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Innovatlon

Arbelternehmerlnteressen

und Akzeptanz*‘

«»

Johannes Dunnwald

vk RN

Die vom Kapital durchgezogenen technologischen Verinde-
rungen in den Betrieben haben nicht nur steigende Arbeits-
losenzahlen und verinderte Qualifikationsanforderungen fiir
die noch Arbeitenden zur Folge. Die Gewerkschaften 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
Dinnwald 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 heift die Parole.

Seit einigen Jahren findet in weiten Teilen unserer Bevolke-
rung in und aufierhalb 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 iiber die Wirkun-
gen dieser Grofitechnologien auf den einzelnen und die Gesell-
schaft. Inwieweit die technischen Anwendungen als gesell-
schaftlich niitzlich und sinnvoll eingeschitzt werden, ist von
der jeweiligen Interessenlage oft einseitig bestimmt. Die Aus-
einandersetzungen auf dem Hintergrund dieses Interessen-
8egensatzes sind dabei wesentlich geprigt durch die herrschen-
den politischen und konomischen Machtverhiltnisse, die auch
schon in der Vergangenheit stets die ihnen addquaten Tech-
nologien hervorgebracht haben. Technik war demzufolge nie
Wertneutral, sondern immer schon bereits im Prozef ihrer Ent-
Stehung von den gesellschaftlichen Verhiltnissen geprigt wor-

Humamswrung und ertschaftllchkelt

den. Daraus erwichst aber um so mehr die gesellschaftspoliti-
sche Aufgabe ihrer Gestaltung. Technik dagegen als unabhin-
gig Variable, quasi sachzwanghaft, hinzustellen heifit Akzep-
tanzbarrieren aufzubauen, wo keine zu sein brauchten.

Dafy dieser Gestaltungspozef des technisch-organisatorischen
Wandels in der Vergangenheit von den einseitigen Interessen-
lagen des Kapitals besonders geprigt war, zeigt sich deutlich
an den weit verbreiteten Erfahrungen des Technikeinsatzes
in der Arbeitswelt. ,,Die Hoffnung, daf3 mit dem gesellschaft-
lichen Fortschritt, mit der Weiterentwicklung von Technik
und Wissenschaft, Gefihrdungen in der Arbeitswelt geringer
werden, hat sich als triigerisch erwiesen. “*

Die Folgen technischer Innovation stellen sich fiir 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 Arbeitsplatzen;

— erweiterte Formen der Uberwachung sowie Leistungs- und
Verhaltenskontrolle am Arbeitsplatz und im Betrieb.

In der gesellschaftlichen Konsequenz geht dies einher mit

— der massenhaften Arbeitslosigkeit infolge des Widerspruchs
von Produktivitits- und Produktionsentwicklung;

— der Zerstorung humaner Arbeits- und Lebensbedingungen
durch verkiirzte betriebswirtschaftliche Rentabilititserwigun-
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, dal Arbeitnehmer ihr kreatives Potential in einen ge-
meinsamen Gestaltungsproze zur Humanisierung des tech-
nisch-organisatorischen Wandels miteinbringen. Damit verhir-
ten sich die Auseinandersetzungen um die soziale Beherr-
schung der Produktivititsentwicklung, nidmlich der Humani-
sierung durch qualitative Umstrukturierung des Arbeitspro-
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zesses unter Ausnutzung der Chance zur Produktivitatssteige-
rung, in Konfrontation.

Solche Tendenzen der Verunsicherung ganzer Belegschaften
verstirken sich dadurch, daf ,,sich die Unternehmer bei der
Durchsetzung ihrer Absichten immer wieder derselben Strate-
gien bedienen‘?: mangelnde, verspitete oder auch lawinen-
artige Informationspolitik gegeniiber 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 frithzeitiger Benutzerbeteiligung minimiert wer-
den konnten.

