzt in ih-
rer institutionellen Verankerung im organisierten Wissenschafts-
betrieb. Das Zentrum der Forschung liegt sowohl in Frankreich wie
in Deutschland in hochschulfreien Forschungsinstituten; Indu-
striesoziologie ist als Forschung vergleichsweise stark professio-
nalisiert2>. )

Dennoch gibt es - trotz solcher offensichtlichen Parallelen - ge-
niigend Grilnde, die das geringe Maf gegenseitiger Beachtung erkld-
ren k¥nnen. Als. ein naheliegender und besonders handfester Grund
drdngt sich zundchst die Existenz von Sprachbarrieren auf: fran-
z¥sischsprechende (bzw. lesende) Industriesoziologen sind in
Deutschland in der Minderheit, in Frankreich sind ausreichende
aktive und passive Deutschkenntnisse unter Industriesoziclogen

‘ sogar ausgesprochen selten. Allerdings ist diese Erkldrung allzu
vordergrindig. Entscheidender wirken sich in beiden Ldndern eine
insgesamt eher geringe internationale Yffnung der industriesozio-
logischen Forschung aus, die deutliche Dominanz der englischen
Sprache und angloamerikanischer Forschungsorientierungen in der
internationalen Fachdffentlichkeit sowie das verhaltene, wenn
nicht gar geringe Interesse von Forschern an den politischen und
gesellschaftlichen Entwicklungen des jeweiligen Nachbarlandes.

Nun ist die Soziologie immer im ProzeR der Thematisierung gesell-
schaftlicher Probleme und in den in diesem Prozef wirksamen ge-
sellschaftlichen Interessen verankert. Dies gilt flir die Indu-
striesoziologie, die mit ihren Forschungsgegenstédnden zentrale Be-
standsprobleme der industriellen Gesellschaft beritthrt, in einem

1) Forschungsansitze, die dem Modell der "action-research" ent-
sprechen, haben in beiden L#ndern, vor allem im Zusammenhang
mit der staatlichen F8rderung betrieblicher Experimente mit
neuen Arbeitsformen, Eingang in die industriesozioclogische For-
schung gefunden.

2) In Frankreich wird industriesoziologische Forschung vor allem
durch die Institution des CNRS (Centre National des Recherches
Scientifiques) getragen, die nicht nur (wie die DFG in Deutsch-
land) ein zentrales Instrument der Forschungsférderung dar-
stellt, sondern auch Forschungskarrieren sichert.
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besonderen MaRe - daflir sorgen allein die (meist prek#ren) Formen
ihrer Institutionalisierung und die Modi ihrer Finanzierung. Da-
mit haben industriesoziologische Untersuchungen immer einen spe-
zifischen, von nationalen Problemkonstellationen und Thematisie-
rungen bestimmten Charakter. Die Frage ist allerdings, inwieweit
industriesoziologische Forschung die Grenzen einer solchen spezi-
fischen Thematisierung durchst#8t und zu allgemeineren Aussagen
iiber die Entwicklung des industrielien Produktionsprozesses und
der in ihr wirksamen Formen der Nutzung und des Einsatzes von Ar-
beitskraft vorstbpt.

Betrachtet man die industriesoziologische Literatur in interna-
tional vergleichender Perspektive, so f#llt an den deutschen Ver-
8ffentlichungen auf, daf® gerade dort die nationalspezifischen
Strukturmerkmale des Untersuchungsfeldes - Berufsausbildungssy-
stem, Betriebsverfassung, Tariflohnsystem, Refa-Methodenlehre, -
Arbeitsschutz etc. - ebenso implizit gehalten werden wie der Zu-
sammenhang zwischen Fragestellungen und Forschungsansdtzen mit
Prozessen der gesellschaftlichen Thematisierung (staatliche Re~
formpolitik, gewerkschaftliche Programmatiken etc.). Dies verleiht
ihnen eine gewisse Sperrigkeit (um nicht zu sagen: Provinzialitdt),
die auslindischen Lesern den Zugang gewiR nicht erleichtert, zu-
mal Verweise auf ausldndische Literatur (auch auf die angloameri-
kanische) eher spirlich sind und der Bezug zum internationalen
Forschungsstand nur selten hergestellt wird. Demgegeniiber sind
industriesoziologische Verdffentlichungen in Frankreich vielfach
"offener", weisen die Aussagen einen h8heren Allgemeinheitsgrad
auf, ist der.internationale ~ meist angloamerikanische - For-
schungsstand st&rker berﬁcksichtigtl). Insgeheim ist aber ein aus-
geprdgter Ethnozentrismus am Werke und viele der allgemeinen Aus-

1) Dies rilhrt u.a. daher, da® in Frankreich die Ver8ffentlichungs-
praxis der Verlage, aber auch der staatlichen F8rderungsstel-
len wesentlich rigider ist als in der BRD und industriesozio-
logische Forschungsberichte in einer - meist nur schwer zugidng-
lichen - "grauen" Literatur untergehen. Da jedoch die Forscher~
karrieren im CNRS in Ver8ffentlichungen "akademischen" Zu-
schnitts abhdngig sind, entstehen aufgrund der Forschungsberich-
te eigensténdige, gewissermafBen "abgehobene" wissenschaftliche
Publikationen, meist in Form von gr&8eren wissenschaftlichen
Aufsétzen. Die Zeitschrift "Sociologie du Travail" verdankt
diesem Umstand u.a. ihre Existenz und ihr internationales Re-
nommée.
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sagen gelten nur fir die franzdsische Situation, viele der ‘Analy-
sen werden nur verstdndlich auf dem Hintergrund spezifisch-fran-
z8sischer Thematisierungsprozesse (und bei genauer Kenntnis des
feinmaschigen institutionellen Netzes, von dem diese getragen wer-
den).

SchlieRlich war aber auch das jeweilige politisch-kulturelle und
intellektuelle Klima, in dem Industriesoziologen im allgemeinen
tdtig sind, einem verstdrkten gegenseitigen Kontakt nicht tbermd-
Big zutrdglich. Bei den franz8sischen Intellektuellen hatte das
"Modell. Deutschland" in den 60er und auch in den 70er Jahren gewi$
keine Anziehungskraft. Auch wenn franzdsische Industriesoziolecgen
die manifesten Vorteile gegeniiber der BRD, insbesondere gegeniiber
dem politischen System (Berufsverbote!) oder der Gewerkschaftsbe-
wegung (Mitbestimmung!) nicht teilten, so waren es doch nur ein-
zelne Aspekte industrieller Arbeit in der Bundesrepublik, die auf
Interesse stieRen: etwa die Wirkung des deutschen Systems der Be-
rufsausbildung und des Status filr Facharbeiter fiir Technologieein-
satz, Arbeitsorganisation und betriebliche Hierarchiej die Bedeu-
tung des "Dualsystems" der Interessenvertretung der Arbeitskrdfte
flir die Durchsetzung betrieblicher Rationalisierungsprozesse etc.

Aber auch das Frankreichbild vieler deutscher Intellektueller -~
und hier im besonderen MaBe von Sozialwissenschaftlern - ist von
Vorurteilen gegeniiber dem Nachbarland gepr&gt. Eine nach wie vor
ungebrochene Affinitdt zur franz&sischen Xultur und Lebensweise
verbindet sich mit der Vorstellung einer eher traditionellen Ge-
sellschaft, die durch ausgepridgte Klassenstrukturen, ein elitdres
Bildungssystem, eher riickstdndige Industriestrukturen, einen pat-
riarchalischen Fithrungsstil in den Unternehmen und einer zwar
hochpolitisierten, aber schlecht organisierten und letztlich we~
nig effizienten Gewerkschaftsbewegung gekennzeichnet ist. St&ft
das "deutsche Modell" bei franz#sischen Intellektuellen auf ein-
deutige Ablehnung, so herrscht umgekehrt auf deutscher Seite auch
bei Intellektuellen die Vorstellung vor, daf man vom "franz¥si-

schen Modell" nichts lernen kann.
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Dieses war der Hintergrund, auf dem die Veranstalter versuchten,
einen Dialog zwischen Industriesoziologen aus Deutschland und
Frankreich in Gang zu bringen. Liniges war im Vorfeld bereits ge-
schehen. Im deutschen Sprachraum beschdftigte sich Anfang der 70er
Jahre eine Reihe von Verdffentlichungen mehr oder weniger inten-
siv mit den gesellschaftlichen und politischen Hintergriinden der
Entwicklung der franzdsischen Industriesoziologie (z.B. Oetterli
1971; Deppe u.a. 1970; Dill 1975). Auf franzdsischer Seite war

im Friihjahr 1978 eine. Sondernummer der Sociologie du Travail er-
schienen, die der deutschen Industriesoziologie gewidmet war und
neben einem einfiihrenden Beitrag von B. Lutz und einem Uberblick
tiber die deutschen Forschungsinstitutionen von J. Duplex im we-
sentlichen die industriesoziologischen Beitrdge zum 18. Soziolo-
gentag in Bielefeld enthielt. Auch waren in den 70er Jahren erste
vergleichende Untersuchungen in Gang gekommen, die die Einzelas~
pekte der gesellschaftlichen Organisation der Industriearbeit in
beiden L&ndern betrafen (Lutz 1976; Maurice u.a. 1977; Maurice
u.a. 1979; Erbés-Seguin, Volz 1979).

2. Das Thema "Humanisierung der Arbeit" in der deutschen und
franzfsischen Industriesoziologie

Bei der Konzeption des Seminars gingen die Veranstalter bewuft von
der Vorstellung bestehender Parallelen bzw. Gemeinsamkeiten von
Themen und Fragestellungen in der deutschen und franzésischen In-
dustriesoziologie aus. Als Rahmenthema bot sich Ende der 70er
Jahre, als sich die "Humanisierungsdebatte” in der BRD auf ihrem
H6hepunkt befand und in Frankreich unter dem Titel "amélioration
des conditions de travail" eine dhnliche Diskussion in Gang gekom-
men war, die Frage nach Verdnderungstendenzen bzw. -m8glichkeiten
industrieller Arbeitsbedingungen an. Flir diese Themenwahl sprach
insbesondere auch die Tatsache, daB sowohl in Deutschland wie

in Frankreich eine Reihe von industriesoziologischen Untersu-
chungen zu den gesellschaftlichen und betrieblichen Vorausset-
zungen der Verdnderung industrieller Arbeitsbedingungen - insbe-

sondere der Einfihrung neuer Formen der Arbeitsorganisation -
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vorlagen bzw. in Angriff genommen waren. Vielfach handelte es

sich um Forschungsprojekte, die in der BRD mit Mitteln aus dem
Programm "Humanisierung des Arbeitslebens und in Frankreich von
8ffentlichen Stellen geférdert waren, die wie die DGRST (zentra-
le Mittelverwaltungsstelle im Industrieministerium) fiUr den:Be-
reich der sozialwissenschaftlichen Forschung, Probleme der Verbes--

serung von Arbeitsbedingungen, eine dhnliche Funktion hattei).

In beiden Lindern war die Diskussion um "Humanisierung des Ar-
beitslebens" und "Verbesserung der Arbeitsbedingungen" von aktuel-
len Krisenerscheinungen der industriellen Arbeit ausgeldst worden._
Sichtbaren Ausdruck fanden diese Anfang der 70er Jahre u.a. in
spontanen Arbeitsniederlegungen, die sich sowohl in Deutschland
wie in Frankreich auf die hochgradig taylorisierten Produktions-
bereiche von GroRbetrieben mit Massenfertigung konzentrierten.
Solche spektakullren Erscheinungsformen krisenhafter Entwicklung
" der Industriearbeit liefen freilich nur die Spitze eines Eisbergs
erkennen. Die Krise traditioneller Organisationsformen industriel-
ler Arbeit - vor allem solche tayloristischer Prdgung - wurden in
beiden Lindern schon Mitte der 70er Jahre im Zusammenhang mit-all-
gemeineren Krisentendenzen industriekapitalistischer Gesellschaf-
ten gesehen: etwa mit den rezessiven Tendenzen auf den Produkt-
midrkten, insbesondere beim Absatz industrieller Massenprodukte;

1) Gemessen am Finanzvolumen des Projekttrigers "Humanisierung des
Arbeitslebens" waren Ende der 70er Jahre die Mittelansdtze des
Sonderprogramms der DGRST fir Forschungen iber Verbesserung
von Arbeitsbedingungen aber auch die Mittel der ANACT (vor al-
lem Dokumentation {ber betriebliche Fdlle arbeitsorganisatori-
scher Verdnderungen) und des FACT (Finanzierung betrieblicher
Modellversuche) wesentlich bescheidener. Dabei darf allerdings
nicht ibersehen werden, daB die sozialwissenschaftliche For-
schungskapazitdt in Frankreich durch die Struktur des CNRS
(feste Forscherstellen) institutionell viel stdrker abgesichert
ist als in Deutschland, wo sozialwissenschaftliche Forschungs-
kapazitdt auRerhalb der Hochschulen fast adusschlieBlich mit
Projektmitteln abgedeckt werden muB. Uber die Hintergrinde des
Forschungsprogramms "Humanisierung des Arbeitslebens" und des
franzdsischen Regierungsprogramms "amélioration des conditions
de travail" geben vor allem die Ver8ffentlichungen der Euro-
pdischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbe-
dingungen in Dublin Aufschluf (Altmann, Dill 1980; Piatet 1979).
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mit erhdhtem Rationalisierungsdruck in der industriellen Ferti-
gung aufgrund verschdrfter Weltmarktkonkurrenz; mit der sich ab-
zeichnenden allgemeinen Beschidftigungskrise; mit der Krise der
Sozialpolitik, die sich u.a. aus wachsenden Folgelasten der in-
tensiven Nutzung von Arbeitskraft ergab und schlieflich mit einer

allgemeinen Legitimationskrise industrieller Arbeit.

Auf diesem Hintergrund schien es lohnend, der Frage nachzugehen,
wie solche Krisentendenzen industrieller Arbeit in den industrie-
soziologischen Forschungsansdtzen beider Ldnder aufgegriffen wer-
den und welcher Stellenwert betrieblichen MaRnahmen der Verdnde-
rung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitsorganisation, staat-
lichen Interventionsformen sowie gewerkschaftlichen Forderungen
und Aktivitdten im Hinblick auf Ans&tze und Méglichkeiten zur

Uberwindung dieser Krise zugemessen wird.

Nicht beabsichtigt war es, das Seminar auf einen Informations-
austausch Uber Fdrderungs- und Forschungsschwerpunkte der natio-
nalen Regierungsprogramme und den Stand der sozialwissenschaft-
lichen Humanisierungsforschung zu konzentrieren (entsprechende
Rahmeninformationen wurden mindlich von B. Lutz und M. Maurice in
die Diskussion eingebracht). Im Zentrum des Interesses standen
die in den Forschungsansdtzen enthaltenen theoretischen Positio-
nen und ihr Zusammenhang mit den gesellschaftlichen und politi-
schen Thematisierungsprozessen sowie mit den wissenschaftsimma-

nenten Traditionen der Industriesoziologie in beiden L&ndern.

In Frankreich war die industriesoziologische Auseinandersetzung
mit industriellen Arbeitsbedingungen in den 70er Jahren vor allem
durch eine grundlegende Kritik an den Formen gesellschaftlicher
Arbeitsteilung und dem Taylorismus als einem durchgehenden Prin-
zip kapitalistischer Nutzung von Arbeitskraft geprdgt (vgl. etwa
die Sondernummer der Sociologie du Travail 4/1374 sowie das
"Colloque de Dourdan" 1978). Damit kniipfte die franzsische Indu-
striesoziologie an eine friihere Wissenschaftstradition in der
Nachkriegsentwicklung an, als Jeren wichtigster Exponent G.
Friedmann zu gelten hat. Doch wdhrend bei G. Friedmann die Kritik
am Taylorismus auf einem Konzepf der "Ganzheit der Arbeit" aufbaut,

Dill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 5 3
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das seinerzeit in ein historisches Entwicklungsschema industriel-
ler Arbeit eingebettet ist und gewisse technizistische Zlige auf-~
weist (vgl. dazu niZher Diill 1975), liegt nunmehr der Akzent
schidrfer auf den herrschaftsmidfigen Implikationen der tayloristi-
schen Arbeitsorganisation und ihrer Funktion als Instrument so-
zialer Kontrolle {iber Arbeitskraft. Die stdrker politische Auspich-
tung der Kritik am Taylorismus ist vor allem von einer jlingeren
Forschergeneration, die noch von den Ereignissen vom Mai

1968 geprdgt war, in die Diskussion eingebracht worden. Neue For-
men der Arbeitsorganisation werden in der franz®sischen Industrie-
soziologie vielfach als Ausdruck eines Neotaylorismus, d.h. als
ein Bindel von Strategien angesehen, die das in Krise geratene
Prinzip tayloristischer Arbeitsorganisation stabilisieren sollen.
Diese kritische Position drickt sich auch in der ausgeprdgten Zu-
rickhaltung franzésischer Industriesoziologie gegeniiber politisch-
normativen Konzepten zur "Verbesserung der Arbeitsbedingungen”

und den (unterschiedlichen) politisch-programmatischen Stellung-
nahmen der grofen franzdsischen Richtungsgewerkschaften aus. Die
akademisch "verfafte" (d.h. in die Organisation des CNRS einge~
bundene )franzdsische Industriesoziologie hat die Rolle der Inter-
ventionsforschung im Rahmen betrieblicher Modellversuche mit neuen
Formen der Arbeitsorganisation nur relativ selten Ubernommen (so
z.B. Groupe Lyonnais de Sociologie Industrielle). Dabei ist

zu berlicksichtigen, daf der politische (auch gewerkschaftliche)
Abfragedruck gegeniiber der Industriesoziologie in Frankreich sehr
viel geringer war als in der BRD; als Interventionsforscher tra-
ten in Frankreich im Rahmen der (vergleichsweise bescheidenen)
staatlichen Férderung betrieblicher Modellversuche vor allem kom-

merzielle Forschungsinstitute und Unternehmensberatungsbiiros auf.

In der deutschen Industriesoziologie der 60er und 70er Jahre wa-
ren industrielle Arbeitsbedingungen vor allem im Zusammenhang mit
der Analyse von Prozessen technisch-organisatorischer Rationali-
sierung ins Blickfeld geraten. Dequalifizierung und Qualifikations-
polarisierung, steigende nervliche und psychische Belastung, in-
haltsleere Arbeitsvollziige, soziale Isolierung der Arbeitskrdfte
im ArbeitsprozeB u.a.m. erschienen vor allem als Folge betriebli-
cher Rationalisierungsstrategien. Im Anschluf an die Untersuchung

Dull (1984): Industriearbeit in Frankreich.
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von Kern/Schumann (Xern, Schumann 1970) beherrschte das

Bild der durch repetitive Teilarbeit gekennzeichneten "restrikti-
ven Arbeitssituation" sehr stark die industriesoziologische Dis-
kussion um politische und gewerkschaftliche Forderungen nach Hu-
manisierung der Arbeit. Allerdings darf nicht Ulbersehen werden,
daB die industriesoziologische Auseinandersetzung mit den Voraus-
setzungen und Folgen technisch-organisatorischer Rationalisierung
auf der Basis von unterschiedlichen - teilweise entgegengesetz-
ten - Erkldrungsansdtzen erfolgte, die sich vor allem in der Dis-
kussion um den "technischen Fortschritt" entwickelt hatten. So
stand etwa dem Konzept eines (von den immanenten Gesetzlichkeiten
der Kapitalverwertung determinierten) historischen Prozesses der
Rationalisierung, wie er etwa von SOFI, GSttingen vertreten wur-
de, der im ISF, Miinchen entwickelte Ansatz einzelkapitalistischer
Autonomiestrategien gegenilber; dieser Ansatz bestreitet grundsdtz-
lich zwingende historische Verlaufsgesetzlichkeiten technisch-or-
ganisatorischer Rationalisierung und weist unterschiedliche tech-
nisch-organisatorische Gestaltungsformen der Produktionsprozesse
und unterschiedliche Formen der Nutzung von Arbeitskraft als Stra-
tegien der Bewdltigung kontingenter Verwertungsbedingungen des
Einzelkapitals aus (vgl. etwa Bechtle 1980). Ein weiterer spezi-
fischer Erkl&drungsansatz war etwa vom 1fS, Frankfurt entwickelt
worden, nach dem die Prozesse der Automatisierung als Durchsetzung
zeit&konomischer Rationalisierung im Produktionsprozef zu fassen
und deren Folgen fiir die Arbeitskrdfte aus einer zunehmenden "Ab-
straktifizierung" der Arbeit zu erkldren sind. Solche unterschied-
lichen Grundpositionen bestimmen auch Forschungsfragestellungen
und -interessen im Rahmen industriesoziologischer Untersuchungen
liber Voraussetzungen, M3glichkeiten und Grenzen der "Humanisie-
rung der Arbeit". So stand einerseits die Frage nach der subjek-
tiven Betroffenheit der Arbeitskrdfte durch betriebliche Rationa-
lisierungsmafnahmen bzw. die Frage nach Kritik- und Widerstands-
potentialen der Arbeitskrdfte im Vordergrund (SOFI, Gdttingen, M.
Schumann, Bremen), andererseits die Frage nach den betrieblichen
Interessen an verdnderten Gestaltungsformen der Arbeitsorganisa-
tion und des Arbeitseinsatzes sowie deren Folgen flir die Reproduk-
tion von Arbeitskraft (ISF, Minchen) bzw. die Frage nach den Mdg-

lichkeiten und der Bedeutung alternativer Gestaltungsformen von
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Produktionstechnik und Arbeitsorganisation im Rahmen zeitdkonomi-
scher Rationalisierung (IfS, Frankfurt). Wdhrend solche eher
"grundlagenorientierten" Forschungsansitze und -interessen im
Grundsatz analytisch und kritisch ausgerichtet waren, entstanden
gleichzeitig politisch-normative Untersuchungskonzeptionen, die
vor allem stark von den gewerkschaftsprogrammatischen Forderungen
zur "Humanisierung des Arbeitslebens' beeinfluft waren; als Ex-
ponentveiner normativ-interventionistisch ausgerichteten For-
schungsrichtung kann W. Fricke (Forschungsinstitut der Friedrich-
Ebert-Stiftung, Bonn) mit seinem Ansatz zur "autonomieorientier-
ten Arbeitsgestaltung" gelten. Die starke Wirkung politisch-nor-
mativer Kornzepte zur "Humanisierung der Arbeit" erkldrt sich u.a.
aus dem starken politischen (insbesondere gewerkschaftspoliti-
schen) Druck auf die Industriesoziologie, im Rahmen &ffentlich ge-
férderter betrieblicher VeridnderungsmaBnahmen als sog. Begleit-
forschung eine interventionistische Rolle zu {ibernehmen. Die wi-
dersprichliche und prekdre Stellung, die Sozialwissenschaftler als
Interventionsforscher im Rahmen betrieblicher Verdnderungsprozes-
se einnehmen bzw. zugewiesen bekommen (vgl. dazu Dii1l 1980; Dull
1981), hat in der deutschen Industriesoziologie eine Grund-
satzdebatte ilber ihr Selbstverstdndnis als empirisch verfahrende
Analysewissenschaft einerseits oder als politisch-normative Ge-
staltungswissenschaft andererseits ausgeldst, eine Diskussion,
die auch heute noch nicht zu Ende gefithrt ist.

Das Rahmenthema des Seminars in Aix-en-Provence war bewuft weit-
gesteckt, um solche unterschiedliche Forschungsansdtze und Orien-
tierungen in beiden Lidndern abzudecken. Jedoch sollten die Bei-
trdge und Diskussionen schwerpunktméfig vor allem zu den drei
folgenden Aspekten Stellung nehmen:

- "die makrogesellschaftlichen und makrodkonomischen Einflufgrd-

Ben der Verdnderung von Arbeitsprozessen;

- betriebliche Strategien zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen
und Verdnderung der Arbeitsorganisation und ihr Stellenwert fir
die Entfaltung unterschiedlicher Formen der Nutzung von Arbeits-
kraft;

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 5 3
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- Entstehung von Konfliktfeldern und Verhandlungsfeldern zu Pro-
blemen von Arbeitsbedingungen und ihre Thematisierung im Rah-

men der Diskussion um die "Humanisierung des Arbeitslebens"".

3. Zu den einzelnen Beitrdgen

Um die hier vorgelegte Auswahl von Aufsdtzen franzdsischer Auto-
ren im Diskussionszusammenhang verorten zu kdnnen, sollen im fol-
genden alle zu dem Seminar vorgelegten Beitrdge inhaltlich kurz
umrissen und die Verbindungslinien zwischen ihnen skizziert wer-
den. Dabei wird die Gliederung, die auch den Diskussionen auf dem
Seminar zugrunde lag, im wesentlichen beibehalten; sie war darauf
angelegt, jeweils einen der deutschen Beitrdge mit einem oder meh-
reren der franzdsischen Beitrdge "zusammenzuspannen", um die Dis-
kussionen auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede deutscher und fran-

1)

z6sischer Forschungsansdtze zu konzentrieren

a) Die makrogesellschaftlichen und makrodkonomischen Einflufgré-

Ben der Verdnderung von Arbeitsprozessen

Zu diesem Themenschwerpunkt lag ein Beitrag von B. Kindig (Insti-

tut flr Sozialforschung, Frankfurt) sowie der nachstehend abge-
druckte Aufsatz von B. Coriat (Centre de Recherche en Sciences S50~
ciales du Travail, Sceaux) vor.Gemeinsam ist beiden Beitrdgen,daR sie
die Frage nach den makrodkonomischen und makrogesellschaftlichen
BestimmungsgrdBen der Entwicklung industrieller Arbeit auf der

Ebene einer relativ abgehobenen theoretischen bzw. historischen
Reflexion aufgreifen. Wihrend jedoch B. Coriat in seinen Analysen

am historischen Zusammenhang der Entwicklung des "Fordismus" (als
einem durchgehenden technischen und organisatorischen Strukturie-

rungsprinzip der Produktion von Massengltern) mit der Entstehung

1) Die Diskussionen (Arbeitssprache: Franz&sisch) wurden auf Ton-
band mitgeschnitten. Eine Analyse der wichtigsten Diskussions-
inhalte ist enthalten in Tchobanian 1980.

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 5 5
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 ]SNTMQNCI'EEN



1u

eines "multinationalen Massenarbeiters" ansetzt, greift B. Kindig
die auf Sohn-Rethel aufbauende These der zunehmenden Durchsetzung

zeittkonomischer Rationalisierung im Produktionsprozef aufiz

Aufbauend auf das Konzept von Sohn-Rethel wird "ZeitSkonomie! von
B. Kindig gefaht als gleichzeitige Vergesellschaftung von Arbeit
und Verwertung des Kapitals; die Durchsetzung zeit&konomischer
Rationalisierung erfolgt durch den Proze® der "Abstraktifizie-
rung" konkreter Arbeit. Als wesentliche Merkmale zeit&konomischer
Rationalisierung, die mit der Durchsetzung moderner Informations-
‘technologien den gegenwdrtig h&chsten Entwicklungsstand erreicht,
werden genannt: "(1) die zeitliche Integration der Teilarbeiten
in das Kontinuum der Gesamtarbeit, (2) die Anpassung der Arbeits-
rhythmen an die Maschinen und Materialrhythmen nach einheitlichem
Zeitmakstab, (3) die zeitliche Ukonomisierung im Hinblick auf die
Reduzierung der Stilickkosten". Der Abstraktionsprozef der Arbeit
st8/t dabei auf immanente Grenzen, die letztlich ihren Grund in
der Sperrigkeit konkreter Arbeit haben: Je h&her die zeit&konomi-
sche Durchdringung des Produktionsprozesses ist, desto grdfer
wird die Wirkung von Stdrfaktoren, die von der konkreten Arbeit
ausgehen (Fehlverhalten, Qualifikationsdefizite, Widerstand).
Neue Formen der Arbeitsorganisation -~ wie job enrichment, teil-
autonome Gruppen etc. - verfolgen in erster Linie den "Zweck, die
vielschichtigen Komponenten der konkreten Arbeit soweit wie mdg-
lich in die zeitdkonomische Planung zu integrieren" (Klindig 1978).

Bei der Gegeniiberstellung der beiden Beitrige wird der Unterschied
zwischen einer "objektivistischen', wenn nicht "dkonomistischen” -
stark in der Marx'schen Theorie verankerten - Tradition der deut-
schen Industriesoziologie und stdrker politisch argumentierenden
Forschungsansdtzen der jﬁngeren franzésischen Industriesoziologie
besonders augenfdllig. Dieser Unterschied wird - wie wir noch
sehen werden - auch bei der Gegeniiberstellung der anderen deut-
schen und franzésischen Beitrdge deutlich. Wdhrend im Ansatz des
IfS, Frankfurt, so wie er von B, Klindig vertreten wird, Arbeits-
kraft in ihrer Eigenschaft als "sperriges Subjekt' noch mehr als

1) Der Beitrag von B. Kindig ist in seinen wesentlichen Teilen der
Einleitung der Studie des IfS, Frankfurt "Computer und Arbeits-
proze2" entnommen (Brandt u.d.1978). Der hier entwickelte zeit-
Skonomische Ansatz ist in mehreren Aufsitzen des IfS, Frank-
furt ausfihrlich dargestellt und im Bereich der deutschen In-
dustriesoziologie sehr stark diskutiert worden (vgl. etwa
Benz-Overhage u.a. 1982; Schmiede 1980).
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RestgrdBe zeitdkonomischer Rationalisierung faBbar wird, ist nach
- B, Coriat die "Krise des Fordismus" in erster Linie als die Krise

eines (darin verkdrperten) Kontrollinstruments {iber Arbeitskraft
1)

zu verstehen

Nach B. Coriat gerdt der Fordismus als "Sdule der Verwertung des
Werts™ an von ihm selbst produzierte historische Grenzen. Einmal
schafft er durch die Zergliederung der Arbeitsaufgaben sowie die
Senkung der Vereinheitlichung der Qualifikationsanforderungen auf
niedrigem Niveau homogene Arbeitsbedingungen, die als objektive
Bedingungen fiir einen massenhaften Widerstand der Arbeitskraft
und die Durchsetzung egalitdrer Forderungen wirksam werden. Hin-
ter dem Schlagwort der "Aufwertung manueller Arbeit" verbirgt
sich ein Biindel arbeitskrdftepolitischer und tarifpolitischer MaB-
nahmen, mit denen diese Krise iiberwunden werden soll; sie sind
auf die Segmentierung und Differenzierung des multinationalen
Massenarbeiters ausgerichtet. Der relativen Stabilisierung be-
stimmter Gruppen angelernter Arbeiter (gemessen an Arbeitseinsatz
und den neu strukturierten Arbeitsprozessen, Lohnstatus, Beschaf-
tigungssicherheit und Einkommen) steht die Destabilisierung ande-
rer Teile des Massenarbeiters gegeniliber, die als "Zeit"-Leihar-
beiter oder Saisonarbeiter iber einen prekdren Beschdftigungssta-
tus verfiigen.

b) Betriebliche Strategien der Arbeitsgestaltung und das Problem
der Reproduktion von Arbeitskraft

Bei den zum zweiten Themenschwerpunkt vorgelegten Beitrdgen sind
Aspekte, die den strategischen Stellenwert betrieblicher Gestal-
tungsmalnahmen von Produktionsprozef, Arbeitsorganisation und Ar-
beitseinsatz betreffen, in sehr unterschiedlicher Weise mit der
Frage nacn der Bedeutung von Arbeitsbedingungen filir die Reproduk-
tion von Arbeitskraft verknipft. Eine erste Gruppe von Texten
greift den Zusammenhang zwischen betrieblicher Gestaltung von Ar-
beitsbedingungen und der Reproduktion von Arbeitskraft auf theo-

retischer Ebene in einer teils stidrker makro&konomisch, teils

1) Eine intensive Auseinandersetzung mit dem zeitdkonomischen An-
satz des IfS, Frankfurt, wilirde den Rahmen dieser Einleitung
sprengen. Es sei nur darauf hingewiesen, daB dieser Ansatz -
gerade durch seine historische Ausrichtung - Gefahr lduft, zen-
trale, von ihm benutzte Analysebegriffe der Marx'schen Theorie
(reelle Subsumtion, abstrakte Arbeit) zu reifizieren.
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stérker historisch ausgerichteten Sichtweise auf. Eine zweite
Gruppe baut auf empirischen Untersuchungen iiber die Einfllhrung
neuer Formen der Arbeitsorganisation in Industriebetrieben auf
und legt den Akzent auf die Analyse des Stellenwerts solcher MaR-
nahmen im Rahmen der betrieblichen Arbeitskrdftepolitik. Eine
dritte Gruppe behandelt - ebenfalls auf der Grundlage empirischer
Fallanalysen - die Frage nach der Bedeutung betrieblicher Ratio-
nalisierungsstrategien bzw. ver#dnderter Strategien des Arbeits-
krdfteeinsatzes filr die Qualifikationsentwicklung und greift da-
mit einen Teilaspekt aus diesem Themenzusammenhang heraus.

(1) Die beiden franz&sischen Beitrige der ersten Gruppe behandeln
den Zusammenhang von Arbeitsbedingungen mit Problemen der Repro-
duktion von Arbeitskraft auf h&chst unterschiedliche Weise. Wih-
rend H. Blassel, J.F. Germe, F. Michon (Séminaire d'Economie du

Travail-Université Paris I) in ihrem theoretisch und analytisch
ausgefeilten (wenn auch nicht leicht verstdndlichen) Text mit dem
Begriff der "Zurichtung" ein eigenstdndiges Konzept zur Erkldrung
von Mobilitdtsprozessen bzw. Beschdftigtenstrdmen im Verhdltnis
von Betrieb und allgemeinen Arbeitsmarkt vorstellen, versucht R.
Cornu (LEST-Aix-en-Provence) eine historische Standortbestimmung

im Prozef der gesellschaftlichen Thematisierung von Arbeitsbedin-

gungenl}.

R. Cornu versucht,in einer eher historisch ausgerichteten Betrach-
tungsweise die Bedingungen herauszuarbeiten, unter denen das "al-
te" Problem der Gefdhrdung der Reproduktion von Arbeitskraft zum
eigenstidndigen Inhalt von Arbeitskidmpfen und gewerkschaftlichen
Forderungen wird. Dabei geht R. Cornu von der grundsdtzlichen
Trennung zwischen der Ware Arbeitskraft und dem Individuum als
Trdger des Arbeitsvermdgens aus; Arbeitsbedingungen werden als

1) Die Beitrdge von R. Cornu, J. Bunel, J. Gautrat, die eher den
Charakter von Arbeitspapieren aufweisen, sind in diesem Sam-
melband nicht mit aufgenommen. Der Grund dafiir ist, daf die
Auswahl der fir die Ubersetzung bestimmten Beitrdge auf der
Grundlage der urspringlich geplanten gemeinsamen Ver3ffentli-
chung der Veranstalter auf deutsch und franzdsisch erfolgte.
Da die franz&sischen Beitrige zahlenmdfig deutlich in der
Uberzahl waren, muBte aus Gleichgewichtsgrinden auf einen Teil
von ihnen verzichtet werden. Bei der Auswahl der franzdsischen
Texte waren vor allem die M8glichkeiten des Vergleichs bzw. der
Konfrontation mit den vorliegenden deutschen Texten entschei-
dend.
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die ‘Bedingungen gefaBt, unter denen die Ware Arbeitskraft als
wertschdpfende Potenz im Arbeitsprozef eingesetzt wird. Da die
Ware Arbeitskraft jedoch zugleich unzertrennlich mit dem Indivi-
duum als seiner physisch-psychischen Grundlage verbunden ist, hat
ihre Zerstdrung im Arbeitsprozef® zugleich Folgen fllr die indivi=~
duelle Reproduktion im privaten Lebensbereich und fir die Stel~
lung des Individuums auf dem Arbeitsmarkt. Im 19. Jahrhundert
wird der Zusammenhang zwischen Nutzung/Zerstdrung der Arbeits~
kraft und individueller Reproduktionsgefdhrdung zwar als Bestand-
teil einer einheitlichen Klassenlage erfahren, aber aktuelle Re-
produktionsgefdhrdungen, Gesundheitsgefdhrdungen (z.B. Silikose)
erscheinen als "natiirliche" Risiken, die Uber den Preis der Ware
Arbeitskraft (Monetarisierung von Belastungen) kompensiert wer-
den und gegen die man sich individuell sichern muf. Die Entwick-
lung neuer Produktionstechniken und arbeitsorganisatorische Ra-
tionalisierung haben nicht nur einen Wandel von Belastungsstruk-
turen zur Folge (Abbau k&rperlicher Belastungen), sondern setzen
einen wesentlich h&heren Vergesellschaftungsgrad der Arbeit vor-
aus. Die Reproduktion der Arbeitskraft verlagert sich in den pri-
vaten Lebensbereich und wird in immer gr&Berem MaRe von dessen
sozialer Strukturierung abhdngig; die individuellen Reproduktions-
folgen, die sich aus der Zerst®rung der Arbeitskraft ergeben,
bleiben im Arbeitsprozef selbst zunehmend latent, aktualisieren
sich aber verstdrkt im privaten Lebensbereich (z.B. als sozialer
AusschluB) und auf dem Arbeitsmarkt, auf dem das Individuum als
Verkdufer der Ware Arbeitskraft auftritt. Damit wird die indi-
viduelle Reproduktionsgefdhrdung im Arbeitsprozef nicht mehr als
natiirliches Risiko, sondern als eigenstdndiger gesellschaftlicher
Zusammenhang erfahren. Dieser Zusammenhang erschwert jedoch die
massenhafte Mobilisierung der Lohnarbeiter gegen die Arbeitsbe-
dingungen in dem Mafe, in dem sich die Wirkungen individueller
Reproduktionsgefdhrdungen zunehmend aus dem Arbeitsprozef heraus-
verlagern (Cornu 1978).

Wihrend in der Argumentation von R. Cornu das Verhdltnis zwischen
Arbeitsbedingungen und den Problemen der individuellen Reproduk-
tion der Arbeitskrdfte im Vordergrund steht, greifen H. Blassel,
J.F. Germe, F. Michon das Problem der Reproduktion von Arbeits-
kraft zundchst unter der Perspektive der Verwertungserfordernisse
des Kapitals auf: als Produktionsmittel muB Arbeitskraft im Ar-
beitsprozef permanent reproduziert werden. NDieses aber setzt vor-
aus, daf der Arbeiter, als Tridger des Arbeitsverm®gens einem Pro-
zefs unterworfen wird, in dem er auf die Bedingungen der Verausga-
bung von Arbeitskraft, also auf Arbeitsbedingungen hin "zugerich-
tet" wird. In diesem ProzeB der Zurichtung wird der Arbeiter
gleichzeitig geformt (z.B. Anlernung) und verformt (physisch-psy-
chischer Verschleif, Rigiditdt spezifischer Anlernaualifikationen

etc.). Selektionsmechanismen, die auf unterschiedlichen Ebenen
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wirksam sind, gleichen die Widerspriiche der Zurichtung auf der
Ebene des Arbeitsprozesses aus, transformieren sie aber in die
Mobilit&ts- und Zirkulationsprozesse der Beschiftigten und schla-
gen sich auf makrodkonomischer Ebene in Arbeitsmarktsegmentation,
der Instabilit&t bestimmter Typen von Besch&ftigungsverhdltnissen

und in Arbeitslosigkeit nieder.

In dieser Analyse erscheinen individuelle Reproduktionsprobleme
als Folgen betrieblicher Interessen an der Nutzung von Arbeits-
kraft, die sowohl in der Gestaltung der Arbeitsbedingungen wie in
den selektiven Prozessen der Anpassung der Beschidftigten an die
Anforderungen der Arbeitsprozesse zum Ausdruck gelangen. Damit
weist dieser Aufsatz starke Berihrungspunkte mit den nachstehend
skizzierten Analysen betrieblicher Nutzungsinteressen, die der
Einfihrung neuer Formen der Arbeitsorganisation zugrunde liegen,
auf.,

(2) In der zweiten Gruppe von Beitrdgen liegt das Schwergewicht
der Analysen auf den Bestimmungsgr8Ben betrieblicher Veridnderungs-
prozesse im Bereich der Arbeitsorganisation. Dabei ist die Stof-
richtung der einzelnen Beitrdge sehr unterschiedlich. Die Tren-
nungslinien liegen hier weniger zwischen deutschen und franzdsi-
schen Beitrdgen als zwischen einem aktionalistischen und zwei
stdrker sozio-8konomisch orientierten Ansétzen, die bei aller Un-
terschiedlichkeit des Vorgehens zu #hnlichen Ergebnissen fiihren.
Die entscheidenden Unterschiede zwischen diesen beiden Ansdtzen
liegen in der Bedeutung, die einerseits der Handlungsebene, ande-
rerseits den 8konomischen Bedingungen und Interessen bei betrieb-
lichen Strategien der Arbeitsstrukturierung zugemessen wird so-
wie in der Einschdtzung des Innovationscharakters neuer Formen

der Arbeitsorganisation.

Der Beitrag von J. Ruffier (Groupe Lyonnais de Sociologie Indu-
strielle -~ Lyon), der auf empirischen Untersuchungen {iber Ar-
beitsstrukturierungsmaBnahmen in der Region Rhdne-Alpes aufbaut,
faBt den Betrieb als Handlungszusammenhang und macht die betrieb-
lichen Ver#nderungen der Arbeitsorganisation vom EinfluB der Ak~
teure auf den unterschiedlichen Entscheidungsebenen des Betriebs
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abhdngig. Den &konomischen und technischen Bedingungen der Betrie-~
be bzw. der Produktionsprozesse werden keinerlei determinierende
Wirkungen auf die Einfithrung neuer Formen der Arbeitsorganisation
oder auf deren Ausgestaltung zugemessen; sie stellen allenfalls
Rahmenbedingungen fir deren wirtschaftliche Effekte dar.

In einer empirisch begriindeten Typologie versucht J, Ruffier, an-
hand von Fallbeispielen Handlungsabldufe bzw. Konfliktverliufe zu
rekonstruieren. Auch wenn die Initiativen zu arbeitsorganisatori-
schen Verdnderungen grundsdtzlich von seiten des Managements er-
folgen, so sind sie doch keineswegs auf die Unternehmensleitung
beschrédnkt. Besondere Bedeutung im Verdnderungsprozef weist J.
Ruffier dem mittleren Management und dem EinfluR externer Berater
zu, deren Rolle zunehmend durch die staatlichen F¥rderungsmafnah-
men im Rahmen des franz8sischen Programms "Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen"” bestimmt wird.

Das, was den Beitrag von J. Ruffier reizvoll macht, ist das Auf-
zeigen von Machtinteressen und Machtpositionen der Akteure im
VerinderungsprozeRf. Die Grenze dieses Beitrags liegt darin, daB
die Wirkungen neuer Formen der Arbeitsorganisation auf die be-
troffenen Arbeitskrdfte nicht aufgezeigt werden, sondern diesen
bzw. dem Ver&nderungsprozef selbst - allein wegen des behaupteten
innovativen Charakters - eine positive Bewertung unterlegt wird.

Demgegeniiber ist der Beitrag von D. Chave (Groupe de Sociologie

du Travail - Université Paris VII) von einer deutlichen Skepsis
hinsichtlich der humanisierenden Wirkung neuer Formen der Arbeits-
organisation geprdgt. D. Chave geht von der These aus, daB taylo-
ristische Formen der Arbeitsorganisation - insbesondere Formen der
FlieBarbeit - nur dadurch funktionsf&hig sind, daB neben der spe-
zifischen Abforderung einzelner Elemente des Arbeitsvermgens am
Arbeitsplatz auch jene Elemente des Arbeitsvermdgens mobilisier-
bar bleiben, die im Prinzip von der Arbeitsorganisation ausge-
schlossen sind. Deren Mobilisierungsfihigkeit wird - seit Beginn
des Taylorismus - durch differenzierende Formen der Personal- und
Beschidftigungspolitik sowie der Arbeitseinsatzpolitik gesichert
(z.B.Verbindung "stabilisierte" Beschi&ftigungsgruppen mit "Leih"~
und "Zeit"~Arbeitern, besondere Formen der Anlernung und Umset-

zung der Arbeitskridfte im ArbeitsprozeR etc.).
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Anhand der Analyse von empirischen Fallbeispielen zeigt D. Chave,
daR neue Formen der Arbeitsorganisation - vor allem job enrichment
und sogenannte "Module" (eine spezifische Abwandlung des Konzepts
teilautonomer Gruppen an Fliefarbeitspldtzen) - lediglich eine bis-
her die informelle Praxis eines differenzierenden Personaleinsatzes
explizit machen und formalisieren. Dies wird besonders deutlich

an den "Modulen", wo die Mobilisierung der ausgeschlossenen Ele-
mente des Arbeitsvermbgens durch systematische Nutzung der Koopera-
tionsleistung der Arbeitskrdfte erfolgt: "Was sich in diesen Fil-
len wandelt, ist die Art und Weise, in der indirekte Qualifika-
tionen mobilisiert werden, nicht aber die Tatsache, daB die mobili-
siert werden. Sie wurden auch vorher mobilisiert".

Mit diesen Analysen streitet D. Chave - im Gegensatz zu J. Ruffier
- neuen Formen der Arbeitsorganisation jegliche grundlegende inno-
vative Fdhigkeiten ab. Letztlich entscheiden die Kosten flir die
Mobilisierung "indirekter Qualifikationen" dariiber, welche For=-
men der Arbeitsorganisation von den Unternehmen als Instrument
wirtschaftlicher Effizienzsteigerung eingesetzt wird. Als effi-
ziente Formen der Mobilisierung des Arbeitsvermdgens und damit
der‘Leistungsabfrage, erweisen sich die neuen Formen der Arbeits-
organisation als Fortentwicklung, ja, sogar als "Vollendung" des

Taylorismus und nicht als dessen Gegenmodell.

Mein eigener Beitrag, der auf ersten Ergebnissen der damals im
ISF Miinchen laufenden Studie "Bedingungen und Probleme selbst
initiierter Humanisierungsmafnanmen" aufbaut, versucht,einen Zu-

sammenhang von Problemen der Reproduktion von Arbeitskraft mit be-

trieblichen Strategien der Arbeitsstrukturierung herzustellenlz

Mit dieser Zielsetzung hat dieser Reitrag zugleich starke Beriih-
rungspunkte mit den Beitrdgen der ersten Gruppe, insbesondere mit

dem Aufsatz von H. Blassel, J.F. Germe und F. Michon. Er greift

1) Die Ergebnisse dieser inzwischen abgeschlossenen Studie fanden
ihren Niederschlag in einer Reihe von Publikationen (vgl. im
einzelnen Altmann u.a. 1981; Altmann u.a. 1982a). Einige der
in diesem Beitrag skizzierten Gedankenginge wurden auberdem
in anderen Aufsdtzen - teils in .franzdsischer und in deut-
scher Fassung - aufgegriffen (vgl. DUll 1980; Altmann
u.a. 1982b).
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jedoch den dort entfalteten Vermittlungszusammenhang an der ande-
ren Seite auf und geht von dem Theorem aus, daf das Einzelkapital
sich beim Einsatz und der Nutzung von Arbeitskraft im betriebli~
chen Produktionsprozef gleichgiiltig gegenﬂber der individuellen
Reproduktion verhdlt, zugleich aber die gesellschaftliche Repro-
duktion der Ware Arbeitskraft voraussetzen muB. Auf der Grundla-
ge dieser These versucht der Beitrag, die Frage zu kliren, inwie-
welt Gefdhrdungsmomente flr die individuelle Reproduktion von Ar-
beitskraft, die in tayloristischen Gestaltungsformen der Arbeits=-
organisation und des Arbeitseinsatzes enthalten sind, durch neue
Formen der Arbeitsorganisation abgebaut bzw. Uberwunden werden
kénnen. Die Analyse der betrieblichen Interessen an der Nutzung
von Arbeitskraft, die ilber neue Formen der Arbeitsorganisation
durchgesetzt werden, fihrt - wie im Beitrag von D. Chave - zu
einer grundsdtzlich skeptischen Einschdtzung "humanisierender"

Wirkungen.

Betriebliche Strategien der Arbeitsstrukturierung sind nicht un-
mittelbar auf die L8sung individueller Reproduktionsprobleme ge-
richtet, sondern auf die L&sung betrieblicher Probleme der Nut-
zung von Arbeitskraft. Solche Probleme k&nnen marktinduziert sein
(Flexibilitdt etc.), sich aus den Produktions- und zeitdkonomi-
schen Strukturen der Arbeitsprozesse (Taktverluste, Abstimmungs-
schwierigkeiten etec.) oder aus den Qualifikations- und Leistungs-
defiziten sowie den Defiziten im Leistungsverhalten der Arbeits-
krdfte ergeben. Die L®sung solcher Probleme wird im Rahmen von
Arbeitsstrukturierungsmafnahmen vor allem durch verdnderte Formen
betrieblicher Leistungspolitik erreicht: als isolierter Abruf
eines erweiterten Spektrums des individuellen Leistungsverm&gens
(z.B. bei Rekomposition von Aufgaben an Einzelarbeitspl&dtzen) bazw.
als variable Kombination zwischen dem Abruf der individuellen Lei-
stung und der Kooperationsleistung der Arbeitskrdfte (unterschied-
liche Formen der Gruppenarbeit) (DUll 1978).

Ahnlich wie in der Analyse von D. Chave werden Arbeitsstrukturie-
rungsmafnahmen auch hier in erster Linie als ein Instrument ge-
sehen, um die von tayloristischen Formen der Arbeitsorganisation
ausgeschlossenen Elemente des Leistungsvermdgens zu mobilisieren.
Damit aber haben betriebliche Strategien der Arbeitsstrukturie-
rung zugleich ambivalente Wirkungen auf die individuelle Repro-
duktion von Arbeitskraft, sei es, daB sich die einzelnen Gef&hr-
dungsmomente innerhaldb der Reproduktionsrisiken verschieben (z.B.
Auftreten von kombinierten Belastungen), sei es, daR® die Risiken
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innerhaldb einzelner Arbeitskriftegruppen umverteilt werden (sta-
bilisierten Arbeitskrdftegruppen stehen zunehmend marginalisierte
Gruppen mit erh8htem Beschiftigungs~ und Verhandlungsrisiko ge-
genilber). Solche ambivalenten Reproduktionswirkungen lassen sich
durch staatliche und tarifpolitische Interventionen, die vor allem
auf die Sicherung der gesellschaftlichen Reproduktion der Ware
Arbeitskraft ausgerichtet sind, nicht ohne weiteres {iberwinden,

da diese selbst nur als Rahmenbedingungen betrieblicher Strate-
gien der Nutzung von Arbeitskraft wirksam werden.

(3) Auch die in der dritten Gruppe gegenilbergestellten Beitrige
von 0. Mickler (Sofi G8ttingen) und M. Dadoy (Groupe de Sociolo-
gie du Travail, Université& Paris VII) weisen Berithrungspunkte mit
den #brigen zu diesem Themenschwerpunkt vorgelegten Texten auf.
Der gemeinsame Ausgangspunkt beider Beitrdge besteht darin, daR
die Qualitidt von Arbeitsbedingungen und die in ihnen eingeschlos-
senen M&glichkeiten filr die Reproduktion von Arbeitskraft in Ab-
h&ngigkeit von den Einsatzm8glichkeiten einer breiten, berufsfach-
lich orientierten Qualifikation gesehen werden. Die besondere Re-
levanz der Qualifikation filr die individuelle Reproduktion von
Arbeitskraft liegt einmal in Handlungs- und Dispositionsspielrdu-
men beim Arbeitsvollzug, zum anderen in - auf beruflicher Kompe-
tenz aufbauenden ~ Verhandlungspositionen der Arbeitskridfte im Be-

trieb und auf dem Arbeitsmarkt.

Beide Beitrdge gehen der Frage nach, inwieweit die technisch-or-
ganisatorischen Rationalisierungsstrategien der Betriebe einen
grundsdtzlichen Wandel der Qualifikationsstruktur zur Folge haben,
inwieweit sich dabei die Bedingungen qualifizierter - oder ehemals
qualifizierter - Arbeit verdndern bzw. verschlechtern und sich die
Reproduktionsprobleme der Arbeitskrdfte verschirfen.

Trotz dieses gemeinsamen Ausgangspunktes weisen die beiden Beitr&-
ge in mehrerer Hinsicht auBerordentlich grofe Unterschiede auf.
Diese betreffen zunichst den Typ der Qualifikation, der in die
Analysen einbezogen wird. 0. Mickler konzentriert sich auf Ein-
satzfelder traditioneller Facharbeiterqualifikationen. Demgegen-
Uber untersucht M. Dadoy Formen qualifikatorischer Polyvalenz und
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fragt danach, ob und inwieweit in ihnen Tendenzen zur Requalifi-

zierung oder Dequalifizierung der Arbeit angelegt sind.

In seinem Beitrag geht O, Micklerl) von dem empirischen Befund
aus, daB der Einsatz der Facharbeiter seit den 60er Jahren in den
urspringlich facharbeiterorganisierten Industriebereichen wie
Druckindustrie, Mdbelindustrie, Bauvindustrie, feinmechanische In-
dustrie und in der mechanischen Fertigung des Werkzeugmaschinen-
baus drastisch zurlickgegangen ist. Vielfach sind in diesen Berei-
chen Facharbeiter durch Un- und Angelernte substituiert worden.
Dagegen ist der Facharbeitereinsatz im Instandhaltungsbereich der
Automobil- und Stahlindustrie quantitativ leicht gestiegen, jedoch
haben sich die Facharbeitertidtigkeiten in ihren qualifikatorischen
Inhalten sehr stark verindert. Mit Ausnahme des Instandhaltungs-
bereichs, wo eine spezifische Entwicklung zu beobachten ist, sieht
0. Mickler in dieser Entwicklung deutliche Tendenzen der Polarisie-
rung qualifizierter Arbeit. Er erkldrt diese Entwicklung mit der
These vom Primat des betrieblichen Rentabilitdtsprinzips bei der
technisch~organisatorischen Gestaltung der Produktionsprozesse ge~
genllber anderen - auch arbeitsmarktinduzierten -~ Einfluffaktoren.
Eine massive Gegenwehr von Facharbeitern gegen dequalifizierende
Tendenzen betrieblicher Rationalisierungsstrategien ist bisher
nach 0. Mickler vor allem daran gescheitert, daR diese sich viel-
fach schrittweise und "unter der Hand" vollziehen und daB durch
die Tendenzen qualifikatorischer Polarisierung in ehemaligen Fach-
arbeiterbereichen die Voraussetzungen solidarischen Handelns zer-
stdrt werden. Erste Ansdtze gewerkschaftlicher Gegenwehr sieht
Mickler dagegen in den Absicherungstarifvertrigen, die zwar den
Prozef der Endqualifizierung vieler Facharbeitereinsatzbereiche
nicht verhindern k¥nnen, jedoch zu einer stirkeren Sensibilisie-~
rung qualifizierter Arbeitskrifte "gegenilber dem fortlaufenden
Abbau qualifizierter ArbeitsmBglichkeiten" ftthren k&nnen.

Im Gegensatz zu 0. Mickler setzt M. Dadoy in ihren Analysen poly-
valenter Formen des Arbeitskrdfteeinsatzes nicht an einem gesell-
schaftlich definierten und normierten Qualifikationstyp, sondern
an einem betriebsstrategisch bestimmten Zusammenhang von Produk-
tionstechnik, Arbeitsorganisation und Arbeitskrdfteeinsatz an. Da-
bei ist nach M. Dadoyv Polyvalenz, der in der Humanisierungsdebatte
als ein positiver Wert im Sinne von HBherqualifizierung unterscho-
ben wird, so alt wie der Taylorismus selbst. Mit dem Instrument

1) Der Beitrag von O. Mickler, der in franz#ssicher Fassung in
der Sociologie du Travail in der Nr. 1/1979 verdffentlicht wur-
de (vgl. Mickler 1979), baut auf empirischen Ergebnissen
der Studie des SOFI-GBttingen "Produktion und Qualifikation”
auf (vgl. Mickler u.a. 1977). 0. Mickler hat die hier ent-
wickelten Thesen in einer spiteren Buchverdffentlichung in er-
heblich erweiterter und differenzierter Form wieder aufgegrif-
fen (Mickler 1981).
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polyvalenten Einsatzes wurden schon immer St8rungen des Produk-
tionsflusses in taylorisierten Arbeitsprozessen kompensiert: sei
es durch mehr oder weniger systematische Umsetzungen, sei es

durch den Einsatz von Springern etc. Auch neuere Formen der Poly-
valenz, die im Zusammenhang mit verdnderten Formen der Arbeitsor-
ganisation oder der Einfithrung neuer Produktionstechnik entwickelt
werden, bleiben grundsdtzlich ambivalent: Polyvalenz kann "ein
sehr wirksames Mittel der Verbésserung der Arbeitsbedingungen sein,
wenn sie Teil einer umfassenderen Strategie der Qualifizierung
ausfithrender Arbeit ist. Unter bestimmten Bedingungen kann sie
auch als Waffe gegen die letzten Nischen der traditionellen Beru~
fe eingesetzt werden, eine Waffe, die um so raffinierter und um

so schwieriger zu bek&mpfen ist, als sie in anderen Beréichen als
MaBnahme zur Humanisierung der Arbeit erscheint”.

M. Dadoy zeigt die ambivalente Wirkung polyvalenter Formen des
Arbeitseinsatzes in zwei industriellen Einsatzfeldern auf: einmal
in der Druckindustrie (Buchdruck und Zeitungsdruckereien), zum
anderen in der Zementindustrie. In empirisch sehr eingehenden Ana-
lysen wird gezeigt, wie in der Durckindustrie polyvalente Formen
des Arbeitskrifteeinsatzes geradezu als Instrument wirksam werden,
um traditionelle Einsatzfelder qualifizierter Arbeit (insbesonde-
re der Setzer) zu zerstdren. Demgegeniber fihrt die Entwicklung
neuer Formen der Polyvalenz in der Zementindustrie tendenziell zu
einer teilweisen Requalifizierung der Arbeitskr&fte. Auch in die-
sem Fall wird Polyvalenz in erster Linie als ein Instrument des
Arbeitskrédfteeinsatzes wirksam, um St8rungen im hochautomatisier-
ten Produktionsprozef ~ bei extrem knappem Personaleinsatz - aus-
zuschalten bzw. m&glichst schnell zu beheben. Der polyvalente
Einsatz erfolgt durch eine Integration von Fabrikationspersonal
(qualifizierte Angelernte) und Instandhaltungspersonal (Fachar-
beiter). Diese Integration fithrt zu einer deutlichen H®herquali-
fizierung von Angelernten, ohne die M8glichkeiten des Einsatzes
von Facharbeiterqualifikationen beim Instandhaltungspersonal er-
heblich zu reduzieren. Diese Form der Polyvalenz, die durch syste-
matische QualifizierungsmaRnahmen der Betriebe gestiitzt wird,
kann auf Dauer einen neuen Qualifikationstyp hervorbringen, den
"Anlagenfahrer und -instandhalter".

Die Analysen von 0. Mickler und M. Dadoy unterscheiden sich nicht
nur nach dem Typ der behandelten Qualifikation und der Stofrich-
tung ihrer Aussagen -~ hier Dequalifizierung und Qualifikationspo-
larisierung, dort Ambivalenz; sie unterscheiden sich vor allem
auch in der Einsch&tzung des strategischen Charakters betriebli-
cher Rationalisierungsprozesse. 0. Mickler vertritt einen "objek-
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tivistischen" Ansatz, der in einer starken Theorietradition der
deutschen Industriesoziologie verankert ist, wie sie in der Ver-
gangenheit vor allem durch die Arbeiten des SOFI, G8ttingen ver-
kdrpert wurde: Danach sind die Rationalisierungsstrategien der
Betriebe vor allem durch &konomische Zwidnge determiniert. Zwar
werden den Unternehmen bei der Gestaltung der Arbeitsprozesse
Handlungsspielrdume zugestanden, die jedoch aufgrund des "Renta-
bilitdtsprinzips" kaum ernsthafte Gestaltungsalternativen zulas-
sen. Zwischen betrieblichen Rationalisierungsstrategien und Pro-
zessen der Dequalifizierung bzw. Qualifikationspolarisierung be-
steht eine zwanghafte, nahezu naturgesetzlich definierte Ver-
knlipfung. "Im Zentrum stehen ... die sich aus der 8konomischen
Entwicklung der Betriebe ergebenden Zwinge zur Produktivitdts=-
steigerung, die sich unter Rentabilitdtsgesichtspunkten auf Basis
der Uberkommenen komplexen Arbeitsstrukturen in der Regel nicht
realisieren lassen". Demgegenilber tritt in den Analysen von M.
Dadoy der strategische Charakter der - im Zusammenhang mit neuen
Technologien - verfolgten Arbeitskrdfte- und Personaleinsatzpoli-
tik weitaus schdrfer hervor. Zwar verfolgen die Betriebe mit ver-
dnderten Formen des Personaleinsatzes - wie etwa der Polyvalenz -
auch dort vor allem Ziele 8konomischer Effizienzsteigerung; je~
doch hidngt das Erreichen dieser Zielsetzungen wesentlich davon ab,
inwieweit es den Betrieben gelingt, durch verinderte Formen der
Arbeitsorganisation und des Arbeitseinsatzes diejenigen Leistungs-
und Qualifikationselemente zu mobilisieren, die zur Beherrschung
der Produktionsprozesse notwendig sind. Damit erhdlt die betrieb-
liche Arbeitskrdftepolitik - auch im Zusammenhang mit der Einfith-
rung neuer Technologien - eine eigenstédndige strategische Dimen-
sion. Mit diesem Ansatz weisen die Analysen von M. Dadoy nicht
nur starke Parallelen mit denen von D. Chave auf, sondern lassen
auch Berithrungspunkte mit einer anderen Theorietradition der
deutschen Industriesoziologie erkennen, ndmlich dem Strategiekon-
zept des ISF Milnchen, das auch meinem eigenen Beitrag zugrunde

lag.
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¢) Arbeitsorganisation und Arbeitsbedingungen als Verhandlungs-

feld zwischen Management und Arbeitnehmervertretern

Die zu diesem Themenschwerpunkt vorgelegten Beitrdge liefen eine
weitaus geringere Kohdrenz erkennen als dies bei denen der beiden
ersten Themenschwerpunkte der Fall war. Die Beriihrungspunkte zwi-
schen den einzelnen Beitrdgen waren vergleichsweise gering. Dies
liegt zum einen in den grundlegenden Unterschieden der Systeme in-
dustrieller Beziehungen in den beiden Lindern, zum anderen an dem
unterschiedlichen Stellenwert, der Forderungen nach Verbesserung
der Arbeitsbedingungen und der Arbeitsorganisation in der Program-
matik der deutschen Gewerkschaften bzw. des DGB einerseits und der
groflen franzdsischen Richtungsgewerkschaften andererseits zukommt.
Auch waren die zu diesem Themenschwerpunkt vorgelegten Beitrdge zu
wenig zahlreich, um eine vergleichende Diskussion lber die Rolle
der industriellen Beziehungen im Prozef der Verdnderung von Ar-
beitsbedingungen und Arbeitsorganisation in Gang zu bringen. Er-
schwert wurde die Diskussion auch dadurch, daR die einzelnen Bei—'
trdge jeweils auf unterschiedlichen Ebenen der industriellen Be-
ziehungen ansetzten und umfassendere Analysen der Bedeutung von
Arbeitsbedingungen und Arbeitsorganisation fiir gewerkschaftliche
Strategien in beiden Lidndern fehlten. (Die Ansdtze zu einer quali-
tativen Tarifpolitik in der BRD wurden in miindlichen Diskussions-

beitrdgen von H. Kern und U. Briefs umrissen.)

