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Lange Zeit wurde das Bild der Gewerkschaften in der Offentlichkeit von der
Tarif- und Einkommenspolitik her geprigt; und in der Tat stand das Bemiihen
um eine Verbesserung des Lebensstandards der Arbeitnehmer im quantitativ-ma-
teriellen Sinne im Vordergrund der aktuellen gewerkschaftlichen Politik. Wenn
auch die Forderung nach gesellschaftlichen Verdnderungen, verkorpert insbesondere
in der Forderung nach Mitbestimmung als Ordnungsprinzip von Wirtschaft und
Gesellschaft, immer lebendig war, so lag das Schwergewicht doch auch hier weni-
ger auf der gesellschaftspolitisch-qualitativen Komponente; die Anstrengungen
richteten sich zunéchst auf die formelle, d. h. institutionelle Verankerung der Mit-
bestimmung in den Betriebs- und Unternehmensorganen, nicht so sehr auf die
inhaltlichen Ziele der Mitbestimmung, auf die Politik der Mitbestimmungstréiger.
In den letzten Jahren zeichnete sich jedoch ein bemerkenswerter Wandel ab. Zu-
nehmend riickt eine qualitativ-gesellschaftspolitische Ausrichtung der Gewerk-
schaftspolitik in den Vordergrund. Zu einem Kennwort dieses Wandels ist die
Bezeichnung ,,Qualitit des Lebens" geworden. Im Rahmen der Bemiithungen um
neue Qualitdten in den verschiedenen gesellschaftlichen Bereichen kann die Qualitit
der Arbeit nicht ausgespart bleiben. Die Entwicklung in Wirtschaft und Ge-
sellschaft, vor allem eben in der Arbeitswelt, fordert die Gewerkschaften als Sach-
walter der Arbeitnehmer-Interessen zu angemessenen, auf Verdnderungen gerich-
teten Antworten heraus. Selten war daher der Ruf nach einer Gesellschaftsanalyse,
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nach einer niichternen Bestandsaufnahme und nach gesellschaftspolitischen Alter-
nativentwiirfen in den Gewerkschaften so laut wie augenblicklich.

Die Arbeitsbedingungen sind verdnderungsbediirftig

Eine solche Bestandsaufnahme ergibt eine desillusionierende Bilanz. Die schon
immer latent angelegten Widerspriiche und MiBstinde der privatkapitalistischen
Wirtschaftsordnung brechen unter dem Druck der allgemeinen Entwicklung zu-
sehends auf. Der gesellschaftliche Wandel nimmt schirfere Konturen an. Fiir alle
zunehmend sichtbar treten die Méngel und Mifistinde in den einzelnen gesell-
schaftlichen Bereichen in Erscheinung. Der rasche und tiefgreifende Wandel in der
Arbeitswelt legt dafiir klares Zeugnis ab. Im Gefolge der technischen Entwicklung
stehen uns riesige materielle und soziale Krifte zur Verfiigung. Statt aber diesen
erreichten Entwicklungsstand zum Nutzen des Menschen einzusetzen, sehen sich
die Arbeitnehmer bei ihrer Arbeit wachsenden Gefdhrdungen und Belastungen
ausgesetzt.

Vor allem der technologische Rationalisierungsprozef3, der dieser Zeit geradezu
den Stempel aufdriickt, geht in der Regel zu Lasten der Arbeitnehmer. Seine Aus-
wirkungen tragen alle Theorien zu Grabe, die den technischen Fortschritt als frohe
Botschaft fiir die abhingig und fremdbestimmt Beschiftigten verkiinden. Eine auf
die Spitze getriebene Arbeitsteilung und Spezialisierung macht jegliche Entfaltung
in der Arbeit unméglich. Teilautomatisierungen dequalifizieren bis dahin noch ver-
antwortungsvollere und qualifiziertere Tatigkeiten. Der gesamte Prozef ist von
erhohtem Leistungsdruck und beschleunigtem Verschleil3 begleitet. Dieser Zustand
aber muf3 den Anspruch unserer Gesellschaftsordnung, eine demokratische und
menschenwiirdige zu sein, zutiefst kompromittieren. Denn im Betrieb, bei der
Arbeit, wo die Menschen den groBten Teil ihres bewuBten Lebens verbringen, wo
sie ihre Fahigkeiten und Krifte verausgaben, dort erhalten sie ihre Prigung. Kei-
nesfalls ist es zuldssig, die Bedeutung der Arbeit fiir die menschliche Existenz ab-
zuwerten, wie es vielfach mit wissenschaftlichem Anspruch auftretende Theorien
versuchen, insbesondere die weitverbreitete Theorie der Freizeitgesellschaft. Diese
unterstellt, dal die technologische Entwicklung zwangsldufig und sachnotwendig
Arbeitsformen schafft, die menschlich abstolend, unangenehm und unbefriedi-
gend sind, denen man sich dementsprechend zu entziehen sucht. Den Ausgleich fiir
die scheinbar unabinderlichen Entbehrungen in der Arbeit sucht der Arbeitneh-
mer dieser Theorie zufolge im Bereich der Freizeit. Dorthin verlagert er vermeint-
lich seine Interessen. Hier soll er sich ausleben konnen; Arbeit und Leben sind
nach dieser Theorie zwei verschiedene Dinge.

