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Innovation,
Arbeiterne
und Akzeptanz *

Humanisierung und Wirtschaftlichkeit
Johannes Dünnwald i,

Die vom Kapital durchgezogenen technologischen Verände-

rangen in den Betrieben haben nicht nur steigende Arbeits-
losenzahlen und veränderte Qualifikationsanforderungen für
die noch Arbeitenden zur Folge. Die Geweikschaften werden
auch gezwungen, auf das geballte Wissenspotential der Unter-
nehmer nicht mehr nur mit starker Hand, sondern mit kennt-
nisreichen Gegenstrategien zu reagieren. Ein — winziger —

Schritt dabei war die Einrichtung der Innovations- und Tech-

nologieberatungsstelle der IG Metall in Hamburg. Johannes
Dünnwald arbeitet in dieser Denkfiliale der Gewerkschaft; er
stellt in seinem Artikel eine Handlungsvariante zur Beeinflus-
sung betrieblicher Umstrukturierungen vor. Nicht mehr
einnehmen oder ablehnen, sondern von Anfang an einmischen,
mitentscheiden heißt die Parole.

Seit einigen Jahren findet in weiten Teilen unserer Bevölke-
rang in und außerhalb von Betrieben und Unternehmen eine
Polarisierung in der Einstellung zum technischen Wandel statt.
In der Diskussion um die Anwendung der Kernenergie, der
Verbreitung von EDV und Neuen Informations- und Kommu-
nikationstechniken oder der raschen Verbreitung der Mikro-
Elektronik in weiten Bereichen des gesellschaftlichen Lebens
eskalieren die unterschiedlichen Auffassungen über die Wirkun-
gen dieser Großtechnologien auf den einzelnen und die Gesell-
schaft. Inwieweit die technischen Anwendungen als gesell-
schaftlich nützlich und sinnvoll eingeschätzt werden, ist von
der jeweiligen Interessenlage oft einseitig bestimmt. Die Aus-
einandersetzungen auf dem Hintergrund dieses Interessen-
gegensatzes sind dabei wesentlich geprägt durch die herrschen-
den politischen und ökonomischen Machtverhältnisse, die auch
schon in der Vergangenheit stets die ihnen adäquaten Tech-
nologien hervorgebracht haben. Technik war demzufolge nie
wertneutral, sondern immer schon bereits im Prozeß ihrer Ent-
stehung von den gesellschaftlichen Verhältnissen geprägt wor-

den. Daraus erwächst aber um so mehr die gesellschaftspoliti-
sehe Aufgabe ihrer Gestaltung. Technik dagegen als unabhän-
gig Variable, quasi sachzwanghaft, hinzustellen heißt Akzep-
tanzbarrieren aufzubauen, wo keine zu sein bräuchten.
Daß dieser Gestaltungspozeß des technisch-organisatorischen
Wandels in der Vergangenheit von den einseitigen Interessen-
lagen des Kapitals besonders geprägt war, zeigt sich deutlich
an den weit verbreiteten Erfahrungen des Technikeinsatzes
in der Arbeitswelt. „Die //o/framg, zhzjS mir dem gese/Zscha/r-
Ziehen Forfschr/tt, mir der Ifeirerenrwick/zmg- von Technik
nnd Mssenschfl/r, Ge/ähnZnngen in der y4rheir.vwe/r geringer
werden, bar sich a/s rr%eri.sch erwiesen.
Die Folgen technischer Innovation stellen sich für die Mehrheit
der Arbeitnehmer heute so dar :