Hiufigste Defizite solcher klassischer Vorgehensweise der
Systementwicklung wie

— die Anwendung unzureichend entwickelter Methoden fiir
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, dafl die Vielfalt der Titigkeiten
einzelner Arbeitnehmer unbekannt bleibt, personliche Unter-
schiede sowie die soziale Situation inklusive bestimmter Ar-
beitsbedingungen nicht thematisiert werden. Als notwendiges
Korrektiv dieser strukturellen Defizite greifen viele Unterneh-
men nachtréglich zu verschiedenen Formen der Benutzerbetei-
ligung. Haufig finden sich dabei die ,,Benutzer* bzw. ,,Betrof-
fenen* in der passiven Rolle von Befragten wieder. Dagegen
wecken frithzeitige und aktive Beteiligungsformen das kreative
Potential und das Erfahrungswissen von Arbeitnehmern um-
fassend und setzen es in einen gemeinsamen Gestaltungspro-
ze fur die Humanisierung der Arbeitsbedingungen und die Pro-
duktivitatssteigerung frei. ,,Eine so praktizierte Zusammenfiih-
rung von Humanisierung und Partizipation der Arbeitnehmer
starkt die Motivation und die Handlungskompetenz der Be-
schiftigten. Das frihe Einbeziehen von Arbeitnehmern und
thren Vertretern fordert die Problemumsicht, hilft die Be-
triebsblindheit zu vermeiden und spart aufierdem erhebliche
Reibungsverluste, die entstehen, wenn Entscheidungen iiber
die Kopfe der Betroffenen hinweg gefillt werden.*® Damit
steht Partizipation, im Sinne aktiver Benutzerbeteiligung,
nicht im Widerspruch von Humanisierung und Wirtschaftlich-
keit.

Der zunehmende Einsatz von Mikroelektronik an vielen Ar-
beitspldtzen bietet die Chance zur Reintegration von Arbeits-
tatigkeiten und damit Riicknahme anachronistischer Formen
tayloristischer Arbeitsteilung. Die Verbreitung und Vernetzung
von EDV allgemein schafft die Moglichkeit zur Verwirklichung
dezentraler, demokratischer Arbeitsstrukturen gegenlaufig 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-
ler Innovation zur Umstrukturierung des Arbeitsprozesses ent-
faltet und genutzt wird. Dies gilt beispielsweise im Biiro- und
Verwaltungsbereich fiir den Einsatz der elektronischen Text-
ver/bearbeitung wieder in der Arbeitsumgebung der Sachbe-
arbeitung® oder im Produktionsbereich fiir die Zusammenfiih-
rung von Programmierung und Qualititskontrolle an nume-
risch gesteuerten Werkzeugmaschinen (Werkstattprogrammie-
rung). Ahnliches gilt fiir die Einrichtung teilautonomer Ferti-
gungszellen, besetzt mit einer ,,Systemmannschaft mit Univer-
salqualifikation*‘, wie sie von Mitarbeitern des Fraunhofer-
Instituts fir Produktionsanlagen und Konstruktionstechnik

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

Prozef- und Produktinnovation

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

— konjunkturell bedingte Investitionszuriickhaltung;

— allzulange Fixierung auf veraltetes technologisches Know-
how (Elektro-Mechanik statt Mikroelektronik);

— Massenentlassungen;

— Einstellungsstopp;

— Teilstillegung von Werken/Werksteilen;

— Abbau von Arbeitsplitzen;

— Abbau von Sozialleistungen;

— Einschrinkung der Produktpalette bzw. Riickzug aus be-
stehenden Mirkten.