Solche Auffassungen verfolgen zu offensichtlich den Zweck, von den beste-
henden Arbeitsverhéltnissen abzulenken und sie vor Anspriichen nach Verinde-
rung abzuschirmen. Sie verwischen und verschleiern die wirklichen Zusammen-
hénge und die tatsidchlichen Gegebenheiten:
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Der Arbeitsschutz ist weithin unzureichend. Die Arbeitnehmer sind hiufig
gezwungen, unter Bedingungen zu arbeiten, die ihre Gesundheit und Leistungs-
fahigkeit aufs schwerste bedrohen. Erschreckendes und alarmierendes Zeug-
nis dafiir legen die Zahlen der von Unfillen und Berufskrankheiten betroffenen
Arbeitnehmer ab. Jahr fiir Jahr verlieren mehr als 4 200 Menschen durch einen
Unfall am Arbeitsplatz ihr Leben. Zahlreiche Arbeitnehmer sterben an den Folgen
einer Berufskrankheit. Insgesamt ereignen sich jéhrlich nicht weniger als 2,6 Mill.
Arbeitsunfille. Und 100 000 dieser Unfille sind so schwer, da3 die Betroffenen
Renten oder andere Entschidigungsleistungen in Anspruch nehmen miissen. —
Uber 250 000 Arbeitnehmer im Jahr miissen sich vorzeitig wegen Berufs- oder
Erwerbsunfihigkeit pensionieren lassen. Allein 1970 betrug die Zahl der Friih-
invaliden 275 600. Unter den Folgewirkungen gesundheitsschéidlicher Larm-, Kli-
ma- und Lichtverhéltnisse haben nicht wenige Arbeitnehmer ihr ganzes Leben zu
leiden. Ebenso sind Arbeitsmittel und maschinelle Anlagen noch viel zuwenig auf
die physischen und psychischen Strukturen des Menschen abgestimmt. — Freilich,
Arbeitsschutzmalinahmen kosten Geld. Und hier liegen wohl die Griinde dafiir,
dall dieser Bereich so im argen liegt. Wo es um Kostensenkung geht, bleibt das
menschliche Interesse nur allzu leicht auf der Strecke.

Aber nicht nur der mangelhafte Arbeitsschutz gefihrdet den Gesundheitszu-
stand der Arbeitnehmer. Ebensolche Gefahren drohen von den um sich greifenden
Rationalisierungsmafinahmen. In deren Gefolge steigen die korperlichen und
seelischen Belastungen fiir die einzelnen Arbeitnehmer bei ihrer Arbeit rapide an.
Die Anforderungen an die Arbeitnehmer, sei es auf dem Wege des Arbeitstempos
oder iiber die Arbeitsdauer, haben das gesunde MaB vielfach iiberschritten. Uber-
méBige Anforderungen am Arbeitsplatz, zu hohes Arbeitstempo bei dauernder
Antreiberei, Uberstundenschinderei — so sieht hdufig die Wirklichkeit aus; und
durch all dies werden die Arbeitnehmer verbraucht, ,,ausgepowert", korperlich
ruiniert. Sind aber ihre Krifte erschopft, so miissen sie erleben, daf sie zum ,,alten
Eisen geworfen" werden.