— zunehmender Abbau von Qualifikation und Qualifikations-
anforderungen am Arbeitsplatz;
— einseitige physische und psychische Belastungen;
— mangelnde Sicherheit und Abbau von Arbeitsplätzen;
— erweiterte Formen der Überwachung sowie Leistungs- und
Verhaltenskontrolle am Arbeitsplatz und im Betrieb.
In der gesellschaftlichen Konsequenz geht dies einher mit
— der massenhaften Arbeitslosigkeit infolge des Widerspruchs
von Produktivitäts- und Produktionsentwicklung;
— der Zerstörung humaner Arbeits- und Lebensbedingungen
durch verkürzte betriebswirtschaftliche Rentabilitätserwägun-
gen bei technischen Innovationen.
Angesichts solcher Erfahrungen reagieren viele Arbeitnehmer
— Arbeiter und Angestellte — mit Angst und Verunsicherung.
Angst aber erzeugt Anpassung statt Motivation. Angst verhin-
dert, daß Arbeitnehmer ihr kreatives Potential in einen ge-
meinsamen Gestaltungsprozeß zur Humanisierung des tech-
nisch-organisatorischen Wandels miteinbringen. Damit verhär-
ten sich die Auseinandersetzungen um die soziale Beherr-
schung der Produktivitätsentwicklung, nämlich der Humani-
sierung durch qualitative Umstrukturierung des Arbeitspro-
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zesses unter Ausnutzung der Chance zur Produktivitätssteige-
rung, in Konfrontation.
Solche Tendenzen der Verunsicherung ganzer Belegschaften
verstärken sich dadurch, daß „sich che t/nferne/wwer hei der
Durchsetz««# ihrer Absichten immer wieder derse/be« Strate-

#ien bedienen"^: mangelnde, verspätete oder auch lawinen-
artige Informationspolitik gegenüber den betrieblichen Inter-
essenvertretern sowie der Einsatz von Sachzwangideologien.
Dabei werden schon in der Phase der Voruntersuchung und
Planung neuer Technikanwendungen gravierende Fehler be-

gangen, die bei frühzeitiger Benutzerbeteiligung minimiert wer-
den könnten.
Häufigste Defizite solcher klassischer Vorgehensweise der

Systementwicklung wie
— die Anwendung unzureichend entwickelter Methoden für
Arbeitsanalysen im Hinblick auf die Wahrnehmung historisch
gewachsener sozialer Strukturen, Qualifikationen, Betriebs-/
Berufserfahrungen oder gesellschaftlicher Umwelt;
— die einseitige Orientierung an vorgegebenen Hardware-
und Software-Potentialen Neuer Technologien;
— das Vertrauen auf rationale Entscheidungs- und Organisa-
tionsmodelle
tragen insbesondere dazu bei, daß die Vielfalt der Tätigkeiten
einzelner Arbeitnehmer unbekannt bleibt, persönliche Unter-
schiede sowie die soziale Situation inklusive bestimmter Ar-
beitsbedingungen nicht thematisiert werden. Als notwendiges
Korrektiv dieser strukturellen Defizite greifen viele Unterneh-
men nachträglich zu verschiedenen Formen der Benutzerbetei-
ligung. Häufig finden sich dabei die „Benutzer" bzw. „Betraf-
fenen" in der passiven Rolle von Befragten wieder. Dagegen
wecken frühzeitige und aktive Beteiligungsformen das kreative
Potential und das Erfahrungswissen von Arbeitnehmern um-
fassend und setzen es in einen gemeinsamen Gestaltungspro-
zeß für die Humanisierung der Arbeitsbedingungen und die Pro-

duktivitätssteigerung frei. „Eine so praktizierte Zusammen/ah-
run# von //umanisierun# unci Partizipation der Arbeitnehmer
stärkt die Motivation und die //an<ü/«n#s&on2perenz der De-

schä/ti#ten. Das /rüke Einbeziehen von Arbeitnehmern und
ihren Fertretern /ordert die Prob/emumsicht, hii/t die De-

triebsb/indheit zu vermeiden und spart außerdem erkebk'che
Deibun#sver/uste, die entstehen, wenn Entscheidun#en über
die Köp/e der Detro/fenen hinwe# #e/ä//f werden."^ Damit
steht Partizipation, im Sinne aktiver Benutzerbeteiligung,
nicht im Widerspruch von Humanisierung und Wirtschaftlich-
keit.
Der zunehmende Einsatz von Mikroelektronik an vielen Ar-
beitsplätzen bietet die Chance zur Reintegration von Arbeits-
tätigkeiten und damit Rücknahme anachronistischer Formen
tayloristischer Arbeitsteilung. Die Verbreitung und Vernetzung
von EDV allgemein schafft die Möglichkeit zur Verwirklichung
dezentraler, demokratischer Arbeitsstrukturen gegenläufig dem
Trend hin zu hierarchischen Informations- und zentralistischen
Entscheidungssystemen. Andernfalls wirken sich technische
Innovationen in veralterten Organisationsstrukturen kontra-
produktiv aus, wenn nicht auch gleichzeitig ihr Potential sozia-
1er Innovation zur Umstrukturierung des Arbeitsprozesses ent-
faltet und genutzt wird. Dies gilt beispielsweise im Büro- und
Verwaltungsbereich für den Einsatz der elektronischen Text-
ver/bearbeitung wieder in der Arbeitsumgebung der Sachbe-
arbeitung* oder im Produktionsbereich für die Zusammenfüh-

