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Querschnittsgruppe ,,Arbeit & Okologie"

Im WZB sind auf Initiative des Prasidenten ,Querschnittsgruppen“ zu Themen
eingerichtet worden, die in mehreren Abteilungen bearbeitet werden und abtei-
lungstibergreifend besondere Aufmerksamkeit verdienen. Bestehende For-
schungsansatze und Forschungsarbeiten werden neu ausgerichtet auf wissen-
schaftliche Zusammenhénge hin, deren Erforschung von der Verknipfung unter-
schiedlicher abteilungsspezifischer Kompetenzen profitieren kann. In Quer-
schnittsgruppen werden auf Zeit problembezogene Forschungskooperationen or-
ganisiert.

Die Querschnittsgruppe Arbeit & Okologie konzentriert ihre Aktivitaten in den
Jahren 1998 und 1999 auf ein Forschungsprojekt, das soziale und arbeitspoliti-
sche Aspekte in ihrer Wechselwirkung mit zentralen Elementen von unterschied-
lich akzentuierten Nachhaltigkeitskonzepten zum Untersuchungsgegenstand hat.
Es wird in einem Forschungsverbund mit den Kooperationspartnern Deutsches
Institut fur Wirtschaftsforschung (DIW) und Wuppertal Institut fur Klima, Umwelt,
Energie (WI) durchgefihrt und von der Hans-Bdckler-Stiftung (HBS) gefordert.
An dem Projekt ,Arbeit + Okologie* beteiligen sich seitens des WZB Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen aus sechs Forschungseinheiten. Eckart Hil-
debrandt (Abteilung ,Regulierung von Arbeit*) und Helmut Weidner (Abteilung
.Normbildung und Umwelt") koordinieren die Querschnittsgruppe und leiten das
Forschungsprojekt, an dem auch externe Experten beteiligt sind.

Uber die Arbeitsergebnisse wird fortlaufend in WZB-discussion-papers informiert.
Eine Ubersicht der bisher erschienenen Papiere findet sich am Ende des vorlie-
genden papers.

Weitere Projektinformationen sind im Internet unter http://www.wz-berlin.de/aoe/
und http://www.a-und-oe.de erhaltlich.



Verbundprojekt ,Arbeit + Okologie"

Die Gewerkschaften haben im DGB-Grundsatzprogramm von 1996 die Gestal-
tung einer nachhaltigen Entwicklung zu einer wichtigen Aufgabe erkléart. Ihre Su-
che nach einer sozial-6kologischen Reformstrategie steht unter der Pramisse,
dald ©6konomische, ©kologische und soziale Nachhaltigkeitsziele gleichwertig
verfolgt werden mussen, wobei erhebliche Defizite bei der Beriicksichtigung der
sozialen Dimension von Nachhaltigkeitskonzepten konstatiert werden.

Vor diesem Hintergrund haben sich die drei Forschungsinstitute DIW, WI und
WZB mit ihren jeweils spezifischen fachlichen Kompetenzbereichen zum For-
schungsprojektverbund ,Arbeit + Okologie* zusammengetan. Dessen Hauptziel
ist es, soziale und arbeitspolitische Aspekte in ihrer Wechselwirkung mit zentra-
len Elementen von unterschiedlich akzentuierten Nachhaltigkeitskonzepten zu
untersuchen. Damit soll die Diskussion in Deutschland mit neuen Aspekten be-
lebt und den Gewerkschaften eine fundierte Grundlage fir ihren Strategiebil-
dungsprozel3 geboten werden.

Dabei wird sich das Forschungsprojekt auf drei Leitfragestellungen konzentrie-
ren: (1) das Verhéltnis zwischen den sozialen Implikationen von Nachhaltigkeits-
strategien und gewerkschaftlichen Zielen, (2) die Bausteine einer sozial-6kologi-
schen Reformstrategie und (3) die Rolle der deutschen Gewerkschaften in einem
gesellschaftlichen Nachhaltigkeitsdiskurs.

Das Projekt ist in die folgenden drei, zeitlich gestaffelten Phasen gegliedert:

Querschnittsanalysen: Sie dienen der Erfassung und Klarung der vielféltigen
Wechselbeziehungen zwischen Nachhaltigkeit und Arbeit, die sich aus 6konomi-
scher, sozialer und 6kologischer Sicht ergeben. Hierbei wird es auf der Makro-
ebene etwa um Fragen von Wirtschaftswachstum, Beschéaftigungsentwicklung,
sozialer Sicherheit und Ressourcenverbrauch gehen; auf der Mikroebene werden
neue Arbeitsverhéltnisse und Arbeitszeiten, das Verhéaltnis von formeller und in-
formeller Arbeit sowie sozial-6kologische Innovationspotentiale untersucht. Die
Analyseergebnisse sollen Grundlagen fur die Beurteilung von Szenarien schaffen
und der Formulierung von Strategien dienen.

Szenarioanalysen: Um dem Spektrum verschiedener Positionen in der Nachhal-
tigkeitsdiskussion gerecht zu werden, sollen zwei unterschiedliche Nachhaltig-
keitsszenarien entwickelt und analysiert werden. Das sogenannte dkonomisch-
soziale Szenario (DIW) geht von der 6konomischen Kritik an der vorherrschen-
den Wirtschaftspolitik aus, wahrend das sogenannte dkologisch-soziale Szenario
(WI) auf der 6kologischen Kritik vorherrschender umweltrelevanter Politikmuster
basiert. Als Hintergrundfolie fir die Beurteilung dieser beiden Nachhaltigkeits-
szenarien dient ein sogenanntes angebotsorientiertes Kontrastszenario (DIW),
das auf einer Fortschreibung bisher dominierender wirtschaftspolitischer Kon-
zepte beruht.

Erarbeitung von Strategieelementen: Die Bewertung der Szenarien nach (aus
den Querschnittsanalysen gewonnenen) dkonomischen, 6kologischen und so-
zialen Kriterien der Nachhaltigkeit soll Zielkonflikte und -synergien aufdecken und
damit der Strategieformulierung dienen. Diese kénnen — gemeinsam mit weiteren
Strategien, die aus der Analyse von Konfliktpotentialen und aus den Quer-
schnittsanalysen gewonnen wurden — einen Beitrag fur die Entwicklung einer
gewerkschaftlichen sozial-6kologischen Reformstrategie liefern.



Arbeitspolitisch-soziale Querschnittsanalysen

Der Versuch, soziale Interessenlagen und gesellschaftliche Entwicklungsdynami-
ken mit 6kologischen Anforderungen in Verbindung zu bringen, st63t unmittelbar
auf die tiefe Trennung der gesellschaftlichen Systemlogiken (Okologie, Okono-
mie, Soziales), die in den giltigen Regelungssystemen, den Strategien und
MaRnahmen der gesellschaftlichen Akteursgruppen in den jeweiligen Politikfel-
dern und auch in den Koépfen der Wissenschaftler eingeschrieben ist. Obwohl
immer wieder Initiativen zur Verkniipfung von Arbeit und Okologie gestartet wer-
den, sind diese bisher punktuell und widersprichlich geblieben. Das Beispiel der
Beschaftigungswirkungen von UmweltschutzmalRnahmen ist hier das pragnante-
ste. Eine systematische Analyse der Vielfalt und der Vielschichtigkeit der Zu-
sammenhange steht bisher aus.

Zur Uberwindung dieser Segmentierung, und um die vielfaltigen Wechselwirkun-
gen zwischen Arbeit und Okologie zu erfassen, fiihrt das WZB fur den arbeitspo-
litisch-sozialen Teil des Forschungsvorhabens eine breite Uberblicksanalyse zu
den Beriihrungspunkten zwischen Arbeit und Okologie durch, die durch drei Poli-
tikfelder gepragt werden: den Entwicklungstrends der Erwerbsarbeit (Wettbe-
werbsmodelle), der Stellung der Arbeit in Nachhaltigkeitskonzepten bzw. ihre ar-
beitspolitischen Folgen und den Zukunftserwartungen an Arbeit, wie sie von der
Arbeitsbevolkerung und ihren Interessenvertretungen gesehen werden (Wohl-
standsmodelle).

Mit dieser Vorgehensweise soll (a) die ganze Breite arbeitspolitischer Gestal-
tungsfelder durchgeprift werden, um sicherstellen, daf3 auch die eher indirekten
Okologischen Voraussetzungen und Folgen arbeitspolitischer Strategien erfafdt
werden, (b) die verschiedensten Wechselwirkungen analysiert werden, ohne sie
aus den arbeitspolitischen Bewertungszusammenhangen zu l6sen, sowie (c)
durch die breite Uberblicksanalyse alle fiir eine gewerkschaftliche Nachhaltig-
keitsstrategie relevanten Felder und Strategien ausfindig gemacht werden, d. h.
sowohl Bereiche hoher Synergie wie auch Bereiche absehbarer Konflikte.

Aufgrund der Wahl eines breiten, Uberblicksanalytischen Ansatzes ergab sich
notwendigerweise das Problem der Strukturierung und Blndelung der zahlrei-
chen Themenbereichsanalysen. Hierzu wurden funf Themenfelder konstruiert, in
denen Detailanalysen anzufertigen waren, die um Uberblicksanalysen erganzt
werden. Die Themenfelder lauten:

[. Arbeit im und durch Umweltschutz

[I. Risiken und Chancen in der Erwerbsarbeit, neue Arbeitsformen und Arbeits-
verhaltnisse

[Il. Gesundheitsschutz — Arbeitsschutz — Umweltschutz

IV. Neue Formen der Arbeit und der Versorgung

V. Neue Regulierungsformen

Die arbeitspolitisch-soziale Querschnittsanalyse des WZB stellt mit ihrer Vielzahl
von Bereichsanalysen durch die analytische ErschlieRung des Zusammenhangs
von Entwicklungstrends der Erwerbsarbeit mit den Anforderungen einer nachhal-
tigen Entwicklung unter Einbeziehung der subjektiven Wertvorstellungen zu Ar-
beit einen eigenstandigen Forschungsschritt dar. Mit der Veroéffentlichung der
einzelnen Studien werden die Resultate der arbeitspolitisch-sozialen Quer-
schnittsanalysen einer breiten Diskussion zugéanglich gemacht.
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Zusammenfassung

Die Vernetzung betrieblicher Interessenvertretungen entlang der Stoffstrome bzw.
der Wertschopfungsketten wird sozial und ckologisch begriindet. Wihrend die Bil-
dung netzwerkartiger Unternehmensstrukturen mit einer engen Bindung von Zulie-
fer- und Abnehmerbetrieben an ein dominierendes Unternehmen zum Auseinander-
driften der Arbeitsstandards fithrt und die Zahl interessenvertretungsfreier Betriebe
erhoht, sollen die Beschiftigten aktiv zur Reduktion von Umweltbelastungen entlang
der Stoffstrome beitragen. Modellprojekte zeigen, dafl eine Vernetzung in dkologi-
scher Hinsicht moglich, aber nicht voraussetzungslos ist. Diese Bedingungen decken
sich weitgehend mit den Uberlegungen zu einer neuen betriebsiibergreifenden Mitbe-
stimmungs- und Gewerkschaftspolitik. Um mit diesen neuen Politikformen ein Min-
destmaf} sozialer Standards zu sichern, mufl infolge des Wandels des industriellen
Produktionsregimes mit seinen dezentralisierten Arbeitsformen und der aufgrund des
gesellschaftlichen Wandels individualisierten Arbeitnehmerlnnen diesen und den be-
trieblichen Interessenvertretungen mehr zugetraut werden. Die traditionelle Stellver-
treterpolitik der Gewerkschaften ist um betriebliche und individuelle Aspekte zu
erweitern. Notwendig hierfiir ist eine andere innergewerkschaftliche Kommunikati-
ons- und Beteiligungskultur. Damit wird auch die These bekriftigt, daf} die Legitima-
tion der Gewerkschaften gegeniiber ihren Mitgliedern und den Betriebsriten nicht
allein aus der Sicherstellung einheitlicher materieller Arbeitsstandards entlang der
Ketten resultieren muf}, sondern sich auch aus der Schaffung eines inhaltlichen und
prozeduralen Rahmens inklusive entsprechender Bildungs- und Beratungsangebote
zur Bewiltigung der konkreten Probleme am Arbeitsplatz durch die Beschiftigten
ergeben kann. Die Gewerkschaften und Arbeitgeberorganisationen miifiten dafiir
ithre bisherige Branchenverhaftung tiberwinden lernen und sich auf eine Weiterent-
wicklung des Betriebsverfassungsgesetzes auf gesetzlicher und tariflicher Basis ver-
standigen. Der Ort, die Reformrichtung zu verabreden, konnte im Biindnis fir Ar-
beit liegen.

Abstract

Building-up a network of in-company interest representation along the chain of value
creation respectively material flows is argued for in an ecological and social perspec-
tive. While the creation of network-like company-structures with suppliers and pur-
chasers closely tied to a dominant company leads to heterogeneous working condi-
tions and contributes to an increasing number of establishments without interest rep-
resentation, employees are at the same time asked to contribute actively to a reduc-
tion of environmental pollution along the material flows respectively the value crea-
tion chain. Model-projects indicate that networking in an ecological perspective is
possible, although on certain conditions. These conditions match to a large extent
with considerations regarding a new participation and trade union policy. In order to
safeguard a minimum level of social standards with the help of these new kinds of
interest representation, it is — due to a change in the industrial production regime, its



decentralized working forms and (because of societal changes) individualized employ-
ees — necessary to challenge both the employees and in-company interest representa-
tion. The traditional trade union policy of interest representation must be extended
to include individual and internal company aspects. This requires a new internal pol-
icy of in-union communication and participation. This confirms the theory, that the
authorization of trade unions in the face of members and works councils results not
only from the guarantee of homogeneous working conditions along the production
chain, but also from the creation of an infrastructure dealing with the processes and
topics of new working conditions, including education and advice to help employees
mastering their specific problems at the workplace. However, this is only possible if
trade unions as well as employers’ associations overcome the limits of their original
industrial sector and agree on the further development of the Works Constitution
Act on a legal and collective agreement level. The occasion to arrange this reform
might be the ,Biindnis fiir Arbeit®.
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1.  Einleitung

Folgt man einschligigen Studien (BUND/Misereor 1996; UBA 1997), so ist die Re-
duktion der Stoffstréme! konstitutiv fiir eine 6kologisch nachhaltige Entwicklung.
Einzelbetrieblicher Umweltschutz kann hierzu nur begrenzt Beitrige liefern, sogar
gegenteilige Folgen haben, wie Beispiele im nachgeschalteten Umweltschutz (UWYS)
(Rauchgasentschwefelung, Katalysator im Auto etc.) zeigen. Vielmehr sind integrierte
Losungen entlang der Stoffstrome und damit die Implementation neuer Verfahren,
Stoffe, Produkte und Nutzungsformen angezeigt. Ein so verstandener Umweltschutz
hat Folgen fiir die gesamte Stoffstromkette von der Rohstoffgewinnung tiber die Pro-
duktion bis hin zur Nutzung und Entsorgung der Produkte und ist nicht vorausset-
zungslos zu verwirklichen. Neue Verfahren und Arbeitsstoffe entwerten Wissen und
Routinen, erfordern Qualifizierung, Akzeptanz und Mitwirkung. Eine Vernetzung
der Interessenvertretungen (IV) entlang der Stoffstrome bzw. der Wertschopfungsket-
ten hat deshalb zum Ziel, Raum und Zustindigkeit fir die Regulierung der sozialen
Folgen derartiger Prozesse zu schaffen und zu ermdglichen, daf} das Erfahrungswissen
der Beschiftigten in entsprechende Innovationsprozesse einbezogen wird.

Doch sind 6kologische Themen trotz aller positiven Einzelbeispiele ebenso randstin-
dig im deutschen System der industriellen Beziehungen wie die Einbettung individu-
eller Beteiligung. Die Vertretung der Interessen abhingig Beschiftigter findet auf der
auflerbetrieblichen Ebene durch die Gewerkschaften und innerbetrieblich durch den
Betriebsrat respektive Personalrat statt. In reprisentativer Stellvertreterpolitik wird
traditionell der Bereich der sozialen Gerechtigkeit bearbeitet. Der Wandel des indus-
triellen Reproduktionssystems mit seinen dezentralisierten Arbeitsformen und die im
Rahmen eines gesellschaftlichen Wandels individualisierten Arbeitnehmer haben bis-
her nicht zu einer systematischen Erweiterung der traditionellen Vertretungspolitik
gefihrt. Vielmehr entzieht der Wandel des industriellen Reproduktionssystems den
Gewerkschaften die Basis. Neben diesen Verinderungen ist hier von besonderem In-
teresse, daf} ebenso wie einzelbetrieblicher Umweltschutz auch einzelbetriebliche
Rationalisierungskonzepte an ithre Grenzen stoflen. Zu beobachten ist die Bildung
von Unternehmensnetzwerken mit einer engen Bindung von Zuliefer- und Ab-
nehmerbetrieben an ein dominierendes Unternehmen in der Kette. Letztere versu-
chen dadurch, Produktivititsspielriume auflerhalb ihrer eigenen Grenzen zu er-
schlieflen und zu vereinnahmen. Dies hat Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen
entlang dieser Kette, ein Auseinanderdriften der Arbeitsstandards ist die Folge. Uber-
dies liegt die Wertschopfungskette? oftmals quer zu den Branchen und damit zu un-

1 Verwiesen sei hier auch auf den Bericht der Enquete-Kommission (1994) Schutz des Menschen
und der Umwelt des Deutschen Bundestages, der sich grundlegend mit Stoff- und Materialstro-
men auseinandersetzt. Zu unternehmensspezifischen Stoffstromen im Textilbereich siehe den Pro-
jektbericht des Oko-Instituts (Bunke et al. 1998).

2 Trotz aller Unterschiede im Detail werden im folgenden die Begriffe Stoffstromkette und Wert-
schopfungskette synonym verwendet. Eine beispielhafte Definition und Ubereinstimmung dieser

-1-



ternehmerischen und gewerkschaftlichen Organisationsformen. Eine Vernetzung der
betrieblichen IV entlang einer solchen Kette hitte zum Ziel, die soziale Seite dieser
Rationalisierungsstrategie zu bewiltigen und einer alleinigen Verbetrieblichung der
Arbeitsstandards entgegenzuwirken.

Die bisherige Form iiberbetrieblicher Regulierung durch Flichen- und Branchentarif-
vertrige, durch punktuelle Aktionen, Branchenkonferenzen oder Modellprojekte ist
jedoch hinsichtlich der beiden eben genannten Dimensionen defizitir. Neue Formen
der Vernetzung betrieblicher IV unter Einbindung individueller Interessenvertretung
miifSten sowohl die Berticksichtigung sozialer Belange in 6konomischen und 6kologi-
schen Modernisierungsprozessen gewihrleisten als auch selbst die virulenten Span-
nungen zwischen ckonomischen, sozialen und 6kologischen Anforderungen aufgrei-
fen. Hierzu fehlt jedoch eine wirksame und nach Akteuren differenzierte Ubernahme
gesellschaftlicher Verantwortung im System der industriellen Beziehungen. Gegen
einzelbetriebliche Externalisierung sozialer Problemlagen konnen in dieser Arbeit
einige Schritte genannt werden. Fiir eine Internalisierung dkologischer Belange in-
nerhalb der Gewerkschaften wird der Ausbau 6kologischer Kompetenz und Kom-
munikation begriindet und eine Teilantwort auf eine zentrale gewerkschaftliche Her-
ausforderung gegeben, welche lautet, einen neuen innergewerkschaftlichen Mecha-
nismus des Ausgleichs individueller Existenzsicherungsinteressen, kollektiver Organi-
sationsinteressen und Skologisch bedingter Anderungen der Arbeit und der Arbeits-
plitze zu finden.