Die vorgelegten Texte lassen jedoch zwel zentrale Unterschiede im
System der industriellen Beziehungen erkennen, die fiir die Durch-
setzung gewerkschaftlicher Forderungen zur Verbesserung der Ar-
beitssituation von entscheidender Bedeutung sind. Der eine Unter=-
schied liegt in der industriellen und normativen Verankerung der
Interessenvertretung der Arbeitskri&fte im Betrieb, der andere in
den Formen der betrieblichen Konfliktaustragung. Im deutschen Sy-
stem der industriellen Beziehungen, das vor allem durch seine
duale Struktur gekennzeichnet ist, sind die Einflufmdglichkeiten
der Interessenvertreter der Arbeitskrdfte auf Arbeitsorganisation
und Arbeitsbedingungen in sehr hohem MaRe rechtlichen Regelungen
unterworfen; die Verrechtlichung und Verwissenschaftlichung der

industriellen Beziehungen im Betrieb erschwert - wie unsere eige-
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nen empirischen Arbeiten zeigen - die Durchsetzung von Interessen
der Arbeitskrifte gerade bei neuen Gestaltungsformen der Arbeits-
bedingungen und der Arbeitsorganisation (Altmann u.a. 1982a). In
Frankreich, wo die institutionelle und normative Verankerung der
Interessenvertretuns der Arbeitskrifte im Betrieb wesentlich
schwicher ausgeprdgt ist, haben konfliktuelle Formen der Interes-
sendurchsetzung einen weitaus htheren Stellenwert als in der BRD -
die Durchsetzung gewerkschaftlicher Forderungen zu Verbesserungen
von Arbeitsbedingungen und Arbeitsorganisation ist jedoch in hohem
Mafe von der Mobilisierungsfidhigkeit der Belegschaft abhdngig.
Neue Formen der Arbeitsorganisation haben vielfach gerade in
Frankreich das Ziel, die Mobilisierung der Arbeitskridfte flr of-

fene Formen der Konfliktaustragung zu unterbinden.

Der Beitrag von F. Weltz (vgl. Weltz 1977) setzt an der dualen
Struktur des Systems der industriellen Beziehungen in der BRD an
und analysiert die Voraussetzungen wie auch die Krisenerscheinungen
einer auf diesem System aufbauenden "kooperativen Konfliktaustra-
gung'" zwischen Management und Betriebsrat. Die "kooperative Kon-
fliktaustragung" hat auf der einen Seite die Durchsetzung betrieb-
licher Rationalisierungsstrategien erleichtert, zugleich aber dazu
beigetragen, deren soziale Folgen abzufedern. Damit hat die koope-
rative Konfliktaustragung wesentlich zur Stabilisierung der in-
dustriellen Beziehungen in der BRD beigetragen. Allerdings mehren
sich nach F. Weltz die Anzeichen flir eine krisenhafte Entwicklung
der dadurch geprdgten Verhandlungsstrukturen. Diese sind in zu-
nehmenden Vertretungsdefiziten schwacher Arbeitskriftegruppen,

in der starken Betriebsbezogenheit der Vertretungspolitik der
Betriebsrdte sowie schlieRlich in der Verengung von Verhandlungs-
spielrZumen zu sehen, die sich aus wachsenden Absatzschwierigkei-
ten und steigendem Rationalisierungsdruck in den Unternehmen er-
geben. Die kooperative Konfliktaustragung droht damit zu einem
"einseitigen Instrument der Durchsetzung betrieblicher Belange

zu degenerieren".

Der Beitrag von J. Bunel {(Groupe Lyonnais de Sociologie Indu-
strielle) enthdlt eine Analyse der Politik franzdsischer Unter-
nehmer und insbesondere des franz®sischen Arbeitgeberverbandes
CHPF gegeniiber gewerkschaftlichen Forderungen nach Verbesserung
der Arbeitsbedingungen und gegeniiber staatlichen Interventionen

im Bereich des Arbeitsschutzes. Die Politik, die die franz&sischen
Arbeitgeber programmatisch mit neuen Organisationsformen der Ar-
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beit verfolgen, ist (im Gegensatz zu den deutschen Arbeitgeber-
verbinden) nicht legitimatorisch defensiv, sondern offensiv: "Die
Arbeitgeber besetzen das Terrain'". Dabei nutzen die franzdsischen
Arbeitgeber die Verhandlungsschwidche der grofen franzdsischen
Richtungsgewerkschaften und die schwache institutionelle Veranke-
rung der Interessenvertretung im Betrieb. Neue Formen der Arbeits-
organisation sollen als Instrument einer neuen "betrieblichen
Sozialpolitik" wirksam werden, die - mit Hilfe von partizipativen
Modellen - Einflufmdglichkeiten der Gewerkschaften auf die Ge-
staltung der Arbeitsorganisation und der Arbeitsbedingungen auch
in Zukunft ausschlieBt (Bunel 1978),

Der in diesem Sammelband aufgenommene Aufsatz von A. Borseix und
M. Maruani (Conservatoire National des Arts et Métiers, Paris)
enthdlt die Rekonstruktion eines mehrere Jahre andauernden Kon-
flikts in einem mittleren Textilunternehmen in Nordfrankreich,

der sich nahezu auf alle Aspekte einer uspriinglich sehr restrik-
tiven Arbeitssituation bezog: Arbeitsgestaltung, Unfallgefahren,
Lohn, Arbeitsorganisation, Arbeitstempo etc. Die Mobilisierung

der lberwiegend weiblichen Arbeitskrdfte, der Aufbau gewerkschaft-
licher Vertretungsorgane und die Durchsetzung der Forderungen nach
Verbesserungen der Arbeitsbedingungen werden als Elemente einer
einheitlichen Strategie wirksam, die die Autoren als "analytisch,
antizipatorisch, autonom, offensiv und global" zugleich bezeich-
nen.

Die Analysen von A.Borseix und M.Maruani sind spiirbar von italieni-
schen Vorbildern "gewerkschaftlicher Gegenmacht" beeinfluft. Das Mo-
dell "gewerkschaftlicher Gegenmacht", das auBer einem egalitdren
Lohnsystem die Durchsetzung der gewerkschaftlichen Kontrolle nicht
nur im Arbeitsprozef, sondern auf allen Entscheidungsebenen des
Betriebs vorsah, war jedoch wie G. Bechtle (ARPES, Romj; ISF, Min-
chen) in einem kurzen, zu diesem Seminar vorgele§ten Beitrag auf-
zeigts Ende der 70er Jahre in die Krise geraten ). Die gewerk-
schaftliche Politik der Rigidisierung von Arbeitskraft gerdt in
Konflikt mit dem wachsenden politischen und &konomischen Druck auf
Mitverantwortung der Produktivitdtsentwicklung, dem sich die Ge-
werkschaften immer schwerer entziehen k&nnen.

Die spdter verdffentlichte Studie von A._Borseix iliber den EinfluB

von betrieblichen Gewerkschaftsvertretern auf die Gestaltung der

1) Der Aufsatz von G. Bechtle wurde in einer wesentlich erweiter-
ten und lberarbeiteten Form ver&ffentlicht (Bechtle 1982),
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Arbeitsorganisation und Arbeitsbedingungen kommt zu erheblich
Skeptischeren Schluffolgerungen, als sie die Analyse dieses Falls
nahelegt (Borseix 1980).

Zundchst ist zu bemerken, daf die Mobilisierungsfdhigkeit der Ar-
beitskrdfte in der gegenwdrtigen Skonomischen Krise - vor allem
unter dem Druck der Beschdftigungskrise -~ auch in Frankreich er-
heblich zuriickgegangen ist. In dem MaBe, in dem die Gewerkschaf-
ten versuchen, durch die offiziellen Vertretungsorgane der Ar-
beitskrdfte im Betrieb EinfluR auf die Gestaltung der Arbeitsbe-
dingungen und der Arbeitsorganisation auszuiliben, brechen Handlungs-
und Vertretungsdefizite auf, wie sie auch die Aktivitdten der
deutschen Betriebsrite kennzeichnen. (Informationsmangel, unzurei-
chende Kenntnisse und Fehlen von Sachargumentationen als Forde-
rungsbegrindungen, Mangel an Kohdrenz beim Vorgehen in den unter-
schiedlichen Vertretungsorganen etc.). Je stdrker die "militants"

1

(d.h. die gewerkschaftlich organisierten Mitglieder der betriebli
chen Vertretungsorgane) versuchen, die legalen Institutionen der
Interessenvertretung der Arbeitskrdfte im Betrieb zu beherrschen,
desto mehr geraten sie in Widerspruch zwischen gewerkschaftspoli-
tischen Forderungen und den realen Mdglichkeiten der Vertretungs-
politik im Betrieb. Die Mitarbeit in den ausschliehlich konsulta-
tiv angelegten und liberwiegend paritdtisch besetzten Vertretungs-
organen (BetriebsausschuB, Ausschuf flir Verbesserung der Arbeits-
bedingungen, Ausschuf fiir Sicherheit und Hygiene etc.) zwingt ih-
nen eine Expertenrolle auf, die sich nur schwer mit ihrer Rolle als
politischer Aktivisten vereinbaren 1&3Bt und die auf lange Sicht
Mobilisierungsprozesse in der Belegschaft erschwert. Eine erfolg-
reiche offensive Mobilisierung der Arbeitskréfte‘gegen ihre Ar-~
beitsbedingungen, wie sie A. Borseix und M. Maruani in ihrem Auf-
satz schildern, ist in franz&sischen Betrieben insgesamt gesehen
eine Ausnahme geblieben bzw. nur in sehr viel bescheideneren An-

sdtzen zustande gekommen.

In den Analysen von A. Borseix undé M. Maruani hat die Beteiligung

der Arbeitskrdfte an der Verdnderung ihrer Arbeitsbedingungen kon-
fliktuellen Charakter und ist Bestandteil des Prozesses der Aus-
einandersetzung zwischen gewerkschaftlicher Interessenvertretung
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und Management. Arbeitsbedingungen erscheinen dabei als ein Ver-
handlungsfeld, das durch ein strategisches Wechselspiel von Kon-
flikt, Verhandlung und Vereinbarung bestimmt ist. Demgegeniiber
lagen den (hier nicht abgedruckten) Beitrdgen von W. Fricke (For-
schungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Bonn) und J. Gau-
trat (LEST-Aix-en-Provence) normative Konzepte fiir Beteiligungs-
verfahren zugrunde. Beide Beitrdge nahmen im Rahmen des Seminars
wegen ihrer normativ-interventionistischen Ausrichtung eine Son-
derstellung ein und wurden in den Diskussionen auch gesondert
verhandelt.

Gemeinsam ist beiden Beitrdgen, daBR die Effekte betrieblicher Ver-
dngerungsmafnahmen in Abhdngigkeit von Art und AusmaB der Beteili-
gung der Arbeitskrdfte gesehen werden - ja im Beitrag von W.
Frickel) wird die "selbstbestimmte Gestaltung der Arbeit und ihrer
Bedingungen durch die Arbeitenden' - zum Kriterium der Humanisie-

rung der Arbeit schlechthin.

Die im Zusammenhang mit dem Modellversuch "Peine" entwickelten
Vorstellungen von einer "autonomieorientierten Arbeitsgestaltung"
sind in der Bundesrepublik so bekannt geworden, daf sie hier nicht
ndher dargestellt werden missen.

Der Beitrag von W. Fricke faft die wesentlichen Bestimmungsmerk-
male "autonomieorientierter Arbeitsgestaltung'" zusammen und ent-
h&lt eine Reihe gewerkschaftlicher Schluffolgerungen. Wichtigstes
Ziel autonomieorientierter Arbeitsgestaltung ist es, "einen per-.
manenten Lernprozef der Arbeitenden in Gang zu setzen, in dessen
Verlauf sie aus eigener Initiative und mit ihren eigenen sich ent-
wickelnden Fihigkeiten, weitere Innovationen konzipieren und mit
ihren Betrieben mit Hilfe ihrer Betriebsrdte und Vertrauensleute
durchsetzen", Um diese Ziele durchzusetzen, werden neben einer
Reihe tarifpolitischer Mafnahmen (Abschaffung des Leistungslohns,
Mindestnormen etc.) die Schaffung eines Arbeitsbelastungsfonds
und die Institution eines Humansierungsexperten in den Betrieben
gefordert.

Ahnlich wie W. Fricke sieht auch J. Gautrat die M&glichkeit der
Beteiligung der Arbeitskrdfte an der Arbeitsgestaltung im engen

1) Der Beitrag von W. Fricke war schon vor dem deutsch-franzdsi-
schen Seminar in Aix-en-Provence verdffentlicht (Fricke
1977). Uber das "Peiner" Modell berichtet ausfilhrlich der For-
schungsbericht der Friedrich-Ebert-Stiftung (Fricke y.a. 1981).
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Zusammenhang mit partizipativen Prozessen der Wissensvermittlung.
Grundlage flir die Thesen von J. Gautrat ist aie experimentelle
Umsetzung eines von LEST - Aix-en-Provence entwickelten Analyse-
schemas zur Bestimmung von Arbeitsbedingungen (Guélaud u.a.
1975).

Bei der Umsetzung eines '"neuen ergonomischen Wissens lber die Ver-
besserung von Arbeitsbedingungen' unterscheidet J. Gautrat zwei
grundlegende strategische Varianten: Wissensvermittlung an eine
begrenzte Kategorie von Akteuren - ndmlich die, die schon vorher
die Gestaltung von Arbeitsorganisation und der Arbeitsbedingun-
gen in der Hand hatten (Arbeitsvorbereitung, Meister) - und Wis-
sensvermittlung an die Gesamtheit des Handlungssystems, das der
Betrieb darstellt. Die erste Strategievariante filhrte zu einer
Verfestigung der Trennung von Kopf- und Handarbeit und der taylo-
ristischen Formen betrieblicher Herrschaftsauslibung; sei es, daR
die Akteure das neue Wissen - wegen der ihm innewohnenden Momente
der Verunsicherung - "fliehen" und neutralisieren, sei es, daf

sie es offensiv aufgreifen, um ihren Status zu sichern. Die zwei-
te Strategievariante erdffnet die Mdglichkeit, die asymmetrische
Verteilung des Wissens zwischen Planung und Ausfihrung im Grund-
satz zu durchbrechen. Ansatzpunkte bilden die legalen Vertretungs-
organe der Arbeitskrdfte im Betrieb (BetriebsausschuB, Ausschul
fir Hygiene und Sicherheit) und - vor allem der 1973 von der Ar-
beitsgesetzgebung eingefiihrte - Ausschuf filir Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen (commission pour l'amélioration des conditions

de travail). Dazu ist allerdings notwendig, daR der Ausschuf zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen nicht zu einem Nebenschauplatz
institutionalisierter Verhandlungen (négociation) zwischen Manage-
ment und Gewerkschaftsvertretern degeneriert, sondern "dort Ak-
teure auftreten, die durch keine Instanz eingesetzt sind und nur
sich selber vertreten'". Die Kommissionen wiirden dann zu einem
Lernort flir die Arbeiter, wo sie mit Techniken der Interessenaus-
einandersetzung und Problemldsungsstrategien vertraut wiirden, ein
"Ort der Anerkennung von Statusgleichheit, der Aufwertung intellek-
tueller Tdtigkeit und der Enthemmung der Arbeitersprache". Auch
wenn damit die Vermittlung des Wissens an das gesamte System (Be-
trieb) gelingt, so ist der Ausgang der daraus folgenden Stdrungen
in "Status und Rolle der Akteure” (und der ihnen zugrunde liegen-
den Herrschaftsbeziehungen) offen: Die "partizipativ orientierten
Geschidftsleitungen kdnnten daraus eine Stdrkung der betrieblichen
Macht folgern. Dagegen k&nnten die Gewerkschaften, die Ziele der
Arbeiterselbstverwaltung vertreten (autogestionnaire),in einer
solchen Dynamik das Prinzip der kapitalistischen Leistung selbst
in Frage gestellt sehen" (Gautrat 1978).

Trotz des gemeinsamen pddagogischen Elans, der die Beitr&dge von
W. Fricke und J. Gautrat kennzeichnet, sind auch hier unterschied-
liche politische Grundpositionen uniibersehbar. W. Fricke bemiht
sich, sein Konzept zur Beteiligung der Arbeitskrdfte an der Ge-

staltung von Arbeitsbedingungen in die programmatischen Vorstel-
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lungen des DGB und der grofien Einzelgewerkschaften (insbesondere
der 1G-Metall) zur Humanisierung der Arbeit einzubetten: Das Kon-
zept der autonomieorientierten Arbeitsgestaltung ist - liber das
experimentelle Stadium hinaus, daB es im Modellfall Peine erreicht
hat - nur im Rahmen der gewerkschaftlichen Tarifpolitik und einer
ergdnzenden Arbeits- und Sozialgesetzgebung durchsetzbar, die die
entsprechenden normativen Voraussetzungen dafiir schaffen miften
(Mindestnormen filir Arbeitsgestaltung, Erweiterung von Bildungs-
urlaub, Schaffung eines Arbeitsgestaltungsfonds, Insitution eines
Humanisierungsexperten etc.). Demgegeniiber zielt das von J. Gau-
trat propagierte Beteiligungsverfahren gerade darauf ab, die In-
teressen der Arbeitskrdfte an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedin-
gungen gegen die eingespielten Verhandlungsmechanismen im System
der industriellen Beziehungen auf Betriebsebene durchzusetzen:
Innovative Fihigkeiten entfalten die Ausschisse zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen nur, wenn es gelingt, das Spiel von Legi-
timationsabsicherung und wechselseitiger Schuldzuschreibung in
Auseinandersetzungen zwischen Management und Gewerkschaftsvertre-
tern im Betrieb zu durchbrechen. Im MiBtrauen gegeniiber insti-
tutionalisierten Formen der Interessenvertretung der Arbeitskraf-
te sowie in den politischen Zielvorstellungen einer auf spontane
Interessenartikulation aufbauenden Arbeiterselbstverwaltung fin-
den sich bei J. Gautrat Traditionen des franzdsischen Anarchosyn-
dikalismus wieder. Den politischen Ausgangspositionen entspre-
chend ist auch die Rolle der Sozialwissenschaftler in beiden Kon-
zepten zu Beteiligungsverfahren unterschiedlich. Wdhrend nach dem
Ansatz von W. Fricke die Sozialwissenschaftler bei der Entwicklung

und der Umsetzung autonomieorientierter Arbeitsgestaltung als un-

mittelbare Akteure einbezogen werden, bleibt bei J. Gautrat die
Rolle des Sozialwissenschaftlers im Verdnderungsprozef auch dann
auf die eines Analytikers beschrdnkt, wenn er als "Experimentator"
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Die Grenzen der von W. Fricke und J. Gautrat entwickelten Kon-
zepte zu Beteiligungsverfanren liegen - bei allen Unterschieden
in Argumentation und politischer Stofirichtung - im normativen

und politisch programmatischen bzw. utopischen  Charakter ihrer
Prdmissen. Damit ist auch die Aussagekraft von Experimenten und
Modellversuchen, die diese Konzepte einldsen sollen, begrenzt;

die Prdmissen erlauben keine Generalisierung von Ergebnissen (bzw.
von Erfolgen und Teilerfolgen) liber die spezifischen Bedingungen
des Modelifalls hinaus (im Fall Peine: bedeutende Forschungsmit-
tel aus dem Regierungsprogramm HdA, uneingeschrdnkte Unterstiitzung
durch Gewerkschaften, hohes persdnliches Engagement der Forscher

etec.).

So zeigen die bisherigen Erfahrungen in Frankreich, daf die "Kom-
missionen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen" vor allem als
Instrument eines "partizipativen" Fiuhrungsstils der Unternehmens-
leitungen wirksam geworden sind, der auf verstdrkte soziale
Kontrolle der Arbeitskrdfte und die Durchsetzung neuer Formen be-
trieblicher Leistungspolitik ausgerichtet ist und nicht auf "spon-
tane'" Beteiligung der Arbeitskrdfte an der Gestaltung ihrer Ar-
beitsbedingungen. Es ist ~ entgegen den Thesen von J. Gautrat -
gerade die Isolierung dieser Ausschiisse vom (insgesamt in Frank-
reich nur schwach ausgeprdgten) betrieblichen Verhandlungssystem,

die eine wirksame Durchsetzung von Interessen der Arbeitskridfte

in der Vergangenheit erschwert habenl).

1) Die starke Partikularisierung der betrieblichen Interessenver-
tretung der Arbeitskrdfte im Betrieb, die ihren Ausdruck in
einer Vielzahl - teilweise konkurrierender Vertretungsorgane
findet - wird mittlerweile gewissermafen regierungsoffiziell
als einer der Grundschwdchen des Systems der industriellen
Beziehungen in Frankreich herausgestellt (vgl. Auroux
1981). Die im Anschluf an den Rapport Auroux erlassenen Ge-
setze (1982/83) zielen nicht nur auf einen Ausbau der Rechte
der Vertretungsorgane in den Betrieben, sondern auf eine ge-
wisse Vereinheitlichung (z.B. Zusammenlegung der Ausschiisse
fiir Hygiene und Sicherheit und fiir Verbesserung von Arbeits-
bedingungen) ab und flhren unter bestimmten Voraussetzungen
Verhandlungszwang fir die Betriebe ein.

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 5 i
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 ]SquNCHEN



3y

Insgesamt gesehen lassen die - in diesem Sammelband aufgenomme=~
nen - Aufsidtze eine skeptische Beurteilung betrieblicher Mafinahmen
zur Verdnderung der Arbeitsorganisation und der in ihnen einge-
schlossenen Potentiale zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
erkennen. Diese Skepsis kennzeichnet auch die Mehrzahl der deut-
schen Beitr&ge und prigt die Diskussionen auf diesem Seminar.
Wihrend -in den deutschen Beitrigen vor allem Institutionsposi-
tionen zum Ausdruck kommen, die die industriesoziologische Dis-
kussion des letzten Jahrzehnts stark beeindruckt haben, zeichnet
sich in der Mehrzahl der franz&sischen Beitrdge eine einheitli-
chere Interpretations- und Argumentationslinie ab. Die Einfilhrung
neuer Formen der Arbeitsorganisation wird vor allem in ihrem Zu-
sammenhang mit der betrieblichen Arbeitskrdftepolitik gesehen und
analysiert. Dabei liegt der Akzent auf der Analyse von Instrumen-
ten der sozialen Kontrolle iber Arbeitskraft sowie auf der Analyse
von Instrumenten einer erweiterten Leistungsabfrage, die in be-
trieblichen MaBnahmen der Arbeitsstrukturierung wirksam werden.
Mit dieser Akzentsetzung waren 1978 in Frankreich die industrie-
soziologischen Forschungsarbeiten iliber die Ver&dnderung von Ar-
beitsorganisation und Arbeitsbedingungen der deutschen Industrie-

soziologie um Jahre voraus.
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Vorbemerkung

Es ist die Absicht dieses Papiers, den Ort und die Funktion der

» im Rahmen

Politik der sog. "Aufwertung der manuellen Arbeit"
der wesentlichen Tendenzen der Kapitalakkumulation und des Arbeits-
kr4dfte-Einsatzes (soweit er die Arbeiter betrifft) in Frankreich

zu bestimmen.Z)

Die Politik der "Aufwertung der manuellen Arbeit" betrifft in
erster Linie die Industriezweige mit Serienfertigung, die in
groRem Umfang Arbeitskrdfte, und zwar solche, die als gering
qualifiziert oder unqualifiziert gelten, verbraucht. Sie ist
daher zunichst und vor allem mit dem Fordismus, wie er sich

in Frankreich entwickelt hat, in Verbindung zu bringen (Teil I).
Dabei wird zu zeigen sein, dak die Aufwertung der manuellen Ar-
beit - Uber das explizite Ziel hinaus, das sie vorgeblich ver-
folgt - sich auf eine Neuféliederung des Gesamtarbeiters auf der
Ebene der Arbeiter richtet, die zugleich den neuen Aspekten des
Widerstands der Arbeiter (und seiner neuen Effizienz) und den Er-
fordernissen der Kapitalakkumulation im gegenwdrtigen Stadium
Rechnung trdgt (Teil II).

1) Im Franz®sischen "revalorisation du travail manuel" =~ diese
Politik war Ende der 70er Jahre in ihren wesentlichen Inhal-
ten das franzbsische Gegenstiick zur HdA-Politik in der BRD.
(Anm.d.U.)

2) Der vorliegende Text - ein Zwischenpapier - gehdrt in den
Zusammenhang einer umfassenderen Untersuchung, die sich
auch mit Prozefproduktion befaBt.Siehe zu diesem Thema meinen
Artikel "Différenciation et segmentation de la force de travail
dans les industries de process - le cas de la Pétrochemie",
Paris 1978.
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I. Die Entwicklung des Fordismus in Frankreich und die Heraus-
bildung des multinationalen Massenarbeiters

1. Die wesentlichen Merkmale des Fordismus

In aller Kiirze 1&Rt sich der Fordismus als ein Komplex von Tech-
niken definieren, die mittels der Arbeitsorganisation eine Um-
wdlzung im Zentrum des Arbeitsprozesses bewirken und damit neue
Bedingungen fiir die Abpressung von Mehrarbeit und die Bildung von

Tauschwerten geschaffen habenl).

Unter Gesichtspunkten des Arbeitsprozesses 1l4Rt sich der Fordis-

mus durch zwei Verdnderungen kennzeichnen:

o die Einfilhrung eines Systems untereinander verbundener Trans-
portbdnder und Motoren (das Fliefband), mit dem die verschie-
denen Werkstiicke bzw. das zu bearbeitende Produkt mechanisch
bef8rdert werden, von einem "Arbeitsplatz" zum anderen, an dem
der Arbeiter nur mehr parzellierte und sich stindig wiederho-
lende Handgriffe auszufithren hat; die dem Taylorismus entstam-
menden MTM-Verfahren (Methods-Time-Measurement, Zeit- und Be-
wegungsstudien), die hier zur h&chsten Entfaltung gelangt sind,
haben in der Maschinerie selbst und im Arbeitstakt, der dem

Arbeiter von aufen aufgezwungen wird, Gestalt angenommen;

o die Entwicklung mechanischer Arbeitsmittel auf grofer Stufen-
leiter, die zunehmend und fiir jeden Beruf den Ubergang von
Universal- zu Spezialmaschinen gewdhrleistet und damit eine
Standardisierung der Werkstiicke wie der Produkte erlaubt und

die von den Maschinenarbeitern - die meist nur am Arbeitsplatz

angelernt werden - zu verausgabende Zeit verkirzt,.

1) Siehe dazu ausfihrlicher Coriat 1976; Coriat 1877.
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Diese Verdnderung in doppelter Hinsicht ermdglicht die Substitu=-
tion stoffverdndernder Prozesse durch die Montage als hauptsédch-
lich angewandter Technik der Herstellung von Gebrauchswerten.
Unter Gesichtspunkten der Vewertung des Werts, d.h. der Abpres-
sung von Mehrarbeit und der Schaffung von Tauschwerten, vollzieht

sich eine Verdnderung in zweierlei Hinsicht:

o die Verwendung spezialisierter mechanischer Arbeitsmittel in
grofem MaBstab, die Verallgemeinerung der MTM-Verfahren und
des Prinzips kontinuierlicher FlieRfertigung (vgl. Emery 1974)
ermdglichen die Einfithrung eines neuen Modus produktiver Kon-

sumtion der Arbeitskraft; sein wesentliches Merkmal besteht

darin, daf der Widerstand der Arbeiter gegeniliber den einzuhal-
tenden Zeiten - Grundform des Widerstand des handwerklich qua-
lifizierten Arbeiters - unmd3glich oder in sehr engen Grenzen
gehalten wird; auf diese Weise werden die Intensitdt und die
Produktivitdt der lebendigen Arbeit erheblich gesteigert, in
gleichen Proportionen wdchst auch die Rate des abgepreBften
Mehrwerts (pro Kopf/pro Stunde z.B.);

o dank der Standardisierung und der neuen Techniken der Montage,

die sie ermdglichen, kdnnen die Waren nunmehr in sehr grofen
Serien produziert werden; die sich daraus ergebenden "economies
of scale" ebenso wie die bei der Abpressung von Mehrarbeit er-
zielten Fortschritte ermdglichen eine substantielle Senkung im
Wert pro Einheit der so produzierten Waren.

In aller Kirze, und als Resiimee dieser verschiedenen Punkte, kann
man also sagen, daB der Fordismus die Grofserienproduktion stan-
dardisierter Waren zu verringerten Werten pro Wareneinheit auf
eine dauerhafte Basis zu stellen vermag. An anderer Stelle (Coriat
1977) habe ich dies 'neue Produktionsnormen™ genannt, die sich
aufgrund ihrer Effektivitdt ausbreiten und den verschiedenen
Zweigen der gesellschaftlichen Produktion ihre Hegemonie auf-
zwingen, in dem Mafe, wie der Fordismus in jene eindringt.

SFMUNCHEN
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2. Der Fordismus in der franzdsischen Industrie

Trotz der zwischen den beiden Weltkriegen unternommenen - durch
die Krise der dreifiger Jahre abgebrochenen oder unterbrochenen -
Anldufe hat sich in Frankreich die Taylor'sche und Ford'sche
"Rationalisierung" der Produktionsstdtten der grofen Industrie
im wesentlichen erst nach dem Zweiten Weltkrieg entwickelt

(vgl. Coriat 1977; Boyer, Mistral 1978).

Eine kiirzlich verdffentlichte Statistik des "Institut national de
la statistique et des &tudes économiques" (INSEE) gibt Aufschliis-
se iliber das inzwischen erreichte Niveau der Rationalisierung (De-
tape, Davoult 1975). Die Kriterien, die in der Erhebung des INSEE
herangezogen werden, sind JuBerst restriktiv, da nur die einem
FlieBfband, und nur einem FlieBband im eigentlichen Sinne (nicht
aber einer &quivalenten, nach dem Prinzip der FlieRfertigung
funktionierenden Anlage) direkt unterworfenen Arbeiter (nicht
aber etwa Aufsichtspersonal) beriicksichtigt werden (Detape,
Davoult 1975). Dennoch gehen daraus einige interessante Ergebnis-
se hervor. Insbesondere ist festzuhalten: Dort, wo das "Band"
existiert, sind ihm 43 Prozent der beschdftigten Arbeiter unter-
worfen; dieser Durchschnittswert variiert in einer sehr weiten
Bandbreite (zwischen 6,6 Prozent in der Gummiindustrie und 74,4
Prozent bzw. 82,9 Prozent in der Bekleidungsindustrie bzw. in

der Automobilproduktion); das bedeutet, da® das Montageband das
Merkmal massenhafter Entwicklung genau da aufweist, wo Arbeits-
kraft im grdften Umfang konsumiert wird (ausgenommen der Bausek-
tor (BTP), wo die Rationalisierung noch in ihren Anfdngen steckt).
Immer noch im globalen Durchschnitt gibt es am Band mehr Frauen
als Minner (51 Prozent sind Frauen). Dieser letzte Punkt fithrt
unmittelbar zur Analyse der besonderen "Zusammensetzung" des Ge-
samtarbeiters, den der Fordismus verlangt. Die Berlicksichtigung
dieser neuen "Zusammensetzung" der Arbeiterklasse ist, man braucht
kaum ndher darauf einzugehen, grundlegend fiir das Verstdndnis

der Entwicklungen, die sich heute in der Serien-Industrie anbah-

nen.
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3. Der multinationale Massenarbeiter

Im Hinblick auf die erforderlichen Arbeitskridfte ist das wesent-
liche Merkmal des Fordismus, daB er aus dem Arbeitsprozef heraus
zur Entstehung - und oft zum Ubergewicht - eines neuen, als un-
qualifiziert geltenden und meist unorganisierten Arbeitertypus
gefihrt hat (vgl. Bologna u.a. 1975; Negri 1978). In Frankreich
wie in allen frih industrialisierten Ldndern hat sich die Ge-
werkschaftsbewegung auf der Basis des qualifizierten Arbeiters
mit einem traditionellen Beruf gebildet und weiterentwickelt,
und dieser Gewerkschaftsbewegung ist es im allgemeinen nicht ge-
lungen, ihre Vorrangstellung auch auf die nicht qualifizierten
Abteilungen der Arbeiterklasse auszudehnen.

In Frankreich ist die Bereitstellung dieses unqualifizierten Ar-
beitskrdftepotentials, das mit dem Fortschreiten des Fordismus
in grofem Umfang bendtigt wurde, durch Mobilisierung ~ gleich~-
zeitig oder nacheinander - verschiedener "Quellen" der Arbeits-
kriftezufuhr vonstatten gegangen (vgl. Petit o.J.; Coriat 1977):

o Zundchst und in der Uberwiegenden Mehrzahl bildeten die Arbeits-
krifte aus der Landwirtschaft, die durch die Modernisierung und
Umstrukturierung der Landwirtschaft auf kapitalistischer und
Handelsbasis von ihrem Land enteignet wurden, die grofe natiir-
liche Arbeitskrdftereserve, aus der zur Versorgung der grofen
Industrie geschdpft werden konnte;

o zunehmend, und immer dann, wenn dies m8glich war, konstituier-
ten die Frauen einen oft entscheidenden Teil dieses Arbeits-
kriftezustroms (in der Textil- und Bekleidungsindustrie, in der
Nahrungsmittelindustrie,in der Elektrogerdteindustrie, bei der
Herstellung pharmazeutischer Produkte, im Dienstleistungs- und

im Handelssektor);

o seit kurzem werden auch Jugendliche massenhaft zur Besetzung
‘gering oder nicht qualifizierter Arbeitspl&tze herangezogen,
vor allem in der Zeit vor dem Militdrdienst und einige Jahre

danach;
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o unbestreitbar das grdfte Kontingent stellen jedoch die ausl&n~-
dischen Arbeitskrdfte, die von immer weiter her geholt werden
(auf Italiener, Spanier und Portugiesen folgten bald Nordafri-
kaner, die wiederum heute von Schwarzafrikanern, Jugoslawen und
Tirken abgel®dst werden) (vgl. Tapinos 1974).

Diese vier Teile der Arbeiterklasse (aus der Landwirtschaft abge-
wanderte Arbeitskrédfte, Frauen, Jugendliche, Immigranten) prigen
das Bild eines neuen Arbeitertyps: des multinationalen Massenar-

beiters, der jene Merkmale (keine anerkannte Qualifikation, hohe
Mobilitét, schnelle und problemlose Ersetzbarkeit am Arbeitsplatz,
Fehlen einer echten und dauerhaften Kampf- und Verteidigungsposi-
tion) aufweist, die der Fordismus in seinem Aufschwung als die
den Imperativen der Kapitalverwertung am besten entsprechenden

zu erreichen suchte. Eine vor kurzem erschienene Studie von
Azouvi (1975) versucht von der Statistik her dieses Phdnomen zu
messen, indem die Eingliederung dieser verschiedenen Teile der
Erwerbsbev8lkerung in die Produktion wdhrend der letzten zehn
Jahre - nach Abfolge und Umfang - erfaft wird. Die "Historische
Darstellung des franzdsischen Produktionssystems" (Guibert u.a.
1976) ist eine Arbeit gleichen Typs.

4. Der Aufbruch des Massenarbeiters und die Krise des Fordismus

Im Laufe der sechziger Jahre erscheint der Massenarbeiter ~ und
zwar {berall und in grofer Anzahl - auf der gesellschaftlichen
Kampf- und Konfliktszene und wirft das ausgeklilgelte System des
Fordismus {lber den Haufen. Aus einem Instrument der kapitalisti-
schen Entwicklung (im Herzen der rationalisierten grofen Industrie)
wird der multinationale Massenarbeiter zum Subjekt, zum Vorreiter
des Arbeiterwiderstands. Der Fordismus gerit in eine Krise, so-
wohl als Technik zur Kontrolle der Arbeiter wie als tragende

S&ule der Verwertung des Werts (vgl. Coriat 1977).

o Die Effizienz des Fordismus als Kontrolltechnik beruhte auf dem
Umstand, daf er, da er den "Berufsstand" und die dazugehdrigen

Solidaritdtsbeziehungen zerstdrte, den "homogenen" Arbeiter
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schuf, der in gleicher Weise auf einer Vielzahl von Arbeitspldt-
zen oder Funktionen einsetzbar war, um eine inhaltsleere, auf
Bruchstiicke reduzierte konkrete Arbeit auszufihren. Dieser Ty-
pus von Arbeit und dieser Typus von Arbeiter bildeten die we-
sentliche Stiitze fir die Entwicklung der kapitalistischen Mas~

senproduktion in ihrer modernen Gestalt (vgl. Coriat 1977). Da-

mit stellte der Fordismus jedoch zugleich die objektiven Bedin-
gungen fir die M8glichkeit einer einheitlichen und massenhaften

Interessenvertretung und eines einheitlichen und massenhaften

Kampfes der Arbeiter auf einem bisher nicht dagewesenen Niveau
her. Auf der Basis des neuen (zerstiickelten und damit "homogen"
gewordenen) Arbeitstyps wurde in aller Deutlichkeit sichtbar,
daf die ganzen Techniken der Spaltung und Segmentierung der Ar-
beiterklasse, die aus der Verwendung differenzierter Lohnsyste-
me oder mittlerweile ilberholter Lohngruppeneinteilungen
("classifications") herridhrten (vgl. Boullu, Bauguereau 1976
und Dadoy 1975), mit einem Wort, der ganze gewaltige Apparat
der "wissenschaftlichen Betriebsfihrung", nichts anderes sind
als ein System von Techniken zur Kontrolle und zur Herrschaft
Uber die ausfilhrende Arbeit, das angesichts der verdnderten Zu-
sammensetzung der Arbeiterklasse jegliche Basis in den wirkli-
chen Verh&dltnissen verloren hat. Von daher rilhren die immer
wieder aufflammenden Kidmpfe der angelernten Arbeiter gegen die
kapitalistische Arbeitsorganisation und die damit verbundenen
Leitungs- und Gliederungsformen (vgl. Greffe, Reiffers 1978).
-Von daher auch der egalitdre Charakter der Forderungen der Ar-
beiter ("Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit" , "Nur eine Gruppe
filr alle Angelernten", "Das Maximum fir alle in jeder Lohn-
gruppe' usw.), der kennzeichnend fir den gesamten Zeitraum ist

(vgl., Boullu, Bauguereau 1976).

Kurzum, die Vereinheitlichung der Bedingungen der Arbeitsausfith~
rung, die der Fordismus durch die Zerstiickelung der Arbeitsauf-
gaben hervorbringt, wird zur objektiven Stiitze der Vereinheit-
lichung und massenhaften Ausbreitung des Widerstands der Arbei-
ter auf einem sehr hohen Niveau, zu einem michtigen Hebel fiir
Forderungen egalitiren Typs. Darin zeigen sich die Grenzen, auf
die der Fordismus als Technik der Kontrolle iber die Arbeits-

krifte gestofen ist.
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o Als tragende S3ule der Verwertung des Werts trifft der Fordis-

mus auf neue Hindernisse und damit auf seine historischen Gren-
zen. Zundchst erweisen sich die neuen Formen des Widerstands
der Arbeiter als unerwartet wirkungsvoll. Neben den offenen
und als solche erkldrten Konflikten entwickeln sich Absentis-
mus, Fluktuation oder "Schlamperei" in der Produktion, die in
solchem AusmaB zu "Mehrkosten" filhren, daf sie nicht mehr igno-
riert werden k&nnen. Von der "Ablehnung der Industriearbeit"
wird dann als von einem ¥konomischen und nicht blof "sozialen"
Problem gesprochen.

In der Folge hat die zum Zwecke der immer besseren Ausnutzung un-
qualifizierter Arbeitskraft bis zum AuBersten getriebene Zerstilk-
kelung der Arbeit die Existenz schwieriger und kostspieliger "Ab-
stimmungs"probleme am Band zutage gefdrdert, die sich in erhebli-~
chen Effizienzverlusten aufgrund von Rekrutierungs~ und Anlern-
zeiten sowie von Umsetzungen niederschlagen. In manchen Fdllen
betragen diese unproduktiven Zeiten im Betrieb 30 bis 40 Prozent
der insgesamt erforderlichen Zeit (vgl. Coriat 1977; U.I.M.M.
1975; Emery 1974); und dies, obwohl die relative Erh&hung der
technischen Zusammensetzung des Kapitals (Maschinen und Arbeits-
mittel), die der Fordismus erfordert, sich im Ansteigen der Wert-
zusammensetzung (definiert als das Verhdltnis von konstantem zu
variablem Kapital %) niederschligt und damit zur Belastung der
Rentabilitdt der Unternehmen beitrdgt (vgl. Guibert u.a. 19763
Boyer, Mistral 1978).

Schlieflich wirft die auf die verschirfte "Rationalisierung" fol-
gende "Ablehnung" der Industriearbeit von nun an grofe Probleme
bei der Beschaffung neuer Arbeitskrdfte auf, vor allem, wenn es
sich um einheimische Jugendliche handelt. Ursache dieser "Ableh-
nung'" sind der niedrige und unsichere Lohn ebenso wie die Arbeits-
bedingungen, die fiir die "fordisierten" Produktionsstitten und
Arbeitsplidtze kennzeichnend sind.

Die in dieser doppelten Gestalt auftretende Krise des Fordismus
ist, daran muB hier erinnert werden, die Krise des Typs von Ar-
beitsprozeR, der zumindest seit dem Zweiten Weltkrieg die sicher-
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ste Stiitze der Kapitalakkumulation war. (Und zweifellos ist dies

zum Teil auch die Ursache der gegenwdrtigen offenen "Krise" der
Kapitalakkumulation im Westen (vgl. Greffe, Reiffers 1978 und
Aglietta 1976).) Eine solche Situation verlangt nach einer Ant-
wort auf gesellschaftlicher Ebene. In Frankreich ist die "Auf-
wertung der manuellen Arbeit" diese Antwort.

II. Die Politik der "Aufwertung der manuellen Arbeit" als Versuch
zur Umgestaltung des Gesamtarbeiters

1. Ein "spezifisch wirkendes Aktionsprogramm"

Die Politik der "Aufwertung der manuellen Arbeit" war von Anfang
an als ein "spezifisch wirkendes Aktionsprogramm'" gedacht. Es
soll "spezifisch" wirken sowohl im Hinblick auf eine bestimmte
BevSlkerungsgruppe als auch im Hinblick auf die Mafnahmen, auf
die es sich richtet.

Was die Bevdlkerungsgruppe betrifft, um die es in erster Linie

geht, so gibt der Rapport Giraudet, der wichtigste Grundlagen-

und Referenztext der Politik der "Aufwertung der manuellen Ar-

beit", dazu genaue Definitionen (Giraudet 1976). In den Bereich
der Mafnahmen dieser Politik geraten danach:

"Vor allem ist es k¥rperliche Arbeit, d.h. eine Arbeit, die eine
bestimmte physische Belastungsfidhigkeit, k8rperliche Anstrengung
oder kdrperliche Geschicklichkeit erfordert; es ist Arbeit in der
Fertigung oder auf dem Bau (...); genauer gesagt, (es ist) ...
entwertete kbrperliche Arbeit, d.h. eine Arbeit, die nur in ge-
ringem MaBe Autonomie und Verantwortlichkeit aufweist, die repe-
titiven und zerstiickelten Aufgaben ohne jeden kreativen Arbeits-
.anteil gilt ..."

Im ganzen also: "k&rperliche", "industrielle", zerstiickelte und
repetitive Arbeit. Man k&nnte es nicht besser sagen: Objekt der
"Aufwertung" ist der Massenarbeiter selbst.
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Wenn es insbesondere um diese Arbeitspldtze geht, dann deshalb,
weil sie Merkmale aufweisen, die sie klar von anderen Arbeitspldt-~
zen unterscheiden, das "soziale Klima" erheblich belasten und
weil von ihnen eine Vielzahl latenter oder manifester Konflikte
ihren Ausgang nimmt. Es handelt sich

o um die anstrengendsten, repetitivsten und niedrigsten Arbeiten;

o sie haben die niedrigsten Lohnsdtze, die dazu noch stdndig
schwanken (weil Prdmien und Schwankungen der Arbeitszeit hier
eine grofe Rolle spielen);

o und schlieflich haben sie keinerlei tarifvertraglich oder recht-
lich abgesicherten Status ("statut") und keinerlei Aufstiegsmdg-
lichkeiten, wie die Industriesoziologen sagen, im Gegenteil,
bei bestimmten Arten von Arbeitsplitzen bedeutet Alter zugleich
Einkommens~ und Lohnverlust.

Was die MaBnahmen betrifft, die ergriffen werden sollen, so soll

das "Spezifische" an ihnen im folgenden bestehen: Sie sollen so
konzipiert werden, daf sie nicht zur "Destabilisierung" des Lohn-
systems und der Hierarchie unter den Arbeiterm beitragen und auch
nicht die Rentabilitdt der Unternehmen gef&hrden. Man muf zuge-
ben, daf dies recht enge Grenzen sind.

Faktisch steckt die neue Politik gegenilber den Arbeitern in der
Zwickmitthle zwischen zwei einander widersprechenden Imperativen:

o wenn méglich, die Arbeitsorganisation in der Fabrik, die Hier-
archie unter den Arbeitern und die Entlohnungsformen umzuge-
stalten, um in den Arbeitsprozef wieder eine "Stabilitdt" zu
bringen, die die Bewegung der Massenarbeiter und die Krise der
"wissenschaftlichen Betriebsfilhrung" ihm genommen haben;

o und dabei weiterhin jenes zahlreiche und billige Arbeitskrdfte-
potential zu erhalten, das die grofe Industrie mit ihrer Serien-
fertigung unweigerlich braucht, um das System der Massenproduk-
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tion aufrechterhalten und reproduzieren zu kdnnen, das mit dem
aufkommenden Fordismus hatte eingefithrt werden k&nnen.

Die Reaktion (auf halbem Wege zwischen staatlicher Initiative und
Anregung und auf Branchenebene gefilhrten Verhandlungen zwischen

Gewerkschaften und Arbeitgebern) betrifft drei Bereichel):

- Arbeitsorganisation: In den verschiedenen Verfahren vom "job

enlargement” und "job enrichment" bis zu den "teilautonomen
Gruppen” kann man gegenwdrtig den Versuch beobachten, die Mon-
tagelinie auf einer neuen Basis wiederherzustellen;

- Entlohnung und tarifvertraglicher Status ("statut"): Die ent-

scheidende Mafnahme besteht in den Vereinbarungen zur monatli-
chen Lohnzahlung, ausgehend von einer Zusammenziehung der Lohn-
zahlungsperioden;

- Hierarchie und Schichtung unter den Arbeitern: Die Umstruktu-

rierung geschieht hier {iber die Umgestaltung der Lohngrup-
peneinteilung (was natlirlich auch Auswirkungen auf die Ent-
lohnung hat).

1) AuBer diesen, und der Vollst#ndigkeit halber, soll noch auf
zwei Bereiche hingewiesen werden, filr die MaBnahmen ergriffen
worden sind bzw. vorbereitet werden:

- die Verdnderungen bei den Regelungen fiir Arbeitslosenunter-
stitzung und Abfindung (sie bestehen im wesentlichen in der
Einrichtung einer "Uberbriickungs-Zulage" flir Arbeiter, die
aus "wirtschaftlichen Griilnden" entlassen worden sind);

- die Verdnderungen bei den niedrigen LShnen durch die Einfih-
rung eines "garantierten Mindestlohnes" in Jjeder Branche
(diese MaBnahme ist bislang lediglich angekilindigt, noch
nicht verwirklicht).

Diese beiden Punkte werden 2zu einem spidteren Zeitpunkt unter-

sucht werden. Anzumerken ist noch, daf unter der Sberschrift

"Aufwertung der manuellen Arbeit" eine ganze Reihe von punk-

tuellen und sehr unterschiedlichen MaBnahmen durchgefilhrt wor-

den ist; diese Mafnahmen werden in einem Bericht des Arbeits-
ministeriums dargestellt, vgl. Notes du Ministére du Travail

1977,
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Die Versuche, die Montagelinie umzugestalten, sind an anderer
Stelle analysiert worden (vgl. Coriat 1977; Emery 1969 und
Emery 1974)., Daher soll hier die Aufmerksamkeit auf die beiden
anderen genannten "Innovationen" gelenkt werden, die die gesamte
Personalfithrung im Arbeiterbereich betreffen.

2. Die Umgestaltung der Lohnzahlungsperioden und des "Status":
Die Vereinbarungen zur monatlichen Lohnzahlung

Die monatliche Lohnzahlung, wie sie aus der nationalen Vereinba-
rung von 1969 resultierte (einer Rahmenvereinbarung, deren Moda-~
litdten im einzelnen anschlieBend fir jede Branche gesondert aus-
gehandelt wurden), war angekindigt worden als etwas,das eine
Umwdlzung der sozialen Lage der Arbeiter herbeifitthren sollte.

Es hat sich jedoch herausgestellt, daB sie eine ganz bestimmte
und begrenzte Funktion erfiillt (vgl. Bunel 1973).

Die Richtung war von Anfang an vorgegeben. Die erste der neunzehn
Empfehlungen eines "Rats der Weisen", der mit der Vorbereitung
der Reform beauftragt war, ist recht klar:

"Die Arbeitsgruppe empfiehlt, sehr bald allgemein zur monatli-
chen Lohnzahlung filr Arbeiter {lberzugehen, und sie weist aus-
driicklich darauf hin, daf diese MaBnahme weder mit der Einflhrung

eines Festlohns noch mit der Aufhebung des Systems der Leistungs-

entlohnung identisch wdre, beides MaBnahmen, die", wie die "Wei-

sen" noch einmal betonen, "Probleme ganz anderer Art aufwerfen"
(Bunel 1973).

Damit ist jeglicher Zweifel aus dem Weg gerdumt: Die monatliche
Lohnzahlung wird auf den Akkordlohn oder andere Formen des Lei-
stungslohns lediglich aufgesetzt, sie ersetzt diese nicht; sie
fihrt auch nicht zur Zahlung eines Festlohns; alle jene Wechsel-
fille, die den Lohn von der Stundenzahl abh&ngig machen, wdhrend
der der Arbeiter beschidftigt ist und seine Arbeitskraft veraus-
gabt, sind "hic et nunc" wieder wirksam.
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Die monatliche Lohnzahlung, soweit damit die Angleichung an den

Status ("statut") der Angestellten, Techniker und Meister gemeint

sein soll, gibt es nicht mehr. Dennoch sind die Vereinbarungen

zur monatlichen Lohnzahlung ("Accords de Mensualisation"), die
aus dem Protokoll von 1969 hervorgegangen sind, von einiger Trag-
weite. Darauf soll hier genauer eingegangen werden.

Die Bev&lkerungsgruppe, um die es geht: Es handelt sich zwar um

die Arbeiter, aber betroffen ist lediglich eine besondere Gruppe.
Das Kriterium, anhand dessen die Abgrenzung vorgenommen wird, ist
die Dauer der BetriebszugehSrigkeit. Je nachdem, um welchen Indu-

striezweig es sich handelt und welche besondere Art von Arbeits-
krdften er bendtigt, variiert die minimal erforderliche Dauer der
Betriebszugeh&rigkeit erheblich: von einem bis zu mehreren Jahren
(drei Jahre in der Metallindustrie).

Daher sind lediglich solche Arbeiter betroffen, die bereits eine
gewisse "Stellung" im Unternehmen erreicht haben: im wesentlichen
Facharbeiter und bestimmte Gruppen von angelernten, als "Teil-

Facharbeiter" geltenden Arbeitern (ouvriers spécialisés der Grup-
pe 3 oder gar der Gruppe 2 im alten Schema nach Parodi-Croizat).
Anders formuliert, der wichtigste Effekt (oder der Zweck?) der
Vereinbarungen von 1969 besteht darin, einen wesentlichen und be-
reits bestehenden Unterschied zwischen der grofen Masse der unge-
lernten und angelernten Arbeiter auf der einen Seite, einer schma-
len Schicht von Facharbeitern und qualifizierten Angelernten auf
der anderen Seite festzuschreiben und noch zu verfestigen, ohne
der zweiten Gruppe wirklich den Status ("statut") der Angestell-

ten, Techniker und Meister zuzugestehen. Die aus den Vereinbarun-
gen von 1969 hervorgegangene 'Pseudo-Monatsentlohnung" nutzt auf
diese Weise geschickt bestehende Unterschiede, um sie entspre-~

chend den neuen Linien der Auseinandersetzung zu institutionali-
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. 1)
sieren

. Damit wird eine relative "Stabilisierung” bestimmter
Kerngruppen von Arbeitern erreicht, die den Versuch ermdglicht,
sie von der Masse der Arbeiter, das heift aber auch: von ihrer
neuen Fdhigkeit zur Einheit und zur Hegemonie, die sie eben be-

wiesen hat, zu trennen.

Zum Inhalt der Vereinbarungen von 1969: Die Modalitdten der An-

wendung variieren erheblich von einer Branche zur anderen; dies
fihrt dazu, daf sich der Konsens iber die Vorteile und die Grdfe
der betroffenen Population mehr oder weniger aufldst. Die allge-
meinen Elemente der neuen Regelung sind bereits genannt worden:
Feiertage, Abfindungen bei Entlassungen, bezahlter Urlaub, Prd~
mien flr langjdhrige Betriebszugehdrigkeit ... und schlieflich
Regelungen fir den Krankheitsfall. Dieser letzte Punkt ist das
Privileg der Angestellten, Techniker und Meister, denen dieser
Luxus zugestanden wurde: Das Recht auf Krankheit gab den Haupt-
Streitpunkt ab; es ist mit den ausgefeiltesten MaBnahmen ver-
bunden. Das wichtigste Hindernis, das die Arbeitgeber-Verbédnde
der verschiedenen Branchen errichtet haben, besteht in der Ein-
fihrung von Karenztagenz), die lang genug sind, um jeglichen
kurzfristigen Absentismus - Hauptsorge der Arbeitgeber - von der
Vergltung auszunehmen. Was den l&ngerdauernden, krankheitsbeding~

1) In dieser Hinsicht ist zu bemerken, daf die Praxis der monatli-
chen Lohnzahlung in bestimmten Branchen und/oder fiir bestimmte
Gruppen von Arbeitern schon lange Zeit vor den Vereinbarungen
von 1969 Ublich war. J. Bunel unterscheidet drei Situationen:
"Die monatliche Lohnzahlung als Politik der 'Belohnung und des
Aufstiegs', als zum 'Facharbeiter-Status gehdrige Norm' (in
einer Wachstumsphase, fur die die Seltenheit bestimmter Quali-
fikationstypen charakteristisch ist) und als zum 'Arbeiter-
Status gehdrige Norm'." In diesem letzteren Fall handelt es
sich um automatisierte Industriezweige (Erddlraffinerien) oder
um Industriezweige mit einem hohen Grad technologischer Innova-
tion (Luftfahrt, Elektronik). In fast allen Fillen ist die mo-
natliche Entlohnung verbunden mit einer dem Arbeiter zuerkann-
ten "Polyvalenz", mittels derer Mobilitdt zwischen den ver-
schiedenen Arbeitspldtzen oder Produktionsanlagen eines Be-
triebes erreicht wird und damit, falls erforderlich, eine Er-
héhung des individuellen Arbeitsvolumens.

2) Die Karenztage sind als der Zeitraum definiert, "der unmittel-
bar auf das Fernbleiben des Beschdftigten folgt und wihrend-
dessen dieser keine Vergitung erhilt". Er betrdgt bei der
Sozialversicherung drei Tage.

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 5 3
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 1STML!NCHEN



55

ten Absentismus angeht, so wird dieser auf doppelte Weise einge-
schrédnkt: durch die begrenzte Dauer der Lohnfortzahlung und de-
ren Auszahlung in degressiven S&tzen und durch die Praxis der
"Kontroll-Visite", Daraus ist eine ganz besondere Art von Medizin
entstanden, eine Medizin, die nicht medizinische Versorgung und
auch Beistand oder Rat ist, sondern einfach Polizei, und von

einer spezialisierten Organisation ausgellbt wird, der inzwischen
berthmt-beriichtigten Gesellschaft SECUREX, bei der der "Arzt" di-
rekt vom Arbeitgeber bezahlt wird: fir die guten Dienste, die er
ihm geleistet hat (s. dazu Anhang 2, in dem die unterschiedlichen
Verhdltnisse in den einzelnen Branchen aufgefithrt sind).

Dennoch ist die Regelung zur monatlichen Lohnzahlung von 13969,
welche Beschrdnkungen sie auch enthalten mag, ein Ereignis, und
zwar ein Ereignis von einiger Bedeutung. Denn iUber jene Kalkille
hinaus, denen sie vollsténdig unterliegt, ist sie die erste um-
fassende Antwort des Kapitals auf die neue Offensive der Arbei-
terklasse und auf deren neue Fdhigkeit zur Aufhebung der alten
Verhidltnisse. Sie ist entwickelt worden im Bereich der Entlchnung,
aber sie prichtet sich auf die "Umstrukturierung" der Arbeiter-

klasse, indem sie bestimmte Elemente, Uber die sich die Segmen-

tierung und Differenzierung der Klasse vollzieht, neu gruppiert.

3. Die Umgestaltung der Hierarchie und der Schichtung unter den
Arbeitern: Die Umarbeitung der Lohngruppeneinteilung
(der Fall der Metallindustrie)

Die seit 1975 geltende neue Klassifizierung der U.I.M.M. (Verband
der Hitten- und Metallindustrie) ist das Ergebnis von sechs lan-

gen Jahren schwieriger Verhandlungen, die von zahlreichen und mit
grofer Schidrfe ausgetragenen Kdmpfen und Konflikten geprdgt waren
- meist ausgehend von spontanen Aktionen der angelernten Arbeiter
in der Automobilproduktion -~ und die alte Klassifizierung (Parodi-
Croizat) schlieflich vollends umgestoBen haben. In diesen Konflik-
ten werden die Einzelbewertung pro Arbeitsplatz, die Beliebigkeit
der Lohngruppen und ihre lbergrofe Zahl ebenso in Frage gestellt

wie die Verweigerung einer anerkannten Qualifikation fiir nahezu
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sidmtliche angelernten Arbeiter, die ihrem Wechsel in die Gruppe
der Facharbeiter von vornherein einen Riegel vorschiebt. Dabei
ist anzumerken, daB die Berilicksichtigung des Inhalts und der Be-
deutung dieser Kdmpfe u.E. filir die Intelligenz, die in der neuen
Klassifikation U.I.M.M., steckt, entscheidend ist.

In groBen Ziigen lassen sich vier Prinzipien festhalten, auf denen
die Lohngruppeneinteilung von 1975 aufgebaut ist:

o Das Niveau und die Modalitdten der tats&chlichen Entlohnung
hdngen nicht von der Eingruppierung im Schema ab. Absicht des
Schemas ist die Definition von "hierarchisch gestuften Minimal-

Entgelten"; das 148t den Wildwuchs der Prdmien und Lohndiffe~
renzierungen im Arbeiterbereich unangetastet.

o Das Schema vereinfacht und reduziert die Zahl der unterschied-

lichen Lohngruppen, und dariber hinaus - und dies ist neu -

ermbglicht diese Typologie von "Stufen" und "Niveaus" eine Ein-
gruppierung von Arbeitern und Angestellten jeweils in Entspre-

chung zueinander.

o Es handelt sich nicht, wie die U.I.M.M. betont, um eine "Liste
von Berufen" (wie beim Schema Parodi-Croizat), sondern um ein
Eingruppierungsverfahren, das, ausgehend von vier Reihen zuvor

definierter Kriterien, die Integration jedes vorhandenen oder
kinftigen Arbeitsplatz- oder Stellenprofils erm¥glichen soll.

o Schlieflich wird zwar Uber die Hilfskonstruktion des Kriteriums
"erforderliche Qualifikationen" -~ und nicht: "erworbene", wie
es die Gewerkschaften wollten -~ die Arbeitsplatzbewertung im
Prinzip beibehalten, es wird jedoch, unter genauer Angabe der
Bedingungen, ein Spielraum fir die Anerkennung des Bildungsab-
schlusses als Kriterium fir die niedrigste mSgliche Eingrup-
pierung erdffnet.

Ausgehend von den Kriterien "Grad der Autonomie des Beschdftigten™,
"Komplexitdt", "Verschiedenartigkeit der Arbeitsaufgaben"”, "Niveau

der Kenntnisse des Beschdftigten", "Schwierigkeit der Arbeitsauf-
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gaben" wird ein Klassifikations-Schema mit finf Niveaus, die jedes
drei Stufen umfassen, konstruiert. Jede Stufe ist mit einem Koef~
fizienten (von I.1 145 bis V.3 360) versehen, der, multipliziert
mit einer einheitlichen GeldgrdBe, die beabsichtigte hierarchi-
sche Abstufung der "Mindest-Entgelte” ergibt (vgl. Anhang 3).

In der Praxis - in der Hierarchie unter den Arbeitern - ergeben

sich daraus zwei grofe Neuerungen:

(a) Eine tatsdchliche Verringerung der Zahl der Lohngruppen, die
auch die Hierarchie unter den Arbeitern berithrt. Alles verliuft
so, als hdtte die Willkiirlichkeit der Aufspaltung der Arbeiter
einen Punkt erreicht (z.B. 47 verschiedene Lohnsdtze fir 170 Ar-
beitspldtze in den Renault-Werken von Le Mans, wo 1971 ein be-
rihmt gewordener Konflikt ablief), an dem diese nur als ein all-

zu brilchig gewordenes Bollwerk erscheinen konnte, das der Verein-
heitlichung und neuen Formierung der Arbeiterklasse keinerlei Wi~
derstand mehr entgegensetzen konnte. Alles verlduft so, als k&nne
die Spaltung nur weiter aufrechterhalten werden, wenn sie sich
auf groBe Lohngruppen und eine vereinfachte Hierarchie (drei Stu-
fen filr angelernte Arbeiter, zwel fir Facharbeiter) zuriickzdge.
Die Ideologie der "Beruflichkeit", die der Fordismus und die
"wissenschaftliche Betriebsfilhrung" zerstdrt haben, kann nur noch
in gereinigter Form, bezogen auf die realen Krdfteverhdltnisse,
funktionieren. Kurzum, man kann sagen, daB das neue Schema den
egalitdren Druck, der von Massenarbeitern ausgeht, bestdtigt und

institutionalisiert, mit dem Ziel jedoch, ihn innerhalb neuer,
weniger briichiger, flilr Konflikte weniger Angriffsfldchen bieten-—

der Linien und Positionen einzugrenzen.

