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Vorwort

Die vorliegende Untersuchung steht im Zusaminenhang mit anderen Ar-
beiten im Rahmen des Instituts fiir Sozlalwissenschaftliche Forschung
Miinchen, in denen empirisch und theoretigch-analytisch dem Zusammen-
hang zwischen betrieblichen Interessen beim Einsatz und der Nutzung von
Arbeitskraft im Produktionsprozefi, den damit verbundenen sozialen Ri-
siken und Gefdhrdungen fir die Arbeitskrifte und dem Einflufl staatlich
gesetzlicher Regelungen und der kollektiven Interessenvertretung der Ar-
beitskrafte auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen nachgegangen wird.
Diese Untersuchung befafit sich mit dem Einfluff der gewerkschaftlichen
Interessenvertretung und staatlich gesetzlicher Regelungen auf die Ver-
meidung von Gesundheitsgefihrdungen und Belastungen am Arbeitsplatze
in Grofbritannien,

Die Beschéftigung mit den Entwicklungen in Grofbritannien war fiir
ung in mehrfacher Weise ein Gewinn; es ergaben sich hieraus fir uns
nicht nur detailliertere Kenntnisse und neue Binsichten in "die britischen
Verhiltnisse", sondern vor allem auch neue AngtéBe fiir die Augeinan-
dersetzung mit den Entwicklungen in der Bundesrepublik und threr Ein-
schétzung., Dieseg Buch wurde in der Absicht geschrieben, diese Erfah-
rungen weiterzugehen. Wir betrachten unsere Untersuchung und ihre Er-
gebnisse weder als abgeschlossen noch im strengen Sinne als eine exak-
te empirisch-wisgenschaftliche Analyse. Wir begreifen sie eher im Sin-
ne eines Diskussionsheitrages zur weiteren politischen und wissenschaft-
lichen Auseinandersetzung mit den von uns behandelten Problemen und
Entwicklungen,

Die Untersuchung beruht auf Forschungsarbeiten wihrend eines 10-mo-
natigen Aufenthalts in Grofibritannien, dessen Finanzierung grdftenteils
durch die Deutsch-Britigche Stiftung filr das Studium der Industriegesell-
gchaft erfolgte, sowie auf vorbereitenden Arbeiten und der Auswertung
von Untersuchungsergebnissen im Rahmen des Sonderforschungsbhereichs
101 der Universitit Miinchen, Teilprojekt C2. .

Wir sind all jenen zu groflem Dank verpilichtet, die bei der Durchfiih-
rung der Untersuchung in Grofbritannien behilflich waren, den befragten
Experten, den Vertretern des Managements und der Beschéftigten in den
Betrieben, und allen, die bei der Vermittlung von Kontakten usw. halfen,
Ohne ihre bereitwiilige Unterstiitzung wire diese Untersuchung nicht mbég-
lich gewesen. Besonders haben wir hier Basil Bye, Jan Glendon und Vic
Allen zu danken, Unser Dank gilt spezieil auch Ginther Degen; nicht nur
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seine Untersuchung iiber die Rolle von Shop Stewards in der britischen
Gewerkschaftsbewegung war fiir uns eine wichtige Grundlage, wir konn-
ten auch auf den von ihm geknipften Kontakten in Grofibritannien auf-
bauen. Anregungen und Kontakte fiir unsere Untersuchung ergaben sich
auch aus der Teilnahme an einem Seminar der Deutsch-Britischen Stif-
tung fir das Studium der Industriegeselischaft zu Problemen betriebli-
cher Beschiaftigungspolitik und der Diskussion der Ergebnisse der daran
angchliefenden Untersuchungen mit Friedrich Weltz.

Wolfgang Becker half uns bei der redaktionellen Uberarbeitung des
Untersuchungsberichts und der {Jbersetzung der englischen Zitate; Nor-
bert Altmann unterstiitzte uns durch hilfreiche Hinweige bei der Fertig-
stellung des Manuskripts und Manfred Deifl bei der Erarbeitung der ge-
setzlichen Grundlagen des Gesundheitsschutzes in der BRD und Diskus-
sion ihrer Unterschiede zu Grofibritannien,

Dank gilt schliefBlich auch dem Ingtitut fiir Sozialwissenschaftliche
Forschung Minchen und meinen Kollegen filir die Freistellung fiir einen
léngeren Auslandsaufenthalt.

Die technische Fertigstellung des Manuskripts lag in den Hinden von
Heidi Dinkler, Christa Hahlweg und Gerda Pyliotis sowie Charlotte Betin-
mann, Angelika Helmer und Sieglinde Schmidt, Thnen sei hiermit fir ihre
Hilfe und ihr Versténdnis herzlich gedankt,

Hanna Kaplonek war sowohl an der Durchfilhrung der Erhebungen in
Grofibritannien als auch der Auswertung der Ergebnisse und ithrer Dar-
stellung beteiligt; ohne ihre Mitarbeit wére diese Untersuchung nicht
moglich gewesen.

Das Manuskript fiir die vorliegende Publikation wurde weitgehend im
Herbst 1978 abgeschlossen. Durch die finanzielle Unterstiitzung der
Deutsch-Britischen Stiftung filr das Studium der Industriegesellschaft
wurde es mdglich, diese Untersuchung auch in Buchform vorzulegen
und zuginglich zu machen.

Miinchen, im Herbst 1979 Fritz Bohle
rd
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Einleitung

Diese Untersuchung zeigt, welche Angétze zur Vermeidung von Gesund-
heitsgefihrdungen und Belastungen am Arbeitgplatz in GroBbritannien

im Rahmen der gewerkschaftlichen Interessenvertretung und der staatli-
chen Sozialpolitik entwickelt wurden. Es sollen Entwicklungen dargestellt
werden, in denen Unterschiede zur Bundesrepublik bestehen und aus de-
nen sich Anregungen fiir die weitere politische und wissenschaftliche Aus-
einandersetzung mit Gesundheitsgefdhrdungen und Belastungen am Ar-
beitsplatz in der Bundesrepublik ergeben konnen,

1. Unser Ausgangspunkt: Probleme in der Bundesrepublik

(1) Bin grundlegendes Merkmal der Gewerkschaftspolitik und der staat-
lichen Sozialpolitik nach 1945 in der Bundesrepublik ist die Zielsetzung,
das wirtschaftliche Wachstum und die Steigerung der Produktivitit zu
fordern, um auf dieser Grundlage Verbesserungen fir die Situation der
abhidngigen Beschiftigten zu erreichen. Wirtschaftliches Wachstum und
alg Voraussetzung hierfiir die Steigerung der Produktivitit sollen dabei
nicht nur Beschiftigungsmoglichkeiten sichern und die Durchsetzung von
Lohnforderungen, die Ausweitung betrieblicher und staatlicher Seozial-
leistungen usw. ermdglichen; es besteht auch die Vorstellung und Prog-
noge, dafl mit der fortschreitenden Mechanisierung und Automatisierung
Restriktionen und Belastungen am Arbeitsplatz abgebaut und die Arbeits-
bedingungen generell verbesgert werden. Die tatsdchlichen Entwickiun-
gen und Erfahrungen in den Beirieben haben aber gezeigf, daf dies - zu-
mindest in der unterstellten Allgemeinheit - nicht eingetroffen ist. So
wurde auch seit Anfang der 70er Jahre in der gesellschaftspolitischen
und wissenschaftlichen Diskussion zunehmend bewuflt, dafl in weiten Be-
reichen der Indusirie nach wie vor stark belastende und restriktive Ti-
tigkeiten bestehen bleiben oder auch durch technische und organisatori-
sche Veridnderungen in den Betrieben neu enistanden sind. Sehr erniich-
ternd und alarmierend war vor allem auch die Erkenntnis, daf in vielen
Bereichen industrieller Produktion noch immer hohe kérperliche Bela-
stungen und Gefdhrdungen der Gesundheit die Situation am Arbeitsplatz
entscheidend bestimmen. Durch die Mechanisierung und Automatisierung
-wurden zwar zum Teil kérperliche Belastungen (und k&rperliche Schwer-
arbeit) und traditionelle Gefihrdungen der Gesundheit (z. B. bestimmte
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Unfall gefahren) abgebaut, zugleich sind aber auch neue Belastungen und
Gefdahrdungen entstanden. Mittlerweile liegen ausreichende Untersuchun-
gen und Dokumentationen vor, durch die sich diese Entwicklungen nach-
driicklich belegen lassen. Neben Unfallgefahren, sogenannten negativen
Umgebungseinflissen (Hitze, Staub, L&rm) sowie gesundheitsschédigen-
den Materialien und Arbeitsstoffen (2. B. Chemikalien) liegen die Ursa-
chen fiir Gesundheitsgeféhrdungen am Arbeitsplaiz vor allem in den stei-
genden Leistungsanforderungen. Diese sind vielfach verbunden mit ein-
gseitigen kérperlichen Belastungen (z. B. bei repetetiver Teilarbeit).
Grundlage flir die Steigerung der Produktivitét und Sicherung des allge-
meinen wirtschaftlichen Wachstums waren und ist in vielen Bereichen
industrieller Preoduktion - in den vergangenen Jahren auch zunehmend

im Biiro- und Verwaltungsbereich - die Intensivierung der Arbeit. Dies
beinhaltet, daf die Arbeitgkréfte fiir die Steigerung der Lithne und Siche-
rung von Begchéftigungsmdoglichkeiien zugleich steigende Leistungsan-
forderungen und damit verbundene Belastungen in Kauf nehmen mugiten.
Wirtschaftswachstum, Produktivitdissteigerung und Erhéhung des Le-
bensstandards auf Kosten und unter Vernachldssigung von Gefdhrdungen
der Gesundheit - dies mufl wohl auch zukiinftig als ein Merkmal der wirt-
schaftlichen und sozialen Entwickiung in der Bundesrepublik nach 1945
angesehen werden. Politisch virulent wurde diese Entwickiung u. a., als
sich Anfang der 70er Jahre die Anzeichen fiir nicht mehr nur '"passive
Reaktionen" der Arbeitskrifte (Fluktuation, Krankenstand ete.), sondern
auch fiir einen aktiven Widerstand gegen Arbeitshelastungen und Gesund-
heitsgefdhrdungen mehrten. Bel den - fiir die Verhiltnisse in der Bundes-
republik vergleichsweise umfangreichen - Streikaktionen waren nicht
mehr allein und primér Lohnforderungen oder Arbeitszeitregelungen aus-
schlaggehend; sie richteten sich direkt und indirekt auch gegen die hohen
Leistungsanforderungen und Belastungen am Arbeitsplatz, Die wirtschaft-
liche Rezession seit 1973/74 mag hier démpfend und disziplinierend ge-
wirkt haben; Belastungen und Gesundheitsgefdhrdungen am Arbeitsplatz
wurden damit nicht beseitigt. Im Gegenteil: viele Arbeitskrdfte wurden
und sind gezwungen, zur Sicherung ihrer Begchiftigung eine weitere Stei-
gerung von Leistungsenforderungen, die Vernachldssigung der Unfallver-
hiittung und/oder eine Versetzung auf kérperlich stark belastende und ge-
sundheitsgefihrdende Téatigkeiten zu akzeptieren, Es ist gegenwértig kaum
absehbar, welches Konflikipotential hier "unter der Oberfldche'' geschaf-
fen und in welchen Formen dies moglicherweise aufbrechen wird., Schlief-
lich zeigt sich auch, daf} eine Reihe der in den vergangenen Jahren gesell-
schafts- und sozialpolitisch aktuell gewordenen Probleme, die auf den
ersten Blick kaurc mit Gesundheitsgefihrdungen am Arbeitsplatiz zusam-
menhingen, direkie und indirekte Folgen hiervon gind oder thre Bewilti-
gung ohne eine drastische und generelle Reduzierung von Gesundheitsge -
fihrdungen und Belastungen am Arbeitsplatz kaum mdglich sein wird. Am
Problem der ''sozialen Kosten' von Arbeitsunfillen, Berufskrankheiten,
der Erwerbs- und Berufsunféhigkeit ist dies auch in der sozialpolitischen
Diskussion hewuflt geworden; zu nennen sind aber auch Probleme der Ent-
stehung und der Wiedereingliederung sog. Problemgruppen auf dem Ar-
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beitsmarkt - speziell dlterer und leistungsgeminderter Arbeiiskrifie
u, v.1m.

(2) Sowohl bei den Gewerkschaften, als auch im Rahmen staatlicher
Sozialpolitik blieb die Erkenntnis der Bedeutung und Verbreitung von Ge-
sundheitsgefihrdungen am Arbeitsplatz und ihre Auwswirkungen nicht fol-
genlos. Hieraus ergab sich nicht nur eine Kritik der betrieblichen Ge-
staltung von Arbeitsbedingungen, sie verwies auch auf Mingel und Schwi-
chen der gewerkschaftiichen Interessendurchsetzung und insbesondere
der Interegsenveriretung der Arbeitskrifte im Betrieb, sowie der staat-
lichen Mafinshmen zum Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz. Bei den Ge-
werkschaften setzte Anfang der 70er Jahre eine kritischere Haltung ge-
geniiber der bisherigen Politik einer Konzentration ihrer Forderungen
auf Lohnsteigerungen (i. w. S.) und Arbeitszeitregelungen ein, Stdrker
als in der Vergangenheit begann man die Notwendigkeit zu sehen, auch
die Gestaltung von Arbeitsbedingungen im Betrieb in die Interessenaus-
einandersetzung und tarifvertragliche Regelungen miteinzubeziehen, so-
wie die Forderungen nach einer Ausweltung der Einflulmdglichkeiten der
Betriebsrite und gesetzlicher Regelungen zum Gesundheitsschutz zu for-
cieren, Im Rahmen staatlicher Sozialpolitik wurde die generelle Forde-
rung nach einer "Humanisierung der Arbeit" aufgegriffen, und die Novel-
lierung des Betriebsverfassungsgesetzes sowie der Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz wurden mit zu einem Schwerpunkt sozialpolitigscher Re-
formen.

Trotz eingeleiteter Reformen und neuer Ansétze im Razhmen tarifver-
traglicher Vereinbarungen ist der Schutz der Arbeitskrifte gegen Gefshr-
dungen der Gesundheit und steigende Leistungsanforderungen jedoch nach
wie vor begrenzt:

Das grundlegende Problem ist, daf nach wie vor staatlich-gesetzli-
che Regelungen und ihre Wirksamkeit sowie tarifvertragliche Vereinba-
rungen und die Interessenvertretung der Arbeitgkréfte im Beirieb dort
ihre Grenze finden, wo die Vermeidung von Gesundheitsgefdhrdungen und
Arbeitghelagtungen in Konflilki gerdt miti dem betrieblichen Interesse an
der Sicherung eines - an betrieblichen Rentabilitdtskriterien orientier-
ten - "effizienten und reibungslosen Produktionsablaufes'. Ferner mun
festgestellt werden, daf bei der Interessenvertretung der Arbeitskrifte
im Betrieb nach wie vor der Schwerpunki der Rechie und Einfluim&glich-
keiten des Betriebsrates auf allgemeinen betrieblichen Beschiftigungsbe-
dingungen liegt, wohingegen die konkrete betriebliche Gestaltung von Pro-
duktions - und Arbeitsprozessen sowie Arbeits- und Leistungsanforderun-
gen, wie sie sich z. B. durch das Tempo von Maschinen und Produktions-
antagen, der Verteilung von Arbeitsaufgaben, der Kontrolle durch Vor-
gesetzie usw. ergeben, weitgehend dem Einflufl entzogen sind.

(3) Der Vergleich der Entwicklungen in der Bundesrepublik mit den
Entwicklungen in anderen westlichen Industrienationen scheint uns dabei
in zwelerlei Hinsicht von Nutzen: er zeigt, dafl die Entwicklungen und
Probleme in der Bundesrepublik zwar einerseits Ausdruck genereller
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Entwicklungen und Probleme privatwirtschaftlich - kapiialistisch orga-
nisierter Gesellschafien sind, zum andern aber in der konkreten Auspri-
gung auch als Ergebnis spezifischer historischer und nationaler Entwick-
lungen eingeschéiizt und beurteilt werden miissen. Die Untersuchung der
Entwicklungen in anderen Léndern kann dazu beiiragen, dies bewufBliter zu
machen. Ferner ergibt sich die Moglichkeit, den Entwicklungen in der
Bundesrepublik, andersartige Ans#ize und Vorgehensweisen, Auseinan-
dersetzung mit Gesundheitsgefahren und Belastungen am Arbeitsplaiz ge-
geniiber zu stellen und auf diese Weise aus praktischen Erfahrungen her-
aus, Anregungen flir die weitere politische und wissenschaftliche Ausein-
andersetzung in der Bundesrepublik zu erhalten. In dieser Absicht erfolg-
te die vorliegende Untersuchung. Wir streben keine umfassende Untersu-
chung der Entwicklungen in GroBbritannien an, sondern betonen hewufit
solche Aspekte, in denen sich in Grofibritannien Unterschiede zeigen und
die uns fir die weitere politische und wissenschaftliche Auseinanderset-
zungen mit den von uns behandelten Problemen nitzlich erscheinen und
hierfiir Anregung sein kdnnen,

2. Warum eine Untersuchung iber Grofibritannien?

{1) Folgt man der in der Bundesrepublik in &ffentlichen Publikationsme-
dier u. &. vorherrschenden Einschétzung der allgemeinen wirtschaftli-
chen und gesellschaftspolitischen Entwicklung in Grofibritannien, so ist
kaum zu erwarten, dafl sich gerade aus einer Untersuchung der "briti-
schen Verhilinisse' Anregungen fiir die Bundesrepublik ergeben kénnen.
Trotz unterschiedlicher politischer Standorte scheint weitgehend Uber-
einstimmung darin zu bestehen, dafl GroBbritannien zwar urspriinglich

an der Spitze der Entwicklung kapitalistischer Gesellschaften stand, aber
bereits seit lanpem, insbesondere in den Entwicklungen nach dem 2. Welt-
krieg von anderen I.dndern iiberholt wurde, wozu u.a. auch die Bundes-
republik gezahlt wird.

So wird etwa das im Vergleich zur Bundesrepublik geringere wirt-
schaftliche Wachstum und die geringere Steigerung der Produktivi-
t&t als Indiz fiir veraltete und ricksténdige Produktionstechniken und
-methoden eingeschétzt. Die im Vergleich zur Bundesrepublik gréfle-
re Vielfalt der Gewerkschaften und die hiufigeren Streiks werden als
Ausdruck einer antigquierten Gewerkschaftsorganigation und -politik an-
gesehen, Fragt man - speziell unter unserer Problemstellung - nach
dem Einflul der Gewerkschaften und der Arbeitskrifie im Betrieb auf
die Gestaltung von Arbeitsbedingungen, so wird angefiihrt: die gesetz-
lich abgesicherten Einflufmoglichkeiten des Betriebsrates in der Bun-
desrepublik sind zwar begrenzt, in Groflbritannien findet sich demge-
geniiber aber liberhaupt keine gesetzliche Absicherung der Interessen-
vertretung der Arbeitskrifie im Betrieb; der gewerkschaftliche Ein-
fiuBl auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen erschoépft sich in einer
"defensiven Haltung'' gegeniiber technischen und organisatorischen
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Verdnderungen und der Verteidigung gewerkschaftlicher Territorien;
in Gro@britannien ist die Forderung und Auseinandersetzung um eine
"Humanisierung der Arbeit' weit geringer und weniger wnfassend als
in der BRD ein gesellschaftspolitisches Thema und spielt auch bei den
Gewerkschaften in der &ffentlichen Diskussion und der Entwicklung
von allgemeinen Programmatiken und Forderungen kaum oder nur ei-
ne gehr untergeordnete Rolle; staatliche Mafinahmen zur Férderung
einer "Humanisierung der Arbeit' beschrinken sich auf die Bereit-
stellung von Informationen und Beratung der Betriebe (Work Research
Unit des Department of Employment}; ein umfassendes "Aktionspro-
gramm zur Humanisierung der Arbeit' und eine staatliche Finanzie-
rung betrieblicher Mafinahmen zur Verbesserung von Arbeitsbedingun-
gen wie in der Bundesrepublik wurden nicht eingeleitet.

Und schlieBlich wird allgemein die staatliche Wirtschafts- und So-
zialpolitik als verfehli beurteilt, da sie offenbar nicht in der Lage war
{und ist), die fiir die Sicherung des wirtgchaftlichen Wachstums und
der sozialen Stabilitit notwendigen gesellschafilichen und politischen
Rahmenbedingungen zu schaffen.

Aus dieser Sicht filhlt man sich dann auch eher berufen, Groflbritan-
nien bei der Bew&ltigung gesellschaftlicher Probleme Anregungen zu ge-
ben, und den "britischen Verhiltnissen' die wirtschaftliche Leistungs-
fahigkeit und soziale Stabilitdt in der Bundesrepublik als Vorbild gegen-
iiber zu stellen; fiir die Bundesrepublik scheint jedenfalls eine Beschif-
tigung mit den britischen Entwicklungen kaum etwas zu bringen. Auch
dann, wenn eine kritischere Haltung gegeniiher den Entwicklungen in der
Bundesrepublik bestehf, beurteilt man die britischen Verhiltnisse eher
skeptisch; so etwa, wenn den Gewerkschaften durchaug eine gewisse Stéar-
ke und Kampfkraft auf Betriebsebene zugestanden wird, zugleich aber als
ein zentraler Mangel das Fehlen eines umfassenden gesellschaftspoliti-
schen Konzepts der gewerkschaftlichen Interessenvertretung angefithrt
wird.

Auch wenn fir die hier angefiihrten Einschitzungen der Entwicklungen
in Grofbritannien Belege angefiihrt werden kénnen, so mufl es doch ver-
wundern, mit welcher Sicherheit hier offenbar globale Beurieilungen for-
muliert werden. Speziell in unserer Fragestellung zeigt sich jedenfalls,
dafl die pauschalierenden und iiberwiegend abwertenden Einschitzungen
der '"britischen Verhdltnisse' nicht nur ein erhebliches Maf an mangeln-
der Differenzierung aufweisen, sondern auch den Weg verbauen, gesell-
schaftspolitisch wichtige und gerade auch fiir die Diskussion in der Bun-
desrepublik interessante Entwicklungen zu registrieren. Eg scheint uns
dabei gegenwirtig jedoch sinnveller, nicht die bestehenden generellen
Einschitzungen durch neue zu ersetzen, gsondern zunichst zu einer wei-
teren detaillierteren und differenzierteren Kenntnis und Beurteilung der
britischen Entwicklungen beizutragen, Wir werden deshalb bewufit hin-
sichtlich allgemeiner gesellschaftspolitischer Einschitzungen und Schlufi-
folgerungen zuriickhaltend sein.
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(2) Fiir unsere Fragestellung sind zwei Entwicklungen in Groflbritan-
nien von Interesse: die auf der Grundlage von Shop Stewards entwickelte
gewerkschaftliche Interessenvertretung im Betrieb und die staatlichen
Reformen der gesetzlichen Grundlagen des Gesundheiisschutzes am Ar-
beitsplatz durch den ''Health and Safety at Work Act" von 1974 und seine
Erginzung 1978, Zu der Interessenvertretung auf der Grundlage von
Shop-Stewards liegen mittlerweile auch in der Bundesrepublik umfang-
reiche Darsgtellungen vor, inshesondere die Untersuchung von G. Degen
(Degen 1976). Unsere Untersuchung versteht sich hier als Weiterfiihrung
und Erginzung. Wir wollen zeigen, dafl und in welcher Weise in die In-
teressenauseinandersetzung im Betrieb Arbeitsbelastungen, Leistungs-
anforderungen und Gesundheitsgefihrdungen einbezogen werden und be-
handeln unter diesem Aspekt auch die Organisation und die Strategien der
Interessenvertretong im Betrieb. Daraus ergibt sich u. a. eine differen-
ziertere Hinschitzung der viel zitierten "defensiven Haltung' der Ce-
werkschaften gegeniiber technischen und organisatorischen Veridnderun-
gen und der Bedeutung der ''Stérke der Bagis" im Rahmen der Gewerk-
schaftsorganisation fiir die Interessenvertretung der Arheitskrifte im
Betrieb. ]

Durch den "Health and Safety at Work Act" erfolgte in GroBbritannien
eine umfagsende Neuordnung der gesetzlichen Grundlagen des Gesund-
heitsgchutzes; dabei wurde erstmals auch die gewerkschaftliche Interes-
senvertretung im Betrieb gesetzlich abgesichert, Die historischen Ent-
wicidungen und ihre Formen der gesetzlichen Grundlagen des Gesund-
heitsschutzes am Arbeitsplatz in Grofbritannien wurden bislang in der
Bundesrepublik bestenfalls ausschnitthaft rezipiert; auf ihre Darstellung
und den Unterschieden zu den Entwicklungen in der Bundesrepublik so-
wie ihren praktischen Auswirkungen im Betrieb liegt ein Schwerpunkt un-
serer Unterguchung. Bei den Auswirkungen der gesetzlichen Regelungen
im Betrieb sind fiir unsere Fragestellung von besonderem Interesse die
Verdnderungen, die sich hieraus fiir die Interessenvertretung der Arbeits-
krifte ergeben und die Beeinflussung der Wirksamkeit der gesetzlichen
Regelung durch die - unabh#ngig von gesetzlichen Regelungen entwickel-
te - gewerkschaftliche Interessenvertretung auf der Grundlage von Shop
Stewards.

3. Zur Durchfihrung der Untersuchung und Darstellung ihrer Ergebnisse

{1} Die Uniersuchung baut auf theoretischen und analytischen Grundlagen
auf, die in Arbeiten im Rahmen des Instituts fiir Sozialwissenschaitliche
Forschung Miinchen zu den Bedingungen und Méglichkeiten der Beeinflus-
sung von Arbeitsbedingungen im Rahmen kollektiver Interessenveriretung
und staatlich-gesetzlicher Regelungen erarbeitet wurden. (Vgl, hierzu
auch die Verweise im folgenden).

In der vorliegenden Untersuchung liegt der Schwerpunkt auf einer Ana-
lyse konkreter historisch-gesellischaftlicher Entwicklungen; die Untersu-
chungsperspektive, Fragestellungen und Interpretationen sind jedoch durch
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die Ergebnisse der theoretisch-analytischen Arbeiten strukiuriert. Es
wurden 14 Fallstudien in britischen Betrieben (vgl. Anhang) und ca. 30
Expertengespriche mit britischen Wissenschaftlern und Vertiretern 6f-
fentlicher Institutionen und der Interessensverbidnde ausgewertet sowie
bereits vorliegende Untersuchungen und Dokumentationen durchgefithrt.
Bei den empirischen Erhebungen war keine Uberpriifung von bestimmten
‘Hypothesen oder statistische Reprasentativitdt angestrebt. Ziel war es
vielmehr, im Sinne einer empirisch-explorativen Erhebung flir unsere
Fragestellung relevante Entwicklungen in Grofbritannien zu identifizie-
ren und darzustellen,

{2) Die Darstellung der Untersuchungsergebnisse gliedert sich in vier
Teile. Jeder dieser Teile enthdlt eine Vorbemerkung, in der die jeweils
behandelten Aspekte der britischen Eniwicklungen kurz benannt und die
Perspektive, in der wir gie untersucht haben, erldutert wird.

In Teil 1 erfolgt eine Darstellung von allgemeinen Merkmalen des
britischen Systems industrieiler Beziehungen, durch die auch die Aus-
einandersetzung Arbeitshelastungen und Gesundheitsgefdhrdungen am Ar-
beitsplatz beeinflufit werden. Teil 2 befaflt sich mit der gewerkschaftli-
chen Interessenvertretung auf der Grundiage von Shop Stewards im Be-
trieb, wobei Merkmale der Organisation, der Strategien der Interessen-
vertretung und der Einfluf auf Arbeits- und Leistungsanforderungen im
Rahmen der Interessendurchsetzung behandelt werden. In Teil 3 liegt
der Schwerpunkt auf der Darstellung der historischen Entwicklungen und
der Reformen der gesetzlichen Regelung zum Gesundheitsschutz am Ar-
beitspiatz, Im Teil 4 erfolgt eine Darstellung von Auswirkungen des
"Health and Saftey at Work Act' 1974 und seiner Erginzung 1978 im Be-
trieb. Im Vordergrund stehen dahei die hetrieblichen Resaktionen auf die
gesetzliche Absicherung gewerkschaftlicher ''Safety Representatives' im
Betrieb und die Wahrnehmung der neuen Rechte durch die gewerkschaft-
lichen Interessenvertreter.

Zur Verdeutlichung von Unterschieden zwischen Grofibritannien und
der Bundesrepublik werden wir an einzelnen Stellen auch die jeweils re-
levanten Entwicklungen in der Bundesrepublik néher darstellen oder zu-
mindest auf die Unterschiede in der BRD hinweigen,
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Teil 1: Merkmale des britischen Systems industrieller Beziehungen

Die folgende Darstellung ist im Kontext der gesamten Untersuchung zu
sehen: Wir versuchen, einige allgemeine Merkmale des britischen Sy-
stems industrieller Beziehungen zu zeigen, die uns fiir das Verstdndnis
der gewerkechaftlichen interessenvertretung im Betrieb und der Ausein-
andersetzungen um Arbeitsbelastungen {Teil 2) sowie des Gesundheitg-
schutzes am Arbeitsplatz (Teil 3 und 4) wichtig erscheinen. (Chne dies
im einzelnen zu explizieren, werden wir daher auch Zusammenhinge,
historische Entwicklungen und Unierschiede zur BRD darstellen, deren
Bedeutung erst in Verbindung mit den Teilen 2, 3 und 4 der Untersuchung
sichtbar wird, } Da wir nicht vorauggetzen, dafl dem Lesger in der BRD
das System industrieller Beziehungen in Groflbritannien bekannt ist, ver-
suchen wir, zumindest soviel an Informationen zu geben, daf auch ohne
Kenntnig anderer Darstellungen ein fiir das Verstindnis unserer Untersu-
chung ausreichender Hintergrund gewihrieistet igt. Die folgenden Aus-~
filhrungen haben somit bewuflt den Charakter einer Einfilhrung und erhe-
ben nicht den Anspruch auf Vollstdndigkeit. (1) Um ihre Rezeption zu er-
leichtern, sei kurz ihr jeweiliger Stellenwert im Rahmen unserer Unter-
suchung und die Griinde fiir ihre ausfiilhrlichere, eigensténdige Darstel-
lung skizziert:

"{1) Ein besonderes Merkmal des in Groffbritannien herausgebildeten
Systems indusirieller Beziehungen ist die geringe Bedeutung gesetzlicher
Regelungen. Erst mit dem '"Employment Protection Act" von 1975 und
dem '""Health and Safety at Work Act" von 1974/78 erfolgie eine gesetzli-
che Abgicherung gewerkschaftlicher Interessenvertretung. Das britische
Beispiel zeigt, dafll und in welcher Weise auch ohne gesetzliche Absiche-
rung eine Interessendurchsetzung auf lberbetrieblicher Ebene und im Be-
trieb entwickelt werden kann und welche Implikationen dies hat. Die "feh-
lende' gesetzliche Absicherung darf dabei nicht vorschnell als ein "Man-
gel" oder &hnliches gewertet werden, sondern ist als Ausdruck struktu-
rell anderer Strategien, Ansatzpunkte und Schwerpunkte der Interessen-
durchsetzung zu begreifen, Sie hat ihre Verankerung und Tradition in ei-
nem spezifischen Verhilinis der Gewerkschaften zum Staat und zu gesetz-
lichen Regelungen allgemein. Unseren Ergebnissen zufolge handelt es sich
hier um einen allgemeinen strukturellen Unterschied zu den Entwicklun-
gen in der BRD, dessen allgemeine Verortung und Beurteilung im Kontext
der Diskussion des Verhéltnisges zwischen gewerkschaftlicher und poli-
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tisch-gtaatlicher Macht zu leisten wire, Hier steht unsere Untersuchung
in einem sie Gbergreifenden Diskussions- und Forschungszusammenhang.
Gerade in einem Vergleich mit den Entwicklungen in der BRD, die durch
eine starke staatliche und legalistigsche Orientierung der Gewerkschaften
geprigi sind, - was z. B. auch beinhaltet, dal gesetzliche Regelungen den
Rahmen fiir die Interessendurchsetzung abstecken (und dies auch akzep-
tiert wird) - kann das britische Beispiel sehr aufschluflreich und lehrreich
sein., So mufiten auch wir, troiz Kenntnis der Probleme einer Verrechili-
chung, wihrend des Verlaufs unserer Untersuchung in Grofibritannien fest-
stellen, wie stark unser Denken (wie auch Vorstellungskraft) von den deut-
gchen Verhiltnissen geprdgt war, Neigt man doch allzu leicht dazu, Re-
striktionen durch gesetzliche Regelungen als letztlich notwendigen und
gystembedingten Preis fiir die staatliche Unterstiitzung der Interessen

der abhiingig Beschiftigten hinzunehmen, oder/und iiberhaupt gesetzliche
Regelungen als unabdingbare Voraussetzung fiir die Durchsetzung der In-
teressen der abhéngig Beschiftigten einzuschitzen. Ohne hier die Dis-
kussion um das Problem der Verrechtiichung aufzurcllen (wobei uns ei-
ne Konzentration auf lediglich negative Aspekte ebenfalis problematisch
ergcheint), geli hier eine persdnliche Erfahrung wiedergegeben, Es war
fiir uns beeindruckend, mit welcher Sengibilitdt und Radikalitét britigche
Gewerkschaftsvertireter - vor allem auch auf Betriebsebene - auf die mit
gesetzlichen Regelungen verbundenen Gefahren reagieren und sich dieser
bewuft sind; ferner mit welchem Selbstvertrauen man darauf baut, auch
ohne '""Hilfe des Gesetzes'' die Interessen der abhingig Beschiftigten wirk-
sam {(oder sogar wirksamer) durchsetzen zu kénnen. Dies beeinflufit auch
den Umgang mit bestehenden gesetzlichen Regelungen - ein Zusammen-
hang, der in unserer Untersuchung speziell am Beigpiel der gesetzlichen
Regelungen zum Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz und ihren Auswirkun-
gen zum Tragen kommt, Die in neuerer Zeit in Grofibritannien erfclgten
staatlichen Bestrebungen zu einer stdrkeren Verrechtlichung der industri-
ellen Beziehungen und Arbeitsbedingungen ktnnen daher auch nicht ohne
weiteres in ihrer gesellschaftgpolitischen Bedeutung und ihren faktischen
Auswirkungen als Angleichung an die Verh#ltnisse in der BRD eingeschitzt
werden. Unsere perstnlichen Erfahrungen und die Ergebnisse unserer em-
pirischen Erhebungen haben uns in der Auffassung bestirkt, dafl es sich
hier nicht nur um ein oberflidchliches Phinomen handelt, sondern um das
Ergebnis einer besonderen Tradition der britischen Arbeiterbewegung,

die nicht ohne weiteres zum Verschwinden gebrachi werder kann, Es
schien ung deghalb sinnvoll, zun&chst auch einige allgemeine Merkmale
dieser Besonderheiten der britischen Entwicklungen, die Bedeutung ge-
setzlicher Regelungen und das darin zum Ausdruck kommende Verh&ltnis
der Gewerkschaften zum Staat, gegondert darzustelien,

Anzumerken ist, daB ungere Ausfilhrungen hierzu stark durch die Er-
fahrungen in der BRD geprigt sind und auch durch eine kritische
Selbstreflektion der theoretischen wie politisch-praktischen Einschét-
zung staatlicher Intervention und gesetzlicher Regelungen beeinfluflt
ist. Positive Momente einer Verrechtlichung sollen hier von uns nicht
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geleugnet werden, im Gegenteil. Sie kommen jedoch nur dann zum
Tragen, wenn eg gelingt, die "Sensibilitdt" gegen Restriktionen auf-
rechtzuerhalten und politisch umzusetzen. In dieser Perspektive mag
umgekehrt die Haltung der britischen Gewerkschaften als durchaus
einseitig beurteiit werden; es ist jedoch auch hier - wie die Ergebnis-
se unserer Untersuchung in Teil 3 zeigen - vor vorschnellen Beurtei-
lungen zu warnen,

Irmn Zusammenhang mit einigen Anmerkungen zur Erkldarung dieses
spezifischen Verhilinisses der Gewerkschaften zum Staat werden wir
auf einige Besonderheiten staatlicher Strategien in der historischen Ent-
wicklung in Groflbritannien (im Bereich des Arbeitsrechts und der Sozial-
politik) im Unterschied zur Bundesrepublik eingehen.

{(2) Ein zweliter, fiir ungsere Untersuchung wichtiger Untergchied zwi-
schen Grofibritannien und der Bundesrepublik bezieht sich auf die Organi-
sation der Gewerkschaften. Daf hier Unterschiede bestehen, kann als
hinreichend bekannt vorausgesetzt werden; gleichwohl erschien es uns
auch hier sinnvoll und notwendig, einige "Aspekte' gesondert darzusgtel-
len., Wir beschrinken uns auf einige bewult selektiv herausgegriffene
Merkmale, die u. E. vieifach Fehlinterpretationen unterliegen oder bei
der Rezeption der britischen Verhilinisse vernachliissigt werden. Auch
hier waren zum Teil eigene Lernprozesse wihrend deg Aufenthalts in
Groflbritannien leitend: Ist man in der BRD daran gewdhnt, Strategien
der Gewerkschafien anhand von Tarifveririgen, Vereinbarungen und po-
litischen Programmatiken identifizieren zu kénnen, so gelingt dies in
Grofbritannien nur durch eine gehr aufimmerksame und behutsame Berilck-
sichtigung der konkreten, faktischen Entwicklungen. Dies kan man {wenn
rman es so will} auch als Ausdruck des viel zitierten "britischen Pragma-
tismus' begreifen. Worauf es uns ankommt, und was uns zum Verstind-
nig der britischen Gewerkschafisorganisation hier wesenilich erscheint,
ist das u. E. erhebliche Element an Bewegung und Dynamik und eine star-
ke Bedeutung der Basis in der Gewerkschaftsorganisation. Dies ist nicht
einfach als eine organisatorische Schwéche abzuqualifizieren, sondern
kann auch als eine spezifische Stdrke der britischen Gewerkschaftsbewe-
gung begriffen werden, selbst wenn sich damit organisatorische Proble -
me verbinden. Auf die in der folgenden Darstellung von uns herausgegrif-
fenen und skizzierten Besonderheiten der britischen Gewerkschaftsorgani-
gsation werden wir im Verlauf der weiteren Untersuchung (Teil 2, 3 und
4) nicht mehr explizit eingehen, Es erscheint uns aber wichtig, sie da-
bei in Erinnerung zu behalten. Sie wurden konzipiert und geschrieben als
Hintergrund fiir das-Verstindnis einer detaillierteren Analyse der Akti-
vititen der einzelnen Gewerkschaftsorganisationen im Rahmen des Ge-
gundheitsschutzes am Arbeitsplatz {bzw. der Reaktionen auf den neuen
""Health and Safety at Work Act'), die jedoch aus Zeitgriinden nicht mehr
durchgefithrt werden konnte. Gleichwohl erscheinen sie uns - auch ohne
diesen Zusammenhang - ein wichtiger und sinnvoller Bestandteil dieser
Untersuchung,
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{3) Ein Schwerpunki unserer Untersuchung liegt auf der gewerkschaft-
lichen Interessenvertretung im Betrieb. Dies ergibt sich sowohl aus un-
serer Fragestellung als auch den faktischen Entwicklungen in Grofibritan-
nien. (In der Problemstellung unserer Untersuchung haben wir dies be-
reits ndher ausgefithrt, } Von besonderem Interesse ist dabei die zunehmen-
de Bedeutung einer eigensténdigen, gewerkschaftlichen Interessenver-
tretung auf der Grundlage von Shop Stewards und der damif verbundenen
Ausweitung des ''Collective Bargaining' im Betrieb. Als Hintergrund fiir
die Analyse ihrer organisatorischen Merkmale und Strategien, ihrem Xin-
fluB auf Arbeitsbelastungen und Leistungsanforderung (Teil 2} sowie auf
den Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (Teil 3 und 4) scheint es uns sinn-
voll, zundchst gesondert einige allgemeine Informationen zur Entwicklung
und Verbreitung dieser Form der Interessenvertretung zu geben. Da hier-
zu auch in der BRD mittlerweile Darstellungen vorliegen {insbesondere
die aunsfithrliche Untersuchung von Degen 1978), beschrinken wir uns auf
einen kurzen Uberblick, einige Erginzungen zu den in der BRD bereits
vorliegenden Darstellungen und nur auf solche Aspekte, die im Rahmen
unserer Untersuchung von besonderem Interesse sind. Dies sind insbe-
sondere die formale Position der Shop Stewards in der Gewerkschaftsor-
ganisation und das Verhiltnis zwischen iiberbeirieblicher und betriebli-
cher Gewerkschaftsvertretung, das Verhilinis awischen ""Joint Consul-
tation' und "Collective Bargaining’ im Betrieb, die Ursachen fiir die zu-
nehmende Bedeutung des ''Collective Bargaining' und der Shop Stewards
im Betrieb sowie ihre guantitative Verbreitung.

Fir den Ausbau des folgenden Untersuchungsteils ergibt sich somit
eine Gliederung in drei Kapitel. In einem ersten Kapitel erfolgt die Dar-
stellung einiger Besonderheiten des Verhilinisses der Gewerkschaften
zum Staat und zu gesetzlichen Regelungen (Kap. I). In einem zweiten Ka-
pitel werden - in der oben angesprochenen Perspekiive - einige Beson-
derheiten der gewerkschaftlichen Organisation und ihrer Unterschiede zu
den Entwicklungen in der Bundesrepublik dargestellt und beurteilt (Kap.
II). In einem dritten Kapitel geben wir Informationen zur formalen Posi-
tion der Shop Stewards im Rahmen der Gewerkschaftsorganisation, zur
historischen Entwicklung kollektiver Interessenvertretung im Betrieb und
zur quantitativen Verbreitung (Kap. III).

I. Das Verhiitnis der Gewerkschaften zu gegetzlichen Regelungen

Speziell aus deutscher Sicht ist ein wesentliches Merkmal der Entwicklung
des Systems industrieller Beziehungen in Groflbritannien seine geringe
gtaatlich-gesetzliche Regelung. (2) Der von Wedderburn stammende Satz,
dafl die meisten britischen Arbeiter vom Gesetz nicht mehr erwarten, als
von ihm in Rubhe gelassen zu werden, charakterisiert das traditionelle
Verhiltnis von Gewerkschaften und Staat treffend (vgl. Wedderburn 1871,
S. 13). Fir das Verhiltnis der Gewerkschaften zum Staat gilt traditionell
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und auch noch gegenwirtig: Nicht die Forderung nach einer '"Unterstiit-
zung' der Interessen der abhangig Beschiftigten steht im Vordergrund,
sondern die Abwehr staatlich-gesetzlicher Beschrinkungen, Die Folgen
dieser Entwicklung sind Beispiel fir die Ambivalenz staatlich-gegetzli-
cher Interventionen: Eg erfolgte keine ''pogitive' rechtliche Absicherung
der koilektiven Interessendurchsetzung auf iiberbetrieblicher und betrieh-
licher Ebene., So sind die Gewerkschaften zwar nicht mehr - wie in den
Anfiéngen der Gewerkschaftsbewegung im 19. Jahrhundert - verboten oder
ein Verstoll gegen das ""Common Law' (entspricht dem ''Biirgerlichen
Recht' in der BRD), sie wurden aber nicht - itm Unterschied zur Bundes-
republik - gesetzlich abgesichert und anerkannt, Ein grundlegendes Merk-
mal der gesetzlichen Entwicklung ist: Die gesetzlichen Regelungen sind
"negativ, d.h, der Hauptzweck besteht im grofien und ganzen darin. Hin-
dernisse aus dem Weg zu réumen, die von den Gerichten errichtet wur-
den und die drohten, die industriellen Beziehungen zu blockieren. Das Ge-
setz hat nicht (positive} Rechte geschaffen, sondern die Immunitst gegen-
ilber Behinderungen' (Kahn-Freund 1975, S. 387).

""Die wesentlichen Gesetze, der "Trade Union Act' von 1871, der '"Con-
spiracy and Protection of Property Act” von 1875 und vor allem der "Tra-
de Disputes Act' von 1906 waren kurz und biindig, und ihre wesgentliche
Intention bestand darin, gesgetzlichen Eingriffen in industrielle Konflikte,
in friedliche Streiks, in innere Gewerkschaftsangelegenheiten und Ver-
handlungen zwischen Gewerkschafien und Arbeitgebern enge Grenzen zu
setzen' (Clegg 1976a, S. 487 f.). Kennzeichnend fiir diese Entwicklung
ist der gewerkschaftliche Widerstand gegen siaatlich durchgesetzte ge-
setzliche Regulierungen der industriellen Beziehungen und deren Wider-
rufung, wie z. B. die "Aufhebung des '"Trade Union and Trade Disputes
Act" von 1927 im Jahr 1946'" (ebd. ). Ahnlich verliefen auch die Entwick-
lungen Anfang der 70er Jahre, die zur Widerrufung des von der konser-
vativen Regierung erlassenen ''Industrial Relation Act' von 1971 fithrten.
Auch die Interessendurchsetzung im Betrieb blieb von einer positiven ge-
setzlichen Regelung (etwa entsprechend dem BetrVG in der Bundesrepu-
blik} ausgespart. Erst mit dem "Employment Protection Act' von 1975
und dem "Health and Safety at Work Act' von 1974/78 erfolgie erstmals
ansatzweise eine positive gesetzliche Absicherung der gewerkschaftlichen
Interessenvertretung auf liberbetrieblicher und betrieblicher Ebene. (Zu
diesen Entwicklungen und ihren Hintergriinden siehe auvsfithrlicher Teil 3.)

Mit der Zurtickhaltung und Abwehr des Staates bei der gesetzlichen
Regelung industrieller Beziehungen verbindet sich auch eine "Zuriickhal-
tung" bei der gesetzlichen Repgelung von Arbeitsbedingungen. Zwar wur-
den - dhnlich wie in der BRD - Arbeitsbedingungen gesetzlich geregelt -
gspeziell der Schutz gegen Gefdhrdungen der Gesundheit ist hierfiir ein
Beispiel. Hs gilt aber auch hier traditionell der Grundsatz und dominiert
die Vorstellung, dafl die Regelung von Arbeitgsbedingungen primér die An-
gelegenheit des '""Collective Bargaining'' ist, oder wie es der Arbeits-
rechtler Kahn-Freund ausdriickt: "Die gesamte britische Arbeitsgesetz-
gebung ist gewissermafen nur eine Ergiinzung oder eine Fufinote zum
"Collective Bargaining' (zitiert nach Wedderburn 1871, S. 197). Auch
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hier setzte eine Ausweitung der gesetzlichen Regelungen erst Mitte der
60er und Anfang der 70er Jahre ein. (Zu diesen Entwicklungen und ihren
Hintergriinden siehe ebenfalls ausfiihrlicher Teil 3.)

Die geringe gesetzliche Absicherung kollekiiver Interessendurchsget-
zung mag aus deutscher Sicht als ein Mangel erscheinen, sie beinhaltet
andererseits aber auch das Fehlen und die Verhinderung staatlich-gegetz-
licher Beschréinkungen: Weder unterliegen die britischen Gewerkschaf-
ten, zum Beispiel bei einem Streik, besonderen gesetzlichen Restriktio-
nen, oder unterliegt beispielsweise der Shop Steward - als Interessenver-
treter der Beschéftigten im Betrieb - der gesetzlichen Verpflichtung,
"vertrauensvell zusammenzuarbeiten'' und ''Betédtigungen zu unterlassen,
durch die der Arbeitsablaui oder der Frieden des Betriebs beeintrichtigt
werden' (wie dies beim Betriebsrat in der BRD der Fall ist), noch wurde
der gewerkschaftliche Einfluff im Beirieb gesetzlich beschrinkt bzw. ein
"duales System'' der Interessendurchsetzung institutionalisiert. (3)

Welche Folgen sich aus diesen Unterschieden zwischen Grofibritannien
und der Bundesrepublik ergeben, unterstreicht z. B, der kurze Hin-
weis bei Wedderburn (1971, S, 47): "Auf einer Zusammenkunft von
britischen und deutschen Gewerkschaftsfilhrern aus der Maschinenbau-
Industrie erklirten die Vertreter aus der BRD: "Wir kénnen nicht in
einen Sympathiestreik mit unseren britischen Kollegen treten, weil
unser Gesetz uns daran hindert" - was noch einmal wihrend des bri-
tischen Dockarbeiter-Streiks im Jahr 1970 deutlich wurde, als nur
deutsche und spanische Hafenarbeiter die Ladung umgeleiteter Schif-
fe loschten.

Schiieflich 148t die geringere und grundsitzlich als "Ausnahme" und
"Erginzung'' angesehene gesetzliche Regelung von Arbeitsbedingungen
auch nur begrenzt die Vorstellung aufkommen, daf durch den Staat die
Interessen der abhéngig Beschéftigten ausreichend abgesichert werden,
Diese "ideologische Komponente'' ist insofern von Bedeutung, als auch
in der Bundesrepublik nur spezifische ""Ausschnitte' von Arbeitsbedin-
gungen (und auch die nur begrenzt) gesetzlich geregelt sind; andererseiis
aber weit mehr die Vorstellung verbreitet zu sein scheint, dafl durch ge-
setzliche Regelungen die abhingig Beschaftigten "geschiitzt' sind.

Ebenso wie sich sowohl in Grofibritannien als auch in der Bundesrepu-
blik infolge staatlicher Mafnahmen zur "'sozialen Sicherung’' die Vor-
stellung herausgebildet hat, dafi hierdurch die "soziale Sicherung' der
Lohnabhingigen ausreichend gewshrieistet ist (''Wohlfahrtsstaat' in
Grofibritannien/""Sozialstaat" in der BRD), hat sich in der Bundesrepu-
blik eine dhaliche Vorstellung auch hinsichtlich des Schutzes der Ar-
beitskrifte am Arbeitsplaiz und im Betrieb entwickelt. Eine dhnliche
Vorstellung 148t sich in Grofibritannien kaum finden. Erst in neuerer
Zeit igt auch in der Bundesrepublik die Fragwirdigkeit dieser Vorstel-
lung wieder bewufit geworden,

Der Vergleich zwischen Grofibritannien und der Bundesrepublik zeigt,
- in dieser Perspektive - exemplarisch die Gefahren, die sich fiir die ab-
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héngig Besch#ftigten aus der ''staatlichen Unterstitzung'’ ihrer Interes-
gen ergeben kdnnen. Ferner, dafl eine fehlende rechtliche Absicherung
nicht notwendigerweise zu einer Schwichung der Interessendurchsetzung
fiihrt bzw. gesetzliche Regelungen nur dann und soweit zu einer Stérkung
filhren, als es gelingt, die damit - direkt oder indirekt - verbundenen
und beabsichtigten Beschrankungen zu verhindern. Die traditionelle Hal-
tung der britischen Gewerkschaften 146t sich sicherlich treffend damit
umsgchreiben, dafl sie eher auf Vorteile einer gesetzlichen Regelung ver-
zichten, als sich der Gefahr einer gesetzlichen Disziplinierung und Be-
schrinkung auszusetzen, Dies richiet sich nicht nur auf die Gefahren ei-
ner "Verrechtlichung' der Interessenauseinandersetzung, sondern auch
auf die Gefahr einer Schwichung der kollektiven Interessendurchsetzung
durch die gesetzliche Regelung von Arbeitsbedingungen, Charakieristisch
ist die Skepsis und das Mifitrauen gegeniiber dem Gesetz und staatlichen
Interventionen generell.

So kommt etwa auch Clegg in einer international vergleichenden Un-
tersuchung zu Gewerkschafien u,. a. zu dem Ergebnis: "Es gab hier
groflere Unterschiede in den Haliungen der Gewerkschaften, wobei die
britischen und amerikanischen weit stérker staatliche Eingriffe in Ar-
beitsbedingungen ablehnen als die Gewerkschaften in den vier anderen
Lindern. " (Gemeint sind die Bundesrepublik, Frankreich, Schweden
und Australien.) (Clegg 1976b, S. 1061).

Exemplarigch 148t sich dies demonstrieren an der Auseinandersetzung
um die Bestrebungen, ''Collective Agreements' gesetzlich bindend zu ma-
chen. (4) Der traditionelle Status von "Collective Agreements’' ist in Grogi-
britannien ihre ausschliefliche '"freiwillige' wechselseitige Anerkennung,
ausgenommen, das ''Collective Agreement" wird explizit in den Individual-
arbeitervertrag aufgenommen. (5)

Dieses Beispiel zeigt, wie gesetzliche Regelungen aus jeweils unter-
gschiedlichen Interessen sowchl von den Betrieben als auch Gewerkschaf-
ten abgelehnt werden und sich auf diege Welse ein "gemeinsames Interes-
se' gegeniber staatlich-gesetzlichen Regelungen herausbildet. Dies be-
tont z. B. auch Kahn-Freund mit der Feststellung: "Es ist ein Kennzeichen
des britischen Arbheitsrechts, dafl wihrend seiner ganzen langen Geschich-
te beide Parteien, Arbeiterschaft und Management, sich beharrlich wei-
gerten, direkie Sanktionen zu fordern, um die jeweils andere Seite zu
zwingen, kollektiv zu verhandeln oder eine Vereinbarung einzuhalten'
(Kahn-Freund 1975, 5. 387). In der Perspektive der damit verbundenen
Interegsen der Betriebe interpretiert Kahn-Freund dies als "nur einen
Bestandteil einer umfassenden Haltung, die die Ablehnung eines Zwanges
der Beiriebe zur Anerkennung der Gewerkschaften beinhaltet' {ebd., S.
387). Umpgekehrt sehen die Gewerkschaften in der '"gesetziichen Verbind-
lichkeit'' die Gefahr einer Disziplinierung und der Beschrinkung von Ver-
handlungsméaglichkeiten. Die gesetzliche Absicherung von ''Collective Ag-
reements' war ein wichtiger Bestandteil des "Industrial Relations Act"
von 1971, mit dem die konservative Regierung versuchte, die "industri-
elien Beziehungen', d.h. insbesondere die gewerkschaftliche Interessen-
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vertretung auf Beiriebsebene zu regeln (Absicherung der Verbindlichkeit
von iiberbetrieblich ausgehandelten ''national agreements'"), Fiir die Ge-
werkschafien wurde dies zu einem wegentlichen Anlaf fiir den XKampf ge-
gen den "Indusirial Relation Act” von 1971, Die moglichen Gefahren und
Beschrénkungen wurden fiir wichtiger gehalten als die mdéglichen Vortei-
le einer gesetzlichen Durchsetzbarkeit von "'Collective Agreemenis'. Die
gesetzlichen Regelungen wurden nicht nur allgemein kritisiert, sondern
auch mit umfangreichen Streikaktionen beantwortet, womit schliefllich
auch die Widerrufung des "'Industrial Relations Act 1971" erzwungen wur-
de, (6)

Aber auch dort, wo es nicht zu Streiks u. 4. kam, wurden die gesetz-
lichen Regelungen keineswegs anerkannt: '"'Die Mehrheit der Gewerkschaf-
ten im TUC machte deutlich, daB sie gesetzlich bindende Vereinbarungen
nicht will, Wenn also ein Arbeitgeber, der es mit gut organisierten Ge-
werkschaften zu tun hat, solche Vereinbarungen gewlinscht hitte, dann
hitte er wihrend der Verhandlungen betrédchtliche Konzegsionen machen
miigsen'" {(Weekes et al. 1875, 8. 157). Zum anderen sahen aber auch die
Betriebe keine besonderen Vorteile in der Neuregelung: 'Das Manage-
ment war mit den industriellen Beziechungen im groflen und ganzen zufrie-
den und wollte das Gesetz nicht einbeziehen' (ebd., 3. 159). Das Ergeh-
nis war: '"Alle Arbeitgeberverbinde haben Verzichtklauseln in ihre Ver-
einbarungen mit eingebaut. Nur ein Verband bestand auf gesetzlich ver-
bindlichen Vereinbarungen, hatte aber dennoch auf die Forderung der Ge-
werkschaften hin eine Verzichtklausel eingefiigi. Die anderen sahen in
gesetzlich bindenden "Collective Agreements' keinen Vorteil, Mitglie-
dern wurde empfohlen, entweder keine bindenden Vereinbarungen zu tref-
fen oder Verzichtsklauseln einzubaunen, falls der TUC es forderte... .
Die meisten Betriebe bevorzugten dezentrale Verhandlungen, schitzten
ihre Flexibilitdt und sahen keinen Grund, gesetzliche Vereinbarungen zu
treffen, die die Verhandlungen auf Betriebsebene nur verhindert hitten"
{ebd., 8. 158 und 5. 160),

Ein weiteres Kennzeichen des Verh#linisses der Gewerkschaften zu
gesetzlichen Regelungen ist: Soweit gesetzliche Regelungen zum Schutz
der Arbeitskrifte bestehen und auch gefordert werden (z. B. zum Schutz
der Gesundheit), werden diese nicht als "'endgiiltige'’ und ""allein binden-
de'" eingeschitzt, sondern primir nur als eine Grundlage, die durch die
kollektive Interessendurchsetzung faktisch abgestiitzt, erweitert und mo-
difiziert werden mull, Flanders spricht in diesem Zusammenhang z. B.
auch weniger von einem Miltrauven der Gewerkschaften gegeniber Geset-
zen, als eher von einem Mifitrauen gegeniiber den Gerichten, d.h. ein
Mifitrauen gegeniiber der Vorstellung, dafl geseizliche Regelungen und
die Méglichkeit ihrer gerichtlichen Durchsetzung allein Vorteile bringen
und wirksam sind. {7)
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Exkurs

Den Griinden fiir die Entwicklung dieses besonderen Verhiltnisses der
Gewerkschaften zu staatlich-gesetzlichen Regelungen konnen wir hier
nicht ndher nachgehen. Jedenfalls scheint uns dies keine bewufit entwick-
elte, auf "theoretischen Eingichten' beruhende Strategie, sondern vor-
rangig Ergebnis historisch praktischer Erfahrungen in der Auseinander-
setzung mit staatlichen Interventionen zu sein. Nur hingewiegen sei hier
auf drei Unterschiede der Entwicklungen in Grofbritannien und Deutsch-~
land:

{1} Im Unterschied zu Deutschland hilt der Staat in Grofibritannien im
19, Jahrhundert und auch in der nachfolgenden Entwicklung weit stidrker
an den liberalen Grundlagen des "Biirgerlichen Rechts' {bzw. "Commeon
Law'} fest, mit der doppelten Konsequenz; der Respektierung birgerli-
cher Freiheiten, was zu Rechi als besondere demokratische Tradition
ausgewiesen wird, wie auch ihrer Verteidigung und der Zuriickhaltung
bei ihren Einschrinkungen und Ergéinzungen zugunsten der besonderen
Stellung und Interessen der abhéngig Beschiftigien, Staatliche Interven-

~ tionen werden primdér als Represgsionen und Beschrénkungen erfahren.
Demgegeniiber haben in Deutschland in der historischen Entwicklung
staatliche Interventionen weit eher den Charakter "protektionischer Maf-
nahmen”, d.h. sie beziehen sich auf die "besondere Stellung" und die be-
sonderen Gefdhrdungen der abhingig Beschaftigten, verknipfen damit
aber auch das Ziel, politische Konflikte und gesellschaftliche Probleme
abzufangen, sowie die abhingig Beschiftigten zu integrieren, Dies zeigt
sich besonders in der Verbindung von "repressiven Mafinahmen'' mit so-
zialpolitischen Reformen. Beisgpiel hierfiir sind nicht nur die frithe Ent-
wicklung der Sozialversicherung (was um so bemerkenswerter ist, als
die Geschichte des Kapitalismus in Deutschland wesentlich spiter ein-
getzt als etwa in Grofibritannien), sondern auch die Entwicklungen im Be-
reich des Arbeitsschutzes und einer besonderen rechtlichen Fassung des
Arbeitsverhiltnisses. Zwar kommen auch in Deutschland sozialpolitische
MaGnahmen nur auf masgiven politischen Druck hin zustande (z, B, die ge-
setzliche Regelung des 8-Stunden-Tages), zum anderen wird aher in der
Bundesrepublik durch die grundsitzliche staatliche Bereitschaft zu so-
zialpolitischen Mafinahmen eine Situation erzeugt, in der der Staat als
ein méglicher und relevanter "Ansprechpartner’ bei der Durchsetzung
der Interessen der abhingig Beschiftigten in Frage kommt. In Grofibri-
tannien getzt sich eher die Vorstellung durch, daf} vom Staat nicht viel
zu erwarten ist, (8)

Die Sozialversicherung in Deutschland im 19. Jahrhundert unter dem
Reichskanzler Bismarck entsteht explizit als eine MafBnahme zur In-
tepration der Arbeiterschaft und steht im Zusammenhang mit dem So-
zialgesetz, dem Verbot sozialistischer Arbeiterparteien und der Ge-
werkschaften, Aufschlufireich ist hier der von Churchill stammende
Ausspruch:Die englischen Progressiven sind in jedem Fall gut beraten,
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von Bismarck zu lernen, der dem deutschen Sozialismus den schwer-
sten Schlag nicht mit Unterdriickungsgesetzen ..., sondern mit einem
grofien System staatlicher Versicherungen versetzte, ' {Zitiert nach
Gilbert 1973). Die Institutionen der Sozialversicherung beziehen sich
dabei explizif auf die besondere Stellung und die besonderen Risiken
der abhéngig Beschiftigien - ein Merkmal deutscher Sozialpolitik, das
zwar in der Eniwicklung nach dem Zweiten Weltkrieg zunehmend iiber-
lagert und aufgeweicht wird, nach wie vor aber in den grundlegenden
Organisationsprinzipien sozialer Sicherung zum Ausdruck kommt. Auch
die rechtliche Fassung des Arbeitgverhiltnigsses erhilt in Deutschland
von Anfang an eine "Erginzung'' der allgemeinen "'schuldrechtlichen"
Konstruktion {analog des normalen Vertragsverhdltnisses). Iim Gegen-
satz zur romanistischen Konzeption des Arbeitsvertrages, die den Aus-
tauschcharakter und die Gleichheit der Vertragspartner betont, erfafit
und betrachtet die deutsch-rechtliche Auffassung den Arbeiter als "in-
dividuelles Objekt der Fiirsorge und des Schutzes, sei es des Staates,
sei es des Arbeitgebers', wobei man sich an dem patriarchalischen
Verh#ltnis zwischen "Herr und Knecht'' orientiert {Ramm 1966, S.

214). :

Staatlich-gesetzliche MaBnahmen zur sozialen Sicherung erfolgen
in Grofibritannien - mit Ausnahme der traditionellen Armengesetzge-
bung - erst zu Beginn dieses Jahrhunderts; ein umfassenderes System
sozialer Sicherung wurde erst nach dem Zweiten Weltkrieg errichtet,
Im Gegensatz zur deutschen Tradition der Sozialversicherung bezieht
man sich dabei aber nicht auf die besonderen Risiken der abhéngig Be-
schéftigten, sondern orientiert sich konzeptionell an allgemeinen Ri-
siken und Erfordernissen sozialer Sicherung eines "jeden Staatsbiir-
gers'. Dem entspricht das der liberalen Tradition und der traditio-
nellen Armutsgesetzgebung entsprechende Konzept, dafl jeder einen
Anspruch anf eine minimale staatliche Versorgung hat, der aber durch
eigene Leistungen erginzt werden mufl, Im Bereich der Gesundheits-
versorgung wird dieses Prinzip zwar durchbrochen; es gilt aber auch
hier; Die staatlich bereitgestellten Gesundheitsleistungen stehen -
"ohne Ansehen der Person'' - prinzipiell jedem in gleicher Weise zur
Verfiigung. (9)

Ferner wird in Grofibritannien das allgemeine Vertragsverhiltnis
umstandslos ohne besondere rechtliche Modifikation auch auf das Ar-
beitsverh#ltnis iibertragen: "Das rechtliche Verhélinis zwischen dem
Arbeiter und dem Arbeitgeber beruht auf dem gewdthnlichen Vertrags-
recht, das auf von den Richtern entwickelten Prinzipien zur Regelung
von Geschiften basiert, - vom Ratenkauf bis zur Seereise .., Die Ge-
richte haben niemals ein besonderes Recht fir den Umgang mit Ar-
beitsvertrigen entwickelt' (Wedderburn 1971, S. 15; vgl. auch 8. 51
ff. ). Wedderburn weist hier auch auf einen interessanten Unterschied
zu dem Unternehmensrecht in der BRD hin: "Der Arbeitnehmer taucht
im ganzen Programm nicht auf. In der BRD werden die Interessen der
Arbeitnehmer angesehen als etwag, womit sich auch das Management
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zu beschiftigen hat' {ebd., 8. 42). Die hier angesprochenen Unter-
schiede der staatlich-sozialpolitischen und gesetzlichen Entwicklun-
gen in GroBbritannien und der Bundesrepublik werden auch von einem
britischen Autor im Rahmen einer vergleichenden Untersuchung her-
vorgehoben: ''Das Verh&ltnis zwischen Arbeitnehmern und Arbeitge-
bern hat sich in der BRD anders eniwickelt als in GroBbritannien oder
Frankreich. Als in Grofibritannien deutlich wurde, dafl das gew&hnli-
che Zivilrecht sich nicht fiir industrielle Beziehungen eignete, wurde
dieser Bereich von der gesetzlichen Kontrolle ausgenomien (Trades
Disputes Aci von 1908) und entwickelte sich bis vor kurzem aufBlerhalb
des gesetzlichen Rahmens weiter. In Deutschland wurde schon im 19,
Jahrhundert das Prinzip anerkannt, dafl ein eigenesg Arbeitsrecht not-
wendig ist, um gewisse Rechte den Arbeitnehmern zu garantieren alg
"Gegenleistung' dafiir, daf sie gewisse Pflichten anerkennen' (Hallett
1973, 8. 87 f.}.

Irn Unterschied zu ihrer politisch-ideologischen Wirkung fihrt die
protektionistische Haltung des Staates in der Bundesrepublik jedoch nur
sehr begrenzt zu faktischen Verbesserungen der Stellung der abhingig
Beschiftigten und der rechtlichen Absicherung ihrer Interessen. Die
staatliche Strategie, Probleme und Konflikte abzufagen, vergrtfiert auch
den Spielraum, staatliche Interventionen an betriebliche Interessen und
Skonomische Erfordernisse anzupassen, Damit 146t sich auch ein schein-
barer Widerspruch erkldren: Die Skepsis der Gewerkschaften gegeniiber
staatlich-gesetzlichen Regelungen und die Zuriickhaltung des Staates in
Grofbritannien hatten nicht zur Folge, dal} keine - oder im Vergleich
zur Bundesrepublik - weniger wirksame Gesetze zugunsten der abhéngig
Beschiftigten durchgesetzt wurden. Der Gesundheitsschutz am Arbeits-
platz ist hierfiir ein Beispiel. Zum einen hat die staatliche Zuritickhal-
tung in der higtorischen Entwicklung in bestimmten Bereichen auch eine
Verstirkung des politischen Drucks auf staatliche Mafinahmen und wei-
tergehende Forderungen provoziert, zum anderen - und das ist charak-
teristigeh fiir die nenere Entwicklung - hat der Widerstand der Gewerk-
schaften gegen gesetzliche Beschrinkungen auch ihre Verhandlungsmacht
gegeniiber dem Staat gestirkt. {10) Bei einem Vergleich der gesetzlichen
Regelungen von Arbeitsbedingungen und ihrer Wirksamkeit in Groflbritan-
nien und der Bundesrepublik wire nicht nur die "Anzahl' staatlich-ge-
getzlicher Regelungen und ihre jeweilige Ausprégung zu vergleichen; es
muf} auch eine qualitative Bewertung der jeweiligen Bereiche, auf die
sie sich richten, einhezogen werden (Ausbau deg Kliindigungsschutzes
oder/und Regelungen zur Unfallverhiitung ete.). Zum anderen missen
grundsitzlich in einem solchen Vergleich immer auch die jeweils mit
den einzelnen gesetzlichen Regelungen direkt oder indirekt verbundenen
Beschrinkungen fiir die individuelle und kollektive Interessendurchset-
zung einbezogen werden und damit auch der politische Kontext, in dem
gie herausgebildet wurden.
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(2) Ein weiterer Unterschied besteht in der Strategie und politigchen
Konzeption der Arbeiterbewegung. Die "protektionistische Haltung' des
Staates in Deutschland korrespondiert mit Strategien der Arbeiterbewe-
gung, die azuch und zum Teil vorrangig auf die Eroberung politigcher
Macht setzen, So stand z, B, die Entwicklung einer Arbeiterpartei in
Deutschland stark unter dem EinfluB der von l.asalle entwickelten Theo-
rie des ''ehernen l.ohngesetzes", gemif dem den Gewerkschaften nur ei-
ne geringe Wirkung (zum Teil auch hemmende Wirkung) fiir die Durchset-
zung der Interessen der Lohnabhéngigen zukommt. Dies hat zwar die
Entstehung eigensténdiger Gewerkschafien nicht verhindert (bzw. nicht
verhindern konnen), von Anfang an fand aber die Arbeiterbewegung ihren
organisatorischen Ausdruck sowochl in der Konstitution gewerkschaftli-
cher Organisation als auch einer politischen Partei, Dies beinhaltet auch,
dafl die politische Macht als Voraussetzung fir die Konstituierung der
Gewerkschaften und ihrer Absicherung (bzw. der Aufthebung von Verbo-
ten) eingeschitzt und zu nutzen versucht wurde. Demgegeniiber ist fiir
die Entwicklung in Groflbritannien charakteristisch, dafl die Arbeiterbe- -
wegung primér ihre Verankerung in der gewerkschaftlichen Organisation
hat. "In Groflbritannien waren zuerst die Gewerkschaften da; eine sozia-
listische Partei trat erst viel spéter in Erscheinung. ... die Sozialisten,
die zuerst die Social Democratic Federation und dann die Independent La-
bour Party bildeten, sahen sich einer Arbeiterpartei gegeniiber, die be-
reits fest geformt war' (Kendéil 1977, S. 185/186; vgl. z.B. auch Pel-
ling 1963, 5. 93 ff, ), Dies bewirkte auch, dafl die Griindung und Durch-
setzung einer Arbeiterpartei (Labour Party) stark durch die Gewerk-
schaften beeinflufit wurde und nicht umgekehrt; was noch heute das Ver-
héltnis zwischen Gewerkschaften und Labour Party charakterisiert {z. B.
Finanzierung durch die Gewerkschaften usw.). In diesen Entwicklungen
kann auch ein Grund fiir das besondere SelbstbewufBtsein und den "Prag-
matismus'’ der britischen Gewerkschaften gesehen werden. Indem die
Entwicklung umfassender politischer Konzepte und Strategien im Unter-
gchied zu Deutgchland auf eine hereits entwickelte, pewerkschaftlich or-
ganisierte Arheiterbewegung, deren Tradition und Erfolge traf, stiefl sie
auch auf "'Skepsis’ und teilweise Abwehr. Die Entwicklung umfagsender
politischer Konzepte und Strategien fiigte sich nicht unmittelbar in die
Tradition der Gewerkschafien und wurde auch alg Verlust von Autonomie
eingeschitzt: ""Unter den alten Gewerkschaftern herrschie natiirlich er-
hebliches Miftrauen gegeniiber den biirgerlichen Sozialisten und die
Furcht, dafl sie darauf aus waren, die Gewerkschaften fiir ihre eigenen
Ziele zu vereinnahmen. Aber auch die filhrenden Vertreter des 'new
unionism’ hatten eine ganze Menge Skepsis gegeniiber den ’ Revolution#-
ren vom Kontinent, diesen Schwachkoépfen und Schwitzern’ " (Peiling 1963,
S. 119), Nach Kendell igt dies auch heute noch kennzeichnend fiir den
"Pragmatismus'' und das Verh#ltnis der Arbeiter und Gewerkschaften zu
auflergewerkschaftlicher politischer Unterstiitzung vnd Durchsetzung ih-
rer Interessen: ""Und wenn sich der britische Arbeiter auch heute noch
ein gesundes Mifitrauen gegeniiber rein intellektuellen Konstruktionen be-

wahrt hat ..., so ist dies auf sein berechtigtes Selbsthewullitsein zuriick-
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zufilhren, auch ohne noch so gut gemeinte Hilfe " von auflen’ auszukom-
men" (Kendell 1977, S, 186). Auf die hiermit angesprochene syndikali-
stische Tradition der britischen Gewerkschaftsbewegung sei zunéichst
nicht weiter eingegangen; wir werden im Verlauf unserer Untersuchung
hierauf nochmals zuriickkommen.

Kurz hingewiegen gei noch auf einen weiteren Unterschied der Entwick-
lungen in Grofilbritannien und der Bundesrepublik, der ebenfalls zur Erklé-
rung der unterschiedlichen Haltung der Gewerkschaften zum Staat und zu
gesetzlichen Regelungen beitragen kann,

{3) Im Unterschied zu Grofibritannien hestand fiir die Gewerkschaften
in der Bundesrepublik nach dem Zweiten Weltkrieg das Problem einer
Reorganisation auf der Grundlage ihrer Zerschlagung wihrend der Zeit
des Faschigmus in den 30er Jahren. Die politische Anerkennung der Ge-
werkschaften war anch Teil des Programms der Alliierten zur Errich-
tung einer demokratischen Gesellschaftsordnung in der Bundesrepublik,
(11) Fir die Gewerkschdften ergab sich dabei neben der Notwendigkeit
zur formalen Reorganisation auch die Notwendigkeit des faktischen
Wiederaufbaus kollektiver Interessendurchsetzung. Troiz Ans#tzen
zu einer Ankniipfung an die radikalen Tendenzen der Gewerkschafts-
bewegung der 20er Jahre sahen sich die Gewerkschaften "wihrend
der ersten Zeit des Wiederaufbaus der Organisationen ... einer Mehr-
heit von Beschiftigten gegeniiber, die als Folge der Zerschlagung der
Arbeiterorganisationen durch die Nazis desorientiert und demoralisiert
waren. Die Arbeiter hatten den Anschluff an die sozialistische Tradition
verloren und waren an kollektives Handeln nicht mehr gewdhnt. Die Pseu-
do-Politisierung in den faschistischen Massenorganisationen brachte sie
dazu, jedem politischen Engagement zu miltrauen'’ (Bergmann et. al,
1975, S. 241). Zudem ist im Unterschied zu Grofibritannien die Zeit nach

s 1945 bis Ende der 50er Jahre durch hohe Arbeitslosigkeit und eine ent-
sprechend geringe faktische Machtbasis sowie das allgemeine Problem
des "Wiederaufbaus'' (Zuriickhaltung gewerkschafilicher Forderungen zu-
gunsten des wirtschaftlichen Wiederaufbaus usw. ) gekennzeichnet. Dem-
gegeniiber herrscht in GrofBbritannien unmittelbar nach dem Zweiten
Weltkrieg eine Periode der Vollbeschéftigung, durch die sich auch die
faktische Position der Gewerkschaften verbessert. ""Der bedeutendste
Wandel in Groflbritannien war in einer Phase der Vollbeschéftigung, wie
gie noch nie dagewesen war: In jeder der Fiinf-Jahres-Perioden zwischen
1945 und 1985 betrug die durchschnittliche Arbeitslosenquote weniger als
2 %. Dieses Beschiftigungsniveau steht in schroffem Gegensatz zu der
jihrlichen Durchschnitisarbeitslosenguote von 13 % zwischen 1920 und
1940" (Goodman 1975, S. 41). Die Akzeptierung der gesetzlichen Absi-
cherung und Regelung kollektiver Interessendurchsetzung in der Bundes-
republik kann somit auch als eine notwendige Kompensation der faktigchen
Schwiche interpretiert werden bzw, als Ausdruck der Hoffnung, dafl
hierdurch auch der faktische Wiederaufbau beschleunigt und gestiitzt
wird, Zum anderen bestehen in einer Situation "faktischer Schwéche"
auch wenig Moglichkeiten, gesetzlichen Beschrinkungen Widerstand ent-
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gegenzugetzen, zumal diese nicht unmittelbar offensichtlich und auch

mit Vorteilen (hzw. mit Unterstiitzung) der Gewerkschaften verbunden
werden, Das Problem einer solchen Entwickluag - und dies zeigt ein Ver-
gleich zwischen GroBbritannien und der Bundesrepublik deuntlich - besteht
grundsitzlich darin, daB auch dann, wenn sich die faktische Machtposition
verbesgert (z. B. in der Bundesrepublik geit Anfang der 60er Jahre}, die
Restriktionen durch gesetzliche Regelungen nicht mehr bewufit werden,
oder/und als auch zukinftig unumstdfliche Prinzipien und Regein akzep-
tiert werden. Die faktischen Entwicklungen passen sich hieran an; die
gspezifischen Bedingungen ihrer Heraushildung und Akzeptierung geraten
in Vergessenheit., Dies zeigt aber auch die eminente politisch-strategische
Bedeutung staatlich-protektionigtischer Mafinahmen. Sie bieten weit mehr
die Moglichkeii, gesellschaftliche Entwicklungen zu steuern als durch pri-
mér nur reakiive, auf massgiven politischen Druck hin zustandekommende
gtaatliche Interventionen.

Auf die hiermit angesprochenen Unterschiede zwischen Grofibritan-
nien und der Bundesrepublik werden wir im Verlauf unserer Untersuchung
noch mehrfach zurickkommen. Hier kam es uns zunichst darauf an, zu
zeigen, dafl die geringere geseizliche Regelung indusirieller Beziehungen
und Arbeitsbedingungen in Grofbritannien nicht einfach sls eine "histo-
risch riicksténdigere' Entwicklungsstufe industriell-kapitalistischer Ge-
sellschaften eingeschitzt werden kann, sondern als Ergebnis strukturel-
ler Unterschiede des Verh#ltnisses von Staat und Gewerkschaften und da-
mit verbundener Tradition und Strategien der Arbeiterbewegung sowie
staatlicher Interventionen zu begreifen ist. Dies besagt, dall die Tendenz
zur Auswelitung gesetzlicher Regelungen in der neueren Entwicklung (vgl.
Teil 3) und die dabel auftretenden Ahnlichkeiten mit Entwicklungen in der
Bundesrepublik nicht vorgchnell als Angleichung interpretiert werden
kénnen. Sie erfolgen in einem sehr unterschiedlichen Kontext, wag auch
ihre jeweiligen politischen und faktischen Wirkungen beeinfiufit. Am Bei-
spiel der gesetzlichen Entwicklungen zum Gesundheitsschutz am Arbeits-
platz werden wir dies noch weiter ausfihren und belegen. Auch die Ent-
wicklungen der Gewerkschaftsorganisation und der Interessendurchset-
zung auf Betriebgebene miiggen in dieser Weise beurteilt werden.

II, Zur Organisation der Gewerkschafien

Wie z. B. Degen unterstreicht, ist die Struktur der britischen Gewerk-
schaften nur auf dem Hintergrund ihrer 130-jdhrigen Geschichte zu ver-
stehen und muB "zu jedem Zeitpunkt als das jeweilige Ergebnis einer
stindigen Weiterentwicklung begriffen werden''. Dies besagt, daf 'fir
die Analyse der gegenwértigen britischen Verh#ltnisse eine eindeutige
Betonung des dynamischen Agpekts unabdingbar (ist) und nur die griind-
liche Reflexicon der vielschichtigen historischen Bedingungszusammen-
hinge und Entwicklungsprozesse ein umfassendes Verstidndnis der aktuel-
len Situation ... erméglicht'’ (Degen 1976, S. 177). Mag diese Feststel-
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lung aus britischer Sicht nicht mehr sein als der Hinweis auf eine "Selbst-
verstandlichkeit", so ist sie aus deutscher Sicht grundlegend fiir ein ad-
dquates Verstdndnis der Unterschiede in der Organisation und Entwick-
lung der Gewerkschaftshewegung: Eine Reorganisation der Gewerkschaf-
ten nach den Anféngen ihrer historischen Entwicklungen und die Ersetzung
des "historisch gewachsenen'” durch eine "geplante Organisation', wie
dies in der Bundesrepublik nach 1945 stattgefunden hat, ist in Grogbri-
tannien in dieser Art nicht erfolgt. Verglichen mii Grofbritannien er-
scheinen die Gewerkschaften in der Bundesrepublik als eine "wohlgeord-
nete Organisation", deren gesellschaftliche Stellung und Einfiu nicht nur
abgesichert und reguliert ist, sondern die auch infern klare und geordne-
te Organisationsprinzipien entwickelt hat; Merkmale hierbei sind der Auf-
bau einer jeweilg industriezweigbezogenen umfassenden gewerkschaftii-
chen Organisation und die organisatorische Stiarkung zeniraler Entschei-
dungs- und Verhandlungspositionen. (12}

Sowohl aus britischer wie aus deutscher Sicht herrsgcht vielfach Einig-
keit dartiber, daf} der faktischen Schwéchung der deutschen Gewerkschaf-
ten in der Zeit des Faschismus und nach dem gweiten Weltkrieg zugleich
der Vorteil ihrer Reorganisation gegeniiberstehi. So bestanden in Deutsch-
land z. B. bereits in den 20er Jahren Bestrebungen zum Aufbau industrie-
zwelighezogener Gewerkschaften, deren Realisierung jedoch an dem Wi-
dergtand der traditionell gewachsenen Gewerkschaftsorganisationen schei-
terte; ohne Zweifel waren solche Hindernisse nach 1945 beseitiglt, Gleich-
wohl ist hier gegen vorschnellie Schlufifolgerungern Vorsicht geboten: vor
allem, wenn pauschal die britische Gewerkschaftsorganisation als "anti-
quiert" eingeschatzt wird und als unfdhipg, sich infolge des "'historischen
Ballasts'' ver#nderten Erfordernissen der Interessendurchsetzung und
gesellschaftlichen Entwicklungen anzupassen. Auch liegt eg nahe, die bri-
tischen Gewerkschaften angesichts ihrer "kdmpferischen Tradition',
aber gleichzeitigen organisatorischen Schwéchen als eine 'blinde Macht"
einzuschitzen {eine Bezeichnung, die Pirker f{lir die Gewerkschaften der
50er Jahre in der Bundesrepublik verwendete}, Im Falle der britischen
Gewerkschaften wire hiermit vor allem der Mangel an umgreifenden ge-
sellgchaftspolitischen Sirategien und dem Aufbau einer straffen, einheit-
lichen und mii Autoritit versehenen Gewerkschaftsorganisation angespro-
chen. Dies sind auch Ansatzpunkte der "linken" Kritik an den britischen
Gewerkschaften. (13)

Die fehlende Autoritdt und organisatorische Schwiche der britischen
Gewerkschaften wird auch von politisch konservativer und liberaler Sei-
te als ein Mangel angesehen, Was man hier winscht, ist eine geschlosg-
sene Organisation, deren Beschliisse bindend fiir ihre Mitglieder sind
und die insofern auch in der Lage ist, ''gesellschaftspolitische Verant-
wortung'’ auf sich zu nehmen. Dies ist z. B. der Tencr der Analyse von
Taylor, der - in einer Situation, wo in der &ffentlich-politischen Diskus-
sion die Meinung vorherrschi, dal} die Macht der Gewerkschaften be-
schrinkt werden muld - die Auffagsung vertriit, dafl die Probleme der
britischen industriellen Beziehungen nicht in der zu groRen, sondern in
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der zu geringen Macht der Gewerkschaften begriindet sind. '"Die Gewerk-
gchaften sind nicht jene hochzentraligierten, disziplinierten monolithi-
gchen Verhénde, in denen hartgesottene Bosse Befehle briillen und die
Mitglieder stehen in Reih' und Glied und folgen gehorsam. Das war im-
mer nur ein Zerrbild gewesen, wenn auch viele l.eute daran glaubten.
Traurig, aber wahr, gerade das Gegenteil ist in einem alarmierenden .
MaRe der Fall. Die Spitze der Gewerkschaften hat eher zu wenig Macht
als zu viel. Auch heute noch - ganz gleich, was viele Leute glauben moch-
ten - sind die Gewerkschaften zu schwach. Meiner Ansicht nach sind die
britischen Gewerkschaften nicht die gefrédfligen und iiberméchtigen Gigan-
ten, die die ganze "Nation' in Schach halten. Sie sind weit entfernt davon.
Ihr Fehler besteht gerade darin, dafl sie nicht stark genug sind, Als In-
strumente zur Einkommensumverieilung;, zur Erreichung besserer Real-
lohne und hoherer Produktivitit sozialer Gerechtigkeit und Beteiligung
der Arbeitnehmer im Betrieb liegen unsere Gewerkschaften weit hinier
den meisten anderen der westlichen Industriestaaten, Die dem TUC ange-
gliederten Gewerkschaften werden ihm in vorhersehbarer Zukunft nicht
erlauben, seine Macht auszuweiten und sich zu einer hochzentralisierten
und fachlich kompetenten Gewerkschaftsorganisation zu entwickeln, wie
es der DGB in der Bundesrepublik oder die LG in Schweden sind. Die Lo-
gik der Ereignisse konnte zwar eine solche Entwicklung aufzwingen, aber
es ist unwahlirgscheinlich, dafi die starken-traditionellen und konsgervativen
Krifte im TUC das hinnehmen werden" (Taylor 1978, XII-XIII und 3. 58),
Taylor belegt ausfithrlicher, dafl die Gewerkschaften in der Bundesrepu-
blik in vielen Bereichen weit mehr erreicht haben als ihre britischen Kol-
legen. Unabhéngig davon, ob sogziale und tkonomische Verbesserungen
der Beschiftigten allein von den jeweiligen Gewerkschaften abhéngen,
bleibt hier jedoch unberiicksichtigt, welche Kriterien man fiir dieses
"Mehr'" anwendet. So ist z. B. ein Vergleich zwischen Liéhnen, zusdtz-
lichen betrieblichen Leistungen, Sicherung im Krankheitsfall usw, in dem
Mafle unzureichend, als etwa die Frage avsgeklammert bleibt, mit wel~
chem Tempo in dem jeweiligen Liand am Flieflband gearbeitet wird und-
ghnliches. Auf diese Kritik an den organisatorischen Schwichen der bri-
tischen Gewerkschaften werden wir im folgenden zunichst - unabhingig
von der Frage ihrer Berechtigung - nicht weiter eingehen. In Teil 2 wer-
den wir nochmals augfiihrlicher auf die Erfolge der britischen Gewerk-
schaften und ihrer Beurteilung zurickkommen. Zun#ichst gcheinen uns
andere organigatorische Besonderheiten der Gewerkschaften im Vergleich
zur Bundesrepublik aufschlufireich und ihre Analyse lohnenswert,

Bei dem . Versuch, Kriterien fir die Abgrenzung der einzelnen Gewerk-
schaften zu finden, ist zuniichst die Feststellung von Clegg zu beriicksich-
tigen: "Klagsifizierungen sind wenig hilfreich, Der einzige Weg zum Ver-
stdndnis der Strukturen in den Gewerkschaften igt deshalb, eine jede ein-
zeln zu untersuchen' (Clegg 1976a, S. 42 £, ). Dem entspricht auch die
Folgerung von Depen (auf der Grundlage einer ausfahrlichen Analyse un-
terschiedlicher Typologisierungsversuche und konkreter Gewerkschafts-
organisation in GroRbritannien): "Als zunéichst wichtigstes Ergebnis muf
herausgestellt werden, daB eine Klassifizierung der heutigen britischen
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Gewerkschaftsorganisationen in eindeutige, deutlich voneinander abgrenz-
bare Schemata nicht méglich ist'' {Degen 1976, S. 197). Die Typologisie-
rung kann also - wenn ilberhaupt - nur "negativ'' formuliert. werden: Die
britischen Gewerkschaften sind hinsichtlich ihrer Rekrutierungshasis

und wechselseitigen Abgrenzung weder eindeutig "craft’ noch "generell"
noch "industrial"” oder "occupational'’ Unions,

Eg handelt sich hierbei um die iiblicherweige in GrofBbritannien ver-
wendeten Unterscheidungskriterien; die einzelnen Bezeichnungen mei-
nen dabei, wie Clegg ausfithrt: "Craft Unions™ organisieren alle Ar-
beitskrifte, die eine bestimmte T#tigkeit oder eine Reihe verwandter
THtigkeiten ausiiben, unabhingig davon, wo sie arbeiten. 'Indusirial
Unions'" organisieren alle Arbeitskrifte in einem bestimmten Indu-
striezweig, unabhidngig von der Art der Arbeit, die sie ausfihren, '"Ge-
neral Unions" organisieren Arbeitskréifte unabhingig von Beruf oder
Industriezweig oder zumindest Angehérige verschiedener Berufsgrup-
pen aus mehreren Industriezweigen' (Clegg 1978a, 5. 41). Clegg be-
tont dabei, daB sich mit diesen Bezeichnungen die britischen Unions
nicht nur nicht klassifizieren lassen, sondern dafl diese Bezeichnun-
gen selbst "unscharf" gind. Der Begriff "Occupational Unions" wurde
als zusitzliches Unteracheidungskriterium von der "Donovan Commis-
gion" verwendet, und meint so viel wie "Berufsverbinde'. Bei allen
untersuchten Einzelgewerkschaften konnte Degen sowohl Elemente ei-
ner horizontalen Mitgliederrekrutierung (die Qrganisation einzelner
Berufsgruppen in verschiedene Industriezweige) als auch Elemente
einer vertikalen Struktur (innerhalb eines Industriezweiges ohne Be-
schrénkung auf bestimmte Qualifikationen) finden (Degen 1976, S.
198).

Da eine ausfilhrliche Analyse einzelner Gewerkschaftsorganisationen |
im Rahrhen unserer Untersuchung nicht mdéglich (und auch nicht notwen-
dig) ist, beschrinken wir uns auf einzelne - bewuflt selektiv - "herausge-
griffene" Aspelkte:(14)

Die "Transport and General Workers Union'" {TGWU), die Amalgama-
ted Union of Engineering Workers" (AUEW) und die "National Union of
General and Municiple Workers' (GMWU) sind gegenwirtig die drei grofi-
ten Gewerkschaften in GroBbritannien, wobei die ersten beiden sich in
ihrer Mitgliederstdrke deutlich {mehr als das zweifache von allen {ibri-
gen Gewerkschaften) abheben, 1975 umfafite die TGWU cine Mitglieder-
stirke von 1. 856, 165 Mio. ; die AUEW 1, 428, 319 Mio. und die GMWU
0.881. 356 Mio. . Die Mitgliederstéirke von den weiteren zwanzig, zu den
wichtigsten Gewerkschaften gehdrenden Organisationen, belief gich 1975
zwigchen circa 100, 000 und 600. 000 Mitgliedern (HMSO, Trade Unions
1978, Appendix 1). An diesen drei Gewerkschaften lassen sich vier, fur
unsere Untersuchung wichtige, Eniwicklungen der Gewerkschaftsorgani-
gation in Grofbritannien und Unterschiede zur Bundesrepublik aufzeigen:

(1} Ein wichtiger Unterschied zur Bundesrepublik ist die eigenstindige
gewerkschaftliche Organisation un- und angelernter Arbeitskrifte: Spe-
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ziell die Entstehung der '"General Unions' (GMWU und TGWU) geht zu-
riick auf die Phase des ''New Unionism', der sich innerhalpb der unge-
lernten Arbeitskrifte Ende der 80er Jahre des vorigen Jahrhunderts und
inshesondere zu Beginn dieges Jahrhunderts herausbildete (vg. hierzu
ausfiihrlicher Hobberman 1974, S. 19; Coates and Topham 1974, 8. 20
ff. ; Pelling 1976, 8. 23 ff. ). Diese Eniwicklung erfolgte auf dem IHinter-
grund der Zerschlagung traditioneller Facharbeiterprodukiionen und des
Aufbaus, sowie der Erweiterung von Industriezweigen au{ der Grundlage
hoch arbeitsteilig organisierter und mechanisierter Produktions- und Ar-
beilsprozesge, insbesondere in den Bereichen der entstehenden Massen-
produktion Anfang dieses Jahrhunderts. Damit erfolgte eine Augweitung
von sogenannten Un- und Angelerntentédtigkeiten, die sich nicht mehpr in
das traditionelle Verhiltnis von Facharbeiter- und Ungelerntentétigkei-
ten einfiigen lassen. ''Die reinen Arbeitergewerkschaften werden zu "'Ge-
neral Uniong', denn die Anfinge einer festen Orgenisierung unter den
ungelernten Arbeitern in der traditionell-handwerklichen Industrie fielen
zusamrmen mit der Entwicklung der Massenproduktion in einer ganzen
Reihe von Industriezweigen und Dienstleistungshereichen ... . 1911 be-
gann ein Jahrzehnt der Verdnderungen und Ausweitung der britischen Ge-
werkschaften, durch die sich die Mitgliederzahl von 2, 5 auf 8 Millionen
vergréflerte. Verstédndlicherweise wuchsen die Gewerkschaften in den
Beschiftigungsbereichen am schnellsten, in denen sie im Jahy 1910 noch
am schwichsten gewesen waren, und dies waren auch die Bereiche, auf
die die ''"General Unions'' Anspriiche erhoben' {ebd., S. 52/53).(15)
Trotz der Tendenz zur "Offnung" (s. u.) hat die Entstehung eigenstin-
diger gewerkschaftlicher Organisationen neben den iraditionellen ''Craft
Uniens" auch gegenwértig noch zur Folge, daf un- und angelernte Pro-
duktionsarbeiter z. B. in der Automobilindustrie, chemischen Industrie
oder meiallverarbeitenden Industrie, in einer anderen Gewerkschaft or-
ganisiert sind als Facharbeiter in der Reparatur und Instandhaltung (Ma-
schinenschlosser, Elektriker) cder Werkzeugmacher. Auf das damit ver-
bundene Problem der ''Multigewerkschaftsbetriebe'" werden wir weiter
unten noch eingehen. Wichtig scheint uns zunéchst die Frage, ob nicht
durch die organisaiorische Abspaliung un- und angelernter Arbeitskr&f-
te von Facharbeitern eine adiguatere Organisationsform zur Durchset-
zung und gewerkschaftlichen Bertcksichtigung der Interessen von un-
und angelernten Arbeitskriften entwickelt wurde als bei "berufsibergrei-
fenden' Organigationsformen. (Der Hinweis auf die Gefahren und Schwi-
che einer Zersplitterung ist hier zwar nicht unberechtigt, bleibt aber un-
befriedigend. ) Moglicherweise sind hierdurch andere Grundlagen fiir ei-
ne zukiinftige ''Verschmelzung'' entwickelt worden als bei einer Integra-
tion in bestehende, durch Facharbeiterinteressen geprigte Gewerk-
schaftsorganigationen bei gleichzeitig schwacher Organisation Un- und
Angelernter. Speziell im Vergleich mit den Entwicklungen in der Bun-
desrepublik ist diese Frage berechtigt, Hier wurden zwar tétigkeits- und
berufsiibergreifende gewerkschaftliche Organisationen herausgebildet,
vieles spricht aber dafir, dal die faktische Reprisentanz der Mitglie-
der und Interessendurchsetzung durch eine Dominanz von '"Facharbeiter-
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Intereszen'' geprigt ist. Soweit sich hierauf kritische Auseinanderset-
zungen mit der gewerkschaftlichen Organisation in der Bundesrepublik
beziehen, werden vor allemn angefithri: Die (iberproportionale Reprisen-
tanz von Facharbeitern und Spezialarbeitern bei der gewerkschaftlichen
Willensbiidung und bei der Besetzung von Positionen innerhalb der Ge-
werkschaftsorganisation; die gewerkschaftliche Akzeptierung und Stabi-
lisierung von an der erforderlichen beruflichen Ausbildung und den an
Qualifikationsanforderungen orientierten Lohndifferenzierungen; die un-
geniigende Beriicksichtigung der besonderen Arbeitsbedingungen und -be-
lastungen un- und angelernter Arbeitskréfte immn Rahmen der Gewerk-
schaftgpolitik, wie auch der Interesgsenvertretung auf Betriebsebene durch
den Betriebsrat.