In der folgenden Ausarbeitung wird untersucht, wie die skizzierten sozial-6kologi-
schen Problemstellungen im System der industriellen Beziehungen in Deutschland
bearbeitet werden kénnen. Dabei handelt es sich um eine Literaturarbeit, die an Vor-
arbeiten der Autoren ansetzt und sich daher an einigen Stellen stirker auf den Orga-
nisationsbereich der IG Metall (IGM) beziehen wird. Die Diskussion um die Mitbe-
stimmung in dieser Arbeit konzentriert sich auf den Betriebsrat bzw. das Betriebsver-
fassungsgesetz, Mitbestimmung auf der Ebene der Aufsichtsrite wird weitgehend aus-
geblendet.

Begriffe findet sich in einer Studie der Anmstalt fiir Technikfolgenabschitzung in Baden-
Wiirttemberg zum Thema Printmedien: Innovativ [...] ist die Betrachtung des gesamten Lebenswegs
der Printmedien, der sog. Wertschopfungskette. [...] Die Kette von Printmedien fingt beim Baum im
Wald an und gebt iiber Zellstoff- und Papierbersteller, Drucker, Verlage, Werbeagenturen, Buchhindler
und Bibliotheken bis zum Nutzer (Z6llner 1998a: 22). Diese Betrachtung wire zu erweitern um den
Prozef} der Wiederverwertung und Reststoffbeseitigung.
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2. Ankniipfungspunkte: Industrielle Beziehungen
unter Verinderungsdruck

Vorschlige zur Vernetzung betrieblicher Interessenvertretungen (IV) haben an die
besondere Struktur der industriellen Beziehungen in Deutschland anzukniipfen. Mit

Miiller-Jentsch (1995: 11ff.) ist das spezielle deutsche Modell der industriellen Bezie-
hungen (IB) durch folgende fiinf Strukturmerkmale zu skizzieren:

1. Dualitdr der IV: Wihrend auf der iiberbetrieblichen Ebene Arbeitgeberverbinde
und Gewerkschaften die Verkaufsbedingungen der Arbeitskraft (Arbeitszeiten,
Lohnsitze etc.) in Tarifvertrigen vereinbaren, werden innerbetrieblich die kon-
kreten Anwendungsbedingungen zwischen Management und Betriebsrat geregelt.

2. Intermediaritit von Betriebsrat und Gewerkschaften: Der Betriebsrat hat die Auf-
gabe (§ 2 Abs. 1 BetrVG), die Interessen der Arbeitnehmer zu vertreten und die
wirtschaftlichen Belange des Betriebes dabei zu berticksichtigen. Die Vereinba-
rung von sektoralen Tarifvertrigen hat neben der Wahrung von Mitgliederinter-
essen durch die Gewerkschaften zugleich Kartell-, Ordnungs- und Befriedungs-
funktion fiir die Unternehmen, da Lohne und Arbeitszeiten durch ihre Standardi-
sierung der Konkurrenz entzogen und dadurch stabile Kalkulationsbedingungen
fir die Betriebe gegeben sind.

3. Als Folge regulativer Politik des Staates ergibt sich eine starke Verrechtlichung der
industriellen Beziehungen.

4. Zentralisierung: Gewerkschaften wie Arbeitgeberverbinde sind ausgeprigt zentra-
listisch organisiert und sie weisen in ihrem jeweiligen Bereich einen hohen Mo-
nopolcharakter auf. Der Organisationsgrad der Arbeitgeberverbinde liegt bei ca.
80% und der der DGB-Gewerkschaften bei ca. 40%.

5. Reprasentativitit: Gewerkschaften wie Betriebsrat stellen ihre Forderungen und
fihren ihre Verhandlungen zwar im Namen ihrer Mitglieder bzw. der Beschiftig-
ten, doch sind sie dabei in den wenigsten Fillen direkt an deren Votum oder Mei-
nung gebunden. Bei den Arbeitgeberverbinden fillt die Reprisentativitit tenden-
ziell geringer aus.

Individuelle Arbeitsbedingungen und kollektives Arbeitsrecht sind die Regelungsge-
genstinde dieses Systems. Durch die Dualitét ist die iiberbetriebliche IV den Gewerk-
schaften aufgetragen. Moglichkeiten individueller IV sind kaum gegeben, Interessen-
vertretung erfolgt fast ausschliefilich kollektiv. Den Arbeitnehmern bleibt der Aus-
tritt aus der Gewerkschaft bzw. die Enthaltung bei Betriebsratswahlen (Exit-Option)
oder aber die Moglichkeit, ihre Interessen in gewerkschaftlichen Basisorganen bzw.
durch direkte Gespriche mit dem Betriebsrat zum Ausdruck zu bringen (Voice-
Option) (vgl. Miller-Jentsch 1994: 363). Der einzelne Mensch ist in diesem, der taylo-
ristischen Massenproduktion komplementiren System mehr Objekt denn Subjekt der
Gestaltung seiner Arbeitswelt.



Nicht nur fiir Miller-Jentsch (1995: 16ff.; dhnlich auch Leminsky 1996b) ist dieses
bisher giiltige Modell 6konomisch erfolgreich bei geringem Konfliktpotential gewe-
sen. Aber das Modell befindet sich in Verinderung: Neue Rationalisierungs- und Ar-
beitsorganisationskonzepte, Unternehmensreorganisationsprozesse und Individuali-
sierungstendenzen (hierzu vgl. Beck 1986, 1993; zum damit verbundenen Wertewan-
del siehe Oppolzer 1994, 1997) haben das Modell und seine Akteure unter Druck
gebracht, zudem ist der wohlfahrtsstaatliche Grundkonsens, auf dessen Grundlage
sich diese Form der industriellen Beziehungen entwickeln konnte, briichig geworden

(vgl. Reitzig/Brandl 1997: 551.).

Im Mittelpunkt betrieblicher Reorganisation steht heute meist die Gruppenarbeit,
aber auch das Unternehmen selbst wird durch Cost- und Profitcenter, Spartenorgani-
sation, Outsourcing und dergleichen mehr neu gestaltet. Dartiber hinaus wurden auf
der Suche nach Einsparmdglichkeiten vor- und nachgelagerte Arbeitsschritte und
deren Ausfihrungsorte, die Betriebe in der Wertschopfungskette, erfaflt. In der Ab-
kehr von der tayloristischen Massenfertigung ist die Suche nach der flexiblen Nut-
zung der einzelnen Produktionsschritte in vielfacher Hinsicht angelegt (Produkte und
Produktmengen, Zulieferer, Betriebsnutzungszeiten u. a. m.; vgl. Strutynski 1994:

43ff).

Die Flexibilisierung geht einher mit der Dezentralisierung, Enthierarchisierung und
Entbiirokratisierung der betrieblichen Organisation (vgl. Funder/Seitz 1997: 58;
Faust et al. 1995: 23ff.; Wittke 1995: 725). Die Auflosung des (Grof3-)Betriebs als ver-
einheitlichender Arbeitsort in eine Kette von mehr oder weniger lose verbundenen
Zuliefer- und Abnehmerbetrieben mit unterschiedlichen Arbeitsnormen und -stan-
dards ist die Folge davon. Zugleich aber setzen Dezentralisierungsprozesse aufgrund
der damit verbundenen Verstirkung des Konkurrenzprinzips inner- wie zwischenbe-
trieblich zunehmend die Partiallogiken einzelner Unternehmen, Center, Abteilungen
oder Beschiftigtengruppen frei. Derartigen Einzellogiken versucht man tber eng ge-
schniirte, neue und alte Steuerungsinstrumente (Zielvorgaben, Benchmarking, Quali-
titsmanagement) im Interesse einer zunehmend kurzfristig orientierten (Sharehol-
der-)Okonomie zu begegnen (vgl. Schumann 1997).

Verstirkt wird der Druck auf die IB noch dadurch, dafy Flexibilisierung und Indivi-
dualisierung den Bedeutungsverlust zentraler Organisationen vorantreiben. So verlie-
ren Gewerkschaften wie Arbeitgeberverbinde an Bindungswirkung, Mitglieder treten
aus, Flachentarifvertrige werden in Frage gestellt, die Verbetrieblichung der Tarifpo-
litik gefordert u. a. m. Uber diesen neuen Herausforderungen fiir das System der IB
bleiben dessen alte Defizite, wie die mangelnde Einbindung von Angestellten, von
hohergestelltem Fach- und Fiihrungspersonal und von an Bedeutung zunehmenden
neuen Beschiftigtengruppen im Dienstleistungs- und Informationssektor weiterhin
ungelost. Die Bedeutungszunahme der Klein- und Mittelbetriebe, von denen viele
tiber keinen oder jedenfalls keinen verhandlungsfihigen Betriebsrat verfiigen (vgl.
Jansen 1999: 325ff.), legt zudem eine weitere Schwiche der bisher auf Grofibetriebe
konzentrierten kollektiven Interessenvertretung offen.

Mit dem Ende des fordistisch-tayloristischen Produktionsregimes erfihrt das Er-
werbsleben eine Heterogenisierung, Diskontinuisierung und Flexibilisierung. Doch



so wenig wie es ein neues, konsistentes postfordistisches Produktions- oder Rationali-
sierungsmodell gibt (vgl. Wittke 1995: 732), so wenig existiert ein neues, einheitliches
Modell der industriellen Beziehungen in Deutschland (vgl. Lecher 1995: 324). Ein
solches neues Modell miifite die Differenzierungsprozesse und die Aufweichung ho-
mogener Arbeitsstandards (des Normalarbeitsverhiltnisses) durch eine Neubestim-
mung des Verhiltnisses von iiberbetrieblicher und betrieblicher und von reprisenta-
tiver und direkter Beteiligung produktiv regulieren und zugleich offen sein fiir immer
neue und zunehmende Wandlungsprozesse der Erwerbsarbeit (vgl. dazu u. a. Lemins-
ky 1996b).

Vielfach wird die Entwicklungsperspektive der industriellen Beziehungen in Form
der Hinzuftigung der individuellen Ebene als dritte Sdule zu der sich inhaltlich verin-
dernden reprisentativen Form der Interessenvertretung durch Gewerkschaften und
Betriebsrat betont. Fiir Miiller-Jentsch (1995: 23) sind die Weichen in Richtung eines
flexiblen und vernetzten triadischen Systems (Tarifautonomie, Betriebsverfassung, direkte
Partizipation) gestellt. In dieser Perspektive erfahrt die betriebliche IV, der Betriebsrat,
sowohl eine Ab- wie auch eine Aufwertung. Wihrend er durch direkte Partizipati-
onsformen und Selbstorganisationsprozesse auf der einen Seite an Einfluf} verliert,
gewinnt er auf der anderen Seite aus der Verschiebung tarifvertraglicher Inhalte in
den Betrieb hinein (bspw. Arbeitszeitkorridore in den Tarifvertrigen der Metallindu-
strie) an Kompetenz. Entlastet wird der Betriebsrat in dieser Situation dadurch, daf§
er in der Tendenz nun eher den Rahmen als den Einzelfall zu regeln hat.

In der Diskussion um die Entwicklung der IB ist diese Perspektive jedoch nicht un-
umstritten. So haben Altmann/Deif8 ausgehend von ihrem, aus der Analyse der Ra-
tionalisierungsstrategien gewonnenen und unter Kapitel 3.2 niher auszufithrenden
Ansatz systemischer Rationalisierung erbebliche Zweifel daran, dafs die den neuen Ar-
beitsformen (wo es sie denn gibt) zugeschriebenen Beteiligungschancen fiir die einzelnen
Arbeitskrifte den generellen Verlust an Arbeitnebhmerschutz und Macht oder Einflufs im
Betrieb kompensieren kénnen (Altmann/Deify 1996: 99). Sie folgern aus ihren Untersu-
chungen, daf§ durch wachsende dezentrale Verhandlungen der betrieblichen IV unter
dem Druck systemischer Rationalisierung die Bandbreite der Arbeitsstandards zu-
nehmen wird. Fiir die Gewerkschaften wiirde daraus ein Legitimations- und Macht-
verlust erwachsen. Sie wiirden gegentiber thren Mitgliedern an Legitimation aufgrund
zu grofler Spannbreiten der Arbeitsstandards verlieren und gesellschaftliche Legitima-
tion deshalb, weil allzu inhomogene Arbeitsstandards nur zur Steigerung betriebli-
cher Produktivitit ohne gesamtgesellschaftliche, soziale und 6konomische Perspekti-
ve beitriigen. Auch Leminsky (1996a) zieht aus den Risiken von Verbetrieblichung
und Individualisierung der IB den Schluf}, daf} eine betriebstibergreifende Mitbestim-
mungs- und Gewerkschaftspolitik immer dringender wird.3

3 Die beiden hier kurz dargestellten Perspektiven spiegeln sich in nicht immer gegensitzlicher Wei-
se in mehreren Aufsitzen der Zeitschrift Die Mitbestimmung 6/98 wider. Eine Darstellung von
Historie und aktuellen Entwicklungen der IB findet sich auflerdem bei Nutzinger (1999). Auch
darin wird die Notwendigkeit einer neuen tberbetrieblichen Mitbestimmungs- und Interessenver-
tretungspolitik breiter als bisher angesprochen, jedoch nicht weiter ausgefiihrt.
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3.  Formen betrieblicher Vernetzung

In der Literatur finden sich verschiedenartige Beispiele fiir die Vernetzung von Be-
trieben und/oder Interessenvertretungen. Im folgenden werden zuerst einzelne tber-
und zwischenbetriebliche Kooperationsformen zur Durchsetzung ckologischer Ver-
besserungen beschrieben. Dabei handelt es sich iiberwiegend um Modellprojekte, mit
unterschiedlicher Beteiligung von Gewerkschaften und Betriebsriten. Danach wird
auf die Bildung von Unternehmensnetzwerken unter Rationalisierungsgesichtspunk-
ten und auf deren soziale Folgen eingegangen. Mithin vollzieht sich ein Wandel der
Ware Arbeitskraft. Das Konzept des Arbeitskraft-Unternehmers und seine Bedeutung
fir die vorliegende Arbeit wird anschlieflend beschrieben. Am Ende dieses Kapitels
erfolgt eine Zusammenfassung, welche Chancen und Risiken sich fiir die industriellen
Beziehungen aus den Dezentralisierungstendenzen ergeben konnten.

3.1  Beispiele 6kologischer Vernetzungen

Erstes Beispiel:  Erfabrungswissen als Grundlage fiir 6kologische Produktinnovationen in
Unternehmensverbiinden

Mit einem von der Bundesstiftung Umwelt geforderten Modellprojekt (vgl. Becke
1998), das auf eine gemeinsame Initiative der Volkswagen-AG, der IG Chemie-Papier-
Keramik (IG CPK), der heutigen IG Bergbau-Chemie-Energie (IG BCE), und der IG
Metall zuriickging, wurde nach Alternativen fiir die Standardldsung Unterboden-
schutz auf PVC-Basis gesucht. Funf Ziele wurden damit verfolgt:

1. Klirung umweltvertriglicher Innovationspotentiale im Werkstoffbereich der Au-
tomobilindustrie,

2. Weiterentwicklung und Erprobung von Methoden und Instrumenten des Um-
weltmanagements,

3. Sammlung von Erfahrungen mit der Beteiligung von Beschiftigten bei umweltori-
entierten Kommunikations- und Kooperationsprozessen entlang der Produktkette,

4. Entwicklung eines zwischenbetrieblichen Kooperationsnetzwerkes fiir Umwelt-
schutzinnovationen entlang der Produktkette,

5. Abschitzung der Beschiftigungseffekte moglicher Umweltschutzinnovationen.

Beteiligt waren daran die beiden Gewerkschaften mit zustindigen Vorstandsberei-
chen und Bezirksverantwortlichen sowie die Stiftung Arbeit und Umwelt der IG-
CPK. Ein Grundstoffhersteller, zwei konkurrierende Hersteller von PVC-Plastisolen,
die VW AG als Anwender und eine Recyclingfirma nahmen auf Unternehmensseite
daran teil, wissenschaftliche Institute begleiteten das Projekt, das Landesinstitut Sozi-
alforschungsstelle Dortmund (sfs) iibernahm als Hauptauftragnehmer die Projektlei-
tung und das Projektmanagement.



Zur Handhabung der latenten Konfliktstruktur hinter dem komplexen Projekt wur-
de dieses als offener Kommunikationsprozef} gestaltet, dadurch sollte Vertrauen zwi-
schen allen Beteiligten hergestellt und Lernprozesse ermdglicht werden. Das Prinzip
der Selbstorganisation wurde in den verschiedenen Gremien und Arbeitskreisen her-
vorgehoben.

Betriebsrat (BR) und Beschiftigte waren in das Projekt auf unterschiedliche Weise
eingebunden. Die Vernetzung der betrieblichen Interessenvertretungen und der Ge-
werkschaften wurde z. B. im Projektsteuerkreis realisiert. Die Beteiligung der Be-
triebsrite stellte u.a. sicher, daf} in das Lastenheft fiir die Alternative des PVC-
Unterbodenschutzes auch soziale Aspekte aufgenommen wurden (gesundheitliche
Unbedenklichkeit, ergonomische Kriterien, hohe Eigenfertigung beim Automobil-
hersteller). Auf betrieblicher Ebene wurden halbtigige Beschiftigtenarbeitskreise in-
ititert, die das sfs moderierte und an denen unterschiedlichste Beschiftigte teilnah-
men. Als eine wesentliche Erkenntnis aus diesen Arbeitskreisen wird hervorgehoben,
daf} es neben dem dominanten betrieblichen Vorschlagswesen kaum eine bedeutsame
Verkniipfung umweltorientierter Inhalte mit arbeitnehmerorientierten Beteiligungs-
formen, auch nicht durch kontinuierliche Verbesserungsprozesse (KVP) oder Grup-
penarbeit, gibt. Umweltschutz ist, so eine Erkenntnis des Projekts, im wesentlichen
immer noch Expertenaufgabe. Die hauptsichlichen Barrieren fiir mehr Umweltenga-
gement der Beschiftigten sind demnach: fehlende betriebliche Ansprechpartner; Be-
fiirchtungen, umweltbezogene Vorschlige konnten zur Rationalisierung der eigenen
Titigkeit fithren; steigender Produktionsdruck, der Freiraume fiir umweltorientiertes
Handeln verringert; ausgepragte betriebliche Orientierung an Kostensenkung und
Produktivititssteigerungen. Im Gegensatz dazu hat das Projekt gezeigt, dafs sich das
arbeitsbezogene Erfabrungswissen durchaus als eigenstindiges Innovationspotential fiir
eine umweltorientierte Gestaltung und Optimierung von Produkten gegeniiber dem Pla-
nungswissen betrieblicher Experten erweisen kann (S. 309).

Dariiber hinaus wurden folgende Schlufifolgerungen aus dem Projekt gezogen:

— Auf zwischenbetrieblicher Ebene kommt das Innovationspotential der Beschiftig-
ten nur zum Tragen, wenn inner- wie Uberbetrieblich entsprechende Beteili-
gungsprozesse und -verfahren etabliert werden, welche die Integration von Erfah-
rungs- und Expertenwissen ermoglichen.

— Erfahrungs- und Fachwissen der Beschiftigten (der Experten im Arbeitsprozefy)
ist notwendig, um Problemlosungsideen der Umweltexperten (der Laien in der
konkreten Arbeitssituation) erfolgreich umzusetzen.

— Beschiftigte und BR sind durch solche Beteiligungsprojekte fiir 6kologische Be-
lange sensibilisierbar.