Die Arbeitnehmer konnen sich dem Raubbau an ihren Kriften kaum entzie-
hen. Denn die Erfiilllung der vom Management gewiinschten und festgesetzten
Leistungsnormen wird arbeitsorganisatorisch abgesichert. Ausgekliigelte Lohnan-
reizsysteme und raffinierte MefSmethoden halten sie zur Leistungserbringung an.
In letzter Konsequenz betreiben dies die sogenannten Kleinstzeitverfahren,
bekannt etwa als MTM-System, die die Arbeitsgidnge in kleinste Einheiten
zerlegen, die notwendige Arbeitszeit fiir eine jede solche typische Einheit bestim-
men, die Arbeitszeit fiir den Gesamtvorgang als Summe der Arbeitszeiten der
einzelnen Einheiten errechnen und so dem Arbeitnehmer seine letzten Freiraum-
zeiten beschneiden und entziehen. ,,Akkord ist Mord" — nicht umsonst haben
die betroffenen Arbeitnehmer diesen Satz geprigt.
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Die Auswirkungen des Gebots grofitmoglicher Gewinnerzielung springen iiber-
all ins Auge. Am Anfang dieses unheilvollen Weges steht die unbegrenzte Arbeits-
teilung, die unter eben dieser Maxime unmenschliche Triumphe feiert. Die Zer-
stiickelung der Arbeit in kleinste Einheiten findet ihre letzte kaum mehr iiberbiet-
bare Steigerung im FlieBband, Inbegriff iiberspitzter Arbeitsteilung. Der Preis
fiir diese Arbeitsweise ist die Verkiimmerung menschlicher Fahigkeiten, deutlich
nachweisbar etwa am Verlust des Bildungsvermogens der als Hilfsarbeiter be-
schiftigten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, ein Preis, der zu zahlen nicht
langer tragbar ist. Aufschlufreich sind hierzu folgende Zahlen: von 100 Erwerbs-
tatigen mit Volksschulabschluf3 bilden sich nur 10 weiter, von 100 Erwerbstitigen
mit Hochschulabschluf3 dagegen 24. Bedenkt man, wie gering die Zahl der Hoch-
schulabsolventen im Verhiltnis zu den Volksschulabsolventen ist, wird das ganze
Ausmal der unterschiedlichen Bildungsmotivation wie auch -fahigkeit ersichtlich.
Bleibt als Fazit festzuhalten, wie es Untersuchungen bestétigt haben, dal3 Berufe,
die nur geringe geistige Anforderungen an die Arbeitnehmer stellen, in erhhtem
Male zu einem Abbau der geistigen Fihigkeiten fiihren.

Uberall zeigt sich, wie sehr das gesamte Leben der Arbeitnehmer mit der
Arbeitswelt verwoben ist. Ein weiteres Beispiel ist die Schichtarbeit. Die Arbeit-
nehmer, die in Wechselschicht nachts oder spit am Nachmittag oder frithmorgens
ihre Arbeit beginnen miissen, werden aus dem biologischen Rhythmus wie auch
aus dem gesellschaftlichen Leben herausgerissen. Das Familienleben wird zerstort.
Untersuchungen haben ermittelt, dal diese Lebensweise auf Dauer Gesundheits-
schiaden und seelische Storungen verursacht, so etwa Herz-, Kreislauf- und Magen-
beschwerden, Schlaflosigkeit und nervose Reizbarkeit. Ebenso erhoht sich die Un-
fallgefahr, da die Konzentrationsfahigkeit bei Wechselschicht und Nachtarbeit zu-
riickgeht.

Der Tribut, den wir dem Rentabilitétsprinzip zu erbringen haben, wird noch
groBer, wenn man bedenkt, da}3 die Arbeitnehmer unter solchen Bedingungen
keinerlei Befriedigung finden konnen. Sie konnen in ihrer Arbeit nichts Wertvol-
les, keine Leistung erblicken. Sie konnen sich kaum mehr als schopferische Men-
schen erfahren und betitigen. Sie konnen also dementsprechend auch kein Selbst-
bewuftsein und keine Selbstachtung entwickeln. Eindringlich sollte man sich vor
Augen fiihren, dal Eintonigkeit und Sinnentleerung der Arbeit sich nicht auf die
Arbeitszeit beschrinken, sondern drohen, die menschliche Existenz insgesamt sinn-
los zu machen. Die Arbeit bildet den zentralen Kern des gesamten menschlichen
Lebens. Der Mensch sucht daher Befriedigung und Erfiillung in der Arbeit. Ver-
sagt man sie ihm, so hat dies schwerwiegende Folgen fiir sein korperliches und
seelisches Wohlbefinden.

Im Rahmen des heute vorherrschenden Arbeitssystems wird der Mensch zur
Nummer, die funktionieren mufl. Soziale Kontakte und Kommunikationen be-
schrinken sich auf den vorgegebenen Arbeitsthythmus. Gestaltungs- und Entfal-
tungsfreirdume sind im Rahmen einer solchen Arbeitsorganisation iiberfliissig und
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stehen ihm deshalb auch kaum zur Verfiigung. Es kann auch kaum als sonderlich
positive Errungenschaft gewertet werden, dal} sich im Zuge der Technisierung und
Automatisierung die direkte Aufsicht durch den Vorgesetzten abschwicht. Denn
worin soll der Fortschritt fiir den Arbeitnehmer liegen, wenn seine Arbeit durch
die Art der technischen Anlage bis ins kleinste Detail festgelegt wird, wenn die
Leistungsbereitschaft von der Arbeitsaufgabe erzwungen wird? Damit nicht ge-
nug. Zu den Instrumenten Befehl und Gehorsam tritt im Grof3betrieb ein ausge-
kliigeltes System von Beforderung und Gratifikation. Kiinstlich aufgeblasen,
gaukelt es den abhéngig Beschiftigten die Chance des Aufstiegs vor, die in Wirk-
lichkeit nur wenigen vorbehalten ist.