(b) Die zweite Neuerung von einiger Bedeutung besteht in einer
neuen Definition des "Facharbeiters Stufe 1" (P 1). Die Position
P 1 war bis dahin mit Bezug auf einen "Beruf"” definiert und wird
jetzt mit einem neuen Inhalt versehen. Die Arbeit des nach P 1
eingestuften Arbeiters ist nach den neuen Klassifizierungs-Krite-

rien "charakterisiert durch einen manuell, mit Hilfe von Maschi-
nen oder irgendeinem anderen Hilfsmittel ausgeflhrten Komplex von
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Arbeitsaufgaben, die aufgrund ihrer Natur (z.B. weil sie mit gro-
Ber kérperlicher Geschicklichkeit ausgefiihrt werden missen) oder
wegen der Verschiedenartigkeit der laufend ausgefilhrten Operatio-
nen schwierig sind" (Thomopoulos 1968).

Die "k&rperliche Geschicklichkeit" nimmt so den Platz ein, den

frither der Beruf innehatte. Wie es im Rapport Giraudet vorgeschla-
gen wurde, gibt es jetzt eine anerkannte "manuelle Qualifikation”.
Im Klartext bedeutet das, wie im i{lbrigen auch in einem Schreiben
der U.I.M.M. an ihre Mitglieder ausgefilhrt wird, daf® *"das neue
System die M&glichkeit gibt, bestimmte angelernte Arbeiter nach

P 1 einzugruppieren" (Greffe, Reiffers 1978). Die Angelegenheit
wird in ihrer vollen Bedeutung verstdndlich, wenn man weiter dar-
auf hinweist, daf flilr die U.I.M.M. "dieser Arbeiter nach P 1 der
Angelpunkt fir die Einstufung aller Arbeitergruppen sein muf".

Die Bedeutung dieser Neuerung wird nun klar ersichtlich. Wenn es
die Mbglichkeit gibt, "bestimmte Gruppen von angelernten Arbei-
tern" aufgrund ihrer "manuellen Qualifikation" nach P 1 einzuord-
nen, dann wird es auch mdglich, energisch gegen den Massenarbei- k

ter vorzugehen und ihn von seinen am weitesten vorangekommenen

Gliedern (sowohl im Hinblick auf die Kampff&higkeit wie auf die
"Geschicklichkeit") abzuschneiden - als Versuch, mitten in der

Arbeiterschaft neue Linien der Segmentierung und Differenzierung

zu ziehen.

Diese Mafnahme ist somit eine Ergdnzung zur Verringerung der Zahl
der Lohngruppen. Sie stellt Zwischenrdume dort her, wo die N&he
der "Klassen" ein Umsichgreifen der Forderungen und des Kampfes
von einer Gruppe zur anderen, deren Angleichung und Vereinheitli-
chung ermdglichte. Die "Sperre" desP 1 bleibt, aber als "Ventil".
Um weiterhin wirksam zu sein, mifte es gedffnet und nicht ver-
schlossen werden. Im Ubrigen filhrt dies zu einer Reorganisation
der Hierarchie bei den Facharbeitern: Zwar ist die Gruppe P 1 in-
zwischen "offen", der Ubergang von P 1 zu P 2 dagegen erschwert.
Bei den Arbeitern gibt es auf dem Niveau II, Stufe 2 (Koeffizient
180) keine Lohngruppe; man muf schon einen grofen Sprung machen,
um von P 1 (Koeffizient 170) nach P 2 (Koeffizient 180) zu kommen,
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das sind 20 Punkte und damit der grdBte Abstand zwischen zwei Lohn-

gruppen bei den Arbeitern im ganzen Schema.

4, Vom Massenarbeiter zum "gesellschaftlichen Arbeiter":
Stabilisierung und Destabilisierung des Gesamtarbeiters

Insgesamt erdffnen diese Regelungen (Umstrukturierung der Montage-
linie, der Entlohnungsformen und der Klassifikationssysteme) zwei-
fellos die Mdglichkeit, die Personalfiihrung im Arbeiterbereich
auf eine neue Weise zu handhaben. Ihr wesentlichstes Ergebnis ist,
daB der Massenarbeiter nun in sich abgestuft ("sérialisé&") und
differenziert werden kann.

Bestimmte Gruppen von angelermten Arbeiterﬁ, die frither einer, in
sich nicht weiter differenzierten Klasse angehdrten, kdnnen jetzt
eine relative "Stabilisierung" des Lohns, der Beschdftigung und
des Einkommens erreichen. Wenn man dies auf die gegebenen Arbeits-
marktverhdltnisse bezieht, dann kann man milhelos ersehen, welcher
Gebrauch unter den von der Krise 1974/75 verursachten Bedingungen
der Arbeitslosigkeit von diesen neuen Elementen der Diskriminie-
rung (und Spaltung) gemacht werden kann, beispielsweise zwischen
franzdsischen Arbeitern und Gastarbeitern, zwischen jungen und
weniger jungen Arbeitern, zwischen Minnern und Frauen (vgl. Caire
1876). Wenn man die Wirkungen der verschiedenen Mafnahmen kumu-
lierte, kdnnte man ein Beschdftigungs-"Profil" erhalten, das zum
Beispiel so aussieht, daB der betreffende Arbeiter sowochl komplexe
Tédtigkeiten verrichtet, monatlich entlohnt wie nach P 1 ein-
gruppiert wird - ein Profil, das ihn von dem eines beliebigen Mas-
senarbeiters aus der grofen Industrie abheben wiirde und dazu bei-
tragen kdnnte, ihn mit seinen Interessen und seinem Verhalten vom
Gros der Klasse abzutrennen. Von dieser Seite her gesehen er-
scheint es angebracht, die m8glichen Wirkungen der Aufwertung der
manuellen Arbeit nicht zu unterschdtzen.

Wenn man jedoch einen Gesamtiiberblick Uber die Dinge behalten und
die Bewegung in ihrem Zusammenhang erfassen will, dann ist hier

auf andere Elemente zu verweisen, die sich aus neuen, von der Ar-

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 5 3
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 1STML!NCHEN



60

beitgeberseite in Gang gesetzten Entwicklungen ergeben, die der
neuen Lage etwas entgegensetzen sollen. Zweili Tendenzen milssen dann
richtigt gewilirdigt werden:

o Die erste betrifft das, was man die "Tertiarisierung" der Pro-

duktion nenne k&nnte, und das massenhafte Eindringen der zu-
ndchst in der industriellen Fertigung erprobten Rationalisie-
rungstechniken in die Bilroarbeit. In der Tat ging die "wissen-
schaftliche Betriebsfithrung", selbst als sie in der Produktion
anerkanntermafen in der Krise war, notwendigerweise im Biliro
weiter. Der Typus des Massenarbeiters erweiterte sich und er-
faRte damit den Typus des Angestellten. Die Streiks bei den Ban-
ken und bei der Post, die erst vor kurzem stattgefunden haben,
erinnern jene, die dies bezweifelt haben, daran, daf die "wis-
senschaftliche Betriebsfilhrung" hier wie dort dieselben Wirkun-
gen hervorruft: Vereinheitlichung, Vermassung, egalitdre Forde-

rungen.

o Die zweite betrifft den mittlerweile systematischen Rickgriff
auf Zeitarbeit Uber Agenturen, die sich auf die Vermittlung von
Arbeitskrdften fir begrenzte Zeitrdume spezialisiert haben
(vgl. Caire 1973). Das ist im lbrigen ein logischer ProzeS:

Der Hintergrund ist, daB das Kapital sich die Vorteile der Zer-

stdrung der konkreten Arbeit erhalten will, die der Fordismus

und die "wissenschaftliche Betriebsfithrung" gebracht hatten,
und zwar im Bilro wie in der Fabrik. Da die T&tigkeiten und Ar-

beitspldtze, die aus der kapitalistischen "Rationalisierung"
der Arbeit resultieren, mit sehr verkiirzten Einarbeitungszeiten
auskommen, wird es mdglich, sich massenhaft mit stdndig wech-
selnden Arbeitskrdften zu versorgen, indem die Arbeitskrdfte-

Vermittlungsagenturen in Anspruch genommen werden. Das erkldrt
deren auBerordentlich schnelle Entwicklung in den letzten Jah-

ren.

Uber die normalen Vorteile dieser Praxis hinaus (die Reduktion
der fixen Lohnkosten, die Variation der Lohnsumme in sehr enger
Abhdngigkeit von konjunkturellen Schwankungen, die Verhinderung
der Bildung von Widerstandszentren oder -polen im Unternehmen
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aufgrund der ordnungsgemdf praktizierten Rotation) kann das Kapi-
tal damit einen Nutzen von weit gréferer Tragweite erzielen: ndm-
lich die "Befreiung" von den Zwdngen, die ihm Tarifvertrige
und/oder rechtliche Regelungen auferlegen, die in jeder Branche
in grofer Anzahl ausgehandelt werden. Kurzum, der Rickgriff auf
die Zeitarbeit erscheint als der hauptsdchliche Aspekt des An-
griffs auf alle Errungenschaften, die in Jahrzehnten des Kampfes
und des Kompromisses erreicht worden sind (vgl. Piore 1878).

Was unseren eigentlichen Gegenstand betrifft, so hebt sich aus
diesem Praxis-Komplex in doppelter Hinsicht etwas Neues heraus:
Der Massenarbeiter wirft seinen Schatten bis ins Bilro voraus, er
wird - mehr noch als in der Vergangenheit - vor allem mobil,

bewegt sich von einer Branche zur anderen, von einer Tdtigkeits-
und Arbeitsplatzkategorie zur anderen, jeweils in Abhdngigkeit
von der Produktionsausweitung oder der Depression, die konjunktu=-
relle oder zyklische Schwankungen hervorrufen. In diesem Sinne
kann man mit Negri sagen, daf der Massenarbeiter zum "Arbeiter
des tertidren Sektors, zum gesellschaftlichen Arbeiter, zum

proletarischen Arbeiter" wird (Negri 1978).

Es sieht ganz so aus, als wiirde die alte Trennungslinie zwischen
dem Arbeiter am Band und dem Facharbeiter ergdnzt durch eine neue
zwischen dem "stabilisierten Arbeiter"” und dem "destabilisierten
Arbeiter". Wenn das Problem einmal so gestellt ist, dann kann man
auf die "Aufwertung der manuellen Arbeit" zurilickkommen und eine

Gesamteinschdtzung versuchen.

Es ist dann in aller Deutlichkeit festzustellen, daB zwar der
Strategie der Aufwertung der manuellen Arbeit eine gewisse Effi-
zienz im Hinblick auf die alte Trennungslinie nicht abzusprechen
ist, daf sie Faktoren der "Differenzierung" und der relativen
"Stabilisierung" bestimmter Gruppen angelernter Arbeiter einfihrt,
daf sie aber im Gegensatz dazu vollkommen unwirksam erscheint in
der Situation, die die "Tertiarisierung" und die Entwicklung von
Zeitarbeitsverhdltnissen in groRem Umfang im Arbeiterbereich ge-

schaffen haben.
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Angenommen indessen, sie wilrde sich Instrumente zulegen, die auch
auf diesem neuen Terrain greifen wlrden - was zundchst und vor
allem eine strenge gesetzliche Regelung der Zeitarbeit voraussetz-
te, wodurch auf dem Arbeitsmarkt eine gewisse Rigiditdt entste-
hen wirde -, so kann es doch keinen Zweifel geben, daB eine sol~
che "Arbeitspolitik" in Widerspruch treten wirde zu dem fiir die
Aufrechterhaltung und Reproduktion der Massenproduktion unabding-
baren Erfordernis zahlreich vorhandener, billiger Arbeitskridfte.

Der "gesellschaftliche Arbeiter", die Verlidngerung und Weiter-

entwicklung des Massenarbeiters, stellt heute diese Arbeitskrédfte.

Und es ist kein Zufall, daB die relative "Stabilisierung" eines
Teils des Gesamtarbeiters in der Realitdt in grofem Umfang mit
der "Destabilisierung" anderer Teile einhergegangen ist. Dieser
Prozef, der schon bei der Untersuchung einer einzelnen Branche
festgestellt worden ist, scheint die gesamte Gesellschaft zu be-
treffen.

Der Fordismus zeitigt nach wie vor, wie vor dreifig Jahren

- wenn auch in verinderter Form -, alle seine wesentlichen Wir-
kungen. Die "Krise'" und die Umstrukturierungsversuche in ihrem
Gefolge fithren lediglich dazu, einige seiner Konsequenzen fiir die
Beschi&ftigung und die Arbeit der Arbeiter deutlicher hervortre-
ten zu lassen.

Dill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 5 i
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 1STML!NCHEN
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Anteil der Anteil der Anteil der
Betriebe, Bandarbei~  Bandarbeiter
die mit ter an allen in den Betrie-
FlieBband-  Arbeitern ben, in denen
fertigung i.d.Branche es diese Ferti-
Branche arbeiten gungsart gibt
in 8 in % in %
Mineralblverarbeitung 1%,4 5,7 26,5
Metallerzeugung und
- bearbeitung 4,6 0,7 20,1
Gewinnung und Verarbei-
tung von Mineralen 7,3 7,0 26,4
darunter:
Glasindustrie 9,8 9,4 22,2
Chemische Industrie 12,4 11,0 41,6
darunter:
Pharmazeutische Ind. 31,5 22,5 36,2
Herstellung metal-
lischer Produkte 4,0 4,6 30,4
Maschinenbau 3,5 3,3 21,4
Elektrotechnik, Elektronik 9,3 13,8 49,5
Automobilindustrie 12,2 24,6 82,9
Herstellung anderer
Transportmittel 6,6 2,3 16,6
Feinmechanik, Optik 5,5 9,5 29,8
Nahrungs—- und Genuf-
mittelgewerbe 16,9 13, 39,5
Textilindustrie 2,0 1, 50,9
Lederindustrie 4,2 .9 77,4
Schuh— und Bekleidungs-
gewerbe 15,4 24,1 67,6
darunter:
Schuhindustrie 30,6 34,0 58,0
Bekleidungsgewerbe
(auBer Pelzen und
Hiuten) 13,8 22,0 74,4
Holzbearbeitung und
-yerarbeitung 5,3 4,6 43,7
Papiererzeugung und
- verarbeitung 3,7 2,3 26,1

(Fortsetzung S. 64)
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Fortsetzung Anhang 1

Anteil der Anteil der Anteil der

Betriebe, Bandarbei- Bandarbeiter
die mit ter an allen in den Betrie-
Fliefband- Arbeitern ben, in denen
) . fertigung i.d.Branche es diese Ferti-
Branche . arbeiten gungsart gibt
in % in % in %
Druckerei~ und Verlags-—
wesen 1,6 1,5 25,8
Gummiverarbeitung 9,3 4,1 6,6
Kunststoffverarbeitung 4,6 5,9 45,8
Sonstiges Verarbeiten-
des Gewerbe 2,5 4,0 30,9
GroBhandel 6,5 7,0 39,2
Einzelhandel 1,0 1,6 ‘ -
Verarbeitendes Gewerbe
(auBer Baugewerbe) 7,9 9,1 44,7
darunter:
metallverarbeitendes 5,3 10,5 49,0
Handel Gewerbe 5 ¢ 3,9 29,1
Insgesamt 4,3 6,3 43,4

aus Detape, Davoult 1975.
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Anhang 2: Bedingungen fiir die Lohnfortzahlung im Krankheitsfall
in acht Vereinbarungen zur monatlichen Lohnzahlung

Branche und Wartezeit Prozent- Dauer erforder- Bemerkungen
Datum der satz des derx liche
Vereinbarung gezahlten Lohn- Dauer der
Lohns fort~ Betriebs~
zahlung zugeh&-
rigkeit
Chemische 11/2 Die Dauer der
Industrie [o] 100 & Monate 1 Jahr Lohnfortzahlung
(19.Juni 11/2 steigt mit der
1970) 50 % Monate Dauer der Be~
. triebszugehdrig-
keit
Papier- u. ) 100 % 2 Mon. Bei Arbeitsun-
Kartonher- fdllen gibt es
stellung 3 Tage 75 0% 1 Mon. 3 Jahre keine Wartezeit.
(2. Juli 50 % 1 Mon. Seit 1.1.1974
1970) ist die erfor-
derliche Dauer
der Betriebszu-
gehdrigkeit auf
2 Jahre verkiirzt.
Die Entwicklung
des Absentismus
wird jedes Jahr
dem Betriebsrat
mitgeteilt.
Herstellung 15 Tage 100 % 3 Mon. 3 Jahre Bei Arbeitsun-
von Karto- f4llen und wenn
nagen die Krankheit
(7. Juli ) lénger ails 4
1970) / Wochen dauert,
gibt es keine
Wartezeit.
U.I.M.M. 3 Arbeits- 11/2 3 Jahre Die Dauer der
(10, Juli tage 100 % Monate Lohnfortzahlung
1970) 75 % 1 Mon. steigt mit der
Dauer der Be-
triebszugeh8rig~

keit. Die Warte-
zeit wird am
1.1.74 aufgeho~
ben, wenn der
Absentismus den
purchschnittswert
1968-1969 im Zeit
raum von 1972-
1973 nicht um
einen Punkt {lber-
schritten hat. -
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Fortsetzung Anhang 2

Branche und
Datum der

Vereinbarung

erforder-
" liche
Dauer der
Betriebs-—
zugehd~
rigkeit

Dauer
der
Lohn~
fort-
zahlung

Prozent-
satz des
gezahlten
Lohns

Wartezeit

Bemerkungen

Die erforder-
liche Dauer d.
Betriebszugehd-
rigkeit wird am
1.7.1973 auf ein
Jahr verkiirzt.
Der Absentismus
wird alle 3 Mon.
dem Betriebsrat
mitgeteilt.

Baugewerbe
(31.Juli
1970)

1 1/2
Monate
11/2
Monate

2 Jahre
oder 6 Mon,
bei 4j&hr.
Berufszu-
gehdrig-
keit

5 Tage
des Fern-
bleibens
von der
Arbeit

75 %

100 %

Nach 5 Jahren

Betriebszuge-

horigkeit ver-
kiirzt sich die
Wartezeit auf

3 Tage

Kalk- und
Zementher-
stellung
(18. Sep~
tember 1970)

100 %
50 %

2 Mon.
2 Mon,

6 Arbeits-

tage 2 Jahre

Die Dauer der
Lohnfortzahlung
steigt mit der
Dauer der Be~
triebszugehdrig~
keit. Bei Ar-
beitsunfillen
ist Dauer der
Betriebszuge-
hérigkeit irre-
levant. Die
Wartezeit wird
auf 3 Tage ver-
kiirzt, wenn der
Absentismus bis
zum 1.71.73 den
Durchschnitts-
wert von 1968-
1969 nicht um

1 Punkt tber-
schreitet,

Natlirliche
Textilien
{7.0kto~-
ber 1970)

3 Arbeits- 100 %

tage

2 Mon. 5 Jahre
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Fortsetzung Anhang 2

Branche und Wartezeit Prozent- Dauer

erforder~- Bemerkungen

Datum der satz des der liche
Vereinbarung gezahlten Lohn- Dauer der
Lohns fort- Betriebs-
zahlung zugehd-~-
rigkeit
des Lohns ver~
ldngert. Absen-
tismus aus
Krankheitsgrin-
den kann dem
Betriebsrat mit-
geteilt werden.
Textilien 15 Tage 95 % 3 Mon. 1 Jahr Bei Arbeitsun-
aus Kunst- fdllen betridgt
fasern die Wartezeit
(13. Okto~- 3 Tage. Sie wird
ber 1970) am 1.1.1973 ganz

aufgehoben. Die
Dauer der Lohn-
fortzahlung
steigt mit der
Dauer der Be-
triebszugehdrig-
keit. Die Ent-
wicklung des Ab-
sentismus wird
aufmerksam ver-
folgt.

aus Bunel 1973,
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Anhang 3: Strukturschema der neuen Klassifikation in der
Metallindustrie

Anmerkung: Die Klassifikationen "Arbheiter", "Techniker und
Angestellte" und "Meister" ergeben sich aus
der Vereinbarung vom 23. Juli 1975. Sie sind
in unserer "Législation Sociale" (C 2) Nr. 4295
vom 24. Juli 1975 verdffentlicht worden.

Eingruppierung Klassifikation
Niveaud Stufen| Koeffi-| Arbeiter| Meister| Techn. Angestellte
C zienten
3. 365 /1/11117 AM 7
.V 2. 335 [777777 AM 6
1, 305 /777777 AM 5 Kein
3. 285 11711177 AM 4 .
1V 7 270 7777777 1 777777 Schlissel
1. 255 777777 AM 3 flir
' 3. 240 TA AM 2 Bezeich-
I11 2. 225 [777777 777777
T, 215 P 3 AM 1 nungen
' 3. 130 P 2 117111
II 2. 180 /777777 J77777
1. 170 P 1 777777
3. 155 0 3 /117117
I 2. 145 0 2 777777
1. 140 01 177777

Jedem nicht gestrichelten Feld entspricht eine Defination

einer Stufe.

Aus U.I.M.M. 1975.
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Vorbemerkungl)

Die Analyse von Arbeitsbedingungen ist alles andere als homogen.
Sie ist in mehreren "wissenschaftlichen" Fachgebieten verankert:
beispielsweise in Ukonomie, Soziologie und Ergonomie. Zudem sind
Arbeitsbedingungen - unabhdngig von Problemen ihrer Messung und
Bewertung - hdufig Gegenstand eines synkretischen Ansatzes, bei
dem es um anwendbare "Rezepte" zur L¥sung dieses oder jenes be-~
trieblichen Problems geht. Man braucht also nicht erstaunt sein
Uiber die Vielfalt der Bedeutungen, die dem Begriff "Arbeitsbedin-
gungen" anhaften, sie sind der Ausdruck unterschiedlicher For-
schungsschwerpuhkte, etwa: dufere Arbeitsbedingungen der Arbeit,
Hygiene und Sicherheit, Arbeitsplatzgestaltung, Arbeitszeitord-
nung, Entlohnung etc. ...

Ziel unseres Textes ist es nicht, a priori den vorhandenen Defini-
tionen weitere hinzuzufiigen; vielmehr m8chten wir mit Blick auf
Oberlegungen der Arbeits®konomen eine Reihe von Betrachtungen ein-
fiilhren, die aus einem anderen Forschungsfeld stammen, n8mlich aus
dem der Ergonomie oder genauer aus dem der Psychophysiologie der
Arbeit. Wir mdchten deutlich machen, daB ein solcher Beitrag in
Beschidftigungs- und Arbeitsmarktanalysen durchaus etwas "bewegen"
kann. Die ergonomischen Analysen der Arbeit und die Inkonsistenzen
des sozio-3konomischen Qualifikationsansatzes (in seinem Bestreben,
den Bereich des K8rperlichen auszuklammern) lassen ein Forschungs-
feld sichtbar werden, das bisher mehr oder weniger verdeckt war:

1) Die vorliegende Ubersetzung gibt nur einen Ausschnitt aus dem
franz®sischen Originalbeitrag wieder, der unter dem Titel: Une
autre approche des conditions de travail: Jusage et reproduction
des forces de travail, in: Emploi et Systéme Productif, La docu-
mentation Frangaise (Paris). Collection Economique et Planlfl-
cation, 1979, S. 231-261, erschienen ist. Ein erster Abschnitt,
der eine eher literarische Auseinandersetzung mit unterschied-
lichen (soziotkonomischen, ergonomischen, qualifikationstheore-
tischen) Erkl&rungsansdtzen zur Bestimmung von Arbeitsbedingun-
gen enthdlt und sehr stark auf die innerfranz®sische Fachdiskus-
sion Bezug nimmt, wurde - mit Einverstdndnis der Autoren - nicht
Ubernommen. Das Verstandnls der nachfolgenden Abschnitte, in
denen die Autoren ihren eigenen Ansatz entfalten und die unge-
klirzt Ubersetzt wurden, wird davon nicht berithrt. In die Vorbe-
merkung sind zwei Textstellen aus dem gestrichenen Abschnitt
aufgenommen worden (Anm. d. 0.).
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ndmlich die Folgen der Arbeit und der Arbeitsbedingungen fiir die
konkrete Ausprdgung von Arbeitskriftemerkmalen. Wir setzen im fol-
genden am Einsatz und der Nutzung von Arbeitskrdften an und versu-
chen, die Beziehungen zwischen Nutzung und der Existenz der Ware
Arbeitskraft aufzuzeigen. Das heift, wir wollen den Gegensatz von
inter~ und intraindividueller Variabilit4t und Arbeitsplatzanfor-
derungen theoretisch so strukturieren, daf dessen Folgen flir den
Austausch von Arbeitskraft, den Arbeitsmarkt und die Beschiftigten-
-strme fafbar werden.

Als wesentlicher Aspekt darf dabei die Mehrdimensionalitdt nicht
aufBer acht gelassen werden. Die Auswirkungen der Arbeit und ihrer
Bedingungen. auf K&rper, Verhaltensweisen, Fihigkeiten und
Kenntnisse, lassen sich nicht v8llig voneinander trennen. MSgen
diese Aspekte auch legitimerweise einem jeweils anderen wissen-
schaftlichen Fachgebiet zugeordnet sein, so erscheint es doch sinn-
voll, die Abschottung solcher Gebiete zu durchbrechen.

I. Nutzung und Reproduktion von Arbeitskraft - ein anderer An-
satz zur Bestimmung von Arbeitsbedingungen

1. Die Reproduktion von Arbeitskraftl)

Jedes Produktionssystem einer gegebenen Gesellschaft muf sich re-
produzieren, muf die Voraussetzungen fir die Aufrechterhaltung
der Produktion schaffen. Die Arbeitskraft ist eine dieser Voraus-
setzungen, sie muB sich reproduzieren.

1) Der franz8sische Originaltext setzt entgegen dem allgemeinen
Sprachgebrauch "Arbeitskraft" als abstrakten Begriff in Plural
("les forces de travail"). Mit dieser spezifischen Wendung soll
< im Sinne der nachfolgenden Argumentation ~ die Vervielf#lti-
gung und Vereinzelung der Ware Arbeitskraft zum Ausdruck ge-
bracht werden. Die sprachlich naheliegende Ubersetzung "les
forces de travail' = "Arbeitskrifte" wire gerade hier im
h8chsten MaRe miBverstdndlich., Im deutschen Sprachgebrauch
wird der Ausdruck "Arbeitskridfte" durchweg im Sinne konkreter
Arbeitspersonen verwandt, widhrend die Autoren, wie wir noch
sehen werden, gerade das Begriffspaar "Arbeiter/Arbeitskraft"
streng auseinander gehalten wissen .wollen. Demgegeniiber werden
die Begriffe "main d'oeuvre" und "travailleurs" entsprechend
dem deutschen Sprachgebrauch mit "Arbeitskriften" bzw.. (d.h.
jeUnach Sinnzusammenhang) mit Beschdftigten {ibersetzt.(Anm.
d.0.)
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Jedes Produktionssystem unterliegt dem Wandel - Reproduktion ist
nicht Fortbestand in der Identitdt. Reproduktion ist Verdnde-
rung der zur Produktion notwendigen Arbeitskraft, gleich in
welcher Weise, ob quantitativ und/oder qualitativ.

a) Reproduktion von Nuantit#t und Reproduktion von Qualitdt

Unter Reproduktion von Arbeitskraft ist zu verstehen:
-~ Erhalt oder Ersetzung alter und Einsatz neuer Arbeitskraft;

- Kontinuitdt und Verdnderung verschiedener Qualitdten der Ar-~
. beitskraft (u.a.: kdrperliche Eigenschaften, Kenntnisse,
Fdhigkeiten, Stellung im Gesamtarbeiter ...).

Diese beiden Dimensionen von Reproduktion sind eng miteinander
verflochten. Ein altesl), erneut im Zentrum aktueller Uberle-
gungen stehendes Beispiel ist die Bedeutung von Ein- und Aus-
tritten im Beschidftigungssystem flir Verdnderungen in der Be-
schdftigungs- bzw. Erwerbsquote sowie in der Struktur von Be-
schdftigung und Erwerbsbevdlkerung (Castellan 1876).

Bekanntlich haben Beschdftigungsschwankungen ihren Grund weit
weniger in Freisetzungen und Wiedereingliederungen von Arbeits-
losen als in den Zu- und Abgdngen des Beschdftigungssystems
(Salais 1971). Man weif auch, daB Jugendliche weniger bestimmte
Beschdftigungsarten meiden, als dah sie von gerade expandieren-
den Einsatzfeldern oder Tdtigkeiten angezogen werden (Delcourt
1970); und man weiB, daB Unternehmen, die in Schwierigkeiten
geraten, beim Personalabbau an erster Stelle die Mdglichkeiten
der Frithverrentung nutzen usw. ... Die Erneuerung von Arbeits-
kraft setzt also den Strukturwandel der Erwerbsbevdélkerung und
damit einen der Aspekte der Qualitdtsverdnderung von Arbeits~-
kraft in Gang. Reproduktion ist Erneuerung auf verdnderter
Grundlage.

1) "Gerade stédndige Erneuerung der (Erwerbsbevdlkerung) ermdg-
licht die wichtigen Strukturverinderungen" (Sauvy 1956).
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Diese Perspektive findet erst seit kurzem Beachtung. Die tradi-
tionelle Ykonomische Analyse tendiert dazu, die Reproduktion von
Quantit3t und die Reproduktion von Qualit#t streng, auseinander

zu halten. Erst allm&hlich beginnt sich die Erkenntnis durchzuset-
zen, daf es sich nur um zwei Seiten ein und desselben Prozesses
handelt.

b) Reproduktion auBerhalb und Reproduktion innerhalb der Arbeit

Die traditionelle Analyse interessiert sich wenig filr das Phinomen
der Reoroduktion von Arbeitskraft, weder im Sinn von Quantitdt

noch von Qualitdt. Sie neigt vielmehr dazu, dieses Phdnomen aus

der Ykonomie herauszuhalten. Offensichtlich wird es erst dann
ernst genommen, wenn es im Widerspruch zur Entwicklung der Arbeits-
kr&ftenachfrage ger#dt und beim Austausch von Arbeitskriften Pro-
bleme auBerhalb der Beschiftigung aufwirft. Die Reproduktion von

Arbeitskraft wird dabei von ihrer Nutzung getrennt, sie findet

auRerhaldb der Beschdftigung statt: in der Familie, in der Schule,

an der Universitit.

Beispiel: Das Problem der Qualifikation taucht auch dann auf, wenn
zwischen der Ausbildung der Arbeitskrdfte und der fiir ihren Arbeits-
platz erforderlichen Qualifikationen Inkongruenzen bestehen; es

wird behandelt als Inkongruenz zwischen dem Ausbildungssystem ei~
nerseits und dem Stand der Arbeitsteilung und des technischen Fort-
schritts andererseits. Der Einfluf der Beschdftigung auf die Aus-
bildung der Arbeitskrdfte findet in dieser Art von Analyse kaum
Beachtung.

Beispiel: Die Ph#nomene (beruflicher, geographischer etc. ...)
Mobilit&t werden auf Arbeitsplatzwechsel, ja den einfachen Zu- und
AbfluB von Arbeitskrdften zwischen zwei Besch#ftigungsgruppen zu-
rickgefiihrt. Und das alles, um als angeblichen Grund der Mobilitit
das Erfordernis von Umstrukturierungen im ProduktionsprozeR heraus-
zustreichen. Die Mobilit#t wird zum Korrektiv von "Fehlern" oder
Anpassungsmingeln in den Reproduktionsprozessen.

Diese Art der Analyse ignoriert einen ganzen Komplex von Arbeits-
krdftebewegungen, von Beschdftigtenstr8men, der zwar in der Ar-
beitsmarktstatistik partiell zur Kenntnis genommen wird, aber
trotzdem im dunkeln bleibt, weil niemand ihn angemessen interpre-
tiert. So etwa Phdnomene wie die instabilen Beschdftigungsverhdlt-
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nisse, die "Scheinmobilitdt" bei Str&men qualifizierter Beschdf-
tigungsgruppen, die "Gegenmobilitdt" oder die "Mobilitdt zur

Status- oder Karrieresicherung" (mobilité de rattrapage).

Es ist kein Zufall, wenn die Segmentationsthesen die Instabilitit
bestimmter Beschdftigungsgruppen u.E. damit erkldren, daf sie als
hervorstechendes Beschidftigungsmerkmal die kurzfristige Anlernung
(on the job) herausstellen, d.h. die Erzeugung von neuen Qualit";
ten der Arbeitskraft am Arbeitsplatz und im Laufe ihrer Nutzung.

Zum besseren Verhdltnis der Beschédftigtenstrdme bedarf es eines
Konzeptes der Reproduktion von Arbeitskraft, die den Erscheinungs-
formen der unmittelbaren Arbeitsausfithrung mehr Bedeutung beimiBt.
Ein solches Konzept muf die Folgen von Arbeitsbedingungen syste-

matisch einbeziehen.

2. Nutzung und Verwandlung in Arbeitskraft

Die Analyse von Arbeitsbedingungen kann offenbar fir die Erkl&-
rung von Phdnomenen wie Beschdftigungsinstabilitdt fruchtbar ge-
- macht werden. Eine solche Analyse darf:

1) Andere Interpretationen sind mdglich. Eine Untersuchung des
C.E.E. (centre d'etudes de l'emploi) {liber "Das Funktionieren
eines regionalen Arbeitsmarktes. Das Arbeitskridftereservoir
von Annecy" (Cahier du C.E.E., Nr. 5, 1974) z.B. betont, daf
Stabilitdt und Instabilitdt der Erstbeschdftigung, die ihrer-
seits abhdngig davon ist, ob urspriingliche Ausbildung und Ar-
beitsanforderungen lUbereinstimmen, liber Stabilit&t oder Insta-
bilitdt des spdteren Beschdftigungsverlaufs entscheiden. Die-
se Interpretation einer "dynamischen Segmentation” lduft aller-
dings Gefahr, einen, wie wir meinen, wesentlichen Aspekt des
Erkldrungsversuchs von M.J. Piore aufer acht zu lassen, indem
sie auf eine Problemstellung zurickfdllt, bei der die Repro-
duktion von Arbeitskraft exogen erfolgt, die Instabilitdt auf
bloke Mobilitdt reduziert wird und aus einer Trennung zwischen
erworbenen und geforderten Qualit&ten resultiert; und bei der
Beschdftigung und Arbeitseinsatz nicht als Ergebnis der Pro-
duktion und Reproduktion von bestimmten Qualitdten der Arbeits-
kraft erscheint.
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o die Arbeitsbedingungen nicht von der ¥konomischen Realitdt ab-
18sen; die Arbeitsbedingungen sind von der Ausfithrung der Arbeit
nicht zu trennen; sie sind weder ein "eigenstidndiges" Gebiet
noch Zusatzvariablen, die den gidngigen Variablen hinzuzurechnen

wdren;

o das Problem der Arbeitsbedingungen nicht in den makro®konomi-
schen Variablen von Menge und Preis aufl&sen.

Der Begriff Arbeitskraft, gefaRft als Ware, die zwischen Lohnempfdn-
ger und Arbeitgeber getauscht wird, muf bestimmt werden nach den
Bedingungen ihres Einsatzes und ihrer Nutzung im Produktionspro-
zeh. Um den Begriff "Arbeitsbedingungen" operationell zu fassen,
bedarf es zunichst einer "merkwirdigen" Begrifflichkeit, die theo-
retisch m8glicherweise insofern schockierend ist, als die aufge-
worfenen theoretischen Probleme folgenschwer sind. Es geht um die
Natur der Ware Arbeitskraftl)

jedoch weniger willkiirlich, wenn man verdeutlicht, wie sie aus

. Diese Begrifflichkeit erscheint
konkreten Analysen von Arbeitsvollzigen hervorgeht.
Unsere Thesen lassen sich wie folgt zusammenfassen:

o Arbeitsbedingungen bedeuten letztlich das Aufeinandertreffen
jedes Arbeiters mit dem Prozef seiner unaufh8rlichen Verwandlung
in Arbeitskraft innerhaldb des Produktionsprozesses;

o die Verwandlung des Arbeitsvermsgens in Arbeitskraft ist in den
Tauschbeziehungen zwischen Lohnempfinger und Arbeitgeber nicht
abgeschlossen. Diese Verwandlung setzt sich vielmehr in der Ar-
beit selbst unaufhdrlich fort.

1) Zu diesem Thema scheint eine Debatte in Gang zu kommen (vgl.
z.B. Lautier, Tortajada 1977; Ducarroir 1976, S. 316). Wie-
wohl die dort angelegte Perspektive etwas zur Debatte beitra-
gen kann, beansprucht sie dort keineswegs, sdmtliche Dimensio-
nen auszuleuchten.
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Tatsdchlich ist die Arbeitskraft mehr als eine Ware, sie ist ein
Produktionsmittel. Und umgekehrt ist der Arbeiter niemals nur Pro-

duktions"mittel".

a) Die Arbeitskraft ist ein Produktionsmittel

Gemeinhin begniligt man sich damit, die Arbeitskraft als eine Ge-
samtheit der "zum Arbeiten" erforderlichen Fdhigkeiten zu de-

finieren.

Was bedeutet "arbeiten" ganz allgemein und ohne ndhere Bestim-
mung? Das Arbeitshandeln ist, ganz konkret, eine Summe von Ver-
richtungen, die zu tun sind. Ganz konkret: Arbeitshandeln wird
unter bestimmten Bedingungen vollzogen, vor allem unter unmittel-
baren Umgebungsbedingungen (Ldrm, Hitze etc.), aber auch allge-
meiner unter Bedingungen, die es bis in die kleinste Bewegung hin-
ein, einschlieflich der Verrichtungszeiten, festlegen k&nnen.

FaRt man Arbeitskraft als Produktionsmittel (und nicht als Fak-
tor), dann ist vorausgesetzt, da® ihre Nutzung (Produzieren) un-

ter gegebenen sozialen Bedingungen erfolgt%)

Welches sind die Bedingungen filir die Nutzung von Arbeitskraft? In
seiner h¥dchsten Abstraktion bedeutet das Lohnarbeitsverhdltnis:

Der Arbeiter wird "enteignet", seine Arbeitskraft wird dem Ar-
beitgeber zur Verfiligung gestellt. Dies ist die klassischste Ant-
wort, aber auch die allgemeinste und damit, was ihre konkrete Bedeu-
tung anbelangt, die verschwommenste. Aber trotz aller Ungereimthei-
ten verdeutlicht sie ein Prinzip, das tatsdchlich am Werke ist. Die
Arbeitskraft wird vom Arbeiter‘getrennt, d.h. gie wird aus dem Ge-
samtzusammenhang seiner Potentiale herausgenommen. Demzufolge be-
steht Arbeitskraft ausschlieBlich aus den Fdhigkeiten, die der Ar-
beiter bei seiner Arbeit nutzt. Die Nutzung von Arbeitskraft als

1) Das bedeutet auch, daf sich Arbeit nicht unspezifisch, d.h.
ohne ihren konkreten Bedingungen, denken 1lift, es sei denn,
man reduziert sie auf puren Tausch.
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Produktionsmittel bedeutet den Einsatz jener ihrer Merkmale, die
von einem bestimmten Arbeitsplatz gefordert werdenl).

Unter den Bedingungen der heute herrschenden sozio-technischen
Arbeitsteilung, wie der Taylorismus sie geprdgt hat, reduziert
sich das klassische Bild des Arbeiters auf ein Maschinenanhdng-
sel. Das heift, die Arbeitskraft wird zu Anhdngseln von Maschinen,
wird auf "kalkulierte Gréfen" reduziert.

Welches sind die wesentlichen Prinzipien des Taylorismus? Ein
"Handbuch" fir Betriebsorganisation fiilhrt sie wie folgt auf:

"a) die zu verrichtende Arbeit genau definieren (...),

b) den Arbeiter an die Technik anpassen (...),

c) Vorbereitung und Durchfihrung der Arbeit voneinander trennen,
damit der Arbeiter die bestméglichen Methoden kennenlernt
und sie nur anzuwenden braucht,

d) die Leitungsfunktionen spezialisieren (...),

e) den Ertrag aus einer Leistungssteigerung zwischen dem Unter-
nehmen und den Arbeitnehmern aufteilen" (Francois 1976, S5.19).

Die Unternehmensleitung gibt Anweisungen, die Arbeitsvorbereitung
plant2),der Arbeiter ist reines Ausfiihrungsorgan. Ein Arbeits-
platz ist damit etwas anderes als eine bloBe Summe von Verrichtun-
en, er ist eine Gesamtheit von Gesten, die von der Arbeitsvorbe-
reitung festgelegt und in der vorgegebenen Zeit zu vollziehen
sind, ohne Sinn fiilr den, der sie ausfilhrt.

Auf jeden Arbeitsplatz muB ein Individuum eingesetzt werden. Die
Systeme der Arbeitsbewertung erm¥glichen eine genaue Festlegung
der Anforderungen an den Arbeitspl&tzen. Eine der Aufgaben der
"Personalfihrung” besteht darin, "qualifizierte Flhrungskridfte

1) Dies heift nicht, daR der Begriff der Arbeitskraft hier auf
ein bestimmtes Anforderungsprofil reduziert wird, das bei der
Einstellung oder der Arbeitsplatzzuweisung explizit zugrunde-
gelegt wird. Die expliziten Auswahlkriterien sind eine Sache,
die tatsdchlichen Anforderungen eines Arbeitsplatzes eine an-
dere (vgl. dazu weiter unten).

2) Die Arbeitsvorbereitung muf fiir jeden genau prdzisieren: Was
er tun muf (...), wann er es tun mu (...), wie er es tun
mud (...). (Francois 1976, S. 143) :
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einzusetzen, um ein H8chstmaB® an Integration und Rentabilitdt in
der Produktion sicherzustellen' (Francois 1975). Das menschliche
Potential muR an die Arbeitsanforderungen angepaft werden (Ein-
gangsselektion, Anlernung), man muf abschdtzen, inwieweit ein
Individuum den Anforderungen des Arbeitsplatzes, auf dem es ein-
gesetzt ist, gerecht wird (Benotungssystem) etc. ...

Sicher, die tayloristischen Prinzipien stellen ~ erstens - nur
einen, und zwar einen klassischen Ansatz zur L3sung betrieblicher
Organisationsprobleme dar; in anderen Doktrinen werden nuancier-
tere Auffassungen vertreten, die die individuellen oder kollekti-
ven Verhaltensweisen der arbeitenden Menschen stdrker berticksich-
tigen. Zweitens handelt es sich hierbei eher um Doktrinen als um
die reale betriebliche Praxis; die Anforderungen flir den Einsatz
auf einen Arbeitsplatz (Einstellung, Umsetzung) werden hiufig
nicht expliziert, sondern sind nur ann&hernd durch Kriterien wie
Alter, Geschlecht oder Nationalitdt bestimmt.

Dennoch wird deutlich, daf die klassischen tayloristischen Prin~
zipien nicht nur den modernen Konzeptionen der "wissenschaftli-
chen Betriebsfithrung" zugrundeliegen (die {ibrigens nur deren
Exzesse abzuschwichen scheinen)l), sondern daf auch die heutige
Arbeitsgestaltung nachhaltig von der Sichtweise dieser Doktrin ge-
prdgt ist. Es 18Rt sich daher davon ausgehen, daf in ihr zutref-
fend ein grundlegender Aspekt der Lohnarbeit eines in konkrete
Praxis umgesetzten Prinzips zum Ausdruck gelangt.

Insgesamt ist die Arbeitskraft als Produktionsmittel nicht mehr
und nicht weniger als das, was dem Arbeiter abgefordert wird. Und
damit wird sie - bei der derzeit herrschenden Gestaltung der Ar-
beitsorganisation - zu einer Art Abstraktion, zu einer Gesamtheit
von Merkmalen, die eine Form umschreiben, zum Phantombild eines

sich vom lebendigen Arbeiter immer weiter entfernenden Ideals.

1) Das oben zitierte Organisationshandbuch scheint uns bezeich-=
nend. Es handelt die Mittel, die einzelnen Arbeitsplitze mit
kompetenten Leuten zu besetzen, in dem Kapitel, das der Per-
sonalabteilung und der Personalfilhrung gewidmet ist (Band 2,
Kap. 6). Die "Personalftthrung" paft das menschliche Potential
den Anforderungen am Arbeitsplatz an. Von der Anpassung der Ar-
beit an den Menschen ist in einem anderen Kapitel, in dem Ka-
pitel iber die Arbeitsbedingungen, die Rede (Band 1, Kap. 3).
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b) Ein Arbeiter ist kein Produktionsmittel

Ein Arbeiter ist nicht unmittelbar Arbeitskraft, er ist es nie ge-
wesen und er scheint es in dem Mafe immer weniger zu sein, in dem
der Zusammenhang Arbeitskraft-Produktionsmittel immer "abstrakter"

wird.

(1) Man k&nnte sagen, daB der Arbeiter zugleich mehr und we-
‘niger als reine Arbeitskraft ist.

Er wire danach in dem MaRe mehr als nur Arbeitskraft, indem seine
potentiellen Handlungs~ und Entscheidungsf#higkeiten weit Uber
das hinausgehen, was das Produktionssystem von ihm verlangt. Er
ist niemals auf eine Summe von kalkulierten Eigenschaften, auf
ein passives Subjekt reduzierbar, sondern ist sozio-politischer
"Akteur", fihig zu Innovationen, zur Weigerung etc.

Und er wdre danach zugleich in dem MaBe weniger als Arbeitskraft,
indem er sich den abstrakten Anforderungen eines Arbeitsplatzes
nicht perfekt anzupassen vermag. Der Bandarbeitsplatz eines ange-
lernten Arbeiters ist nur Bestandteil eines mechanischen Systems
und er verlangt vom Arbeiter Bewegungen mechanischer Natur (Gleich-
f8rmigkeit der Bewegungsabliufe, Zeitkonstanz etc. ...) - ein

Ziel, das nicht zu erreichen ist, da die intra-individuelle Va-
riabilit4t eine Grundregel des biologischen Systems darstellt,
welches den menschlichen K&rper ausmacht.

AuBerdem ist der Arbeiter zugleich mehr und weniger als Arbeits-
kraft, weil er den verschiedenen Merkmalen seines Arbeitsplatzes
niemals exakt, sondern immer nur anndherungsweise entspricht. In
der ergonomischen Gestaltung sind die Arbeitspl&dtze im allgemei-
nen auf durchschnittliche Arbeiter zugeschnitten (durchschnitt-
lich nach Kdrpergrdfe, nach Linge der Arme und Beine), Uber-
dies auf junge Arbeitskrdfte, wobei einzelne Arbeitspldtze
Eigenschaften oberhalb der Durchschnittswerte verlangen kénnen
(z.B. besondere Sehschdrfe). Interindividuelle Variabilitdt

ist aber die Regel, und kein Mensch besitzt sd&mtliche durch-
schnittliche Merkmale gleichzeitig.
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Ein Arbeiter ist mehr oder weniger als Arbeitskraft. Damit soll
der Zwiespalt aufgezeigt werden, der die beiden Prinzipien, das
der inter- und intraindividuellen Variabilit#t und das der kal-
kulierten Norm oder der Durchschnittswerte voneinander trennt.
Dieser Zwiéspalt hat nichts gemein mit der Unterscheidung in zwei
selbstdndige Mengen, die sich in einer Schnittmenge treffen. Viel-
mehr handelt es sich um die v8llige Trennung zwischen zwei Prin-
zipien mit ganz unterschiedlicher Natur: das Prinzip des Arbeits-
platzes, dessen Einfligung in ein mechanisches System rigide, theo-
retisch-voraussehbare und kalkulierbare Anforderungenl)stellt;
und das Prinzip des Arbeiters als eines biologischen Systems, das
von der inter- und intraindividuellen Variabilit#t bestimmt ist.

Diese Trennung wird noch deutlicher, wenn man davon ausgeht, da8
der Arbeiter anders ist als Arbeitskraft.

(2) Unm keine Unklarheiten aufkommen zu lassen: Die Feststellung,
der Arbeiter sei etwas anderes als Arbeitskraft bzw. Produktions-
mittel, sagt weder etwas aus iiber den Anteil geistiger Tdtigkeit
in rein manuellen Arbeitsvollzﬁgen2), noch {lber die Unm3glichkeit
der Gleichsetzung von manueller Arbeit mit der bloBen Verausgabung
von Kraft im Sinne von K&rperkraft, der Freisetzung von Energie.
Als Produktionsmittel beschrinkt sich Arbeitskraft nicht auf X&r-
perkraft und schlieft die Ausiibung geistiger Tdtigkeit nicht aus.
Jedenfalls ist es nicht das, was den Arbeiter qualitativ von der
Arbeitskraft trennt. Der Zwiespalt zwischen beiden liegt einzig
und allein auf der Ebene des Kdrpers,seiner besonderen Eigenschaf-

ten und seines Einsatzes.

Besteht eine solche Differenz ilber das K8rperliche hinaus noch
auf anderen Gebieten? Unserer"These" liegt das Beispiel repetiti-
ver Taktarbeit (angelernter Arbeiter in der Industrie), wie sie
in Studien des Instituts fir Ergonomie und Arbeitsphysiologie des

1) Was nicht bedeutét, daB das theoretische Kalk{ll auch schon
stimmte (vgl. dazu weiter unten).

2) Vgl. dazu verschiedene Qualifikationsanalysen: Freyssenet
1978, S, 79 ff.
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CNAM (Conservatoire Nationale des Arts et Métiers)- untersucht.
ist, zugrunde. Kann man bei andersgearteten Arbeitsplatztypen
mit dhnlichen Erscheinungen rechnen, auch wenn die konkreten Um-
stdnde andere sind? Beschrdnkt sich der Gegensatz der beiden
Prinzipien, ndmlich der Arbeiter einerseits, der Arbeitsplatz
andererseits, auf das Begriffspaar biologisch-mechanisch?

Bei Angelerntentdtigkeiten ist die reale Arbeit vom abstrakten
Modell der Arbeitsausfithrung (wie es von der Arbeitsvorbereitung
konzipiert ist) durch einen tiefen Graben getrennt, nicht nur,

weil diese Form niemals so perfekt ist, wie sie zu sein vorgibt

(so konstant und so gleichfdrmig) und weil ihre Mingel vom Arbeiter
korrigiert werden miissen” . Von ihm wird verlangt, passives Sub-
jekt, wenn nicht gar Objekt, zu sein. Er ist es aber niemals und
wenn er es wdre, wlirde das System nicht funktionieren. Wohlgemerkt,
das Problem beschridnkt sich nicht auf den Gegensatz zwischen der
Besonderheit des menschlichen Kérpers und mechanischer Standardi-~
sierung. Es hat seinen Grund in der widerspriichlichen Spannung zwi-
schen geforderter Passivitdt der Arbeitskrédfte, der Unmdglichkeit,
diese Anforderungen zu erfiillen und der Notwendigkeit, Pannen zu
beheben, wenn sich die Unhaltbarkeit dieser Anforderung zeigt. Kurz,

der Grund ist die Unmdglichkeit einer Normierung der Arbeitskridfte.

Das ist der Grund, warum das Problem weit Uber den Kdrper des Ar-
beiters, vielleicht sogar {iber manuelle Arbeit liberhaupt hinaus-
reicht. Yenn die Arbeitsausfihrung unter bestimmten Bedingungen
einen Proze® der Normierung darstellt, dann gilt dies ganz sicher
flir die Verhaltensweisen der Arbeiter (die Betriebsdisziplin ist
der sichtbarste, sicher nicht der einzige und vielleicht auch nicht
der wichtigste Aspekt) und vielleicht auch fir deren Kenntnisse
(die "Kodierung" von YWissen). Die Dimension des "Handelns", liber

die Arbeitskrdfte verfligen, unterliegt bei der Arbeitsausflhrung

1) Er muB stets mit nicht vorhergesehenen Zwischenfillen rechnen
und all die winzigen Ungenauigkeiten des Maschinenlaufes korri-
gieren. Bei den Vorgabezeiten handelt es sich vielfach um er-
rechnete llerte, ohne daB die konkreten Bedingungen am Arbeits-
platz beriicksichtigt sind (vgl. Blassel 1975).
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unter bestimmten Bedingungen einem NormierungsprozeB, ja sie wird

negiert.

Unter bestimmten Bedingungen bedeutet: Auch wenn der Arbeiter nicht
unmittelbar Arbeitskraft bzw. Produktionsmittel ist, wenn dieser
Zwiespalt {iber den Bereich des K&rperlichen hinausreicht, so 148t
er sich doch nicht grenzenlos flir jegliche Art von Arbeit fiir die
Gesamtheit der Arbeitsplitze verallgemeinern. Denn welche Bedeu-
tung hitte sie filr leitende Angestellte oder flir traditionelle,
handwerklich orientierte Facharbeiter? Dieser Zwiespalt ist ‘in
seiner derzeitigen Bedeutung und in der heutigen Form eindeutig

ein Produkt des gegenwirtigen Systems der sozio-technischen Arbeits-
teilung, der Unterwerfung des Arbeiters unter den Maschinentakt

und dariiber hinaus seiner Unterwerfung unter die Anforderungen des
Arbeitsplatzes,von deren Definition er im Prinzip ausgeschlossen
ist und die er als blofes Ausfiihrungsorgan zu erfiillen hat.

Aber genau aus diesem Grunde und in dem MaRe, in dem die Entwick-
lung des Systems der sozio-technischen Arbeitsteilung auch die
Verallgemeinerung und Verstdrkung dieses Verh#dltnisses zwischen
dem Arbeiter und seiner Arbeit hinausl#uft, besitzt die These vom
Zwiespalt, die den Arbeiter von der Qualitdt der Arbeitskraft
trennt, eine wichtige historische Dimension:

o die Verallgemeinerung auf andere Typen von Arbeit als die Indu-
striearbeit, die historisch als erste davon betroffen war;

o und die Vertiefung dieses Zwiespalts mit zunehmender Arbeits-
teilung. Die derzeitigen Bestrebungen und Versuche, die Arbeits-
bedingungen zu verbessern, sollen im Gegenzug den aufgerissenen

Graben wieder zuschﬂttenl).

1) Ihre Wirksamkeit unter diesem Gesichtspnunkt ist eine andere
Frage, die wir hier nicht er®rtern wollen.
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3. Der Begriff der Zurichtung

) wird der Vorgang bezeichnet, der im Arbeitsvoll-

Als Zurichtung1
zug die Verwandlung des Arbeiters in Arbeitskraft, seine Reduktion
auf ein Produktionsmittel bewerkstelligen soll. Die Zurichtung er-
gibt sich also aus einer Gesamtheit von Verfahrensweisen und
-bestimmungen, die die Arbeitspldtze prdgen und bewirken, daf ein
Arbeiter, der auf einem bestimmten Arbeitsplatz eingesetzt ist,

in zufriedenstellenderweise zur Produktion beitrdgt. Diese "Pro~
zeduren" lassen sich bestimmen als: Gliederung des Produktions-
prozesses, hierarchische Strukturen, Umgebungseinfliisse (akusti-
sche, visuelle, klimatische ...), Taktzeiten, Druck seitens der Ar-

beitskollegen etc. ...

"Verféhren": In diesem Begriff ist nicht notwendigerweise Inten-
tionalitdt mitgedacht. Intentionalitdt ist sogar nicht einmal das
wesentliche dabei. Ein Beispiel daflir ist die Disziplin. Sie be-
steht im Grunde nur aus Ge- und Verbot und aus Normen fir die Art
der Tétigkeitéausﬁbung. Ungewollt hinterldft sie Spuren; ihre
Auswirkungen auf den Arbeiter verschwinden nicht automatisch,

wenn sie sich dndert oder verschwindet (und sei es, daB die Spuren
in nichts anderem bestlinden als in der Gewdhnung an die Disziplin,
im Fehlen von Eigeninitiative).

Mit dem Begriff der Zurichtung wollen wir zum Ausdruck bringen,
daB der Arbeiter sich im Arbeitsvollzug - unter den genannten Be-

1) Im franz®sischen Originaltext: "modelage". Obwohl der Begriff
"modelage" in seinen inhaltlichen Bestimmungen dem in unseren
eigenen Arbeiten verwendeten Begriff der "Anpassung" - als
eigenstdndige Dimension betrieblicher Strategie - sehr nahe
kommt (vgl. etwa Altmann u.a. 1982, S. 22), haben wir bewuflt
den wenig gebrduchlichen, aus der Marx'schen Theorie entlehn-
ten Begriff der "Zurichtung" (etwa im Sinne der Zurichtung
des Arbeitsvermdgens) verwendet, um die Besonderheit der von
den Autoren gewdhlten Terminologie zu unterstreichen. Dies er-
schien uns um so mehr angezeigt, als die Autoren in ihrem Text
neben dem prozefhaft-dynamisch verstandenen Begriff "modelage"
auch den eher statisch-reaktiv gefaRfRten Begriff der "adaption”
(Anpassung) verwenden (Anm. d. U.).
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)

dingungen - zurichtet, d.h. durch den Gebrauch1 einer Reihe
physiologischer Funktionen, physischer und intellektueller Fdhig-
keiten sowie durch ihm auferlegte soziale Verhaltensweisen {(be-

zogen auf sein Umfeld).

Die Zurichtung ist die Verwandlung des Arbeiters im Arbeitspro-
zeB, der ihn dem Zustand der Qualitdt der Arbeitskraft anndhert.

Der Arbeiter ist nicht mehr oder weniger, ja nicht einmal gleich-
zeitig mehr und weniger als Arbeitskraft. Er ist anders. Ebenso
ist die Zurichtung nicht eindimensional positiv, sie ist nicht
gleichbedeutend mit Ausbildung. Und sie resultiert auch nicht aus
der Gleichzeitigkeit unterschiedlicher - positiver und negativer =
Folgen der Arbeitsausfthrung. Das Konzept der Zurichtung verdeut-
licht die Ambivalenz solcher Folgen, die zugleich und untrennbar
das eine und das andere sind. Mit diesem Konzept wollen wir im
ProzeR der Anpassung an den Arbeitsplatz die Einheit von Ver-
nutzung und Aneignung, Verschleif und Lernen fassen. Zurichtung
ist gleichzeitig und fast ununterscheidbar Anlernung und Verfor-

mung im unmittelbaren Arbeitsprozeﬁz).

Anlerung im Arbeitsprozef - im engeren wie im weiteren Sinne -
besteht (oder kann bestehen) im Erwerb von Kenntnissen, im Lernen
der Arbeitsumgebung, im spezialisierten Einsatz gewisser indivi-
dueller: neurophysiologischer Funktionen, in einer direkten Aus-
bildung k¥rperlicher Funktionen (Muskelbildung infolge bestimm~
ter Bewegungen, infolge bestimmter K3rperhaltungen) ... Anler-
nung in diesem Sinne entspricht der Erzeugung und Erhaltung des
Arbeiters im Zustand der Fast-Arbeitskraft, entspricht den Mig-

1) "Uber"- oder "Unterforderung" - das gleichzeitige Vorhandensein
beider Momente ist ein wesentlicher Aspekt der Zurichtung (vgl.
weiter unten).

2) Die Autoren verwenden hier ein Wortspiel, das sich im Deutschen
nur unvollkommen wiedergeben 1#Rt. Sie stellen den Begriff "for-
mation sur le tas" (Anlernung vor Ort) dem Begriff "déformation
sur le tas" (etwa: Entlernung vor Ort) gegentiber. Zugleich aber
hat das Wort "déformation" den Ubergeordneten Sinn der Verfor-
mung (als Formzerstdrung), der hier Ubernommen wird (Anm. d. -
U.).
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lichkeiten seiner &konomischen Existenz auf dem Arbeitsplatz, den
er inne hat, aber auch auf anderen Arbeitsplitzen.

Verformung: Als Teil des Zurichtungsprozesses bedeutet Anlernung
zugleich auch eine Verformung des Arbeiters, in dem sie an die
Anforderungen produktiver Tdtigkeit anpaft. Aufgrund der Besonder-
heiten des physiologischen und neurophysiologischen Systems be-
wirkt der intensive und {iberspezialisierte Gebrauch eines Funk-
tionszusammenhangs - als Ergebnis einer schwierigen Anpassung an
den Arbeitsplatz.~ den Verlust der Fihigkeiten, auch andere Funk-

tionen wirksam einzusetzen.

Verformung: Die Anpassung an die Anforderungen eines Arbeitsplatzes
verringert die M8glichkeiten der Anpassung an andere Anforderungen,
verringert die M8glichkeiten der Verwandlung in Arbeitskraft. Die
Unterforderung von physiologischen und neurophysiologischen Funk-
tionen bedeutet den Verlust der F&higkeit, sie wirksam einzusetzen,
sowie eine verminderte Anpassungsfdhigkeit an neue Situationen.

In bestimmten Situationen erworbene Angewohnheiten k®nnen in an-
deren Situationen durchaus schddlich sein, zudem verlieren sie

sich nur schwer.

Schluffolgerungen: Die Zurichtung ist keine Verbindung, deren Be-
standteile sich nach den Kriterien von positiv und negativ, Aus-
bildung und Verformung bewerten lieRen. Wenn dasselbe Ph4nomen
gleichzeitig formend und verformend ist, dann erscheint es auf
der individuellen Ebene nur als eine einfache und harmlose Verin-
derung des Arbeitsverm¥gens, die sich in diesem Sinne gar nicht
fassen 148t. Erst auf der makrodkonomischen Ebene wird die Zurich-
tung, und zwar in Gestalt der Personalauswahl, der Auslese unter
den Arbeitskriften und in den dadurch verursachten Beschdftigten-
strémen faRbar.

Y., Zusammenfassung

Insgesamt ergeben sich folgende Aspekte der Reproduktion von Ar-
beitskraft: Die Arbeitsbedingungen - als konkrete Wirkungsfaktoren
der Verwandlung des Arbeiters in ein Produktionsmittel - sichern
diese Reproduktion in h8chst widerspriichlicher Form.
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o Arbeitsbedingungen erm8glichen es, daf Arbeitskraft als Produk-
tionsmittel in vielfdltiger Gestalt vorhanden ist, und daB un-
terschiedliche Arbeitsplidtze in der Produktion entsprechend den
jeweiligen Anforderungsprofilen besetzt werden.

0 Gleichzeitig sichern Arbeitsbedingungen die Voraussetzungen fir
die Freisetzung von Arbeitskr#ften und ihre Zirkulation. Erfolgt
die Nutzung der Arbeitskraft unter bestimmten Bedingungen, dann
setzt sie die Zirkulation der Arbeitskrifte voraus.