rung von Programmierung und Qualitätskontrolle an nume-
risch gesteuerten Werkzeugmaschinen (Werkstattprogrammie-
rang). Ähnliches gilt für die Einrichtung teilautonomer Ferti-
gungszellen, besetzt mit einer „Systemmannschaft mit Univer-
salqualifikation", wie sie von Mitarbeitern des Fraunhofer-
Instituts für Produktionsanlagen und Konstraktionstechnik

in Berlin vorgeschlagen werden, aber noch keineswegs verbrei-
tet sind.

Prozeß- und Produktinnovation

Innovation sollte als Umsetzung von Ideen auf dem Hinter-
grand fortschreitender, umfassender Einsichten verstanden
werden. Jedoch verhalten sich angesichts der strukturellen
Wirtschaftskrise viele Klein-, Mittel- und Großunternehmen
meist nach ähnlichen, traditionellen Mustern regressiver Kri-

senbewältigung:
— konjunkturell bedingte Investitionszurückhaltung;
— allzulange Fixierung auf veraltetes technologisches Know-
how (Elektro-Mechanik statt Mikroelektronik);
— Massenentlassungen;
— Einstellungsstopp;
— Teilstillegung von Werken/Werksteilen;
— Abbau von Arbeitsplätzen;
— Abbau von Sozialleistungen;
— Einschränkung der Produktpalette bzw. Rückzug aus be-

stehenden Märkten.
Investitionen werden hauptsächlich in die Bereiche von
— Ersatzinvestitionen und
— Rationalisierangsinvestitionen
gelenkt. Kurzfristige Wettbewerbsvorteile einzelner Unterneh-
men bei gleichzeitig jährlich 15.000 Konkursen und massen- I

hafter Arbeitslosigkeit in der Bundesrepublik Deutschland be-

wirken bei den Beschäftigten zunehmend Skepsis gegenüber
Sinn und Weitsicht unternehmerischer Entscheidungen. Angst
und Verunsicherung mindern die Akzeptanz bei weitergehen-
den Rationalisierangsinvestitionen. Dies gilt insbesondere,

wenn dringend notwendige Neuinvestitionen zur Produktinno-

vation, Diversifikation und Ausweitung der bestehenden Pro-

duktpalette im Hinblick auf zukunftsorientierte Neue Märkte

und qualitatives Wachstum erkennbar vernachlässigt werden.

Leitlinien für eine solche zukunftsorientierte Innovationspoli-
tik gibt dazu der DGB seit März 1981 mit der Forderung nach

einem Beschäftigungsprogramm für Zukunftsinvestitionen bei

Bund, Ländern und Gemeinden mit zusätzlichen Ausgaben von

50 Mrd. DM innerhalb von fünf Jahren. Aufgabenbereiche
und Prioritäten sind dabei:
— Energieeinsparung und rationelle Energieverwendung;
— Wohnungs-und Städtebau;
— Verbesserang der Qualität von Bildung und beruflicher Bil-

dung;
— Umweltschutz und öffentlicher Nahverkehr;
— Forschung auf diesen gesellschaftlichen Bedarfsfeldern.
Eine wirtschaftlich erfolgreiche Unternehmenspolitik wird

demzufolge Innovationen stets sowohl im Produktionsprozeß
als auch dem Bereich der Produktgestaltung bzw. Produkt-

palette betreiben müssen. Beide Innovationsbereiche lassen

sich aber nur dann erfolgreich praktizieren, wenn entsprechend

soziale Innovationen, wie mehr Autonomie in der Arbeit,

demokratische Handlungs- und Entscheidungsstrukturen, weit-

gehende Qualifizierungsmöglichkeiten etc. die Kreativität,
Identifikations- und Arbeitsmotivation der Beschäftigten akti-

vieren und sichern helfen. Strategien zur Akzeptanzförderung
implizieren deshalb notwendigerweise
— demokratische Formen def Kooperation und Mitbestiffl-

mung bei Investitionsentscheidungen;
— humane Arbeitsbedigungen, sinnvolle Arbeitsinhalte und

gesellschaftlich nützliche Arbeitsergebnisse ;