Ohne im einzelnen eine detaillierte Analyse vorszulegen, scheint es
evident, dall demgegentiber die britische Organigationsform eher eine
unmittelbare Beieiligung an und Reprisentanz von Un- und Angelernten
in der Gewerkschaftsorganisation und -politik - insbesondere auch auf
Betriebsebene - begilinstigt. Die erforderliche Berufsausbildung und die
Qualifikationsanforderung bei unterschiedlichen Tatigkeiten als Grundla-
ge fur Lohndifferenzierungen werden auch von den britischen Gewerk-
schaften anerkannt. Der Grad der jeweiligen Differenzierungen wird je-
doch beeinfluflt von der jeweiligen Interessendurchsetzung und Stérke der
unterschiedlichen Gewerkschaften und ist gomit variabel. Welche Folgen
dies haben kann, zeigt das Ergebnis einer Untersuchung des "'National
Board for Prices and Incomes' im Jahre 1967, in der mehrere Fille an-
gefithrt werden, wo "angelernte Arbeiter in der Fertigung ... mehr ver-
dienen als gewisse Gruppen von Facharbeitern in demselpben Betrieb®
(HMBSO 1867, 3. 10). Dem entspricht auch das Ergebnis aus einer ande-
ren Untersuchung in der Automobilindustrie: "Die Tendenz des Anstiegs
der Einkommen in der Fertigung oder bei Leistungssystemen hat die Loh-
ne dieser angeleraten Arbeitskréifte so sehr an die der Facharbeiter an-
gendhert, dal die Differenz nicht der Rede wert ist, sogar wenn die letz-
teren auch nach Leistungslohn arbeiten' {Turner et al, 1967, S. 158),
Schliefllich weist vieles darauf hin, daf in GroBbritannien die besonderen
Arbeitsbedingungen und -belastungen un- und angelernter Arheitskrifte
eine besondere Bericksichtigung im Rahmen gewerkschaftlicher Interes-
sendurchsetzung erfahren haben und die wesentliche Dynamik beim Auf-
bau eigenstdndiger Shop Steward-Vertretungen auf Betriebsebene seit
Mitte der 50er Jahre von Bereichen indusirieller Masgenpreduktion und
der dort beschiftigten angelernten Arbeitskrifte (z. B. Automobilindustrie)
ausging (hierzu ausfihrlicher in Kap. III und inshesondere Teil 2).

{(2) Das bereits angesprochene Problem der "Multigewerkschaftshe-
triebe' z#hli wohl mit zu den bekanntesten Kennzeichen der britischen
Gewerkschaftsorganisation und wird - zumindest den 6ffentlichen Publi-
kationsmedien zufolge - als eine der zentralen Schwierigkeiten fiir das
britische Management beklagt, Auch auf Gewerkschaftsseite sieht man
Probleme hinsichtlich der Mdglichkeit zur ""geschlossenen Interessen-
durchsetzung'’ und effektiven organisatorischen Nutzung faktischer Macht-
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potentiale. Hinzuweisen ist jedoch darauf, dafl das Problem der Multige-
werkschaften all zu leicht zu Ubertreibungen Anlafi geben kann - was z. B.
durch eine Untersuchung in der Metaliindustrie begtitigt wird: "Ohne leug-
nen zu wollen, dafl unstabile Beziehungen zwischen einzelnen Gewerk-
schaften untereinander zu einem akuten Problem werden kdnnen, scheint
es doch - falls unsere Studie iiberhaupt repridsentativ sein kann - daf das
Ausmafl von Multigewerkschaften in der Metallindustrie iiberschitzt wor-
den ist. Die héchste Anzahl von Gewerkschaften in einem Betrieb, die
wir fanden, war zwd&lf, und dies war nur in vier Betrieben der Fall. Die
Durchschnittszahl von Gewerkschaften pro Betrieb war nur vier. Ebensco
iibertrieben wurde das Ausmall von Konflikten zwischen Gewerkschaften
in bezug auf die Mitglieder; nur 9 % von 432 Managern berichteten von
ernsthaften Konflikten dieser Art zwischen Gewerkschaften und ihren Be-
trieben" (Evans 1973, S. 87).

Zu beriicksichtigen ist, dafl in der Produktion vielfach lediglich eine
Trennung zwischen Ungelernten und Angelernten in der Produktion einer-
seits und Facharbeitern in der Reparatur und in der Instandhaltung ande-
rergeits erfolgt, und die Abgrenzungen sich wesentlich auch auf eine Ab-
grenzung zwischen Arbeitern und "Angestellten' bzw. Mitgliedern des
betrieblichen Managements (eingeschlogsen ""Vorarbeiter' bzw, "Mei-
ster'), die in eigenen Gewerkschaften organisiert sind, beziehen,

Vielfach zu wenig beriicksichtigt wird auch - als eine quasi sékuldre
Entwicklung - die Tendenz zur "Offnung" traditioneller Abgrenzungen und
zur Verschmelzung von traditionell eigenstindigen Gewerkschaften: "Die
Zersplitterung ist somit nicht als etwas statistisches zu sehen, sondern
ist selbst - sowohl in der Vergangenheit wie auch gegenwirtig - in Bewe=-
gung mit deutlicher Tendenz zur Vereinheitlichung., Wie Clegg z. B. aus-
fihrt, ist die Metallindusirie ein Beispiel, wo die Tendenz zur Offnung
traditioneller Abgrenzungen sich soweit entwickelt hat, '"dafi die beiden
General Unions sich von einer Gewerkschaft fiir ungelernte Arbeiter in
eine fiir alle in der Produktion Beschéftigten entwickelt haben, jetzt aber
in diesemn Bereich in Konkurrenz stehen mit einigen ehemaligen Fachar-
beiter-Gewerkschaften, die nun auch flir Arbeitskrifte ohne Berufsaus-
bildung zuginglich sind” (Clegg 1976 a, 5. 45). Die AUEW (Amalgama-
ted Union of Engineering Workers) ebenso wie die EETPU (Electrical
Electronic Telecommunication & Plumbing Union) "haben angefangen,
auch weniger qualifizierte Arbeitskrifte zu organisieren, die den Mit-
gliedern, die Handwerker sind, zuarbeiten. In der Maschinenbauindugtrie
offneten die Facharbeliter ihre Organisationen fiir Arbeiter aller Qualifi-
kationen. So nahmen die Facharbeiter-Gewerkschaften ihren Ausgangs-
punkt gegeniiber den General Unions von der entgegengesetzien Seite der
Qualifikationsgtufen und Gberlappen sich mit ihnen nun mehr und mehr.
Schlielich zeigen beide Gewerkschaften - wiederum &dhnlich wie die Ge-
neral Unions - zunehmendes Interesse, auch Angestellie als Mitglieder
zu gewinnen. Damit wollen sie hauptséchlich ihre Kentrolle nicht verlie- -
ren Uber Mitglieder, die zu Vorgesetzten bzw. zu der sprunghaft wachsen-
den Gruppe von Technikern beférdert worden sind" (ebd. ).
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Ausdruck der Verschmelzung unterschiedlicher Einzelgewerkschaften
ist die Kiare Tendenz zur Verringerung der Gesamtzahl der gewerk-
schaftlichen Organisationen, "Wiahrend der TUC im Jahre 1945 noch 192
angeschlossene Gewerkschaften gegeniiher 111 am Ende des Jahres 1574
verzeichnete, ist die Gesamtzahl aller gewerkschaftlichen Organisationen
im gleichen Zeitraum von 781 auf 491 gesunken' (Degen 1976, S. 183).
Ferner sind iiber 75 % aller Organisierten in den sechzehn gréfiten Ein-
zelgewerkschaften des Dachverbandes (TUC) vertreten (ebd., S. 198). -

Exemplarisch fir diese Entwicklung ist die TGWUI, Sie ging 1821 aus
dem ZusammenschluB von vierzehn Organisationen hervor, und bis
Ende 1971 hatten gich ihr tiber finfundsiebzig weitere Einzelgewerk-
schaften angeschlossen, Die gegenwirtige Organisation der AUEW
ging daraus hervor, daf sich zwischen 1944 und 1965 sechs Berufs-
verbédnde der damaligen AEU angeschlossen haben, und es 1967 zur
Verschmelzung mit der tiber 60. 000 Mitglieder starken "Amalgama-
ted Union .of Foundry Workers' kam, die ihrerseits bereits aus vor-
angegangen Zusammensgchliigssen hervorgegangen ist. Durch weitere
Fusionen bildeten sich mit der "technical section’ und der 'construc-
tional section' zwei weitere Sektionen heraus. {186)

Ferner zeigte sich, daf auf betrieblicher Ebene im Rahmen des Auf-
baus von Shep Steward Organisationen - als Teil der gewerkschaftlichen
Organisation - auch gewerkschaftsibergreifende Vertretungsorgane her-
ausgebildet wurden und damit die iiberbetriebliche "Zersplitterung’ auaf
betrieblicher Ebene iberwunden und koordiniert werden kann, ohne da-
mit "auBerhalb' der Gewerkschaftsorgamsatlon zu stehen (vgl. hlerzu
ausfithrlicher Teil 2). ‘

(3) Die Verschmelzung von Einzelgewerkschaften und die Grundkon-
zeption der '"General Unions'" haben zur Folge, daf nicht nur berufs-,
sondern auch im Unterschied zur Bundesrepublik, indugtriezweigliber-
greifende Organisationsformen entwickelt wurden. Die groferen Gewerk-
schaften sind somit beteiligt an Interessenauseinandersetzungen in unter-
schiedlichen Industriezweigen. Mitglieder der TGWU sind z. B. sowohl
die Dockarhbeiter als auch un- und angelernte Arbeitskrifte in der Auto-
mobilindustrie, Lebensmittel-, Getrdnke- und Tabakindustrie, aber z. B.
auch wissenschaftliche, technische Verwaltungsberufe, Biiroangestellte
und Aufsichtspersonal. (17) Wie gewerkschaftliche Kdmpfe zeigen, erge-
ben sich hieraus andere und erweiterte Mé&glichkeiten der Interessendurch-
setzung als auf der Grundlage industriezweigbegrenzter Organisationsfor-
men, Es besteht die Mdglichkeit, die Interessendurchsetzung in einem
bestimmten Industriezweig durch korrespondieresnde Aktionen in anderen
Industriezweigen zu unterstiitzen. In der Bundesrepublik sté8t dies nicht
nur auf rechiliche Schwierigkeiten, sondern erfordert auch eine Einigung
zwischen unterschiedlichen Gewerkschaften,

Exemplarisch fiir solche industriezweiglibergreifende Aktionen war
die Auseinandersetzung um Lohnfragen und Sicherung der Arbeitsplit-
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ze bei dem Automobilkonzern Ford im September 1978, -Ergédnzend

zu Streiks in den Ford-Werken erfolgte eine Blockade der fiir Ford
bestimmten Importe: Dockarbeiter in Hull und Harwich, den beiden
bedeutendsten Hifen fiir Ford-Inporte, weligerien gich, die importier-
ten Ford-Autos zu ent- und veriaden., (Ford importiert bis zu ein
Drittel der Autos, die in Grofibritannien verkauft werden, )(18)

Die Bedeutung dieser industriezweigiibergreifenden gewerkschaftlichen
Organisationsformen wird auch in der Untersuchung von Coates and Top-
ham dber zukinftige Entwicklungen der Gewerkschaftsbewegung angespro-
chen. Unter Verweis auf die Begrenztheit industriezweighezogener ge-
werkschaftlicher Organisationsformen angesichts industriezweigiibergrei-
fender Entwicklungen neuer Technologien ete, kommen die Autoren zu
dem Schlufl: "All dies deutet unweigerlich hin auf die einzig denkbare Or-
ganigationsform moderner Gewerkschaften: Es gibt nur ein Modell, das
einen Grad von Flexibilitdt eriaubt, wie ihn der industrielle Wandel for-
dert, und das ist der "General Unionism' (Coates and Topham 1974, 5.
179).(19)

(4) Trotz, aber auch alg Folge der Tendenz zur '"Offnung' und "Ver-
schmelzung', begteht eine Konkurrenz unterschiedlicher Gewerkschaften
bzw, der Rekrutierung und Vertretung "gleicher Arbeitskréfte’: So um-
greifen z. B. die beiden '"General Unions' (TGWU und GMWU) gleiche Ar-
beitsplétze, so daf z, B. un- und angelernte Arbeitskrifte in der Automo-
bil- oder chemischen Industrie entweder in der TGWU oder der GMWU
organigiert sein kénnen. Und schliefllich - soweit der &ffentliche Diengt
betroffen ist - kénnen dert un- und angelernte Arbeitskrifte entweder in
den beiden ""General Unions'' oder zusdizlich in der NUPE (National Uni-
on of Public Employees) organisiert sein, Mag auf den ersten Blick die-
ses Nebeneinander wenig Sinn ergeben und kann es auch dem betriebli-
chen Interesse anh einem ''divide et impera'' entsprechen, so ist zum an-
deren aber auch die Konkurrenz zwischen Gewerkschaften eine Grundla-
ge fir eine Entwicklung unterschiedlicher Strategien und erdffnet speziell
auch die Méglichkeit, daf Schwichen innerhalb einer bestimmten Gewerk-
schaftsorganisation zum Ansatzpunkt einer anderen Gewerkschaft werden,

Die Konkurrenz kKann nicht nur zum Aufbrechen und zur Uberwindung
von festgefahrenen Strukturen beitragen, sondern auch die Entwicklung
jeweils unterschiediicher Strategien und Erfahrungen zu wechselseitigen
Lern- und Anpassungsprozessen filhren.

S0 war z. B. in einem hegtimmten Digirikt offensgichtlich, dafi die dort
in den TGWU organisierten Straflenarbeiter nur eine vergleichgweise
geringe "'gewerkschafiliche Betreuung und Unterstitzung' erhielten,
Dieger Mangel wurde zu einem speziellen Bezugspunkt der regionalen
Organisation der NUPE, die sich nichf nur mehr um die Arbeitskriite
kiimmerte, sondern auch eine andere Strategie ihrer Interessendurch-
gsetzung anbot (Widerstand gegen Entlassungen; schirferes Durchset-
zen von Lohnforderungen etc, ). (Expertengesprich mit einem Trade
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Union District Officer der NUPE). Auch bei den Streiks in National
Health and Social Service 1978 und 1979 war Berichten zufolge die
NUPE die "treibende Kraft', der sich auch andere Gewerkschaften
anschlossen. :

Mit diesen Anmerkungen zur Gewerkschaftsorganisation in Grofibri-
tannien sollen deren Probleme nicht heruntergespielt werden. (Vgl, hier-
zu etwa Coates and Topham 1974, 8. 166 ff, } Worauf es uns ankam, war,
einige Merkmale aufzuzeigen, die im Vergleich zur Bundesrepublik in-
teressante Unterschiede und Ansitze in der Gewerkschaftsorganisation
zeigen., Insbesondere glauben wir, dall die "traditionelle Struktur' der
britischen Gewerkschaften weit weniger ein historischer Ballast ist, als
dies aus deutscher Sicht vielfach unterstellt wird. Bemerkenswert ist
u. E. gerade die ""Offenheit” fiir neue Entwicklungen und Ver#nderungen,
Eine Besonderheit der Entwicklungen der britischen Gewerkschafisorga-
nigation gcheint darin zu bestehen, daB es gich hier weniger um ''bewuite
und geplante'’ Entwicklungen handelt, als vielmehr um das Ergebnis einer
bestédndigen Konfrontation der jeweils herausgebildeten Organisationen
mit der Verdnderung der faktischen Bedingungen der Interessendurchset-
zung, wobei sowchl die Starrheit der Organisationen (d. h. der Wider-
stand gegeniiber Verdnderungen und Tendenzen zur Blirokratisierung),
als auch ihre Verdnderung (d. h, die Entwicklung von neuen Organisations-
formen) gleichermafen stattfinden. Damit verbindet sich zwar der Man-
gel (wenn man dies als Mangel bezeichnen will) von ''geordneten Struktu-
ren' wie auch iibergreifenden strategischen Konzeptionen und Program-
matiken, zum anderen aber auch ein erhebliches Element an Bewegung,
Ein Beispiel hierfiir ist die Entwicklung der Interessendurchsetzung im
Betrieb. Wenn wir uns im folgenden hierauf schwergewichtig beziehen,
go heifit das nicht, dafi wir die Entwicklungen und Probleme der iiberbe-
trieblichen Gewerkschaftsorganisationen als belanglos erachten. Unse-
rer Auffassung nach wird man aber dem Verhidltnis zwischen Basis und
Gewerkschafisorganisationen bzw. betriebsbezogener und iiberbetriebli-
cher sowie gesellschaftsbezogener Politik kollektiver Interessendurch-
setzung nicht gerecht, wenn die Verstdrkung und die Tendenzen zuxr Au-
tonomisierung der Basis sowie die betriebsbezogene Politik primér nur
als Gefahr und Gegentendenz zur Herausbildung Ghergreifender Organi-
sationsformen und Konzeptionen interpretiert werden. Demgegeniiber
gscheint uns adiquater, diese Entwicklungen als Ausdruck eines realen
dialektischen Prozesses zu begreifen, bei dem eine Verstdrkung der Ba-
sis und eine "fragmentarische'' Organisationsform ihrerseits auch Druck
auf die Herausbildung neuer iibergreifender Konzeptionen ausiiben und
hierfiir neue Grundlagen schaffen konnen, Es konnen hierdurch auch Pro-
zesse in Gang gegeizt werden, die zu neuwen Formen der Koordination und
Kommunikation innerhalb bergreifender Organisationsformen filhren.
Nicht zuletzt aus diesen Griinden - ergénzend zu unserer Ausgangsfrage-
giellung, die notwendigerweise auf den Betrieb verweist - erscheint es
von Interesse, in der aktuellen britischen Entwicklung die Interessenaus-
einandersetzung auf Betriebsebene mit ins Zentrum einer Untersuchung
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zu siellen. Daran ankniipfend wire der Prage nachzugehen,: welche Dyna-
mik und welche Impulse hiervon auch auf die Gthergreifenden Organisa-
tionsformen ausgehen, wobei dies nicht nur im Sinne von {oder verklirzt
auf) disziplinierenden Reaktionen zu verstehen wire.

III. Zur Rolle der Shop Stewards im Rahmen der gewerkschaftlichen In-
teressenvertretung im Betrieb

Bei der Interessenauseinandersetzung auf Betriebsebene erlangie seif
Mitte der 50er Jahre die Position der Shop Stewards zunelimend an Be-
deutung. Zum Verstindnis dieser Entwicklung und aktuellen Situation ist
zunichst zu betonen, daB es sich bei den Shop Stewards '"forrnal” um ei-
ne Pogition innerhalb der gewerkschaftlichen Organigation handelt, die

in ihrer historischen Entwicklung und organisatorischen Verankerung die
"gewerkschaftliche Reprisentanz’ und "'gewerkschaftliche Betreuung"

der Mitglieder =auif Betriebsebene verkorpert. Der Shop Steward ist da-
mit weder Vertreter der Gesamtbelegschaft, noch '"Teil' der betriebli-
chen Organisation und Regelung von Einfiuff und Mitbestimmungsmaglich-
keiten (wie im Falle des Betriebsrates in der Bundesrepublik). Formal
148t gich der Shop Steward daher mit demn gewerkschaftlichen Vertrauens-
mann in der Bundesrepublik vergleichen; ihm kommt jedoch im Rahmen
der gewerkschaftlichen Organisation und insbesondere der konkreten In-
teressenauseinandersetzung auf Betriebseberie eine andere Bedeutung zu.
Im folgenden soll zunichst kurz die Stellung der Shop Stewards in der Ge-
werkschaftsorganisation niher dargestellt (Abschnitt A} und Informati-
onen zur Entstehung und Verbreitung dieser Form der Interessendurch-
setzung im Betrieb gegeben werden; neben einem kurzen Uberblick iiber
die quantitative Entwicklung und Verbreitung der Shop Stewards (Abschnitt
B) behandeln wir: Den Zusammerihang zwischen der Entwicklung betrieb-
licher "Joint Consulting’'-Strukturen und der an den Prinzipien des ''Collec-
tive Bargaining' orientierten Interessenvertretung durch Shop Stewards
(Abschnitt C); und die Griinde fiir die zunehmende Bedeutung der Shop Ste-
wards seit Mitte der 50er Jahre (Abschnitt D). In Teil 2 folgt dann {an-
satzweise) eine systematischere Bestimmung einiger organisatorischer
Merkmale dieser Form der Interessendurchseizung und ihrer Strategien,
sowie eine exemplarische Darstellung von Inhalten der Interessendurch-
setzung. Hierbei veérsuchen wir auch die Unterschiede zur Interessen-
durchsetzung auf der Grundlage des Betriebsrats in der Bundesrepublik
aufzuzeigen, o o '

A, Shop Stewards und Gewerkschaftsorganisation

Die "offizielle" Aufgabe und Funktion des Shop Steward innerhalb der Ge-
werkschaftsorganisation faflt Clegg im wesentlichen unter vier Punkten
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zusammen: "'Zu allererst erwarten sie (die Cewerkschaften) von ihnen
(den Shop Stewards), dafl sie Mitglieder gewinnen ... . Zweiteng sollen
gie-daflir sorgen, daB ihre Mitglieder bei der Stange bleiben; und von
vielen verlangt man, dafl sie zu diesem Zweck die Mitgliedskarten tiber-
priifen., Ihre dritte Aufgabe besteht im Beitripge kassieren, obwohl das
gemil den Satzungen vieler Gewerkschaften nicht zu ihren Aufgaben ge-
hort ... . Und viertens sollen gie flir die Kommunikation zwischen den
Mitgliedern und der Gewerkschaften sorgen' (Clegg 1976a, 5. 16 ff).
Daran -schlieft sich die Folgerung: ''Diege vier Leistungen machen die
Shop Stewards unentbehrlich fiir die Gewerkschaftsverwaltung, Ohne ihre
Unterstlitzung gewinnen die Gewerkschaften kaum neue Mitglieder, kom-
men in finanzielle Schwierigkeiten und wiirden keinerlei effektive Kommu-
nikation mit ihren Mitgliedern haben'" {ebd. 8. 18). Auffallend an dieser
Bestimmung der offiziellen Position des Shop Steward ist, daf sie keine-
eigenstandige Funktion im Rahmen der gewerkschaftlichen Interessen-
durchsetzung auf Betriebsebene enthélt. Dem entspricht die Folgerung
von Degen, - nach einer Auswertung unterschiedlicher gewerkschaftli-
cher Abkommen, Satzungen usw., - dafi die ”Funktionsbestimmung des
Shop Steward als der an Weisungen héherer Instanzen gebundene offiziel-
le Gewerkschaftsrepréasentant auf Betriebsebene ... dominiert' (Degen
1976, 8. 214). Zum anderen wird aber auch ''die Verantwortlichkeit der
Shop Stewards gegeniiber Kollegéen am Arbeitsplatz betont, von denen sie
durch die-Wahl ihr politisches Mandat ilbertragen bekommen, deren.In-
teressen sie zu vertreten haben, und.von denen sie jederzeit wieder ab-
gewdhlt werden kdnnen'' (ebd., S. 214). Das in dieser "Doppelfunition"
{Degen} latent angelegte Spannungs- und Konfliktverhilinis zwischen tber-
betrieblicher und betrieblicher gewerkschaftlicher Interessendurchset-
zung wird seit Ende der 50er Jahre zu einem. vielregistrierten und -dis-
kutierten Kennzeichen der Gewerkschaftshewegung, (20)

In unserer Perspektive sind insbesondere drei Ergebnisse vorliegen-’
der Untersuchungen und praktischer Erfahrungen von Bedeutung:

(1} Ddie faktische Bedeutung und Rolle der Shop Stewards im Rahmen
der Interessenauseinandersetzung auf Betriebsehene umfafit - insbeson-
dere seit Ende-der 50er Jahre - wesentlich mehr, zls dies durch die
"offizielle" Funktionsbestimmung und die "urspriingliche” Rolle im Rah-
men der Gewerkschaftsorganisation zum Ausdruck kommt. Damit verbin-
det sich auch eine.zunehmende Bedeutung (teilweise Verlagerung) der ge-
werkschaftlichen Interegsendurchsetzung auf Betriebsebene., Charakte- -
ristisch ist z. B, die Folgerung aus einer Untersuchung in der Metallin=- -
dustrie Ende der 60er Jahre: ''Verhandlungen am Arbeitsplatz (Workpla-
ce Bargaining) haben die Rolle des Shop Steward verdndert; er hat nicht
mehr fiir die Einhaltung nationaler Vereinbarungen zu sorgen, sondern
er ist damit befaBt, sie zu verbessern, indem er EinfluBl nimmt auf die
Beschiftigungsbedingungen seiner "Wihler'. Br ist selbst mit der Her--
ausbildung von Regelungen befaflt und verhandelt, gleichzeitig {iberwacht
er sie und setzt sie durch' (Goodman and Wittingham 1969, S. 142).
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(2) Die Interessenauseinandersetzung auf Betriebgsebene und Rolle des
Shop Steward dabei ist durch einen hohen Grad nichiformaligierter, nicht
klar definierter und institutionalisierter, nicht einheitlicher Organisa-
tionsformen charakterisiert; sie ist auch kein organisatorisch integraler
und geordneter Bestandteil des traditionel! herausgebildeten und institu-
tionalisierten Systems industrieller Beziehungen, Dies war u. a. auch ei-
nes der wesentlichen Ergebnisse der Untersuchung der Donnovan Kom-
mission (1968}, Neuere Untersuchungen und Erfahrungen bestitigen, daf
trotz der Tendenz zur Formalisierung auf Betriebgebene nach wie vor die
grundlegenden Feststellungen aus den 60er Jahren zutreffend gind (vgl.
Wilders and Parker 1975, 8. 21 und 22), Charakteristisch dafiir ist die
in der britischen Literatur und in Gespréchen oft zitierte Auflerung "it
was not planned, it grew up'' {es war nicht geplant, es hat sich einfach
entwickelt'),

{3) Obwohl sich die Interessenauseinandersetzung auf Betriehsebene
und die Rolle des Shop Steward weitgehend "autorom'' und ''neben'’ dem
traditionell iiberbetrieblich institutionalisierten System des '""Collective
Bargaining'' entwickelt und - zumindest bislang - keine explizite und ge-
ordnete Verankerung innerhalb der gewerkschaftlichen Organisation ge-
funden hat, haben sich weder die Shop Stewards noch die tberbetriebli-
che Gewerkschaftsorganisationen wechselseitig den "Kampf angesagt”
oder befinden sich in einem bestdndigen Konfliktverh#itnis., Aufschlufi-
reich ist hier die Foigerung, die Degen aus der Analyse unterschiedli-
cher Organisationsformen von Shop Stewards auf Betriebsebene zieht:
"Die Analysen {iber Organisationsformen, eigene Standortbestimmungen,
inhaltliche Zielsetzungen und praktische Aktivitaten sowie Mitglieder-
gtrukturen haben eindeutig ergeben, dafl diese Organisationsform keines-
fallg "Konkurrenzorgane' oder "Gegengewerkschaften' zu den bestehen-
den Organisationen bilden ... . Sowochl aus den theoretischen Aussagen,
alg auch aus der praktischen Arbeit geht der grundsitizliche positive Be-
zug zu der traditionellen Gewerkschaftsorganisation deutlich hervor'"
(Degen 1976, S. 293). Umgekehrt steht man auf der Seite der "offiziellen"
Gliederungen der Gewerkschaftgorganisation zwar z. T. mit Skepsis und
Kritik einem allzu autonomen Handeln der Shop Stewards gegenliber; an-
dererseits bleiben aber nicht nur Disziplinierungsbestrebungen begrenzt,
es erfolgt auch eine offizielle Anerkennung und Besgtétigung der gewerk-
gschaftlichen Interessenvertretung im Betrieb durch Shop Stewards. In
der TGWTU hat dies z. B. geinen Ausdruck erhalien in den offiziellen pro-
grammatischen AuBerungen zur Bedeutung des ''Shop-Floor Bargaining',
sowie der Bestitigung der ''erweiterten Rolle" der Shop Stewards im
"T'GWU Shop Stewards’ Handbook'. Taylor, Labour Korrespondent der
Zeitschrift "Obgerver', unterstreicht dies z. B. mit der Feststellung:
"Als Jack Jones 1965 Generalsekretdr der TGWU wurde, kam er mit ei-
ner klar entwickelten Philosophie industrieller Beziehungen zum Trans-
port House: * Alle Macht den Shop Stewards®, war die Parole. Im Okto-
ber 1969 sagte Jones auf einer Konferenz des ” Institute of Personell Ma-
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nagement’ : > Wir haben unsere Vereinbarungen soweit hinunter verlagert,
dafl die Arbeiter.selbst in die Verhandlungen einbezogen sind" (zitiert
nach Taylor 1878, S. 134). Damit verbindet gich auch eine verinderte
Rolle des "Trade Union Officers'’ ({iberbetrieblicher Gewerkschaftsfunk-
tiondr); er ist {(bzw. wird) primér - gemiB den AuBerungen von Jones -
"der Koordinator, die antreibende Kraft, der Mann, den man holt, wenn
man ein Problem nicht 1ésen kann oder wenn es von grofler Wichtigkeit
igt. Um ehrlich zu sein, er ist der Mann, der (verstiarkt) dort arbeiten
gollie, wo Gewerkschaften schwach vertreten sind, wo sie erst aufgebaut
werden miussen. Wo sie jedoch stark sind, solite geine Hilfe nicht mehr
so notwendig sein' (zitiert nach Taylor 1978, S. 134). Aufschlufireich
zum Verhidltnis von Shop Stewards und tberbetirieblicher Gewerkschafts-
organisation ist das Ergebnis einer Befragung von Shop Stewards und
"Trade Union Full Time Officers' aus dem Jahre 1973, Diesen Ergeb-
nissen zufolge kann kaum von einem - zumindest offenen oder manifesten -
Konfliktverhiltnis gesprochen werden: In circa 80 % der Betiriebe waren
die "Full Time Officers' der Ansicht, daf sie geniigend Einflufl auf die
Aktivitdten der Shop Stewards haben und aur 15 % winschten, eine grofe-
re Rolle in der Interessenauseinandersetzung auf Betriebsebene zu spie-
len. Rei den Shop Stewards wiinschten sogar ein Drittel, daf der "Full
Time Officer' eine grofere Rolle bei betrieblichen Auseinandersetzungen
spielen sollte (Parker 1974). Wie eine detailliertere - auf ¥Fallstudien be-
ruhende - Untersuchung zeigt, ist dabei zu beriicksichtigen, dal die Ent-
wicklung einer "eigensténdigen” gewerkschaftlichen Interessendurchset-
zung auf Betriebsebene (Workplace Organization) {zumindest zum Zeit-
punkt der Untersuchung 1973/74) keineswegs eine generelle Erscheinungs -
form ist, und das Verhilinis zwischen lberbetrieblicher Gewerkschalts-
organisation und betrieblicher Interessenveriretung im konkreten Fall
gehr unterschiedliche Formen annehmen kann, In den untersuchien Fil-
len (21 Fallstudien in 14 Gewerkschaften) war eine Vielzahl der Interes-
senorganisationen im Betrieb in hohem MaBe auf die Hilfe von "aufen"
angewiesen. In den meisten Fillen kommt dabei die Hilfe von den ''Tra-
de Union Officers', d.h. dem '"Regional Officer', dem "'District Secreta-
ry'' oder dem "Full Time Branche Secretary', je nach der jeweiligen in-
ternen Organigation der unterschiedlichen Gewerkschaften, In einigen
Fillen war die Interessendurchgetzung auf Betriebsebene nahezu vollstin-
dig auf "Interventionen’' von auflen angewiesen; in anderen Féllen wurden
die "Routinesachen' selbstandig erledigt, aber in schwierigen und bedeu-
tenden Fallen der "Full Time Officer' zu Hilfe gerufen, Die Untersuchung
kommt aber auch zu dem Ergebnis, daf in einer betrédchtlichen Anzahl
der Fille die Interessenauseinandersetzung auf Beiriebsebene weitgehend
gselbstéindig erfolgte und der "Full Time Officer" nur dann einbezogen wur-
de, wenn die offizielle gewerkschaftliche Bestdtigung einer Vereinbarung
erforderlich war oder die Shop Stewards entschieden, eine ungeldste An-
gelegenheit an die tiberbetrieblichen und "externen'' institutionalisierten
Verfahren zur Auseinandersetzung bei Konflikten zu geben (vgl. Boratson

u. & 1975).
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Zum Verstidndnis und zur Erkldrung des Verhiltnigses zwischen Shop
Stewards (bzw. der kollektiven Interessendurchsetzung auf Betriebsebe-
ne)} und der iberbetriebiichen Gewerkschaftsorganisation ist ein weiteres
Charakteristikum der britischen Gewerkschaftsbewegung und -Organisa-
tion hervorzuheben: Die Beieiligung der tiberbetrieblichen gewerkschaft-
lichen Organisation (Trade Union Official etc.) an der Interessenausein-
andersetzung im Betrieb; Dies beinhaltet vor allem auch die '"gewerk-
schaftliche Beteiligung' bei Auseinandersetzungen um die Auswirkungen
technisch-organisatorigcher Verénderungen im Betrieb (ausfiihrlicher
hierzu Teil 2}, Die iiberbetriebliche gewerkschaftliche Interessensver-
tretung beschrinkt sich somit nicht auf die Aushandlung von ''Collective
Agreements' (hier im Sinne des deutschen Tarifvertrages etc.), in denen
allgemeine Arbeitsbedingungen - Lohn, Arbeitszeit ete, - festgelept wer-
den. Sie beinhaltet auch die unmittelbare Beteiligung an konkreten Aug-
einandersetzungen im Betrieb, deren Resultate sich nicht notwendiger-
weise in allgemieinen Vereinbarungen niederschlagen und wenn, dann nur
auf den jeweils konkreten Fall und Betrieb bezogen. Damit ist auch die
Mitgliederschaft in der Gewerkschaft und Unterstiitzung gewerkschaftli«
cher Aktionen fiir die Arbeitskrifte eine wichtige Voraussetzung zur Durch-
setzung ihrer Interessen im Betrieb. Auf diesem Hintergrund spricht vie-
les fir die Interpretation, daf der Aufbau elgenstindiger Shop Steward-
Vertretungen und die zunehmende Bedeutung der gewerkschaftlichen In-
teressendurchsetzung im Betrieb keine strukturell neuartigen Erschei-
nungen-sind, sondern eher der Ausbau itraditionell angelegter und prakti-
zierter Strategien gewerkschaftlicher Interessendurchsetzung; ferner,.
-dafl der Aufgabenzuwachs der Shop Stewards nicht nur aus der Unzufrie-
denheit der Basis'' mit den "National Agreements' bei Lohnforderungen
enistand, sondern auch aus der personellen und.organisatorischen Unzu-
linglichkeit der gewerkschaftlichen Betreuung der einzelnen Beiriebe,
Dies erklirt auch,: weshalb Shop Stewards sich nicht alg Konkurrenzor-
gane zur Gewerkschaft vergtehen, sondern vielmehr als deren Erweite- .
rung; und zum anderen, dafl zwar die fiberbetrieblichen Gewerkschafts-
organisationen diesen Entwicklungen z. T. mit Skepsis gegeniiberstehen,
die Aktivititen der Shop Stewards aber keineswegs als "strukturellen
Umbruch" oder Gefdhrdung der gewerkschaftlichen Interessendurchset-
zung werten und sich auch auf die "erweiterte Rolie" der Shop Stewards .
organisatorisch eingtellen, Schliefilich erklért dies auch, warum und daf
von seiten des Managements die Shop Stewards - auch dort, wo sie ohne
Hilfe von liberbetrieblichen Gewerkschaftsorganen eigene betriebliche
Organisationsformen aunfgebaut haben - als die unmittelbaren Reprisen-
tanten der Gewerkschaften angesehen wérden bzw. fiir das Management ;
die Shop Stewards.die Gewerkschaften sind. (21)

Damit sei, das speziell in der Untersuchung von Degen betonte Span—
nungsverhﬁ.’itms zwischen Shop Stewards und iberbetrieblicher Gewerk-
gchaftsorganisation nicht geleugnet. Obwohl sich gerade auch in der neue-
ren Entwicklung eine starke Autonomie der Shop Stewards gegeniiber der
zentralen Gewerkschaftsorganisation zeigte {was auch zu Konflikien flihr-
te), wird man u. E. aber der Struktur und Tradition britischer Gewerk-
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schaften nicht ganz gerecht, wenn man diegses Spannungsverhilinig in der
bisherigen Entwicklung Giberbewertet. Zum anderen kann dieses Spannungs-
verh#ltnis jedoch in dem MaBe zu einem 'zentralen Problem' werden und
gich verschérfen, als die in der allgemein politischen Diskussion gestell-
te Forderung nach einer Verstirkung der Autoritdt der zentralen Gewerk-
schaftgorganisationen ihre Verwirklichung findet, bzw. dies durch staat-
lich-gesetzliche Mafinahmen forciert wird und die zentralen Gewerk-
schaftsorganisationen dies zu einer stdrkeren Disziplinierung der Basis
nutzen.

B. 'Zur quantitativen Entwicklung und Verbreitung von Shop Stewards

Umfassende siatistische Unterlagen iiber die Entwicklung der Shop Ste-
wards sind bis Mitte der 60er Jahre kaum verfiighar; soweit es jedoch
die Auswertung vorliegender Untersuchungen zuldft, kann die seit Mitle
der 50er Jahre allgemein festgestellte wachsende Bedeutung von Shop
Stewards auch statistisch an einer gquantitativen Zunahme belegt werden,
Die Autoren einer Unfersuchung im Rahmen der "Royal Commission on
Trade Unions and Employers’ Association’ (1965-1968) ziehen nach Aus-
wertung von Angaben einzelner Gewerkschaften und einer eigenen Unter-
suchung die Folgerung, dall von 1956 bis 1966 von einem Anstieg der An-
zahl der Shop Stewards um cirea 14 % ausgegangen werden kann. Die ab-
soluten Zahlen belaufen sich dabei um fiir 1966 bei den sechzehn gr&fiten
Trade Unicns {mit insgesamt 6, 5 Mio, Mitglieder) auf 142, 000 Shop Ste-
wards. (Bei der Annahme eines dhnlichen Verhiltnisses bei anderen Ge-
werkschaften wiirde sich eine Gesamtzahl von 222. 000 Shop Siewards er-
geben, Einschrinkend ist jedoch darauf hinzuweisen, dafi die Untersu-
chung auch zu dem Ergebnis kommt, dafl 20 % der von den Gewerkschaften
alg Shop Stewards hezeichneten Mitglieder de facto diese Funktion nicht
ausiiben. ) {(Vgl. Mc Carthy and Parker 1868, S. 15; vgl. hierzu auch De-
gen 1976, 8. 172 ff.) Eine Aufschliisselung der BErhebung von 1966 (s.0.)
nach unterschiedlichen Industriezweigen zeigt die besondere Bedeutung
der Metallindustrie, insbesondere des Maschinenbanes und der Automo-
bilindustrie (insgesamt 45 % alles Shop Stewards), wie auch eine relativ
hohe Verbreitung im Bereich des Transportwesens (12 %), (22) Obwohl
unter den Shop Stewards (1966) 55 % Facharbeiter waren, halten wir es
fiir bemerkenswert, dafl insgesamt fast die Hélfte der Shop Stewards sich
aus un- und angelernten Arbeitskrifien rekrutieren (Mc Carthy and Par-
ker 1968, S. 12). In der Untersuchung von Degen waren sogar mehr alg
die Hilfte der Shop Stewards un- und angelernte Arbeitskrifte (51, 9 %)
und '"nur'' 42 % Facharbeiter (Degen 1976, S. 504).

Untersuchungen, die sich auf die Metallindustrie begchrinken, bele-
gen die allgemeine Tendenz des Anstiegs der Anzahl von Shop Stewards:
So konnte etwa bei einer Untersuchung in der Metallindusirie 1968 /69
festgestellt werden, dall - verglichen mit Untersuchungsergebnissen in
den Jahren 1960 - die Anzahl der Shop Stewards innerhalb von zehn Jah-
ren win mehr als 30 % zugenommen hat (von circa 30. 000 1960 auf circa
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40. 000 1968/69). (Marsh, Garcia 1971 und Marsh and Coker 1963, S.
188.) Ferner zeigt es sich, dafl es in der Metallindustrie Ende der 60er
Jahre zwar nur in circa 6 % (25 von 432 Betrieben) der - anndhernd re-
présentativ- - ansgewdhlten Beiriebe keine Shop Stewards gab, Dieg wa-
ren aber nicht nur, wie vielfach angenommen, Kleinbetriebe; liber die
Hélfte hatten tiber hundert Beschiéftigte und ein Betrieb iiber finfhundert,
Einschrinkend ist anzumerken, daf es in einem Viertel dieser Betriebe
in fritheren Zeiten einen Shop Steward gab und fehlende Shop Stewards
zum Teil eine tbergangserscheinung waren. Zum anderen finden sich
auch dort, wo die gewerkschaftliche Organisation schwach ist und dies
nicht zur formellen" Benennung von Shop Stewards gefithrt hat, oder als
Ubergangslésung bei personellen Verdnderungen "informelle' Benennun-
gen von Interessenvertretern. So hatten z. B. 45 % der Betriebe chne for-
mal ernannten Shop Steward informell Interessenvertreter der Beschif-
tigten (Evans 1973, S. 82).

Das Verhélinis zwischen der Anzahl der im Betrieb beschaftigten Ar«
beitskrifte und der jeweiligen Anzahl der Shop Stewards lafit sich anhand
der vorliegenden Untersuchung nicht angeben. Da der Shop Steward je-
doch nicht Vertreter der Gesamtbelegschaft ist, ist die Frage von Inte-
resse, fir wieviele Arbeitskrifte der Shop Steward jeweils zustindig ist,
Die Ergebnisse vorliegender Untersuchungen enthalten hier Angaben zwi-
schen durchschnittlich fiinfzig und sechzig in den 60er Jahren und vier-
undvierzig fiir das Jahr 1972 (Clegg, Killick and Adamy 1961, S. 153;
Mec Carthy and Parker 1968, S. 16 sowie Commission on Industrial Re-
lations 1973). Wie unsere eigenen Erfahrungen zeigen, kann jedoch im
konkreten Fall die Anzahl der Arbeitgkrifte, fliir die Shop Stewards zu-~
gtédndig sind, auch wesentlich kleiner (fiinf bis zehn} sein als dies im sta-
tistischen Durchgchnitt zum Ausdruck kommt, So kommt auch eine Un-
tersuchung in der Metallindustrie zu dem Ergebnis, daf in den untersuch-
ten Betrieben durchschnittlich ein Shop Steward fiir zweiunddreiBig Ge-
werkschaftemitglieder zusténdig war (Evans 1973, S. 88). Eine detail-
liertere neuere (1978) Untersuchung in unterschiedlichen Industriezwei-
gen zeigt, dafl die Mehrheit der Shop Stewards offensichtlich weniger Ar-
beitgkrifte vertritt, als dies in Durchschnittsangaben zum Ausdruck
komm?t. Bei einer Durchschnittszahl von einundfiinfzig war die Mehrheit
(Haufigkeitsverteilung) der Shop Stewards fiir vierzig Arbeitskrifte zu-
stindig, - eine Zahl, die nach Ansicht der Autoren fitr den 'typischen'
Shop Steward eher charakteristisch erscheint als die Durchschnittszahl
(Brown, Ebsworth and Terry 1978, S, 141), Ferner ergab sich hier auch
eine statistisch signifikante Tendenz zur Ausweitung der Anzahl der je-
weils durch einen Shop Steward veriretenen Gewerkschaftsmitglieder bei
zunehmender Gesamtzahl der im Betrieb beschéftigten Arbeitskrifte,

Entgegen der zunichst bestehenden Vermutung, daB ein wesentlicher
EinfluBfaktor hierfiir der unterschiedliche Organisationsgrad der Shop
Stewards im Betrieb ist, kommen die Autoren zu dem Schluf: "Wir
neigen zu der Vermutung, dafl die Ergebnisse lediglich widerspiegeln,
daf3 die Arbeitsteilung in grdfleren Belegschaften zu grotferen homoge-
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nen [nteressengruppen unter den Arbeitskréften fihrt als in kieinen
Belegschaften (Brown et al, 1978, S. 141).

Fiir die Einschétzung der betrieblichen Akzeptierung von Shop Stewards
(freiwillig oder erzwungen} ergibt sich aus der genannten Untersuchung
ein weiterer Hinweis: Gegeniiber fritheren Ergebnissen aus den 60er Jah-
ren kommen die Autoren zu der Folgerung, daf sich die Anzahl von ''full-
time' Shop Stewards zwischen 1966 und 1978 in der verarbeitenden In-
dustrie um das Vierfache vergrdflert hat (von circa 1000 auf 5000) (ebd.,
5. 144).

Die in diesem kurzen statistischen Uberblick zum Ausdruck kommen-
den Tendenzen werden auch in einem Vergleich der Ergebnisse des 'Na-
tional Survey" aus den Jahren 1966 {Donnovan Comimission) und einer
ghnlichen Untersuchung aus dem Jahre 1972 (Parker 1974) bestitigt: "In
den sechs Jahren nach der Donnovan-Untersuchung zeigte sich, daf die
damals fesigestellien Trends - besonde:'s die wachsende Bedeutung und
Anerkennung der Shop Stewards in Arbeitsplatzverhandlungen - sich fort-
gesetzt haben, vielleicht sogar schneller, als man es erwartet hatte ... .
Bezeichnenderweise kommen immer mehr Betriebe dahin, die Arbeit der
Shop Stewards anzuerkennen'' {Wilders and Parker 1975, S. 22).

C. Joint Congultation(23) und Shop Stewards

Im folgenden behandeln wir einen Aspekt der historischen Entwicklung
kollektiver Interessendurchsetzung im Betrieb, der zeigt, in welcher
Weise die Betriebe hierauf reagiert haben, und welche alternativen For-
men der Beteiligung der Arbeitskrifte entwickelt und eingefithrt wurden.
Hierauf beziehen sich auch in der neueren Entwicklung die Augeinander-
setzungen um die gesetzliche Absicherung der Beteiligung der Arbeits-
krifte am Gesundheitsschutz; ferner werden hierdurch auch die prakti-
schen Auswirkungen der geseizlichen Regelungen zum Gesundheitsschutz
im Betrieb beeinfluflt (siehe hierzu Teil 3 und 4).

Die ersten Entwicklungen zum Aufbau einer eigensténdigen gewerk-
schaftlichen Interessendurchsetzung auf Betriebsebene durch Shop Ste-
wards erfolgten bereits Ende deg vorigen Jahrhunderts, (24) Hiermit ver-
bindet sich zu Beginn dieses Jahrhunderts die Entwicklung des politisch-
strategischen Konzepts der "Workers” Control". {25) "Wahrend und nach
Beendigung deg Ersten Welikrieges gingen die britischen Gewerkschaf-
ten zumn grofiten Teil zum Konzept der "Kontrolle durch die Arbeiter"
(Workers’ Control) oder der gemeinsamen Kontrolle (Joint Control) dber;
das beinhaltet, dafl in einer sozialigtischen Gesellschaft die Industrie
von den Gewerkschaften geleitet werden soll oder von einer gemeinsamen
Kommission, die jeweils zur Hilfte von den Gewerkschaften und von der
Regierung aufgestellt wird" (Clegg 1976 a, S. 189). Neben dieser eher ge-
samtbetrieblich und gesellschaftlich ausgerichteten Perspektive beinhal-
tet die Strategie der "Workers’ Control' vor aliem - als Grundlage und
Ansatzpunkt weitergehender Strategien - die Kontrolle der Arbeitsbedin-
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gungen am Arbeitsplatz im Betrieb und die schrittweise Zuriickdringung
von urspriinglich durch das Management beherrschten Entscheidungsbe -
reichen, In diesem Sinne beschreiben Topham and Coates ''Workers’
Control™: "Der Begriff Workers’ Control hat den Vorteil groferer Klar-
heit im Vergleich zu "Participation'. "Workers' Control" beinhaltet,

daf Ziel gewerkschaftlicher Politik und Strategien sein solite, Kontrolle
durch die Arbeiter durchzusetzen liber die bisher ungehinderten Entgchei-
dungen der Herrschenden in der Industrie, namentlich der Arbeitgeber
und ihrer Manager ... . Wenn Shop Stewards ihre eigene Uberstundenli-
gte machen oder wenn gie das Arbheitgstempo - wenn auch noch so infor-
mell - regulieren oder wenn durch die Stdrke und Aktivititen der Arbeits-
kridfte eine willkiirliche Entlassung verhindert wird, dann wird Workers’
Control ausgeiibt'" (Coates and Topham 1974, S. 68). Auch die neuen Ent-
wicklungen der Interessendurchsetzung auf Betriebsebene folgten dieser
Strategie, - wobei allerdings das Konzept der '"Warkers’ Control" eher
die faktischen Entwicklungen zu reflektieren scheint als umgekehrt,

Die ersten Eniwicklungen finden ihr vorldufiges Ende in den 20er Jah-
ren. Bei den Gewerkschafien tritt anstelle der offensiven und konfliktbe -
zogenen Interessendurchsetzung - auf dem Hintergrund der wirtschaftli-
chen Probleme der 20er Jahre und Niederschlagung des Generalstreikg-
(auch auf Betriebsebene) zunehmend eine Politik der Kooperation.

Zum Verstéindnis der Entwicklung von Shop Steward-Organisation nach
1945 scheint uns von Bedeutung, daf das 'vorldufige Ende' der Entwick-
lung einer eigensténdigen Shop Steward-Organisation auf Betriebsebene
im Zusammenhang steht mit betrieblichen Initiativen zur Errichtung von
"Joint Consultation''-Strukturen und "Productivity -Committees™, Umge-
kehrt steht die wachsende Bedeutung von Shop Stewards seit Mitte der
50er Jahre im Zusammenhang mit einer abnehmenden Bedeutung und
teilweisen Ersetzung von ''Joint Consultation''-Strukturen und einer Aus-
weitung des "Collective Bargaining' auf Betriebsebene, In diesem Kon-
text stehen auch die neueren Entwicklungen im Bereich des Gesundheits-
schutzes am Arbeitsplatz,

Die Geschichte des Aufbaus von betrieblichen "Joint Consultation™-
Strukturen kann als eine betriebliche und staatliche Reaktion auf die Ent-
wicklung einer eigenstiindigen, kollektiven Interessenorganigation durch
Shop Stewards und der darin zum Ausdruck kommenden Forderung nach
mehr Einflufl der Arbeiiskréfte unmittelbar auf Betriebsebene interpre-
tiert werden. Im Unterschied zu Deutschland, wo 1920 die Institution des
Betriebsrates und dessen Mitbestimmungsmoglichkeiten gesetzlich ver-
ankert und die bis dahin bestehenden gesetzlichen Regelungen zur Errich-
tung von Betriebskomitees erweitert werden, beschrénkt sich der briti-
sche Staat in dieser Zeit lediglich auf "Empfehlungen''. Was unter "Joint
Consultation" zu verstehen ist, L#Rt sich u.a. aus den Empfehlungen der
sogenannten "Whitley Commission'" ablesen, die auf staatliche Initiative
- im Jahre 1917 - Vorschlige zur Verwirklichung einer Beteiligung der
Arbeitskrifte auf Betriebsebene erarbeiten sollte. Die Empfehlungen
zielen vor allem auf eine Regelung der "ingtitutionellen Beziehungen'
auf Betriebsebene zur Sicherung der tkonomischen Entwicklung ab. Dem
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entspricht, daB '"JToint Consultation" vor allem zu einer "besseren Nutzung
des praktischen Wissens und der Erfahrung der Arbeitskrifte”, sowie
"Verbesserung der Produktionsprozesse, Technologie und Arbeitsorga-
nisation ... mit besonderer Beriicksichtigung der Kooperation bei der
Verwirklichung neuer Ideen (Innovation) und der Einbeziehung der hier-
auf bezogenen Angichten der Arbeitgkrafte beitragen sollen' (Clegg 1976,
S. 185). Nach Clegg enthalten die Empfehlungen der "Whitley Commis-
sion" drei grundsétzliche Prinzipien des "Joint Consultation", die fir die
weitere Entwicklung charakteristisch sind: '... daf es viele Angelegen-
heiten gibt zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften, Managern und
Belegschaft, die fiir Verhandlungen und Collective Agreements nicht ge-
eignet sind; dafl diese Angelegenheiten in Kooperation behandelt werden
gollen; und daf die industriellen Beziehungen innerhaib eines Betriebes
hauptsidchlich oder génzlich beschrinkt bleiben sollten auf Kooperation
itber Sachverhalte, die auflerhalb des Bereichs der Colleciive Agreements
liegen' {ebd., 8. 188). Die damit vorgegehenen Strukturen der Beteili~
gung der Arbeitskrifte auf Betriebsebene standen im Gegensatz zu den
Vorstellungen und praktischen Ansitzen der ersten Shop Steward-Bewe-
gung: "Obwohl diese Prinzipien als Ausdehnung industrieller Demokra-
tie hingestellt wurden, waren sie in Wirklichkeit ein Riickschritt gegen-
iiber der Position, die wihrend des Krieges von vielen Betriebskomi-
tees und Shop Steward-Komitees erreicht war' (ehd. ). Auch orientierten
gich die Empfehlungen an Organisationsformen der Beteiligung der Ar-
beitskrifte, wie sie bereits von einzelnen Betrieben als Alternative und
Gegensgtrategien eingefilhrt waren, Nach Coates und Topham waren die
Empfehlungen der "Whitley Commission" nicht mehr als die Empfehlung,
daf3 ''die Industrie und der Staat die Praxis der fortgeschrittensten pri-
vaten Arbeitgeber freiwillig iilbernehmen sollten ..." {Coates and Top-
ham 1974, S. 52).

Die skonomigchen Probleme nach dem Ersten Weltkrieg, die hohe Ar-
beitslosigkeit usw., bewirkten, dafl das Interesse der Unternehmer wie
auch der Gewerkschaften und Arbeitskréfte an der Einfilhrung von Betei-
lipungsiormen auf Betriebsebene abnahm; dies gewann erst wihrend des
Zweiten Weltkrieges erneut an Bedeutung, - nun jedoch auf dem Hiniér-
grund, dafi die Gewerkschaften ""weit weniger rebellisch' (Clegg) sind
als in den Jahren 1914 bis 1818. Bedeutung erlangen insbhesondere soge-
nannte ""Joint Production Committees', wo "Produktionsleiter, Techni-
ker und Vorarbeiter, Meister mit den Shop Stewards an einem Tisch
safen und oft das ganze Spektrum von Produktionsproblemen diskutier-
ten, ebensc wie die traditionellen Fragen der Firgorge, Kantinen und
sanitdren Anlagen' {ebd., S. 53; vgl. hierzu ausfithrlicher Degen 19786,
S. 145 ff}). Entgegen den frilheren Entwicklungen der Shop Steward-Be-
wegung kann davon ausgegangen werden, dafl diese '"Committees' ". ..
nicht dazu geeignet waren, die politischen Fragen der Konirolle und der
Verfiigungsgewalt in der Industrie zur Debatte zu stellen, wie es im Er-
sten Weltkrieg geschehen war {Coates and Topham 1974, S. 53). Die Be-
teiligung an 'Joint Productive-Committees' war auch nicht notwendiger-
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weise an eine gewerkschaftliche Mitgliedschaft gebunden. Clegg unter-
streicht hier, daf} die urspriingliche Politik der auf Shop Stewards be-
ruhenden Interessendurchsetzung dadurch ""zu Grabe getragen' wurde,
daB der ""Ceneral Council of the Trade Unjon Congress' die Auffassung
akzeptierte, daB Interessenvertreter der Arbeitskrifte auf Betriebsebe-
ne und die Teilnahme an Committees etc. nicht an die Mitgliedgschaft in
der Gewerkschaft und ihre Vertretung auf Betriebsebene gebunden sein
milggen. Mit '"Joint Production-Committees' verband sich fiir die Be-
triebe der Vorteil, eine Organisationsform zu haben, die den Ansprii-
chen der Arbeitskrifte an 'mehr Beteiligung'' Rechnung trug ohne die
Gefahr einer Erweiterung des gewerkschaftlichen Einflusses auf Betriebs-
ebene,

Obwohl nach dem Zweiten Weltkrieg ""Joint Production-Committees'

- auf dem Hintergrund der nachlassenden ékonomischen Anspannung - an
Bedeutung verlieren, bleibt das Prinzip der 'Joint Consultation” die do-
minante Organisationsform fiir betriebliche Initiativen zur Beteiligung
der Arbeitskréfte. Auch der "National Joint Advisory Council” des Ar-
beitsministeriums sieht darin ein wesentliches Mittel fir die Sicherung
der tkonomischen Entwicklung (vgl. hierzu auch Clegg 1976 a, S. 180).
Seine Empfehiungen fordern zwar keine staatlich gesetzliche Regelung,
aber das Prinzip der "Joint Consuitation' wird untermanert durch seine
gesetzliche Verankerung im Rahmen der Verstaatlichung einzelner Be-
triebe und Industriezweige. So enth#lt etwa der '"Coal Industry Nationa-
ligation Act" von 1948 "eine Verpflichtung fiir den National Coal Board,
sich ttber die gemeinsame Gestaltung von Beratungen {consultation) mit
den Gewerkschaften zu einigen, und zwar in Fragen der Sicherheit, Ge-
sundheit, der Organisation und Filihrung der Industrie und anderen Ange-
legenheiten von gegenseitigem Interesse’ (Clegg 1976 a, S. 190). Ein
weiteres Beispiel sind die "Elektrizititswerke, in denen der formelle Ab-
lauf des Collective Bargaining und des Joint Consultation im "Electricity
Act" von 1947 festgelegt igt, durch den diese Indusirie verstaatlicht wur-
de' (Poole 1978, S, 142 f),

Soweit in Betrieben der privaten Industrie oder verstaatlichten Indu-
striezweigen freiwillige "Joint Consultation'-Strukturen errichtet warden,
vollzog sich aber seit den Empfehlungen der ''Whitley Commission” ein
Wandel: Waren die Empfehlungen der "Whitley Commission' und entspre-
chende betriebliche Axtivitdten darauf abgestellt, die Errichtung von
"Joint Consuliation''-Strukturen an die Stelle der auf den Prinzipien der
"Workers' Control” und des ""Collective Bargaining'” beruhenden Intereg-
sendurchgetzung der Shop Stewards zu setzen. So entwickelte sich nun
eine '"Doppelstruktur' der Interessenauseinandersetzung auf Betriebsebe-
ne. ""Man konnte sich nicht linger so verhaiten, als wiirden Verhandlun~
gen durch Shop Stewards keine wichtige Rolle in den industriellen Bezie-
hungen vieler Industriezweige spielen. Infolgedessen wurden zwei Syste-
me von Vertiretungen der Arbeitskrifte weitgehend anerkannt: eines fiir
"Collective Bargaining', das allgemein auf den Shop Stewards aufbaut;
ein zweiteg fiir Beratung, das normalerweise auf Interessenveriretern
heruht, die von allen Begchiftigten, unabhingig von der Mitgliedschaft
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in einer Gewerkschaft, gew#hit werden kénnen'' (Clegg 1976 a, 8. 190 f).
Die ''Consultation-Strukturen' werden jedoch auch von den Gewerkschaften
anerkannt; es finden sich auch Empfehlungen von den Gewerkschaften an
die Shop Stewards, bestehende "Consultation-Strukturen' zu nutzen (vgl.
z. B. TGWU Shop Steward Handbook 1964, S. 48 bis 49),

Diese Doppelstruktur der Interessenauseinandersetzung im Betrieb
enthilt jedoch einen zentralen Konfliktstoff, der etwa seit Mitte der 50er
Jahre zunehmend an Bedeutung gewinnt: Ist man auf betrieblicher Seite
bestrebt, den Bereich des "'Collective Bargaining' weitmoglichst einzu-
grenzen, bzw. 'Joint Consultation''und "Collective Bargaining' klar von-
einander zu trennen, so wird auf seiten der Gewerkschaften und insbeson-
dere der Shop Stewards zunehmend die eingespielte ""Trennung'' zwischen
Angelegenheiten, die als Gegenstand von "Collective Bargaining'' erach-
tet werden, und solchen, die lediglich Gegenstand von ''Consultation''sind,
in Frage gestellt. Die gseit Mitte der $0er Jahre zunehmende Bedeutung
der Shop Stewards - von vielen Autoren als Beginn der "eigentlichen Shop
Steward-Bewegung'' betrachtet - beinhaltet nicht nur eine Ausweitung des
"Collective Bargaining' auf Betriebsebene, sondern auch eine Verringe-
rung der Funktion und Bedeutung betrieblicher "JointConsultation'-Struk-
turen. So etwa auch die Feststellung von Coates und Topham: "Aber An-
fang der S0er Jahre muBten die Verfechter des "Consultation'zugeben, daf
sich die Arbeiter iiber die Wirksamkeit keine I'lusionen mehr machten”
{Coates and Topham 1974, S. 53). Die Auswirkung dieser Entwicklung
wird von unterschiedlichen Autoren in der Feststellung zusammengefaft,
dall mit der wachsenden Bedeutung von Shop Stewards seit Mitte der 50er
Jahre auch ein Niedergang von ''Joint Production, Consultive and Adviso-
ry Committees' verbunden ist {(vgl. Marsh 1965, 5. 183; Poole 1978, S,
79; Clegg 1976 a, 5. 192; Poole 1976/1977, S. 36; Goodman und Whitting-
ham 1988, 5. 147).

Dies ist aber nur eine der moglichen Entwicklungen. Demgegentiber
stehen die betriebliche Verteidigung von "Joint Consultation'-Strukturen
und Strategien, bestehende "Joint Consultation''-Strukturen weiter aus-
zubauen oder in Betrieben, wo bislang keine oder nur sehr schwache Shop
Steward-Organisationen entwickelt wurden, neu zu errichten. Auch die
aktuellen Diskussionen um die Mitbestimmung in Groflbritannien miissen
in diesem Kontext gesehen und beurteilt werden. So kommt auch etwa eine
Untersuchung der "'Social Survey Division of OPC3" zu dem Ergebnis, daB
1972 die Anzah!} der Manager, die von ''Joint Employee-Management Com-
mittees' im Betrieb berichiete, wesentlich héher war (75 %) als vergleich-
bare Ereignisse aus einer Untersuchung im Jahre 1966. (27} Schlieflich
wird in unterschiedlichen Untersuchungen auch eine zunehmende Ver-
schmelzung von '"Collective Bargaining” und ''Joint Consultation' konsta-
tiert., So kommt etwa der Report des "Bullock Committees" zur ''Industri-
ellen Demokratie’ zu dem Schluf: ''Man hat gewshnlich eine Unterschei-
dung getroffen zwischen Beratung (Consultation) auf der einen Seite und
Verhandlungen cder "Collective Bargaining' auf der anderen. Aber in der
Praxis ist dieser Unterschied verwischt, und es hat in den letzten Jahren
eine schrittweise Entwicklung gegeben hin zu einer Verschmelzung dieser
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beiden Strukturen'' (Department of Trade 1977, S. 42 f.). Der Report
kommt aker auch zu einem Ergebnis, das als Bestitigung der Annahme
von einer Ersetzung der traditionellen "Consultative Committees' inter-
pretiert werden kann: '.., auch wo das System des "Consulting' in der
alten Form erhalten geblieben ist, sind in der iiberwiegenden Mehrheit
der Grofbetriebe die Arbeitnehmervertreter und die Strukturen der "'Be-
ratung' (Consulting} eng verkniipft mit dem System des "Verhandelns'
(Negotiating) (ebd., 8. 110; vgl. auch Poole 1378, 5. 114 sowie Brown
et al, 1978, 5. 148 ).

D. Griinde fiir die zunehmende Bedeutung des ''Collective Bargaining'
im Betrieb und der Position der Shop Stewards

Als ein Indiz fiir die wachsende Bedeutung des ''Collective Bargaining"
auf Betriebsebene und der Shop Stewards wird vielfach die Zunahme so-
genannter "Unofficial Strikes' und ""Stoppages' - inshesondere in der
Automobilindustirie - seit Anfang der 60er Jahre angefilhrt. Nach vorlie-
genden Statistiken des Arbeitsministeriums werden als "offizieil” nur
salche Streiks eingestuft, ''die von der oder den Gewerkschaften, deren
Mitglieder gestreikt haben, bestétigt oder genehmigt worden sind' {Ro-
yal Commission on Trade Unions and Employers’ Association 1968; vgl,
hierzu und zu folgendem auch Degen 1976, S5. 312 f). GemiR diesen Sia-
tistiken ergibt sich, daf in den Jahren 1964 bis 1866 25 % aller Streiks
"offiziell" nicht genehmigt waren, was - so etwa die SchluBfolgerung von
Degen - "als ein klarer Hinweis auf die schwerpunktmiBige, unmittelbar
im Betriebsbereich liegende Gewerkschaftsarbeit gewertet werden muf"
{Degen 1976, S. 313/314),

Mit dieser Entwickiung veréndert sich eine zunehmende Zurickdrin-
gung der alleinigen Geltung der in diberbeirieblich ausgehandelien Ver-
einbarungen festigelegter L.éhne. Gesamtwirtschaftlich steht sie im Kon-
text der staatlichen Bestrebungen zur Beeinflugssung von Lohnverhand-
lungen als Mittel und Instrument zur Sicherung Skonomischen Wachstums.

Der Einflufl des Staates auf die Lohnverhandlungen (Einkommenspoli-
tik} ist in Grofibritannien ein wesentlicher Ansatzpunkt staatlicher Wirt-
schaftspolitik. Bestand seitens der Gewerkschaften nach 1945 bis 1950
zundchst eine Politik der ""freiwilligen Kooperation', so wichst seit An-
fang der 50er Jahre jedoch der Widerstand gegen staatlich verordnete
oder empfohlende ''Liohnbeschrénkungen'. Ein wesentliches Charakteri-
stikum der Folgereit ist der bestindige Konflikt zwischen der staatlichen
Binkommenspolitik und deren '"Nichtbeachtung' in der konkreten Lohn-
entwicklung und den gewerkschaftlichen Forderungen. Diesg fithrt nach
dem Wahlsieg der Labour Party 1966 schliefllich zu gesetzlichen Eingrif-
fen, durch die auf der Grundlage des ""Gesetzes ilber Preige und Léhne
von 1966" ein rechtsverbindlicher Lohn- und Preisstop verfiigt wurde.
Dem zunidchst positiven Ergebnis in der Praxis, das wesentlich auch durch
die Kooperationsbereitschaft des Gewerkschaftsdachverhandes {TUC) he-
ginstigt wurde, "folgten in zunehmendem Mafle dadurch entscheidende
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Riickschlidge, da@l die vorgeschriebenen Lohnbegrenzungen entweder auf
nationaler Ebene oder aber vor allem von den betrieblichen Interessen-
vertretungen durchbrochen wurden'' (Degen 1376, S, 308; vgl. hierzu auch
Clegg 1976 a, S. 428).

Eine genauere Betrachtung zeigt aber, daf} die betriebsbhezogene "Er-
ginzung” der iiberbetrieblichen Lohnverhandlungen "nur' als ein unmit-
telbar sichtbares Indiz fiur die wachsende Bedeutung der Interessenver-
tretung auf Betriebsebene einzuschétzen ist. Die zunehmende Bedeutung
der Interessenauseinandersetzung im Betrieb mull vielmehr auch {wenn
nicht wesentlich) im Zusammenhang mit der Auseinandersetzung uvm die
"Steigerung der Produktiviidt” und insbesondere - so unsere These - um
betriebliche Mafinahmen zur 'Intensivierung der Arbeit'' gesehen werden.
So steht auch nach 1864 die Einkommenspolitik im Zusammenhang mit der
Ausweitung staatlicher Bestrebungen zur Forcierung der "Steigerung der
Produktivitit'. Kennzeichnend hierfiir ist das "White Paper on Price and
Incomes Policy' vom April 1965, gem#l dem "aufergewdhnliche Lohner-
héhungen" ("exceptional pay increases') erlaubt sein sollten, wo die Be-
schaftigten direkt zur Steigerung der Produktivitit in einem bestimmten
Betrieb oder Industriezweig beitragen, z. B. indem sie eine "effiziente-
re'’ oder eine grundlegende Verdnderung der Arbeitsweise akzeptieren. ..
(und} wo es von gesamtgesgellgchaftlichem Interegse ist, eine Umvertei-
lung des Arbeitskriftepotentials sicherzustellen (oder eine drohende Um-
verteilung zu verhindern) und Lohnerhdhungen hierfir sowohl notwendig
als auch erfolgversprechend erscheinen ... ' (zitiert nach Clegg 1976 a,
S. 418 {). Die Orientierung an der Produktivititssteigerung findet offi-
ziell auch bei den Gewerkschaften Unterstiitzung. In der 'Declaration of
Intent'’ von 1964, die auch von der Regierung und Vertretern der zentra-
len Unternehmerorganisation unterzeichnet wurde, gaben die Gewerk-
schaften unter anderem ihre Zusgtimmung zu "schnellen und harten Ma-
nahmen zur Erhéhung der Produktivitit im gesamten Bereich von Indusirie
und Handel" ("Angleichung der Gesamthéhe der Einkommenssteigerung an
die Steigerungen des Sozialprodukts' {Clegg 1976 a, S. 418)).

Zum Verstindnis der Interessenauseinandersetzung auf Beiriehsebene
scheint uns wesentlich, dafl (im Unterschied zu den Entwicklungen in der
Bundesrepublik} die "offizielle" Zustimmung der Gewerkschaften zur 'pro-
duktivititsorientie rten Lohnpolitik'' keineswegs bei den Einzelgewerk-
gchaften und auf Betriebsebene zu einer grundsétzlichen Akzeptierung
gefiihrt hat; kennzeichnend ist vielmehr eine eher "defensive’ Politik ge-
geniiber technisch-organisatorischen Veridnderungen, die Nachteile fiir
die Arbeitskrifie zu verhindern sucht, Sie beschrinkt sich aber nicht nur
auf die Sicherung von Besgchiftigungsmoglichkeiten und des Verdienstes,
sondern richtet sich auch auf die Abwehr steigender Leistungsanforde-
rungen und Arbeitsbelastungen. Dies besagt auch, daf bei Lohnauseinan-
dersetzungen nicht nur die "Hthe" der Léhne, sondern auch die abgefor-
derte Arbeitsleistung zum Gegenstand von Verhandlungen gemacht wird:
Reduzierung der Arbeitsleigtung bei Aufrechterhaltung der Lohne, Stei
gerung der Lohne ohne héhere Leistungsanforderungen wie auch Verhin-
derung der unbezahlten Steigerung der Produktivitédt bei technischen und
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organisatorischen Verdnderungen. (Eine besondere Bedeutung bhat in
diesem Zusammenhang die Auseinandersetzung um den Akkord- oder
generell um den Leistungslohn. )

50 interpretiert etwa auch Beynon die Entwicklungen der Interessen-
auseinandersetzung in der Automobilindustrie als Ausdruck eines umfas-
senderen Prozesses: ''Die Nachkriegszeit brachte in der Automobilin-
dustrie einen Kampf um das "Effort Bargainung'. (28) Es war ein Kampf
um: Wer {ut was, in welchem Tempo, zu welchem Lohn und mit wem.
Das waren die Kernfragen der S0er Jahre, die in den 60er Jahren ihren
Hohepunkt erreichten. Die strittigen Punkte, die auf dem Spiel standen,
waren dag Recht der Betriebsleitung, den Betrieb nach ihrem Gutdiinken
zy organisieren und das Recht der Arbeiter auf einen fairen Lohn ohne
Schinderei, ohne Beschleunigung, ohne Kurzarbeit, ohne Entlagsungen.
Im Kampf darum entdeckten die Arbeiter, daf} ihre Starke in ihrer Fi-
higkeit, sich zu organisieren, liegt'' (Beynon 1973, 5. 144). Speziell auf
die Bedeutung des Widerstandes gegen MafBinahmen zur Intensivieprung der
Arbeit verweist auch die Feststellung von Friedman: "Wenn die Betriebs-
leitung versuchte, die Arbeit zu intensivieren, Arbeitskrifte einzusparen
oder die Arbeit zu disziplinieren, dann stieflen sie auf heftigen Wider-
stand, und wenn die Automobilindustrie den Ruf der Streikfreudigkeit
hat, dann aufgrund der Ereignisse von 1857 bis 1966 (Friedman 1977,

5. 215).

Auf die hier angesprochenen Ansatzpunkte der Interessenauseinander-
setzung werden wir in Teil 2 unserer Untersuchung ausfiihrlicher einge -
hen. Als allgemeine Hintergriinde fiir die wachsende Bedeutung der kol-
lektiven Interessendurchsetzung im Betrieb erscheinen noch zwei weite -
re Entwicklungen von Bedeutung: Zum einen die zunichst anhaltende Voll-
beschiftigung in Grofibritannien nach 1945, die nicht nur insgesamt die
Posgition der Gewerkschaften stdrkte, sondern auch zu einer Starkung
der Position der Arbeitskrifte im Betrieb filhrte. {29)

Zum anderen ergab (und ergibt) sich - wie dies exemplarisch in der
Automobilindustrie der Fall ist - auf der Grundlage hocharbeitsteilig
organisierter und gleichzeitig komplex integrierter Produktions- und Ar-
beitsprozesse fiir vergleichsweise "'kleine Gruppen' von Arbeitern die
Moglichkeit, héchst "effektive' und "spilrbare Arbeitskrampfe' zu fith-
ren, Dies beinhaltet auch die Moglichkeit zu begrenzten und wechselgei-
tig voneinander unabhéngigen "Einzelaktionen", Zieht man dies - und die
besondere Bedeutung der unoffiziellen Streiks und Arbeitsniederlegungen
in der Automobilindustrie - in Betracht, so spricht vieles dafiir, daf die
"wesentliche Dynamik' der kollektiven Interessendurchsetzung im Be-
trieb und die Ausweitung der Position der Shop Stewards von jeweils
"gruppenbegrenzten" und verh&ltnismiBig kurzen "Industrial Actions"
ausging - im Gegensatz zu umgreifenden und umfassend organisierten
Streikaktionen; ferner, dafl die wesentlichen Impulse und Entwicklungen
einer mehr militanten Interessendurchsetzung auf Betriebsebene nicht
primir von qualifizierten Arbeitskr#ften (Facharbeitern), sondern pri-
mir aus dem Bereich der sogenannten Angelernten kam. (30} Dies deckt
sich auch mit ungerer Annabhme, daf die wachsende Bedeutung der ge-
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werkschaftlichen Interessenauseinandersetzung im Zusammenhang steht
mit technischen und organisatorischen Verinderungen zur "Steigerung
der Produktivitat' und speziell MaBnahmen zur "Intensivierung der Ar-
beit'': Technische und organisatorische Verinderungen im Betrieb erfol-
gen keineswegs nur als ''spektakulére’ Versinderungen und umfangreiche
Umsiellungen, sondern bestehen vor allem auch in quasi kontinuierlichen,
alltdglichen, kleineren Verinderungen, die auf eine "hohere Effizienz',
bessere Auslastung eingesetzter Kapazititen usw. abzielen. Solche MafB-
nahmen richten sich vorrangig auf Produktions- und Arbeitsprozesse,
die bereits hoch arbeitsteilig organisiert und standardisiert sind; ent-
sprechend sind hiervon auch vorrangig un- und angelernte Arbeitskrif-
te betroffen.

Es kristallisiert sich damit eine fiir die weitere Analyse leitende Fra-
ge heraus: In welcher Weise ist die Interessendurchsetzung auf der Grund-
lage von Shop Stewards Ausdruck des Widerstandes der Arbeitskrifte ge-
gen betriebliche Bestrebungen zur Iniensivierung der Arbeit? In dem fol-
genden Teil 2 unserer Untersuchung werden wir hierauf nsher eingehen,
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Teil 2: Interessenvertiretung am Arbeitsplatz und ihr Einfluff auf Arbeits-
und Leistungsanforderungen

Im Vergleich zu den Entwicklungen in der Bundesrepublik schein{ uns

bei der gewerkschaftlichen Interessenvertretung auf der Grundlage von
Shop Stewards vor allem die "Nihe' zum Produktionsprozeff und Arbeiis-
platz von groflem Interesse. Eine genauere Betrachtung dieser Form der
Interessenvertretung zeigt, daB sie gegeniiber der in der Bundesrepublik
entwickelten Institution des Betriebsrates und der Mitbestimmung mehr-
fache strukturelle Unterschiede aufweist. Sie bezieht sich auf andere ob-
jektive Grundlagen und Moglichkeiten der Interessendurchsetzung und
versucht, diese zu nutzen und zu erweitern. Damit kann auch gezeigt
werden, daf und in welcher Weise die in der Bundesrepublik entwickel-
te Form der Interessenvertretfung im Betrieb zwar eine, aber nicht die
einzig mogliche ist, und welche Alternativen und Mdglichkeiten hierdurch
auch vergeben werden. (31) Dabei mag unsere Analyse und Einschétzung
durchaus einseitig sein, da wir uns speziell auf die Méglichkeiten des
Einflusses auf Arbeitsanforderungen und unmittelbare Bedingungen und
Gefdhrdungen am Arbeitsplatz beschranken (andere Aspekte des Arbeits-
verhilinigses und der Interessenauseinandersetzung wie etwa betriebli-
che Sozialeinrichtungen, Urlaubsregelungen etc., aber auch Hohe der
Léohne u, 4, werden dabei weitgehend aufler Acht gelagsen), In der Pro-
blemstellung zu Anfang unserer Untersuchung haben wir bereits bhegriin-
det, weshalb wir uns hierauf beschréanken.

Die Darstellung organisatorischer Merlmale und Strategien der kol-
lektiven Interessenveriretung im Betrieb und ihre Unterschiede zur In-
stitution des Betriebsrates in der BRD (Kap. I) hat im Rahmen unserer
Untersuchung einen doppelten Stellenwert: Sie ist Grundlage fiir die an-
schlieflende Darstellung sowohl des Einflusses auf Arbeits- und Leistungs-
anforderungen {Kap, II) als auch der Auswirkungen der neueren gesetzli-
chen Regelungen zum Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz im Betrieb
(Teil 4}. Die Ausfiihrungen zur Strategie der Interessendurchsetzung sind
ein Versuch, allgemeine Prinzipien der Interessenvertretung aufzuzei-
gen, die in der Praxis jeweils bei den unterschiedlichen Inhalten der In-
teregsenauseinandersetzung zur Anwendung kommen, aber weniger im
Sinne eines ‘'strategischen Konzepts', sondern eher im Sinne von auf
Tradition und kollektiver Erfahrung beruhenden "praktischen' Handlungs-
orientierungen.
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(2) Bei der Darstellung von Inhalten und Ansatzpunkten der Interessen-
durchsetzung beschrinken wir ung in diesem Teil der Untersuchung (Kap.
II) auf die Auseinandersetzung um Arbeitgsanforderungen und -belastungen,
wie sie speziell im Zusammenhang mit beirieblichen Maflnahmen zur In-
tensivierung der Arbeit auftreten. (32} Auf die Probleme der Intensivie-
rung der Arbeit werden wir im folgenden {Kap. II) nochmals ndher einge-
hen. Auch hier hat die folgende Darstellung im Rahmen unserer Untersu-
chung einen doppeltien Stellenwert: Zum einen behandeln wir hiermit ei-
nen wichtigen Bereich von Arbeitsbelastungen und Gesundheitsgeféhrdun-
gen, die jedech traditionell und auch noch gegenwiirtig weitgehend aus
dem '"Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz’ ausgeklammert sind - obwohl
in der gesellschaftspolitischen Diskussion speziell auch solche Gesund-
heitggefahrdungen aufgegriffen wurden; zum anderen handelt es sich hier
- nach unserer Einschétzung - in Grofibritannien um einen Schwerpunkt
der Interessenauseinandersetzung im Betrieb; somit kann exemplarisch
gezeigt werden, in welchem Kontext die neueren Entwicklungen im Rah-
men des Gesundheitsgschutzes am Arbeitsplatz stehen, und in welche be-
reits faktisch entwickelten und durchgesetzten Formen der Einflulinahme
auf Arbeitsbedingungen die gesetzlichen Regelungen zum Gesundheits-
schutz "intervenieren''.

I. Zur Organisation und Strategie kollektiver Interessendurchsetzung im
Betrieb

Speziell im Vergleich zu den Entwicklungen in der Bundesrepublik scheint
es ung hilfreich, zwischen dem sogenannten "Plant Bargaining'' und dem
sogenannten "Work Shop'' oder "Shop Floor Bargaining' zu unterschei-
den. (33}

Als "Plant Bargaining'' kann die Interessenauseinandersetzung um-
schrieben werden, bei der vorwiegend allgemeine hetriebliche Angele-
genheiten "ausgehandelt" werden; d. h. Probleme, die entweder grund-
sétzlich oder im konkreten Fall als eine "allgemeine Beschiftigungsbe -
dingung' erachtet werden. "Plant Bargaining' bezieht sich in der Regel
auf eine Beteiligung "héherer' Management-Ebenen. Es lasgen sich hier-
unter auch allgemein jene Formen der Interessenauseinandersetzung be-
greifen, die Teil eines - mehr oder weniger - institutionalisierten Sy-
stems von "Verhandlungen'' zwischen Management und Shop Stewards sind,
(Im konkreten Fall ist eg allerdings oft schwierig zu entscheiden, ob es
sich beim 'Plant Bargaining' um ''Consulting Committees' oder "Collec-
tive Bargaining' handelt.) Obwohl dem Begriff "Plant Bargaining'’ nicht
voll entsprechend, scheint es ung sinnvoll, hier auch jene Formen von
Shop Steward Organisationen einzubeziehen, die auf der Ehene eines Un-
ternehmens mehrere Einzelbetriebe umgreifen,
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Gegeniiber diesen Formen der Interessenvertretung ist die weniger
formalisierte und institutionalisierte (sowohl auf seiten der Shop Stewards
wie des betrieblichen Managements) "day to day' Interessendurchsetzung
unmittelbar "am Arbeitsplatz' zu unterscheiden. Sie ist struktureller und
historischer Ausgangspunkt der Interessendurchsetzung auf der Grundla-
ge von Shop Stewards. ("Plant Bargaining” und die entsprechenden Orga-
nisationsformen der Interessenvertretung sind eine organisatorische Wei-
terentwicklung. Vgl. zu der hier getroffenen Unterscheidung z. B. auch
Poole 1976/77, S. 36.) Lassen sich das "Plant Bargaining' und die deut-
sche Institution der Mitbestimmung insofern vergleichen, als beide - in
der Tendenz - auf gesamtbetrieblicher Ebene ansetzen, so zeigen sgich
am "Work Shop'' bzw. "Shop Floor Bargaining'' am deutlichsten die struk-
turellen Unterschiede zur Institution der Mitbestimmung in der Bundes-
republik. Wie Poole auf der Grundlage einer empirischen Untersuchung
anfithrt, kommt dem "Work Shop' bzw. "Shop Floor Bargaining'' fiir die
einzelnen Arbeitskrédfte und Shop Stewards eine grdfiere Bedeutung zu als
dem ''Plant Bargaining': "Was den Umfang angeht (wenn auch nicht not-

" wendigerweise die Wichtigkeit der behandelten Probleme), sind diese
tiglichen Auseinandersetzungen eher von gréflerer Bedeutung als die Aus-
einandersetzungen, in denen gesamtbetriebliche Belange geregelt wer-
den., Vom Standpunkt des "einfachen' Gewerkschaftsmitgliedes aus sind
solche Treffen (in Ausschiissen) meist zu "entfernt”, und natiirlich sind
in groflen oder mittelgroflen Betrieben nur eine Minderheit der Shop Ste-
wards zu einem gegebenen Zeitpunkt Mitglieder der betreffenden Aus-
schiisse'' (ebd., S. 39). (34)

Terry spricht in diesem Zusammenhang auch vom ''Golden Age'’ der
Shop Stewards, als das '"Workplace Bargaining'” die nahezu ausschliefi-
liche Form der Interessendurchsetzung der Shop Stewards war und
"Plant Bargaining'' eher Angelegenheit der iiberbetrieblichen Gewerk-
schaftsorganisation (Expertengesprich), Dies unterstreicht auch den ei-
gentlichen Ursprung und die strukturelle Verdnderung der kollektiven
Interessendurchsetzung auf der Grundlage von Shop Stewards.

A. Organisatorische Merkmale

Versucht man die strukturellen Grundlagen der kollektiven Interegsen-
durchsetzung durch Shop Stewards und des "Collective Bargaining™ im
Betrieb genauver zu identifizieren, so ist nicht an der Position des Shop
Stewards anzusetzen, sondern an den quasi dahinterliegenden und ihr zu-
grunde liegenden Machtverhiltnissen im Betrieb und den hierin objektiv
angelegten Mdoglichkeiten der Interessendurchsetzung.
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Exkurs: Objektive Grundlagen und Ansatzpunkt der kollektiven Intereg-
sendurchgetzung im Betrieb

Trotz aller rechtlichen Regelungen (Zwang zur Unterordnung unter die
betriebliche Direktionsgewalt) und technisch-organisatorischer oder/und
institutionalisierter Kontrollen und Zwinge ist die individuelle Bereit-
schaft zur Verausgabung von Arbeitgleistung Voraussetzung fiir die ma-
ximale Nutzung von Arbeitskraft. (35) Die Erzeugung individueller Identi-
fikation mit der konkreten Arbeit, dem Betrieb usw,, sowie die unmittel-
bare Verkniipfung von Leistung und Belohnung sind neben der Etablierung
von Kontrollen und Zwingen notwendige betriebliche Strategien zur S5i-
cherung einer effizienten Produktion. Dies beschrénkt sich nicht nur auf
die Erbringung von Arbeitsleistung, sondern umfafit auch die Bereit-
schaft, einen ''flexiblen Eingatz' im Produktionsprozef, d.h., die Aus-
filhrung unterschiedlicher Arbeitsaufgaben je nach Produktionsausfall,
Ausgleich personeller Engpésse usw. zu akzeptieren, sowie eine Verén-
derung der konkreten Titigkeiten durch technische und organisatorische
Innovationen; schlieBlich auch die Bereitschaft und Verantwortung fiir die
Aufrechterhaltung der geforderten Qualititsstandards, der betrieblichen
Produktionsaniagen (Meldung von Stdrungen etc.} zu libernehmen, Das
Ausmaf, in dem der betriebliche Produkiionsprozef konkret von der Be-
reitgchaft, Identifizierung, Verantwortlichkeit der Arbeitskrifte abhingt,
ist je nach der konkreten technisch- und arbeitsorganisatorischen Struk-
tur des Produktiongprozesses unterschiedlich und kann somit auch vom
Betrieh beeinfluGt, niemals aber vollstindig ausgeschaltet werden.

So ist z, B. gerade auch die Fahigkeit zur "Eigenleistung'’ - ohne voll-
stdndige technisch-organisatorische etc. Vorgaben und Kontrollen -
eine Besonderheit menschlichen Arbeitsvermdgens, die fir den Be-
trieb auch eine spezifische Produktivkraft darstellt und entsprechend
genuizt werden kann (z. B. eigenverantwortliche Ausfihrung von Ar-
beitsaufgaben reduziert den betrieblichen Planungsaufwand u. 4. }.

Zum anderen verbindet sich z. B. mit dem Leistungslohn eine Verla-
gerung der Lohnfestsetzung in den Betrieb; das heifit die Entlohnung kann
nicht vollstéindig bei Abschlull des Arbeitsvertrages fesigelegt werden,
sondern hingt ab von der konkreten Arbeitsieistung, der Bewertung un-
terschiedlicher T#tigkeiten und deren Ver#nderung durch technisch-or-
ganisatorische Mafinahmen zur Steigerung der Produktivitédt, Veridnde-
rungen des Produktes usw.. Ferner ergeben sich durch technische und
organisatorische Ver#nderungen Auswirkungen auf den Einsatz der Ar-
beitskrifte und Leistungsanforderungen etc., die bei Abschiufl des Ar-
beitsvertrages nicht berficksichtigt werden kénnen.

Die Abhingigkeit des Betriebes von der "Bereitschaft' der Arbeits-
kridite und die Verlagerung der Lohnfestsetzung in dem Betrieb, sowie
die Verdnderung konkreter Arbeitsbedingungen {Leistungsanforderungen,
Qualifikationsanforderungen) ist auch fiir die Arbeitskrifte eine o'bjektiv
angelegte Machtbasis im Betrieb, Auf ihrer Grundlage konnen betriebli-
che Anweisungen und Entscheidungen zwar nicht aufler Kraft gesetzi, aber
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in ihren konkreten Wirkungen und ihrem Zustandekommen beeinflufit wer-
den, Bekannte Beispiele hierfiir sind: die bewufite Leistungszuriickhaltung
(Akkordhremsge etc.), der Entzug von Kooperationsbereitschafi mit Vor-
gesetzten bis hin zur ""Sabotage'; zum anderen die Weigerung, betriebli-
che Ver#nderungen zu akzeptieren und/oder sie zur Durchsetzung von For-
derungen zu nutzen, Gleichwohl bleibt diege Machtbasis im Betrieb fir
die Arbeitskrifte als "Einzelne' genau so beschrinkt wie die individuel -
le Verhandlungsmacht auf dem Arbeitsmarkt. Obwohl im Produktions-
prozel die Arbeitskrifte in einem wechselseitigen Kooperationsverhilt-
nis stehen, bleiben sie an ihr individuelles Lohnverhilinis gebunden, Fir
den Betrieb ist dies die Grundlage fiir die individuelle Kontrolle und Sank-
tionierung, sowie Erzeugung eines wechselseitigen Konkurrenzverhélinis-
ses.

Die Drohung der Entlassung bei "zu geringer Leistung' ist dsbei nur
eine moégliche und in der Regel extreme Form der Disziplinierung;
subtilere Formen sind die Beriicksichtigung der Arbeitsbereitschaft
und -leistung bei der Vergabe von attraktiven oder weniger attrakti-
ven Arbeitsplatzen {d.h. auch unterschiedliche Verdienstchance), Aus-
wahl der Arbeitskrifte fiir vorgesetzte Positionen nach deren Bereit-
schaft, "sich fiir den Betrieb einzusetzen'' u. 4. .

Die Moglichkeit zur Nutzung der im Produktionsprozell angelegien
Macht hingt damit wesentlich ab von der konkreten Ausprégung und Uber-
windung des wechselseitigen Konkurrenzverhélinisses zwischen den Ar-
beitgkriften im Betrieb, Die Bedeutung der Arbeitsgruppe und der durch
sie konstituierten ''sozialen Beziehungen' ist in ihrer Funktion fiir die
Verschiirfung der Konkurrenz, wie aber auch Uberwindung der Konkur-
renz (z. B. Zuriickhaltung von Arbheitsleistung) durch industriesoziologi-
gche Untersuchungen und praktische Erfahrungen ausreichend dokumen-
tiert, (38} Solche "informellen Beziehungen'' und 'Grippenstandards'' sind
jedoch in der Regel gegeniiher gezielten betrieblichen Strategien {Zer-
schiagung von eingespielten Arbeitsgruppen durch Veridnderung des Ar-
beitsablaufes etc. } wenig widerstandsfdhig und erfordern als Grundlage
in der Regel auch unmittelbare Kooperationsbeziehungen. Dort, wo sich
der wechselseitige Kooperationszusammenhang nur vermittelt dber die
objektive Struktur des Produktionsprozesses herstellt, ist die Wirkung
solcher Arbeitsgruppen begrenzt. Ahnlich wie auf dem Arbeitsmarkt kann
die im Produktionsprozef objektiv angelegte Machtbasis der Arbeitskraf-
te nur dann zur Wirkung kommen (zumindest bei hoch mechanisierten und
hoch organisiertien Produktionsprozessen), wenn der Konkurrenz die be-
wulite Solidarisierung und kollektive Interessendurchseizung der Arbeits-
krifte im Betrieb entgegengesetzt werden, DIamit kénnen die individuel-
len Machtpotentiale - anstelle sich wechselseitig zu neutralisieren - als
eine kollektiive Machtbasis genutzt werden.

Nach den Ergebnigsen vorliegender Untersuchungen und nach unseren
eigenen Erfahrungen ist der Ausgangspunkt und die Grundlage des Auf-
baus einer gewerkschaftlichen Interessendurchsetzung auf der Grundlage
von Shop Stewards im Betrieb die kollekiive Nutzung, Absicherung und
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Ausweitung der im Produktionsprozel cbijektiv angelegten Macht der Ar-
beitskrifte. Die Position der Shop Stewards ist Ausdruck der kollekti-
ven Organisation auf Produktionsebene und damit Uberwindung der allein
"individualistischen" oder auf informeller Solidaritit beruhender Inte-
ressendurchseizung ""am Arbeitsplatz''. Brown unterstreicht dies z. B.
bei einer Darstellung von Shop Floor-Strategien mit der Fegtstellung:
""Ein Grofteil der Interessendurchsetzung am Arbeitsplatz erfolgte (und
erfolgt) ohne offizielle Gewerkschaftsorganisation auf Produkticonsebene.
Die Existenz einer Shop Steward Organisation jedoch und die dadurch ge-
gebene Maoglichkeit fiir besser organisierte Verhandlungen am Arbeits-
platz (Workplace Bargaining) haben einen wesentlichen und eigenen Ein-
fluft auf die kollektiven Aktionen am Arbeitsplatz gehabt'" (Brown 1977,
S. 109). Die Besonderheit der Interessendurchsetzung durch Shop Ste-
wards besteht nicht darin, dal} sie auf der skizzierten, im Produktions-
prozef angelegten Machtbasis der Arbeitskrifte beruht - dies ist Grund-
lage jeglicher Formen der Interessendurchsetzung au{ Betriebsebene -,
sondern, dafl sie sich unmittelbar auf deren Nutzung, Absicherung und
Erweiterung richtet.