Dieser schlaglichtartige Uberblick legt — so meine ich — bereits geniigend
deutlich das betréchtliche Defizit an menschengerechter Gestaltung offen.

Gewerkschaftliche Leitlinien fiir eine humane Arbeitswelt

Das Grundanliegen der Gewerkschaften, die Arbeitnehmer von unvertretba-
ren Zwéangen und Abhingigkeiten, von Entfremdung und Fremdbestimmung zu
befreien, hat demzufolge nichts von seiner Aktualitdt verloren. Im Gegenteil,
dringender denn je ist es notwendig, die Lebenslage der Arbeitnehmer zu verbes-
sern und die Bedingungen zu beseitigen, die diese beeintriachtigen und belasten.

Aus dem bisher Gesagten folgt: Gewerkschaftliche Gesellschaftspolitik beginnt
im Betrieb und Unternehmen, beginnt bei der Infragestellung der herrschenden
Gestaltungsprinzipien in der "Wirtschaft. Daher die gewerkschaftliche Forderung
nach Humanisierung der Arbeitswelt. In der menschengerechten Arbeit sehen die
Gewerkschaften ein soziales Grundrecht. Wem es ernst ist mit dem Ziel der freien
Entfaltung der Personlichkeit, der Mit- und Selbstbestimmung, der darf das Ar-
beitsleben nicht aussparen, der muf} die Arbeitsbedingungen so gestalten, daf} sie
diesem Anspruch geniigen. Das Grundgesetz muf} auch in der Arbeitswelt zur Gel-
tung kommen.

Im Interesse der Arbeitnehmer treten die Gewerkschaften daher fiir eine
grundsitzliche Abkehr von der Anpassung des Menschen an die sogenannten
technisch-6konomischen Sachzwinge ein. Der Rechtfertigungscharakter dieser
Theorien ist allzu durchsichtig, als dafl ihnen noch lianger Glauben geschenkt zu
werden brauchte. Die Arbeitsformen sind nicht zwangslaufig und sachnotwendig,
sie sind interessenbedingt. In der Forderung nach einer menschengerechten
Arbeitswelt liegt — daran kann es kaum einen Zweifel geben — ein gewerk-
schaftliches Aktionsfeld von zentraler Bedeutung. Sie wird zu einer stdndig
wachsenden Herausforderung fiir die Gewerkschaften. Uns allen ist dabei klar,
dal3 es mit Schlagworten wie ,,Menschenwiirde im Betrieb" oder ,,Menschengerech-
te Gestaltung der Arbeitswelt" noch lange nicht getan ist. Dies sind Leerformeln,
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denen jeder zustimmen wird, die aber ebenso unverbindlich bleiben. Solche Leer-
formeln miissen mit Leben gefiillt werden; sie bediirfen der Fiillung mit konkreten
Modellen und Entwiirfen. Nicht zuletzt das neue Betriebsverfassungsgesetz for-
dert von den Gewerkschaften konkrete Antworten, realistische Vorschlédge fiir
eine Umgestaltung der Arbeitswelt. Auf dem Gebiet der Ergonomie haben die
Gewerkschaften bereits wesentliche Entwicklungsarbeit geleistet und wichtige An-
stofle gegeben (s. Informationsschrift ,,Menschengerechte Arbeitsgestaltung", hrsg.
v. DGB, OGB, SGB in 2. Auflage).

Die Veridnderbarkeit der heutigen Arbeitswelt steht hierbei auller Frage. Ver-
suche haben langst bewiesen, daf} die Arbeit auch anders eingerichtet werden kann,
ohne dal} die Produktion sinkt. Kénnen die Gewerkschaften zwar auch kein ab-
gerundetes Modell vorweisen, so konnen sie doch Leitlinien fiir eine menschenge-
rechte Gestaltung der Arbeit aufstellen, an der sich eine Reform der Arbeit zu
orientieren hat. Das grundlegende Ziel der Selbstverwirklichung des Menschen in
der Arbeit, sein Drang nach Mitbestimmung und Selbstbestimmung der Arbeits-
bedingungen richtet an eine Gestaltung der Arbeit, die den menschlichen Bediirt-
nissen verpflichtet ist, Anforderungen folgender Art:

Dem arbeitenden Menschen miissen Entscheidungs- und Gestaltungsmdglich-
keiten eroffnet werden. Die Arbeit mufl die Chance fiir Teamwork und zu
sozialen Kontakten bieten. Sie muf} verantwortungsvoll, abwechslungsreich, um-
fassend und variabel sein. Die Arbeit mufl Raum lassen fiir die Entfaltung
eines fiir ihn undurchsichtigen und undurchschaubaren Systems werden. Er muf3
die Zusammenhénge und den Sinn seiner Arbeit erkennen konnen.