— Verkürzung der Arbeitszeit.
Als hervorstechendes Innovationshemmnis bei Einführung

neuer Technologien ist jedoch häufig noch die mangelnde

Qualifzierang von Beschäftigten zu beobachten. Auf diesen
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Teilaspekt wird in den weiteren Ausführungen näher eingegan-

gen.

Qualifikation und Akzeptanz

Innovationsstrategien haben in erster Linie Qualifizierungs-
Strategien zu sein. Vorausschauende Qualifizierung ist damit
eine Voraussetzung für erfolgreich praktizierte pärtizipative
Systemgestaltung, damit die positiven Potentiale Neuer Tech-

nologien — Humanisierung und Wirtschaftlichkeit — voll ge-
nutzt werden können. Dagegen herrscht noch häufig die Auf-
fassung vor, die „die ßua/i/ifcaricw cfer ArbezTe«(ien a/s ahhaw-

gige Lan'aö/e des fec/m/sc/2-ûfgamsaforàc/te« IVande/s behau-
de/f, obwoh/ es doch die öwah/dca/ione« der /«gemewre und
Arbeiter sind, die den technisch-organisatorischen IVandei ge-
sta/ten".'
Eine Innovationspolitik, die im Sinne sozialer Innovationen
ein Schwergewicht auf die laufende Qualifizierung der Beschäf-

tigten legt, wird die heute vielbeklagte Motivations- und Ak-
zeptanzkrise bei Jugendlichen wie auch älteren Arbeitnehmern
meistern und das grundsätzlich vorhandene hohe Produktivi-
tätspotential bei Anwendung neuer Technologien weitgehend
ausschöpfen können. Beispielhaft seien hier die „Maßnahmen
zur Förderung der technologischen Entwicklung und Ausbil-
dung" der Bundesversammlung der Schweizerischen Eidgenos-
senschaft vom 3. Februar 1982 erwähnt. Darin werden Weiter-
bildungskurse über einen Zeitraum von sechs Jahren mit ins-
gesamt 51 Mio. Sfr. finanziert, welche die Weiterbildung in
zukunftsweisende Berufsfelder, wie die Wirtschaftsinformatik,
den rechnergestützten Maschinenbau oder die Haustechnik
fördern. Zusatzmaßnahmen richten sich auf die Einrichtung
verschiedener Transferstellen für Beratung und Weiterbildung
an privaten und öffentlichen Einrichtungen.
Zukunftsweisende Qualifikationen entwickeln, das heißt aber
auch, die Technik und technisch-organisatorische Entwicklung
als beeinflußbaren, aus Alternativen erwachsenden Prozeß der
Gestaltung von Technik und Arbeitsorganisation zu begreifen.
Dies stellt aber erhöhte Anforderungen an die sowohl fach-
liehe als auch soziale Handlungskompetenz von Ingenieuren
und Arbeitern. Bisherige Ausbildungsgänge, angefangen von
dem eines Facharbeiters bis hin zu dem von Hochschulabsol-
venten, setzen einseitig auf die Vermittlung von Fachwissen,
hemmen die Entfaltung einer allseitig entwickelten Persönlich-
keit durch zunehmende Fachspezialisierung, fördern kaum diè
Kooperations- und Konfliktfähigkeit in kollektiven Arbeitsfor-
men und vernachlässigen die Vorbereitung auf zukünftige Qua-
lifikationsanforderungen. Qualifikation wird gleichgesetzt mit
Spezialisierung; Berufsfähigkeit wird einseitig als Berufsfertig-
keit ausgebildet.
Nicht selten fällt gerade heute auf, daß Unternehmen im Sinne

kurzsichtigen, regressiven Krisenmanagements massenhaft Aus-
bildungsplätze abbauen und leichtfertig die Weiterbildung von
Beschäftigten vernachlässigen. Unternehmen, die so handeln,
handeln krisenverschärfend; sie tragen zur Konsolidierung
der strukturellen Wirtschaftskrise bei, indem sie der Mytholo-
gisierung neuer Technologien freien Raum lassen, die Entwer-
tung von Qualifikationen leichtfertig in Kauf nehmen und
damit das kreative Potential vieler Arbeitnehmer für gesell-
schaftlich sinnvolle und nützliche Innovationen achtlos ver-
kommen lassen.