II. Arbeitsbedingungen und Mobilitdt

1. Zurichtung und Personalauswahl

a) Die Zurichtung hat mehrere Gesichter

Die Zurichtung ist in sich widersprlichlich. Volle Erflillung der
Anforderungen eines Arbeitsplatzes bedeutet Uberforderung, die
Verschleif und frithes Altern mit sich bringt, bedeutet Spveziali-
sierung, welche die spdtere Anpassung an m8gliche Ver#nderungen
blockiert etc. Mag der Zwiespalt zwischen Arbéiter und Arbeits-
kraft kurzfristig verringert werden, so kann er sich im Endeffekt
doch vertiefen. Die Ausdrucksformen dieses Widerspruchs sind viel-
gestaltig. )

Zundchst einmal wirft die Zurichtung Probleme auf, die den Ar-
beitsplatz selbst betreffen. Das ist etwa der Fall, wenn ein Ar-
beitsplatz nur mit jungen Arbeitskrdften und auch nur filr einen
kurzen Zeitraum besetzt werden kann.

So lassen sich zwischen verschiedenen Arbeitsplitzen im gleichen
Betrieb auff#llige Unterschiede im Lebensalter und in der Be-
triebszugeh8rigkeit der eingesetzten Arbeitskrifte feststellen,
die man durchaus mit bestimmten Merkmalen der Arbeitsplitze in
Verbindung bringen kann. Vergleichen wir etwa die Fliefbénder in
zwei Montagehallen eines Automobilwerkes. An den Arbeitsplitzen
fallen durchaus vergleichbare Muskelbelastungen an, aber die Ar-
beitspldtze unterscheiden sich ganz erheblich in der statischen
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Belastung. Da, wo eine sehr hohe statisché Belastung vorhanden
ist, liegt das Durchschnittsalter der Arbeiter bei 33 Jahren, in
der anderen Halle, in der die K3rperhaltung weniger anstrengend
ist, bei 41 Jahren (auﬁfydem ist die Altersstreuung im ersten
Fall deutlich geringer als im zweiten).

Oder nehmen wir den Fall einer Schneiderei: Das Durchschnittsal-
ter der N&herinnen liegt bei 21 Jahren, das der polyvalenten Ar-
beiterinnen bei 31, bei einem Streuungsverhdltnis von 1 zu 4,

Die Zurichtung wirft Probleme auf sowohl bei Anderungen am Arbeits~
platz als auch beim Einsatz auf anderen Arbeitsplitzen. Die Ar-
beiter lehnen im allgemeinen den Arbeitsplétzwechsel ab. Die wie-
derholte und immer wieder neue Anpassung, die mit dem Arbeitsplatz-
wechsel verbunden ist, erh8ht die Arbeitsbelastung proportional
zur Intensitdt der Zurichtung. Man hat immer wieder beobachtet,

daf angelernte Arbeiter am Band jede Form der Polyvalenz scharf
ablehnen trotz der damit verbundenen MS8glichkeiten der Qualifizie-
rung. Die Facharbeiter scheinen dazu viel eher bereit zu sein.

Und obwohl Versuche mit job enrichment eigentlich gerade die an-
gelernten Arbeiter am Band interessieren miBten,erblicken gerade
diese darin Schwierigkeiten, sich an einen neuen Arbeitsplatz
anzupassen.

Die Zurichtung bleibt unvollkommen. Es gibt Gruppen von Arbeits-
kriften, Gruppen von Individuen, die es niemals schaffen, den
Aﬁforderungen ihres Arbeitsplatzes voll zu entsprechen. Sie lei-
sten eine Art Dauer-"Widerstand" gegen ihre Zurichtung, einen
Widerstand, der von Individuum zu Individuum extrem verschieden
und offensichtlich eine direkte Funktion der Intensitdt der Zu-
richtung ist. Andere Individuen wiederum passen sich erstaunlich
gut an. Die Ausprigung solch mangelhafter Anpassung ist durchaus

unterschiedlich.

1) Mit Ausnahme dieses Falles stammen die folgenden Beispiele aus
Untersuchungen {iber Ergonomie und Physiologie der Arbeit des
CNAM. :
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Wie bereits erwdhnt,ist die Beherrschung von Arbeitstakten schwie-
rig. Von 187 Arbeitern, die auf unterschiedlichen Arbeitspldtzen

in neun elektrotechnischen Betrieben arbeiten, kommen 12 % in we-
niger als acht Tagen auf Leistung, 50 % brauchen mehrere Monate
dazu und 5 % schaffen es nie. In einem Konfektionsbetrieb betrigt
die Anlernzeit zwischen sechs Monaten und einem Jahr. Arbeitskrif-
te, die nicht {lber die geforderten physischen Eigenschaften ver-
fiigen, werden bekanntlich von bestimmten Arbeitsplitzen eliminiert;
das kann soweit gehen, daf die Inhaber bestimmter Arbeitsplédtze
eine Ausnahmepopulation darstellen (an K8rpergrdfe, Sehschidrfe

etc. ...). Und man weiB, daB - bei gleichem Alter - die Krankheits-
geschichte der Arbeitslosen sich von der der Arbeitsplatzinhaber
ganz erheblich unterscheidet (hShere Zahl vorausgegangener Unf&l-
le bzw. Krankheitstage, Operationen mit ausgeprdgten Folgeschid~
den etc.).

Andererseits passen sich manche Arbeitskrédfte erstaunlich gut an
ihre Arbeitspldtze an. So berichtet Linhart 1978 von drei aufein-
anderfolgenden Arbeitspldtzen (in der Endmontage von Tlrschl&s-
sern an Autotiiren) deren Inhaber so geschickt sind, daf zwei von
ihnen fir die Arbeit ausreichen und der dritte frei hat. (Die
Geschdftsleitung denkt nicht daran, die drei Arbeitsplitze durch
zwei zu ersetzen - niemand auBer den derzeitigen Inhabern k&nnte
sie ausfiillen.)

Die Zurichtung hat viele Formen. Zweifellos schwankt das Ausmaf
ihrer Widerspriche und Midngel je nach Arbeitsplatz. Je intensiver
die Zurichtung, um so grdfer sind wahrscheinlich ihre Widersprii-
che und Unvollkommenheiten. Das aber wiirde bedeuten, daf ein sol~
cher Arbeitsplatz mit einer starken Fluktuation seiner Inhaber

zu rechnen hdtte und daf sich das Spektrum von Alternativbeschif-
tigungen fiir diese gleichzeitig verengt.

Aber dies ist nur eine von vielen mdglichen Hypothesen. Aber wie
auch immer - fest steht, daB jeder Arbeitsplatz im Hinblick auf
die Zurichtung Besonderheiten aufweist, die in den dadurch ausge-
18sten Personalbewegungen folgenschwere Konsequenzen haben.

b) Zurichtung, Auslese und Personalbewegung

Die Unvereinbarkeiten und Unzuldnglichkeiten, wie sie filr den Pro-
zef der Zurichtung kennzeichnend sind, erzeugen Personalbewegun-
gen zwischen den einzelnen Arbeitsnlitzen im Betrieb sowie im Ver-
hdltnis von Betrieb und externem Arbeitsmarkt. Diese Personalbe-

wegungen sind selektiv, und zwar nicht allein nur wegen der Un-
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terschiedlichkeit von Anforderungen des Arbeitsplatzes, der ver-
lassen wird, sondern auch wegen der inter- und intra-individuel-
len Variabilitdt der Arbeitskrifte (die Intensit#t der Zurichtung
ist eine Funktion des Zwiespaltes zwischen Arbeiter und Arbeits-
kraft, nicht der besonderen Eigenschaften der Arbeitskraft allein).
Solche Personalbewegungen sind nach Anlaf und Richtung nicht will-
kilrlich. Die Intensitdt und Form der Zurichtung sind es, die

bestimmen, wer in welchem Rahmen mobil ist.

Solchen Personalbewegungen k&nnen sowohl Entscheidungen des Ar-
beitgebers - etwa im Hinblick auf das Leistungsergebnis, das ein
Arbeiter auf seinem Arbeitsplatz erzielt - wie auf Entscheidung

des Arbeiters selbst zuriickgehen, dem es aus psycho-physiologi-
schen Grilnden oder auch aus Grinden der Entlohnung unm8glich ist,

seinen Arbeitsplatz beizubehalten. Entlassung und freiwilliges
Ausscheiden sind die beiden Verfahren bei Personalabgingen, die
sich beide plausibel Uber den Prozef der Zurichtung erkldren las-
sen. Die Personalbewegungen haben keine einheitliche Bedeutung
und sind auch nicht blofe Folge der Weigerung von Arbeitern, die
den gestellten Leistungsanforderungen nicht genfigen k¥nnen. Sie
k8nnen darauf zuritickgehen, daB Arbeiter sich auf andere Arbeits-
plidtze versetzen lassen, um so den Beweis flir ihre "F#higkeit" zu
liefern, den Zwiespalt zu Uberwinden, der sie vom Zustand der
reinen Arbeitskraft trennt. In der Perspektive der Arbeitskridfte
lassen sich solche Personalbewegungen also nicht nur als mangeln-
de Beschdftigungsstabilitdt oder als Reduktion von Beschdftigungs-
m8glichkeiten interpretieren. Sie k¥nnen auch positiv sein und
einem grundsdtzlich anderen Typ der Zurichtung entsprechen, der
weniger widerspriichlich, weniger unvollkommen ist. In diesem Fall
verbinden die Personalbewegungen sich mit Aufstieg, ja sogar mit
Qualifikation, auch wenn die Erscheinungsform in der Zurichtung

nichts mit systematischer Qualifizierung zu tun hati)

1) Die Zurichtung betrifft die Nutzung des Arbeiters in der Arbeit,
ist aber nicht ohne Folgen fiir den Tausch, bishin zum Tausch-
wert der Arbeitskraft. Wenn sie sich auf den Mobilit¥tsspiel~
raum der Arbeiter auswirkt, so bedeutet dies, da® sie durch
Einengung oder Ausweitung der Tauschm®glichkeiten den Tausch-
wert der Arbeitskraft indirekt ver#ndert.
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Zurichtung und Personalauswahl ex post ziehen eine Personalaus-
wahl ex ante nach sich in Form der Eingangsselektion oder im Rah-
men von Umsetzungen. Wenn jeder Arbeitsplatz eine spezifische
Arbeitskraft verlangt, dann hat dies notwendige Personalauswahl
zur Folge. Die Personalselektion ersetzt die Zurichtung nicht,
sie reduziert sie auch nicht immer auf ein Minimum; ihr Ziel ist
vielmehr, sie zu erleichtern und sicherzustellen, daf die Zu-
richtung den Arbeiter der "reinen" Arbeitskraft so eng wie mdg-
lich anndhert. Das heift, Ziel ist, eine ideale Arbeitskraft,
die von allen fir die Arbeitsausfiihrung unniitzen Eigenschaften
frei ist. '

Die Systeme zur Bewertung von Personen und Arbeitspldtzen sind
vielfach Instrumente der Personalauswahl. Wenn in solchen Bewer-
tungssystemen eine Vielzahl expliziter (Kdérpereigenschaften, Aus-
bildung, Psychologie) oder impliziter (ideologische, rassische)
Kriterien kombiniert werden, so zeigt das deutlich, wie unauflds-
lich die verschiedenen Elemente zusammenhdngen, die das der Per-
sonalauswahl zugrundelegte Bild von der Qualit&t von Arbeitskraft
bestimmen.

Eine Personalauswahl ex ante ist nicht nur wegen der Midngel der
Bewertungssysteme unvollkommen, sondern vor allem deshalb, weil
die Bewertung auferhalb der konkreten Arbeitserfahrung erfolgt.
Die Personalauswahl ex ante kann nicht an die Stelle ‘einer Per-
sonalauswahl ex post treten. Die Probezeit kann die widerspriich-
lichen Auswirkungen der Zurichtung nicht aufheben; wegen ihrer
zeitlichen Begrenzung ermdglicht sie nur, jene Personen auszu-
scheiden, die am Arbeitsplatz absolute Arbeitsverweigerer wéren.

Auswahl ex ante, Zurichtung und Auswahl ex post sind Instrumente
und Methoden der Anpassung der Arbeiter an ihre Arbeitspldtze,
ihre Reduktion/Produktion als Arbeitskraft, der Reproduktion von
Arbeitskraft im Betrieb.
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c) Personalbewegungen und Reproduktion der Arbeitskraft

Die Unzul#nglichkeiten und Widersprifiche der Verwandlung individuel-
ler Arbeiter in Arbeitskraft machen permanente Beschdftigtenstrd-
me, Str¥dme von Personalzu- und abgdngen sowie Instrumente der Per-
sonalselektion notwendig. Nur durch wiederholte Auswahl und Zu-
richtung kann die Differenz 2zwischen den Anforderungen eines Ar-
beitsplatzes und der Qualitdt der Arbeitskraft auf ein Minimum
.reduziert werden. Die Permanenz der Beschdftigtenstr8me sichert
dem Betrieb - als Ausgleich flir die Widerspriiche und Unvollkommen-
heiten der Zurichtung - eine bessere Reproduktion seiner kollek-

tiven Arbeitskraft.

Einstellungen und Personalabg#nge k¥nnen ebenso gut einzelne Td-
tigkeitsbereiche innerhalb des Betriebs (einer Werkshalle, einer
Abteilung) -betreffen wie die Gesamtheit aller im Betrieb vorhan-
denen. Arbeitsplétze. Die Arbeitskriftestrdme k8nnen sowohl auf
Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Betriebs beruhen (z.B. Umsetzung
dlterer Arbeiter aus der Fertigung und Instandhaltung) sowie auf
Neueinstellungen und Entlassungen. Die Personalauswahl ex ante
und ex post berithrt den internen wie den externen Arbeitsmarkt.

Im {ibrigen ist davon auszugehen, daB die Organisation eines ent-
wickelten internen Arbeitsmarkts in erster Linie die Aufgabe hat,

den Aufbau einer "reinen" kollektiven Arbeitskraft zu erleichtern.

2. Zirkulation und Mobilit¥t

Wenn ein Betrieb in seinen Fertigungsbereichen nur junge Arbeits-
krifte einsetzt, wenn ab einer bestimmten Altersgrenze syste-
matisch Personalabginge zu beobachten sind (in manchen Fillen
fidngt sie bereits bei 18 bis 20 Jahren an), dann dringt sich die
Frage auf, was mit diesen Personalabgingen geschieht. Man k&nnte
annehmen, da® die Mingel und Widerspriiche der Zurichtung eine all-
gemeine "Zirkulation"™ der Arbeiter auf den vorhandenen Arbeits-
plitzen,unabhingig von jeglichem Wandel der Beschidftigungsstruk-
turen, hervorrufen.
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Man kénnte weiterhin meinen, daf sich dies an einem so simplen
Kriterium wie dem Alter aufzeigen liefe: Danach miiften die Ar-
beitskrdfte mit zunehmendem Alter von einer Beschdftigungskate-
gorie in eine andere Uberwechseln.

So einfach liegen die Dinge allerdings nicht:

o Altern ist nicht an ein objektives Alter gebunden. Alt heift
auf manchen Arbeitspldtzen bereits 20 oder 25 Jahre. Alter be-
zeichnet in diesem Fall keinen physiologischen oder neurophy-
siologischen Zustand, sondern das Verh&ltnis zwischen Arbeiter
und den Anforderungen des Arbeitsplatzes, bezeichnet den unilber-
brickbaren Zwiespalt, der diesen von einer besonderten "reinen"
Arbeitskraft trennt, sowie auch Jugend unter dem Gesichtspunkt
der Berufseinmiindung nicht ein Lebensalter bezeichnet, sondern
in erster Linie eine soziale Situation, den Mangel an Berufser-
fahrung.

o Der entscheidende Schnitt liegt folglich nicht im Alter und
auch nicht in der Beschidftigung, sondern im Verhdltnis Alter/
Beschdftigung. Man mifte deshalb m8glichst viele Daten zur Ar-
beitsplatzbeschreibung sammeln (Daten iUber Schichtarbeit, FlieB-
bandarbeit, Umgebungsbedingungen, THtigkeitsbeschreibungen etc.
...) und Generationen von Arbeitern daraufhin untersuchen,
welche Arbeitspldtze sie in welcher Reihenfolge innehatten ...

Die vorhandenen Daten reichen offensichtlich nicht aus.

Wenn es eine allgemeine Zirkulation unter den Arbeitskrdften gibt,
wie steht es dann mit der traditionellen Mobilit4tsanalyse? Sum-
‘marisch 138t sich Mobilitdt etwa wie folgt beschreiben: Mobilitit
funktioniert nach dem Prinzip kommunizierender R8hren, d.h. jeder
Unterschied wird durch Beschdftigtenstr®me wieder ausgeglichen.
Mobilit#t ist auf den Ausgleich von Unterschieden beschrinkt, die
der Arbeitsmarkt sichtbar macht.
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Im klassischen Modell der freien Marktwirtschaft bedeutet jede
Verdnderung von Angebot und Nachfrage eine Verd&nderung der Preis-
Mengenrelation, d.h. jede Ver#nderung 148t ein Ungleichgewicht
sichtbar werden, das durch das Spiel des Gesetzes von Angebot und
Nachfrage wieder ausgeglichen wird. Der Lohn ist dabei die ent-
scheidende Variable und die Lohnunterschiede haben nicht nur die
Aufgabe, die Beschiftigungsstr¥me zu regulieren, sie veranlassen
sie auch. Die Einbeziehung der Arbeitsbedingungen in dieser Art
von Analyse 4ndert an dem Problemzusammenhang selbst nichts. Im
Sinne dieses Modells sind es dann einfach Lohnunterschiede und
Arbeitsbedingungen gemeinsam, die Beschiftigungsstrme verursachen.
Allerdings tun sich selbst hier Grenzen auf. Auch wenn man an-
nimmt, daBR der Markt fiir die Festsetzung der L8hne sorgt und Unter-
schiede auff&ngt, so ist eine vergleichbare Annahme {iber die Fest-
legung von Arbeitsbedingungen schon schwieriger aufrecht zu erhal-
ten. Wenn man unterstellt, daB die Aufeinanderfolge von Auslesen
und Zurichtungen eine allgemeine Zirkulation von Arbeitskriften
ausl®st, dann kann man nicht gleichzeitig annehmen, daR die Be-
schiftigungsstréme einem ProzeB unterworfen sind, der diese Dif-
ferenzen einfach ausgleicht:

O Die Arbeitskrdfte werden sowohl freigesetzt wie angezogen. Das
Beschdftigungssystem setzt Arbeitskrdfte frei, ohne Vergleich
mit anderen, also unabhidngig von jeder Auswahl. Es gibt in die-
sem Fall keine Alternativen fiir die Arbeitskrifte.

o Trifft das zu, dann liegt die Funktion der Marktunterschiede
(u.a. der Lohnunterschiede) darin, die Beschidftigtenstr&me zu
orientieren, zu steuern. Unter dieser Voraussetzung hdtten die
Arbeitskrdfte Wahlm8glichkeiten, deren Grenzen durch die bis-
herigen Arbeitspl&tze und das heift durch vorausgegangene Zu-
richtungen gezogen sind (etwa Karrieremustern vergleichbar).

o Die Arbeitskriftestrdme gleichen die Unterschiede nicht aus.
Sie erhalten sie vielmehr aufrecht. Dabei handelt es sich nicht
um Funktionsfehler des Marktes, sondern um das Wesen dieser
Stréme.
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Wohlgemerkt, geht man von der These einer solchen Zirkulation
aus, dann hat diese nichts mit der Erzeugung sogenannter Mobili-
t#t durch den Wandel der Beschiftigungsstrukturen zu tun. Sie
entspricht vielmehr einer Reproduktion dieser Strukturen wie der
identischen Reproduktion von Arbeitskraft (kontinuierlicher Er-
satz der Arbeitskr&fte durch andere). Demgegeniliber hat ein Struk-
turwandel unmittelbare St&rungen auf die Beschidftigtenstrime, die
durch eine reine und streng an Selektion und Zurichtung gebundene
Zirkulation der Arbeitskrifte ausgeldst werden.

Das eine geht nicht ohne das andere. Unter diesen Voraussetzun-
gen kann sich das klassische Mobilitdtsph8nomen (Ausgleich von
Unterschieden) mit dem reinen ZirkulationsfluRf (Aufrechterhaltung
von Unterschieden) vermischen. Mit anderen Worten, nicht-identi-
sche Reproduktion ist nicht identische Reproduktion plus etwas
anderes. Sie ist anders. Es gibt keine zwei Kategorien von Str8-
men, derselbe Strom bedeutet zum Teil Aufrechterhaltung von Unter-
schieden und zum Teil Verringerung von Unterschieden.

Wovon hier die Rede ist, das sind in statistischen Termini Brutto-
und Nettostr®me. Die klassische Mobilitdtsberechnung ist bestrebt,
alles zusdtzliche, d.h. die BruttostrSme wegzulassen, um nur Net-
toergebnisse zu saldieren. Dennoch das gleiche Nettoergebnis kann
aus sehr verschiedenen Bruttostr8men resultieren. SchlieBlich wer-
den auf einer Ubergeordneten Ebene neue Widerspritiche in der Produk-
tion von Arbeitskraft sichtbar. Wenn man sich ein Beschdftigungs-
system vorstellt, in dem die Arbeitsbedingungen fiberall gleich
wdren, dann gdbe es keine Freisetzungen mehr, sondern nur noch
Ausschluf.
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. Schluffolgerungen

Als konkrete Mechanismen der Zurichtung sind Arbeitsbedingungen
(d.h. Arbeitsausfithrung unter bestimmten Bedingungen) konstitu-
tiver Bestandteil und Hindernis der Reproduktion von Arbeitskraft

zugleich.

O Als konstitutiver Bestandteil bedeuten sie sowohl im Produktions-
prozef wie im Betrieb: Verwandlung des Arbeiters in Arbeitskraft;
als Hindernis bedeuten sie an derselben Stelle Uberlastung, Ver-
schleif, Fehlschldge bei der Anpassung an den Arbeitsplatz und
Verringerung der Anpassungsfdhigkeit (Widerspriiche und Mingel

der Zurichtung).

O Daraus resultiert eine innerbetriebliche Zirkulation auf den
Arbeitsplidtzen (interner Arbeitsmarkt), die zur Abl8sung von Ar-
beitsbedingungen fithrt, um die Reproduktion von Arbeitskraft

zu sichern.

o Zudem wird auf einer globaleren Ebene eine externe Zirkulation
der Arbeitskr&fte wirksam, und zwar durch Freisetzung derjeni-
gen, die nur noch unter Schwierigkeiten Arbeitskraft sind, und
durch Rekrutierung von solchen, die dazu f#hig zu sein scheinen.

Auf makro-8konomischer Ebene wird die Zurichtung an den Folgen
ihrer Widerspriiche und Mingel greifbar - an der Instabilitdt be-
stimmter Beschiftigungstypen, an Arbeitsmarktsegmentation sowie

an Arbeitslosigkeit.

Die Segmentationstheorien messen, wenn nicht unmittelbar der Ar-
beitslosigkeit direkt, dann zumindestens der Besch&ftigungsinsta-
bilit4t, eine zentrale Bedeutung bei. Wir wollen hier nicht n#her
darauf eingehen, in welcher Weise diese Theorien Arbeitsbedingun-
gen einbeziehen und welchen zentralen Stellenwert sie einem be-
stimmten Typ der Anlernung"vor Ort" einrdumen. Wir m¥chten nur
auf die Mingel in der Behandlung von Arbeitsbedingungen hinweisen,
ndmlich auf die Unterdriickung der k8rperlichen Seite der Anpassung

an den Arbeitsplatz und auf die mechanistische Interpretation der
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Arbeitsfolgen, die gerade jene Widerspriichlichkeiten und Unzul&dng-
lichkeiten vernachldssigen, die in den oben stehenden Abschnitten

herausgearbeitet werden sollten.

Kdnnte nicht eine Rekonstruktion aller Dimensionen von Arbeits-
bedingungen die Analyse der Segementationsphdnomene erheblich ver-
tiefen? Wirde nicht die Einbeziehung von Modalitdten der Arbeits~-
teilung und der Arbeitsorganisation, die fir unsere These der Zu-
richtung von entscheidender Bedeutung ist, dieser Analyse eine
historische Dimension verleihen, die ihr so spirbar fehlt?

Unserer Ansicht nach erlaubt die These der Zurichtung ein besseres
Verstdndnis von Ursachen der Beschdftigungsinstabilitdt, sie ver-
meidet in unserer Einschdtzung Fehler oder zumindest erhebliche
Einschrdnkungen, gegen die gemeinhin keine Einwdnde erhoben wer-
den, seit M.J. Piore versucht hat, die im heutigen Frankreich
wirksamen Segmentationserscheinungen zu analysieren. Die Unter-
scheidung zwischen primiren stabilen und sekunddren instabilen
Beschidftigungsverhdltnissen 148t sich keinesfalls umstandslos

auf die viel formalere Unterscheidung zwischen dauerhaften und
zeitlich begrenzten Beschiftigungsverhdltnissen anwenden. Die
erste Unterscheidung hat keinen eindeutigen Bezug zur Rechtsform
der Beschdftigungsverhdltnisse, sie betrifft etwas ganz anderes
und ihr Geltungsbereich ist viel umfassender. Dauerhafte Be-
schdftigungsverhiltnisse k&nnen instabil, zeitlich begrenzte,
aber stabil sein. Es besteht keinerlei unmittelbare Beziehung
zwischen Arbeitsvertridgen auf Zeit oder auf Dauer oder gar der
zeitlichen Existenz eines Arbeitsplatzes einerseits und der In-
stabilitdt der Beschiftigungsverhiltnisse andererseits. Insta-
bilitdt hingt scheinbar wesentlich stdrker von der Form und
Intensitdt der Zurichtung ab.

In vielen Analysen liegt heute der Akzent auf den Auswirkungen von
Strukturverdnderungen auf Mobilitdt und Arbeitslosigkeit. Einige
sprechen sogar von der Entwicklung einer reinen Zirkulationsmobi-
1itdt (d.h. einer gestiegenen Intensitdt der Mobilitdt), die
einer "strafferen Personalfilhrung in der Beschiftigungspolitik
entspricht" (Salais 13877).
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Wenn die Risiken der Arbeitslosigkeit fir Arbeitsplatzwechsler
gleich hoch bleiben, dann erzeugt das Ansteigen des MobilitHts-
flusses (d.h. des Anteils der Arbeitsplatzwechsler an der Erwerbs-
bev¥lkerung) ganz mechanisch eine Aufbl&hung der Arbeitslosigkeit.

Das heift, die Arbeitslosenquote kann wachsen, ohne daR sich das
Beschdftigungswachstum verlangsamt oder das Wachstum der Arbeits-
krdfteressourcen beschleunigt, ohne Fehlanpassungen zwischen Be-
schiftigungsangebot und Beschdftigungsnachfrage - etwa im Zusam-
menhang mit Qualifikation Beruf oder anderem -,ja sogar ohne ein
Nachlassen der Marktdurchlissigkeit. Auferdem miifte man die Merk-
male einer strafferen Personalpolitik bestimmen. Schlichte Zu-
nahme des "turn-over"? Wodurch wdre er veranlaft?

Die Analyse der Arbeitsbedingungen fihrt ein neues Erkldrungs-
moment ein. Das franzdsische Wirtschaftswachstum der letzten

15 Jahre beruht auch auf Strukturwandel, wie die beschleunigte
Substitution von Arbeit durch Kapital, aber es beruht auch auf
verstirkter Arbeitsteilung,auf Intensivierung der Arbeit, auf
h8herem Arbeitstempo. Es handelt sich letztlich um verschirfte
Zurichtung, verschdrfte Personalauswahl ex ante und ex post, also
um weitaus stirkere Triebkrdfte filr die sogenannte "Zirkulation"
der Arbeitskridfte.
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Vorbemerkung

Wer initiiert in Frankreich organisatorische Verdnderungen in

den Betrieben, und wie geht dies vor sich?

Wir wollen dieser Frage insofern nur sehr partiell nachgehen, als
wir uns dabei ganz wesentlich auf die Untersuchung stiitzen, die
wir lber die Neuen Formen der Arbeitsorganisation haben anstel-~

len kdnnen.

Vorab wollen wir allerdings versucnen, die Triftigkeit einer ak-
tionalistischen Analyse organisatorischer Verdnderungen nachzu-~
weisen, nicht zuletzt, indem wir an die Sackgassen erinnern, in
die der entgegengesetzte Weg, d.h. die nicht-aktionalistische
Analyse, gefihrt hat. Danach werden wir statt eines einheitlichen
Erkldrungsschemas der Einfllhrung von organisatorischen Verdnderun-
gen eine offene Typologie aufstellen, die wir durch Fdlle bele-~
gen, in denen die jeweilige Verdnderung auf unterschiedliche Wei-
se beschlossen und durchgefiihrt wurde. Diese Typologie will - mit-
tels Mannigfaltigkeit der betrachteten Fille - zeigen, wie aufer-
ordentlich leicht es bestimmten Gruppen oder Individuen fiel, sub-
stantielle Verdnderungen der Arbeitsorganisation in einer Werk-
statt und sogar in einer grdBeren Produktionseinheit zu bewirken.

Die Immobilitdt und die Rigiditdt der Arbeitsorganisation in
Frankreich, schlimmer noch, die Wiederkehr der alten Ddmonen des
Taylorismus, miilssen geradezu notwendig die Vorstellung von einer
unerbittlichen Logik erzeugen, gegen die die Akteure machtlos
sind. Und tatsdchlich, diese Vision wirkt ldhmend auf die poten-
tiellen Akteure; die Erfahrung zeigt nd&mlich: Wenn diese Vision
verschwindet, sind die Hindernisse weit weniger grof, als man an-

nehmen méchte.,

1. Die Erkldrungskraft einer aktionalistischen Analyse

Die bisherigen Untersuchungen zur Entwicklung der '"Neuen Formen
der Arbeitsorganisation” veranlassen uns, Uber die Tauglichkeit

von soziostrukturellen Theorien zur Erkldrung dieser neuen Ar-
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beitsformen nachzudenken. Ausgehend von der sorgfdltigen Bestands-
aufnahme von mehr als hundert franzdsischen Fdllen, einer vom
GLYSI (Groupe Lyonnais de Sociologie Industrielle) in der Rhdne-
Alpes-Region durchgefiinrten Erhebung sowie der weltweiten Enquéte
der ILO (Genf) (vgl. Ruffier 1978), kSnnen wir schliefen, daB die
Experimente mit job enrichment sich weder technisch noch &kono-

misch begriinden lassen.

Vielmehr wird deutlich, daR Verdnderungen der Arbeitsorganisation
an keinerlei bestimmte Technik gebunden sind. Weder finden sie
sich vornehmlich in Produktionszweigen mit hohem technischen Ni-
veau, noch umgekehrt dort, wo die Technik archaisch geblieben ist.
Eine Verbindung 2zwischen den Umstrukturierungen und den anteili-
gen Stlcklohnkosten 1348t sich nicht feststellen. Und schlieBlich
sind diese Umstrukturierungen in den meisten Industriezweigen so-
wie in bestimmten Teilen der Administration (Banken, Versicherun-
gen, Krankenhduser) zur gleichen Zeit erfolgt.

Die Skonomischen Erkldrungen tragen keineswegs weiter. Wenn auch
in einigen F&llen die wirtschaftlichen Vorteile auf der Hand zu
liegen scheinen, so sind sie in vielen anderen weit weniger evi-
dent, insbesondere wenn man die Mehrkosten (Ausbildung, Versamm-
lungen etc.) in Rechnung stellt. Die Fihrungskrdfte. behaupten
oftmals, das Motiv dieser Experimente sei hauptsdchlich Skonomi-
scher Natur. Wenn sich diese aber rentieren und der Wirtschaft-
lichkeit dienen, dann milften sie sich ja wohl ohne jedes Aufheben
gerade in den Betrieben ausbreiten, in denen die Arbeiterschaft
nicht jene Kampfeslust an den Tag legt, die die Durchfiihrung die-
ser Experimente gefdhrden kénnte. Indes, das genaue Gegenteil
findet statt: Zum job enrichment kommt es vornehmlich dort, wo
offene Konflikte bestehen, ndmlich in Betrieben, in denen die Ge-

werkschaften prdsent und ihre Vertreter aktiv sind.

Die Neuen Formen der Arbeitsorganisation wdren danach eine Ant-
wort auf einen von der Basis ausgeiibten Druck, eine Antwort aller-
dings, die auf seiten der unter Druck stehenden Leitung nicht ge-
rade Einmitigkeit produziert. Sicher, es gibt materielle Voraus-
setzungen, die Verdnderungen leichter machen, wirtschaftliche Ge-

Dill (1984): Industriearbeit in Frankreich. ‘ 5 2
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 lerQNCIjEN



107

sundheit etwa odef ein Betriebsumfang von nicht mehr als 1500 Be-
schiftigten; aber diese Voraussetzungen scheinen keine unabding-
baren zu sein. Worauf es vielmehr ankommt ist, daf die Fihrungs-
krdfte sich fir Verdnderungen engagieren und das Risiko des Wan-
dels einzugehen bereit sind. Wenn die Flhrungskrdfte, die Verdn-
derungen anregen, Managerfunktionen ausiiben, sind sie ibrigens
selten die Nummer Eins der Organisation - was sich auch daran
zeigt, daR die Flhrungsspitze von Organisationen, in denen Arbeits-
strukturierung tatsdchlich stattfindet, nur selten Partizipations-

ideologien vertritt.

Auf dem Hintergrund zahlreicher Arbeitsstrukturierungsmafnahmen,
die wir in Frankreich beobachten konnten, legen wir den Akzent
auf eine strategische Analyse und gehen davon aus, daf die Verdn-
derungen in erster Linie von den Akteuren oder einer Gruppe be-
stimmter Akteure ausgeldst werden. Zumeist handelt es sich um
Flihrungskrdfte, die aus ganz speziellen Griinden beschlossen ha-
ben, sich fiir eine organisatorische Verdnderung einzusetzen.

Das persdnliche Engagement dieser Fiihrungskrdfte kann durchaus
eine Entscheidung zugunsten von Verdnderungen herbeifithren. Al-
lerdings nur, wenn sie sich die Unterstltzung der Unternehmens-
leitung zu sichern wissen und eine Dynamik in Gang setzen k&nnen,
die ausreicht, um die unvermeidlichen Widerstdnde derer zu isolie-
ren, die mit der Verdnderung potentiell an Einfluf verlieren. Die
im folgenden vorzutragende Typologie wird zeigen, daR die Initia-
toren organisatorischer Verdnderungen ihre Schritte rechtfertigen
und sich die Zustimmung dazu holen, indem sie sich auf zum Teil

so unterschiedliche Begriindungen stiitzen wie Streben nach grodfe-
rer Produktivitdt, Reintegration einer allzu streitbaren Gruppe
von Arbeitern, ja sogar auf so diffuse Vorstellungen wie Anpas-
sung an die heutige Zeit. Ihr Erfolg kann nicht irgendwelchen de-
terminierenden objektiven Bedingungen zugeschrieben werden, selbst
wenn gewisse Faktoren in der jeweiligen Situation begilinstigend
wirken mdgen. Die wichtigsten, die Einfiihrung von job enrichment
begiinstigenden Faktoren sind: hoher Bildungsgrad der Nummer Eins
des Betriebs, guter wirtschaftlicher Erfolg des Unternehmens und
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eine kdmpferische Arbeiterschaft. Selbst wenn solche EinfluBgré-
Ben bestehen, hdngt doch der Erfolg der Initiatoren in erster
Linie von ihrer Fdhigkeit ab, diese auch tatsdchlich zu nutzen.

2. Die Typologie

Der erste Typ ~ der direkte Eingriff durch den Unternehmer - er-
fordert bestmgliche Voraussetzungen auf wirtschaftlichem Gebiet,
denn ein Unternehmer, der ein wirtschaftliches und ein organisa-
torisches Risiko gleichzeitig auf sich nimmt, wird versuchen, das
eine durch das andere abzusichern. Das trifft fir den zweiten

Typ - paradigmatische Situation strategischer Analysen - nicht
zu: Eine Gruppe profitiert von dem nach einem dramatischen Ereig-
nis entstandenen Wirrwarr und spielt ihren Vorteil aus. Zum grdften
Teil jedoch geht die Ausbreitung des job enrichment in Frankreich
wdhrend der letzten Jahre auf einen dritten Typ zurlick: Ein paar
Fihrungskrdfte, die sich gewisser schockierender Aspekte der tay-
loristischen Arbeitsorganisation bewuft sind, beschlieRen, diese
zu verdndern. Und hdufig haben sie Erfolg.

Die beiden letzten Typen sollen vor allem deutlich machen, wie ge-
ring die Hindernisse sind, auf die die Initiatoren von Ver#nderun-
gen stofen, fihren sie doch schwache Akteure, Akteure auBerhalb
des Betriebs, ja sogar solche, die gar nicht existieren, ins Feld.
Unsere deutschen Kollegen versdumen iUbrigens nicht darauf hinzu-
weisen, da® in diesen beiden Fi3llen der Staat eine nicht zu Uber-
sehende Rolle spielt - ein Umstand, der bei uns zweifellos ver-
breiteter ist als in der Bundesrepublik Deutschland.

3. Wenn der Unternehmer sich in die Organisation der Industriear-

beit einmischt

Dieser Fall sei hier nur am Rande, sozusagen mit Blick auf den
Stellenwert erwdhnt, den er in der Ideologieproduktion im Kreise
des CNPF (des franzdsichen Arbeitgeberverbandes) hat. In der Un-
ternehmerliteratur erscheint die Arbeitsorganisation durchweg als
eines der wesentlichen Attribute, die einen Unternehmensleiter
auszeichnen: Seine Aufgabe besteht vor allem in Menschenfithrung.
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Er erweist diesen Dienst der Menschheit einfach dadurch, ‘dag er
die Fihrungskrdfte einsetzt und Anordnungen trifft; die undankba-
re Ausilbung dieser mihevollen T4tigkeit rechtfertigt die Ehren
und dkonomischen Vorteile, die ihm zuteil werden. Seltsamerweise
messen aber gewisse Gewerkschaftstheoretiker, ja sogar Intellek-
tuelle, der Arbeitsorganisation ihrerseits eine ebenso fundamenta-
le Bedeutung bei, indem sie sagen, daR nur und allein sie es dem
Unternehmer ermdglichen, sich in seiner Position zu behaupten.

Nun hat die Untersuchung von Neuen Formen der Arbeitsorganisation,
die besonders deutlich mit der tayloristischen Arbeitsorganisa-
tion brechen, gezeigt, daB gerade in diesen Fdllen die Unterneh-
mensleitungen in ihrer Funktion recht hdufig beschnitten sind.
Meist akzeptiert die Unternehmensleitung die Verdnderung, defi-
niert aber ihren Inhalt nicht; und in einer betréchtlichen Anzahl
von F8llen sieht sie sich sogar vor vollendete Tatsachen gestellt.
Es kommt auch vor, daf sie eine Verdnderung selbst anordnet oder
dazu ermuntert, wie es 1972 die Direktion einer groBen Unterneh-
mensgruppe in der Metallindustrie tat, und da® nach Ablauf von
drei Jahren, wie aus der Untersuchung von P.L. Dahan (Dahan 1977)
hervorgeht, von Verdnderung dennoch kaum etwas zu sehen ist. W&h-
rend bei anderen Unternehmensgruppen grofe Verdnderungen vonstat-
ten gehen, ohne daf von der Unternehmerseite irgendwelche nennens-

werten Anregungen ausgehen.

In dieser Situation haben sich eine Reihe von Generaldirektoren
voller Tatendrang in das Geschehen gemischt, indem sie eine Re~-
formpolitik in‘Richtung Partizipation betrieben, die itber den en-
gen Rahmen der Arbeitsorganisation mitunter weit hinausreicht.
Diese Experimente haben in Unternehmerkreisen eine starke Publi-
zitdt erfahren; aber die weitestgehenden unter ihnen hatten als
Voraussetzung eine so spezielle Situation, daB ihre Verallgemei-
nerung utopisch erscheinen mufl; sie alle profitieren nimlich von
einer soliden Riickendeckung eines uneinnehmbaren Wettbewerbsvor-
teils und der vollen Unterstiitzung durch die Kapitaleigner.
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Das bekannteste Beispiel bleibt der Fall Guillet in Auxerre. In
diesem Betrieb gibt es einen festen Monatslohn. Zweimal im Jahr
erhalten die Arbeiter eine Prdmie, die 5 % ihrer Gesamtbeziige des
zurlickliegenden Halbjahres betrdgt. Die Gewinnbeteiligung erfolgt
gemdf der entsprechenden Verordnung von 1967, die dadurch blockier-
ten Gelder belaufen sich auf 0,5 % bis 1 % der Lohnsumme. »

1969 lanciert das Unternehmen mit Zustimmung des "comité d'entre-

1)

prise"”’, in dem allein die CGT die Arbeiter vertritt, die er-

ste Vorbereitungsgruppe (&quipe opérationnelle). Es handelt sich
um Gruppen, die von der Betriebsleitung initiiert sind, um tech-
nische oder kaufmdnnische Probleme und solche des Personalein-
satzes zu l18sen. Die Gruppen umfassen jeweils vier bis acht Mit-
glieder von unterschiedlichem Rang innerhalb der Betriebshierar-
chie. Nach Ablauf von vier Jahren ergibt eine Bilanz, daf 40 %
der Arbeiter zumindest einer der 150 existierenden Gruppen ange-
hdrt haben. In Anbetracht dessen, daB die Zugeh®rigkeit zu diesen
"gquipes opérationnelles" zugleich die Grundausbildung liefert,

1) Das "Betriebskomitee" (comité d'entreprise) besteht nicht
ausschlieBlich - wie der Betriebsrat in der Bundesrepublik -~
aus gewdhlten Vertretern der Belegschaft. Das "Betriebskomi-
tee™ setzt sich zusammen aus: (1) dem Unternehmens- bzw. Be-
triebsleiter, der nach dem Gesetz zugleich Vorsitzender des
"Betriebskomitees" ist, (2) den von den Arbeitern und Ange-
stellten gewdhlten Vertretern der Belegschaft, deren Anzahl
sich nach der Gr8Re der Belegschaft regelt, (3) schlieRlich
nehmen - mit beratender Stimme - die im Betrieb als "repri-
sentativ" anerkannten Gewerkschaften mit jeweils einem Vertre-
ter an den Sitzungen des "Betriebskomitees" teil. Das "Be-
triebskomitee" wird vom Unternehmens- bzw. Betriebsleiter ein-
berufen und tritt unter dessen Vorsitz zusammen. Im Vergleich
zum Betriebsrat in der Bundesrepublik besitzt das "Betriebs-
komitee" weniger rechtliche EinfluPm&glichkeiten (Begrenzung
der Kontroll- und Partizipationsm8glichkeiten auf Informations-
und Beratungsrechte). Seine Aktivitdten beziehen sich vor al-
lem auf soziale Belange der Belegschaft. Die Wahlen zum "Be-
triebskomitee" finden in der Regel getrennt fir Arbeiter und
untere Angestéllte einerseits (Gruppe 1), Meister, Techniker
ung leitende Angestellte andererseits (GBruppe 2) statt,(Anm.
d4.0.)
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die fiir die Einfithrung von teilautonomen Gruppen notwendige Vor-
aussetzung ist, kann die Direktion nun mit der Einfithrung solcher
teilautonomer Gruppen, die jeweils zehn Personen umfassen, begin-
nen. Diese k&nnen ihre Arbeit nach eigenem Verstdndnis organisie-
ren, die Pausen nach ihren eigenen Bediirfnissen festsetzen und
die Arbeitsweise selbst bestimmen. Diese Gruppen bestehen aus ge-
lernten und ungelernten Arbeitern und erleichtern das Erlernen
des Berufs. Sie sind in Zellen oder organisatorischen Einheiten
von 8 bis 60 Personen zusammengefaBt, die ihrerseits, gemeinsam
mit den Meistern, die fiir den geregelten Ablauf der Arbeit in der
Werkstatt notwendigen Entscheidungen, etwa Uber die Gleitzeitre-
gelung, {ber die Anschaffung und Installation von neuen Maschinen
etc., treffen. Die Zellen verwalten sich selbst und sind aufgrund
einer dritteljdhrlichen Pridmie am Erfolg des Unternehmens interes-
siert. Ende 1975 arbeitete das gesamte Unternehmen nach diesem

Muster.

Das "comité d'entreprise" ist mit weiteren Entscheidungen befaft,
die sich auf den Ablauf des Unternehmens richten. So obliegt ihm

u.a. die Verwaltung des Heiz8lvorrats. Um zu sparen, hat er eine

achttdgige SchliefBung des Betriebs an Weihnachten verfiligt und zum
Ausgleich die Arbeitszeit wdhrend der Herbstmonate verléngert.

Das Unternehmen verzeichnet positive Resultate hinsichtlich Pro-
duktivitdt, Krankenstand und Fluktuation.

4, Durch ein Trauma gelingt es einer Gruppe, an Boden zu gewinnen

Als Beispiel fiir diesen Typus mag uns eine Synthetikspinnerei in
der Franche-Comté dienen. Es handelt sich um ein wirtschaftlich
blithendes Unternehmen, das im Jahre 1965 infolge der Nutzung von
ihm gehdrenden Patenten das Verkaufsmonopol fir seine stark nach-
gefragten Produkte in Frankreich besitzt. Der Betrieb hat an die
3000 Beschdftigte.

Die Arbeit ist extrem monoton. Sie findet unter den anstrengenden
Bedingungen von L&rm und Hitze statt, ohne jedoch die Schwelle
der direkten Schddlichkeit zu erreichen. Da die Maschinen sechs
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bis acht Stunden ununterbrochen laufen, besteht die Arbeit primir
in einer gelegentlichen Uberwachung, fllr die nur ein kleiner Teil
des arbeitenden Personals erforderlich ist. Wenn die Maschinen an-
halten, milssen die Spulen entnommen und neue - zum Teil mehr als

12 Kilo schwer - eingelegt, die Fadenginge kurz gereinigt, die Ma-
schinen wieder angelassen und wdhrend der ersten Minuten gerisse-
ne Fdden wieder aufgenommen werden. Diese Arbeit, endlos wieder-
holt, bildet den Kern der Tdtigkeit der Arbeiter in der Produktion.

Die Arbeitsorganisation ist zu diesem Zeitpunkt ihrem Prinzip nach
stark taylorisiert. Die Arbeitsmethoden sind streng definiert und
lassen kaum eine Abweichung zu. Die Differenzierung der nach der
erforderlichen Qualifikation leicht unterschiedlichen Arbeiten
schldgt sich in einer Differenzierung der Arbeitsplédtze nieder:
Die Arbeiter in der Fertigung beschicken und Uberwachen die Ma-
schinen, weiter gibt es zwei Arten von Kontrolleuren, ungelernte
Instandhaltungsarbeiter, die filr die Wartung der Maschinen zu-
stdndig sind und nach Plan unkomplizierte Teile auswechseln, so-
wie gelernte Instandhaltungsarbeiter, die die Ubrigen Eingriffe
vornehmen, ferner die Hilfsarbeiter fiir die Handlangerdienste und
die Auskehrer, die fir die Sauberkeit in der Werkstatt zustdndig
sind. Wenn die Instandhaltung Spezialleistungen verlangt, sind

die Werkmeister die absoluten Herrscher in der Werkstatt. Ihre
wichtigste Aufgabe besteht darin, Arbeitergruppen umzusetzen, um
zum Stillstand gekommene Maschinen wieder in Gang zu bringen. Fir
Disziplin sorgen sie nach autoritdrem Muster. Wiewohl die einzigen,
die die Arbeiter kennen, well sie die einzigen sind, die deren
Nacht- oder Sonntagsschicht Uberwachen, wird ihre Macht inzwischen
durch ein Geflecht von geschriebenen oder ungeschriebenen Regeln,
die die Arbeiter vor ihrer Willkilr schiltzen, eingeschrénkt. Aus
dem Blickwinkel der Betriebsleitung hat sich jeder Meister sein
Lehen geschaffen, sein eigenes Revier; es ist unmdglich, in der
Werkstatt irgend etwas einzufithren ohne Zustimmung dieser Machtha-
ber, die als einzige die mdglichen Reaktionen der Arbeiter voraus-

sagen kdnnen.
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In den Jahren 1965 und 1966 laufen die Patente, die die Firma
bisher allein nutzen konnte, aus. Die Marktsituation schligt um,
an die Stelle des bequemen und lihmenden Monopols tritt die wil-
deste Konkurrenz. Eine Gruppe von Filhrungskriften nutzt die Gele-
genheit und nimmt eine grundlegende Verdnderung vor, die die Kar-
ten der Macht im Betrieb v8llig verteilt. Es ist interessant zu
sehen, wie eine Gruppe von Ingenieuren die Furcht nutzt, die der
Verlust des Monopols erzeugt, dessen Konsequenzen filr die Waren-
bestdnde bereits sichtbar werden, um eine Arbeitsorganisation
einzufithren, die ihrer technizistischen Ideologie entspricht und
die Machtbasis der Meister untergribt. Diese Ingenieure glauben,
die wirtschaftlichen Resultate durch eine Optimierung der Funk-
tion "Leistung der Maschine - Leistung des Menschen" verbessern
zu kénnen. Das Problem wird damit zu einem mathematischen. Die
Maximalleistung der Maschine wilrde voraussetzen, daR sofort, wenn
eine Maschine zum Stillstand kommt, Arbeiter bereitstehen, um sie
wieder in Gang zu setzen. Die Maximalleistung des Menschen wiirde
voraussetzen, daf eine stillstehende Maschine bereits auf den Ar-
beiter wartet, nachdem er soeben eine andere wieder in Gang ge-
setzt hat. Normalerweise ist es der Meister, der diese Funktion
zu optimieren sucht, nun liegt aber seine Ausbildung im allgemei-
nen unter dem Mittelschulabschluf. In Taylor'scher Denkweise
stellen die Ingenieure fest, daR die Meister nicht in der Lage
sind, das mathematische Optimum der Funktion zu errechnen; sie
beschliefen deshalb, ihnen die Verteilung der Arbeit zu entziehen,
um sie jemandem anzuvertrauen, der kompetenter ist: dem Computer!

Der Computer weist offensichtlich einen weiteren Vorteil gegen-
iiber dem Meister auf: er verhandelt nicht. Die Pausen, das Vesper,
sie werden zugunsten der Produktion festgelegt und nicht nach den
Winschen der Arbeiter. Wenn die Produktion erst geregelt ist, von
einem Planungsbiiro planmidfig durchdacht und vorbereitet, dann wird
sie auch fiir die Produktionsleitung absolut voraussehbar - unter
der Bedingung, daR alles wie vorgesehen funktioniert. Der Werkmei~-
ster sieht sich mit einer neuen Funktion versehen, der Uberwachung
der perfekten Ausfithrung der vom Computer diktierten Anweisungen.
Die Wichtigkeit dieser Funktion erfordert eine Verdoppelung des
Bestandes an Meisterpositionen. Und niemand kann sagen, ob die Ko-
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sten fir diese Vermehrung von Meisterstellen und die Schaffung
des Planungsbiiros durch die erwarteten Produktivitdtssteigerun-

gen ausgeglichen werden.

Das Resultat der auf diese Weise eingefihrten organisatorischen
Verdnderung besteht in einem Machtzuwachs auf seiten der zentra-
len Dienststellen und der Planungsbiiros (Planung, Methoden etc.)
zu Lasten der Produktion und ihrer Chefs. Wdhrend diese Dienst~
stellen und Biros in bezug auf die neue Machtverteilung im Be-
trieb als Gewinner erscheinen, haben andere Gruppen dagegen an
Macht eingeblift.

Die unteren Vorgesetzten verlieren doppelt: ihre Arbeit ist weni-
ger interessant, ihre Macht ist gemindert. Ihre Funktion war es
anzuordnen, nun besteht sie in der Uberwachung. Die Erfahrung
lehrt, daf es viel leichter ist, sich als Chef, der die Arbeit
verteilt, Anerkennung zu verschaffen, denn als Kontrolleur, des-
sen alleinige Funktion es ist, die Arbeiter bei Fehlern zu ertap-
pen. Der Chef kann die Karten auf den Tisch legen, seine Prinzi-
pien laut bekrdftigen, Vertrauen aufbauen, indem er gewisse Ver-
antwortlichkeiten delegiert, und er kann Unzufriedenheit mindern,
indem er {lber bestimmte Aspekte der Arbeit mit sich reden ldRt.
Der Kontrolleur kann kein Vertrauen aufbauen, weil es in erster
Linie darum geht, daf die Programme eingehalten werden; statt
dessen muB er den Arbeitern den Eindruck vermitteln, daf sie die
Arbeitsweise niemals verdndern oder mit dem Programm zeitlich in
Rickstand geraten diirfen, ohne das Risiko einer Sanktion auf sich
zu nehmen. Und er kann Uber keinen einzigen Aspekt der Arbeit

" verhandeln, denn er hat auf die Arbeitsverteilung keinen EinfluB

mehr.

In diesem ersten Beispiel ist eine tiefgreifende organisatorische
Verdnderung unter starker allgemeiner Ablehnung der Werkstatt,

die Meister eingeschlossen, von oben vorgenommen worden. Wer traf
die Entscheidung? Das Projekt wurde erdacht und ausgearbeitet von
Ingenieuren, von der Werksleitung unterstiitzt und von der Unter-
nehmensleitung offiziell gebilligt. Man kann sagen, daB diese drei

Gruppen auch die Nutzniefer des Projekts waren, und zwar aufgrund
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der nunmehr stdrkeren Zentralisierung und der bestdndigeren Kon-
trolle der unteren Vorgesetzten. Man war fertig geworden mit der
Lehensherrschaft, die die Werkmeister sich geschaffen und die der
Betriebsleitung stets ein Argernis war. Man schrdnkte die Inter-
ventionsmglichkeiten der Arbeitervertreter ein; diese missen von
nun an die Stunden, die sie als Delegierte auftreten, im voraus
angeben. Und da schlieflich die Arbeitervertreter eine Art Ge-
genmacht gegen die Werkmeister bilden, schwindet ihre Macht pro-
portional zu der ihrer Kontrahenten.

Diese in den Augen der Werksleitung sowie der Unternehmensleitung
unleugbaren Vorteile kdnnten m&glicherweise die Hinwendung zu
einer Organisationsform erkldren, die in der Werkstatt auf ein-
hellige Ablehnung stieb.

Sieht man aber genauer hin, so lautet das Zauberwort ganz anders.
Die Ingenieure haben ihre mechanistische Konzeption einer Arbeits-—
organisation, die im Prinzip den ausfilhrenden Arbeitern keiner-
lei Autonomie, den Organen zwischen der zentralen Macht an der
Spitze und diesen ausfiihrenden Arbeitern keinerlei Autorit4t und
Einfluf 148%t, aufzwingen kSnnen; aber sie haben es nur geschafft,
weil sie ein mathematisch unfehlbares Kalkll prdsentiert haben,
das demonstrierte, die Produktivitidt werde steigen. Das magische
Wort war erklungen, was machte es da, daf man den Bestand der
technischen Dienststellen aufblidhen, die Zahl der Meisterstellen
verdoppeln mufite. Die Produktivitdt, hdchste Rechtfertigung in
der Welt der Ingenieure, wirde steigen.

5. Einige Fiuhrungskrdfte streben einmiitig nach Verdnderungen

Unser Beispiel stiitzt sich auf den weiteren Verlauf dieses Falles.

Die Einfiihrung der Arbeitsverteilung durch den Computer fdllt
zeitlich mit ernsten wirtschaftlichen Schwierigkeiten fir die
Firma zusammen. Binnen weniger Monate ist der Verkaufspreis be-
stimmter Produkte auf ein Viertel ihres urspringlichen Preises
gefallen; das Unternehmen muf seine Produktion wiederholt dros-
seln. Die Arbeiter bekommen diese Schwierigkeiten unmittelbar an
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ihrem Lohn und an Feierschichten zu spiliren. Es entwickelt sich
ein seltener Kampfeswille, desses erstes Opfer die Produktivitdt
ist, die weit unter das vor der computerisierten Arbeitsvertei-
lung erreichte Niveau absinkt; das zweite Opfer sind die Meister.
Ihre Arbeit besteht de facto in der Kontrolle der Arbeiter; sie
milssen aufpassen, ob diese nicht gegen die Arbeitsmethoden ver-
stofen und sie gegebenenfalls bestrafen. Die Arbeiter entwickeln
immer heftigere Reaktionen gegen ihre Vorgesetzten, denen sie vor-
werfen, eine nervenaufreibende Spannung zu erzeugen. Wir erleben
hier eine Phase, in der die Werksleitung besonders kdmpferischen
Gewerkschaften gegenibersteht, in der die Produktionsleitung we-
der ihre Produktionsziele verwirklichen, noch auch nur ungefdhr
die zukiinftige Produktion voraussagen kann, in der die Meister
Gefahr laufen, kdrperlich angegriffen zu werden, und in der die
Arbeiter unter dem Eindruck arbeiten, stdndig Uberwacht zu wer-
den. Eine solche Situation, die auch entsprechend einmiitig als
miserabel bezeichnet wird, gibt einen guten Ndhrboden fiir Verdn-

derungen groBen Umfangs ab.

Auslbser der Verdnderung ist ganz eindeutig die Unternehmenlei-
tung. Sie entspannt das Verhdltnis zu den Gewerkschaften erheb-
lich und setzt eine neue Werksleitung ein, deren explizite Aufga-
be es ist, einen Betrieb, dessen Kontrolle zu entgleiten droht,

in normale Bahnen zurickzufiihren.

Wenn auch die neue Werksleitung die Durchfiihrung der Verdnderung
in die Hand nahm, so war es doch eine Gruppe von Fihrungskrdften,
die ihren Inhalt bestimmte. Eine grofe Schulungsaktion wurde ge-
startet. Ihr Ziel war ein zweifaches: die Vermittlung der human-
relations-Methoden und ihrer praktischen Anwendung sowie die Er-
bffnung eines Dialogs innerhalb des Betriebes, insbesondere zwi-~
schen den verschiedenen hierarchischen Ebenen. Auch Betriebsver-
sammlungen fanden statt, in denen die Verantwortlichen aller Ab-
teilungen ihre Aktivit&ten den Arbeitern darlegten. Das ganze
Werk war in diese Aktion einbezogen. Auf einer dieser Versamm-
lungen entstand schlieBlich die Idee der teilautonomen Gruppen,
die im gesamten Betrieb Geltung errang und, bedenkt man die An-
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zahl der betroffenen Personen, zum bedeutsamsten Experiment sei-

ner Art in Frankreich fihrte.

6. Die Intervention von betriebsexternen Akteuren

Die Nicht-Rigiditdt franzdsicher Unternehmen veranschaulichen
wir an dem - ein wenig speziellen - Fall eines Mittelbetriebs,
in dem die Verdnderung nicht von einem betriebsinternen Akteur
ausging, sondern durch die scheinbar harmlose Intervention eines
Teams von Experten verschiedener Fachrichtungen befdrdert wurde.

Die Fakten: Einige Architekten, ein Soziologe und ein Angestell-
ter der Personalleitung bilden zusammen ein Team, um an einem
Wettbewerb iiber Industrieplanung teilzunehmen, den das Amt fir
Verbesserung der Arbeitsbedingungen (Agence Nationale pour 1'Amé-
lioration des Conditions de Travail = ANACT) ausgeschrieben hat.
Sie haben die Idee, ein Projekt filir die Erweiterung einer bereits
bestehenden Fabrik vorzulegen, das auch die Arbeitsbedingungen
‘berlicksichtigt. Thre Wahl fillt auf eine GieBerei im Siidwesten,
deren Generaldirektor sie kennen (70 % der Aktien befinden sich
in seiner Hand). Die Fabrik ist noch nicht lange erbaut, man
denkt auch nicht an sofortige Erweiterung, aber der Direktor hat
bereits festgestellt, da® die mit der Errichtung dieser neuen
Fabrik im Bereich der Arbeitsbedingungen erwarteten Verbesserun-
gen weit hinter den urspriinglichen Hoffnungen zurlckgeblieben
sind. Er empfdngt das Team in der Meinung, einige gute Ideen aus
einer Arbeit ernten zu kdnnen, die ihn nichts kostet. Er ist ein-
verstanden, daB® eine Reihe von Interviews durchgeflhrt und spd-
ter milndlich dariiber berichtet wird. Das Team tritt in Aktion,

es macht Erhebungen iiber Arbeitsunfille, die es gegeben hat, und
interviewt ausfihrlich eine Reihe von Arbeitern, um ihre Beschwer-
den lber die Arbeits- und Umgebungsbedingungen kennenzulernen.
Danach verfaft es einen Bericht, der die wesentlichen Kritikpunk-
te festhdlt und Skizzen flUr eine Erweiterung der Fabrik vorlegt,
in denen die Bereiche Sicherheit, Organisation, Arbeitsbedingun-
gen und Einbeziehung des Baus in die Landschaft beriicksichtigt
sind. Dieser Bericht entspricht einer ersten Phase der Wettbe-
werbsarbeit, er wird dem Direktor vertraulich ausgehidndigt. Da-
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nach arrangiert das Team die mindliche Darlegung der Ergebnisse
vor dem "comité d'entreprise'". Eine Serie von MiBverstidndnissen
ruft eine Kettenreaktion hervor. Der Direktor hatte den For-
schungsbericht nur flichtig durchgelesen, als er das Datum fir
die mindliche Prédsentation festsetzte. Ohne das Team davon in
Kenntnis zu setzen, fertigt er vier Photokopien des Berichts an
und stellt sie denen, die sie haben wollen, vier Tage vor der Be-~
sprechung zur Verfﬁgungl). Diese Frist reicht aus, um 60 % des
Personals mit dem Text vertraut zu machen und den Betrieb schlag-

artig zum Kochen zu bringen.

Der Direktor hat das Gefilhl, zu distanziert oder nicht distan-
ziert genug gewesen zu sein. Einige Ideen aus dem Projekt gefal-
len ihm, und er beschlieBt, sich 2zu engagieren und eine Konzer-~
tierung hinsichtlich der Arbeitsbedingungen in Gang zu bringen.
Das "comité d'entreprise" diskutiert das Projekt und veranlaft
das Team zu Modifikationen und, mehr noch, zu Prdzisierungen.
Damit bleibt das Projekt nicht l&nger theoretisch, vielmehr zieht

das Unternehmen eine Erweiterung nun ernsthaft in Betracht.

So kommt es, daf infolge des Planspiels eines betriebsexternen
Akteurs, der zundchst innerbetrieblich liberhaupt keine Funktion
hat, das gesamte Unternehmen sich mit den Arbeitsbedingungen be-
faft und Uber mdgliche Investitionen nachdenkt. Die ndchstfolgen-
de Phase bringt die vielgestaltige Intervention eines neuen Ak~
teurs: des Staates.