— Umweltbezogene Kommunikation erfordert die Bereitstellung zeitlicher und per-
soneller Ressourcen im Betrieb.

— Eine Beteiligung der Beschiftigten und der Betriebsrite bei der Erstellung von
Okobilanzen ist bereits auf der Ebene von Grundsatzentscheidungen sinnvoll.



— BR und Beschiftigte haben durch direkte Beteiligung ihre Interessen und Anfor-
derungen als Handlungsressource einbringen kénnen.

— Gewerkschaften konnen betriebs- und branchentibergreifend eine sozialvertrigli-
che Gestaltung von Produktinnovationen durch Qualifizierungsangebote, durch
Kooperationen und durch die Organisation von Foren des Erfahrungsaustausches
von BR und Beschiftigten befordern und dadurch umwelt- wie sozialvertrigliches
Wirtschaften vorwirtsbringen.

Zweites Beispiel: Runde Tische

Der runde Tisch Oko- und Soziallabelling in der Textil- und Bekleidungsindustrie
vom November 1996 (vgl. Klemisch/Vof 1997) hatte zwei zentrale Themen: Eine
Vereinbeitlichung der wvielfaltigen Umweltzeichen und eine magliche Erweiterung der
Kennzeichnung um soziale Aspekte (S. 2). Die Textil- und Bekleidungsindustrie ist ge-
kennzeichnet durch Stoffstrome und Wertschopfungsketten, die transnational bis
global angelegt sind. In sozialer Hinsicht war beabsichtigt, die Einhaltung arbeits-
schutzrechtlicher Mindeststandards durch ein Labelling zu garantieren (vgl. S. 7). Be-
sonders asiatische Firmen, die im Auftrag deutscher Unternehmen fertigen, sind die
Zielgruppe eines solchen Labellings. Die Akteure des Runden Tisches kamen aus Un-
ternehmen, Gewerkschaften, Parteien und Verbraucherverbinden. Betriebsrite fehl-
ten hingegen, bei einer Fragebogenaktion zur Vorbereitung gab es keinen Riicklauf
der angeschriebenen Betriebsrite (vgl. S. 13 u. 23).

Fir die Mobelbranche gab es im Herbst 97 unter dem Stichwort Quatro eine ver-
gleichbare Initiative zum Thema 6kologisches Bauen und Wohnen. Die Mébelbran-
che gilt als von kleinen und mittleren Familienbetrieben geprigte Unternehmens-
landschaft, fiir die in einer Projektstudie als vordringliche Ziele die Forderung der
Kooperationsbereitschaft, Marktbearbeitung, Qualifizierung und Unterstiitzung im
Strukturwandel herausgearbeitet wurden. In der Region Ostwestfalen Lippe (OWL),
das als ein Mobelherstellerzentrum bezeichnet wird, hat sich zur Konkretisierung der
allgemeinen Ziele ein Projekt Gemeinschaftsinitiative Quatro folgende vier Schwer-
punkte ausgewihlt:

— Altmobelriicknahme als Servicebaustein des Handels,

— Internationalisierung des deutschen Mdobelvertriebs,

— Etablierung eines allgemeingiiltigen Mobelpasses,

— Einfihrung neuer Technologien zur natiirlichen Holzoberflichenbehandlung.

Stichpunkte sind Umweltmanagement, Kreislaufwirtschaftsgesetz, Mobelpaf}, 6kolo-
gisches Wirtschaften und Qualifizierung der Mitarbeiter. Das Projekt wird vom Land
Nordrhein/Westfalen gefordert, eine Beteiligung der zustindigen Gewerkschaft und/
oder einzelner Interessenvertretungen ist nicht bekannt (Information der Gesellschaft
fir Wirtschaftsférderung im Kreis Hoxter mbH, email: gfw@hoexter.de).

Drittes Beispiel: Das Modellprojekt Printmedien (vgl. Zéllner 1998a; 1998b)

Das Modellprojekt Printmedien hat die Schwachstellen der Wertschépfungskette ana-
lysiert, Beitrage zur Nachhaltigkeit von Akteuren in der Printkette gesammelt, beste-



hende Kooperationsformen aufgelistet sowie drei Optionen fiir Nachhaltigkeit in der
Printkette beschrieben. Diese Optionen sind:

1. Optimierung in der Printkette (Informationsflufl und Kontakte entlang der
Wertschopfungskette),

2. Optimierung der Verteilung (printing on demand),

3. gemeinsames Nutzen statt Besitzen (Bibliotheken).

In der Liste der Akteure entlang der Printkette fehlen Gewerkschaften und Betriebs-
rate. Hingegen wird festgehalten, daf} es vor allem die Umweltverbinde sind, die 6ko-
logische Verinderungen einfordern (vgl. Zollner 1998b: 121.).

Viertes Beispiel: nachhaltige Holzwirtschaft

Auf Initiative der Umweltstiftung WWEF-Deutschland haben sich 1996 Waldbesitzer,
Umweltgruppen und Gewerkschaften (IG Bauen-Agrar-Umwelt und Gewerkschaft
Holz und Kunststoff) zu einer deutschen FSC-Arbeitsgruppe (Forest Stewardship
Council) zusammengefunden (vgl. Zollner 1998b: 13ff.). Die IG BAU beansprucht
fur sich, in der FSC-Arbeitsgruppe den in der Waldwirtschaft schon traditionellen
Begriff der Nachhaltigkeit (Mengennachhaltigkeit) um die Aspekte der sozialen und
okologischen Leistungen der Betriebe erweitert zu haben. Dies wird als konsequente
Weiterfihrung der in den forstlichen Fachgruppen der Gewerkschaft schon lange
gefihrten Diskussionen iiber das zukiinftige Leitbild der Forstwirtschaft und die
Verbesserung der wirtschaftlichen, sozialen und 6kologischen Basis der Forstbetriebe
eingestuft. Fiir die IG BAU sind Qualifizierung, Unfallvorsorge, Mitbestimmung und
Koalitionsfreiheit vordringliche Ziele im FSC-Prozess. Sie unterstiitzt das Zertifi-

katsmodell auch, um qualifizierte Waldarbeiter vor betriebsfremden Billigkriften zu
schiitzen (vgl. IG BAU 1998a, 1998b).

Fiinftes Beispiel: regionale Stoffborsen und Vernetzungsagenturen

In der Literatur wird hierfiir das im dinischen Kalundborg entstandene Projekt ,In-
dustrial Symbiosis“ als populdres Beispiel fiir eine gleichzeitig 6konomisch und 6ko-
logisch positive Entwicklung angefithrt (vgl. RPP 1998; Kalundborg Center for In-
dustrial Symbiosis 1996; Holmer 1993). Das Projekt ging vor 25 Jahren von vier gro-
3en Firmen am Ort aus. Heute hat eine Agentur (The Symbiosis Institut) die Aufga-
be der Auflendarstellung und der Weiterentwicklung der Idee iibernommen. Die
prinzipiell bilateral angelegten Kontakte der Firmen vor Ort hatten und haben das
Ziel, die Moglichkeiten auszuloten, welcher Abfallstoff des einen ein Inputstoff des
anderen sein konnte. Im Lauf der Zeit wurden damit beachtenswerte Erfolge erzielt.
Neu an dem Beispiel ist die gezielte Suche nach Einsparmoglichkeiten fiir bisher un-
verbundene Betriebe und die Involvierung der Kommune. Es entstand eine enge Ver-
netzung der bestehenden Betriebe untereinander, was als positiver Standortfaktor gilt.
Verlafliche Angaben tiber eine Beteiligung von Gewerkschaften und Beschiftigten
oder iiber die Arbeitsplatzwirkungen liegen jedoch nicht vor.

Erwihnt sei, daf} eine dhnliche Vernetzung von Firmen, wenn auch wesentlich spe-
zieller, in Form von Produktionsverbtinden bspw. in der chemischen Industrie auf-



grund der dortigen technischen Gegebenheiten seit langem praktiziert wird, sich dort
auf Produktions- und Standortentscheidungen niederschligt und somit zu einer ent-
sprechenden Konzentration von Chemiefirmen fithrte. Allerdings diirften die mei-
sten der an diesen Produktionsverbiinden beteiligten Firmen der gleichen Branche
angehoren, wodurch in Deutschland die IG BCE fiir die Beschiftigten in diesen Ver-
biinden zustindig ist.

Sechstes Beispiel: Brancheninitiativen

Losemittel und die davon ausgehenden Gesundheitsgefahren waren Thema der 1988
angelaufenen IGM-Kampagne zum Tatort Betrieb, welche mit Aktionen zu Kuhl-
schmierstoffen, zu Arbeitsplatzgrenzwerten u.a.m. fortgefithrt wurde (vgl. ausfihrli-
cher Geray 1999). Die Kampagne fand an einem konkreten Problem betrieblicher
Umweltschidigung ithren Ausgang und stellte die Verbindung von Gesundheitsschutz
und Umweltschutz zu Beginn in den Mittelpunkt. Ausgehend von den Aktionen des
IGM-Bezirks Stuttgart zum Tatort Betrieb haben die IGM-Bezirke Kiiste, Dortmund,
Wuppertal, Hannover und zuletzt Miinchen diese Kampagne unterschiedlich intensiv
libernommen. Zielsetzung ist es, die Gesundheitsgefahren und die Gefiahrdungsbeur-
teilungen (inzwischen erweitert um die entsprechenden EG-Richtlinien) in den Be-
trieben und in der Offentlichkeit mit dieser neuen Politikform stirker bekannt zu
machen. Neben der betrieblichen IV werden auch die Beschiftigten einbezogen. Sie
sind unmittelbar an den Aktionen iiber Fragebogen und betriebliche Aktivititen be-
teiligt (vgl. IGM 1994).

Als ein Erfolg der Aktion zu Kithlschmierstoffen wird neben der Reduktion von Ge-
sundheitsgefahren am Arbeitsplatz der Abschlufl einer Betriebsvereinbarung (BV)
zum Umweltschutz gewertet (vgl. Der Gewerkschafter 1/92: 10, in: IGM 1994). Dar-
in verpflichtet sich das Unternehmen, die Beschiftigten iiber umweltrelevante Ange-
legenheiten im Betrieb zu informieren und aufzukliren, Sicherheitsfachkrifte wih-
rend der Arbeitszeit im Umweltschutz weiterzubilden und das betriebliche Vor-
schlagswesen auf den Umweltschutz auszuweiten. Der mit der BV beschlossene Um-
weltausschuf} hat sich auch zum Ziel gesetzt, umweltfreundliche Konzepte fiir Pro-
dukte und Produktionsverfahren zu erarbeiten.

Die IG Metall entwickelte im Rahmen der Kampagne Eckpunkte fiir Betriebsverein-
barungen. Darin heifit es in der Praambel zum Umweltschutz als Unternehmensziel:

Der Schutz der Umwelt wird als zuséitzliches Unternebmensziel anerkannt. Umweltschutz

umfafst folgende Ziele:

—  die Minderung von Umweltrisiken und Umweltschdden,

—  die Vermeidung von Umweltbelastungen durch rechtzeitige Umweltvorsorge und

— den Schutz der Ressourcen durch Verminderung des Robstoffverbrauchs und Vermei-
dungs- und Wiederverwertungsstrategien (IG Metall 1994: 141).

Im Bezirk Kiiste ergaben sich durch die Aktion neue Kooperationen entlang der Pro-
duktlinien. Der Kontakt zu Herstellern von Kiihlschmierstoffen wurde intensiviert,
dem folgte ein gemeinsamer Arbeitskreis zwischen Herstellerbetrieben, Arbeitgeber-

verband, Gewerkschaft und Wissenschaft. Die IG Metall erlangte damit Einflufl auf
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Bereiche jenseits ithrer Organisationsgrenzen und wurde zu einem neuen Akteur zwi-
schenbetrieblicher Kommunikationsprozesse (vgl. Geray 1999).

Im Jahr 1995 kam eine Branchenvereinbarung zwischen der IG-Medien, dem Bundes-
verband Druck und der zustindigen Berufsgenossenschaft in der Druckindustrie, die
eine deutliche Verringerung des Einsatzes fliichtiger Reiniger zum Ziel hat, zustande
(vgl. Zollner 1998b: 20). Im Vorfeld kam es zu einer Kooperation zwischen IG Medi-
en und IG Metall in Form eines gemeinsamen Workshops. Dieser hatte zum Ziel,
iber die Betriebsratsebene der verschiedenen Branchen die Entwicklung 16semittel-
freier Druckmaschinen voranzutreiben. Bereits in den 80er Jahren engagierte sich die
IG Medien bei der Ersetzung organischer Losemittel in den Druckbetrieben. Die Mo-
tivation fiir die Beteiligung am europdischen Projekt SUBSPRINT lag fiir die Ge-
werkschaft in der Verbesserung des Gesundheitsschutzes der Beschiftigten, wihrend
den Arbeitgebern Umwelt- und Verbrauchervorschriften niher lagen (vgl. Geray
1999).

3.2 Unternehmensnetzwerke, systemische Rationalisierung und
ein neuer Arbeitnehmertyp

Unternebmensnetzwerke

Durch die Aufspaltung ehemals geschlossener Unternehmen und durch die zeitgleich
verlaufende engere Anbindung von Zulieferern an dominierende Unternehmen in
der Wertschopfungskette entstehen Unternehmensnetzwerke. Solche liegen nach
Scheuplein (1998: 24) dann vor, wenn rechtlich selbstindige Unternehmen durch en-
ge und dauerhafte Beziehungen in der Bearbeitung ihrer Leistungsinhalte miteinander
verkntipft sind.

Scheuplein (1998: 24ff.) unterscheidet die Bildung von Unternehmensnetzwerken
nach Externalisierung und Internalisierung. Externalisierung meint die Ausgliederung
von Funktionen aus dem Unternehmen bis hin zu wirtschaftlicher und rechtlicher
Selbstindigkeit ehemals interner Abteilungen. Internalisierung hingegen findet beim
Autbau von Zulieferpyramiden statt. Hierbei entsteht eine hohe wirtschaftliche Inte-
gration bei einer geringen eigentumsrechtlichen Integration.

Eine wesentliche Eigenheit von Unternehmensnetzwerken liegt in ihrer ambivalen-
ten Neuverortung von Markt und Hierarchie. Einerseits stirkt die Dezentralisierung
den Konkurrenzmechanismus als Koordinationsinstrument. Andererseits basieren
Unternehmensnetzwerke auf eher kooperativen und relativ stabilen Beziehungen
(vgl. Sydow 1992: 79). Hierauf finden neuartige, indirekte und vertikale Steuerungs-
und Kontrollsysteme Anwendung, die sich auf die gesamte Produktionskette bezie-
hen. Solche Instrumente sind u. a. das Qualititsmanagement, die Einbindung in Logi-
stiksysteme (just in time), das Benchmarking und gemeinsame FuE-Aktivititen. Die
Qualitdt dieser Netzwerke, ob sie eine eigenstindige (neben Markt und Hierarchie)
oder intermediire (hybride Form zwischen Markt und Hierarchie) Organisations-
form fiir betriebliche Austauschprozesse bilden, ist in der Forschung nicht unumstrit-
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ten (vgl. Krebs/Rock 1994). Diese Frage kann hier jedoch nicht weiter verfolgt wer-
den.

Systemische Rationalisierung

Die fiir diese Arbeit wesentliche Bedeutung von Unternehmensnetzwerken ergibt
sich aus der Altmann/Deif} folgenden Interpretation als nachtayloristische Rationali-
sierungsstrategie (vgl. u. a. Altmann/Deiff 1996; Altmann/Deify 1998; Deify 1994;
Sauer/Dohl 1994). Deren entscheidendes Merkmal ist thr unternehmensiibergreifender
Charakter, die enge Verkniipfung inner- und iiberbetrieblicher Produktionssysteme. |[...]
Die Losung des Kostensenkungs-Flexibilitdts-Problems wird aus den begrenzten Spielriu-
men einzelner Produktionsprozesse und einzelner Unternebmen in die gesamte Produkti-
onskette verlagert (Altmann/Deif} 1996: 89f.). Im Ergebnis fithrt dieser Rationalisie-
rungsprozefl, den Altmann/Deify mit dem Begriff systemische Rationalisierung bele-
gen, zu einer pyramidenférmigen Struktur mit de facto abhingigen Betrieben an der
Basis der Pyramide und damit zu unterschiedlichen Profitabschépfungsméglichkeiten
durch die einzelnen Betriebe (vgl. 90f.). Die Auswirkungen auf die Arbeitskrifte und
Arbeitsstandards sind vielfiltig. Es kommt zu einer Zunahme heterogener Formen
der Nutzung des menschlichen Arbeitsvermdgens, unterschiedliche Arbeitsstandards
sind die Folge. Die wesentlichen Prozesse lauten (vgl. 94{f.):

— Hierarchie in der Produktionskette: Die Arbeitskrifteprobleme und -risiken verla-
gern sich tendenziell von den dominierenden Unternehmen auf die ihnen vor-
und nachgelagerten Produktionsprozesse.

—  Schleichender Beschdftigtenabbau: Puffer- und Leerzeitenabbau in der Kette, gerin-
gerer Kapitalaufwand, permanenter Selektionsprozef in der Kette; das permanen-
te Beschiftigungsrisiko wird zum zentralen Problem fiir einen Grofiteil der Ar-
beitnehmer.

— Steigende Flexibilititsanforderungen: Diskontinuierlicher Arbeitseinsatz, prekire
Beschiftigung, Kern- und Randbelegschaften, Flexibilisierung der Arbeitszeit-
strukturen und der individuellen Arbeitszeiten: Immer mehr Arbeitnehmer mis-
sen alles daran setzen, durch hobe Flexibilititsbereitschaft dem Beschiftigungsrisiko
insgesamt zu entkommen (S. 96).

—  Steigender Leistungsdruck: Qualititsanforderungen, Arbeitsintensivierung, Aus-
weitung der Arbeitszeit, permanente Eingriffsbereitschaft, erhohte Kommunika-
tionsanforderungen: Dem steht i. d. R. weder eine arbeitsinhaltliche noch eine fi-
nanzielle Kompensation gegeniiber.

—  Selbstintensivierung: Gruppenarbeit und Aufgabenintegration, mangelnde Hilfen
zur Bewiltigung der Anforderungen. Der Leistungsdruck bewirkt vielfach desoli-
darisierende Spannungen in der Gruppe, die Belastung steigt dadurch weiter an.

—  Schwichung der Interessenvertretung: Entgrenzung des Betriebs, Individualisierung
der Beschiftigten und massive Entsolidarisierung. Systemische Rationalisierung
fihrt zur Schwichung herkdmmlicher IV, diese nimmt einen defensiven Charak-
ter ein.
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Wie bereits erwihnt wurde, ziehen Altmann/Deif} aus ithren Untersuchungen den
Schluf}, dafl dezentrale Verhandlungen zur Schwichung der Arbeitnehmervertretun-
gen fithren und daher eine betriebsiibergreifende Mitbestimmungs- und Gewerk-
schaftspolitik immer dringlicher wird.