Die Trennung von Entscheidung, Kontrolle und Ausfiithrung in der Arbeit
ist abzubauen. Der arbeitende Mensch darf nicht zu einem Ridchen im Getriebe
eines fiir ihn undurchsichtigen und undurchschaubaren System werden. Er muf3 die
Zusammenhénge und den Sinn seiner Arbeit erkennen kénnen.

Ebenso diirfen sich Arbeit und Bildung nicht zu zwei verschiedenen Bereichen
entwickeln. Die Arbeit muf3 ein Mindestmal3 an Lernfihigkeit eroffnen. Lernen
und Arbeiten miissen ineinander iibergehen und einander ablosen. Die Arbeit muf3
den Anreiz und die Chance zum Lernen und zur Weiterbildung vermitteln.

Diese Sicht der Arbeit 148t fiir vereinzeltes und konkurrenzbehaftetes Arbei-
ten keinen Raum. Solidarische Zusammenarbeit muf3 an die Stelle von isolierter
Konkurrenz treten. Mit den Kriften der Arbeitnehmer darf kein Raubbau betrie-
ben werden.

Um diese Ziele zu erreichen, bieten sich verschiedene Wege an, die sich nicht
gegenseitig ausschlieBen, sondern die gleichzeitig beschritten werden miissen. Einen
wichtigen und fortentwickelbaren Ansatz auf diesem noch weitgehend unerschlos-
senen Neuland haben die Arbeitswissenschaftler anzubieten. Sie sind bestrebt,
arbeitsphysiologische Erkenntnisse bei der Gestaltung der Arbeitsmittel und der
Arbeitsumgebung durchzusetzen.
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Gewerkschaftliche Bemiihungen um eine menschengerechte Gestaltung der
Arbeitswelt diirfen sich hierin jedoch nicht erschopfen. Sie kdnnen sich der Ver-
dnderung der Technik und der Arbeitsorganisation als dringende Aufgaben nicht
entziehen. Erst jiingst konnte man in allen Zeitungen nachlesen, daf} in Schweden
eine neuerrichtete Motorenfabrik Abschied genommen hat vom iiblichen Flie(3-
bandsystem. Statt dessen setzen qualifizierte Facharbeiter allein ganze Motoren
zusammen. Auch ansonsten ist es kein Geheimnis, daf3 Unternehmensleitungen in
verschiedenen Lindern Fabriken, die dasselbe Produkt herstellen, mit verschieden-
artigen Arbeitssystemen ausstatten. Sie passen sich auf diese Weise den unter-
schiedlichen Umweltbedingungen und den jeweiligen Qualifikationsniveaus der
Arbeitskrifte an. Warum also sollen sich die Unternehmensleitungen nicht auch
an die Anforderungen, die eine Umgestaltung der Arbeitsbedingungen im Inter-
esse der Arbeitnehmer stellen, anpassen?

Der extremen Zersplitterung der Arbeit kann man auch auf andere bereits mit
Erfolg erprobte Weise entgegentreten. So besteht etwa die Moglichkeit, die Arbeit
um zusitzliche Arbeitsvorgidnge zu erweitern oder um Aufgaben zu bereichern,
die vollkommen andersartig als die bisherigen Arbeitsvorginge sind. So gibt es
etwa Beispiele dafiir, da} ein Arbeitnehmer, der bislang aus einem gesamten Ar-
beitsvorgang nur einen kleinen Teilaspekt zu bearbeiten hatte, zusitzlich sich
daran anschlieBende Arbeitsginge iibertragen bekommt, oder dal Arbeitnehmer,
die bislang nur die Montage zu leisten hatten, sich auch der Giitekontrolle anneh-
men. Des weiteren bietet sich die Moglichkeit des héaufigeren Arbeitsplatzwechsels,
um auf diese Weise den Arbeitnehmer in den Genuf} einer abwechslungsreicheren
Arbeit zu setzen.