Tatsdchlich erkennt das Amt fiir Verbesserung der Arbeitsbedingun~
gen (ANACT) unserem Team den ersten Preis zu und findet das Pro-
jekt so interessant, daB es ein Maximum an Nachdruck aufzubieten
gewillt ist, um die Erweiterung der Fabrik zu realisieren. Dazu
bietet es beachtliche Subventionen aus dem Fonds zur Verbesse-

rung der Arbeitsbedingungen (FACT = Fonds d'Amélioration des Condi-
tions de Travail) an. Parallel dazu bringen zwei Fernsehprogramme

1) Man wird zweifellos erstaunt sein, daB der Direktor ein Doku-
ment verbreitete, ohne es genau gelesen zu haben. Trotzdem
war es so. Vielleicht dachte er, daf, wenn er das Dokument
jedermann im Biiro iberlief, nur einige Filhrungskrdfte es
Uberhaupt zur Kenntnis nehmen wilrden.
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(A 2 und Fr 3) lange Reportagen iber die Fabrik. Die Arbeiter
sehen sich. im Fernsehen, die Direktion erlangt eine hohe Publi~
zitdt, sieht sich aber auch mehr und mehr gezwungen, etwas zu
tun.:Das Team ist inzwischen zum Berater des Unternehmens avan-
ciert, und man kann wetten, dah es zur Erweiterung der Fabrik
kommen wird. Die Konzertierung lduft damit auf eine erhebliche
Investition und betrdchtliche Verdnderungen in der Arbeitsorgani-
sation und in 'den Arbeitsbedingungen hinaus. Ein Mitglied des
Teams faRt die gesamte Aktion mit folgenden Worten zusammen: "Wir

haben einen Kulturschock ausgel&st".

7. Eine organisatorische Verdnderung ohne Akteur

Bei diesem letzten Beispiel handelt es sich um einen elektrome-
chanischen Betrieb mit 300 Beschdftigten, der zu einem der be-
deutendsten franzdsischen Industriekonzerne auf diesem Sektor ge-
hdrt. Es zeigt einen Fall, in dem ein Experiment, bezilglich der
Arbeitsorganisation und Arbeitsbedingungen zu einer innerbetrieb-
lichen Ubereinstimmung zu kommen, ablduft, obwohl derjenige, der
das Projekt leiten soll, sich in einer Situation befindet, die
ihn absolut handlungsunfdnig macht.

1875 bricht im Betrieb ein Streik aus, der die Unternehmenslei-
tung im Innersten wachriittelt. Ein Manager schldgt vor, ein Ver-
fahren zu etablieren, das es der Belegschaft ermSglicht, sich zu
den Bedingungen und der Organisation der Arbeit zu &ufern. Er
hofft, auf diese Weise eine Entwicklung auszuldsen, die das Ver-
trauen der Arbeitnehmer in ihre Direktion wiederherstellt. Die
DGRST (Zentrale Mittelverwaltungsstelle im Industrieministerium)
wird erfolgreich um finanzielle Unterstiitzung angegangen; die
Kosten; die das Vorhaben verursacht, sind dadurch geringer, ein
Argument, das fir die Entscheidung der Unternehmensleitung durch-
aus Gewicht hat. Diese Subvention gent einher mit der Beobachtung
des Lxperiments durch Soziologen, und genau das wiinscht der frag-
liche Manager sich lebhaft. Er wird nun zum Produktionsleiter im
Betrieb ernannt. Die Bedingungen flr einen guten Start sind damit
augenscheinlich geschnaffen, um so menr, als durch eine seltsame

Uberscinneidung im Organigramm der Produktionsleiter zugleich
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Werksleiter ist. Aber der Schein trigt. Die Umgebung des neuen
Direktors offenbart sich rasch als feindselig. Die Meister klagen
dariiber,. dap sie keinen EinfluB haben, und schon wird er aufge-
fordert, den Gewerkschaften mehr Raum zu geben. Die Welt steht
auf dem Kopf. Die alte Werksleitung hat nichts mehr zu sagen und
manche sehen darin die direkte Folge ihres Unvermdgens, den vor-
angegangenen Konflikt zu verhindern. Im Betrieb verblieben, lehnt
sie den Eindringling, der sie das Leiten lehren will, mehr oder
weniger offen ab. Nun wird auch noch die Unternehmensleitung aus-
gewechselt und die neue Unternehmensleitung setzt {iber dem Werks-
direktor einen weiteren, an dem Experiment unbeteiligten Direk-
tor ein. Unser Verantwortlicher steht pl&tzlich allein da, er be-
findet sich in einer Situation, in der er keinerlei Initiative

ergreifen kann.

Trotz alledem lduft das Experiment weiter, sozusagen ohne von je-
mand getragen zu sein, es sei denn von einem Papier, dem Text der
Vereinbarung mit der DGRST n&mlich. In Wahrheit eine schwache Un-
terstitzung, die aber dennoch geniigt, um das Experiment weiterzu-
flihren. In der Praxis erscheinen drei Akteure zu seiner Verteidi-
gung auf dem Plan: (1) der Ausbilder des betrieblichen Aus- und
Weiterbildungszentrums, einer Institution, der es darum geht, Ge-
sprdche, Aussprachen zu fdrdern; (2) die Soziologen und (3) das
Amt fir Verbesserung der Arbeitsbedingungen (ANACT). Der Ausbil-~
der hat im Prinzip nur eine einzige Funktion, ndmlich Versamm-
lungen der gesamten Belegschaft zum Zwecke von Aussprachen anzu-
regen. Die Soziologen sollen das Experiment und die Versammlun-
gen begleiten und ihre Auswirkungen anhand von zwei Fragebogen
evaluieren, die in einem Intervall von eineinhalb Jahren ausge-
geben werden: Als neutrale Beobachter sind sie entschlossen, in
den Ablauf der Mafnahme, die sie analysieren sollen, keinesfalls
zu intervenieren. Das Amt flir Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen (ANACT) schlieBlich hat sich durch die Hintertiir in das Ge-
schehen eingeschlichen: ihr Vertreter soll die Arbeit der Sozio~-
logen iberwachen. Sein Interesse libersetzt sich alsbald in das
Bestreben, das Experiment zu einem "ANACT-Pilotprojekt" werden zu

lassen,
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Die Rolle, die diese Akteure spielen, erweist sich allmdhlich
als immer dominanter. Jedesmal, wenn das Projekt ins Stocken ge-
rit, holt der Ausbilder das bei der DGRST niedergelegte Programm
hervor. Wenn es an Entschlufkraft fehlt und das Projekt zu ver-
sanden droht, greifen die Soziologen ein, indem sie Vorschlige
zum weiteren Vorgehen machen und gleichzeitig versuchen, diese
selbst auf keinen Fall durchzufihren. Kann ihr Wille zur Objekti-
vitdt die totale Nichtintervention rechtfertigen, wo doch be-
reits ein paar Worte genligen, um den Fortgang des  Projekts zu
sichern? Die Aktivitidt des Amtes fir Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen (ANACT) schlieflich besteht in der Feststellung, dab,
falls das Projekt materielle Investitionen erfordere, man ja ver-
suchen kénne, finanzielle Unterstiitzung aus dem FACT zu bekommen.
' Diese AnstdBe erwiesen sich angesichts der nichtvorhandenen Ak-
tivitdt der Leitungsinstanzen als entscheidend. In den Wortschatz
der Arbeitnehmer ging das anfdnglich von der Unternehmensleitung
getragene Projekt als "ANACT-Enquéte" ein. Das {liberraschendste
an der ganzen Geschichte bestand allerdings darin, daf das Pro-
jekt, obgleich es offensichtlich niemand im Unternehmen gab, der
es hdtte tragen kdnnen, dennoch zu Ende gefihrt wurde. Es resul-
tierte in einem umfangreichen Bericht, der viele Kritikpunkte
und mehr als 200 Vorschldge zur Gestaltung: der Arbeitsbedingungen,
zur Revision des Entlohnungssystems und zur Verdnderung der Ar-
beitsorganisation enthdlt. Die Unternehmensleitung sah sich ge-
zwungen, zu reagieren und zu versuchen, zu einer Ubereinstimmung
mit den Betriebsangehdrigen hinsichtlich dieser ganzen Vorschléd-

ge zu kommen.

Von.der materiellen Ausstattung und unumgédnglichen Verdnderungen
der Arbeitsorganisation einmal abgesehen, etablierte das Projekt

einen Modus der Problemldsung mittels Konzertierung, der sich

1)

vermutlich lange halten wird™’. Die Lehren, die sich aus diesem

Beispiel im Hinblick auf die MSglichkeiten und Voraussetzungen
von Verdnderungen ziehen lassen, sind paradoxer Natur. De facto
1) So wurde eine Kommission gebildet, in der auch Arbeitnehmer-

vertreter sitzen, die vom "comité d'entreprise" benannt wer-
den.

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 3 =
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 1SMTMUNCHEN

Sesdminemiil o Fxscng X



hat man hier eine Unternehmensleitung vor sich, die unfdhig ist,
eine Verdnderung durchzusetzen. Wihrend umgekehrt eben diese Ver-
&nderung durch AuBenstehende, die auf nahezu keinen Widerstand

stofen, recht mithelos bewirkt wird.

Schlufbemerkungen

Die vorgestellte Typologie erhebt keinen Anspruch auf Vollstdn-

digkeit, vielmehr mdchte sie zeigen, wie vielgestaltig in Frank-
reich organisatorische Verdnderungen sein k&nnen. Einige Aspekte
treten dabei besonders hervor:

o Die Analysen, die sich mit organisatorischen Verdnderungen be-
fassen, beharren im allgemeinen viel zu sehr auf der Rolle der
Unternehmensleitungen sowie auf wirtschaftlichen und technolo-
gischen Determinismen. Es 148t sich sicher nicht bestreiten,
daf sie eine Rolle spielen, aber erst wenn man dieser Rolle in
einer strategischen und aktionalistischen Analyse nachgeht, er-
h4dlt man wirklich Rechenschaft lber organisatorische Verdnde-
rungen, von denen sich obendrein etliche ohne Wissen der Unter-
nehmensleitung vollziehen. In Wirklichkeit ist Verdnderung
nicht das Resultat Skonomischer und technologischer Determinan~
ten, sondern der Auseinandersetzung von Akteuren, die auf einer
viel niedrigeren Stufe der Hierarchie angesiedelt sind, als
viele, insbesondere in den Gewerkschaften, glauben wollen.

o Ohne Akteure, d.h. ohne Bereitschaft zur Verdnderung, gibt es
keine Verdnderung. Die verdndernde Kraft der Akteure scheint
kaum an ihre Position in der betrieblichen Hierarchie gebunden,
stehen sie doch zuweilen sogar auferhalb der Organisation; den-
noch verlangt sie nach Erklirung. Unserem heutigen Wissen nach
scheinen sich die grofen organisatorischen Verdnderungen nicht
durch die Analyse der {iberwundenen Hindernisse erkldren zu las-
sen, sondern viel eher durch die Analyse der Beweggriinde der
Initiatoren dieser Veridnderungen sowie der Mechanismen, auf die
diese Akteure sich stilitzen konnten.
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o Und schlieBlich muB jede Analyse einer organisatorischen Ver-
dnderung die mdgliche Aktion betriebsexterner Akteure in Rech~-
nung stellen. In vielen Fdllen spielen diese ndmlich aufgrund
ihrer Instrumentalisierung fiir die Strategie betriebsinterner
Akteure sowie infolge ihres Willens, ihr eigenes Spiel zu spie-
len, eine nicht unwichtige Rolle. Diese externen Akteure sind
iibrigens hdufig nur eine Facette der vielgestaltigen Einwir-
kung des franzdsischen Staates auf die Unternehmen.
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Vorbemerkung

Das Ziel dieser Untersuchungi) bestand fir uns darin, die Verinde-
rungen in der Organisation der Industriearbeit, die in einigen
Betrieben mit Serienfertigung stattfanden, zur Struktur und Ent-
wicklung der in diesen Betrieben praktizierten Politik des Perso-
naleinsatzes in Beziehung zu setzen. Wir gehen also der Frage
nach, ob die Einfillhrung sogenannter Neuer Formen der Arbeitsorga-
nisation (Aufgabenerweiterung, job enrichment, job rotation, teil-
autonome Gruppen) mit einer Angleichung oder mit einer Differen-
zierung der Stellung der Arbeiter im Betrieb einhergeht - erken-
nen 1dRt sich dieses anhand der Verfahren und Kriterien von Ein-
stellung, Zuweisung und Einsatz, Umsetzung und Aufstieg.

I. Differenzierung als Folge der Rekrutierungspolitik

1, Abgeforderte und ausgeschlossene Qualifikationen2)

Die tayloristische Arbeitsorganisation k&nnte ebenso gut durch
die Qualifikationen bestimmt werden, die sie ausschlieft, wie

1) Eine vom DGRST - Zentrale Mittelverwaltungsstelle im Indu-
strieministerium - in den Jahren 1977 und 1978 finanzierte und
in vier Betrieben mit Serienfertigung (Konserven, Fernsprech-
vermittlungstechnik, Gummistiefel und Textilien) durchgefithr- -
te Untersuchung.

2) Im franz¥sischen Originaltext: "capacités", Auf die sprachlich
naheliegende Ubersetzung von "capacités" mit "Fdhigkeiten" wur-
de verzichtet, um Mifverstdndnisse auszuschliefen: Im vorlie-
genden Text bleibt die subjektive Komponente von "Fihigkeit"
grundsdtzlich aufer Betracht, es geht ausschlieflich um die
Abforderung von Befdhigungen im ArbeitsprozeB - im Sinne ob-
jektivierter (bzw. objektivierbarer) Qualifikationselemente.
Da sich aus sprachlichen Griinden auch der Terminus "Befdhigun-
gen" nicht einheitlich durchhalten lieB, haben wir uns in Ab-
sprache mit dem Autor dazu entschlossen, "capacités" Uberwie-
gend durch "Qualifikation" zu ersetzen. Es ist darauf hinzu-
weisen, da® der Ausdruck "Qualifikation" hier im weitesten
Sinne als Gesamtheit von Kenntnissen, Fertigkeiten und sozia-
len Verhaltensweisen zu verstehen ist, die im Arbeitsvollzug
abverlangt werden. Als "formale Qualifikation" wird von die-
sem Qualifikationsbegriff die berufsfachlich zertifizierte
bzw. status- oder lohnmifig definierte Qualifikation im Sinne
des franzdsischen Ausdrucks "qualification" abgegrenzt.(Anm.
d., U.)
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durch jene, die sie vom Arbeiter tatsdchlich fordert. An einem
Montagearbeitsplatz am Band z.B. wird von dem Ausfithrenden zwar
nur eine minimale Anlernung, dagegen aber Schnelligkeit in der
Arbeitsausfithrung und Ausdauer verlangt. Gleichzeitig werden
aber auch eine ganze Reihe von Qualifikationen ausgeschlossen -
etwa indem sie gar nicht erst mobilisiert und damit iberfliissig
gemacht oder indem sie verhindert (Fachwissen, kollektive Er-
fahrung) oder auch indem sie disziplinarisch unterbunden wer-
den (gegenseitige Unterstiitzung, Gesprdche, Neuerungen in den
Arbeitsmethoden). Wir gehen hier von der Uberlegung aus, dag
jede Verdnderung der tayloristischen Arbeitsgestaltung, von der
Aufgabenerweiterung ilber job rotation bis zur mehr oder weniger
v8lligen Autonomie, auch das Verhdltnis von tatsdchlich mobili-
sierten, evtl. mobilisierbaren, iberfliissigen oder unter-
driickten Qualifikationen der Arbeiter modifiziert. Die positive
oder auch nur die nicht-negative Bilanz, mit der eine Unternehmens-
leitung nach einer Reorganisation der Arbeit rechnet, resultiert
letztlich genau aus dieser modifizierten Abforderung von Quali-
fikationen, d.h. aus der XAnderung der vom Arbeiter in seine Ar-
beit eingebrachte Befihigungen.

2., Abgeforderte Qualifikationen und Personaleinsatz

In s3mtlichen F4llen, in denen eine solche modifizierte Abforde-
rung von Arbeitsbefdhigungen stattfindet, wird auch die Art und
Weise verdndert, in der das von der Reorganisation der Arbeit
betroffene Personal eingesetzt wird:

o Die Einarbeitungskosten steigen (Kosten filir die Anlernung am
Arbeitsplatz, EinbuBen wdhrend der Einarbeitung);

o die Mindestdauer fiir die Amortisation von Ausbildungsinvestitio-
nen wird ldnger, die Kosten fir die Ersetzung von Arbeitskrdf-
ten an "angereicherten" Arbeitspldtzen werden hdher.

Unter solchen Voraussetzungen - so unsere Hypothese - wird der
Betrieb bestrebt sein, seine angelernten Arbeiter an sich
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zu binden. Andererseits kann es zur Nutzung und Mobilisierung
von bislang nicht in die Arbeit eingebrachten Qualifikationen zu-
gunsten des Betriebes nur kommen, wenn es innerhalb des Be-
triebes Mobilitdt unter den Arbeitern gibt. Bindung an den Be-
trieb und Mobilitdt im Betrieb, das sind die beiden Merkmale, die
den angelernten Arbeiter, dessen Arbeit reorganisiert wurde,

von seinem der traditionellen Arbeitsorganisation unterworfenen
Kollegen unterscheiden.

Damit k&nnen wir die Frage stellen, die wir mit unserer Unter-
suchung empirisch kl&ren wollen: Wenn zwei Gruppen von angelernten
Arbeitern nebeneinander existieren - eine Gruppe, die der
traditionellen Arbeitsorganisation unterliegt, und eine zweite
Gruppe, deren Arbeit reorganisiert ist -, findet dann eine
Differenzierung der Praktiken des Personaleinsatzes je nach die-
sen Kategorien der Beschidftigten statt?

3. Differenzierungseffekte des Personaleinsatzes

In einem gegebenen Betrieb befinden sich nebeneinander unter-,
schiedlich eingesetzte Arbeitskrdftegruppen. Nehmen wir den Fall
einer Werkstatt mit homogener Qualifikationsstruktur, z.B. eine
Montagehalle mit einem hohen Anteil von angelernten Arbeitern.
Es ist ausgesprochen selten, daf es auch hier uUberhaupt keinen
Unterschied in der Eingruppierung und im Lohn zwischen den In-
habern der verschiedenen Arbeitspldtze gibt. Aber selbst wenn
man diesen Aspekt bewuft auBer acht 148t, so kann man vor
anderen Unterschieden die Augen nicht einfach verschliefen: So
weisen z.B. bestimmte Arbeitskréftegfuppen (Beschiftigtenkate-
gorien, Altersgruppen, Dauer der Betriebszugehdrigkeit )unter-
schiedliche Fluktuationsraten auf. Und diese einfache Tatsache
reicht aus, um erhebliche Divergenzen zwischen den Erwartungen
hervorzurufen, die die Arbeiter an ihren Beruf und an einen

m&glichen Aufstieg knipfen.

Wenn man die einzelnen Instrumente analysiert, {ber die der Per-
sonaleinsatz in der Praxis verfigt, ndmlich Einstellung, Aus-
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bildung, Umsetzung und Aufstieg, dann sieht man rasch, daf diese
in der Mehrzahl der Fidlle nicht in gleicher Weise auf die Gesamt-
heit der Belegschaft angewandt werden. Uber die Griinde eines
differenzierenden Personaleinsatzes kann man diskutieren; sei es,
daf eine klare Entscheidung der Personalleitung vorliegt, eine
Politik, die darauf abzielt, eine bestimmte formale Qualifikations-
struktur, eine bestimmte Struktur der Betriebsiugeh&rigkeit so-
wie bestimmte Aufstiegsmuster zu erhalten bzw. zu schaffen; sei
es, daB ohne besondere Intention und Begriindung auf der Basis

von ad-hoc-Entscheidungen die optimale Effizienz angestrebt

wird.

Um ehrlich zu sein, zu Beginn dieser Untersuchung hatten wir
nicht die leiseste Ahnung vom AusmaB dieser differenzierenden
Konsequenzen. Die Studie, die wir durchgefithrt haben, hat Unter-
schiede offenbart, die zwar sehr hdufig vorkommen, die aber

erst sichtbar werden, wenn man sie in den allt#glichen Praktiken
des Personaleinsatzes detailliert aufsplirt. Die Tragweite die-
ser Phidnomene wirft, wie wir spdter sehen werden, ernste Pro-
bleme auf. Man kann zu Recht annehmen,daB® in einer vollstdndig
taylorisierten Fertigung, in der ausschlieBlich angelernte Ar-
beiter eingesetzt sind, eine solche differenzierende Praxis

des Personaleinsatzes nur zusdtzlich aufgestilpt sein kann.

Somit, und darauf mdchten wir die Betonung legen, weist das
Personal, das die fiir die Personalpolitik Verantwortlichen fir
die Fertigung auswihlen, keineswegs die gleichen Merkmale und
Verwendungsmdglichkeiten auf: Den Produktionsleitern werden

als Mitarbeiter Personen zugewiesen, die sich hinsichtlich Alter,
Dauer der Betriebszugehdrigkeit, Geschlecht, Nationalitdt, Ar-
beitsvertrag und Karriereerwartungen voneinander unterscheiden.
Wir werden sehen, daB die nach diesen Merkmalen differenzierten
Arbeitskr&fte nicht zufdllig rekrutiert werden.

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich.
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4, Die Arbeitsorganisation erfordert eine differenzierende
Rekrutierungs- und Einsatzpolitik

Man k&nnte meinen, daf innerhalb eines bestimmten formalen Quali-
fikationstypus (in unserem Fall: von angelernten Arbeitern) die
einzigen Differenzierungen, die flir den Zugang zu den ent~
sprechenden Arbeitspldtzen von Gewicht sein k®8nnen, Differen-
zierungen sind, die sich auf besondere Befdhigungen (z.B. grofe
Sehschirfe oder Kdrperkraft) beziehen; mdglicherweise sind solche
Befdhigungen als Qualifikationselemente besonders ausgeprigt,

und m8glicherweise werden sie auch vergitet; sie sind jedoch
insofern grundsdtzlich vergleichbar, als sie eine ungefdhr gleich
lange, ziemlich kurze Anlernzeit erfordern, und als sie dem
Arbeiter es nicht ermdglichen, fachlich oder organisatorisch

auf die Arbeit Einfluf zu nehmen. Es ist ja gerade die Besonder-
heit des Taylorismus, zwischen der ausfihrenden Arbeit, und seil
sie noch so unterschiedlich, und dem zu ihrer Definition, Ko-
ordination und Kontrolle notwendigen Wissen eine scharfe

Trennung zu ziehen. In dieser Perspektive besteht zu Recht

kein qualitativer Unterschied zwischen den verschiedenen Ar-
beitspldtzen, an denen angelernte Krdfte ausfilhrende Arbeit
leisten. Und so gesehen sind Dauer der Betriebszugeh¥rigkeit,
Geschlecht, Nationalitit oder Arbeitsvertrag des Inhabers eines
Arbeitsplatzes filr die Logik der tayloristischen Arbeitsorgani-
sation auch ohne Bedeutung. Nach einer solchen Konzeption werden
die Inhaber von Arbeitspldtzen, deren Anlernung die gleiche Zeit
in Anspruch nimmt, auch nach einem vergleichbaren Zeitraum in
ihrer Arbeit rentabel. Die Kosten fir eine Erneuerung der Ar-
beitskrdfte sind damit in diesem Fall fir alle gleich.

Es liegt selbstverstidndlich nicht in unserer Absicht zu be-
haupten, da® es in taylorisierten Betrieben keine Differenzierung
oder Hierarchisierung der Arbeitspl&tze g#dbe. SchlieRlich zeigt
sich in den meisten F&llen genau das Gegenteil. Dagegen mdchten
wir hier behaupten, daR in der idealtypischen taylorisierten
Organisation, die nach ihrem eigenen Arbeitsrhythmus funktioniert,
die Differenzierungen nicht durch das System der Arbeitsorgani-
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sation bedingt sind, sondern von aufen hinzugefligt werden. Die
Intervention etwa der Personalleitung, die unter anderem die Ein-
gruppierung der Arbeiter festlegt, ebenso wie die Intervention
der Vorgesetzten, die liber Aufstieg und Gratifikationen nach dem
Senioritdtsprinzip entscheiden, erfolgen unabhidngig vom System
der Arbeitsorganisation, erkldren sich nicht aus seiner Logik.

So kann beispielsweise der Zusammenhang zwischen den Kosten, die
die Substitution eines Arbeiters an einem bestimmten Arbeitsplatz
verursacht, und dem tatsdchlich an den Arbeiter ausbezahlten

Lohn sich lockern, wenn aus personalpolitischen Griinden Lohn-
differenzierungen eingefiihrt werden.

Von dem Moment an, wo die Kosten flir die Einarbeitung der einzel-
nen Arbeiter ungleich hoch sind (unterschiedliche Anlern- und
Einarbeitungszeiten), sind die Arbeiter hinsichtlich der Kosten
ihrer Ersetzung nicht mehr gleich. Aber selbst bei gleichen
Anlern- und Einarbeitungskosten ist zu sehen, daR die Kosten fiir
eine Ersetzung (oder Auswechslung) eines Arbeiters unterschiedlich
hoch sein k#nnen. Und in der Tat beruht die Hypothese von den
gleichen Kosten auf der Vorstellung, alle Menschen wiirden in
gleicher Weise arbeiten; oder anders ausgedriickt, der von der
Unternehmensleitung erwartete und erzielte Gewinn erwachse aus
einer identischen Intensivierung einer elementaren Arbeit. Be~
kanntlich 14At sich die Arbeit, die ein Instandhaltungsarbeiter
verrichtet, keineswegs in dieser Weise bestimmen. Und doch ist
diese Arbeit ihren Lohn wert, da durch sie ProduktionsstSrungen
beseitigt werden. Aber w&hrend der angelernte Arbeiter in der
Fertigung in langen und kontinuierlichen Produktionsserien einen
gleichmidBigen Rhythmus einhalten muf, bemift sich die Effektivi-
tdt des Instandhaltungsarbeiters an der Zahl der durch seine
Instandhaltungs- und Reparaturarbeiten verhinderten Betriebs-
stdrungen sowie an seiner Fdhigkeit, jeden auftretenden Pro-
duktionsstillstand auf die zu seiner Behebung n&tige Mindest-
dauer zu beschrinken. Das Eingreifen des Instandhaltungsarbeiters
vollzieht sich demnach auf zweierlei Weise: einmal in dem Versuch,
die optimale Kontinuitdt des Arbeitsablaufs vorbeugend zu sichern,
und zum andern im direkten Eingriff, wenn die Kontinuitdt des

Arbeitsprozesses durch Stdrungen unterbrochen wird.
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Es geht uns nicht darum, die Arbeit der Instandhaltungsarbeiter
zu analysieren, die im allgemeinen ohnehin mit einer anerkannten
formalen Qualifikation ausgestattet sind. Wir m8chten vielmehr
das analysieren, was die Arbeit des angelernten Produktionsar-
beiters mit der Arbeit des Instandhaltungsarbeiters, d.h. mit

einer indirekten Arbeit, verbindet.

Stellen wir uns einen Betrieb vor, in dem es eine nicht geringe
Anzahl. von Neueinstellungen und Entlassungen gibt. Eine hohe
Fluktuationsquote ist nicht notwendig nachteilig, wenn einer-
seits der Betrieb iiber ein unersch@pfliches Rekrutierungs-
potential verfligt und andererseits die zu besetzenden Arbeits~-
plitze lediglich eine minimale Einarbeitungszeit erfordern. Da~
gegen wdre die Substitution eines Arbeiters an einem solchen
Arbeitsplatz viel kostspieliger, der - und sei es unmerklich -
die mit der Berufserfahrung erworbenen und z.B. bei Ver-
dnderungen im Aufbau des Produktionsapparates mobilisierten
Qualifikationen seines Inhabers beansprucht. In einem solchen
Falle bestiinde die auf den Arbeitseinsatz optimal bezogene Per-
sonalpolitik darin, einerseits an den klassischen Fliefarbeits-
plitzen eine starke Fluktuation in Kauf zu nehmen und anderer-
seits durch geeignete MaRnahmen zu versuchen, die Arbeitskrdfte
an den schwerer zu besetzenden Arbeitsplitzen an den Betrieb zu
binden. Eine bestimmte Art der Arbeitsorganisation kann also eine
differenzierende und stratifizierende Personalpolitik unmittel-
bar erforderlich machen.

Man k#nnte hier einwenden, daf taylorisierte Arbeitspldtze im
Prinzip homogen seien und nur selten jene indirekten Komponenten
aufwiesen, von denen wir gesprochen haben. Das stimmt, wenn man
sich an die offiziellen Arbeitsplatzbeschreibungen hdlt, und es
wilrde stimmen, wenn die Produktion stetig wdre, die Produktions-
serien kontinuierlich, die Arbeitsgestaltung unverindert bliebe
und die Arbeitsvorbereitung vollstdndig wdre. Man weif, daR dem
nicht so ist: Zufdlle, Produktionsschwankungen, technische
Stdrungen und Schwankungen des Personalbestandes geh®ren in
unterschiedlichem Ausma® zum Betriebsalltag. Wenn die taylori-
sierten Betriebe an groRBen und stetigen Produktionsserien
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und an der starren Organisation als Ziel festhalten, dann miissen,
wenn dieses wenigstens anndhernd erreicht werden soll, neue

Ideen {iber die Bandarbeit - auch von der Werkstatt - entwickelt
werden. Bereits das einfache Problem, abwesende Arbeiter am Band
zu ersetzen, zeugt von dieser Notwendigkeit. An diesem Punkt wird
denn auch eine ganze Menge Arbeit besonderer Art neu investiert,
um die fir einen kontinuierlichen Arbeitsablauf optimalen Be~
dingungen wieder herzustellen. Dieses ist aber ohne die Mithilfe
zumindest eines Teils der Belegschaft nicht wirklich m&glich.

5. Einstellung, Arbeitsvertrag und Arbeitsorganisation

Wir sind nicht nur daran interessiert herauszufinden, ob das
differentiell rekrutierte Personal fiUr Arbeitsplitze bestimmt ist,
die von der Arbeitsorganisation her nicht gleichwertig sind;

wir m8chten auch wissen, ob die Arbeitsorganisation nicht in ge-
wisser Weise ad hoc verdndert wird, um diese in ihrem Status
ungleichen Arbeitskrifte unterschiedlich einsetzen zu k&nnen.

Zwei der vier Unternehmen, die wir untersuchen konnten, verwenden
- je nach Gegebenheiten - Arbeitskrdfte mit unterschiedlichem
Arbeitsvertrag: Es gibt Zeitvertridge (zwei Unternehmen), Leih~
arbeit (ein Unternehmen) und Saisonvertrige (ein Unternehmen).

Ihr gemeinsames Merkmal ist die Unsicherheit. Solche Arbeits-
pldtze sind unsicherer als eine unbefristete Anstellung. Zwei

Uberlegungen mdgen dies verdeutlichen:

O Zum einen ist es leichter filir ein Unternehmen, befristet ange-
stellte Mitarbeiter loszuwerden als Mitarbeiter mit Dauer-
stellungen. Daraus folgt, da® die Unternehmensleitung, wenn
es ihr notwendig erscheint, sich von ihren befristet ange-
stellten Arbeitskréften zu trennen, dieses auch tut;

o zum anderen ist die mittlere Beschdftigungsdauer der Arbeits-
" krdfte mit befristeten Vertrigen prinzipiell kiirzer als die
von unbefristet angestellten Arbeitskrdften. Das heifit, eine
auf die befristet angestellten Arbeitskrdfte abgestimmte Ar-
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beitsorganisation muf so beschaffen sein, daf die Kiirze ihrer
Anstellungsdauer und ihrer Mitarbeit nicht zum Hemmschuh fiir

die Produktion wird. Die Arbeitsorganisation muf also Arbeits-
plétze vorsehen, die sich auch bei relativ kurzer Beschdftigungs-
dauer rentieren - neben Dauerstellen, die erst nach l&dngeren

Arbeitsperioden rentabel werden.

In einem Modell vollstindig taylorisierter Arbeitsorganisation
hat eine solche Differenzierung keinen Sinn. Das tayloristische
System geht schlieflich davon aus, daf die Anlern~ und Einarbei~
tungszeiten der Arbeiter auf ein Minimum reduziert werden k8nnen
- damit danach in einer stetigen Produktion der an diesen Or-
ganisationstyp gebundene Profit realisiert werden kann. In
einem solchen System kann die Leitung durchaus ins Auge fassen,
die Belegschaft mehr oder weniger hdufig und zu den geringsten
Kosten zu erneuern, wdhrend es nicht einen einzigen organisa-
torischen Grund gibt, die Masse der Arbeiter nach ihrer unter-
schiedlichen Anstellungsdauer zu differenzieren.

Wenn es hier zu einer Abweichung von der Organisationslogik
kommt, dann wiederum aufgrund der Tatsache, daBf es Schwankungen
im Umfang und im Charakter der Arbeit gibt, die eine solche
Produktionseinheit leisten muf. Nehmen wir als Beispiel die
Saisonarbeiter aus einer Konservenfabrik. Wo und unter welchen
Bedingungen wird dieses zus&tzliche Personal eingesetzt? Wird

es den Arbeitspldtzen undifferenziert zugewiesen? Werden parallel
zu Bandern mit Stammbelegschaft Binder eingerichtet, die aus-
schlieflich mit Saisonarbeitern besetzt sind? Oder finden sich
umgekehrt Saisonarbeiter nur an ganz bestimmten Arbeitspldtzen?

Der Arbeitsplatz, auf dem ein Saisonarbeiter eingesetzt wird,

muf so beschaffen sein, daf der Arbeiter unverziiglich zu Beginn
der Saison beschdftigt und am Ende ohne Nachteile fiir das Unter-
nehmen wieder entlassen werden kann. Im Falle eines neueinge-
stellten Saisonarbeiters muf dies also ein Arbeitsplatz sein,

der keinerlei Berufserfahrung voraussetzt. Die Arbeitsorganisation
ist nicht daran interessiert, ob der betreffende Arbeiter -
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auf welche Weise auch immer - im ArbeitsprozeB etwas lernt. Der
Saisonarbeiter wird auf einem Arbeitsplatz eingesetzt, der eine
einfache ausfihrende T&tigkeit von ihm verlangt, einem Arbeits-
platz, bei dem die fiir Anlernung und Ubernahme in die Produktion
notwendige Zeit auf ein Minimum reduziert wird. Man wird uns
entgegenhalten, daf gerade die Arbeitspldtze an einem Band in
der Konservenfabrik, von einem oder zwei Maschinenbedienungs-
glétzen abgesehen, extrem einfache und rein manuelle Arbeit ver-
langen. Und man wird sagen, daR sich unter solchen Voraussetzungen
die von Arbeitern aus der Stammbelegschaft und von Saisonar-
beitern am Band ausgefiihrte Arbeit im Charakter doch gar nicht
unterscheiden k8nne - und tatsdchlich, sie unterscheidet sich
auch nicht, wenn man sich allein an die gibyllinische und ein wenig
abstrakte Arbeitsplatzdefinition h&dlt. Eine genauere Betrachtung
zeigt indes deutlich, daB gerade im Rahmen einer wenig prdzisen
Arbeitsplatzbeschreibung Raum ist z.B. flir Aufgaben wie die
Eingliederung von Neuen, aber auch fiir die Mobilisierung von
Kenntnissen und Fdhigkeiten. Und so kann man an gleichen und
einander unmittelbar benachbarten Arbeitspldtzen erleben, wie
ein zur Stammbelegschaft gehdrender Arbeiter ilber seine eigent-
liche Produktionstdtigkeit hinaus, die sich von der Arbeit des
benachbarten Saisonarbeiters in nichts unterscheidet, die Arbeit
von Eingliederung und Einarbeitung leistét, die durch keine
andere (anerkannte) Qualifikation als eben durch das schwer er-
worbene Privileg der unbefristeten Anstellung abgedeckt ist.

In der Gummistiefelfabrik sind die Auswirkungen der Praxis be~
fristeter Anstellungen weniger spektakuldr als in der Konserven-
fabrik. Dabei praktiziert der Betrieb eine Rekrutierungspolitik,
die ausschlieflich auf zeitlich befristeten Arbeitsvertrigen
mit maximal sechsmonatiger Beschd&ftigungsdauer beruht; danach
wird entweder das Arbeitsverh&ltnis bestdtigt, der Arbeiter
rilckt in die Stammbelegschaft ein, oder es wird aufgel&st, der

Arbeiter erhdlt seine Entlassung.

o Die erste Konsequenz dieser Rekrutierungspolitik besteht darin,
daR die Betriebsleitung den Personalbestand im Laufe des

Jahres je nach Bedarf erweitern und verringern kann, indem
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sie sich einmal auf die Neueinstellung von Arbeitern und zum
andern auf die Nichtverldngerung von Vertrigen stiitzt; be-
troffen sind von diesem Verfahren, aufs Jahr gerechnet, etwa
hundert Arbeiter. Mit Hilfe befristeter Arbeitsvertridge 13Rt
sich somit die gleiche Anpassung des Personalbestandes erzielen
wie mit vermehrter Anwendung von Leiharbeit. Das bedeutet na-~
tlirlich auch, daf die Gruppe der Beschdftigten mit vorldufigem
Status wirkliche Unsicherheit erlebt, was sich in einer
Fluktuationsrate von immerhin 75 % &duBert.

O Die zweite Konsequenz hingt unmittelbar mit dieser Unsicher-
heit zusammen; es sind ndmlich die Neueingestellten, und unter
ihnen besonders diejenigen, deren befristeter Arbeitsvertrag
noch widerrufen werden kann, die am stdrksten von Umsetzungen
betroffen sind, wdhrend andere Gruppen von Arbeitérn davon
ausgespart bleiben. Indem sie mit dem Mittel der befristeten
Beschdftigung operiert, befdrdert die Anstellung den ProzeB
der Differenzierung und Stratifizierung der Arbeiterschaft.

II. Umsetzungspraxis

Wir wollen versuchen, die stratifizierenden Auswirkungen von Um-
setzungen zu untersuchen, und zwar insofern, als Umsetzungen
gem3B den Erfordernissen des Systems der Arbeitsorganisation vor-

genommen werden.

Falls sie nicht streng am Zufallsprinzip orientiert ist, liegt
jeder Umsetzungspraxis eine Entscheidung des fir den Vorgang
Verantwortlichen zugrunde. Ausschlaggebend fiUr diese Entscheidung
sind zwei Uberlegungen: Zum einen muf gekldrt sein, ob unter

dem Gesichtspunkt der speziellen Anforderungen des Arbeitsplatzes
das auf dem Arbeitsplatz einsetzbare Personal allgemein ersetz-
bar ist oder nichtj; zum andern ist zu kldren, ob unter dem Ge-
sichtspunkt der Gesamtheit aller theoretisch umsetzbaren Arbeits-
krédfte die Herausnahme dieses oder jenes Mitarbeiters sich
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auf die Arbeits~ und Personalstruktur nachhaltig auswirkt oder

nicht.

Tatsdchlich vollziehen sich Umsetzungen in einer Situation der
griferen Knappheit als Neueinstellungen. Immerhin kann man davon
ausgehen, daR sich fir die Neubesetzung von Arbeitspl&tzen eine
unbestimmte Zahl von Bewerbern finden 14Rt. Umsetzungen dagegen
geschehen durch Herausnahme eines oder mehrerer Arbeiter aus
-einer begrenzten Population, die einen Arbeitszusammenhang bildet.
Bei einer Umsetzung muB also derjenige aus diesem Zusammenhang
herausgenommen werden, dessen Fehlen die Arbeitsstruktur am
wenigsten durcheinanderbringt, und der vakante Arbeitsplatz

mit der Person besetzt werden, die fiir das gesamte Arbeits-
geschehen die geringste Belastung bedeutet. Auferdem sollte,

und dazu kommt es keineswegs automatisch, zwischen den beiden
Entscheidungen, die den Vorgang der Umsetzung ausmachen,ein
KompromiR gesucht werden.

Die von Umsetzungen betroffenen Personen sind weder gleicher-
mafen disponibel, noch k&nnen sie den Inhaber des freiwerdenden
Arbeitsplatzes alle in gleicher Weise ersetzen. Und damit stellt
sich die Frage nach den Kriterien, die der Entscheidung fiir
Umsetzungen zugrunde liegen: Inwiefern spiegeln sie die Erforder-
nisse des Systems der Arbeitsorganisation wider?

Es gibt Umsetzungen unterschiedlicher Art: Wir wollen uns hier
nur mit solchen beschéftigen, die keinen Aufstieg und keine
Weiterqualifizierung bringen, also z.B. mit Umsetzungen in Form
der zeitweiligen Ubernahme eines anderen Arbeitsplatzes oder
eines Wechsels in eine andere Werkshalle infolge von Schwankungen
des Arbeitsvolumens oder von Verdnderungen der Arbeitsaufgaben.
(Weiterhin beschrdnken wir uns auf den Tdtigkeitsbereich von
angelernten Arbeitern.) Umsetzungen dieser Art zielen auf An-
passung des menschlichen Potentials an sich wandelnde Pro-
duktionsziele. Ein Betrieb, dessen Produktion mehr oder weniger
regelmdBigen Schwankungen unterliegt, kann in die Situation
kommen, sich von iiberschiissigen Arbeitskrdften trennen (Arbeiter
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-entlassen) zu milssen. Seine Umsetzungspraxis wird in diesem Fall
darin bestehen, diejenigen auszuwdhlen, die unter mdglichst
giinstigen Bedingungen von Produktivitdt und RegelmdBigkeit die
Restproduktion ilbernehmen, und die anderen zu entlassen. Man
versteht instinktiv, daf der Meister, dem diese Entscheidung
zufdllt, dazu neigen wird, die "Besten" zu behalten. Ergibt
dieses Ziel aber auch einen Sinn unter dem Gesichtspunkt der
Arbeitsorganisation?

Ziel jeder Betriebspolitik ist es bekanntlich, einen Produk-~
tionsriickgang nicht automatisch mit eihem'Rﬁckgang der Pro-
duktivitdt, der Arbeitsintensitdt, einhergehen zu lassen; des-
halb wird der Meister die leistungsstdrksten Arbeitskrdfte
auswdhlen - sie bleiben auf ihren Plitzen, die anderen kdnnen
umgesetzt werden oder milssen gehen. Und an diesem Punkt wird
sichtbar, wie ein sonst nur latent prédsenter Faktor - die Lei~-
stungsunterschiede zwischen den einzelnen Arbeitern - be-
stimmend wird und anl&Rflich einer Umsetzung klassifizierend
wirkt. Wenn der Produktionsausstof gleich bleiben und sich dem
Meister keine Gelegenheit zu Umsetzungen bieten wiirde, dann
k8nnte es sehr gut sein, daR die Leistungsunterschiede zwischen
den einzelnen Arbeitern niemals sichtbar wilrden. Man bef&nde sich
dann n&mlich in einer Situation, in der allein das vom einzelnen
zu leistende Produktionsminimum sowie das mittlere Produktivi-
tdtsniveau z&hlen. Soll eine Neuordnung erfolgen, so bedarf es
der entsprechenden MaRnahmen: in diesem Falle eines Umsetzungs-

verfahrens.

Den ersten Aspekt der Umsetzung haben wir betrachtet, ndmlich die
Herausnahme eines einzelnen oder einer Gruppe von Personen aus
dem menschlichen Potential einer Werkstatt. Betrachten wir nun
den zweiten: die Entscheidung dariiber, wer auf welchem Arbeits-
platz arbeiten soll (als Beispiel dient uns die Gummistiefel-
fabrik).

Eine Werkstatt befindet sich in der Situation, ihre Produktions-
kapazitdt und ihren Personalbestand verdoppeln zu missen. Sie
fingt dabei aber nicht bei Punkt Null anj; denn Produktion, Per-
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sonalbestand und Produktivitdt haben bereits ein bestimmtes Ni-
veau. Das Problem, vor das der Meister sich gestellt sieht, be-
steht darin, die neuen Arbeitskapazitdten, {lber die er verfiligen
kann, so zu nutzen, daR die Produktivitdt in seiner Werkstatt
nicht beeintrdchtigt wird. Diesem Meister stehen, summarisch
gesprochen, zwei MSglichkeiten offen:

O Entweder richtet er parallel zur alten Anlage (z.B. Flief~-
bindern) neue Binder ein, die er ausschlieBlich mit Neuen
besetzt. Das Risiko daB die Neuen den Alten gegenilber deutlich
im Rilckstand sein werden, liegt auf der Hand, und dies zu
einem Zeitpunkt, da der Produktionsapparat auf Hochtouren
laufen soll;

0 oder er mischt Alte und Neue miteinander, d.h. er verteilt
sie gleichmidfig auf alle Binder. Dann steht er allerdings
" vor dem Problem, verhindern zu milssen, dah die Gesamtproduk-
tivitdt auf den kleinsten gemeinsamen Nenner absinkt - auch
muf er dafilr sorgen, daB die neu eingesetzten Arbeitskrifte
sich dem Arbeitsrhythmus ihrer Kollegen anpassen, die schon
ldnger an den Bdndern arbeiten.

Aus diesem Dilemma kommt man nur heraus, wenn man in bestimmtem
Umfang indirekte Arbeit zusdtzlich bereitstellt - etwa dadurch,
daB man zusdtzliche Ausbilder‘einsetzt, die die Arbeit der

Neuen ilberwachen und ggf. am Arbeitsplatz eingreifen. Eine solche
L8sung ist teuer, weil sie den Anteil des indirekten Personals
erhtht., Zudem ist dieses zusitzliche Personal nur fiir einen
kurzen Zeitraum im Jahr wirklich erforderlich - nd&mlich in den
ersten Wochen nach Saisonbeginn.

In unseren bisherigen Uberlegungen sind wir stets von einer Gleich-
artigkeit der verschiedenen Arbeitspl&dtze in der Produktion aus-
gegangen. Bei dieser Vereinfachung kdnnen wir es aber nicht be-
lassen, wenn wir die organisatorischen Besonderheiten, die das
Umsetzungssystem hervorbringt, analysieren und beurteilen wollen.
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Ein Produktionsleiter weiR sozusagen auf Anhieb, welchen Prozent-
satz an Neuen seine Bdnder - im Fall einer begrenzten Pro-
duktion - aufnehmen und in den ArbeitsprozeR eingliedern k&nnen.
Vereinfacht kann man sagen, daR ein solches Band aus zwei Teilen
besteht: einem, der einzig und allein fir den Arbeitsrhythmus

und die Arbeitsintensitdt zustd&ndig ist, und einem zweiten, der
besondere Interventionsleistungen erbringt - wie Gesamtiiberblick
liber die Produktion, Kenntnis aller Arbeitspl&tze, technische
Koordination, Initiativen und Idgen.

Im Normallauf ziehen beide Teile sozusagen an demselben Strang, -
wobei die "indirekten" Qualifikationen auf die Gelegenheit,
mobilisiert zu werden, warten miissen; denn diese Gelegenheit
bedeutet immer eine Stdrung im Arbeitsrhythmus und in der
Kontinuitdt des Arbeitsablaufes. Auch in dem besonderen Fall,

in dem neues Personal absorbiert "eingearbeitet" werden muf,
werden diese Qualifikationen mobilisiert; denn es geht darum,
einen Kompromif zustandezubringen, in dem das von der Betriebs-
leitung festgesetzte Produktionssoll, die Arbeitsleistung des
Normalarbeiters sowie die Notwendigkeit, die Neuen anzulernen,
wie auch ihre Lernfdhigkeit, gleichermafen beriicksichtigt sind;
mdglicherweise sogar die Notwendigkeit, ein Band laufen zu
lassen, an dem mit unterschiedlicher Intensitdt gearbeitet wird.
Es ist ndmlich nicht erwiesen, daf alle Neuen das Arbeitstempo
schaffen, das die Alten vorgeben.

Und damit treten die Unterschiede zwischen den Arbeitspldtzen
ins Blickfeld: sie auszufiillen ist nicht in allen F3llen gleich
leicht oder gleich schwerj; Fehler zu machen oder im Rickstand

zu sein, wirkt sich an bestimmten Arbeitsplidtzen weniger aus als
an andern. In diesen unterschiedlichen Auswirkungen manifestiert
sich eine Art heimliche Wiederkehr der "Beruflichkeit" inmitten
eines Systems der Arbeitsorganisation, das diese offiziell und
formell in Abrede stellt. Die Zeiten, Bewegungen und Arbeits-~
methoden werden offiziell weiterhin vorgegeben, selbst wenn in
den wirklichen Arbeitsprozef allmdhlich eine ganz andere Logik

einzieht.
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Die Untersuchung dieses Falles zeigt, daB sich eine Aufteilung
des Personals abzeichnet, allerdings nicht in zwei Schichten -
eine Schicht von umsetzbaren Arbeitern, eine andere von nicht
umsetzbaren Arbeitern - ,sondern eine Aufteilung ganz anderer
Art: Im Kreise derer, die auf ihren Arbeitspldtzen bleiben,
bildet sich -eine Kategorie von Arbeitern heraus, die das Monopol
der in der FlieRbandarbeit mitenthaltenen indirekten Aufgaben
auf sich konzentriert. In unserem Fall hat die Betriebsleitung
-aus der Situation lernen und dieser Gruppe von Arbeitern den

Status von Fachkrdften zuerkennen milssen.

I1I. Das Modulsystem oder der vollendete Taylorismus

In zwei der von uns untersuchten Betriebe ist die Arbeit nach
dem Modulsystem organisiert. Bei den beiden Betrieben handelt
es sich um eineé Kleiderfabrik und um eine Fabrik, die Ver-
mittlungseinheiten fiir den Fernsprechverkehr herstellt.

Ein ‘Modul k&nnte man definieren als eine autonome Gruppe ohne
Autonomie. Von der autonomen Gruppe bleibt lediglich die Idee
der Zusammenfassung einer begrenzten Anzahl von Arbeitern, einer
kleinen Gruppe - 10 bis 25 Personen -, die wie eine Produktions-
stdtte im kleinen funktioniert: die zur Erledigung eines Auf-
trages erforderlichen Grundstoffe kommen herein, sind Gegen-
stand einer fortlaufenden Abfolge von Arbeitsgédngen und gehen

in Gestalt eines in sich abgeschlossenen Produkts oder Teil-
produkts wieder aus der Gruppe hinaus. Das heift, im Modul
bleibt die Einheit des Auftrags gewahrt.

In der Fabrik fiir Fernsprechvermittlungstechnik tritt das Modul
in einem Werksteil auf, in dem zwei Formen von Arbeitsorgani-
sation nebeneinander existieren:

O einmal in Form von einzelnen, voneinander unabhingigen Ar-
beitspldtzen, deren Inhaberinnen im Einzelakkord bezahlt
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werden. In dieser Konstellation ist der Auftrag'oder das zu er-
stellende Produkt in seinen verschiedenen Fertigungsschritten
Uber die gesamte Werkstatt verstreut; seine Einheit findet das
Produkt erst in den letzten Fertigungsschritten;

0 zum anderen in Form von Fliefbindern, deren Arbeiterinnen im
Gruppenakkord bezahlt werden. An diesen Bidndern werden unter-
schiedliche Relais hergestellt. Diese Organisationsform wurde
zu einer Zeit eingefithrt, da die wirtschaftliche Situation
es erlaubte, eine langfristige: Serienproduktion ins Auge
zu fassen; sie ist niemals auf die gesanite Produktion ausgedehnt
worden und betrifft anndhernd 200 von insgesamt 1000 Be=-
schiftigten. In dieser Arbeitsform bleibt die Einheit des
Auftrags insofern gewahrt, als das Produkt vom ersten bis
zum letzten Arbeitsplatz alle Stationen durchlduft. Der rei-
bungslose Ablauf dieses Prozesses hdngt von einem exakten
Arbeitsprogramm ab, das sicherzustellen nicht immer leicht

ist.

In der Kleiderfabrik 18st das Modulsystem eine Reihe von Organi-
sationsversuchen ab, die vom Fliefband bis zur Andeutung von
autonomen Gruppen reichen. In seiner gegenwdrtigen Form hdlt das
Konfektionsmodul an der Entlohnung nach Einzelakkord fest.

Bemerkenswert ist, da® fiir die Module in beiden Betrieben nur re-
lativ wenig technische Einrichtungen verwendet werden: Paletten
und Rollenbdnder. Damit ist die Einrichtung oder Aufl8sung eines
Moduls eine technologisch nicht kostspielige Mafnahme, zumal wenn
man sie mit der viel unbeweglicheren und teuereren Einrichtung
von "entkoppelten" Flieﬁbandernl) in der Produktion von Ver-

mittlungseinheiten des Fernsprechverkehrs vergleicht.

1) Bei den "entkoppelten" FlieBbdndern (lignes séquencées) han-
delt es sich um klassische, mechanisch angetriebene Binder,
deren einzige Besonderheit darin besteht, daf die Arbeits-
krdfte den (mechanischen) Werkstlicktransport selber ausl&sen
kénnen (vgl. Chave u.a. 1978, S. 100). (Anm. 4. U.)
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Von den B&ndern haben die Module die lineare Anordnung der Ar-
beitspl&tze Ubernommen. Ist ein Auftrag in die notwendigen Ar-
beitsschritte gegliedert, durchliuft er eine Reihe von aufein-
anderfolgenden Arbeitspldtzen; es ist nicht vorgesehen, daf der
Arbeitsablauf von der vorgegebenen Abfolge abweicht. Das Modul
kann man sich also als ein kleines Band mit voneinander getrennten
und aufeinander folgenden Arbeitsschritten vorstellen, ohne
grdfere technische Einrichtungen und ohne durch irgendein Trans-
-portmittel mechanisch aufgezwungenem Arbeitsrhythmus. In dieser
Form stellt das Modul eine Art vereinfachter Miniaturausgabe

des Taylor-Ford-Bandes dar. Die Arbeitspldtze bleiben voneinander
unterschieden, die Arbeitsschritte sind vorgeschrieben und die
Zeiten vorgegeben, selbst wenn ein gewisser Dispositionsspiel-

raum hinzukommt.

Wenn man die durchschnittliche Arbeitsweise solcher Arbeits-
formen genauer unter die Lupe nimmt, so kann man nicht umhin
festzustellen, daR das MaR an "job enrichment" gering, wenn
nicht gleich Null ist. Eine wechselseitige Hilfe zwischen ein-
zelnen Arbeitspldtzen ist bei normalem Arbeitsrhythmus nicht
mbglich. Arbeitsinhalte und ~zeiten sind so genau vorgegeben,
daR kaum zu sehen ist, wo eventuell in der Praxis erworbenes
Wissen Anwendung finden kdnnte. Verglichen mit den Arbeitsplédtzen
an "entkoppelten" Fliefbdndern herrscht in den Modulen insofern
etwas mehr Autonomie, als der Zwang des Arbeitstaktes innerhalb
der Module sich nicht so umstandslos durchsetzt wie am FliefRband.
Die Module sehen, zumindest theoretisch, gewisse zeitliche

Dispositionschancen vor.

Das ist librigens das einzige Element der Arbeitssituation, auf
das die Arbeiter innerhalb dieser Arbeitsorganisation EinfluB
nehmen k¥nnen. Denn in dem Maf, in dem der Auftrag als ganzer
durchgefiihrt wird (das Produkt wird ganz im Modul gefertigt),

ist auch die vom Modul produzierte Menge iberschaubar. Und was
die Bestimmung der Qualitit angeht, so gewinnt sie an Genauig-
keit: Die Qualitdtskontrolle wird durch Anwendung bestimmter
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Qualititskriterien verbessert; die Qualitdtsbilanz wird auBerhalb
der Produktion mit Computern erstellt. Die M&glichkeiten zur Ein-
fluBnahme auf Quantitdt und Qualitdt verringern sich also auf
seiten der Arbeiter und vergrdfern sich auf seiten der techni-
schen Stébe.

Das Modulmodell unseres Konfektionsbetriebes weist solche
Komplexit&t nicht auf. Die Arbeit, die hier getan wird, unter-
scheidet sich in nichts von der Arbeit am Band, aufer darin,
daB das in Auftrag gegebene Produkt in jeder Phase seiner Er-
stellung sichtbar bleibt - vielleicht besteht auch eine gewisse
M8glichkeit zur Regulierung des kollektiven Arbeitsrhythmus.

Wenn aber die Arbeit in Modulen nichts anderes ist als eine Re-
produktion der tayloristischen linearen Arbeitsorganisation,
warum wird dann ilberhaupt dieser Organisationstyp gew#hlt und
nicht gleich das klassische Fliefband? Wir erinnern daran, daf
sich in der Fabrik fiUr Fernsprechvermittlungstechnik groBfe
Schwierigkéiten daraus ergaben, die Bidnder "auszulasten", sie
gleichmdfig mit Arbeit zu versorgen. Das Modul macht es mdglich,
dieser Schwierigkeit zu begegnen, und zwar auf verschiedene
Weise:

o Module sind Minibdnder, Binder kleinen Umfangs. Sie k&nnen
leichter in Gang gesetzt und angehalten und dadurch besser ans
Produktionsvolumen angepaft werden als die groBen Fliefbdnder,

o Die "entkoppelten" Fliefbi&nder mit ihrem mechanischen Antrieb
und ihrer technischen Ausstattung erfordern grofe Investitionen.

Im Vergleich dazu ist die technische Ausstattung von Modulen
viel einfacher; sie in Betrieb zu nehmen oder zu verdndern,

ist mithin weniger kostspielig.

o Das Interesse an diesem Organisationstyp ergibt sich vor allem
aus seinem zentralen Vorteil: der "Geschmeidigkeit”. Mit Ge-
schmeidigkeit meinen wir:
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- die Tatsache, daB die Kosten filr die Ausstattung oder Aufl¥sung
von Modulen gering sind, viel geringer als die Kosten fiir

andere Anlagen; sowie

- die Tatsache, daf die Kosten fiir die Zuweisung eines bestehen-
den Moduls zu diesem oder jenem Aufgabenbereich ebenfalls

minimal sind.

Zusammenfassend 148t sich sagen, daf das Modulsystem die Kosten
fiir eine Umstrukturierung des Produktionsapparates minimiert.

Das zeigt sich allein schon an den Kosten fiir die technische
Ausstattung. Gleichwohl bleibt festzustellen, worin die Effizienz
der Arbeitsorganisation in diesen Modulen besteht; inwiefern
diese Arbeitsorganisation der Intention von Geschmeidigkeit, von
der wir gesprochen haben, entspricht; und schlieflich, welche
speziellen Qualifikationen der Arbeiter sie zu diesem Zweck

mobilisiert.

Beschrd&nken wir uns auf eine allgemeine Erkl&rung: Wenn bei der
Arbeitsorganisation des klassischen FlieBbandes Qualifikationen
bevorzugt werden, die eine repetitive Arbeit auf Dauer garan-
tieren, dann setzt der von uns hier untersuchte Organisations-
typ auBer den klassischen Arbeitsbef&higungen zweifellos auch
die Fihigkeit zur Anpassung an Verdnderungen voraus: Wechsel

im Arbeitseinsatz, Modifikation der Arbeit. Indes, mit Ver-
4nderung ist nicht nur die Gewdhnung an einen vom bisherigen
sich unterscheidenden Arbeitsplatz gemeint; dieser Punkt wird
vom Planungs- und Methodenbiliro bedacht und in perfekter Manier
organisatorisch gemeistert; es geht vielmehr um die F&higkeit,
die kollektive F#higkeit, eine neue Arbeitseinheit aufzubauen
und in Gang zu bringen. Da es in den Modulen kein hierarchisches
oder funktionales Personal gibt, das speziell eingesetzt wird,
um einen solchen Aufbau einer Arbeitseinheit in leitender
Funktion zu steuern, miissen die entsprechenden Fihigkeiten beim
Personal selbst, d.h. bei den Produktionsarbeitern im Modul,
vorhanden sein und in und von dieser Gruppe mobilisiert werden.
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Hier =zeichnet sich die wichtigste Besonderheit des Modulsystems
ab; sie besteht darin, daR in Gestalt des Moduls Arbeitseinheiten
geschaffen werden, die als Einheiten eingesetzt und umgesetzt
werden kbnnen. Dieser Umstand macht ohne Zweifel den Kern des
Modulsystems aus. Das Modul als Einheit der Arbeit, des Einsatzes
und der Umsetzung: molekulare Einheit unter dem Aspekt des Per-
sonaleinsatzes. Innerhaldb dieses Rahmens kann es zahlreiche
Varianten geben, je nachdem, wie eng der Inhalt der Arbeit de-
finiert, wie intensiv die Kontrolle ist und ob der Gruppe mehr
oder weniger Verantwortung flir sich und ihre Arbeit Ubertragen
wird. Gemeinsam ist allen Spielarten die Organisation, die die
homogene Einheit der Arbeit (vollstdndige Fertigung eines Pro-
dukts oder Teilprodukts in einer gegliederten Folge von Arbeits-
schritten) und die Einheit des Personaleinsatzes zur Deckung

bringt.

Der Anwendungsbereich solcher Organisationstypen, der sich hier
den Unternehmensleitungen und Personalleitungen er8ffnet, ist
extrem weit. In einem Fall (wie etwa im Werk fiir Fernsprechver-
mittlungstechnik) vollendet das Modulsystem gewissermafen das
Taylorsche Modell in einem Kontext (unregelmifige Serien), der
diesem nicht gerade entgegenkommt. In einem anderen Fall wdre

es denkbar, dieses oder jenes Modul (oder den Teil der Produktion,
der von ihnen erbracht werden wiirde) aus dem Werk auszulagern

und Zuliefervertrige mit abhingigen Werkstitten abzuschliefen;
vielleicht gibt in diesem Fall die Unternehmensleitung sogar ein-
fach der Versuchung nach, sich aller Personalprobleme auf einen
Schlag zu entledigen. Wir haben es hier mit einer merkwilirdigen
Raffung der Geschichte zu tun: Der verfeinerte Taylorismus

reicht dem fritheren Verlagssystem die Hand.