Partizipation und Mitbestimmung

Fachliche und soziale Handlungskompetenz zur Erreichung
von Humanisierung und Wirtschaftlichkeit hat als Vorausset-
zung die laufende Qualifizierung aller Beschäftigten. Überdies

macht sie veraltete Strukturen betrieblicher Organisation über-

flüssig. Technische Innovationen innerhalb traditioneller be-

trieblicher Organisationsstrukturen (hierarchisierte tayloristi-
sehe Zergliederung des Arbeitsprozesses, zentralistische Ent-
Scheidungsstrukturen etc.) nutzen das Produktivitätspotential
neuer Technologien nur unzureichend, wenn sie nicht auch in
soziale Innovationen eingebunden sind. Der betriebliche Ge-

staltungsprozeß im gemeinsamen Interesse aller Beteiligten
erfordert daher ein Umdenken über Art und Wirkungszusam-
menhänge von betrieblicher Organisationsstruktur, Produk-

tionsprozeß und Arbeitsergebnis. Innovationsstrategien bei
Neuen Technologien werden deshalb keine dieser drei Inno-
vationssäulen mißachten dürfen, um erfolgreich zu sein. Die
thematische Einschränkung nur einer dieser Innovationssäu-
len, im Hinblick auf die Zielsetzung der Benutzerbeteiligung,
wird sich auf die Identifikation und Motivation der Beteilig-
ten negativ auswirken und damit die Akzeptanz auf Seiten der
Arbeitnehmer und ihrer Interessenvertreter untergraben.
Sollen die früher gemachten Fehler vermieden werden, so sind
vorab die möglichen Inhalte der Mitbestimmung, d.h. Mit-
beratung und Mitentscheidung bei künftigen Partizipations-
modellen wie Projektgruppen, Arbeitsgruppen oder Qualitäts-
Zirkeln zu klären.
Da auch schon in der Vergangenheit immer wieder angemes-
sene informelle Organisationsformen auf allen betrieblichen
Ebenen entstanden sind, die nicht selten den bürokratisch-
zentralistischen Vereinnahmungen von Unternehmensleitungen
ausgesetzt waren, bedarf es künftig um so mehr einer kollektiv-
vertraglichen Regelung solcher Beteiligungsmodelle.^ Beispiele
aus den skandinavischen Ländern belegen, daß die tarifvertrag-
liehe Regelung der partizipativen und demokratischen System-
gestaltung den vermeintlichen Zielkonflikt zwischen Humani-
sierung und Wirtschaftlichkeit obsolet machen.'
Die Wirklichkeit in der Bundesrepublik Deutschland ist davon
aber noch weit entfernt, wie die ablehnende Haltung des Ar-
beitgeberverbandes zum Entwurf des Lohnrahmentarifvertra-
ges des Bezirks Stuttgart der IG Metall vom August 1983 deut-
lieh macht. In diesem Entwurf sind grundsätzliche Forderun-

gen zur Arbeitsgestaltung und Qualifizierung sowie zur Ab-
Sicherung von Vorschlags- und Reklamationsrechten der Ar-
beitnehmer zur menschengerechten Gestaltung der Arbeit ent-
halten.
Die Einstellung zur Technik im allgemeinen und die Akzep-
tanz technisch-organisatorischer Innovationen im Betrieb im
besonderen wird bei Arbeitnehmern und Gewerkschaften künf-
tig davon abhängen, inwieweit demokratische und partizipa-
tive Formen der Gestaltung des technischen Wandels auf
Grundlage erweiterter Mitbestimmung am Arbeitsplatz entwik-
keit werden.
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