Dies alles sind interessante Ansitze, auch wenn sie hdufig nicht zum Zwecke
der Humanisierung der Arbeit, sondern mit der Absicht der Gewinn- und Ertrags-
steigerung eingefiihrt wurden. Zeigen sie doch mehr als deutlich, daf} es ein breites
Spektrum von Alternativen fiir die bisherigen Arbeitsformen, gibt. Nicht zuletzt
aber legen sie auch Zeugnis dafiir ab, daf} Arbeitsteilung und Spezialisierung nicht
linger unbestritten fiir sich den Anspruch erheben konnen, produktivititssteigernd
zu wirken.

Wenn die Gewerkschaften auf eine humanere Arbeitswelt dridngen, so legen
sie besonderen Wert darauf, daf die Arbeitsverdnderungen Herrschaft im Betrieb
beschneiden und den Arbeitnehmern Gestaltungs- und Entfaltungsspielrdume
freigeben. Ubertriebene Arbeitsteilung und unnétig aufgebauschte Hierarchie
sind die Hiirden, die es auf dem Weg zu diesem Ziel zu tiberwinden gilt. Die Ge-
werkschaften beflirworten und fordern demgegeniiber eine stiarkere unmittelbare
Beteiligung der Arbeitnehmer im Betrieb an den Gestaltungs- und Entscheidungs-
prozessen.

Auch in diesem Bereich gibt es bereits Beispiele fiir Alternativen, wie das
schon in einigen Fillen praktizierte Modell der sogenannten teilautonomen Grup-
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pen beweist. Hier ist die Trennung von Entscheidung, Kontrolle und Aus-
fiilhrung teilweise aufgehoben. Die Arbeitnehmer organisieren sich ihre Arbeit
am Arbeitsplatz weitgehend selbst. Alle internen betrieblichen Probleme werden
von ihnen selbst geregelt; die Kontrolle des Managements iiber den einzelnen
Arbeitnehmer ist auf ein Mindestmal} beschriankt. Die Erfahrungen, die mit sol-
chen Modellen in der Praxis gemacht wurden, konnen den Gewerkschaften bei der
Entwicklung eigener Konzepte gute Dienste leisten. Die Gewerkschaften miissen
priifen, inwieweit diese Modelle Eingang finden konnen in ihre Konzeption der
Mitbestimmung und der Humanisierung der Arbeitswelt.

Eine solche Reform der Arbeit erfordert eine kritische Priifung der bisherigen
Lohnsysteme und der betrieblichen Lohnpolitik. Will man solidarische Zusammen-
arbeit im Betrieb, will man Entfaltung in der Arbeit, will man Arbeit als Lern-
und Weiterbildungsprozef3, bleibt fiir Lohnreizsysteme herkémmlicher Art auf
Dauer kaum mehr Platz. Uberlegungen werden darauf zu richten sein, ob nicht in
Zukunft andere Entlohnungsformen anzustreben sind, Entlohnungsformen, die
mit den menschlichen Bediirfnissen und Interessen in Einklang stehen und sie
fordern.

Diese Hinweise machen deutlich, in welch enger Beziehung Humanisierung
der Arbeitswelt gesehen werden muf3 zu den iibrigen Bereichen der gewerkschaft-
lichen Politik im Betrieb. Humanisierung der Arbeitswelt, Personalplanung,
Lohnpolitik, Aus- und Weiterbildung und wirtschaftliche Mitbestimmung — zwi-
schen all diesen Bereichen gewerkschaftlicher Betriebspolitik bestehen flieBende
Uberginge und gegenseitige Abhingigkeiten. Mehr noch als bisher wird es daher
notwendig sein, den Zusammenhingen Rechnung zu tragen, die zwischen all die-
sen Bereichen bestehen.

Humanisierung der Arbeit und Mitbestimmung

Die Mitbestimmung als Forderung nach Abbau der einseitig verteilten Macht-
verhiltnisse am Arbeitsplatz, im Betrieb, im Unternehmen und in der gesamten
Wirtschaft und die Humanisierung der Arbeitswelt stehen in engem Bezug zuein-
ander. Dies gilt in mehrerlei Hinsicht.