Heterogene Entwicklungen

Wenn auch aus anderem Blickwinkel so beobachtet Schumann (1997) ebenfalls eine
Heterogenisierung der Arbeitsstandards und dabei die Ruckkehr vieler Unternehmen
zu alten Managementstrategien. Schumann belegt diesen Prozefl mit dem Begriff Re-
konventionalisierung der Arbeit. Er stellt fest, dafy Auslagerung und Ausdiinnung der
Fertigungsschritte die Rickkehr zu tayloristisch zerstiickelter Arbeitsorganisation
und damit den Einsatz einfachster Technik gepaart mit unqualifizierter Arbeit er-
moglichen. Diese Entwicklung ist nach Schumann verbunden mit der Riicknahme
ergonomischer Fortschrittsmomente und einer Arbeitszeitflexibilisierung auf Kosten
der Beschiftigten. Fiir Schumann liegen die Griinde dieser Abkehr von innovativer
Arbeitsgestaltung in der Schwichung der Arbeits-Angebotsseite aufgrund des Weg-
falls der Systemkonkurrenz und dem Druck zu immer kiirzeren Verwertungszeit-
riumen (Short-Terminismen) in einer globalisierteren Okonomie (Shareholder-value-
Okonomie), deren zentrales Instrument das Benchmarking ist. Weitere Kennzeichen
der Rekonventionalisierung der Arbeit sind, daf} die Zukunftssicherung des Unter-
nehmens dabei ebenso eine untergeordnete Rolle spielt, wie soziale Verantwortung
und gesellschaftliche Bindung ihre 6konomische Rechtfertigung einbiifien. Schumann
halt abschlieflend fest, daf} heute innovative und rekonventionalisierte Arbeitsorgani-
sation nebeneinander existieren und eine eindeutige Entwicklungsrichtung nicht aus-
zumachen ist. In seiner Analyse geht Schumann nicht von Unternehmensnetzwerken
aus. Seine Aussagen, in den Kontext systemischer Rationalisierung gesetzt, sprechen
zumindest gegen eine alleinige Strategie der Verbetrieblichung als Entwicklungsper-
spektive der industriellen Beziehungen.

Arbeitskraftunternebhmer

Als Erweiterung der Betrachtungsweise von Altmann/Deif} zur systemischen Ratio-
nalisierung werden die Thesen von Voft/Pongratz (1998 und Vof3 1998) zur neuen
Grundform der Ware Arbeitskraft dargestellt.

Vof}/Pongratz gehen davon aus, dafy die Verinderungen in den Industriegesellschaf-
ten neue Qualititen darstellen und damit mehr als blofle Varianten kapitalistischer
Verwertungsstrategien sind. Davon ist im {ibrigen auch Richard Sennett (1998) tber-
zeugt, der den Begriff flexibler Kapitalismus zunehmend gebraucht, um ein System zu
beschreiben, das mehr ist als die blofle Mutation eines alten Themas.

Vof}/Pongratz kniipfen daran an, daf}, von der 6konomischen Analyse ausgehend, die
Transformation von Arbeitsvermdgen in Arbeitsleistung zu den Kernfunktionen
kapitalistischer Unternehmen gehort. Danach ist es das systematische Problem fur die
Betriebe, Arbeitskraft in die erforderliche quantitative und qualitative Leistung zu
transformieren. Aus diesem Transformationsproblem folgt die Entwicklung von Ra-
tionalisierungsstrategien zur Nutzung der Arbeitskraft.
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Mit den 6konomischen Verinderungen der letzten 20 Jahre wird jedoch zunehmend
die Transformation von Arbeitskraft in Arbeitsleistung den Arbeitenden selbst zu-
gewiesen und damit das begonnen, was bis in die 70er Jahre vermieden werden sollte:
Freivdaume zu schaffen, betriebliche Steuerung zu reduzieren und Selbstorganisation der
Betroffenen zu fordern (Vofl/Pongratz 1998: 138). Durch die Externalisierung der
Transformationsfunktion auf die Arbeitenden sollen neue Leistungspotentiale er-
schlossen werden, weil dem Betrieb nun gegeniiber konventionellen Arbeitskraftstra-
tegien ein hoherwertiges Produkt zur Verfiigung steht: die durch erweiterte Selbststeue-

rung der Betroffenen in gesteigerter Qualitit schon zur konkreten Titigkeit vorbereitete
Arbeitsfahigkeit (S. 140).

Zur Bestimmung der neuen Qualitit der Ware Arbeitskraft werden folgende Steue-
rungselemente herangezogen:

— Anforderung, die eigene Arbeit aktiv zeitlich zu strukturieren,

— Bereitschaft zur forcierten alltiglichen raumlichen Mobilitit,

— eigenverantwortliche Regulierung interpersonaler Beziehungen,

— kontinuierliche Anpassung der beruflichen Qualifikation,

— Fiahigkeit zur Eigenmotivation,

— selbstverstindliche private Ausstattung mit Kommunikationstechnik.

Der Triger dieses im Postfordismus angesiedelten Idealtyps von Arbeitskraft wird
zum Arbeitskraftunternehmer, der die Betriebsinteressen weitgehend tibernimmt. Er
ist abhingige Arbeitskraft und hat zugleich mebr als alle anderen Arbeitskrafttypen ge-
lernt, im Sinne eines fremden Unternehmens zu handeln, zu denken und zu fiihlen

(S. 152). Fiir kollektive Interessenvertretung gibe es unter dieser Primisse weder Be-
darf noch Chance.

Die Idee, mit dem Arbeitskraftunternehmer einen neuen Idealtyp von Arbeitskraft
und damit eine qualitativ neue Form kapitalistischer Verwertungsstrategien gefunden
zu haben, muf} allerdings in der Erfahrungswelt Uberpriift werden. Vof3/Pongratz
selbst beziehen sich auf Zahlen, die ausdriicklich als Schitzungen gekennzeichnet sind
und ziehen daraus den Schlufl, dafs in Zukunft ein Grofsteil der Erwerbstdtigen in derart
verselbstandigten Arbeitsformen titig sein wird (S. 137). Das heif’t, es fehlt gerade diese
empirische Untersuchung, von der aus angegeben werden konnte, inwieweit die qua-
litativ erweiterte Verausgabung von Arbeitskraft eine Erscheinung ist, die typischer-
weise in unserer Gesellschaft anzutreffen ist.

Chancen und Risiken fiir die industriellen Beziehungen

Der Mangel des fehlenden empirischen Belegs beeintrichtigt auch die Aussagekraft
der folgenden Grafik. Sind die aufgezeigten Qualititen nur typisch fiir einzelne Bran-
chen, gelten sie auch fiir traditionelle Groflorganisationen oder gerade nur fiir Neu-
grindungen, die eher im kleinbetrieblichen Rahmen agieren? Die dargestellten Un-
terschiede kdnnen lediglich auf der Ebene von Plausibilitit als Sicht der betroffenen
ArbeitnehmerInnen in Grof3- und Kleinbetrieben unter besonderer Beriicksichtigung
der Begriffe aus den Abschnitten {iber
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— systemische Rationalisierung und
— Arbeitskraftunternehmer

interpretiert werden.

Risiken im Groflbetrieb werden in dieser Betrachtungsweise zu Chancen im neuen
Kleinbetrieb, die Chance im Grofibetrieb ist traditionell ein Risiko im Kleinbetrieb.
In der Betriebsgrofle von 5 bis 19 Beschiftigten, das umfafit 27,4% der deutschen Un-
ternehmen mit 6 Millionen ArbeitnehmerInnen, existiert nach Jansen (1999: 325f.)
nur in 4% der Fille eine betriebliche Interessenvertretung, bei 20-50 Beschiftigten in
37% der Fille.* In den Betrieben bis zu 50 Beschiftigten bleibt Mitbestimmung also
weitgehend ein Fremdwort.

Industrielle Beziehungen

"4 A
ausgepragt und institutio- kaum institutionalisiert im
nalisiert im Grofibetrieb Kleinbetrieb
© | © A
Risiken Chancen Chancen Risiken
abhingig von ® hoher sozialer = unbelastet von » Standards der sozia-
Vorgaben Standard Tradition len Gerechtigkeit
ibergeordneter = hohe soziale ® offen fiir neue werden nur mit Ab-
Instanzen Kompetenz Themen, offen fiir | | schligen tibernom-

neue Themen
setzen sich
schwer durch
eng an Tradition

= dariiber durch-

setzungsfihig

= starke betrieb-

liche und iiber-

neue Probleme
* flexibel in der
Bearbeitung
» kooperativ, weil

men.
keine Instanz zur
Schlichtung
Positionen miissen

gebunden betriebliche Pri- Gegensitze nicht taglich neu definiert
unflexibel senz ideologisiert wer- werden, doch die Ei-
nicht beteili- ® in Fragen der den gentumsfrage bleibt
gungsorientiert sozialen Gerech- ® beteiligungs- unberiihrt.
tigkeit bereit zur orientiert = Externalisierung be-
Mobilisierung » fihig zur Selbst- trieblicher Aufgaben
organisation = tendenziell Uber-
nahme der Trans-
formationsprobleme
durch die Beschiftig-
ten

4 Insgesamt arbeiteten 1994 ca. 45% der Beschiftigten in Betrieben ohne Mitbestimmung, zehn
Jahre zuvor waren es erst 36,8%. Krasser noch fillt das Verhiltnis bei alleiniger Betrachtung des
privaten Sektors aus, hier arbeiteten 1994 mehr als 60,5% der Beschiftigten in einer mitbestim-
mungsfreien Zone (vgl. Hassel/Kluge 1999).
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4. Vernetzung und Okologisierung aus
Akteurssicht

4.1 Unternehmen und ihre Verbande

Ausweitung unternehmerischer Handlungsfreibeit

Mit dem Ende der tayloristischen Arbeitsteilung ist das dieser Arbeitsteilung kom-
plementire System industrieller Beziehungen an seine funktionalen Grenzen gesto-
8en. Zwischen den hergebrachten, am Normalarbeitsverhiltnis orientierten Normen
von Tarifvertrigen und Betriebsvereinbarungen und der sich permanent dndernden
Wirklichkeit der Arbeits- und Unternehmensorganisation klafft eine zusehends gro-
ler werdende Liicke. Rationalisierung bedeutet heute wesentlich Dezentralisierung,
Enthierarchisierung und Entbiirokratisierung der Produktion unter dem Zwang der
Ubernahme ehemals unternehmerischer Aufgaben durch die Beschiftigten. Das Ziel
liegt in einer flexiblen und partiell selbstorganisierten Arbeit, wodurch die Schlieflung
der Poren des Arbeitsalltags nicht mehr nur allein die Aufgabe von Vorgesetzten und
eigens hierfiir geschaffenen Abteilungen ist. Selbststeuerung wird zur Pflicht inner-
halb eines eng geschniirten Rahmens direkter oder indirekter Vorgaben. Die Forde-
rung der Unternehmen, Tarifvertrige und Betriebsvereinbarungen an diese verinder-
te Wirklichkeit anzupassen, ist konsequente Folge davon. Der Anpassungsdruck
schlieflt nicht nur die Inhalte, sondern auch die Art der Regelungen und die Form
ithres Zustandekommens ein. Dezentralisierte Entscheidungsebenen in einer zuneh-
mend flexibleren und heterogeneren Arbeitswirklichkeit verlangen nach einer pro-
blemnahen Regelungsebene und entsprechenden Regelungsinhalten. Die Infragestel-
lung von Manteltarifvertrigen und die Forderung nach betrieblichen Offnungsklau-
seln, somit nach Verbetrieblichung der Tarifpolitik, ist Ausdruck dessen. Eine weit-
gehende Selbstregulierung auf der Problemebene zwischen konkreten Betriebs- oder
Arbeitsplatzakteuren unter dem tendenziellen Ausschluf} kollektiver Regelungen und
Vorgaben, welche einzelwirtschaftlichen Zielen hinderlich sein konnten, wird ange-
strebt (vgl. u. a. Henkel 1999).

Netzwerke

Unternehmensnetzwerke als Ausdruck nachtayloristischer Rationalisierungsstrategi-
en sind darauf angelegt, aus den begrenzten Produktivititsspielriumen einzelner Pro-
duktionsprozesse und einzelner Unternehmen herauszukommen, um die Potentiale
der gesamten Produktionskette nutzbar zu machen. Vernetzung bedeutet an dieser
Stelle, vor- und nachgelagerte Betriebe an ein dominierendes Unternehmen zu bin-
den, mit neuen Steuerungsinstrumenten Qualitit und Preise wie gefordert zu erzwin-
gen und die Mobilisierung von Flexibilititsreserven bei Auftragsschwankungen durch
erhohten Konkurrenzdruck durchzusetzen, ohne dabei eine Gesamtverantwortung
fir den Unternehmensverbund zu ibernehmen. Firmenausgriindungen, Outsourcing
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und der Aufbau von Unternehmensketten haben daher auch den Zweck, der Tarif-
bindung oder gliltigen Betriebsvereinbarungen zu entkommen (vgl. Scheuplein 1998).
Was innerhalb eines bestehenden Unternehmens nur langsam an Regulierungsabbau
und Flexibilitdtszunahme moglich ist, kann dadurch schneller erfolgen. Der Druck
auf Zulieferer und Abnehmer macht deren Unternehmensleitungen und Beschiftig-
ten gefiigiger. Dieses verstirkt dann wiederum den Druck auf die Beschiftigten in den
dominierenden Unternehmen, auch hier nimmt die Zahl der Standortvereinbarungen
zu (sog. betriebliche Beschiftigungspakte bspw. bei Opel Risselsheim), mit denen
bestehende Regelungen zugunsten begrenzter Beschiftigungsgarantien unterlaufen
werden. Vernetzung in diesem Sinn bedeutet somit Dezentralisierung von Aufgaben,
Zustindigkeiten und sozialer Verantwortung und zugleich eine Konzentration von
Macht und Steuerungskompetenz an der Spitze der Unternehmenshierarchie (Bennett
Harrison (1994) nennt dies Konzentration ohne Zentralisierung). Heterogene Ar-
beitsstandards sind die Folge, und 6kologische Aspekte spielen dabei keine Rolle.

Zur Okologisierung industrieller Beziehungen

Okologie ist ein Randthema der industriellen Beziehungen. Erster Ansprechpartner
fur Arbeitgeber(-verbinde) wie fiir Gewerkschaften zum Thema Umweltschutz ist
der Staat. Weder Tarifvertrag noch Betriebsvereinbarung werden trotz entsprechen-
der Modellvereinbarungen (vgl. Leittretter 1999) extensiv als 6kologisches Instrument
genutzt. Wahrend die Gewerkschaften tiberwiegend auf die Arbeitsplatzwirkung der
(nachgeschalteten) Umweltschutztechnologien verweisen (vgl. DGB 1999), betonen
die Unternehmen die Kostenbelastung und die Restriktionen ihrer Handlungsfreiheit
durch ordnungsrechtlich verfiigten Umweltschutz. Dementsprechend ist die Deregu-
lierung des Umweltrechts ein zentrales Anliegen der Unternehmensverbinde. Mit
Selbstverpflichtungserklirungen und Aktionen wie Verantwortliches Handeln des
Verbandes der Chemischen Industrie (vgl. VCI o. J.) wird versucht, neues Umwelt-
recht zu verhindern und den Abbau des bestehenden Rechts voranzutreiben. Wo
neues Recht nicht verhindert werden kann, soll es durch Prozefinormen (bspw. der
Oko-Audit-Verordnung der EG) oder flexibel handhabbare Umweltstandards altes,
starres Ordnungsrecht abldsen (vgl. Brandl 1998).

In bezug auf die industriellen Beziehungen hat sich gezeigt, daf} die 6kologische Dis-
kussion zwischen den Akteuren in der Regel durch Stdrfille und 6ffentlich gemachte
Risiken der Produktion bzw. der Produkte angestoflen wurde. Dies ist besonders
deutlich an Beispielen aus der Chemieindustrie abzulesen (vgl. Hildebrandt/Schmidt
1993: 59f.). Dadurch angestoflene Umdenkungsprozesse haben durchaus die Bereit-
schaft wachsen lassen, mit internen und externen Skologischen Anspruchsgruppen zu
kooperieren (siche die Kooperation zwischen Oko-Institut und Hoechst AG (vgl.
Lingenthal 1997)) sowie Kritik am technischen Sachverstand im Unternehmen zu
akzeptieren, was sich auch an den gewandelten Bewuf3tseinslagen von Managern der
Chemieindustrie zeigt (vgl. Heine 1996).

Diese Umdenkungsprozesse wirken sich jedoch nur langsam und partiell aus. Deut-
lich wird dies in der Stellungnahme des Bundesverbandes der Deutschen Arbeitgeber-
verbiande zu arbeitsrechtlichen Fragen bei der Einfithrung des Umweltmanagement-
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systems nach der EG-Oko-Audit-Verordnung (vgl. BDA o. J.). Uber bereits festste-
hende Mindestnormen im Arbeits- und Gesundheitsschutz hinaus wird darin jegliche
Fixierung von Beteiligungsrechten des Betriebsrats abgelehnt und die Einbeziehung
der Beschiftigten nach Maflgabe der Verordnung dem jeweiligen Management an-
heimgestellt. Andererseits zeigt z. B. der Tarifvertrag zwischen der Telekom AG und
der Deutschen Postgewerkschaft zur Férderung des Umweltmanagements (Umwelt-
Tarifvertrag) eine davon abweichende Realitit auf. In diesem Tarifvertrag wird u. a.
die Bildung von Umweltausschiissen auf regionaler Ebene unter Einbeziehung des
Betriebsrats geregelt und ein Beschwerderecht der Beschiftigten bei begriindetem
Verdacht einer Gefahr von Umweltbelastungen begriindet.

Bestehende Tarifvertrige und Betriebsvereinbarungen zum Umweltschutz beziehen
sich in erster Linie auf Vorschlags-, Beratungs- und Beteiligungsnormen. Damit wird
weichen Vorgaben, wie sie die Oko-Audit-Verordnung der EG enthilt, entsprochen
und versucht, das Innovationspotential der Beschiftigten fiir den betrieblichen Um-
weltschutz zuginglich zu machen. Dartiber hinaus wurde jedoch bisher keine Erwei-
terung der Zustindigkeit oder gar ein substantielles Mitbestimmungsrecht der Be-
triebsrite in 6kologischen Belangen fixiert, mit denen ein direkter Eingriff in Pro-
duktionsentscheidungen des Unternehmens moglich wire. Es wire auch verwunder-
lich, wenn Unternehmen und ihre Verbinde einerseits den Abbau harten Umwelt-
ordnungsrechts forderten und sich andererseits durch neue Beteiligungs- und Mitbe-
stimmungsrechte Einschrinkungen der unternehmerischen Handlungsautonomie im
Umweltschutz freiwillig auferlegen wiirden. Das diirfte auch fir den Ausbau von
Mitbestimmung und Beteiligung entlang der Stoffstrome gelten.

4.2 Gewerkschaften

4.2.1 Gewerkschaften als Vertreter betriebs- und branchengebundener
sozialer Mitgliederinteressen

Gewerkschaften und produktivistisches System

Bezogen auf die Umweltproblematik sind den Gewerkschaften Restriktionen aufer-
legt. Die Gewerkschaften, so wird argumentiert, gehoren zum Kernbestand des pro-
duktivistischen Systems. Sie sind dabei einer 6konomischen Rationalitt verpflichtet,
die mit threm Zwang zu stindig vermehrter Warenproduktion und zur Erzeugung
immer neuer Konsumbediirfnisse im eindeutigen Gegensatz zu den ©kologischen
Prinzipien sparsamen und gebrauchswertorientierten Wirtschaftens stehen (Schmidt
1989: 672). Die Gewerkschaften sind in Deutschland dazu angetreten, auf der {iberbe-
trieblichen Ebene zumeist in Flichentarifvertrigen die Rahmenbedingungen des Ar-
beitsverhiltnisses zu regeln und die Arbeits- wie Lebenssituation ihrer Mitglieder zu
verbessern. Gewerkschaftliche Politik hat dabei das an den einzelnen Betrieb gebun-
dene Arbeitsplatzinteresse der Mitglieder und die wirtschaftliche Wachstumslogik als
Weg zum Erhalt bestehender und zur Schaffung neuer Arbeitsplitze zu berticksichti-
gen. Am berechtigten Existenzsicherungsinteresse der Mitglieder konnen daher Ver-
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suche scheitern, langfristig angelegte Einsichten und Interessen in die gewerkschaftli-
che Tarif- und Betriebspolitik stirker zu integrieren. Damit liefle sich auch die Diffe-
renz zwischen der 8kologischen Programmatik der Gewerkschaften und deren man-
gelhafter Resonanz in ihren Basisgremien erkliren. Eine Infragestellung bestehender
Produkte von Seiten der Gewerkschaften wiirde zu Verstindnis- und Akzeptanzpro-
blemen bei Beschiftigten und Betriebsriten fithren und damit die Entfernung zwi-
schen Mitgliedern und Organisation vergroflern (vgl. Hildebrandt/Zimpelmann
1993: 387ff.). Bei der aktuellen Frage nach der Abschaltung der Atomkraftwerke
kommt diese Gebundenheit durch das Eintreten der 6rtlichen Basisorgane der OTV
fir den Erhalt der Arbeitsplitze in den AKW deutlich zum Tragen.