Demgegeniiber sind z. B, die Institution des Betriebsrates in der Bun-
desrepublik oder sonstige Mitbestimmungsmodelle, Formen der Betei-
ligung der Arbeitskrifte an betrieblichen Entscheidungen, die primé&r auf
der Gesamtbetriebsebene ansetzen und darauf abzielen, hier Einflufl zu
ermoglichen, Sofern dies alg Alternative auftritt, kann damit auch die
Nutzung und Ausweitung von EinfluBmdéglichkeiten der Arbeitskréfte auf
Produktionsebene und am Arbeitsplatz der kollektiven Interessenvertre-
tung entzogen werden. Die Eroffnung von Mithestimmungsmdglichkeiten
auf Betriebsebene u. 4. kann sonst von den Betrieben auch dazu genutzt
werden, eine héchstmégliche ""Freiheit' bei der konkreten Gestaltung,
tberwachung und Durchfiihrung der Produktions- und Arbeitsprozesse
abzusichern.

Auf diesem Hintergrund seien nun einige organisatorische Besonder-
heiten der Interessendurchsetzung, wie sie auf der Grundlage von Shop
Stewards entwickelt werden, nidher skizziert,

1. Stellung der Shop Stewards im Betrieb und gegeniiber dem betriebli-
chen Management

Der Shop Steward wird von den gewerkschaftlich organigierten Arbeits-
kréften einer Abteilung oder einzelnen Arbeitgskraftegruppen ete, gewdhlt
und muBl von der Gewerkschaft offiziell ernannt {bzw. bestitigt) werden.
Die Mitglieder einer bestimmten Gewerkschaft kénnen daher je nach ih-
rer Verteilung auf unterschiedliche Produktionsbereiche mehrere Shop
Stewards widhlen, oder es kdnnen in einer Abteilung im Falle mehrerer
Gewerkschaften mehrere Shop Stewards gewihlt werden usw. .

Die besondere Stellung der Shop Stewards im Rahmen des Aufbaus ei-
ner eigengtindigen gewerkschaftlichen Interessenveriretung im Betrieb
zeigt sich am deutlichsten unmittelbar auf Produktionsebene und hier spe-
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ziell im Verhilinis zu den Vertretern des betrieblichen Managements:
Im Rahmen eines britisch-japanischen Betriebsvergleiches weist Dore
auf einen Unterschied im Verh#ltnig zwischen Arbeitern und Vorgesetz-
ten hin, der uns auch im Vergleich zwischen britischen und deutschen
Betrieben zutreffend erscheint. In den japanischen Betrieben war kenn-
zeichnend; "Die Arbeiter stehen dem "Foreman''(37) eher als einzelne
gegeniiber und nicht als Kollektiv''; und '* Foreman’ sind Fiihrer eines
Teams; es wird von ihnen erwartet, dafB sie an der Gruppenarbeit teil-
nehmen und nicht, dafB gie Aufseher des Teams sind" (Dore 1973, 8. 250¢
und 261). Demgegeniiber begtand in britischen Betrieben - zumindest
dort, wo sich Shop Stewards herausgbildeten - eine klare Trennungslinie
zwischen Arbeitern und Vorgesetzten., Dies erh#lt seinen besonderen Aus-
druck in der Position des Shop Steward zwischen Arbeitern und Vorge-
setzten, bzw. als Sprecher und Interessenvertreter der Arbeitskrifte
gegenitber dem Vorgesetzten. Dore stellt dies plasti~~h ir By ainas
Diagramms dar:

(worker

{Japanischer Be- (informelle Soli- {britische Betriehe
trieb) darisierung ohne mit Shop Stewards}
Shop Stewards)

(Dore 1973, 8. 250 und S. 251},

So sind.auch eine konkrete Auseinandersetzung mit dem unmittelbaren
Vorgesetzten auf Produktionsebene und der individuelle und informelle
Widerstand gegen Anweisungen usw, meist die Grundlage fiir die Heraus-
bildung einer eigensténdigen gewerkschaftlichen Interessendurchsetzung
im Betrieb.

Exemplarisch hierfiir etwa die Feststellung von Beynon im Rahmen
einer Untersuchung der Entwicklungen bei Ford: "Dort, wo die Kon-
trolle der Arbeitsbedingungen durch die Arbeiter am stirksten ist,
hing dies damit zusammen, dafl irgendwann in der Vergangenheit der
Steward oder ein anderer Arbeiter in der Abteilung sich stark gemacht
und sich dem Vorgesetzten widersetzt hat'!, oder die Aussage eines
Shop Stewards: ''Ich nehme an, dal man Thnen iiberall schon erzahlt
hat, wie libel es hier am Anfang zugegangen ist .., Es war reiner
Mord. Wir hatten keinerlei Vertretung. Man verlangte von uns, daf
wir alles genau so machen, wie man es uns sagt. Ja, ich habe dann
angefangen, mein Maul aufzureifien, und dann haben mich die Kolle-
gen aufgefordert, ich sollte doch den Steward machen' (Beynon 1977,
5. 142).
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Kennzeichnend ist hier auch, daf in der Regel unmittelbare Vorgesetz-
te auf Produktionsebene eindeutig dem betrieblichen Management zuge-
rechnet werden. Die Position des Shop Steward zwischen den Arbeitgkrif-
ten und Vorgesetzten 1408t sich somii auch als eine Aufspaliung der dop-
pelten Funktion des unmittelbaren Vorgesetzten in der Produktion - als
Vertreter des betrieblichen Managements und Interessenvertreter der
Arbeitskrifte gegeniiber hdéheren Stufen des Managements (wie dies etwa
bel der {raditionellen deutschen Meisterposition exemplarisch der Fall
war) - interpretieren. Dies beinhaltet auch, daR die Abhidngigkeit der Ar-
beiigkrifte von dem Vorgesetzten reduziert, deren Sanktionsméglichkei-
ten beschrinkt und der Zwang fir sie zur Kooperation und zu Zugestind-
nissen erhoht wird. Ein anschaulicher Beleg hierfiir sind die Ergebnis-
se einer Untersuchung zum ''Shop Floor Bargaining'': '... die ' Foremen’
waren iUberzeugt, dafl sie mit Unterbrechungen in der Produktion zu rech-
nen haben, wenn sie sich nicht kooperativ verhielten, Eine solche Situa-
tion kann dazu fithren, daf sie jeden Versuch aufgeben, die Macht- und
Weisungsbefugnigse, die sie formal haben, auch anzuwenden. Beinahe
einhellig waren die ‘Foreman’ der Meinung, daB in der Praxis '"Belohnung
das einzig wirkungsvolle Instrument isi. Chne Zweifel spiegeli eine sol-
che Ansicht die Situation von 'Foreman’ in Betrieben mit gut organisier-
ten Arbeitern wider'' (Terry 1977, S. 86). Charakteristisch ist auch - wie
mehrfache Untersuchungen belegen -, dafl Beschwerden, Forderungen
usw. der Arbeitskréfte nicht ynmittelbar gegeniiber dem Vorgesetzten,
sondern zundchst gegeniiber dem Shop Steward vorgebracht werden, und
um:gekehrt aoch der Shop Steward bei der konkreten Arbeitsplanung und
Personaldisposition eingeschaltet ist. Dal} dies fiir das betriebliche Ma-
nagement ein gréferes Problem sein kann als die Drohung mit "Industrial-
Actions'  ete., wird durch das Ergebris einer Befrapgung voh Managern
in der Metallindustrie belegt: "Manager sehen solche Drohungen (Streiks
usw. ) offenbar als ganz normatl zu nehmenden Druck im Verlauf der Ver-
handlungen. Aber ebengo, wenn nicht mehr zu gchaffen, machen ihnen Ab-
weichungen von dem iiblichen Verfahren, wenn z, B. Stewards sgich ein-
schalten, bevor ein Arbeiter mit einem "Foreman’ gesprochen hat, wenn
Stewards Informationen an die Arbeiter weitergeben, bevor der ' Fore-
man’ es tun konnte, oder wenn Stewards den ganzen Ablauf einfach ver-
kirzen, indem sie eine Angelegenheit gleich auf einer héheren Manage-
ment-Ebene vorbringen, ohne die Zwischenstufen der Hierarchie zu
durchlaufen (Evans 1973, 5. 112), Letzteres beinhaltet jedoch nicht, dafi
hierdurch die tagtégliche Auseinandersetzung mit den unmittelbaren Vor-
gesetzien ersetzt wird, - entgegen der Annahme von der sogenannten
"Shortcircuiting of Supervision'’; dies belegt eine andere Untersuchung:
"Die Problemlésungsmuster fiir die tagtiiglichen Auseinandersetzungen
waren keineswegs so, wie man es nach der verbreiteten These vom
"Shorteircuiting'' (Kurzschaltung) erwartet hitte. In der Metallindustrie,
wo die Shop Stewards zweifellos stédrker sind als in anderen Betrieben,
war eg tiblich, daf die "Foremen'' zuerst eingeschaltet waren, wenn
"Probleme innerhalb der industriellen Beziehungen auftraten'” {Poole 1976/

Tt, 5. 389).
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Zur Verdeutlichung der hier skizzierten Position der Shop Stewards
sei noch ein Auszug aus einem Bericht eines Shop Steward in einemn Be-
trieb der Automobilindustrie Uber seine 'tdgliche Arbeit" wiedergegeben:
"Ich bin immer gchon frih da, damit ich mit dem Aufseher die Bandge-
schwindigkeit und die Modellvariation durchgehen kann. Dann gehe ich
durch die einzelnen Abteilungen, um sicher zu sein, daf alles in Ordnung
ist. Ich erkldre den Leuten die Wechsel in der Besetzung, falls welche
anliegen. Ich bespreche verschiedene Dinge mit ihnen, damit sie wirk-
lich im Bilde sind. Ich arbeite jetzt seit sechg Jahren in dieser Abtei-
lung, und ich kenne den Job besser als der Vorgesetzte, Auflerdem trau-
en mir die Kollegen natiirlich eher. Das macht alles einfacher™ (Beynon
1977, 8. 147 f), Wie diege Schilderung unterstreicht, mufl sich die Té-
tigkeit des Shop Stewards nicht nur auf die "Artikulation' des Widerstan-
des oder konkreter Forderungen gegeniiber den Vorgesetzten beschrin-
ken, sie kann auch eine "Ubernahme'' und Kontrolle von Aufgaben usw.
beinhalten, die urspriinglich in dem Kompetenzbereich der Vorgesetzten
lagen. Sehr deutlich zeigt dies auch die folgende Aussage: ''Manchinal
frag’ ich mich: Verdammt noch mal, was tust du da eigentlich? Du
machst glatt einen Manager-Job, Aber ich glaube, eg ist begser fiir die
Kollegen, wenn ich es mache. Es ist einfach besser, wenn ich die Ar-
beit und die Uberstunden verteile, weil, wenn ich’ s mache, dann ist es
wenigsten fair' (Beynon 1975, 8. 149). Hierin kommt auch zum Aus-
druck, daf die Zustindigkeit der Shop Stewards auf Produktiongebene
{Shop Floor Bargaining) nicht auf speziell definierte Angelegenheiten be-
schrénkt ist; seine Beteilligung ist grunds#tzlich "offen'' und héngt von
der jeweils konkreten Entwicklung der kollektiven Interessendnrchset-
zung und konkreten Problemen im Betrieb ab. Marsh unterstreicht dies
auf der Grundlage einer Untersuchung (iber Shop Stewards mit der Fest-
stellung: "Shop Stewards sind darauf eingestellt, iiber alles zu verhan-
deln, was die Interessen ihrer Mitglieder am Arbeiisplatz betrifft, und
jede Situation bietet hierfiir Mdglichkeiten" (Marsh 1973, S. 12). Die Ab-
sicherpng der Kontrolle tiber Arbeitsbedingungen und das ''Collective
Bargaining” im Betrieb sind strategische Ziele, die sich im konkreten
Fall auf unterschiedliche Bereiche erstrecken und in ihrem jeweiligen
Ausmafl stark variieren kénnen.

Eine weitere Ausfihrung der Strategien der Interessendurchseizung

- die im vorangehenden bereits implizit angesprochen wurde - erfolgt
in Abschnitt B, Eine ausfiihrliche Analyse der konkreten Inhalte der
Aktivititen von Shop Stewards und des "'Collective Bargaining' erfolgt
in Kap. IL

Zwei Unterschiede der in der Bundegrepublik bestehenden Institution
des Betriebsrats sind hier hervorzuheben:

Die Einflufmdglichkeiten des Betriebsrats sind durch gesetzliche Re-
gelungen definiert und richten sich primér auf allgemeine oder sogenann-
te ""formelle" betriebliche Arbeitgsbedingungen (allgemeine Betriebsord-
nung, Sozialeinrichtungen, Lohnsystem usw.}. Die Position des Betriebs-
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rats - als Vertreter der Gesamthelegschaft - ist auf primar gesamtbe-
trieblicher Ebene angesiedelt; Auseinandersetzungen mit dem betriebli-
chen Management oder dem Unternehmer erfolgen nicht auf Produktions-
ebene, sondern auf "hoheren Ebenen' betrieblicher Entscheidungen und
in speziellen Gremien und Ausschiissen, wobel die konkreten Entschei-
dungen und Mafinahmen auf Produktionsebene weitgehend dem Einflufi ent-
zogen sind, Dies wird vielfach auch als "Ferne vom Arbeitsplatz’ und
"Distanz zwischen Betriebsrat und Arbeitskriften' umschrieben. Die
"Stirke' des Betriebsrates richtet sich strukturell primir auf betriebli-
che Rahmenbedingungen der Nutzung und des Einsatzes der Arbeitskrif-
te im Produktionsprozel und somit auf die diesem vor- und nachgelager-
ten Prozesse {z. B. gesamtbetriebliche Personalentscheidungen usw. ).
Demgegeniiber liegt die "Stirke' des Shop Stewards strukturell primir
auf der Ebene des Produktiongprozesses und damit unmittelbar dort, wo
betriebliche Entscheidungen fiir den Einzelnen am Arbeitsplatz konkret
wirksam, aber auch "'Daten'' fiir Entscheidungen auf "héheren Ebenen'
gesetzt und vorgegeben werden.

2. Ritckbindung an die Basis

In seiner Funktion als Interessenvertreter der Arbeligkriite im Betrieb
hat der Shop Steward (im Unterschied zu geiner formalen Funktion inner-
halb der Gewerkschaftsorganigation) keine begonderen ingtitutionalisier-
ten ""Pflichten'” und "Kompetenzen'. Seine Aufgabe besteht darin, "Spre-
cher' der Arbeitskréfte zu sein und deren Interessen gegeniiber dem be-
trieblichen Management zur Geltung zu bringen. Auch wenn durch die
Bildung iibergreifender Committees und die Wahl ibergeordneter Interes-
senvertreter - wie z, B, dem Shop Steward Convenor (hierzu ausfithrli-
cher weiter unten) - eine gewisge "Autonomisierung’ solcher Interessen-
vertretungsorgane erfolgt, beruht sie nicht auf dem Prinzip einer 're-
prisentativen’ Interessenvertretung, bei der die gew#hlten Vertreter auch
mit Entscheidungskompetenzen ausgestattet werden. Dies hat zur Folge,
daB Shop Stewards in Verhandlungen mit dem Management nicht bevoll-

~ michtigt sind, autonome Entscheidungen zu treffen, sondern jeweils ex-
plizit an die Zustimmung der "Basis'' gebunden sind. Dies beinhaltet auch,
dafl, bevor Entscheidungen in Verhandlungen auf héheren Management-
ebenen hzw., Ausschiissen usw. getroffen werden, fir die Shop Stewards
die Moglichkeit besteht, solche Verhandlungen abzubrechen und eine Riick-
koppelung mit der Basis herzustellen. Aus der Sichi von Shop Stewards
enthilt dies den Vorteil, in Verhandlungen mit dem Management "nicht
an die Wand gedriickt” und zu ungewollten "Zugestiandnissen'' gezwungen
zu werden, (38) Elliot beschreibt in seiner Untersuchung "'Conflicts or
Cooporation’ sehr anschaulich, welche Konsequenzen sich hieraus fiir
das Management ergeben: "Ausschlaggebend ist, daB beim '"Collective
Bargaining'' die traditionell defensive Haltung der Gewerkschaften es den
Shop Stewards erlaubt, sich zu weigern, zu einer Binigung mit dem Ar-
beitgeber zu kommen. Er kann dann zuriickgehen zu seinen Leuten und
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ihnen erkldren, er konnte das Management nicht davon iberzeugen, die
von ihnen vorgeschlagenen Punkte anzunehmen; sie kdnnen ihn natiirlich
zuriickschicken und ihre Forderungen verédndern ... Es ist véllig'ver-
schieden von der Situation, wo ein Shop Steward in die Beteiligungs-
form der "Partizipation'' geprefit ist, die mehr auf Kooperation und
nicht auf Konfrontation beruht, und aus der er nicht so einfach zu oft
sich entziehen kann, ohne schliefllich die Aufltsung des ganzen Parti-
zipations-Systems zu riskieren. In einer solchen Situation hat er die
Verantwortung fir die Entscheidungen mitzutragen und kann nur hoffen,
daB seine Leute sie akzeptieren' (Elliot 1978, S. 69 f).

Verglichen mit der Institution des Betriebsrates in der Bundesre~
publik ist fegstzuhalten, daf} diese eher der von Ellioi beschriebenen
"Participation Form' entspricht, da hier die Interessenvertretung der
Arbeitskrifte nach dem Prinzip der "reprisentativen Demokratie” er-
folgt. Dies besagt auch, daB Entscheidungen des Betriebsrates von den
Arbeitskréften im Betrieb als bindend akzeptiert werden miissen. Das
Organisationsprinzip der Shop Stewards beinhaltet demgegeniiber, dafl
in Fillen, wo Shop Stewards autonom Entgcheidungen fdllen, diege kei-
negwegs [ir die ''Basis' bindend sind,

3. Institutionalisierung als Gegenstand der Interessenauseinanderset-
Zung

Wie bereits weiter oben angesprochen, kann der Grad der institutio-
nellen Verankerung der Interegsenvertretung durch Shop Stewards im
Betrieb sehr unterschiedlich sein, wobei tendenziell nicht explizit for-
maligierte und institutionaligierte Organigationsstrukturen iiherwiegen,
So reicht die Spannweite von Organisationsformen, deren Existenz
durch das betriebliche Management blockieri und bestindig bedroht
wird, iiber eine mehr oder weniger ''stillschweigende'’ Tolerierung
und informelle Anerkennung durch das betriebliche Management bis
hin zur expliziten Unterstiitzung einer ingtitutionellen Verfestigung
und regelmaéafigen Arbeitsweise der Shop Steward-Veriretungen durch
den Betrieb. Auf die hierin zum Ausdruck kommenden unterschiedli-
chen betrieblichen Strategien gegeniiber Shop Stewards und ihrer Or-
ganisationsformen werden wir bel der Analyse der Auseinandersetzung
um den Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (Teil 4) ndher eingehen.
Hier ist nochmals zu betonen, dafl der Aufbau einer eigenstindigen
Shop Steward-Organisation im Betrieb traditionell ausschlieflich ab-
héngt von der ''Initiative' der Arbeitskrifte auf Betriebsebene {teil-
weigse auch mit Unterstiitzung der iiberbetrieblichen Gewerkschaftsor-
ganisation). Die Anerkennung durch das betriebliche Management, die
Freigtellung eines Shop Steward Convenors (s.u.), die betriebliche
Bereitstellung von Arbeitsm&glichkeiten (Raum, Telefon ete,) sind
selbst Gegenstand der kollektiven Interessendurchsetzung im Betrieb
und héngen hiervon ab. Die neueren gesetzlichen Entwicklungen im Rah-
men des "Employment Protection Act' von 1975 haben zwar eine Stér-
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kung und rechtliche Absicherung der gewerkschaftlichen Interessenver-
tretung gebracht, Neben dem Recht, die Anerkennung einer Gewerkschaft
zu fordern, wurde auch die Freistellung von Gewerkschaftsmitgliedern
zur Ausfiuhrung von gewerkschaftlichen Aufgaben gesetzlich abgesgichert.
Ein wichtiges Kennzeichen dieser gesetzlichen Regelung ist, dal sich die
"Anerkennung' der Gewerkschaften allgemein auf den Zweck des ""Collec-
tive Bargaining" bezieht (vgl. Section 11, Employment Protection Act),
Eine nshere Auflistung der mdéglichen Inhalte des '"Collective Bargaining''
erfolgt im "Trade Union and Labour-Act" (vgl. Section 25). U, a. sind da-
rin enthalten: Arbeitsbedingungen (eingeschlossen der 'physical conditions
in which any worker are required to work''); Verteilung der Arbeit oder
Pflichten sowohl zwischen einzelnen Arbeitern, als auch Arbeitsgruppen;
Einstellungen und Kindigungen, sowie Arbeitsmoglichkeiten flir offizielle
Gewerkschaftsvertreter und Verfahren fiir Verhandlungen oder Beratun-
gen u. &, ., Die gewerkschaftliche Interessenvertretung auf Betriebsebene
auf der Grundlage von Shop Stewards wurde damit nicht explizit gesetz-
lich abgesichert. Die genannten Inhalte des "Collective Bargaining' wei-
sen aber ohne Zweifel eine ''grofle Nihe' zu den unmittelbaren Belangen
im Betrieb auf, Da zum anderen aber die Aushandlung von "Verfahren'
selbst als Gegenstand des ''Collective Bargaining' begriffen wurde, kann
davon ausgegangen werden, dafl der Aufbau einer eigenstiindigen Shop Ste-
ward-Vertretung nach wie vor an die konkrete Interessendurchsetzung,
wie auch Politik der Einzelgewerkschaften, gebunden ist. Dies entspricht
auch der allgemeinen Stoflirichtung der neueren gesetzlichen Entwicklun-
gen, - ndmlich primér die Autoritit und Stellung des (iberbetrieblichen
"Collective Bargaining' zu stitzen.

In Teil 3 werden wir auf die Hintergriinde dieser Entwicklungen noch
ausfiihrlicher eingehen., Hier ist zunidchst anzumerken, dafl die beah-
gichtigten Wirkungen keineswegs als gesichert angesehen werden kdn-
nen. Zum einen gehen sie davon aus, daB die Gewerkschaften selbst
an einer "Entmachtung' von Shop Steward-Vertretungen interessiert
gind, bzw. dies gegen die gewerkschaftliche Basis auf Betriebsebene
durchsetzen kénnen. Zum anderen wird hierdurch der Aufbau von Shop
Steward-Vertretungen auf Betriebsebene nicht beschrinkt, sondern
bleibt nach wie vor "offen".

Der Unterschied zur Institution des Betriebsrates in der Bundesrepu-~
blik ist offensichtlich: Die gesetizlichen Regelungen imn Rahmen des Be-
triebsverfassungsgesetzes beziehen sich ausschlieflich auf die Interes-
sendurchsetzung auf Betriebsebene und regeln diese unabhéngig von der
gewerkschaftlichen Interesgsenvertretung (duale Struktur der Interessen-
vertretung). Damit wurde fir die Interessenvertretung auf Betriebsebene
eine explizite gesetzliche Grundlage geschaffen; die dabei festgelegte
Form der Interessendurchsetzung (Betriebsrat) und die konkreten "Rech-
te" sind in gleicher Weise fiir den Betrieb, fiir die Gewerkschaften und
die Arbeitskréfte im Betrieb bindend.
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Nach unseren Erfahrungen griindet sich hierauf auch die Skepsis bri-
tischer Shop Stewards gegeniiber einer gesetzlichen Absicherung der In-
teressendurchsetzung auf Betriebsebene. Gerade auf dem Hintergrund
der aktuellen Digkussion iiber die "Mitbestimmung' in Grofbritannien
sieht man die Gefahr, dafl durch eine weitere gegetzliche Regelung die
Moglichkeiten der Interessendurchsetzung eher beschrinkt als erweitert
werden, D, h,, man bestreitet nicht, daB gesgetzliche Regelungn eine Hil-
fe sein kénnen (vor allem in Betrieben, in denen bislang die gewerkschaft-
liche Organisation schwach ist), - sieht aber gleichzeitig die Gefahr, daf
durch gesetzliche Regelungen die Interessendurchsetzung in Richtungen
gelenkt werden kann, die man - im Vergleich zur Interessenvertretung
auf der Grundlage durch Shop Stewards - als eine Schwichung erachiet,

4, Faktische Macht anstelle gesetzlicher Regelung

Die 'fehlende’' gesetzliche Absicherung beinhaliet, daf die wesentliche
Machtbasis des Shop Stewards nicht das "Gesetz'' ist, sondern "die Ein-
sicht und Anerkennung der Arbeiter, die er veriritt; dafl eine unabhén-
gige (eigensténdige} Organisation der Arbeiter filr die Verhandlung mit
dem Management notwendig ist"” (Clegg 1976 b, S. 59). Damit enthélt
dieses ''System" der Interessendurchsetzung auch eine strulkturelle Ten-
denz zur Konfliktaustragung; anstelle des Verweises auf gesetzlich ah-
gesicherte Rechte und gerichtliche Auseinandersetzungen erfolgen die
Drohung oder Durchfiihrung eines "Industrial Dispute', "Stoppages' oder
auch langerfristige Streiks. Dall Grofibritannien im Unterschied zur Bun-
desrepublik eine hthere Quote an Arbheitsniederlegungen, Sireiks ete.
aufweist, ist auch Ausdruck unterschiedlicher, fir die Interessendurch-
getzung zur Verfligung stehender und genutzter Machtressourcen. In die-
ser Perspektive war es auch konsequent, dafl zur '"Lésung’ der Proble-
me industrieller Beziehungen sowohi von den konsgervativen Parteien,

als auch von der Labour-Party eine Ausweitung gesetzlicher Regelungen
gefordert wurde (und wird), und zwar nicht zur unmittelbaren '"Beschrin-
kung' der Gewerkschaften und Shop Stewards, sondern vor allem auch
zur gesetzlichen Regelung von "Konfliktfdllen'' (wie z, B. Kiindigungen)
und zur entsprechenden Verlagerung der "direkten' Interessendurchset-
zung auf ''rechtlich" geregelte Auseinandersetzungen. Die Skepsis von
Shop Stewards gegeniiber gesetzlichen Regelungen griindet sich hier vor
allem darauf, daB man die in "Industrial Disputes’ ete. liegende Macht-
basis fir weit effektiver erachtet als den Verweis auf ''gesetzliche Ver-
pflichtungen'' des Betriebes und die Drohung mit gerichtlichen Sanktionen.
Dies ist insofern herechtigt, als durch einen "Industrial Dispute' und
durch "Stoppages' etc. immer unmitteibar die betriebliche Produktion
betroffen und gefihrdet wird, wihrend im Falle gerichtlicher Auseinan-
dersetzungen und Sanktionen der konkrete Produktionsprozfie selbst un-
beriihrt bleibt., Da der Produktionsprozef Grundlage der Kapitalverwer-
tung ist, wird die Bedeutung einer Interessendurchsetzung, deren Macht
sich primér auf die "Stérung’ des Produktionsprozesses richtet (bzw. die
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Bedeutung der Verlagerung industrieller Konflikte auf rechtliche und ge-
richtliche Auseinandersetzungen), unmittelbar einsichtig,

Ferner zeigt sich, dafl auch bei einer fehlenden gesetzlichen Regelung
keineswegs immer die Anwendung eines "konkreten Zwangs' erforder-
lich ist. Wie praktische Erfahrungen zeigen, haben vielmehr "Indusirial
Disputes and Actions'’ ebenfalls eine erhebliche Drohwirkung, so daB sie
nur in Extremfillen oder nur als "Einleitung' zu anschliefenden Verhand-
lungen eingesetzt werden miissen. Das taktische Geschick von Shop Ste-
wards besteht gerade auch darin, die "Waffe' der "Industrial Actions"
nicht iberzustrapazieren, sondern sie als ein wirksames Drohmittel "in
der Hinterhand' zu halten. 'Stewards stellen nicht Forderungen und dro-
hen dann einfach mit Aktionen, wenn diese nicht voll epfiilit werden - ob-
wohl das auch vorkommt., Erfahrene Stewards sind stolz auf ihre Geschick-
lichkeit im Verhandeln, und nur wenige lassen gich zu idberstiirzten Ak-
tionen hinreifen' (Goodman and Whittingham 1969, S. 165). Damit die
Waffe des ''Industrial Dispute' nicht einrostet und ihr Gebrauch nicht aus
der Ubung kommt, darf jedoch keine zu umfangreiche "Vermeidungstak-
tik'' gegenliber Konflikten oder "Digziplinierung'’ der Arbeitskrifte durch
die Shop Stewards erfolgen. Die Beeinflussung der Arbeitskrifte zur
"Friedlichkeit'” kann bewirken, daf damit auch die entscheidende Macht-
bagis der Shop Stewards verlorengeht, Daran wird u. a. auch sichtbar,
daB eine Interessenvertretung, deren 'Macht'' wesentlich auf dem Ge-
setz beruht, weit eher in der Lage ist (bzw. auch weit eher dazu verlei-
tet wird), auf die Arbeitskrifte disziplinarischen Einfluf} auszuiiben, -
insbesondere, wenn die Vermeidung von Konflikten als "Bargaining Po-
wer'' dem Management gegeniiber eingebracht werden kann und entspre-
chend ''belohnt' wird.

Wir gprechen damit einen Zusammenhang an, der vielfach Mif3ver~
standnissen unterliegt: Interessenvertretungsorgane wie Shop Stewards
oder auch Betriebsrite werden vielfach als "Fithrerpositionen™ einge-
schitzt, denen - sei es auf der Grundlage der gewerkschaftlichen Or-
ganigation oder allein aus der formalen Position heraus - wesentlich
eine ""Anfithrer'- oder anch "Aufwieglerrolle gegeniiber den insge-
samt eher "friedlichen' und passiven, '"'normalen' Arbeitskriften zu-
kommt. Dies kann der Fall sein; ibersehen werden hier jedoch die un-
ter den "'normalen’ Arbeitskriften bestehenden Anlésse und die Be-
reitgchaft zu Konflikten, fiir die Interessenvertretungsorgane ledig-
lich ein "Sprachrohr' sind. Interessenvertretungsorgane kénnen sich
in dieser Perspektive danach unterscheiden, ob sie solche Konflikte
"weiteriragen' und "organisieren’’ oder oh sie sie primé&r "kanalisie-
ren' und gegebenenfalls auch "abwiirgen'.

Der hier angesprochene Unterschied zur Institution des Betriebsraies
in der Bundesrepublik kann als Ausbau, Starkung und Nutzung faktischer
Machtpositionen durch Solidarisierung und Absicherung von "Bargaining
Power' im Betrieb (siehe hierzu auch Abschnitt B) im Unterschied (oder
anstelle) zur gesetzlich normativen Absicherung von "Rechten' und Pflich-
ten" und einer entsprechenden Nutzung "staatlicher Hoheitsgewalt'' um-
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schrieben werden. Umgekehrt zielt die gesetzliche Regelung von Einfluf-
und Mitbestimmungsmdglichkeiten in der Bundesrepublik darauf ab und
hat zur Folge, daB die Absicherung und Entwicklung faktischer Machtpo-
sition im Betrieb durch eine gewerkschaftliche Qrganisation beschrinkt
bleibt {und iiberflissig erscheint) und in Konfliktiillen eine gerichtliche
oder eine dieser entsprechende Entscheidung und Regelung erfolgt. So
verbindet sich mit der gesetzlichen Absicherung von Rechten des Betriebs-
rates auch seine Pflicht zur "vertrauensvollen Zusammenarbeit, zur Un-
terlassung von Arbeitskdmpfen und Betétigungen, durch die der Arbeits-
ablauf (!) und der Frieden des Betriebs gesttrt wird'. Damit wird ge-
setzlich die Nutzung und Entwicklung faktischer Machiressourcen im Be-
trieb untersagt, speziell solcher, die in Grofibritannien die zentrale
Machtbasis der Shop Stewards sind. (39)

5. Entwicklung libergreifender Organisationsformen

Wie zahlreiche Beispiele zeigen, wurden auf Betriebs- und Unternehmens-
ebene auch Arbeitskréaftegruppen - und gewerkschaftsiibergreifende Or-
ganisationsformen herausgebildet; z. T. wird eine solche Entwicklung
auch von den Betriehen geférdert oder zumindest begriifit (s. u.}. Solche
Organisationsformen sind eine Erganzung (und Uberwindung) der allein
fragmentarischen, an einzelne Arbeitskriftegruppen gebundenen Interes-
gendurchgetzung, ohne dafl hierdurch jedoch die unmittelbare Riickbin-
dung an die Interessenvertretung der Arbeitskrifte am Arbeitsplatz auf-
gegeben und ersetzt wird., Flr die Betriebe erdffnet dies die Moglichkeit
zu einer gtérkeren Zentralisierung, Kontrolle und Entlastung der Inter-
essenauseinanderseizung unmittelbar auf Produktionsebene. Allerdings
nur dann und soweit, als der Aufbau Ubergreifender Organisationen auch
faktisch zu Lasten der Macht auf Produktionsebene geht, - was jedoch
keineswegs zwangsliufig der Fail sein mufl, Wie praktische Erfahrungen
zeigen, kann sich z. B. mitf einer stdrkeren Institutionalisierung und For-
malisierung zugleich auch eine Ausbreitung des Bereichs der eher "in-
formellen" Auseinandersetzung auf Produktionseberie verbinden, da hier-
durch insgesamt die kollektive Interessendurchsetzung auf Beiriebsebene
abgesichert und zu einem normalen Bestandteil im Betrieb wird. Dabei
kénnen vier Formen umgreifender und komplexerer Shop Steward-Orga-
nisationen auf Betriebsebene unterschieden werden (vgl. zu folgendem
ausfilhrlicher Degen 1976, S, 246 ff).

Form A:

Sofern im Betrieb nur eine Gewerkschaft vertreten ist, hilden die einzel-
nen Shop Stewards, die jeweils unterschiedliche Arbeitskriftegruppen

(in unterschiedlichen Abteilungen etc.) vertreten, ein gemeinsames Com-
mittee, in dem allgemeine Belange, wie auch gemeinsame Aktionen dis-
kutiert und entwickelt werden., Dieses Committee wihlt einen '"Vorsitzen-
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den', den sog, Shop Steward Convenor oder auch ''Senior Shop Steward'
{bzw. "Senior Steward') genannt, der als Sprecher des Committees des-
sen gemeinsame Beschliisse nach auflen vertritt und in Auseinandersetzun-
gen mit dem Management Informationen etc. an das Committee zur wei-
teren Beschlufifassung zuriickgibt. Der Shop Steward Convenor hat dabei
weniger besondere "Kompetenzen', sondern primir die Aufgabe der "'Ko-
ordinierung” und ''Vertretung' nach auflen im Sinne eines "Sprechers".

Form B:

Im Falle mehrerer Gewerkschaften im Betrieb {(was der Normalfall ist),
bilden die Shop Stewards jeder einzeinen Gewerkschaft getrennt Organi-
sationsformen nach der oben beschriebenen Form, Es ist jedoch davon
auszugehen, dall - ebenso wie die zuvor gkizzierie Form eher die Aus-
nahme darstellt (Einzelgewerkschaftgbetrieb) - diese Form in der Regel
nur eine Zwischenform ist, die sich zur folgenden Organisationsform
weiterentwickelt,

Form C:

Aus einzelnen Shop Steward Commitiees der Einzelgewerkschaften bilden
sich - als eine quasi n#chst hdhere Ingtanz - ein sog. "Joint Shop Steward
Committee'', in dem Shop Steward Vertreter der unterschiedlichen Ge-
werkschaften zusammenkommen und einen oder mehrere Shop Steward
Convenor wahlen. Eine weitere "Stufe'’ ergibt sich, wenn Vertretungen
aus jeweils einzelnen Betrieben (Werken) eines Unternehmens ein ge-
meinsames, sog. ''Combind Shop Steward Committee" auf Unternehmens~
ebene bilden. Weitere Differenzierungen ergeben sich, wenn:

Form I»

Sog. Shop Steward "Sub-Committees', die fiir spezielle Fragen und Pro-
bleme im Betrieb zustandig sind, gebildet werden, wie z. B. die Heraus-
bildung eines speziellen "Health and Safety Shop Steward Sub Committee"
u. &, .

In den skizzierten Organisationsformen kommt zum Ausdruck, dafi
trotz der strukturell angelegten "fragmentarischen' Interegsendurchset-
zung und auf deren Grundlage arbeitskriéftegruppen- und auch betriebs-
iibergreifende Formen der Interessenorganisation herausgebildet wer-
den {bzw. werden kénnen}). Von Bedeutung ist hier auch die Uberwindung
einzelgewerkschaftlicher Abgrenzungen und der Aufbau gewerkschafis-
tibergreifender Interessenvertretungsorgane auf Betriebsebene, ohnhe
daf} hierdurch die grundsétzliche Rickbindung an die iiberbetrieblichen
Gewerkschaftsorganisationen aufgegeben wird. Charakteristisch hierfiir
ist die Feststellung von Degen: "Die Joint Shop Steward Commiitees und
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alle darauf aufbauenden Vertretungsformen bilden als ibergreifende, zwi-
schengewerkschaftliche Institutionen eine betriebliche Entscheidungsin-
stanz, die weder den Strukturen, noch den Willensbildungsprozessen der
Einzelgewerkschaiten entsprechen. Dennoch sind die "Joint Shop Steward
Committees' nicht als Ersatz- oder Konkurrenzorgane zu den bestehen-
den Gesamtorganisationen zu verstehen, sondern sie stellen vielmehr ei-
ne Ergénzung dar und helfen teilweise mit, sirukturelle Unzuldnglichkei-
ten der Gewerkschaftsorganisationen abzubauen' (Degen 1976, S. 260).
Die Tendenz (und Mb&glichkeit) zur Uberwindung fragmentarischer einzel-
gewerkschaftlicher Interessenvertretung zeigt sich auch dort, wo Shop
Stewards in einzelnen Abteilungen nicht nur von einer Gewerkschaft, son-
dern von Mitgliedern mehrerer Gewerkschaften als gemeingamer Interes-
senvertreter gewihlt werden., Unseren Erfahrungen nach ist dies vor al-
lem dann der Fall, wenn infolge der Arbeitsbedingungen etc, dhnliche In-
teressen bestehen oder/und flir Mitglieder einer bestimmten Gewerk-
schaft Schwierigkeiten bestehen, einen Shop Steward zu finden bzw, dies
wegen der geringen Anzahl der Arbeitskridfte auch als Uberflissig er-
scheint,

Die iibergreifenden ''Shop Steward Committees" haben eine gewisse
Ahnlichkeit mit der deutschen Institution des Betriebsrates, Wesentlicher
Unterschied ist jedoch, dal beim Betriebsrat weder e¢ine Rickbindung an
die gewerkschaftliche Interessenvertretung besteht, noch an einzelne Ar-
beitskréftegruppen und deren Vertreter, die auch "unabhéngig' und er-
ginzend eine eigenstindige Interessendurchsetzung auf Produktionsebene
betreiben kénnen.

Ohne die Bedeutung und Notwendigkeit von libergreifenden QOrganisa-
tionsformen zu unterschitzen, kénnen diese u. E. nur dann ais eine Wei-
terentwicklung der auf der Grundlage von Shop Stewards entwickelten
Form der Interessenveriretung betrachtet werden, wenn hierdurch kei-
ne Zuriickdrdngung des ""Shop Floor Bargaining” erfolgt. Abschliefend
sei anhand einer Analyse von Terry nochmals der besondere Stellenwert
der auf Produktiongebene organisierten Interessendurchsetzung und der
hierauf beruhenden Position der Shop Stewards verdeutlicht, Wir zitie-
ren hier ahsichtlich eine etwas ldngere Ausfilhrung, da sie u.E. nicht
nur treffend ist, sondern auch Zusammenhinge hervorhebt, die allzu
leicht in der Diskussion um eine '"Demokratisierung auf Betriebsebene"
und bei der Kritik an der "fragmentarischen' und auf Produktionsebene
angesiedelten Interessendurchsetzung iibersehen werden. ''Die besonde-
re Bedeutung des ""Shop Floor'", die bisher nicht geniigend betont wurde,
besteht darin, daf in bestimmten Betrieben mit einer gut gewerkschaft-
lich organigierten Arbeiterschaft die Macht der Arbeiter auf dieser Ebe-
ne hiufig wesentlich gréfler ist als die der Manager, mit denen sie zu
tun haben. Die Arbeiter kénnen oft schnell und entschlossen in Aktion
treten, ohne dafl sie dazu die Erlaubnis von héherer Stelle einholen miis-
sen. Auf der anderen Seite haben die "Foremen'' nur sehr geringe for-
male Autoritit, um wichtige Entscheidungen zu treffen, Entweder sie
halten kurzfristigem Druck stand und Ubergeben die Angelegenheit einer
héheren Stelle, oder sie machen unter der Hand Zugestédndnisse gegen-
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iiber den Forderungen der Arbeiter. Die Arbeiter achten gegebenenfalls
noch aus einem anderen Grund besonders darauf, die Verhandlungen auf
der unteren Produktionsebene zu filhren. Die formale Stufenfolge, vom
ersten Gegprich des Arbeiters mit seinem "Foreman' bis zur Unterre-
dung des Shop Steward Convenor oder des hauptamtlichen Gewerkschafts-
verireters etwa mit dem Betiriebsleiter oder einem anderen Direktor,
impliziert, daf die Machtstrukturen sowoh! der Gewerkschaften als auch
des Managements hierarchisch sind, was aber bei den Arbeiterorganisa~
tionen oft nicht der Fall ist, - besonders nicht bei denen mit starker und
autonomer Organisation auf Produktionsebene. In scolchen Fillen ist die
Produktionsebene die Ebene, wo die Arbeiter ihre Entscheidungen tref-
fen. Deshalb halten die Arbeiter und ihre Vertreter liebher so viel wie
moglich aus dem formalen Ablauf herauns, win zu verhindern, daf die
Macht sich zugunsten des Managements verschiebt, was auf jeder dieser
"hiheren'' Stufe passieren kann" (Terry 1978, S. 86 f).

B. Zur Strategie der Interessendurchsetzung - Prinzipien des '"Collec-
tive Bargaining'' im Betrieb

" Bei der Darstellung der Entwicklung von "Joint Consulting'-Strukturen
hatten wir bereits deren Unterschied zu ""Collective Bargaining'' ange-
sprochen. "'Collective Bargaining'' bezieht sich in der urspringlichen
Fasgsung auf die itberbetrieblichen Interessenauseinandersetzungen zwi-
schen Gewerkschaften und Betrieben bzw, Unternehmerverbénden. Die
Prinzipien des '"Collective Bargaining" leiten sich ab von dem Verhilt-
nig zwigchen Betrieb und Arbeitskriften auf dem Arbeitsmarkt als
"Tauschpartner'' mit wechseleeitig unterschiedlichen Interessen. Cha-
rakteristisch fiir die britische Gewerkschaftsbewegung ist, dal} die in
diesem Verhiltnis enthaltene "wechselseitige Gleichgiiltigkeit' gegeniiber
der Existenz des '"'anderen' (jeder versucht, seine Interessen durchzu-
setzen, gleichgiiltig, mit welcher Folge fiir den anderen) das grundlegen-
de Prinzip der kollektiven Interessenauseinandersetzung ist, - und nicht
etwa die ebenfalls objektiv bestehende wechselseitige Abhingigkeit {(bzw.
Abhtingigkeit der Arbeitskrifte von der Existenz und Prosperitét des Be-
triebes).

Demgegeniiber haben z. B. in der Bundesrepublik nach 1945 die Gewerk-
schaften eher eine Politik eingeschlagen, die anstelle der unterschied-
lichen und antagonistischen Interessen der Abhingigkeit der Interessen
der Arbeitskrifte von der Realisierung betrieblicher Interessen (Stei-
gerung der Produktivitdt, wirtschaftliches Wachstum) Rechnung getra-
gen hat. (40)

Zum Ausdruck kommt dies auch in dem Widersiand der britischen Ge-
werkschaften, ""Verantwortung'' fiir das Wohlergehen des Betriebes oder
gesamigesellschaftliche Entwicklungen zu iibernehmen, Es dominiert die
klare Unterscheidung zwischen "them and us' und die damit verbundene
Betonung unterschiedlicher Interessen.
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Diese "them and us' (sie und wir)-Haltung ist ein weit verbreitetes
und typisches Merkmal der britischen Arbeiterschaft. Charakteri-
stisch hierfiir auch die Feststellung von Eilliot im Rahmen einer Un-
tersuchung zum Problem industrieller Beziehungen in GroBibritannien:
"Die Konflikte beruhen hier auf den alten Klasgenstrukturen und dem
Miftrauen in der britischen Gesellschaft, auf der traditionellen Hal-
tung des ''them and us', die trotz des sozialen Wandels und der Ver-
dnderungen im Erziehungssystem, was die Chancengleichheit in In-
dustrie und Handel erhoht hat, nicht verschwunden ist. "Them and
ug', das sind immer noch der Manager und die, die man "managed'),
speziell der Unterschied zwischen den Arbeitern in der Produktion
und jenen, die sie "leiten’, vom Aufseher bis zum Fabrikdirektor"
{Elliot 1978, 5. 73).

Dies ist die Grundlage der Interessendurchsetzung im Betrieb: Sie be-
inhaltet die Durchbrechung der Unterwerfung unter die_einseitige Direk-
tionsgewalt und Anweisungsbefugnis des Betriebes (bzw. Unternehmer
und Management), orientiert sich dabei aber nicht prim#r an den ''ge-
meinsamen' Interessen der Sicherung betrieblicher Existenz und einer
entsprechenden '"Kooperation'' (wie dies z, B, in der rechtlichen Verpflich-
tung zur vertrauvensvoellen Zusammenrarheit im BetrVG oder in der Kon-
zeption der "Joint Censulting' in GroBbritannien zum Ausdruck kommt}.
Grundlegendes Prinzip ist vielmehr die "Ubertragung' und "Verlinge-
rung'' des antagonistischen und auf den Austausch von Leistungen beruhen-
den Verhiltnisses auf dem Arbeitsmarkt auch in den Betrieb.

Der Begriff "'innerbetrieblicher Arbeitsmarkt'’, womit iiblicherweise
betriebliche, personalpolitische MafBnahmen im Betrieb, Umsetzun-
gen bei technisch-organisatorischen Verindeﬁngen, Besetzung neuer
Tatigkeiten durch bereits beschéiftigte Arbeitskrafte, Qualifikationen
etc. externer betrieblicher Arbeitsmarktaktivititen etc. begeichnet
werden, (41) ist hier auch fir die Interessenbeziehung und -auseinan-
dergetzung zwischen Management und Arbeitskriften ixn Betrieb tref-
fend. Diesen Aspekt betont in einer Analyse der Entwicklung in Grofi-
britannien etwa auch Friedman mit der Feststellung: "Der externe Ar-
beitsmarkt ist der Markt, wo Arbeitskraft ge- und verkauft wird. Der
interne Arbeitsmarkt ist der Markt, wo Arbeiter und Manager lUber
die Bedingungen der Erbringung von Arbeitsleistung verhandeln, Ma-
nager versuchen, die Arbeiter dazu zu bringen, begtimmte Aufgahen
schnell und nach ihren eigenen Vorstellungen auszufiihren, wihrend
die Arbeiter versuchen, den Loohn und ihre Arbeitsbedingungen zu ver-
bessern {Friedman 1977, 5. 68).

Geht man von einer solchen Interpretation des ''Collective Bargaining"
im Betrieb aus, so werden mehrfache Besonderheiten verstindlich, bazw.
erweisen sich alg eine 'logische Konsequenz'', Es sind dies inshesondere:
Der Widerstand gegen "einseitige’ Entscheidungen und Mafnahmen durch
das Management, wenn sie mit negativen Folgen und Verinderungen fiir
die Arbeitskrifte verbunden gind, Die Akzeptierung solcher betrieblicher
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Entgcheidungen und Mafinahmen wird als eine Leistung erachtet, fiir die
umgekehrt der Betrieb Gegenleistungen zu erbringen hat, oder/und die
man auch verweigern kann. Einfach ausgedriickt: Wenn das Management
im Betrieb eine Verédnderung durchsetzen will, wird dies zum Gegen-
stand von Verhandlungen. Den betrieblichen Bestrebungen zur ''Steige-
rung der Produktivitdt'' etc. wird auf seiten der Arbeitskrifte die Ab-
wehr von ''zusidtzlichen Belastungen' usw., sowie die Verbesserung der
Arbeitsbedingungen entgegengesetzt, Betrieblich initiierte Verinderun-
gen werden somit von den Arbeitskriften immer auch genutzt, um "ei-
gene'' Forderungen durchzusetzen bzw. um die eigene Situation zu ver-
bessern. (42)

Eine leitende '""Orientierung” ist dabei das grundsitzliche Miftrauen
und die Skepsis gegeniber dem betrieblichen Management und Betrieb:
Ausgangspunkt ist, dafl mit jeder betrieblichen Verdnderung der Betrieb
sich ''Vorteile' zu gchaffen sucht und dies entweder auf Kosten der Ar-
beitskrifte geht oder die Arbeitskrifte zumindest hiervon nicht profitie-
ren. Selbst, wenn der Betrieb "etwas fiir die Arbeitskrifte tut', ist man
miftrauisch und vermutet hierin eher eine geschickte Taktik der Betriebs-
leitung. So ist man bestrebt, grundsitzlich - als strategisches Prinzip

(1) - erst einmel "nein' zu sagen und die Kooperationsbereitschaft zu ver-
weigern, (Dies verweist auf die zentrale Bedeutung ''solidarischen Han-
delng'' auf der Grundlage gewerkschaftlicher Organisation und insbesonde-
re des '""Closed Shop'. Auch, wenn nur eine einzelne Gewerkschaft im
konkreten Fall involviert ist, kann im Normalfall - sofern notwendig -
bei Konflikten mit einer solidarischen Unterstiitzung anderer Gewerk-
schaften gerechnet werden; trotz Zersplitterung ist die gewerkschaftli-
che Organisation eine libergreifende Solidarisierungsgrundlage gegeniiber
dem Betrieb.) Damit wird vergucht, den Betrieb (bzw. das Management)
in eine Position zu bringen, in der er gezwungen ist zu verhandeln. Die
oft erwihnte ''defensive Haltung'' der Gewerkschaften, Shop Stewards und
Arbeitskrifte mufl somit auch als ein strategisches Prinzip gesehen wer-
den, das die Kooperationsbereitschaft nicht ausschlief8t, sondern durch
das man versucht, eine mdoglichst gute Verhandlungsposgition zu erreichen.
Die Bereitschaft der Arbeitskrifte, betriebliche Maflnahmen, Anforde-
rungen etc. zu akzeptieren, ist somit nicht ''selbstversténdlich"”, son-
dern kann als spezifische ""Leistung' ausgewiegen werden, fiir die der
Betrieb grundsitzlich Gegenleistungen und Zugestandnisse zu erbringen
hat.

Damit verbindet sich auch das Bestreber zur Absicherung einer 'uni-
lateralen Kontrolle” von Produktions- und Arbeitsbedingungen durch die
Arbeitskrifte, sowie Absicherung bislang akzeptierter und eingespielter
"Arbeitspraktiken'. Ein Merkmal solcher; filr Grofibritannien typischer,
"Customs and Practices'' (Gewohnheiten und Praktiken ) ist, daf sie we-
niger Ergebnis expliziter Verhandlungen sird, sondern primér Produki
der informellen "day to day' Auseinandersetzung auf Produktionsebene.
Ihre Entstehung und Absicherung kann als exemplarisch fiir das ''Shop
Floor'' oder '"Work Shop Bargaining'' angesehen werden. Charakteristisch
ist auch, dafB die Entstehung solcher '"Customs and Practices' weniger
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auf bewullt geplanten Strategien der Arbeitskréfte und Shop Stewards be-
ruht, sondern Resultat und Ausdruck eines besténdigen Bestrebens ist,
jede Mdoglichkeit im Betrieb und gegeniiber dem Management zur Durch-
setzung und Absicherung von Vorteilen zu nutzen, {43) Eine Veranderung
der hierunter fallenden Arbeitsbedingungen ist nur méglich, wenn die Ar-
beitskrifte bereit sind, hieriiber ''zu verhandeln'. Es handelt sich hier
somit {auch) um die Absicherung von "'Bargaining Power' im Betrieb,
Hierauf beruht (beschrinkt sich aber nicht} das in der britischen Gewerk-
schaftshewegung entwickelte Konzept der "Workers® Control' (vgl. Teil
1},

Zum anderen verbindet sich damit eine klare Zuwelisung der Verant-
wortlichkeit fiir die betriebliche Produktion ete. an das betriebliche Ma-
nagement und der Widerstand, Verantwortung zu tbernehmen, d.h. sie
mit dem Management zu teilen. Charakteristisch hierfiir ist die Aussage
eines Shop Steward: "Ich habe weder die Kenntnisse, noch bin ich beson-
ders gcharf darauf, fiilr diese Firma Politik zu machen; und ich weige die
Betriebsleitung bestindig darauf hin, daB es ihre (Herv. d. uns) Aufgabe
ist, den Betrieb zu leiten’ (Goodman and Wittingham 196%, S. 193).

Ahnlich auch die Einschitzung des Betriebsrates in der Bundesrepu-
blik durch einen Shop Steward: 'Ich m&chte nicht Betriebsrat werden, Ich
will keine Verantworiung fiir den Betrieb Ubernehmen'' (eigene Fallgtudie
im Betrieb L}, Oder die Aussage eines Shop Steward Convenors in einem
Betrieb, der seit Jahren "auf der Kippe steht': "Wenn wir uns auf die
Drohungen des Managements einlasgen, kénnen wir gieich aufgeben'’ {ei-
gene Fallstudie im Betrieb A). Treffend ist hier auch die Feststellung
von L. Storey: 'Das gefliigelte Wort ’ es ist die Aufgabe der Betriebslei-
tung, den Betrieb zu leiten’, ist nicht nur eine Verteidigung seitens des
Managements, sondern wird auch ausdriicklich von solchen Gewerkschaf-
tern bejaht, die die Verantwortung fiir den Betrieb voll dem Management
zuweisen, sich gleichzeitig aber das Recht vorbehalten, Entscheidungen
des Managements - egal welche - in Frage zu siellen oder anzufechten.
So ist es nicht {iberraschend, stéindig Belege dafiir zu finden, daf die ge-
werkschaftliche Interessenveriretung imn Betrieb die Rechte des Manage-
ments verteidigt, aber gleichzeitig jegliche Versuche des Managements,
diese Rechte in die Praxis umzusetzen, tagtiglich attackieren' {Storey
1976, 5. 42),

Aus dieser Sicht heraus erscheint es dann auch britischen Shop Ste-
wards, wie auch Gewerkschaftsfunktiondren oft unverstindlich, wenn
deutsche Betriebsrite Entlassungen "zustimmen', wobei sich die da-
rin enthaltene Kritik nicht darauf richtet, dafi Beiriebsrite Entlagsun-
gen nicht verhindern, sondern darauf, daB sie "zustimmen' und sie
insofern auch mitvertreten. Typisch dafiir die Aussage eines Gewerk-
schaftsfunktionfirs: "Wir kénnen Personaleinsparungen nicht verhin-
dern, aber wir geben nicht unsere Zustimmung, Und am Ende weif}
ich dann, auf welcher Seite ich stehe'’ {eigene Fallstudie im Betrieb
N). Dies besagt auch, dafl Formeln wie "wir sitzen alle in einem Boot"
oder der Appell an die '"Betriebsgemeingchaft', "Sozialpartnerschaft"
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Fl

usw., oder der Verweis auf die Okonomische Leistungsféhigkeit und
Existenzerhaltung des Betriebes' usw., keine Grundlage fiir die Inter-
essenauseinandersetzung auf Betriebsebene gind,

Nun wére es aber - zumindest unseren Erfahrungen nach - falsch, hier-
aus eine grundsétzliche Gleichgiiltigkeit gegeniiber Skonomischen Erfor-
dernissen des Betriebes und gesamtgesellschaftlichen Entwicklungen zu
folgern, was oftmals mit dem Vorwurf einer Blockierung und Verhinde-
rung notwendiger technischer und organisatorischer Ver#nderungen zur
Steigerung der Produktivitit etc, unterstellt wird, Entscheidend ist, daf
"negative Folgen'" - und dabei vor allem auch steigende Arbeitsbelastun-
gen oder Reduzierung von Einflufmdglichkeiten auf Arbeitsbedingungen
durch RationalisierungsmafBnahmen - nicht widerstandslos als ''notwendi-
ge Begleiterscheinung' akzeptiert und zumindest zum Gegenstand des
"Collective Bargaining' gemacht werden. Ferner beinhaltet gerade auch
dag Konzept der "Workers' Control” nicht nur die Begchrérkung der Ent-
scheidungsautonomie des Beiriebes, sondern - als langfristige Perspek-
tive - die Ubernahme des Betriebes durch die Arbeiter. (Sclange dies je-
doch nicht der Fall igt, steht man einer ''Beteiligung' an Entscheidungen
des Managements skeptisch gegeniiber.) Zum anderen zeigten auch die
neueren Entwicklungen, daf auck von seiten der Shop Stewards angesichis
der aktuellen dkonomischen Probleme sehr weitreichende Initiativen ent-
wickelt wurden, Ein Beispiel hierfiir - das miitlerweile auch in der Bun-
desrepublik rezipiert wurde - war die Entwicklung eines Planes zur Her-
stellung aliernativer, sozial-niitzlicher Produkte in einem Unternehmen
der Riistungsindustirie {Lucas Aerospace) zur Vermeidung von Entlassun-
gen wegen Produktionseinschrinkungen. Die Ubernahme von Verantwort-
tung - auf Betriebsebene oder auch in gesamtgesellschaftlicher Perspek-
tive - geht jedech auch hier weniger in Richiung einer Kooperation und
gemeinsamen Problembewidltigung, sondern eher in Richtung der Auswei-
tung unilateraler Kontrolle oder/und des ''Collective Bargaining'" auf Be-
triehsebene (Einbeziehung von Investitionsentscheidungen usw. ). Charak-
teristisch hierfiir ist, daB den Entscheidungen des Managements eigen-
sténdig ausgearbeitete Vorschlige der Shop Stewards als Aliernative ge-
geniibe ratellt werden, (Siehe hierzu ausfiihrlicher: Coates 1978, 5, 195
ff; Albrecht 1979, sowie Coates 1976.) Schiieflich wird auch seitens der
Betriebe die Auswelitung der Beteiligung der Arbeitskréfte an Entschei-
dungen als Strategie zur Brechung des Widerstandes der Arbeitskrifte
und Erzeugung von Kooperationsbereitschaft eingesetzt. Welche Gefahren
durch diese Entwicklung auf die Shop Stewards zukommen, zeigt die Aus-
sage eines Shop Steward Convenor: "Ja, das Management wird hier sehr
clever, gie sagen: ' Wir haben einen Plan; komm seiz’ dich her und lag
ung dariiber reden. Sag uns deine Meinung’. Und schon sind wir als Part-
ner involviert, aber nicht mehr als Verhandlungspartner, Wir wollen in
Entscheidungen involviert werden, aber wir wollen als "Gegner" invol-
viert werden. Und die Position kann man als Shop Steward nicht durch-
halten, wenn das Management so freundiich und kollegial ist, und wenn
Shop Stewards nicht im Gespréch aufstehen konnen und sagen, ’ich gehe
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jetzt erst mal zuriick zu meinen Leuten und bespreche dag mit ihnen und
komme dann wieder' (eigene Fallstudie im Betrieb A).

Vergleicht man die skizzierte Strategie der Interessendurchsetzung
mit empirischen Befunden zur Interessendurchsetzung des Betriebsrates
in der Bundesrepublik, so bedarf zunidchst die aus britigcher Sicht oft-
mals pauschal unterstellte "Kooperation zwischen Management und Be-
triebsréiten” einer gewissen Korrektur: Die deuische Institution des Be-
triebsrates ist nicht ohne weiteres - und dies scheint aus britischer Sicht
vieifach der Fall - mit der in britischen Betrieben z. T. auf freiwilliger
Basis eingefithrten Institution des "Works Council' oder "Joint Consul-
ting"-Strukturen vergleichbar. Der Betriebsrat ist keine blofie ''Consul-
ting Institution”, sondern besitzt auch gesetzlich abgesicherte "Verhand-
lungsrechte'. Auch sind bestimmte betriebliche Mafnahmen nur mit ex-
pliziter Zustimmung des Betriebsrates durchfilhrbar. Der Betriebsrat
kann sich auch gegen betriebliche Mafinahmen und Entscheidungen zugun-
sten der Sicherung der Interessen der Arbeitskrifte stellen (wie dies z. B.
im Falle der Verweigerung der Zustimmung zu Uberstunden angesichts
der hohen Arbeitslosigkeit in der Metallindustrie der Fall war), oder kann
grundsitzlich eher konfliktbezogene und antagonistische Sirategien verfol-
gen, Auch bestehen trotz institutioneller Absonderung des Betriebsrates
von den Gewerkschaften eine Reihe - zumindest informeller - Kontakte
zwischen dem Betriebsrat und der iliberbetrieblichen Gewerkschaftsorga-
nisation (es sind etwa die Mehrzahl der Betriebsrite aktive Gewerk-
schaftler). Ferner mul sich die Machtbasis des Betriebsrates nicht
zwangslidufig auf das Gesetz beschrénken, sondern kann {und muf} dies
im konkreten Fall auch) sich auf die gewerkschaftliche Organisation der
Arbeitskrifte stiitzen.

Richtig an der Einschétzung des Betriebsrates in der Bundesrepublik
scheint uns jedoch, daB in der faktischen Interessendurchseizung die Ten-
denz zur "kooperativen Konflikthewdltigung'' vorherrscht und diese auch
durch die gesetzlichen Regelungen vorstrukturiert oder zumindest nahe-
gelegt wird. Dies wird auch durch empirische Befunde zur Interessen-
auseinandersetzung auf Betriebsebene in der Bundesrepublik belegt: Wie
z. B, Weltz in einer neueren Untersuchung zur Auseinandersetzung u. a.
um technisch-organisatorische Verinderungen zeigt, kénnen hierfiir fol-
gende Merkmale als charakteristisch angesehen werden: Nie Notwendig-
keit technisch-organisatorischer Veridnderungen und damit verbunden die
Sicherung betrieblicher Existenz und Leistungsfihigkeit ist grundséatzlich
kein "kontroverser Punkt', sondern eine akzeptierte Ausgangspramisse.
Es besteht das Besireben der Vertretung beider Seiten, eine offene und
harte Konfreontation zu vermeiden und die Bereitschaft zum Kompromifl
- wobei sich beide Seiten auf gemeinsam definierte betriebliche Interes-
sen beziehen. Die "Kooperationsbereitschaft' ist dabei fiir den Betriebs-
rat das wesentliche Mitiel, Zugestidndnisse seitens des Betriebes zu er-
reichen {Weltz 1977, 8. 283; Weltz 1976/78 sowie Kotthof 1979, S. 298
f).
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Speziell auf dem Hintergrund von Erfahrungen in Grofibritanniern darf
dabei jedoch der Einflufl der gesetzlichen Regelungen auf die faktische
Interessenauseinandersetzung nicht {itherstrapaziert werden. Die gesetz-
lichen Regelungen und ihre Wirkungen sind beide als Ausdruck grundle-
gender Strukturen der historisch-gesellschaftlichen Entwicklung in der
Bundesrepublik zu begreifen. So paflt die kooperative Interessenausein-
andersetzung im Betrieb durchaus in das Konzept einer kooperativen Ge-
werkschaftgpolitik und entspricht auch einer Reformstrategie, bei der
die Sicherung der Gkonomischen Entwicklung (wirtschaftiiches Wachs-
tum} und technigch-organisatorische Verdnderungen (Steigerung der Pro-
duktivitdt) als notwendige Voraussetzungen fiir die Sicherung der Inte-
ressen der Beschéftigten priorisiert und unterstiitzt werden. Die Re-
spektierung gesetzlicher Regelungen in der Bundesrepublik resultiert so-
mit auch nicht ausschlieflich aus der "Kraft des Gesetzes', sondern
eher aus der Ubereinstimmung zwischen gesetzlichen Regelungen und
den faktisch entwickelten Strategien und Konzepten der Interessendurch-
setzung. (44)

Dies unterstreicht etwa auch die Feststellung von Clegg im Rahmen
einer international vergleichenden Untersuchung hinsichtlich des Ver-
bots fiir Betriebsrite, kollektive Aktionen im Betrieb (Streiks etc.)
zu organisieren und einzuleiten: ''Unter dem ’ Industrial Act” waren
die meisten, wenn nicht alle dieser Streiks ungesetzlich, so dal das
Management die Shop Stewards oder deren Gewerkschaften verklagen
konnten, was einige auch taten. Wenn britische Shop Stewards sich
tiber all diese ’ Hindernisse’ hinwegsetzen kinnen, warum sollen
westdeuische Betriebsrite das nicht auch kidnnen? Es gab eine Zeit,
in der sie oft das Gesetz nicht beachteten., Ahnliche Verbote existier-
ten auch in der Weimarer Zeit, aber damals gab es viele Streiks,

die von Betriebsriten angefithrt wurden. Und manchmal schlossen
sich Betriebsrite verschiedener Betriebe zusammen, um einen Grof3-
Streik durchzufiihren. Aber im Nachkriegs-Deutschland hat der Be-
triebsrat das Gesetz respektiert' (Clegg 1976 b, S, 59).

II. Beschrénkung und Abwehr betrieblicher Mafnahmen zur Intensivie-
rung der Arbeit - eine exemplarische Darstellung von Inhalten und
Effekten der Interessendurchsetzung im Betrieb

Bereits im vorhergehenden ist deutlich geworden, da@ sich das "'Collec-
tive Bargaining' auf Betriebsebene und die Aktivititen der Shop Stewards
nicht auf die Durchsetzung von Lohnforderungen (als Ergidnzung zu "Na-
tional Agreements') beschrinken; entsprechend auch die Folgerung aus
einer empirischen Unterguchung: "Es wire ein schwerer Irrtum, anzu-
nehmen, dafl das Nichivorhandensein von Lohnverhandlungen auch Ver-
handlungen iiber andere Angelegenheiter ausschliefit'" (Brown 1978, 3.
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147). Ferner begchrinkt sich auch die Auseinandergetzung um Lohnfor-
derungen, speziell bei Leistungslohn, nicht auf die L.ohnhéhe, sondern
richtet sich auch auf die "'dazugehérende' Arbeitsleistung: "'In vielen Fil-
len sind Lohnverhandlungen auch Verhandlungen tiber die Arbeit" (Clegg
18976 a, 5. 280). Einen Einblick in das Spektrum der Inhalte und der Ver-
breitung des ''Collective Bargaining” im Betrieb geben die Befragungen
im Rahmen der "Donnovan Commission', (45) Es wurden finf Hauptkate -
gorien gebildet: Lohnfragen, Arbeitsbedingungen, Arbeitszeit, diszipli-
narische Mafinahmen und Beschiftipungsfragen, {46) Im einzelnen war
hiermit gemeint:

Bei Lohnfragen: Fragen des Leistungslohns wie Akkordlohnsitze und
andere Formen von Prémien, Arbeiisbewertung und Hohereinstufung,
gpezielle Verginstigungen und Zulagen sowie Treueprémien, Unter Ar-
beitsbedingungen wurden unmittelbare Bedingungen am Arbeiisplatz und
Fragen des Arbeitskrifteeinsatzes erfait, und zwar: Arbeitsgeschwin-
digkeit, die allgemeine "Qualitdt" der Arbeit, die Einfiihrung neuer Ma-
schinen oder Tétigkeiten sowie Sicherheits- und Gesundheitsfragen; fer-
ner die quantitative Besetzung von Maschinen sowie Versetzungen und
Umsetzungen und schlieflich Fragen der Arbeitsverteilung und allgemei-
ne Bedingungen am Arbeitsplatz. Fragen zur Arbeitszeit bezogen sich
auf: Hohe und Verteilung ven Uberstunden, Arbeitspausen sowie Arbeits-
anfang und Arbeitgende., Mit disziplinarischen Angelegenheiten waren ge-
meint; Zurechtweisung durch Veorgesetzte, Suspendierungen und Entlas-
sungen, (Hier mehr aus disziplinarischen etc. Griinden und nicht infolge
von technisch-organisatorischen Veridnderungen ete..) Fragen zu Be-
schiftigungsangelegenheiten richteten sich auf die Rekrutierung zusitz-
licher Arbeitskrifte, Freigetzungen und Entlassungen bei technisch-or-
ganisatorischen Verédnderungen, die Zustimmung und Akzeptierung von
Héhereinstufungen, Kurzarbeit sowie die Bestimmung der Anzahl von
Auszubildenden,

Zum Zeitpunkt der Untersuchung (1967) berichtete die Mehrheit (zwi-
schen 70 und 80 %) der befragten Manager {Produktionsleiter, Pergonal-
leiter, "Foremen'') und der Shop Stewards, zumindest iiber jeweils eine
Angelegenheit unter den fiinf Hauptkategorien verhandelt zu haben. (Es
wurden nur solche Betriebe ausgewdhlt, in denen es Shop Stewards gahb.)
Am hiufigsten wurden Arbeitsbedingungen und Lohnfragen genannt, wo-
bei Arbeitsbedingungen vor der Nennung von Lohnfragen rangierten. (Cir-
ca 90 % der Produktionsleiter und Personalleiter sowie Shop Stewards
erwéihnten Auseinandersetzungen um Arbeitsbedingungen; circa 80 % Aus-
einandersetzungen um Lohnfragen; bei den "Foremen' waren die Anga-
ben um jeweils 10 % niedriger.) Eine Aufschliisgelung der Antworten der
Shop Stewards zeigt, dafl - mit einzelnen Ausnahmen - durchschnittlich
zwigchen 20 und 30 % die einzelnen Angelegenheiten der fiinf Hauptberei-
che als einen regelméfigen Gegenstand von Auseinandersetzungen anga-
ben, und dafB zwischen 10 und 20 % hiervon berichteten, aber solche Aus-
einandersetzungen als seltener einstuften. Im einzelnen berichtete knapp
ein Drittel von Augeinandergetzungen um Fragen des Akkordlohns und
knapp die Hi#lfte von Auseinandersetzungen bei anderen Formen des Pré-
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mienlohng ete. . (Zu beriicksichtigen ist hier, dafl - zum Zeitpunkt der
Untersuchung wie auch gegenwirtig - nicht in allen Betrieben differen-
zierie Methoden der Arbeitsbewertung angewendet werden. ) Auseinander-
setzungen um die Arbeitsgeschwindigkeit und Qualitédt der Arbeit wurden
jeweils von knapp 40 % der Shop Stewards genannt; die Anzahl der zur Be-
dienung von Maschinen eingesetzten Arbeitskrafte von circa einem Drit-
tel und die Umsetzung und Versetzung von Arbeitskriften von mehr als
der Halfte (55 %). Am haufigsten wurden "'allgemeine Bedingungen am Ar-
beitsplatz' (74 %) und "Fragen der Gesundheit und Sicherung am Arbeits-
platz' (60 bzw. 70 %) genannt, (Zur Interpretation der Ergebnisse zu "Ge-
sundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz'’ siehe ausfithrlicher Teil 3. Wir
werden im folgenden hierauf zunéchst nicht weiter eingehen. )

Die in den Jahren 1972 und 1973 in Anlehnung und Fortfihrung der Un-
tersuchungen im Rahmen der Donnovan Kommission durchgefiihrten Be-
fragungen brachten als ein wesentliches Ergebnis die Tendenz zur Aus-
weitung des Bereichs des "'Collective Bargaining' und vor allem die
"...wachsende Bedeutung von Arbeitsbedingungen (im oben definierten
Sinne) speziell als Gegenstand von Verhandlungen' (Parker 1975, S. 33).
Mehr als die H#lfte der Shop Stewards, circa die Halfte der Manager und
etwas weniger als die Halfte der "Foremen'' berichteten, dal die Zeit, An-
strengungen usw., die sie fiir "Verhandlungen" aufwenden missen - auf
den Zeitraum ihrer eigenen Erfahrungen in der jetzigen Position bezogen -
zugenommen hat. {47)

Bei einer - von Degen durchgefiihrten - Befragung von zweihundert
Shop Stewards Anfang der 7T0er Jahre zur Aufgabe von Shop Stewards, bei
der die gleichen Kategorien, wie sie in Untersuchungen im Razhmen der
Ponnovan Kommission verwendet wurden, lagen die einzelnen Nennungen
ebenfalls generell héher als bei den Untersuchungen aus den 60er Jahren
(Degen 1976, S. 514). (48)

Dieger karze Uberblick soll geniigen, um zu zeigen, daR die ''Nihe
zum Arbeitsplatz'' nicht nur ein organisatorisches Merkmal der auf der
Grundlage von Shop Stewards entwickelten Interessenvertretung ist, son-
dern, daf dies auch in den Inhalten und Ansatzpunkten der Interessen-
durchsetzung {bzw. des ""Collective Bargaining' im Betrieb) zum Aus-
druck kommt. Wir wollen nun zeigen, da@ und in welcher Welse dabei
die Beschrinkung und Abwehr steigende Leistungsanforderungen und Ar-
beitsbelagtungen, wie sie sich aus hetrieblichen Mafinahmen zur Intensi-
vierung der Arbeit ergeben (direkt und indirekt), in die Interessenaus-
einandersetzung im Betrieb einbezogen werden. Nach unseren Befunden
ist dies der Fall bei Auseinanderseizungen um
- den Leistungslohn bzw. der Relation zwischen Lohn und Arbeitslei-

stung (Bestimmung von Vorgabezeiten, Anwendung von Arbeitsstudien

ete. );

- die Arbeitspiatzbewertung (bzw. der Anwendung differenzierierer Sy-
steme der Arbeitsplatzbewertung);

- das Tempo von Maschinen und Produktionsanlagen;

- den quantitativen Arbeitskrafteeinsatz (Besetzungsstidrke von Maschi-
nen und Produktionsanlagen);
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- die Arbeitszerlegung und -vereinfachung sowie

- die Organisation des Personaleinsatzes (Umsetzungen, Versetzungen,
flexibler Arbeitskrifteeinsatz), die Verteilung von Arbeitgaufgaben und
die Entlassung von Arbeitskréften. (Inshesondere Entlassungen infolge
des Verhaltens oder der Leistungsfdhigkeit etc. der Arbeitskrifte.)
Bevor wir dies anhand einer exemplarischen Darstellung der genann-

ten "Inhalte" der Inieressendurchsetzung im Betrieb niher anfithren, sei-

en kurz noch einige, fiir unsere Fragestellung wichtige "Aspekte" der

"Intensivierung der Arbeit' - als Hintergrund und Ausgangspunkt unse-

rer Darstellung - niher erldutert.

Exkurs: Zum Problem der Intengivierung der Arbeit

Betriebliche Maflnahmen zur Steigerung der Produktivitiat werden viel-
fach - vor allem in der gesellschaftspolitischen Diskussion - undifferen-
giert mit der technisch-organisatorischen Ver#énderung von Produktions-
und Arbeitsprozessen gleichgesetzi, Es erfolgt keine Unterscheidung zwi-
schen unterschiedlichen "Methoden der Produktivititssteigerung''. Spezi-
ell unter dem Aspekt der Folgen fiir die Arbeitskrifte ist aber zu unter-
scheiden zwischen (1) der Steigerung der Produktivitét daerch den Einsatz
von technigschen (i, w, S. ) Produktionsmitteln bei gleichzeitiger Verminde-
rung oder {zumindest) Konstanthaltung der Verausgabung von Arbeitslei-
gtung und (2) der Steigerung der Produktivitdt durch die Erhoéhung der In-
tengitdt der Arbeitsleistung ("Intensivierung der Arbeit''). Ebenso wie die
extensive Nutzung von Arbeitgkraft beruht die Erhthung der Arbeitginten-
gitédt auf der Verausgabung von mehr Arbeitsleistung; im Unterschied zur
extensiven Nutzung von Arbeitskraft erfolgt dies aber nicht durch die Aus-
dehnung der Arbeitszeit, sondern durch ihre "Verdichtung'.

Die konkreten Erscheinungsformen von Mallnahmen zur Intensivierung
der Arbeit kénnen unterschiedlich sein und in unterschiedlichen Kombi-
nationen sowie auf unterschiedlicher technischer und organisatorischer
Grundlage zur Anwendung kommen. Bekannte und weit verbreitete Er-
scheinungsformen sind: Die Steigerung der Arbeitsicistung durch indivi-
duellen Leistungsanreiz (Akkord, Pramienlchn usw.}, die Erhohung des
Arbeitstempos durch die Steigerung des Tempos von Maschinen und Pro-
duktionsanlagen oder/und Veridnderung der Arbeitsorganisation, die Aus-
weitung der Arbeitsanforderungen durch die Vergréferung der Anzahl der
zu bedienenden oder zu lberwachenden Maschinen usw., die Verkiirzung
oder Ausfiillung von Arbeitspausen durch organigatorische Verinderungen
des Arbeitsablaufs u. 4.. Einzubeziehen sind aber auch Mafinahmen zur
Verscharfung der Konkurrenz unter den Arbeitskréften (Belohnungen und
Sanktionen), wodurch direkt und indirekt der Zwang zur Steigerung der
Arbeitsleistung erhoht wird; ebenso auch Mafnahmen der innerbetriebli-
chen Personaldisposition, die auf eine "effizientere’ Nutzung der im Be-
trieb beschiftigten Arbeitgkrifte abzielen (z. B. durch einen flexiblen Ein-
satz flir unterschiedliche T#tigkeiten je nach Produktionsanfall u. & }.

86

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im ﬁISFMUNCHEN
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935 it S x

i Forsdny



In der betrieblichen Praxis erfolgt die Steigerung der Produktivitit
durch den Einsatz technischer Produktionsmittel oder durch die Erhé-
hung der Intensitét der Arbeit nicht isoliert. Beide Methodern der Pro-
duktivitdtssieigerung bedingen sich wechselseitig - was auch ihre kon-
krete Identifizierang und Unterscheidung im Betrieb erschwert: Durch
den Einsatz technischer Produktionsmitiel kann die Intensivierung der
Arbeit erleichtert werden und wird - zumindest in gréfierem Umfange -
erst méglich (z. B. Abbau kdérperlicher Schwerarbeit als Voraussetzung
zur Steigerung des Arbeitstempos)., Zurn anderen ergibt sich hei der Er-
setzung mengchlicher Arbeitskraft durch technische Produktionsmitiel
fiir den Betrieb dag Problem einer 'sinkenden Kapitalproduktivitit''
durch die Intensivierung der Arbeit kann dies abgeschwicht, und die Pro-
duktivitidt auch ohne weiieren Kapitaleingatz gesteigert werden. Die In-
tensivierung der Arbeit ergibt sich somit aus objektiven Bedingungen
{Zwingen) einer auf dem Prinzip der Kapitalverwertung beruvhenden Pro-
duktion und liegt nicht allein "im Beliehen™ des einzelnen Betriebes. In
der Praxis erhdlt dies u. a. seinen Ausdruck in dem bestdndigen Bestre-
ben der Betriebe, auf der Grundlage eingeseizter technischer Produk-
tionsmittel sukzessive die Arbeitsintensitdt zu erhohen (Steigerung des
Arbeitstemmpos, Ausfillung und Verkiirzung von Arbeitgpausen u. 4. ),
Solche Entwicklungen kdnnen allgemein auch als ''kostensparende’ Ra-
tionalisie rungsmafnahmen umschrieben werden, da sie auf eine "'effi-
zientere' Nutzung der eingesetzien Produktionsmittel und Arbeitskrifte
abzielen. Die Intensivierung der Arbeit erfolgt vorrangig durch konti-
nuierliche betriebliche RationalisierungsmaBnahmen der ''kleinen Schrit-
te'’, ohne daf damit "'spektakuldre’, technische und organisatorische
Ver#dnderungen von Produktions- und Arbeitsprozessen verbunden sind.
Zum anderen werden aber auch groflere technische und organisatorische
Umsteilungen von den Betrieben genutzt, um neue und erweiterte Mog-
lichkeiten zur Intensivierung der Arbeit zu schaffen. Zum Zeitpunkt der
technischen und organisatorischen Umstellungen ist dabei aber vielfach
nicht unmittelbar absehbar, welche Effekte sich hieraus langfristig fir
die Intensitédt der Arbeit und die damit verbundenen Leistungsanforde-
rungen und Arbeitsbelastungen ergeben, da Malnahmen zur Intensivie-
rung der Arbeit zumeist ergt sukzessive auf der Grundlage neuer Tech-
nologien und Formen der Arbeitsorganisation zur Anwendung kommen
(z. B. sukzessive Reduzierung der Besetzungsstéirke von Produktionsan-
lagen; Steigerung des Arbeitstempos; Erweiterung der Arbeitsaufgaben
usw. ).

Fir die Arbeitskrifte bedeuten Maflnahmen zur Intensivierung der Ar-
beit in jedem Fall steigende Leistungsanforderungen und vielfdltige Ar-
beitsbelastungen. Damit werden auch die méglichen positiven Effekte
beim Einsatz von technischen Produktionsmitteln (z. B, Abbau kdrperli-
cher Schwerarbeit) durch eine gleichzeitige Erhthung der Arbeitsinten-
gitdt im allgemeinen zunichte gemacht; anstelle einer Arbeitserleichte-
rung erfolgt in der Regel eine '"Belastungsverschiebung'. Neben unmit-
telbar spiirbaren Arbeitsbelastungen (Arbeitgshetze, Strefl, aber auch
korperliche Anstrengung durch das hohe Arbeitsiempo, selbst wenn die
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einzelne Arbeitsverrichtung nur geringfiigige kdrperliche Anforderungen
gtellt usw, ) fiihrt die Intensivierung der Arbeit insbesondere zu langfri-
stigen Verschleiflerscheinungen und zur Beeintrichtigung der allgemei-
nen "physisch-psychischen Verfassung'., Im Unterschied zu unmittelbar
sichtbaren physischen und psychischen Gefdhrdungen am Arbeitsplatz

(z. B. Arbeitsunfall, hohe kdrperliche Belastungen bei Schwerarbeit oder
durch negative Umgebungseinfllisse) sind die Auswirkungen der Intensi-
vierung vielfach 'verdeckit” und somit auch schwerer identifizierbar und
nachweishar. Gleichwohl belegen vielfidltige praktische Erfahrungen und
wissenschaftliche Untersuchungen, dafl die Folgen der Intensivierung der
Arbeit umfassend zu Beeiniridchtigungen und Gefdhrdungen der Berufs-
und Lebenssituation der Arbeitskrifte fihren: Folgen sind Gefdhrdungen
des Gesundheitszustands (insbesondere Herz- und Kreislauferkrankungen
wie aber auch Haltungsschdden, Muskelverzerrungen durch einseitige Be-
lastungen und hohes Arbeitstempo usw. ) und eine Beeintrichtigung der
Leistungsfihigkeit mit zunehmendem Alter. Dies gefdhrdet auch die Si-
cherheit des Arbeitsplatzes. Die Beeintridchtigung der Leistungsfihig-
keit und Gesundheit zwingt zum Wechsel auf leichtere, aber schlechter
bezzahlte Tatigkeiten, fiihrt zu Arbeitslosigkeit bis hin zum zwangsweisen
Ausgscheiden aus dem Erwerbsleben. Durch die Steigerung der Leistungs-
anforderungen wird auch der Zwang zur Anpassung im Beirieb erhoht:
Die individuelle Leistungsfihigkeit und die '"'Leistungsbereiischaft' wer-
den zu zeniralen Selekiionskriterien bei der Rekrutierung wie auch Ent-
lassung von Arbeitskriften. Und schliefllich beeintridchtigen die durch
die Intensivierung der Arbeit entstehenden Arbeitsbelastungen und ihre
Auswirkungen auf die physisch, psychische Verfassung auch die M&glich-
keiten zur Entfaltung von Aktivitidten '"auBerhalb'' der Arbeit, {43) Neben
individuellen Problemen und Gefdhrdungen fithren die Auswirkungen der
Intensivierung der Arbeit auch zu gesamtgesellschaftiichen, sozialen
Problemen und ''sozialen Kosten'. Beispiel hierfiir sind Probleme der
Korrektur und Kompensation von Gesundheitsschiden, der sozialen Si-
cherung im Falle eines Zwangs zum vorzeitigen Ausscheiden aus dem
Erwerbsleben, die Sicherung von Beschiftigungsmdglichkeliten filr dltere
Arbeitskrifte oder/und die Wiedereingliederung leistungsgeminderter
Arbeitskridfte in den Arbeitsbereich u. v.m..

In der Bundesrepublik wurden die Folgen und Probleme der Intensivie-
rung der Arbeit seit Anfang der 70er Jahre in der gesellschaftspolitischen
Diskussion, speziell im Rahmen der Auseinandersetzung um eine '""Huma-
nisierung der Arbeit' - zumirdest ansatzweigse - aufgegriffen und "be-
wuflt”, (50)

Im Unterschied zur gesellschaftspolitischen Diskussion und wissen-
gchaftlichen Auseinandersetzung zu den Auswirkungen steigender Lei-
stungsanforderungen sind aber nach wie vor die praktischen Ansétze und
Moglichkeiten zu ihrer Einschrénkung in der Bundesrepublik sehr be-
grenzt. So zeigte sich auch, dafi vielfach die Betriebe auf die wirtschaft-
liche Rezession mit einer Steigerung der Leistungsanforderungen rea-
gierten oder daf selbst bei betrieblichen MaBnahmen zur "Humanisierung
der Arbeit" (Verdnderungen der Arbelitsorganisation, Einsaiz neuer
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Technologien zum Abbau von korperlichen Belastungen! kaum verhindert
werden kann. dafi zugleich auf dieser Grundlage die Leistungsanforderun-
gen gesteigert werden. Ein wesentlicher Grund hierfiir ist, daB sich in
der Bundesrepublik die Interessenauseinandersetzung im Betrieb und auf
iiberbetrieblicher Ebene nur begrenzt auf betriebliche Mafnahmen zur In-
tensivierung richtet und diese somit der Interessenauseinandersetzung
weitgehend entzogen sind Wir kénnen dies hier nicht weiter augfilhren
und belegen, nur hingewiesen gei deshalb auf: die diberwiegend koopera-
tive Haltung der Betriebsrite und Gewerkschaften bei technischen und or-
ganisatorischen Verdnderungen, was auch die betriebliche Durchsetzung
von Mafinahmen zur Intensivierung der Arbeit grundsatzlich erleichtert;
die bisher vorherrschende Tendenz der "Verwissenschaftiichung' hei der
Auseinandersetzung um den Leistungslehn und Besgtimmung der Arbeits-
leistung, die es dem Betrieb méoglich macht, Leistungsanforderungen als
"objektiv' und "wissenschaftiich abgesichert' auszuweisen; die Konzen-
tration der Auseinandersetzung um den Lohn primé&r auf die Lohnhéhe bzw.
das Lohnddquivalent fiir eine bestimmte Leistung; die Beschrinkung der
EinfluBméglichkeiten des Betriebsrates liberwiegend auf ''sligemeine Ar-
beitshedingungen'' (formelle Arbeitsbedingungen), wohingegen die konkre-
te Bestimmung von Arbeits- und Leistungsanforderungen (z. B. Arbeits-
tempo) oder die konkrete Arbeitsorganisation {Besetzungsstéirke von Ma-
schinen und Produktionsanlagen, Aufgabenverteilung usw.) weitgehend
dem Einflull entzogen sind. ‘Der Betriebsrat kann hier - nach den gesetz-
lichen Grundlagen von 1572 - zwar Einflul nehmen, aber nur so weit als
die Arbeitsanforderungen und Belastungen '"gesicherten, arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnissen' widersprechen. ) Weltergehende EinfluBmég-
lichkeiten wurden in einzelnen Tarifvertrdgen durchgesetzt {z. B. Einfluff
auf die Besetzungsstirke bei Gruppenarbeit), die Durchsetzung und Wirk-
samkeit dieser Vereinbarungen héngt aber wesentlich von der jeweiligen
Stdrke der Interessenveriretung im Betrieb ab; vorliegende Erfahrungen
zeigen, dafl die Wirksamkeit dieger tarifvertraglichen Regelungen {noch)
vergleichsweise schwach ist {vgl. z. B. Brumlop, Rosenbaum 1876, S.
296 ff). Damit sei nicht bestritten, daB die gesetzlichen und tarifvertrag-
lichen Regelungen in der Bundesrepublik Md&glichkeiten zum Einfluff auf
die Intensivierung der Arbeit erdffnen und in dieser Weise auch in der
Interessenauseinanderseizung genutzt werden kénnen, Zum anderen
scheint aber gerade hier eine spezifische ''Schwiche' der in der Bundes-
republik bislang entwickelten Formen der Interessenvertretung und Ein-
flufnahme auf Arbeitsbedingungen Zi liegen.

Nach vorliegenden Uintersuchungen spricht einiges fiir die Annahme,
daB die - im Vergleich mit der Bundesrepublik (wie aber z. B. auch im
Vergleich mit Frankreich oder etwa Japan) - geringere Produktivitaf in
GrofBbritannien auch auf eine geringere Durchsetzung und Anwendung be-
trieblicher Maflnahmen zur Intensivierung der Arbeit zurfickzufiihren ist.

So zeigt z. B. eine vergleichende Uniersuchung der Produktivitdtsent-
wicklung in der verarbeitenden Industrie in Grofibritannien und der
Bundesrepublik in den Jahren 1954 bis 1972, dafl zwar in beiden Lién-
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dern die Kapitalproduktivitidt sank, in Grofibritannien aber stirker als
in der Bundesrepublik, obwohl in der Bundesrepublik ein stédrkeres
Wachstum des Kapitaleinsatzes erfolgte {(Elliot, Hughes 1976, S. 36).
Ferner kommt die Untersuchung zu dem Ergebnis: '""Wihrend der ge-
samten achtzehn Jahre und in jeder einzeinen Periode war das Wachs-
tumn der Arbeitsproduktivitit in der Bundesrepublik gré@er als in Grofi-
britannien' {ebd., $. 37). Mit dem Effekt, daf3 ''1972 die Arbeitspro-
duktiivitidt in der Bundesrepublik in der verarbeitenden Industrie zwi-
schen ein Viertel und ein Drittel héher war als in Grofibritannien™
(ebd., S. 38}, Nach einer Uberpriifung von méglichen Ursachen hier-
fitr (z. B. schnellere und umfangreiche Umstrukturierung und Umver-
teilung der Beschiftigten von weniger produktiven zu produktiven In-
dustriebereichen, Investitionswachsturm usw. ) ziehen die Autoren die
Folgerung: '"Die meisten Ergebnisse scheinen zu bestitigen, dal} Ver-
anderungen der Arbeitsproduktivitéit im wesentlichen eine Verbesserung
der allgemeinen Effizienz widerspiegeln" {ebd., 8. 49, Zu einem #hn-
lichen Ergebnis kommt auch eine neuere vergleichende Untersuchung
von hundert multinationalen Betrieben, Ihr zufolge liegt in der Bun-
desrepublik durchschnittlich die Arbeitgproduktivitdt um circa 35 %
hoher als in Groflbritannien (Pratten 1876, S. 6). Eine Analyse von
moglichen Ursachen zeigte auch hier, daf der jeweilige Kapiteleinsatz
oder/und das Alter der eingesetzten Maschinen und Produktionsanla-
gen nicht als eine dominante Ursache fiir Produktivititsunterschiede
angesehen werden. Bestenfalls fiinf Prozent der Produktivitdtsunier-
schiede kdénnen auf einen unterschiedlichen Kapiteleinsatz zuriickgefiihrt
werden (ebd., 8. 46). Nach einer Analyse der Einflisse weliterer még-
licher Ursachen (Produktdifferenzierungen, Out Put, Grofe der Be-
triebe, Verfiigharkeit von Arbeitskréften, Lohnkosten etc. ) kommt

der Autor zu einem &hnlichen negativen Ergebnis, wie dies bei der zu-
vor angefiihrten Untersuchung der Fall war. Als einen entscheiden-
den EinfluBfaktor werden gchliefllich sogenannte ""Behavioral Differen-
ces'" angefithrt, wobei ebenfalls besonders die "General Efficiency’
hervorgehoben wird. Zur Demonstration zitiert der Autor eine, nach
seinen Ergebnissen exemplarische Aussage eines Managers mit Er-
fahrungen sowohl in britischen als auch deutschen und franzdsisechen
Betrieben: "Es besteht ein beachtlicher Unterschied zu der Einstel-
Iung (Haltung) der Beschéftigten in Frankreich und speziell in Deutsch-
land, wo es gar keinen oder nur sehr geringen Widerstand gab gegen
die Beseitigung unnotiger Arbeit oder das Ausscheiden unnétiger Ar-
beitskrafte, und wo eine grofle Flexibilitit bei der Vergetzung von
Leuten im Interesse der allgemeinen Effizienz besteht' {ebd., 8. 56).

Es war uns im Rahmen dieser Untersuchung nicht méglich, das Aus-
maf} der Intensivierung der Arbeit in Grofibritannien genauver zu lberprii-
fen und etwa exakte Unterschiede zwigchen Betrieben in Grofhritannien
und der Bundesrepublik anzugeben. Daher ist es uns auch nicht mbglich,
exaki zu belegen, ob und in welchem Umfange betriebliche Mafnahmen
zur Intensivierung der Arbeit durch die gewerkschaftliche Interessenver-
tretung im Betrieb beschrinkt und abgewehrt wurden {bzw. werden), oder/
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und inwieweit hier noch andere "Ursachen' ausschlaggebend sind, Vor-
aussetzung fiir die Beantwortung dieser Frage scheint uns, zunéchst da-
nach zu fragen, ob und in welcher Weise betriebliche MaBnahmen zur In-
tensivierung der Arbeit iilberhaupt Gegenstand der Interessenauseinander-
getzung sind.

Wir wollen im folgenden zeigen, welche Rolle die Abwehr von Mafinah-
men zur Intensivierung der Arbeit im Rahmen der kollektiven Interessen-
durchsetzung im Betrieb in Groflbritannien spielt. Dabei geht es uns nicht
darum, eine Untersuchungshypothese (Abwehr von MafBnahmen zur Inten-
sivierung der Arbeit} zu belegen cder zu zeigen, dafl in GrofBbritanrien
"mehr' erreicht wurde als in der Bundesrepublik. Ahsicht ist vielmehr,
einen detaillierteren Einblick in die in Grofibritannien entwickelie Form
der Interessenvertretung im Betrieb zu geben und zu zeigen, in welcher
Weise auf dieser Grundlage betriebliche Mafinahmen zur Intensivierung
der Arbeit in die Interessenauseinandersetzung einbezogen werden (bhzw.
werden kénnen). Das Schwergewicht unserer Ausfihrungen liegt auf der
Darstellung von - fir den Einfluf auf Mafinahmen zur Intengivierung der
Arbeit relevanten - 'Inhalten’ und "'Angelegenheiten' der Interessendurch-
setzung, wobei jeweils die zuvor allgemein dargestellien Strategien der
Interessendurchsetzung mitgedacht werden miissen. In weiteren Untersu-
chungen wire den Strategien der Interessendurchsetzung noch detaillier-
ter und systematischer nachzugehen als dies uns méglich war; die folgen-
de Darstellung kénnte hierflir Grundlage und Anregung sein.