Investitionen werden hauptsachlich in die Bereiche von

— Ersatzinvestitionen und

— Rationalisierungsinvestitionen

gelenkt. Kurzfristige Wettbewerbsvorteile einzelner Unterneh-
men bei gleichzeitig jihrlich 15.000 Konkursen und massen-
hafter Arbeitslosigkeit in der Bundesrepublik Deutschland be-
wirken bei den Beschiftigten zunehmend Skepsis gegeniiber
Sinn und Weitsicht unternehmerischer Entscheidungen. Angst
und Verunsicherung mindern die Akzeptanz bei weitergehen-
den Rationalisierungsinvestitionen. Dies gilt insbesondere,
wenn dringend notwendige Neuinvestitionen zur Produktinno-
vation, Diversifikation und Ausweitung der bestehenden Pro-
duktpalette im Hinblick auf zukunftsorientierte Neue Mirkte
und qualitatives Wachstum erkennbar vernachlassigt werden.
Leitlinien fiir eine solche zukunftsorientierte Innovationspoli-
tik gibt dazu der DGB seit Mirz 1981 mit der Forderung nach
einem Beschiftigungsprogramm fiir Zukunftsinvestitionen bei
Bund, Lindern und Gemeinden mit zusitzlichen Ausgaben von
50 Mrd. DM innerhalb von fiinf Jahren. Aufgabenbereiche
und Prioritaten sind dabei:

— Energieeinsparung und rationelle Energieverwendung; }
— Wohnungs- und Stadtebau;

— Verbesserung der Qualitit von Bildung und beruflicher Bil
dung;

— Umweltschutz und 6ffentlicher Nahverkehr; \
— Forschung auf diesen gesellschaftlichen Bedarfsfeldern. ‘
Eine wirtschaftlich erfolgreiche Unternehmenspolitik wird ‘
demzufolge Innovationen stets sowohl im Produktionsprozef |
als auch dem Bereich der Produktgestaltung bzw. Produkt-
palette betreiben miissen. 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 Qualifizierungsmoglichkeiten etc. die Kreativitat, |
Identifikations- und Arbeitsmotivation der Beschaftigten akti-
vieren und sichern helfen. Strategien zur Akzeptanzforderung
implizieren deshalb notwendigerweise g
— demokratische Formen def Kooperation und Mitbestim- }‘
mung bei Investitionsentscheidungen; (l
— humane Arbeitsbedigungen, sinnvolle Arbeitsinhalte und ‘
gesellschaftlich niitzliche Arbeitsergebnisse; 1
— Verkiirzung der Arbeitszeit. |
Als hervorstechendes Innovationshemmnis bei Einfihrung
neuer Technologien ist jedoch haufig noch die mangelnde I
Qualifzierung von Beschiftigten zu beobachten. Auf diesen
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Teilaspekt wird in den weiteren Ausfiihrungen niher eingegan-
gen.

Qualifikation und Akzeptanz

Innovationsstrategien haben in erster Linie Qualifizierungs-
strategien zu sein. Vorausschauende Qualifizierung ist damit
eine Voraussetzung fir erfolgreich praktizierte partizipative
Systemgestaltung, damit die positiven Potentiale Neuer Tech-
nologien — Humanisierung und Wirtschaftlichkeit — voll ge-
nutzt werden konnen. Dagegen herrscht noch hiufig die Auf-
fassung vor, die ,,die Qualifikation der Arbeitenden als abhdin-
gige Variable des technisch-organisatorischen Wandels behan-
delt, obwohl es doch die Qualifikationen der Ingenieure und
Arbeiter sind, die den technisch-organisatorischen Wandel ge-
stalten*.®

Eine Innovationspolitik, die im Sinne sozialer Innovationen
ein Schwergewicht auf die laufende Qualifizierung der Beschif-
tigten legt, wird die heute vielbeklagte Motivations- und Ak-
zeptanzkrise bei Jugendlichen wie auch ilteren Arbeitnehmern
meistern und das grundsitzlich vorhandene hohe Produktivi-
titspotential bei Anwendung neuer Technologien weitgehend
ausschopfen konnen. Beispielhaft seien hier die ,,Mainahmen
zur Forderung der technologischen Entwicklung und Ausbil-
dung* der Bundesversammlung der Schweizerischen Eidgenos-
senschaft vom 3. Februar 1982 erwiahnt. Darin werden Weiter-
bildungskurse iiber einen Zeitraum von sechs Jahren mit ins-
gesamt 51 Mio. Sfr. finanziert, welche die Weiterbildung in
zukunftsweisende Berufsfelder, wie die Wirtschaftsinformatik,
den rechnergestiitzten Maschinenbau oder die Haustechnik
fordern. Zusatzmafinahmen richten sich auf die Einrichtung
verschiedener Transferstellen fir Beratung und Weiterbildung
an privaten und 6ffentlichen Einrichtungen.