Zunichst sollte man sich den Unterschied zwischen Mitbestimmung und Hu-
manisierung der Arbeitswelt vor Augen fithren. Zwar ist es grundsitzlich berech-
tigt, in der Mitbestimmung selbst ein Element der Humanisierung der Arbeitswelt
zu sehen. Dennoch sind im gewerkschaftlichen Selbstverstindnis beide Forderun-
gen nicht identisch. Humanisierung spricht in erster Linie die inhaltliche Gestal-
tung der Arbeit an, die Struktur des Arbeitsprozesses, wihrend Demokratisierung
vor allem den Prozel3 der Willensbildung und der Entscheidungsfindung umfaft.
Humanisierung und Demokratisierung ergidnzen sich also, miissen sich ergiinzen,
will sich Demokratisierung der Entscheidungsprozesse nicht nur auf eine formelle
Verdanderung der Zusammensetzung von Institutionen beschrinken. Humanisie-
rung der Arbeit wiederum l4Bt sich ohne wirksame Mitbestimmung auf allen
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Ebenen letztlich nicht verwirklichen. Beide bedingen einander. Fiir die Mitbe-
stimmungstriger im Betrieb und Unternehmen stellt sich daher in der Humanisie-
rung der Arbeitswelt eine konkrete Gestaltungsaufgabe. In gleichem Mafle, wie
die Erkenntnis der Dringlichkeit dieses Unterfangens wéchst, werden Betriebs-
rite, Vertrauensleute und Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat in enger Zusam-
menarbeit mit den Gewerkschaften die Reform der Arbeit zuvorderst auf die
Tagesordnung setzen.

Bei einer umfassenderen Wiirdigung der Humanisierung der Arbeitswelt darf
man nicht die Beziehungen zwischen der konkreten Arbeitssituation und den
Chancen der BewuBtseinsbildung und Interessenweckung der Arbeitnehmer fiir
gesellschaftspolitische Probleme und gewerkschaftliche Forderungen aufler acht
lassen. Eine Tétigkeit, die nicht monoton ist und grofere Mitgestaltungs- und
Selbstbestimmungschancen bietet, ist weit mehr geeignet, den Willen zur Mitbe-
stimmung und Mitgestaltung in allen Bereichen der Gesellschaft zu erhohen. Nur
so ist es zu erkldren, daf3 die qualifizierteren Arbeitnehmer, die iiber ein hoheres
Maf an Einsicht in die betrieblichen und unternehmerischen Zusammenhinge ver-
figen und die sich im Genuf} eines groferen Gestaltungsspielraums bei ihrer Ar-
beit befinden, eher bereit sind fiir gewerkschaftliche Forderungen einzutreten.
Insbesondere sehen und verstehen sie weit mehr die Notwendigkeit eines umfas-
senden Mitbestimmungssystems.

Daher erwarten die Gewerkschaften von der Humanisierung der Arbeit einen
Verstirkereffekt fiir ihre {ibrigen gesellschaftspolitischen Forderungen, insbe-
sondere die Forderung nach Erweiterung der Mitbestimmung, wenn die Arbeit-
nehmer in ihrer Arbeit ein bestimmtes Selbstbewuftsein entwickeln kdnnen, wenn
sie den Sinn und die Bedeutung ihrer Arbeit erkennen, wenn sie sich in ihrer Arbeit
entfalten konnen. Es spricht alles dafiir, dal Lethargie und Desinteresse iiber eine
positive Veridnderung der Arbeit und das Ringen um sie in hohem Mal3e aufge-
hoben werden konnen, zumal im Zuge dieser Prozesse die Arbeitnehmer die Er-
fahrung machen werden, daf sie mit ihren Anspriichen in Widerspruch geraten zu
den Interessen des Gewinns und des Wachstums um jeden Preis.

Schlielich vermag die Humanisierung der Arbeitswelt auch einen Beitrag zu
leisten zur Diskussion um die Mitbestimmung am Arbeitsplatz. Allein auf dem
Wege neuer Institutionen auf der Ebene des Arbeitsplatzes, welcher Art auch
immer, wird man dem Ziel einer stirkeren Mitbestimmung der Arbeitnehmer am
Arbeitsplatz in all den Fragen, die sie unmittelbar betreffen, kaum niherkommen.
Wer allein Arbeitsgruppensprechern oder Abteilungs- und Gruppenversammlun-
gen das Wort redet, iibersieht die Abhingigkeit der gesamten menschlichen Exi-
stenz von seiner Arbeitswelt. Will man Mitbestimmung am Arbeitsplatz und freie
Entfaltung der Personlichkeit, so mufl man die Arbeitsbedingungen veridndern.
Ansonsten hingen Mitbestimmungsinstitutionen am Arbeitsplatz im luftleeren
Raum und werden sich nie entfalten kdnnen.



HEINZ O. VETTER

Insofern ist es berechtigt zu sagen, dal die Humanisierung der Arbeitswelt
einen erheblichen Beitrag zur Demokratisierung leistet. Sie hebt die Mitbestim-
mungsfihigkeit der Arbeitnehmer. Sie schafft die Voraussetzungen dafiir, daf3
die Arbeitnehmer kritisch, engagiert und interessiert betriebliche und gesellschaft-
liche Prozesse beeinflussen. Mitbestimmung, freie Entfaltung der Personlichkeit
und Humanisierung der Arbeitswelt stiitzen und fordern sich somit wechselseitig.