Es sei auch (nochmals) daran erinneri, dafl es sich im folgenden um
"Inhalte' der Interessendurchsetzung handelt, die weder durch gesetzli-
che Regelungen, noch durch Vereinbarungen im Sinne des deutschen Ta-
rifvertrages durchgesetzt wurden und abgesichert sind. Aus der Perspek-
tive der Bundesrepublik zeigt dieg nicht nur, daff und in welcher Weise auch
ohne gesetzliche Absicherung ein Einflufl auf Arbeitsbedingungen und -an-
forderungen im Betrieb mdglich ist, sondern auch, dafl und in welicher
Weise gesetzlich abgesicherte Einflulmoéglichkeiten (und die darin enthal-
tenen Beschrédnkungen) in der faktischen Interessendurchsetzung im Be-
trieb erginzt und erweitert werden kbnnten. Voraussetzung hierfir ist
allerdings, dafl gesetziiche Regelungen nicht als Ersatz fir den Aufbau
faktigcher Machipositionen im Beirieb fungieren und die gesetzlich abge-
sicherten Einflufmdégiichkeiten nicht zugleich auch den Rahmen, dessen
was moglich und erlaubt ist, abstecken bzw. ais solche faktisch wirken.
Ist dies nicht der Fall, kénnen durch geseizliche Regelungen - auch wenn
hiermit die Interessendurchsetzung nur begrenzt abgesichert wird - durch-
aus weiterreichende Wirkungen erzeugt werden als dies allein auf der
Grundlage faktisch durchgesetzter Einfilumdglichkeit der Fallt ist (Még-
lichkeit zur rechtlichen Absicherung und Stiitzung faktisch durchgesetzten
Einflugses sowie gesetzliche Unterstitzung des Aufbaues faktischer Macht-
positionen im Beirieb). Esg besteht aber grundsitzlich die Gefahr, daf
durch das Verirauen in gesetzliche Regelungen die Notwendigkeit ihrer
faktischen Abstiitzung und Durchsetzung im Betrieb vernachlissigt wird
und das gesetzlich Geregelte letztlich auch als Mafistab fiir das faktisch
Mégliche fungiert.
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Schliefltich ist noch darauf hinzuweigen, daf es sich im folgenden
nicht um Beispiele aus sogenannten traditionellen, eher "berufsstindisch'
organisierten Bereichen des gewerkschaftlichen Einflusses auf industri-
eller Produktion handelt (z. B. Facharbeitertétigkeiten und -Produktionen},
sondern Gberwiegend um Bereiche industrieller Massenproduktion auf der
Grundlage hocharbeitsteilig organisierter und mechanisierter sowie teil-
automatisierter Produktionsprozegse und um Bereiche, in denen ilberwie-
gend un- und angelernte Arhbeitskré&fte eingesetzt sind. (Vgl., hierzu auch
die Ausfithrungen zu den Ursachen fiir die zunehmende Bedeutung von
Shop Stewards in Teil 1.)

A, Abwehr steigender Leistungsanforderungen bei Leistungslohn

In seiner urspriinglichen Form als sogenannier ''Stiick-Akkord" war es
primér die einfache Verkoppelung von Arbeitsergebnis und ILohn, die den
Arbeiter zur "freiwilligen'' Steigerung der Arbeiisverausgabung anhalten
sollte. Die Verkoppelung von Arbeitsergebnis und Lohn kann dabei vom
Betrieb auch als "Ersatz' fiir die direkte Kontrolle und Uberwachung der
Arbeiter durch Vorgesetzie oder Bestimmung des Arbeitstempos usw.
durch die Arbeitsorganisation, die technischen Produktionsmittel etc. ge-
nutzt werden. Daraus ergeben sich umgekehrt auch Einflufmodglichkeiten
der Arbeiter auf den konkreten Arbeitsablauf und die abgeforderte Arbeits~
leigtung: Bei der Auseinandersetzung um den Lohn (Stlickpreis) ist der
Arbeiter in einer Position, bhei der er sein Arbeiisergebnis verkauft und
entsprechend iiber den hierflir angemessenen Preis verhandelt wird. Der
"Preig' fir das einzelne "Stiick' orientiert sick zwar an der erforderli-
chen Arheitszeit, auf ihre konkrete Dauer hat der Arbeiter aber Einflufl.
Vor allem ist auch ithre "'Schitzung' selbst Gegenstand von Verhandlun-
gen iiber den Arbeitslohn {bzw. kann zu einem solchen werden). Diese
EinfluBméglichkeiten des Arbeiters und die begrenzten Méglichkeiten des
Betriebs, exakt die erforderiiche Arbeitszeit {den tatsdchlichen Arbeits-
aufwand) bestimmen und megsen zu kdnnen, werden in dem Mafle flir den
Betrieb zum Problem, als der alleinige Lohnanreiz kein ausreichendes
Mittel zur Steigerung der Arbeitsleistung ist, bzw, unabhéngig von der
Steigerung der Arbeitsleistung Lohnerhéhungen durchgesetzt werden und/
oder die Arbeiter ihre Kontroile ilber den konkreten Arbeitsablauf und
die Messung der Arbeitszeit erweitern und zur Reduzierung von Leisungs-
anforderungen nutzen. Aligemein schreibt hier z. B. Friedman zu den
Entwicklungen in Grofbritannien: ' .. unter Sticklohn-Bedingungen war
die jeweilige Art und Weise der Arbeitsverrichiung den einzelnen Arbei-
tern aoder den Arbeitsgruppen ilberlagsen, wodurch es schwierig wurde,
die Arbeitskrifte zu héherer Leistung anzutreiben. Der Verdienst konn-
te ganz erheblich dadurch verbessert werden, dafl man hohere Stickra-
ten forderte, anstatt hthere Stiickzahlen zu produzieren” (Friedman 19717,
5. 243).
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Die Weiterentwicklung des Leistungslohns richtet sich entsprechend
auch darauf, die Funktion des '"Lohnanreizes'' mit der direkten Kontrolle
und Bestimmung der Arbeitsleistung zu kombinieren. Die prézise Fest-
legung einzelner Arbeitsaufgaben und -schritte und vor allem die exakte
Messung und Festlegung der erforderlichen Arbeitszeit sind dabei die
wesentlichen Angatzpunkte. Die differenziertere Bestimmung des Arbeits-
ablaufs und Arbeitstempos erfolgt iiber die exakte Messung und Festle-
gung von ''Vorgabezeiten'' bis hin zu ausgefeilten Zeit- und Bewegungs-
studien, wonach die Ausfiihrung einzelner Arbeitgaufgaben nach hochst-
mdaglicher Geschwindigkeit vom Betrieb vorgegeben wird.

Versucht man die Interessenauseinandersetzung um den Leistungslohn
in Groflbritannien auf einen Nenner zu bringen, so ist die folgende Ein-
schitzung naheliegend: Ein grundlegendes Prinzip der individuellen und
kollektiven Interessendurchsetzung der Arbeitskridfte ist die Aufrechter-
haltung, Durchsetzung und Nutzung von Einflu?- und Verhandlungsméoglich-
keiten, wie sie auf der Grundlage des einfachen "Stiick-Akkords' gegeben
sind; ein Schwerpunkt der Interessendurchsetzung ist der Widerstand ge-
gen die betriebliche Anwendung und die Ergebnisse differenzierterer,
"wisgenschaftlich begriindeter' Methoden zur Festlegung und Messung

~ von Vorgabezeiten und Bestimmung der Ausfihrung von Arbeitsaufgaben
(Zeit- und Bewegungsstudien). Damit verbindet sich auch der Widerstand
gegen die Revision von Vorgabezeiten zu Ungunsten der Arbeitskrafte (Ak-
kordschere ete, ), sowie die Kontrolle der Konkurrenz unter den Arbeits-
kréften {Vermeidung des wechselseitigen Antreibens zu Hoherleistungen),
Dies beinhaltet keinen grunds#tzlichen Widerstand gegen den Leistungs-
lohn, - obwohl auch dies der Fall ist, - sondern das Bestreben, bestim-
mte "Vorteile" des Leistungslohns zugunsten der Arbeitskrifte zu nutzen.
(51)

Je nach Erfolg und Reichweite der konkreten Interessendurchseizung
im Betrieb ergeben sich hier mehrfache Ansatzpunkte zur Abwehr von In-
tengivierungseifekten des Leistungslohns und den damit verbundenen spe-
zifischen Belastungen (Leistungsdruck, Arbeitstempo, Konkurrenz usw.).
Diese gind hinldnglich bekannt und dokumentiert und miissen hier von uns
nicht weiter ausgefihrt werden. (52) Die genannten Ansatzpunkte und Prin-
zipien der Intereggendurchsetzung seien jedoch anhand konkreter Beispie-
le ndher aufgefiihrt:

1. Beeififlussung der betrieblichen Festlegung von Vorgabezeiten

In dem National Agreement zwischen der '"Engineering Employers’ Fede-
ration'” und der "National Federation of General Workers' vom 6. April
1920 wurde vereinbart, daB der Akkordlohn durch "gegenseitige Verein-
barung'' zwischen dem Betrieb und dem einzelnen Arbeiter festgelegt wer-
der soll {"Mutuality Clausge'). Damit war zum einen der Mitsprache des
Arbeiters Rechnung getragen, zum anderen sollte damit aber auch die
Auseinandersetzung um den Akkordlohn der kellekiiven Interessenausein-
andersefzung im Betrieb enizogen werden. {53) Leizteres hatte jedoch
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~ vor allem in der Entwicklung nach 1945 - nur begrenzt faktische Wir-
kungen., Die '"Gegenseitigkeitsvereinbarung" wurde vielmehr zu einem
Ansatzpunkt der kollektiven Interessendurchsetzung und Aktivititen von
Shop Stewards (Stdrkung und Ausbau der individuellen Verhandlungspo-
sition), Auch beschrinkt sie sich nicht aur auf die durch diese Vereinba-
rung abgedeckten Betriebe. Die Auseinandersetzung um die Festlegung
von Vorgabezeiten und Anwendung von Arbeitsstudien sind hierfilr exem-
plarisch, die Spannbreite reicht hier vom Widerstand gegen die Ergeb-
nisse betrieblicher Zeit- und Arbeitsvorgaben bis hin zur Durchsetzung
eines vollkommenen Systems des Aushandelns ohne jegliche Anwendung
"wissenschaftlicher Methoden'', (54}

Ablehnung von Arbeitsstudien

Wie aus einer Uniersuchung in der Metallindustrie (Anfang der 70er Jah-
re) hervorgeht, ist fiir die Ablehnung von Arbeitgstudien und wissen-
schaftlicher Methoden der Leistungsmessung allgemein ein bekanntes
Beispiel das '"Verbot'' von Stopuhren vnd vor allem einer exakten Lei-
stungsmessung durch die zeitliche Aufteilung und Messung einzelner Ar-
beitgschritte. In der Untersuchung wird betont, dafl diese Erscheinung
nicht einfach auf ein "'riickstindiges Management' zuriickzufiihren, son-
dern als Ergebnis der Interessendurchsetzung der Arbeitskréfte zu wer-
ten ist (Brown 1973, S. 88). Dabei kann die Durchfilhrung von Arbeits-
studien auch akzeptiert werden, nicht aber ihre Rolle als giilltiger Mali-
stab fiir Vorgabezeiten. Das Ergebnis von Arbeitsstudien dient hier le-
diglich als Grundlage fiir Verhandlungen iiber Vorgabezeiten und Bezah-
lung, wie dies z. B. aus den folgenden Untersuchungsergebnissen hervor-
geht: "Manchmal lielen die Experten filr Arbeitsstudien und die Zeitneh-
mer durchblicken, dafB die Zeitnahme nicht mehr bewirken sollie, als
ihnen eine Grundlage zu geben, von der aus man angemessen verhandeln
konnte. In manchen Betrieben gaben gie zu, daf} die ganze Prozedur nicht
mehr war als ein bloBes Ritual, um harten Verhandlungen, die uater hand-
festen Drohungen gefiihrt wurden, einen professionellen Anstrich zu ge-
ben' {Brown 1973, 8. 16). Ein anschauliches Beispiel hierfilr fand sich
auch in einem von uns untersuchten Betrieb: Beiroffen waren hier quali-
fizierte Montagetéitigkeiten, die durch eine Arbeitggruppe ausgefiihrt wur-
den (Montage von Untergrundbahnwagen}. Grundlage fiir die Festlegung
von Vorgabezeiten waren hier sowohl die Berechnungen des Betriebes,
als auch die Erfshrungen und Vorschliige der Arbeitsgruppe nach einer
probeweisen Montage eines Wagens. Die endgiiliige Festlegung der Vor-
gabezeiten wurde auf der Grundlage der von beiden Seiten vorgelegten
"Daten'' ausgehandelt (eigene Fallstudie im Betrieb C).

Bei der Vorbereitung solcher Ausgeinandersetzungen kénnen vom Shop
Steward zur Messung von Vorgabezeiten "erfahrene'’ Arbeiter ausgewshlt
werden, unabhingig davon, ob sie die T&tigkeit spédter ausfiihren. Shop
Stewards machen dabei kein Geheimnis daraus, daf in solchen Fillen Ar-
beiter ausgewidhlt werden, die am ehesten in der Lage sind, glinstige Vor-
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gabezeilen herauszuholen und die Experten zu verwirren. Umgekehrt

ist es dem Management nicht erlaubt, beliebig Arbeiter filr Arbeiisstu-
dien auszuwdhlen (Brown 1973, S, 87/101). Auch finden sich Fille, wo
Arbeiter das Tempo von Maschinen wihrend der Durchfithrung von Ar-
beitsstudien reduzieren kinnen, es umgekehrt aber den betrieblichen Ex-
perten ''verboten' ist, dies zu kontrollieren (Brown 1973, S. 88/112 f).

Ablehnung betrieblicher Vorgabezeiten

Kann die betriebliche Durchfiihrung von Arbeitsstudien und die Anwendung
ihrer Ergebnisse nicht grundsé#tzlich verhindert werden, so ist ein Schwer-
punkt der Interessendurchsetzung die Ablehnung der betrieblichen Zeitvor-
gaben und ihre Revidierung zugunsten der Arbeitskrifte. Die Auseinander-
setzung beschrankt sich hier nicht nur auf die Korrektur technischer Feh-
ler ete., sondern richtet sich auf die Durchsetzung méglichst "giingtiger"
Vorgabezeiten; grundlegend ist, daf die "Wissenschaftlichkeit' von Ar-
beitsstudien weder als Begriindung fiir ihre Objektivitdt, noch als ein all-
gemein verbindlicher Maflgtab eingeschétzt und akzeptiert wird. Exem-

_ plarigch hierfiir die Augsage eineg Betriebgleiters: ''Die Ergebnisse der
Arbeitsstudien werden manchrmal akzeptiert, manchmal nicht. Wenn nicht,
hatten wir Arbeitsniederlegungen deswegen, Auseinandersetzungen und
Konflikte und muften uns zusammensetzen und die Tétigkeit nochmals ana-
lysieren. Manchmal haben sie auch keine Griinde, die Zeit nicht zu ak-
zeptieren, Sie sioppten die Titigkeit ganz einfach, um mehr Zeit alg be-
rechnet heraugzuholen' (eigene Fallstudie, Betrieb C), Im gleichen Be-
trieb betonten die Shop Stewards beif der Diskussion negativer Auswirkun-
gen des Lelstungslohns: ""Akkordlohn ist nicht das Problem., Es kommt
auf die Zeitvorgabe an, Bei gilinstigen Zeitvorgaben ist der Leistungslohn
besser als andere Systeme; wir haben einen Einflufl auf die Arbeitslei-
stung. Bei anderen Systemen wie "Measured Daywork' (s.u.) hat der Be-
trieb das Recht, den zu disziplinieren, der das tédgliche Mafl nicht er-
fiilit". In anderen Gesprichen mit britischen Shop Stewards war eine #hn-
liche Einstellung zu finden; man war sich den vielfachen negativen Aus-
wirkungen des Leistungslohns wie Leistungsdruck, Arbeitstempo, Hetze,
Strefl, Konkurrenz bewufit, sah aber die Mdglichkeit, durch die Beein-
flussung der Vorgabezeiten und durch den Widerstand gegen deren einsei-
tige beiriebliche Festlegung und/oder Akzeptierung der Objektivitit wig-
sengchaftlicher Methoden solche Auswirkungen abzuwehren., Ein Shop Ste-
ward in einem Betrieb der Textilindustrie unterstrich dies mit der Aus-
sage: "Es werden auch Arbeitsstudien durchgefiithrt; aber die miissen so
lange die Zeit nehmen, bis es uns paflt' (eigene Fallstudie, Betrieb L),
Ein ehemaliger "Arbeitsstudien-Experte' berichtete, daf nach seinen Er-
fahrungen im Betrieb mit starker gewerkschaftlicher Organisation, der
Leistungslohn nicht zur Steigerung der Arbeitsleistung fithrt, sondern
von den Arbeitern genutzt wird - vor allem durch den Einflufl auf die Fest-
legung von Vorgabezeiten -, die Verdienstchancen bestéindig zu verbes-
gern bei gleichzeitiger Reduzierung der Arbeitsleistung (aus einem Ex-
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pertengespréch). Die Durchsetzung ginstiger Vorgabezeiten (ebengo wie
die Ablehnung von Arbeitsstudien tberhaupt etc. ) kann ein permanenter
Gegenstand der Inferessenauseinanderseizung sein; sie kann aber auch
ihren Niederschlag in informellen und vom betrieblichen Management ak-
zeptierten Regeln und Praktiken finden (Customs and Practices, vgl.
Kap. I). ’

Widerstand gegen die Revision glingtiger Vorgabezeiten

Ein Beispiel fiir '""Customs and Practices” ist auch die Absicherung von
einmal festgelegten und fiir die Arbeitskrifte glinstigen Vorgabezeiten,
Solche Vorgabezeiten werden als wechselseitig akzeptiert erachtet; sie
kénnen nicht ohne Zustimmung der betroffenen Arbeiter riickgingig ge-
macht werden, Vorteile ergeben sich hier fir die Arbeitskrifte vor al-
lem dann, wenn den betrieblichen Experten "Fehler' unterlaufen. In ei-
ner Untersuchung hierzu heifit es: "Wenn die ... Zeitvorgaben zu "lasch"
sind, dann ist es dem Management nicht mdglich, sie zu korrigieren, so-
bald sie einmal akzeptiert und mit ihnen gearbeitet worden ist - es sei
denn, es handelt gich um eine duBerst pagsive Beleggchaft, Solche Vor-
gaben sind festgeschrieben nach den Prinzipien von '"Customs and Prac-
tice'. Fachleute filr Arbeitsstudien und Zeitnehmer werden stindig ver-
folgt vor den unwiderruflichen Folgen ihrer einstigen Fehler' {Brown
1973, S. 12). In der Metallindustrie richtet sich hier ebenfalls das ""Na-
tional Agreement'” von 1925: "Kein Sticklohn, kein Bonus und keine Vor-
gabezeiten ktnnen, wenn sie einmal festgelegt sind, verdndert werden,
auBler das Material, die Maschinen oder die Fertigungsmethoden werden
gedndert'” (Brown 1273, S. 10). Diese Vereinbarung ist jedoch primér
nur als eine gchriftliche Fixierung von faktisch entwickelten Strategien
der Interessendurchsetzung anzusehen, die sich auch in anderen, durch
die Vereinbarung nicht abgedeckiten Betrieben finden, Hiermit kann auch
verhindert werden, dafl die Verbesserung individueller Arbeitstechniken,
Erfahrung usw. zu einer nachtiréiglichen Revision der Vorgabezeiten fith-
ren (Akkordschere). So etwa auch die speziell hierauf bezogene Aussage
eineg Shop Steward in einem: Betrieb der Automobilindustrie: "Es erfolgt
prinzipiell kein ’ re-timing’ - wenn, dann nur in Extremféllen' (eigene
Fallstudie, Betrieb D} oder das Ergebnis einer Untersuchung, in der spe-
ziell auf die Effekte der Einarbeitung und Routinisierung von Tétigkeiten
fir die Steigerung des Verdienstes eingegangen wird: "In nur zwei der
(zehn) untersuchten Betriebe hatte man bestimmte Versuche unternom-
men, die Effekte der *Einarbeitung’ auf die Lthne auszugleichen und zu
neutralisieren. .. Selbst die vorsichtigen Schritte des Managements in
den anderen Betrieben in diege Richtung fihrien nicht dazu, die Auswir-
kungen der "Einarbeitung" auszuschalten" {Brown 1973, 8. 13), Gleich-
wohl handelt es sich jedoch gerade hier um einen Bereich, der (im Un-
terschied zu akzeptierten Praktiken und Regeln) auch ein bestdndiger Ge-
genstand von Konflikien sein kann, In dieser Situation ist es primiér die
Aufgabe der Shop Stewards, immer wieder erneut betriebliche Versuche
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zur Revigion von Vorgabezeiten abzuwehren bzw. itber die Neufestlegung
zu verhandeln. Dies unterstreicht z. B. auch die Aussage eines (weibli-
chen) Shop Steward Convenor in einem Betrieb der Elektroindustrie, in
dem vorwiegend Frauen beschiftigt waren: "Das Management versucht
immer wieder, Vorgabezeiten neu festzulegen. Wir gind nicht immer er-
tolgreich, aber wir wehren uns dagegen.' {Eigene Fallstudie, Betrieb

J. ) Der Erfolgt hingi auch hier jeweils von der Stirke der gewerkschaft-
lichen Organisation und der faktischen Machiposition im Betrieb ab. Ent-
scheidend in unserer Perspektive ist aber, dall der Widerstand gegeniiber
der Revision von Vorgabezeiten {iberhaupt ein Gegenstand der kollektiven
Interessendurchsetzung und auch der "Aufgaben' von Shop Stewards ist.

Nutzung von Veridnderungen zu neuen Verhandlungen

Umpgekehrt wird versucht, jede betriebliche Ver#nderung zu neuen Aus-
handlungen iiber Vorgabezeiten und Bezahlung zugunsten der Arbeiter zu
nutzen. (55) Damit erdffnet der Leistungslohn die Moglichkeit zur sukzes-
siven Ausweitung von EinfluBmdéglichkeiten. Zum anderen werden hier-
durch die Effekte betrieblicher Verinderungen fiir den Betrieb "unbere-
chenbar". Geringfiigige Verinderungen kdnnen je nach der aktuellen fak-
tigchen Stdrke zu einer grundsitzlichen Revision bislang akzeptierter Vor-
gabezeiten und weitergehender Lohnforderungen fihren. Fiir die Shop Ste-
wards ist hier entscheidend, daB solche Verfnderungen jeweils einen '"An-
laR" geben, um neu zu verhandeln, und daf} das betriebliche Interesse an
einer raschen Durchfilhrung von Ver#nderungen zur Durchsetzung von For-
derungen genutzt werden kann. In mehrfachen Expertengesprichen wurde
darauf hingewiesen, dafl dies auch zum Interesse des Beiriehs an einer
héchstméglichen Vermeidung ven Verdnderungen - insbesondere sukzes-
siver, 'kieinerer’ Verdnderungen zur Steigerung der ’Effizienz’ - fith-
ren kann, um die oft aufwendigen und mit der Gefahr von Arbeitsniederle-
gungen ete. verbundenen Verhandlungen zu reduzieren. (Zu demn hiermit
verbundenen betrieblichen Interesse zu einer Abschaffung des Leistungs-
lohns iiberhaupt, siehe weiter unten.)

Das Interesse an ginstigen Vorgabezeiten ist unmittelbares Interesse
jedes einzelnen Arbeiters; entsprechend kodnnen sich hier individuelle
Strategien und die kollektive Interessendurchsetzung ergénzen, der Stir-
kung und Absicherung der individuellen Interessendurchsetzung gegen-
iiber betrieblichen "Expertern' und unmittelbaren Vorgesetzten. Zum an-
deren ist es aber auch die Aufgabe der Shop Stewards, dariiber zu wachen,
dafi unerfahrene etc. Arbeiter nicht individualistisch die kollektiven Stan-
dards und Strategien durchbrechen oder/und dies vom Betrieb genutzt und
provoziert werden kann. Beispiel hierfiir ist die Kontrolle, da die Arbei-
ter bei der Festlegung von Vorgabezeiten nicht zu schnell arbeiten, bzw.
vom Betrieb unter Druck gesetzt werden, ihre ''Leistungsbereitschaft"
zu demonsgtrieren ete.. Dies kann z, B. auch erreicht werden, indem mit
den betrieblichen Zeitnehmern informelle Standards und Praktiken ''ver-
einbart' werden, deren Durchbrechung durch einzelne Arbeiter nicht zur

a7

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935




Grundiage der Festlegung von Vorgabezeiten genommen wird, - wie dies
durch folgendes Beispiel illustriert wird: "In B erklirt ein Shop Steward
Convenor, wie er schon oft einen unerfahrenen Zeitnehmer davor warn-
te, dafl ein bestimmier Arbeiter versuchte ' herauszuholen, was nur geht’
und dafl, wenn der Mann zu ’eifrig’, der Zeithehmer taktvoll beiseite
ging, wihrend er selbst den Mann ’ zur Ordnung rief’” mit der Drohung,
ihn sich in Zukunft selbst zu berlassen, falls er nicht bald Vernunft an-
nehme' (Brown 1373, 5. 126).

Es wére eine eigene Untersuchung erforderlich, die jeweiligen Moti-
ve und expliziten Interessen zu identifizieren, die sich mit den skizzier-
ten Formen der Abwehr von Intensivierungseffekten des Leistungslohnes
verbinden (bzw. ihnen zugrundeliegen). Nach unseren Erfahrungen sind
es weniger Uberlegungen der Verhinderung eines langfristigen Leistungs-
verschleifles oder gesundheitlicher Gef#hrdungen usw. (vgl. hierzu auch
Teil 3). Im Vordergrund steht meist die Absicherung besserer Verdienst-
méglichkeiten. Ein grundlegendes Prinzip hierbei igt aber, fiir den glei-
chen Lohn wie auch fir eine Lohnerhéhung nicht "'mehr arbeiten’ zu mits-
sen, Solchermafien ist zwar der Lohn ein primérer Bezugspunkt der In-
teressendurchsetzung, enthalten ist hierin aber immer auch eine Abwehr
steigender Leistungsanforderungen und das Bestreben, Leistungsanfor-
derungen zu reduzieren. Der Widerstand gegen die Anwendung oder/und
Akzeptierung der ''Objektivit4t'” von "'wissenschaftlichen Methoden' der
Leistungsfindung und Festlegung ist ein konsequenter Ausdruck der Prin-
zipien des 'Collective Bargaining', da nur auf diese Weise Verhandlungs-
moglichkeiten offengehalten und je nach Stérke der gewerkschaftlichen
Organisation und faktischen Machiposition i Betrieb genutzt werden
konnen. Eine Beschrinkung von Verhandlungsmdglichkeiten durch die
Einigung auf irreversible und fiir jeden konkreten Fall giiltige Regeln
und Standards widerspricht der Strategie des "'Bargaining" So sind z. B.
auch '"Customs and Practices’" zwar wechselseitig akzeptierte Regein,
die jedoch aus der Sicht der Arbeitskrifte jederzeit erweitert und durch
bessere ersetzt werden kénnen, Thre primére Funktion besteht darin, ge-
geniiber dem Betrieb Interessen und Positionen der Arbeitgkrifte abzu-
sichern, ohne daf der Betrieb die Arbeitskrifte hierauf verpilichten
kann.

2. Wechselseitige Kontrolle der Leigtungszuriickhaltung

Ein weiterer - grundsétzlicher - Ansatzpunkt zur Abwehr negativer Aus-
wirkungen des Leistungslohnes ist die Neutralisierung seiner Wirkung
als Antrieb zu permanenten "'Héchstleistungen'' durch die bewufite Lei-
stungszuriickhaltung und -dosierung. Da die cbjektive und vom Betrieb
gezielt herstell- und nutzbare Konkurrenz unter den Arbeitskriften (Ver-
teilung von Titigkeiten nach ihrer Attraktivitdt, Auswahl bei Entlassun-
gen usw. nach der Leistungsbereitschaft) die Méglichkeiten zur indivi-
duelien Leistungszuriickhaltung grundsétzlich beschrinkten, ist fiir die
Leistungszuriickhaltung die kollektive Interessendurchsetzung eine not-

98

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im WISFMUNCHEN
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935



wendige Voraussetzung. Die Herausbildung informeller Gruppenstandards
und wechselseitiger Kontrolle sind hierfiir bekannte Beispiele. (56) Aus
der gewerkschaftlichen Organisation und den Einflufm&glichkeiten der
Shop Stewards ergeben sich aber gegentiber der informellen Kontrolle

im Rahmen von Arbeitsgruppen weitergehende Moglichkeiten, Vor allem,
wenn die Arbeit an Einzelarbeitsplétzen verrichtet wird oder/und keine
unmittelbaren teamartigen Arbeitsgruppen bestehen, erfolgt die Kontrol-
le der individuellen Leistungsverausgabung vorrangig auch durch den
Shop Steward., Von Bedeutung sind hier vor allem die Durchsetzung und
Tradierung "kollektiver Erfahrungen” gegeniiber neu ins Erwerbsleben
eintretender oder neu im Betrieb beschéftigter Arbeitskrifte sowie ge-
geniiber betrieblichen Strategien der Individualisierung {Zerschlagung
von Arbeitsgruppen, differenziellen Leistungsanreizen usw, ) (Zur Anwen-
dung kommen entgprechend auch eine breite Palette informeller Sanktio-
nen wie "das im Stich lassen'' bei Konflikten, die Isolierung bei der Mit-
tagspause, die Unterschlagung von Informationen usw.) Damit kann die
Wirkung des Lohnanreizes als "selbstregulatives System' zur Verdrin-
gung leistungsschwicherer Arbeitskrifte neutralisiert und abgewehrt
werden. So berichteten Shop Stewards in einem Betrieb der Automobil-
industrie, dafl durch die Kontrolle der Leistungsverausgabung nicht nur
allgemein die Konkurrenz zwischen den Arbeitskriften verhindert wird,
gondern hiermit vor allem auch &ltere Arbeitskrifte geschiitzt werden,
Von Vertretern des betrieblichen Managements wurde bestdtigt, daf letzt-
lich nur wegen dieser Praktiken die Weiterbeschiftigung #lterer Arbeits-
krifte im Betrieb keine Probleme bereitet hat, Dies kommt auch in der
folgenden Aussage zum Ausdruck: "Wir wundern uns selbst dariiber, aber
es findet sich immer eine Beschiftigungsméglichkeit flir unsere dlteren
Arbeitskrifte. Die Arbeiter regeln das unier sich selbst; sie ziehen die
dlteren mit. " Der Werksarzt im Betrieb betonte die Wichtigkeit der Kon-
trolle durch die Shop Stewards, da gerade junge und neu eingestellte Ar-
beitskrifte in der Regel darauf aus sind, in kurzer Zeit mbglichst viel
Geld zu verdienen und dies auch vom Betrieb versucht wird auszunutzen,
Aus der Sicht des Werksarztes war die Arbeit der Shop Stewards ein
wichtiger Beitrag zur Vermeidung von Gesundheitsgefdhrdungen und spe-
ziell der negativen Auswirkungen des Leistungslohnes. Sowohl der Werks-
arzt, wie auch die Sicherheitsingenieure im Betrieb brachien die Hoff-
nung zum Ausdruck, dafl dies auch in Zukunft so bleiben wird., Der Kon-
flikt zwischen den betrieblichen Bestrebungen zur Steigerung der Arbeits-
leistung und den von den Arbeitgkriften praktizierten Methoden zur Ab-
wehr steigender Leistungsanforderungen war ihnen dabei bewuflt (eigene
Fallstudie im Betrieb D). (57}

3, Widerstand gegen die Abschaffung des Akkord-Lohns

Obwohl die negativen Auswirkungen des Akkord-Lohns bewulfit sind, ist
geine Abschaffung nur begrenzt eine Forderung im Rahmen der Inieres-
sendurchsetzung im Betrieb und der Gewerkschaften allgemein. In vie-
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len Fillen - wie z. B. der Automobilindustrie kam (und kommt) die Ini-
tiative zur Abschaffung des Akkord-Lohns vom Betrieb (eine Entwicklung,
wie sie auch in der Bundesrepublik erfolgte). Ausschlaggebend hierfiir
kann das Interesse des Betriebs an der Sicherung eines kontinuierlichen
Produktionsablaufes bei hochmechanigierten und komplexen Produktions-
prozessen sein. (58) In Grofbritannien hat die Abschaffung des Akkord-
Lohng u. 2. zur Entwicklung und Einfilhrung des Systems des ''Measured
Daywork'' gefiihrt. Hierbei wird vom Betrieb die zu erbringende Arbeits-
leigtong festgelegt und ein '"Festlohn'' (Zeiilohn) bezahlt - in der urspring-
lichen Form ohne Verkoppelung mit zusétzlichen Prémien usw.. Nach vor-
liegenden Berichten war (und ist) diese Entwicklung in Grofbritannien u. a.
eine betriebliche Reaktiion auf die Entwicklungen der Interessenauseinan-
dersetzung im Betrieb bei Leistungslohn und eine Strategie, den Shop Ste-
wards einen wichtigen Ansatzpunkt fiir das '"Bargaining'' iiber Lohn und
Arbeitsleistung zu entziehen. Ein Verireter degs Managements in einem
Betirieb der Automobilindustrie bestétigte dies z. B. mit der Aussage:
"Der Akkord-Lohn war schlecht, weil er den Shop Stewards erlaubte,
gich jeden Donnerstag mit der Produkiicnsleitung auseinanderzusetzen.
Ferner werden durch '"Measured Daywork'' die M&glichkeiten des Be-
triebs zur "direkten' Bestimmung und Kontrolle der Arbeitsleistung er-
weitert. Diese Griinde fiir die Verinderung des Lohnsystems werden z, B.
auch von Coates/Topham hervorgehoben: "Wenn die Betriebe diese Ver-
inderung einfithren, versuchen sie, ein wichtiges Feld des ”Bargaining"
der regelméfligen und systematischen Beobachtung durch die Shop Ste-
wards zu entziehen ... Dariiber hinaus kdnnen Umfang und Geschwindig-
keit der Arbeit beim "Measured Daywork' zum Gegenstand ausgetiiftel-
ter pseudo-wissenschaftlicher Methoden der Beurteilung gemacht wer-
den, die tberwiegend vom Management kontrolliert werden, statt Gegen-
stand von Verhandlungen und gegenseitigen Vereinbarungen zu sein. Der
Ubergang zu dem neuen Lohnsystem kann auch mit einer "Arbeitsplatz-
bewertung' verbunden sein, was dazu filhren kann, daf Shop Stewards
und Gewerkschaften die Kontrolle iiber die Lohnstruktur verlieren und
diese mehr und mehr einseitig vom Management bestimmt wird" (Coa-
teg/Topham 1974, 8. 79).

5o ist es verstidndlich, wenn Shop Stewards iroiz erheblicher Kritik
am Akkord-Lohn seiner Absthaffung keineswegs generell positiv gegen-
iiberstehen und auch bestrebt sind, ihn aufrecht zu erhalten. So war es
z. B, erklirte Absicht der Shop Stewards in einem gewerkschaftlich stark
organisierten Beirieb der Metallindustrie: "Wir versuchen ’ Piece-Work"
zu halten und nicht zu * Measured Daywork’ Gberzugehen, wie es in so
vielen Betrieben der Fall ist...'" (eigene Fallstudie, Betrieb C). Ob und
in welcher Weige der Widerstand gegen betriebliche Bestrebungen zur
Verdnderung des Lohnsystems langfristig méglich und durchhaltbar ist,
konnten wir nicht in Erfahrung bringen. Wir werden im folgenden aber
noch zeigen, in welcher Weise Shop Stewards auf die Veridnderung des
Lohnsysiems reagieren.

AbschlieBend ist noch darauf hinzuweisen, dafl es auch Fille gibt, beil
denen eine Abschaffung des Akkordsystems von den Shop Stewards und
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der iiberbetrieblichen Gewerkschaftsorganisation gefordert und durchge-
setzt wurde, ohne da@ vom Betrieb ein neues System der Leistungshe-
stimmung und Kontrolle eingefithrt wurde (bzw. werden konnte),

So wurde z, B. in einer gewerkschaftlich stark organisierten Schiffs-
werft die Abschaffung des Akkord-L.ohns gegen den Widerstand des
betrieblichen Managements mit Einschaltung der dberbetrieblichen
Gewerkschaftsorganisation durchgesetzt. Die wesentlichen Argumen-
te waren die Arbeitssitze und der besténdige Leistungsdruck. Auch
wurde argumentiert, dafl die Produktivitit steigt, wenn die "Frustra-
tion' durch den Leistungslohn wegfillt, Nach Aussagen des Manage-
ments ergab sich jedoch ein "erheblicher" Produktivitdtsriickgang,
was zu der Uberlegung fithrte, alternative Formen von Lohnanreizen
{Produktivitdtshonus etc. ) einzuflihren. Die Shop Stewards im Betrieb
standen dem nicht grundsiétzlich ablehnend gegeniiber, machten die
endgiiltige Einfiilhrung aber von "Verhandlungen' abhingig, (Eigene
Fallstudie, Betrieb F.)

Die folgenden Bereiche und Ansatzpunkte der Interessendurchsetzung
sind sowohl "traditionelle', wie "neu entwickelte" Formen der Ausein-
andersetzung mit Mafinahmen zur Intensivierung der Arbeit, Sie konnen .
sowohl alternativ, als auch kombiniert mit den zuvor geschilderten auf-
treten.

B. Widerstand gegen eine differenzierte Arbeiisplatzbewertung und Ab-
stufung von Titigkeiten

Eine Arbeitsplatzbewertung nach differenzierten Punktsystemen etc.
kann sowohl beim Leistungslohn, als auch bei anderen Lohnsystemen
zur Anwendung kommen. Sofern keine differenzierte Arbeiisplatzbewer-
tung besteht, erfolgt die Einstufung nach der "einfachen' Unterteilung
zwigchen Ungelernten, Angelernten, Gelernten (Unskilled, Semiskilled,
Skilled) oder nach einzelnen Zwischenstufen auf dieser Grundlage. Die
weitere Differenzierung kann (neben anderen) auch vom Betrieb zu einer
Intensivierung der Arbeit genutzt werden, da hierdurch die Konkurrenz
der Arheiter um hessere und hdher entlohnte Arheitsplédtze verstédrkt
wird {(Funke u. a., vgl. 1975, 8. 85, 94). Ferner kann durch geringfiigi-
ge technische und organisatorische Verinderungen eine Abgruppierung
der Tatigkeit und "Abstufung" der Arbeitskrifte erreicht werden (z. B.
durch Reduzierung bestimmter Qualifikationsanforderungen oder Bela-
stungen). Damit kann individuell der Druck entstehen, die Arbeitslei-
stung zu verstéirken (Steigerung der Arbeitsleistung als Voraussetzung
zur Sicherung des ehemaligen Verdienstes). Auf weitere Effekte werden
wir im folgenden noch eingehen. Allgemein beruht die Anwendung diffe-
renzierter Arbeitsplatzhewertungssysteme - ebenso wie Arbeitsstudien
ete. - auf "wissenschaftlichen Methoden', die als ''objektive Grundlage"
fiir eine "gerechte Entlohnung" ausgewiesen und damit auch zur Vermei-
dung und Regelung von Konflikten um die Entlohnurg uad Einstufung ge-
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nutzt werden konnen. Dies gelingt jedoch nur dann und soweit, als auch
von den Arbeitskréften eine Differenzierung der Bewertung von Tétigkei-
ten und die hierbei verwendeten Kriterien als "gerecht’ und "objektiv"
angesehen werden. Die gewerkschaftliche Interessenveriretung im Be-
trieb wie auch auf liberbetrieblicher Ebene richtet sich hier entweder auf
die strikte Ablehnung oder die Festlegung der Kriterien und ihre Anwen-
dung im Betrieb: '

1., Einstufung als Gegenstand von Verhandiungen

Ein wichtiger Grund fiir die Ablehhung von differenzierten Arbeitsplatz-
systemen ist, daf hierdurch grundsitzlich Verhandlungsmadéglichkeiten
tiber die Einstufung von neu entstehenden Tatigkeiten bei technisch-orga-
nisatorischen Veridnderungen eingeschrinkt werden. Am folgenden Bei-
spiel 143t sich allgemein demonstrieren, wie liber die Einstufung verhan-
delt und was dabei erreicht werden kann. Sicherlich darf dieses Beispiel
nicht chne weiteres verallgemeinert_\;a*den; fiir die hiermit befaliten
Shop Stewards war es aber keineswegs etwas "AuBergewdhnliches'":

Durch die Einfihrung einer neuen Maschine wurde eine bisher ver-
gleichsweise qualifizierte Kontrolltitigkeit zu einer "einfachen' Maschi-
nenbedienungstitigkeit., Gemdifl den Vorstellungen des Abteilungsleiters
und allgemeiner Erfahrungen wurde die Titigkeit als einfache Angelern-
tentatigkeit eingestuft. Die zustindigen Shop Stewards argumentierten
hingegen, daB nun die Téatigkeit weit qualifizierter ist und héhere Anfor-
derungen stellt, als die vorhergehende Tétigkeit mit der Begriindung:
Die Arbeit an einer sehr kostspieligen Maschine beinhaltet - auch wenn
die konkreten Arbeitsanforderungen einfach sind - ein weit hoheres Maf@}
an Verantwortung, sie stellt somit zusé#tzliche, hdéhere psychische An-
forderungen und mufl in gleicher Weise wie sogenannte qualifizierte Té&-
tigkeiten eingestuft und entlohnt werden. Dies wurde schliefilich durchge-
setzt. Nach Aussagen des hiermit befafiten Shop Steward hing der "Er-
folg'' dieser Verhandlungen wesentlich davon ab, dafl im Betrieb keine
"einheitlichen Kriterien'" festgelegt waren und die Verhandlungen auf Pro-
duktions- bzw. Abteilungsebene stattfanden. Er gab zu, daff man sich
auf einem sehr ''unsicheren Boden'' bewegte, betrachtete dies aber als
ein Beispiel dafir, wie man Verhandlungsmdglichkeiten nutzen kann -
auch, wenn damit zu rechnen ist, daB dies im n#chsten Fall nicht in der
gleichen Weise erfolgreich durchgesetzt werden kann, Zum anderen wer-
den hiermit aber auch Prizedenzfille geschaffen, auf die man sich bei
weiteren Verhandlungen berufen kann., (Eigene Fallstudie, Betrieb G.)
Das vorrangige Motiv war bei dem angefilhrien Beispiel die Verhinderung
einer Absiufung. Da es sich um Leistungslohn handelte, wurde hiermit
aber auch der Zwang zur Steigerung der Arbeitsleistung reduziert (s. 0. }.
{(59)
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2. Verhandlung Uber Kriterien

Wenn die Einfiihrung von differenzierten Arbeitsplatzbewertungssyste-
men nicht verhindert werden kann (bzw. dieg auch nicht beabsichtigt ist),
sind ein wichtiper Ansatzpunkt der Interessendurchsetzung die zur An-
wendung vorgesehenen Kriterien und ihre Gewichtung. Es mifte Im ein-
zelnen niher untersucht werden, welche "Kriterien" von den Shop Ste-
wards und der itberbetrieblichen Gewerkschaftsorganisation eingebracht
und wie sie begrindet bzw. durchzusetzen versucht werden. Nach unse-
ren Befunden kann hier z. B. allein das Ausmal der Differenzierung ei-
ne zentrale Rolle spielen, was an folgendem Beispiel in einem Betrieb
der Elektroindustrie ndher ausgefithrt sei:

Die Auseinandersetzung richtete sich auf die Ver#dnderung des bishe-
rigen Systems der Arbeitsplatzbewertung. Das bislang vergleichsweise
einfache System entsprach auch nach Meinung der Shop Stewards nicht
mehr den verdnderten Arbeitsanforderungen infolge technischer und or-
ganigatorigcher Ver#nderungen. Die Verdnderung des bisherigen Verfah-
rens war somit kein Konfliktpunkt, wohl aber das vom Betrieb beahsich-
tigte neue Bewertiungssystem. Der Betrieb war Teil eines internationalen
Konzerns; es sollte nun in Grofibritannien das bereits in Holland und
Deutschland seit ldngerem praktizierte Punkt-System eingefiihrt werden.
Die Kritik der Shop Stewards richtete sich auf die '"zu grolle Differenzie-
rung" und die dadurch bewirkte weitere Verschiarfung der bereits beste-
henden Abstufung unterschiedlicher Tiatigkeiten. Die Forderungen richte-
ten sich darauf, unterschiedliche Tatigkeiten ''zusammenzufassen'' und
jeweils "Blocks" zu bilden. Damit gsollten vor allem auch die Méglichkei-
ten des ''Job Rotation' erweitert werden - was durch die unterschiedliche
Bewertung und Bezahlung einzelner Tatigkeiten erschwert oder unmég-
lich war., Nach Aussagen der Shop Stewards bestand hieran ein grofies In-
teresse der beschiftigten Frauen - nicht nur aus Griinden der Monotonie,
sondern auch, um die bei unterschiedlichen Titigkeiten gegebenen unter-
schiedlichen Belastungen, Schwierigkeiten und Verdienstchancen bei Lei-
stungslohr besser ausgleichen zu kénnen. Demgegeniiber war - nach Mei-
nung der Shop Stewards - der Betrieb bestrebt, die Frauen jeweils an den
Arbeitspistzen zu halten, an denen sie eine "maximale" Arbeitsleistung
bringen (und sich enisprechend eingearbeitet haben), sowie die Zuging-
lichkeit und Verteilung der attraktiven T&tigkeiten als Disziplinierungs-
instrument und Anreiz zur Leigtungssteigerung zu nutzen. (Vgl. zur Aus-
einandersetzung um ''Job Rotation' weiter unten. ) Zum Zeitpunkt der Un-
tersuchung (Juni 1978) dauverte die Auseinandersetzung bereiig achtzehn
Monate; ein Ende war nicht abzusehen. (Eigene Fallgtudie, Betrieb J,)
Nach unseren Erfahrungen ist in Betrieben mit starker gewerkschaftli-
cher Organisation und Shop Steward-Vertretung die Einfithrung oder Ver-
dnderung von Arbeitsplatzbewertungssystemen grundsétzlich ein Gegen-
stand von Verhandlungen mit den Shop Stewards, bei denen im Normal-
fall auch die liberbetriebliche Gewerkschaftsorganisation eingeschaltet
wird. Diese hat aber liberwiegend nur eine beratende und unterstiitzende
Funktion. Die Zustédndigkeit liegt hier vornehmlich bei dem betrieblichen
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"Shop Steward Committee', (60) Wir haben in unseren Untersuchungen
nicht weiter verfolgt, wie Arbeiisplatzbewertungssysteme praktisch ge-
handhabt werden, und in welcher Weise dies auch zu Auseinandersetzun-
gen auf Produktionsebene fithrt. Dafl dies der Fall sein kann, und zwar
auch dann, wenn Arbeitsplatzbewertungssysteme vom gewerkschaftlichen
"Shop Steward Committee' akzeptiert wurden - geht aus einzelnen Be-
richten hervor, nach denen die Anwendung von Arbeitsplatzbewertungs-
systemen zu einem zentralen Konfliktstoff und Anlaf fir Arbeitsnieder-
iegungen wurde {vgl. Beynon 1973).

C. Einflufl auf dag Tempo von Maschinen und Produktionganlagen

Die Auseinandersetzung um Arbeitsanforderungen, unabhingig vom Lei-
stungslohn, ist in GroBbritannien u. a. mit dem Begriff des "Effort Bar-
gaining' umschrieben worden (vgl. hierzu z. B. Behrend 1957 a und Beh-
rend 1957 b). Ein wichtiger "Gegenstand" der Interessendurchsetzung ist
hier das Tempo von Produktionganlagen und Magchinen, Es ist nicht wei-
ter erforderlich, die Bedeutung des Tempos von Maschinen und Produk-
tionsanlagen fiir betriebliche Bestrebungen zur Intensivierung von Arbeit
niéher auszufilhren. Die Steigerung des Arbeitstempos fithrt auch hier fir
die Arbeitskrifte - dhnlich wie beim Leistungslohn - zu physischen Be-
lastungen und Verschleiflerscheinungen wie auch zu psychischen Belastun-
gen durch hohen Zeitdruck, Arbeitshetze, Strefl, Konkurrenz.

1. Verhandlung iiber dags Tempo

BEin vergleichsweise weitgehender und "gesicherter' EinfluB auf das Tem-
po von Maschinen und Produktionsanlagen besteht, wenn grundsétzlich
hieriiber verhandelt wird; in den Worten eines Shop Steward: ''Das Tem-
po wird nicht einfach akzeptiert, sondern diskutiert' (Betrieb D). Vor-
aussetzung hierfir ist die Durchsetzung einer allgemeinen ""Vereinba-
rung' (Agreement), die entweder schrifilich fixiert oder auch 'mur'" durch
"Cugtoms and Practices' abgesichert wird. Zwei Merkmale solcher Ver-
einbarungen und ihre praktische Handhabung sind zu betonen: Das Tempo
ist kein von den Shop Stewards “'beliebig' aufgreifbarer oder regelméafi-
ger Gegenstand von Verhandlungen, Die Augeinandersetzung um das Ar-
beitstempo ist vielmehr ein typisches Belspiel fiir eine cher ''defensive'
und '"reaktive' Kontrolle, die sich andererseiis aber nicht nur auf die
Verteidigung bislang giltiger Standards beschrénkt (bzw. beschrénken
muf}). Ein wichtiger Anlafl fiir Verhandlungen sind technische und organi-
satorische Verénderungen im Betrieb, so z. B., wenn eine neue Produk-
tionsanlage oder neue Maschinen eingefithrt werden. Wie in Kap. I allge-
mein auggefithrt, ist hier die allgemeine Macht und strategische Grundla-
ge der Interessendurchsetzung die Weigerung, betriebliche Verdnderungen
"fraglos' zu akzeptieren. Die Verhandlung liber das Tempo und die Eini-
gung kann auf dieser Grundlage zur Bedingung fir die Akzeptierung von
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Verdnderungen gemacht werden. Ein zweites Merkmal ist: Das Ergebnis
solcher Verhandlungen findet seinen Niederschlag in ''"Customs and Prac-
tices', so dafl der Betrieb das Tempo, nachdem die Maschinen und Pro-
duktionsaniagen in Gebrauch sind, nicht mehr verindern kann, ohne daf
dies zum Gegenstand neuer Verhandlungen wird. Damit wird fiir den Be-
trieb die Mobglichkeit zu einer schrittweisen Steigerung des Arbeitstem-
pos beschrinki. Der Schwerpunkt der Interessendurchsetzung liegi so-
mit auf der betrieblichen Anwendung und Nutzung von Maschinen und Pro-
duktionsanlagen, Am Beigpiel der Einfiilhrung neuer Mas chinen und Pro-
duktionsanlagen sei dies ndher illustriert:

In einem von uns untersuchten Betrieh wurde eine neue, hochautoma-
tische Lackieranlage eingefithrt. Auf die betriebliche Entscheidung, die-
se¢ Neuerung einzufilhren, ihre technische Gestaltung und ihre Installa-
tion im Betrieb hatten die Shop Stewards keinen unmittelbaren Einfiufl.

Es war aber selbstverstédndlich, dafl, bevor die Anlage in Betrieb genom-
men werden konnte, das Tempo der Anlage in Verhandlungen it den Shop
Stewards festgelegt werden mufite (Betrieb D). In anderen Féillen wurde
von den Shop Stewards explizit betont, dafl sie richt grundséitzlich gegen
die Einfilhrung neuer Technologien und Verfahren sind (bzw. auch gar
nicht sein kénnen); es aber darauf ankommt, dafl die Festlegung der da-
mit verbundenen Arbeits- und Leistungsanforderungen, und hier speziell
das Arbeiistempo, nicht allein Angelegenheit des betrieblichen Manage-
ments ist. So stimmten in einem Betrieb die Shop Stewards trotz mehr-
facher Bedenken auch der Einflihrung eines neuen Flieflhandsystems an-
stelle der bisherigen Einzelarbeitsplétze zu, machten dies aber von der
Verhandlung iiber das Tempo des Fliefbandes abhidngig; in den Worten
eines Shop Steward: "Wir forderten, daf ber das Tempo des Fliefban-
des verhandelt werden mufl, und sie (Management) haben zugestimmt .. .,
s0 haben wir eine Koltrolle' (Betrieb C), Dies war kein Ausnahmefall im
Betrieh. So erliuterte ein Shop Steward generell: "Wir stimmen der Ein-
fiihrung never Technologien zu, aber der tatséchliche Eingatz und die Ar-
beitsweizse, speziell das Tempo ... werden direkt ausgehandelt zwischen
uns und demn Betrieb. "

Das Ergebnis und der Erfolg solcher Verhandlungen ist nur schwer
Uberprifbar. Zumindest einen Eindruck gibt jedoch die Aussage des Pro-
duktionsleiters in diesem Betrieb: "Neue Maschinen k#nnen nur einge-
setzt werden, wenn die Einwiande und Angste, an den neuen Maschinen
mehr arbeiten zu miigsen als an den alten, ausgerdumt werden durch Zu-
gestindnisse vom Betrieb. " DaB solche "Zugestindnisse' des Betriebs
sowohl die Sicherung des Verdienstes als auch die Vermeidung héherer
Leistungsanforderungen beinhalten, wird durch die weitere Erliuterung
bestétigt: "Normalerweise konnte man an den neuen Maschinen mehr ar-
beiten, aber Geld und Arbeitsleistung {(effort) bleiben gleich wie an den
alten. " {Eigene Fallstudie, Betrieb C.)

Da fir den Betrieh durch solche "Zugestiindnisse' zwar die Produk-
tivitdt gesteigert, dies aber primér nur durch die hdhere Effizienz neuer
Technologien und Arbeitsverfahren, nicht aber durch eine intensivere
Nutzung von Arbeitskraft, und der Widerstand gegen die Erhshung des
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Arbeitstempos auch die Effizienz leistungsfdhigerer Maschinen und Pro-
duktionsanlagen beschrénkt, ist die Auseinandersetzung {ber das Arbeits-
tempo ein hochst konflikitrichiiger Verhandlungspunkt, Da Betriebe, in
denen eine starke gewerkschaftliche Organisation und Shop Steward-Ver-
tretung bestehen, sich nicht iiber die Forderangen der Shop Stewards ein-
fach hinwegsetzen kénnen, ohne 'Industrial Disputes'', ""Stoppages'' zu
provozieren, kann es dazu kommen, dafl sich Verhandlungen iiber das
Arbeitstempo iliber einen léngeren Zeitraum erstrecken. Folge kann sein,
dafl bereits im Betrieb installierie Maschinen und Produkiionsanlagen
vom Betrieb nicht genutzt werden ktnnen, So war z, B, auch in einem

von uns untersuchten Betrieb seit eineinhalb Wochen eine Maschine
stiligelegt, da sich die Betriebsleitung und die Shop Stewards nicht

iiber das Arbeitstempo einigen konnten.

2, "Informeller' Widerstand am Arbeitsplatz

Sofern eine grundsétzliche Aushandiong des Arbeitstempos nicht durch-
gesetzt werden kann, liegt der Schwerpunkt der EinfluRnahme auf das
Arbeitstempo im unmittelbaren Widerstand am Arbeitsplatz gegen das
vom Betrieb vorgegebene Arbeitstempo von Maschinen und Produktions-
anlagen. Der Widerstand richtet sich hier sowohl gegen die Steigerung
des Tempos, wenn neue Maschinen ete, eingefilhrt werden, vor allem
aber auch gegen die kontinuierlichen, in kleinen Schriiten erfolgenden
betrieblichen Mafnahmen zur Steigerung der "Effizienz' (2. B. sukzes-
sive Steigerung der Bandgeschwindigkeit bei Flieflbandfertigung u. 4. ).
Er ist daher auch von Bedeutung, wenn das Arbeitstempo grundsétzlich
ein Verhandlungsgegenstand ist, da trotz Vereinbarungen nicht gewihr-
leistet igt, dafl der Betrieb Versuche zur Steigerung des Arbeitstempos
unterlant,

An zwei Beispielen sei zun#chst gezeigt, in welchen Formen sich sol-
che Auseinandersetzungen abspielen, und welche Effekte sie haben kin-
nen, Auseinandersetzungen dieser Art sind in der Regel auch die "'Grund-
lage", um eine grundsitzliche Verhandlung Uber das Arbeitstempo durch-
zusetzen. Allgemein zeigen solche Formen des Widerstands die Bedeu-
tung der Tradition und Erfahrung kollekiiver interessendurchsetzung am
Arbeitsplatz. Bei den im folgenden angefiihrten Beispielen ist bemerkens-
wert, dafl es sich um weibliche Arbeitskrifte handelt.

In einem Beirieb, der Transportmittel herstellt, waren in einer Ab-
teilung Frauen mit einfachen elekirischen Montagearbeiten beschiftigt.
Die Arbeit war in Einzelarbeitsplitze, die durch ein FlieRbandsystem
miteinander verbunden waren, aufgeteilt. Zur Steigerung der ''Produk-
tivitat' wurde versucht, das Tempo des Fliefbandes zu steigern. Die
Frauen paliten sich aber der verinderien Geséhwindigkeit nicht an, son-
dern arbeiteten im gewchnten Tempo weiter. Sie lieen Teile unbearbei-
tet passieren und auch vom Band fallen, was zu erheblichen '"Verwirrun-
gen' und Produktionsverlusten fiihrte, Nach Aussagen eines Shop Steward
war es bewundernsweri, mit welcher Gelassenheit die Frauen dies durch-
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hielten. Der Betrieb muflte daraufhin das Tempo wieder reduzieren; wei-
tere Versuche zur Steigerung des Tempos sind - nach Aussagen der Shop
Stewards - seitdem unterblieben. Wihrend unserer Untersuchung wurde
jedoch eine neue Halle ftir die Montagearbeiten gebaut. Die Shop Stewards
rechnen damit, daf der Betrieb versucht, die réumliche Verlegung der
Montagetitigkeit auch zu einer Umorganisation uad dait vor allem zur
Erhohung des Arbeitstempos zu nutzen. Nach Aussagen der Shop Stewards
wird man sich dagegen jedoch zur Wehr setzen. (Eigene Fallstudie, Be-
trieb G.}

Das zweite Beispiel zeigt, wie der kollektive Widerstand der Arbeits-
kréfte und die Interessenvertretung durch Shop Stewards "'ineinandergrei-
fen'' und sich ergéinzen koénnen:

Zur vollen Auslastung der Kapaczitat einer Flaschenabfillanlage in ei-
ner Brauerei wurde das Tempo gesteigert. Aber ''die Frauen lieflen die
Flaschen reihenweise herunterfallen, keine bemdiihte gich, schaeller zu
arbeiten, um dies zu vermeiden. " Die damit verbundenen Unfallgefahren
(Glassplitter etc. ) sowie der zusdtzliche Lirm wurde von den Shop Ste-
wards zum ''Anlaf'" genommen, eine Reduzierung des Tempos der Anla-
ge durchzusetzen. (Eigene Fallstudie, Betrieb A.)

Hinzuweisen ist, dafl es sich um ein - vergleichsweise mit gegenwér-
tig verfiigharen und eingesetzten Technologien - 'langsame'' Flaschen-
abfiillanlage handelte, Auch bei dem zuvor geschilderten Beispiel war
keineswegs eine Situation erreicht, in der der Betrieb bereits "das
Letzte rausgeholt’ hatte und insofern unmittelbare physisch-psychi-
sche Grenzen der Leistungssteigerung auftraten.

In den geschilderten Fillen verliefen die Auseinandersetzungen ver-
gleichsweise ''friedlich’; auch beschrinkten sich betriebliche Maffnahmen
zur Steigerung des Arbeitstempos auf Einzelfédlle, was aber selbst als ei-
ne Folge des Widerstands der Arbeitskréfte zu sehen ist. In beiden Fil-
len handelt es sich um gewerkschaftlich gut organisierte Betriebe mit ei-
nem eingegpielten und vom Betrieb anerkannten System der Interessen-
vertretung durch Shop Stewards. Die Erhdhung des Arbeitstempos an der
Flaschenabfiillanlage wurde vom Shop Steward Convenor in den Brauerei-
hetrieb ausdriicklich als ein Ausnahmefall hingestellt; die Frage, ob es
noch zu weiteren Auseinandersetzungen (in anderen Abteilungen u, 4. ) we-
gen betrieblichen Versuchen zur Steigerung des Arbeitstempos kam, ver-
neinte er mit der Begriindung: ''Das Management versucht dies hier erst
gar nicht, weil sie wissen, dail dies nur zu Konflikten fithrt. " (Eigene
Fallstudie, Betrieb A.) Dies untersireicht, daf der kollektive Widerstand
am Arbeitsplatz nicht notwendigerweise in "Industrial Disputes’ seinen
Ausdruck finden muf}, sondern auch bei den Betrieben - im Sinne einer
Koniliktvermeidungssirategie - zur Unterlassung {oder zumindest Ein-
schrinkung} von Mafinahmen zur kontinvierlichen Steigerung der Arbeits-
leistung fihren kann,

Die Auseinandergetzung um das Tempo von Maschinen und Produktions-
anlagen kann aber auch zu einem ''tdglichen Kampf' werden. Dies ist z. B.
dann der Fall, wenn sich der Betirieb weigert, i{iber das Tempo zu ver-
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handeln vnd gleichzeitig kontinuierliche betriebliche Rationalisierungs-
mafnahmen zum ''betrieblichen Alltag' geh&ren und die gewerkschaftli-
che Organisation und Shop Steward-Vertretung vergleichsweise schwach
sind. Wie Beispiele zeigen, hat dies aber vielfach auch zur Entstehung
einer starken gewerkschaftlichen Organisation und Shop Steward-Vertre-
tung im Betrieb beigetragen, auf deren Grundlage die Betriebe gchliefllich
auch zu Zugestindnissen gezwungen wurden. So war z. B, Ford zu Mitte
der Bler Jahre '"der einzige Betriéb, der formell darauf bestand, dafi
iiber Arbeitsanforderungen (work loads) nicht verhandelt wurde' (Turner,
et. al. 1967, 5. 215). (61} Insbesondere seit Anfang der 60er Jahre wur-
de die Steigerung des Flielbandtempos ein zentrales Instrument zur
"'Steigerung der Produktivitdt' (dhnlich wie in anderen Betrieben der Au-
tomobilindustrie); der Betrieb weigerte sich aber strikt, die Erhdhung
des Arbeitstempos mit Shop Stewards zu diskutieren. Vorgesetzte wur-
den auch h#ufig in Werke nach Deutschland geschickt, um die dortigen
Erfahrungen und die Arbeitsweigse kennenzulernen. Diese Entwicklungen
wurden aber nicht ohne Widerstand hingenommen: ''Sie provozierien eine
Reihe von Arbeitsniederlegungen ... Man gewann schliefflich Einfiull durch
strikte Gehorsamsverweigerung - durch Rebellion ... Individuelle Sabo-
tageakie waren zu dieser Zeil ebenfalls iliblich, Die Arbeiter zogen die
Sicherheitsleine und stoppten das Band. Dies war Teil einer allgemeinen
RBewegung in Richtung * Job Control’ "' (Beynon 1973, S, 139}, d.h. einer
Kentrolie iber den Arbeitsplatz, die Arbeitsbedingungen und die Arbeits-
anforderungen. Schliefilich konnte ein "Agreement’ durchgesetzt werden,
das den Shop Stewards das Recht gab, "einen Schliissel zum Absperren
des FlieBbandes zu haben' (ebenda). In einigen Abteilungen wurden noch
weitere Kontroilmdéglichkeiten durchgesetizt: Einem Arbeiter wurde Zeit
gegeben, die Anzahl der Wagen, die in die Abteilung kamen, zu z#hlen;
sofern die Anzahl mit der festgelegten Bandgeschwindigkeit nicht iiber-
eingtimmte, war er berechtigt, das Band zu stoppen. (Die Kontrolie kon-
nte zu jedem beliebigen Zeitpunkt durchgefilhrt werden.) ''Beispiele wie
diese warea an der Tagesordnung im Beirieh, bevor allgemeine Verein-
barungen tber die Kontrolle der Arbeit ausgehandelt und durchgesetzt
werden konnten' {ebenda). Auch dies unterstreicht, daf und in welcher
Weise, Auseinandersetzungen auf Produktionsebene, die in der Regel
eingegrenzt sind auf jeweils bestimmte Abteilungen oder nur bestimmte
Arbeitskriftegruppen und ihren Niederschlag in "Vereinbarungen' mit
dem unmittelbaren Vorgesetzien (Abteilungsleiter ete.) finden, die
Grundlage und der Ausgangspunkt fiir die Durchsetzung aligemeiner Ver-
einbarungen auf Betriebsebene sind, Trotz solcher allgemeinen Verein-
bharungen findet aber der Grofiteil der Auseinandersetzung auch weiter-
hin unmittelbar auf Produktionsebene stati; die allgemeinen Vereinba-
rungen sichern hier aber die Einflufi- und Verhandiungsrnogllchke iten
grundsitzlich ab.

Das angefilhrte Beispiel zeigt u. a. auch, daf eine wichtige Aufgabe
der Shop Stewards darin besteht, das Tempo von Maschinen und Produk-
tionsanlagen zu kontrollieren; dies geht z. B. auch aus dem folgenden Er-
gebnis einer Untersuchung hervor: '"Stewards im Zeitlohn-Betrieb der
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Automobilindustrie filhren Buch iiber die Bandgeschwindigkeit, und jeg-
lichem Versuch, sie zu erhothen, wird Widerstand entgegengesetzt"
(Goodman, Whiitingham 1969, 5. 155),

Die folgenden Ausfiihrungen eines Shop Steward Convenors zeigen aber
auch, wie schwierig es im konkreten Fall sein kann, die Konirolle iiber
die Bandgeschwindigkeit zu halten und eine Steigerung der Leistungsan-
forderungen abzuwehren oder gar eine Reduzierung von Leistungsanfor-
derungen durchzuseizen, wenn kein Akkord-Lohn besieht: "Bei Akkord-
Lohn gieht es anders aus. Die Arbeit eines Steward ist da viel einfacher.
Er kann den Akkord aushandeln und 148t den Mann dann seine Zeit arbei-
ten. Wenn das Management irgendwas veréndern will, kann der Steward
von neuem {iber den Akkord verhandeln. Sobald die Arbeitgleistung aber
einmal festgelegt ist, bleibt dem Steward nichtg, woriiber er verhandeln
kénnte. Er verbringt seine Zeit mit Streitereien tiber die Arbeitsbelastun-
gen (work loads). Sie bestimmen eine Bandgeschwindigkeit und dann ver-
handelt man dariiber und dann ver#éndern sie die Bandgeschwindigkeit,
und er kann wieder von vorne beginnen. Das kann einem das Herz und
dag Genick brechen' (Beynon 1973, 5. 149).

D. Abwehr von Arbeitsbelastungen durch Einflufl auf den quantitativen
Arbeitskrifieeinsatz

Ebenso wie das Arbeiistempo ist die Auseinandersetzung um den guan-
titativen Arbeitskréfteeinsatz, d. h. die Frage, wieviele Arbeitskrifte
zur Bedienung von Maschinen, Produktionsanlagen, Ausflihrung von Ar-
beitgaufgaben eingesetzt werden (manning), ein traditioneller Ansatz-
punkt des gogenannten "Effort Bargaining'’. (62) Auch gegenwirtig - vor
allem bei "Measured Daywork' - handelt es sich hier vm einen wichti-
gen Ansatzpunki der Interessendurchseizung,

Ein wichtiger Bereich von Auseinandersetzungen ist die "Besetzung"
von Maschinen und Produktionsanlagen bei der Einfiihrung neuer Techno-
logien, organisatorischen Umstellungen ete. Eine Forderung der Gewerk-
schaften und Shop Stewards im Betrieb ist, dal an neuen Maschinen und
Anlagen gleich viel Arbeitskréfie beschéftigt werden miissen wie zuvor
an den alten. Ist dies nicht méglich oder/und durchsetzbar, richtet sich
die Auseinandersetzung auf das Ausmafl der "Personaleinsparung'. Es
geht hier nicht "nur'' allgemein um die Bew#ltigung der Folgen von Per-
sonaleinsparungen (wie Entlassungen, Versetzungen, usw.), sondern un-
mittelbar um die Organigation und Bestimmung des quantitativen Arbeits-
krifteeingatzes im Produktionsprozef selbst. Ein weiterer Bereich von
Auseinanderseizungen sind Bestrebungen des Betriebs, den Tatigkeitsbe-
reich der Arbeitskrifte zu "erweitern'’, z. B. indem zus#tzliche Maschi-
nen bedient und tiberwacht oder zugétzliche Arheitsaufgaben wihrend
nicht voll ausgefiillter Wartezeiten ausgefihrt werden soller. Die Forde-
rungen richten sich hier auf die Beschiftigung zusédtzlicher Arbeitskraf-
te und Aufrechterhaltung der bestehenden Arbeitsverteilung.
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Personaleingparungen bei der Besetzung von Maschinen und Produk-
tionganlagen, ebenso wie die "Aufgabenerweiterung’ (z B. Mehrmaschi-
nenbedienung), sind ein wichtiges betriebliches Instrument zur Erh&hung
der Arbeitsintensitét, So bieten z. B, auch Personaleinsparungen durch
den Einsatz leistungsfdhigerer Maschinen, Automatisierung usw. dem
Betrieb grundsitzlich die Moglichkeit, die damit verbundenen Veridnde-
rungen der personellen Besetzung von Maschinen und Produktionsanlagen
zu "'zusstzlichen'" Einsparungen zu nutzen und die Arbeitgintengitdt zu er-
héhen. Auch dies ist ausreichend dokumentiert und braucht hier nicht
wetiter ausgefithrt zu werden,

In der Auseinandersetzung um den "Manning Level' geht es daher fiir
die Shop Stewards auch nicht vorrangig - wie falschlicherweise oft unter-
stellt wird - nur um die Frage der Sicherung von Besgchiftigungsmdglich-
keiten (bzw. Vermeidung von Entlagsungen), sondern vorrangig auch um
die Kontrolle von und den Einflufl auf Leistungsanforderungen.

Am wohl bekanntesten sind Auseinandersetzungen um den "Manning Le-
vel", wenn die bestehende Besgetzung von Maschinen und Produktionsanla-~
gen durch "Customs and Practices'’ abgesichert ist und weitgehend der
"unilateralen Kontrolle" der Shop Stewards unterliegt. Die Méglichkeit
der Betriebe, hier Verdnderungen einzufithren, hiéngt davon ab, daf die

Shop Stewards bereif sind, tberhaupt zu verhandeln, Ein Shop Steward
Convenor in einem Textilbetrieb, in dem dies der Fall war, sagie hier-
zu z. B. kurz und unmifverstindlich: "Den " Manning Level’ bestimmen
wir, nicht die (Management); und wenn die was veréndern wollen, miis-
sen sie mit uns verhandeln. (Eigene Fallstudie, Betrieb L.}

1. "Manning Agreement"

Ahnlich wie beim Tempo wurden auch Vereinbarungen getroffen, daf die
quantitative Besetzung von Maschinen und Produktionsanlagen (Manning
Level) grundsétzlich ein Gegenstand von Verhandlungen ist. Sie kdnnen
sowohl eine Ergénzung als auch Alternative zu Vereinbarungen {iber das
Arbeitstempo sein, je nach der Stérke der kollektiven Interessenverire-
tung und der betrieblichen Politik. So waren z. B, in dem von ung unter-
suchten Betrieb der Automobilindustrie bei der Einfihrung neuer Produk-
tionganlagen etc. sowohl das Tempo der Anlagen als auch ihre quantitati-
ve Besetzung Gegenstand von Verhandlungen (Betrieb D). In einem ande-
ren Betrieb der Automobilindustrie konnten die Shop Stewards entweder
nur das eine oder andere durchsetzen, wobeli der Beirieb ihnen die Wahl
iiberliefl. Sie entschieden sich fiir den "Manning Level" (vgl. Friedmann
1977). Dies besagt aber nicht - wie im vorhergehenden gezeigt -, dafl
deshalb konkrete betriebliche Mafinahmen zur Steigerung des Arbeitstem-
pos einfach "'akzeptiert' werden. So betont auch Friedmann bei der Schil-
derung des angefithrien Falles: "'So wird also iiber die "Manning Levels"
verhandelt, was primér durch die Shop Stewards geschieht, wéhrend die
Bandgeschwindigkeit die Ursache der meisten ’ Unofficial Disputes’ ist"
(Friedmann 1977, 8. 282, FN 47).
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An der Durchsetzung des "Manning Agreement” in diesem Fall 140t
sich {nochmalg) ein generelles Prinzip der Interessendurchsetzung de-
monstrieren. Bemerkenswert ist, daf die Durchsetzung des "Manning
Agreement' im Zusammenhang mit betrieblichen Bestrebungen zur Ein-
filhrung von "Measured Daywork'' stand. Der Verdnderung des Lohnsy-
stems wurde zundchst Widerstand entgegengesetzt; fiir die Zustimmung
mufte der Betrieb eine "Gegenleistung’ erbringen, die den Shop Stewards
Einflulmé&glichkeiten auf die quantitative Begetzung von Produktionsanla-
gen und Maschinen absicherte und damit auch einen Einfluf und eine Kon-
trolle bei der Festlegung von Arbeitsanforderungen und der Arbeitslei-
stung. Der Verlust und die Beschrinkung "traditioneller'" Formen der
Kontrelle von Arbeitsanforderungen und Verhandlungsmdoglichkeiten, wie
beim Akkord-Lohn, hat somit nicht zwangslédufig den Verlust von Kon-
troll- und Verhandlungsmdaglichkeiten fiberhaupt zur Folge. Dabei wire
im einzelnen zu priifen, ob und in welcher Weise dabei Kontrollméglich~
keiten sogar erweitert werden (bzw, werden kénnen), In dem hier ange-
fithrten Beispiel konnten offenbar die vom Betrieb intendierten Effekte ei-
ner Verdnderung des Lohnsystems gekontert werden: ""Die Arbeitsinten-

. sitat... war ... auch weiterhin eher eine Frage des tédglichen Macht-

. kampfes ... als von Wissenschaftlichkeit" (Friedmann 1977, §, 293, FN
6}. Dies hatte u.a. auch zur Folge, daB "angesichts der Vereinbarung
itbe r die Aushandlung des '"Manning Level' und einer ausreichend starken
Macht auf dem 'Shop Floor', um einer Erhshung der Bandgeschwindig-
keit Widerstand enigegenzusetzen, ein Grofiteil des zusé#tzlichen Perso-
nals, die dem Ganzen den Anschein von Wissenschaftlichkeit geben soll-
ten, ttherfliissig wurde' (ebd.),

Auch in anderen Betrieben, in denen eine gtarke gewerkschaftliche
Organisation und Shop Steward-Vertretung bestehen, hat offenbar die Ein-
fithrung von "Measured Daywork' fiilr die Betriebe keineswegs generell
den erhofften "Erfolg' gebracht, wie etwa auch aus der folgenden AufBe-
rung eines Vertreters des Managements in einem anderen Betrieb der
Automobilindustrie hervorgeht: ''Die Einfithrung des "Measured Daywork''
war eine betriebliche Politik, aber es war eine falsche Annahme, daf der
Betrieb hierdurch eine begsere Kontrolle der Produktion bekommt und
besser vorausplanen kann, Dies ist nicht eingetroffen ... . In Zukunft
wollen wir wieder zuriick zu einem Lohnanreizgystem, u. U, "Measured
Daywork'', verkniipft mit Lohnanreizen und ghnlichem. " {Eigene Fallstu-
die, Betrieb D.} . _

Fiir die in GroBfbritannien entwickelte Form der Interessendurchseti-
zung fm Betrieb scheint uns dabei die '"Prognose'' treffend: '"Das Akkord-
lohn-System, das in den letzten Jahren eine Kontrolle liber Arbeitstem-
po und Lohnhthe erméglichte, wurde anfangs {und zu Anfang dieses Jahr-
hunderts auch véllig zu Recht) als eine Erfindung des Managements an-
gesehen, um die Ausbeutung der Arbeitgkrifte zu erhdhen. Es gibt kei~
nen Grund anzunehmen, dafl die heutigen Arbeiter weniger einfallsreich
darin sind, Wege zu finden, neue Entwicklungen dieser Art schlieflich
zu ihrem Vorteil zu wenden, Und wenn man gie zwingt, unter diesen Be-
dingungen zu arbeiten, dann werden sie zweifellog solche Strategien an-
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wenden' {Coates, Topham 1974, 8, 80). Der Ausgleich des Verlusts von
Kontrollmé&glichkeiten beim Akkordlohn durch Ausweitung des Einflusses
auf den "Manning Level' (ebenso wie Verhandlungen iiber das Tempo von
Maschinen und Produktionsanlagen) kénnte hierfiir als Beigpiel angese-
hen werden.

Die Auseinandersetzung um den "Manning Level” kann dabei auch zu
einer besifindigen Aufgabe der Shop Stewards werden, so z, B., wenn in-
folge von Markt- und Nachfrageschwankungen sowie Produktvariationen
die konkrete Organisation des Produktionsprozesses (unabhingig von tech-
nischen und organisatorischen Neuerungen) hédufig veréndert werden muB,
Hierauf verweist z. B. Beynon in seiner Uniersuchung der Entwicklung
bei Ford: '... Schwankungen in der Nachfrage nach Autos haben Auswir-
kungen auf die Bandgeschwindigkeit, die von Woche zu Woche und von Tag
zu Tag variiert. Beides fiuhrt dazu, dafBl die Verteilung und die Anzahl
der Arbeitskrifte, die fiir eine begtimmte Abteilung eingesgetzt sind, ver-
dndert werden und mit jedem Wechsgel des Tempos und der Modelle er-
neut ausgehandelt werden miisgen' (Beynon 1973, 8. 41).

2. Effekte des Einflusses auf den "Manning Level!"

Zu Anfang haben wir schon auf die Bedeutung der quantitativen Besetzung
von Maschinen und Produktionganlagen fiir die Abwehr betrieblicher Be-
strebungen zur Erhdhung der Arbeitsintensitét hingewiesen, Abechlieflend
sel noch an zwei Beispielen gezeigt, dall Auseinandersetzungen um den
"Manning Level' nicht nur "reaktiv' und "defensiv' gefiihrt werden - wie
etwa beim Widerstand gegen Personaleinsparungen oder gegen eine Auf-
gabenerweiterung., Auseinandersetzungen um den 'Manning Level' wer-
den vielmehr auch genuizt, um Arbeitserleichterungen durchzusetzen.
Dies urterstreicht nochmals den zentralen Stellenwert des ''Bargalning'
und demonsiriert, dafl sich die Interessendurchsetzung nicht in der - viel
zitierten - ''defensiven Haltung'' erschopft. Wie in Kap. I allgemein und
im vorhergehenden bereits am Beispiel iechnischer Neuerungen und Ver-
énderungen des Lohnsystems ausgefiihrt, liegi der strategische Stellen-
wert des Festhaltens am "Bestehenden' sowohl in der Abwehr einer Ver-
schlechterung von Arbeitsbedingungen und Verteidigung von Kontrollmég-
lichkeiten, als auch in der Absicherung von '"Bargairing Power', Dies
besagt - etwas vereinfacht - je "defensiver' man sich gegenitber betrieb-
lichen Verinderungen verh#lt (und dabei erfolgreich ist), um so grofer
sind auch die Moglichkeiten fiir eine "aktive' Verhandlungspolitik. So
kdnnen z, B, Zugestédndnisse der Shop Stewards und Arbeitskréfte beim
"Manning Level" an bestimmten Maschinen und Anlagen zugleich genutzt
werden, um in anderen Bereichen einen grofiziigigeren "Manning Level"
auszuhandeln. Ein Beispiel flir einen soichen aktiven Einflufl auf den
"Manning I.evel" und seiner Nutzung zur Durchsetzung von Arbeitser-
ieichterungen ist die Aushandlung eines zuséitzlichen Mannes in einer
Arbeitsgruppe, der als ''Springer" {''Float Worker'"} fungiert. "Ein Sprin-
ger ("'Float Worker'} ist normalerweise dazu da, um fiir abwesende Ar-

112

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im

5 v
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935 ]SFMUNC]ZIEN



beiter einzuspringen; aber ein Springer, der durch Verhandlungen gewon-
nen wird, kann auch einspringen, damit die Arbeiter zur Toiletie gehen,
eine Zigarette rauchen oder sich in anderer Weise erholen kénnen, wih-
rend sie offiziell weiterarbeiten' (Friedmann 1877, 3. 234). So wurde

z. B. auch von einem Shop Steward der besondere Stellenwert von Ver-
handlungen iiber den "Manning Level" damit begriindet, daf man Perso-
naleingparungen, Versetzungen und Entlassungen auch auf anderem We-
ge Widerstand entgegensetzen kann; aber "durch den Einfluf auf den
"Manning Level' ergibt sich die Mdglichkeit, auch mal Pause zu machen,
Zeitung zu lesen, eine Zigaretite zu rauchen. " (Eigene Fallstudie, Be-
trieb D, } Schlieflich werden Verhandlungen tiber den "Manning Level"
auch zur Verminderung von Belastungen bei kdrperlich schwerer Arbeit
genutzi, indem ein zus&tzlicher Mann oder eine Hilfskraft gefordert wird.
Nach unseren Erfahrungen werden auch technische Hilfsmittel u. 4. ge-
fordert; sofern hierdurch aber Arbeitsplétze gefahrdet werden, geht man
die Verminderung von Arbeitsbelastungen - soweif von der Art der Bela-
stungen und Arbeit moglich - primér iiber den "Manning Level' an. So
etwa auch die Antwort eines Shop Steward auf die Frage, ob zur Vermin-
derung von Arbeitsbelastungen bei der Bedienung von Pressen auch For-
derungen nach technischen Hilfsmitteln (Hebegeréte, automatische Zu-
ftihrungen u. 4. ) gefordert werden: "Wir fordern auch technische Geréte,
z. B, vor kurz”em ein hydraulisches Hebegeridt, aber diesen Fall wiirden
wir {iber den Manning Level' angehen, '" (Eigene Fallgtudie, Betrieb D,)
Ausschlaggebend hierfiir scheint uns, daB der "Manning Level" - im Ge-
gensaiz zu Forderungen von technischen Hilfsmitteln - dem Interesse der
Arbeitskrifte sowohl an der Sicherung von Beschéftigungsmoglichkeiten,
als auch an der Reduzierung von Arbeitsbelastungen entspricht, wohinge-
gen mit dem Einsatz von technischen Gerdten immer auch eine Gefdhr-
dung desg Arbeitsplatzes verbunden sein kann,

Wenn sich hiermit eine "'defensive' Haltung gegeniiber technischen
Neuerungen verbindet, ist dies nicht den Arheitskridften, Shop Stewards
und Gewerkschaften anzulasten, sondern den Bedingungen, unter de-
nen technische Neuerungen im Betrieb eingefithrt und genutzt werden
und den negativen Auswirkungen, die sich hieraus fir die Arbeitgkraf-
te ergeben.

E. Zur Bedeutung von Auseinandersetzungen um die Arbeitsorganisation

Die "Vereinfachung' von Tédtigkeiten (Reduzierung von Qualifikationsan-
forderungen, Aufspaltung von komplexeren Téatigkeiten in einfache repe-
titive Teilarbeiten) ist fiir den Betrieb eine wichtige Voraussetzung fir
die Intensivierung der Arheit (Prinzip des Taylorismus), Es ergeben sich
hieraus nicht nur Probleme der ''Monotonie' und geringen ''Selbstentfal-
tung”, sondern "schlicht' auch umfangreiche und vor allem auch langfri-
stig wirksam werdende physische Gefdhrdungen und Belastungen durch
eingeitige korperliche Anforderungen u. & (z.B. Ermiidungserscheinun-
gen, Skeleti- und Gelenkschiden, einseitige Muskelbelastungen usw. ).
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Im folgenden soll kurz skizziert werden, wie der Einflufi der Interes-
sendurchsetzung im Betrieb auf die Arbeitsteilung und -zerlegung einzu-
schétzen ist und welche Bedeutung hierbei betriebliche Initiativen zum
"Job Enrichment' haben. Dabei ist zun#ichst festzuhalten, daf taylori-
gtische Formen der Arbeitgsorganisation {Arbeitsvereinfachung und -zer-
legung) in Grofbritannien in gleicher Weise wie z. B. in der Bundesrepu-
blik u. a. ein grundlegendes Prinzip der betrieblichen Organisation von
Produktions~ und Arbeitsprozessen ist. Ebenso wie im Vorhergehenden
gehi es hier somit um den "Grad'' und das "AusmaB' der konkreten be-
trieblichen Durchsetzung, Verfeinerung und Nutzung solcher Formen der
Arbeitsorganisation und ihrer Auswirkungen fiir die Arbeitskrifie.

1, Widerstand gegen Arbeitszerlegung

Nach unseren Erfahrungen 1481 gich ein Einfiufl der kollektiven Interes-
sendurchsetzung im Betrieb auf betriebliche Mafinahmen zur Arbeitsver-
einfachung und -zerlegung nicht in gleicher Weige belegen, wie dies beim
Arbeitstempo, dem quantitativen Arbeitskrifteeinsatz und beim Leistungs-
lohn moglich ist. Dies besagt nicht, dafi es sie nicht gibt, Noch weit mehr
alg im veorhergehenden besteht aber bei ihrer empirischen Untersuchung
das Problem, dafl bereits in die Planung betrieblicher Mafinahmen zur
Weitertreibung der Arbeitszerlegung, -vereinfachung etc., Uberlegun-
gen zu mdaglicherweise auftretenden Konflikten und Widersténden einge-
hen oder speziell kleinere technische und organisatorische Verinderun-
gen vermieden werden, um keinen Anla# flir erneute Verhandlungen liber
den Leistungslohn, das Arbeitstempo und anderes zu geben, Wir werden
hierauf weiter unten nochmals zuriickkommen, Eg ist somit sowohl ein
direkter, wie indirekter Einflufl der kollektiven Interessendurchsetzung
auf die Arbeitsorganisation anzunehmen, der empirisch aber schwer
identifizierbar ist. Einzelne Beispiele aus unserer Untersuchung legen
ferner die Annahme nahe, dafi der Einflufl auf die Arbeitsorgahnisation
ebensgo ein alltidglicher und fester Begtandteil der Interessendurchsetzung
ist (bzw. sein kann), wie dies bei den zuvor dargestellten Ansatzpunkten
der Interessendurchsetzung der Fall ist. Ferner erfolgt auch hier offen-
bar keineswegs nur eine ''defensive" Durchsetzung der Interessen.

So berichtete z. B. ein Shop Steward in einem Betrieb der Automobil-
industrie, dall die Monotonie der Arbeit seit langem ein Kritikpunkt der
Arbeiter ist, sich hiergegen auch Widerstand entwickelt hat und Forde-
rungen an den Beirieb gerichtet werden. Es wurde schon seit langem er-
reicht, daB einzelne Teilarbeiten wieder zusammengefiigt werden und
die Arbeiter am Fliefband nicht nur an einem Arbeitsplatz stehen, son-
dern mehrere Teilarbeiten verrichten., (Eigene Tallstudie, Betrieb D.)

Die folgende Schilderung eines Senior Shop Steward in einem anderen
Betrieb der Automobilindustrie zeigt, daf - auch wenn dies nicht als of-
fizieller Anlafl registriert wird - betriebliche Mafnahmen zur Arbeits-
vereinfachung auch zu ''Industrial Disputes'' gefiihrt haben: ''Nehmen wir
z. B. den Sireik der Arbeiter, die die Tiiren einhfingen, kiirzlich., Je-
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mand, der den ''Daily Mirror" letzten September gelesen hat, hat darin
ein paar ziemlich gespenstische Bilder sehen koénnen: das Karosserie-
Werk in Dagenham, knietief in Glasscherben. Zum zweiten Mal innerhalb
von vierzehn Tagen ist eine Anzahl von Arbeitern mititen in der Nacht
nach Hause geschickt worden., Aber der Kampf fing nicht deshalb an, ganz
und gar nichi, er begann wegen des Problems des '"Arbeitsinhaltes",
(Herv. d. u.) Die "Tiireinhinger" bezogen die Priigel dafiir. Diese Ar-
beit war immer dde, auch wenn einer sie allein machte, Tiire holen, in
die Karosserie einpassen, Unterlagsscheiben anbringen, festziehen und
so lange probieren, bis die Tiire pafit. Aber dann hatte die Firma die
brillante Idee, zu ihren Arbeitern zu sagen: Du holst die Tiire, du legst
die Unterlagsscheiben ein und eine Mutter, du ziehst sie fest, usw. ... .
Also, wenn der Job vorher schon schiecht war, kann man sich vorsiellen,
was €8s heiffit, nur noch einen einzigen Handgriff zu machen, wie z. B. Un-
terlagsscheiben anbringen. Das war der Grund fiir den Streik der Tiirein-
hénger ..." (Passingham/Connor 1977, S. 15).

Das folgende Beispiel zeigt, daf der Widerstand der Arheitskrifte ge-
gen die Auswirkung hoher Arbeitsteilung offenbar nicht erst eine neuar-
tige Erscheinung ist, sondern zuch schon in der Vergangenheit zur Ein-
fihrung "neuer Formen der Arbeitsorganisation' gefiihrt hat: Bei der
Mentage von Gabelgtaplern wurden in einem Betrieb im Zuge bhetriebli-
cher Raticnaligierungsmafinahmen Anfang der 60er Jahre die einzelnen
Tatigkeiten sukzessive in einzelne Teilarbeiten aufgegliedert. Neben ei-
nem Ansteig der Absentismusrate, hoher Flukiuation und zunehmenden
Rekrutierungsschwierigkeiien hauften sich in dieser Abteilung auch die
Konflikte, Arbeitgniederiegungen usw.. Sie richteten sich zwar nicht ex-
plizit auf die '"hohe Arbeitsteilung", wurden aber seitens des Betriebes
als Reaktionen hierauf eingeschéitet; jeglicher nur mdogliche Anlafl - ob
es gich um die Bezahlung handeite oder sonstige Arbeitgsbedingungen etc. -
erwies sich als unmittelbar konflikttrédchtig. In Verhandiungen zwischen
dem betrieblichen Management und Shop Stewards, wurden daraufhin ein-
zelne Titigkeiten zusammengefiigt, und die Montage in Arbeitsgruppen
anstellie des bisherigen FlieBbandsystems durchgefiihrt, (Eigene Fallstu-
die, Beirieb G.)

2, "Neue Formen der Arbeitsorganisation' - eine betriebliche Reaktion
auf die kollektive Interessendurchsetzung?