Dieser innergewerkschaftliche Konflikt wird in einigen Thesenpapieren dadurch ge-
16st, dafl 6kologische Produktinnovationen auf Basis vorhandener Produktionsstruk-
turen vorgeschlagen werden (so IG Metall o. J.). Wandel oder Ablésung vorhandener
Produktionsstrukturen ist in diesen Papieren ausgeklammert. Mit der Produktion
von sog. Umweltgtitern (Filteranlagen etc.) ist die Sicherung bestehender bzw. die
Schaffung neuer Arbeitsplitze verkntipft. Umwelttechnologie soll damit zum Motor
von Wirtschaftswachstum werden. Deutlich kommt diese Orientierung auch zum
Ausdruck, wenn sich Gewerkschaften zu einer nachhaltigen Wirtschaftsweise beken-
nen und zur Losung der Arbeitsplatzfrage auf die Fortschreibung bisheriger Hand-
lungslogiken setzen. Die Verkniipfung von beidem lautet, daly das Wachstum durch
sozialokologische Regulierung gelenkt sowie nachhaltig und erneuerbar gestalter (IG Me-
tall 1996: 15) werden kann. Demgemifl brauchen die Gewerkschaften ihre Gebun-
denheit an das produktivistische System nicht zu tiberdenken, und sie kénnen Ar-
beitsplatzingste mit dem Versprechen auf Wachstum und auf neue Arbeitsplitze be-
frieden. Damit wird eine relativ konfliktfreie Strategie verfolgt, da bei ithrem Gelin-
gen weiterhin die Verteilung von Zuwichsen mdoglich sein wird.

In der Umweltforschung wird diese Moglichkeit bestritten und gerade der Wandel
der Orientierungen gefordert. Die Diskussion tiber Wachstumsgrenzen, {iber eine
andere Verteilung und Nutzung von Produktivititszuwichsen wire demnach in den
Mittelpunkt der Tarifpolitik zu stellen (vgl. Lang 1992: 1621ff.; Hildebrandt 1995). Die
Gewerkschaften hitten ihren Mitgliedern niherzubringen, dafl die Verteilungsspiel-
raume durch die Beachtung 6kologischer Restriktionen geringer wiirden (vgl. Giegel
1992: 391.). Dafiir wire zuallererst die Monetarisierung von Umwelt- und Gesund-
heitsbelastungen in den Tarifvertrigen abzuldsen. Aber auch die Rahmenbedingun-
gen miifiten sich dndern. Fir die Gewerkschaften diirfte in der Entkoppelung von
Arbeitsplatz- bzw. Einkommensrisiko und sozialer Sicherheit ithrer Mitglieder eine
wesentliche Voraussetzung daftir liegen, daf3 sie aus dem Dilemma der einzelbetriebli-
chen Bindung heraustreten und in einem weit grofleren Mafle als heute gesamtgesell-
schaftliche Notwendigkeiten in ihren Forderungen und in ihrem Handeln beriick-
sichtigen konnen (vgl. Hoffmann/Miuckenberger 1992: 171.).

Doch wird die Politik der Gewerkschaften gerade in den letzten Jahren zuallererst
bestimmt von der Verteidigung des sozialen Status quo und weniger von dem Ver-
such, sozial-6kologischen Wandel zu gestalten. Allerdings ist der unter diesen Vorzei-
chen entstandene VW-Tarifvertrag tiber die Einfihrung der 4-Tage-Woche ein Bei-
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spiel fiir eine neue, obgleich unzureichende Form der Sicherung betrieblicher Risiken
(vgl. Kern 1995: 616). Aber der Tarifvertrag zeigt auf, dafl Gewerkschaften durchaus
in der Lage sind, den Ausgleich zwischen individuellem Einkommensinteresse und
gesellschaftlichen Anspriichen zu suchen und auch, dafl ihre Mitglieder diesen Weg
trotz aller Einwinde (und unter einem gewissen Zwang von Existenzbedrohung) be-
reit sind mitzugehen. Eine derartige Tarifpolitik konnte auf 6kologische Belange hin
ausgeweitet werden.

Organisationskultur und eine andere Qualitit von Interessenvertretung

Intention dieser Studie ist auch, bei Gewerkschaften und betrieblichen Vertretungen
eine neue Qualitit in der Wahrnehmung von Interessen anzumahnen. Deshalb ist zu
priifen, ob die vorhandene Organisationskultur der Gewerkschaften fiir eine andere
Qualitit von Interessenvertretung geeignet ist. Aus der Analyse einer IG Metall-
Studie zur Entwicklung eines Gesamtkonzepts der Kommunikation in der Organisa-
tion 1st zu schlieflen, dafy der aktive Kern der IG Metall sein Handeln weiterhin an
einer der Lagermentalitit erwachsenen Organisationskultur ausrichtet. Im Ergebnis
ist es eine an der Beschlufllage ausgerichtete aktionsorientierte Verhaltensweise, die
nach innen Sprachlosigkeit und nicht Diskursivitdt fordert (vgl. Arlt 1994).

Dieses spezifische Kommunikationsverhalten muff mit den sich andernden Bedingun-
gen fiir die industriellen Beziehungen in Konflikt geraten, weil es die Realitdt neuer
Lebenskulturen nicht mehr trifft. Die klassenkulturellen Lebenszusammenhinge,
beruflichen Bindungen und Zugehorigkeiten zu entsprechenden Organisationen sind
nicht mehr die prigenden Krifte sozialer Milieus. Die Menschen werden aus den in
kapitalistischen Gesellschaften selbst schon traditionell gewordenen Beziigen freige-
setzt, und diese Detraditionalisierung wird nicht von neuen Gruppenzusammenhin-
gen aufgefangen. Die neuen Lebensstilkoalitionen liegen quer zu traditionellen Poli-
tikstilen und miissen immer neu begriindet werden. Der auf der Tradition der Arbei-
terbewegung basierenden Lagerkultur der Gewerkschaften fehlen daher immer mehr
die Menschen, fiir die diese Kultur noch passend ist.

Gewerkschaften, die sich, vom Widerspruch zwischen Kapital und Arbeit ausgehend,
zum Ziel gesetzt haben, die Interessen der Arbeitnehmerlnnen offensiv zu vertreten,
brauchen eine neue Kommunikationskultur, um Antworten auf verinderte Fragestel-
lungen finden zu konnen. Die sich in Beschluf8lagen und Versammlungsritualen er-
schopfenden Debatten verhindern Kommunikation, die wiederum als kritische Aus-
einandersetzung mit unterschiedlichen Positionen erst Gemeinsamkeit schaffen soll.
Gemeinsamkeit ist notwendig zur Durchsetzung eigener Interessen, aber diese Ge-
meinsamkeit kann heute nicht mehr zwingend aus einer identischen Interessenlage
aller Mitglieder abgeleitet werden, sie mufl unter den geinderten Bedingungen neu
erarbeitet werden.

Eine neue Kommunikationskultur bedeutet aber auch eine neue Organisationsstruk-
tur, und das heiflt fiir ein geschlossenes System, wie die IG Metall mit festen System-
grenzen und innerer Codierung, Verinderung der bestehenden Strukturen. System-
grenze und innere Codierung bedeuten fiir die IG Metall folgendes: Die feste System-
grenze bildet die Abgrenzung zu den Unternehmern als ithrem politischen Gegner,
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die interne Leitcodierung ist die aus dem sozialen Engagement abgeleitete Einstufung
gesellschaftlicher Phinomene in gerecht und ungerecht. Auf dieser, der gewerkschaft-
lichen Weltordnung entsprechenden Grundunterscheidung aufbauend, lassen sich
eine Reihe weiterer binirer Codierungen festhalten: Freund/Feind, richtiger Stand-
punkt/falscher Standpunkt, Kapital/Arbeit, Biindnispartner/Gegner, Sieg/Nieder-
lage, Wissende/Zu-Belehrende, Einigkeit/Zerstrittenheit, Gleichheit/Ungleichheit.
Diese Sprache sprechen die FunktionirInnen der IG Metall als Triger der Organisa-
tion, sie hat sich entwickelt aus ihrer spezifischen Weltsicht, und daran erkennen sie
sich. Sie ist nicht objektiv, so dafs sie allgemein gelten wiirde. Sie ist aber auch nicht ein-
Jach subjektiv im Sinne einer Einbildung. Die Weltsicht der Organisation ist die Welt aus
der Perspektive der Organisation, d. b. die Welt, so wie ihre Funktiongrinnen und Funk-
tiondre sie sehen (Zech 1996: 314).

Wer ist FunktionidrIn, wer ist Mitglied, und ist es zuldssig, in einer in der Tradition
der Arbeiterbewegung stehenden gewerkschaftlichen Organisation zwischen den Ak-
teuren grundsitzlich zu unterscheiden? In der IG Metall existiert die Idee, moglichst
vielen Mitgliedern den Status eines Funktionirs zu verleihen. Es gibt Spitzenfunktio-
nirlnnen, potentielle FunktiondrInnen, befristete Funktionen, Delegationen zu Kon-
gressen oder Kreisversammlungen, Referentlnnen im Bildungsbereich und viele wei-
tere Moglichkeiten, neben den hauptamtlichen Funktionirlnnen Mitgliedern diesen
Status ehrenamtlich zu verleihen. Schon die Bemithungen in der Organisation, den
Kreis der Funktionirlnnen zu vergrofiern, machen deutlich, daf} es einen Unterschied
zwischen einfachen Mitgliedern und Funktionirlnnen gibt. Fiir Rainer Zech entsteht
dieser Unterschied aus den Widerspriichen zwischen Funktionirslogik und Mitglie-
derlogik. Das Mitglied entscheidet demnach nicht in der Sprache der FunktionirIn-
nen nach der Codierung Gerechtigkeit/Ungerechtigkeit, sondern nach der fiir das
okonomische System geltenden Leitcodierung Nutzen haben/keinen Nutzen haben
und richtet daran sein gewerkschaftliches Engagement aus. Das daraus folgende Han-
deln ist aus der gewerkschaftspolitischen Sichtweise der Funktionirlnnen oft ver-
kiirzt. Deshalb miissen sie in ihrer Sichtweise den Code Wissender/Zu-Belehrender
einsetzen. Da von beiden Gruppen die jeweils andere als Umwelt gesehen wird, ist
Kommunikation nicht mehr méglich. Die Mitglieder handeln in der Logik ihrer be-
ruflichen Titigkeit, iiber die sie in das 6konomische System eingebunden sind, und
die Funktionirlnnen handeln in der Logik der Organisation, tber die sie Politiker
geworden sind. Sie konnten nur dann ohne Probleme miteinander kommunizieren,
wenn wenigstens eine Seite die Logik ihres Handelns verldfit. Da dazu keine Seite auf
Dauer bereit ist, werden zur Losung der Kommunikationsprobleme zwischen den
mit unterschiedlicher Codierung arbeitenden Mitgliedern und Funktionirlnnen dop-
pelt codierte Drittsysteme vorgeschlagen. Solche Drittsysteme konnen Beteiligungs-
projekte, aber auch runde Tische sein, an denen Kommunikationsformen entwickelt
werden, die den unterschiedlichen Akteuren ermdglichen, in ihrer jeweiligen Logik
zu bleiben. Vorhandene Kommunikationsblockaden miissen {iberwunden werden,
um Beschiftigung mit Alltagsproblemen zu ermdglichen. Am runden Tisch als Ort
der Kommunikation zwischen Funktioniren und Mitgliedern kann man nicht die

Themen bestimmen wollen, sondern mufs sich an die Kommunikation anschliefSen, die die
Mitglieder selbst fiibren (Zech 1996: 317).
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4.2.2 Anspriiche auf gesamtgesellschaftliche Gestaltung

Gewerkschaftliche Organisationskultur schliefit immer auch Anspriiche auf gesamt-
gesellschaftliche Verinderungen ein, die jedoch heute von tagespolitischen Notwen-
digkeiten tiberlagert werden. Die sinkende Bindungskraft der Organisationen und
damit die sinkenden Mitgliederzahlen tragen dazu bei, dafl Organisationsentwicklung
formalistisch und nicht thematisch bearbeitet wird. Das bedeutet nicht, daff der
ganzheitliche Anspruch aufgegeben worden ist.

Lohnhohe, Leistungsbemessung, Arbeitszeiten, Arbeitssicherheit und Rationalisie-
rungsschutz sind immer vorrangiges Arbeitsfeld von Gewerkschaften gewesen. Ver-
bunden mit einem ganzheitlichen Anspruch ist dieses Feld in den 70er Jahren um den
Aspekt der Humanisierung der Arbeit (HdA) erweitert worden. Die Politik der ma-
teriellen Abgeltung fiir die Verausgabung von Arbeitskraft wurde um die Kritik der
Art der Verausgabung erginzt. Das Objektsein der Arbeitnehmer war in ein Sub-
jektsein zu verwandeln (vgl. Block 1977: 187). Die Beschiftigten sollten an der Gestal-
tung ihres Arbeitsplatzes mitwirken, die unmittelbare Teilbabe der Arbeitenden (Ar-
beitsgruppen) am berrieblichen Entscheidungsprozefs (Vilmar/Sattler 1978: 136) wurde
verlangt, die Humanisierung der Arbeit angemahnt (vgl. ebenda: 127ff.). Gefordert
wurde die Riicknahme der Zerstiickelung der Arbeit und die Neugestaltung der Ar-
beitsprozesse weg von der tayloristischen Arbeitsteilung ebenso wie die Demokrati-
sierung des betrieblichen Alltages (vgl. Brandl 1997).

Dieser tiber die Tagespolitik hinausgehende Blick ist heute nicht mehr feststellbar. In
den bereits genannten Beispielen zu Kooperationen spiegelt sich allein der Dualismus
der industriellen Beziehungen wider. Die Gewerkschaften beteiligen sich an Initiati-
ven oder starten selbst Kampagnen, mit denen Rahmenbedingungen fiir betriebliches
Handeln gestaltet oder verindert werden sollen. Betriebliche Interessenvertretungen
werden unterschiedlich einbezogen, als aktiv Beteiligte dann, wenn sie vor Ort in
ithren Betrieben konkrete Arbeitsbedingungen gestalten sollen. Eine Vernetzungs-
moglichkeit betrieblicher IV besteht im wesentlichen nur iiber die zustindige Ge-
werkschaft, die in ihrer Branche agiert und aktuell keinen Handlungsbedarf fiir Akti-
vitdten in dariiber hinaus gehenden Politikfeldern sieht.

Positiv bleibt, daf} einzelne Initiativen, die tiber den alltiglichen sozialen Bereich hin-
aus gehen, nicht behindert werden. Die interne Leitcodierung Gerechtigkeit/Unge-
rechtigkeit wird dadurch nicht beriihrt. Zur Problematisierung der Verbindung von
sozialen und 6kologischen Fragen sind die real existierenden Gewerkschaften kaum
in der Lage. Die soziale Frage als ihr Arbeitsgegenstand wird sie auch in Zukunft
weitgehend beschiftigen (siehe aktuell im Biindnis fiir Arbeit oder im OE-Entwurf
der IGM (vgl. IG Metall 1998d)). Okologisches, nachhaltiges Wirtschaften wird in
diesem Zusammenhang noch nicht einmal erwihnt. Was fiir die Gewerkschaften gilt,
trifft ebenso fur die gewerkschaftlich beeinflufite Interessenvertretung zu. Der Be-
triebsrat verwaltet einzelbetrieblich soziale Gerechtigkeit/Ungerechtigkeit, die Oko-
logie fillt nicht in seinen Kompetenzbereich (gesetzliche Lage). In der Rahmenkon-
zeption fur die Bildungsarbeit der IG Metall, die auch fiir Betriebsrite konzipiert ist,
wird jedoch formuliert, daf} angesichts der wachsenden Massenarbeitslosigkeit und der
okologischen Bedrobung ... auch das ,Was“ und ,Wozu“ des Produzierens auf die gesell-

-22-



schaftliche Tagesordnung gebracht werden soll (IG Metall 1998a: 15). Diese Aufforde-
rung steht im klaren Gegensatz zur betrieblichen Ubung, denn da hat das Betriebs-
ratsmitglied gelernt, dafl ihn das nichts angehe. Gesetzliche Lage und Tabu der Fra-
gen des ,Was“ und ,,Wozu“ hindern Betriebsrite allerdings nicht daran, sich mit dko-
logischen Fragen im Betrieb zu befassen. Auf der Ebene betrieblicher Effizienz
(Energieeinsparung, Abfallverwertung, Vermeidung von Sanktionen) sind Umwelt-
fragen durchaus konsensuales Thema, das zeigen auch die in Kapitel 3 aufgefithrten
Beispiele. Beteiligungen an iibergeordneten Umweltprojekten, zum Beispiel die Um-
setzung der Beschliisse der Umweltkonferenz von Rio 1992 in lokalen Agenden,
konnen dagegen nicht benannt werden.

4.3  Zur Beteiligung betrieblicher Interessenvertretungen

Im weiteren wird der Blick auf die Handlungsfelder der Einzelgewerkschaften und
die von ihnen betreuten Interessenvertretungen gelenkt. Betriebliche Interessenver-
tretung ist per Definition auf den einzelnen Betrieb beschrinkt, das System der indu-
striellen Beziehungen betont im Feld Arbeitsrecht diese Beschrinkung. Die fiir ein-
zelne Vertretungen zustindigen Gewerkschaften agieren innerhalb der Branchen,
Uberschreitungen der gezogenen Grenzen verstofien gegen Statuten und werden ver-
bandsintern als Vergehen gegen das Prinzip der Einheitsgewerkschaft sanktioniert.
Durch die in jiingster Zeit erfolgten Zusammenschliisse von Gewerkschaften und die
Diskussionen um die Notwendigkeit einer Organisationsentwicklung ist diese Be-
grenztheit etwas in Bewegung geraten.

4.3.1 Traditionelle Wege innerhalb einer Branche

Unter den Leitgedanken Solidaritit und soziale Gerechtigkeit werden von den ein-
zelnen Gewerkschaften innerhalb ihres Einfluflgebietes traditionell Vernetzungen
initiiert. Dies geschieht aus der Sicht, daf} es einen eindeutig definierten Gegner gibt,
der fachlich und finanziell den Interessenvertretungen iiberlegen ist. Ziel der von den
Gewerkschaften initiierten Veranstaltungen ist es deshalb, an den betrieblichen Pro-
blemen orientierte Handlungsweisen zu koordinieren und einheitliche Handlungs-
weisen zu verabreden. Rechtsverbindlich konnen diese Verabredungen nicht sein,
denn die Hoheit liegt bei den betrieblichen Interessenvertretungen. Deshalb wird
gerade in diesem Bereich der Appell als hiufige rhetorische Figur eingesetzt, weil aus
der angenommenen Interessenidentitit eine Folgebereitschaft abgeleiter wird, die durch
den Aufruf im konkreten Fall jeweils in Mitmachen verwandelt werden kann. Der Aufruf
soll sozusagen die Briicke bilden, um vom unterstellten gemeinsamen Wollen zum erwar-
teten gemeinsamen Tun zu gelangen (Arlt 1994: 283).