In einer fritheren Studie haben wir eine Reihe von Kriterien
zusammengetragen, die zur Bestimmung der Tiefe des Bruches
zwischen dieser und jener Organisationsform und dem Taylorismus
beitragen k&nnten. Dabei zeigte sich, daR die Schliisselkriterien
sdmtlich die Dimension der kollektiven Autonomie betrafen, d.h.
alles das, was in einer neuen Organisation eine Riickkehr zur
Ungeteiltheit der Arbeit bedeutet.
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Wie wir gesehen haben, bringt die Aufteilung der Arbeit auf eine
Reihe von kleinen Gruppen - mit linearer Anordnung - keineswegs
automatisch so etwas wie kooperatives Verhalten mit sich. Viel-
mehr lassen sich sogar gleichsam hierarchische Verhaltensweisen
beobachten. Letzten Endes k&nnte die Gruppe sogar - durchaus
nach dem Vorbild der Betriebsleitung - sowohl den Produktions-
ablauf wie ihren eigenen Arbeitseinsatz in eigene Regie nehmen,
ohne daf die Arbeitsorganisation aufh&rte, ein Moment der
Hierarchisierung zu sein, und ohne daB sie aufh®rte, auf einer
Hierarchie zu beruhen. Ja man kdnnte - und diese Uberlegungen
beginnen bereits Gestalt anzunehmen - die Erfahrungen mit dem
Modulsystem zur Schaffung von Miniatur-Montagewerkstitten auBer-
halb des Betriebes benutzen, auBerhalb im rdumlichen wie im
rechtlichen Sinne. - Hier zeigt sich deutlich die prekdre Zwei-
deutigkeit von Formeln, die von Hyacinthe Dubreuil inspiriert sein
kénnten und die da lauten: Das Gestaltungsmodell fiir die Gruppe
ist die hierarchisch gegliederte Werkstatt, die sie reproduziert
wie der Mikrokosmos den Makrokosmos reproduziert.

IV. Qualifikation als Arbeitsbeféhigungl)

Der Begriff der Qualifikation als Arbeitsbefdhigung ist ein
zentraler Begriff unseres Ansatzes. Arbeitsbefdhigung ist nur
ein genauerer Ausdruck flir die Zerlegung des Arbeitsvermdgens

in seine Besonderheiten und Bestandteile. Eine Arbeitskraft,
ndmlich die eines bestimmten Arbeiters, wird vom Unternehmen
(durch Arbeitsvertrag) erworben und dem Produktionsapparat ein-
verleibt, d.h.,sie wird in der und durch die Arbeitsorganisation
mobilisiert. Man kann die Arbeitskraft auf dieser Stufe als eine
Ware betrachten, die zu auf dem Markt herrschenden finanziellen
Bedingungen, d.h. zu Marktpreisen (Arbeitsmarkt), erworben und

konsumiert wird - ihre Konsumtion ist Quelle von Wert, bildet
Wert.

1) Im franz. Originaltext: les capacités de travail.
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Die Arbeitsorganisation hat zum Ziel, verschiedene Qualifi-
kationen des Arbeiters zu mobilisieren sowie direkte Arbeit
und indirekte Arbeit, lebendige Arbeit und tote Arbeit mitein-
ander zu verbinden. In der Arbeit ein und derselben Person wer-
den Qualifikationen mobilisiert, deren Verwertung (Realisierung)
nach Form und Zeitdauer ganz unterschiedlich verlduft.

Insofern als die Trdger dieser Qualifikationen lebendige Lohn-
arbeiter sind, wird die Aufgabe der Personalfilhrung darin be~-
stehen, diese Qualifikationen bzw. ihre Triger dem Produktions-
prozep zuzufithren, und zwar zu den geringstmﬁglichen Kosten.
Die Bedingungen von Erzeugung, Erhaltung, Mobilisierung, Ver-
wertung und Erneuerung dieser Qualifikationen sind demnach
einerseits durch die Bedingungen ihrer Nutzung (Arbeitsorgani-
sation) bestimmt und andererseits durch die Bedingungen ihrer
Beschaffung und/oder ihrer Erzeugung (Personalpolitik, Arbeits-

einsatz).

Die Funktion der Arbeitsorganisation besteht somit darin, ver-
schiedene Arbeitskrdfte zur Kooperation zu veranlassen, d.h.
eine Kooperation zwischen lebendigen Arbeitern, die unterschied-
liche Tdtigkeiten ausilben,zustandezubringen. Auf der Ebene der
Personalpolitik und des Personaleinsatzes dufert sich dieses Be-
streben in unterschiedlichen Rekrutierungsformen bei der Be-
schaffung von Arbeitskriften sowie in einer unterschiedlichen
Stellung der Arbeiter im Betrieb, oder anders ausgedriickt, die
Lohnarbeiter werden nicht einheitlich, sondern differenziert

und differenzierend eingesetzt.

Die Verknlpfung ist also dreifach. Wenn sich zwischen den Quali-
fikationen, die die Arbeitsorganisation fir diesen oder jenen
Bereich verlangt, und den Bedingungen ihrer Beschaffung durch
die Personalfithrung eine direkte Verbindungslinie ziehen 148t,
dann muB zugleich einerseits das System der Arbeitsorganisation
in sich koh#rent sein, d.h., es muf die Kooperation von unter-
schiedlichen Arbeiten in der Tat in homogener Weise organisieren,

und andererseits muB das System der Personalpolitik und des
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Personaleinsatzes gleichfalls mdglichst homogen und kohdrent

sein.

Hier nun die Liste der Indikatoren, die fiir die Analyse der
Arbeitsbefdhigungen relevant sind:

1. Modi der Beschaffung von Qualifikationen

- urspringlich vorhanden
~ am Arbeitsplatz

- durch Ausbildung

- durch Erfahrung

Die genannten Kriterien zeigen, wie und wann ein Unternehmen
in den Besitz der Qualifikationen eines Arbeiters gelangt:

© mit der Einstellung: Hier handelt es sich um Qualifikationen,

die die Arbeiter in sich tragen oder bereits vor ihrer Ein-
stellung erworben haben - physische Befdhigungen, intellek-
tuelle Befdhigungen. Sie erfordern keine Mehrkosten und
stehen sofort zur Verfigung;

o am Arbeitsplatz: Meist handelt es sich um Qualifikationen, die

auf GewShnung und Ubung beruhen, wie Geschicklichkeit, Finger-
fertigkeit; sie werden mit Aufnahme der Titigkeit, mit dem
Einsatz des Arbeiters in der Produktion erworben. Diese
"Lernphase" ist relativ kurz, die entsprechende Qualifikation
ist nach ihrer Beendigung vorhanden. Was die Kosten fir ihre
Beschaffung betrifft, so ergibt sich ein gewisses Gewinn-
defizit aus der Tatsache, daB der Arbeiter die von ihm ge-
forderte Leistung erst nach Ablauf seiner Anlernzeit erbringt;

o durch Ausbildung: Die Qualifikation wird durch eine Aus-

bildungseinrichtung vermittelt, an der der Arbeiter eine be-
stimmte Zeit verweilt. Die Qualifikation steht erst nach Ab-
schluBf des Ausbildungsganges zur Verfiigung. Ihre Kosten ent-
sprechen dem Gewinnausfall wihrend der Ausbildungszeit plus
anteilige Kosten filr die Unterhaltung der Ausbildungseinrichtung.
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o durch Erfahrung: Die Qualifikation wird in der Produktion erwor-

ben, durch Wiederholung in der Praxis (direkte Mobilisierung
einer Qualifikation). Das heift, daf sie erst nach einer ldnge-
ren Arbeitsperiode verfiligbar ist. Unmittelbare Kosten fiir ihre
Beschaffung erwachsen nicht; dagegen kbnnen Substitutionskosten
"entstehen, die sich aus der Notwendigkeit ergeben, in Antizipa-~
tion mdglicher Abgdnge vorzusorgen und fUr bestimmte Arbeits-
pldtze Uberzdhliges Personal zu beschdftigen.

2. Dauer der Beschaffung von Qualifikationen

Das kann fiir den Betrieb heiBen:

keinerlei Zeitaufwand (die inhdrenten Féhigkeiten'des Arbei-
ters sind unmittelbar verfiigbar),

- geringer Zeitaufwand (Anlernung "vor Ort" oder Kurzausbildung),
- hoher Zeitaufwand (lange Ausbildung oder Berufserfahrung).

3. Kosten der Beschaffung von Qualifikationen

- Die Kosten fir die direkten, unmittelbar anwendbaren Qualifika-
tionen entsprechen den fiir den Arbeiter aufzubringenden Lohn-
kosten.

Die indirekten Qualifikationen, die nicht unmittelbar Anwendung
finden und Uber die Mobilisierung der direkt in der Produktion
genutzten Qualifikationen hinaus mobilisiert werden, kosten
entweder nichts, wenn es sich um inh&rente oder durch Berufs-
erfahrung erworbene Befidhigungen handelt, oder viel, wenn es
um solche geht, die eine besondere Ausbildung erforderlich ma-

chen.

4, Substitutionskosten

Substitutionskosten entstehen,wenn ein Arbeiter durch einen neuen
Arbeiter mit entsprechenden Qualifikationen ersetzt werden muB.
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Sie kdnnen sein:

- Null oder sehr gering, wenn es sich um die Mobilisierung von
inhdrenten oder binnen kurzem '"vor Ort" erworbenen Qualifika-
tionen handelt;

- von mittlerer Grdfenordnung, wenn es sich um die Kosten fiir die
Anlernung eines Neueingestellten handelt;

- hoch, wenn lange Ausbildungszeiten erforderlich sind, oder wenn
eine lange Berufserfahrung fiir den Erwerb von Qualifikationen
notwendig ist, die zur Bereitstellung von {iberzdhligem Personal
fir die zu besetzenden Arbeitspldtze fihrt.

5, Mobilisierungskosten

Damit sind die momentan bei der Mobilisierung einer Qualifikation
entstehenden Kosten gemeint. Sie erscheinen im wesentlichen als
Gewinneinbufen infolge geringerer Produktivitdt;

- bei gewissen direkten und indirekten Arbeitsaufgaben k&nnen sie
~fast entfallen;

- sie kdnnen aber auch betrdchtlich sein, wenn es sich um "chro-
nische" Aufgaben handelt, etwa wenn jemand mit seiner Arbeit
zugleich eine Kontrollfunktion im FertigungsprozeR lbernehmen
muB.

6. Verwertungsarten

Wir unterscheiden die Art und Weise, in der eine Qualifikation
der Produktion einverleibt wird, nach zwei Gesichtspunkten:

- Sofortige Verwendung: In dem, was als unmittelbar produktive,

repetitive und im Takt ausgefilihrte Arbeit bezeichnet wird, reali-
siert sich der Nutzen des Eingriffs des Arbeiters sowohl momen-
tan wie in der Kontinuitdt. Momentan: allergrdfte Schnelligkeit
ist gefragt. In der Kontinuitdt: die Produktionsabldufe folgen
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aufeinander im Idealfall ohne Stockungen und ohne Friktionen.
Es handelt sich hier um quantitative Grdfen, und man kann die
momentane Produktivitdt und die kumulierte Produktion eines Ar-
beiters einerseits und den momentan und kumulativ hinzugefligten
Wert andererseits in ein lineares Verhdltnis setzen. Der Nutzen
ist hier direkte Funktion der Arbeitsintensitdt und ihrer Dauer.

- Aufgeschobene Verwendung: Gemeint ist jeder Eingriff (sowie die

Fdhigkeit, ihn vorzunehmen) infolge eines Fehlers in der Produk-

tion, einer Unterbrechung in der Kontinuitdt 1).

Man kennt die Fdlle, da der Griff in die Ideenkiste (man denke
an die Version des PIAT-Systems in der Firma Frangaise de Méca-
nique) dadurch méglich wird, da® die Direktion die Wissensele-
mente aufnimmt, die die Arbeiter in ihrer Produktionspraxis ent-

- wickeln und von sich geben. Diese werden dann am indirekten Pol
der Produktion in Gestalt von neuen Arbeitsmethoden oder von
Modifikationen des Produktionsapparates dem Produktionsgeschehen
wieder einverleibt. Und genau diese Art der Wissensabsch&pfung
und -einverleibung ist es, die am besten mit der Taylorschen Or-
ganisationsstruktur harmoniert: Die Teilung der Arbeit in direk-
te und indirekte Arbeit, in lebendige und tote Arbeit wird ver-
stdrkt; das vom Arbeiter hervorgebrachte Wissen kehrt in Gestalt
von neuen Weisungen und Methoden, von Mitteln seiner noch bes-
seren Verwertung, zu ihm zurlick. Bemerkenswert ist, daB in die-
sem Beispiel die Abschépfung des von den Arbeitern produzierten
Wissens permanent, sozusagen Punkt filir Punkt erfolgt - die vor-
geschlagene Verbesserung ihrerseits wird dann ein fir allemal
dem Produktionsapparat einverleibt und ist von da an Bestand-
teil der passiven Struktur des Arbeitssystems.

1) Halten wir fest, daB es zumindest zwei Arten von indirekten
Qualifikationen gibt, die bei den Produktionsarbeitern mobi-
lisiert werden kdnnen, genauer, daB es zwei Arten der Ver-
wendung dieser Qualifikationen gibt.
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Ganz anders liegt die Situation dort, wo eine Komponente der Ar-
beitsaufgabe, die erst durch eine in der Produktionspraxis selbst
erzeugte Qualifikation ermdglicht wurde, explizit in die Arbeit
eines Produktionsarbeiters eingeht. Denn hier wird der indirekte
Beitrag des Arbeiters in der Arbeit selbst und nur in der Arbeit
erbracht; er ist Bestandteil der Arbeitsaufgabe und nicht der
mechanischen oder organisatorischen Arbeitsanordnung. Dieser
zweite Fall ist der einzige, in dem es zu einer Art Wiederaneig-
nung der Arbeit zugunsten des Arbeiters kommt.

SchluBfolgerungen

Eine Erkenntnis kdnnen wir abschliefend aus unserer Arbeit ziehen:
Die Formen des Personaleinsatzes, die wir bei unseren vier Fédllen
beobachten konnten, lassen eine Hierarchisierung und eine Stra-
tifizierung der Stellung der Arbeiter im Betrieb erkennen, die
viel &lter sind als alle Formen von "job enrichment". Desgleichen
offenbart die Arbeitsorganisation in diesen Betrieben zahlreiche
Unterschiede in der Nutzung der Qualifikationen von Produktions-
arbeitern - Unterschiede, die an den Rang gekniipft sind, den der
einzelne in der Statuspyramide einnimmt., Die Analyse der "nicht-
angereicherten"” Arbeitsaufgaben zeigt in einigen F&llen deutlich,
daR die indirekten Qualifikationen der Arbeiter - wie z.B. Er-
fahrung im Beruf - sehr wohl mobilisiert werden. Die Verbindung,
die wir zwischen dem stratifizierenden und differenzierenden Per-
sonaleinsatz und der Arbeitsorganisation, die heterogene Arbeits-
pldtze hervorbringt, herzustellen versuchten, gilt fir sdmtliche
Fdlle, nicht nur fir solche mit neueren Organisationsformen.

Die Fille von "job enrichment"” , die wir untersuchen konnten,
sind unterschiedlichen Typs: in ihrer Mehrzahl jedoch (Gummistie-~
fel- und Konservenfabrik, Werk fiir Fernsprechvermittlungstechnik)
befestigen sie das System der Arbeitsérganisation und des Perso-
naleinsatzes mitsamt ihren wechselseitigen Beziehungen. Letzten
Endes hat die moderne Intervention, die Einfithrung neuer Organi-
sationsformen, keinen anderen Effekt, als daB sie den Rang des
einzelnen Arbeiters in der Statuspyramide, seine Substitutions~
dauer sowie die Art und Weise der Mobilisierung seiner Qualifika-
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tionen, die sich lediglich von einer impliziten oder geheimen zu
einer expliziten Praxis verdndert, offiziell festschreibt. Was
sich in diesen Fdllen wandelt, ist die Art und Weise, in der in-
direkte Qualifikationen mobilisiert werden, nicht aber die Tat-
sache, daRk sie mobilisiert werden: sie wurden auch vorher schon

mobilisiert.

Es gibt jedoch auch F&lle, in denen es darum geht, bislang ver-
kannte Arbeitsbefdhigungen zu mobilisieren. Sofern die Arbeits-
organisation hierbei dauerhafte Verdnderungen erfdhrt, kommt es
zu einer St&rkung der Stellung von Arbeitern mit "angereicherten"
Arbeitsaufgaben, was sich nicht zuletzt in der grdferen Unsicher-
heit der Position von Arbeitern mit "nicht-angereicherten" Ar-
beitsaufgaben, oder zumindest eines Teils von ihnen, duBert.

In den von uns skizzierten Beispielen handelt es sich um "kompa-
tible Arrangements", die sich - m8glicherweise auf Kosten einiger
geringfligiger Verdnderungen - in das bereits bestehende Stratifi-
kationssystem und in die Systeme der Arbeitsorganisation, deren
Prinzipien sie stdrken, harmonisch einfiigen.
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Vorbemerkung

Die Neuen Formen der Arbeitsorganisation verdanken ihren Auf-
schwung im wesentlichen Mafe der Infragestellung des Taylorismus,
dessen dysfunktionale, unmittelbar die Produktivitdt gefdhrdende
Wirkungen sie abschwdchen sollen. Sie haben zunidchst eine bei-
spiellose Entwicklung der Polyvalenz zur Folge.

Ist aber diese Polyvalenz tatsdchlich eine neue Form der Arbeits-
organisation? Ist sie fuUr sich allein schon hinreichend, den Prin-
zipien des "Scientific Management" ein Ende zu machen, die seit
einem Jahrhundert den Produktionsapparat unserer industriellen
Gesellschaft bestimmen? Ist diese Entwicklung der Polyvalenz
nicht vielmehr Resultat zweier augenscheinlich einander entgegen-
gesetzter Bewegungen, die aber am Ende doch der gleichen Sorge um
die Produktivitdt entspringen: der klassischen Bewegung der Ra-
tionalisierung und der neueren Bewegung der Humanisierung der Ar-
beitsbedingungen?

In der Tat zeigt sich aufgrund der bisherigen Erfahrungen mit der
Polyvalenz, daB sie im Ergebnis keineswegs immer zu einer Requa-
lifizierung fihrt. Ganz im Gegenteil kdnnen bestimmte Verfahren
der Polyvalenz das Verschwinden traditioneller Berufe zum Ziel
haben. Dieser ambivalente Charakter der Polyvalenz soll im fol-
genden anhand der Analyse zweier konkreter Fdlle, ndmlich der
Druckindustrie und der Zementindustrie, illustriert werden.

Dennoch bleibt festzuhalten, daf die Polyvalenz, jenseits des
ambivalenten Charakters bestimmter Formen der Umstrukturierung
von Arbeitsaufgaben, ein Verfahren zur Umgestaltung von Kenntnis-
sen darstellt, das bislang weniger Aufmerksamkeit von Soziologen
und Okonomen auf sich gezogen hat als das entgegengesetzte Phd-
nomen der Dequalifikation.
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I. Polyvalenz und neue Formen der Arbeitsorganisation

Aufgrund des neuerdings in den industriellen Gesellschaften ent-
standenen Interesses an den Neuen Formen der Arbeitsorganisation
ergibt sich fir die Industriesoziologie die Mdglichkeit, auf die-
sem Gebiet eine Bestandsaufnahme vorzunehmen. In den ersten Be-
standsaufnahmen wird vor allem die Unsicherheit einer ungenauen
Terminologie deutlich: Die Neuen Formen der Arbeitsorganisation,
tiiblicherweise auf Initiative der Unternehmensleitung eingefiihrt,
werden zundchst von ihren Urhebern als solche bezeichnet, ndmlich
im Hinblick auf eine frihere Situation, von der sie sich durch
eine neue Aufgabenverteilung abheben. Um Ordnung in die Vielfalt
der Beobachtungen zu bringen, erwies sich eine Kldrung des Wort-
gebrauchs als unerldflich. Es wurde -eine Typologie vorgeschlagen,
die eine Rangfolge zunehmend hdherwertiger Elemente der Arbeit

in diesen neuen Formen der Arbeitsorganisation impliziert: job
rotation (Wechsel zwischen verschiedenen Arbeitsaufgaben bzw.
Arbeitspldtzen oder Rotation zwischen verschiedenen Arbeitspldt-
zen), job enlargement (Aufgabenerweiterung), job enrichment (Auf-
gaben-Anreicherung) und halb-autonome oder autonome Gruppen. Bei
den Definitionen, die von diesen Kategorien gegeben werdenl),
drdngt sich sofort der Begriff der Polyvalenz auf, obwohl der
Terminus an keiner Stelle verwendet wird. Bestenfalls erscheint
der Ausdruck ab und an bei einigen Autoren im Kommentar.

Welche Beziehung besteht also zwischen Polyvalenz und Neuen For-
men der Arbeitsorganisation? Ist Polyvalenz nur eine zufdllig zu-
sammen mit den "Neuen Formen der Arbeitsorganisation" auftreten-
de Erscheinung? Kommt ihr die Rolle eines signifikanten Indika-
tors fiir diese Neuen Formen der Arbeitsorganisation zu? Oder ist
Polyvalenz eher als eine Art Grundform der Arbeitsorganisation

zu sehen, die verschiedene Gestalten annehmen kann, an denen wie-

derum erst die "Neuen Formen der Arbeitsorganisation" ansetzen?

1) Trotz einiger Unterschiede gelangen die verschiedenen Autoren
zu relativ gleichlautenden Definitionen. Wir beziehen uns hier
auf aie Definitionen von J. Ruffier in der Gemeinschaftsarbeit
des CEREQ 1976, Band 10 S. 123 - 145,
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Diese Fragen machen die Dringlichkeit einer etwas griindlicheren
Analyse des Phanomens "Polyvalenz" deutlich. In der Tat ist der
Begriff "Polyvalenz" doppeldeutig, da er bestdndig in zwel ver-
wandten Bedeutungen gebraucht wird, die zugunsten der Genauigkeit
der Analyse auseinanderzuhalten sind. Auf der einen Seite ver-
weist Polyvalenz auf eine Art der Arbeitsorganisation, die darin
besteht, daB ein Arbeiter entweder bei verschiedenen Aufgaben
oder an verschiedenen Arbeitspldtzen eingesetzt wird, oder auch
in verschiedenen Funktionen, widhrend die Taylor'sche Theorie ein
Loblied auf die Spezialisierung der Fdhigkeiten singt, damit auf
ein Prinzip, das sich schnell in die enge Spezialisierung jedes
Arbeiters flir einen bestimmten Arbeitsplatz verwandelt, der als
seinen sehr spezialisierten F&dhigkeiten entsprechend angesehen
wird. Auf der anderen Seite versteht man unter dem Begriff "Po-
lyvalenz" oft eine Dimension von Qualifikation, im Sinne der Ver-
fligbarkeit von Kenntnissen, Fdhigkeiten und Fertigkeiten auf zwei
oder mehr Gebieten, die durch eine systematische Ausbildung oder
Lernprozesse bei der Arbeit erworben worden sind. Verstanden als
Dimension von Qualifikation ergeben sich im Ubrigen flir Polyvalenz
die gleichen Schwierigkeiten der Begriffsbestimmung wie flir Qua-
lifikation, je nachdem, ob es sich um die Assoziationskette Po-
lyvalenz - Qualifikation - Gebrauchswert oder Polyvalenz - Qua-
lifikation - Tauschwert handelt (vgl. Rolle, Tripier 1878).

Sollte man also wegen dieser Vieldeutigkeit des Begriffs "Poly-
valenz" auf seinen Gebrauch verzichten, wie das einige Autoren
(P. Rolle und P. Tripier) fiir den Begriff "Qualifikation" vor-
schlagen? Wire es demgegeniiber nicht eher méglich, ihn in seinem
Bedeutungsgehalt einzuschrdnken, da doch seine am weitesten ver-
breitete Bedeutung jene zu sein scheint, die sich auf Polyvalenz
im Sinne von Qualifikation/Ausbilcdung bezieht, definiert als die
Fdhigkeit eines Arbeiters, zwel oder mehr Arbeitspldtze auszu-
fillen, oder auch, bei einem sehr zerstlickelten Arbeitsprozef,
zwel oder mehr deutlich voneinander unterschiedene Arbeitsaufga-

ben auszufiillen?
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Wie ist aber dann der Bedeutung von Polyvalenz als Organisations-
form Rechnung zu tragen? Allerdings ist es, wenn es undenkbar ist,
sich mit den Neuen Formen der Arbeitsorganisation auseinanderzu-
setzen, ohne von Polyvalenz zu reden, nicht weniger offensicht-
lich, daB der Modus der Arbeitsorganisation, der unter "Polyva-
lenz" 1l&uft, zahlreiche Formen annimmt, unter denen sich minde-
stens zwel befinden, die im allgemeinen nicht zu den neuen Formen
der Arbeitsorganisation geh&ren: die Vertretung (bis hin zum
Springersystem) und die innerbetriebliche Umsetzung (vgl. Dadoy
1978).

Als besondere Form der Arbeitsorganisation ist Polyvalenz keine
neue Erscheinung. Sie ist so alt wie der Taylorismus, da sie pa=
radoxerweise aus den dysfunktionalen Wirkungen einer zu weit ge-
triebenen Spezialisierung entstanden ist. Zwar ermbglichen die
Zerstlickelung von Arbeitsaufgaben und die sehr weitgehende Spe-
zialisierung jedes einzelnen Arbeiters auf eine sehr begrenzte
Aufgabe, die Dauer der Ausbildung und damit zugleich den.auf sie
bezogenen Lohn auf ein Minimum zu senken. Um jedoch perfekt zu
funktionieren, setzt das System eine stabile Produktion grofer
Serien voraus, bei der allein im iUbrigen Zeit- und Bewegungs-
studien auch sinnvoll sind. Wenn als Folge einer Unterbrechung
des Auftragsflusses, einer technischen St&rung oder einer Unter-
brechung beim Nachschub von Rohstoffen die Serienproduktion ge-
stoppt wird, ist es selten, daB die Arbeiter nichts mehr zu tun
haben; sie werden an anderen Arbeitspldtzen eingesetzt, das heift

umgesetzt.

Ebenso flihrt aufgrund der Verkettung der Arbeitspldtze bei FlieB-
arbeit Absentismus zu schwerwiegenden Stérungen der Produktion:
Der geringste Ausfall hat eine Unterbrechung des Arbeitsflusses
zur Folge. Die "Taylorisierung" des Arbeitssystems verstdrkt und
‘vergrdBert jedoch wegen ihrer bis zum AuBersten getriebenen Ele-
mente (stdndige Wiederholung ein- und derselben Arbeitsaufgabe,
"héllisches" Arbeitstempo, Monotonie, Gleichgliltigkeit gegeniiber
der Arbeit, oft unertrdgliche Arbeitsbedingungen) von sich aus
diese Tendenz zum Absentismus (Krankheit, Fehlzeiten, Fluktuation,

Wegbleiben von der Arbeit).
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Um sich gegen Ausfdlle zu wappnen, muB ein Kompensationsmechanis-
mus angewandt werden: Polyvalenz. Solange die Ausfdlle gering
sind, werden die Jjeweiligen Aufgaben‘vom Meister oder Vorarbeiter
ibernommen, sind sie jedoch hdufiger, von einem eigens eingerich-
teten Dienst vielseitig einsetzbarer Arbeitskrdfte (Vertretungs-
personal oder Springer). Diese Springer-Polyvalenz blieb im all-
gemeinen einer sorgfdltig ausgewdhlten, durch Privilegien abge-
sicherten Arbeiterelite vorbehalten, wdhrend Umsetzungen alle
Arbeiter betrafen und meist keinerlei besondere Vorteile mit sich

brachten.

Dieser kurze Rickblick auf &dltere Formen von Polyvalenz als Art
der Arbeitsorganisation zeigt deutlich, daf es sich dabei nicht
um eine Methode der Strukturierung von Arbeitsaufgaben handelt,
die dem Wesen des Taylorismus grundsdtzlich zuwiderliuft. Im Ge-
genteil: Polyvalenz ist historisch eine Form der Arbeitsorgani-
sation gewesen, die komplementdr zu der mit Zerstiickelung der
Arbeit einhergehenden Spezialisierung war. Ihr verdankt das taylo-
ristisch organisierte Arbeitssystem, daB es so lange Uberleben

konnte.

Wenn es heute so aussieht, als kdénnten durch Polyvalenz die Ar-
beitsbedingungen verbessert werden, so deshalb, weil sie in neuer
Gestalt auftreten kann, die sich zwar in ihrem Wesen nicht grund-
legend von fritheren Formen unterscheidet (so ist beispielsweise
job rotation nichts anderes als eine intelligente Anwendung des
Prinzips innerbetrieblicher Umsetzungen, und der Springerdienst
bedeutete immer schon Aufgabenerweiterung oder job enrichment fir
eine Gruppe privilegierter Arbeiter), aber ihren Stellenwert und
ihre Bedeutung im Rahmen von Strategien des Einsatzes von Ar-
beitskraft erhdlt sie aufgrund des neuen Interesses an einer Hu-
manisierung der Arbeit.

Die Ideen, die diesen Neuen Formen der Arbeitsorganisation zu-
grunde liegen, stilitzen sich auf die Untersuchungen zur Arbeits-
motivation (Arbeiten von Maslow, die F. Herzberg wieder aufge-
nommen hat, Experimente des Tavistock-Instituts in London) und
zur Arbeitszufriedenheit (Faktoren, die Arbeitszufriedenheit be-
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wirken: achievement, the work itself, responsibility, and growth-
or advancement; solche, die Unzufriedenheit mit der Arbeit bewir-
ken: company policy and administration, supervision, interperso-
nal relationships, working conditions, salary, status, and secu-
rity) (Herzberg 1972). Die Erwartungen der Arbeiter lassen sich
um einige wenige items gruppieren: ein Minimum an Autonomie bei
ihrer Tdtigkeit, d. h. Bereiche eigener Initiative und Entschei-
dung; die MSglichkeit, einen Beitrag zu einer gesellschaftlich
-niitzlichen und als solche von ihrer Umgebung anerkannten Arbeit
zu leisten; eine T&dtigkeit, die zugleich die individuelle Ent-
faltung erlaubt und Gelegenheit zum Kontakt zu anderen Menschen
gibt; angenehme Arbeitsbedingungen und einen anstdndigen Lohn.

Die Neuen Formen der Arbeitsorganisation sind nur eine sehr par-
tielle Antwort auf diesen Komplex von Erwartungen, und verschie-
dene Autoren (C. Durand, M. de Montmollin, P. Bernoux und J.
Ruffier) vertreten denn auch die Meinung, lediglich das job en-
richment, halb-autonome und autonome Gruppen kdnnten als Versuche
angesehen werden, das erste item zu verwirklichen. Dennoch wdre
es verfehlt - verglichen mit den tatsdchlichen organisatorischen
Bedingungen gegenwdrtiger Produktionsprozesse in Industriegesell-
schaften -, die mit der Umstrukturierung der Arbeitsaufgaben ge-
gebenen Mbglichkeiten eines ersten Schritts der Humanisierung der
Arbeit zu unterschdtzen. Allerdings gilt dies nur unter der Be-
dingung, daf die Polyvalenz, die sich bei dieser Umstrukturierung
ergibt, sich nicht in eine Erh8hung der Arbeitsbelastung verwan-
delt, die Wisner 1974 hervorhebt, und daf die Verdnderungen, die
die notwendigerweise sich ergebende Umstrukturierung der Kennt-
nisse und Fdhigkeiten nach sich zieht, nicht auf Kosten der Ar-
beiter vonstatten gehen.

In der Tat ist das pl&tzlich erwacnte Interesse der Unternehmen
an der Verbesserung der Arbeitsbedingungen mittels der Umstruk-
turierung der Arbeitsaufgaben und der Polyvalenz keineswegs un-
abh&ngig von den anderen, klassischeren Zielen der Reduktion der
Arbeitskosten und der Steigerung der Produktivitdt. Es ist nicht
erforderlich, an dieser Stelle die Untersuchung der Griinde fir
den sozialen und vielleicht auch Ykonomischen MiRerfolg des Tay-
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lorismus wieder aufzunehmen (vgl. Durand 1978), um die Hypothese
aufzustellen, da® die Entwicklung der Polyvalenz in allen ihren
Formen - die im {brigen lange vor der gegenwdrtigen Kampagne fir
Requalifizierung der Arbeit (nicht nur der manuellen) stattfand -
das Resultat zweier voneinander unabhdngiger, wenn nicht unter
manchen Aspekten einander entgegengesetzter Bewegungen ist, die
gegenwdrtig (und mdglicherweise nur voriibergehend?) in dieselbe
Richtung gehen: auf der einen Seite die dltere Bewegung der Ra-
tionalisierung im Arbeitskrdfteeinsatz, die sich im Kampf gegen
"tote'" Zeiten dubert, in der ErhShung der Arbeitsbelastung und in
Frankreich, besonders seit der Offnung def Grenzen der EG, in
einer systematischen Politik der Personalreduktion und der Ar-
beitskrdftemobilitdt. Auf der anderen Seite steht die neuere Be-~
wegung der Humanisierung der Arbeitsbedingungen; die ihr zugrun-
de liegenden Motivationen sind komplex und nicht ohne edle Ab-
sichten, ihnen entsprechen jedoch durchaus Schwierigkeiten in der
Personalfithrung (Absentismus, Fluktuation, Sabotage, Arbeitsver-

weigerung, Rekrutierungsschwierigkeiten).

Die Ubereinstimmung dieser zwei Bewegungen ergibt sich um so
leichter, als die vorfindlichen Formen von Polyvalenz bislang

in recht bescheidenen Grenzen bleiben, die die tayloristischen
Prinzipien (Trennung von Planung und Ausfiihrung) nicht in Frage
stellen, nur die Arbeitsteilung zwischen Arbeitern betreffen und
die gesellschaftliche Arbeitsteilung nicht verdndern.

In anderen Worten: Polyvalenz, wie sie heute in den Neuen Formen
der Arbeitsorganisation praktiziert wird, kann ein sehr wirksames
Mittel der Verbesserung der Arbeitsbedingungen sein, wenn sie

Teil einer umfassenderen Strategie der Requalifizierung ausfithren-
der Arbeit ist. Unter bestimmten Bedingungen kann sie auch als
Waffe gegen die letzten Nischen der traditionellen Berufe einge-
setzt werden, eine Waffe, die um so raffinierter und um so schwie-
riger zu bek&mpfen ist, als sie in anderen Bereichen als Mafnah-
me zur Humanisierung der Arbeit erscheint. Dieser ambivalente Cha-
rakter der Polyvalenz tritt bei einem Vergleich der Verdnderungen,
die zur Zeit in zwei durchaus verschiedenen Branchen - Zementindu-
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strie und Druckindustrie (Buchdruck und Zeitungsdruckereien) -

stattfinden, deutlich hervor,

Uber die widersprilichlichen Ziele der - flir jede Branche und je-
des Unternehmen spezifischen - Strategien des Personaleinsatzes
hinaus, in denen ihr eine herausragende Rolle zukommt, erweist
sich die Polyvalenz wegen ihrer Riickwirkungen auf die Arbeits-
teilung und die Aufspaltung von Kenntnissen und Fdhigkeiten als
-ein Instrument sozialen Wandels. In dieser Sichtweise stellt

sich die Polyvalenz als recht wirksame Methode zur Umgestaltung
des gesellschaftlichen Arbeitskdrpers dar (vgl. Blassel u.a.
1978), um ihn den neuen Anforderungen der Strategien des Arbeits-
krifte-Einsatzes anzupassen, als da sind: interne Mobilitdt und
die Fahigkeit zur Anpassung an die technologische und organisa-
torische Entwicklung, Vereinfachung der Arbeit oder im Gegenteil
Aufgabenerweiterung, unter Umstédnden auch, nach der These von
Coriat 1978, Differenzierung und Segmentierung des gesellschaft-
lichen Arbeitsk&rpers.Auf diese Weise kann Polyvalenz ebenso gut
zu Dequalifizierung wie zu Hdherqualifizierung flihren. Eine Un-
tersuchung der Polyvalenz mit dieser Problematik im Blick hitte
sich auf die Ergdnzung und wahrscheinlich auch Modifizierung der
zu schematischen These eines Dequalifizierungs-Uberqualifizie-
rungsprozesses zu richten, wie sie M. Freyssenet formuliert hat.
Tatsdchlich erkldrt dieser Autor keineswegs, wie die Dynamik des
Prozesses erhalten bleiben kann. Wenn der ProzeR der Dequalifi-
zierung sich jedesmal nur der F&lle von Uberschiissiger Qualifi-
kation aus der vorangegangenen Periode bemdchtigte, wirde der
Prozef bald von selbst zum Stillstand kommmen, in Ermangelung
eines zu bearbeitenden Objektes. Um diese These aufrechtzuerhal-
ten, missen in das Modell Mechanismen der Wiederherstellung und
Schaffung von Kenntnissen und Fdhigkeiten eingefihrt werden. Ganz
sicher ist die Erfahrung einer dieser Mechanismen, ebenso die Ent-
wicklung neuer Ausbildungsgdnge, und Polyvalenz wdre ein weiterer.

Die Untersuchung der Polyvalenz in der Druckindustrie und in der
Zementindustrie liefert zu diesem komplexen Forschungsgebiet
einen bescheidenen Beitrag.
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II. Polyvalenz und "Poly-Qualifikation" im Buchdruck und in den

Zeitungsdruckereienl)

Die Einfilhrung der Polyvalenz in der Druckindustrie ist nicht

auf die klassischen, als Probleme der Personalfiihrung gehandel-
ten Schwierigkeiten zuriickzufithren. Da ein Teil der Personalfiih-
rung in die Verantwortung der Gewerkschaft ilibergegangen ist, sind
Absentismus und Fluktuation fiir die Unternehmen kein Problem.
Falls erforderlich, wenden sich die Unternehmen an den von jeder
einzelnen Berufsgewerkschaft eingerichteten "Bereitschafts-

2) und erhalten eine Stunde nach ihrer Anfrage das ange-

dienst!”
forderte Personal (vor allem flir die Zeitungsdruckereien). Die
Unternehmen hatten Jjedoch, aufgrund der ganz und gar auBergewdhn-
lichen Stdrke der Gewerkschaft in diesem Industriezweig, grofe
Schwierigkeiten, ihre Arbeitskrdfte ihren &konomischen Méglich-
keiten anzupassen. Insbesondere wurde die Einfihrung neuer Ma-
schinen und neuer Techniken von der Gewerkschaft systematisch,

mit Hilfe der Aushandelung "technischer Zusatzklauseln" zu Tarif-
vertridgen, gebremst. Der technologische Riickstand hat mit zur Kri-
se der Druckindustrie beigetragen, aber die Krise ist auf eine

Reihe anderer Faktoren zurilickzufihren.

1. Die Krise in der Druckindustrie

.Die Druckindustrie gliedert.sich in zwel Branchen: Die Buchdrucke-
reien gehdren zum graphischen Gewerbe und stellen Biicher, Broschi-
ren, Zeitschriften her; die Zeitungsdruckereien gehéren zur Tages-
presse und drucken aufer Tageszeitungen auch in gewissem Umfang
Zeitschriften. Obleich die beiden Branchen vieles gemeinsam ha-
ben, insbesondere, dahk sie beide mit voller Wucht von der Wirt-
schaftskrise betroffen waren, hat jede ihre besonderen Probleme.

1) Die Daten dieser Arbeit stammen aus einer laufenden, gemeinsam
mit F. Hommerville, R. Le Gall du Tertre und N. de Maupéou-
Abboud durchgefithrten Untersuchung lber die Weiterbildungs-
praxis in franzésischen Industriebetrieben.

2) Einen "Bereitschaftsdienst" gibt es u.a. fiir die Stereotypeure,
Rotationsdrucker und Elektromechaniker. Flr die Setzer, Maschi-
nensetzer und Korrektoren existierte seit 1960 de facto kein
Bereitschaftsdienst mehr; die Beschdftigten in diesen Berufen
waren an einen Zeitungstitel gebunden.
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a) Die Griinde fiir die Krise im Buchdruck

Die Krise im Buchdruck hat vor allem die folgenden Griinde:

o eine archaische Branchenstruktur, bestehend aus einigen GroB-
unternehmen und einer Vielzahl kleiner Handwerksbetriebe mit
relativ hohen Produktionskosten, die die Kosten der unbedingt
notwendigen Modernisierung nicht aufbringen k®nnen;

o nach dem erheblichen Riickstand in der technischen Entwicklung
haben einige Unternehmen zu schnell modernisiert, ohne darauf
zu achten, daf ihre Ausrlistung ihren Produktionskapazititen
entspricht: Daraus resultieren Uberinvestition und Ubergewich-
tigkeit des Produktionsapparates;

o eine sehr lebhafte auslindische Konkurrenz, vor allem aus Ita-
lien, Deutschland, der Schweiz, Belgien, Holland und seit kur-
zem auch aus Spanien. Papier ist in Deutschland billiger. Die
Maschinen werden in Deutschland und in der Schweiz hergestellt.
Ungefdhr 200 franzdsische Periodika werden im Ausland gedruckt;
nach einer Schitzung der CGT entspricht das etwa 10.000 bis
15.000 Arbeitspldtzen;

o eine ErhShung des Papierpreises um nahezu 50 % im Jahre 1973.

b) Die Griinde fiir die Krise in der Zeitungsdruckindustrie

Im Gegensatz zum Buchdruckgewerbe, in dem in den 60Q0er Jahren mit
‘der Modernisierung begonnen wurde, haben die Zeitungsdruckereien
ihre Investitionen bis in die letzten Jahre hinausgezbgert. Al-
lerdings ist richtig, daB die hier erforderlichen Investitionen
mit denen einer Buchdruckerei nicht zu vergleichen sind. Aufer-
dem kam zu den Preiserh®Shungen beim Papier hinzu - der Papier-
etat der Druckereien ist 1974 um 82 % gestiegen ~, daR in der
ganzen Industrie, die von der Krise der franzdsischen Wirtschaft
geschiittelt wurde, die Ausgaben flir Werbung eingeschrdnkt wurden.
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Aber die Probleme in den Zeitungsdruckereien riihren vor allem von
der Konkurrenz der anderen Informationsmedien her: des Fernsehens
und des Rundfunks. Die Zahl der Zeitungsleser nimmt seit dem 2.
Weltkrieg stdndig ab. Im Jahre 1945 wurden in Frankreich flr

©39.848.000 Einwohner 15,123.000 Tageszeitungsexemplare gedruckt.
Im Jahre 1974 wurden fir 52 Mio. Einwohner nur noch 15.052.000
Tageszeitungsexemplare gezdhlt, Viele Zeitungen verschwinden vom
Markt, was Massenentlassungen bedeutet. Von den 206 Tageszeitun-
gen von 1945 (175 in der Provinz, 31 in Paris) waren 1974 nur
noch 85 (75 in der Provinz, 10 in Paris) tlibriggeblieben.

2. Die Folgen der Krise der Druckindustrie

Eine erste Konsequenz der Krise in der Druckindustrie ist die
Umstrukturierung im Industriezweig "Graphisches Gewerbe": Be-
triebsschliefiungen, Aufl®dsung von Unternehmen, Fusionen, Konzen-
tration. Die Rezession filhrt zu einem splirbaren Abbau von Arbeits- -
pldtzen unter Zuhilfenahme der klassischen Vorgehensweise: Frei-
setzung der dlteren Beschidftigten durch vorzeitige Versetzung in
den Ruhestand im Alter von 60 oder sogar 57 Jahren, Einstellungs-
stop, Stellenstreichungen, Massenentlassungen (bei Larousse,

Chaix, Néogravure usw.). Auf diese Weise sollen zwischen 1969 und
1974 etwa 13.000 Arbeitspldtze im Buchdruck abgeschafft worden

1)

sein” ’. Nach anderen Schdtzungen sind zwischen 1972 und 1975

5.689 Arbeitspldtze verschwundenZ). Nach dem Konflikt bei Néo-
gravure wurde eine interministerielle Arbeitsgruppe eingerichtet,
um die Situation im Buchdruckgewerbe zu untersuchen. Aus ihrem
Bericht, der im Mdrz 1975 vertffentlicht und als "Plan Lecat" be-
kannt wurde, geht klar hervor, daf das Uberleben dieses Indu-
striezweiges. eine Schrumpfung der Berufsgruppe und eine Produkti-
vititssteigerung um 25 % voraussetzt und das bedeutet, libersetzt
in Beschdftigtenzahlen, den Abbau von 20.000 Arbeitspldtzen im
Zeitraum von 1976 bis 1980, in einer Branche mit insgesamt 114%.000

Beschdftigten.

1) Bericht des Generalsekretdrs der Fédération Frangaise des
travailleurs du livre (C.G.T.) auf dem 26. Kongre® am 7.5.1976;
vgl. "imprimerie frangaise'", Nr. 80, Mai 1976, S. 3.

2) Pressekonferenz der PCF-Betriebszelle der Druckerei Chaix am
30.6.1977.
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Der "Plan Lecat" betrifft nicht die Tagespresse. Es wire im {bri-
gen auch politisch schwierig gewesen, einen Plan zur Konzentra-
tion im Pressewesen zu einem Zeitpunkt vorzulegen, zu dem die be-
reits abgelaufenen Konzentrationsprozesse (z.B. die Hersant-Grup-
pe) nicht nur von der 8ffentlichen Meinung, sondern auch von den
AngehSrigen des politischen Systems als Schlag gegen die Presse-
freiheit attackiert wurden. Wie das Buchdruckgewerbe suchen je-
doch auch die Zeitungsdruckereien, um die Krise zu Uberwinden,
ihr Heil in einer Politik der Produktivitdtssteigerung, die sich
umsetzt in MaBnahmen der Rationalisierung der Betriebsfiihrung,
des Personalabbaus und weitreichender Modernisierungen.

In der Pariser Zeitungsdruckindustrie lduft der Personalabbau
iiber verschiedene MaBnahmen, die Gegenstand einer am 7.7.1976
abgeschlossenen Vereinbarung waren: vorgezogene Altersgrenze von
57 Jahren an, Rickkehr zu 26 Schichten pro Monat (d.h. Revision
der "technischen Zusatzklauseln" und Erhdhung der tatsdchlichen
Arbeitszeit; die Schicht von theoretisch sechs Stunden pro Tag
war in Wirklichkeit fiir Setzer, Maschinensetzer und Korrektoren
auf 4% 1/2 Stunden, fir Rotationsdrucker auf ungefdhr 5 Stunden
zusammengeschrumpft), Ausscheiden aus dem Beruf (mit einer Abfin-
dung als Anreiz)l), Umsetzung zwischen Betrieben oder Umsetzung
auf weniger qualifizierte Arbeitspldtze (z.B. Transport- und La-
gerarbeiten im Versand) und Umsetzung in Zweigbetriebe (besonders
Umsetzung in Druckereien der Pariser Vororte, in denen unginsti-
gere Tarifvertrdge als in Paris gelten). Als Gegenleistung fir
diese relativ harten Mafnahmen ist den verbleibenden Beschiftig-
ten in den Pariser Zeitungsdruckereien ihre Beschdftigung nomi-

nell und ad personam garantiert worden.

Die Modernisierung, die in der Druckindustrie stattgefunden hat,
bedeutet geradezu eine Revolution. Die Verwendung der Informatik
hat die Technik von Grund auf verdndert: Statt des Bleisatzes
wird heute der Fotosand verwandt, dessen Zeichenverarbeitungs
kapazitdt mit der des klassischen Maschinensatzes, der schon 1914
1) Die Abfindungssumme bei einer Entlassung betrdgt bei France-
Soir z.B. fUr einen Elektromechaniker 90.000 F, fiir einen

Rollenwechsler 80.000 F und fiir einen Maschinenwd&scher oder
Druckereihilfsarbeiter 70.000 F.
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entwickelt wurde, nicht zu vergleichen ist. Die Fotosatzmaschi-
nen der ersten Generation waren elektromechanisch, mit integrier-
ter Schreibtastatur und verarbeiteten 15.000 bis 30.000 Zeichen
in der Stunde. Die zweite Generation der Transistormaschinen mit
elektronischen Verbindungen hat eine Geschwindigkeit von 15.000
bis 45.000 Zeichen in der Stunde. Die dritte Generation mit Spei-
cher und Kathodenstrahlrdhre arbeitet mit einer Geschwindigkeit,
die zwischen 1,5 Mio. und 10 Mio. Zeichen in der Stunde liegt
(vgl. Logié 1976). Der Modernisierungsriickstand Frankreichs hat
einen direkten Ubergang vom Blei zur dritten Generation der Foto-
satzmaschinen mdglich gemacht. Gleichzeitig hat die Erfindung der
genauen fotographischen Ubertragung die Druckerei im eigentlichen
Sinne von den Presseunternehmen geldst: Die Zeitungsseiten werden
fotographiert und in die Provinz transportiert, wo sie dann direkt
gedruckt werden; mit diesem Verfahren wird nicht nur Zeit einge-
spart, sondern auch Transportkosten und Lohnkosten, denn die Ro-
tationsdrucker in der Provinz werden schlechter bezahlt.

3. Revolution im Arbeitssystem

a) Das alte Arbeitssystem

Die Druckindustrie war bis jetzt einer der letzten Bereiche, in
dem sich die traditionellen Berufe, im wesentlichen aufgrund der
aubergewdhnlichen Machtstellung einer Gruppe hochqualifizierter
Arbeitskrdfte (die Buchdrucker muften nicht nur lesen und schrei-
ben kdnnen, was bei Arbeitern frllher selten war, sondern auch
mehrere Fremdsprachen und sogar tote Sprachen kdnnen), eines sehr
hohen gewerkschaftlichen Organisationsgrades (von etwa 50 % im
Buchdruck und 95 % im Zeitungsdruckgewerbe) und der Monopolstel-
lung der C.G.T., die bei den Zeitungsdruckereien ausgeprdgter war
als im Buchdruck, erhalten haben.

Trotz der groflen Gesamtzahl von Arbeitern beschdftigten die
graphische Industrie und die Zeitungsdruckereien praktisch keine
ungelernten Arbeiter, ausgenommen beim Reinigungspersonal und
den Druckereihilfsarbeitern. Zwar haben nicht alle Arbeiter eine
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geregelte Erstausbildung hinter sich, in den Buchdruckereien war
die Ausbildung en passant, d.h. im ArbeitsprozeB, bis in die
letzten Jahre hinein sogar noch recht hdufig. Vor allem im Zei-
tungsdruck waren jedoch die auf Initiative der Gewerkschaften
hin eingerichteten Weiterbildungsveranstaltungen (die Weiterbil-
dungskurse der Buchdruckerkammer existieren seit 1903) sehr gut
besucht.

Jeder Arbeiter gehSrte einem bestimmten Berufsstand an und be-
wegte sich strikt innerhalb des Aufgabengebietes seines Fachs.

Verfolgt man die T&tigkeit z.B. in einer Zeitungsdruckerei in
ihrer logischen Abfolge, dann sieht man, wie die verschiedenen
Berufe einander zugeordnet waren: Journalisten und Reporter ga-
ben ihre Artikel oder Nachrichten telefonisch durch; die Telefo-
nistin in der Vermittlung nahm den Anruf entgegen und stellte

die Verbindung zu einer Schreibkraft her, die die Nachricht steno-
‘graphisch aufnahm und eine maschinenschriftliche Reinschrift her-
stellte; der Text wurde dann dem zustdndigen Redakteur gegeben,
in dessen Ressort die Nachricht oder der Artikel fiel (auswirti-
ge Politik, Sport, Bildung usw.). Oder die Information "fiel" aus
dem Text. Im Redaktionssekretariat wurde die Nachricht redigiert
oder der Artikel gedndert und umgeschrieben. Der Artikel wurde

in das Layout eingefiigt, das ist die graphische Darstellung der
Zeitungsseite, was es der Setzerei ermdglichte, den Satz milli-
metergenau einzufiligen. Der Text wurde dann an die Druckerei ge-
geben, die aus drei Werkstdtten besteht: der Setzerei, der Druck-

plattenherstellung und der eigentlichen Druckerei.

Der Text, der in die Setzerei geht, 'ist ein "vorbereiteter" Text,
d.h. die gewlinschte Schrifttype, ihre Grdfe und Stdrke sind auf
ihm vermerkt; der Text wird einem Maschinensetzer gegeben, der
vor einer Klaviatur mit 90 Tasten sitzt und den Text tippt,
"setzt". Sobald alle Bleizeilen gesetzt sind, wird ein Abzug fir
die Korrekturen gemacht, die alle "Zwiebelfische", alle Setzfeh-
ler, anstreichen. Bei jedem Fehler muB der Setzer die ganze Zeile
neu setzen. Wenn alle Fehler korrigiert sind, kommt der ganze
Block Zeilen auf den Setztisch, wo der Setzer alle Bestandteile
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einer Seite in einem eisernen Rahmen ordnet: Titel, Klischees,
Texte. Wdhrend der Maschinensetzer seinen Text setzt, Ubertrigt
der Graveur die Fotos auf Zinkplatten, in die sie eingraviert
werden. Wenn der Setzer seine Seite fertiggestellt hat, wird ein
"Biilrstenabzug" hergestellt, ein erster Abzug der vollstdndigen
Seite, auf dem die Korrektoren und das Redaktionssekretariat die
letzten Korrekturen anbringen. Wenn dann die Druckerlaubnis ge-
geben wird, geht die "Druckform" in die Stereotypie, wo die Ste-
reotypeure Pappe auf die Form legen und sie in einen Kalander
schieben, um die '"Mater", eine Papp-Prdgung der Druckform, her-
zustellen. Dann wird die Mater verstérkt,.im Ofen getrocknet

und in eine halbzylindrische GuBform gestellt, in der sie mit
Blei ausgegossen wird. Diese Druckplatten oder "Stereos" werden
dann unter kaltem Wasser abgekiihlt. Danach kdnnen sie auf die Ro-
tationsmaschinen aufgelegt werden. In der Druckerei befestigen
die Rotationsdrucker die Stereos auf den Rotationszylindern, die
Rollenwechsler versorgen die Rotationsmaschinen mit Papierrollen,
dann l3uft die Maschine oder vielmehr laufen die Maschinen (denn
um eine Zeitung auf einmal zu drucken, sind mehrere Maschinen er-
forderlich) und am Ende der Maschine wird die Zeitung gefaltet,
zusammengelegt, gezdhlt und gebilindelt, sie ist fertig fir die
"Expedition". In der Expedition werden die Biindel nach Auftrégen
und Bestimmungsorten zusammengestellt und auf Lastwagen geladen.

b) Das neue Arbeitssystem

Von dem neuen Arbeitssystem sind zundchst die Journalisten be-
troffen. Die Zahl der Journalisten wird erheblich gesenkt. Es
handelt sich hierbei nicht um Modernisierung, sondern um Rationa-
lisierung der Betriebsfiihrung. Die Zeitungen verringern die Zahl
der Ausgaben, schreiben die Artikel anderer Journalisten immer
seltener um und arbeiten mehr und mehr mit dem von Agenturen ge-
lieferten Material. Die Journalisten, die bislang auf ein Gebiet
spezialisiert waren, werden auf diese Weise notgedrungen "poly-
valent" im Hinblick auf die einzelnen Ressorts.

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. ’ 5 2
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 ISFMUNCHEN

Vit i Sesid s o Forscesmy £



Eine Modernisierung findet vor allem in der Druckerei statt, d.h.
in den drei Werkstdtten der Setzerei, der Plattenkopie und der

eigentlichen Druckerei.

Es gibt zwei Organisationsmodelle, von denen aber das eine ledig-
lich die Ubergangsform zum anderen darstellt.

(1)/Im ersten Modell nehmen die Telefonistinnen die Anrufe entge-
gen und Ubermitteln sie an einen Pool von Stenotypistinnen, die
die Texte tippen; von dort gehen die Texte an die Redaktion. Die
Redaktion schreibt den Text um; ein Arbeitsvorbereiter listet
dann mit Hilfe eines Codes die Textmerkmale auf, das sind die
Hinweise, anhand derer der Text wieder aufgefunden werden kann
(Rubrik, Seite der Zeitung, Stelle auf der Seite usw.) und die
Typenmerkmale: Type, Gr¥Be, Sperrungen, Type fiir die Uberschrif-
ten usw. Der Text wird dann einer Perforatortasterin gegeben,
einer Stenotypistin, die den Text fortlaufend tippt, ohne sich
weiter um seine graphische Anordnung, Silbentrennung u.d. zu klm-
mern. Aus ihrer Maschine l3duft ein Lochstreifen heraus, den der
Computer analysiert, der dann entsprechend seinem Programm, den
Text mit allen seinen Merkmalen versieht. Der Text wird dann lber
den Bildschirm "abgerufen", von dem ein Korrektor den Text liest,
und wenn er einen Fehler feststellt, gibt er auf einer Tastatur
die ganze Zeile neu ein. Der korrigierte Text wird dann auf der
Fotosetzmaschine abgerufen, aus der er auf einer weiBen Seite
vollstdndig gesetzt herauslduft -~ mit korrekter Satzbreite, Sper-
rungen, Uberschriften, allem. Dieses Blatt nimmt ein Montierer,
der durch Zerschneiden und Kleben die vollstdndige Zeitungsseite

montiert.

In einer Ubergangsphase der ganzen Entwicklung wird der Prototyp
der Zeitungsseite in die Stereotypie gegeben, wo davon ein Kli-
schee hergestellt wird. Von dem Klischee wird eine Mater gepreft,
die als Gufform fir die Bleistereos dient, die auf die Rotations-
maschinenzylinder montiert werden. Aber in dieser Phase ist be-
reits die Offset~Technik im Vordringen. Man kann vom Prototyp der

Zeitungsseite, der aus Papier zusammengeklebt wird, auf fotogra-
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fischem Weg Offset-Platten herstellen, und diese Platten werden
auf die Offset-Druckmaschinenzyliner montiert. Das Offset-Ver-

fahren hat, neben den grdferen Druckgeschwindigkeiten, den Vor-
zug, auch Farbdruck zu erm&églichen, was im klassischen Druckver-
fahren immer etwas heikel ist (vgl. Logié 1976). Das Offset-Ver-
fahren wdlzt gleichermafen die alte Stereotypie wie die Drucke-
rei um, da sich die Rotationsdrucker mit der neuen Offset-Tech-

nik vertraut machen miissen.

Mit diesem ersten Modell der Arbeitsorganisation in einer Drucke-
rei mit Fotosatz und Offsetdruck vollzieht sich bereits eine er-

ste Umwdlzung der klassischen Berufe.

Friher war der Grundberuf in der Setzerei der Beruf des Hand-
setzers, in dem man sich perfekt auskennen mufte, um sich als
Korrektor oder Montierer spezialisieren zu k&nnen oder um im Wege
der Weiterbildung und des Aufstiegs einen zweiten BerufsabschluB
(C.A.P.), den des Maschinensetzers, erwerben zu kdnnen. Diese An-
ordnung der verschiedenen Kenntnisse und Fidhigkeiten zueinander
ist sehr wichtig: Der Beruf des Setzers war der Grundberuf, aber
jede darauf aufbauende Tdtigkeit (Korrektor, Maschinensetzer und
Montierer) bildete einen eigenen Beruf, dem jeweils eine eigene,
genau abgegrenzte Berufsgewerkschaft entsprach, und die Arbeiter
eines Berufes blieben strikt beschrdnkt auf ihre Tdtigkeit und
ihren Beruf, Dasselbe galt fir die Klischeedtzer in der Stereoty-

pie und fiir die Rotationsdrucker in der eigentlichen Druckerei.

Beim neuen Organisationsmodell, dem zugleich ein neues Verfahren,
neue Techniken, neue Maschinen, eine neue Produktkonzeption (Ver-
ringerung der Zahl der Ausgabenl), Verzicht auf eine bestimmte
Originalitédt und eine bestimmte Qualitdt der Typographie und der
Information) und der feste Wille entsprechen, die gesamte alte
Struktur der typographischen Berufe aufzubrechen (mit dem Hinter-
gedanken, auf diese Weise auch die Gewerkschaftsstruktur aufzubre-
1) France-Soir beispielsweise hatte 1974 acht Ausgaben (vier fir

Paris, vier flir die Provinz), 1978 nur noch vier. Wo man frii-
her 20 Rotationsdrucker brauchte, geniligen heute acht.
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chen, die in den Augen der Arbeitgeber als Hemmschuh der Moderni-
sierung und der Rationalisierung der Betriebsflhrung erschien),
ist die Verteilung der Kenntnisse und Aufgaben weitgehend umge-
wdlzt. Einige Arbeitsfunktionen verschwinden: die der Maschinen-
setzer und Klischeedtzer. Bei anderen Funktionen schwinden die
Beschdftigtenzahlen: bei den Journalisten, den Korrektoren (die
vollstidndig programmierte Fotosatzmaschine macht weniger Fehler
als der Maschinensetzer), den Montierern (da die Arbeit sehr ver-
-einfacht worden ist, kann sie schneller verrichtet werden), den
Graveuren (auch ihre Arbeit ist einfacher geworden und schneller
auszufihren und erfordert weniger Retuschen) und den Rotations-
druckern. Zwei Griinde sind hierfiir ausschlaggebend: Auf der einen
Seite fihrt die Verringerung der Ausgaben zu einer Verringerung
der Arbeit, auf der anderen Seite kann mit Hilfe der fotografi~
schen Ubertragung die Seite gefilmt und nach den gleichen Verfah-
ren in die Provinz Ubermittelt werden wie ein Telex; die Rota-
tionsmaschinen kdnnen daher direkt in der Provinz aufgestellt
werden, Rotationsdrucker kénneé in gewissem Umfang dorthin ver-
setzt werden, wo sie, da unglinstige Tarifvertrdge gelten, schlech-

1). Dariiber hinaus bedeutet die Modernisierung

ter bezahlt werden
zugleich eine Steigerung der Druckkapazitdt der Rotationsmaschi-
nen und damit eine Personalreduktion. Zugleich verschwindet das
Instandhaltungspersonal (die qualifizierten Instandhaltungsar-
beiten {bernimmt der Hersteller, wihrend die Setzmaschinenmecha-
niker zu Elektrikern umgeschult werden und dann fiir die einfachen
Instandhaltungsarbeiten an der Elektrik zustdndig sind), das Rei-

nigungspersonal und die Druckereihilfsarbeiter.

Die einzige Arbeitsfunktion, die sich nicht oder kaum verdndert,
ist die der Stenotypistinnen, die an der Fotosatzmaschine arbei-
ten. Sicher kommt dieser Arbeitsfunktion strategische Bedeutung
zu; da sie die gesamte Produktion blockieren kann, aber auf dem
Arbeitsmarkt ist die Berufsgruppe der Stenotypistinnen, die nicht
der Buchgewerkschaft angegliedeft sind, trotz der abgeschlossenen

1) Die L8hne in den Zeitungsdruckereien sind in der Provinz deut-
lich niedriger. In Paris verdienten die Drucker am 1.7.1976
bei einer Arbeitszeit von (theoretisch) sechs Stunden am Tag
112,08 F. Zum gleichen Zeitpunkt erhielt ein Drucker in der
Provinz bei gleicher Arbeitszeit 70,11 F (vgl. Cahiers Fran-
¢ais, Dezember 1976, Nr. 178, S. ul1 f.).
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Berufsausbildung (C.A.P.) nur in einer schwachen Verhandlungspo-
sition. Es ist jedoch mbglich, daf dieser Beruf in Zukunft eine

Aufwertung erfdhrt.