In weitergehenden Untersuchungen wire den Griinden nachzugehen, die
zur Einfithrung sogenannter ''neuver Formen der Arbeitsorganisation'
{(insbegondere ''Job Eanrichment", Partizipationsmodelle, usw. ) gefithrt
haben. Gegenwértig (1879} lieger zur Rolle der kollektiven Interessenver-
tretung der Arbeitskréfte bei solchen Verénderungen keine detaillierte-
ren Untersuchungen vor. Soweit Berichte vorliegen, zeigen sie, dal die
MafBnahmen nicht auf die Forderungen der Arbeitskrifte, Shop Stewards
und Gewerkschaften, sondern auf Initiative der Betriebe hin eingeleitet
wurden (vgl. Work Research Unit 1975; Department of Employment 1977,
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S. 687 ff, S. '703; ferner die Untersuchungen der Trade Union Research
Unit 1978 und Weir 1976). Auffallend ist aber, dall - wie aus einer Doku-
mentation des "Work Research Unit" des ''Department of Employment'’
(Arbeitsministerium) hervorgeht - neben Absentismus, Fluktuation u. 4.,
hiufig von den Betrieben als Anlaf filr solche Mafnahmen auch "'bad in-
dustrial relations' angegeben wird, (Dies wurde auch in einem Experten-
gesprich von G. Jessup, Leiter des ''Work Research Unit" alg einer der
wesentlichen Grinde fiir solche betrieblichen Mafinahmen genannt. ) Fiir
unsere Fragestellung wire somit genauer zu priifen, ob und in welcher
Weise solche MafBnahmen "indirekt"” durch die kollektive Interessendurch-
setzung veranlafit werden und inwieweit die Betriebe mit solchen MafBnah-
men versuchen, die kollektive Interessendurchsetzung zu schwichen, Auf
letzteres verweist z, B, die Folgerung aus einer empirischen Untersu-
chung tiber die Einfthrung von "Job Enrichment" - Mafinahmen in Grofi-
britannien: '"Das Management sieht ' Job Enrichment’ oft als ein Mittel,
um aus militanten, gewerkschaftlich organisierten Industriearbeiten iiber
Nacht zufriedene und gefiigige Mitarbeiter zu machen, die nicht ldnger
der Idee des kollektiven Schutzes und Unterstitzung durch die gewerk-
schaftliche Organisation anhingen' (Daniel, MeclIntosch 1976, S. 242). Da-
mit wird auch ein Zusammenhang angesprochen, der die abwertende und
skeptische Haltung der Gewerkschaften und Shop Stewards gegeniiber
neyen Arbeitsformen erklirt. Diese sind fiir die Gewerkschaften und
Shop Stewards nichis grundsédtzlich Neues, sondern eine betriebliche
Mafinahme, der gegeniiber man genau so vorsichtig ist, wie gegenitber
anderen Mafnahmen, die 'vomn Betrieb kommen',

Dafl diese Vorsicht sehr berechtigt ist, zeigen Erfahrungen sowohl in
der Bundesrepublik als auch in Grofibritannien. Sehr anschaulich z. B.
hierfiir die Diskrepanz zwischen der Eingchitzung einer "Job Enrich-
ment' -Mafnahme (und ihrer Auswirkungen) in einem britischen Betrieb,
in der die gewerkschafiliche Interessenvertretung vergieichsweise
schwach war, aus der Sicht des Betriebes und aus der Sicht eines Arbei-
ters. Aus der Sicht des Betriebes: "Die neye Arbeitsorganisation igt
nicht einfach eine Mafinahme zur Produktivititssteigerung (" productivity
deal’ }. Wir sehen sie als ein Umstruktiurierungsprogramm, das in der
britischen Industrie ohne Beispiel ist. Wir wollen die Beschiftigten in
die Gestaltung der Arbeitsorganisation einbeziehen ... . Wir sehen das
als etwas, was wir zusammen mit den Leuten machen, und nicht als et~
was, was wir ihnen aufpfropfen. ' Und aus der Sicht des Arbeiters: "Du
bewegst dich von einem faden, dreckigen, monotonen Arbeitgplatz zu ei-
nem anderen faden, dreckigen, monotonen Arbeitsplatz, Und dann zum
nichsten faden, dreckigen, monotonen Arheitsplatz. Und irgendwie sollst
du aus dem Ganzen ' bereichert’ (enriched) herauskommen., Aber ich fiihi’
mich nie bereichert. Ich bin nur einfach vollig fertig' (Nicols, Beynon
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F. Weitere Ansatzpunkte zur Abwehr von Arbeitsbelastungen

Die bislang dargestellten Ansatzpunkie der Interessendurchsetzung kénn-
ten unter dem Aspekt der Abwehr von Maflnahmen und der Effekte einer
Intensivierung der Arbeit noch erweitiert werden. Genauer zu priifen wi-
re z. B. der Einfluf von Auseinandersetzungen um den 'flexiblen" Per-
sonaleinsatz., In gewerkschaftlich stark organisierien Betrieben ist die
Verhinderung oder Beschrinkung eines flexiblen Arbeitskréaftecinsatzes
- je nach Produktiongsanfall und Verfiigharkeit der Arbeitskréfte (z. B.
Ausgleich des Krankenstandes usw. ) - ebenfalls ein wichtiger Bereich
der Kontrolle von Arbeitshedingungen, weit weniger jedoch - entgegen
der weitverbreiteten Annahme - wegen gewerkschaftlicher Abgrenzungen.
(Diese spielen z. B. bei Arbeitskriften, die einer Gewerkschaft angehd-
ren, ohnehin keine Rolle. )}

Nach unseren Erfahrungen geht es hier sowohl darum, Arheitgplétze
zu gichern, als auch zu verhindern, dafl Wartezeiten, Stillstandszeiten
usw., aug denen sich ungeplantie Pausen und Erholungszeiten fiir die Ar-
beitskrifte ergeben, vom Betrieb beschrénkt und ausgefiillt oder/und,
dal durch einen flexiblen Arbeitseinsatz generell die Arbeitsanforderun-
gen ausgeweitet werden, Damit werden auch fiir den Betrieb Mdglichkei-
ten durch Umorganisation des Arbeitsablaufes und personeile Um- und
Versetzungen, die Arbeitsintensitdt zu steigern, beschréinkt (63)

Ein weiterer wichtiger Bereich der Interessendurchsetzung und spe-
ziell auch "unilateraler Kontrolle" von Arbeitsbedingungen ist der Ein-
flufl der Shop Stewards auf die Verteilung der Arbeit. Dies und die Aug-
wirkungen auf betriebliche Mafinahmen zur Intensivierung der Arbeit ha-
ben wir jedoch nicht detaillierter untersucht. Sicher ist aber, dafl hier-
durch z. B. auf die besonderen Belange dlterer Arbeitskrifte Bezug ge-
nommen werden kann, und vor allem den unmittelbaren Vorgesetzten ein
wichtiges Disziplinierungsinstrument entzogen wird., Die Beschréankung
von Disziplinierungsmdéglichkeiten ist grundsétzlich eine wichtige (und
noiwendige) Erginzung der zuvor dargesteliten Interessendurchsetzung
(z. B. bei Leistungszuriickhaltung, Widerstand gegen das Arbeitstempo,
usw, }. So etwa auch Beynon in der Schilderung der Entwicklungen bei
Ford: '""Noch 1967 hatten die Stewards den Eindruck, daB die allermei-
gten Probleme, mit denen sie in ihrer Abteilung zu tun hatten, entweder
mit Erhshungen der Bandgeschwindigkeit zusammenhingen oder mit dem
' System der schonen Augen’, der Glinstlingswirtschaft, die die Vorge-
setzten praktizierten bei der Arbeitsverteilung, der Zuweisung von Uber-
stunden oder bei der Versetzung von Arbeitskriften' (Beynon 1973, S.
145). Daher wurde auch der Einflufl auf die Arbeitsverteilung, Zuweisung
von Uberstunden, usw. und ihrer Ubernahme durch die Shop Stewards
(vgl, Kap. I) zu einer wichtigen Voraussetzung, um die Kontrolle iiber
die Arbeitgsanforderungen zu bekommen, Nur wenn verhindert wird, daf
die Zurlckhaltung der Arbeitsleistung, der Widerstand gegen zu enge
Vorgabezeiten, die Weigerung, eine andere THtigkeit auszuiben usw. zu
"individuellen' betrieblichen Sanktionierungen fiihrt, oder die individuel-
le Durchbrechung der kollektiven Interessendurchsetzung vom Betrieb
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"belohnt" werden kann, kénnen solche Widerstandsformen der Arbeits-
krifte entwickelt und durchgesetizt werden., Auf diesem Hintergrund wird
auch die strategische Bedeutung der Auseinandersetzungen um Kiindigun-
gen sichtbar, sowie die "indirekten' Auswirkungen ihrer gesetzlichen Re-
gelung seit 1970 (Schutz gegen ''ungerechtfertigte Kiindigung''). Die-

ses Beigpiel zeigt anschaulich, wie durch gesetzliche Regelungen ''zum
Schutz der Arbeitskrifte” die kollektive Interessendurchsetzung auf Be-
triebsebene und insbesondere die Rolle der Shop Stewards geschwicht
werden kann, Durch die "Verrechtlichung'' wurde den Shop Stewards die
Moglichkeit genommen, prinzipiell jeglicher Kiindigung aus disziplinari-
schen Griinden Widerstand entgegenzusetzen. Ahnliches gilt auch fiir die
Auseinanderseizung um Entlassungen bei Freisetzungen infolge techni-
scher und organisatorischer Veridnderungen oder Verschilechterung der
Auftragslage. Das traditionelie gewerkschaftliche Prinzip des ''first in
last out' bei der Auswahl der Arbeitskrifte enthilt in hohem Mafle die
Gefahr der Segmentation der Arbeitskrifte in Kern- und Randgruppen
hzw,. in Beschdidftigten und Nichtbeschiftigte Uberhaupt. Auf der anderen
Seite wird damit jedoch verhindert, daB Kriterien wie 'Leistungsfahig-
keit', Einsaizbereitschaft", "'Betriebsloyalitat' ete. iiber die Sicherheit
des Arbeitsplatzes entscheiden., Auch hier hat die bereits seit 1965 be-
stehende gesetzliche Regelung einer finanziellen Abfindung bei Entlas-
sungen (infolge von Freisetzungen) teilweise zu einer Schwichung der
kollektiven Interessendurchsetzung auf Betriebsebene gefiihrt. Es wur-
de hierdurch den Betrieben auch leichter gemacht, Arbeitskrifte "abzu-
schieben'' und sie auf der Grundlage finanzieller Anreize (Entlassungs-
entschidigung} zur freiwilligen Aufldosung des Arbeitsverhidltnisses zu
hewegen. (Diese gesetzliche Regelung zielte primér darauf ab, die
Durchsetzung technischer und organisatorischer Verénderungen fir den
Betrieb zu erleichtern und die Gewerkschaften zu einer "kooperativen'
Haltung zu veranlassen, sowie Konflikte bei technischen und organisa-
torischen Verdnderungen zu reduzieren, )} Im weiteren Veriauf der Un-
tersuchung werden wir auf Gesundheitsgefihrdungen und Arbeitsbelastun-
gen eingehen, die sowohl traditionell als auch gegenwértig in Grofbri-
tannien und der Bundesrepublik Gegenstand gesetzlicher Regelungen sind,
und dabei speziell auch die Auswirkungen gesetzlicher Regelungen auf
die Interessenauseinandersetzungen im Betrieb hehandeln,
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Teii 3: Gesundheiigschuiz am Arbeitsplatz - historische Entwicklung und
Reform staatlicher Mafnahmen

In diesem Teil der Untersuchung befassen wir uns mit den gesetzlichen
{und hiermit vergleichbaren) Regelungen zum Gesundheitsschutz am Ar-
beitgplatz. Im Mittelpunki stehen die neueren Entwicklungen in Grofibri-
tannien seit Anfang der 70er Jahre ("'Health and Safety at Work Act' von
1974/78). Hiermit erfolgte in Grofibritannien eine umfassende Neuord-
nung der institutionellen Grundlagen des Gesundheitsschutzes am Ar-
beitsplatz, deren Entstehung und Auswirkungen jedoch guf dem Hinter-
grund der bis dahin erfolgten Entwicklungen gesehen und beurteilt wer-
den miissen. In der historischen Entwicklung wurde der Gesundheiis-
gchutz am Arbeitsplatz zwar sowohl in Grofbritannien als auch in der
Bundesrepublik 2zu einem Gegenstand staatlicher Mafinahmen, Die kon-
krete Organisation des staatlichen Einilusses erfolgt jedoch in unter-
schiedlichen ""Formen' und nach unterschiedlichen "Prinzipien".(64) Es
scheint uns deshalb sinnvoll und zum Verstindnis der neueren Entwick-
ilungen notwendig, auch einige Merkmale und Unterschiede der Entwick-
lungen des Gesundheitasschutzes am Arbeitsplatz bis Anfang der 70er
Jahre in Grofibritannien und in der Bundesrepublik niher darzustellen.
Der Vergleich mit Gro@britannien verdeutlicht dabei u. .a. mehrfache
'"Besonderheiten' der deutschen Entwicklung; zum besseren Verstindnis
der Unterschiede werden wir hier die deutschen Entwicklungen ausfithr-
licher darstellen als dies in den vorhergehenden Teilen der Untersuchung
der Fall war.

Aufschlufireich fiir das Verstidndnis der neueren Entwicklungen in
Groflbritannien ist auch der gesellschafispolitische Hintergrund, auf dem
sie entstanden sind und die politischen Ziele, die mit der Neuordnung -
des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz angestrebt wurden. Die briti-
schen Entwicklungen stehen hier im Spannungsfeld zwischen den staatli-
chen Besirebungen zur Regelung industrieller Beziehungen (insbesonde-
re Beschridnkung der gewerksachaftiichen Interessenvertretung im Be-~
trieb) und den Besirebungen der Gewerkschaften, siaatlich-gesetzliche
Regelungen zum Gesundheitsschutz fir eine gesetzliche Absicherung des
gewerkschaftlichen Einflusses im Betrieb zu nutzen, Hierdurch werden
sowohl die konkrete Ausprigung der neueren Entwicklungen als auch ihre
Auswirkungen (vgl. Teil 4) beeinflult. Der Vergleich zwischen Grofibri-
tannien und der Bundesrepublik gibt hier einen detaillierteren Einblick
in mehrfache Unterschiede im Verh#ltnis zwischen Staat und Gewerk-
schafien und des gesellschafts-politischen Hintergrundgs fiir die Refor-
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men im Bereich des Gesundheitsschutzes seit Anfang der 70er Jahre,
Damit kann gezeigt werden, daf zwar in beiden Léndern seit Anfang der
70er Jahre der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz zu einem gesell-
schaftspolitischen Thema wurde, dies aber auf dem Hintergrund einer
sehr unterschiedlichen historischen Entwicklung und im Kontext einer
sehr unterschiedlichen geselischaftspolitischen Konstellation, was auch
- trotz Tendenzen zur Angleichung - zu mehrfachen Unterschieden und
Schwergewichten bei den Reformen und ihrer Ergebnisse fithrt,

In diesem Teil der Untersuchung behandeln wir somit: Die wesentli-
chen Merkmale und Unterschiede der Entwicklung des Gesundheitsschut-
zes am Arbeitsplatz in Grofflbritannien und der Bundesrepublik bis Anfang
der 70er Jahre (Kap. II), den gesellschaftspolitischen Hintergrund fur
die neueren Entwicklungen in Grofbritannien und der Bundesrepublik
(Kap. Ili) sowie die wichtigsten Merkmale des "Health and Safety at Work
Act'" in Grofbritannien und einen Vergleich mit den gesetzlichen Regelun-
gen und dhnlichen Vorschriften in der Bundesrepublik (Kap. IV).

Vorangestellt sei dem ein kurzer Exkurs, in dem einige Grundlagen,
die fiir unsere Darstellungen der Entwicklung im Bereich des Gesund-
heitsschutzes leitend sind, skizziert werden sowie ein statistischer Uber-
blick zur Entwicklung von Arbeitsunfallen (Kap. I).

Exkurs: Gesundheitssachutz am Arbeitsplatz - gemeinsames oder gegen-
gdtzliches Interesse von Betrieb, Arbeitskrifien und Staat

Wir gehen in diesem Teil der Untersuchung bewufit von einem vergleichs-
welse engen Verstidndnis von Gesundheit oder Gesundheitsgefdhrdungen.
aus, Legt man-z, B, die Definition der WHO zugrunde, so ist Gesundheit
nicht nur die Abwesenheit von Krankheit, sondern die Gesamtheit des
physiachen und psychischen Wohlbefindens. Im normalen Sprachgebrauch
wird Gesundheit aber meist auf die physische Konstitution (unter Aus-
klammerung des Psychischen etc.) beschrinki. Betrachtet man genauer,
welche Kriterien fiir Gesundheit oder Krankheit angewendet werden, so
zelgt sich, daB sie sich primér an der Erhaltung der Arbeitsfihigkeit
crientieren,

Weitere Eingrenzungen ergeben sich, wenn man den Zusammenhang
zwischen Gesundheitsgefdhrdungen und ihren Ursachen betrachtet, Abneh-
mende Leistungsfihigkeit und allgemeine kdrperliche Gebrechen im Alter
werden vielfach als Resultat eines "normalen” biologischen Alterungspro-
zesses eingeschitzt; unberiicksichtigt bleibt, dafl die Ursachen auch in
den allgemeinen Lebensbedingungen und insbesondere den Arbeitsbedin-
gungen liegen wie z. B, in hohen Anforderungen an die physische Lei-
stungserbringung, langfristige Uberbelastung einzelner Kérperfunkiionen
u. &.. Auch durch die sog. anerkannten Berufskrankheiten wird nur ein
geringer Ausschnitt tatsdchlich auftretender, arbeitsbedingier (oder mit-
bedingter} Krankheiten erfafit. Beirachiet man den Gesundheitsschutz am
Arbeitgplatz, d. h. die gesetzlichen Regelungen, die Interessenauseinan-
dersetzung und die betrieblichen Aktivititen, so zeigi sich, daB gie sich
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vorrangig "nur'" auf einen engen Bereich von Gesundheitsgefdhrdungen
und ihren Ursachen richten, Es sind primér nur physische Gefahrdun-
gen, und hier nur solche, die unmittelbar und vergleichsweise eindeutig
"{dentifizierbar', "sichtbar" und "splirbar" sind. Der Arbeitsunfall und
negative Umgebungseinfliisse wie Hitze, Staub usw. sind hierfir Beispiel,
Wir werden uns im folgenden hierauf beschrinken und darstellen, welche
Unterschiede hier zwischen Grofibritannien und der BRD bestehen,

Sowehl in der politischen als auch wissenschaftlichen Auseinanderset-
zung mit dem Gesundheiisschutz am Arbeitsplatz (im engen Sinn) besteht
vielfach die Meinung, daf dies kein Gegensiand gegensitzlicher Interes-
sen von Betrieben, Arbeitskriften und Staati (als Repridsentant gesell-
schaftlicher Erfordernisse und Ziele) ist. So war z. B. ein grundlegen-
des Konzept des in Grofibritannien mit der Erarbeitung von Verschligen
zum Gesundheitsschutz beauftragten sogenannten Robens Commitiee {65):
"There ig no legitimate scope for bargaining on safety and health issues,
but much scope for construciive decisions, joint inspections, and parti-
cipation in working out solutions' {Robens Report 1972, S. 21). Dem liegt
die Vorstellung zugrunde, daf der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
priméar ein "technisches' oder "Verhaltens' -Problem ist, und daf8 ein
gemeinsames Interesse von Betrieb, Arbeitskriften und Staai an einer
Vermeidung von Gesundheitsgefihrdungen besteht. Diese Vorstellung fin-
det sich auch in der BRD, Sie hat hier z. B. bereits Anfang dieses Jahr-
hundert zur Ubertragung der Unfaliverhiitung an eine Selbstverwaltungs-
instanz gefilhrt sowie - ebenso wie in Grofibritannien - zu einer Favori-
sierung Kooperativer Formen der Beteiligung der Arbeitskrifte auf Be-
triebsebene. Als Hintergrund fiir unsere Darstellung und Interpretation
der Entwicklungen in Grofibritannien und der BRD scheinen uns einige
Anmerkungen hierzu notwendig.

Ohne Zweifel kann die Vermeidung von Gesundheitsgefdhrdungen auch
ein betriebliches Interesse sein; aus den Gefdhrdungen der Gesundheit
der Arbeitskrifte kénnen sich flir den Betrieb Nachteile und Probleme er-
geben, so dafl die Vermeidung von Gesundheitsgefdhrdungen durchaus
auch Resultat des "8konomischen Kalkiils'' sein kann, aber: Die Vermei-
dung von Gesundheitsgefdhrdungen ist flir den Betrieb nicht in jedem Fall
von Vorteil und mufl nur dann beriicksichtigt werden, wenn Gesundheitsge-
fihrdungen zu beirieblichen Problemen fithren. So konnen z. B. MaBnah-
men zum Gesundheitsschutz notwendig und vorteilhaft sein zur Reduzie-
rung von Ausfallzeiten, Steigerung der Produktivitdt, Bewidltigung von Re-
krutierungsschwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt v, 4,. Dies ist jedoch
nicht immer der Fall. Mafinahmen zum Gesundheitsschutz kénnen (fiir
den Betrieb) auch die Steigerung der Produktivitit behindern oder/und
Kosten verursachen, denen nur geringfligige Vorteile gegeniiberstehen.
Auch dann, wenn Gesundheitsgefdhrdungen fiir den Betrieb zum Problem
werden, ist ihre Vermeidung eine mégliche, aber keineswegs zwingende
Mafinahme, Der Betrieb kann z. B, auf Ausfalltage durch hdufige Krank-
heit usw. mit einer Verschirfung von disziplinarischen Mafnahmen und
hiufigerem Persconalaustausch reagieren; auf Produktivitdtshemmnisse
durch technische und organisatorische Veridnderungen, Verinderungen
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des Personaleinsatzes usw. ohne Beseitigung von Gesundheitsgefdhrdun-
gen; auf Rekrutierungsprobleme durch Erhéhung finanzieller Anreiz u, &, .
Solche Mafnahmen konnen aktuell leichter durchfithrbar und weniger kost-
spielig sein. {66)

Schlieflich fihrt das betriebliche interesse an einer Einsparung von
Kosten und effizienten Produktion (Steigerung der Arbeitsleistung etc.}
nicht nur zur Vernachldssigung von Maflnahmen zum Gesundheitsschutz,
sondern steht diesen auch enigegen, wenn sich hieraus Hemmnisse fir die
Produktion oder/und umfangreichere finanzielle Belagtungen ergeben. Ge-
rade Mafinahmen zur Steigerung der Produktiviidt, die in einer Intensivie-
rung der Arbeit bestehen oder hiermit verbunden sind, sind dabei selbst
direkt und indirekte (z. B. Erhshung der Unfallgefahr) Ursachen von Ge-
sundheitsgefdhrdungen. Die hier angesprochenen Zusammenhinge und
Probleme sind in der betrieblichen Praxis hinreichend bekannt und auch
dokumentiert, Sie haben zur Folge, daffi die Gesundheit der Arbeiiskrifte
gefdhrdet wird, und z, B. auch verfiigbare Technologien zur Vermeldung
von Gesundheitsgefahrdungen nicht angewendet werden oder - weil keine
Nachfrage besieht - die Entwicklung solcher Technologien unterbleibt, Ak-
tuell auftretende technische Probleme sind vielfach nicht technisch be-
dingt, sondern Folge einer zu geringen, frihzeitigen Bericksichiigung
von Gesundheitsgefahren bei der Planung und Entwicklung von Technolo-
gien,

Fir die Arbeitskrafte fihrt die Gefdhrdung der Gesundheit neben der
allgemeinen Beeintrichtigung des physischen und psychischen Wohlbefin-
dens zur Gefdhrdung ihrer Existenz (Beeintrédchtigung der Arbeits- und
Leistungsfdhigkeit)., Die Vermeidung von Gesundheitsgefahren muf} daher
in jedem Fall ein Interessen der Arbeitskrifte sein, das auch dann be-
riicksichtigt und durchgeseizt werden muf§, wenn sich hieraus fiir den Be-
irieb keine Vorieile ergeben, sondern zusitzliche Belagtungen usw,, In-
dividuell, als einzelne, kénnen aber die Arbeitskrifte den Schutz ihrer
Gesundheit gegen betriebliche Interessen kaum durchsetzen. Ein weiteres
Problem ist, daB Gesundheitsgefahren und ihre Auswirkungen im konkre-
ten Fall den Arbeitskrifien oft nicht bewuflt sind und falsch eingeschitzt
werden; vielfach sind Gesundheitsgefahren aber auch gar nicht bekannt
und auch nicht wissenschafilich erforscht, oder vorliegende wissenschaft-
liche Erkenntnisse sind fiir die Arbeitskrifte nicht zugénglich, Die "Apa-
thie" - vom Robens Committee in Grofibritannien als eine wesentliche Ur-
sache von Arbeitsunfdllen herausgestellt -, "'menschliches Fehlverhai-
ten' oder das bewufite Umgehen von Sicherheitsvorkehrungen sind aber
nicht allein Folge eines ungeniigenden Sicherheits- und Gesundheitsbe-
wulltseins: Zum Teil bleibt den Arbeiiskriften nichts anderes librig, alsg
bestimmte Unfall- und Gesundheitsgefahren zu akzeptieren, da sie zum
selbstversiindlichen und als unvermeidbar gesehenen Bestandteil der Ar-
beitssituation gerechnet werden, Ermildungserscheinungen und hohe Lei-
stungsanforderungen fiihren zu Unachtsamkeit; Arbeitstempo, Hetze und
Leigtungslohn verleiten zur Umgehung von Sicherheiisvorkehrungen oder
machen dies erforderlich, um die geforderte Leistung zu erbringen,

Eine wirksame Durchsetzung ihres Interesses am Schutz der Gesundheit
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kénnen daher die Arbeitskrdfie nur auf der Grundlage und mit Unterstit-
zung der kollektiven Interessenwahrnehmung, den Gewerkschaften, er-
reichen.

SchlieBlich filhren Gefihrdungen der Gesundheit nicht nur fiir die Ar-
beitskrifte zu Problemen, sie verursachen auch soziale, Skonomische
und politische Probleme fiir die Gesellschaft insgesamt ("soziale Kosten'
usw, ), Daraus ergibt sich auch fir den Staat nicht nur dag Erfordernis
zur sozialen Sicherung der Arbeitskrifte, wenn ihre Gesundheit gescha-
digt ist (Krankheit, Unfall, Erwerbsunfdhigkeit), sondern auch zur Ver-
meidung von Gesundheitsgefihrdungen im Arbeitsprozes,

Wir gehen bei unserer Analyse der Entwicklungen des Gesundheits-
schutzes davon aus, daR eine ausschlieffliche oder schwergewichtige Be-
fiirwortung freiwiiliger Aktivitdten der Betriebe (was sich auch auf die
Ausfiillung gesetzlicher Verpflichtungen bezieht!}, oder/und eine nur ko-
operative Beteiligung der Arbeitskrifte, Gewerkschaften und des Staates
an der Vermeidung von Gesundheiisgefdhrdungen aufier Acht 1d3t, daf
hier sowohl gemeinsame als auch gegensiétzliche Interessen von Betrie-
ben, Arbeitskrafien und Staat bestehen. Es miissen daher auch Moglich-
keiten geschaffen werden, um die Interessen der Arbeitskrifte gegen In-
teressen der Betriebe durchzusetzen; ferner mufl gesichert werden, daf
geseizliche (oder hiermit vergleichbare) Regelungen in der betrieblichen
Praxis eingehalien und kontrolliert werden, ohne dafl sich jedoch die In-
teressendurchsetzung der Arbeitskrifte auf das beschrianken mufl (bzw.
sich faktisch beschrinkt), was gesamtgesellschaftlich als notwendig und
ausreichend erachtet wird und seinen Niederschlag in gesetzlichen Rege-
lungen findet.

1

1. Zur Entwicklung von Arbeitsunféllen

Nach Statistiken tiber die Haufigkeit und Entwicklung von Arbeitsunfillen
schneidet Grofbritannien im internationalen Vergleich - und speziell ge-
geniiber der BRD - verhidlinismdiBig ginstig ab: Die Unfallrate fiir t&dli-.
che Arbeitsunfille in der verarbeitenden Industrie ist in den Jahren 1967
bis 1975 z. B. in der BRD vier- bis flinfmal so hoch wie in Grogfbritan-
nien.

In Groflbritannien war die Unfallrate nach einem staiistischen Durch-
schnittswert tiber zehn Jahre 0, 04, in der BRI} bewegen sich die An-
gaben zwischen 0, 20 1967 und 0,16 1975, Es liegen hier jedoch unter-
schiedliche Berechnungsarien zugrunde, In Grofibritannien ist es die
Anzahl der berichieten Unfdille pro 1000 Beschiftigie; in der BRD die
Rate der entschédigien Unfdlle pro 1000/Mann/Jahren bei 300 Tagen
pro Jahr, In internationalen vergleichenden Statistiken werden diese
Angaben - trotz ihrer unterschiedlichen Berechnungsart - jedoch an-
gefiihrt und als vergleichbar angesehen; (siehe hierzu weiter unten
ausfithrlicher),
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Im Berghbau ergibt sich ebenfalls durchweg ein glinstigeres Bild fiur
Grofibritannien: Es liegen hier die statistischen Angaben in den Jahren
1967 bis 1975 in der BRD circa um 30 bis 40 % héher, 1974 sogar um cir-
ca 50 %. 1975 allerdings beschrinkt sich der Unterschied auf circa 20 %;
inwieweit hierin ein allgemeiner Trend zum Ausdruck kommt, war nicht
nachpriifbar, da enisprechende Angaben nicht vorlagen. In der BRD ver-
ringert sich die Rate der todlichen Arbeitsunfidlle in dem genannten Zeit-
raum um circa die Hilfte; (1967: 0, 82; 1975: 0, 46) in Grofibritannien hin-
gegen nur um circa ein Drittel (1967: 0, 52; 1975: 0, 36), so daB u, U. ei-
ne Tendenz zur Angleichung oder zumindest Verringerung der Unterschie-
de unterstellt werden konnte.

Fir den Bergbau waren die Berechnungsgrundlagen weitgehend dhnlich,
In beiden Lindern bezieht sich die Unfallrate auf das Verhiltnis von
Unfillen zu 1000 Mann/Jahren bei 300 Tagen pro Jahr. In Grofibritan-
nien beziehen sich aber die Angaben auf "'berichtete’" Unfédlle, wihrend
in der BRD nur auf "entschadigte. Da nicht jeder berichtete Unfall
auch entschédigt wird, ist davon auszugehen, dal in der BRD - bezo-
gen auf die berichteten Unfille - die Angaben héher liegen wirden.

Im Baugewerbe sind die Unfallraten bei tddlichen Arbeitsunfilien in
der BRD 1967 circa dreimal und 1975 circa zweimal so hoch wie in Grog-
britannien. (Berechnungsgrundlagen sind hier die gleichen wie bei der
verarbeitenden Industrie, s. o..) (Quelle der statistischen Angaben: In-
iernational Labour Office 1978, Tabellen 26 A, C und D, S. 826, 827,
831, 833.)

Aus Angaben dber nicht tédliche Arbeiisunfille ergibt sich filr Grofi-
britannien gegeniiber der BRI ebenfalls ein glinstigeres Bild: In der
Eisen- und Stahlindustrie sind 2z, B, die Angaben Uber die Héufigkeit von
Unféllen mit mehr als drei Tagen Arbeiisunterbrechung in den Jahren
1974 und 1975 in der BRD dreimal so hoch wie in Grofibritannien,

Berechnungsgrundlagen waren hier in beiden Léndern die Zahl der
Unfidlle pro Million der geleisteten Arbeitsstunden, In Grofbritannien
sind die Angaben flir 1974; 29, fiir 1975; 25; in Deutschland fir 1974:
90 und far 1875: 79, (Quelle Social Indicators for the European Com-
munity, 19606-1975. Euro-Statistics, 1977, Briigsel.)

Dieger statistische Vergleich kann und soll von uns nicht weiter aus-
gefihrt und differenziert werden. (67)

Es wiren umfangreiche eigene Berechnungen notwendig, wobei deren
Aussagekraft jedoch grundsétzlich nur begrenzt und teilweise fragwiirdig
ist. (Dies wird auch in allen vorliegenden international vergleichenden
Statistiken betont, ) Genauer zu klidren wire nicht nur der Einfluf} unter-
schiedlicher Berechnungsgrundiagen, sondern vor allem auch die jewei-
lige Praxis der Datensammlung und -meldung. So wurde z. B. in Grof-
britannien mehrfach (sowohl von Betrieben wie Beamien der staatlichen
Aufsichtsbehérden) darauf hingewiesen, dall bislang von den Betrieben
die Meldepilicht oftmals stark vernachldssigt wurde. {68} {Ob hier signi-
fikante Unterschiede gegeniiber der BRD besiehen, konnie im Rahmen
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unserer Untersuchung nicht gekliart werden, ) Ferner: Nimmt man die
"entschadigten" Unfdlle zum MaRsiab, so wiren die Angaben der jewei-
ligen Versicherungstriger zu vergleichen, d. h, in Deutschland die An-
gaben der Berufsgenossenschaften und in Grofbritannien die Angaben des
"Department of Health and Social Security” fiber entschédigie "'Industrial
Accident and Diseases'' (bzw. die Angaben in den "Social Security Sta-
tistics' und die Angaben in den Unfallverhiitungsberichten der Bundesre-
publik.) Die Angaben iiber entschidigte Unfille geben jedoch nur begrenzt
iiber das tatsdchliche Unfall- und Krankheitsgeschehen Aufschlufi, da sie
jeweils von der institutionellen Regelung und Praxis der Gewidhrung von
Entschidigungen abhdngen (vgl. auch die unterschiedlichen Angaben zwi-
schen berichteten und entschidigien Arbeitsunfdllen}.

Auch die hier relevanten Einfliisse und Unterschiede konnien im Rah-
men unserer Untersuchung nicht ausreichend gekldrt werden. Unter
anderem wiére in weiteren Untersuchungen genauer zu klidren: Zum
einen ist die Definition von Berufskrankheiten in Groflibritannien enger
als in der BRD, zum anderen entscheidet jedoch in Deutschland {iber
die Gewidhrung von Leistungen eine Selbstverwaltungsingtanz, an der
Beiriebe und Gewerkschaften paritidtisch beteiligt sind, wihrend in
Grofibritannien dies Teil des staatlich organisierten Systems sozialer
Sicherung ist. Die Untersuchung der Organisation "kompensatori-
scher Sozialleistungen'' im Falle von Unfall und Berufskrankheiten
usw. war nicht " Thema" unserer Untersuchung {(bzw. kannte aus zeit-
lichen und finanziellen Griinden nicht einbezogen werden) und muB} zu-
kiinftigen Untersuchungen vorbehalten bleiben, Speziell wére in
Deutschland auch der Einflu@d der betrieblichen Lohnfortzahlung im
Krankheitsfall auf die Gewdhrung von finanziellen Leistungen der Be-
rufsgenossenschaften bei Arbeitsunfall zu bericksichtigen.

Der angefilhrte statistische Vergleich kann somit primér nur zur
"Einstimmung' dienen und aus deutscher Sicht das Interesse an den Ent-
wicklungen in Grofbritannien anregen, da méglicherwelise - trotz metho-
dischen Vorbehalten - die statistisch ausgewiesenen Unterschiede auch
Unterschiede der tatsdchlichen Verhiltnisse wiedergeben. {Auch im Ver-
gleich mit anderen europidischen Léndern wie z. B. Frankreich, Italien
gchneidet im internationalen Vergleich Grofibritannien vergleichsweise
glnstig ab,)

1I. Die .‘.Entwicklung des Gesundheitsschutzes bis Anfang der 70er Jahre -
ein Uberblick zu Unterschieden zwischen Grofibritannien und der Bun-
desrepublik

Bei der folgenden Darstellung der Entwicklungen bis Anfang der 70er Jah-
re behandeln wir: Die gesetzlichen Regelungen und #dhnliche Vorschriften
(A), die Aktivitdten der Gewerkschaften (B), die Beteiligung und Interes-
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genvertreiung der Arbeitskrifie im Betrieb (C), die betriebliche Organi-
salion des Gesundheitsschutzes (D) und allgemeine gesellschaftspoliti-
sche Entwicklungen (E), Jeder dieser Punkte ist in seiner historischen
Entwicklung und in vergleichender Perspektive ein eigenes Untersuchungs-
thema. Wir beschranken uns deshalb jeweils nur auf einige wesentliche
Merkmale und Unterschiede und hoffen, hiermit auch zu weiteren detail-
lierteren Unitersuchungen anzuregen,

Nach unseren Erfahrungen wire z. B. eine vergleichende historische
Untersuchung zu der Entstehung und Entwicklung gesetziicher Rege-
lungen ein sehr lohnensweries Untersuchungsfeld, an dessen Beispiel
die meist nur sehr pauschal behandelten Unterschiede der Industriali-
sierung und der Rolle von Staat und Gewerkschaften in Grofbritannien
und Deuischland detailliert analysiert werden kénnten, Unseres Wis-
sens ist in beiden L:&ndern die tffentliche Einflufinahme und die Inier-
essenauseinandersetzung um den Gesundheitsschutz am Arbeitaplatz
in sozialgeschichtticher Perspektive bislang nur ansatzweise und aus-
schnitthaft untersucht worden; vergleichende Untersuchungen hierzu
liegen - mit Ausnahme von einzelnen ''Bestandsaufnahmen'' - nicht
vor,{693) Auch die Bedeutung des Gegundheitsschutzes am Arbeits-
platz im Rahmen gewerkschaftlicher Aktivititen wurde bislang in bei-
den Léandern - wenn liberhaupt - nur am Rande und im Kontext anderer
Fragestellungen untersucht, Gleiches gilt auch fiir die Auseinander-
setzung mit Gesundheiisgefihrdungen im Betrieb; hier haben erst in
neuverer Zeit sozialwissenschaftliche Untersuchungen begonnen, so-
wohl die betriebliche QOrganisation wie auch die Vertretung der Ar-
beitgkriéfte angugehen.

A. Staatlich-gesetzliche Regelungen

Die Anfiange staatlich-gesetzlicher Regelungen zum Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz liegen in Grofbritannien friher als in Deutschland, was
auch mit der friheren Industrialigsierung in Groflbritannien zusammen-
hangt, Trotz zeitlicher Unterschiede sind die ersten Ansatzpunkte in bei-
den Léndern die gleichen: Geseizliche Regelungen beziehen sich auf die
Arbeitszeit von Kindern und jugendlichen Arbeitskriften sowie Frauen.
Die weiteren Entwicklungen gehen jedoch jeweils in eine "andere Rich-
tung'',

1. Grofbritannien

In Grofibritannien liegt der Schwerpunkt der weileren Entwicklungen ne-
ben der Regelung besconderer Beschiftigungsbedingungen fir Kinder, Ju-
gendliche und Frauen auf gesetzlichen Regelungen zur Gestaltung der Be-
triebsridume und allgemeine Arbeitsumgebung (Reinhaltung der Betriebe,
Ventilation, Vorkehrungen gegen Staub usw.) und der Verhiitung von Un-
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fallen an Maschinen und Produktionsanlagen: Bereits 1844 finden sich ge-
setzliche Vorschriften fir die Textilindustrie, gem#R denen sdmtliche
Teile von Antriebsmaschinen sicher geschiitzt (securely fenced) sein
miissen. Dieses Gesetz wurde zwar von den Unternehmern bekimpft -
wag auch zu einer teilweisen Widerrufung gefilhrt hat, - in der weiteren
Entwicklung erfolgte jedoch ein sukzessiver Ausbau solcher Gesetze.
1864 wurde ihr Geltungsbereich auch auf ''Nichttextilbetriebe' ausgewei-
tet (wie Giefereien, Druckgewerbe); 1878 waren nahezu alle Betriebe des
verarbeitenden Gewerbes hiervon abgedeckt., Ein Kennzeichen dieser Ent-
wicklung ist der schrittweise Erlaf von Einzelgesetzen (allein zwischen
1887 und 1896 werden dreizehn Gesetze zum Gesundheitsschutz erlas-
sen), die auf jeweils spezifische Gesundheitsgefdhrdungen und bestimmte
Beschiftigungsbereiche (die sukzessive ausgeweitet werden) ausgerich-
tet sind. Diese Entwicklung ist Ausdruck der "Weigerung'' des Staates
und der Unternehmer, das ''Schutzbediirfnis' der abh#ingig Beschéftigten
grundsétzlich und allgemein anzuerkennen, mit der Folge, dall jeweils
nur auf politischen Druck hin und unter Bezug auf ''dokumentierbare' Ge-
fihrdungen gesetzliche Initiativen ergriffen werden. (Bedeutung haben
dabei vor allem auch die Berichte der Fabrikinspektioren und staatlich
beauftragter Kommissionen). Diese Entwicklung findet auch im "Fac-
tories Act" 1937 und dessen - ohne grundlegende Ver&nderungen erfolgte
- Neufassung 1967 seinen Niederschlag. Er ist die wesentliche gesetzli-
che Grundlage fir den Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz bis 1974, die
auch den Rahmmen fir weitere staatliche Aktivititen absteckie und andere
Gesetze zum Gesundheitsschutz beeinflufte, Durch den "Health and Sa-
fety at Work Act' 1974 wurde eine neue gesetzliche Grundlage geschaf-
fen; die gesetzlichen Regelungen im "Factories Act’” und die entsprechen-
den Gesetize fiir andere Beschéftigungsbereiche (s. u.) sowie die auf ih-
rer Grundlage herausgebildeten "Regulations' (s. u.) wurden aber nicht
auBler Kraft gesetzt, sondern sollen auf dieser neuen Grundlage {iber-
priift und ggfs. erneuert werden. Im Vergleich mit den Entwicklungen in
der BRD sind folgende Merkmale der gesetzlichen Regelungen bis 1974
hervorzuheben:

Spezifische Anforderungen an die Betriebe

Die gesetzlichen Regelungen richten sich auf Unfaligefahren an Maschi-
nen und Produktionsanlagen und allgemeine Gesundheitsgefihrdungen
durch Arbeitsumgebung u. 4.. Bei der Unfallverhiitung brachte der "Fac-
torieg Act'' von 1937 eine Erweiterung gegeniiber den bis dahin bestehen-
den Vorschriften. Diese richieten sich - wie gezeigt - jeweils nur auf be-
stimmte Maschinen oder Industriebereiche, Nun wurde allgemein die An-
forderung festgelegi, daf "jedes gefahrliche Teil einer Maschine sicher
geschittzt sein muf'.

Im ""Factories Act' von 1961 heift es hierzu:

"Every dangerous part of any machinery other than prime movers and
transmisgsion machinery, shall be securely fenced unless it is in such
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position or of such consiruciion as to be as safe to every person
employed or working on the premises as it would be il securely fen-
ced." (Section 14/(1)} (70)

"In so far as the safety of dangerous part of any machinery cannot by
reason of the nature of the operation be secured by means of a fixed
guard, the requirements of subjection (1) of this section shall be dee-
med to have been complied with if a device is provided which automati-
cally prevents the operator from coming into contact with that part."
(Section 14/(2)).

Damit wurde eine Entwicklung eingeleitet, die sich bei der Unfallver-
hiitung schwergewichtig auf die " Verkleidung'' geféhrlicher Maschinentei-
ie und die Verwendung fester sowie beweglicher Schutzgitier fiir die Ar-
beit an Maschinen (z. B. an Pressen, Stanzen u. &.)} richiete. Hinsicht-
lich der Arbeitsumgebung richten sich die gesetzlichen Regelungen auf
jeweils spezifische Anforderungen an die Instan dhaltung und Reinigung
von Geb4uden und Arbeitgriumen, die Sicherheit von Gehwegen, Sicher-
heitsvorkehrungen gegen Gefdhrdungen durch Dampfdruck und giftige Ga-
se, Vorkehrungen gegen Siaub, Anforderungen an die Temperatur u. a..
Zum Teil werden auch hier jeweils "Mindestanforderungen’ (z. B. bei
der Temperatur} und detaillierte Anforderungen (Reinigung der Arbeits-
rédume mit heifem Wasser und Seife) gesetzlich festgelegt. Auch Anfor-
derungen an sanitire Anlagen, Bereitstellung von Sitzgelegenheiten bei
der Arbeit (so weit von der Arbeit her mdglich), wie Vorkehrungen gegen
und bei Brandgefahren wurden festgelegt. Ferner enthilt der "Factories
Act' z, B, auch die Vorschrift, daf kein Beschéiftigter Gewichte tragen
oder bewegen darf, die seine Gesundheit gefahrden kdonnen, Schliefiich
finden sich im "Factories Act” auch die gesetzlichen Regelungen itber die
besonderen Beschéaftigungsbedingungen (Arbeitszeit} von Jugendlichen und
Frauen; es erfolgt jedoch keine Ausweitung der gesetzlichen Regelungen
zur Arbeitszeit auf sdmtliche Arbeitskrifte (mit einzelnen Ausnahmen
wie im Bergbau und der Eisenbahn).

Erginzend richten sich auch Anforderungen an die Verk#ufer und Ver-
mieter von Maschinen: Antriebsteile u, #, miissen so angebracht oder
verkleidet sein, daBl keine Gefahren entstehen {Section 17). Die Anforde-
rungen hier sind jedoch geringer als die Verpflichtung der "Anwender"
zur Unfallverhiitung. ' :

Ein aligemeines Kennzeichen dieser gesetzlichen Regelungen ist: Es
wurden eine Reihe spezifischer Anforderungen an die Betriebe zum Ge-
sundheitsschutz festgelegt, zum anderen aber keine allgemeine und um-
fassende Pflicht zum Schutz der Gesundheit der Arbeitskrifte im Betrieb.
Ein weiteres Kennzeichen ist: Obwohl in einzelnen Fillen detailliertere
Anforderungen und Mindeststandards festgelegt wurden, enthalten die ge-
getzlichen Regelungen liberwiegend keine préizisen Anforderungen; sowohl
hinsichtlich der geforderten ""Standards' wie auch der MaBnahmen zu ih-
rer Erfillung sind daher weitere Konkretisierungen erforderlich. Einen
besonderen Charakter hat dabei die Regelung zur Unfallverhiitung: Sie er-
fordert einerseits ebenfalls weitere Prizisierungen (was heift "gefahr-
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lich"?, was heiff "sicher'?), zum anderen wird aber vergleichsweise
eindeutig und prizise die Art der MaRnahmen, die zur Unfaliverhiitung
ergriffen werden miissen, festgelegt.

Beschriankung des Geltungsbereichs und eigenstédndige Entwicklungen in
anderen Beschiftigungsbereichen

Die gesetzlichen Regelungen im ''Factories Act' richten sich nur auf
einen bestimmten Ausschnitt von Betrieben und Arbeitsplatzen; lhr Gel-
tungsbereich ist eingegrenzt auf ''factories', d. h. Betriebsrdume und
Arbeitsstaiten, in denen "persons are employed in manual labour” und
hier vornehmlich in be- und verarbeitenden Wirtschaftgbereichen, (71)
Eirbezogen wurden auch Schiffswerften, Docks und das Baugewerbe. Da-
mit verbindet sich u, a. eine eigenstindige Entwicklung gesetzlicher Re-
gelungen sowie der staatlichen Zustindigkeit und Kontrolle fiir den Berg-
bau, die Landwirtschaft sowie Biires, Geschifte und - vom "Factories
Act'" ausgegrenzte - Betriebsrdume bei der Eisenbahn. Daraus ergibt
sich eine "'Zersplitterung' der staatlichen Gesetze zum Gesundheits-
schutz in den "'Factories Act'" und daneben den "Mines and Quarries Act"
1354 fur den Bergbau, den "'Agriculture Safety, Health and Welfare-
provisions Act" 1956 fiir die Landwirtschaft und den "'Offices, Shops and
Railways Premises Act' 1963 fiir Biiros, Geschifte und Eisenbahn, Zum
anderen bleiben damit bestimmte Beschiftigungsbereiche (z. B, &ffentli-
che Betriehe, wie Gas-, Elekirizitidt- und Wasserwerke, Post, das Ge-
sundheitswesen, Schulen, wie zber auch Flughéfen, Forschungseinrich-
tungen u, 4.} von gesetzlichen Regelungen zum Gesundheitsschutz ausge-
klammert. Ergéinzend werden Gesetze erlassen, die sich jeweils auf ein-
zelne Gefahren {2, B, Explosionsgefahren) und Arbeitsbereiche (z, B.
Kernkraftwerke) richteten,

Zusammenfassung einzelner Regelungen

Obwohl in ihrem Geltungsbereich jeweils eingegrenzt, wurden anderer-
seits aber zumindest flir die einzelnen Beschiftigungsbereiche die einzel-
nen gesetzlichen Regelungen jeweils in einem umfassenden und einheitli-
chen "Gesetz" zusammengefat, Sowohl im " Factories Act', alg auch in
den entsprechenden Gesetzen flir andere Beschiftigungsbereiche sind
sémtliche geseizlichen Regelungen zum Gesundheitsschutz enthalten. Die-
se Zusammenfagsung beschrinkt sich aber nur auf die gesetzlichen Rege-
lungen (im engeren Sinne) und nicht auf die herauf bezugnehmenden und
auf ihrer Grundlage herausgehildeten "Regulations’.

Erginzung durch staatliche "Regulations'' und ""Codes of Practice

Auf der Grundlage des "'Factories Act' (und der entsprechenden Gesetze
fiir andere Beschiftigungsbereiche) richteten sich die weiteren staatli-
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chen Aktivititen vor allem auf den Erlaf von '"Regulations' zur Konkreti-
sierung gesgetzlicher Regelungen und ihrer Anpassung an neue Entwiclklun-
gen, Thre Herausbildung untersteht der Kompetenz der staatlichen Admi-
nigtration, d. h. dem zustdndigen Minister; sie gind vergleichbar mit
"Verordnungen" in der BRD, Ihre parlamentarische Kontrolle unterliegt
in Grofibritannien der sogenannten ''negative procedure'', d. h. sie wer-
den dem Parlament vorgelegi; ergibt sich kein Einwand, gelten sie als
verabschiedet, Je nach politischer Konstellation kénnen damit auch "'Re-
gulations' verhindert oder zumindest verzéigert werden. Eine Besonder-
heit - gegeniither den Entwicklungen in der BRD - ist auch die Institution
des "Public Inquiry''. Sie zielt allgemein darauf ab, dem "Einzelnen"” und
insbesondere den "Interessengruppen'’ neben der politisch-parlamentari-
schen Interessenvertretung die Moglichkeit zur Einflufinahme auf staat-
liche Aktivit4iten und MafRnahmen zu geben. Dieses ''Verfahren' ermog-
licht z, B, den Gewerkschaften, "Regulations' zu fordern und eine staat-
lich eingeleitete Uberpriifung der Notwendigkeit und Angemessenheit zu-
gédtzlicher "Regulations' zu erzwingen. Zum anderen kénnen damit aber
die Betriebe Einspruch gegen beabscihiigte "Regulations'' erheben und
ihre Revidierung wie auch Verzégerung erzwingen,

Im Vergleich zur BRD ist ferner hervorzuheben, dafl nur fiir einzelne
Industriebereiche oder Gesundheitsgefahren spezielle "aufierstaatliche”
Kommisgionen und Ausschiisge errichtet wurden, in denen Vertreier der
Unternehmer, Gewerkschaften dffentlicher Ingtitutionen sowie ''Experten'
Entwiirfe und Vorschlige fiir "Regulations" oder enisprechende Vor-
schriften erarbeiten.

In Section 177 des '"Factories Act' von'1961 wurde dem Minister fir
Beschiftigung (Department of Employment) die M#glichkeit zur Er-
richtung und Einberufuny spezieller ''Committees' fir Gesundheits-
und Sicherheitsfragen tibertragen. Eg wurden acht solcher Ausschiis-
ge errichtet: Drei fir die Baumwollindustrie und jeweils einer fiir die
Woll- und Textilindustrie, Topferei und Keramikindustrie, Papierfa-
briken, Gieflereien sowie ein Ausschufl speziell fiir die Unfallverhii-
tung an schweren Pressen, (72)

Als wichtige '""Regulations' seien hier angefithrt: Die ''Power Press
Regulation' von 1965; durch sie wurden die Sicherheitsanforderungen an
gchweren Pressen verschirft (insbesondere die Pflicht zur regelmifBigen
betrieblichen Kontrolle der gesetzlich vorgeschriebenen Schuizgitter zur
Vermeidung von Unfallgefahren), Nach vorliegenden Berichten kann da-
von ausgegangen werden, dafl hierdurch die Unfidlle an schweren Pressen
erheblich reduziert wurden {Grayson and Goddard 1976). Die ""Wood Wor-
king Machine Regulation", sie bezieht sich u, a. auf die Reduzierung des
Lirms an Holzbearbeitungsmaschinen und ist ein Beispiel fiir ""Regula-
tions', die sich zwar auf Probleme beziehen, die nicht nur in begtimm-
ten industriezweigen aufireten, deren Geltungsbereich aber nur auf jene
Industriebereiche eingegrenzt wurde, in denen die Gewerkschaften solche
Regulations forderten. Die ''Iron and Steel Foundry Regulation'’; sie rich-
tet sich - in ihrer Tendenz - auf einée umfassende Konkretisierung der ge-
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setzlichen Regelungen fiir die spezieilen Gesundheitsgefahren in Glefie-
reien, Auf ihre Entstehung werden wir weiter unten noch ndher eingehen
(Abschnitt B), Weitere ''Regulations'” richten sich auf das Tragen von
Schutzkieidung (z. B, "Eye-Proiection Regulation'), einzelne gefihriiche
Arbeitsstoffe (z. B. "Aspestos Regulation'') und Beschaftigungshereiche,"
in denen besondere Gesundheits- und Unfallgefahren bestehen (neben Gie-
fBereien z. B. im Baubereich), :

Ein allgemeines Kennzeichen dieser "Regulations' ist: Ihre Heraus- .
bildung folgt keinem einheitlichen "Konzept', was z. B, auch in ihrer
Charakterisierung als "'piece-meal" (Stickwerk) zum Ausdruck kommt. (73)

Neben dem Erlafl von "Regulations™ richten sich staatliche Aktivita-.
ten auch auf die Herausbildung sogenannter "'Codes of Practice'; sie sind
vergleichbar mit "Richtlinien” in der BRD. Im Unterschied zu "Regula-
tions" haben sie keine "Gesetzeswirkung''. Sie sind primir Grundlage fir
die Tadtigkeit der staatlichen Aufsichisbeamten (s. u.), Beispiel hierfiir
ist in der neueren Entwicklung der ''Code of Practice' fir Lirm.

Im Zusammenhang mit der Untersuchung der Auswirkungen des
"Health and Safety at Work Act” und der Auseinandersetzung mit dem
Gesundheitsschutz im Betrieb werden wir auf die Inhalte einzelner
"Regulations" und des "Code of Practice' noch ndher eingehen, Hier
geht es zundichst darum, einige allgemeine Merkmale aufzuzeigen,

Kontrolie durch staatliche Aufsichisbehérden

Flir den Geltungsbereich des "'Factories Act' wurde die Kontrolle und |
Durchsetzung der gesetzlichen Regelungen und "Regulations' einer eigen-
standigen Aufsichtsbehdrde, der "'Factory Inspéctorate’ ilbertragen. Fir
die tbrigen Beschéftigungsbereiche wurden ebenfalls eigenstandige Auf-
sichtsbehérden wie auch die ""Local Authorities” beauftragt,

Soweit keine konkretisierenden "Regulations' entwickelt wurden, for-
dert die Kontrolle der gesetzlichen Vorschriften auch ihre Konkretisie-
rung sowie Anpassung an neue Sicherheitsstandards und technische Ent-
wicklungen. Oder anders ausgedriickt: Die Konkretisierung der gesetz-
lichen Regelungen, vor allem auch hinsichtlich der jeweils besonderen
Gegebenheiten der unterschiedlichen Produktionsbereiche, wurde wesent-
lich auch eine Aufgabe der staatilichen Aufsichtsbehérde. Im Vergleich
zur BRP ist hier festzuhalten, dafi durch den ''Factories Act' in hohem
MaBe dgie ''Bereiche'" und Schwerpunkte, auf die sich Anforderungen an
die Betriebe zu richten hatten, durch die gesetzlichen Regelungen vorge-
geben wurden. Dies beinhalitet zum anderen aber auch, dafl die Aufsichis-
beamsten an den gesetzlich vorgegebenen Rahmen gebunden sind; und - da
keine allgemeine Pilicht der Betriebe zum Gesundheitsschutz fesigelegt
wurde - Gesundheitsgelghrdungen und Anforderungen an die Betriebe, auf
die sich keine expliziten gesetzlichen Regelungen beziehen, nicht beriick-
sichtigen kénnen. (Gleiches gilt auch fir die Herausbildung von "Regula-
tions'', da sie sich ebenfalls jeweils auf ein "Gesetz" beziehen miissen.)
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Im Verhilinis zu ihrer Aufgabe ergeben sich Beschrinkungen fiir dasg
" Factory Inspectorate” vor allem durch die personelle Ausstattung, die
organisatorische Gliederung und die Moglichkeiten zur Durchsetzung von
Anforderungen an die Betriebe: Insgesamt waren z, B, 1970 nur circa
700 Aufsichtsbeamte eingesetzt. Die Rekrutierung von Aufsichtsbeamten
wurde an keine besonderen "technischen'” Qualifikationen gebunden, orien-
tierte sich jedoch an dem Erwerb eines Universitdts-Degree. Ferner wur-
de eine regionale Aufgliederung, nicht aber industriezweig- oder pro-
blembezogene Untergliederung eingefiilhrt: Der einzelne Aufsichtsheamte
hat auf dieser Grundlage kaum Gelegenheit zur Spezialisierung auf be-
stimmte Gesundheitsgefahren und Betriebsarten. Schliefllich konnte der
Aufsichtsheamte auf der Grundlage des ''Factories Act' bei der Beanstan-
dung von Mingeln nur ein strafrechtliches Verfahren einleiten: Dies er-
fordert eine Anzeige und gerichtliche Entscheidung, bei der der Aufsichis-
beamte die Beweispflicht hat. Entsprechend wurde dieses Mittel nur sehr
beschrinkt eingesetzt und eher der Weg der Beratung und Kooperation
mit dem Betrieb eingeschlagen.('74) Zum anderen lassen sich aber spe-
ziell bei den gesetzlichen Regelungen filr Unfallverhiitung eklatante Ver-
stofie der Betriebe vergleichsweise leicht nachweisen (z, B, fehlende
Schutzgitter); insbesondere dann, wenn sie in anderen Betrieben an
gleichartigen Maschinen angewendet werden).

Allgemein besteht fir das "Factory Inspectorate'’ das Problem, dag
es einerseits nach dem Prinzip einer blofen Kontroll- und berwachungs-
instanz gestaltet ist, was prizise gesetzliche Regelungen voraussetzt und
hierauf Bezug nimmt, zum anderen aber auch die Aufgabe der Konkreti-
sierung gesetzlicher Regelungen hat, ohne hierfilr erforderliche Instru-
mente der Durchsetzung von Anforderungen gegeniiber den Betrieben zu
haben.

Begchrinkungen gesetzlicher Regelungen auf den Gesundheitsschutz

Im Vergleich zu den Entwicklungen in der BRD ist schliefilich hervorzu-
heben, daf in Grofibritannien gesetzliche Regelungen zum Gesundheiis-
schutz in der historischen Entwicklung eine bzw. die Ausnahme staatli~
cher Interventionen in das Arbeitsverhiltnis sind.” Mit Ausnahme des
"Redundancy Payment Act”" von 1965 {finanzielle Entschédigungen bei
Entlassungen in Folge von Freisetzungen), erfolgt erst seit Anfang der
70er Jahre eine Ausweitung staatlich-gesetzlicher Regelungen auch auf
"andere" Bereiche des Arbeitsverhiltnisses.

Staatliche und zivilrechtliche Kompensation von Arbeitsunfillen

Der Einfiufi der finanziellen Kompensation von Unfdllen und Berufskrank-
heiten auf die Vermeidung von Gesundheitsgefdhrdungen 148t sich grund-

sdtzlich schwer beurteilen. Es handelt sich hier berwiegend um indirek-
te Einflisse, die nur in Kombination mit anderen Faktoren wirksam wer-
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den, Eine Besgonderheit in Grofibritannien ist hier die Existenz sowohl
einer zivilrechtlichen Kompensation (hach dem Prinzip der Haftpflicht),
als auch die Gewidhrung von Leistungen im Rahmen des staatlich organi-
sierten Systems sozialer Sicherung. Es kénnte vermutet werden, dafl die
Hafipflicht der Betriebe auch ein Anreiz zur Unfallverhiitung ist: Die Be-
zahlung von Entschidigungsleisiungen erfolgt tiber private Versicherungs-
gesellschaften; die Unfallhdufigkeit bestimmt dabei die vom einzelnen Be-
irieb zu bezahlende Versicherungspriamie; ferner ist die Gewdhrung von
Entschéadigungen an die Klirung der "Schuldfrage' gebunden; schlieflich
gind auch die Versicherungsgesellschaften an einer Vermeidung von Un-
fallgefshrdungen interessiert und sind selbst an der Uberwachung der ge-
setzlichen Vorschriften interessiert (kann dem Betrieb hier ein Verstoff
nachgewiesen werden, so sind die Moglichkeiten gering, einen Anspruch
auf Kompensationsleistungen abzuweisen).

Soweit hierzu Erfahrungen vorliegen, darf der Einflufl der Hohe der
Versicherungsprimie auf die Unfailverhlitung nicht iiberschitzt werden;
entgprechend auch die Feststellung der ''British Insurance Association':
"Broadly speaking, the system of employers liability rating is not desig-
ned to be am major incentive to the adoption of safe working practice’
(Robens Repori 1973, 5, 146), Grofere Bedeutung scheint eher die Kon-
trolle der Versicherungsgesellschaften zu haben, insbesondere an Ma-
schinen- und Produktionsanlagen, die hohe Unfallgefahren aufweisen, -
wobei gemél den gesetzlichen Bestimmungen primér die sachgemife An-
bringung und Funktionsfihigkeit von Schutzgitiern forciert wird. Hier
zeigt sich, dafB durch die gesetzlichen Regelungen auch die Kontrolltétig-
keit der Versicherungsgesellschaften in eine bestimmte Richtung der Un-
fallverhilitung gelenkt wird. Ob und inwieweit die Tatsache, dafi die Kl&-
rung der Schuldfrage vielfach zu Konflikten in Beirieben fithrt (bzw. ge-
ftihrt hat) und dies ein wichtiger Ansatzpunkt fiir gewerkschaftliche Alkti-
vitdten ist, ein Anreiz fiir die Betriebe zur Vermeidung von Unfallgefah-
ren ist, (Vermeidung von Konflikten, Zurtickdringung des gewerkschaft-
lichen Einflusses im Betrieb) 148t sich filr die Vergangenheit schwer be-
antworten, da keine entsprechenden Untersuchungen u, &, voriiegen,

2. Bundesrepublik

Die Entwicklungen gesetzlicher Regelungen u. 4. in der BRD sind gegen-
ilber Grofibritannien in mehrfacher Weise verschieden. Der Schwerpunkt
liegt - neben der Regelung zur Arbeitszeit, die weitergehender ist als in
Grofibritannien - nicht in spezifischen gesetzlichen Regelungen zur Un-
fallverhiitung und sonstigen Gesundheitsgefahren, sondern in der Festle-
gung ewnes "allgemeinen Rahmens'', der durch weitere staatliche Verord-
nungen und Aktivititen von Selbstverwalitungskérperschafien auszuflillen
ist, Hierauf werden wir ndher eingehen, da dies - im Vergleich zu Grofi-
britannien - eine wichtige Besonderheit der Entwicklungen in der BRD
igt; zum anderen gehen die neueren Eniwicklungen in Grofibritannien in
ihrer Tendenz in eine fhnliche Richtung; es werden aber bei der konkre-
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ten Realisierung andere Wege eingeschlagen, so dafl auch hier nach wie
vor wichtige Unterschiede bestehen.

Neben der Regelung der Arbeitszeit sind die Anfdnge der gesetzlichen
Regelungen zum Gesundheitsschutz, die auch die Richtung und Grundlage
fir die weiteren Entwicklungen vorgeben, im Kontext der staatlich-so-
zialpolitischen Mafnahmen Ende des vorigen Jahrhunderis zu sehen so-
wie auf dem Hintergrund einer besonderen Tradition deutscher Entwick-
lung: Der Orientierung an einem "korporativen'’ Staatsaufbau, bei dem
der Staat den "allgemeinen Rahmen'' setzt, in dem die einzelnen Interes-
senverbénde kooperativ zusammenwirken, Hierauf bezieht sich auch die
Delegation staatlicher Aufgaben (bzw. lhre Durchfiihrung) an Selbstver-
waltungskérperschaften, was zu einem grundlegenden Organisationsprin-
zip in der Sozialpolitik wurde,

Ebenso wie in Grof@britannien erfolgen auch in Deutschland staatliche
Mafnahmen zum Schutz der Arbeitgkrifte nur auf politischen Druck hin
und unter Aufweis von Miflstdnden, Im Unterschied zu Grofibritannien ent-
wickelt aber der Staai vergleichsweise friih und umfangreich im Interes-
se der Sicherung politischer und sozialer Stabilitdt Maflnahmen zur so-
zialen Sicherung der abhiangig Beschéafiigten (Bismarck' sche Sozialver-
sicherung, Ende des 19, Jahrhunderis). Explizit verbindet sich damit
auch die Intention, die Arbeiterschaft politisch zu integrieren. Vieleg
welst darauf hin, dafl damit auch der Gesundheitgschutz im Betrieb und
die Forderung nach hierauf ausgerichteten gesetzlichen Malinahmen ge-
sellschafispolitisch an Brisanz verlor und als Thema der gesellschafts-
politischen Auseinandersetzung in den Hintergrund gedringt wurde oder
anders ausgedrickti: Die Konzeniration der sozialpolitischen Auseinander-
setzung Ende des 19. Jahrhunderis auf die Sozialversicherung lenkie
auch vom Problem des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz ab.

S0 war es z. B. auch erkldrtes Ziel von Bismarck, zwar vergleichs-
weise umfangreiche Initiativen im Bereich der Sozialversicherung zu
entialien und auf diesem Wege die Arbeiterschaft zu integrieren und

zu befrieden, nicht aber die Mitie des 19. Jahrhunderts entwickelten
ersien Ansgédtze zum Arbeita- und Gesundheitsschuiz weiter auszubauen,
Hierin wurde vor allem auch eine Gefahr der Beeintrichiigung der Lei-
siungs- und Konkurrenzfihigkeit fiir die deutsche Wirtschaft gesehen.

Ferner erfolgte in Deutschland - ebenfalls im Unterschied zu Grofi-
britannien - bei der rechtlichen Fassung des Arbeitsverh#linigses eine
allgemeine Beriicksichtigung des "'Schutzbediirfnisses' der abhéngig Be-
schéftigten; neben dem Prinzip der ''Gieichheit'" von Unternehmer und
Arbeitskrifien wird der besonderen Stellung der Arbeitskrifte durch die
Orientierung am traditionellen "'Herr-Knecht-Verhiltnis" Rechnung ge-
tragen {allgemeine rechtliche Festlegung der Firsorgepflicht des Unter-
nehmers und Treuepflicht der Beschiftigten). Die allgemeine Korrektur
des nach blirgeriich-liberalen Rechtsprinzipien gestalteten Arbeitsver-
hélinisses, ebenso wie die allgemeine Anerkennung der Notwendigkeit
einer besonderen staailichen Unterstitzung der abhingig Beschiftigten
(Sozialversicherung) war in Deutschland ein weit geringeres gesell-
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schaftspolitisches Problem als in Grofibritannien, wo weit stdrker und
grundsitzlicher an den Prinzipien des biirgerlich-liberalen Rechts {com-
mon law), vor allem auch gegeniiber staatlichen Mafinahmen, fesigehal-
ten wurde, Dies erklirt u. a. auch, weshalb in Grofibritannien eine staat-
lich-gesetzliche Beschrinkung der allgemeinen Freiheit der Unterneh-
mer primir nur punktuell und spezifisch erfolgte im Unterschied zu
Deutschland, wo weit eher die Méglichkeit zu einer allgemeinen gesetz-
lichen Regelung besonderer Pflichten und Rechte im Arbeitgverhiltnis
gegeben war. Auf dem Gebiet des Gesundheitsschutzes findet dies seinen
Niederschlag in einer (hur) scheinbar widerspriichlichen Entwicklung: In
Grofbritannien, wo weit stirker und grundsidtzlicher eine staatliche Zu-
riickhaltung bei der gesetzlichen Regelung des Arbeiisverhilinisses und
von Arbeitsbedingungen besteht, werden fir den Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz vergleichaweise umfangreiche geseizliche Regelungen her-
ausgebildet, wihrend in Deutschland der Gesundheitsschutz am Arbeits-
platz weit weniger gesetzlich geregelt wird., Die allgemeine Durchbre-
chung und Erginzung biirgerlich-liberaler Rechtsprinzipien, die sich
nicht nur auf das Arbeitsverhiltnis, sondern auf die Gesellschaftsord-
nung insgesamt richtet, erdffnet andere Wege und Mbéglichkeiien, dem
Erfordernis sozialpolitischer Mafnahmen zum Schutz der abhingig Be-
schiéftigten Rechnung zu tragen (s. u.).

Die neueren Entwicklungen in der BRD flihrten zu einer Ausweitung
gtaatlicher MaBnahmen zum Gesundheitsschutz, d. h. gesetzlicher Rege-
lungen und staatlicher Verordnungen, Im Unterschied zu Grofbritannien
wurde aber keine neue aligemeine und umfassende gesetzliche Grundlage
geschaffen, Die neueren Entwicklungen sind daher primir eine Weiterent-
wicklung auf der institutionellen Grundlage wie sie Ende des vorigen und
zu Beginn dieses Jahrhunderts sowie nach dem 2, Weltkrieg entwickelt
wurden. Sie sind aber auch eine Reaktion auf spezifische Schwiéchen und
Probleme der Entwicklungen in der Vergangenheit und versuchen diese
zu lberwinden. Hier ist die Situation mit der in Grofibritannien Anfang
der 70er Jahre vergleichbar; die Probleme, die sich stellen, sind jedoch
auf dem Hintergrund dér unterschiedlichen Entwicklungen in der Vergan-
genheitl vergchieden. Etwas vereinfacht kéinnen diese Unterschiede damit
charakierisiert werden, dafl ein Schwerpunkt der Probleme und der Wei-
terentwicklungen in Grofibritannien Anfang der 70er Jahre dort liegt, wo
in der Vergangenheit ein Schwerpunkt der Eniwicklungen in der BRD lag
und dhnliches umgekehrt fiir die BRD der Fall ist, Daraus ergibt sich
eine gewisse Angleichung; wie wir in Kapitel IV zeigen, besteht sie je-
doch bislang nur hinsichtlich allgemeiner Prinzipien staatlicher Organt-
sation und Regelung des Gesundheitsschuizes am Arbeitsplatz, nicht aber
bei deren konkreter Verwirklichung und Ausprigung.

Im einzelnen gind fiir die Entwicklungen bis Anfang der 70er Jahre in
der BRD folgende Merkmale und Unterschiede zu Grofbritannien hervor-
zuheben: {75)
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Allgemeine Pflicht der Betricbe zum Gesundheitsschutz

In der Gewerbeordnung wird bereits 1869 den Unternehmern die allge-
meine Pflicht auferiegt, Mafinahmen zum Schutz der Arbeitskrafte ' ge-
gen Gefahren fir Leben und Gesundheit'’ zu treffen, Dies ist auch gegen-
wirtig noch Grundlage der gesetzlichen Regelungen, Die Prizisierung
dieser allgemeinen Pflicht beschrinkie sich auf die Nennung einzelner
Bereiche, auf die sich MafBnahmen zum Gesundheitsschutz besonders be-
ziehen sollen, Im Unterschied zu Grofbritannien werden sie nur schr all-
gemein angesprochen und sind in dieser Form nicht mit den Regelungen
m "Factories Act" vergleichbar,

Die Prizisierungen richten sich auf drei Bereiche (vgl. § 120 a GewO}:
Die allgemeine Arbeitsumgebung u. &.; die Unfallverhiitung und die
Ordnung des Betriebes und das Verhalten der Arbeiter, Bei der Ar-
beitsumgebung u, 4. heifit es aligemein: "Insbesonders ist fiir genii-
gendes Licht, ausreichenden Luftraum und Luftwechsel, Beseitigung
des bei dem Betrieb entstehenden Staubes, der dabei entwickelten Din-
ste und Gase, sowie der dabei entstehenden Abfille Sorge zu tragen,"
Bei der Unfallverhiitung beschrinkt sich die Préazisierung darauf,
"Vorrichtungen herzustellen, welche zum Schutz der Arbeiter gegen
gefdhrliche Berihrungen mit Maschinen oder Maschinenteilen ,,, er-
forderlich gind". Die Art dieser Vorrichtungen (ob Verkleidung,
Schutzgitter usw, bleibt offen}. Im Unterschied zu Grofibritannien

wird zum anderen explizit festgelegt, daB "Vorschriften zu erlassen
gind {iber die Ordnung des Betriebs und das Verhalten der Arbeiter. .,
welche zur Sicherung eines gefahrlosen Betriebs erforderlich sind."
Die britischen gesetzlichen Regelungen richten sich demgegeniiber aus-
schlieflich auf die "'Betriebseinrichtungen" (technische Produktionsan-
lagen, Betriebsrdume etc.).

Damit war einerseits dem besonderen Schutzbedlirfnis der Arbeits-
krdfte umfassend Rechnung getragen, die konkreten Anforderungen an die
Betriebe waren aber abhéngig von weiteren Konkretisierungen durch staat-
liche Verordnungen und zusitzliche Vorschriften sowie den Aktivitdten der
staatlichen Aufsichisbehdrden, Ferner wurde die Wirksamkeit dieser all-
gemeinen Regelungen erheblich dadurch eingeschrinkt, daf der allgemei-
nen Pflicht zum Gesundheitsschutz nur soweit nachzukommen ist, "wie
es die Natur des Betriebes gestattet'. Diese Einschrinkung gilt auch fiir
die getroffenen Prizisierungen und ist auch eine allgemelne gesetzliche
Grundlage flir ihre weitere Konkretisierung.

Ergénrend richten sich gesetziiche Regelungen dhnlich wie in Grof-
britannien auf das Verbot der Kinderarbeit sowie spezielle Arbeitszeit-
regelungen fliilr Jugendliche und Frauen. In der weiteren Entwicklung wer-
den auch andere Beschiiftigungsbedingungen von Jugendlichen und Frauen
umfangreicher als in Grofibritannien gesetzlich geregelt, Im Unierschied
zu Grofibritannien kommt ez auch zu einer allgemeinen gesetzlichen
Durchsetzung der Verkiirgung der Arbeitszeit und Festlegung des 8-Stun-
dentags, was ein Schwerpunkt gewerkschaftlicher Forderungen ist (vgl.
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auch Abschnitt B}, An die Hersteller (sowie Verkdufer usw.) von Ma-
schinen- und Produktionsanlagen richteten sich zunichst keine gesetz-
lichen Anforderungen. Angeregt durch die Aufforderung des internatio-
nalen Arbeitsamtes 1963 wird aber 1967 das Gesetz liber technische Ar-
beitsmittel (das sog. ""Maschinenschutzgesetz'') erlassen; damit wurde
eine wichtige Erginzung der gesetzlichen Grundlagen zum Gesundheits-
achutz getroffen, die sich ansatzweise auch im ""Factories Act' in Grofi-
britannien findet (ausfithrlicher hierzu w. u.).

BEin weiterer Ansatzpunkt gesetzlicher Regelungen in der BRD, auf
den sich wesentlich auch die neueren Entwicklungen richten und der in
Grofbritannien keine Paraliele hat, sind "'Fachkrifte’ oder ''Beauftrag-
te'"' fiir den Gesundheitsschutz im Betrieb: Im Zusammenhang mit dem
Unfallversicherungsneuregelungsgesetz (1963) werden die Betriebe ver-
pflichtet, sogenannte ''Sicherheitsbeauftragte’ zu benennen; dies sind im
Betrieb beschiftigte Arbeiiskrifte, die neben ihrer normalen Tatigkeit
den Betrieb bei der Durchfithrung des Unfallschuizes unterstiitzen sollen.
In der neueren Entwickiung richten sich die gesgetzlichen Regelungen aul
die betriebliche Beschifiigung von Fachkrifien fiir Arbeitssicherheit und
Betriebsdrzien (vgl, Kap, III), Damit wird im speziellen auf die beirieb-
liche Organisation und beiriebliche Voraussetzung zum Gesundheitsschuiz
Bezug genommen - im Unterschied zu Anforderungen an die betriebliche
CGestaliung von Arbeitsbedingungen (Maschinen, Arbeitsriume usw,).

Trotz erginzender gesetzlicher Regelungen erfolgen die mafgeblichen
Entwicklungen iz Bereich des Gesundheitsschutzes nicht durch Gesetze,
d. h. gesetzliche Regelungen richten sich nicht primér auf spezifizierte
Anforderungen an die Beiriebe, sondern die Regelung und Delegation der
Zustédndigkeit fiir die Herausbildung und Kontrolle konkretisierender Vor-
schriften. Bevor wir dies ausfithren, seien kurz noch zwei Merkmale der
gesetzlichen Grundlagen angefiithrt, durch die auch die Konkretisierung
von Anforderungen an den Gesundheitsschutz im Betrieb beeinflufit wer-
den.

Beschriankung auf gewerbliche Betriebe und eigensitindige Entwicklung
im Bergbau

Die allgemeine gesetzliche Verpiflichtung der Betriebe zum Gesundheits-
schutz ist zwar in ihrem Geliungsbereich umfassender als der britische
"Factories Act', sie bezieht sich aber ebenfalls nur auf einen spezifi-
schen Ausschniti von Beirieben und Beschiéftigungsbereichen, Sie richtet
sich nur auf ''gewerbliche Betriebe'; der gesamte Bereich des sogenann-
ten ''dffentlichen Dienstes" (Schulen, Krankenhduser, Post, Eisenbahn
usw.) wird damit nicht erfafit. Der Bergbau (ebenso wie einige weitere
Beschiftigungsbereiche) wurden aus dem Geltungsbereich herausgenom-
men; hier findet ebenso wie in Grofibritannien eine eigenstandige Ent-
wicklung statt,
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Zersplitterung gesetzlicher Regelungen zum Gesundheitsschutz

Im Unterschied zur Zusammenfassung von gesetzlichen Vorschriften
zum Gesundheitsschutz im "Factories Act" (und in den entsprechenden
Gegetzen fiur andere Beschéftigungsbereiche) wurde kein eigenstindiges
und die einzelnen gesetzlichen Regelungen zusammenfassendes "Gesetz"
zum Gesundheitsschutz herausgebildet., Die gesetzlichen Regelungen zur
Vermeidung von Gesundheitsgefihrdungen finden sich "versireut' als je-
weils igolierte Einzelgesetze oder in Verbindung mii anderen Gesetzen,
So ist die allgemeine Verpflichtung der Unternehmer zum Gesundheits-
gchutz Teil der Gewerbeordnung, in der grundsidtzliche Belange der Be-
treibung eines gewerblichen Beiriebes geregelt werden; die Verpflich-
tung zur Benennung von Sicherheiisbeauftragten ist Teil der Reichsver-
gicherungsordnung, die die Aufgaben der Berufsgenossenschafien (s. u.)
als Versicherungstriger regelt. Arbeitszeitregelungen wurden eigen-
stdndig in einer Arbeitszeitordnung fesigelegt; Regelungen zum Schutz
der Gesundheit von Jugendlichen und Frauen sind Teil (bzw. wesenilicher
Inhalt) eines jeweils eigenstidndigen Jugendarbeitsschutzes und Mutier-
schutzgesetzes, Schliefilich wurden auch die Anforderungen an die Her-
steller in einem eigenen Gesetz geregelt,

Wihrend in Groefibritannien bis Anfang der 70er Jahre eine gréflere
Zeraplitterung nach unterschiedlichen Beschiftigungsbereichen bestand,
besieht sie in der BRD umfangreicher hinsichtlich unierschiedliicher
Agpekte des Gesundhelitsschutzes am Arbeitsplatz (inhaltliche, sachliche
Zersgplitterung).

Konkretisierung gesetzlicher Regelungen durch Verordnungen, Unfall-
verhiitungsvorschriften und "technische Regeln"

In der historischen Entwicklung war zunidchst vorgesehen, dafl die Kon-
kretisierung der allgemein gesetzlichen Regelungen in der Gewerbeord-
nung schwergewichiig durch staatliche Verodnungen (vergleichbar mit
den britischen ""Regulations') erfolgen sollte. Diese Moglichkeit besteht
gegenwirtig noch, und es wurde hiervon auch Gebrauch gemacht. Im spe-
ziellen wurde im Unterschied zu Grofibritannien der zustindige Minister
auch ermichtigt, Verordnungen zum Umgang mit gefihrlichen Arbeits-
stoffen zu erlassen;(76) eine weitere Besonderheit gegentiber Grofibri-
tannien ergibt sich aus dem féderalistischen Staatsaufbau. Soweit der zu-
sténdige Bundesminister nicht tatig wird, konnen auch die Bundeslidnder
in einzelnen Fillen eigensténdige Verordnungen erlassen (vgl. § 120e
GewO). Ihnen sind auch die staatlichen Aufsichtsbehtrden unterstellt
(8. u.). :
Verordnungen richten sich (bis Anfang der T70er Jahre) auf einzelne
Gesundheitggefdhrdungen {insbesondere einzelne gefdhrliche Arbeitsstof-
fe, besonders gefihrliche Produktionsanlagen (z, B, Dampfkessel u, &,.)}
oder/und einzelne Beschiftigungsbereiche (z. B, Bau, Gaststdtten, Bak-
kereien), Ahnlich wie in Grofibritannien die "Regulations" folgen auch
ihre Herausbildung keinem einheitlichen Konzept.

138

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im NISFMUNCHEN
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935 At it ek



Eine Besonderheit in der BRD und ein wichtiger Unterschied gegen-
iiber Grofibritannien sind die Entwicklungen auf dem Gebiet der Verhii-
tung von Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten, Anstelle von staatlichen
Verordnungen wurde hier die Konkretisierung von Anforderungen an die
Betriebe den Berufsgenossenschaften tibertragen: Die Berufsgenossen-
schaften entstanden Ende des 19, Jahrhunderts im Rahmen gtaatlicher
MaBnahmen zur Sozialversicherung. Bei der Unfallversicherung stellie
gich das Problem einer weiteren gesetzlichen Verankerung des Prinzips
der "Haftpflicht" oder einer Uberfiilhrung in eine #ffentlich-rechtliche In-
stitution analog zu den anderen Zweigen der Sozialversicherung. Es wur-
de eine ""Zwischenlssung' filr die Berufsgenossenschaften gefunden. Die
Unternehmer wurden gesetzlich verpflichtet, eine Vereinigung zum
Zwecke des finanziellen Ausgleichs von Arbeitsunfillen und Berufskrank-
heiten zu bilden. Anfang dieses Jahrhunderts wurde dieser Institution
auch das Recht und die Pflicht libertragen, Vorschrifien zur Verhiitung
von Arbeitsunfdllen und Berufskrankheiten zu eriassen und ihre Einhal-
tung zu ilberwachen, Die Berufsgenossenschaften unterliegen zwar beim
ErlaB von Vorschrifien der staatlichen Aufsichts- und Genehmigungs-
pflicht; ein zentraler Bereich des Gesundheitsschutzes am Arbeiisplatz
wurde damit faktisch aber aus der staatlichen Verantwortung ausgelagert,
damit auch dem unmitteibaren siaatlichen EinfluR enizogen, An den Be-
rufsgenossenschaften wurden auch die Gewerkschaften beteiligt; sie ha-
ben somit den Charakter eines parititisch von Vertretern der Unterneh-
mer und der Arbeitskrifte besetzten Selbstverwaltungsorgans. (Die Fi-
nanzierung eriolgt jedoch ausschliefflich durch die Betriebe, woraus
sich auch ein Einfluld auf die organisatorische Verwaltung ergibt.) Die
Herausbildung von Vorschriiten zur Unfallverhiitung wurde auf diese Wei-
se den mit dem Gesundheitsschutz am Arbeitgplatz unmittelbar befafiten
und hiervon betroffenen Interessengruppen iibertragen, allerdings unter
Voraussetzung, daf weitgehend ''gemeinsame Interessen’ und ''gemeinsa-
me Ziele" bestehen und die Unfallverhiitung primér eine politisch-
neutrale’ Angelegenheit ist, Mit dieser Entwicklung wurde in der BRD
eine Trennung zwischen allgemeinem Gesundheitsschutz als Aufgabe des
Staates und der Verhiitung von Arbeitsunféllen und Berufskrankheiten als
Aufgabe der Berufsgenossenschaften eingeleitet und institutionalisiert,
Dies ist auch gegenwirtig noch ein grundlegendes Prinzip des Gesundheits-
schutzes am Arbeitsplatz,

Es wurden fiir die unterschiedlichen Beschaftigungs- und Wirtschafts-
zweige jeweils eigenstindige Triger der Unfallversicherungen errichtet,
die weitgehend autonom sind und lediglich organisatorisch jeweils fiir den
gewerblichen Bereich, den landwirtschaftlichen Bereich, den sffentlichen
Dienst und einige andere Beschiftipungsbereiche in einem Bundesverband
zusammengefalt sind. Im gewerblichen Bereich bestanden 1977 fiinfund-
dreiflig Berufsgenossenschaften, im landwirtschaftlichen Bereich neun-
zehn (vgl, hierzu ausfilhrlicher die jidhrlich herausgegebene Ubersicht zur
‘sozialen Sicherung vom Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung).

Auf dieser Grundlage wurde eine Vielzahl von Unfallverhiitungsvor-
schriften erlassen, die sich jeweils auf die besonderen Bedingungen in
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den einzelnen Beschiftigungsbereichen (z, B. Metallindustrie, GieBe-
reien, Bekleidungsindustrie usw.) beziehen, Dem (mdglichen) Vorteil
einer vergleichsweisen ''Wihe' zu den jeweils besonderen Unfall- und Ge-
sundheitsgefahren (Berufskrankheiten) in den unterschiedlichen Produk-
tionsbereichen steht der Nachteil gegeniiber, dafl eine Vielzahl der Vor-
schriften sich jeweils spezifisch auf Unfallgefahren an bestimmten Ma-
schinen, Produktionsanlagen und Arbeitsprozessen richtet, die jedoch
durchaus allgemeiner Natur sind und zum Teil in s&mtlichen Produktions-
bereichen vorkommen. (Oder anders ausgedriickt, die Aufteilung einzel-
ner Wirtschaftsbereiche hat auch zur Folge, daf allgemeine Unfallgefah-
ren und entsprechende Vorschriften an Schutzvorkehrungen jeweils spe-
zifisch fir die einzelnen Produktionsbereiche herausgebildet werden mis-
gen. ) Nur vereinzelt warden {ibergreifende Vorschriften entwickelt und
allgemeine Anforderungen an die Unfallverhiitung festgelegt. Ein welte-
res Kennzeichen von Unfallverhlitungsvorschriften ist: Sie "enthalten
meist nur dort detaillierte Anweisungen, wo es um Verhaliensmafiregeln
fir die Beschéftigten und um das Tragen von Schutzkleidungen geht. An-
gaben zur sicherheitsiechnischen Ausgestaltung von Maschinen und Ar-
beitsgeraten sind dagegen meist nur vage gefaflt und verweigen ... auf
"allgemeine Regeln der Technik' {Andresen 1976, S. 130). So wird z. B.
anstelle der Verwendung von beweglichen Schutzgittern oder dhnlichem
bei der Bedienung von Maschinen die Zweihandschaltung als ausreichend
angesehen; erst in neuerer Zeit wurden fiir Pressen (Exzenterpressen)
auch bewegliche Schutzgitter als eine mégliche Sicherheiisvorkehrung an-
gefithrt, Ein Merkmal der Unfallverhiitungsvorschriften ist, daB sie sich
weitgehend auf die Formulierung von ''Schutzzielen' richien und fir die
Realisierung unterschiedliche Mglichkeiten offenlassen. Enthilt

die gesetzliche Verpflichtung der Beiriebe zum Gesundheitsschutz in der
Gewerbeordnung die Einschrénkung ""so weit es die Natur des Betriebes
gestattet', so findet sich in den Unfallverhiitungsvorschriften die Ein-
schrénkung, '""so weit es nach dem Stand der Technik moglich ist" (vgl,
VBG 1, Allgemeine Vorschrifien § 2, Abs. 1), Eine mit der britischen
gesetzlichen Regelung zur Verhiitung von Unfédllen vergleichbare Vor-
schrift wurde auch im Rahmen der Unfallverhiitungsvorschriften bislang
nicht herausgebildet., (Ansdize hierzu bestehen in den neueren Entwick-
lungen nur bei Pressen.)

Ein weiterer Unterschied zu Groffbritannien wurde bei der Konkreti-
sierung gesetzlicher Regelungen im Zusammenhang mit dem Gesetz ilber
technische Arbeitsmittel (Maschinenschutzgesetz) gegen Ende der 60er
Jahre eingeleitet, Neben der Festlegung von Anforderungen an die Her-
gteller ergeben sich hieraus auch Auswirkungen fir die Festlegung von
"Sicherheitsstandards' bei den Anwendern. Die gesetzlichen Regelungen
im Gegetz lber technische Arbeitsmittel wurden ebenfalls sehr allge-
mein gehalten; die Konkretisierung von Anforderungen sollte auf ande-
rem Wege erfolgen. Hierbei wurde ein "neuer Weg' eingeschlagen; er
kann als eine Weiterentwicklung der Delegation staatlicher Aufgaben an-
gesehen werden: Es wurde festgelegi, daf die Konkretisierung der ge-
setzlichen Regelungen sowohl durch Unfallverhiitungsvorschriften als
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auch - und dies war das '""Neue'' - durch die sogenannten "allgemein an-
erkannten Regeln der Technik' erfolgt. "Regeln der Technik" ging ver-
gleichbar mit den vom "British Standard Institute'” erarbeiteten Sicher-
heitsnormen in Grofbritannien., Im Unterschied zu Grofbriiannien wurde
ihnen in der BRD unmittelbare "Gesetzesqualitit” ibertragen. (Es mus8
auf die jweiligen Sicherheitsnormen nicht explizit in Verordnungen u. &.
verwiesen werden). Sie treten damit auch an die Stelle staatlicher Verord-
nungen und erfillen dhnliche Funktionen wie die Unfallverhiitungsvor-
schriften. "Regeln der Technik'' werden erarbeiiet vorn Deutschen Insti-
tut fiir Normung (DIN-Normen) sowie von den Wirischafisverbinden, wie
etwa dem Verband Deutscher Ingenieure (VDI-Richtlinien) oder dem Ver-
band Deutscher Elekirotechniker (VDE-Richtlinien). Erginzend wurde
im AnschluB an das Maschinenschutzgesetz eine spezielle "Kommission
fiir Sicherheitstechnik' geschaffen, in der neben ''Experten’' auch Ver-
treter der Berufsgenossenschaften, der Gewerkschafien und der Arbeit-
geberverbinde sowie der Bundesverband der Industrie beteiligt sind (vgl.
ausfilhrlicher hierzu z, B. Andresen 1976, 5, 126). Damit wurde auch
im Rahmen des Maschinenschutzgesetzes dem Grundsatz der "Selbstver-
antwortung' der Betriebe und der "sachlichen Kooperation' auf dem Ge-
biet des Gesundheitsschutzes nachhaltig Ausdruck verliehen. In diesem
Kommentar hierzu heifit es als Begriindung: ""Die staatlichen Organe ver-
trauen zu Recht darauf, dafl die Mehrheit der auf einem bestimmten Sach-
gebiet titigen Leute, Unternehmer, Produktions- und Sicherheiigsingeni-
eure usw,, aus eigenem VeraniwortungsbewulBisein, die Unternehmer
nicht zuletzt aus geschiftlicher Vernunft, fir die sichere Beschaffenheit
der Betriebsanlage und Arbeitseinrichtung sorgen werden" (vgl., Fitting
1968, S, 31), Diese Eniwicklung wird u, a. auch damit begriindet, dag
staatliche Verordnungen oder gar Gesetze ungeeignet sind, Sicherheits-
anforderungen zu konkretisieren und an die technische Entwicklung anzu-
passen: "Die verhiltnism#fig geringe Zahl, aber auch der verhiltnismé-
Rig geringe sachliche Geltungsbereich von Arbeitsschutzverordnungen,
die seit dem Jahre 1891, gestiitzt auf die Gewerbeordnung, erlassen wor-
den sind, zeigen deutlich, daf die staatlichen Rechtsetzungsorgane mit
dem vom Gesetzgeber konzipierten Instrument der iechnischen Eniwick-
lung nicht zu folgen vermochten' (ebd,, 8, 27),

Uberwachung und Kontrolle durch Gewerbeaufsicht und Berufsgenossen-
schaften

Ebenso wie in Grofibritannien besteht auch in der BRD traditionell eine
staatliche Aufsichtsbehtrde, die Gewerbeaufsichi. Weitgehende Uberein-
stimmung besteht in der BRI} dariiber, dafl - im Verhélinis zu ihrer Auf-
gabe - die personelle und finanzielle Ausstattung nicht ausreichend ist.
Zwar erfolgte eine personelie und finanzielle Aufstockung; durch das Ma-
schinenschutzgesetz erfolgie aber auch eine Ausweitung des Aufgaben-
feldes. Folgende Unterschiede zu Grofibritannien sind hervorzuheben: In
weit stirkerem MaBe als in Grof(britannien fiel an die Aufsichtsbeamten
die Aufgabe der Konkretisierung von Anforderungen an die Betriebe zum
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Gesundheitsschutz, Allgemeine Fragen der Gestaliung der Arbeitsridume
und Arbeitsumgebung wie Temperatur, Licht etc. wurden nicht durch
Verordnungen geregelt, Dies fiihrte zu (bzw. erforderte) einer ver-
gleichsweise umfangreichen '"Eigenaktivitdt" der Aufsichtsbehérden, wo-
bei jeweils interne Richtlinien erarbeitet wurden. Die organisatorische
Aufteilung nach einzelnen Bundeslidndern hatte u. a, zur Folge, dag sol-
che Richtlinien jeweils nur regional beschrinkt entwickelt und auch sehr
unterschiedlich waren, (Hierauf richtet sich auch ein Schwerpunkt der
neueren staatlichen Mafinahmen zum Gesundheitsgchutz, }

Bei der Rekrutierung von Aufsichtsbeamien besteht traditionell eine
Orientierung an '"technischen Qualifikationen' (vorrangig Ingenieure);
ferner erfolgt neben der regionalen Aufgliederung auch eine Spezialisie-
rung der Aufsichtsbeamtenabteilungen auf jeweils spezielle Industriebe-
reiche und Gesundheiisgefdhrdungen. Fiir die Durchsetzung von Anforde-
rungen an die Betriebe sind die Aufsichtsheamien nicht an ein strafrecht-
liches Verfahren gebunden, sondern verfiigen auch lber das [nstrument
des Erlasses einer rechisverbindlichen Anordnung. In der konkreten Pra-
¥is hat sich - ebenso wie in Groflbrifannien - aber der Grundsatz durchge-
setzt, eher die Betriebe zu beraten und eine Kooperationsbereitschaft zu
erzeugen als Anordnungen oder mit Bestrafungen zu drohen. Im beson-
deren wurde dies bereiis 1910 durch eine allgemeine Dienstanweisung
unterstrichen, mit der die Aufsichisbeamten zu einer beratenden T&tig-
keit verpflichtet wurden, Ferner ist hier darauf hinzuweisen, daf in der
BRD auch die Aufsichtsbeamten bei der Konkretigierung von Anforderun-
gen an die Einschrinkung "soweit es die Natur des Betriebes gestattet'
gebunden sind mit der Folge, daf auch die Verpflichtung besteht, die
technischen und Skonomischen Méglichkeiten des Betriebes und die " Zu-
mutbarkeit' von Anforderungen zu beriicksichtigen.

Ein grundlegender Unterschied zu Grofibritannien besteht schliefllich
in der Ausiibung der {Yberwachung und Kontrolle sowohl durch die staat-
liche Gewerbeaufsichi als auch die Berufsgenossenschaften, Letztere ha-
ben nicht nur die Aufgabe, Vorschriften zur Unfallverhitung zu erlassen,
sondern auch deren Einhaltung zu kontrollieren. Obwohl die staatliche
Gewerbeaufsicht formal fiir simtliche Bereiche des Gesundheitsschutzes
zustdndig ist (also auch fiir die Unfallverhiitung), hat sich in der Praxis
vielfach eine Arbeitsteilung (zumindest in den Schwerpunkten) zwischen
allgemeinen Gesundheitsgefdhrdungen als Aufgabe der Beamten der Ge-
werbeaufsicht und der Unfallverhiitung als Aufgabe der Beamten der Be-
rufsgenossenschaften herausgebildet, Die Kompetenzen und Sanktions-
moglichkeiien der Aufsichtsbeamten der Berufsgenossenschaften sind ge-
ringer als die der staatlichen Gewerbeaufsicht: Sie kdnnen zwar bei Be-
anstandungen rechtsverbindliche Anordnungen erlassen, sind aber zu de-
ren Durchsetzung auf Ordnungsstrafen (heute BuBgelder) oder auf die
Amtshiife insbesondere der Gewerbeaufsichi angewiesen, Entscheidun-
gen iber Bufigelder werden durch den Verwaltungsrat der Berufsgenos-
senschaft getroffen. In der Praxis fihrt dies zu einer Konzentration der
Téatigkeit der Berufsgenossenschaften auf Information und Aufklarungsar-
beiten in den Betricben (soweit sich die staailiche Gewerbeaufsicht auch
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um die Unfallverhiitung kiimmert, fungieren die jeweiligen Unfallverhii-
tungsvorschriften als MaBstab fiir Sicherheitsanforderungen).