Die Themen der Tagungen stammen aus dem traditionellen betrieblichen Alltag. Aus-
gehend vom Interessengegensatz gilt es, Strategien gegen Rationalisierungsvorhaben
zu entwickeln, den Arbeitsschutz zu verbessern oder die rechtliche Kompetenz zu
starken. Die Anforderungen an die Betriebsrite werden immer komplexer. Outsourcing,
Co-Management, Globalisierung sind nur Stichworte fiir die veranderten Aufgaben ...
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(Einladungsschreiben DGB Bildungswerk Nov. 1998). Eingeladen wird von den Ge-
werkschaften, und die Betriebsrite als Zielgruppe nehmen die Einladung in der Regel
an, weil allein diese Tagungen neben der Vermittlung von Kompetenz Zeit und
Raum fiir Gespriche tiber den einzelnen Betrieb hinaus bieten. Beispiele fiir diese Art
von Vernetzung sind: Automobilkonferenz, Konferenz der Tiefdrucker, Betriebsra-
tekonferenz und Tagesveranstaltungen zu ausgewihlten Themen. Der Hinweis in den
Einladungen auf die nach dem BetrVG geforderte Notwendigkeit der Veranstaltung
garantiert, dafl die Branchengrenze nicht verlassen wird.

4.3.2 Initiativen fiir neue Wege

Das insbesondere von der Bundesregierung und einem Teil der Einzelgewerkschaften
(IG Metall seit dem 30.10.1995) zur Reduzierung der Massenarbeitslosigkeit favori-
sierte Biindnis fiir Arbeit kann sich nicht mit dieser traditionellen Form der Vernet-
zung innerhalb einer Branche begniigen. Voraussetzung fiir das Gelingen eines sol-
chen Biindnisses ist die Revitalisierung und die Weiterentwicklung des deutschen
Modells industrieller Beziehungen.

Fiir Esser/Schroeder (1998 und 1999) ist das Biindnis fiir Arbeit eine neue Form von
Vernetzung zwischen Staat, Verbinden (Gewerkschaften und Arbeitgeber) und
Markt. Es hat ihrer Auffassung nach erstens eine offensive, zweitens eine verbandspo-
litische und drittens eine politisch gestaltende Komponente. Die eingeforderte Wei-
terentwicklung des rheinischen Modells der Sozial- und Industriepolitik setzt voraus,
dafl die Verbinde ihre Bindekraft wieder verstirken, Mitgliederriickginge stoppen
und ihre Unfihigkeit, den rapide wachsenden Dienstleistungssektor in das klassische
deutsche Tarifmodell zu integrieren, iberwinden. Damit sei mit Blick auf die Verbin-
deregulierung die zentrale Frage gestellt: Kénnen die Verbinde in einem Biindnis die
Interessen Ihrer Klienten so beriicksichtigen, dafs ihre Mitgliederbindung gewabrt und zu-
gleich Strategien [...] (Esser/Schroeder 1998) fiir einen evolutioniren Politikwechsel in
Deutschland entwickelt werden.

Der Weg zuriick zu alten Politikmustern keynesianisch/fordistischer Epochen ist als
Folge eines gesellschaftlichen Wandels nicht moglich und keineswegs erstrebenswert.
Die in dem Biindnis fiir Arbeit entwickelten neuen Politikstile konnen nur erfolg-
reich sein, wenn sie mehrheitlich auf Akzeptanz treffen. Sie miissen beteiligungsori-
entiert sein, mit neuen Fragen an einen erweiterten Problemhorizont herangehen und
neue Beschiftigungssektoren erreichen. Von diesen Momenten ist in den Diskussio-
nen bisher wenig zu spiiren. Eher iiberwiegt die Tendenz, in Spitzengesprichen alte
Politikstile zu rekultivieren. Damit aber wire die von Esser/Schroeder aufgezeigte
Chance des dritten Weges schon im Ansatz vertan.

Als Beispiel fur erweiterte Problemhorizonte ist ein Thesenpapier der IG Metall von
1998 zu nennen (Innovative Arbeitsplitze im Verkehrssektor am Beispiel der Auto-
mobilindustrie), in dem am Strukturwandel der Automobilindustrie ankniipfend auf-
gezeigt wird, daf} allein Uber die Vernetzung von Staat, Verbianden und Markt Zu-
kunftsprobleme zu 16sen sind. Die Autoindustrie entwickelt eine eigene Dynamik in
okologisch induzierten Produktinnovationen, deren Beschdftigungseffekte bisher unbe-
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kannt sind. Obwobl durchaus Ansitze vorbanden sind, wie z. B. in den Bereichen des
betrieblichen Umweltmanagements, des Altautorecyclings, der recyclinggerechten Kon-
struktion, der Entwicklung neuer Antriebstechniken bzw. kraftstoffsparender Aggregate,
der Verkebrsleitsysteme etc. Diese gilt es zu erforschen und zu fordern (IG Metall 1998b:
13), d. h. unter Beteiligung betrieblicher Akteure zum Thema der Biindnisgespriche
zu machen. Damit konnen Beschiftigungsfelder erschlossen werden, die auch den
Mafistiben nachhaltigen Wirtschaftens entsprechen.

4.3.3 Finzelne Aspekte aus der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit

Gewerkschaftliche Bildungsarbeit hat sich seit den 70er Jahren eine Position erarbei-
tet, von der Anstofle fiir neues Organisationshandeln gerade erwartet werden. Dieser
Prozefl war bewufit initiiert oder stillschweigend geduldet, in der Hoffnung, so neue
Potentiale fiir Aktivitdten zu erschlieflen und keineswegs in dem Sinn, lediglich Frei-
raume fiir Randthemen zu schaffen. In der Bildungsarbeit wird nicht nur mit neuen
Themen experimentiert, sondern auch mit neuen Arbeitsformen. Obwohl gewerk-
schaftliche Bildung in den letzten Jahren unter Hinweis auf die finanziellen Mittel
zunehmend die sogenannten Kernbereiche verstirkt anbietet (d. h. Schulung der In-
teressenvertretung zur Losung konkreter betrieblicher Probleme), ist sie weiter ein
Feld, in dem neue Politikstile entwickelt werden konnen.

Es gibt allerdings keinen Untersuchungsrahmen, aus dem heraus reprisentative Aus-
sagen iiber den Stand der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit gemacht werden konnen
(vgl. Lawatsch 1997). Aus den Titeln Zukunft der Arbeit/Zukunft der Gewerkschaf-
ten (Info fiir Bildungsbeauftragte der IG Metall, 3.12.97) und Gewerkschaften im mo-
dernen Kapitalismus (Bildungsprogramm OTV 1999) kann weder auf Inhalte noch
auf methodische Vorgehensweisen geschlossen werden. Weitgehende Ubereinstim-
mung besteht darin, dafl Inhalt und Methode eines konkreten Seminars erst mit dem
Zusammenkommen von TeilnehmerInnen und Teamerlnnen bestimmt werden. Das
Problem ist, dafy aufler diesem Kreis von in der Regel circa 25 Personen niemand et-
was davon erfihrt.

Dieses Nichtbehandeln von Vernetzungen gilt fiir Veranstaltungen einer Organisa-
tion und erst recht zwischen den Organisationen, obwohl Seminarteilnehmerlnnen
sehr wohl in der Lage sind, Ideen fiir Vernetzungen entlang der Stoffstrome am Bei-
spiel Individualverkehr versus offentlicher Verkehr zu entwickeln.> Diese Verzah-
nung wird eingefordert und verbunden mit dem Anspruch, daf} in der Bildungsarbeit
entwickelte Anstofle, Ideen und Perspektiven in die Gesamtorganisation zuriickwir-
ken. Wollen die Gewerkschaften in diese Prozesse (Umbriiche der kapitalistischen Ar-
beitsgesellschaft, d. V.) eingreifen mit dem Ziel der Humanisierung, Emanzipation,

5  Die Aussage stiitzt sich auf ein bislang unveroffentlichtes Forschungsvorhaben zur Distanz zweier
Definitionsmuster: a) die Eigendefinitionen von Lebenszielen und Interessen von Arbeitnehme-
rInnen im Rahmen einer geinderten Sozialstruktur und b) Ziele und Interessenverfolgung von
ArbeitnehmerInnen durch die Gewerkschaften. Die angesprochenen Ideen zur Vernetzung und
zu neuen Politikstilen wurden in Seminaren der OTV und der IGM entwickelt (Lawatsch, Plan-
spiele, unverdffentlichtes Skript, Bergfeld 1999).
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Gleichheit, ckologischen Nachhaltigkeit und Dauerhaftigkeit erreichter Verbesserungen,
dann kommen sie nicht umhin, den Anspruch auf gesamigesellschaftliche Verdinderungen
zu erbeben ... (IG Metall 1998a: 16). Im Entschliefungsentwurf des Vorstands der IG
Metall zur organisationspolitischen Entwicklung sind diese im Bildungsbereich for-
mulierten Anspriiche nicht zu entdecken (vgl. IG Metall 1998d).
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5. Interessenvertretung entlang der Stoffstrome
und Betriebsverfassungsrecht

5.1  Spiegelbild der 60er Jahre: zur Antiquiertheit des BetrVG

Im 1972 verabschiedeten Betriebsverfassungsgesetz spiegelt sich die tayloristische Ar-
beitsorganisation der 60er Jahre wider. Seither hat sich die Wirklichkeit in den Be-
trieben stark gedndert, und die Aufmerksamkeit fiir bestimmte Probleme ist durch
Krisenerscheinungen gewachsen. Immer wieder wird daher auf die Reformbediirftig-
keit des BetrVG hingewiesen (vgl. Fussel 1999). Aus dieser Sicht ist das Betriebsver-
fassungsgesetz in folgenden Punkten kein angemessenes Regelungswerk:

— Mit der Zerstiickelung von Grofibetrieben ist das Problem der Klein- und Mittel-
betriebe grofler geworden, so sind fast zwei Drittel der deutschen Betriebe eine
,,mitbestimmungsfreie Zone*.

— Neue Beschiftigungsformen werden vom BetrVG nicht erfafit.

— Neue Arbeitsorganisationsformen entziehen dem BR Regelungsinhalte und for-
dern mehr Beteiligung und Verantwortung von den Beschiftigten ohne eine ent-
sprechende rechtliche Absicherung.

— Okologische Anspriiche von Gesellschaft und Beschiftigten an Unternehmen
klammert das BetrVG aus.

— Das BetrVG beinhaltet keine expliziten Instrumente zur Beschiftigungsférderung.
— In diesem Zusammenhang fallt auch der Kiindigungsschutz unzureichend aus.

— Generell sind die Mitbestimmungsmoglichkeiten des BR nicht nur aus gewerk-
schaftlicher Perspektive unzureichend.

Letztlich betreffen diese Defizite nicht nur das BetrVG, sondern mehr das gesamte
Arbeitsrecht. Viele der sich in der Diskussion befindlichen Vorschlige (bspw. Mat-
thies et al. 1994; Pfarr 1995) greift der DGB mit seinen Novellierungsvorschligen
zum BetrVG auf, die zusammen mit weiteren Vorschligen nachfolgend kurz vorge-
stellt werden.

5.2 Gewerkschaftliche Vorschlige zur Weiterentwicklung der
Mitbestimmung

Nowellierungsvorschlige des DGB zum Betriebsverfassungsgesetz

Mit seinen Novellierungsvorschligen zum BetrVG hat der DGB-Bundesvorstand
(DGB 1998a) auf die Verinderungen der Erwerbsarbeit reagiert. Der Schwerpunkt
der Vorschlige liegt in folgenden Feldern:
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erweiterter Betriebsbegriff

Zukiinftig soll es weniger auf die rechtliche Organisationsform als vielmehr auf
die Zusammenarbeit der Beschiftigten im Betrieb ankommen. Damit wiirden alle
Beschiftigten einschliefflich LeiharbeitnehmerInnen und Fremdfirmenbeschiftig-
te einbezogen werden, die eng zusammenarbeiten, wihrend die riumliche Nihe
weniger entscheidend sein wiirde. Mit dieser Neudefinition wiirde nach Aufspal-
tung von Groflbetrieben in unabhingige, aber weiterhin eng verbundene Klein-
und Mittelbetriebe ein einheitlicher Betriebsrat existieren.

Insbesondere in den Vorschligen zum § 3 BetrVG wird den sich permanent in-
dernden betrieblichen Organisationsformen Rechnung getragen. So sollen auf ta-
rifvertraglicher Basis andere Moglichkeiten der Vertretung der Beschiftigten, die
Zustindigkeit des BR fiir ausgegliederte Betriebsteile, die Bildung gemeinsamer
Betriebsrite mehrerer Betriebe trotz unterschiedlicher Rechtsform und Inhaber,
BR-Arbeitsgemeinschaften mehrerer Betriebe, die Zulissigkeit doppelter Interes-
senvertretungsstrukturen u. a. m. ermoglicht werden.

erweiterter Arbeitnehmerbegriff

Die vorgeschlagene Ausweitung betrifft fast alle Formen von abhingiger und
(schein-)selbstindiger Beschiftigung (Heimarbeit, Telearbeit, arbeitnehmerihnli-
ches Personal).

Gesamt- und Konzernbetriebsrat

Die Vorschlige hierzu enthalten u. a. die Pflicht, einen Konzernbetriebsrat zu
bilden und die fakultative Moglichkeit zu dessen Errichtung bei abhingigen Un-
ternehmen ohne einheitliche Leitung. Dabei wird die Definition des Konzernbe-
griffs der Rechtsprechung iiberlassen, wobei insbesondere darauf verwiesen wird,
dafl nicht eine gesellschaftsrechtliche Beteiligung der Obergesellschaft, sondern
wirtschaftliche Abhingigkeit aufgrund von Auftrags- und Lieferbeziehungen fur
die Konzernzugehorigkeit entscheidendes Merkmal sein mufl. Auf Basis dieses
Vorschlags wiren konkrete Unternehmensnetzwerke dahingehend zu tberprii-
fen, ob sie die gestellten Kriterien erfiillen.

Entbiirokratisierung der BR-Wahl

In Betrieben mit weniger als 100 Beschiftigten soll ein vereinfachtes Wahlverfah-
ren Anwendung finden, um damit die Zahl der betriebsratslosen Betriebe zu ver-
ringern.

erweiterte Mitbestimmungsrechte

Unter anderem soll wegen ganzheitlicher Rationalisierungsstrategien ein Mitbe-
stimmungsrecht (MB-Recht) bezogen auf Kommunikationsprozesse der Beschif-
tigten geschaffen werden, ein weiteres bezogen auf die Ein- und Durchfithrung
der Zusammenarbeit der Beschiftigten im Betrieb (Gruppenarbeit, Arbeitsorgani-
sation). Auch sollen MB-Rechte des BR auf Gruppen delegiert werden konnen,
bei jederzeitiger Rickholbarkeit. Ferner sollen der Umweltschutz in die Liste der
MB-Rechte aufgenommen und die wirtschaftlichen Rechte des BR gestirkt wer-
den.
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— Stirkung der Zusammenarbeit zwischen BR und Gewerkschaften

Den Gewerkschaften soll ein eigenstindiges Recht auf Teilnahme an BR-Sitzun-
gen und Zugang zu einzelnen Betriebsbereichen und Arbeitsplitzen eingeriumt
werden und es sollen ihre Durchsetzungsrechte gegeniiber dem Arbeitgeber hin-
sichtlich der Einhaltung des BetrVG und der Tarifvertrige sowie der Erfiillung
der Arbeitgeberpflichten einschliefflich entsprechender Sanktionsmafinahmen ge-
starkt werden. Zugleich soll den BR-Mitgliedern der Kontakt zur Gewerkschaft
erleichtert werden.

— Ausbau der Arbeitnehmerbeteiligung
Individuelle Informationsrechte, Vorschlags- und Beschwerderechte sowie das
Recht auf freie Meinungsiuflerung und zur Leistungsverweigerung sollen ausge-
baut bzw. konkretisiert werden. Damit sollen den Beschiftigten eigene Hand-
lungsmoglichkeiten hinsichtlich der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen einge-
raumt werden und die Zusammenarbeit zwischen den Beschiftigten und dem BR
gestarkt werden.

Mit diesen Vorschligen versucht der DGB, den Strukturwandel hin zu kleinen Be-
triebseinheiten und zu neuen Arbeitsformen im BetrVG nachzuvollziehen. Dabei
greift der DGB mit seinen Vorstellungen in mehrfacher Weise (erweiterter Betriebs-
begriff, Konzernbetriebsrite, erleichterte BR-Wahl in Kleinbetrieben, Weiterentwick-
lung des BetrVG durch Tarifvertrag) die Bildung von Unternehmensnetzwerken auf.
Insgesamt orientieren sich die Vorschlige aber weiterhin an der traditionellen Posi-
tion der Betriebsrite als kollektive betriebliche Interessenvertretung der Beschiftigten
unter Beibehaltung der dualistischen Arbeitsteilung zwischen Gewerkschaften und
Betriebsriten.

Kritisiert wird an den DGB-Vorschligen u. a. von dem ehemaligen Vorstandsmitglied
der Deutschen Postgewerkschaft Wehner (1999), dafl die an einigen Stellen vorgese-
henen Optionen zur Abdingbarkeit der Rechte des Betriebsrates durch vertragliche
Vereinbarungen vor dem Hintergrund zunehmend erprefibar gewordener Betriebsra-
te und Gewerkschaften die Gefahr der Schwichung des Schutzcharakters des Betr VG
beinhaltet.

Kommission Mitbestimmung

Zur Debatte um die Zukunft der Mitbestimmung hat die DGB-eigene Hans-Bockler-
Stiftung und die Bertelsmann Stiftung die Kommission Mitbestimmung, bestehend aus
35 Wissenschaftlern, Politikern, Wirtschaftsvertretern und Gewerkschaftern, einbe-
rufen, die im Sommer 1998 ihre Empfehlungen zur zukiinftigen Gestaltung der Mit-
bestimmung vorgelegt hat (vgl. Kommission Mitbestimmung 1998). Mit ihren Vor-
schligen setzt die Kommission weniger auf Gesetzesinderungen als vielmehr auf
Selbstregulierung (Die Mitbestimmung der Zukunft mufs als Teil der Selbstorganisation
der Gesellschaft gestaltet werden ... (Empfehlung Nr. 5)) unterhalb der Gesetzesebene.
Ihre Empfehlungen zielen auf eine flexible, an verinderten Unternehmens- und Ar-
beitsstrukturen orientierte, dezentrale und vielfiltige, zudem auf Konsens basierende
Weiterentwicklung von Regulierung und Praxis der Mitbestimmung. In den Empfeh-
lungen liest sich dies u. a. so:
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—  Beteiligungsrechte miissen deshalb einvernebmlich auch unterhalb des fitr alle glei-
chermafSen geltenden Gesetzes begriindet sowie unterhalb der Ebene der zentralen be-
trieblichen Mitbestimmungsorgane ausgeiibt werden (Empfehlung Nr. 9).