Zukunftsweisende Qualifikationen entwickeln, das heift aber
auch, die Technik und technisch-organisatorische Entwicklung
als beeinflufbaren, aus Alternativen erwachsenden Prozef der
Gestaltung von Technik und Arbeitsorganisation zu begreifen.
Dies stellt aber erhohte Anforderungen an die sowohl fach-
liche als auch soziale Handlungskompetenz von Ingenieuren
und Arbeitern. Bisherige Ausbildungsginge, 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 Personlich-
keit durch zunehmende Fachspezialisierung, férdern kaum dié
Kooperations- und Konfliktfihigkeit in kollektiven Arbeitsfor-
men und vernachldssigen die Vorbereitung auf zukiinftige Qua-
lifikationsanforderungen. Qualifikation wird gleichgesetzt mit
Spezialisierung; Berufsfihigkeit wird einseitig als Berufsfertig-
keit ausgebildet.

Nicht selten fillt gerade heute auf, dafs Unternehmen im Sinne
kurzsichtigen, regressiven Krisenmanagements massenhaft Aus-
bildungsplitze abbauen und leichtfertig die Weiterbildung von
Beschiiftigten vernachlissigen. Unternehmen, die so handeln,
handeln krisenverschirfend; 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 fiir gesell-
schaftlich sinnvolle und niitzliche Innovationen achtlos ver-
kommen lassen.

Partizipation und Mitbestimmung
Fachliche und soziale Handlungskompetenz zur Erreichung

Von Humanisierung und Wirtschaftlichkeit hat als Vorausset-
2ung die laufende Qualifizierung aller Beschiftigten. Uberdies

macht sie veraltete Strukturen betrieblicher Organisation iiber-
fliissig. Technische Innovationen innerhalb traditioneller be-
trieblicher Organisationsstrukturen (hierarchisierte tayloristi-
sche Zergliederung des Arbeitsprozesses, zentralistische Ent-
scheidungsstrukturen etc.) nutzen das Produktivitdtspotential
neuer Technologien nur unzureichend, wenn sie nicht auclrin
soziale Innovationen eingebunden sind. Der betriebliche Ge-
staltungsprozef im gemeinsamen Interesse aller Beteiligten
erfordert daher ein Umdenken iiber Art und Wirkungszusam-
menhinge von betrieblicher Organisationsstruktur, Produk-
tionsprozef und Arbeitsergebnis. Innovationsstrategien bei
Neuen Technologien werden deshalb keine dieser drei Inno-
vationssdulen mifachten diirfen, um erfolgreich zu sein. Die
thematische Einschrinkung nur einer dieser Innovationssiu-
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 frither gemachten Fehler vermieden werden, so sind
vorab die moglichen Inhalte der Mitbestimmung, d.h. Mit-
beratung und Mitentscheidung bei kiinftigen Partizipations-
modellen- wie Projektgruppen, Arbeitsgruppen oder Qualitits-
Zirkeln zu klaren.

Da auch schon in der Vergangenheit immer wieder angemes-
sene informelle Organisationsformen auf allen betrieblichen
Ebenen entstanden sind, die nicht selten den biirokratisch-
zentralistischen Vereinnahmungen von Unternehmensleitungen
ausgesetzt waren, bedarf es kiinftig um so mehr einer kollektiv-
vertraglichen Regelung solcher Beteiligungsmodelle.® Beispiele
aus den skandinavischen Lindern belegen, da} die tarifvertrag-
liche 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-
lich macht. In diesem Entwurf sind grundsitzliche 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 kiinf-
tig davon abhingen, inwieweit demokratische und partizipa-
tive Formen der Gestaltung des technischen Wandels auf
Grundlage erweiterter Mitbestimmung am Arbeitsplatz entwik-
kelt werden.
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