Ausweitung gesetzlicher Regelungen auch auf andere Arbeitsbedingungen

Ein allgemeiner Unterschied zwischen den gesetzlichen Entwicklungen in
der BRD und Grofibritannien besteht schliefilich in der Rolle des Gesund-
heitsschutzes am Arbeitsplatz bei staatlichen Interventionen in das Ar-
beitgverhiltnis: In der BRI} richten sich sowohl traditionell als auch ge-
genwirtig weit mehr als in Grofibritannien gesetzliche Regelungen auch
auf "andere'' Arbeitsbedingungen, insbesondere die Aufldsung des Ar-
beitsverhiltnisses (Kundigungsfristen, Kiindigungsschutz), die Verpflich-
tung der Betriebe zu Lohnfortzahlung im Krankheitsfall, die Berufsaus-
bildung sowie die Interessenvertretung der Arbeitskridfte im Betrieb (Be-
iriebsrat, Mitbestimmung)}, Urspringlich im Kontext des Gesundheits-
schutzes stehende gesetzlichen Regelungen wie die Arbeitszeit, Mutter-
schutz und Jugendschutz werden zu eigenstiindigen, in der gesellschafts-
politischen Auseinandersetzung nicht allein auf den Gesundheitsschutz aus-
gerichteten Bereichen staatlicher Maflnahmen. Dies kann auch als eine
Verlagerung der Schwerpunkte staatlich-gesetzlicher Regelungen inter-
pretiert werden. Erst seit Anfang der 70er Jahre wird der allgemeine
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz erneut zu einem wichtigen Bereich
staatlicher Sozialpolitik.

Kompensation von Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten durch die Be-
rufsgencssenschaften

Wie erwédhnt, wurden die Berufsgenossenschaften anstelle einer fiir die
Entschddigung von Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten zustdndigen
staatlichen Versicherung errichtet; sie befreiten auch die Unternehmer
von ihrer privatrechtlichen Haftungsverpflichtung. In welcher Weise die
Regelung der Versicherungsbeitrige Einflufl auf die Unfallverhiitung der
Betriebe hat, 143t sich - dhnlich wie in Grofibritannien - nur schwer he-
urteilen: Die Beitrige der Betriebe orientieren sich - dhnlich wie bel
den privaten Versicherungsgesellschaften in Grofbritannien - an den je-
weiligen Unfallraten der einzelnen Betriebe; es erfolgt aber auch ein
Lastenausgleich zwischen Branchen mit besonderes grofier und Branchen
mit vergleichsweise geringer Unfallhiufigkeit. Nach vorliegenden Er-
fithrungen mufl bezweifelt werden, dafl die Beitragsstaffelung einen ent-
scheidenden Anreiz zur Unfallverhiitung darstellt, (In der Praxis gehen
die Beitrdge zur Unfallversicherung als fester Beitrag in dié jahrliche
Kogtenrechnung der Betriebe ein.) Im Unterschied zur privaten Haft-
pilichiversicherung in Grofibritannien wurden Kompensationsleistungen
auch bei fahrlissigem oder gar verbotswidrigem Verhalten der betrof-
fenen Arbeitskrafte gewdhrt, Ob hierdurch auch - direkt oder indirekt -
die Arbeitskriafte damu verleitet werden, Unfallverhiitungsvorschriften

143

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935




ete, zu umgehen, l4At sich aufgrund vorliegender Erfahrungen und Uater-
suchungen nicht beantworten, Zum anderen wurden hierdurch rechtliche
Konflikte reduziert, oder zumindest nicht zum Gegenstand von Auseinan-
dersetzungen zwischen Betrieb und Arbeitskriften (bzw. Gewerkschaf-

ten).

3. Die wesgentlichen Unterschiede bis Anfang der 70er Jahre

In Grofibritannien liegt der Schwerpunkt auf gesetzlichen Regelungen, die
sich vergleichsweise umfassend {(zumindest fir den Zeitpunkt jhrer Ent-
gtehung) auf jeweils spezifische Gesundheiisgefdhrdungen und Anforderun-
gen an die Betriebe richten; bei der Unfallverhiitung fordern die gesetz-
lichen Regelungen grunds#&tzlich, daf "jedes gefshrliche Maschinenteil
sicher geschiitzt sein muf", d. h. verkleidet oder durch Schutzgitter u, &,
eine Beriihrung verhindert werden mufl, Die Konkretisierung der gegetz-
lichen Vorschriften und insbesondere ihre Anpassung an neue technische
Entwicklungen und Sicherheiigstandards ist eine Aufgabe der siaatlichen
Administration (Kompetenz durch Herausbildung von "Regulations') und -
der staatlichen Aufsichtsbehorden,

In der BRD richten gich demgegeniiber die gesetzlichen Regelungen
auf die Festlegung einer allgemeinen Verpflichtung der Betriebe zum Ge-
sundheitsschutz, Dieses Prinzip findet spiter auch bei gesetzlichen An-
forderungen an die Hersteller technischer Arbeitsmittel Anwendung. Die
Konkretisierung der geseizlichen Anforderungen erfoigt nicht primir
durch staatliche Verordnungen, sondern schwergewichtig durch aufler-
staatliche Selbstverwaltungsorgane (Unfallverhiitungsvorschriften) und
Ausschiisse und Kommissionen (technische Regeln) sowie durch die Tétig-
keit und Richtlinien der Aufsichtsbehdrden (allgemeine Arbeitsumgebung,
Betriebsridume usw.).

Als Problem der britischen. Entwicklung erweist gich u, a, die
"Schwerfilligkeit" gesetzlicher Regelungen und staatlicher Administra-
tionen bei der Weiterentwicklung des Gesundheitsschutzes (Anpassung an
neue Gefihrdungen, technische Entwicklungen, neue Sicherheitgstan-
dards usw.). Hierauf richtet sich auch ein Schwerpunkt der neueren ge-
setzlichen Entwicklungen. Als ein vorrangiges Problem wird das '"Zu-
viel an Gesetzen'' angesehen und eine fehlende institutionelle Regelung
fiir die Beteiligung der Interessengruppen an der Herausbildung von Vor-
schrifien zum Gesundheitsschutz, Die Institution des "'Public Inquiry"
wie auch informelle Abkldrungen mit den relevanten Interessenverbinden
und die Errichtung einzelner "Committees’ wird hierfiir als unzurei-
chend und nicht tragfdhig (unangemessen) eingeschitzt {vgl. Kap. III). In
der BRD wurden demgegeniiber fiir die Beteiligung der Interessensgrup-
pen bereits traditionell besondere Regelungen geschaffen, Die dabei maf-
geblichen Prinzipien der Kooperation zwigchen den Interegsengruppen
und "Versachlichung' filhren aber zu dem Problem, daf die Tendenz zur
Beschrénkung auf den jeweils "kileinsten gemeinsamen Nenner'' besteht
und Konflikte nicht ausgetragen, sondern eher "umgangen” werden, Dies
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ist aber kein Problem, das in den neueren Entwicklungen auigegriffen
und angegangen wird. Weitere Probleme ergeben sich aus der unter-
schiedlichen Konkretisierung von Anforderungen durch die staatlichen
Aufsichtsbehdrden in den einzelnen Bundeslidndern, Hierauf richtet sich
in der neueren Eniwicklungen ein Schwerpunkt staatlicher Mafnahmen
{Arbeitsstiattenverordnung und Arbeitsstittenrichtiinien).

B, Aktivitdten der Gewerkschaiten

Die Aktivitidten der Gewerkschaften im Bereich des Gesundheitsschutzes
am Arbeitsplatz weisen in beiden Léndern in der historischen Entwick-
lung ein gemeinsames Merkmal auf: Nach den Auseinandersetzungen um
die ersten staatlich-gesetzlichen Regelungen Ende des vorigen und zu Be-
ginn dieses Jahrhunderts verlagert sich - von einzelnen Ausnahmen abge-
sehen - der Schwerpunkt auf die Verbesserung kompensatorischer Lei-
stungen. Erst Anfang der 70er Jahre erlangt die Vermeidung von Ge-
sundheitsgefdahrdungen erneut Bedeutung, Diese Gleichartigkeit der Ent-
wicklung verbindet sich andererseits aber mit jeweiligen Besonderheiten,
die kurz angesprochen seien.

1. Grofibritannien

Ein Schwerpunkt der gewerkschaftlichen Forderungen im 19. Jahrhundert
ist die allgemeine Verkiirzung der Arbeitszeit, Diese Forderung richtet
sich jedoch nicht an den Staat bzw. und auf die Ausweitung gesetzlicher
Regelungen. Obwohl 1890 der Dachverband der Gewerkschaften die Auf-
fassung vertritt, dafl eine gesetzliche Regelung der beste Weg zur Ver-
klirzung des Arbeitstages ist, wurde dies von den einzelnen Gewerkschaf-
ten cher als ein "Glavbensbekenntnis' denn als eine realistische Forde-
rung eingeschitzt; de facto glaubten wenige Gewerkschaften ernsthaft da-
ran, dafl eine soclche gesetzliche Regelung durchseizbar sei. Die Forde-
rung nach einer Verkiirzung der Arbeitszeit wurde somit zu einer Ange-
legenheit des ""Collective Bargaining” (vgl. hierzu ausfihrlicher Clegg

u, a. 1964, S, 294).

Neben der Arbeitszeit sind im 19. Jahrhundert und zu Beginn dieses
Jahrhunderts auch weitere Forderungen zum Schutz der Gesundheit ein
Schwerpunkt gewerkschaftlicher Aktivitdten, Eine Untersuchung Ende
des 19, Jahrhunderts stellt hierzu fest: "'In the trade union worid of to-
day, there is no subject on which workmen of all shades of opinion and
varieties of occupation are so unanimoeus and sc ready to take combined
action as the preventation of accidents and the provision of healthy work-
places." Vor allem in der Baumwollindustrie und im Bergbau werden
auch gesetzliche Regelungen gefordert: ''The constancy with which both
the miners and the cotton operatives have adhered to the legislative pro-
tection of the standard of life is a leading principle of their trade union
unionism' (Webb 1897, 8, 355; Webb 1920, §. 313; zitiert nach Grayson,
Goddard 1976, S. 1).
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In den 20er Jahren waren, speziell imn Bergbau, Streiks wegen Unfall-
gefahren und zur Verbesserung der Sicherheit am Arbeitsplatz eine all-
gemeine Erscheinung; erstmals wurde hier auch eine gesetzliche Absi-
cherung der Interessenvertretung der Arbeitskrifte bei der Unfallverhii-
tung gefordert. Damit strebte man einen unmittelbaren gewerkschaftli-
chen Einfluff auf die Vermeidung von Gesundheitsgefahren am Arbeits-
platz an, (Dies ist auch der Schwerpunkt der gewerkschaftlichen Aktivi-
titen und Forderungen in den neueren Entwicklungen seit Mitte der 60er
Jahre fiir andere - und in der Tendenz fiir sdmtliche - Besgchéftigungs-
bereiche, ) In der weiteren Entwicklung verlagert sich der Schwerpunkt
gewerkschaftlicher Aktivititen im Bereich des Gesundheitsschuizes aber
zunehmend auf die Kompensation von Arbeitguntillen. Dies wurde (mog-
licherweise) auch durch die privatrechtliche Regelung der Entschidigung
von Unfillen beeinflufit. Aus ihr ergibt sich die Notwendigkeit und ein
Angatzpunkt zur gewerkschaftlichen Purchseizung der Rechte und Inte-
ressen der Arbeitskrafte gegeniiber dem Betrieb, so daB die Vermutung
gerechtfertigt erscheint "It may well be that trade unions which provided
effective legal assistance of this type may have been deflected to some
exetent from a more positive policy in accident prevention" (Williams
1960, 8. 330, zitiert nach Grayson, Goddard 1976),

Nach vorliegenden Erfahrungen und Berichten haben auch die - fiir die
damalige Zeit vergleichsweise umfassenden - gesetzlichen Regelungen
im "Factories Act" 1937 und 1961 die Haltung begiinstigi, daf der Ge-
sundheitsschutz primér eine Angelegenheit und Aufgabe des Staates ist
und weniger ein Bereich gewerkschaftlicher Interessendurchsetzung. Im
Vergleich zur BRD ist hier zu beriicksichtigen, daf in Grofihritannien
iraditionell Aktivititen der Gewerkschaften auf politisch-staatlicher Ebe-
ne und Forderungen an den Staat eine vergleichsweise geringe Rolle spie-
len, was auch in dem Bestreben zur Absicherung von Autonomie gegen-
iiber dem Staat (Abwehr gesetzlicher Beschrinkungen der Interessenaus-
einandersetzung auf iiberbetrieblicher und betrieblicher Ebene) zum Aus-
druck kommt.

In einzelnen Industriebereichen aber, wo besondere Gesundheitsge-
fdhrdungen bestehen, weichen die gewerkschafilichen Aktivitdten hiervon
ab:

Ein Beispiel hierfiir und eine treibende Kraft fiir die Weliterentwick-
lung des Gesundheitsschutzes sind die Gewerkschaften der GieBereiarbei-
ter, (77)

Auf dem JahreskongreB der ''National Union of Foundry Workers (NUFW)
1944 wurde "a clearly defined policy determind to protect members
against preventable ill-health and preventive death" gefordert (Williams
1977, 8, 37), und 1945 kommt es auf Initiative der Gewerkschaften zur
Errichtung eines "Joint Advisory Committee on Conditions in Iron
Foundries" unter Beteiligung von Vertretern der Gewerkschaften, Unter-
nehmern und des Staates mit dem Aufirag, Vorschlige zur Konkretisie-
rung und Erweiterung der im "Factories Act' allgemein festgesetzten
Anforderungen fiir die besonderen Gesundheitsgéfihrdungen in Giefereien
zu erarbeiten. (Insbesondere hinsichtlich Sauberkeit, Licht, Ventilation,
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Luftverhiilinisse, wie auch Waschgelegenheiten etc., was jeweils im
"Factorieg Act' allgemein gesetzlich geregelt wurde,) In dem 1947 vor-
gelegten Bericht wurden fiinfundsechzig Empfehlungen gegeben, die auch
bei der Errichtung neuer GGiefereien zur Anwendung kommen soliten.
Ferner wurde vorgeschlagen, das "Advisory Committee'' durch ein kon-
tinuierlich arbeitendes Komitee zu ersetzen (bzw. in ein solches iiberzu-
fehren). (Williams 1977, 8. 42), Seitens des Staates bestand jedoch Wi-
derstand gegeniiber der Realisierung dieser Empfehlungen: Als offizielle
Griinde wurden angegeben, daf technische Probleme eine Realisierung
der vorgeschlagenen gesetzlichen Regelungen nicht erméglichen und daf
anstelle gesetzlicher Regelungen die angesprochenen Probleme durch
Aktivititen der Betriebe und "der Industrie’ selbst gelds! werden miissen
('gesetzliche Regelungen sind dafiir ungeeignet'), (Williams 1977, 5. 47).
Von den Gewerkschaften wurden die Empfehlungen grundsétzlich befiir-
wortet; ihre weiteren Forderungen fiihren schliefilich Anfang der 50er
Jahre auch dazu, daf einzelne der Empfehlungen ihren Niederschlag in
"Regulations'' finden., Von den finfundsechzig Empfehlungen wurden sie-
benundzwanzig {mehr oder weniger) in die ''Iron and Steel Foundries Re-
gulation'' von 1953 aufgenommen. {Dreizehn der nicht beriicksichtigten
Empfehlungen bezogen sich auf die Errichtung von Kantinen, sowie die
Errichtung neuer Giefereien.) (Williams 1977, S. 49). Ebenfalls von den
Gewerkschafien der Giefereiarbeiter wurde geit Mitte der 50er Jahre die
Forderung nach gesetzlich verbindlichen ""Safety-Representatives' und
"Safety Committees' in Betrieben gestellt, 1864 erhilt diese Forderung
auf dem Jahreskongrefl des TUC seine Unterstlitzung auch durch andere
Gewerkschaften. In der Folgezeit wird dies zum Auftakt fiir eine neue
Phase gewerkschaftlicher Aktivititen und der gesetzlichen Entwicklung
in Grofibritannien, die allerdings erst ab 1974 und 78 ihre praktische
Verwirklichung erfidhrt, zugleich aber zum Anstof} fiir eine umfassende
Neuordnung der gesetzlichen Grundlagen des Gesundheitsschutzes am Ar-
beitgplatz wird,

2, Bundesrepublik

Im Unierschied zu Grofbritannien richten sich die Forderungen der Ge-
werkschaften nach einer allgemeinen Verkiirzung der Arbeitszeit Ende
des vorigen und zu Beginn dieses Jahrhunderts schwergewichtig auf eine
gesetzliche Regelung, was schliefllich zur gesetzlichen Absicherung des
8-Stundentages filhri. Diese Eniwicklung steht im Kontext einer allge-
mein stirkeren Orientierung der Gewerkschaften an der staatlichen So-
zialpolitik als in Grofibritannien. (78} Weitergehende Forderungen von ge-
setzlichen Regelungen zum Gesundheitgschutz am Arbeitsplatz spielen
allerdings nur eine geringe Rolle. Ausschlaggebend hierfiir scheint uns,
daf durch die - verglichen mit dem spiteren Beginn der Industrialisie-
rung - sehr frithe allgemeine gesetzliche Verpflichtung der Unterneh-
mer zum Gesundheitsschutz und die Beaufitragung der Berufsgenossen-
schaften mit der Unfallverhiitung unter Beteiligung der Gewerkschafien
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in der weliteren Entwicklung der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz aus
der politischen als auch aus der unmittelbar beiriebsbezogenen Interes-
sensauseinandersetzung weitgehend "abgezogen' wurde. Obwohl Gewerk-
schaften bei den Berufsgenossenschaften auch an der Herausbildung von
Vorschriften zur Unfallverhiitung beteiligt sind, verlagert sich hier der
Schwerpunkt gewerkschaftlicher Aktivitdten eher auf die Verbesserung
kompensatorischer Leistungen: Es sind hier eher Erfolge und Kompro-
migse zu erreichen als bei Unfallverhiitungsvorschriften, Zu berticksich~
tigen ist, dafl sich die Leistungen der Berufsgenossenschaften nicht nur
auf einen finanziellen Ausgleich {Rente) erstrecken, sondern auch auf die
Bereitstellung eigener Gesundheitsdienste (Arzte, Krankenhsuser usw,).
Insbesondere bei der dreztlichen Versorgung bel einem Arbeitsunfall er-
gibt sich - seit Ende der 50er Jahre - eine Komplementaritit der Inter-
essen: Das Interesse der Berufsgenossenschaften und der Betriebe an
der Einsparung von Unfallrenten und an der Wiederbeschéftigung von Ar-
beitskriften und das Interesse der Gewerkschafien an der Verbesserung
der Gesundheitsversorgung der Beschiftigten. Dies fiihrte auch zu einer
starken Betonung des Prinzips der Rehabilitation und des Ausbaus der
Gesundheitsversorgung,

Eine Analyse der konkreten Aktivitdten einzelner Gewerkschaften auf
dem Gebiet des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz allgemein sowie
speziell im Rahmen der Berufsgenogsengchaften lag bei der Durchfih-
rung unserer Untersuchung nicht vor und konnte auch nicht von uns ge-
leistet werden. Weitere Untersuchungen hétten hier detailliertere In-
formationen zu bringen.

Obwohl in der BRD traditionell und insbegondere nach dem 2, Welt-
krieg bei den Gewerkschafien eine vergleichsweise starke Orientierung
an staatlichen Mafinahmen zur Verbesserung der Situation der abhéngig
Beschiftigten besteht, werden auf dem Gebiet des Gegsundheitsschutzes
kaum Forderungen eniwickelt, Soweit gewerkschaftliche Forderungen an
staatliche Mafinahmen entwickelt werden, richten sie sich nicht auf eine
gesetzliche Regelung der beirieblichen Gestaltung von Arheitshedingun-
gen; ein Schwerpunkt ist vielmehr die Verpflichtung der Betriebe zur Be-
schéftigung von Sicherheitsfachkraften und Werksiéirzten. Dies beeinflufit
auch die neuere gesetzliche Entwicklung seit Anfang der 70er Jahre in
der BRD,

"Wiederholt hatte sich der DGR Ende der 50er Jahre und Anfang der
60er Jahre auf der Basgis der BAO- und der EWG-Empfehlungen fiir
die Verabschiedung eines Gesetzes ilber die betrieblichen Arbeitsgi-
cherheitsorgane eingesetzt, in welchem die Aufgaben und die Stellung
von Sicherheitsingenieuren, Sicherheitsmeistern, Werksérzten, wei-
teren Arbeitswissenschaftlern sowie von Arbeitssicherheits-Ausschils-
sen geregelt werden sollten. Mit den Grundsézten zur arbeitemedizi-
nischen Beireuung, die am 3, Mirz 1969 vom DGB -Bundesvorstand
beschlossen wurden, hat er dieser Forderung erneut Nachdruck ver-
liehen. Die Grundsitize gehen von einer im Aufirag der Bundesregie-
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rung 1967 durchgefiihrien Untersuchung aus, die zu dem Ergebnis
kam, daB der eingeschlagene rein freiwillige Weg bisher auf diesem
Gebiet keine ermutigenden Hinweise gezeigt habe' (Deppe 1973, S.
57).(79)

Ferner richten sich - wie in Grofbritannien - auch in der BRD ge-
werkschaftliche Forderungen auf eine gesetzliche Absicherung der Inter-
essenvertretung der Arbeiiskrifte. Im Unterschied zu Grofbritannien be-
stehen hier in der BRD bereits seit 1852 gesetzliche Regelungen im Rah-
men des Betriebsverfagssungsgesetzes, die dem Betriebgsrat aber einen

. nur sehr geringen Einflufl auf den Gesundheitsschutz ermébglichen (giehe
hierzu ausfithrlicher folgenden Abschnitt C). Die Gewerkschafien fordern
hier seit Ende der 60er Jahre verstirkt eine Ausweitung von Einflufmog-
lichkeiten auf Arbeitsbedingungen, Der Betriebsrat beruht aber nicht auf
einer gewerkschaftlichen Interessenvertretung im Betrieb; die gewerk-
schaftlichen Forderungen orientieren sich in Grofibritannien und der Bun-
desrepublik an jeweils unterschiedlichen Formen der Interessenvertre-
tung, Hierin kommt ein grundiegender Unterschied der gewerkschaftli-
chen Strategien und Traditionen der Interessenvertretung auf Betriebs-
ebene zum Ausdruck, der auch mafigeblich die neueren Entwicklungen
beeinfluBi (ausfithrlicher hierzu Abschnitt C dieses Kapitels; in Kapitel
IIT1 und bei der Darstellung der Ergebnisse unserer empirischen Unier-
suchung}.

Abschliefiend ist noch darauf hinzuweisen, daR in der BRD - ebenfalls
im Unterschied zu Grofibritannien - ein Schwerpunkt der gewerkschaftli-
chen Forderungen im Bereich kompensatorischer Leistungen auf einer
gesetzlichen Absicherung der Lohnfortzahlung im Krankheitsfall liegt,
wag sukzessgive auch durchgesetzt werden konnte {Wegfall der sogenann-
ten "Karenztage'), In Grofibritannien versucht man dieg auf dem Weg
des "Collective Bargaining und "'Collective Agreement” durchzusetzen;
die Erfolge sind hier aber unterschiedlich und bleiben hinter den gesetz-
lichen Regelungen in der BRD zuriick, Ferner richten sich gewerkschaft-
liche Aktivitdten umfangreicher als in Grofbritannien auf die Erweite-
rung von gesetzlichen Regelungen fiir Jugendliche und Frauen (Jugendar-
beitsschutz; Mutterschutz).

3. Die wesgentlichen Unterschiede

In Groflbritannien iiberlagsen die Gewerkschaften die Weiterentwicklung
des Gesundheitsschutzes weitgehend dem Staat; nur in einzelnen Berei-
chen {z. B. GieBlerei) werden Forderungen an die Ausweitung und Konkre-
tisierung gesetzlicher Regelungen gestellt. Demgegeniiber sind in der
BRD die Gewerkschaften und Selbstverwaltungsorgane beteiligt, die mit
der Aufgabe der Herausbildung von Vorschriften zur Unfallverhiitung be-
iraut sind; sie sind damit institutionell an der Konkretisierung gesetzli-
cher Regelungen zum Gesundheiisschutz beteiligt (und tragen damit auch
Verantwortung fiir die weiteren Entwicklungen auf dem Gebiet des Ge-
sundheitsschutzes). Die parititische Besetzung von Entscheidungsorga-
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nen lift jedoch eher Erfolge auf dem Bereich kompensatorischer Lei-
gtungen erreichen.

Im Bereich kompensatorischer Leistungen richten sich die gewerk-
schaftlichen Aktivitidten in Grofibritannien primir auf die Veriretung der
Interessen der Arbeitskréifte bei zivilrechtlichen Auseinandersetzungen
und Entschédigungsleistungen. Daneben sind sie in paritdtisch besetzten
und durch Experten ergédnzten Kommigsionen vertreten, die mit der De-
finition und Anerkennung von Berufskrankheiten befafit sind, In der BRD
richten sich hier gewerkschafiliche Aktivititen auf die Verbesserung
kompensatorischer Leistungen, insbesondere der drztlichen Versorgung
und Rehabilitation. Aus ihrer Beteiligung an den Berufsgenossenschaf-
ten ergibt sich ferner auch die Méglichkeit der Einfluinahme auf die De-
finitionen und Anerkennung von Berufskrankheiten,

Eine treibende Kraft fiir die Weiterentwicklung des Gesundheitsschut-
zes sind in Grofibritannien die Gewerkschaften der GieBereiarbeiter. Sie
fordern Mitte der 60er Jahre die gesetzliche Absicherung von gewerk-
schaftlichen "Safety Representatives'" im Betrieb. Diese Forderung wird
auch von anderen Gewerkschaften aufgegriffen und unterstiitzt und ist An-
siof} fiir die neueren gegetzlichen Entwicklungen (vgl. hierzu Kap. III).
Dies kann als Ausdruck einer Politik interpretiert werden, die eine Ver-
besserung des Gesundheitsschutzes nicht primér in einer Ausweiiung der
gesetizlichen Regelung von Arbeitsbedingungen oder des staatlichen Ein-
flusges ailgemein sieht, sondern primér in der Ausweitung des gewerk-
schaftlichen Einflusses im Betrieb, In der BRD richten sich gewerkschaft-
liche Aktivitdten zur Weiterentwicklung des Gesundheitsschutzes seit
Mitie der 60er Jahre aui die Forderung einer gesetzlichen Verpilichtung
der Betriebe zur Einstellung von Werksédrzien und Fachkriften fir Ar-
beitssicherheit, Dies ist auch ein Schwerpunkt der neueren gesetzlichen
Entwicklungen. Dies kann als Ausdruck einer Politik interpretiert wer-
den, die eine Verbesserung des Gesundheitsschutzes primér in der Ver-
besserung der betrieblichen Voraugsetzungen zur Durchfiihrung des Ge-
sundheitsschutzes siehi. Es wird aber im Zusammenhang mit der Forde-
rung, EinfluBmdglichkeiten der Betriebsrite auszuweiten, flir sie auch
ein griferer Einfluff auf den Unfall- und Gesundheitsschutz im Betrieb
gefordert (vgl. Kap. III).

4, Weitere Unterschiede

Die zuvor dargestellten Unterschiede beziehen sich auf den Gesundheits-
schutz im engeren Sinne, d. h. die Verhiitung von Unfallgefahren und all-
gemeinen Gefdhrdungen der Gesundheit durch die Arbeitsumgebung, nega-
tive Umwelteinfliisse usw. Ausgeklammert bleiben hier Gefihrdungen,

die sich aus Arbeits- und Leistungsanforderungen ergeben wie z. B,
durch einseitige kiérperliche Belastungen, physische Uberforderung durch
schwere Arbeit, Zwang zu permanenter Hochstleistung, hohes Arbeits-
tempo usw.. Bezieht man sie mit ein, so ergibt sich beim Vergleich der
gewerkschaftlichen Aktivititen ein wichtiger Unterschied zwischen GroB-
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britannien und der BRD, der auch erhebliche Auswirkungen auf die neue-
ren Entwicklungen hat:

In Grofibritannien erfolgt in der historischen Entwickiung (von Ausnah-
men abgesehen) zwar ein Rickzug der Gewerkschaften aus dem Gesund-
heitsschutz, gleichzeitig wird aber versucht, auf Arbeits- und Leistungs-
anforderungen im Betrieb EinfluB zu nehmen, (80)Dies hat auch Auswir-
kungen auf den Gesundheitsschutz: Eg werden hierdurch Gesundheitsge-
fihrdungen abgewehrt, die von den gesetzlichen Regelungen etc. zum
"Gesundheitsschutz am Arbeiisplatz'' ausgesperrt werden, wie z, B,
langfristige Verschleiferscheinungen durch hohes Arbeitstempo, Lei-
stungsdruck u. 4.. Ferner werden indirekte Ursachen von Arbeitsunfil-
len wie z. B. abnehmende Konzentration und Ermiidung durch hohen Zeit-
druck, Arbeitshetze usw, vermindert, Im Unterschied hierzu ist in der
BRD die Abwehr von steigenden Arbeitsanforderungen kaum ein Gegen-
stand der Interessenauseinandersetzung. Das mit dem Betriebsverfas-
sungsgesetz von 1952 institutionalisierte duale System der Interessenver-
tretung gibt - im Unterschied zu Grofibritannien - den Gewerkschaften
keine Méglichkeit zu einem direkten Einflufi auf Arbeits- und Leistungs-
anforderungen; auch bestehen kaum Einfluffméglichkeiten des Betriebsra-
tes. Hieraus ergibt sich auch eine jeweils unterschiedliche Ausgangssi-
tuation fiir die neueren Entwicklungen:

In Grof@britannien erfolgt die stdrkere Befassung mit dem Gesundheits -
schutz am Arbeitsplatz (im engeren Sinne} seit Ende der 60er Jahre auf
dem Hintergrund einer (in einzelnen Industriebereichen} faktisch durchge-
setzten Kontrolle und Beeinflussung von Arbeitsanforderungen und -be-
lasiungen; der Gesundheitsschutz (im engeren Sinne) ist hier somit ein
méglicher zusitzlicher Bereich des Einflusses auf Arbeitsbedingungen,

In der BRD stéhen demgegeniber in den neueren Entwicklungen die Ge-
werkschaften vor dem Problem, daf bislang ihr Einfluff sowohl auf den
Gesundheitsschutz als auch auf Arbeitsanforderungen und -belastungen
im Betrieb vergleichsweise gering war und dies primér in den Aufgaben-
bereich des Betriebsrats fallt, der hierauf aber ebenfalls nur geringen
Einfluff hat {ausfuhrlicher hierzu im folgenden).

C. Interessenvertretung und Beteiligung der Arbeitgkrifte im Betrieb

Soweit eine Interessenvertretung und Beteiligung der Arbeitskrifte im
Betrieb beim Gtesundheitsschuiz entwickelt wurde, iiberwiegt in beiden
Léndern eine "kooperative' Beteiligung und Interessenvertretung. Es be-
stehen aber auch hier Unterschiede. In Grofbritannien zeigen sich An-
sdtze, dafl die neueren Eniwicklungen zu grundlegenden Verinderungen
filhren (bzw. fithren kénnen),

1, Grofbritannien

In Grofbriiannien erfolgie bis zum ""Health and Safety at Work Aci” 1974/
78 keine gesetzliche Regelung der Interessenvertretung der Arbeitskrifte
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im Betfrieb., weder im Bereich des Gesundheitsschutzes, noch in anderen
Bereichen {auf Besonderheiten der Entwicklungen im Bergbau konnten wir
im Rahmen unserer Untersuchung nicht weiter eingehen, so daf sie hier
ausgeklammert bleiben). Staatliche Initiativen beschriénken sich auf die
Empfehiung - insbesondere im Anschiufl an die Whitley-Kommission in
den 20er Jahren und nach dem 2. Weltkrieg - zur Errichtung von soge-
nannten ''Joint Consulting''-Strukturen im Beirieb. Soweit sie in den Be-
irieben Anwendung finden, erfolgt dies vorrangig auch im Bereich des
Gesundheitsschutzes, speziell der Unfallverhitung: ''General conditions,
safety and health are perhaps the most obvious for cooperation between
mangers and employees in undertakings of all kinds, and seen to provide
much of the staple business of joint consuliative commitiees where these
exist, A number of firms have seperate joint safety committees to empha-
sise the common concern in avoiding accidents” (Clegg 1976, S. 286). Die
Errichtung von "'Safety Committees’ bleibt aber ausschlieBlich der frei-
willigen Initiative der Betriebe {iberlassen; sie werden primdér nur in gré-
Reren Betrieben eingefiihrt. '"Safety Committees’ sind dabei auch ein wich-
tiger Bestandteil betrieblicher Initiativen zur Abwehr und Beschrinkung
der gewerkschaftlichen Interessenvertiretung auf der Grundlage von Shop
Stewards und des "Collective Bargaining' im Betrieb. (81) Die Mitglied-
schaft in ''Safety Committees' ist nicht an die Zugehorigkeit zur Gewerk-
schaft und gewerkschaftlichen Interessenvertretung gebunden. In einer
Bestandsaufnahme von "Safety Committees' in britischen Betrieben und
im Anschlufl an einzelne Fallstudien wird vor allem die primér nur be-
ratende Funktion solcher Committees betont; ''In the great majority of
casgeg these are purely advisory. In addition to the usual commitiee buis-
ness, self inspection programmes of safety tours by committee nembers,
often in association with others, are guite common, Members are also
sometimes taking an active part in such matters as safety incentive sche-
mesg, competitions or poster camparign., They are gsometimes expected
to advise other workers as well as management'. (82} Ein ehemaliger
Personaldirektor eines britischen Industriekonzerns soll hierzu festge-
stellt haben: '"Less than 50 % of factories have safety committees and
90 % of these are totally ineffective. He found no evidence that the work
of these safety committees improves safety statistic at all. '' (Prentice
1974, S. 38, zitiert nach Grayson, Goddard 1976, S. 20}. Nach vorlie-
genden Untersuchungen findet in den 60er Jahren die Errichtung von "'Sa-
fety Committeeg' zunehmend Verbreitung: So zeigt eine Untersuchung,
dafi z. B. 1954 nur in ca. 12 % der Betriebe iiber 50 Beschéiftigte und nur
in 57 % der Betriebe iiber 500 Beschaftigte "Safety Committees' vorhan-
den waren. 1970 entgegen war dies bei 47 % der Betriebe mit Gber 50 Be-
schéftigten und bei 80 % der Betriebe mit iiber 500 Beschéftigten der Fall
{zit. nach Grayson, Goddard 1976, S. 20). ’
Die Bedeutung von Fragen des Gesundheitsschutzes imm Rahmen der
gewerkschaftlichen Interessenvertretung im Beirieb auf der Grundlage
von Shop Stewards 146t sich filr die Vergangenheit schwer beurteilen; Zu-
n#chst ist bemerkenswert, dafl in Befragungen von Shop Stewards tiber
Angelegenheiten des "'Collective Bargaining'' oder ihrer Aufgaben und
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Aktivitdten "Gesundheit' und "Sicherheit" {"Health and Safety'' oder "Hy-
giene') durchweg mit die hichsten Nennungen erhalten, (Die Angaben
schwanken hier bei den einzelnen Untersuchungen zwischen 80 bis 90 %
und 25 bis 30 %. )(83) Auch zeigen Untersuchungen zur Ursache zu Streiks
oder allgemein “'Industrial Pisputes', daB Gesundheits- und Sicherheiig-
probleme oftmals der Anlafl waren (vgl. Parker 1974; Parker 1875; Bat-
stone u. a. 1977; Batstone u.a. 1978).

Nach unseren eigenen Untersuchungsergebnissen sind fiir die Interpre-
tation der Befragungsergebnisse einige Differenzierungen notwendig: Bel
den Fragen zu '"Health' und "Safety'' oder "Hygiene' wird nicht unterschie-
den, ob es sich um die "Vermeidung" von Gesundheitsgefahrdungen oder
um deren "Kompensation'' handelt, Die Unterstiitzung der Arbeitgkrifte
bei der zivilrechtlichen Einklagung von Kompensationsleistungen {s. o.)
ist ein wichtiger Téatigkeits- und Aufgabenbereich von Shop Stewards im
Betrieb, so daf vermutet werden kann, dafl sich die Antworten vor allem
hierauf beziehen. (Gleiches gilt auch fiilr die Durchsetzung von Kontrolle
von '"Agreements'’ iiber den betrieblichen Ausgleich von Lohnverlusten
bei Krankheit (in Ergénzung zu den staatlichen Sozialleistungen), was -
nach unseren Erfahrungen - von Shop Stewards ebenfalls zum Bereich
"Gesundheit'" gerechnet wird. Schlieflich wird bei Fragen zu "Aufgaben'
von Shop Stewards nicht unterschieden, ob ""Health' und "Safety' Teil des
"Collective Bargaining' im Betrieb ist oder ob es sich hier um eine Be-
teiligung der Shop Stewards an betrieblichen '"Safety Committees'' han-
delt - wie dies durchaus in der Vergangenheit der Fall war (und auch ge-
genwirtig noch ist) und auch von den Gewerkschaften empfohlen wurde,
ohne daB sich hierdurch die grundsitzliche Funktion und Beschrinkung
von ""Safety Committees' auf ''Joint Consylting'' gedndert hat, Nach den
Ergebnissen unserer eigenen empirischen Erhebungen spielte die Vermei-
dung von QGesundheits- und Unfallgefahren in der Vergangenheit nur eine
vergleichsweise untergeordnete Rolle - auch dort, wo eine vergleichswei-
se starke gewerkschaftliche Organisation und Interessenvertretung auf der
Grundlage von Shop Stewards entwickelt wurde. So betonten Shop Stewards
z. B. "Wir sind jetzt erst gesundheits- und sicherheitsbewulliter gewor-
den'; "In der Vergangenheit wurde "Health and Safety'' meist als Aufgabe
des staatlichen Aufsichtsbeamten angesehen, nicht als Gegenstand des
""Collective Bargaining'.' Zum anderen finden sich aber auch Berichte
tber "Industrial Disputes' wegen zu unzureichenden Sicherheitgvorkehrun-
gen (Unfallschutz), negativen Umgebungseinfliissen (Hitze ete, ). Solche
Aktivitdten erfolgen aber primér nur in bestimmten Industriebereichen
und bleiben weitgehend "Einzelaktionen', ohne daf '"Health and Safety'
zu einem ''aligemeinen Bestandteil” der gewerkschaftlichen Interessen-
vertiretung im Betrieb wird.

2. Bundesrepublik

In der BRD wurde die Interessenvertretung der Arbeitskrifte im Betrieb
- in Ankniupfung an das Betriebsritegesetz in den 20er Jahren - nach dem
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2. Weltkrieg durch das Betriebsverfassungsgesetz von 1952 gesetzlich
geregelt. Der Einflufl des Betriebsrats auf die Gestaltung von Arbeitsbe-
dingungen ist jedoch auf dieser Grundlage - wenn iberhaupt - minimal.
Der gesetzlich abgesicherte Einflull auf den Gesundheitsschutz beschrinkt
sich auf die allgemein gesetzlich festgelegte "Pflicht', die Einhaltung ge-
setzlicher Regelungen, Vorschriften usw. im Rabmen des Arbeitsrechtes,
Arbeitgschutzes usw. '"zu ilberwachen' {BetrVG 1952). Da aber die ge-
gsetzlichen Regelungen, Vorschriften usw. zum Gesundheitsschutz in wich-
tigen Bereichen (z, B. Unfallverhiitung) iberwiegend pridzise oder nur gehr
allgemein gind, bleiben auch die Einflufimd&glichkeiten der Betriebsréte
gering; sie kénnen sich zwar auf die allgemeine geseizliche Verpflichtung
der Betriebe zum Gesundheitsschutz {s.0.) beziehen, was jedoch in der
Praxis kaum erfolgt und wirksam sein kann., Zudem sind sie auch hier

an die generelle Einschrinkung ''soweit es die Natur des Betriebes ge-
stattet' oder ''den allgemeinen Stand der Technik gebunden. Ferner be-
steht grundsatzlich die Pflicht zur ''vertrauensvollen Zusammenarbeit'.
Schliefilich verfiigt der Betriebsrat - dhnlich wie die Mitglieder des bri-
tischen "Safety Committee' - tiber keine spezifischen Sanktionsinstrumen-
te, Bei Verstéfen gegen Vorschriften kann er lediglich die staatliche Ge-
werbeaufsicht oder die Berufsgenossenschaften verstédndigen. Ansatz-
punkte fiir die Betriebsrite sind demnach am ehesten eklatante Verstille
gegen gesetzliche Vorschrifien u. & sowie Gesundheitsgefdhrdungen, de-
ren Vermeidung auch im betrieblichen Eigeninteresse sind und von den
mit Fragen des Gesundheitsschutzes beauftragten betrieblichen Instan-
zen aufgegriffen werden. Erfolge sind auf diese Weise am ehesten auf
"kooperativem' Wege zu erzielen, Mit der Verpflichtung der Betriebe
zur Benennung von "'Sicherheitsbeauftragten' (s.0.) wurde auch die
Pflicht zur Errichtung von ''Sicherheitsausschiissen"” (bei mehr als 3 Si-
cherheitsheauftragten) geseizlich festgelegt. An den auf dieser Grundla-
ge errichteten Sicherheitsausschiissen in Betrieben, an dem - soweit
vorhanden - auch sonstige Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit und gesund-
heitliche Betreuung beteilgt sind, werden auch auf freiwilliger Basis zum
Teil Vertreter des Betriebsrates beteiligt. Grundlegendes Prinzip ist
auch hier die "Kooperation' und ""sachliche Auseinandersetzung' mit Fra-
gen des Gesundheitsschutzes am Arbeitgplatz. Inwieweit - neben den Ak-
tivitéten der Betriebsrite oder/und deren Unterstiitzung - eigene Aktivi-
tdten der Arbeitskrifte gegen Gesundheitsgefdhrdungen entwickelt wur-
den, laft sich schwer feststellen und belegen. In gewerkschaftlich gut
organisierten Betrieben {z, B. Stahlindustrie} liegen Berichie iiber Ap-
beitsniederlegungen, insbesondere wegen negativen Umgebungseinfliissen
(Hitze) vor; solche Auseinandersetzungen um Gesundheitsgefdhrdungen
und Arhbeitshedingungen allgemein scheinen seit Ende der 60er Jahre zu-
zunehmen (oder werden zumindest umfangreicher dokumentiert),
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3. Die wegentlichen Unterschiede

In Grofibritannien bestehen keine gesetzlichen Regelungen zur Beteiligung
und Interessendurchsetzung der Arbeitskréfte. Auf dieser Grundlage ent-
wickelt sich geit Ende der 50er Jahre eine "doppelte Struktur'' der Inter-
essenvertretung im Betrieb: Neben 'Joint Consulting'-Strukturen ent-
steht in einzelnen Industriebereichen eine eigenstindige gewerkschaftli-
che Interessenvertretung auf der Grundlage von Shop Stewards. Obwohi
der Gesundheiisschutz am Arbeitsplatz dabei eine untergeordnete Rolle
spielt, ist seine Einbeziehung oder stirkere Betonung grundséitzlich "of-
fen'. Fiir die neuere Entwicklung stellt sich damit als zentrale Frage
(und ein gesellschaftspolitisches Problem): Erfelgt durch gesetzliche Re-
gelungen eine Stiitzung und Ausweitung von "Joint Consulting”-Strukturen
oder der gewerkschaftlichen Interesgenvertretung im Betrieb und des
"Collective Bargaining'. Die gewerkschaftlichen Forderungen nach ''Sa-
fety Representatives'' (s.o.) zielt auf letzteres. Demgegeniiber erfolgte
in der BRD eine gesetzliche Regelung der Interessenvertretung im Be-
trieb. Die Institution des Betriebsrats und das Konzept der Mithestim-
mung beruht zwar nicht auf der gewerkschaftlichen Interessenvertretung -
und der Prinzipien des "'Collective Bargaining'', ist zum anderen aber
"mehr' als nur eine "beratende Beteiligung' (Joint Consulting) (hierzu
augfliihrlicher auch Kapitel IV). In der neueren Entwicklung stellt sich in
der BRD nicht die Frage alternativer Formen der Interessenvertretung.
Das Problem ist hier: Aufrechterhaltung der bisherigen Beschrinkungen
auf eine Uberwachungspflicht oder Ausweitung von EinfluBmdglichkeiten
in Richtung eines gesetzlich abgesicherten Mitbestimmungsrechtes heim
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz.

D. Beiriebliche Organisation des Gesundheitsschutzes

Ein gemeinsames Merkmal der betrieblichen Organisation des Gesund-
heits- und Unfallschutzes ist die Tendenz zur Einstellung spezieller Fach-
kriifie fiir Arbeitssicherheit {Sicherheitsingenieure usw. ) und die gesund-
heitliche Betreuung der Arbeitskrifie {Betriebsérzte, Erste-Hilfe-Ein-
richtungen etc. ).

1. Grofibritannien

In Grofibritannien ist die Eingtellung solcher Fachkrifte eine ausschliefl-
lich freiwillige Angelegenheit der Betriebe; es beziehen sich hierauf we-
der staatliche MaBnahmen noch gewerkschaftliche Forderungen. In der
betrieblichen Praxis werden primér nur in grdfleren Betrieben solche
Fachkrifte beschiftigt. Nach vorliegenden Berichten und Erfahrungen
ist deren Qualifikation sehr unterschiedlich. Speziell die Position der
Sicherheitsfachkraft ist hdufig ein ""Abstellgleis" und nicht an spezielle
Qualifikationen gebunden. Vielfach wird diese Position nur durch neben-
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beruflich hiermit befaften Mitgliedern des betrieblichen Managements
ausgefiillt. Bel der drztlichen Betreuung liegt ein Schwerpunkt bei der
BReschiftigung von "nurses' (Erste-Hilfe-Schwestern) anstelle von Arz-
ten, Zum anderen werden in einzelnen gréfleren Betrieben auch umfang-
reiche werksirztliche Zentren eingerichtet.

2, Bundesrepublik

Die Entwicklungen in der BRD sind hier bis Anfang der 70er Jahre ge-
gentiber Groflbritannien nicht grundsétzlich verschieden, In weiteren de-
taillierteren Untersuchungen wiren sowohl die quantitativen Entwicklun-
gen als insbesondere die jeweilige Qualifikations- und Rekrutierungspra-
xig von Sicherheitsfachkréften zu untersuchen, um zu prifen, ob und in-
wieweit hier Unterschiede bestehen. Ferner auch die jeweilige Position
von Sicherheitsfachkréften und des drztlichen Personals in den Betrie-
ben {zu den neueren Entwicklungen vgl, Teil 4),

Auf zwei Unterschiede zu Grofilbritannien sei hingewiesen: In der BRD
wird - angeregt durch die Empfehlungen des Internationalen Arbeitsam-
tes (s.0.) - die Einstellung von Werksérzten zu einer Forderung der Ge-
werkschaften. Seitens des Staates besteht aber eine ablehnende Haltung
gegenilber einer gesetzlichen Regelung. So kommti es zunéchst nur zu
einer Vereinbarung zwischen den Tarifpartnern zur Beschéftigung von
Werksidrzten, die jedoch fiir die Betriebe nicht verpflichiend ist {(Charak-
ter der Empfehlung), In der betrieblichen Praxis kommt es - ebenso wie
in Groflbritannien - primir nur in gréBeren Betrieben zur Beschiftigung
von Werksdrzten und Fachkraften fliir Arbeitssicherheit, In der neueren
Entwicklung bleibt dies ein Schwerpunkt gewerkschaftlicher Forderungen
und der gesetzlichen Entwicklungen.

Ein zweiter Unterschied besteht in der gesetzlichen Verpilichtung der
Betriebe zur Bestellung von "Sicherheitsbeauftragten'. Dies sind zwar
keine speziellen Fachkrafte, aber zumindest "nebenberuflich" mit Fra-
gen der Arbeitssicherheit betraute Arbeitskrifte im Betrieb. Sie kdnnen
in gewisser Weise mit den in britischen Betrieben - unabhéngig von der
gewerkschaftlichen Interessenvertretung - benannten ''Safety Represen-
tatives' bzw. Mitgliedern der '"Safety Committee' verglichen werden.

In der BRI} sind hierzu aber die Betriebe gesetzlich verpflichtet. Solche
Sicherheitsbeauftragte sind ihrer formalen Position nach keine Interes-
senvertreter der Arbeitskréfte, sondern Teil der betrieblichen Crgani-
sation des Gesundheitsschutzes (betriebliche Durchfiihrung des Unfall-
schutzes). Sie haben aber keinerlei Weisungsbefugnis, sondern unter-
gtehen jeweiligen Vorgesetzten im Betrieb; nach vorliegenden Berichten
ist ihr faktischer Einflufl in den meisten Fillen gering.
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3, Betriebliche Mafinahmen zum Gesundheitsschutz

Urspriinglich war beabsgichtigt, auch einen Vergleich zwischen betrieb-
lichen Mafinahmen zur Unfallverhiitung und zum CGesundheitsschutz an-
zufiigen (z. B. : Wo liegen die Schwerpunkte der Unfallverhiitung und des
Gesundheitsschutzes usw. ? ). Es liegen hierzu aber unseres Wissens
keinerlei Untersuchungen und Berichte liber die Entwicklungen bis An-
fang der 70er Jahre vor, die Rickschliisse auf allgemeine Tendenzen u, &.
in beiden l.dndern zulassen, Hier wiren ebenfalls detailliertere Unter-
suchungen oder eine detailliertere Auswertung der Berichte der jewei-
ligen staatlichen Aufsichtsbehtrden u. 4 notwendig. Wir kénnen hierzu
somit nur fiir die aktuelle {1978} Situation Aussagen machen (siehe Kap.
IV) und fiir die Vergangenheit nur eine Vermutung anstellen:

Soweit von den Betrieben Mafinahmen zur Unfallverhitung eingeleitet
werden, liegt in Grofibritannien ein stirkeres Gewicht auf beweglichen
Schutzgittern auch an solchen Teilen von Maschinen, die bei der Bedie-
nung zugidnglich sein milssen, Beispiel hierfiir sind bewegliche Schutz-
gitter an schweren Pressen, durch die beim Auslésen des Prefivorgan-
ges '"automatisch'’ der Zugang zur Presse versperrt wird oder bewegli-
che Schutzgitter an Stanzen und kleineren Pressen., Ohne Zweifel wurden

" hierdurch die gesetzlichen Regelungen, die betrieblichen Mafinahmen und
technischen Entwicklungen beeinflufit. Diese Form der Unfallverhiitung
fiihrt zwar in vielen Fillen zu "ProduktivitidtseinbuBen'' {der einzelne Ar-
beitsvorgang wird ''langer'’; keine M&glichkeit zur Korrektur der Zufith-
rung von Werkstiicken und Material nach Ausldsung des Maschinenvor-
gangs), demgegeniiber steht aber eine vergleichsweise hohe Sicherheits-
garantie; (vorausgesetzt die Schutzgitter sind ordnungsgemif angebracht
und flihren nicht selbst zu Unfallgefshrdungen). (Ausfithrlicher hierzu
Teil 4.} Im Unterschied hierzu liegt der Schwerpunkt der Unfallverhiitung
in der BRD in Bedienungsvorrichtungen wie z, B, der Zwei-Handschal-
tung; in ihrer normalen Anwendung ist die hiermit erreichbare Sicher-
heitsgarantie geringer als bei Schutzgittern. (Nur bei einem sehr ausge-
kliigelten System der Zwei-Handschaltung, das jedoch technisch sehr auf-
wendig und kostspielig ist, kann eine vergleichbare Sicherheitsgarantie
erreicht werden. ) Die Gefahr der Verletzung von "Dritten' kann bei die-
gsem System aber grundsétzlich nicht ausgeschlossen werden. Ferner
liegt der Schwerpunkt in der BRD auf Verhaltensanweisungen und Appel-
len an die Arbeitskrifte, was auch ein Schwerpunkt der Aktivitdten der
Berufsgenossenschaften im Betrieb ist.

Ein gemeinsames Merkmal in beiden L#ndern ist schliefilich, da@ die
Betriebe bestrebt sind, anstelle der Vermeidung von Gesundheitsgeféhr-
dungen die Arbeitskrifte durch finanzielle Ausgleichszahlungen zu ''ent-
schidigen' (Erschwerniszulagen, Zulagen bei besonders gefdhrlicher
Arbeit u. 4.).
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E. Zum gesellschaftspolitischen Hintergrund

AbschlieBend zu diesem Uberblick iiber die Entwicklungen bis Anfang der
70er Jahre, seien noch kurz einige allgemeine gesellschafispolitische
Entwicklungen, auf deren Hintergrund die Entwicklungen im Bereich des
Gesundheitsschutzes am Arbeitgplatz zu sehen sind, angefiihrt,

Ein Merkmal der allgemeinen sozial- und gesellschaftspolitischen Ent-
wicklung ist in beiden Léndern der Ausbau staatlich-sozialpolitischer
MaBnahmen auferhdlb des unmittelbaren Arbeitsbereichs: In Groflbritan-
nien erfolgt eine umfassende Neuordnung des Systems sozialer Sicherung
nach dem 2. Weltkrieg. In der BRD unterbleibt zwar die - auch in der
weiteren Entwiclklung mehrfach geforderte - Neuordnung, es erfolgt aber
ein weiterer Ausbau der bereits traditionell entwickelten Institutionen
der Sozialversicherung. Verbunden mit der allgemeinen tkonomischen
Verbesserung der Situation der abhingig Beschiftigten {Erhthung der
Lohne, Ausweitung von Konsumgiitern) entsteht die Vorstellung vom ''Wel-
fare State'' und "Sozialstaat' sowie von der Uberwindung des traditionel-
len Klasgenverhiltnisses; schliefllich entsteht auch die Prognose, daf
durch die zunehmende Mechanisierung und- Automatisierung physische
und psychische Belastungen am Arbeitsplatz abgebaut und allgemein die
Arbeitsbedingungen verbessert werden. Auf diesem Hintergrund wurden
sowohl die Aufrechterhaltung als auch die Enistehung neuer Gefdhrdun-
gen, Belastungen und Restriktionen am Arbeitsplaiz in der sozialpoliti-
schen Entwiclkdung kauvm registriert. Erst seit Ende der 60er Jahre wird
dies wieder stdrker bewufit,

Mit diesen Gemeinsamkeiten in der gesellschaftspolitischen Entwick-
lung verbinden sich zum anderen aber auch gewichiige Unterschiede, die
u. a. auch dazu filhren, dafl die Auseinandersetzungen um den Gesund-
heitsschutz am Arbeitsplatz in der neueren Entwicklung in einem jeweils
unterschiedlichen gesellschaftspolitischen Kontext erfolgt, (84)

1. GrofBbritannien

In Grofibritannien folgt unmittelbar nach dem 2. Weltkrieg eine Phase
wirtschaftlichen Wachstums und hohen Beschiftigungsstandes. Seit Ende
der 60er Jahre treten dann zunehmend Symptome der wirtschaftlichen
Entwicklung auf, die zu dem - mittlerweile zum Klischee gewordenen -
Bild von der "englischen Krankheit' gefilhrt haben. Dies steht im Zusam-
menhang mit dem Wegfall giinstiger Absatzmirkte sowie billiger Rohstoff-
quellen durch den Verlust der Commonwealth Liéinder, mit dem hohen Ka-
pitaltransfer ins Ausland u. 4. .(85) Es spricht aber auch einiges fiir die
Vermutung, dafl die britischen Unternehmer und das britische Manage-
ment gegeniiber den verénderten Verhiltnissen eine zu geringe Anpas-
sungs- und Innovationsfihigkeit entwickelten. Schliefllich richtet sich vor
allem in der gesellschaftspolitischen Digkussion an die Gewerkschaften
der Vorwurf, daf) sie "'zy michtig' sind und daf sie durch ihre Politik
die wirtschaftliche Entwicklung und die Steigerung der Produktivitét be-
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hindern., Zwei Probleme geraten dabei in den Mittelpunkt der gesell-
schaftspolitischen Diskussion: Das im Vergleich zu anderen Industriena-
tionen geringere wirtschaftliche Wachstum und die geringere Produkti-
vitit sowie das Systern und die Konflikttrichtigkeit der industriellen Be-
zichungen. Gemeint sind mit letzterem insbesondere die "Erginzung'' der
in tiberbetrieblichen '"Collective Agreemenis' ausgehandelten Lohnforde-
rungen durch die gewerkschaftliche Interessenvertretung {Shop Stewards)
auf Betriebsebene gsowie die Auseinandersetzung um betriebliche Ratio-
nalisierungsmalfinahmen (Restriktive Labour Practices etc. ),

Fiir die neuere Entwicklung im Bereich des Gesundheitsschutzes folgt
hieraus: Gegellschaftgpolitisch stehen sie im Kontext staatlicher Besire-
bungen zur Regelung industrieller Beziehungen, womit eine weitere Ver-
scharfung von Konflikten vermieden und die Kooperation der Gewerk-
schaften bei der staatlichen Wirtschaftspolitik abgesichert werden soll.

2. Bundesrepublik

In der BRD ist im Unterschied zu Groflbritannien die Phage unmittelbar
nach dem 2. Weltkrieg zunéchst durch hohe Arbeitslosigkeit und den wirt-
" schaftlichen Wiederaufbau gekennzeichnet. Auf diesem Hintergrund wird
auch von den Gewerkschaften die Férderung wirtschaftlichen Wachstums
als wichtige Voraussetzung flr die Verbesserung der Situation der ab-
hingig Beschéaftigten eingeschéitzt, Seit Ende der 50er Jahre setzt dann
eine Phase hoher wirtschaftlicher Prosperitit und Vollbeschéftigung ein,
die bis Anfang der T0er Jahre - trotz der Rezession 1867/68 - andauert.
Ein wichtiger gesellschaftspolitischer '"'Bestandteil" dieser Entwicklung
igt das in der BRD institutionalisierte duale System der Interessenver-
tretung und die Politik der Gewerkschaften: Bei Lohnforderungen orien-
tiert man sich an allgemeinen wirtschaftspolitigchen Richitlinien (konzer-
tierte Aktion) und technisch-organisatorischen Ver&nderungen im Betrieb
zur Steigerung der Produktivitit werden grundsitzlich akzeptiert, Die In-
teressenvertretung richtet sich hier ausschlieflich auf die Beschiftipungs-
und Verdienstsicherung oder bei Entlassungen auf die Milderung negati-
ver Folgen, nicht aber auf die Durchfiihrung von Rationalisierungsmafi-
nahmen ete. und ihrer Ausprigung selbst. Seit Ende der 60er Jahre ent-
steht aber auf dem Hintergrund einer allgemein kritischeren Haltung ge-
geniber den Folgen des wirtschaftlichen Wachstums (Umweltverschmut-
zung etc, ) auch eine kritischere Haltung der Arbeitskrifte und der Ge-
werkschaften gegeniiber Belastungen am Arbeitgplatz, Dies findet u. a.
seinen Niederschlag in der Forderung nach einer "Humanisierung der
Arbeit'"' gowie in einzelnen Streikaktionen, die sich nicht nur auf Lohn-
forderungen, sondern auch gegen belastende Arbeitsbedingungen richten.
Ferner ergeben sich auch in der BRD seit Anfang der 70er Jahre ver-
stirkt Probleme bei der Sicherung des wirtschaftlichen Wachstumns. Fir
die Entwicklungen im Bereich des Gesundheitsschutzes hat dies zur Fol-
ge: Die neueren Entwicklungen stehen hier im Kontext staatlicher Bestre-
bungen, die 'traditionelle’ Stabilitit industrieller Beziehungen und das
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wirtschaftliche Wachstum auch weiter aufrechtzuerhalten und einer ernst-
haften Gefdhrdung' vorzubeugen',

Der hiermit angesprochene gesellschaftspolitische Hintergrund der
neueren Entwicklungen im Bereich des Gesundheitsschutzes und der Un-
terschied zwischen Grofibritannien und der BRD wird im folgenden Kapi-
tel nochmals aufgegriffen und weiter ausgefiithrt.

ITI. Gesundheitsschuiz und industrielle Beziehungen -
Zum gesellschaftspolitischen Hintergrund der neuveren gesetzlichen
Entwicklungen seit Anfang der 70er Jahre

Wie aus dem anfangs angefiihrten statistischen Vergleich zur Entwicklung
von Arbeitsunfillen ersichtlich, bestehen hier zwar Unterschiede zwischen
Grofibritannien und der Bundesrepublik; in beiden Lindern zeigt sich aber
kein signifikanter Rickgang von Arbeitsunféllen: In der BRD liegen die
Unfallraten fiir 1870 (92 Unfille pro 1000 Vollarheiter} zwar unterhalb
der Héchstgrenze von 1961 (113, 2), sie sind aber genauso hoch wie im
Jahre 1955.(86) In GrofBbritannien kommt eine Untersuchung im Rahmen
des Robens Report zu dem Ergebnis: "If we look at the annual figures for
work fatalities over the decade 1961 - 1970, no enequivocally clear trend
is discernible; and the number of all reported accidents rose steadily du-
ring the first half of the decade' (Robens Report 1972, S. 3). Diese Ent-
wicklung pafite wenig in das Bild des Sozial- bzw. Wohlfahrisstaates und
stand auch im Gegensatz zu der Annahme einer allgemeinen Verbesse-
rung von Arbeitsbedingungen. Die Stagnaticon auf dem Gebiet der Unfall-
verhiitung war besonders alarmierend, da ohnehin hiermit nur die 'Spitze
eines Eisbergs' von tatséchlich auftretenden Gesundheitsgefihrdungen
dokumentiert wurde. Auf die Ursachen dieser Entwicklung brauchen wir
hier nicht ndher einzugehen. In unserem Zusammenhang reicht die Fest-
stellung, dafB offensichtlich in beiden Liandern die gesetzlichen Regelun-
gen ete. und betrieblichen MafBnahmen nicht in der Lage waren, wesent-
liche Verbesserungen des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz zu errei-
chen oder/und mit neu entstehenden Gesundheitzgefahren "Schritt zu hal-
ten'". Im folgenden soll gezeigt werden, wie dies zum Thema und Gegen-
stand gesellschafispolitischer Auseinandersetzung wurde, welche Unter-
schiede hier zwischen Groflbritannien und der Bundesrepublik bestehen
und welchen Einflul} dies auf die neuveren Entwicklungen sgtaatlich-sozial-
politischer Mafinahmen zum Gesundheitsschutz hatte.

A, Der gesellschaftspolitische Hintergrund des '"Health and Safety at
Work Act’ in Grofbritannien

Der Schwerpunkt der gesetzlichen Entwicklung in Grofibritannien liegt auf
dem ''Health and Safety at Work Act'; hiermit erfolgte eine umfassende
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Neuordnung des "institutionelien Rahmens' des Gesundheitsschutzes am
Arbeitsplatz, Die folgende Darstellung versucht, einige der gesellschafts-
politischen Entwicklungen, die zum '"Health and Safety at Work Act' ge-
fiihrt und ihn beeinfluflt haben, aufzuzeigen. (87}

Die Forderung der Gewerkschaften nach "'Safety Representatives"

Wie bereits ausgefilhrt, wurden schon 1964 auf dem Jahreskongref} des
TUC - auf Initiative der GieBereigewerkschaften - pesetzlich verankerte
und cbligatorische gewerkschaftliche "Safety Representatives' im Be-
trieb gefordert. (Das Wort "'Safety'” bezieht sich zwar auf Arbeitssicher-
heit, gemeint gind hiermit aber auch allgemeine Gesundheitsgefdhrdun-
gen. ) Seitens des Staates {in der damaligen Zeit die Liabour-Regierung)
bestand jedoch Widerstand gegeniiber einer solchen Regelung; es bestand
auch grundsétzlich keine Bereitschaft zu einer gesetzlichen Neuregelung,
die dber den bislang institutionalisierten Rahmen hinausging: Noch 1966
vertrat der Arbeitsminister die Ansicht, daf die "voluntary joint consult-
ative machinery was preferable to compulsion. "' Es erfolgte der Regie-
rungsbeschlul ''that the best course would be to give industry the opport-
unity over the next few years to achieve satisfactory results by voluntary
means'" (zitiert nach Grayson/Goddard 1976, S, 21). Auf weiteren Druck
des Géwerkschaftsverbands {TUC) und der Einzelgewerkschaften (insbe-
sondere die Gieflereigewerkschaften) kornmt es aber dennoch 1970 zu ei-
nem Gesetzeseniwurf, nach dem Safety Representatives in Betrieben mit
mehr als zehn und "Safety Committees" in Betrieben mit mehr als hun-
dert Beschiftigten obligatorisch eingefiihrt werden sollten, Dieser Ent-
wurf blieb jedoch erfolglos. Anstelle gesetzlicher Regelungen zur Erfil-
lung der Forderungen der Gewerkschafien erfolgie eine weitere zeitliche
Aufschiebung staatlicher Mafinahmen: Es wurde ein '"Committee' zur Un-
tersuchung des Gesundheitsschutzes {Wirksamkeit bestehender staatlich-
gesetzlicher Regelungen etc., wie auch freiwillige Aktivitdten der Be-
triebe) und zur Erarbeitung von Vorschlégen flir staatliche Mafnahmen
beauftragt,

In einer Publikation der "Royal Society for the Prevention of Acei-
dents'” heifit es hierzu: "Instead of going forward with a new bill, the
then Secretary of State, Mrs. Barbara Castle, appointed a Commitiee
of Inquiry with Lord Robens as Chairman' (ROSPA o, J.).

Damit wurde die gewerkschaftliche Forderung nach "'Safety Represen-
tatives' mit zum AnstoB fiir eine umfassende staatliche Befassung mit
den besiehenden gesetzlichen Grundlagen und der betrieblichen Praxis
des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz. Die Arbeiten des sogenannten
"Robens-Committee'" fielen zeitlich zusammen mit der Abltsung der La-
bhour Regierung. Die Entscheidung der konservativen Regierung, gesetz-
liche Initiativen bis zur Vorlage des Berichts des "Robens Committee"
zu verschieben, wurde von den Gewerkschaften mit der Androhung von
"Industrial Actions'' beantwortet, konnte aber dadurch nicht verhindert
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werden (Grayson/Goddard 1976, 5. 21). Zumindest wurde aber erreicht,
dafBl relativ rasch nach der Vorlage des Robens Reports eine gesetzliche
Neuregelung angestrebt wurde, die in eine endgiiltige Gesetzesvorlage,
den "Health and Safety at Work Act', einmindete. Anstelle einer gesetz-
lichen Absicherung gewerkschaftlicher Safety Representatives kam es zu
einer umfassenden Neuordnung der gesetzlichen Grundlagen des Gesund-
heitsschutzes am Arbeitsplatz. Nach dem Sturz der konservativen Regie-
rung bleibt der '"Health and Safety at Work Act' bestehen; durch die La-
bour Regierung werden nun aber die gesetzlichen Regelungen zur Betei-
ligung der Arbeitskrifte - imn Unterschied zu den frilheren Intentionen
der Labour Regierung - entsprechend den Forderungen der Gewerkschaft
veriindert, Diese Entwicklungen wurden wesentlich beeinflufit durch:

Die Konflikttrédchtigkeit industrieller Beziehungen und Probleme staat-
licher Wirtschaftgpolitik

Die gewerkschaftlichen Forderungen beriihrten ein - wie im vorigen Ka-
pitel ausgefihrt - zentrales gesellschaftspolitisches Problem: Die Kon-
flikttréichtigkeit der industriellen Beziehung, die ale wesentliches Hemm -
nig fiir die Wirksamkeit der staatlichen Wirtschafts- und Einkommenspo-
litik und die Produktivitdtssteigerung angesehen wurde. (88) Eine Stirkung
der Posgition der Gewerkschaften auf Betriebsebene enthielt grundsétzlich
die Gefahr einer weiteren Verschédrfung der Konflikitréichtigkeit der in-
dustriellen Beziehungen und stand auch im Gegensatz zu den staatlichen
Bestrebungen (seit Ende der 60er Jahre), speziell die betriebsbezogene
Interessendurchsetzung auf der Grundlage von Shop Stewards - durch die
iiberbetriebliche Lohnvereinbarungen aufler Kraft gesetzt und die Autori-
tdt der zentralen Gewerkschafisorganisationen geschwéicht wurden - zu
beschrinken. Schlielich war auch erheblicher Widerstand von den Be-
trieben zu erwarten, Zum anderen konnte aber die Forderung der Ge-
werkschaften nicht einfach ""abgetan'' werden. Dies h#tte die Gefahr ge-
werkschaftlicher Protestaktionen hervergerufen und ihre "Kooperations-
bereitschaft’ bei der Bewiltigung der wirtschaftlichen Probleme eher
weiter gemindert als verstirkt. Es mufite somit ein Weg gefunden wer-
den, staatliche Initiativen auf dem Gebiet des Gesundheitsschutzes zu ent-
wickeln ohne gleichzeitig die Konflikttrichtigkeit der industriellen Bezie-
hungen zu erhthen und chne die Betriebe mit Anforderungen zu belasten,
die das wirtschaftliche Wachstum, die Steigerung der Produktivitat '"zu-
sitzlich"” hemmen kénnten.

Wir werden zeigen, wie diese Probleme von der konservativen Regie-
rung und der Labour Regierung angegangen wurden und welchen Stellen-
wert der "Health and Safety at Work Act"” im Kontext der jeweiligen Stra-
tegien und Mafinahmen zur Beeinflussung industrieller Beziehungen und
des Verhidltnisses zwischen Staat und Gewerkschaften hat, Zwei Entwick-
lungen und gesellschaftspolitische Probleme, die dabei die Entwicklungen
im Bereich des Gesundheitsschutzes ebhenfalls beeinflufiten, seien zuvor
noch nédher ausgefithrt: Es sind dies der Zwang zur Beschrinkung von
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Staatsausgaben und Probleme der bestehenden staatlichen Mafinahmen
zum Gesundheitsschuiz und der Verfahren ihrer Herausbildung. Hier-
durch werden zum einen die '"Handlungsm®dglichkeiten' des Staates be-
grenzt. zum anderen aber auch Ansatzpunkte und Méglichkeiten fiir Re-
formen, die politisch opportun und '"machbar vorgegeben waren.

Zwang zur Beschrénkung von Staatsausgaben

Grofbritannien hat - im Vergleich mit anderen Industrienationen und spe-
ziell der Bundesrepublik - einen relativ hohen Anteil an Beschiftigten im
Offentlichen Dienst, was auch durch die staatliche Organisation der Ge-
sundheitsversorgung bedingt ist. Dies wurde u. a. ebenfalls als Grund fiir
die Skonomischen Probleme Grofibritanniens ausgewiesen und diskutiert,
(89) Ferner filhrten die Verlangsamung des wirtschaftlichen Wachstums
und steigende Inflation Anfang der 70er Jahre u. a. auch zu einer Begren-
zung des finanziellen Handlungsspielrawms des Staates. (90}

Feolgende Auswirkungen auf die gesetzlichen Neuregelungen des Ge-
sundheitsschutzes am Arbeitsplatz kénnen unseres Erachtens hier ange-
nommen werden:

- Ein immer wiederkehrender und quasi "traditioneller” Kritikpunkt der
bestehenden staatlichen Mafinahmen zum Gesuandheitsschutz war die
unzureichende Wirksamkeit der staatlichen Aufsichtsbehérden, Ein
wesentlicher Grund hierfiir wurde in der geringen personellen Aus-
stattung gesehen. Die gewerkschaftlichen Forderungen nach "eigenen"
Safety Representatives waren u. a. auch eine Reaktion und Antwort auf
die "schlechten Erfahrungen' mit den staatlichen Aufsichtsbeamten.
Dies besagt auch, daR hier Verbesserungen eine hohe politische Wirk-
samkeit haben und ein méglicher Ansatzpunkt sind, eine Erweiterung
des gewerkschaftlichen Einflusses "abzufangen'. Die genannten Ent-
wicklungen machten hier aber eine Verbesserung kaum mdglich; - eher
bestand der Zwang zu weiteren Einsparungen. Unterstrichen wird dies
zum Beispiel durch eine Anfrage an den Arbeitsminister Ende der 60er
Jahre, ob durch eine Rationalisierung der staatlichen Aufsichtsbehérde
Personalkosten eingespart werden konnten. Angesprochen waren da-
mit vor allem mogliche Personaleinsparungen durch eine organisato-
rische Zusammenlegung der eigenstindigen Aufsichtsbehérden fiir un-
terschiedliche Beschéaftigungsbhereiche. (81) Diese Anfrage wurde vom
damaligen Arbeitsminister verneint. Daraus ergab sich das Problem,
dall einerseits die Verbesserung der Wirksamkeit der staatlichen Auf-
sichtsbehdrden einen hohen politischen Stellenwert hat, sie anderer-
seits aber nur dann und soweit mdéglich ist, als keine zusétizlichen Ko-
sten entstehen und insofern z. B. eine personelle Aufstockung kaum
realisierbar war.

- Auch ein weiterer moéglicher Ansatzpunkt zur Verbesserung des Ge-
sundheiisschutzes war politisch nicht opportun: die gesetzliche Ver-
pflichtung der Betriebe zur Beschéftigung von Werksérzten und Fach-
kraften flir Arbeitssicherheit - entsprechend den Empfehlungen der
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ILO (sie ist ein Schwerpunkt der neueren gesetzlichen Entwicklung in
der BRD). Sie war nicht nur wegen der Belastung fiir die Betriebe,
gondern auch wegen {mé&glicher) negativer Auswirkungen fiir den Staat
als Ansatzpunkt fiir Reformen wenig ''geeignet'’. Auch im "National
Health Service'' war man gezwungen, Ausgaben zu beschrinken und
in der neueren Entwicklung sogar zu kiirzen. {(Zu berticksichtigen ist
hier, dafi die Bezahlung von Arzten in Grofbritannien ohnehin gerin-
ger ist als z. B. in der BRD. } Durch eine Verpflichtung der Betriebe
zur Beschiftigung von Werksérzten wiirde ein alternativer und kon-
kurrierender Beschiftisungsbereich fiir Arzte geférdert werden, -
wag méglicherweigse zu einer Verschirfung der Gehalis- und Rekru-
tierungsprobleme im ''National Health Service'' gefiihrt hiitte. Zudem
war auch die Beschiftigung von Werksédrzten etc. keine Forderung
der Gewerkschaften und insofern auch die politische Wirkung einer
solchen gesetzlichen Regelung fragwiirdig.

- Die finanziellen Beschrinkungen im ''National Health Service' bewirk-
ten aber auch, dafB staatliche MaBnahmen zurm Gesundheitgsschutz am
Arbeitsplatz politisch sehr opportun waren. Die finanziellen Beschrin-
kungen der staatlichen Gesundheitsversorgung waren gesellschaftspo-
litisch konflikttréchtig, da nicht Eingparungen, sondern eine finanziel-
le Ausweitung erforderlich gewesen wire. Sie erfolgten in einer Si-
tuation, in der zunehmend die "veralteten Einrichtungen' und die 'un-
zureichende #rztliche Versorgung, gesundheitliche Betreuung usw.'
kritisiert wurden. Auf diesem Hintergrund boten gesetzliche Mafinah-
meh zum QGesundheitsschutz am Arbeitsplatz eine glinstige Méglich-
keit, politisch einen Ausgleich anzubieten und allgemein die staatliche
Bereitschaft zu sozialpolitischen Reformen zu demonstrieren. Be-
merkenswert igt aber, daf wir keine Indizien dafiir finden konnten,
dafl der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz im Kontext einer ''préven-
tiven'" Sozialpolitik und damit als Mafnahme zur Einsparung von ''Ko-
sten” digkutiert wurde.

Dies kann damit zusammenh#ngen, daf in GrofBbritannien durch die
Organisation der Gesundheitsversorgung und der sozialen Sicherung
noch weit mehr als in der BRD der Zusammenhang zwischen Gesund-
heitsgefihrdungen im Arbeitsbereich und Anforderung an die Gesund-
heitsversorgung und staatlichen Sozialleigstungen aus dem Blickfeld
geraten ist.

Zugammenfagsend ist hier festzuhalten: Die Restriktionen fiir Staats-
ausgaben begrenzen einerseits (zus#tzlich) den staatlichen Handlungs-
spielraum zur Verbegserung des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz,
verstidrken andererseits aber auch den Druck, in diegsem Bereich Refor-
men ohne "zusitzliche Kosten' zu entwickeln, Fiir den Staat ergibt sich
hieraus das Problem, Reformen einzuleiten, durch die weder Belastun-
gen fiir den Staat noch fiir Betriebe entgtehen und die auch nicht zu einer
(mdglichen) Verschirfung der Konflikttrichtigkeit industrieller Beziehun-
gen beitragen.
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Schwichen der bisherigen staatlichen Mafinahmen und M&glichkeiten fiir
Reformen

Eine Moglichkeit, unier diesen Bedingungen Reformen zu verwirklichen,
ergab sich aus Problemen der bisherigen staatlichen Regelungen und ing-
besondere der Verfahren ihrer Herausbildung, Diese Probleme wirkten
einerseits als ein weiterer Druck auf Reformen, waren andererseits aber
auch ein politisch opportuner und erfolgversprechender Ansatzpunkt fiir
staatliche Mafinahmen. Einen wichtigen Angtofl hierfiir lieferten die Epr-
gebnigse und Vorschlidge des Robens Reports:

Ein Ergebnis der Untersuchungen des ""Robeng-Committee' war, da
eine Reihe gesetzlicher Regelungen veraltet und die bestehenden Verfah-
ren zur Anpassung gesetzlicher Regelungen an neue technische Entwick-
lungen und wissenschaftliche Erkenntnigse zu schwerfallig waren. (92} Un-
ter anderem wurde vom ''Robens-Committee' als Schwiche der bisheri-
gen Praxis die zeitliche VerzGgerung zwischen der ersten Erarbeitung
von Vorlagen fiir "Regulations' und deren endgliltiger Verabschiedung
angefiihrt: Im Durchschnitt daverte es flinf Jahre, in einem Fall flinfzehn
Jahre. Eine wichtige Ursache hierfiir wurde in den bestehenden Verfah-
ren der Beteiligung und des Einflusses der Interessengruppen gesehen.
Wie bereits angefithrt, beruhten sie entweder auf der Institution des ''Pub-
lic Inguiry", der politisch-parlamentarischen Interessenauseinanderset-
zung oder einer weitgehend informell auBerparlamentarischen Diskussion
staatlicher Vorhaben: Entscheidendes Merkmal war, dafi die Interegsen-
gruppen gegenitber dem Staat vornehmlich in der Position von "'"Pressure
Groups" waren, ohne einen direkten und institutionalisierten Einflul auf
staatliche Mafinahmen zu haben. Zum anderen wurden grundsitzliche
Probleme gesetzlicher Regelungen, insbesondere ihre notwendige Allge-
meinheit sowie Starrheit und geringe Flexibilitai, angesprochen; - in den
Worten des ''"Robens-Committee': "Statutory regulations are subject to
the approval of parliament. They express unequivocal legal obligations
and can be strictly enforced. On the other hand they often take a long
time to make, technical details can quickly become out of date, and in
practice once made they are seldom easy to revoke. "' Entsprechend die
SchluBfolgerung: "None statutory codes of practice and standards are
more flexible (Robens Report 1872, 5. 45).

SchlieBlich wurde als ein zenirales Problem der bestehenden geseiz«
lichen Regelungen nicht in einem ''Zuwenig', sondern in einem "'Zuviel"
gesehen, ""There is too much law", war nach Meinung des ''Robens-Com-
mittee'" der wichtigste Kritikpunkt an den bestehenden staatlichen Maf-
nahmen zum Gesundheitsschutz, Gemeint war hiermit das grundlegendste
Merkmal der historischen Entwicklung: die Herausbildung von gesetzli-
chen Regelungen, die sich auf einzelne Beschiftigungshereiche und je-
weils auf spezifische Gesundheitsgeféhrdungen richteten und die hierauf
Bezug nehmenden ''Regulations'. {insgesamt waren dies Anfang der 70er
Jahre ca. 500; bezogen auf den "Factories Act' ca, 107.) (Vgl. Robens
Report 1972, S. 6.) Begriindet wurde diese Kritik an den bisherigen Re-
gelungen vor allem mit der allgemeinen Folgerung aus den Untersuchungs-
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ergebnigsen: Die wesentliche Ursache der Gesundheits- und Unfalligefdhr-

dungen liegt nicht in technischen, dkonomischen und interessenbedingten

Faktoren, sondern in der "Apathie’ (apathy), d.h. dem "Verhaiten"” und

dem "good will" der Arbeitskrifte und des betrieblichen Managements.

"Yet our deliberations over the course of two years have left us in no

doubt that the most important single reason for work is apathy' (ebenda,

5. 1). Vorgeschlagen wurde keine Erweiterung der bisherigen gesetzli-

chen Regelungen, sondern eine Neuregelung des institutionellen Rahmens

deg Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz, Ein wesentliches Kennzeichen
der Neuregelung sollte die Unterstlitzung und Férderung eines ''Self Regu-
lating System' sein. (93) Anstelle staatlich-gesetzlicher Regelungen soll-
te die Férderung freiwilliger Aktivitdten und deren Entwicklung der Ei-
genverantwortlichkeit der Beiroffenen treten {ebenda, S. 7 und 12). Ob-
wohl die Kritik des Robens Repori an den bestehenden gesetzlichen Rege-
lungen und den Verfahren ihrer Herausbildung durchaus auf wichtige

Schwachstellen aufmerksam machte, war die grundlegende '"Philosophie"

des Report nicht nur eine Verkennung der realen Verhélinisse, sondern

in dieser Absoclutheit auch kaum politisch tragfiéhig. Es wurde aber ein

Weg fiir eine institutionelle Neuordnung gewiesen, der mehrfache ""Vor-

teile" beinhaltete:

- Die Neuordnung des Verfahrens zur Herausbildung staatiicher Mafnah-
men erdfinete den Weg, den Gewerkschafien Einflufimdglichkeiten auf
politisch-staatlicher Ebene anzubieten, mit dem Ziel ihrer stdrkeren
Integration in das politisch-staailiche System anstelle der (oder zumin-
dest als Gegengewicht zur) Stdrkung ihrer Position auf Betriebsebene
(Ubertragung gesellschaftspolitischer Verantwortung!). Indem den Ar-
beitgeberverbénden institutionell gleiche Einflumdoglichkeiten zuge-
billigt werden, ' kann zugleich die faktische Durchsetzung gewerkschaft-
licher Forderungen auf politisch staatlicher Ebene "in Grenzen' gehal-
ten und tendenziell neuiralisiert werden.

- Die Kritik an gpezifischen gesetzlichen Regelungen erdffnet den Weg
zu ihrer Ersetzung und Ergénzung durch allgemeine gesetzliche Rege-
lungen, die in ihrer Zielrichtung zwar umfagsender sind, aber chne
weitere Konkretisierungen der Betriebe einen groflen Spielraum bei
ihrer Erfillung einrdumen und weitgehend unverbindlich bleiben.

-~ Die ebenfalls im Robens Report vorgebrachte Kritik an der Zersplitte-
rung staatlicher Administration und Uberwachung nach unterschiedli-
chen Beschiftigungsbereichen wies den Weg, durch eine organisatori-
sche Zusammenfassung der staatlichen Aufsichtsbeh&drden Reformen
chne Personalaufsiockung und zusétzliche Kosten vorzunehmen, die
als Beitrag zur Verbesserung der Wirksamkeit der staatlichen Auf-
gichtsbehtrden ausgewiesen werden konnen. Auch die Erweiterung der
Kompetenzen der Aufsichtgbeamten erwies sich als ein méglicher und
politisch wirkungsvoller Ansatzpunkt fiir Reformen.

Zusammenfassend ist hier festzuhalten: Aus den Schwichen und Pro-
blemen der bestehenden (traditionellen) Prinzipien staatlicher Mafinahmen
und den Verfahren ihrer Herausbildung ergeben sich Mdglichkeiten und
Angatzpunkte flir staatliche Reformen des Gesundheitsschutzes am Ar-
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beitsplatz, die nicht unmittelbar zu konkreten Anforderungen und Bela-
stungen fiir die Betriebe und den Staat fihren oder/und die Konflikttréch-
tigkeit indusirieller Beziehungen verschirfen, (Dies kann auf zukinfiige
Entwicklungen auf dieser Grundlage "verschoben'' werden.) Als Problem
bleibt aber: Wie fiigt sich die gewerkschaftliche Forderung nach Safety
Representatives in ein solches Konzept? Vom 'Robens-Committee" wur-
de lediglich eine Verpflichtung der Betriebe zur Beratung (Consulting)
mit Vertretern der Beschiftigten (nicht der Gewerkschaften} vorgeschia-
gen. Dies beinhaltet, daB die politische Bedeutung der genannten Ansatz-
punkte fiir Reformen wesentlich darin besteht, dafl sie eine Alternative
zu den gewerkschaftlichen Forderungen sind und ihre politische Wirkung
davon abhingt, daf} sie von den Gewerkschaften als "Ausgleich' fiir die
Ablehnung von Safety Representatives akzeptiert werden. Damit stellt
sich die Frage, was passiert, wenn diese Rechnung nicht aufgeht, und
welche Konsequenzen ergeben sich, wenn der gewerkschaftlichen Forde-
rung dennoch nachgegeben werden mufi. Es kann dann die Situation ent-
stehen, dafl weit mehr veréndert wird als urspringlich gefordert war und
die angestrebten Reformen andere Effekte hervorrufen, Unsere Interpre-
tation ist, daf dies in Grofibritannien in den neueren Entwicklungen der
Fall war: Letztlich wurden sowohl die gewerkschaftlichen Forderungen
erfiillt, als auch die - in ihrer politischen Intention als Alternative hier-
zu entwickelte - umfassende Reform des "institutionellen Rahmens' des
Gesundheitsschutzes am Arbeitgplatz., Folge war, daf letzteres - zumin-
dest auf Betriebsebene - andere politische und faktische Auswirkungen
hat, als dies der urspriinglichen Absicht unterstellt werden kann., Diese
Entwicklung wurde wesentlich beeinflufit durch den Zusammenhang zwi-
schen den Reformen im Bereich des Gesundheitsschutzes am Arbeits-
platz und den staatlichen Strategien zur Beeinflussung der industriellen
Beziehungen und der wirtschafilichen Entwicklung.

Gesundheitsschutz und industrielle Beziehungen - Die Strategie der kon-
servativen Regierung

Die konservative Regierung war Anfang der 70er Jahre mit dem Vorha-
ben angetreten, einen gtédrkeren disziplinarischen Einflufl auf die Aktivi-
titen der Gewerkschaften auszuiiben und zu diesem Zweck die "industri-
ellen Beziehungen'' gesetzlich zu regeln. Obwohl sich die Verlautharun-
gen der Regierung allgemein auf die Gewerkgchaften bezogen, richteten
sich die gesetzlichen Vorhaben priméir auf eine Beschrénkung der Akti-
vitdten von Shop Stewards auf betrieblicher Ebene - vor allem bei der
Durchsetzung von Lohnforderungen.(94)

Eine gesetzliche Regelung der industrielien Beziehungen war auch
schon von der Labour Regierung beabsichtigt und fand ihren Aus-
druck in der Beauftragung der sogenannten '"Donovan Commission',
1965-68 zur Untersuchung der industriellen Beziehung und Ausarbei-
tung von Empfehiungen zu ihrer Regelung. Auf Widerstand der Gewerk-
schaften kam es jedoch "anstelle einer rechtsverbindlichen Arbeitsge-
setzgebung'’ nur zu einem ''feierlichen und bindenden Versprechen'
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der Gewerkschaften zur Akzeptierung der staatlichen Einkommenspo-
litik (Degen 1976, S. 383),

Von der konservativen Regierung wurden nun gesetzliche Mafnahmen
angestrebt, die schliefilich kurz nach Regierungsantritt im sogenannten
Industrial Relations Act' von 1971 ihren Niederschlag finden.{95) In un-
serem Zusammenhang sind folgende Merkmale dieser gesetzlichen Rege-
lungen hervorzuheben: Zum einen zielen sie unmittelbar auf eine Be-
schrinkung gewerkschaftlicher Alktivititen auf Betricbsebene ab. Beispiel
hierfiir ist das Verbot des ""Closed Job' und die rechtliche Verbindtich-
keit iiberbetrieblicher "Agreements'. Zum anderen erfolgt aber auch ei-
ne gesetzliche Regelung von Arbeitshedingungen zum Schutz der Arbeits-
krifte. Beispiel hierfiir ist der Schutz gegen eine ungerechtfertigte Kiin-
digung (unfair dismissal). Diese gesetzliche Regelung ist zum einen ein
Zugestidndnis an die Arbeitskréfte, womit die Akzeptierung und Unter-
stlitzung einer Beschrinkung des gewerkschaftlichen Einflusses geftrdert
werden soll; zum anderen richtet sie sich auf einen wichtigen Konflikt-
punkt der Interessenauseinanderseizung im Betrieb und zielt damit
darauf ab, die Interessenauseinandersetzung auf rechtliche {gericht-
liche) Auseinandersetzung zu verlagern.

Betrachtet man die Entwicklung zum Gesundheitsschutz in diesem Kon-
text, so ergibt sich: Zum einen sind staatliche Initiativen auf dem Cebiet
des Gesundheitsschutzes ebenfalls "Zugestindnisse' an die Arbeitskrif-
te, womit die Akzeptierung und Unterstlitzung der staatlichen Regelung
industrieiler Beziehungen politisch abgesichert werden soll, Zum ande-
ren legen die Ergebnisse der staatlich beauftragten Untersuchungen iiber
Shop Stewards seit Mitte der 60er Jahre die Annahme nahe, dafl auch
""Health and Safety' ein wichtiger Bereich der Aktivitdten von Shop Ste-
wards im Betrieb ist. Dies verweist auf die Md&glichkeit, durch staatli-
che Regelungen zum CGesundheitsgehutz zur "Regulierung von Konflikten"
im Betrieb beizutragen,

Die politische Strategie der konservativen Regierung bestand darin,
durch gesetzliche Regelungen zum Gesundheitsschutz zum einen die staat-
liche Bereitschaft zu umfassenden Reformen zu demonstrieren, um ei-
nen wirkungsvollen Ausgleich fiir die gesetzliche Regelung der industri-
ellen Beziehungen und die Zuriickweisung der gewerkschaftlichen Forde-
rung nach ""Safety Representatives' anzubieten und zum anderen durch
die gesetzlichen Regelungen auch unmitteibar auf die Regelung industri-
eller Beziehungen einzuwirken. Auf diesem Hintergrund waren die vom
"Robeng-Committee' vorgeschlagenen Angatzpunkte fiir Reformen sehr
gelegen. Als sehr "giinstig"” erwies sich dabei u. a. die vom ""Robens-
Committee'" vorgeschlagene Neuordnung des Einflusses der Interessen-
verbinde auf politisch-staatlicher Ebene. Es entsprach der politischen
Konzeption der konservativen Regierung, die indusiriellen Beziehungen
nicht nur durch disziplinierende MafBnahmen zu regeln, sondern gleich-
zeitig die Zentralorganisation der Gewerkschaften zu stidrken und ihre
Mitverantwortung an der gesamigesellschaftlichen Politik und an der Be-
wiltigung gesamigesellschaftlicher Probleme zu liberiragen. Damit ste-
hen die Entwicklungen im Bereich des Gesundheitsschutzes im Kontext
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einer allgemeinen - auch schon von der Labour Regierung eingeschlage-
nen - Politik der Ergénzung der politisch-parlamentarigchen Interessen-
auseinandergetzung durch die Konstituierung vor- und auBerparlamenta-
rischer Institutionen, durch die jeweils die relevanten gesellschaftlichen
Interessenverbinde unmittelbar in die Herausbildung staatlicher Mafinah-
men einbezogen wurden (vgl. auch Kap. IV}. Ferner beinhaltete diese
Strategie, die gewerkschafilichen Forderungen nach 3afety Representa-
tives zuriickzuweisen und zugleich die Beteiligung der Arbeitskréifte auf
Betriebsebene als einen Ansatzpunkt zur Schwichung des gewerkschafi-
lichen Einflusses zu nutzen: Die Forderung nach Safety Representatives
wird zwar aufgegriffen, die Benennung von Inieressenvertretern der Ar-
beitskréfte wird aber - entsprechend der gesamten Politik der konserva-
tiven Regierung und entgegen den Forderungen der Gewerkschaften - nicht
an die gewerkschaftliche Mitgliedschaft und Vertretung der Gewerkschaf-
ten im Betrieb gebunden. Damit wird nicht nur die gewerkschaftliche For-
derung zurlickgewiesen, sondern dariiberhinaus der Aufbau und die Auf-
rechterhaltung einer nicht-gewerkschaftlichen Interessenvertretung auf
der Grundlage von "Joint Consulting” Strukturen im Betrieb geftrdert

und gesetzlich abgesichert.

Entscheidend flr die weitere Entwicklung ist, daf eine auf den Vor-
schlédgen des Robens Report beruhende gesetzliche Neuregelung entwik-
kelt und auch verabschiedet wird, andererseits aber die damit verfolgten
politischen Ziele nicht erreicht werden. Der "Health and Safety at Work
Act" kann weder den Widerstand der Gewerkschaften gegen staatliche
"Disziplinierungsbestrebungen' aufhalten, noch wird das "Angebot" ei-
ner umfassenden Reform der gesetzlichen Grundlagen des Gesundheits-
schutzes von den Gewerkschaften als Ausgleich fiir die Ablehnung ihrer
Forderung nach Safety Representatives akzeptiert. Der ''"Health and Sa-
fety at Work Act" trédgt damit auch nicht zur "Befriedigung’ der Gewerk-
gchaften und Arbeitskrifte bei, sondern verstidrkt eher den Widerstand
gegen eine gesetzliche Regelung industrielier Beziehungen, Wie hekannt,
kommt es zu einem vmfangreichen gewerkschaftlichen Widerstand und
Streikaktionen gegen den "Industrial Relationg Act", (96) Die Verabschie-
dung des "Health and Safety at Work Act" f&llt zeitlich zusammen mit
dem Sturz der konservativen Regierung.