—  Neue Beschdftigungs-, Betriebs- und Unternebmensformen droben die rechtlichen Res-
sourcen der Mitbestimmung zu entwerten. [...] Angesichts der Vielfalt und Ungewi/s-
heit der entsprechenden Entwicklungen kann es sachgerecht sein, durch Evdffnung de-
zentraler Regelungsspielraume und durch prozefSorientierte Rechte situationsangepafs-
te betriebliche und tarifvertragliche Losungen zu fordern. Soweit diese unzulinglich
bleiben, kann eine Anpassung des Mitbestimmungsrechts, insbesondere durch Neube-
stimmung des gesetzlichen Konzern-, Unternehmens-, Betriebs- und Arbeitnebmerbe-
griffs, erforderlich werden. Gesetzesanpassungen kénnten durch rechtlich ermaglichte,
gemeinsam vereinbarte Experimente vorbereitet werden (Empfehlung Nr. 13).

Die Kommission hat mit ihren Vorschligen, so Streeck (1998), eine wirklichkeitsnahe
und pragmatische Weiterentwicklung der Mitbestimmung im Sinn. Grundsitzliche
Unterschiede zu den DGB-Positionen sind nicht auszumachen, Differenzen gibt es
dennoch. Wihrend die Kommission auf eine gesteigerte vertrauensvolle Zusammen-
arbeit setzt, will der DGB diesen Passus durch gleichberechtigt ersetzen (vgl. dazu
auch Wehner 1999). Dariiber hinaus wird der Kommission die Verkehrung des Ge-
dankens der Mitbestimmung vorgeworfen. So war es das Anliegen der Gewerkschaf-
ten, mit der Mitbestimmung zur Demokratisierung der Wirtschaft beizutragen. In
den Empfehlungen der Kommission hingegen sei von Mitbestimmung nur als Stand-
ortvorteil zu lesen. Statt zur Beriicksichtigung der Arbeitnehmerinteressen verkom-
me die Mitbestimmung damit zu einem Beitrag der kooperativen Sicherung des Un-
ternehmenserfolgs (vgl. Dera 1998).6

Die Empfehlungen liefern einige Ansatzpunkte fiir eine Vernetzung betrieblicher
Interessenvertretungen. Diese liegen in der Stirkung untergesetzlicher Regelungsmog-
lichkeiten und dem Hinweis auf Experimente, in einer Neudefinition von gesetzli-
chen Begriffen sowie in dem empfohlenen kontinuierlichen mitbestimmungspoliti-
schen Dialog auf hoher Ebene zur weiteren Ausgestaltung der Mitbestimmung (Emp-
fehlung Nr. 13). Die Vorschlige basieren damit auf der Annahme geteilter Anerken-
nung von Mitbestimmung und Korporatismus durch die Akteure. Die Zustimmung
dazu nimmt in der deutschen Wirtschaft jedoch seit lingerem ab.

Biindnis fiir Arbeit

Zwar nicht auf die Reform des Betriebsverfassungsrechts bezogen, beinhaltet das Po-
sitionspapier des DGB-Bundesvorstands (DGB 1998b) zum neuen Biindnis fiir Arbeit
jedoch relevante Aussagen zur Vernetzung von Unternehmen. Zwei von drei fur in-
novative und moderne Industrie- und Dienstleistungsunternehmen genannten Rah-
menbedingungen im zweiten Leitbild des Papiers beziehen sich auf Vernetzung und
Mitbestimmung;:

6  Fortgesetzt wird die Diskussion um das Fiir und Wider der Vorschlige der Kommission u. a. in
den Gewerkschaftlichen Monatsheften 3/1999 und in mehreren Ausgaben der Zeitschrift der
Hans-Bockler-Stiftung Die Mitbestimmung.
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—  Das Unternebmensumfeld mufs so gestalter werden, dafs nicht Verdringung, sondern
Partnerschaft die Wertschopfungskette bestimmt, daf$ Unternebmen sich in integrier-
ten Netzwerken organisieren und dafS Unternebmensstandorte regionale Strukturen
und Arbeitsmdarkte beriicksichtigen.

—  Beteiligung und Mitbestimmung der Arbeitnehmer und ihrer Gewerkschaften sind
wesentlicher Schliissel fiir Modernitit und Innovation. Die vielfaltige Praxis der be-
trieblichen und der Unternehmens-Mitbestimmung bedarf nicht nur gesetzlicher Rege-
lungen, sondern mufs vor allem auch tarifvertraglich weiter entwickelt werden.
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6. Vernetzung und/oder einzelbetriebliche
Losungen?

6.1  Kollektive Interessenvertretung entlang der Stoffstrome/
Wertschopfungsketten ...

Ausgangspunkt dieser Arbeit war, durch Vernetzung betrieblicher Interessenvertre-
tungen entlang der Stoffstrome bzw. Wertschopfungsketten einerseits das Erfah-
rungswissen der Beschiftigten in 6kologische Innovationsanstrengungen einzubrin-
gen und andererseits dazu beizutragen, die sozialen Folgen 6kologischer und 6kono-
mischer Effizienzsteigerungen unter Beteiligung der Betroffenen zu bewiltigen. Dabei
umfaflt betriebliche Vernetzung zwei Richtungen: Vernetzung zum Zweck der 6ko-
logischen Optimierung entlang der Stoffstromketten zum einen und Aufbau von Un-
ternehmensnetzwerken zum Zweck der Erschlieflung von 6konomischen Rationali-
sierungspotentialen zum anderen. Beide Male ist eine Vernetzung betrieblicher Inter-
essenvertretungen heute entweder gar nicht oder nur sehr begrenzt tiber die jeweils
zustindigen Gewerkschaften gegeben.

Branchengrenzen

Sowohl die Organisationsform der Arbeitgeber als auch die der Gewerkschaften be-
schrinkt sich zumeist auf eine Branche, die im Gegensatz zu den vertikalen Wert-
schopfungsprozessen horizontal organisiert ist. Wird durch Gewerkschaftszusam-
menschliisse die Branchenbegrenzung {iberwunden, sind Innovationen entlang der
Stoffstrome moglich, wie das vorgestellte Beispiel der IG BAU zeigt. Diese iiber Fu-
sionen entstehenden Vernetzungen sind Begleiterscheinungen und koénnen voraus-
schauend genutzt werden, in der Regel stellt die Branchenbegrenzung fiir die Vernet-
zung betrieblicher Interessenvertretungen jedoch eine nicht zu unterschitzende Hiir-
de dar. Sie ist nicht nur mit Ausblendungen und unterschiedlichen Mentalititen zu
erkliren, sondern hat funktionalen Charakter. Alle Handlungen der im &konomi-
schen System Agierenden (Gewerkschaften und Arbeitgeber) enden an der Branchen-
grenze. Das ist einmal ein Zeichen fiir die unvermindert starke Ordnungskraft der
industriellen Beziehungen, zum anderen Leitlinie fiir notwendige Orientierung und
hat mit Kompetenz und Kompetenziiberschreitung zu tun, die nicht nur innerhalb
des okonomischen Systems starken Sanktionen unterworfen ist. Um entlang der
Stoffstrome die Interessenvertretung der Beschiftigten zu organisieren, bedarf es da-
her einer Anderung der Organisationsform.

Daf} die Gewerkschaften in der Lage und auch willens sein konnen, das Einbringen
des Erfahrungswissens zugunsten einer innovativen und sozialen Modernisierung
iber die Branchengrenzen hinweg zu organisieren, zeigen die angefithrten ckologi-
schen Vernetzungsbeispiele. Dabei verweisen die Beispiele neben der Vielzahl an be-
trieblichen Erfahrungen auch darauf, daf} neben den Gremien der reinen Interessen-
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vertretung kooperative Beteiligungsverfahren erforderlich sind. Vernetzung zu oko-
logischen Zwecken muf} iiber entsprechend zugeschnittene Fachgremien erfolgen,
iberbetriebliche Interessenvertretungen entlang der Stoffstrome werden diese ge-
mischt besetzten Gremien jedoch nicht ersetzen konnen.

Neue Beteiligungs- und Vertretungsstrukturen

In 6kologischer Hinsicht sind dabei Ad-hoc-Veranstaltungen denkbar. Als solche sind
die vorgestellten Beispiele einzuordnen, weitergehend wiren auf Dauer angelegte
Formen zwischenbetrieblicher Kooperation entlang der wesentlichen Stoffstrom-/
Wertschopfungsketten. Der Aufbau iber-/zwischenbetrieblicher Interessenvertre-
tungsstrukturen hitte dagegen mehr auf die Organisationsform der Ketten abzustel-
len. Je ndher und enger diese ausfillt, desto mehr konnte nach einer Reform des
BetrVG eine solche Kette einem Konzern gleichen, wodurch die Schaffung eines ge-
meinsamen Konzernbetriebsrats moglich wiirde. Je weiter und loser die Kette organi-
siert ist, desto eher wiren gewerkschaftlich getragene oder tarifvertraglich abgesicher-
te Formen gemeinsamer Vertretungs- oder Beratungsstrukturen moglich.

Gewerkschaften

Mit der Entgrenzung betrieblicher Interessenvertretungen ist das sensible Feld der
dualen Struktur der industriellen Beziehungen angesprochen. Fiir die Gewerkschaften
konnte eine Verinderung dieser Strukturen darin bestehen, dafy die von ihnen recht-
lich unabhingigen Betriebsrite an eigenstindigem Einfluflbereich auflerhalb ihrer
Betriebsgrenzen gewinnen. In den angefithrten Vorschligen des DGB zur Reform des
BetrVG wird dieses Problem insofern gelost, als einerseits der Betriebs- und Unter-
nehmensbegriff und damit der eigenstindige Zustindigkeitsbereich der Betriebsrite
erweitert wird und andererseits die Gewerkschaften iiber den Ausbau der Mitbe-
stimmung auf Basis von Tarifvertrigen direkten Zugriff auf die Grenzziehung der
Zustindigkeit betrieblicher Gremien haben. Dariiber hinaus wird in den Vorschligen
der betrieblichen Interessenvertretung kein eigenstindiges tiberbetriebliches Mandat
zugestanden. Sofern konzernartige Unternehmensnetzwerke oder tarifvertragliche
Neuregelungen Branchengrenzen iiberschreiten, sind wiederum zwischengewerk-
schaftliche und arbeitgeberverbandliche Grenzziehungen tangiert. Auf die durch
transnational titige Konzerne aufgeworfene europiische und internationale Dimensi-
on dieser Grenzziehungen sei hier nur am Rande verwiesen (vgl. dazu Jansen 1999).

Eine andere Losung lige im Aufbau tarifpolitisch handlungsfihiger Gewerkschafts-
gremien vor Ort. Weil Betriebsriten gesetzliche Restriktionen beziiglich ihrer Norm-
setzungsbefugnis auferlegt sind (sie sind keine tariffihige Partei), sollten nicht mehr
sie sondern gewerkschaftliche Gremien vor Ort iiber Offnungsklauseln, besser noch
tiber betriebliche Erginzungstarifvertrige verhandeln, so der Vorschlag des IGM-
Bezirkleiters Kuste, Frank Teichmiiller (1998: 47). Hierin konnte eine Losung fiir den
Bedeutungsverlust der Flichentarifvertrige und die Gefahr einer immer mehr dem
Betriebsrat zugeschobenen Tarifpolitik liegen. Der Dualitidt der IB wire damit in
neuer Weise entsprochen, Konflikte zwischen gewerkschaftlicher und betriebsritli-
cher Zustindigkeit verringert. Der Flichentarifvertrag wire dann in der Vorstellung
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von Teichmiiller weiterhin der allgemeingiiltige Rahmen, der Mindestbedingungen
festlegt, auf dessen Basis betriebliche Differenzierungen moglich wiren. Das Aufgrei-
fen der speziellen Probleme einer Wertschopfungskette wiirde hierbei jedoch wieder
an der Branchengrenze Halt machen.

Arbeitgeber

Das erwartete Handeln der Unternehmer auf Forderungen nach Vernetzung soll nur
unter den Gesichtspunkten okologische Aktivititen und systemische Rationalisierung
rekapituliert werden. Durch 6kologische Aktivititen sollen neue Mirkte erschlossen,
vorhandene ausgeweitet werden (Runde Tische in der Textil- und Bekleidungsindu-
strie und in der Mobelbranche). Aktivititen auf der Ebene systemischer Rationalisie-
rung sind ausschliefflich darauf angelegt, im gegebenen Rahmen die ckonomische
Effizienz zu erhohen. Fiir Vernetzungen betrieblicher Interessenvertretungen mit
dem Ziel der Schaffung einheitlicher bzw. der Verhinderung unterschiedlicher Ar-
beitsstandards sind daher unterschiedliche Reaktionen zu erwarten. Fiir den im 6ko-
logischen Feld Aktiven sind sie denkbar, in der Logik systemischer Rationalisierung
haben sie keinen Platz. Entsprechende Vereinbarungen werden, sofern sie nicht iiber
eine Reform des BetrVG erzwungen werden, in den (Tarif-)Verhandlungen iiber
Vernetzungen davon abhingen, inwieweit sie aus Sicht der Arbeitgeber funktional
fur die Bewiltigung sozialer Konfliktlagen innerhalb der Kette sein konnen und in-
wiefern es den Gewerkschaften gelingt, eine Vernetzung betrieblicher Interessenver-
tretungen in ihren eigenen Reihen mobilisierungs- und durchsetzungsfihig zu ma-
chen.

Jedoch hitte sich eine tarifliche Regelung auf kollektive und individuelle Beteili-
gungsrechte sowie deren prozessuale Ausgestaltung und Absicherung zu begrenzen,
soweit nicht freiwillige Vereinbarungen zwischen den Tarifvertragsparteien aufler-
halb der tarifvertraglichen Erstreikbarkeit und Normsetzungsbefugnis zur Anwen-
dung kimen. Stoffliche Normen (Verbot von bestimmten Materialien), soweit sie
nicht den Arbeitsschutz betreffen, sind von der tariflichen Regelung auszuschlieflen,
weil eine tarifvertragliche Fortentwicklung betriebsverfassungsrechtlicher Interessen-
vertretung seine gesetzliche Grenze bei Eingriffen in Unternehmerrechte findet, die
nicht den Schutz des Arbeitnehmers oder Inhalte des Arbeitsvertrages bertihren (vgl.
Lang 1992: 151ff.; Schmidt 1992: 2971.).

6.2 ... erfordert die Stirkung einzelbetrieblicher IV ...

Zentrales Regelungswerk der Betriebsrite ist das BetrVG in der Fassung von 1972 mit
den Ende 1988 realisierten Anderungen. Alle aus der rechtspolitischen Diskussion
mit Blick auf den Wandel des industriellen Reproduktionssystems aufgefithrten For-
derungen zu seiner Verbesserung sind nicht realisierte Reformvorschlige:

— Erweiterung des Arbeitnehmerbegriffs,
— Ausweitung der Grundlagen fiir den Gemeinschaftsbegriff,
— Erleichterte Kooperation (Vernetzung) zwischen Hersteller- und Zulieferbetrieb,
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— Ausweitung der Mitbestimmung,

— Errichtung von Konzernbetriebsriten orientiert an der Wertschopfungskette,

— Moglichkeiten zur Verbesserung der Interessenvertretungsstrukturen durch Be-
triebsvereinbarung.

Um zu verhindern, dafy immer mehr Betriebe mitbestimmungsfreie Zonen werden -
wie es heute bereits viele Klein- und Mittelbetriebe sind - ist die Reform des Betriebs-
verfassungsgesetzes dringend erforderlich (vgl. Miiller-Jentsch 1999: 300). Die hier
eingeforderte Vernetzung betrieblicher Interessenvertretungen ist ebenfalls an die
Existenz von Betriebsriten gebunden. Wie kann also eine als plausibel erkannte Ver-
anderung umgesetzt werden?

Unter dem Aspekt, der Kompetenz von Experten eben jenen den Regelungsbedarf
zuzuweisen, wire die Reformierung des BetrVG eine im Rahmen des Biindnisses fiir
Arbeit zu l6sende Aufgabe. Dieses Biindnis ist angesiedelt an der Schnittstelle von
okonomischem und politischem System, und es kann nur erfolgreich sein, wenn alle
Akteure auf Vorbedingungen verzichten. Der Staat kann nicht als starke Zentral-
macht auftreten, und Gewerkschaften und Arbeitgeber konnen nicht auf ihrer unver-
sohnlichen Gegnerschaft beharren.

Mit Blick auf die Gewerkschaften ist dafiir konsequenter als bisher ein Modernisie-
rungsschritt Voraussetzung. Das Ende des Normalarbeitsverhiltnisses (NAV) und
damit die inzwischen schon normalen neuen und heterogenen Arbeitsformen miissen
Grundlage fiir das Organisationshandeln sein. Hierdurch wird nicht bestritten, daf} es
auch heute noch Arbeitsverhiltnisse gibt, die idealiter daunerbaft und kontinuierlich, im
(méglichst grofs-) betrieblichen Zusammenhang auf Vollzeitbasis erfolgen (Miickenberger
1985: 429). Ein diese Kriterien erfiillendes Arbeitnehmerbild darf allerdings nicht
mehr Leitlinie gewerkschaftlichen Handelns sein. Der Blick in die Tarifvertrige zeigt,
dafl fiir die neuen und heterogenen Arbeitsformen nachholender Regelungsbedarf
besteht.

Es ist also erforderlich, daff die Gewerkschaften den betrieblichen Ausdifferenzierun-
gen nicht mehr nur ablehnend oder abwartend gegeniiberstehen, sondern sich offen-
siv auf diese Realitdt einlassen, wie Teichmiiller (1998: 46) empfiehlt. Dafiir, und das
wurde bereits im letzten Abschnitt eingeworfen, ist neben einer formellen Stirkung
der Betriebsrite durch eine Reform des BetrVG auch der Ausbau gewerkschaftlicher
Betriebspolitik notwendig. Weil eine allein auf die Betriebsrite abgewilzte Prizisie-
rung tarifvertraglicher Normen oder gar deren Festlegung zwischen ihnen und den
Geschiftsleitungen rechtlich fragwiirdig und unter dem Durchsetzungsaspekt unzu-
reichend ausfallen wird, wiren Mdoglichkeiten der Entlastung der Betriebsrite durch
eine Rahmenregulierung der neuen Arbeitsformen in den Flichentarifvertrigen mit
Optionen fir betriebliche Differenzierungen, die eben nicht nur iiber die Betriebsrite
auszuhandeln wiren, denkbar. Diese Rollenteilung entspriche auch dem Interesse
von Betriebsriten, folgt man einschligigen Studien (vgl. Funder 1999: 183). Mit einer
solchen Doppelstrategie - Ausbau gewerkschaftlicher Betriebspolitik und Vernetzung
institutionell reformierter Betriebsrite — konnte dem zunehmenden Betriebssyndika-
lismus (Teichmiiller 1998) und der Verbetriebswirtschaftlichung der Tarif- und Be-
triebsratspolitik (Jansen 1999) entgegengewirkt werden. Mit dem Ausbau gewerk-
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schaftlicher Betriebspolitik wire obendrein der Gefahr begegnet, dafy Verhandlungen
tiber die Ausgestaltung betrieblicher Flexibilisierung im arbeitskampffreien Raum des
Unternehmens zwischen Betriebsrat und Geschiftsleitung stattfinden (vgl. Jansen

1999: 3211f.).