Das grdfte Problem stellt sich bei der Umgestaltung der Setzer-
berufe. Trotz der Freisetzungen ist das gegenwdrtige beschdftig-
te Personal, fiir das die vertraglich abgesicherten Regelungen
vom Juli 1976 gelten, immer noch durch eine dem traditionellen
Modell der Arbeitsorganisation entsprechende Berufsausbildung
gepridgt. Jedes Presseunternehmen in Paris hat einen Weiterbil-
dungsplan ausgearbeitet, um die verschwundenen oder verdnderten
Berufe umzugestalten oder den neuen Verhdltnissen anzupassen.
Dieser Plan, dessen Kosten in mehr oder weniger grofem Umfang,
je nach Unternehmen, der Fonds National de 1'Emploi oder der
Ein-Prozent-Fonds flir Weiterbildung tragen, ist im wesentlichen
so angelegt, dad® er die kilnftige Entwicklung der Arbeitsorgani-
sation berilicksichtigt. Es ist daher angebracht, jetzt das zweite
Organisationsmodell zu betrachten.

(2) Das gegenwdrtige Organisationsmodell stellt nur eine Zwi-
schenstufe dar. Die Modernisierung kann sehr viel weiter getrie-
ben werden, die Umgestaltung der Berufe kann so weit gehen, daf
die Setzerei nahezu verschwunden ist. Diese Innovationen spielen
sich keineswegs erst in einer fernen Zukunft ab; im Gegenteil,
sie breiten sich heute schon immer weiter aus.

Es ist dabei m8glich, von den Journalisten zu verlangen, daR sie
ihre Artikel selbst in die Maschine tippen. Kleine Zeitungen, die
nicht die Mittel der groBen haben, arbeiten bereits heute so. Es
ist des weiteren m&glich, die Unterbrechung zwischen Stenotypi-
stin und Fotosatzmaschine zu vermeiden. Die Stenotypistin kann,
statt einen Endloslochstreifen zu schreiben, der dann, bevor er
‘vom Rechner der Fotosatzmaschine "gelesen", noch vom Korrektor
durchgesehen wird, direkt an der Fotosatzmaschine arbeiten. Der
Text, den sie auf der Tastatur eingibt, erscheint auf einem Bild-
schirm, und sie kann Fehler sofort korrigieren. Sie gibt den Text
erst in den Speicher, wenn er in Ordnung ist. Das setzt allerdings
voraus, daB vor der Eingabe des Textes nach dem entsprechenden
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Code bestimmte Steuerkommandos: eingegeben werden, damit der Text
schnell aufgefunden und zu gegebener Zeit abgerufen werden kann.
Von da an ist es jedoch nicht mehr erforderlich, daB sich alle
Eingabestationen in der Setzerei (die zum "Blro" wird, denn die
Tasterinnen sind keine Arbeiterinnen, sondern Angestellte) befin-
den. Man kann Terminals in Provinzniederlassungen aufstellen, die
dann imstande sind, direkt, ohne daf das Telefon zwischengeschal-
tet ist, die EDV-Anlage zu speisen. Fiir stark standardisierte
Informationen, wie z.B. Kleinanzeigen, werden auch die Steuerkom-
mandos vereinheitlicht, und es wird erwogen, sie unmittelbar von
den Telefonistinnen aufnehmen zu lassen, die sich so in Tasterin-
nen im Telefondienst oder Telefonistinnen im Satzterminal verwan-
deln und direkt die Eingabe in die EDV iibernehmen wiirden. Da die
Korrekturen von Schreibkriften an den Fotosatzmaschinen vorgenom-
men werden, verschwinden die Korrektoren vollstdndig. Was das
Montieren der Zeitungsseite betrifft, so ist vorgesehen, dies
ebenfalls direkt auf dem Bildschirm zu machen, was die Arbeit
weiter vereinfachen wilirde und in grdferem Umfang weitere Montie-
rer verdrdngen wiirde. In diesem zweiten Organisationsmodell ver-
schwindet der Beruf des Setzers fast vollstdndig, und ein bis
zwei Arbeitskrdfte mit dieser Ausbildung wirden in diesem Betrieb
geniigen. So werden alle Setzerberufe zerstdrt und das Syndicat

du Livre 18st sich langsam auf.

Die v&llige Umwdlzung des alten Arbeitssystems in den Buchdrucke-
reien und Zeitungsdruckereien (in den Buchdruckereien vollzieht
sich eine parallele Entwicklung) ist nicht nur das Resultat der
Einfihrung moderner Techniken, durch die der Computer zu einem
echten Produktionswerkzeug wird, sondern ebenso Resultat einer
Politik der Rationalisierung der Kosten und des Personaleinsatzes.

Die betrdchtliche Personalreduzierung fiihrt unausweichlich zu
neuen Anforderungen der Arbeitgeber an die Polyvalenz der wenigen
verbleibenden Arbeitskrdfte. Die kleinen Zeitungen, wie z.B.
"Libération", haben seit langem den Weg in diese Richtung gewie-

sen.
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Diese Polyvalenz, die in der Setzerei schon immer mdglich gewe-
sen wdre, da sich alle Berufe auf den gleichen Grundberuf, den
des Setzers, zurlckfihren liefen, war vom Syndicat du Livre ver-
hindert worden, einer Gewerkschaft, die nach Berufszweigen auf-
gebaut ist und sorgfiltig daridber wachte, daf die verschiedenen
Tétigkeiten auseinandergehalten und die Vorrechte jedes Berufs

beachtet wurden.

Die Blockierung durch das Syndicat du Livre wurde aufgehoben
durch die - lbrigens als solche nicht erkannte - Niederlage nach
dem Konflikt beim "Parisien Libéré" und durch den Abschluf des
Vertrages vom Juli 1976, der im Gegenzug flr die Arbeitsplatzga-~
rantie fir die Beschdftigten unter 57 Jahren eine Reihe von Maf~
nahmen vorsieht, die alle zur Entwicklung polyvalenter Struktu-
ren beitragen: Rickkehr zu tatsdchlichen 26 Schichten im Monat,
Revision der "technischen Zusatzklauseln"”. In der Tat wird be-
reits auf diesem Weg die effektive Arbeitszeit verldngert, die
Arbeiter missen ein grdferes Arbeitspensum leisten und damit die

Arbeit eines Kollegen "anknabbern".

Desgleichen wird Polyvalenz wegen der weitgehenden Vereinfachung
der Arbeit und der Steigerung der Produktionskapazitdt der moder-
nen Apparaturen notwendig. Beispielsweise ist der Arbeitsplatz,
der von der Arbeitsbelastung her keine allzu grofen Anderungen
erfahren hat, der der frilheren Stenotypistin und heutigen Bedie-
nerin der Fotosatzmaschine. Hier hat zwar das Schreiben am "lau-
fenden Meter" die Arbeit zum Teil erleichtert, aber das Korrigie-
ren am Bildschirm hat diese Erleichterung wahrscheinlich mehr als
kompensiert. Dieser Arbeitsplatz ist jedoch von strategischer Be-
deutung. Solange der Text nicht im Computer ist, miissen alle an-
deren Verrichtungen warten. Es drdngt sich daher geradezu auf,
die Korrektoren und Montierer aufzufordern, sich an der Schreib-
arbeit zu beteiligen, zumindest solange sie sonst nichts zu tun

haben.

In seiner zur Zeit relativ schwachen Stellung ist das Syndicat du
Livre nicht mehr in der Lage, polyvalenten Einsatz zu verhindern,
denn auf der einen Seite ist der "Berufsstand" als Unterstilitzung
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der Spezialisierung der Tidtigkeiten verschwunden, und auf der an-
deren Seite wiirde die Weigerung, polyvalent zu arbeiten, die Ar-
beitgeber nur dazu bringen, die Beschidftigtenzahlen weiter zu

verringern.

Im Buchdruck ist die Einfiihrung neuer Techniken ohne grofe Schwie-
rigkeiten vonstatten gegangen. Zum einen hatten die Arbeiter in
Buchverlagen eine Beschdftigungsgarantie, und zum anderen sorgte
die Expansion der Unternehmen fiir Arbeit fiir alle. Daher haben
_es die Arbeiter oft akzeptiert, daf neue Maschinen, an denen zu
arbeiten sie nicht interessiert waren, weil es sich um geringer
qualifizierte Arbeit handelte, von neuen Arbeitskriften ohne be-
sondere Qualifikation bedient wurden, die nicht in den Organisa-
tionsbereich des Syndicat du Livre fielen. P. Naville konnte da-
her schreiben, daB die Einfilhrung des Teletypesetters im franzd-
sichen Druckgewerbe ohne grofe Probleme i{iber die Biithne ging. Die
Schwierigkeiten in der gegenwdrtigen Situation des Buchdrucks und
der Zeitungsdruckereien rilhren daher, daR die Modernisierung in
einem Industriezweig stattfindet, der mitten in einer Rezession
steckt, und daf die verschiedenen Berufe unmittelbar vom Ausster-
ben bedroht sind.

In dieser &Huferst heiklen Lage ﬁat das Syndicat du Livre kaum
einen Handlungsspielraum. Es kann polyvalente Arbeit trotz einer
ylangen Tradition des Korporativismus nicht verhindern, es kann
lediglich versuchen, etwas zu bremsen. Es steckt jedoch selbst
in Widerspriichen, die nur sehr schwer zu {iberwinden sind.

So ist die Phase der Verdnderung der Technik zugleich eine Gele-
genheit, Uber Fortbildung und Umschulung der Arbeitnehmer zu ver-
handeln, was im librigen durch die Gesamtumstdnde der Krise er-
leichtert wird, die paradoxerweise den Staat dazu gebracht haben,
sich mit den Problemen der Weiterbildung zu beschidftigen und einen
Teil der Kosten bei MaBnahmen zur beruflichen Bildung der Arbeit-
nehmer zu Ubernehmen. AuBerdem erfordert das Ausma® der Verdnde-
rungen, zumindest eine grundlegende Einfithrung in die neuen Tech-
niken zu geben. Diese Einfllhrung ist flir alle gleich, was dazu
beitrdgt, das Grundwissen zu vereinheitlichen, ebenso wie friiher
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der Beruf dés Setzers der Grundberuf war. Diese Einfilihrung- geht
jedoch dank der vorausgegangenen Berufsausbildung und der moder-
nen didaktischen Methoden sehr schnell vonstatten. Und sie min-
det im Augenblick nicht in sehr lukrative Berufe.

Zudem versucht das Syndicat du Livre, um gegen die Arbeitsverein-
fachung anzugehen, die mdglicherweise zu einer spirbaren Dequali-
fizierung fUhrt, aus der Polyvalenz ein Mittel im Kampf gegen die
Dequalifizierung zu machen.

Und schlieBlich bemiiht sich das Syndicat du Livre angesichts der
Instabilitdt der gegenwdrtigen, sich rapide weiterentwickelnden
Techniken um die breitest mégliche Berufsausbildung fiir seine
Mitglieder, um ihnen eine maximale Chance zu geben, in der Druck-
industrie irgend einen Arbeitsplatz zu finden, ob nun im Buch-
druck oder im Zeitungsdruck, ob in Paris oder in der Provinz.

Die grofe Verschiedenartigkeit der zur Zeit verwandten techni-
schen Ausriistungen und deren sehr unterschiedliches technologi-
sches Niveau sprechen in starkem MaBe fir eine solch breit ange-
legte Ausbildung.

In gewisser Hinsicht ist das von der Gewerkschaft angestrebte
Ziel die "Polyqualifikation", der Erwerb einer "Polytechnik".
Diese Bedeutung hat der Begriff, der dieses Ziel ausdriicken soll:
die "Polyfdhigkeit", eine Vielfalt von Kenntnissen,.Fdhigkeiten
und Fertigkeiten. Aber diese "Polyfdhigkeit" bedeutet in der Stra-
tegie der Gewerkschaft nicht, da® sich aus ihr automatische Po-
lyvalenz ergibt. "Polyfdhigkeit" ist eine conditio sine qua non
fiir einen polyvalenten Arbeitseinsatz, hat diesen jedoch nicht
von selbst zur Folge. Anders formulieft, das Syndicat du Livre
hofft, von sehr unglinstigen Verhdltnissen dazu gedréngt; seine
Leistung vom Beginn dieses Jahrhunderts zu wiederholen: ‘allen Ar-
beitern eine sorgfdltige und vereinheitlichende Grundausbildung
zu vermitteln und dann Polyvalenz durch die eigene Machtstellung
und eine spezialisierte Berufsstruktur zu verhindern.

Seine Politik kollidiert jedoch mit der der Arbeitgeber.
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In der gegenwdrtigen Lage konnte ein Kompromif gefunden werden,
da die "Polyfdhigkeit" den Interessen der Arbeitnehmer dienlich
ist und die Arbeitgeber sich ihr so lange nicht entgegenstellen,
wie sie deren Kosten nicht zu tragen habén, und wie sie zu Poly-

valenz flhren kann.
Dieses Gleichgewicht ist jedoch empfindlich.

-Ist denn das Syndicat du Livre noch in einer Position, die es
ihm erlaubt zu verhindern, daf aus der "Polyfdhigkeit" Polyva-
lenz wird?

Das ist um so fraglicher, wenn die Arbeitnehmer in der Druckin-
dustrie nicht mehr in die Zustidndigkeit des Syndicat du Livre
fallen, wie es in der Vereinbarung vom Juli 1976 grundsdtzlich
akzeptiert ist!

Zudem ist die gegenwdrtige Phase eine Ubergangsphase, in der die
Arbeiter noch iber eine fiir die Druckindustrie spezifische Grund-
ausbildung verfiigen. Aber was wird geschehen, wenn alle derzeit
beschdftigten Arbeitskrdfte in den Ruhestand getreten und durch
Frauen mit einer Stenotypistinnenausbildung ersetzt worden sind?

Die Umwdlzung in der Druckindustrie, die die Modernisierung und
eine neue Organisationsstrategie mit sich gebracht haben, repro-
duziert in vielen Punkten (mit Ausnahme der Parzellierung der Ar-
beitsaufgaben und der Arbeitszyklen) die Mechanismen des Kampfes
gegen die traditionellen Berufe, wie sie vor einem Jahrhundert
durch die Taylorisierung der Arbeit entstanden sind. In diesem
Industriezweig filhrt die Modernisierung und die Rationalisierung
des Arbeitskrdfteeinsatzes, trotz und wegen der Polyvalenz, zur

Dequalifizierung der Arbeit.

Dagegen durchlduft die Zementindustrie einen umgekehrten Prozef.
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I11. Polyvalenz in der Zementindustrie

Im Unterschied zum graphischen Gewerbe und zu den Zeitungsdrucke-
reien haben in der Zementindustrie seit dem Zweiten Weltkrieg
weitreichende technologische Entwicklungen stattgefunden. In der
Zementindustrie, einer Industrie mit Prozefiproduktion, wurde eine
systematische Politik der Modernisierung und Automatisierung der
Produktionsstidtten betrieben, die auch die Konzentration in die-
sem Industriezweig befdrdert hat. Zur Zeit ist die gesamte Ze-
mentindustrie in den Hénden von vier Unternehmen.

Diese Politik der Automatisierung des Produktionsapparats ging
einher mit einer energischen Politik der Produktivitdtssteigerung,
die eine deutliche Personalreduzierung zur Folge hatte. Moderni-
sierung und Personalreduzierung haben dazu geflihrt, daf die Unter-
nehmen eine Strategie origindrer Polyvalenz entwickelt haben, die
durch eine spirbare Qualifikationserhdhung (Qualifikation in ih-
rem Gebrauchswertaspekt) bei den Beschidftigten und eine deutli-
che Anhebung der LShne gekennzeichnet ist. Die Modernisierung in
der Zementindustrie bot die M8glichkeit -~ ohne jedoch die Ursache
daflir zu sein -, die Arbeitsorganisation vollstdndig umzukrempeln,
und zwar so, daR sich daraus eine echte Aufwertung der Produk-
tionsarbeit ergab.

1. Die Modernisierung des Produktionsapparats

Eine Zementfabrik besteht aus drei klar voneinander geschiedenen
Bereichen: aus dem Steinbruch, der Umwandlung des Rohmaterials,
der Verpackung und Auslieferung. Diese drei Bereiche sind von
Automatisierungsprozessen weder in der gleichen Weise noch auf
gleichem Niveau erfaft worden. Der Bereich, der von der Automati-
sierung am stirksten erfaft wurde, ist der Bereich der Material-
umwandlung, der einzige, in dem die Herstellung als kontinuier-
licher Prozef verlduft. Steinbruch und Verpackung waren in den
letzten Jahren eher Objekte einer weit fortgeschrittenen Mechani-
sierung, die einen umfangreichen Arbeitsplatzabbau bewirkte (von
100 auf 5 Personen im Steinbruch). Eine Teilautomatisierung ist
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jedoch auch in diesen beiden Bereichen mdglich und flir die ndch-

sten zehn Jahre vorgesehen.

Die spektakuldrste Entwicklung hat jedoch in der Stoffumwandlung
stattgefunden. Angesichts der Komplexitdt der mit der Automati-
sierung verbundenen Probleme wird liblicherweise dann automati-
siert, wenn eine vollstdndige neue Produktionseinheit aufgebaut
wird. Daraus folgt, daB die Zementindustrie technologisch sehr
heterogen ist und z.Zt. eine ganze Skala unterscniedlicher Auto-
matisierungsniveaus aufweist. Im Interesse einer gerafften Dar-
stellung wird im folgenden etwas schematisch vorgegangen. Um die
technologische Entwicklung zusammenfassend zu betrachten, wurden
zwel Bezugspunkte gewdhlt: zum einen das Werk, das 1958 das mo-
dernste war (LAM), zum andern zwel erst seit kurzem modernisier-
te Betriebe, die verschiedenen Unternehmen angeh®ren (LAC und
couy.

Um Zement herzustellen, braucht man Kalk und Ton, die zu einer
sehr feinen, homogenen Mischung zermahlen und bei etwa 1450 C

zu "Klinker" gebrannt werden; dieser Klinker wird, fein zermah-
len, zu Zement; dieser wird im Silo eingelagert, gekiihlt und fir
den Verkauf abgepackt.

a) LAM: ein im Jahre 1958 modernes Werk

Der Steinbruch ist ein ausgedehntes Geldnde, einige Kilometer

von der Fabrik entfernt, mit der er durch Kippwagen verbunden ist,
die auf Schienen laufen, durch Lastwagen und schlieBlich durch
ein oberirdisch laufendes Fdrderband. Die Arbeitspldtze in die-
sem Bereich (Bohrarbeiter, Hauer, Baggerfilhrer, Lastwagenfahrer
oder Zugmaschinenfahrer, erster und zweiter Steinbrecher) sind
Arbeitspldtze herkOmmlicher Werkzeug- und Maschinenflhrung: Das
Funktionieren der Gerdte und die Ausbeute hdngen v&llig von den
stdndigen Eingriffen und der Schnelligkeit der Arbeiter ab. Hand-
arbeit ist sehr wichtig und die Interventionen sind so hdufig,

daf jedem Maschinenbediener oder Fahrer ein Helfer zugeteilt ist.

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich.

) .
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 !§FMUNCHEN

e S micemb v sy X



Die Stoffumwandlung geschieht in der "Fabrikation" nach zwei Ver-
fahren: in den alten Werken im NaRBverfahren, in den moderneren

im Trockenverfahren. Die Arbeitsorganisation ist je nach dem Ver-
fahren, das verwendet wird, unterschiedlich: Das Nafverfahren er-
fordert eine grdfere Anzahl von Arbeitsverrichtungen als das
Trockenverfahren, daher auch eine grdfere Anzahl von Arbeitskrédf-
ten. Das Trockenverfahren bedeutet daher eine Verkiirzung des Pro-
duktionsprozesses und damit Einsparungen an Energie und Arbeits-
krdften. Bei LAM ist dieser Bereich von zwdlf auf acht Arbeits-

pldtze reduziert worden.

Die Stoffumwandlung ist das strategische "Herz" des Werks und
der am hdchsten bewertete Bereich des Arbeitssystems. Es handelt
sich um eine bereits relativ automatisierte Produktionseinheit
(seit 1964 um zwei Produktionseinheiten) mit Prozefproduktion.

In den &lteren Werken sind die Arbeitspldtze herkdmmliche Maschi-
nenbedienungsarbeitspldtze, sehr qualifiziert, obwohl die Ausbil-
dung im Arbeitsprozel erworben wird, bei denen Erfahrung eine
grofe Rolle spielt und der.Maschinenbediener mit seinen Gehilfen,
nach Priifung des Jjeweiligen Zustands des Produkts, Uber seine
Apparatur direkt in den Prozef eingreift. In den halbautomatisier-
ten Werken mit Trockenverfahren wie bei LAM.gehdren alle Arbeits-
pldtze mit Ausnahme des Kranfahrers, der ein herkdmmlicher Be-
dienungsarbeitsplatz bleibt, zum Typ Anlagenwart. Die Wartenfah-
rer {iberwachen riesige Anzeigetafeln, kontrollieren laufend die
Informationen, die diese Tafeln in symbolischer Form liefern, und
sobald sie etwas UngewBhnliches feststellen, d.h. eine Abweichung
des Produkts von der Norm, nehmen sie sofort die notwendigen In-

terventionen an der Anlage vor.

In der Verpackung und Auslieferung gibt es drei Arten von Arbeits-
pldtzen: (1) Der Packer versorgt die automatischen Abfiillmaschi-
nen mit leeren Sdcken und schiebt die vollen S#cke zur Seite; (2)
die Sicke werden dann von Stauern aufYLastwagen, Waggons oder
Schiffe geladen; diese verrichten Schwerarbeit und sind die ein-
zigen im Betrieb, die nach Akkord entlohnt werden; (3) in Betrie-
ben in der Ndhe von grofen Baustellen der &ffentlichen Hand (Au-
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tobahnen, Untergrundbahnen) gibt es auch den Arbeitsplatz des
Schiittgutverladers, ein klassischer Angelerntenarbeitsplatz.

Die Kontrolle der verschiedenen Phasen der Stoffumwandlung ist
Sache des Labors; hier haben die Mdrtelmischer und der Proben-
zieher, die als Arbeiter eingruppiert sind, die Aufgabe, Proben
zu entnehmen und einfache Gerdte zu handhaben (Waagen, Reagenz-

gldser, Pipetten usw.).

Die Instandhaltung gliedert sich in zwei Abteilungen: die Mecha-
nik und die Elektrik. In der Mechanik arbeiten einige Facharbei-
ter: Betriebsschlosser, Dreher, Frdser, SchweiBer, Kesselschmie-
de, Schmierer. Ihr sind auch die Reparaturkolonnen der Mechaniker
angegliedert. Zur Elektrik gehdren ein MeBtechniker und acht
hochqualifizierte Elektriker. In den dlteren Werken iibernehmen
diese beiden Abteilungen fast alle anfallenden Instandhaltungs-
arbeiten und stellen sogar gelegentlich Ersatzteile selbst her.
Im Werk LAM hat in der Instandhaltung bereits eine gewisse Ratio-
nalisierung stattgefunden. Ein grofer Teil der Ersatzteile wird
auf Lager gehalten, neue Arbeiten und ein beachtlicher Anteil der
Instandhaltung (ungef&hr 30 %) werden von externen Unternehmen

ausgefihrt.

Die internen Transport- und Reinigungsaufgaben werden von einer

Gruppe ausgefihrt, die "Hof- und Transportkolonne" genannt wird.

Die Zahl der Arbeitspldtze differiert deutlich von einem Betrieb
zum anderen, je nach Produktionsverfahren, Grad der Automatisie-
rung und Produktionskapazitdt (in den 60er Jahren wurde die Er-
hShung des Produktionsausstofes eines Werks durch Verdoppelung
der Produktionsanlage erreicht, d.h. durch Einrichtung zusdtzli-
cher Ofen und Mihlen). Daher variieren die Besch&ftigtenzahlen

in der Fertigung zwischen 55 und 230 Personen, in der Instandhal-

tung zwischen 15 und 100 Personen.
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b) LAC und COU: die modernsten Anlagen

Die Modernisierung der Anlagen weist in diesen beiden Unterneh-
men sehr dhnliche Merkmale auf, die schnell skizziert sind:

o Steigerung der Produktionskapazitdt durch die Einrichtung einer
einzigen Produktionsanlage mit grdBerer Kapazitdt (von friiher
600.000 t jidhrlich auf 1.000.000 t);

o erhdhte Automatisierung der Vorrichtungen zum Transport des
Produkts wdhrend der Herstellung: zum einen, was den Transport
zwischen den drei Sektoren des Produktionssystems (Steinbruch,
Herstellung, Verpackung) angeht, zum andern und vor allem den
Transport zwischen den verschiedenen Phasen der Stoffumwand-
lung (Zufiihrung, Brechen, Homogenisierung, Ofen, Mahlen, Ab-
kiithlung, Lagern};

o sehr weitgehende Automatisierung der Vorrichungen zur Kontrolle
des Produkts wdhrend der Herstellung und zentralisiertes, nur
aus einem Arbeitsplatz bestehendes Kontroll-Informationssystem:
MeR- und Kontrollstation;

o sehr weitgehende, auf Fernsteuerung beruhende Automatisierung
eines grofen Teils der Eingriffe in den Prozef, die von der

Zentralwarte aus vorgenommen werden.

Beim gegenwdrtigen Entwicklungsstand der Technik in der Zement-
industrie ist eine vollstdndige Automatisierung des Produktions-
prozesses aus folgenden Griinden unmdglich:

o Die Kenntnisse iiber die Bandbreite der Verdnderungen der Pro-
duktmerkmale wdhrend der Stoffumwandlung sind ungeniigend.

o Aufgrund der Natur des Produkts ist es unmglich, bei fehler-
haftem Verlauf des Produktionsprozesses diesen mit demselben
Produkt zu wiederholen.

o Die verwandten Produktionstechniken sind nur bedingt zuverldssig.
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Aus diesen Grinden ist der Stoffumwandlungsprozel nur in be-
schrdnktem Umfang automatisiert. Es ist nicht nur mdglich, einen
Prozefrechner mit der Optimierung des Steuerungsprozesses zu be-
trauen, die gesamte Einrichtung lduft automatisch nur etwa 75 %
der Zeit, 25 % der Zeit muB sie von Hand gesteuert werden. Darii-
ber hinaus erfordert jeder grdfere Zwischenfall oder jede grdRe-
re Stérung im Bereich der Stoffumwandlung die Entkoppelung der
verschiedenen Teile des Prozesses, um vorrangig das strategische
"Herzstick" der Anlage, den Ofen, in seiner Funktion aufrechtzu-

erhalten.

Der Ubergang von der Halbautomation zum gegenwidrtigen, relativ
hohen Niveau der Automation 14Bt sich grob an folgenden Verdnde-

rungen festmachen:

o Steuerung: In der alten Fabrik durch elektromagnetische Schalt-
elemente (Relais), dezentralisierte Steuerung von jedem einzel-
nen Arbeitsplatz aus; in der neuen Fabrik Zentralisierung aller
Steuerungsvorgidnge in einer Zentralwarte (auBer flr.den Stein-
bruch und die Verpackung), von der aus Steuerungen mit Hilfe
von Analog- oder ProzeBrechnern vorgenommen werden, und Infor-
mationsverarbeitung in jeder einzelnen Abteilung (den fritheren
Arbeitspldtzen) mit Hilfe programmierbarer Anlagen, aufer fir
die Verpackung.

0 Messen: In der alten Fabrik wurden die wichtigsten Parameter
mit klassischen MeBinstrumenten gemessen (Thermometer, einfache
Druckmesser und Durchflufmefgerdte, Tachometer zur Messung von
Geschwindigkeiten) und auf der Instrumententafel in jedem Pro-
duktionsbereich durch Zeiger und Zihler angezeigt, die einzel=-
nen Signale wurden durch Widerstandsregler (Wheatstone-Briicken
oder Spannungsregler) verarbeitet; in der neuen Fabrik werden
die Messungen kontinuierlich im Prozefverlauf vorgenommen (Fiih-
ler - Transmitter - dezentrale und zentrale Verteilersysteme -
Verstdrker - MeBschreiber oder Reglerstation) und mit Analog-

rechnern und der zugehOrigen Ausriistung ausgewertet.
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o Anlagenkontrolle und Bedienung: In der alten Fabrik Kontrolle
und Bedienung auf Sicht und von Hand auf der Grundlage der in
jedem Produktionsbereich installierten Instrumententafeln, was
die stdndige Anwesenheit eines Anlagenbedieners in jedem Pro-
duktionsbereich erforderte; in der neuen Fabrik sind Kontrolle
und Bedienung zentralisiert (mit Ausnahme des Steinbruchs und
der Verpackung) und durch Digitalrechner gesteuert, da die ein-
zelnen Teilanlagen an einen Digitalrechner gekoppelt sind, um
die Abweichungen und Anzeigen jeder Teilanlage in die Zentral-
warte zu Ubermitteln (dort werden sie auf Mefschreibern regi-
striert); alle Fehler werden unmittelbar in der Zentralwarte
angezeigt; Ist-Werte werden vom Analogrechner mit Soll-Werten
verglichen.

2. Verdnderung des Arbeitssystems

Die Einrichtung eines neuen Werkes ist immer ein Anlaf, den Per=-
sonaleinsatz neu zu Uberdenken und die Arbeitsorganisation zu ra-
tionalisieren, indem die Erfahrungen in den anderen Werken ausge-
wertet werden.

Seit 20 Jahren haben sich nun die Arbeitertdtigkeiten in der Ze-
mentindustrie in Richtung auf eine immer grdkere Polyvalenz ent-
wickelt, befdrdert und notwendig geworden durch die Modernisie-
rung der Produktionsanlagen. Die letzten Entwicklungen bedeuten
jedoch einen quantitativen Sprung zur Bildung halbautonomer Grup-
pen, die, wenn sie auch nur jeweils aus kleinen Gruppen bestehen,
doch das gesamte ausflihrende Personal eines Werkes betreffen.

In grofen Zigen kann die Entwicklung der Arbeitertdtigkeiten in
den folgenden Punkten zusammengefaft werden:

a) Die Verringerung der Zahl der Arbeitspldtze und des ausfih-
renden Personals

Die Automatisierung in der Stoffumwandlung und die zunehmende Me-
chanisierung im Steinbruch und in der Verpackung haben zur Folge

(und zum Ziel), die Zahl der Arbeitspldtze erheblich zu verrin-
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gern: durch Rationalisierung der Arbeitsvorgidnge, Zusammenfassung
von Arbeitspldtzen und Integration der Prozesse. Diese Arbeits-
platzreduktion fiihrt zu einer Personalreduktion, die von langer
Hand geplant und mit Hilfe eines Einstellungsstops, der Verwen-
dung von Aushilfskrdften und vorgezogener Verrentung dlterer Ar-
beitskrdfte durchgefiihrt wurde.

Die Personalreduktion macht jedoch ihrerseits die Entwicklung

von Polyvalenz um so unumgdnglicher.

b) Verdnderungen im Arbeitsinhalt und Anforderungen an die Ar-
beitskraft

Die Arbeitsplédtze im alten Arbeitssystem zidhlen urspriinglich zu
den klassischen Bedienungsarbeitspldtzen, die vom Arbeiter stdn-
dige Eingriffe an der Anlage erfordern. Es gab keine spezifische
Berufsausbildung fiir die Zementindustrie. Das Personal wurde chne
besondere Qualifikation rekrutiert und qualifizierte sich "en
passant", bei der Arbeit. Es hatte meist einen niedrigen Schulab-
schluf (C.E.P.). Die Ausbildung "en passant" dauerte zwischen
einem und drei Monaten. Lediglich filir die Zementbrenner war eine
richtige Ausbildung erforderlich, die frither in langen Jahren be-
ruflicher Erfahrung erworben wurde und in den 60er Jahren dazu
flihrte, daR eines der groften Unternehmen ein Ausbildungszentrum
einrichtete, um eine Verjingung der Berufsgruppe der Zementbren-
ner zu erreichen. Die Phase systematischer Ausbildung dauert
sechs Monate, darauf folgen mehrere Monate Ausbildung im Arbeits-
prozeB. In diesem Ausbildungszentrum wurden seit 1969 alle Ze-

mentbrenner ausgebildet.

In den halbautomatisierten Werken teilen die Arbeiter ihre Zeit
zwischen der Uberwachung der Anzeigetafeln und den direkten Ein-
griffen an der Anlage. Obgleich ein grofer Teil der Informationen
auf den Tafeln angezeigt wird, behalten die Arbeiter eine direkte
Beziehung zum Produkt, und auch die Bedienung von Hand ist noch

sehr hdufig.
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Mit den modernsten Anlagen ist eine entscheidende Stufe der Mo-
dernisierung erreicht: Bei diesem fortgeschrittenen Stand der
Automatisierung wird es mdglich, von der Steuerung "vor Ort" zur
Fernsteuerung Uberzugehen, zumindest in 75 % der Arbeitszeit.
Die Beziehung zum Produkt ist vdllig {iber die Anlage vermittelt.
Der Arbeiter ist zum "Operator", oder besser, zum Agens, zur be-

stimmenden Kraft der Produktion geworden.

Diese Verdnderungen der Arbeitertdtigkeiten gingen mit steigenden
Bildungsanforderungen einher. Trotz des hohen Durchschnittsalters
der Arbeiter in der Zementindustrie blieb jedoch eine betrdchtli-
che Zahl von Arbeitern mit einem dem alten Arbeitssystem entspre-
chenden Qualifikationsstand erhalten, so daR eine schrittweise
Anpassung an die neuen Anforderungen notwendig wurde. Massenent-
lassungen groferen Umfangs waren undenkbar wegen der seit den

50er Jahren von der Zementindustrie verfolgten Sozialpolitik.. Die
Unternehmen behielten daher ihr Personal und leiteten Ausbildungs-
mabnahmen auf drei verschiedenen Ebenen ein: im Betrieb, woflr
seit den 60er Jahren jedes Werk seinen "Bildungsbeauftragten" hat-
te, seit 1969 im Bildungszentrum der (Berufs-)Kammer, und in Ko-
operation mit den &rtlichen C.E.T. Der erforderliche Bildungsab-
schluf war in den 60er Jahren das C.A.P., hat sich aber heute zum
"technischen Abitur" und zum "brevet de technicien supérieur" in

den Fichern Elektrik, Regelmechanik und Elektronik verschoben.

c¢) Die Durchsetzung entwickelter Formen von Polyvalenz

Polyvalenz gibt es in der Zementindustrie seit {iber 30 Jahren.
Sie wurde unumgidnglich wegen des recht betrdchtlichen Absentis-
mus in diesem Industriezweig, flir den einerseits die sehr bela-
stenden Arbeitsbedingungen (drei 8-Stunden-Schichten, starke k&r-
perliche Anstrengung, Temperaturschwankungen usw.) verantwortlich
zu machen sind, andererseits die Ausfallzeiten, die sich dadurch
ergeben, dal Beschdftigte an Lehrgingen teilnehmen oder an Ge-
werkschaftssitzungen baw. Gesprdchen der Tarifpartner. (Die Ze~
mentindustrie betreibt seit den 50er Jahren eine aktive Politik
der Verstdndigung mit ihren Beschdftigten. In einem der beiden
groften Unternehmen sind im Zeitraum von Juni 1959 bis Juni 1974
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24 Betriebsvereinbarungen abgeschlossen worden.) Diese Polyvalenz,
die zundchst auf die blofe Austauschbarkeit zwischen den einzel-
nen Arbeitspldtzen gerichtet war, entwickelte sich in der Folge
jedoch zu sehr viel reichhaltigeren und ganz eigenstdndigen For-
men, die die Qualifikationsstruktur in der Zementindustrie deut-

lich ver&ndern.

Die Entwicklung der Organisationsformen wird anhand der Kurzbe-
schreibung der verschiedenen, im Laufe der letzten 25 Jahre aufge-
tretenen Formen von Polyvalenz bei den Arbeitern leichter nach-

vollziehbar.

(1) Das Arbeitssystem bei geringer Mechanisierung

Bereits vor dem Zweiten Weltkrieg gab es polyvalenten Arbeitskrdf-
teeinsatz in der Form der Austauschbarkeit von Arbeitspldtzen,
aber vor allem flir die Hilfskrdfte, die vom Steinbruch als Fach-
arbeitergehilfen in den Bereich der Stoffumwandlung oder der In~

stanchaltung wechseln konnten (vgl. Naville 1961).

Bei den qualifizierten Arbeitsplitzen, die eine relativ lange Be-
rufserfahrung voraussetzen (an den Brechern und Mihlen und an den
Ofen), war die einzige L®sung fiir Absentismus die Bereitstellung
von Springern: zundchst ein zusdtzlicher Zementbrenner, polyvalent
und in der Lage, alle Arbeitspldtze im Bereich der Stoffumwandlung
auszufiillen, dann mit steigendem Absentismus die Bildung einer und
schlieBlich zweier vollstidndiger zus&tzlicher Anlagenbesatzungen.-

In diesem nur in geringem Umfang mechanisierten Arbeitssystem be-
trifft die Polyvalenz also zunidchst nur die gering qualifizierte
Arbeit, die Reinigungs- und Transportarbeiten und nur einige qua-
lifizierte Arbeiter im Bereich der Stoffumwandlung.

(2) Die halbautomatisierten Werke seit 1960

Mit den ersten Formen von Automatisierung in der Prozefproduktion
kommen zu Beginn der 60er Jahre Strategien des Arbeitskrdfteein-
satzes auf, die filir sich beanspruchen, rationaler, systematischer

Dull (1984): Industriearbeit in Frankreich.

N 4
:URN: http://nbn-resolving.defurn:nbn;de;:0168-ssoar-100761 1STML!NCHEN



193

und langfristiger zu sein. Es ist die Zeit, in der die Unterneh-
men versuchen, Ordnung in die Klassifikationen, in die Lohnstruk-
tur, in die zu unterschiedlichen Praktiken der einzelnen Werks-
leiter zu bringen, deren Einzelentscheidungen dazu fithren, daB
zwischen den Werken Unterschiede bestehen, die gegeniiber den For-
derungen der Gewerkschaften nur schwer zu rechtfertigen sind.

Zwei Entwicklungen tragen dazu bei, dah die Polyvalenz eine neue
Form und einen gréfReren Stellenwert in der Personalpolitik er-
hdlt: zum einen bestimmte Vorstellungen iiber die Bedeutung von
Bildung und ihre Rolle fir die Okonomische Entwicklung, zum an-
deren der Umstand, daf Polyvalenz als Mittel einer flexiblen Per-
sonalfihrung erkannt wird, und dies zu einem Zeitpunkt, da wegen
der Verringerung der Beschdftigtenzahlen Schwierigkeiten zu be-

flirchten waren.

Den Unternehmen ist zu diesem Zeitpunkt ihr Automatisierungspro-
gramm fir die kommenden zehn Jahre bekannt und ihr vorrangiges
Interesse gilt dem Spannungsverhdltnis zwischen einem Personal
ohne Ausbildung und einer hochentwickelten Produktionsapparatur.
Aus diesem Problembewuftsein heraus werden Anstrengungen unter-
nommnen, die Allgemeinbildung der Fabrikarbeiter anzuheben, um
diese auf die bevorstehende technologische Entwicklung vorzube-
reiten. Zugleich wirken sich diese Bildungsbemihungen auch posi-
tiv auf das Klima zwischen den Sozialpartnern aus.

Ausgehend von den Schwierigkeiten, die in einem der gr&ften Un-
ternehmen bei der Einflihrung eines Arbeitsbewertungssystems flr
Instandhaltungsarbeiter aufgetreten waren, werden mehr und mehr
auch die Qualifikationen der Arbeiter zum Thema, die Anpassung
dieser Qualifikationen an die Automation, die neuen Anforderun-
gen an die Belegschaft. Nach und nach schdlt sich dabei der Ge-
danke heraus, ein neues Bewertungssystem fiir Instandhaltungsar-
beiter auf Richtlinien fiir den innerbetrieblichen Aufstieg aufzu-~
bauen, wobei Aufstieg im wesentlichen durch Polyvalenz erm&glicht
wird (vgl. Dadoy 13876). In der Instandhaltung bedeutet Polyvalenz
damit den Erwerb neuer Kenntnisse auf einem dem einzelnen Arbei=

ter bislang fremden Spezialgebiet;sie bedeutet Erh&hung der Qua-
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lifikation des Arbeiters nach ihrer Gebrauchswertseite. Bei ge-
nauerer Betrachtung drdngt sich allerdings die Frage auf, ob
nicht Polyvalenz in diesem Fall, in dem die Instandhaltungsarbei-
ter, also Arbeiter aus traditionellen Berufen, zur Aneignung der
Grundlagen eines jeweils fremden Berufs bewogen werden, die Ar-
beiter ihrem urspriinglichen Beruf entfremdet, ihre Erfahrung
wertlos macht, kurzum, sie dequalifiziert. Dies scheint zwar
nicht die Strategie des Unternehmens gewesen zu sein, das die
Richtlinien fiir den innerbetrieblichen Aufstieg entwickelt hat.
Die Frage muf jedoch im Hinblick auf die Ubernahme dieser Richt-
linien durch die gesamte Zementindustrie mit einem Zusatz zum
Tarifvertrag vom Juni 1969 nach wie vor gestellt werden.

Ohne Zweifel richtet sich diese Form von Polyvalenz auf eine Um~-
gestaltung der Kenntnisse und Fdhigkeiten in traditionellen Be-
rufen, die, zieht man die Entwicklung der Arbeitsorganisation in
der Instandhaltung in Betracht (Personalabbau, Beauftragung von

Fremdfirmen), wohl zu stark aufgefdchert sind.

In der Produktion ist Polyvalenz in einer - verglichen mit der
Neuartigkeit der Richtlinien fiir den innerbetrieblichen Aufstieg
in der Instandhaltung - traditionelleren Gestalt erhalten geblie-
ben. In der Produktion ist Polyvalenz nicht mit Aufstieégsregelun-
gen verknlpft. Sie bleibt an die Bediirfnisse des Unternehmens ge-
bunden, allerdings wird sie auch hier in einem gewissen Umfang
systematisiert: Die fiir die Ubernahme eines Arbeitsplatzes erfor-
derlichen Kenntnisse werden in Ausbildungseinheiten unterteilt,

um ihre Aneignung zu erleichtern. Dariiber hinaus sind die Produk-
tionsarbeiter in fUnf Anlagenbesatzungen aufgeteilt, die abwech-
selnd drei Wochen in der Produktion arbeiten, eine Woche pausie-
ren und eine Woche Hilfs- und Nebentdtigkeiten verrichten (Reini-
gung und Lager/Transport). Diese Woche mit Hilfstdtigkeiten, die
ebenfalls eine Form von Polyvalenz ist, und zwar einer nicht auf-~
wertenden Polyvalenz, erm8glicht eine gewisse Flexibilitdt des Ar-
beitskrdfteeinsatzes (vor allem zur Bewdltigung des Absentismus)
und erdffnet zugleich einen gewissen Spielraum zur Durchfiihrung
von Bildungsmaf®nahmen. In der Produktion erstreckt sich der poly-
valente Einsatz eines Arbeiters auf solche Arbeitsplédtze, die sei-
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nem eigenen gleichwertig oder in der ndchsthSheren Stufe eingrup-
piert sind. Diese Polyvalenz ist mit dem Zusatz vom Juni 1969 zum
Tarifvertrag formell geregelt worden. Sie gilt aufgrund dieser

Zusatzklausel fir die gesamte Berufsgruppe.

(3) Die Einrichtung der ersten Zentralwarten Ende der 60er Jahre

Mit der Zentralisierung aller Steuerungsvorgdnge und aller Infor-
mationen in einer Zentralwarte wird die Zahl der Produktionsar-
beitspldtze auf ein Minimum reduziert: auf eine Person in der
Zentralwarte und zwei Personen, die vor Oft Rundgdnge machen, um
die vom Computer gelieferten Informationen zu vervollstdndigen
und einige wenige Eingriffe direkt an der Anlage vorzunehmen.

Die Verringerung der Arbeitspldtze und des Personals in der Pro=-
duktion nimmt der Polyvalenz, soweit sie Austauschbarkeit zwi-
schen Arbeitspldtzen ist, viel von ihrer Flexibilit&t. Daher wer-
den, um Absentismusprobleme zu 1l8sen und von neuem eine gewisse
Flexibilitdt im Personaleinsatz zu erlangen, zusdtzliche Anlagen-
besatzungen geschaffen. Die Produktion wird statt mit finf Be-
satzungen mit sieben und dann mit acht Besatzungen gefahren. Die-
ses System erdffnet neue MSglichkeiten der Polyvalenz, und zwar
nicht mehr zwischen Produktionsarbeitsplitzen, sondern zwischen
Produktion und Instandhaltung. Die Idee dazu tauchte nach einem
Besuch mehrerer Werksleiter bei der E.D.F.-Zentrale in Chinon

auf.

Diese Form der Polyvalenz ist durch eine Reihe von Faktoren er-
mbglicht worden, An erster Stelle sind die Verdnderungen in der
Instandhaltung zu nennen. Die Instandhaltung ist rationalisiert
worden. Uber die Hiufigkeit jeder St&rung, iliber die wahrscheinli-
che Lebensdauer jedes einzelnen Teils sind Untersuchungen ange-
stellt worden. Die gebrduchlichsten Teile sind im Lager vorrdtig.
Fir die seltenen Teile werden zwischen den Werken Absprachen ge-
troffen, um die Kosten nicht unndtig fir die Lagerhaltung von Tei-
len aufzublihen, die eine wahrscheinliche Lebensdauer von mehre-
ren Jahren haben. Daneben werden systematische Kontrollén der An-
lagen von einem "Kontrolleur" durchgefilhrt, der die Anlagen durch-

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich. 3 -
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 ) ]SFMU,NCHEN



196

sieht und versucht, Stdrungen vorherzusehen. Die Instandhaltung
erhdlt damit einen mehr prdventiven Charakter. Da parallel zu
dieser Entwicklung die Gerdte zuverldssig werden, treten Stdrun-
gen seltener auf. Dariiber hinaus sind die Anlagen so hochent-
wickelt worden, daf die Teile aus Spezialstahl und mit immer spe-
zialisierteren und perfekteren Werkzeugmaschinen hergestellt wer-
den. Wenn die Instandhaltung wie in den 50er Jahren die Teile
selbst herstellen miifte, brduchte sie Werkstdtten mit einer Super-
ausstattung fir Stdrungen, die alle zwei Jahre oder einmal im
Jahr auftreten. Nicht zu vergessen ist daher, daf bei einer so
niedrigen Stbrungswahrscheinlichkeit das Personal seine Geschick-
lichkeit, seine Erfahrung verliert. Alle diese Faktoren fiihren

zu Verdnderungen in der Instandhaltung: Fir die einfacheren In-
standhaltungsaufgaben, etwa flir den Teilewechsel, sind mehr und
mehr die Belegschaften der Zementwerke zustdndig; die anspruchs-
volleren Arbeiten fiihrt der Hersteller in seiner eigenen, gut
ausgeriisteten Werkstatt aus, und die einfachsten Arbeiten werden
Subunternehmen iibertragen. Das heift, daf bei den Arbeitskréften
der Zementindustrie nur die Arbeiten mittlerer Qualifikation ver-
bleiben und solche Arbeiten, deren Hiufigkeit und Geschwindigkeit

in der Ausfihrung den Betriebsablauf bestimmen.

Unter diesen Bedingungen liegt der Gedanke an eine Zusammenlegung
von Produktions- und Instandhaltungspersonal nahe, um den Perso-
nalbestand in der Instandhaltung sowohl zu verringern als auch im
notwendigen Umfang zu erhalten. Diese Zusammenlegung hat den Vor-
zug, den Ausbildungsstand der Produktionsarbeiter anzuheben, die
damit ihren Aufgaben und der technologischen Entwicklung besser
gerecht werden kénnen, und zugleich, da sie sensibler gegenliber
den Anlagen werden, ihre Kenntnisse Uber die Funktionsweise der
Anlagen erweitern. Ublicherweise dlirfte dies eine sorgfdltigere
Bedienung und eine Reduzierung der Stdrungen zur Folge haben oder
jedenfalls eine Verbesserung der vorsorglichen KontrollmaRnahmen.
Weiter bedeutet die Uffnung der Instandhaltung filir die Produk-
tionsarbeiter, daf diesen die Aufstiegsmbglichkeiten der Instand-
haltung zugdnglich werden, und da® die Ldhne steigen. Lediglich
die Instandhaltungsarbeiter zeigen einen gewissen Widerstand ge-
gen den Wechsel in die Produktion. Es handelt sich dabei um Ar-
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beit nach dem Schema 3 x 8: bei acht Besatzungen verringert sich
fiir die einzelnen Arbeiter die Zeit, die auf Nachtarbeit entfdllt;
in einigen Firmen wird im Turnus drei Wochen in der Produktion,
eine Woche Pause, drei Wochen in der Instandhaltung gearbeitet;
bei anderen Firmen gilt der Turnus: drei Monate in der Produktion,
drei Monate in der Instandhaltung. Auferdem betrachten die In-
standhaltungsarbeiter den Wechsel in der Produktion als Dequali-
fikation, und dieses Problem stellt sich in der Tat. Es ist nicht
zu leugnen, daB diese Form von Polyvalenz die traditionellen In-
standhaltungsberufe langsam zum Verschwinden bringt und einen
neuen hervorbringt: den "Anlagenfahrer und -Instandhalter". Ge-
genwdrtig hat die Polyvalenz nicht zu einer niedrigeren Bewertung
der Arbeitertdtigkeiten geflihrt, da sie Uber diesen Umweg den Ko-
effizienten 210 zugdnglich macht. Diese Form von Polyvalenz erfor-
dert eine liber mehrere Jahre reichende, auf mehreren Schritten
aufbauende Lehre. Sie bildet daher das neue Kriterium der Ein-

und Héhergruppierung.

Die Formen der Arbeitsorganisation in der Produktion sind in die-
sen Werken mit Zentralwarten von Werk zu Werk verschieden. In den
zuerst modernisierten Werken stellt sich die alte Organisations~
form wieder her. Beim vorherigen Arbeitssystem verlief der Arbei-
ter ("Kontrolleur und Bediener") seinen Arbeitsplatz nicht. Sei-
' ne stdndige Anwesenheit war unabdingbar. Dem Méister fiel damit
die Rolle eines Koordinators zwischen den verschiedenen Arbeits~
pldtzen zu. Der Meister ging von einem Arbeitsplatz zum anderen.
Das neue Arbeitssystem kennt zwei Funktionen: den Anlagenkontrol-
leur, der seine Rundgdnge macht, und den Wartenfahrer, der in der
Zentralwarte bleibt. Bei den frithesten Modernisierungen wurde der
Arbeiter in die Zentralwarte versetzt und der Meister {Ubernahm
die Rolle des Anlagenkontrolleurs. Dabei ergab sich jedoch ein Un-
gleichgewicht: Der Arbeiter in der Zentralwarte verfiligte iiber
sdmtliche Informationen und erteilte dem Anlagenkontrolleur die
Anweisungen. Der Wartenfahrer wurde zum Herrn {iber das Arbeitssy-
stem, was zu Konflikten fiihrte. Bei den spdteren Modernisierun-
gen hatten die Unternehmen aus dieser Erfahrung gelernt und ver-
setzten den Meister in die Zentralwarte, wdhrend der friihere Ze-

mentbrenner zum Anlagenkontrolleur gemacht wurde.
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(4) Die neuesten Modernisierungen: COU und BUS

Die jlngsten, nahezu vollstdndig automatisierten Anlagen weisen
eine wesentliche Verdnderung auf. Die Polyvalenz zwischen Pro-
duktion und Instandhaltung wurde weiterentwickelt und beruht in-
zwischen sogar, um ihre Zuverldssigkeit zu erhdhen und die Anwe-
senheitsdauer der Arbeiter in der Instandhaltung heraufzusetzen,
auf dem Wechsel von neun Besatzungen. Wdhrend jedoch bisher die
den Arbeitern vermittelten Kenntnisse filir die Instandhaltung sol-
che der Mechanik waren, geht man inzwischen iiber zur Elektrik und

Elektronik.

In einem Unternehmen wurde dariiber hinaus eine neue Arbeitsorga-
nisation eingefithrt, bei der es keinen Meister mehr gibt und

statt dessen - zumindest im Prinzip - Polyvalenz zwischen den
Funktionen des Anlagenkontrolleurs und des Wartenfahrers in der
Zentralwarte besteht. Da Polyvalenz nur in einem langwierigen Pro-
zefd herzustellen ist (zwischen drei bis finf Jahren), ist die
vollstdndige Austauschbarkeit aller Arbeitskrdfte gegeneinander
noch nicht ganz hergestellt, aber das Grundmuster ist etabliert.
Diese Modernisierungen, {iber die in der Uffentlichkeit nur wenig
bekannt geworden ist, sind stark beeinfluBt von den MNeuen Formen
der Arbeitsorganisation und zielen im wesentlichen auf die Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen. In der Produktion verteilen die
Anlagenwarte und -Instandhalter die Rollen (Anlagenkontrolleur
oder Zentralwarte) unter sich und teilen die einzelnen Betriebs-
teile unter sich auf. Die Anlagenkontrolleure haben bald begonnen
zusammenzuarbeiten, um gegen die Einsamkeit anzugehen. Das glei-
che Problem stellt sich lbrigens dem Wartenfahrer, der nachts voli-

lig allein in seiner Zentralwarte ist.

Bislang betraf diese Polyvalenz in der Produktion lediglich den
Arbeitsplatz des Anlagenkontrolleurs und den des Wartenfahrers

in der Zentralwarte. Bei den beiden jlingsten Modernisierungen

(bei BUS und bei COU) wurde versucht, die Polyvalenz auf die Ar-
beitspldtze des Chargenfihrers und des Qualitdtskontrolleurs (COU)
und auf die Arbeitspldtze im Steinbruch (BUS) auszudehnen. Die

weitere Verbreitung dieser Erfahrungen hitte zur Folge, daf die
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Unterscheidung zwischen verschiedenen Bereichen des Produktions-
prozesses verschwinden und die Fdhigkeiten und Eingruppierungen
sich angleichen wiirden. Die alte Qualifikationsstruktur in der
Zementindustrie wird durch solche Entwicklungen v&llig umgewdlzt,
und zwar in Richtung einer Aufwertung der Tdtigkeiten und der Ar-
beitskrdfte.

Schluf

Die beiden untersuchten Industriezweige (Druckindustrie und Ze-
mentwerke) machen gegenwdrtig tiefgreifende Wandlungen durch, wo-
bei die Technologie dazu eher die M&glichkeit bietet, als daB sie
deren Ursache wdre (die unterschiedlichen Organisationsformen in
der Zementherstellung zeigen dies deutlich). Es stellt sich die
Frage, wie sich diese Umstrukturierung der Arbeitsaufgaben und
der Kenntnisse und Fdhigkeiten weiterentwickelt. Wird die Polyva-
lenz neue, fir jeden Industriezweig spezifische Berufe hervorbrin-
gen, nachdem durch sie die letzten traditionellen Berufe (Schlos-
ser in der Instandhaltung, Setzer) zerstdrt worden sind, oder
wird die Polyvalenz vor allem Jedermannsausbildungen betreffen,
die auf dem Arbeitsmarkt leicht zu finden sind, wie heute das
Stenotypistinnen-C.A.P., und wie das in Zukunft die gdngigen Aus-
bildungen in den Branchen mit automatisierter Prozefproduktion
(Elektriker, Elektromechaniker, MeB- und Regeltechniker, Informa-

tiker) sein k&nnten?
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Vorbemerkung der Ubersetzer

Der folgende Text bildet einen Ausschnitt aus einer Untersuchung
der Arbeitskdmpfe von angelernten Frauen in einem franz®sischen
Textilbetrieb. Die von A. Borzeix und M. Maruani 1977 durchge-

flihrte Untersuchung beruht auf Gesprdchen und Diskussionen mit

1)

sdmtlichen Gewerkschaftsdelegierten (délégués syndicales) die-

ses Betriebes. Sie erfolgte im Rahmen von Forschungsarbeiten,
die am "Laboratoire de Sociologie du Travail" des "Conservatoire
National des Arts et Métiers" (Paris) einerseits iber gewerk-
schaftliche Strategien der Verdnderung der Arbeitsbedingungen,
andererseits iliber die Artikulation von Frauenproblemen in den

Gewerkschaften durchgefihrt wurden.

Die Untersuchung von A. Borzeix und M. Maruani enthdlt vier Teile,
von denen der zweite zur "Arbeiter-Ergonomie" im folgenden vorge-
stellt wird. Nach einer Kennzeichnung des Textilbetriebes (Hem-
denfabrikation) und der Personalstruktur (15 % technische Ange-~
stellte, Meister, untere Angestellte; 85 % - vorwiegend weibli-

schichte. der Arbeitskdmpfe in diesem Betrieb von 1968 bis 1978 in
ihren wichtigsten Etappen und ihren Inhalten und Aktionsformen
dargestellt. Die von den angelernten Arbeiterinnen 1968 im Be-

1) Der Dualismus der Betriebsverfassung in Frankreich weist eine
andere Struktur auf als in der Bundesrepublik, da zwei von der
Belegschaft gewdhlte Vertretungsorgane nebeneinander bestehen:
das “"Betriebskomitee" (comité d'entreprise) und die "Beleg-
schaftsdelegierten” (délégués du personnel). Die Rechte des
vom Betriebsleiter geleiteten "Betriebskomitees" sind weit-
aus beschrdnkter als die des Betriebsrates in der Bundesrepu-
blik. Die "Belegschaftsdelegierten” vertreten individuelle
und kollektive Forderungen der Beschdftigten gegeniiber der
Betriebsleitung , Uberwachen die Einhaltung von Arbeitsgesetzen
und die Regelung von Arbeitsbedingungen und arbeiten mit dem
Gewerbeaufsichtsbeamten (inspecteur du travail) zusammen. Die
"Gewerkschaftsdelegierten" (délégués syndicales) werden von
den gewerkschaftlich organisierten Arbeitern und Angestellten
als gewerkschaftliche Reprdsentanten der Belegschaft gegen-
iiber der Betriebsleitung gewidhlt. Gegenwdrtig sind durch Am-
terkumulation in vielen Betrieben die "Belegschaftsdelegier-
ten" und "Gewerkschaftsdelegierten" weitgehend identisch.
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trieb aufgebaute Gewerkschaftsorganisation (section syndicale

d'entreDrise)l)

ist der CCT angeschlossen. Die anderen Richtungs-
gewerkschaften sind im Betrieb nicht vertreten. Die Aktivititen
der (weiblichen) Gewerkschaftsdelegierten (CGT) richten sich nicht
nur auf die Sicherung der Arbeitspldtze, sondern auch auf die Kon-
trolle der Arbeitsbedingungen - wie der zweite Teil insbesondere
am Beispiel des Kampfes gegen den Akkordlohn und um die Kontrolle
der Bandarbeit veranschaulicht. In einem dritten Teil versuchen
die Autorinnen, die spezifisch "weibliche" Dimension des gewerk-
schaftlichen Kampfes der CGT-Delegiertinnen im untersuchten Tex-
tilbetrieb herauszuarbeiten. SchlieBlich gehen sie im vierten
Teil der Frage nach, ob iber den untersuchten Fall hinaus nicht
auf allgemeiner Ebene ein Zusammenhang zwischen dem gewerkschaft~
lichen Kampf angelernter Frauen und dem "Kampf um die Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen" festgestellt werden k&nne. Zwischen
der "Entwicklung einer weiblichen Identitdt innerhalb der Gewerk-
schaftsbewegung und der Infragestellung der tayloristischen Ar-
beitsorganisation" konstatieren die Autorinnen eine weitreichen~
de Entsprechung, die nach ihrer Auffassung ihren Ursprung nicht
zuletzt darin hat, daR die Arbeitergewerkschaften traditionell
von qualifizierten Arbeitern dominiert werden, deren Arbeitssi-
tuation noch Momente von "Autonomie" aufweist. Dagegen sind die
an der Cewerkschaftsbewegung weniger beteiligten, nicht qualfi-
zierten Arbeiterinnen in besonderem Mafe den Bedingungen und Aus-
wirkungen der tayloristischen Arbeitsorganisation ausgesetzt.

1) Die rechtliche Anerkennung der "Gewerkschaftsdelegierten" und
der Bildung von Gewerkschaftssektionen im Betrieb wurde erst
1968 von den Arbeiter- und Angestelltengewerkschaften durch-
gesetzt. Die in den Streiks Mai bis Juni 1968 erkimpfte Aus-
weitung der Gewerkschaftsrechte im Betrieb wurde Dezember 1968
durch ein Gesetz legalisiert: Bildung von Gewerkschaftssek-
tionen in allen Betrieben mit mehr als 50 Beschidftigten; Rechts-
schutz der "Gewerkschaftsdelegierten" gemdR dem Status der von
der Belegschaft gewdhlten Vertreter des "comité d'entreprise";
zeitweise Freistellung der Gewerkschaftsdelegierten zur Aus-
Ubung ihrer Funktionen; Recht auf monatliche Versammlung aller
Mitglieder der CGewerkschaftssektionen innerhalb des Betriebs;
Anerkennung der '"gewerkschaftlichen Freiheiten" usw.
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Vorbemerkung: Zu einer Ergonomie im Sinne der Arbeiter

Das weite Feld der Arbeitsbedingungen {berschreitet hdufig allzu
eng gesetzte Grenzen. Dies gilt auch und besonders im Falle der
Coﬁfection‘lndustrielle de 1'Atlantique (C.I.A.) - ein Unterneh-
men mit 300 Beschaftlgten, das ein paar Kilometer von La Rochelle
entfernt in La Pallice angesiedelt ist.

Hier "hdngt alles mit allem zusammen", sagen die gewerkéchaftli~‘
chen Aktivisten: "Das Arbeitsleben macht das ganze Leben aus",

Die Gewerkschaftsaktivitdt, die von den Arbeiterinnen der C.I.A.
getragen wird, kennt die ibliche Trennung zwischen Privat- und Be-
rufsleben nicht: eine vielfdltige Aktivitdt mit bunten, dennoch

in sich konsistenten Demonstrationen, deren Wirksamkeit beein-
druckend ist; ein "exemplarischer" und origineller Kampf, dessen
Bilanz man ziehen, dessen Resultate man auswerten und dessen Ent-
stehung , Verlauf und Motive man versuchen sollte zu verstehen. Um
die Arbeitsbedingungen, die sie kritisieren, besser beeinflussen
und die Arbeitsorganisation, die sie ablehnen, besser kontrollie-
ren zu kdnnen, praktizieren die Gewerkschafterinnen von La Rochel-
le erfolgreich eine bewuft offensive Strategie.