Gesundheitsschutz und industirielle Beziehungen - Die Strategie der La-
bour Regierung

Der "Health and Safety at Work Act' war mit Ausnahme der Regelung zu
Safety Representatives "mehr'" als die Gewerkschaften gefordert hatten.
Wie wir noch niher ausfithren, wurde damit eine Grundlage geschaffen,
die vergleichsweise weitreichende Md&glichkeiten zur Verbesserung des
Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz eréffnet. Die Kritik der Gewerk-
schaften richtet sich entsprechend priméir auf die Regelungen zu Safety
Representatives, wihrend die ibrigen Teile des Act eher positiv oder
zumindest 'abwartend" beurteilt wurden. Diese Konstellation fithrte da-
zu, daB der "Health and Safety at Work Act' mit Ausnahme der Regelun-
gen zu Safety Representatives auch nach dem Sturz der konservativen
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Regierung - im Unterschied zum "Industrial Relations Act' nicht gedndert
wird., Bei den Regelungen zu Safety Representatives komimt man nun den
Forderungen der Gewerkschaften entgegen. Dies steht im Kontext einer
neyen politischen Strategie der Labour Regierung nach der gescheiterten
Politik von 1970 und dem Scheitern der konservativen Regierung mit dem
"Industrial Relations Act'. (97} Wurde bis dahin eine Stirkung des gewerk-
schaftlichen Einflusses auf Betriebsebene abgelehnt und eher versucht,
sie zu beschrinken, sco wird nun die Unterstiitzung der Gewerkschaften
selbst zum strategischen Ansatzpunkt, um die Konfliktirichtigkeit der
industriellen Beziehungen zu reduzieren und die Kooperationsbereit-
gchaft der Gewerkschaften bei der staatlichen Wirischafts~ und Einkom -
mengpolitik abzusgichern, Es erfolgt nicht nur die Widerrufung des ''In-
dustrial Relations Act', sondern auch eine Ausweitung der gesetzlichen
Regelung von Arbeitsbedingungen und eine Absicherung des gewerkschaft-
lichen Einflusses auf Betriebsebene., Neben der Aufrechterhaltung des
Schutzes gegen ungerechtfertigte Kiindigung erfolgt im "Employment Pro-
tection Act’ von 1975 erstmals eine umfassendere gesetzliche Regelung
von Arbeitsbedingungen, wie die Sicherung der Lohnfortzahlung bei Kurz-
arbeit, Mutterschutz, Festlegung allgemeiner Kiindigungsfristen, Frei-
gtellung zu medizinischen Untersuchungen. Erginzend wird die Gleich-
gtellung von Frauen und nationaler Minderheiten gesetizlich geregelt.

(Sex Discrimination Act von 1975 und der Race Relation Act von 1978).
Auch wenn dem - #hnlich wie bei der konservativen Regierung - das In-
teresse an einer stirkeren gesetzlichen Regulierung von Auseinander-
setzungen und Konfliktpunkten im Betrieb zugrunde lag, ist ein wesent-
licher Unterschied zu allen fritheren Regelungen die gesetzliche Unter-
stlitzung gewerkschaftlicher Aktivitdten auf iiberbetrieblicher und betrieb-
licher Ebene, ''Trade union members are given new rights under the act,
Rights of recognition and to information and consultation in some areas
are established.'' (Department of Employment 1975, S. 3.) Von Bedeu-
tung sind: Die Pflicht der Unternehmer, den Vertiretern der Gewerk-
schaften - also auch den Shop Stewards im Betrieb - die zur Wahrneh-
mung ihrer Aufgaben notwendigen Informationen zu geben; der Schutz

von Gewerkschaftsvertretern gegen Benachteiligung im Betrieb etc, ; und
insbesondere die Freistellung von Gewerkschaftsvertretern fur die Wahr-
nehmung von gewerkschaftlichen Aufgaben im Betrieb und Beteiligung

an - fiir die gewerkschaftliche Arbeit notwendigen - Ausbildungsveran-
staltungen und die Freistellung von Gewerkschaftsmitgliedern zur Teil-
nahme an gewerkschaftlichen Aktivitdten im Betrieb (ausgenommen ''In-
dustrial Disputes''). Schlieflich wurde auch die Pflicht der Unternehmer
festgelegt, im Fall von Entlassungen bei Freisetizung nicht nur die staat-
lichen Behdrden der Arbeitsvermittlung, sondern auch die Gewerkschaft
rechtzeitig zu informieren und sich mit diesen zu beraten.

Mit diesen Zugestidndnissen an die Gewerkschaften zielte man darauf
ab, die "Kooperation' der Gewerkschaften im Rahmen der staatlichen
Wirtschaftgpolitik {insbesondere Einkornmenspolitik) abzusichern. Ent-
sprechend wurde die Widerrufung des "'Industrial Relations Act' von 1971
und der "Employment Protection' von 1975 verbunden mit einem erneu-
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ten '"Social Contract' zwischen Regierung und dem Dachverband der Ge-
werkschaften, indem die Akzeptierungen und Unterstiitzung der von der
Regierung erfolgten wirtschafts- und sozialpolitischen Ziele (und hier
insbesondere die Richtlinien fiir Lohnforderungen!) vereinbart wurden;
allerdings auch unter der Bedingung einer Beschrinkung von Preiser-
héhungen,

Die gesetzliche Absicherung gewerkschaftlicher Safety Representati-
ves steht in diesem Kontext nicht mehr grundsétzlich im Gegensatz zur
staatlichen Politik, sondern fiigt sich in die allgemeine Strategie der Be-
einflussung industrieller Beziehungen und des Verhiltnisses zwischen
Staat und Gewerkschaften, Trotz neuver politigchen Strategien reagiert
aber auch die Labour Regierung nach wie vor mit Vorsicht und Zuriick-
haltung, worin sich der Versuch zeigt, die gewerkschaftlichen Forderun-
gen zu erfiillen und gleichzeitig eine (mégliche) Verschirfung der Kon-
flikitrédchtigkeit industrieller Beziehungen auf Betriebsebene zu verhin-
dern: Es wird lediglich die gewerkschaftliche Benennung von Safety Re-
presentatives in den ''Health and Safety at Work Act' eingefiigt und die
Wirksamkeit dieser gesetzlichen Regelungen abhingig gemacht von zu-
gitzlichen '"Regulationg' zur Festlegung ihrer Rechte usw.. Dies hat
gchliefilich zy einer Verzdgerung bis Okiober 1978 gefilhrt. Ferner wur-
de ebenso wie bei den gesetzlichen Regelungen der konservativen Regie-
rung die Interegsenvertretung auf ''Consultation’ {Beratung) beschrénkt,
Damit wurde auch von der Labour Regierung zum Ausdruck gebracht, dafl
trotz gewerkschafilicher Safety Representatives der Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz nicht in das faktisch entwickelte System des "Collective
Bargaining' im Betrieb einbezogen werden soll, Dennoch wurde hiermit
aber erstmals - zumindest ansatzweise - die gewerkschaftliche Inieres-
senvertretung im Betrieb gesetzlich abgesichert; woraus sich auch Aus-
wirkungen auf die fakiischen Konsequenzen der itbrigen Teile des "Health
and Safety at Work Act' ergeben, {98)

B. Der gesellschaftspeolitische Hintergrund in der Bundesrepublik -
Unterschiede zu Groflbritannien

Im Vergleich zu den Entwicklungen in Groffbritannien erscheinen die Hnt-
wicklungen in der Bundesrepublik weniger '"dramatisch'. Die neueren ge-
getzlichen Entwicklungen haben vier Schwerpunkte. Sie zielen nicht auf
eine grundlegende und umfassende Reform ab, sondern eher auf den Aus-
bau des Bestehenden. Es sind dies: Die Erweiterung des Einflusses der
Betriebsriite {BetrVGvon 1972), das "Arbeitssicherheitsgesetz", in dem
die Beschéftigung von Werksdrzten und Fachkréiften flir Arbeitssicher-
heit geregelt wird {ASiG von 1974), die Arbeitgstiittenverordnung von
1976, durch die allgemeine Anforderungen an die Gestaliung von Arbeits-
pldtzen und die Arbeitsumgebung etc. fesigelegt werden, und die Verord-
nung fiir gefthriiche Arbeitsstoffe von 1871/1975. Inm Vergleich mit Grofi-
britannien sind folgende Unterschiede des gesellschaftspolitischen Hin-
tergrunds dieser Entwickiungen hervorzuheben:
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Die Forderung nach einer "Humanisierung der Arbeit"

Wesentlich beeinflufit werden die neueren Entwicklungen zum Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz in der Bundesrepublik durch die gewerkschaftli-
che und gesellschaftspolitische Thematisierung des Problems einer "Hu-
manisierung der Arbeit'. Die Forderung nach einer "Humanisierung der
Arbeit"” entsteht auf dem Hintergrund eines vergleichsweise kontinuier-
lichen wirtschafilichen Wachstums und hohen Beschiftigungsstandes

(seit Ende der 50er Jahre) und erfolgt in Zusammenhang mit einer all-
gemein kritischeren Haltung gegeniiber den Folgen des wirtschaftlichen
Wachstums und der allgemeinen Forderung nach gesellschaftspolitischen
Reformen. Damit verbindet sich auch die - nach mehr als zwanzig Jah-
ren Regierungszeit - Ablésung der CDU/CS5U-Regierung durch die so-
zialdemokratische Partei (in Koalition mit den Liberalen}. Neben der
"Bildungsreform'' und der allgemeinen Anhebung von Sozialleistungen
werden auch die Ausweitung von Mithestimmungsmdglichkeiten und die
"Humanisierung der Arbeit' zu einem Bestandteil sozialpolitischer Re-
formbestrebungen des Staates und Demonstration einer "arbeitnehmer-
freundlichen' Politik. Fiir unseren Zusammenhang wichtig ist ferner,
daB mit der Forderung nach einer "Humanisierung der Arbeit" auch ge-
sundheitliche Gefi#hrdungen am Arbeitsplatz angesprochen werden, und
zwar sowohl im "engeren Sinn'' wie Unfallgefahren und offensichtliche
Gesundheitsgefdhrdungen als auch langfristige Verschleiflerscheinungen
durch eingeitige korperliche Belastungen, Strefl usw,. In Groflbritannien
wird demgegeniiber zwar ebenfalls das Problem der "Quality of Working
Life' oder "Work Satisfaction'' seit Anfang der 70er Jahre gesellschafis-
politisch thematisiert; Gesundheitsgefahren werden hier aber ausgeklam-
mert - mit Ausnahme der Thematisierung von Streflproblemen. Die For-
derungen nach einer "Humanisierung der Arbeit'' heinhaltet somit in der
Bundesrepublik auch allgemein die Forderung nach einem Abbau von Ge-
sundheitggefahren und der Verbesserung des Gesundheitsschutzes am
Arbeitsplatz - zum Teil liegt hierauf sogar der Schwerpunkt. Konkrete
Forderungen der Gewerkschaften richten sich auf Einflufmdéglichkeiten
des Betriebsrates, auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen und des
Arbeitsschutzes (Gesundheitsschutz) und eine gesetzliche Regelung der
Beschiftigung von Werksérzien und Fachkriften flir Arbeitssicherheii

im Betrieb. Charakteristisch fliir die Entwicklung in der Bundesrepublik
ist, daf der Staat die gewerkschaftlichen Forderungen aufgreift und da-
riber hinaus weitere Mafnahmen zum Gesundheitssehutz und einer '"Hu-
manisierung der Arbeit' einleitet, Ausschlaggebend hierfiir sind u. a, :

Das Problem der Aufrechterhaliung der Stabilitit industrieller Beziehun-
gen und des wirtschaftlichen Wachstums

Die gewerkschaftliche Forderung einer "Humanisierung der Arbeit'" be-
inhaltet die Gefahr, dafl die Koalition und Kooperation zwischen den Be-
trieben, Gewerkschaften und Staat bei der Férderung der Produktivitiis-

172

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935




steigerung und des allgemeinen wirtgchaftlichen Wachstums "briichig"

werden kénnten, Hierauf deuteten auch bereits die Streikaktionen Ende

der 60er Jahre und Anfang der T0er Jahre hin. Im Unterschied zu Grof3-
britannien entstehen Forderungen zum Gesundheitsschutz auf dem Hinter-
grund eines in der Vergangenheit quasi "institutionalisierten’ Konsenses
tber die Notwendigkeit wirtschaftlichen Wachstums und Produktivitits-
steigerung zur Sicherung gesellgchaftlicher Entwicklung und Verbesserung
der Situation der abhingig Beschéftigten, Fir den Staat stellte sich da-
mit als zentrales Problem, zu verhindern, daB die kritischere Haltung
der Gewerkschaften und Arbeitskréifte gegeniiber Arbeitsbelastungen und

Gesundheitsgefihrdungen zu einer Verinderung und Gefdhrdung der bis-

lang akzeptierten Prinzipien der Interessenauseinandersetzung auf iiber-

betrieblicher und - insbesondere - beirieblicher Ebene fihrti. Im Unter-
gchied zu Grofibritannien stellt sich somit fliir den Staat in der Bundesre-
publik nicht primir das Problem, ob und wie eine weiiere Verschirfung
der Konflikttrichtigkeit industrieller Beziehung und Gefdhrdung wirt-
schaftlichen Wachstums vermieden werden kann, sondern das Problem,
ob und wie die vergleichsweise hohe Stabilitit industrieller Bezichungen,
die Kooperationshereitgchaft der Gewerkschaften und das wirtschaftliche

Wachstum weiter aufrechtzuerhalten sind, Zwar weist vieles darauf hin,

daf} gerade die wirtschaftlichen Probleme und anhaltende Arbeitslosigkeit

seit Anfang der T0er Jahre erneut zu einer Stabilisierung des gesell-
schaftspolitischen Konsenses lber die Prioritit wirtschaftlichen Wachs-
tums gefilhrt haben; zum anderen wird aber speziell unter Bedingungen
wirtschaftlicher Krisenerscheinungen und Arbeitslogigkeit die Aufrecht-
erhaltung der Stabilitét industrieller Beziehungen und der kooperativen

Haltung der Gewerkschaften gegenlber der staatlichen Wirtschafts- und

Sozialpolitik eine zentrale Voraussetzung fir eine "erfolgreiche' staat-

liche Krisenbewdltigung. Dies verstérkt auch den politischen Druck, den

Gewerkschaften und Arbeitskriften MaBnahmen zur Verbesserung des

Gegundheitsschutzes und einer Humanisierung der Arbeit anzubieten.

Durch die verédnderte wirtschafiliche Situation wird zugleich aber - eben-

so wie in Grofibritannien - der staatliche Handlungsspielraum zur Erfil-

lung der gewerkschaftlichen Forderungen beschrénkt. Unter diesen Be-

dingungen sind die gewerkschaftlichen Forderungen ''ambivalent', d. h.

gie stehen einerseits - im Unterschied zu der Situation in Grofbritan-

nien - nicht grundsétzlich der staatlichen Politik entgegen, zum anderen
wirft ihre Erfiillung aber dennoch Probleme auf:

- Die Forderung nach einer Erwelterung der Einfluf- und Mithestim-
mungsméglichkeiten der Betriebsrite richtet sich auf den Ausbau ei-
nes bereits institutionell verankerten und in der betrieblichen Praxis
weithin akzeptierten Systems der Interessenauseinandersetzung, das
sich in der Vergangenheit auch als ein wesentlicher Garant der Stabi-
litdt industrieller Beziehungen erwiegen hat. Zum anderen zielt aber
die Forderung nach mehr Einflufi auf die Gestaltung von Arbeitsbedin-
gungen - in ihrer Tendenz - auf eine grundlegendere Verinderung
(bzw. Erweiterung) des Einflusses der Betriebsrite,
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- Die Forderung einer gesetzlichen Verpflichtung von Werksérzten und
Fachkriéften fiir Arbeitsgicherheit richtet sich auf Mafnahmen zum Ge-
sundheitsschuiz, die vor allem in gréfieren Betrieben freiwillig ver-
wirklicht sind und enthilt keine unmittelbaren Anforderungen an die
Gestaltung von Arbeitsbedingungen; zum anderen fiihrt aber eine all-
gemeine gesetzliche Verpflichtung der Betriebe zu méglichen Bela-
stungen insbesondere kleiner und mittlerer Betriebe; die ohnehin am
stédrksien durch die wirtschaftlichen Krisenerscheinungen betroifen
sind. Diese Forderung pafit somit nur begrenzt in das Konzept staat-

.licher Wirtschaftspolitik,

- Schliefilich enthilt die gewerkschaftliche Forderung nach einer Huma-
nisierung der Arbeit keine konkreten Anforderungen an staatliche Mafi-
nahmen, wag die Moglichkeit und ""Zeit' eréffnet, nach Wegen zu su-
chen, die weder eine Produktivitdtssteigerung noch die betriebliche
Investitionsbereitschaft hemmen; zum anderen ist es aber notwendig,
"ragch’' staatliche Initiativen zu entwickeln, um weitergehende gewerk-
schaftliche Forderungen oder/und Aktivitdten, die auch zu Konflikten
in den Betrieben filhren, abzufangen,

Bevor wir zeigen, wie diese Probleme angegangen und zu bewéltigen
versucht werden, seien zunéchst zwei Entwickiungen gesellschaftspoliti-
scher Probleme angefilhrt, die die staatlichen Mallnahmen zum Gesund-
heitsschutz beeinflufiten und in denen sich weitere Unterschiede zu Grofi-
britannien zeigen, v

"Soziale Kosten'' und priventive Sozialpolitik

Ahnlich wie in Grofbritannien wird auch in der Bundesrepublik die Aus-
einandersetzung um den Gesundheitsgchutz am Arbeitsplatz durch Kosten-
probleme im Bereich staatlicher Sozialpolitik beeinfluft. Auch in der
Bundesrepublik gibt der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz dem Staat

die Méglichkeit zu "kostensparenden' sozialpolitischen Reformen. Fer-
ner steht aber - im Unterschied zu GrofBbritannien - der Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz nicht primir gesellschaftspolitisch in Zusammen-
hang mit Méngeln der Gesundheitsversorgung, sondern mit dem Problem
der "'steigenden Kosten'' des gesamten Systems sozialer Sicherung. Auf
diesem Hintergrund entsteht u. a. auch die Forderung nach einer priven-
tiven (anstelle einer nur kompensatorischen und kurativen) Sozialpolitik,
zu der auch der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz gerechnet wird. Ge-
sellschafispolitisch werden somit Mafinahmen zum Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz auch als ein Beitrag zur Reduzierung von Kosten im Bereich
sozialer Sicherung eingeschétzt und ausgewiesen, Sofern unsere Analyse
richtig ist, muB es weiteren Untersuchungen vorbehalten bleiben, den
hier angedeuteten Unterschieden zwischen Grofibritannien und der Bun-
desrepublik niher nachzugehen., Zu kliren wire etwa, ob und inwieweit
sie zurickzufithren sind auf die im Vergleich zu GroBbritannien stirkere
Tradition der "Verzahnung von Wirtgchafts- und Sezialpolitik' in der Bun-
desrepublik nach 19345; die - ebenfalls im Unierschied zu Grofibritannien -
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organisatorische Gliederung der Sozialversicherung nach der Stellung
der Arbeitskrifte im Produktionsprozefl {Trennung zwischen Angestell-
ten und Arbeitern, hierdurch wird es z. B. eher mdglich, die im Arbeits-
prozell liegenden Ursachen flr soziale Risiken zu identifizieren) und die,
im Vergleich mit Grofibritannien, umfangreichere Erhthung der moneti-
ren Sozialleistungen geit Ende der 60er Jahre in der Bundesrepublik.

Probleme einer Reform des institutionellen Rahme.ns

Im Unterschied zu Grofbritannien war in der Bundesrepublik eine grund-
sitzliche Neuordnung des "'institutionellen Rahmens' (der staatlichen Ad-
ministration und Interesgenauseinandersetzung) ein politisch hochst kon-
fliktirdchtiger und wenig opportuner Ansatzpunkt fiir Reformen, Eine Neu-
regelung des institutionellen Rahmens muB sich in der BRD notwendiger-
weise auch mit der Stellung der Berufsgenossenschaften befassen, die

- aus unterschiedlichen Motiven - sowohl von den Unternehmern wie auch
Gewerkschaften verteidigt werden. Ein ebenso "heifies Eisen'' ist die
foderalistische Organisation staatlicher Mafinahmen beim Gesundheits-
schutz. Trotz mehrfach laut gewordener Kritik an der bestehenden in-

" stitutionellen Cliederung war es zur Vermeidung politischer Konflikte da-
her opportun, die Diskussion um eine Neuordnung des institutionellen
Rahmens eher zurilickzudrédngen als selbst seitens des Staates zu forcie-
ren. Zum anderen stellte sich dies aber auch als ein weniger dringliches
Problem als in Groflbritannien dar, da bereits in der Vergangenheit in-
stitutionelle Voraussetzungen fiir eine Erginzung der staatlich-politischen
Interessenauseinandersetzung und gesetzlichen Regelungen entwickelt
wurden. Probleme ergaben (und ergeben!) sich hier primér aus der or-
ganisatorischen Zersplitierung durch das Nebeneinander der Zustindig-
keit des Bundes und der einzelnen Lander (féderalistische Struktur) und
dem Nebeneinander von staatlichen Kompetenzen und auflerstaatlichen
Institutionen, die sich ihrerseits in die Berufsgenossenschaften und spe-
zielle Fachausschiisse "aufgliedern”. Was hier notwendig und zur Dis--
kussion hitte aufgestellt werden miissen, war die Frage einer Verein-~
heitlichung und organisatorischen Zusammenfassung. Gerade dies war
aber besonders konflikireich. Daraus ergab {und ergibt) sich als weite-
res: Sofern der Staat eine Erweiterung gesetzlicher Regelungen und Ver-
ordnungen anstrebt, konnen sie sich nur auf jene Bereiche beziehen, in
denen sich keine Uberschneidung und Konflikte der Kompetenz der Be-
rufsgenossenschaften ergeben, d.h. sie konnen sich nuar auf den allge-
meinen Gesundheitgschutz, nicht aber auf die Unfallverhiitung beziehen;
auch Gefihrdungen, die Ursache anerkannter Berufskrankheiten sind,
kénnen nicht ohne weiteres durch staatliche Mafinahmen angegangen wer-
den,

Zum anderen ergeben sich aber aus den Entwicklungen in der Vergan-
genheit auch Moglichkeiten fiir Reformen, die in der skizzierten gesell-
schaftspolitischen Konstellation sowoh! politisch opportun als auch "mach-
bar' waren. Wie in Kap. II ausgefiihrt, wurden im Bereich des allgemei-
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nen Gesundheitsschutzes in den einzelnen Bundeslidndern jeweils unter-
schiedliche Richtlinien entwickelt, die bereits seit ldngerem zu der For-
derung einer Vereinheitlichung gefiihrt hatten., Ferner gibt die Existenz
auflerstaatlicher Institutionen die Méglichkeit, sich auch bei neuen ge-
setzlichen Regelungen auf "Rahmengesetze' zu beschrinken und deren
Konkretisierung zu delegieren; eine Moglichkeit, die speziell bei der ge-
setzlichen Regelung der Beschiéftigung von Werksérzten und Fachkriften
fiir Arbeitssicherheit fiir den Staat und die Betriebe ''ginstig" war, da
hiermit sowohl Ubergangsregelungen als auch eine Anpassung an die Be-
triebe und unterschiedliche Wirtschaftsbereiche gewédhrleistet werden
konnte. Schiiefilich gab es einzelne Verordnungen, die sich auf "gefihr-
liche Arbeitsstoffe'’ richteten. Es bestand hier sowohl das Erfordernis
wie auch die Md&glichkeit zu einer Zusammenfassung,

Dije Strategie der sozial-liberalen Koalition

Ein Ausgangspunkf unserer Darstellung war, daB in der Bundesrepublik
- im Unterschied zu Grofbritannien - sich politisch (u. a.) das Problem
stellte, die Siabilitédt der industriellen Beziehungen und die Kooperations-
bereitschaft der Gewerkschaften gegeniiber der staatlichen Sozial- und
Wirtschaftgpolitik aufrechtzuerhalten, In der gesellschaftspolitischen
Auseinandersetzung wurde dies aber weder von seiten der Gewerkschaf-
ten, noch von seiten der sozial-liberalen Koalition in nennenswerter Wei-
se thematisiert (im Unterschied hierzu ist die Konfliktirachtigkeit indu-
gtrieller Beziehungen in Grofibritannien ein zentrales gesellschaftspoli-
tisches Thema). Die von der sozial-liberalen Koalition verfolgte Politik
zielte vielmehr darauf ab, dieses Problem weitmdglichst "abzufangen'.
Mafinahmen zum Gesundheitsschutz und zur Humanisierung der Arbeit
hatten dabei eine zweifache politische Bedeutung: Zum einen sind sie ein
demonstrierbarer Beweis fiir eine "arbeitnehmerfreundliche' Politik und
Einltsung von Reformversprechen auch in einer Situation wirtschaftlicher
Krigenerscheinungen (womit ihnen eine besondere sozialpolitische Bedeu-
tung zukommt); zum anderen sind sie auch ein méglicher Ausgleich fiir
die geforderie Zurickhaltung bei Lohnforderungen und Beschrinkungen
in anderen Bereichen der Sozialpolitik. Je eher der Staat hier Initiativen
entwickelte, um so mehr konnte zugleich bei ihrer konkreten Verwirldi-
chung und der Auseinandersetzung um ihre konkrete Auspripgung mit der
(noch) bestehenden grundsétzlichen Kooperationsbereitschaft der Gewerk-
schafien gerechnet werden, was die Méglichkeit zu "Kompromissen'' be-
giinstigte und die Entwicklung von MaBinahmen, die ins Konzept staatlicher
Sozial- und Wirtschaftspolitik pafiten. Im einzelnen beinhaltete diese Stra-
tegie:
~ Die gewerkschaftlichen Forderungen nach einer Novellierung des Be-
triebsverfassungsgesetzes und einer gesetzlichen Regelung der Be-
schéftigung von Werksirzten und Fachkriften fiir Arbeitssicherheit
werden erfiillt. Dariiber hinaus erfolgen weitere Maflnahmen zum Ge-
sundheitsschutz und zur Humanisierung der Arbeit. .
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- Mafnahmen zum Gesundheitsschutz und die Novellierung des Betriebs-
verfagsungsgesetzes werden als ein wichtiger Beitrag zur Humanisie-
rung der Arbeit ausgewiesen und alg Demonstration der Weiterfithrung
sozialpolitischer Reformen trotz verdnderter wirtschaftlicher Situation.

~ Bei der konkreten Verwirklichung der einzelnen Maflnahmen ist man
bestrebt, weitmoglichst an das Bestehende und Bew&hrte anzukniipfen,
dieses aufrechizuverhalien und grundséitzliche Verinderungen zu ver-
meiden.

- Zur Pérderung einer "Humanisierung der Arbeit'” werden neue Wege
eingeschlagen, die (iber die traditionellen Formen der Beeinflussung
von Arbeitsbedingungen durch gesetzliche u. & Regelungen hinausge-
hen und die sie ergénzen,

- Mafnahmen zum Gesundheitsschutz werden als Bestandteil einer 'pri-
ventiven Sozialpolitik" aufgefanBt und als solche auch gegellgchaftspoli-
tisch begriindet.

In folgenden Merkmalen der getroffenen Mafinahmen findet dies seinen

Niederschlag:

- Die Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes 1972 orientiert sich
nicht nur an der Institution des Betriebsrates, auch die Erweiterung
der EinfluBmd&glichkeiten erfolgt auf der Grundlage und bei Aufrecht-
erhaltung der auch in der Vergangenheit mafigeblichen Prinzipien der
EinfluBnahme und Interessenveriretung.

{Soweit dies die Einflufnahme auf allgemeine Arbeitsbedingungen be-
trifft, haben wir dies bereits schon an anderer Stelle ausgefiihrt, Im
folgenden Kap. IV beschrinken wir uns daher auf den engeren Bereich
des Gesundheits- bzw. Arbeitsschutzes.)

- Beim Arbeitssicherheitsgesetz von 1974 beschrinkt man gich auf eine
"Rahmenregelung', deren Konkretisierung an die Berufsgenossenschaf-
ten delegiert wird. Die traditionell bestehende "Arbeitsteilung' zwi-
schen staatlich-gesetzlichen Regelungen und ihrer Konkretisierung
wurde somit durch das Arbeitssicherheitsgesetz in spezieller Weise
bestitigt und verfegtigt; zugleich wurde hiermit und durch Ubergangs-
regelungen eine Anpassung an die betriebliche Praxis gewdhrieistet.

- Mit der "Verordnung ilber Arheitsstitten' von 1975 erfolgt eine - aus-
genommen die Unfallverhiitung - Konkretisierung der allgemeinen Ver-
pflichtung der Unternehmer zum Schutz veon Leben und Gesundheit.

De facto handelt es sich hier aber im wesentlichen "nur' um eine Ver-
einheitlichung und gesetzliche Verankerung der bisher in den einzel-
nen Bundeslindern entwickelten Richtlinien.

- In der Verordnung Uber gefshrliche Arbeitsstoffe von 1871 und ihrer
Neufassung von 1875 erfolgt eine Zusammenfagsung der bis dahin be-
stehenden einzelnen Verordnungen und Entwicklung einer neuen Grund-
lage fiir weitere spezifische Vorschriften in diesem Bereich.

- FEin Schwerpunkt gtaatlicher Mafinahmen zur Humanigierung der Ar-
beit igt gchliefllich die finanzielle Forderung {Subventionierung) der
Entwicklung von Technologien und Formen der Arbeitsorganisation
zum Abbau von Arbeiisbelastungen und Gesundheitsgeféhrdungen und
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ihrer Anwendung im Betrieb. Damit wurde ein neuer Weg der staat-

lichen Einflufinahme auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen be-

schritten, Es kann dies als ein Beleg dafiir gesehen werden, wie stark
man in der Bundesrepublik seitens des Staates bestrebt ist, die Aus-
einandersetzung um Belastungen und Gesundheitsgefdhrdungen am Ar-
beitsplatz "'im Griff" zu behalten, d.h. Verbesserungen einzuleiten,
ohne dafl dies zum Gegenstand von Konflikten auf betrieblicher und
itberbetrieblicher Ebene wird oder/und zu einer Beeintrichtigung des
wirtschaftlichen Wachstums und der Steigerung der Produktivitét
fithrt. So ist man auf seiten des Staates bestrebt, eine Humanisierung
der Arbeit und den Abbau von Gesundheitsgefédhrdungen nicht nur als

Beitrag zu einer "priventiven' Sozialpolitik auszuweisen, sondern

auch als eine Voraussetzung zur Steigerung der Produktivitat.

Wir haben versucht zu zeigen, welche gesellschaftspolitischen Hin-
tergriinde und pelitischen Strategien den neueren Entwicklungen im Be-
reich des Gesundheitsschutzes in Grofibritannien und der Bundesrepu-
blik zugrunde lagen. Zu zeigen ist nun, was sich hieraus im einzelnen

. fiir den Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz ergeben hat. Wir habhen dies
bereits im vorhergehenden angedeuntet, im folgenden ist hierauf nun
néher einzugehen, Neben den Inhalten der staatlichen Reformen und threr
Beurteilung interessiert uns dabei die Frage, ob und inwieweit trotz {oder
wegen) der unterschiedlichen historischen Ausgangslage und der un-
terschiedlichen gesellschafispolitischen Hintergriinde eine Angleichung
erfolgt ist, oder welche Unterschiede nach wie vor bestehen und neu ent-
standen sind. Daran anschlieflend werden wir am Beispiel Grofibritannien
die faktischen Auswirkungen der neueren gesetzlichen Entwicklungen im
Betrieb zeigen und sie mit entsprechenden Untersuchungsergebnissen in
der Bundesrepublik vergleichen, Eine weitere Frage ist, ob vnd in wel-
cher Weise sich die politischen Ziele, die mit den staatlichen Mafinah-
men zum Gesundheitsschutz verkniipft waren, erfiillt haben. Soweit sich
dies fiir die Auswirkungen im Bereich des Gesundheitsschutzes heant-
worten 148t, werden wir dies - fiir Grofibritannien - ausfiihrlicher be-
handeln; soweit dies die allgemeine gesellschaftspolitische Konstellation
betrifft, miissen wir uns imm Rahmen dieser Untersuchung auf einzelne
Andeutungen beschrinken.

IV, Der ""Health and Safety at Work Act' in Grofbritannien -
Merkmale und Unterschiede zur Bundesrepublik

Mit dem 'Health and Safety at Work Act' von 1974 wurde - wie bereits
erwihnt - die staatliche Administration und politische Auseinanderset-
zung, die Verantwortung und Pflichten der Betriebe filr den Gesundheits-
schutz und die Beteiligung der Arbeitskrifte bzw. Gewerkschaften auf
Betriebsebene neu geregelt, Der '"Health and Safety at Work Act'" kann
somit zurecht als eine umfassende gesetzliche Neuregelung der institu-
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tionellen Grundlagen &ffentlich-gtaatlicher Mafnahmen zum Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz eingeschétzt werden. Die bislang gesetzlich fest-
gelegten Anforderungen an die Betriebe (z. B. im '"Factories Act'’ und
entsprechenden '"Regulations') wurden zwar nicht aufier Kraft gesetzt,
die Neuregelung hat jedoch explizit die Zielsetzung und enthilt die Auf-
forderung zur Uberpriifung, Zusammen- und Neufassung bestehender ge-
setzlicher Regelungen, sowie Uberpriifung des bestehenden Verhilinis-
ses zwischen gesetzlichen Regelungen und den sogenannten ''Codes of Prac-
tice" (Section 1). Dem entspricht auch die Einschétzung des "'Health and
Safety at Work Act" als einen sogenannten "Enabling Act'. Hiermit ist
gemeint, daR ein Schwerpunkt der gesetzlichen Regelungen auf der Rege-
lung der Herausbildung staatlicher Mafinahmen zum Gesundheitsschutz
liegt im Unterschied zur unmitielbaren gesetzlichen Regelung von Anfor-
derungen an die Betriebe. Vor allem von den Gewerkschaften wird hier
die Beflirchtung ge&uflert, dafl damit auch bisher erreichte Standards re-
duziert und aufgeweicht werden konnen, wie z. B. die im "Factories Act"
festpelegte Vorschrift, daf jedes gefshrliche Teil einer Maschine sicher
geschiitzt sein mufl. Dieser Beftirchtung steht jedoch - zumindest dem
Gesetz nach - dag Erfordernis gegenitber, dafl die unter dem "Health and
Safety at Work Act'’ getroffenen ''Regulations' die bisiang gesetzlich fest-
gelegten Gesundheits- und Sicherheitsstandards aufrechterhalten oder
verbessern miissen (Section 1{2)).

An Btelle einer detaillierten juristischen Diskussion und eines ent-
sprechenden Vergleichs mit gesetzlichen Regelungen in Deutschland kon-
zentrieren wir ung im folgenden vor allem auf einige sozialwissenschaft-
liche und sozialpolitische Aspelkte des ''Health and Safety at Work Act'.
Unsere Darstellung orientiert sich an den unterschiedlichen Gegenstands-
bereichen der gesetzlichen Neuregelung und gliedert sich in drei Ab-
schnitte: Die Neuordnung der staatlichen Administration und politischen
Auseinandersetzung (A), die Pflichter und Anforderungen an die Betrie-
be (B) sowie die Beteiligung der Arbeitskrifte auf Betriebsebene (C), In
Absgchnitt (B) und (C) beschrinken wir uns auf eine Darstellung der ge-
setzlichen Regelungen; eine ausfithrlichere Analyse ihrer Auswirkungen
auf Betriebsebene erfolgt in Teil 2. Die Unterschiede zu entsprechenden
gesetzlichen Regelungen ete. in der BRD behandeln wir jeweils in Ver-
bindung mit den genannten Schwerpunkten des '""Health and Safety at Work
Act". Wir stellen dabei jeweils such die neueren Entwicklungen in der
BRD dar, Unsere Auswahl und Gewichtung der Inhalte des "Health and
Safety at Work Act' orientiert sich an der Identifizierung von Unterschie-
den und Besonderheiten gegenilber den Entwicklungen in der Bundesrept-
blik, :
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A. Die Neuordnung der staatlichen Administration und der politischen
Auseinandersetzung

1. Die gesetzlichen Regelungen und ihre Folgen

Organisatorigche Vereinheitlichung und Ausweitung staatlicher Zusténd-
digkeit

Die bislang bestehende Zersplitterung der staatlichen Zustédndigkeit fiir
unterschiedliche Beschaftigungsbereiche und die damit verbundene Auf-
teilung staatlicher Verantwortung fiir den Eriaf gesetzlicher Regelungen
und ihre Kontrolle auf unterschiedliche Ministerien sowie Behérden (incl,
Forschungsinstitute) wurden aufgehoben, Sie wurden ersetzt durch eine
organisatorische Zusammenfassung und primér der Zustandigkeit des
Ministers fiir Beschiftigung (Department of Employment) unterstellt.

Bislang war die Zustindigkeit auf die Ministerien Beschiéftigung, Han-
del und Industrie, Landwirtschaft, Umwelt und das '""Home Office' ver-
teilt, Ferner bestanden sieben organigatorisch eigenstindige Aunfsichis-
behdrden, die jeweils zusténdig waren fiir "Factories”, den Bergbau,
Landwirtschaft, Explosionsgefdhrdungen, Afomkraftwerke, Radium
und Chemikalien sowie Alkali. Zusitzlich waren auch stédtische und
gemeindliche Behérden mit der Kontrolle des Gesundheitsschutzes am
Arbeitsplatz befafit.

Ferner erfolgte eine grundsétzliche Erweiterung des Geltungsbereichs
staatlicher Verantwortung und staatlicher Mafnahmen zum Gesundheits-
gchutz, Orientierte sich die bisherige Gesetzgebung jeweils an bestimm-
ten eingegrenzten ""Beschiftigungsbereichen (vgl. Kap. II) mit der Folge,
dafl bestimmte Beschiftigungshereiche ausgeklammert blieben, richten
sich nun die gegetzlichen Regelungen grundsitzlich an "every employer"
(jeden Beschiftiger bzw. Arbeitgeber). (Section 2 (1): "It shall be the duty
of every employer ...'.)

Entsprechend wurden nun z. B. auch Lehrer und Anstellte in Kranken-
hiusern sowie der gesamte Bereich des &ffentlichen Dienstes mit Aus-
nahme der unmittelbaren Staatsverwaltung einbezogen. Schitzungsweise
wurden hierdurch fiinf his sechs Millionen Beschiftigte (bzw, Arbeits-
plitze) "zusdtzlich” in die staatliche gesetzliche Regelung und Verantwor-
tung fiir den Gesundheitgschutz am Arbeitsplatz einbezogen. ($9) Der "zu-
stdndige Minister'" wurde bevollméchtigt, ''Regulations' zur Konkretisie-
rung der gesetzlich festgelegten Pilichten der Betriebe zu erlassen (Sec-
tion 15). Im Unterschied zu dem bisherigen Verfahren wurde die Institu-
tion und Prozedur des "Public Inquiry' abgeschafft. Es besteht nunmehr
lediglich die Verpflichtung der Minister zur Beratung mit den relevanten
Interessengruppen. Hierin kommt das Bestreben zum Ausdruck, eine Ver-
einfachung des Erlasses von "Regulations' zu erreichen. Zum anderen
wurde damit den Interessengruppen, die durch die Instiiution des "Public
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Inquiry" traditionell gegebene Méglichkeit des auferparlamentarischen
Einflusses auf ''Regulations' entzogen. An dessen Stelle wurde eine neue
Regelung der Beteiligung der Interessengruppen (Gewerkschaften und Be-
triebe) geschaffen:

Health and Safety Commission

Ein Vorschlag des "'Robens Commitiee', der auch in den "'Health and
Safety at Work Act” einging, war die Errichtung einer '"Health and Safe-
ty Commission'’. Sie ist in GroBbritannien ein "institutionelles Novum''
und z&hlt zu einem der Kernstiicke der Neuordnung. Da die in den Vor-
schldgen des ""Robens Committee' enthaltene Beschreibung der Aufgaben
dieser Institution auch eine gute Charakterisierung der getroffenen ge-
setzlichen Regelungen ist, seien sie zundchst kurz angefithrt. Ziei war,
eine neue "administrative Institution' zu schaffen, die vor allem vier Er-
fordernissen Rechnung tragen sollte: "First it should be a separate and
self-contained organisation, clearly recognisable as the authoritative
body responsible for safety and health at work. Secondly, it should have
autonomy in its day-to-day operations. Much of its work will be executi-
ve and technical in charakter, and it should be allowed to do it without
unnecessary interference. Thirdly, it should be organised in such a way
as to provide full scope for the effective application ot the principles of
responsible and accountable management ... At the top level of the new
organisation there should be an identifiable person able to give the sub-
ject undivided attention and singleminded direction; one voice that can
pronounce authoritatively on matters of safety and health at work. Fourthly
the "user interests" in this field - that is to say the organisations of em-
ployers and workpeople, the professional bodies, the local authorities
and so on - must be fully involved and able to play an effective part in the
management of the new institution (Robens Report 1972/75, S. 35/36).

Ferner: ""The Authority should be a seperate body with its own budget
and staff, but functioning under the very broad policy directives of a de-
partmental Minister presumably the Secretary of State for Employment.
The Sponsoring Minister would appeint the Chairman, Executive Director,
and members of the Managing Board and, in consultation with the Treasu-
ry, would determine the Authority’ s annual budgetary provision. The
sponsoring Minister would be responsible for the Authority’ s relations
with government and Parliament. The Authority would have a duty to pro-
vide advice and information to the Minister as required' (Robens Report
1972/75, S. 38).

Im einzelnen sind die folgenden Merkmale der auf dieser Grundlage
getroffenen gesetzlichen Regelungen und der faktischen Errichtung der
""Health and Safety Commission' hervorzuheben:

(1) Die Anzahl der Mitglieder der Kommission wurde auf maxirmal
neun und nicht weniger als sechs festgelegt (Section 10). Die Benennung
(Berufung) erfolgt durch den zustindigen Minister, Dabei miiggen bei je-
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weils bis zu drei Miigliedern die als geeignet angesehenen Organisationen
der Arbeitgeber (employers), die Organisation der Arbeitnehmer (em-
ployees, nicht explizit Gewerkschaften!), sowie bel zusftzlichen Mitglie-
dern die entsprechenden Organisationen wie die "Local Authorities' (Ge-
meinden ete, ), sowie Fachverbinde etc. (professional bodies) angehort
werden (Section 10 (3)): "the secretary of state shall ... consult'. Auf
dieser Grundlage wurde nach Verabschiedung des ''Health and Safety at
Work Act" eine Kommission, bestehend aus acht Miigliedern, einem Vor-
gitzenden und einem Sekretdr gebildet. Die acht Mitglieder seizen sich
zugammen aug jeweils drei Vertretern der Gewerkschaften (TUC) und des
Unternebmerverbands (CBI) sowie zwei Vertretern der '"Local Authori-
ties. Als Vorsitzender wurde W. J. Simpson benannt, ehemaliger Gene-
ralgekretir der Sektion GieBerei, der "Amalgamated Union of Engineering
Workers' (AUEW), Diese praktische Verwirklichung der gesetzlichen Re-
gelungen kann als Ausdruck der von der Labour Regierung verfolgten Po-
litik von Zugestindnissen an die Gewerkschaften interpretiert werden, Es
ist aber zu beriicksichtigen, dafl in der Kommission den Gewerkschaften
nicht nur drei Vertreter der Unternehmerverbinde gegeniiberstelien, son-
dern auch zwei Verireter der ''Local Authorities’', die ebenfalls als "Ar-
beitgeber' von gesetzlichen Regelungen etc. zum Gesundheitsschutz be-
troffen sind. Wie bereits angesprochen, ist die Errichtung sogenannter
'""Tripartity- Commissions" eine neuere Entwicklung in Grofibritannien.
Vergleichbar mit den Entwicklungen im Bereich des Gesundheitsschuizes
-am Arbeitsplatz igt die bereitg frither erfolgte Ingtitutionalisierung der
"Manpower-Service-Commission' fiir den Bereich der Arbeitsmarktpo-
litik. Im Bereich der Gesundheitsversorgung wurde ebenfalls bereits in
der Vergangenheit eine "Health-Commission" institutionalisiert; es sind
hier jedoch weder die Gewerkschaften noch die Unternehmerverbinde ver-
treten.

Diese Entwickiung 148t sich allgemein als Verinderung des Verhsit-
nigses zwischen Staat und Interegsengruppen beschreiben: Die Interessen-
gruppen stehen der staatlichen Administration und der politisch-paria-
mentarischen [nteressenauseinandersetzung nicht mehr als 'pressure
groups'' gegeniiber - wobei der Staat primir Adressat von Forderungen
ist -, sondern sie werden gleichsam in den staatlichen Entscheidungspro-
zefi und die staatliche Administration selbst organisatorisch einbezogen.
Diese Entwicklung, die z. B. in der BRD eine vergieichsweise lange Tra-
dition hat, kann allgemein auch als Tendenz zum ''kerporativen Staat'
urmngchrieben werden (vgl. hierzu ausfithrlicher z, B. Lembruch 1977;
Winkler 1976; Alemann, Heinze 1979),

(2) Die gesetzlich festgelegten Aufgaben und Kompetenzen der neuen
"Health and Safety Commission' (Section 11) bestehen im wegentlichen
in der Anregung, Einleitung und Verbreitung von Forschung, Publikatio-
nen, Information und Ausbildung auf dem Gebiet des Gesundheitsschutzes
sowie in der Anregung und Erarbeitung von "Regulations'' und "Codes of
Practice'. Der Kommission wurde hier weitgehend Autonomie einge-
rdaumt, sie unterliegt aber grundsétzlich der Aufsicht und Kontrolle durch
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den Minister fiir Beschiftigung. Dies beinhaltet auch, daR die Kompetenz
zur parlamentarischen Vorlage von ""Regulations' etc. ausschlieBflich
beim zustindigen Minister liegt. Die Herausbildung und offizielle Besté-
tigung sogenannter "Codes of Practice' bzw. Approved Codes of Practi-
ce (s.u.) obliegt jedoch der Autonomie der Kommission, seoll aber prak-
tigch unter Zustimmung des zustindigen Ministers erfolgen, Damit hat
die Kommission einen erheblichen Einflufl auf die Konkretisierung der in
gesetzlichen Regelungen allgemein festgelegien Anforderungen an die Be-
triebe., Ein dritter Kompetenz- und Aufgabenbereich bezieht sich auf die
sogenannte ''Health and Safety Executive', Diese ist Teil der staatlichen
Administration und allgemein fiir die Durchfihrung der Uberwachung und
Kontrolle der geseizlichen Regelungen, wie auch Erstellung statistischer
Unterlagen und Erarbeitung von Vorlagen fiir gesetzliche Regelungen ver-
antwortlich. Die ""Health and Safety Executive' ist ebenfalls eine organi-
satorigche Neuerung, auf die wir weiter unten ausfihrlicher eingehen wer-
den, Hier ist zuniichst fegtzuhalten, dafl die fir den Gesundheitsschutz
zugténdigen staatlichen Behdrden anstelle der fritheren direkten Unter-
stellung unter den zustidndigen Minister nun der '"Health and Safety Com-
mission' unterstehen und nur hieriiber vermittelt dem zustindigen Mini-
ster fiir Beschiftigung. Die Aufgaben und Kompetenzen der '"Health and
Safety Commission" beschrénken sich hier aber primér auf den allgemei-
nen Rahmen der Arbeit der "Health and Safety Executive' sowie der Be-
auftragung zur Erarbeitung von Vorlagen fiir ''Regulations'. Die "Health
and Safety Commission' ist hier auch bevollmichtigt, - soweit erforder-
lich - andere Beh&rden (z. B. Gemeinden, Stadtverwaltungen etc.} mit
der Kontrolle und Uberwachung gesetzlicher Regelungen in bestimmten
Beschiiftigungsbereichen zu beauftragen (bzw. ein entsprechendes "agen-
cy agreement' abzuschlieBen),

Infolge der relativ kurzen Praxis zum Zeitpunkt unserer Untersuchung
und der hierfiir erforderiichen umfangreichen Untersuchungsarbeiten war
es uns nicht mdéglich, den praktischen Auswirkungen der neu institutiona-
lisierten "Health and Safety Commission” weiter nachzugehen. Zumindest
als Anregung fiir weitere Untersuchungen seien kurz noch folgende Ein-
schitzungen angedeuiet:

(3) Schon jetzt (1978) zeigt sich, dafl durch die Commission die poli-
tische Thematisierung von Gesundheitsproblemen am Arbeitsplatz sowie
die Schwerpunkte und Richtungen staatlicher Mafinahmen beeinflufit und
gesteuert werden kénnen., Dies wird in Zukunft auch davon abhiéngen, in
welcher Weise Informationen liber die Entwicklung von Gesundheitsge-
fdhrdungen der Offentlichkeit vorgelegt und auch durch detalliertere Aus-
wertungen und Interpretationen ergénzt werden., So hat z. B, in der BRD
die Verpflichtung der Bundesregierung zur jéhrlichen Vorlage eines Un-
fallverhiitungsberichtes (vergleichbar mit den jéhrlichen Jahresberichten
der Commission in Erginzung zu den Berichten der "'Factory Inspectora-
te’) u. a. durchaus zu einer Erhéhung der &ffentlichen Aufmerksamkeit
und zur Fundierung der politischen und wissenschaftlichen Ausgeinander-
setzung mit Gesundheits gefdhrdungen am Arbeitsplatz beigetragen. Zu
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unterguchen wire also: Der Einflufl der Commission auf die politische
Thematisierung von Gesundheitsgefédhrdungen am Arbeitsplatz. Wie wei-
ter oben ausgefihrt, gehort die Information, Anregung von wissenschaft-
lichen Untersuchungen usw. zu einer der grundlegenden Aufgaben der
Commissgion. Zu fragen wére hier auch, ob und inwieweit die "Health and
Safety Commisgion' dazu beitragen kann, die Diskussion iiber Gesundheits-
gefdhrdungen iiber die bislang vorherrschende enge ''Definition'’ auch auf
psychische Belastungen und langfristige VerschleiBerscheinung ete., wie
sie sich z. B. aus Mafinahmen der Intensivierung ergeben, auszuweifen.

{4) Ein weiterer Aspekt ist der Einfluf auf die Herausbildung von ""Re-
gulations' u. & . Die Commission ist nun die zentrale Instanz zur Einlei-
tung, Koordinierung und Klédrung der auflerparlamentarischen Interessen-
auseinandersetzung, Wie sich dies konkret auswirken kann, seil am Bei-
spiel der Diskussion um eine Li&rmregelung, die bislang nur in Form ei-
nes "Codes of Practice' besteht, illustriert: Die "Health and Safety Exe-
cutive' wurde mit der Erarbeitung einer entsprechenden Vorlage beauf-
tragt., Im Gegensatz zu "frither” erfolgte dies nicht durch den Minister,
sondern durch die Commission. Da in der Commission sowohl Vertreter
der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénde vertreten sind, siehi man
sich bei der Erarbeitung einer Gesetzesvorlage nun auch stiirker gezwun-
gen (bzw. es ist opporiuner), frilhzeitig entsprechende Informationen,
Vorlagen etc. bei den relevanten Interessenverbinden einzuholen. Der
so erarbeitete Entwurf wird der Commission vorgelegt. Sie hat die Pflicht
zur "'Beratung” {Consulting) mit den jeweils relevanten Interessengruppen.
Eine Moglichkeit ist die Publikation eines sogenannten "Consultative Do-
cument' {d. h. eines zur Beratung und Kommentierung verdffentlichten
Entwurfs). Auf der Grundlage der Kommentierung, Kritik ete. eines sol-
chen Entwurfs kann dann die Commission dem Minister einen endgiiltigen
Gesetzesvorschlag vorlegen, oder in Abstimmung mit dem Minister einen
"Approved Code of Practice' (s.u.) verabschieden. Eine weitere Differen-
zierung und Institutionalisierung dieses Verfahrens wird durch die Errich-
tung sogenannter 'Advisory Committees” (beratende Ausschiisse) fiir spe-
zielle Gesundheitsgefahren oder einzelne Industriebereiche erreicht, Wie
in Kap. II angefiihrt, gab es solche "Advisory Committees' bereits in der
Vergangenheit, jedoch nur vereinzelt. Nach Informationen aus dem Re-
port der "Health and Safety Commission” von 1977 bis 1978 und aus ver-
schiedenen '"Expertengesprichen'' besteht die Absicht der Commission,
zukiinftig solche "Advisory Committees" zu erweitern und nach dhnlichen
Prinzipien wie die Commisgion parititisch zu besetzen, aber auch ''Ex-
perten' hinzuzuziehen. 'In Addition to our arrangements for general con-
sultation we set great stores by an effective advisory committee structure
to encourage participation in the improvement of health and safety at work
and to draw on all the expertise available in industry and elsewhere"
(Health and Safety Cominigsion 1976/77, S. 3). Zum Zeitpunkt ungerer
Untersuchung waren bereits filnf neue "Advisory Committees’ fiir einzel-
ne Industriezweige ilbergreifende Gesundheitsgefahren errichtet (on ma-
jor hazards, on asbestos, medical dangerous substances, toxic substan-
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ces) (ebenda, Appendix 2). Erginzend sollen zuktinftig vor allermn auch
industrie- und beschiftigungsbereich-bezogene Committees errichtet
werden: ''"We intend to establish a number of industry advisory commit-
tees, which will be able to give closer and more detailed attention than
we as a comrnission can to the problems of particular industries' (eben-
da, 3.6). Errichtet wurden inzwischen Committees fiir die Landwirtschaft
und fitr Kernkraftwerke. Die bisherigen Committees sollen ersetzt und
erweitert werden durch achtzehn neue "Industrial Advisory Commitiees",
und zwar fiir Eisen und Stahl, allgemeine Metallindustrie auler Gielle-
reien, Chemie und Petrochemie, Kohlenbergbau, Elekirizitit, Eisen-
bahnen, Docks, Textil, Topfereien/Keramik, Papier, Landwirtschaft,
Krankenh#user, Schiffswerften, Nahrungsmittel, Druckereien (zitiert
nach TUC 1978, S. 75).

Folgende Fragen wéren niéher zu klidren: Die gesetzliche Neuregelung
der staatlichen Administration zielte vor allem auf eine stirkere Zentra-
lisierung und Vereinheitlichung (s.0.) ab. In der Errichtung der industrie-
zweighezogenen "Advisory Committees' kann der Versuch gesehen wer-
den, trotz Zentralisierung und Vereinheitlichung auch jeweils den beson-
deren Belangen der einzelnen Industriezweige Rechnung zu tragen. In
GroBbritannien scheint hier eine Losung gefunden zu sein, bel der - etwa
im Gegensatz zur Dualitit von staatlichen Administrationen und Berufs-
genossenschaften in der BRD - die besonderen Verhilinisse und Belange
einzelner Industriezweige beriicksichtigt werden kénnen (und die Interes-
senauseinandersetzung jeweils hierauf beschrankt werden kann), ohne dai
hierdurch aber die Moglichkeiten zu einer infegralen und umfassenden
staatlichen Politik auf dem Gebiet des Gesundheitsschutzes beschrinkt
werden, Da die einzelnen "Advisory Committees' selbst Bestandteil ei-
ner zentralen und einheitlichen staatlichen Administration sind, ergeben
sich auch Moglichkeiten zur Verbreitung und Verallgemeinerung des je-
weils in den einzelnen Bereichen erreichten Diskussionsstands der hier
entwickelten Ansiize zum Abbau von Gesundheitsgefdhrdung, wie auch der
Vorlagen zu ""Regulations’, In zukiinftigen Untersuchungen wire diesem
Zusammenspiel zwischen zentraler staatlicher Administration und den
industriezweig-bezogenen "'Advisory Committees' niher nachzugehen.
Hierbei wire u. a. zu beriicksichtigen: Die Commission hat auch die Auf-
gabe und Kompetenz, die Herausbildung gesetzlicher Regelungen oder
"Codes of Practice'’ anzuregen. Die Rolle der "Advisory Committees"
ist hier gegenwirtig noch ungekl&rt: Werden sie ausschlieflich "beraten-
de Funktion'" haben und "nur'" auf Anregung der Commission hin tatig
sein, oder werden sie selbst eine aktive Rolle bei der Anregung und Her-
ausbildung von ""Regulationg’™ usw, spielen und auf diesem Wege auch die
Politik der Commaission beeinflugssen. Speziell fiir die Gewerkschaften
stellt sich die Frage, in welcher Weige sie ihre Beteiligung in den "Ad-
visory Committees' - wo die jeweiligen Einzelgewerkschaften vertreten
gind - nutzen kénnen zur Herausbildung weiterer staatlicher Regelungen,
Hier widre ein Vergleich mit den Erfahrunge, Strategien und Erfolgen der
Gewerkschaften in #hnlichen Ausschiiszen in der BRD aufschluflreich, Fir
die Betriebe ergibt sich die Moglichkeit, die Forderung nach gesetzlichen
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Regelungen bereits im Vorfeld der politischen Diskussion durch Verweis
auf technische und Skonomische Probleme sowie durch die Unterstiitzung
von '"Experten' abzufangen. Allgemein wire hier zu priifen, ob und in
welcher Weise die Verlagerung der Interessensauseinandersetzung in
solche parititisch und durch Experten erginzte "Ausschiisse' zu einer
"Entpolitisierung' der Interessenayseinandersetzung um Gesundheitspro-
blem am Arbeitgplatz fithrt (Problem der Einigung auf den "jeweils klein-
sten"” gemeinsamen Nenner und auf ausschlieflich "sachlich" begriindba-
re Entscheidungen). In diesem Zusammenhang wiire weiter zu untersu-
chen, in welcher Weise sich die Hoffnungen des Staates (sowohl der Kon-
servativen wie der Labour Regierung) zu einer stérkeren Integration der
Gewerkschaften erfiillen (bzw. erfiillt haben). Die Errichtung der "Health
and Safety Commission' steht hier im Kontext allgemein staailicher Be-
strebungen zu einer stérkeren Beteiligung der Gewerkschaften auf staat-
lich-politischer Ebene mit dem Ziel, ihnen hierdurch auch "'gesamtgesell-
schaftliche Verantwortung'' zu ibertragen und damit auch die Interessen-
auseinandersetzung auf Betriebsebene an ''gesamigesellschaftliche' Inter-
essen zu binden. Zu fragen wire, in welcher Weise durch die institutio-
nelle Beteiligung der Gewerkschaften auf staatlich-politischer Ebene und
den "Advisory Committees' die Auseinandersetzung um Gesundheitspro-
bleme der unmittelbaren Interessenauseinandersetzung auf Betriebsebene
tendénziell entzogen oder zumindest verhindert wird, dafl sich die Ge-
werkschaften im Zuge e¢iner stirkeren Thematisierung von Gesundheits -
problemen auf die unmittelbare Interess¢nauseinandersetzung im Betrieb
konzentrieren. Nach unseren Erfahrungen ist dies fraglich. Bei den Ge-
werkschaften besteht eine erhebliche Skepsis gegeniber den Méglichkei-
ten der Interessendurchsetzung in parititisch begetzten Commissionen.
Soweit sich die Einzelgewerkschaften mit Gesundheitsproblemen am Ar-
beitsplatz befassen, liegt die Betonung auf der Interessendurchsetzung
im Betrieb, insbesondere der Nuizung der neuen gesetzlichen Regelun-
gen zu Safety Representatives (s.u. ). Nach unseren Erfahrungen beste-
hen auch kaum Anzeichen dafiir, dal gesetzliche Regelungen etc. deshalb
von den Arbeitskriften und Shop Stewards als fiir sie ''verbindlich™ und
ausreichend eingeschétzt werden, weil an ihrer Erarbeitung die Gewerk-
schaften beteiligt sind: Man geht eher davon aus, da@ die beschrinkte
Moglichkeit, Forderungen auf politischer Ebene oder in Ausschiissen
durchsetzen zu kénnen, auf Betriebsebene ausgeglichen werden mufl, Diesg
unterstreicht, dafl - nach unseren Erfahrungen - trotz einer Erweiterung
der Beteiligungen der Gewerkschaften auf staatlich-politischer Ehene hei
den Gewerkschaften nach wie vor der Grundsatz vorherrscht, dafi die ei-
gentliche Stidrke der Gewerkschaften auf Betriebsebene liegt.

Health and Safety Executive

Es erfolgte auch eine Neuorganisation der staatlichen Aufsicht und Kon-
trolle gesetzlicher Regelungen zum Gesundheitsschutz. Sie beinhaltet im
wesentlichen: Die organisatorische Zusammenfassung der bislang eigen-

186

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935




stdndigen Behdrden fiir unterschiedliche Beschéftigungsbereiche {Section
10/11). Ebenfalls ein institutionelles Novum ist hier die Etablierung der
""Health and Safety Executive'. Sie besteht aus drei Mitgliedern und ist

- anstelle des ehemals hierfilr zustindigen Ministers - verantwortlich

fiir die konkrete Verwaltung des Gesamtbereichs der staatlichen Aufsichts-
behdrden, eingeschlossen der dazugehorenden Forschungsingtitute (Sec-
tion 18).

Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung war es noch nicht méglich, die
praktischen Auswirkungen der Errichtung der "Health and Safety Execu-
tive'" und ihre Titigkeit abzuschitzen. Es sind aber zukiinftig Veridnde-
rungen zu erwarten. So erfolgte z. B. bereits eine Umorganisation der
"Factory Inspectorates''. Sie besteht im wesentlichen in einer stdrkeren
Zentralisierung innerhalb der traditionell bestehenden regionalen Auf-
gliederungen: In die jeweils regionalen Zentren der Aufsichtsbehdrden
{sie orientieren sich im wesentlichen an der allgemeinen staatlich-admi-
nistrativen regionalen Gliederung) wurden nun Auflenstellen integriert.
Ziel igt, anstelle der regionalen Dezentralisierung eine stirkere Spezia-
lisierung nach verschiedenen Industriezweigen oder auch einzelnen Ge-
sundheitsgefahren zu erreichen. Ferner zeigen sich Veridnderungen in
der Personalrekrutierung. Man geht - dhnlich wie in der BRD seit lan-
gem - nun auch dazu iiber, bei der Rekrutierung von Aufsichtsbeamten
eine "'technische Qualifikation' vorauszusetzen. Unter anderem wird dies
damit begriindet, den betrieblichen Experten einen kompetenten Vertre-
ter der staatlichen Aufsichtsbehdrden gegeniiberzustellen.

Eine weitere Neuerung ist die gesetzliche Erweiterung der Kompeten-
zen der Aufsichtsbeamten (Section 20/25), Im einzelnen hat nun der Auf-
sichisbeamte die folgenden Rechte und Instrumente zur Durchsetzung ge-
setzlicher Vorschriften: Das Recht zum Betreten von Gebduden, wenn
der Aufsichtsheamte iiberzeugt ist, dafl dies zur Durchsetzung gesetzli-
cher Regelungen erforderlich ist. Die Bedeutung dieses Rechts wird ver-
stdndlich, wenn es mit der bislang bestehenden Regelung im "Factories
Act" verglichen wird: Die Kompetenz des Aufsichtsheamten war nur auf
den "Arbeitsplatz'' und die im Betrieb beschiftigten Arbeitskrifte be-
gchrinkt, Nach der Neuregelung kann er auch Geb&ude kontrollieren, in
denen niemand titig ist (z. B. ein Warenlager), oder in denen Arbeits-
krédfte anderer Firmen tétig sind. Ferner hat er das Recht zur Durchfiih-
rung von Untersuchungen in Betriebsrdumen, Zuy diesem Zweck kdnnen
die jeweils erforderlichen Untersuchungsinstrumente, wie z. B. Mefige-
rite oder auch Fotoapparate etc., verwendet werden. Jedoch miissen die
Untersuchungen im Betrieb unter Anwesenheit eines Vertreters des be-
trieblichen Managements durchgefiihrt werden; sie unterstehen somit
auch der Kontrolle und Aufsicht durch das betriebliche Management, Er-
ginzend wurde die Informationsméglichkeit der Aufsichtsbeamten erwei-
tert, wag u. a. auch mit entsprechenden Kompetenzen der ''Health and
Safety Comimigsion'' korrespondiert: Unter Zustimmung des Ministers
kann gie jegliche Information, die zur Ausfilhrung ihrer allgemeinen Auf-
gaben erforderlich ist, von jeder Person und jeder Institution anfordern.
Die einzige Beschrénkung besteht darin, dal solche Informationen auf
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das Problem der Gesundheitsgefihrdungen und "Welfare' der Beschiftig-
ten hezogen sein miissen. Die Aufsichtsbeamten haben nun das Recht, die
zur Durchfiihrung ihrer Aufgaben notwendigen Informationen vom Betirieb
zu verlangen. Dies hat auch Auswirkungen fiir die Arbeitskrifte, da auch
die Pflicht zur Information der Beschiftigten iiber Gesundheitsgeféhrdun-
gen im Betrieb gesetzlich festgelegt wurde (Section 28 (8}). Fiir die Durch-
gsetzung gesetzlicher Regelungen wurden zwei neue Instrumente geschaf-
fen: Die sogenannten "Improvement Noticeg' geben die Moglichkeit, dem
Betrieb Auflagen zur Beseitigung von Unfall- und Gesundheitsgefdhrdun-
gen zu machen; erfolgt innerhalb einer bestimmiten Frist kein Einspruch
vom Betrieb, gilt die Auflage als rechtsverbindlich (Section 21}, Bislang
war es fiir die Aufsichtsheamten nur moglich, dem Betrieb eine "unver-
bindliche" Auflage zu machen und im Falle deren Nichtbeachtung eine ge-
richtliche Anklage einzuleiten. Ein zweites neues Instrument ist die so-
genannte "'Prohibition Notice''. Hiermit kann der Aufsichtsheamte die Ein-
stellung einer Té4tigkeit verlangen, wenn er iiberzeugt ist, daf ein "ernst-
hafies Risiko'' fiir Verletzungen eic. besteht (a serious risk of personal
injury). Damit wurde auch die Mdglichkeit erweitert, gegen einen offen-
sichtlichen Verstof} gegen eine gesetzliche Regelung vorzugehen, Sowohl
von der staatlichen Aufsichisbehtrde wie den Gewerkschaften wurde die-
se Verdnderung allgemein positiv eingeschétzt. Bei ibrer Beurteilung

ist einschrinkend aber zu beriicksichtigen, daf die gesetzlich festgelegte
Maximalstrafe fiir die meisten Verstéfle auf 400 Pfund beschrankt wurde
(ca. DM 1600). Sie wurde somit gegeniiber den bislang besiehenden ge-
getzlichen Regelungen nur um 100 Pfund (DM 400) erh&ht. Bei bestimmten
Verstdflen kann jedoch auch der im Betrieb jeweils verantwortliche Mana-
ger oder auch der Unternehmer persénlich mit einer Geféngnisstrafe bis
zu zwel Jahren oder einer unbegrenzien Geldbufle bestraft werden (s.
hierzu ausfihrlich in Abschnitt B}, Bislang konnten sich GeldbuBen usw.
nur an die Institution Betrieb richten (ausgenommen strafrechtliche Tat-
besténde wie die vors#tzliche Gefahrdung von Leben und Gesundheit).
Ferner besteht nach wie vor eine allgemein als unzureichend eingeschétz-
te personelle Ausstattung. Die gesetzliche Neuregelung und die bislang
erfolgte interne Umorganisation haben hier keine Ver#énderung gebracht.
Die Kostenprobleme im Bereich éffentlicher Verwaltung und Dienstlei-
stungen lassen auch kiinftig kaum Verbesserungen erwarten; eher besteht
die Gefahr weiterer Einschrinkungen. In welcher Weise hierauf die
"Health and Safety Commission' kiinftig Einfluf nimmt (bzw. nehmen
kann}, ist offen. Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung wurde diese Fra-
ge von der ''Health and Safety Commission' nicht behandelt.

Employment Medical Advisory Service

Eine der '"Health and Safety Executive'' und der ""Health and Safety Com-
mission' angegliederte Organisation ist der "Employment Medical Ad-
visory Service', Er soll die wesentliche Ingtanz zur medizinischen Be-
ratung der Commission und der Aufsichtsbehdrden sein. Diese Institu-
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tion gab es bereits vor der gesetzlichen Neuregelung, und sie wurde nun
in die organisatorische Neuordnung einbezogen.

' 2, Unterschiede zur Bundesrepublik

Wie bereits ausgefiihrt, erfolgte in der BRD keine Neuordnung der staat-
lichen Adminigtration und Interessenauseinandersetzung. Sofern sich die
neueren Entwicklungen hierauf beziehen, wurde das Bestehende eher be-
stétigt und verfestigt als verindert: Im Rahmen des Arbeitssicherheits-
gesetzes wurde die Konkretisierung und Spezifizierung der allgemeinen
gesetzlichen Regelung (Bestimmung der Anzahl der Werksirzte ete, ) an
die Berufsgenossenschaften delegiert. Das ''DIN Deutsches Institut fiir
Normung e. V. " (frither: Deutscher NormenausschuB}) wurde 1975 offiziell
und auf vertraglicher Basis mit der Bundesregierung als "zustindige
Normenorganisation fiir das Bundesgebiet und Berlin {West} sowie als In-
ternationale Normenorganisation' anerkanni (zitiert nach Andresen 1978,
127). Eine gewisse Ver#nderung zur Situation bis Anfang der 70er Jahre
erfolgte durch die Arbeitsstittenverordnung: Der zustindige Bundegmi-
nister machte von seiner Kompetenz Gebrauch, Verordnungen zu erlas-
gsen, was zur Vereinheitlichung der bis dahin eigenstindigen Entwicklun-
gen in den einzelnen Bundenldndern filhrte. Die Kompetenz und Zustén-
digkeit des Bundesministers besgtand aber schon traditionell; neu war le-
diglich ihre stirkere Wahrnehmung.

Fir den Vergleich zwischen Grofbritannien und der BRD ergibt gich
hier:

(1) Trotz unterschiedlicher Ausprigung ist nun ein gemeingames
Merkmal: Die Delegation staatlicher Aufgaben an auBerstaatliche Ingti-
tutionen und die institutionelle Beteiligung der Interessengruppen an
staatlichen Aufgaben auf der Grundlage "kooperativer Formen der Inte-
ressenauseinandersetzung'’. In der BRD war dies schon traditionell der
Fall; in Grofbritannien wurde hierfiir durch den 'Health and Safety at
Work Act' eine gesetzliche und institutionelle Grundlage geschaffen. In
dieser Perspektive erfolgte eine Angleichung der Entwicklungen,

(2) Im Unterschied zur BRD erfolgte aber in Grofibritannien eine wei-
tergehende organisatorische Vereinheitlichung und Zentralisierung der
staatlichen Zusténdigkeit und Administration. In der BRD besieht nach
wie vor eine Aufteilung der staatlichen Zustdndigkeit fir den gewerbli-
chen Bereich und Bergbau, eine Ausklammerung des Sffentlichen Dien-
stes sowie ein Nebeneinander der Zustindigkeit des Bundes und der ein-
zelnen Lénder.

(3) Ein weiterer Unterschied besteht in der Beteiligung der Interes-
sengruppen. In der BRD besteht ein Nebeneinander zwischen den Kompe-
tenzen und Aktivitdten des Staates im Bereich des allgemeinen Gesund-
heitsschutzes und den verschiedenen auflerstaatlichen Institutionen im
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Bereich der Arbeitssicherheit. Letztere sind autonome Kdrperschaften,
an die staatliche Aufgaben delegiert sind und die der staatlichen Aufsicht
unterstehen. Sie sind kein unmittelbarer Bestandteil staatlicher Admini-
stration oder dieser "angelagert'. Demgegeniber ist die neu geschaffene
"Health and Safety Commission' fiir sdmtliche Belange des Gesundheits-
schutzes zustédndig und ist unmittelbarer Bestandteil der staatlichen Ad-
ministration. Dies beinhaltet aber auch, daf nun in Grofbritannien um-
fassender als in der BRD eigenstindige Initiativen des Staates im Rah-
men des Gesundheitsschutzes institutionell beschrinkt wurden.

Diesem Unterschied wire in weiteren - vor allem auch politikwissen-
schaftlichen - Untersuchungen ndher nachzugehen, Zu kldren wiren die
hierin zum Ausdruck kommenden unterschiedlichen Prinzipien der Er-
gidnzung der politisch-parlamentarischen Interessenauseinandersetzung
und staatlicher Administration, die sich hieraus jeweils ergebenden Kon-
sequengzen fiir den Einflufi der Interessengruppen und des Staates.

B. Anforderungen an die Betriebe

Ein weiterer Schwerpunkt des "Health and Safety at Work Act” sind die
Pflichten des Betriebes (Employers): Im Gegensatz zu den bislang beste-
henden Gesetzen (Factories Act 1961 usw, ) wurde nun - dhnlich wie in
der Gewerbeordnung in der BRD - ein aligemeiner "'Rahmen'' festgelept,
der durch zukiinftige (oder auch bestehende) gesetzliche Regelungen, Ver-
ordnungen, Richtlinien usw. ausgefiillt werden mufl. Dies kann als Ten-
denz zur Ersetzung ''spezifischer' gesetzlicher Regelungen durch ''all-
gemeine und unspezifische™ Regelungen umschrieben werden.

1. Die gesetzlichen Regelungen

Im einzelnen sind hier folgende Besonderheiten der gesetzlichen Neure-
gelung hervorzuheben:

Allgemeine Pflicht zum Schutz der Gesundheit

Es wurde die allgemeine vnd umfassende Pflicht jedes Arbeitgebers
(Employer) festgelegt, die Gesundheit, die Sicherheit und "Welfare"
(bezieht sich auf betriebliche Sozialeinrichtungen u. 4. ) seiner Beschif-
tigten sicherzustellen (Section 2). Es konnen (u. U. ) nun auch Gesund-
heitggefdhrdungen, auf die sich hislang keine spezifischen gesetzlichen
Regelungen richteten, in die T#tigkeit der staatlichen Aufsichtsbeamten
einbezogen werden oder Gegenstand von konkretisierenden '"Regulations'’,
"Codes of Practice' etc. werden, Es besteht aber grunds#tzlich die Ein-
schrénkung, daB die Betriebe dieger allgemeinen Verpflichtung nur '"so
far as is reasonably practicable’ nachkommen miissen, Zum genaueren
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Inhalt dieser Einschrinkungen und ithrer Folgen siehe weiter unten aus-
fihrlicher.

Prizisierung der allgemeinen Pflicht

Erganzend wurden einzelne Bereiche, auf die sich die Pflicht zum Ge-
sundheitgschutz besonders richten soll, prizisiert. Hierdurch erfolgt
keine nachtrigliche Einschrinkung der allgemeinen Pflicht; sie wird hier-
von nicht berihrt, Es ist aber auf die Gefahr hinzuweisen, daf solche ge-
setzlichen Prézigierungen in der Praxis zu einer restriktiven Auslegung
der aligemeinen Pflichten filhren kinnen, da man sich nur auf die expli-
zit genannten Beispiele etc. bezieht. Aus diesem Grund hat auch der In-
halt solcher Prazisierungen (cb sie eng oder weit gind ete. ) einen erheb-
lichen Einflufl auf die faktische Wirksamkeit allgemeiner Regelungen.
Jeweils mit der Einschrinkung "as far as is reasonably practicable' und
mit dem Ziel der Vermeidung von Unfall- und Gesundheitsgefihrdungen
sind nach dem ''Health and Safety at Work Act' besonders zu beriicksich-
tigen (Section 2 (2)):

- Produktionsstdtten, Produktionsanlagen und Arbeitsprozesse (''plant
and Systems of work''),

- die Benutzung, Behandlung, Lagerung und Transport von Waren, Ma-
terial und Arbeitsstoffen {('articles' and "substances''),

- die Information, Unterrichtung, Ausbildung und Uberwachung der Ar-
beitskriéfte (soweit dies zur Sicherung der Gesundheit und Vermelidung
von Unfillen erforderiich ist),

Eine fiir Manager erarbeitete Gesetzesinterpretation weist darauf hin,
dafi zur Erfilllung dieser Informationspflicht die Betriebe eine umfassen-
de Untersuchung und prizise Identifizierung von Gesundheitsgefdhrdungen
im Betrieb vornehmen miissen (Howels, Barrett 1877). In diesem Kom-
mentar wird auch die Bedeutung der Informationspflicht im Kontext der
Gesamtkonzeption des "'Health and Safety at Work Act' betont: "It must
be born in mind that disclosure and consultation are of the spirit of the
Act, and the duty of management to inform his employees of risks to
which they are exposed is closely related to the duty of the inspector
..... to inform the workers and their representatives about matters af-
fecting their health' (Howels, Barrett 1977, S. 33). Nach vorliegenden
Kommentaren kann die Pflicht zur "{Uberwachung" (supervision) auch als
Verpflichtung zu einer regelméfigen medizinischen Untersuchung der Ar-
beitskrifte u. 4. interpretiert werden.

Die weiteren gesetzlichen Prézisierungen beziehen sich auf
- die Avsweitung der jeweiligen Verpflichtungen der Betriebe auf sdmt-

liche "Arbeitsplidtze', die dem Arbeitgeber unterstehen (also nicht

nur auf die unmittelbaren Betriebsrdume und Einrichtungen} sowie die
entsprechenden Zu- und Ausgénge,

- die Arbeitsumgebung (working environment). Offen ist, was damit kon-
kret gemeint ist; d, h, nur die Arbeitsumgebung im engeren Sinn (Be-
liiftung, Staub etc.) oder die gesamte physische, psychische und sozi-
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ale Situation am Arbeitsplatz. In dem bereits erwihnten Gesetzeg-
kommentar fiir Manager wird letzteres vermutet: '... this {working
environment) appear to require more than regard nearly to the physi-
cal environment of the worker. Here, management would be well advi-
ced to consider the emotional satisfaciion which it is possible for the-
employee 1o obtain from employment and to have particular regard to
the problems of mental stress and the practical steps which can be ta-
ken to alleviate'' (Howels, Barrett 1977, 8. 35). Die damit angespro-
chene Beriicksichtigung psychischer Probleme wire eine grundsitzli-
che Erweiterung der bislang bestehenden gesetzlichen Regelungen, Es
fanden sich aber keine weiteren Hinweise fiir eine solche Gesetzesaus-
legung.

Erginzende Pilichten

Zwei weitere, die allgemeine Verpflichtung und deren Prézisierung er-
ganzende Pflichten der Arbeitgeber beziehen sich auf die 'betriebliche
Organisation'” des Gesundheitsschutzes {Section 2 (3), (6)}). Hier, ohne
die Eingchriénkung "'as far as reasonably practicable', sind dies:

- die Pflicht, in geschriebener Form die betriebliche Politik zum Ge-
sundheitsschutz und zur Sicherheit am Arbeitsplatz, sowie die be-
triebliche Organisation zur Ausfihrung dieser Politik darzulegen,
diese so oft als erforderlich zu verédndern und jedem Beschiftigten
zur Kenntnis zu bringen sowie

- die Pflicht, sich mit den von der Gewerkschaft benannten "'Safety Re-
presentatives' zu beraten und Voraussetzungen fiir eine effektive Ko-
operation zu schaffen; sowie die Pflicht zur Errichiung eines "'Safety
Committees', wenn dies von den ''Safety Representatives' verlangt
wird, {100}

Ausweitung des Gesundheitsschutzes

SchlieBlich wurden in dem "Health and Safety at Work Act'' auch iiber den
unmittelbaren Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz hinausgehende Pflich-
ten der Betriebe festgelegt:

- Der Arbeitgeber hat die Pflicht, nicht nur bei den im Betrieb beschif-
tigten Arbeitskriften Unfall- und Gesundheitsgefdhrdungen zu vermei-
den, sondern auch "sein Unternehmen so zu filhren, daB gesichert
ist ..., dal Personen, die bei ihm nicht beschiftigt sind, aber die
von seinem Unternehmen betroffen sind, keinen Gefahren fiir die Si-
cherheit und Gesundheitsschutz ausgesetzt sind' (Section 3). Aller-
dings auch hier mit der Einschréinkung ''so far as is reasonably prac-
ticable’. Man kann daven ausgehen, daf hiermit der gesamte Bereich
des sogenannten "Umweltschutzes'’ erfaBt ist.

- Umfassender als bislang im Factories Act richten sich nun die gesetz-
lichen Regelungen auch an die Hersteller, d. h. sowohl die Hersteller
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als auch die Entwickler, Importeure und "Hindler" ("any person who
designs manufatures, imports or supplies...' {Section 6)). Ferner
richtet sich die Anforderung zur Vermeidung von Unfall- und Gesund-
heitsgefdhrdungen nicht nur auf technische Arbeitsmittel, sondern auf
gsdmtliche zur Produktion verwendeten Arbeitsmittel und Materialien
("any article for use at work'") sowie Arbeitgsioffe ("any substances
for use at work' (Section 6 (1} und 6 (4}). Letzteres richtet sich vor
allem auch auf Chemikalien u. 4. ...

In einzelnen besteht u. a. die Pflicht, die erforderlichen Untersu-
chungen durchzufilhren, ihre Ergebnisse mitzuteilen und weitere Infor-
mationen fiir eine sichere und gesundheitgschiitzende Handhabung zu
geben. Grundsitzlich wurde die Pflicht festgelegt, da® jeder, der
"Arbeitsmittel” oder "Arbeitsstoffe' entwickelt und herstellt, die zur
Identifizierung von Gesundheitsgefdhrdungen notwendigen Untersu-
chungen durchfithrt oder einleiten mufl, mit dem Ziel, Gefahren fiir Ge-
sundheit und Sicherheit zu eliminieren oder zu vermindern. Aller-
dings enthalten auch hier alle gesetzlichen Regelungen die Einschrin-
kung "'so far as is reascnably practicable'.

Perstnliche Verantwortung des Managements

Eine fiir die Rezeption und Wirksamkeit des "'Health and Safety at Work
Act" gehr bedeutsame Erginzung erhielten die Pflichten der "Arbeitge-
ber' durch die persénliche Verantwortung des Unternehmers und des he-
trieblichen Managements, Erginzend zu der - auch schon bislang beste-
henden - persodnlichen Verantwortung des Unternehmers oder Betriebs-
leiters bei einer nachweisbaren Vernachlissigung gesetzlich auferlegter
Pflichten oder bei der expliziten Zustimmung zu Verstéflen gegen gesetz-
liche Bestimmungen etc. {Section 37), besteht nun eine allgemeine und
grundsitzliche persotnliche Verantwortunhg des bhetrieblichen Managements
fir die Vermeidung von Gesundheitsgefahren. Eg ist nicht ganz sicher,
ob dies bei der Abfassung des ""Health and Safety at Work Act' beabsich-
tigt war: Die hierfiir relevante gesetzliche Regelung ist die Pflicht jedes
Beschiftigten, auf die Vermeidung von eigenen Gefdhrdungen der Gesund-
heit und die Vermeidung von Gefdhrdungen der durch seine Arbeit und
ihre Answirkungen Beiroffenen zu achten, sowie die Pflichten und Anfor-
derungen, die seinem Arbeitgeber auferlegt wurden, zu beachten (Sec-
tion 7). Daraus ergibt sich, daB Entscheidungen des Managements, die
zur Gefshrdung der Gesundheit der Arbeitskrifte oder zu einer nachlés-
sigen Beachtung gesetzlicher Vorschriften filhren, auch eine persdnliche
strafrechtliche Verfolgung der hierfiir Verantwortlichen, Vertreter des
betrieblichen Managements, zur Folge haben., Soweit den Diskussionen
bei der Herausbildung des ''Health and Safety at Work Act' zu entnehmen
ist, wurde diese Regelung primér zur Forderung des ""allgemeinen Ver-
antwortungsbewuBtseins' vor allem auch der Arbeitskrifte getroffen und
sollte zur Uberwindung des - vom Robens Committee besonders hervor-
gehobenen - Problems der "Apathie' beitragen. Die praktischen Konge-
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quenzen dieger gesetzlichen Regelungen sind aber weitergeﬁend {siehe
hierzu die Darstellungen ihrer Auswirkungen im Betrieb).

2. Unterschiede zur Bundesrepublik

Die neuveren gesetzlichen Eniwicklungen in Gro@britannien und der BRD
gehen hier in eine jeweils "unterschiedliche Richtung", die sich aus un-
terschiedlichen historischen Entwicklungen ergibt. Die neueren Entwick-
lungen fithren damit aber in der Tendenz zu einer "Angleichung'' bei
gleichzeitiger Unterschiedlichkeit der konkreien Ausprigung:

(1) In Grofbritannien wurde mit dem "Health and Safety at Work Act"
im Unterschied zu den bisherigen gesetzlichen Regelungen ein moéglichst
umfassender gesetzlicher Rahmen fir die Pflichten der Arbeitgeber (Be-
schaftiger) und deren weitere Konkretisierung durch gesetzliche Vor-
schriften usw. geschaffen, In der BRD, wo sich traditionell die gesetz-
lichen Regelungen primir auf einen "aligemeinen Rahmen'' richteten,
liegt demgegeniiber ein Schwerpunkt der neueren Entwicklungen auf kon-
kretisierenden Verordnungen und Richtlinien: Mit der Arbeitsstittenver-
ordnung erfolgte in der BRI eine Zusammenfassung und Vereinheitii-
chung der bislang in den einzelnen Bundestdndern herausgebildeten Richtli-
nien fiir Anforderungen an die allgemeine Gestaltung von Arbeitsplitzen
und der Arbeitsumgebung (Liiftung; Temperatur, Beleuchtung ete.; Ver-
kehrs~ und Transportwege etc. ; sanitdre Einrichtungen).(101) Die Ar-
beitsstittenverordnung entspricht weitgehend den in Grofibritannien tra-
ditionell bestehenden gesetzlichen Regelungen zum allgemeinen Gesund-
heitsschutz (ausgenommen Unfallverhiitung; besondere Beschiéftigungsbhe-
dingungen fiir Jugendliche und Frauen etc. ). (102} Als "Verordnung' (ver-
gleichbar mit den britischen ''Regulations'') haben nun die Vorschriiten
den Charakter gesetzlicher Regelungen., Erginzend wurden (und werden)
zur Konkretisierung Richtlinien erlassen. Von den Richtlinien kann ab-
gewichen werden, wenn auf anderem Wege das gleiche "Ziel"” erreicht
wird.

In Grofibritannien mufl es die zuktnftige Entwicklung zeigen, in wel-
cher Weise der nun vorgegebene allgemeine Rahmen konkretigiert wird,
und welchen Stellenwert dabei die bereits vor dem ""Health and Safety at
Work Act" vorhandenen gesetzlichen Regelungen haben, Nach Ergebnis-
sen aus Expertiengespréchen scheint die Tendenz zu bestehen, die weite-
ren Konkretisierungen voernehmlich ttber '"Codes of Practice' bzw. die
"Approved Codes of Practice' vorzunehmen. Ein Experte dulerte: Das
Ziel des ''Health and Safety at Work Act' und der damit eingeleiteten Ent-
wicklungen ist es, die bestehenden gesetzlichen Regelungen vollkommen
abzuschaffen und zu ersetzen. "'Codes of Practice" entgsprechen den
"Richtlinien" in der BRD, Die sogenannten "Approved Codes of Practice"
miissen ebengo wie die ''Codes of Practice" zwar nicht dem Parlament
vorgelegt, aber explizit durch den zusténdigen Minister bestétigt wer-
den. Sie haben damit eine '"grofere Autoritdt’, d.h, sie sind, was ihre

194

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im WISFMUNCHEN
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935 b St ot



Durchsetzbarkeit betrifft, mit Verordnungen vergleichbar, schliefen
aber nicht aus, daB im konkreten Fall Abweichungen méglich sind, wenn
die gleiche Sicherheit anf anderem Wege gewd#hrleistet wird, Damit hofft
man einerseits, prizise und bindende Vorschriften erlassen zu kénnen
und gleichzeitig Spielrdume bei ihrer konkreten Durchsetzung und Erfiil-
lung offenr zu halten. Ahnlich wie in der BRD ist somit zu erwarten, daf
zukiinftig in GroBbritannien anstelle gesetzlicher Regelungen im "enge-
ren Sinne' (Gesetze, Verordnungen), Vorschriften Bedeutung erlangen,
die durch auBerstaatliche Instanzen herausgebildet werden und durch die
Bestitigung des zustindigen Ministers die "Autoritét' staatlicher Ver-
ordnungen erhalten - ein Verfahren wie dies z. B. traditionell in der BRD
bei Unfallverhiitungsvorschriften der Fall ist, In der Tendenz brachten
somit die neueren Entwicklungen eine Angleichung. Die jeweiligen kon-
kreten Ausprigungen der gesetzlichen Regelungen u. 4. weisen aber mehr-
fache Unterschiede auf:

(2) In Grofbritannien wurde im Unterschied zur BRD eine einheitliche-
re und umfassendere gesetzliche Grundlage geschaffen, und zwar sowochl
hinsichtlich des Geltungsbereichs als auch der Gesundheitsgefahren.und
der Anforderungen an die Betriebe, die liber den unmittelbaren Gesund-
heitsschuiz am Arbeitsplatz hinausgehen. Demgegeniiher besteht in der
BRD nach wie vor eine groBere Rechtszersplitterung; was auch die Uber-
sichtlichkeit und die praktischen Anwendungen und Durchsetzung der ge-
getzlichen Regelungen erschwert., So ist auch das neue Arbeitssicher-
heitsgesetz in der BRD keine neue und umfassende gesetzliche Grundla-
ge fiir den Gesamtbereich des Gesundheitgschutzes. Es richtet sich nur
auf einen "Ausgchnitt' (Beschéftigung von Werksérzien und Fachkrifte
fiilr Arbeitgsicherheit) und ist ein weiteres Gesetz neben anderen, Hin-
sichtlich des Inhalts der gesetzlichen Regelungen sind im einzelnen fol-
gende Unterschiede hervorzuheben:

(3) Die Préazigierung der allgemeinen Pflicht der Betriebe ist im
"Health and Safety at Work Act" im Vergleich mit den Prézisierungen
in der Gewerbeoardnung in der BRD umfangreicher:

(a) Die Benutzung, Behandlung, Lagerung und der Transport von Wa-
ren, Arbeitsmaterialien und -stoffen (articles and substances) werden
in den gesetzlichen Regelungen in der BRD nicht explizit erwihnt. Es
richten sich hierauf aber sowohl Unfallverhiitungsvorschriften und teil-
weise auch die neue Arbeitsstittenverordnung. Dennoch bleibt als ein
wichtiger Unterschied festzuhalten, dafi in Grofibritannien bei der allge-
meinen gesetzlichen Verpflichtung der Betriebe zum Gesundheitsschutz
u. a. speziell der Umgang mit "Arbeitsstoffen" (und damit auch Chemi-
katien) als ein besonders wichtiger Bereich angefiihrt wird. In der BRD
richten sich hierauf traditionell einzelne Verordnungen und nun eine um-
fassende Verordnung; sie beschrinkt sich aber auf ''gefihrliche Arbeits-
stoffe’’, d.h. solche, die in das Verzeichnis der gefihrlichen Arbeits-
stoffe aufgenommen werden. In Grofibritannien wurde demgegeniiber
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durch die gesetzlichen Regelungen unterstrichen, daf sich die Pflicht
des Betriebes zur Vermeidung von Gesundheitsgefihrdungen auch (und
im besonderen) auf den Umgang mit séimilichen (und damit auch neu ein-
gefiihrte! } Arbeitsstoffe zu richten hat. '

(b) Die Information, Unterrichtung, Ausbildung und Uberwachung der
Arbeitgkrifte werden in der BRD bei der Prizisierung der allgemeinen
Verpflichtungen der Betriebe zum Gesundheitsschutz (GeWo) nicht er-
wihnt, Hiermit vergleichbare Regelungen finden sich aber im Betriebs-
verfassungsgesetz und den allgemeinen Unfallverhiitungsvorschriften. Im
Unterschied zu Grofbritannien beschrénkt sich jedoch die Regelung im
Betriebsverfassungsgesetz auf die Verpflichtung, vor Beginn der Be-
schéftigung den Arbeitnehmer tiber Unfall- und Gesundheitsgefzhren so-
wie Uber Mafinahmen und Einrichtungen zur Abwehrung dieser Gefahren
zu belehren (Hervorhebung d. Verf. (§ 81 BetrVG Abs, 1)), Dies kann
auch lediglich im Sinne einer "Informationspflicht' der Arbeitgeber inter-
pretiert werden. Eine Verpflichtung zur Unterweisung enthilt die allge-
meine Unfallverhiitungsvorschrift, sie bezieht sich hier aber nur auf Un-
fallgefahren im Betrieb (VBG1, § 7 Abs, 2), zum anderen mufl sie aber
mindestens einmal jdhrlich erfolgen. Durch die explizite Betonung der
Unterweisung (instruction) und Ausbildung (training) fir samtliche Ge-
sundheitsgefahren im Betrieb sind die gesetfzlichen Regelungen in Grof3-
britannien auch hier weitergehend als in der BRD. Weitere Unterschiede
sind:

(4) Eine explizite gesetzliche Verpflichtung der Betriebe zur schrift-
lichen Darlegung ihrer Politik zum Gesundheitsschutz und entsprechende
Information der Beschiftigten besteht in der BRD nichi. Demgegeniiber
richteten sich die neueren gesetzlichen Entwicklungen in der BRD auf
spezifische Anforderangen an die betriebliche Organisation des Gesund-
heitsschutzes: Die Pflicht zur Beschéftigung von Werksérzten und Sicher-
heitsfachkriften, Die gesetzliche Regelung ist hier in Grofibritannien
zwar umfassender, enthdlt aber keine konkreten Anforderungen an die
betriebliche Organisation, Die Beschiftigung von Werksérzten und Sicher-
heitsfachkriften kann Teil der betrieblichen "Sicherheits- und Gesund-
heitspolitik" sein; es besteht hierzu aber keine Verpflichiung,.

(8) Auch bei den gesetzlichen Anforderungen an die Hersteller u. a.
sind die gesetzlichen Regelungen im '"Health and Safety at Work Act' wei-
tergehend als die entsprechenden gesetzlichen Regelungen im sogenann-
ten Maschinengchutzgesetz (1867) in der BRD, und zwar in zweifacher
Richtung: Neben Herstellern, Entwicklern und Importeuren richten sie
sgich - im Unterschied zur BRD - auch auf Hindler; ferner nicht nur auf
technische Arbeitsmittel - wie in der BRD -, sondern auf "any article
for use at work' und ''any substances for use at work''. Damit sind auch
hier sfmtliche chemischen Stoffe wie auch gonstige Arbeitsmaterialien
u. 4. erfafit. Offen ist allerdings bislang, wie hier konkretisierende Vor-
schriften erlassen werden und in welcher Weise die Einhaltung der je-
weiligen Regelung kontrolliert wird.
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Ein nach ungeren Erfahrungen wichtiger weiterer Unterschied ist
schlieflich:

(6} Eine grundsitzliche persiénliche Verantwortung und Méglichkeit
der persitnlichen Bestrafung (im Sinne eines strafrechtlichen Deliktes)
der Unternehmer und des Managements, wie sie sich aus dem '""Health
and Safety at Work Act" ergeben, bestehen in der BRD nicht. (Nur im
Falle eines nachweisbaren vorsiitzlichen und grob fahrlassigen Verstos-
ses gegen Unfallverhiitungsvorschriften, ) Die Méoglichkeit der personli-
chen Bestrafung des Unternehmers ist auf begtimmte Verstéfle gegen
staatliche Regelungen beschrénkt, Nach unseren Erfahrungen kénnen
sich hier zukiinftig erhebliche Unterschiede fir die praktische Wirksam-
keit der gesetzlichen Anforderungen an die Betriebe und die "Interessen"
der Unternehmer und des Managements am Gesundheitsschutz ergeben.