Ansatzpunkte einer gewerkschaftlichen Strategie

Die Uberlegungen zur Humanisierung der Arbeitswelt blieben unvollstindig,
wenn die Frage der Durchsetzung dieser Ziele offen bliebe. Denn es geniigt nicht,
die Ziele zu kennen. Man muf} auch wissen, wie man sie erreicht.

Eine entscheidende Rolle fillt den Mitbestimmungstrigern in den Betrieben
und Unternehmen zu. Thnen, den Betriebsriaten, den Vertrauensleuten und den
Arbeitnehmervertretern im Aufsichtsrat stellt sich in ihrer tidglichen Arbeit im
Betrieb die Aufgabe, in enger Zusammenarbeit mit der Gewerkschaft die Huma-
nisierung der Arbeit voranzutreiben. In dieser Arbeit miissen die Gewerkschaften
die Mitbestimmungstréiger unterstiitzen. Sie miissen ihnen praxisgerechte Modelle
und Konzepte als Orientierungshilfen an die Hand geben. Die bisherigen
Erfahrungen und Experimente, auch in anderen Léindern, konnen uns hierbei
niitzliche Dienste leisten. Wo es geht, sollten wir uns bei dieser Arbeit der Hilfe
uns nahestehender Wissenschaftler bedienen. Zu warnen ist jedoch vor dem MiB-
verstdndnis, als reiche ein umfassendes Konzept fiir die Bediirfnisse der Praxis.
Benotigt werden Konzeptionen, die der zeitlichen Dimension Rechnung tragen,
die also einmal kurzfristiger verwirklichbar wie auch langerfristig angelegt sind.
Sie miissen dariiber hinaus jeweils zugeschnitten sein auf die branchenmifligen
Besonderheiten, sei es Industrie- oder Dienstleistungsbereich.

Diese Modelle diirfen nicht isoliert fiir sich gesehen und entwickelt werden.
Sie miissen eingebaut werden in ein durchdachtes Gesamtkonzept gewerkschaft-
licher Betriebspolitik. Hierzu ist langfristig eine Abstimmung mit der Tarifpolitik,
der Personalplanung, der Aus- und Weiterbildung und mit den iibrigen Bereichen
der Mitbestimmungspraxis in Betrieb und Unternehmen erforderlich. Andernfalls
besteht die Gefahr, dal} sich das Vorgehen in den verschiedenen Bereichen gegen-
seitig neutralisiert oder Erfolge in dem einen Sektor Erfolge im anderen zunichte
machen.

Es wird Aufgabe der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit sein, den Mitbestim-
mungstriagern diese Konzeptionen nahezubringen und ihnen das notwendige Riist-
zeug an die Hand zu geben, dieses Wissen in die Praxis umzusetzen. Alle Beteilig-
ten, seien es die Mitbestimmungstridger oder die Arbeitnehmer, werden sich
nur dann fiir diese Ziele einsetzen, wenn sie ihren Wert und Nutzen bewul3t er-
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kennen. Es ist daher erforderlich, die Notwendigkeit einer Humanisierung der
Arbeitswelt noch stirker ins Bewuftsein der Arbeitnehmer zu heben. Der Arbeit-
nehmerschaft und der Offentlichkeit muf} die Reformbediirftigkeit der Arbeit als
ein dringendes Anliegen bewuf3t werden. Daher werden die Gewerkschaften ihre
Bildungs- und Offentlichkeitsarbeit in diesem Sinne erheblich ausbauen.

Es liegt auf der Hand, daf} beispielhafte Experimente auf diesem Gebiet die
politische Diskussion befruchten wiirden. Solche Versuche erbréichten den Nach-
weis, da3 Humanisierung der Arbeit nicht an vermeintlichen Sachzwéngen zu
scheitern braucht; sie konnten auf diese Weise den gewerkschaftlichen Forderungen
grofieren Nachdruck verleihen.

Uber all dem sollte nicht aus den Augen verloren werden, daB es sich auch bei
der Reform der Arbeitswelt um Machtfragen handelt. Das gewerkschaftliche Be-
miihen um eine Verdnderung der Arbeitsbedingungen wird mit Sicherheit auf den
Widerstand der herrschenden Kreise in der Wirtschaft stoen. Diese Auseinander-
setzung werden die Gewerkschaften nur im solidarischen Zusammenspiel von
Gewerkschaft, Arbeitnehmern und Mitbestimmungstrigern fiir sich entscheiden
konnen.
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