I. Unfang und Resultate der Aktivitdt

Jeder Bereich, in dem die Gewerkschaft aktiv wurde, hat seine ei-
gene Geschichte. Und in vielen Fdllen konntenipositive Ergebnisse
erst nach Ablauf von mehreren Jahren und nur dank der Beharrlich-
keit und der Hartndckigkeit der Arbeiterinnen erzielt werden. Die
genaue Chronologie dieses "Kampfes in allen seinen Etappen" nach-
zuzeichnen, wiirde den Rahmen unserer Darlegungen hier sprengen.

Wir werden uns deshalb auf die drei Schwerpunkte der Gewerkschafts-
initiative seit 1971, dem Jahr der Griindung der Kommission fir
Hygiene und Sicherheit in der C.I.A., konzentrieren. Das heift,
wir brauchen bei der Analyse nicht notwendig streng chronologisch

zu verfahren.
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1. Die CGrilndung der Kommission ‘fiir Hygiene und Sicherheit und die

zunehmende Uberwachung der Gesundheit

"Als wir die Orgaﬁisation mit den dazugehdrigen Strukturen hatten,
ein "Betriebskomitee", das seine Arbeit tat, griindeten wir 1971
eine Kommission fir Hygiene und Sicherheit. Wir wuften zwar nicht
so genau, was sie flir uns tun sollte", berichtet eine Gewerk-
schaftsvertreterin. "Und ein Jahr ruderten wir ganz filrchterlich
herum. Wir suchten nach Forderungen, aufgrund derer die Xommission
aktiv werden kdnnte. Wir haben die Arbeiterinnen befragt und Un-
terlagen gesammelt. Aber es wurde einfach nicht deutlich, daf wir
hier eine solche Kommission wirklich brauchten. Wir mufiten erst

einmal gedankliche Vorarbeit leisten.”

2. Von der Enquéte 2u den ersten Arbeitsniederlegungen

Zu Beginh haben die Gewerkschafterinnen mehrere Monate lang "For-
schung betrieben"”, indem sie die Arbeiterinnen griindlichst iber
ihre Arbeit und ilber deren Auswirkungen auf ihre Gesundheit be-
fragten. ‘

"Wir haben mit der Skoliose, einer Verkfﬂmmung der Wirbels&ule,
angefangen. Wir haben die Frauen bei der Hand genommen. Wir haben
mit ihnen diskutiert. Sie haben uns erzihlt. Wir sind alles Punkt

filr Punkt durchgegangen. Das hat mehrere Monate gedauert. Wir ha-

ben alles aufgeschrieben."

Die "kleinen Hefte", die uns zum Sammeln dieser Informationen
dienten, werden auch heute noch sorgfdltig aufbewahrt. Die Ar-
beitsplatz um Arbeitsplatz registrierten Schmerzen, Krankheiten
und Nervenzusammenbrilche sind unter dem Gesichtspunkt ihrer Hiu-
figkeit, ihres Schweregrades und ihrer Ursachen beschrieben und
analysiért worden. Als Entwurf einer veritablen Arbeiter-Ergonomie
stellen diese Dokumente eine erste entscheidende Etappe dar auf
dem Weg zu einer kollektiven Verantwortung fir die Gesundheit in
der Arbeitswelt. Ebenso wie die vor einigen Jahren in italieni-
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1)bilden

die von den aktiven Kolleginnen gefiillten Hefte ein wichtiges

schen Betrieben bereits eingefilihrten Gesundheitspdsse

Kontroll- und Hilfsmittel - in den Hdnden der Arbeiter - zur Ver-
teidigung ihrer Gesundheit, sind sie Waffe in einem Kampf.

Anhand von Rickschilissen und Vergleichen konnten die Arbeiterin-
nen feststellen, daR bestimmte Arbeitspldtze gefdhrlicher waren
als andere (Skoliose), und daB dringend verstellbare Stihle be-
reitgestellt werden mufiten.

"Das war unsere allererste Forderung. Wir haben verstellbare

Stihle verlangt, Drehstiihle. Es hat zwei Jahre gedauert, bis wir
sie beKamen ... Jedesmal, wenn das Heft oben vorgelegt wurde und
keine Reaktion erfolgte, streikten wir vier oder finf Stunden.™

3. Ein neuer Arzt

Als der Betriebsarzt, dem sie die Ergebnisse ihrer Untersuchung

mitteilten, nicht reagierte, sahen sich die Arbeiterinnen veran-
laft, seine Entlassung zu fordern ("es war ein alter Arzt von

75 Jahren, er hat einfach nicht reagiert') und statt seiner eine
Arztin zu verlangen.

"Wir wollten unsere speziellen Frauenprobleme besprechen, freier
reden kdnnen, wir wollten einen Arzt haben, der sich mehr um unse-

re Sorgen kimmerte", erkldrt eine Sprecherin.

Erst drei Jahre spédter wird die Forderung der Arbeiterinnen er-
fulliet,

Als unverzichtbar im Kampf um den Schutz der Gesundheit der Arbeiter
ist die wirksame Unterstiitzung des Betriebsarztes tatsichlich kei-

1) In Italien stilitzt sich die Gesundheitskontrolle durch die Ar-
beiter auf dreierlei Unterlagen: (1) schriftliche Angaben {iber
die Risiken des jeweiligen Arbeitsplatzes; (2) Gesundheitspabh
des Arbeiters; (3) Beobachtungen von Arbeitskollegen {ber die
dufere Umgebung der Arbeit.
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neswegs von vornherein gegeben. Selbst mit ihrer neuen Arztin
setzten die Arbeiterinnen eher auf das Krdfteverhdltnis, das her-
zustellen ihnen gelungen ist, als auf die (guten) Absichten ihrer
Arztin.

4, Der Riickgang der Unfille

Als neulich der Vertreter der Sozialversicherungsbeh8rde der
Kommission fir Hygiene und Sicherheit zum Rilckgang der Unfdlle
gratulierte, hat er angeblich besonders darauf hingewiesen, da®
es der gewerkschaftlichen Aktivitdt zu verdanken sei, wenn heute
die in der C.I.A. registrierte Unfallquote die niedrigste in der
ganzen Region sei. Die Gewerkschaftsinitiativen in diesem Bereich
kristallisieren sich um folgende Pole:

o Kontrolle: "Jedesmal, wenn es einen Unfall gibt, verlangen wir,
daB der Unternehmer uns davon verstdndigt. Das pafte ihm zu-
ndchst {Uberhaupt nicht. Er versuchte, unsere Forderung zu um-
gehen. Wir haben ihm immer wieder gesagt, da® wir ilber jeden
einzelnen Fall unterrichtet werden wollen. Wir untersuchen dann

unsererseits den Unfall."

o Verhiitung: "Unsere Argumente gelten immer der Verhiitung von
Unf&llen. Um z.B. das Problem des ewigen Stechens (in die
Finger) zu l8sen, haben wir gesagt: 'irgend etwas muf gefunden
werden, und sei es nur ein kleiner Trick'. Sie haben daraufhin
einen Daumenschiitzer vorgeschlagen und entwickelt. Wir haben
ihn ausprobiert, und siehe da, es funktioniert."

o Vorsorge: "Es gibt Untersuchungen {lber Rheumatismus im Zusam-
menhang mit Fliefbandarbeit. Die Zukunft beginnt heute, und
morgen werden mehr Berufskrankheiten anerkannt sein."

Die Gewerkschafterinnen der C.I.A. lehnen die tiblichen restrikti-
ven Definitionen ab und interpretieren die Begriffe von Berufs-
krankheit und Arbeitsunfall in einem sehr weiten Sinne. Die Zu-
kunft beginnt fir sie immer schon in der Gegenwart, sie wird so-
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zusagen vorbereitet, und die offizielle Anerkennung neuer Krank-
heiten muf erkdmpft werden. Auf diesem Gebiet passiv sein, heift
Kriterien und Normen zulassen, die notwendig zu Lasten der Arbei-

ter gehen.

5. Materielle Verbesserungen

Die Gewerkschafterinnen der C.I.A. sind sich der Stdrke ihrer
Verankerung im Betrieb bewuft und scheuen sich nicht, bei passen-
der Gelegenheit auch konkrete Vorschlidge zu machen und gemeinsam
mit der Direktion nach L3sungen zu suchen, die materielle Verbes~
serungen bringen k&nnen.

"Eines Tages sagte der Direktor, die Gewerkschaft habe mitgehol-
fen, L3sungen zu finden, und sie habe Vorschldge gemacht, die die
Arbeit erheblich erleichtern, ohne viel zu kosten. Wir haben tat-
sdchlich gemeinsam iliberlegt. Wir haben Vorschldge gemacht. Der Vor-

schlag zum Beispiel, die Maschinen schrdg zu stellen, der kam von

uns. Die Direktion stimmte zu."

Die Gewerkschaftsaktivitdt im Rahmen der Kommission fir Hygiene
und Sicherheit scheint in eine neue Phase getreten zu sein. Die
Aktivisten glauben denn auch, "daR sich die Probleme nicht mehr
nur auf der Ebene von Forderungen stellen. Sie sind Bestandteil
der tdglichen Uberwachung der Gesundheit geworden". Und vielleicht

verdeutlicht dieser Begriff der tdglichen Uberwachung am besten
die Art und den Grad des gewerkschaftlichen Einflusses auf die
Probleme der Gesundheit und Sicherheit in der C.I.A.. Harte For-
derungen, bestdndig ausgeiibter Druck und fortwdhrende Kontrollen
gehen mit nachdriicklichen Aktionen - wie Arbeitsniederlegungen -
einher, aber auch mit dem offenen Dialog zwischen den gewdhlten
Vertretern und der Direktion. Die gewerkschaftliche Vorgehenswei-
se vereinigt Analyse, Forderung und Aushandeln.
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5. Der Kampf gegen den Akkord

Die simple Abschaffung des Akkordlohns, wie sie von der Gewerk-
schaft gefordert wird, hat nicht nur wenig Aussicht auf die Zu-
stimmung der Unternehmensleitungen, die den Lohnanreiz erhalten
wollen, sie dirfte auch von den Arbeitern selbst schlecht aufge-
nommen werden. Als Quelle von zuweilen sehr wichtigen Zusatzein-
kiinften wird der Leistungslohn - trotz der Zwidnge, die er impli-
ziert - von einem mehr oder weniger einfluBreichen Teil der Arbei-
ter, die ihm unterworfen sind, anerkannt. Die Schwierigkeit filr
die gewerkschaftlichen Aktivisten, die zum Kampf gegen dieses
Lohnsystem entschlossen sind, besteht deshaldb darin, MaBnahmen
zu entwickeln, die sich eignen, die Mehrheit der Lohnempfinger
fir diesen Kampf zu gewinnen. Die in dieser Richtung von den Ge-
werkschafterinnen in La Rochelle organisierten Aktivititen ver-

dienen daher unsere Aufmerksamkeit.

"Wir haben zwei Jahre daran gesetzt, den Akkord abzuschaffen. Wir
haben ihn nicht abgeschafft, aber wir haben seinen Inhalt verin-
dert und den Arbeiterinnen das Interesse am Akkord genommen",

sagt die Gewerkschaftsvertreterin.

Das allgemeine Problem, das sich hier stellt, besteht darin zu
wissen, wie die Gewerkschaftsanalyse zu Fragen der Arbeitszeit-
regelung (arbeitsfreie Tage zwischen Feiertagen, Gleitzeit) und
der- Lohnform von den Arbeitern aufgenommen wird. Die von den Ar-
beitern und der Gewerkschaft verfolgten Ziele milssen natiirlich
nicht notwendig ibereinstimmen.

In der C.I.A. konnte der Akkordlohn durch die kombinierte Anwen-
dung der folgenden drei Mittel seines "Inhalts entleert" werden:

o Aufklédrung der Arbeiterinnen: "Wir haben gezeigt, daf 80 Stiick

mehr jeder Arbeiterin nur 50 Centimes einbrachten. Sie haben
verstanden, aber es dauerte ... Wir haben zwei Jahre gebraucht,

um das Arbeitstempo zu senken."
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o Steigerung der GrundlShne: " Wir haben Erfolg gehabt, weil wir

niemals akzeptiert haben, daf die Akkordverdienste steigen.

Auf diese Weise konnten wir zeigen, daf sie fiir eine ldcherli-
che Summe viel mehr arbeiteten. Mit der Erhthung des Grundlohns
verdienten die Ndhmddchen fast genau so viel wie die anderen.
Den anderen hatten wir somit zeigen kénnen, daB sie fir fast

nichts arbeiteten, v

o Kollektive Leistungszuriickhaltung: " Wir wuRten, daB ihre Pri-

mie, wenn sie kollektiv erkldrten, sie kdmen mit der Zeit nicht
hin, dennoch bezahlt wiirde. Sie haben schlieflich ihre Produk-
tion verringert und ihre Prdmie bekommen, und an diesem Punkt
ist die Sache gekippt: an ihrer Eingruppierung hat sich nichts
gedndert."

Diese drei komplementdren MaRnahmen haben es den Aktivisten er-
md&glicht, "den Arbeiterinnen das Interesse am Akkord zu nehmen",
indem sie ihnen die Ungerechtigkeit eines Systems verdeutlichten,
in dem nur die Anzahl der zusdtzlich produzierten Stlicke zdhlt,

wie schwierig die Arbeit auch immer sein mag.

"Der Unternehmerlogik wurde eine Logik der Qualifikation entgegen-

gesetzt", sagen die Sprecherinnen. "Heute wird die qualifizierte-
ste Arbeit am hdchsten bezahlt., Wir haben die Lohnhierarchie ver-

dndert . "

Im Gegensatz zu einigen Arbeitskdmpfen im Angelerntenbereich, bei
denen egalitdre, gegen die Lohnhierarchie gerichtete Forderungen
im Vordergrund stehen ("gleicher Lohn fiir alle"), lehnen die der
CGT angehdrenden Gewerkschafterinnen der C.I.A. das Prinzip einer
Lohndifferenzierung nicht ab. Es soll - nach ihrer Auffassung -
aber auf der Qualifikation und nicht auf Stiickzahlen basieren.
Manche Arbeitsplidtze sind schwieriger als andere (wie etwa der
der polyvalenten Springerin), und es ist gerecht, daB sie besser
bezahlt sind.
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Wie sind die von den Gewerkschafterinnen der C.I.A. vertretenen
Positionen zu interpretieren? Wollen sie in einer entqualifizier-
ten Arbeitswelt eine '"professionelle'" Strategie aufrechterhalten,
die sich - wie friher - auf berufsfachliche Qualifikationen stitzt?
Oder wollen sie eine neue Strategie entwickeln, die auf der Aner-
kennung jener beruflichen Fdhigkeiten beruht, die von den ange-
lernten Arbeitern wirklich eingesetzt werden? Unsere Beobachtun-
gen hierzu sind fiir eine eindeutige Entscheidung nicht trennscharf

genug.

Aber vielleicht liegt der springende Punkt ja ganz woanders. Die
von den Gewerkschafterinnen in der C.I.A. verfolgte Lohnpolitik
bedroht schlieflich nachhaltig eines der fundamentalen Vorrechte
der Unternehmensleitung: das Vorrecht, die Lohnform einseitig zu
bestimmen. Der Vorrang der Unternehmenspolitik wird hier von den
Tatsachen in Frage gestellt. Die Arbeiterinnen haben der Unter-
nehmenspolitik ihre eigene Politik entgegengesetzt und diese auch
durchgesetzt.

7. Von der Unterwerfung zur Eroberung des FlieBbandes

Die Einfihrung von Fliefbindern ist angesichts der gewerkschaft-
lichen Aktivitdt gegen den Leistungslohn gar nicht so ausgefal-

len.

"Wir waren an einem Punkt angelangt, an dem die Leistung stark
gesunken war. Sie muften sich etwas Neues einfallen lassen, denn
am Lohn war nicht zu rilitteln. Also hatten sie die Idee mit den
FlieRbidndern" ,erkldrt eine Gewerkschaftsvertreterin.

Die 1974 beschlossene Einrichtung von Bindern ist bei den Arbei-
terinnen zundchst auf lebhaften Widerstand gestofen. Aber weder
eine flnfzehntigige Arbeitsniederlegung, noch Demonstrationen
durch die Strafen der Stadt, noch Briefe an Frangoise Giroud -

es war immerhin das Jahr der Frau, und es wurde bereits von der
Abschaffung der Fliefbandarbeit und von der "Humanisierung der
Arbeit" geredet, wie man sich nicht ohne Humor bei der C.I.A. er-
innert - reichten aus, um den Entschluf der Direktion zu erschiit-

tern.
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"Wir haben das Prinzip der Bandarbeit abgelehnt", erzihlt eine
Delegierte. "Wir haben gekdmpft. Aber an diesem Punkt ist nichts
zu machen. Das ist ihre Domdne! Die Bdnder waren da, und die Be-
hdrden waren gegen uns. Wenn es um Arbeitsstrukturierung geht,
bestimmen allein die Unternehmer. Wir haben dagegen gekdmpft,
aber wir haben die Bidnder nicht verhindern kdnnen. Aber selbst
bei Bindern gibt es Mdglichkeiten zu kdmpfen."

Es lohnt sich, die Lektion der C.I.A. zu lernen und die dort ge-
machten Erfahrungen darzulegen. Der Kampf der Arbeiterinnen um
die Kontrolle iliber die Arbeit an diesen B&ndern, deren Einfiihrung
sie nicht verhindern konnten, weist drei Phasen auf: die Begren-
zung des Arbeitstempos, die Unterzeichnung einer Betriebsverein-
barung im Juli 1975 und weitere ,liber die erreichte Vereinbarung
hinauszielende Aktivitdten.

8. Die unmittelbare Aktion: Das Bremsen und die Begrenzung des
Arbeitstempos

Nach der flnfzehntdgigen Arbeitsniederlegung , die die Einfiihrung
der Bdnder spektakuldr begleitete, beschlossen die Arbeiterinnen,
"nach ihrem eigenen Verstdndnis" zu arbeiten. Angesichts der Un-
ternehmerentscheidung , die Produktion auf 1100 Stick pro Band und
pro Tag festzusetzen - selbst flr Arbeitspldtze, an denen die Ar-
beit dafiir als zu schwer gilt -, sprachen sich die Arbeiterinnen
ab, die Produktion zu verlangsamen, "indem sie Hemden einfach vor-
beilaufen lieRen”. Und das drei Monate lang. Von der Direktion
zusammengerufen, forderten sie eine Lohnerhdhung fir diejenigen,
die die schwierigsten Arbeitspldtze hatten und am meisten arbei-
teten,sowie die Schaffung von "Springerinnen" zur Unterstitzung
der Arbeitskridfte an besonders schwierigen Arbeitsplétzen. Als
die Betriebsleitung ablehnte, wurde die Aktion iiber zwei Tage
fortgesetzt. Letztlich setzten sich die Gewerkschafterinnen in
der Frage der Springerinnen durch. Aber es dauerte drei Monate,

bis die Betriebsleltung nachgab.
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Flir eine Begrenzung der Stiickzahlen auf 1000 Hemden reichte die-
se Aktion allein allerdings nicht aus. Die Arbeiterinnen muften
aukerdem nachweisen, daf die vorgesehene Arbeitsaufgabe zu schwer
war, d.h. sie muften "wissenschaftliche" Argumente beibringen,

um tberzeugen zu k&nnen.

" Der Unternehmer behauptete, die Arbeit erleichtert zu haben:
Mit den Bdndern fertigten wir 300 Stiick pro Tag weniger als vor-
her. Wir muBten erst einmal zeigen, daR die Belastung grdker ge-
worden war. Also stellten wir Becbachtungen an, machten Untersu-
chungen. Wir ermittelten die zusdtzlichen Bewegungen, maBen die
Zeit, die sie brauchten, und das Gewicht, das von uns bewegt wur-
de ... Wir konnten feststellen, da® die 1000 Hemden (& 500 Gramm),
die wir am Band in die Hand nahmen, am Ende des Tages ein Gewicht
von 500 kg ausmachten. Das war schlimmer als die 300 Stick, die
wir frither mehr gemacht hatten! Wir hatten zufdllig im Wartezim-
mer eines Arztes einen Zeitschriftenartikel entdeckt, mit dem wir
begriindeten, daB das Gewicht kumuliert. Auf diese Weise gelang

es uns schlieBlich, das Produktionssoll auf 1000 Hemden festzu-

legen und uns damit durchzusetzen.

Damit war wiederum ein gewerkschaftliches Ziel auf der Basis ei-
ner ergonomischen Strategie, durch Beobachtung und Analyse des
Arbeitsinhalts in allen seinen Details, erreicht worden.

9. Die Betriebsvereinbarung: "Eine wichtige Etappe, ein Sprung-
brett"

13 Gewerkschaftsversammlungen und 15 Tage Bummelstreik waren not-
wendig, um im Juli 1975 dem Unternehmer in Anwesenheit des Gewer-
beaufsichtsbeamten die Unterschrift unter eine Betriebsvereinba-
rung abzun’tigen. Der Widerstand der Direktion ist leicht zu er-
kldren. Schreibt doch die Vereinbarung die offizielle Anerkennung
eines Rechts auf Kontrolle und Intervention durch die Belegschafts-

vertretung in Fragen der Arbeitsorganisation tatsichlich fest.
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Die Vereinbarung sieht vor,

o daB die gewdhlten Belegschaffsvertreter die Méglichkeit erhal-
ten, die Bandgeschwindigkeit und den Antriebsmechanismus des
FlieRbandes (Kontrolle der Z&ihlwerke) zu kontrollieren, und daB®
sie das Recht haben, den Antriebsmechanismus jederzeit durch

einen Experten ihrer Wahl Uberpriifen zu lassen;

o daB die Zusammenkiinfte zwischen Belegschaftsvertretern und Ar-
beiterinnen der Diskussion jener Schwierigkeiten dienen, die
aus der Neubesetzung von Arbeitspldtzen, aus der Verarbeitung
bestimmter Stoffe und aus anderen Zuf&llen der Fabrikation ent-
stehen. Um dies zu garantieren, so kam man ilberein, empfédngt
die Betriebsleitung die Belegschaft in Anwesenheit der Beleg-

schaftsvertreter jeweils binnen kilrzester Frist;

o daB Streitigkeiten Uber die Neubewertung der Arbeitsplédtze an
den BiAndern gemeinsam mit den Belegschaftsvertretern geschlich-

tet werden missen;

o daR die am wenigsten anstrengenden Arbeitsplitze dlteren Ar-
beitskridften Uber 50 Jahre vorbehalten bleiben und dafk, falls
sie auf mehreren Arbeitspldtzen nicht zurechtkommen, sie sich
vom Band zuriickziehen k&nnen.

Des weiteren verpflichtet sich die Betriebsleitung:

o einen Stundenlohn festzusetzen (Summe aus Grundlohn und dem zu-

vor erreichten durchschnittlichen Akkordverdienst);

o die Pausen einzuhalten und die Wahrnehmung persdnlicher Bedlrf-

niszeiten nicht zu unterbinden;

o die '"gewerkschaftlichen Freiheiten” zu respektieren.

So sehr es den Gewerkschafterinnen als utopisch, ja als unverninf-
tig erschien, sich gegen die Anwendung einer neuen Technologie zu
stellen ("gegen die Einrichtung der Binder zu kdmpfen, hief letzt-
lich, gegen den Arbeitsplatz zu sein: die Binder waren die einzi-
ge L8sung, das Unternehmen am Leben zu erhalten"), so wichtig
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schien ihnen der Kampf um die Bestimmung {iber diese neue Arbeits~-
organisation. Und die egrungene Vereinbarung bezeugt ihre Ent-
schlossenheit auf diesem Weg. Das gewerkschaftliche Aktionsfeld
und die den gewdhlten Vertretern zuerkannte Macht sind erheblich
ausgeweitet worden. Die Arbeitsorganisation ist, so besagt die
Vereinbarung , nicht l&dnger exklusives Vorrecht des Managements,
sondern bietet sich als neues Terrain fir die permanente Verhand-
lung zwischen Betriebsleitung , Belegschaftsvertretung und Arbei-

tern an.

Wenn diese Vereinbarung heute auch als lberholt erscheint, als
"dirftig im Vergleich zur Realitdt", wie die Aktivisten sagen,
so erkennen sie doch an, daf sie "alles mit ihrer Hilfe durchge-
setzt haben"”. bDie rechtlich vorhandenen Mdglichkeiten sind bis

zur Neige ausgeschdpft worden.

10. Jenseits der Vereinbarung: "Immer vorwdrts, immer weiter!"

Die seit 1975 unter dem bestdndigen Druck der Arbeiterinnen zu-
stande gekommenen Verdnderungen sind in der Tat entscheidend.
Wenn ein Band auch ein Band bleibt, so ist das Band der C.I.A.
doch ein "erobertes” Band, in gewisser Weise ein gezihmtes. Ge-
gen das von der Unternehmensleitung durchgesetzte System der Ar-
beitsorganisation, das auf Herrschaft und Zwang basiert (trotz
der jlingsten Entwicklung "sanfterer" Methoden), hat sich in der
C.I.A. eine Politik der Arbeiter herausgebildet, die auf den Auf-
bau systematischer Gegenmacht abzielt.

o "Wir haben eine Abteilung ohne Bandarbeit gefordert". Ungef&hr

50 Arbeiterinnen (&ltere, genesende oder schwangere) arbeiten
auferhalb des Bandes, ohne Leistungsnormen. Sie fertigen Muster,
neue Modelle, Prototypen, kleinere Posten, und sie bilden die

Reserve zur Verstdrkung der Bandarbeiterinnen.

o "Wir haben die Verstdrkung fiir den Bedarfsfall bekommen". Be-

schridnkt zundchst auf nur vier Arbeitspldtze, ist das Prinzip
der Verstdrkung heute auf alle Arbeitspldtze ausgedehnt. Dem
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anfédnglich einzigen Kriterium der Schwierigkeit der Arbeits-
aufgabe sind zwel weitere hinzugefligt worden: das der Stoff-
qualitdt und das der Leistungsfdhigkeit der Arbeiterinnen. An
die Stelle der Anpassung des Menschen an seinen Arbeitsplatz
ist eine Anpassung des Arbeitsplatzes an den Menschen getreten
(nach dem Prinzip: "jedem nach seinen Bedilirfnissen ..."), an
die Stelle der Konkurrenz die wechselseitige Hilfe. Das Produk-
tionssoll von 1000 Hemden wird weiterhin erreicht, aber die
Anzahl der dafiir bereitgestellten Arbeitskrdfte steigt (dank
der Verstdrkungen), wdhrend gleichzeitig das Arbeitstempo sinkt.

o "Sie haben mit dem Zeitnehmen aufgehdrt", und zwar auf die For-

derung der Delegierten hin, sie wollten einen Lehrgang absol-
vieren, um ihrerseits "ebenfalls auf dieser Ebene argumentieren

zu k&nnen'.

o "Wir kontrollieren die Verteilung der Arbeitspldtze". Die Dele-

gierten entscheiden lber die Besetzung von Arbeitspldtzen in
den Fdllen, in denen es Probleme gibt. "Wenn eine Arbeiterin
weint, dann ist das ein Alarmsignal., Wir gehen zur Meisterin
und sagen ihr: ‘Nehmen Sie sie vom Band weg'. Eine andere nimmt
ohne Schwierigkeiten ihren Platz am Band ein. Am Anfang gab es
hier viele Nervenzusammenbriiche. Heute gibt es keine mehr. Die
Meisterin akzeptiert automatisch. Sie geht davon aus, daB sie

das Problem gemeinsam mit uns l18sen muf,*”

Weder der Inhalt der Arbeit selbst, noch die technischen Verfah-
rensweisen sind verdndert worden. Nach wie vor gibt es Fliefbdn-
der und Hemden in der C.I.A. Dennoch, die Arbeiterinnen sprechen
fast mit Stolz von ihren Arbeitsbedingungen, so, als ob dieses
Band, das durch sie heute weniger repressiv, stdrker auf sie ab-
gestimmt, weniger unmenschlich ist, ihnen ein wenig gehdre. Als
sei es Teil ihres Kampfes gewesen - lber die materiellen Verdn-
derungen hinaus -, eine relative Freiheit, mehr Autonomie, die
Wiederaneignung ihres alltdglichen Lebens im Betrieb und draufen

zu erringen.
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Die Kontrolle (und die Begrenzung) des Arbeitstempos, der Z&hl-
werke und der Verteilung der Arbeitsplédtze, die Verstdrkung bei
Bedarf , der Wegfall der Zeitaufnahmen, die Verldngerung der Pau~
sen (15 Minuten statt der bisherigen 10) und die Mdglichkeit, den
Arbeitsplatz voritbergehend zu verlassen - dies alles sind wichti-
ge Errungenschaften, die aber den Sinn dieses Kampfes nicht um-
fassend wiedergeben. Er reicht {liber die unmittelbaren materiellen
Erfolge hinaus: er stédrkt das Vertrauen in die eigene Person und

in die gemeinsame Aktion.

II. Die Mittel, auf die sich die Gewerkschaft bei ihren Initia-

tiven stitzt

Einen Katalog der verschiedenen Formen aufzustellen, die die Ge-
werkschaftsaktivitdt annahm -~ und von denen etliche schon ge-
nannt sind -, hdtte Wiederholungen zur Folge, ohne daf dabei die
Analyse vertieft wiirde. Eine Bestandsaufnahme der je nach Adres-
saten ~ Arbeiterinnen, Meister, Betriebsleitung - eingesetzten
Mittel hingegen, insbesondere aber die Analyse des Verhdltnisses
zwischen den gewerkschaftlich aktiven und den "anderen" Frauen,

scheinen uns erheblich fruchtbarer.

1. Mit Blick auf die Betriebsleitung

Um ihre Ziele in der Frage der Arbeitsbedingungen gegeniiber der
Betriebsleitung zu definieren und durchzusetzen, benutzen die Ge-
werkschafterinnen, wie bereits angedeutet, Mittel, die je nach
Umstdnden, nach Art des Problems oder nach der Bedeutung dessen,

wdas auf dem Spiele steht, variieren.

2. Eine differenzierte Gewerkschaftsstrategie

Zu den gebrduchlichen treten neue Aktionsformen hinzu. Als klas-

sische Aktionsformen werden angewandt:
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- die direkte Aktion - die gemeinsame Verlangsamung des Arbeits-

tempos , das Bremsen;

- bestimmte Forderungen - TForderungen nach Stihlen, einem neuen

Arzt, der Erlduterung der Lohnstreifen, der Integration der Pri-
mien in den Grundlohn, der Schaffung einer Verstdrkung fir die

Bandgruppen, Betriebsdarlehen etc.;

- Arbeitsniederlegungen - jeweils kurz, aber wiederholt

und die gesamte Belegschaft umfassends; Punktstreiks oder
Streiks in einzelnen Abteilungen gelten dagegen als gefdhrlich.
Die Motive fiir eine Arbeitsniederlegung reichen von ganz konkre-
ten Forderungen bis zu umfassenden Kd&mpfen (etwa gegen die Ein-
richtung von Bdndern oder flr die Unterzeichnung der Betriebs-

vereinbarung).
Als weniger klassische Aktionsformen kommen hinzu:

- die Beweisfllhrung - die bestdndige Sorge, "gutes Belegmaterial"
zu sammeln. So, um das hdufige Auftreten von Skoliose an be-
stimmten Arbeitspldtzen oder den Anstieg der Arbeitsbelastung

am Band lberzeugend nachweisen zu kdnnen;

- der Vorschlag - die gemeinsame Suche nach konkreten L8sungen
zugunsten von Verbesserungen der Arbeitsplatzausstattung, wie
Fingerschutz oder Schrigstellung der Maschinen;

- die Verhandlung - die Vereinbarung und die nachfolgende Aktivi-
tdt in Sachen Fliefbandarbeit zeugen von dem konstanten Riick-
griff auf diese Praxis, im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen

ebenso wie auf die Arbeitsorganisation.

Insgesamt soll die Gewerkschaftsstrategie zugleich differenziert,
vielfdltig und flexibel sein. Der heftigste Streit und der stédrk-
ste Gegensatz schlieRBen weder Verhandlung noch Gesprdch aus.
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Die CGT verfiigt in diesem Unternehmen iber das Monopol der Arbei-
tervertretung. Und sie neigt aufgrund dieser Tatsache dazu, sdmt-
liche Rollen auf einmal zu iibernehmen, auch diejenigen, die nor=-
malerweise anderen Arbeiterorganisationen im Rahmen des Gewerk-

schaftspluralismus zufallen.

Aber noch mindestens zwel weitere Faktoren zeugen von der ge-
schmeidigen und zugleich festen Strategie der Gewerkschafterin-
nen in der C.I.A. Zun&chst und vor allem die Stdrke der gewerk-
schaftlichen Verankerung: Mehr als zwei Drittel der Lohnempfénger
sind gewerkschaftlich organisiert. Ein solches Krdfteverhdltnis =~
"wir haben einen Punkt erreicht, der der Betriebsleitung Angst
macht, sie regelt nichts ohne uns™, bestdtigt eine Delegierte -
erlaubt und erkldrt die subtile Dosierung von Auseinandersetzung
und Verhandlung. Wenn das Gesprdch scheitert, wenn die Einigung
ausbleibt, kann es insofern sofort zu einer Arbeitsniederlegung
kommen, als fir ein Klima der permanenten Mobilisierung durch die
gewdhlten Vertreterinnen stets gesorgt ist. Andererseits kdnnen
diverse Formen von Konzertierung offen akzeptiert, ja sogar aktiv
gesucht werden, ohne daf jemand Gefahr 1duft, in den Augen der
Aktivisten oder ihrer "Mandanten” als verddchtig zu erscheinen.
Die theoretische Frage nach der Grenze zwischen Partizipation und
Konflikt stellt sich auf diesem Terrain insofern weniger zuge-
spitzt, als die Gewerkschaft liber eine bedeutende Verhandlungs-

macht verfigt.

Der zweite Faktor , den es zu beachten gilt, ist der Inhalt der be-
handelten Probleme selbst. Die Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen ist von 1971 an stets oberstes Ziel der gewerkschaftlichen
Aktivitdt in der C.I.A. gewesen, und zwar bis 1976, d.h. bis zu
dem Zeitpunkt, da der Kampf um die Sicherung der Arbeitspldtze

zu dominieren begann. Finf Jahre lang waren Inhalt und Methoden
des gewerkschaftlichen Kampfes zutiefst von dieser Entscheidung
geprdgt. Wenn die herrschende Tendenz bei der Mehrzahl aller Un-
ternehmen noch immer dahin geht, Probleme der Arbeitsbedingungen
als Lohnfragen zu behandeln, so ist dies bei der C.I.A. beileibe

nicht der Fall.
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Um zu einer allmdhlichen Kontrolle iliber Gesundheit und Lohnformen
und danach auch {liber die Arbeit an den B&ndern zu gelangen, war
der Riickgriff auf die iblichen Verfahren, Forderungen zu stellen,
notwendig , aber nicht ausreichend. Kontrolle setzt man nicht auf
die gleiche Weise durch wie eine Lohnerh&hung, man kann tber Kon-
trolle nicht verhandeln wie Uber eine neue Lohnskala. Man erringt
sie, indem man schrittweise und dynamisch zugleich verfdhrt. Der
ProzeB, der dabei abl&uft, bleibt immer unabgeschlossen, er ist
Aktion und Reaktion, ein "Zustand" mehr als ein "Besitzstand".

3, Mit Blick auf die Arbeiterinnen

. Welches sind die Triebkrdfte einer solchen gewerkschaftlichen Vor-
gehensweise, und wie war sie bei der C.I.A. mbglich? Die Beant-
wortung dieser Frage erfordert eine genaue Betrachtung der ge-
werkschaftlichen Praxis der gewdhlten Vertreter sowie ihrer Be-
ziehungen zu den Arbeiterinnen. Sehr wahrscheinlich vermag der
Charakter der zur Belegschaft hergestellten und erhaltenen Be-
ziehungen, zumindest teilweise, die Wirksamkeit des gewerkschaft-
lichen Einflusses auf die Arbeitsbedingungen erkldren.

Die Schaffung eines glinstigen Krdfteverhdltnisses stellt sicher-
lich eine wichtige Voraussetzung dar. Aber die Ausprdgung dieses
Krdfteverhdltnisses hdngt ebenso sehr, wenn nicht sogar mehr, von
der Qualitdt der Mobilisierung der Beschdftigten als von der An-
zahl der gewerkschaftlich Organisierten ab.

4. Die gewerkschaftliche Demokratie

" Die Demokratie steht am Anfang unseres Erfolgs. Sie hat dieses
positive Ergebnis ermdglicht", erkldrt die Gewerkschaftsvertre-
terin. "Hdtte es nicht einen breiten Gedankenaustausch gegeben,

dann gdbe es auch dieses Resultat nicht.Autoritdr, das geht nicht™.

Einige Anzeichen fiir diese bewuft demokratische Praxis lassen
sich durchaus nennen. Sie beziehen sich zum Teil auf Fakten, zum
Teil handelt es sich um Eindriicke, die die gewdhlten Vertreterin-

nen vermittelten.
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o Die Hiufigkeit der Versammlungen, zumindest eine pro Monat, und
die hohe Zahl von Teilnehmern, mindestens 50, oft aber mehr,
tragen zur Schaffung der Voraussetzungen fir diesen "breiten

Gedankenaustausch" bei.

o Die Initiative flir eine Versammlung kann auch von den Mitglie-
dern ausgehen: "Im Falle eines freien Werktages zwischen zwei
Feiertagen entscheiden sie selbst, wie das Problem geregelt
wird. Sie wollen selber entscheiden."

o Die Aktionsformen werden gemeinsam erdrtert, die Vorschlige der
Gewerkschaftsmitglieder erfragt und diskutiert: "Hdufig finden
die Arbeiterinnen selbst die besten Aktionsformen heraus. So
organisieren sie beispielsweise die Abstimmung {lber die Bidnder
selbst."

o Der Anspruch, den die organisierten Arbeiterinnen an ihre Dele-
gierten stellen: "Sie haben das Gefithl, daB sie sich ihre Ge-
werkschaft selbst geschaffen haben. Und nun sind sie es, die
fordern. Sie schenken uns nichts!" - "Die Organisierten", so
meinen ihre Vertreterinnen, "interessieren sich wirklich fir
ihre Gewerkschaft. Sie libernehmen Verantwortung. Sie schnauzen

uns auch mal an und bringen uns eine Menge bei."

Wenngleich diese Anzeichen keineswegs als "Beweise" gelten kdnnen,
so ermdglichen sie doch eine ungefdhre Einschdtzung des MaRes an
gewerkschaftlicher Demokratie, vermitteln sie eine Vorstellung

von der Qualitdt der Beziehungen zwischen Belegschaft und gew&hl-
ten Vertretern. Die gewerkschaftliche Demokratie bleibt jeden-
falls in den Augen der Delegierten ein Ziel, das es zu erreichen
gilt - eine sténdige Aufgabe, keine Selbstverstdndlichkeit. Viel-
leicht ist das der springende Punkt.

5. Geeignete Organisationsstrukturen: "Die Bandsprecherinnen"

Um in HSrweite zu bleiben, um "hinabzusteigen” auf die Ebene der

"Details", der alltdglichen und konkreten Sorgen und No&te der
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Arbeiterinnen, wurden neue Organisationsstrukturen im Betrieb
entwickelt: Die Bandarbeiterinnen wdhlen ihre eigenen Vertreter-
innen, sechs an der Zahl, flir jedes Band eine "Bandsprecherin".

"Die Arbeiterinnen halten uns auf dem laufenden: An jedem Band
gibt es eine Sprecherin, sie ist gewerkschaftlich organisiert und
arbeitet in der Kommission fiir Hygiene und Sicherheit mit. Sie
sagen uns alles.'

n hat der

Genau wie in den italienischen Betrieben nach 1969
aktive Kampf um die Arbeitsbedingungen in der C.I.A. zur notwen-
digen Modifikation der Organisationsstrukturen gefiihrt. Die Band-
sprecherin, deren Wahl keine Rechtsgrundlage hat, libernimmt hier
die Rolle der Auskunftgeberin und der bevorrechteten Wortfihrerin.
Thre Funktion besteht in erster Linie darin, die spezifischen
Forderungen Jjener Gruppe von Arbeiterinnen zu artikulieren, die

am gleichen Band arbeiten. Im Unterschied zu ihrem italienischen
Pendant jedoch tridgt sie, wie es scheint, keine direkte Verant-
wortung bei der Fithrung von Kd&mpfen und der Durchsetzung von For-
derungen. Ihre Autonomie ist geringer. Die betriebliche Gewerk-
schaftssektion und die Vertretungsorgane (insbesondere die Kom-
mission flur Hygiene und Sicherheit) behalten in der C.I.A. ihren
vollen Einfluf. Die Dezentralisierung der Organisationsstrukturen
mitsamt diesen "automatischen Relaisstationen" erleichtert die
Zirkulation von Informationen und die Artikulation spezifischer
Forderungen. Die Banddelegierten bilden so ein wichtiges Glied

in dem ProzeB, an dessen Ende die Kontrolle der Arbeitsbedingungen
steht, sie sind sozusagen der erste Baustein zum Aufbau einer Ar-

beitermacht im Betrieb.

1) Die nach jenem "heifen Herbst" in Italien aufgetauchten Abtei~
lungsdelegierten, die von einer "homogenen Gruppe” von Arbei-
tern gewdhlt worden waren, sind heute bei der Unternehmenslei-
tung wie beim Gewerkschaftsapparat offiziell anerkannt. Sie
bilden die Basiseinheit fiir die Gewerkschaftsarbeit in der
Mehrzahl aller italienischen Betriebe.
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6. XKleine Forderungen - grofe Wirkungen

Das Charisma von Gewerkschaftsfiihrern ist unbestreitbar. Aber die
in der C.I.A. verzeichneten Erfolge dirfen keineswegs allein den
Gewerkschaftsdelegierten zugeschrieben werden, wie aktiv sie auch
immer sein mbgen. Sie haben es verstanden, die Mehrheit der Ar-
beiterinnen filir einen Kampf zu gewinnen, der alle anging. Aber
wenn die Arbeiterinnen iber fiinf Jahre hinweg kampfbereit geblie-
ben sind, dann, weil dieser Kampf ihr Kampf war. Den Delegierten

ist dies {brigens durchaus bewuft, wenn sie sagen:

"Die kleinen Forderungen sind es, die tragen; sie bringen uns die
Mitglieder. Es sind hauptsdchlich ihre eigenen Forderungen. Just

an ihnen hédngt es, an diesen kleinen Forderungen."

Das heiBt,es handelt sich um Forderungen und um einen Kampf, die
von Grund auf Sache der Arbeiterinnen sind, mit ihnen k®nnen sie
sich identifizieren. Denn es ist ihr Alltag, es sind ihre konkre-
ten Arbeitsbedingungen, ihre Sorgen und Angste, ihre Miihen und
ihre Hoffnungen, von denen die Rede ist.

7. Mit Blick auf die Meister

Mit der in der C.I.A. entwickelten Gewerkschaftsstrategie hat
sich auch das Verhalten der Meister verdndert. Wenn sie einst die
Liskussion mit der Gewerkschaft ablehnten, so scheint diese Epo-

che heute vorbei zu sein.

"Heute", so stellt eine Delegierte fest, "findet zu jeder Forde-
rung , die auf ein Problem der Arbeitsbedingungen zurlickgeht, eine

Dauerdiskussion zwischen Meistern und Gewerkschaft statt".

Das geht so weit, daB der Unternehmer - dem diese Auseinanderset-
zungen und Verhandlungen entgehen - davon iberzeugt ist (zumin-

dest behaupten dies die gewdhlten Vertreterinnen), daB die Streit-
punkte zwischen Meistern und Arbeitern direkt zwischen Vorgesetz-

ten und Gewerkschaftsvertretern zu regeln seien.
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8. Ein gewerkschaftliches Gegengewicht

Ob es sich um die Schlichtung von alltdglichen Konflikten, um die
Ldsung unvermeidlicher Spannungen zwischen Vorgesetzten (und
seien diese noch so "wohlwollend") und Untergebenen oder um die
gemeinsame Suche nach L&sungen zur Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen handelt, die Beziehungen zwischen Arbeitervertretern
und Meistern scheinen heute unter dem Zeichen der permanenten

Verhandlung zu stehen.

In dem neuen Gleichgewicht der Krdfte, das sich in La Pallice ein-
gestellt hat, dient die Gewerkschaftskontrolle als Gegengewicht
zur Kontrolle der Vorgesetzten. Und die Vorteile, die den Arbei-
terinnen aus dieser Situation erwachsen, sind zahlreich:

o Sanktionen scheinen verschwunden: "Seit 1968 ist es zu keiner
einzigen Sanktion gegen eine Arbeiterin gekommen. Eine Kalt-
stellung ist undenkbar. Selbst wenn sich jemand weigert, einen
bestimmten Arbeitsplatz einzunehmen, wird bei uns darilber dis-
kutiert. Die Meister suchen mit uns gemeinsam den passenden
Arbeitsplatz aus', so der Kommentar einer Gewerkschafterin.

o Die Autoritdt hat einen Wandel erfahren: Sie wird nicht mehr
mifbraucht, und die hierarchischen Zwdnge sind insgesamt weni-
ger unertrdglich, weil weniger ungerecht: "Die Unternehmerideo-
logie hat ihren EinfluB auf die Meister verloren. Diese verwei-
gern sich dem AutorititsmiBbrauch."”

o Die Verbesserung der Arbeitsbedingungen wird schlieflich mit
Nachdruck angestrebt: "Nun, da die Meister auf unserer Seite
sind, umgehen wir sie nicht, und schon gar nicht auf der Ebene
der Arbeitsbedingungen; wir suchen gemeinsam mit ihnen nach L&-

sungen."
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9. Eine mdgliche Verkehrung der Allianzen

Eine Verkehrung der Allianzen scheint sich derzeit anzubahnen. Be-
reits die Hdlfte der Meister hat sich filir eine Mitgliedschaft in
der CGT entschieden. Sollte es den Gewerkschafterinnen auch hier
gelingen, die Realitdt, und gar die Realitdt der hierarchischen
Macht, "ihres Inhalts zu berauben'? Der Druck der “"petits chefs"
- wie man so schdn sagt - scheint in der C.I.A. jedenfalls nach-

haltig reduziert zu sein.

Im Laufe des letzten gewerkschaftlichen Kampfes im Jahre 1976 ge-~
gen den Personalabbauplan hat die CGT auch die Interessen der
Meister vertreten. Seither hat sich die Solidaritdt zwischen einem
Teil der Meister und den Gewerkschafterinnen erheblich verstidrkt.
Anlédflich einer spontanen Arbeitsniederlegung der gesamten Beleg-
schaft (am Morgen unserer Ankunft in La Pallice) versichern die

gewdhlten Vertreterinnen:
"Vor dem Personalabbauplan wdre dies nicht méglich gewesen. Die
Meister hdtten uns verraten, sie hdtten ndmlich den Produktions-

leiter informiert."

10. Die Grundlagen des Resultats

Die Stutzen im Kampf um Verbesserung und Kontrolle der Arbeitsbe-~
dingungen in der C.I.A. ebenso wie die Mittel, die die Gewerk-
schaft zu diesem Zweck einsetzte, lassen sich in folgende Punkte

zusammenfassen:

o Die systematische Nutzung aller vom Gesetz her gebotenen Mittel
(Betriebskomitee, Kommission fiir Hygiene und Sicherheit, Be-

triebsarzt oder auch Betriebsvereinbarung): Die gesetzlichen

M&glichkeiten soweit wie mdglich ausschdpfen, um dariiber hinaus-

zugehen”, lautet die Devise der Gewerkschafterinnen.

o Die Mobilisierung der Belegschaft, so daR sie jederzeit zum

Kampf bereit ist. "Wir lassen nichts durchgehen; es ist jedoch
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nicht immer ndtig, gleich zu streiken. Wir haben hier den per-

manenten Kampf, und zwar als tdgliche Routine."

o Die ununterbrochene Verhandlung in all ihren Ausprdgungen und
in allen Bereichen, ohne Tabus und ohne Veto, und auf allen
Ebenen: mit der Belegschaft, mit den Meistern und mit der Direk-
tion. "Seit sechs Jahren haben wir nicht aufgeh&rt, {iber unsere

Arbeitsbedingungen zu verhandeln', versichern die Sprecherinnen.

Verstdndigung und Gegensatz, Streit und Gesprdch, Verhandlung und
Kampf sind in der C.I.A. untrennbar miteinander verbunden. Und
obwohl es so aussieht, als schliefe das eine das andere aus, er-

weisen sich diese Begriffspaare in Wirklichkeit als komplementdr.

11. Zu einer Praxis der Gegenmacht

In Unkenntnis von gdngigen Hypothesen oder theoretischen Vermutun-
gen manifestiert sich die gewerkschaftliche Gegenmacht in der
C.I.A. unmittelbar durch die und in der Realitdt. Der Stolz hier-
auf ist nicht frei von Ubertreibungen, so, wenn eine Gewerkschafts-
delegierte schlicht und einfach feststellt: "Wir kontrollieren
hier alles". An konkreten Beispielen flir diese Kontrolle - wir
haben sie im einzelnen beschrieben -~ fehlt es allerdings nicht.
Und sie erkldrt sich aus einer massiven Verankerung der Gewerk-
schaft im Betrieb, aus einer Aktivitdt, die von der Belegschaft
und, wie es scheint, von einem wachsenden Anteil von Meistern und
Angestellten zugleich getragen wird, aus einer Aktivitdt, die
schlieBlich als legitim angesehen und selbst von der Betriebslei-
tung respektiert wird. Der Aktionsradius der Gewerkschaft reicht
hier weit liber traditionelle Grenzen hinaus. Die Gewerkschaft be-
faBt sich buchstdblich mit allem: mit dem Privatleben der Arbei-

ter ebenso wie mit der wirtschaftlichen Situation des Unternehmens.

"Wir leiten den Betrieb nicht. Aber unsere Definition von Gewerk-

schaft ist umfassend. Die Gewerkschaft ist alles. Wir {ibernehmen

"

die Verantwortung flir die Arbeiter auf allen Gebieten-
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Aber ‘eine Gegenmacht gibt es nicht ohne Gegenpartei. Nach Ansicht
der Aktivisten "hat die Gewerkschaft bestimmte Verantwortlichkei-
ten. Sie kann Vorteile bringen, aber man darf nicht vergessen,

da® man auch Pflichten als Arbeiter hat. Wir haben Rechte errun-
gen, aber nicht in der Anarchie. Man muf die richtigen Argumente

haben, es miissen nicht um jeden Preis ‘'ouvrieristische' sein".

Es ist nicht alles erlaubt, ebensowenig wie alle Argumente gut
sind. Eine Kontrolle, die Bestand haben soll, eine Gegenmacht, die
anerkannt sein will, setzt ihrem eigenen Handeln selbst gewisse
Grenzen. Die Wirksamkeit und die "Beispielhaftigkeit" der gewerk-
schaftlichen Aktivitdt in der C.I.A. haben ohne Zweifel diesen
Preis.

MiRte man die Strategie der Gewerkschaftsvertreterinnen in diesem
Betrieb mit ein paar Worten charakterisieren, so kdnnte man sie
als analytisch, antizipatorisch, autonom, offensiv und global zu-
gleich bezeichnen - als eine Strategie, die von der Analyse des
Arbeitsplatzes ausgehend lber die Kontrolle von Technologie und

Arbeitsorganisation bis in den Entscheidungsbereich hineinreicht.
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Das Institut flr Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. Minchen

Das ISF - ein eingetragener Verein mit anerkannter Gemeinnlitzig-
keit - entstand in seiner jetzigen Form und Aufgabenstellung im
Vinter 1964/65 und finanziert sich ausschlieflich durch projekt-

gebundene Einnahmen und Zuwendungen.

Mitglieder des Vereins sind ganz iberwiegend Personen, die mit
der Arbeit des Instituts - zum Teil als langjdhrige Mitarbeiter -
verbunden sind; der Vereinsvorstand besteht aus den beiden Insti-

tutsleitern und Mitarbeitern des Instituts.

Seit 1973 ist das ISF - neben dem Soziologischen Institut der Uni-
versitdt MlUnchen und dem Deutschen Jugendinstitut - als einer von
drei Arbeitsbereichen {(Arbeitsbereich C) am Sonderforschungsbe-
reich 101 der Universitit Minchen - Titel: "Theoretische Grundla-
gen sozialwissenschaftlicher Berufs- und Arbeitskrdfteforschung"

- beteiligt.

Im Institut arbeiten etwa 20 Wissenschaftler mit sozial- bzw.
wirtschaftswissenschaftlicher Ausbildung, nicht selten in Form
einer Doppelqualifikation (z.B. YWirtschaftswissenschaften/Scziolo-
gie, Jurisprudenz/Soziologie bzw. MHationaldkonomie). Die meisten
Wissenschaftler des Instituts verfligen lber langjdhrige Forschungs-
erfahrung, die i{iberwiegend, aber nicht ausschlieRflich, im Insti-

tut erworben wurde.

Die Arbeit des Instituts gliedert sich seit geraumer Zeit in vier

Schwerpunkte:

(1) Betrieb und technisch-organisatorische Verédnderungen,
(2) Retrieb, Arbeitskraft und &ffentliche Interventionen,
(3) Bildung und Arbeit,

(4) Arbeitsmarkt und betriebliche Beschdftigungspolitik.

Genid diesen Schwerpunkten strukturieren sich sowohl die grundla-
genorientierten Projekte (die das ISF vor allem im Rahmen des Son-

derforschunzsbereichs 101 bearbeitet) wie die meisten empirischen

Diill (1984): Industriearbeit in Frankreich.

N .
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100761 ISFMUN HEN

e o




ii

und Uberwiegend anwendungsbezogenen Arbeiten, die‘vor allem fiir
Sffentliche Auftraggeber durchgeflihrt werden. Jedem Schwerpunkt
entspricht eine Projektgruppe ("Team"), die aus vier bis finf
langfristig in diesem Schwerpunkt tdtigen Mitarbeitern und je

einem der beiden Institutsdirektoren besteht.

Wihrend das Institut in den ersten Jahren seiner Existenz nur we-
nige Publikationen vorlegen konnte, werden seit 1973 pro Jahr vier
bis sechs Arbeiten des Instituts verdffentlicht - seit 1977 im
Campus Verlag, Frankfurt/New York, dér auch den Vertrieb der friiher
in der Europ&ischen Verlagsanstalt bzw. im Aspekte Verlag erschie-

nenen Institutspublikationen Ubernommen hat.

Ein Uberblick iliber alle bisherigen Arbeiten und Verdffentlichungen
des Instituts ist Uber das Institut erhdltlich.

INSTITUT FUR SOZIALWISSEN-
SCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V.

INSTITUT FUR SQZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V.
Jakob-Klar-Strafle 9 - 8000 Minchen 40 - Tel.2714573
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Verdffentlichungen des ISF 1977 - 1983

LUTZ, B., unter Mitwirkung von SCHULTZ-WILD, R.; V. BEER, M.: Per-
sonalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der Bundesrepublik
~ Ergebnisse der Betriebserhebung 1975, Bd. I, Frankfurt/Minchen
1977.

ALTMAN', N.; BECHTLE, G.; LUTZ, B.: Betrieb - Technik - Arbeit -
Elemente einer Analytik technisch-organisatorischer Verdnderun-
gen, Frankfurt/Minchen 1378.

BINKELMANN, P.; DEISS, M.: Offentliche Interventionen und betrieb-
liches Handeln - Das Beispiel der beruflichen AbschluBpriifung,
Frankfurt/Minchen 1978,

MAASE, M.; SENGENBERGER, W.; WELTZ, F.: Weiterbildung - Aktions-
feld fir den Betriebsrat? - Eine Studie {iber Arbeitnehmerinteres-
sen und betriebliche Sozialpolitik, 2. Auflage, Frankfurt/Minchen
1978.

SAUER, D.: Staat und Staatsapparat - Ein theoretischer Ansatz,
Frankfurt/Minchen 1978.

SCHULTZ-WILD, R.: Betriebliche Beschiftigungspolitik in der Krise,
Frankfurt/MNew York 1978.

SENGENBERGER, W. (Hrsg.): Der gespaltene Arbeitsmarkt - Probleme
der Arbeitsmarktsegmentation, Frankfurt/New York 1978.

SENGENBERGER, V.: Arbeitsmarktstruktur - Ansdtze zu einem Modell
des segmentierten Arbeitsmarktes, 2. Auflage, Frankfurt/Minchen
1978.

SENGENBERGER, W.: Die gegenwdrtige Arbeitslosigkeit - auch ein
Strukturproblem des Arbeitsmarkts, Frankfurt/Minchen 1978.

ASENDORF-KRINGS, I.: Facharbeiter und Rationalisierung - Das Bei-
spiel der grofbetrieblichen Instandhaltung, Frankfurt/Minchen
1979.

DREXEL, I.; NUBER, CH.: Qualifizierung flr Industriearbeit im Um-
bruch - Die Abl&sung von Anlernung durch Ausbildung in Grofbe-
trieben von Stahl und Chemie, Frankfurt/Mlinchen 1979.

LUTZ, B., unter Mitarbeit von SCHULTZ-WILD, R.; TIEMANN, F.: Be-
triebliche Personalplanung zwischen Unternehmensplanung und Per-
sonalpolitik - Ergebnisse der Betriebserhebung 1975, Bd. II,
Frankfurt/Minchen 1979.

ALTMANY, N.; DULL, K.: Neue Formen von Arbeitsgestaltung und Ar-
beitsorganisation in der Europdischen Gemeinschaft. Bundesrepu-
blik Deutschland, Minchen 1978/Dublin 1980.

BECHTLE, 3.: Betrieb als Strategie - Theoretische Vorarbeiten zu
einem industriesoziologischen Konzept, Frankfurt/Minchen 1980.
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BOYLE, F.3; DEISS, M.: Arbeitnehmerpolitik und betriebliche Strate-
gien - Zur Institutionalisierung und Wirksamkeit staatlicher
und kollektiver Interessendurchsetzung, Frankfurt/Minchen 1980.

BOHLE, F.; KAPLONEK, H.: Interessenvertretung am Arbeitsplatz und
Reformen im Gesundheitsschutz - Das Beispiel Grofbritannien,
Frankfurt/New York 1980.

MAASE, M.; SCHULTZ-WILD, R. (Hrsg.): Personalplanung zwischen
Wachstum und Stagnation - Forschungsergebnisse und praktische
Erfahrungen, Frankfurt/Hew York 1980.

BEHR, M. VON: Die Entstehung der industriellen Lehrwerkstatt - Ma-
terialien und Analysen zur beruflichen Bildung im 18. Jahrhun-
dert, Frankfurt/Minchen 1981.

KOHLER, CH.: Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik
-~ Innerbetriebliche Mobilitit und Arbeitsplatzrechte in der
amerikanischen Automobilindustrie, Frankfurt/Mlinchen 1981.

ALTMANN, N.; BINKELMANN, P.; DULL, K.; STUCK, H.: Grenzen neuer Ar-
beitsformen - Betriebliche Arbeitsstrukturierung, Einsch&tzung
durch Industriearbeiter, Beteiligung der Betriebsrdte, Frankfurt/
New York 1982.

BECHTLE, G.: Arbeitsorganisation als Verhandlungsfeld zwischen Be-
trieb und Gewerkschaften - Eine empirische Untersuchung in der
italienischen Stahlindustrie, Frankfgrt/Munchen 1982,

BOHLE, F.; DEISS, M.s; DJHL, V.; SAUER, D.: Verbesserung von Ar-
beitshbedingungen und Arbeitsmarktpolitik - Eine Untersuchung im
Bergbau und in GieBereien, Frankfurt/New York 1982,

DEISS, M.; DOHL, V.; SAUER, D.; BJHLE, F.: Humanisierung der Ar-
beit in Betrieben der GieRerei und metallverarbeitenden Industrie.
Zum EinfluB staatlicher und gewerkschaftlicher Politik, Karlsruhe
1982,

DJHL, V.; DEISS, M.; SAUER, D.; BUHLE, F., unter Mitarbeit von
ALTMAIN, N.: Belastungsabbau unter Tage - Zum Einfluf Sffentli-
cher MaBnahmen auf die Humanisierung der Arbeit, Essen 1982.

DREXLCL, I.: Belegschaftsstrukturen zwischen Verdnderungsdruck und
Beharrung - Zur Durchsetzung neuer Ausbildungsberufe gegen be-
stehende Nualifikations- und Lohnstrukturen, Frankfurt/Minchen
1982,

LUTZ, B.; SCHULTZ-WILD, R. (Hrsg.): Flexible Fertigungssysteme
und Personalwirtschaft - Erfahrungen aus Frankreich, Japan, USA
und der Bundesrepublik Deutschland, Frankfurt/Minchen 1982,

KOHLER, CH.; SENGENBERGER, %.: Konjunktur und Personalanpassung
- Betriebliche Besch&ftigungspolitik in der deutschen und ameri-
kanischen Automobilindustrie, Frankfurt/Minchen 1983,

DULL, K. (Hrsg.): Industriearbeit in Frankreich - Xrisen und Ent-
wicklungstendenzen, Frankfurt/Minchen 1983.
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STUDIENREIHE DES INSTITUTS FUR SOZIALFORSCHUNG

(Campus Verlag, Frankfurt am Main)

Dietrich HoB: Die Krise des "Institutionalisierten Klassen-—
kampfes", Metallarbeiterstreik in Baden-Wiirttemberg,
Frankfurt-Koln 1974

Gerhard Brandt: Gewerkschaftliche Interessenvertretung und
sozialer Wandel. Eine soziologische Untersuchung iiber die
Entwicklung der Gewerkschaften in der britischen Eisen- und
Stahlindustrie 1886 - 1917, Frankfurt-K&ln 1975

Joachim Bergmann, Otto Jacobi, Walther Miiller-Jentsch:
Gewerkschaften in der Bundesrepublik, Band 1l: Gewerkschaft-
liche Lohnpolitik zwischen Mitgliederinteressen und Skonom-
ischen Systemzwidngen, 3. Auflage, Frankfurt 1979

Joachim Bergmann und Walther Miiller—-Jentsch: Gewerkschaften
in der Bundesrepublik, Band 2: Gewerkschaftliche Lohnpolitik
im BewuBtsein der Funktiondre, Frankfurt 1977

Eckart Teschner: Lohnpolitik im Betrieb. Eine empirische
Untersuchung in der Metall-, Chemie-~, Textil- und Tabak-
industrie, Frankfurt 1977

Rainer Deppe, Richard Herding, Dietrich HoB: Sozialdemokratie
und Klassenkonflikte. Metallarbeiterstreik - Betriebs-
konflikt - Mieterkampf, Frankfurt 1978

Gerhard Brandt, Otto Jacobi, Walther Miiller-Jentsch:
Anpassung an die Krise: Gewerkschaften in den siebziger
Jahren, Frankfurt 1982
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