Die vorgeschlagene Doppelstrategie fithrt zu einer Stirkung dezentraler Interessen-
vertretung. Interessenvertretungen sind aber von Gewerkschaften im grofibetriebli-
chen Rahmen initiiert und unterstiitzt worden. Im grofibetrieblichen Rahmen wurde
das Normalarbeitsverhiltnis als juristische Norm entwickelt, eingebettet in feste Re-
gularien der industriellen Beziehungen, mit ausschliefflicher Interpretationshoheit der
gewerkschaftlichen Zentralen. Von dieser Meinungsfiihrerschaft kann (und mufd) sich
einzelbetriebliche Interessenvertretung nun emanzipieren. Es kann nicht mehr darum
gehen, dafd allein die gewerkschaftlichen Gremien und Spitzen iiber Regelungsbedarfe
und Inhalte bestimmen, sondern betriebliche IV miissen lernen, selbstbewufit und
eigenstindig zu handeln. Ergebnisse der Mitbestimmungsforschung zeigen auf, dafl
eben dieser Wandel auch real stattfindet. Funder (1999: 182f.) faflt dies zusammen:
Der Grofsteil der BR ist heute im Unterschied zu 1975 zugleich gewerkschaftsniber und
autonomer gegeniiber der Gewerkschaft. Einerseits sind sie mit der Organisationsstruktur
der Gewerkschaften eng verwoben und andererseits in ihrem Handeln als Betriebsrat we-
sentlich selbstbewu/Ster und selbstindiger. Die Chance liegt darin, iiber das selbstbewuf3-
te, nicht bevormundete, dezentrale Handeln zu einer neuen Form von Solidaritit zu
finden.

Trotz der begriindeten Notwendigkeit einer neuen tiberbetrieblichen Gewerkschafts-
und Mitbestimmungspolitik und im Gegensatz zu Altmann/Deifi, die ihre Forderung
im wesentlichen damit begriinden, dafl sich Gewerkschaftspolitik auf die Sicherstel-
lung einheitlicher Arbeitsstandards zu konzentrieren hitte, um sich dadurch gesell-
schaftlich und individuell neu zu legitimieren, wird hier die These vertreten, daf$ un-
ter den Aspekten sich ausdifferenzierender Produktion und individualisierter Be-
schaftigter dezentrale Verhandlungen der Interessenvertretungen eine Chance darstel-
len.

Von den Gewerkschaften verlangt dies, dafl sie ithre patriarchalen und hochzentrali-
sierten Strukturen abindern, indem sie ihre lokalen und betrieblichen Organisations-
einheiten mit mehr Regelungskompetenzen ausstatten (vgl. Lauschke/West 1995:
402ff.). Doch der kleinbetriebliche Rahmen ist von den Gewerkschaften seit funfzig
Jahren vernachlissigt worden (obwohl die Anfinge der sozialen Bewegung gerade in
den Kleinbetrieben lagen), mit der Folge einer nach Anzahl und Durchsetzungsfihig-
keit duflerst mangelhaften Interessenvertretung. Die industriellen Beziehungen be-
schrinken sich in diesem Rahmen in der Regel auf die informelle Seite, die allerdings
eher dem Einfluf} einer in der Gesellschaft gefithrten Debatte unterliegt als die for-
melle Ebene im Grofibetrieb (z. B. soziale und ¢kologische Implikationen). Positiv
fillt in diesem Zusammenhang auf, daf8 der DGB den kleinbetrieblichen Rahmen
zumindest insofern stirkt, als er mit seinen Vorschligen zur Reform des BetrVG die
BR-Wahl in Klein- und Mittelbetrieben bis 100 Beschiftigte vereinfachen will.

Aus dem hier eingeforderten Wandel der Orientierung folgt fiir die Gewerkschaftspo-
litik nicht der Zwang zur radikalen Anderung der Organisationsstrukturen. Die
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punktuelle Beschreibung der Aktivititen zeigt, dafl Instrumente — Gremien, Veran-
staltungen, Rituale, Tagungen - zur Bearbeitung von Zukunftsfragen vorhanden sind.
Ebenso besteht iiber die Leitcodierung Gerechtigkeit/Ungerechtigkeit hohe gegensei-
tige Akzeptanz. Die anerkannte Definition fiir Gerechtigkeit ist jedoch nach unseren
Uberlegungen unter dem Gesichtspunkt der Nachhaltigkeit neu zu konstruieren. Die
Verbindung von 6kologischem und sozialem Denken ist in der traditionellen Form
nicht gewihrleistet. Das Einzelbeispiel der Betriebsvereinbarung zum Umweltschutz
zeigt, dafl die bewihrte Definition erginzbar ist, ohne daf} die ausdifferenzierten Sy-
steme in Frage gestellt werden miissen. Es miifite gelingen, dafl die politische Hand-
lungs- und Gestaltungsfihigkeit auf Seiten der Tarifparteien revitalisiert und deren inzwi-
schen eingetretene Organisationsschwiche und Mitgliederverluste riickgingig gemacht
wird, indem bisher vom deutschen Korporatismus vernachlissigte Interessen eingebunden
und damit organisations- und konfliktfibig ... werden (Esser/Schroeder 1998).

6.3  ...und den Ausbau individueller Beteiligung im System
kollektiver Vertretung

Fiir individualisierte, durch neue Arbeitskonzepte mit mehr Selbststeuerungskompe-
tenz ausgestattete ArbeitnehmerInnen verlieren kollektive Regelungen immer mehr
an Wirkung, was den Gewerkschaften nicht mehr unbekannt ist (vgl. Hensche 1999:
44). Daraus resultiert die Notwendigkeit, individuelle Partizipation an betrieblicher
und tberbetrieblicher Interessenvertretung sicherzustellen. Tarifvertragliche Normen
fir Arbeitszeit und Leistungsvorgaben missen auf die neuen Arbeitskonzepte zuge-
schnitten werden, was in einem dynamischeren Arbeitsalltag hin zu Rahmenregelun-
gen und Prozeflnormen (vgl. Kern 1995) fithren wird, die vor Ort durch einzelne
Beschiftigte oder innerhalb von Gruppen zu spezifizieren sind. Zur Sicherstellung
von Beteiligung am Umweltschutz sind entsprechende Normen in die Tarifvertrige
und Betriebsvereinbarungen, aber auch in die Gesetze aufzunehmen.

Dariiber hinaus stehen die Gewerkschaften bereits seit lingerem unter dem Druck
der Aufldsung von traditionellen Arbeitermilieus, der Entwicklung neuer Lebensstile
und der Individualisierung der Beschiftigten. Die Akteure der neuen sozialen Milieus
sind fiir soziale und okologische Ziele engagiert und gleichzeitig von traditioneller
Politik enttduscht. Unter das fiir sie offensichtliche Interesse am reinen Machterhalt
wird auch die Politik der Gewerkschaften eingeordnet (vgl. Vester et al. 1993 und
Lawatsch 1997). Dazu tritt der Bedeutungsverlust des Grofibetriebes als dem Ort fiir
die Gewinnung neuer, zumeist qualifizierter miannlicher Arbeiter als Mitglieder (vgl.
Teichmiiller 1998: 44). Es geht daher mit dem Ausbau individueller Beteiligung im
System industrieller Beziehungen nicht allein darum, fiir partizipationsorientierte und
selbstvertretungsfibige Beschdftigte (Kotthoff 1994: 335) in einem flexibler und hetero-
gener werdenden Arbeitsalltag Raum fiir die Vertretung ihrer eigenen Belange zu
schaffen, sondern auch um den Fortbestand der Gewerkschaften selbst. Kollektive
Interessenvertretung durch Gewerkschaften und Betriebsrite muf} auf individualisier-
te Arbeitnehmer zugehen. Gemeinsamkeit als notwendige Grundlage zur Durchset-
zung eigener Interessen mufl unter den geinderten Bedingungen durch Beteiligung
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und Diskurs neu erarbeitet werden. Fiir die Gewerkschaften wiirde ein Zugehen auf
direkte Beteiligungsformen bedeuten, daf} sie nicht nur gréfSeres Zutrauen zur selbstin-
digen Problemlésungskompetenz der Beschiftigten entwickeln mifiten, sondern eine
Politik zu verfolgen hitten, die sich auch stirker als ein diskursiver Prozefs der Integrati-
on und Biindelung unterschiedlicher Interessen versteht, wie Lauschke und West (1995:
402) anmerken. Das bedeutet, dafl individuelle Beteiligung nicht nur ein Regelungsge-
genstand gewerkschaftlicher Politik bleiben darf, sondern selbst Bestandteil innerge-
werkschaftlicher Meinungsbildungsprozesse werden mufl. Markmann (1995: 100)
verweist indessen zu Recht darauf, dafl dies nicht zu einer iibermifligen, die Solidari-
tat und Durchsetzungsfihigkeit der Gesamtheit gefihrdenden Beriicksichtigung von
Einzel- und Gruppeninteressen fihren darf.

Gegeniiber individualisierten Arbeitnehmern konnen sich Betriebsrat und Gewerk-
schaften nunmehr dadurch legitimieren, indem sie den Rahmen individueller Beteili-
gung fiir Probleme konkreter Arbeitsbedingungen 6ffnen, statt diese wie bisher aus-
zusparen oder monetir abzugelten (vgl. Lauschke/West 1995: 401{.). Dariiber hinaus
hitten sich die Gewerkschaften fiir neue, selbstindige Arbeitsformen jenseits des klas-
sischen Arbeitnehmerstatus und auflerhalb der Betriebe zu 6ffnen und deren Proble-
me aufzugreifen (vgl. Hensche 1999: 44). Zur Entlastung individualisierter Arbeit-
nehmer und zur Stirkung der Rolle der Gewerkschaften fiir den einzelnen konnten
die Klagerechte fiir Gewerkschaften hinsichtlich der Durchsetzung individueller tarif-
licher Rechte ausgeweitet werden (vgl. Pfarr 1995: 640). Und um betrieblicher Dezen-
tralisierung und der Tendenz zu Kleinbetrieben ohne gewerkschaftlichen Zugang zu
begegnen, schligt Teichmiiller (1998) eine neues, integriertes und inhaltlich ausgewei-
tetes Konzept der Prisenz in der Fliche auf DGB-Ebene vor.

Der Betriebsrat miifite sich mehr auf eine Integrationsfunktion bzw. intermediire
Rolle einlassen; zum einen indem er als Moderator zwischen den divergierenden In-
teressen einzelner Beschiftigtengruppen vermittelt und, wo notwendig, ithre Interes-
sen biindelt und zum anderen in seiner alten Rolle, indem er zwar die Interessen der
Beschiftigten gegentiber dem Arbeitgeber vertritt, dies aber wie bisher auch unter
Berticksichtigung betrieblicher Belange tut (vgl. Miiller-Jentsch 1995: 23 und 1999:
298). Folgt man der These von Kotthoff (1994: 337), dann wiirde der Betriebsrat
durch mehr individuelle Selbstregulierung sogar an Bedeutung gewinnen. Seine These
lautet, daf} Arbeitnehmer durch die Wahrnehmung von Beteiligungsangeboten gene-
rell betriebspolitischer werden, die Zusammenhinge zwischen der Politik im Ar-
beitsprozefl und der Geschiftspolitik deutlicher erkennen, sich entsprechend dufern
und engagieren und dadurch zur Absicherung ihrer eigenen Partizipation auf die
Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats angewiesen sein werden. Aufgrund des Be-
deutungswandels wird dem Betriebsrat hiufig die Ubernahme einer Rolle als Co-
Manager empfohlen (vgl. Lauschke/West 1995: 401{.; Miiller-Jentsch 1995: 221.).

Es geht also darum, Formen von Selbstorganisationsprozessen fiur Individuen und
Gruppen zu finden, durch welche Gewerkschaften und Betriebsrite von Einzelfallre-
gelungen entlastet werden und die zugleich die Individuen vor Uberforderung schiit-
zen. Auf der kollektiven Ebene kénnten durch Beteiligungsangebote und das Aufgrei-
fen der Arbeitsprobleme der Beschiftigten neue Riume fiir Solidaritdt entstehen. In
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der Praxis fillt es den Gewerkschaften jedoch weiterhin schwer, sich auf individuelle
Beteiligung einzulassen. Es zeigt sich, dafl weiterhin die Beteiligung kollektiver Art
im Vordergrund steht, so auch im DGB-Positionspapier zur EG-Oko-Audit-Ver-
ordnung (vgl. DGB 1995). In den zitierten Vorschligen des DGB zur Reform des
BetrVG sind individuelle Beteiligungsrechte (Partizipationsrechte) bei der Mitgestal-
tung des eigenen Arbeitsumfelds enthalten. Weiter sind Moglichkeiten der Delegation
von Mitbestimmungsrechten des BR auf Arbeitsgruppen vorgesehen. Die generelle
Zustandigkeit des BR bleibt jedoch erhalten, explizit individuelle oder auf eine Ar-
beitsgruppe bezogene Mitbestimmungsrechte sind nicht vorgesehen (vgl. Wehner
1999). Ob solche Rechte funktional wiren, hitten betriebliche Experimente zu zei-
gen. Fir die Tarifpolitik kann dhnliches konstatiert werden, auch wenn einzelne
Vorschlige und auch die wenigen vereinbarten dkologisch orientierten Haustarifver-
trige dariiber hinausgehen (vgl. Teichert 1994: 80ff.; Schmidt 1993: 332{f.). Auch das
Beispiel der partizipativen Erstellung einer Tarifforderung (vgl. Silvia 1995) weist dar-
auf hin, daf} die Gewerkschaften fihig und bereit sind, direkte Beteiligungselemente
in ihre Organisationsstruktur bzw. interne Prozeflgestaltung und in ihre nach auflen
gerichteten Forderungen aufzunehmen. Ferner zeigt sich an den bereits mehrfach
angefiihrten Aufsitzen von Teichmiiller (1998) und Hensche (1999), daf} innerhalb
der Gewerkschaften die Diskussion im Gange ist und weitergehende Losungsvor-
schlige entwickelt werden.
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7.  Erweiterte Interessenvertretung als soziale
Innovation

Der Nachhaltigkeitsansatz umfafit die drei Siulen: Okonomie, Okologie und Sozia-
les. Okologische Potentiale einer vernetzten Interessenvertretung entlang der Stoff-
strome waren hier nicht niher zu untersuchen. Allerdings weisen die publizierten
Studien (Kapitel 3.1) immer wieder auf die positiven Aspekte einer Arbeitnehmerbe-
teiligung (ANB) im (iiber-)betrieblichen Umweltschutz hin. Okonomische Potentiale
leiten sich im wesentlichen aus Innovations- und Aktzeptanzvorteilen einer ANB im
UWS ab. Dariiber hinaus wird auch auf die stimulierende Wirkung einheitlicher und
hoher Arbeitsstandards fiir die 6konomische Entwicklung verwiesen. Doch auch die-
se Frage stand hier nur am Rande zur Diskussion. Die Analyse sozialer Potentiale
war hingegen der Hauptgegenstand der vorliegenden Arbeit. Diese werden hier im
Sinne sozialer Innovationen zusammengefaf3t.

Zuvor ist jedoch die Problemlage zu rekapitulieren: Vernetzungsanstrengungen be-
trieblicher IV finden vor dem Hintergrund des Bedeutungsverlusts von Arbeitgeber-
verbinden und Gewerkschaften und ihren zentralen, vereinheitlichten Regulierungs-
formen und Regulierungsinhalten statt. Wie aber einerseits die Dezentralisierung der
Arbeit und ihre Entbetrieblichung sowie die Individualisierung der Beschiftigten zu-
nimmt, so steigt andererseits die Bedeutung von Wertschopfungs- und Stoffstromket-
ten an. Mit diesen Entwicklungen entschwinden Tarifvertrag und Mitbestimmung
Basis und Regelungsgegenstand (Grofibetrieb und Normalarbeitsverhiltnis).

Definiert man soziale Innovationen als neue, effiziente und verallgemeinerbare Lo-
sungen fiir neue Probleme, welche die Richtung des gesellschaftlichen Wandels beein-
flussen und berticksichtigt dabei den Aspekt der aktiven Rolle der beteiligten Akteure
(vgl. Gillwald 1999), so kann folgendes Ergebnis festgehalten werden:

— Grundsitzlich kann aus den in der Arbeit skizzierten Modellprojekten gefolgert
werden, daf} sie insofern soziale Innovationen darstellen, als durch sie 6kologi-
sches Wissen und soziale Kompetenz der Beschiftigten in 6konomische Moderni-
sierungsprozesse eingebracht und ausgebildet werden kann.

— Aus einer dauerhaften Etablierung ckologischer und sozialer Vernetzung betrieb-
licher Interessenvertretungen entlang der Wertschopfungskette/Stoffstrome iiber
bisherige Formen hinaus und deren Integration in das System der industriellen
Beziehungen konnen demgemif} weitere soziale Innovationen folgen.

— Deren Etablierung ist nicht voraussetzungslos. In den tradierten Strukturen der
Arbeitgeberverbinde und der Gewerkschaften liegen Hinderungsgriinde. So legen
die meist horizontal angelegten Branchengrenzen Zustindigkeitsbereiche fest und
grenzen unterschiedliche Organisations- und Umgangsformen funktional vonein-
ander ab. Wertschopfungs- bzw. Stoffstromketten sind demgegeniiber vertikal an-
gelegt. Erforderlich wire eine steigende Bereitschaft von Arbeitgebern (mit ithren
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Verbinden) und Gewerkschaften, ihre Branchengrenzen zu iiberwinden und da-
fur entsprechende Kooperations- und Organisationsformen aufzubauen. Die
Uberschreitung gewerkschaftlicher Branchengrenzen durch Zusammenschliisse ist
im Gange. Wie diese Organisationsentwicklung zu einer Vernetzung der Interes-
senvertretungen entlang der Stoffstrome beitragen kann, ist in den Gewerkschaf-
ten noch zu problematisieren.

Die Weiterentwicklung des BetrVG wie auch die Anwendung tarifvertraglicher
Moglichkeiten, die heute bereits durch §3 des BetrVG gegeben sind, bilden
Grundlage weiterer sozialer Innovationen. Damit konnen Antworten auf neue
Arbeits- und Unternehmensorganisationsformen gefunden werden, und die per-
manente flexible Anpassung der Normen an gednderte Realititen ist moglich.
Diese Weiterentwicklung kann zu einem Bedeutungsgewinn von Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbinden fithren. Auf Klein-, Mittel- und Grofibetriebe spezi-
fisch zugeschnittene Interessenvertretungsstrukturen konnten im Sinne zeitlich
und raumlich begrenzter sozialer Experimente Lernprozesse in Gang bringen. Mit
solchen Experimenten wire beispielsweise der Frage nachzugehen, ob die Zu-
kunft betrieblicher IV in Kleinbetrieben nicht in ihrer Entbetrieblichung liegt.

Vernetzung ist ambivalent: Wihrend sie einerseits bedeutet, mittels neuer Formen
der Zusammenarbeit kollektiver IV ein Mindestmafl sozialer Standards zu si-
chern, bedeutet sie zugleich auch, der Regelungskompetenz eben dieser betriebli-
chen IV mehr zuzutrauen. Neue Formen der Vernetzung miissen die Problemni-
he und Sachkompetenz betrieblicher IV verkniipfen und daraus tiberbetriebliche
Regelungsbedarfe und -inhalte ableiten.

Die Einbindung einer erweiterten iiber- wie innerbetrieblichen, kollektiven und
individuellen IV in gewerkschaftliche Strukturen kann auch als soziale Innovation
angesehen werden. Ein Ziel dieser Einbindung ist es, iiber Diskurs und Kommu-
nikation neue Formen von Identitit und Kollektivitit zu ermoglichen.

Weiterhin liegt soziales Innovationspotential in der Schaffung eines inhaltlichen
und prozessualen Rahmens inklusive entsprechender Bildungs- und Beratungsan-
gebote zur Bewiltigung der konkreten Probleme am Arbeitsplatz. Daraus ergibe
sich eine neue Legitimationsbasis der Gewerkschaften gegeniiber ihren Mitglie-
dern und den Betriebsriten. Dies erfordert von den Gewerkschaften den Aufbau
einer anderen Beteiligungskultur und die Abkehr von einer rein reprisentativen
Interessenvertretung.
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