3. Mingel der gesetzlichen Regelungen

Beurteilt man den ""Health and Safety at Work Act'' hinsichtlich der An-
forderungen an die Betriebe als eine allgemeine '"Grundlage' fiir weitere
Konkretisierungen, so lassen sich, wie gezeigt, eine Reihe positiver As-
pekte nennen, Einschrédnkend sind aber zumindest zwei Méngel zu nen-
nen:

'"Reasonably Practicabie"

Gerade wenn der Allgemeinheitscharakter eines allgemeinen ''Rahmen-
gesetzes'' akzeptiert und positiv eingeschitzt wird, mufl die Eingchréin-
kung der allgemeinen Pflichten der Betriebe durch den Zusatz ''ag far ag
is reasonably practicable' als eine erhebliche Beeintrichtigung der Wirk-
samkeit des ''"Health and Safety at Work Act' beurteilt werden. Folge
hiervon ist, dafl in der Praxis jeweils nur so viel zu verlangen ist, als
sich hierauf weitere spezifische Vorschriften etc. richten. Der gesetzli-
che Rahmen ist somit bestenfalls ein Rahmen fiir weitere Vorschriften,
nicht aber fiir dessen konkrete Ausfiillung unabhéngig hiervon. Soweit
eine weitere Konkretigierung fehli, wird es in der Praxis fiir den Be-
trieb in den meisten Fillen unproblematisch gein, die Vermeidung von
Gesundheitsgefahren als nicht '"reagonably practicable' augzuweigen -
#hnlich wie dies in der BRD durch die Einschrinkung "soweit es die Na-
tur des Betriebes gestattet' und die Beriicksichtigung der "technischen
Machbarkeit" und "8konomischen Zumutbarkeit'' der Fall ist. Im Unter-
schied zu der Einschrinkung ''soweit es die Natur des Betriebes gestat-
tet", beinhaitet die Eingchrénkung ''so far as is reasonably practicable"
aber ein anderes Beurteilungskriterium. Die Einschrinkung "'soweit es
die Natur des Betriebes gestattet' verlangt keine Veridnderung bestehen-
der Produktionsstrukturen, Arbeitsweizen und dhnliches. Die Berick-
gichtigung des technisch Machbaren und Skonomisch Zumutbaren bein-
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haltet, dafl eine Vermeidung von Gesundheitsgefahren nicht verlangt wer-
den kann, wenn dies auf technische Schwierigkeiten stéft und mit hohen
finanzielien Aufwendungen wie auch Produktivitdtseinbuflen u. 4. verbun-
den ist. Die in Grofbritannien auch schon in der Vergangenheii bei Ein-
zelregelungen getroffene Binschrinkung beinhaliet demgegeniiber eine
Abwigung zwischen den "Kosten' der Vermeidung von Gesundheitsgefshr-
dungen und dem Risiko einer Geféhrdung und ihrer Konsequenzen, Nach
einer als verbindlich erachieten Definition besagt "reasonably praciicab-
le', daB "the courts may well have regard to the cost of the preventive
action, when weighed in the balance against the probability of personal in-
jury occurring, and the severity of injury likely to occur' (Marshall v.
Gothan Co, Lid. 1874, zit. nach Howells, Barrett 1977, S. 28). Ahnlich
auch die in einer Ausbildungsunteriage des TUC angefiihrie Interpretation,
in Anlehnung an einen Prozeffall im Jahre 1949: "Reasonably practicable
implies that a compatition must be made in which the quantum of risk is
placed in one scale at the sacrifice invelved in the measures necesgsary -
for averting the risk (whether in time, money or trouble), is placed in
the other, and that if it be shown that there is a gross disproportion het-
ween them - the risk being insignificant in relation to the sacrifice - the
employers discharge the owns upon them' (TUC 1978, 5. 15).

Einmal davon abgesehen, ob es iiberhaupt moglich und vertretbar ist,
"Gesundheitsgefihrdungen' mit "Kosten" zu vergleichen (grundsétzlich
miifte jede Gesundheitsgefdhrdung als "unbezahlbar’ eingestuft werden),
ist hiermit zumindest die Moéglichkeit er&ffnet, durch eine umfassende
Dokumentation und Analyse von Gesundheitsrisiken und ihrer Auswirkun-
gen die Abwidgung zwischen "Kosten' uad dem Risiko der Gefihrdung zu
beeinflusgen, Ob und in welcher Weise diese Méglichkeit z. B. von den
Gewerkschaften genutzt werden kann, ist gegenwirtig noch nicht abseh-
bar.

Vernachléssigung langfristiger Verschleiflerscheinungen und psychischer
Probleme

Ein weiterer grundsitzlicher Mangel besteht in der tendenziellen Aus-
klammerung langfristiger, nicht unmittelbar sichtbar und exakt nachweis-
barer Gesundheitisgefihrdungen am Arbeitsplatz (durch einseitige Bela-
stungen, Stref, Arbeitstempo usw. ) sowie "psychischer Gefihrdungen'
Zwar werden solche Gefahrdungen durch die allgemeinen Pflichten der
Betriebe mit abgedeckt, es wird aber an keiner Stelle des (esetzes posi-
tiv und explizit hierauf Bezug genommen. Da bislang Gesundheitsgefdhr-
dungen vorrangig auf Uniall und unmittelbar sichtbare physische Gefdhr-
dungen beschrinkt wurden, mufl dies als Mangel angesehen werden., Ge-
rade hier wére es erforderlich gewesen, durch ein neues Rahmengesetz
auch die Aufmerksamkeit auf bisher vernachlassigte Gesundheitsgefdhr-
dungen zu richten. Aufschlufreich ist, daB vom "Robens Committee'' ein
Bericht liber vorliegende Ergebnisse zu psychischen Problemen am Ar-
beitsplatz in Auftrag gegeben und die "National Association for Mental
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Health" {mind) zu einem Bericht aufgefordert wurde, In der weiteren Dis-
kussion und den Vorschligen des ''Robens Committees' finden sich hier-
zu jedoch keine weiteren AuBerungen. Offensichtlich ist man hier auf ein
Problem gestoflen, dessen Umfang und Bedeutung eher zuriickschrecken
liell als zu einer weiteren Beachtung und Fortfithrung anzuregen. Entspre-
chend etwa auch die folgende Beurteilung der gesetzlichen Neuregelung:
""The new Health and Safety Commission with its ' operational arm’ the
Health and Safety Executive is overwhelming structured to cater for the
control of physical hazards in the workplace, Similarly, the Health and
Safety at Work Act, whilst bringing welcome changes to safety legislation,
still concentrates on physical and environmental health hazards., The em-
ployment Medical Advisory Service (EMAS) working within this framework
appears to be largely occupied in advising on medical problems related

to the physicals and technogenic aspects of work. Specific attention to
mental illnegs derising from work is conspicious by its absence. Appa-
rently, the apparatus of government is as yet unwilling to grasp this par-
ticular mettle - yet there is no evidence to suggest that the "mettle" is

in any way diminished in size'' (Gregory 1976, 8/9). Einschrinkend zu
dieser Kritik ist anzuftigen, daf im Rahmen des ''Medical Advisory Sér-
vice' einzelne Ansidtze zur Befassung mit psychischen Problemen beste-
hen, So wurde z. B, ein "Senior Medical Advisor for Mental Health" ein-
gestellt und eine Arbeitsgruppe, die sich mit psychischen Belastungen
(Strefd ete. ) in der Automobilindustrie befafit, errichtet. In der BRD wur-
de durch den Bezug auf "arbeitswissenschaftliche Erkenninisse' im Be-
triebsverfassungsgesetz 1272 und in der Arbeitsstittenverordnung 1976
ein erster Ansatz zur Erweiterung der traditionellen Definition von Ge-
sundheitgsgefihrdungen eingeleitet. Auch wurden Vorschlige zur Erar-
beitung einer "DIN-Norm™ zur Vermeidung ''psychischer Belastungen'
am Arbeitsplatz entwickelt,

C. Beteiligung der Arbeitskréfte und Gewerkschaften

Wie in der Analyse des pesellschaftspolitischen Hintergrundes des
"Health and Safety at Work Act'' gezeigt, war die gewerkschaftliche For-
derung nach Safety Representatives der eigentliche Anstof fiir die Her-
ausbildung einer umfassenden gesetzlichen Neuregelung. In der betrieb-
lichen Praxis wird sowohl vom betrieblichen Management wie auch den
Arbeitskriften die gesetzliche Absicherung von Safety Representatives
als einer der bedeutendsten und 'folgenreichsten'’ Teile des ''Health and
Safety at Work Act'’ eingeschitzt. {Aus diesem Grund liegt hierauf auch
ein Schwerpunkt unserer Untersuchung der praktischen Auswirkungen
des ""Health and Safety at Work Act'.)

Die zentrale Frage, die sich hier fiir die Einschétzung des "'Health
and Safety at Work Act” ergibt, ist: Begiinstigen die neueren gesetzlichen
Entwicklungen eine Erweiterung des ""Collective Bargaining'' und den ge-
werkschaftlichen Einflufl auf Betriebsebene, oder kann die bislang von
den Betrieben auf dem Gebiet des Gesundheitsschutzes durchgesetzie
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Trennung zwischen "Collective Bargaining' und "Joint Consulting auf-
rechterhalten und durch die neuen gesetzlichen Regelungen abgestiitzt
werden, In dieser Perspektive erhalten auch s&mtliche der zuvor skiz-
zierten gegetzlichen Regelungen eine jeweils gpezifische Bedeutung: Kién-
nen sie von den Arbeitskriften und Gewerkschaften zur Erweiterung und
Durchsetzung des 'Collective Bargaining" genutzt werden oder von den
Betriehen zu dessen Beschrinkung (z. B. durch den Verweig auf die Er-
filllung gesetzlich festgelegter Anforderungen).

Im Unterschied zu den faktischen Auswirkungen sind die gesetzlichen
Regelungen zu Safety Representatives vergleichsweise minimal. Die Be-
deutung dieser gesetzlichen Regelungen ergibt sich auch daraus, daf hier-
mit erstmals liberhaupt die gewerkschaftliche Interessenvertretung im

" Betrieb gesetzlich abgesichert wurde (s, zur historischen Entwicklung
und den aktuellen gesetzlichen Regelungen zu Safety Representatives auch:
Howellg 1975; l.ewis 1975; Glendon 1978; Lewis 1977).

Der "Health and Safety at Work Act'" macht das Inkrafttreten der ge-
setzlichen Regelungen zu Safety Representatives von konkretigsierenden
"Regulations'' abhiéngig. Dies hat schlieflich zu einer vierjihrigen Ver-
zbgerung gefihrt, wofiir auch die Interessen des "&ffentlichen Dienstes'
an der Vermeidung zusédizlicher Belastungen ausschlaggebend waren.

Die "'Regulations'' zu Safety Representative waren ein erstes Testfeld
fiir die Arbeit der ""Health and Safety Commission'.

1. Die gesetzlichen Regelungen und "Regulations''

Gewerkschaftliche Safety Representatives

Fiir die Gewerkschaften war zunidchst entscheidend, daB - im Unterschied
zuin Vorhaben der konservativen Regierung - die Benennung von Safety
Representatives durch "Recognized Trade Unions'' festgelegt wurde (vgl,
Section 2 {4} und (7)}). Damit stellt sich allerdings die Frage, welche Kon-
gequenzen dies in Betrieben hat, in denen es bislang keine anerkannten
Gewerkschaften gibt. Die Antwort der "Health and Safety Commission"
hierzu lautet: "Where trade unions are not recognized we think, that em-
ployers and employees should develope voluntary arrangements, which
will fit in best with the kind of consultative structure, they have for other
purposes' (Health and Safety Commission 1976/77, S, 6}, Da nun die Be-
triebe verpflichtet sind, eine offizielle Représentation der Gewerkschaf-
ten (und sei gie auch nur auf dem Gehiet des Gesundheitgschutzes am Ar-
beitsplatz) zu akzeptieren, ist es aber auch mdéglich, die Benennung von
Safety Representatives als Grundlage zu nutzen flir den Aufbau einer ge-
werkschaftlichen Organisation in Betrieben, in denen es bislang keine
Gewerkschaften gibt,
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Joint Consultation

Zum anderen - und dies steht im Gegensatz zu den gewerkschaftlichen
Forderungen - erfolgie eine Beschrinkung der Interessenvertretung auf
das "Joint Consultation'; der Safety Representative hat die Aufgabe, die
Arbeitskrifte auf dem Weg des ''Consultation’ {der Beratung) mit dem Ar-
beitgeber zu verireten. Umgekehrt hat der Arbeitgeber die Pflicht, sich
mit dem Safety Representative zu beraten.

Safety Commitiee

Sofern die Safety Representatives dies fordern, ist der Arbeitgeber ver-
pflichtet, ein "Safety Committee’ im Betrieb zu errichten, Auch hier
werden die gesetzlichen Regelungen aber von konkretisierenden '"Regu-
lations' abhingig gemacht ("'In such cases as may be prescribed...").

Die im Oktober 1978 in Kraft getretenen ''Regulations' wurden von der
""Health and Safety Commission" durch einen '"Code of Practice' sowie
eine ""Guidance Note' erginzt. Der ""Code of Practice'' ist eine offiziell
verbindliche Interpretation und Auslegung der Regulations, kann aber in
der Praxis durch ''gleichwertige Alternativen'' ersetzt werden. Die "'Gui-
dance Note'' ist ohne rechtiiche Verbindlichkeit und ist lediglich ein Hin-
weis auf die mégliche konkrete Erfillung der Regulations.

Im einzelnen beinhalten die 1978 in Kraft getretenen '"Regulations'’ zu
Safety Representatives ('Health and Safety Commission'" ed. 1978):

Benennung von Safeiy Representatives

Ebenso wie der "Health and Safety at Work Act'' enthalten die "'Regula-
tions' keine quantitative Festlegung der Safety Representatives. Dies

soll - nach der "Guidance Note'" - im konkreten Fall unter Beriicksich-
tigung z. B. der Anzahl der Beschiftigten, der Existenz von Schichtar-
beit, der Art und dem Ausmafl von Gesundheitsgefdhrdungen etc. von den
Gewerkschaften festgelegt werden. Die Benennung soll durch eine schrift-
liche Mitteilung der Gewerkschaften gegeniiber dem Arbeitgeber erfolgen,
das Verfahren der Benennung wie auch Absetzung bleibt den einzelnen Ge-
werkschaften iiberlassen. Festgelegt wurde lediglich, daB mindestens ei-
ne zweijihrige Beschiftigung im Betrieb Voraussetzung fiir die Position
des Safety Representative ist.

Aufgaben der Safety Representatives

Erginzend zu der Aufgabe, die Arbeitskrifte auf dem Wege der "Consul-
tation" (Beratung) mit dem Arbeitgeber zu vertreten, werden weitere
Aufgaben spezifiziert. Sie umfassen die Untersuchung von Gesundheits-
gefdhrdungen und Klagen der Arbeitskrifte, sowie eine entsprechende
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Mitteilung und Vertretung der Ergebnisse gegentiber dem Arbeitgeber;
die Herantragung allgemeiner Gesundheits- und Sicherheitsbelange an die
Arbeitgeber; die Ausfihrung von Inspekiionen (ausfithriicher hierzu wei-
ter unten); die Vertretung der Arbeitskrifte gegeniiber den staatlichen
Aufsichtsbeamten; und Teilnahme an Treffen der betrieblichen "Safety
Committees" in Verbindung mit den genannten Aufgaben. In dem hierauf
bezugnehmenden ""Code of Practice' wird u. a. betont, daf der Safety Re-
presentative durch die Erfillung dieser Aufgaben die Kooperaiion zwischen
Arbeitgeber und Arbelinehmer anregen und begiinstigen soll {encourage
cooperation). Auch in den "Regulations' und dem ''Code of Practice" er-
folgte somit eine Beschrinkung der Interessenvertretung auf "Beratung"'
und entsprechend auch "Kooperation' im Unterschied zu "Collective Bar-
gaining" oder '"Negotiating'' (Verhandeln). Bei der Wahrnehmung ihrer
Aufgaben wurde zum anderen aber den Safety Representatives eine gewis-
se "Autonomie' zugebilligt: Sie haben das Recht zur Durchfithrung eigen-
stédndiger Untersuchungen und regelméBiger Inspektionen, ohne dafl dies
in Verbindung mit Vertretern des betrieblichen Managements oder Fach-
kriften fiir Arbeitssicherheit u, 4. geschehen muf. Bei den Gewerkschaf-
ten und Shop Stewards hat dies sogar zu der Befiirchtung Anlal3 gegeben,
daf3 nun den Safety Representatives vom Betrieb die Verantwortung fiir
Sicherheits- und Gesundheiisgefahren iibertragen wird. In der ''Guidance
Note" wird demgegentber aber klargestellt: "It is provided in the regu-
lations, that no function given to a safety representative shall be constru-
de as imposing any duty on him other than duties he may have as an em-
ployee ... for example, a safety representative, by accepting, agreeing
with or not objection to a course of action taken by the employer to deal
with the health or safety hazard, does not take upon himself any legal
responsibility for that course of action' {Guidance Note, Section 11, Sa-
fety Representativs and Safety Committees, Regulations 1977),

‘Freistellung
Fir die Wahrnehmung seiner Aufgaben ist der Safety Representative
vom Betrieb freizustellen (d. h., es mufl sein Verdienst weiter aufrecht-

erhalten bleiben}. Eine Festlegung der "erforderlichen Zeit'" erfolgt
nicht und bleibt Vereinbarungen im Betrieb iiberlassen,

Durchitthrung von Inspektionen

Festgelegt wurde aber, dafl der Safety Representative mindestens alle
drei Monaie das Recht hat, eine Inspektion durchzufilhren. H&ufigere
Inspektionen kénnen nach Vereinbarung mit dem Arbeitgeber durchge-
fithrt werden. Sofern jedoch eine gréflere Veridnderung von Produktions-
und Arheitsprozessen (z. B. Einfithrung einer neuen Maschine usw. ) im
Betrieb erfolgt oder neue Informationen der "Health and Safety Commis-
sion' publiziert werden, besteht das Recht zu einer weiteren Inspektion.
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Bei der Durchfthrung von Inspektionen mufl der Arbeitgeber rechtzeitig
und in schriftlicher Form informiert werden. Zur Durchfiihrung der In-
spektionen mull der Betrieb die erforderlichen Hilfgmittel bereitstellen,
eingeschlossen solcher, die zur Durchfiihrung von Untersuchungen be-
nétigt werden.

In der "Guidance Note' wird die Durchfilhrung formal geregelter In-
spektionen gemeinsam von Vertretern des betrieblichen Managements
und der Safety Representatives befilrwortet, aber auch darauf hingewie-
sen, daf dies die Safety Representatives nicht an der Durchfithrung eige-
ner und unabhingiger Inspektionen hindern sollte, Im einzelnen empfiehlt
die Kommission drei Arten von Inspektionen: Allgemeine Inspektionen am
Arbeitsplatz; systematische Auswahl einzeiner Tatigkeiten, Produktions-
prozesse und Betriebsbereiche sowie umfassende Untersuchung gefdhrli-
cher Tatigkeiten, Produktionsprozesse und Betriebshereiche (''Safety
tours'', safety sampling’, ''safety surveys').

Information

Die Moéglichkeiten zur Information umfagsen vor allem auch das Recht
zur Einsicht in relevante betriebliche Dokumente und die Anfertigung
entsprechender Kopien usw.. - Ausgenommen sind Dokumente, aus de-
nen sich der Gesundheitszustand einzelner, identifizierbarer Arbeitg-
krifte ersehen 18t sowlie Informationen, die zu einer "substantiellen
Verletzung' des Unternehmens fithren kénnen. Im '"Code of Practice"
werden fiinf Arten von Informationen, die der Betrieb auf Verlangen be-
reitstellen mufl, spezifiziert; Plane, soweit sie die Gesundheit und die
Sicherheit der Arbeitskrifte betreffen; technisches Wissen und Kenntnis-
se liber Gesundheitsgefihrdungen im Betrieb, eingeschlossen der Infor-
mation des Betriebes durch die Hersieller etc, ; Ergebnissé betrieblicher
Statistiken und Ubersichten zu Arbeitsunfillen, Berufskrankheiten etc. ;
sdmtliche gesundheitsrelevante Informationen, eingeschlossen die Er-
gebnisse betrieblicher Untersuchungen iiber die Wirksamkeit von MaR-
nahmen zur Vermeidung von Gesundheits- und Unfallgefihrdungen sowie
Informationen iiber Arbeitsmitiel (i, w,S,), die vom Betrieb an Heimar-
beiter vergeben werden, In der ''Guidance Note' wird betont, daf der
Betrieb (Arbeitgeber) grundsiitzlich nach dem ''"Health and Safety at Work
Act" zu einer ausreichenden Information der Arbeitskrifte verpflichtet
igt, die Safety Representatives aber zusitzliche Informationen und Infor-
mationsmglichkeiten bendtigen.

Safety Commitiees

In den "Regulations" zur Errichtung von "'Safety Committees' wurde fest-
gelegt, daB ein ""Committee" errichiet werden mufl, wenn mindestens
zwel Safety Representatives danach verlangen. Ferner, dafl sich der Ar-
beitgeber nicht nur mit den Safety Representatives, sondern auch mit
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anderen offiziellen Vertretern der Gewerkschaften im Betrieb {insbeson-
dere Shop Stewards) bei der Errichtung solcher "Committees' beraten
und die Errichtung sowie Zusammensetzung des '"Commitiee' im Betrieb
bekanntgeben muf. Die Errichtung eines "Safety Committee'’ dar{ nicht
spiter als drei Monate nach seiner Forderung erfolgen.

Bemerkenswert ist, dafl sich die "Regulations'' zu "Safety Committees"
auf die genannten Punkte beschrinken und weitere Prizisierungen in der
- hier sehr umfangreichen - "Guidance Note'' vorgenommen werden., Un-
ter anderem heifit es darin: '""The commission believes, that the detail ar-
rangements necessary to fulfil this particular requirement of the Act,
should evolve from discussion and negotiation (!) between employers and
the appointed safety representatives, who are the best able to interpret
the needs of the particular work place or places with which the commitiee
is to consern itself. These guidance notes we, however, issued by the
Commission to provide background advice ...'" (Safety Representatives
and Safety Committees, 35) Ferner wird (u. a. ) ausgefithrt und betont, daf
- hnlich wie der Begriff "'Safety Representative' - auch der Begriff ''Sa-
fety Committee' eine Beschrinkung auf Sicherheitsfragen nahelegt, die
Aufgaben im Sinne des ""Health and Safety at Work Act'' aber umfassender
zu begreifen sind.

Ein strittiger Punkt ist, in welcher Weise durch ''Safety Committees"

- eigenstindige Aktivitdten der Safety Representatives im Betrieb bestimmt
und auch ersetzt werden konnen oder umgekehrt, das ''Safety Committee"
zu einem 'verldngertem Arm' der Safety Representatives im Betrieb wird.
In der "Guidance Note' heifit es hierzu: "It should be fully understood, that
a safety representative is not appointed by the safety committee or vice
versa, but the relationship between safety committee should be a flexible
but in timate on, Neither is responsible to, or for, the other' (Safety Re-
presentatives and Safety Comrmittees, 41)., Damit wird zwar die Unabhén-
gigkeit der Safety Representatives vom ''Safety Committee' betont, zum
anderen aber implizit auch die Méglichkeit des Betriebs angesprochen, un-
abhingig von Safety Representatives "Safety Committees'' zu errichten
oder bestehende aufrechtzuerhalten und mit "anderen'" Vertretern der Ar-
beitskrifte zu besetzen. Ferner wird betont, daf die Aufgaben von "Safe-
ty Committees' nicht darin besteht, "Vorwiirfe'' gegenilber dem Betrieb
zu erheben, sondern darin, nach Ldsungen und Fakten zu suchen. Hier-
mit wird ebenfalls die "Kooperation' bei der Auseinandersetzung um Ce-
sundheits - und Sicherheitsfragen im Betrieb betont.

Eine weitere gesetizliche Absicherung von Rechten fiir die Safety Re-~
presentatives ergibt sich aus dem "Employment Protection Act'' von 1975;
und zwar aus dem allgemein festgelegten Recht zur Wahrnehmung von Ge-
werkschaftsaufgaben sowie dem Recht, Informationen zu verlangen (dis-
closure of information) sowie der Freistellung fiir die Auslibung gewerk-
schaftlicher Aufgaben im Betrieb und zur Teilnahme an Ausbildungsver-
anstaltungen,
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2. Unterschiede zur Bundesrepublik

Zundchst ist darauf hinzuweisen, daB die britischen Regelungen zu '"Sa-
fety Representatives' trotz gewisser formaler Ahnlichkeiten nicht mit
den in der BRD bestehenden Regelungen zu ""Sicherheitsbeauftragten’ im
Betrieb (nach der Reichaversicherungsordnung) vergleichbar sind. Ge-
mifl ihrem formalen Status sind die Sicherheitsbeauftragten keine Inter-
essenvertreter der Arbeitskrifte im Betrieb, sondern "Teil" der be-
trieblichen Organisation des Gesundheitsschutzes: Ihre formale Aufgabe
besteht darin, den Arbeitgeber bei der Durchfithrung der Unfallverhiitung
und Vermeidung von Berufskrankheiten zu unterstittzen {vgl, Kap. II).
Aus diesem Grund milesen die britischen Regelungen zu ''Safety Repre-
gentatives" mit entgprechenden Regelungen der Rechte des Betriebsra-
tes in der BRD verglichen werden. Das ''gemeinsame'' (und damit ver-
gleichbare) ist hier die Interessenvertretung der Arbeitskréfte im Be-
trieb.

Die Interessenvertretung der Arbeitskrifte beim Gesundheitsschutz
ist in der BRD im Betriebsverfassungsgesetz von 1872 und im Arbeits-
sicherheitsgesetz von 1874 geregelt; die neueren gesetzlichen Entwick-
lungen brachten hier - ebengo wie in Grofibritannien - eine Erweiterung
von Einflufimoglichkeiten der Arbeiiskrifte. Die - in unserem Zusam-
menhang - wichtigsten gesetzlichen Regelungen hierzu sind:

- Die - auch (schon)} vor 1972 bestehende - allgemeine Aufgabe des Be-
triebsrates, dariber zu wachen, daB die zu Gunsten der Arbeitnehmer
geltenden gesetzlichen Verordnungen, Tarifvertrige und Betriebsver-
einbarungen durchgefiihrt werden (§ 80 BetrVG, frither § 54 BetrVG).

- Eine Erweiterung der Einflufmdglichkeiten des Betriebsrates erfolg-
te durch die Einrdumung eines Mitbestimmungsrechtes beim Gesund-
heitsschutz. Der Betriebsrat hat nun das Recht, bei betrieblichen "Re-
gelungen iiber die Verhiitung von Arbeitsunfillen und Berufskrankhei-
ten sowie iiber den Gesundheitsschutz'' mitzubestimmen (§ 87 BetrvG
Ahs. 1}, Ferner hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht bei der
Einstellung von Betriebs#rzten und Fachkriften fiir Arbeitssicherheit
gowie der Erweiterung und Einschrinkung threr Aufgaben im Betrieb
(ASiG).

- Ebenfalls erweitert wurden die Moglichkeiten zur Information. Der
Arbeitgeber hat die Pflicht, den Betriebsrat iiber die Planung von
Neu-, Um- und Erweiterungsbauten von Betriebgréumen ete., von
technischen Anlagen, Arbeitsverfahren und Arbeitsabléufen oder der
Arbeitsplédtze zu unterrichten (§ 50 BetrV(G). Ferner besteht die
Pflicht, den Betriebsrat bei allen "im Zusammenhang mit dem Ar-
beitsschutz oder der Unfallverhiitung stehenden Besichtigungen und
Fragen und bei Unfalluntersuchungen hinzuzuziehen' (§ 89 BetrVG).
Ebenso auch bei Besprechungen des Arheitgebers mit Sicherheitsbe-
auftragien oder dem Sicherheitsausschufl gem&f der Reichsversiche-
rungsordnung. In beiden Fillen erhilt der Betriebsrat Niederschrif-
ten tiber Untersuchungen, Besichtigungen und Besprechungen. Ergin-
zend wurden durch das Arbeitssicherheitspgesetz die Betriebsrite und
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Fachkrifte filr Arbeitssicherheit verpflichtet, den Betriebsrat in An-
gelegenheiten des Arbeitsschutzes und der Unfallverhiitung zu bera-
ten {§ 9 ASiG Abs. 2).

- Nach dem Arbeitssicherheitsgesetz besteht nun auch die Verpfllch-
tung der Betriebe, in denen Betriebsédrzte oder Fachkréafte fiir Ar-
beitssicherheit beschiaftigt sind, einen Arbeitsschutzausschufl zu bil-
den, dem auch zwei Beiriebsrite angehdren miissen (§ 11 ASiIG).

- Und schliefllich richten sich die gesetzlichen Regelungen auch auf die
Zusammenarbeit des Betriebsrates mit auflerbetrieblichen Instanzen.
Der Betriebsrat hat die Pflicht, die staatliche Gewerbeaufsicht, die
Berufsgenossenschaften u. 4. durch Anregung oder Beratung und Aus-
kunft zu unterstiitzen (§ 89 BetrVQ),

- Erginzend zu den gesetzlichen Regelungen hat der Betriebsrat das
Recht, freiwillige Betriebsvereinbarungen mit dem Arbeitgeber zu
Fragen des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz zu treffen (§ 88
BetrVQ).

Welche Ahnlichkeiten und Unterschiede bestehen hier zwischen Grof-
britannien und der BRD?

(1) Ein gemeingameg Merkmal ist zunichst, dafl in beiden Lindern
nun eine gesetzliche Regelung besteht. Dies ist ein wichtiger Unterschied
zur Situation in der Vergangenheit. Trotz gewisser Ahnlichkeiten wei-
sen inhaltlich aber die jeweiligen gesetzlichen Regelungen mehrfache Un-
terschiede auf:

(2} In GrofBbritannien richten gie sich an die gewerkschaftliche Inter-
esgenvertretung im Betrieb; in der BRD hingegen an die Institution des
Betriebsrates, die formal kein Bestandteil der gewerkschaftlichen Or-
ganisation und Interessenvertretung ist, In Grofbritannien wurde damit
die faktisch {ohne gesetzliche Absicherung) entwickelte gewerkschaftli-
che Interessenvertiretung im Betrieb bestitigt und gestérkt; in der BRD
ist demgegeniiber die Erweiterung der Rechte des Betriebsrates eine
Bestitigung und Starkung der auf der Institution des Betriebsverfassungs-
gesetzes und des Betriebsrates entwickelten Interessenveriretung, Da-
mit fithren die neueren gesetzlichen Entwicklungen auf dem Gebiet des
Gesundheitsgchutzes (zumindest in ihrer Tendenz) zu einer weiteren
Verfestigung der in beiden Léndern unterschiedlich entwickelten For-
men und Strategien der Interessenvertretung der Arbeitskrifte im Be-
trieb,

{3) Allerdings sind dabei die britischen Regelungen "ambivalent''. Sie
bestdtigen zum einen die gewerkschaftliche Interessenvertretung, ande-
rergeits aber nicht das ''Collective Bargaining'', Was die "Art' der Be-
teiligung und EinfluBméglichkeiten betrifft, bestehen gewisse Ahnlichkei-
ten mit der in der BRD institutionell und faktisch favorisierten "'koope-
rativen Interessenauseinandersetzung', Es besteht aber ein wichtiger
Unterschied:
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In der BRD hat der Betriebsrat nicht nur ein Beratungs-, sondern
auch ein Mithestimmungsrecht auf dem Gebiet des Gesundheitgschutzes;
die gesetzlich abgesicherten Einflufiméglichkeiten gind hier also weitge~
hender als in Grofibritannien. Darin komimnt ein allgemeines Merkmal der
Entwicklungen in der BRD und ihrer Unterschiede zu Grofibritannien zum
Ausdruck: Die gesetzlichen Regelungen zielen zwar auf eine ''Koopera-
tion'' zwischen Arbeitgeber und der Interessenveriretung der Arbeitskrif-
te ab, gehen aber iiber eine hlof "beratende' Beteiligung hinaus. Die
Konzeption der Mitbestimmung beinhaltet, daf betriebliche Entscheidun-
gen von der expliziten Zustimmung des Betriebsraies abhingig gemacht
werden. Durch die Verweigerung der Zusiimmung kénnen - dem Prinzip
nach - betriebliche Entscheidungen verhindert und veridndert werden, Im
Unterschied zum "'Joint Consulting in GroBbritannien ist ein typisches
Merkmal der deutschen Entwicklung, daB man sich zwar an ''gemeinsa-
men Interessen'’ von Betrieb und Arbeitskriften orientiert (bzw. diese
unterstellt), zum anderen aber auch die ungleiche Machiverteilung im
Betrieb anerkennt und ihr durch gesetzliche Regelungen zugunsten der
Arbeitskrifte Rechnung trégt. Dies fehlt beim Konzept des ''Joint Con-
sulting'’. Die Folge hiervon ist, dafi in Grofibritannien entweder die Ein-
fluBmdéglichkeiten der Arbeitskrifte faktisch gering bleiben (bzw. nur
dort méglich sind, wo keine Interessengegensitze bestehen) oder unab-
héngig von gesetzlichen Regelungen faktisch die Interessendurchsetzung
auf der Grundlage des ""Collective Bargaining" entwickelt wird. Die Er-
Kldrungen einzelner Gewerkschaften und des TUC, dal man bestrebt sein
wird, nun weit mehr als bisher Fragen des Gesundheitsschutzes in das
"Collective Bargaining'' einzubeziehen und anstelle zu beraten {to con-
sult) zu verhandeln (to negotiate), ist selbst eine Konsequenz der gesetz-
lichen Regelungen: Die Begchrinkung auf eine nur "beratende Beteiligung'
ist auf dem Hintergrund der Forderung gewerkschaftlicher Safety Repre-
sentatives seit Mitte der 60er Jahre und den Erfahrungen mit ''Joint Con-
sulting' und 'Safety Committees" in der Vergangenheit (vgl. Kap. II)
ein "zu schwaches' Angebot, das seine faktische Korrektur nicht nur
notwendig macht, sondern geradezu provoziert (zumindest dort, wo im
Betrieb eine eigenstindige gewerkschaftliche Interessenveriretung auf
der Grundlage von Shop Stewards entwickelt wurde). Dies weist auch da-
rauf hin, daB die Verankerung und Aufrechterhaltung der Institution des
Betriebsrates in der BRD nur méglich war (und ist) durch die gesetzli--
che Absicherung von Finflufiméglichkeiten, die itber eine bloR beratende
Beteiligung hinausgehen. Im Vergleich mit der BRD haben die gesetzli-
chen Regelungen in Grofbritannien aber fiir die Gewerkschaften und Shop
Stewards auch bestimmte Vorteile: Wenn es nicht méglich ist, das ''Col-
lective Bargaining' im Betrieb gesetzlich abzusichern, ist es giinstiger,
mit einer schwachen, v'ergleichsweise leicht kritigier- und durchschau-
baren und in ihrer Wirksamkeit bekannten Alternative konfrontiert zu
sein als mit Formen der Beteiligung, die zwar iiber eine blof "beraten-
de Beteiligung' hinausgehen, aber ebenfalls die Moglichkeit des "Collec-
tive Bargaining'' gesetzlich beschrinken (oder zumindest nicht positiv
absichern). Dies erklirt auch die Befiirchtungen und Skepsis britischer

t

207

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935




Shop Stewards und Gewerkschaften gegeniiber der Einfithrung von Mithe -
stimmungsméglichkeiten dhnlich wie in der BRD. Hinzuweisen ist hier
auch darauf, dafl der Betriebsrat in der BRD nun zwar ein Mitbestim -
mungsrecht beim Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz hat; es richtet sich
aber auf 'betriebliche Regelungen' zur Vermeidung von Gesundheitsge-
fahren. Ob und inwieweit auch konkrete betriebliche Mafinahmen zum Ab-
bau von Gesundheitsgefahren (z. B. Anbringen von Schutzgittern zur Un-
fallverhiitung; Lirmreduzierung) erfafit sind, ist nicht eindeutig erkenn-
bar. Eine restriktive Auslegung dieses Mitbestimmungsrechts wiirde be-
inhalten, daf es nur dann gilt, wenn der Betrieb explizit bestimmte "Re-
gelungen'' (Richtlinien, Anordnungen usw,) zum Gesundheitsschutz heraus-
bildet.

(4) Ein weiterer Unterschied zwischen Grofibritannien und der BRD
kann allgemein als eine unterschiedliche "Autonomie’ und unterschiedli-
che "Integration' der Interessenvertretung der Arbeitskrifte im Betrieb
umschrieben werden, Drei Merkmale sind hier hervorzuheben:

(a} Im Unterschied zu Grofbritannien sind die Einflufimdéglichkeiten
des Betriebsrates explizit auf den durch gesetzliche oder sonsiige Vor-
schriften zum Gesundheitsschutz abgesteckten Rahmen beschrinkt. Das
heiBt: Bestehen gesetzliche etc. Regelungen, so hat der Betriebsrat le-
diglich die Aufgabe, ihre Durchfiihrung zu iiberwachen; die in den jewei-
ligen Regelungen etc. enthaltenen Anforderungen und Standards gind da-
mit auch fiir den Betriebsrat bindend. Das Mithestimmungsrecht des Be-
triebsrats (s. 0.} besteht nur ''soweit eine gesetzliche oder tarifvertrag-
liche Regelung nicht besteht"; aber auch hier ist es beschrinkt auf be-
triebliche Regelungen 'im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften oder
der Unfallverhiitungsvorschriften' (§ 87 BetrVG Abs. 7). Es besteht so-
mit nur dann, wenn die gesetzlichen Regelungen einen betrieblichen ''Ge-
staltungsspielraum'' einrfumen (z. B. : Es ist fiir "ausreichende' Entliif-
tung zu sorgen). Zwar kann unter Bezug auf die allgemeine gesetzliche
Verpflichtung der Betriebe zum Schutz von Leben und Gesundheit (Gewer-
beordnung) jede Forderung als "im Rahmen gesetziicher Vorschriften'
ausgewiesen werden; in der Praxis ist der Betriebsrat aber an die Ein-
schrankung "'soweit es die Natur des Betriebes gestattet'’ gebunden, und
ist somit auf jeweils bestehende konkretizierende Vorschriften u. 4. an-
gewiesen., Damit wird die Moglichkeit des Betriebsrates, Forderungen
zu stellen, die Uber die in gesetzlichen oder sonstigen Vorschriften ent-
haltenen Anforderungen oder die hierdurch abgedeckten Gesundheitsge-
fahren hinausgehen, eingeengt. Eine entsprechende Beschrinkung findet
gich in den britischen Regelungen zu Safety Representatives nicht. Die-
ser Unterschied kann ebenfalls als Ausdruck eines grundsé&tzlichen Unter-
schiedes zwischen den in beiden Lindern entwickelten Formen der Inter-
essenvertretung und ihrer gesetzlichen Regelung im Betrieb angesehen
werden: In der BRD besteht der Grundsatz, daf sie nicht konkurrierend
zur gesetzlichen Regelung von Arbeitsbedinpgungen und iiberbetrieblichen
tarifvertraglichen Vereinbarungen wirken soll; diese haben gegeniiber

208
Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im wlsFMUNCHEN
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935 el Seinedutt v st



der Interessendurchsetzung auf Betriehsebene den Vorrang. In GroBbri-
tannien dagegen hat die auf der Grundlage von Shop Stewards entwickelte
Interessenveriretung im Betrieb eine weit gr&flere Autonomie gegentiber
gesetzlichen Regelungen wie auch iiberbetrieblichen "Collective Agree-
ments'. Diese Autonomie wurde durch die gesetzliche Regelung zu Safe-
ity Representatives zwar nicht positiv bestétigt, aber auch nicht explizit
beschrénkt.

(b} Ein weiteres Merkmal der gesetzlichen Regelungen in der BRD ist

. - im Unterschied zu Grofbritannien - die Betonung der Beteiligung des -
Beiriebsrates an betrieblichen Mafinahmen zum Gesundheitsschutz., Et-
wa.s vereinfacht ausgedriickt gehen die gesetzlichen Regelungen in der
BRD davon aus, dafi der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz primir eine
Aufgabe und Angelegenheit des Betriebes ist, an der der Betriebsrat be-
teiligt wird durch Kontroll-, Informations-, Beratungs- und Mithestim-
mungsméglichkeiten. Zwar hat der Betriebsrat in der BRD einen gesetz-
lichen Uberwachungsauftrag: hervorzuheben ist aber, daB demgegeniiher
die Regelungen zu Safety Representatives z. B. eine besondere Betonung
der Durchfithrung eigensténdiger Inspelktionen im Betrieb enthalten. (Die
gesetzlichen Regelungen in der BRD schreiben hier z. B. vor, daf der
Betriebsrat an betrieblich durchgefilhrten Inspektionen usw. zu beteili-
gen ist.) Die Regelung in Grofbritannien kann in der Praxis dazu fihren,
daf3 sowohl vom Betrieb wie auch von den Arbeitskriften (bzw. Gewerk-
schaften) eigenstdndige Untersuchungen zu Gesundheitsgefdhrdungen
durchgefiihrt werden und bei Auseinandersetzungen sich die jeweiligen
"Experten' beider Seiten gegentiberstehen. Die britischen Regelungen
gcheinen auch mehr Moglichkeiten zur Entwicklung eigensténdiger Vor-
schiige zum Abbau von Gesundheitsgefahren - unabhéngig von den betrieb-
lichen Experten - zu geben. Demgegeniiber zielen die Regelungen in der
BRD weit mehr auf eine "Kooperation' zwischen Betriebsrat und betrieb-
lichen Sicherheitsfachkrifien und Werksérzten ab.

(¢) Die unterschiediiche Autonomie oder Integration zeigt sich auch an
den Regelungen zur Errichtung von ''Sicherheitsausschiissen' und '"Safe-
ty Committees'. In der BRD ist der Betrieb nach dem Arbeitssicherheits-
gesetz verpflichtet, Sicherheitsausschiisse unter Beteiligung von Betriebs-
riten zu errichten, In Grofibritannien ist.der Betrieb hierzu nur verpflich-
tet, wenn die Safety Representatives dies fordern, wobei in der offiziel-
len Interpretation der "Regulations’ (Guidance Note) die wechselseitige
Unabhingigkeit von ""Safety Committees' und der Aktivititen und Aufga-
ben der Safety Representatives betont wird., Die Moglichkeit der Kanali-
gierung und Beschrinkung von Auseinandersetzungen um Gesundheits-
probleme durch betriebliche Ausschiisse scheint in der BRD durch die
gesetzlichen Regelungen eher vorgegeben und begilinstigt als in Groflbri-
tannien.

Diese Ausfiihrungen zu Unterschieden der Interessenvertretung der
Arbeitgkrifte in Grofibritannien und der Bundesrepublik sollen geniigen.
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Bei der Untersuchung der Auswirkungen des "'Health and Safety at Work
Act' im Betrieb werden wir nochmals auf die Position und die Aktiviti-
ten von Safety Representatives sowie die Rolle von "Safety Committees"
ausfithrlicher eingehen.

D. Allgemeine Pflichten der Beschiftigten

Wie bereits ausgeftihrt, enth#lt der "Health and Safety at Work Act” auch
die allgemeine Verpflichtung der Beschiftigten zur Vermeidung von Ge-
sundheitsgefihrdungen. Hieraus kann sich flr die Arbeitskrifte die Ge-
fahr ergeben, daf der Betrieb die Verantwortung fiir die Vermeidung von
Gesundheitsgefdhrdungen auf sie abwélzt, Durch die allgemeinen Pflich-
ten der Betriebe wurde aber der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz ein-
deutig als Aufgabe des Betriehes definiert, so dafi diese Gefahr, zumin-
dest was die gesetzlichen Grundlagen betrifft, nicht fiherschitzt werden
diirfen. Sofern Arbeitgkrifte Sicherheitsvorkehrungen im Betrieb (z. B.
Schutzvorrichtungen an Maschinen oder auch die Vernachlidsgigung des
Tragens von Sicherheitskleidung) vernachléssigen, kénnen sie nun aber
ebenso wie das Management, strafrechtlich verfolgt werden. Auswirkun-
gen hat dies auch auf Auseinandersetzungen um die zivilrechtliche Kom-
pensation von Arbeitsunféllen, Es besteht nun fiir den Betrieb eher als
bisher die Mdglichkeit, bei Unfillen den Arbeitskréften ein ''gesetzes-
widriges' Verhalten nachzuweisen. Dies kann umgekehrt die Bereitschaft
und das Interesse der Arbeitskrifte, Sicherheitsvorkehrungen einzuhal-
ten, oder unzulidngliche und mit Behinderungen verbundene Sicherheits-
vorkehrungen abzulehnen und eine Verbesserung zu fordern, begilinsti-
gen, Eine entsprechende allgemeine gesetzliche Verpflichtung der Be-
schiftigten zur Vermeidung von Gesundheitsgefahren besteht in der BRD
nicht.

E. Konkretisierende gesetzliche Regelungen, Vorschriften u. i.

Durch den ""Health and Safety at Work Act" wurden die bestehenden ge-
setzlichen Regelungen, Vorschriften ugw. nicht aufgehoben; es ist aber
zu erwarten, dafB sie nun fiberprift und durch neue erginzt werden, Fir
einen Vergleich zwischen Grofibritannien und der BRI} wire hier eine
Beschrinkung entweder auf einzelne Gesundheitsgefihrdungen oder be-
stimmte Indugiriebereiche sinnvoll, Es war urspriinglich unsere Absicht,
einen solchen Vergleich im Rahmen dieser Untersuchung durchzufithren;
die Neuartigkeit des ""Health and Safety at Work Act” und seine unmittel-
baren Auswirkungen auf Betriebsebene lielen es jedoch sinnvoll erschei-
nen, zunichst einen solchen Vergleich zurickzustellen, Aufschiufireich
wire z. B. ein Vergleich im Gieflereibereich: In der BRD bestehen hier
neben den allgemeinen industriezweigtibergreifenden Vorschriften spe-
zielle Regelungen im Rahmen der Unfallverhiitungsvorschriften; ebenso
bestehen in Grofibritannien industriezweilibergreifende wie auch giefle-
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reispezifische Regelungen ("'Iron and Steel Foundry Regulation'). Die
Auswahl des Giellereibereiches hitte den Voriteil, dafi hier unterschied-
liche Gesundheitsgefdhrdungen ''zusammentreffen', und damit auch ein
weiteres Spektrum der jeweils bestehenden gesetzlichen Regelungen,
Vorschriften usw. untersucht werden kann, Eine andere Mdglichkeit
wire, von spezifischen Gesundheitsgefihrdungen auszugehen: 5o z. B.
Gefdhrdungen durch den Umgang mit chemischen Stoffen oder Unfallge-
fahren an Maschinen. Wie gezeigt (Kap., II) besteht bei der Unfallverhii-
tung in Grofbritannien traditionell die allgemeine Regelung, daB "jedes
gefdhriiche Teil einer Maschine sicher geschiitzt (abgeschirmt, verlkiei-
det) sein muB, "' Diese gesetzliche Regelung hat in der Praxis zu einer
umfangreichen Entwicklung von festen und beweglichen Schutzgittern an
Maschinen gefiihrt. In der BRD bhesteht keine hiermit vergleichbhare Re-
gelung zur Vermeidung von Unfallgefahren, Erst in neverer Zeit wurden
Vorschriften hierzu ausgeweitet, sie bleiben aber weiterhin hinter den
in GrofBbritannien vorgeschriebenen Anjorderungen zuriick, Dies wird

z. B. auch in einer Verd&ffentlichung der Berufsgenossenschaft fiir die
Entwicklungen bei Pressen mit der Festlegung bestétigt: '"Es ist sozial
nicht mehr vertretbar, sowohl die Anzahl als auch die Schwere der Un-
fidlle an Pressen hinzunehmen., Grofibritannien, die Niederlande und
Schweden gind der BRD auf dem Gebiete der Arbeitssicherheit an Pres-
sen mit Kurbelbetrieb um Jahre voraus' (Bodiger 1976). Aunfschlufireich
ist, daf ein wichtiger Anstof fiir die Verschéirfung der Vorschrifien bei
Pressen in der BRD von einer Delegation von Sachverstindigen der Be-
rufsgenossenschaften anifBflich eines Besuches in Grofibritannien kam.
(103) In einer detaillierteren Untersuchung wére umfénglicher als es uns
mbglich war, den Unterschieden bei der gesetzlichen etec. Regelung der
Unfallverhiitung und ihrem Einfluf auf die technische Entwicklung, das
Angebot von Schutzvorkehrungen und die betrieblichen Mafnahmen zur
Unfallverhitung weiter nachzugehen. In Grofibritannien scheint die Un-
fallverhiitung stdrker in eine Richtung gelenkt worden zu sein, die z. B,
auch zu ""Produktivititshemmnissen' {Verlangsamung des Arbeitstem-
pos) bzw. zu einer "unproduktiven' Verausgabung von Arbeitsleistung
filhrt. Demgegeniiber scheint ein Kennzeichen der Entwicklung in der
BRD, daf Sicherheitsvorkehrungen, die zu Produktivitdtshemmnissen
fithren kénnen, nicht gefordert und als dkonomisch unzumutbar angese-
hen werden.
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Teil 4: Auswirkungen des ''Health and Safety at Work Act" im Betrieb

In diesem Teil der Untersuchung, in dem wir uns mit den Auswirkungen
des "'Health and Safety at Work Act'' im Betrieb befassen, zeigen wir,
wie die Betriebe (Kap. I) und wie die Gewerkschaften bzw. die gewerk-
schaftlichen Interessenvertreter im Betrieb auf die gesetzlichen Rege-
lungen reagieren (Kap. II).

Vor allem zwei Fragen wird dabei ndher nachgegangen:

{1) Wird von der gewerkschaftlichen Interessenvertretung im Betrieb
und der iiberbetrieblichen Gewerkschaftsorganisation die nur 'beratende
Beteiligung" {'Joint Consultation') akzeptiert oder wird ungeachtet der
geseizlichen Regelungen versucht, auch den Gesundheiisschutz in des
"Collective Bargaining' einzubeziehen? Nach unseren Ergebnissen ist
eher letzteres der Fall, Von Interesse sind dabei nicht nur die Aktivita-
ten der Gewerkschaften und ihrer Interessenvertreter im Betrieb, son-
dern vor allem auch die Reaktionen der Betriebe und ihre Eingchédtzung
der faktischen Auswirkungen der gesetzlichen Regelungen zu "'Safety
Representatives', Es kann gezeigt werden, in welcher Weise Betriebe
auf die gewerkschaftliche Interessenvertretung im Betrieb reagieren
(bzw. reagieren ktnnen), und daf hier neben der unmittelbar und direk-
ten "Abwehr'" und ""Behinderung' auch andere Formen der Durchsetzung
und Absicherung betrieblicher Interessen moglich sind,

(2) Welche Auswirkungen haben die gesetzlichen Regelungen zum Ge-
sundheitsschutz fiir die Interessenveriretung auf der Grundlage von Shop
Stewards; wird gie hierdurch abgestiitzt und gestirki oder mgglicherwei-
se auch geschwicht? Von Interesse ist hier z. B., ob und in welcher
Weise nun Angelegenheiien der Interessenauseinandersetzung, die bis-
lang nicht unter dem Aspekt von Gesundheitsgefihrdungen ""behandelt"
wurden, aber wichtige Ursachen von Gesundheitsgefdhrdungen sind (ins-
besondere steigende L.eistungsanforderungen), nun auch in den Akiivi-
tdatshereich von "Safety Representatives' einbezogen werden. Nach unse-
ren Befunden scheint dies nicht der Fall zu sein, zum anderen sind aber
die von der liberbetrieblichen Gewerkschaftsorganisation benannten
"Safety Representatives' keine alternativen Formen gewerkschaftlicher
Interessenvertretung oder gar "Konkurrenzorgane'" zu den Shop Ste-
wards. Nach unseren Befunden sind und werden sie in die gewerkschaft-
liche auf der Grundlage von Shop Stewards entwickelten Interessenver-
tretung im Betrieb integriert und k6nnen daher auch zu deren Abstlitzung
und Starkung genutzt werden,
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Diese Akzentuierung unserer Untersuchung der faktischen Auswirkun-
gen der gesetzlichen Regelungen ist keine ''willkiirliche'' Auswahl eines
bestimmten Aspektes, Sie ergibi sich aus den faktischen Eniwicklungen,
bei denen im Betrieb die Auswirkungen des "'Health and Safety at Work
Act" auf die Interessenauseinandergetzung im Betrieb und der Einflug
der gewerkschafilichen Interessenvertretung nach unseren Befunden - zu-
mindest in Betrieben, in denen bereits eine gewerkschaftliche Interes-
genvertretung auf der Grundlage von Shop Stewards besteht - im Vorder-
grund stehen; zum anderen scheini uns gerade dies auch fiir den Ver-
gleich mit den Entwicklungen in der Bundesrepublik von besonderem In-
teresse.

Die ifolgende Darstellung beruht ausschliefilich auf eigenen Erhebun-
gen, da in Folge der Neuartigkeit der Entwicklungen (die Relations zu
Safety Representatives traten erst im Oktober 1978 in Kraft) bislang zu
den Auswirkungen des ''Health and Safety at Work Act” in der betriebli-
chen Praxis keine Untersuchungen vorlagen. Unsere Erhebungen bezie-
hen sich auf einen Zeitraum kurz vor und bei in Kraft treten der Regula-
tions zu Safety Representatives.

Da uns keine detaillierteren Untersuchungen zu den Auswirkungen der
gesetzlichen Regelungen zum Gesundheitsschutz in der Bundesrepublik
auf die Interessenauseinandersetzung im Betrieb vorlagen, kénnen wir
hier keine detailiierten und abgesicherten Vergleiche zu dern Entwicklun-
gen in der Bundesrepublik ziehen. Wir miissen uns daher auf einige An-
deutungen beschrinken, hoffen aber, dafl méglicherweise der Leser dies
durch eigene Erfahrungen cder durch die Lektiire zukiinftig hierzu vorlie-
gender Untersuchungen selbst ergénzen kann,

1. Betriebliche Reaktionen auf den "'Health and Safety at Work Act” und
auf die gewerkschaftliche Interessenverireiung

Unsere Untersuchung beansprucht nicht repréisentativ zu sein; wir glau-
ben jedoch, dafl die im folgenden dargestellten Reaktionsformen der Be-
triebe - gesellschaftspolitisch, zur Einschéitzung zukiinftiger Entwicklun-
gen und im Vergleich zur Bundesrepublik - wichiige Reakiionen der Be-
triebe zeigen; und zwar insbesondere von Betrieben, in denen bereits
"traditionell" eine gut organisierte gewerkschaftliche Interessenvertre-
tung aufl der Grundlage von Shop Stewards besteht oder Ansdtze zum Auf-
bau und zur Erweiterung dieser Form der Interessenveriretung gegeben
sind. Der Schwerpunki und die Auswahi der folgenden Darstellung liegt
auf solchen Reaktionsformen, die zeigen, dafi die ''Abwehr' und "Behin-
derung'' des gewerkschaftlichen Einflusses, sowie die "Umgehung", "
"Nichtbeachtung' eic. gesetzlicher Vorschriften nur eine und fir die Be-
triebe nicht notwendigerweise die geeigneiste Reaktion ist, ihre Inte-
resgen durchzusetzen, (104) Es mufl weiteren Untersuchungen vorbehalten
bleiben zu Uberprifen, welche tatsdchliche Verbreitung die von uns dar-
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gestellien betrieblichen Reaktionen und Strategien haben. In der Mehr-
zahl der von uns untersuchten Grof- und Mittelbetriebe waren sie zu fin-
den, Wir fanden keine Fille, in denen explizite und offensive betriebli-
che Strategien der Abwehr und Behinderung des gewerkschaftlichen Ein-
flusses vorherrschten. In der Mehrzahl der Kieinbetriebe {bis einhun-
dert Beschiftigte) gab es allerdings zum Zeitpunkt unserer Untersuchung
traditionell keine gewerkschaftiiche Interessenvertretung; die geseizli-
chen Regelungen zum Gesundheitgschutz hatten hieran (noch} nichts ge-
dndert.

Wir werden zundchst zeigen, wie die neueren gesetzlichen Entwick-
lungen von Veriretern des betrieblichen Managements eingeschiitzt wer-
den und daB hierbei ein besonderes Gewicht auf die Folgen des ''Health
and Safety at Work Act' fiir die Interessenauseinandersetzung im Betrieb
liegt (Abschnitt A), Daran anschliefiend folgt die Darstellung unterschied-
licher betrieblicher Reaktionen auf jeweils bestimmie Anforderungen und
praktische Auswirkungen der gesetzlichen Regelungen (Abschnitt B), und
zwar hingsichtlich: der Beteiligung der Arbeitskréafte (bzw. Gewerkschaf-
ten} in Form von ''Safety Committees' (Abschnitt 1), der Benennung ge-
werkschaftlicher '"Safety Representaiives'' (Abschniit 2), der betriebli-
chen Organisation des Gesundheitsschutzes (Abschnitt 4) und der unmii-
telbaren Maflnahmen zum Gesundheitsschuiz (Abbau von Gesundheitsge-
fahrdungen, Unfallschutz, etc., Abschnitt 5),

A, Einschéizung der gesetzlichen Regelungen und ihrer Auswirkungen
durch Verireier des betrieblichen Managements

Von Vertretern des Managements wurde der "'Health and Safety at Work
Act" grundséatzlich positiv eingeschiitzt, Die zwel gédngigsten Argumente
waren, dafi die erneute und verstdrkte Thematisierung von Gesundheits-
und Sicherheitsfragen am Arbeitsplatz ganz allgemein nur von Vorteil
fiir alle Beteiligten sein konne und im speziellen, daf nun die Arbeits-
krifte selbst in die Verantwortung genommen wiirden (vgl, Section 7).

Gleichzeitig enthédlt das neue Gesetz aber auch Teile, die vom Mana-
gement negativ und als beunruhigend eingeschitzt werden, und die sowohl
zum vieldiskutierten Thema geworden sind als auch betriebliche Verin-
derungen im Bereich des Gesundheitsgchuizes ausgeltist haben. Im ein-
zelnen wurde hier genannt:

(1) Die gewerkschaftliche Benennung von Safety Representatives und
die damit verbundenen neuen Rechte und Einflufmdglichkeiten der Ge-
werkschafien auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen. Hierin wurde
ein sehr bedeutsames Machtmittel und ein Machtzuwachs der Gewerk-
schaften auf Betriebsebene gesehen. Insbesondere sieht man die Gefahr,
daB nun auch Sicherheiis- und Gesundheitsgefahren in das "Collective
Barpgaining'' im Betrieb einbezogen werden, So dufierte z, B, der Pro-
duktions- und Betriebsleiter, der die Beteiligung der Arbeiter grund-
sédtzlich positiv einschitzie, iiber die gewerkschaftliche Interessenver-
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tretung: "Wir erwarten einen Kampf zwischen Gewerkschaften und Be-
triebsleitung auf Beiriebsebene wegen Gesundheits- und Sicherheitsfra-
gen, Wir stellen uns darauf ein, daB diese Angelegenheiten wohl ein
neuer Konflikistoff innerhalb der industriellen Beziehungen im Beirieb
werden'' (Betrieb C). Ein Ausbildungsleiter in einem anderen Beirieb
fafite seine Ausfilhrungen tiber die Position der Safety Represeniatives
folgendermafien zusammen: "Wir sind beunruhigt dariiber, dag es in un-
serem Beirieb Representatives geben wird, weil iiber die Representati-
ves die Gewerkschaften ihre Macht ausweiten und zur Geltung bringen
werden', Betrieb A). Ferner wurde betont, daf dies auch eine stirkere
Thematisierung von Gesundheitsfragen bei dem betrieblichen Manage-
ment ausgeldst hat, Typisch hierfiir die Aussage: "Gesundheit und Si-
‘cherheit wird ernst genommen, weil jetzt die Gewerkschaften offiziell
dafiir zustindig sind' (Betrieb A). Nicht die gesetzlichen Regelungen
allgemein, sondern speziell die Erweiterung des gewerkschaftiichen
Einflusses wurde mehrfach ausdriicklich als Grund daftir angefiihrt,

dafl man sich nun im Betrieb mit Gesundheitsfragen stidrker als bisher
befaft. {"Es wird nicht deshalb jetzt mehr diskutiert als frither, weil
es das neue Gesetlz gibt, ')

Im Zentrum der Digkussion stand u, a, die Frage, ob von den Ge-
werkschaften als Safety Representatives Shop Stewards benannt werden
und welche Auswirkungen sich ergeben, wenn dies bereits geschehen ist.
Die Benennung von Shop Stewards wurde dabeil generell negativ einge-
schétzt. Es wird hierin die Gefahr gesehen, daf damit Gesundheits- und
Sicherheitsfragen eher Gegenstand des ''Collective Bargaining" werden,
und sich die Macht der Stewards vergrdfiert. Die Aussagen des Personal-
leiters in einem Betrieb, in dem als Safety Representatives Shop Ste-
wards benannt wurden, stehen stellvertretend fiir viele andere: '"Auf-
grund unserer Erfahrung besteht der Nachieil des Gesetzes darin, daf
es die Macht der Stewards vergréfiert und daffi damit "Gesundheit und Si-
cherheit'" zum Gegenstand von "'Negotiating" (Verhandiungen) werden
kann. Dariiber hinaus besteht die Gefahr, daf Sicherheitsfragen jeder-
zeit als Waffe und Druckmittel in anderweitigen Verhandlungen benutzt
werden, Selbst, wenn sie (die Shop Stewards} das nicht machen, haben
sie immer die Maglichkeit, es als Waffe wenigstens anzudrohen' (Be-
irieb C).

Die Benennung von Safety Representatives wurde in einigen Fallen
(bzw. von einigen Veriretern des Managements) aber auch als positive
Entwicklung gesehen, - wenn auch unier Vorbehalten. Ihre Funktion wur-
de u. a. dahingehend interpretiert, die Einhaltung und Benutzung der
vom Betrieb zur Verfiigung gestellten Schutzausristung und -kleidung
durchzusetzen und zu. kontrollieren, die Arbeiter sicherheits- und ge-
sundheitshewufliter zu machen und sie zur Vorsicht und Umsicht anzuhal-
ten. "Die Safety Reprefentatives kénnen uns die Arbeit abnehmen', war
z. B, ein hdufig vorgebrachtes Argument,

Aber auch diese positiven Einschitzungen wurden nur unter der Be-
dingung gemacht, daf grundsétzlich eine kooperative und nicht "gegne-
rische' Haltung der Safety Representatives gegenilber der Betriebslei-
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tung gegeben ist., In der folgenden Aussage eines Safety Officers in ei-
nem chemischen Betrieb kommt exemplarisch zum Ausdruck, wie ambi-
vaient die fur die Betriebe mdglicherweise positiven Effekte eingeschitzt
werden: "'Ich kann nur hofien, da die Safety Representatives ihre Macht
nicht mifbrauchen und die Arbeiter iber mogliche Gesundheitsgefdhrdun-
gen und Unfallgefahren so intensiv aufkliren, daf wir Schwierigkeiten mit
dem Arbeiten Uiberhaupt kriegen. Denn die chemische Industrie ist von
Haus aus gefdhrlich! Deshalb kann ich nur hoifen, dag die Representati-
ves verniinfiig sind und uns die Arbeiter nicht zu sicherheitsbhewuflt
(Herv. d. uns) machen'" (Betrieb E).

(2) Als eine weitere wichtige Auswirkung der neuen gesetzlichen Rege-
lungen wurde die verédnderte Position der Aufsichtsbeamten (Safety In-
spectors) genannt, Speziell ihr {neues) Recht zu "'Prohibition Notices'"
(Section 22) wurde als sehr bedeutsames Machimittel eingeschidtzt, Fri-
her hat ein Inspektor Empfehlungen gegehen, heute schiiefit er uns den
Betrieb'', formulierte - allerdings etwas iberspitzt - ein Safety Officer,
{Betrieb G). Auffallend war, dafi dies nicht nur als "'theoretische Még-
lichkeit', sondern als durchaus realistische Gefahr gesehen wurde; so
wurde z. B. auch von Fé&llen berichtet, in denen zwar nicht der gesamte
Beirieb, aber bestimmie Abteilungen, Produktionsanlagen etc, stillge-
legt werden mufiten. Ein Safety Officer sammelte Félle, in denen ''Pro-
hibiticn Notices" ausgesprochen wurden; er nannie 96, die allein wdh-
rend der ersten zwei Monate nach Erlafl des Gesetzes in Groflbritannien
erfolgt sind (Betrieb D},

In engem Zusammenhang mit den verdnderten Sanktions- und Macht-
mitteln der Aufsichtsbeamten sieht die allgemeine Beurteilung und Er-
wartung, dafl die Inspekioren in lhren Maf@stdben an Sicherheitsstandards
u. &, als auch in dem Ausmal ihrer Beantstandungen "schiarfer' und
strenger geworden sind. Man stiitzt sich dabei auf eigene Erfahrungen,
vor allem aber auch auf Berichte aus anderen Betrieben u, 4., so dafl
sich diese Meinung zum Grofieil "aur' durch das Héren-Sagen heraus-
gebildet hat, (Auf die konkreten Aktivitidten der Aufsichtsbeamien wer-
den wir in Abschnitt B noch eingehen, ) _

Ferner wurde die interne Umorganisation der staailichen Aufsichts-
behdrde (Safety Inspectorate} genannt., Dafl nun im Gegensatz zu friher
der einzelne Inspektor nur flir einen Industriezweig (anstatt fiir unter-
schiedliche Branchen) zustindig ist und entsprechend nun eine grifiere
Fachkompetenz hat (bzw. heraushiiden kann), wurde mit ambivalenten
"Gefilhlien" beurteilt. Einmal wurde die Zusammenarbeit mit einem fach-
lich qualifizierten Inspektor begriiit, andererseits wurde er als Spezia-
list auch geflirchtet. Die Aussage des Leiters der Sicherheitsabteilung
in einem Automobilbetrieb bringt zum Ausdruck, welche Art von Befiirch-
tungen gemeint gind: "Der Inspektor hatte friher doch keine Ahnung;
konnte er ja auch nicht haben. Er machte also seine Beanstandungen und
Vorschidge zu Verbesserungen, die aber nichi machbar waren. Bisher
konnten wir ihn noch immer berzeugen, daf seine Vorstellungen tech-
nisch nicht realisierbar sind oder sonst irgendwelche "schiefen' Annah-
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men u, &, enthielten. Bisher konnten wir noch immer unsere eigenen
Vorstellungen realisieren, Aber in Zukunft, wenn er genau so viei Ah-
nung hat wie unsere eigenen Ingenieure, dann wird es wohl manchmal
ein harter Kampf werden. Vielleicht 14Rt er sich nicht mal mehr darauf
ein "' (Betrieb D).

Zusammeniassend liBt sich Gber die Einschétzung der veridnderten
Position der Inspektoren sagen, dafl sich allgemein das betriebliche Ma-
nagement und speziell jene Stellen im Betrieb, die mit Gesundheits- und
Sicherheitsfragen befafit sind, durch die neuen Machtmittel und Kompe -
tenzen der Inspektoren unter Druck gesetzt fihlen. Man sieht grundsédtz-
lich verschirfte Anforderungen an die Betriebe auf sich zukommen,

Gemildert wurden diese Erwartungen allerdings dadurch, daffi - nach
Meinung der Gesprichspartner - nach wie vor das ''Inspectorate’ unter-
besgetzt ist, der regelmifige, routinemé#fBige Besuch des Inspekiors also
nicht hdufiger zu erwarten ist als bisher, und der Inspektor auch in Zu-
kunft dberwiegend nur dann in den Betrieb kommen wird, wenn es einen
Anlafi gibt., Hier wiederum besteht jedoch die BeflGirchtung, daf nun die
Gewerkschaften aktiver werden {was auch auf einzelnen Erfahrungen be-
ruhi} und hiufiger als bisher den Inspektor in den Betrieb holen. Es wur-
de andererseits aber nicht die Befiirchtung gedufiert, daf der "Machtzu-
wachs'" der Inspektoren von den Safety Representatives zur Durchsetzung
ihrer Interessen genutzt werden kénnte,

(3) Als eine (mbgliche) Auswirkung des ""Health and Safety at Work
Act", die sehr persénlich die "Gemilter erregte’’, wurde schlieBlich die
""pergénliche Haftung" genanct (Section 7). Nahezu in allen Betrieben
wurde von den Vertretern des betrieblichen Managements betont: ''"Wir
sind jetzt selbst (persdnlich) verantworilich', oder /und "wir kénnen
jetzt selbst bestraft werden.' Implizit wurde zum Ausdruck gebracht,
daBl man sich jetzt stédrker als friher mit Gesundheits- und Sicherheits-
fragen befaflt, wmn diese Gefahr abzuwenden. Von Vertretern des Mana-
gements, die unmitielbar damit befait sind, wurde dies sowohl ais ‘'per-
sénliches Statement’ als auch als Grund angeflihrt, weshalb nun bei der
Betriebsleitung und ""hoheren Ebenen'' das Managemeni bei Fragen des
Gesgundheitsschuizes eine stirkere Aufmerksamkeit erfahren hat, Dies
wurde auch in einzelnen Gesgpréichen mit Vertretern der Betriebsleitung
‘u. a, explizit begtétigt, Im Vordergrund stehen dabel zwar Regelung und
Klérung der Kompetenzzuweisung und Verantwortlichkeit innerhalb des
Managements; andererseiis wurde es aber auch {iir jene, die mit Sicher-
heits- und Gesundheitsfragen schwergewichtig befafit sind, leichter, bei
anderen Stellen des Managements (Produktionsleiter usw.) "'Gehdr" zu
findern.

B. Reaktionen der Betriebe

Nach unseren Ergebnissen sind eine Reihe von Reaktionen der Beiriebe
auf den ""Health and Safety at Work Act'" - zwar nicht allein, aber schwer-
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gewichtig - durch das Bestreben geprigt, zu verhindern, dafi durch den
neu entstandenen gewerkschaftlichen Einflufl Gesundheits- und Sicher-
heitsfragen zum Gegenstand des "Collective Bargaining'' im Betrieb wer-
den. Auch betriebliche Aktivitdten, die auf den ersten Blick nicht hier-
auf ausgerichtet sind, stehen hiermit - objektiv wie auch als bewufites
Ziel - in Zusammenhang: Z. B. kommt der Betrieb seinen gesetzlichen
Verpflichtungen hauptsdchlich deshalb nach, um den Safety Representa-
tives (bzw. Gewerkschaften) Angriffspunkte von Forderungen und Mog-
lichkeiten filr Konflikte und Auseinandersetzungen zu nehmen. Gleiches
gilt auch fiir die ""Angst’ vor dem Inspektor; der Betrieb reagiert u. a.
deshalb auf Beanstandungen des Inspekiors und kommt diesen auch zuvor,
weil er damit den Representatives ''den Wind aus den Segeln'' nehmen
will, Andere Probleme, die sich aus Gesundheitsgefdhrdungen und Si-
cherheitsrisiken fiir den Betrieb ergeben (Rekrutierungsprobleme, Pro-
duktivitdtseinbuflen durch z, B, ‘Arbeitsausfall im Krankheitsfalle usw.)
treten nach unseren Ergebnissen gegeniiber diesem betrieblichen Bestire-
ben, Konflikte zu vermeiden, in den Hintergrund. Dies besagt nicht, dag
die Betriebe auch aus anderen Griinden und Interessen Mafinahmen zum
Gesundheitsschutz (insbesondere Unfallverhiitung) ergreifen bzw. in der
Vergangenheit eingefiihrt haben, wie z. B. auch die freiwillige Beschéf-
tigung von Fachkriaften fir Arbeitssicherheit, Werksirzte usw.

In unserer Untersuchung interessieren jedoch die Auswirkungen der
neueren gesetzlichen Entwicklungen und die Verdnderungen, die hier-
durch ausgeldst wurden, In dieser Perspektive liegt - nach unseren Be-
funden - das Schwergewicht der betrieblichen Aktivitdten auf Reakiionen
gegenliber den neuen (und erstmals gesetzlich abgesicherien) Rechten
der gewerkschaftlichen Interessenveriretung im Betrieb,

Dabei lassen sich nach unseren empirischen Befunden allgemein zwei
betriebliche Strategien unterscheiden:

- Auseinandersetzungen um Gesundheits- und Sicherheitsprobleme am
Arbeitsplatz abzufangen,
Diese Strategie besteht im allgemeinen darin, nicht erst zu warten, his
Probleme oder Forderungen auigetreten und zum Gegenstand von ''Col-
lective Bargaining'' geworden sind, sondern "offensiv'’ mdéglichen Pro-
blemen u, &. zuverzukommen, um die Kontrolle ilber Gesundheit und
Sicherheit selbst in der Hand zu behalten. Wir bezeichnen solche Reak-
tionen der Betiriebe im folgenden als Abfangstrategien.

- Probleme und Forderungen abzuwarten und dann so darauf zu reagie-
ren, dafl Konflikte weitgehend vermieden werden.
Hier besteht die Strategie allgemein darin, nur dann und soweit betrieb-
liche Aktivitaten zur Vermeidung von Auseinandersetzungen (im Sinne
von ""Collective Bargaining') zu entwickeln, als aktuell die Arbeitskraf-
te Forderungen und Aktivitdten zum Gesundheitsschutz entwickeln.
Auch hier trifft der Beirieb Mallinahmen zum Gesundheitaschutz; es ist
aber das Bestreben vorherrschend, den betrieblichen Aufwand fiir Ge-
sundheits - und Sicherheitsfragen so gering wie moglich zu halten oder
zumindest "'einzugrenzen', Wir bezeichnen solche Reaktionen der Be-
triebe im folgenden als "reaktive’’ Strategien,
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Wir sgind uns im klaren dariiber, daf diese Bezeichnung miBversténd-
lich ist, da beide Strategien ''Reaktionen’ auf geseizliche Regelungen
die Interessenveriretung der Arbeitskrifte sind; die Bezeichnung
"reaktiv'' soll hier aber zum Ausdruck bringen, daf man wartet, bis
ein ""konkreter'" Druck, Zwang, Anlafl bestehi, wahrend Abfangstrate-
gien darauf abzielen, dem weitgehend zuvorzukommen.

Natiirlich gibt es noch andere Formen betrieblicher Reaktionen, z. B.
die direkte Blockierung, Behinderung und Zurdckdringung der gewerk-
schaftlichen Interessenvertretung oder keine Aktivitdten in dieser Rich-
tung, wenn keine oder eine vergleichsweise schwache gewerkschaftliche
Organisation im Betrieb besteht. (105) Die beiden zuerst genannten Reak-
tionsformen sind u. E. demgegeniiber aber von besonderem Interesse,
weil sie zeigen, dafl auch dort, wo Betriebe nicht repressiv auf gewerk-
schaftliche Aktivitdien reagieren, andere Formen entwickelt werden kin-
nen, um ibren Einfluf auf Gesundheits- und Sicherheitsfragen einzu-
schrinken, (106) Fiir die Durchsetzung dieser zwei Strategien gibt es flr
die Betriebe nun verschiedene Ansatzpunkte:

1, "Safety Committee'

Fur die Regelung der Interessendurchsetzung im Betrieb kénnen sich mit
dem ''Safety Committee' fiir den Betrieb grunds4tzlich drei Vorieile ver-
binden:

- Die Auseinandersetzung um "'Gesundbeit und Sicherheit" kann von der
Produktionsebene (shop floor) in einen eigens dafiir zustidndigen Aus-
schull verlegt werden. Dies erleichiert es, Auseinandersetzungen um
Gesundheits- und Sicherheitsangelegenheiien berechenbar zu machen
und sie zu kontrollieren: Durch die Zustindigkeit eines Ausschusses
fir Gesundheits- und Sicherheitsfragen kann verhindert werden, dafg sie
auf Produktionsebene - guasi tdglich - thematisiert werden (bzw. wer-
den kénnen!) und Auseinandersetzungen zwischen den Safety Represen-
tatives und "Formen' auggetragen werden. Durch die Institutionalisie-
rung eines Komitees wird die Thematisierung von und Auseinandersef-
zung mit Gesundheits- und Sicherheitsproblemen kanalisiert. Durch die
zeitliche Distanz zwischen Thematisierung von Beanstandung, Forde-
rungen usw, auf Produkticnsebene und ihrer Behandlung im "' Safety
Comimittee'' kann erreicht werden, daBl von den Arbeitskraften filr aktu-
elle Probleme und Feorderungen keine sofortige Lésung erwartet wird,
sondern bis zum n#ichsien Treffen des Komifees vertagt wird und so-
mit aktuell der "Friede'’ auf derm ''Shop Floor'" (zumindest was Gesund-
heits- und Sicherheitsfragen anbetrifft) gesichert ist. Auch hat das be-
triebliche Management die Moglichkeit, sich bei schwierigen Proble-
men auf die Verhandlung im Sicherheits-Komitee vorzubereiten und
wird nicht ""plstzlich’ durch Forderungen (méglicherweise unter Anwen-
dung eines "Industrial Dispute') fiberrascht,
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- Ein zweiter Vorteil des "'Safety Committee’ besteht fiir den Betrieb in
der Maglichkeit, Gesundheits- und Sicherheitsprobleme von anderen
Fragen zu trennen. Indem es fiir Gesundheits-~ und Sicherheitsiragen
ein eigenes Gremium gibt, wird "'Gesundheit und Sicherheit" eine spe-
zielle, von anderen Problemen, Forderungen und Bereichen der Inter-
essendurchsetzung abgeitste Angelegenheit, Damit besteht fiir den Be-
trieb die Moglichkeit, sowohl die Verhandlung tber als auch die Ldsung
von Gesundheits- und Sicherheitsfragen "igoliert' von anderen Angele-
genheiten anzugehen, Vor allem wird es fiir die Shop Stewards schwe-
rer, Gesundheits- und Sicherheitsfragen alg "Waffe' in anderen Ver-
handiungen zu nuizen.

- Der dritte Vorteil eines "Safety Committee'' liegt flir die Betriebe in
der Moglichkeit zur Beeinflussung des Verhandlungsstils. Innerhalb
eines "'Safety Committee' hat das Management eher die Moglichkeit,
die zur Diskussion stehenden Angelegenheiten kooperativ-beratend an-
zugehen, also die Safety Represeniatives auf diese Struktur der Ver-
handlung zu 'verpflichten''.

Wir wollen nun zeigen, wie Betriebe mit (bzw. bei) unterschiedlichen
Strategien diese Vorteile von ""Safety Committee' nutzen. Welche Strate-
gien dabei entwickelt werden, hingt u. a. auch davon ab, ob in der Ver-
gangenheit schon ein "Safety Committee” errichtet wurde. (107)

Abfangstrategien

{1) In Betrieben, die bislang noch kein '"Safety Commitiee' haben, ist
eine typische Ausprigung von Abfangstrategien, ein ''Safety Committee”
eigeninitiativ zu etablieren. "Wir sind dem Gesetz voraus'' und "wir war-
ten nicht erst bis zum 1, Oktober, wenn das Gesetz in Kraft tritt, son-
dern unternehmen jetzt schon etwas'', sind hier typische Aussagen.(108)
Sie charakierisieren das Besireben, durch die frihzeitige Einrichtung
eines "'Safety Commitiee'" die Auseinandersetzung um Gesundheits- und
Sicherheitsfragen organisatorisch und damit auch inhaltlich unter Kon-
trolle zu nehmen. Die betrieblichen Aktivititen bestehen darin, die Ein-
richtung eines "'Safety Committee' selbst anzuregen, vorzuschlagen und
die Beschiftigten fiir eine Zustimmung zu gewinnen oder/und ein entspre-
chendes "Bediirfnis' bei ihnen anzuregen, Die Strategie, nicht darauf zu
warten, ob und bis ein "Committee' gefordert wird, hat auch den Vorteil,
die Diskussion liber die Errichtung eines "Safety Committee” zu einem
Zeiipunkt einzuleiten, in dem in den meisten Fillen die Safeiy Represen-
tatives noch gar nicht benannt oder mit all ihren neuen Rechien vertraut
sind {bzw. waren). Ein positiver Eifekt besteht dariberhinaus darin, dag
der Betrieb sowohl nach "innen'' als auch nach "aufien” durch dieses frei-
willige Angebot seine Bereitschaft zu Verbesserungen und sein Interesse
am Gesundheitsschutz demonsirieren kann. Kennzeichnend hierfiir sind
die Auﬁerungen des Safety Officers und Personalleiters in einem Betrieb,
der zwar nicht vor dem ''Health and Safety at Work Act'’, aber vor in
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Kraft treten der "Regulations” zu ''Safety Representatives and Cominit-
tees' (also vor dem 1, Oktober 1978) ein ''Safety Committee” errichtet
hatte:

"Wir wollen nicht warten, bis die Frage nach einem "'Safety Com-
mittee' ein heifles Eisen im Betrieb wird. Und wir sind kein Beirieb,
der nur unter gesetzlichem Druck Aktivitdten entwickelt. Sicherheits-
fragen sollien auch in Zukunft im Zustédndigkeitsbereich des Manage-
ments bleiben'' (Betrieb ¥},

Eine andere Ausprigung von Abfangstrategien besteht darin, dag Be-
triebe der Forderung der Beschiftigten nach einem "Safety Committee”
zwar nicht zuvorkommen, aher schon darauf veorbereitet sind: Sie zeigen
sich "offen’’, sohald von den Beschiftigten diesbeziigliche {Iberlegungen
oder Angebote entstehen, greifen diese sofort auf und unterstiitzen sie;
sie haben damit auch die Moglichkeit, die Forderung der Arbeitskrifte
schon im Ansatz im eigenen Interesse zu beeinflussen.

So wurde in einem Betrieb bereits 1976 von den Shop Stewards ein
"Safety Committee'" gefordert, was bereitwillig vom Management un-
terstiitzt wurde. Der Personalmanager begriindete das sofortige Ein-
gehen auf die Forderung damit: "Erstens kénnen wir dann ab 1. Okto-
ber keine Uberraschungen mehr erleben, weil wir uns jetzt schon an
das Gesetz halten. Zweitens kann uns niemand nachsagen, wir hitten
kein Interesse am Gesundheitsschutz ' (Betrieb B).

Strategien dieser Art hidngen grundsitzlich davon ab, dafi die Safety
Representatives entweder selbst ein "Committee" fordern, oder auf ent-
sprechende betriebliche Aktivititen eingehen,

(2) Die folgenden Beispiele zeigen, dafi und in welcher Weise Betriebe
auch dann Abfangsirategien entwickeln kénnen, wenn die Safety Represen-
tatives kein "Committee" fordern und auch eine Teilnahme ablehnen, An-
stelle der Integration der Safety Representatives durch {und in} ein "Sa-
fety Committee” wird hier das "Safety Committee'’ zum Aufbau (bzw. zur
Aufrechterhaltung) einer alternativen Form der Beteiligung der Beschéf-
tigten genutzt, Damit kniipft man an das "traditionelle’ Nebeneinander
einer gewerkschaftlichen Interessenvertretung auf der Grundlage von
""Collective Bargaining' und einer nichtgewerkschaftlichen, auf der
Grundlage von ""Joint Consultation'’ an. Damit kénnen die Aktivitdten der
Safety Representatives unterlaufen und abgefangen werden, indem durch
"normale" Vertreter der Beschiftigten im "Committee' Informationen
iiber das, was im Bereich von Gesundheit und Sicherheit auf Produktions-
ebene "ansteht'’, sichergestellt und organisatorische Voraussetzungen
geschaffen werden, mioglichen Konflikten vorzubeugen und sie abzufangen.

Typisch dafiir war die Situation in einem Betrieb, in dem - unabhingig
von der Forderung des Safety Representatives - seit 1974 ein '"Safety
Comrmittee'' errichtet wurde, Die Vertreter der Arbeiter sind keine
gewerkschaftlichen Safety Representatives; es gibt aber auch Safety
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Representatives im Betrieb, In dem '""Committee'' waren hiervon
zwar einige vertreten; es beschrinkte sich aber auf einzelne Gewerk-
schaften, wihrend die Representatives der Ubrigen Gewerkschaften
eine solche Beteiligung ablehnten. Der Safety Officer dieses Betrie-
bes betonie ausdricklich, dafl es sich hier um zwei total verschie-
dene Strukturen handle (Betrieb H).

Nach unseren Befunden ist damit zu rechnen, dafl solche Reaktionen
der Betriebe auf ernsi zu nehmende Entwicklungen hinweisen - insbeson-
dere in Betrieben, in denen keine ''geschlossene’ gewerkschaftliche In-
teressenvertretung besteht, d. h. in denen nur ein Teil der Arbeitskrif-
te gewerkschaftlich organisiert ist oder/und nur ein Teil der gewerk-
schafilich organisierien die Einbeziehung von Gesundheits~ und Sicher-
heitsfragen in das '"'Collective Bargaining'' unterstitzt oder/und die ver-
schiedenen Gewerkschaften im Betrieb unterschiedliche Strategien ver- .
folgen,

Charakteristisch fiir solche zu erwarienden betrieblichen Reaktionen
ist die AuBerung eines Vertreters des Managements in einem Betrieb,
in dem noch kein ""Committee'' bestand: "Wir machen unser "Safety
Committee'’, ob die Representatives wollen oder nicht, und ob sie mit-
machen wollen oder nicht' (Betrieb I).

(3) Die bisher angefihrten Abfangstrategien verfolgen auch Betriebe,
die schon traditionell im Rahmen von " Joint Consultation'' ein "Safety
Committee'' haben; hier bestehen die betrieblichen Mafnahmen darin,
die "Safety Committees' weiter zu filhren, auszubauen, gegebenenfalls
umzustrukturieren, - allgemein: zu stabilisieren. Hier wurden entweder
die bigherigen Vertreter der Arbeitskrifte ausgewechselt oder das ''Com-
mittee'" bleibt in der bisherigen Form - unabhiéngig von den Safety Re-
preseniatives - bestehen, Ein Beispiel, bei dem "beides" der Fall war,
fand sich in einem Betrieb der chemischen Industrie; es wurden die bis-
herigen Mitglieder zwar ausgewechselt, aber es war nicht sicher, ob die
Safety Representatives auch zukiinfitg sich am "Committee'' beteiligen:

Es bestand seit dreiflig Jahren ein recht differenziertes ""Safety Com-
mittee' -System, Die Vertreter der Beschédftigten darin waren "'nor-
male'' Arbeitskréfte. 1976 ermunterte das Management die Beschaf-
tigten, Safety Representatives zu wéhlen und ersetzte den groften
Teil der alten Vertreter im ""Committee''. Das Argument des Safety
Officer’ s dieses Betriebes war: "Wir wiegen uns sonst in Sicherheit,
denken, die Situation ist doch wunderbar, und pléizlich wird uns von
einem Tag avf den anderen mitgeteilt, wer als Representative gewihlt
worden ist, dafl morgen Verhandlungen iiber die Form oder sonst was
des ""Committee' gewiinscht werden, daf ab sofort die Representati-
ves Inspektionen vornehmen usw, Nein, Vorsorge ist besser. So sind
wir diejenigen, die das Gesetz freiwillig erfiillen, aber jetzt schin
langsam. Und wir kiénnen alles mitkriegen, was so vor sich geht,
kénnen mitreden und auch nach unseren Winschen einrichten. Das ist
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dann gleich von Anfang an eine ganz andere Beziehung.' Was die zu-
kiinftigen Entwicklungen und einen méglichen Rilckzug der Safety Re-
presentatives vom "'Committee"’ betrifft, wurde nachdriicklich betont:
"Die bestehende Struktur unserer ''Safety Committees" hat sich als
gut erwiesen; wir werden sie nicht verdndern. Es ist uns egal, ob
sich die neuen Representatives auch zukinftig daran beteiligen wollen
oder nicht'" (Betrieb E}.

(4) Eine weitere ''Variation'" ergibt sich bei Betrieben, deren "Safety
Committee" schon in der Vergangenheit mit gewerkschaftlichen Interes-
senvertretern besetzt war, Gesundheits- und Sicherheitsangelegenheiten
im "Committee" aber trotzdem unabhingig vom ''Coliective Bargaining'
behandelt wurden. Hier sind die Betriebe bestrebt, diese Struktar auf-
rechtzuerhalten, d. h, notwendige organisatorische bzw. strukturelle
Veridnderungen des "Committee' so vorzunehmen, da$f diese bewéshrte
Struktur nicht gefihrdet wird.

Ein Beispiel dafiir fand sich in einem Betrieb der Automobilindustrie:
Vor fiinfundzwanzig Jahren wurden als Teil einer umfangreichen "'Par-
tizipations-Politik" (Production Committees usw.) auch "Safety Com-
mittees' institutionalisiert. Die Mitglieder im "Committee' fungier-
ten als gewerkschaftliche Interessenverireter, d. h. sie waren zwar
keine Shop Stewards und nicht offiziell durch die Gewerkschaften be-
nannt, waren aber Delegierte der Shop Stewards, - und somit Teil der
gewerkschaftlichen Interessenvertretung im Betrieb, Sie waren aber
nicht in das - ebenfalls im Betrieb entwickelte - Systermn des ""Collec-
tive Bargaining' einbezogen, Auf Anregung des Betriebs wurden nun
die "alten" Vertreter im "Committee" als Safety Representatives ge-
wihlt und damit zu offiziellen gewerkschaftlichen Interessenverire-
tern, Der Leiter des ''Safety Depariment" sieht in dieser Entwicklung
die zwei wesentlichen betrieblichen Interessen am "alten' Committee
verwirklicht: "Auf diese Weise hielten wir fast alle alten Verireter;
sie sind uns als Representatives lieber als Shop Stewards (s. dazu
ausfihrlicher unter 2). Und: ""Bisher wurde im "'Safety Committee'
tiber Gesundheit und Sicherheit nicht verhandelt (negoiiated); das kon-
nen wir so auch fiir die Zukunft am besten verhindern, denn nach
ungerer Meinung sind Sicherheitsfragen usw. nicht "verhandelbar"
(negotiable)} (Betrieb D), (109) '

(5) Grundsétzlich ist die Durchsetzung und der Erfolg von Abfangstra-
tegien - sei es iiber die Einrichtung oder Weiterfilhrung eines " Safety
Committee” - fiir die Betriebe immer mit einem "Preis' 2u bezahlen:

Die Beiriebe miissen Aktivitdten entwickein, um das "Committee"
fitr die Safety Representatives und Arbeitskrifte allgemein "attraktiv'
.zu machen. Das wird versucht durch eine Aufwertung des "Committee'":
So war die Tendenz zu beobachten, das ""Commitiee' mit hohem Manage-
ment zu besetzen, - mit prestigemaiBiger und fachlicher Qualifikation
und vor allem Entscheidungskompetenz, Die Vertreter des Managements
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waren Produktionsleiter, Betriebsleiter, Personalleiter usw.; d. h, die
"Safety Commitiees'’ mufiten und haben eine deutliche Aufwertung er-
fahren. Die fiir ''Gesundheit und Sicherheit” letztendlich Verantwortli-
chen im Betrieb sind nun auch Mitglieder im "Committee” . Entsprechend
besteht die Tendenz, - im Unterschied zu friher, wo dies eher die Aus-
nahme war - daf die ""Safety Committees' sich zum Entscheidungs-Gre-
mium hin entwickeln und die nur beratende Rolle {in den hier behandel-
ten Fillen!) verlieren,

Zum anderen ist die "fachliche Kompetenz'' und "'Entscheidungsfihig-
keit'' eine wichtige Voraussetzung fiir den Betrieb, um die beabsichtigte
Funktion der "Committees" sicherzustellen, Hierdurch kénnen die im
"Safety Commiitee' von den Safety Representatives vorgebrachten Argu-
mente aufgefangen und versachlicht werden, sowie Probleme schnell ge-
16st oder auch begriindet vertagt werden,

"Reaktive' Strategien

Hierzu gehdren die Mehrzahl der von uns untersuchten Betriebe, die noch
kein ''Safety Committee" errichtet hatten, da dies von den Safety Repre-
sentatives nicht gefordert wurde; zum Teil waren auch noch keine Safety
Representatives im Betrieb benannt (vor dem 1, Oktober 1978), In die-
gen Betrieben sah man ebenfalls Vorteile in der Errichtung von "Com-
mittees' und war der Meinung, daf es wilnschenswert wire, wenn die Sa-
fety Representatives ein "Committee' fordern. Man wollte jedoch nicht
selbst die Initiaiive ergreifen. Grund dafiir war u, a. auch das Betreben,
keine "schlafenden Hunde' zu wecken, da noch nicht sicher war, ob iber-
haupt Safety Representatives benannt werden wiirden und wenn, ob sie
auch "aktiv'' werden. Man war somit in gewisser Weise vorbereitet, war-
tete also ab. Es bestand auch die Absicht, scbald sich fiir die Betriebe
"splirbare' und moglicherweise "konflikttrichtige' Aktivitaten der Safety
Representatives abzeichnen, in jedem Fall die Einrichtung eines "'Safety
Committee'" zu férdern,

In keinem der von uns untersuchten Beiriebe bestand seitens des Be-
triebs eine ablehnende Haltung gegenither ""Safety Committees'. In der
Mehrzahl der von uns zusitzlich besichtigten Kleinbetriebe (his 100 Be-
schiiftigie} waren allerdings zum Zeitpunkt der Untersuchung keine An-
zeichen fiir die zuvor angeftthrten Strategien zu finden, Hier gab es "tra-
ditionell" keine gewerkschaftliche Interessenvertretung; die neuen Ent-
wicklungen auf dem Gebiet des Gesundheitsschutzes hatten hier - zum
Zeitpunkt unserer Uniersuchung - (noch) nichts geéndert.

2, Wahl der Safety Representatives

Ein weiterer Ansatzpunkt betrieblicher Strategien ist die Besetzung der.
Pogition der Safety Representatives. Nach unseren empirischen Befun-
den besteht hier das einheitliche betriebliche Interesse, zu verhindern,
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dafBl Shop Stewards als Safety Representatives gewdhlt werden, Als Grin-
de hierfiir wurden von den Vertretern des Managements angegeben: Durch
die Trennung der Position und Aufgaben der Representatives und denen
der Shop Stewards kann eher verhindert werden, dal Gesundheits- und
Sicherheitsfragen innerhalb oder auBerhalb eines ''Safety Committee'' in
das "Collective Bargaining' einbezogen werden; ferner wird verhindert,
daf die Macht der Shop Stewards zusitzlich gestdrkt wird.

Laut Gesetz haben die Betriebe keine Einflufiméglichkeit auf die Wahl
der Safety Representatives, Auch ist der faktische Spielraum zur Beein-
flussung der Entscheidungen der Gewerkschaften beschrinkt.

Abfangstrategien

Wir fanden nur in einzelnen Betrieben fiir die Betriebe giinstige Voraus-
setzungen, um die Wahl von Shop Stewards als Safety Representatives zu
beeinflussen,

Die betrieblichen Aktivititen waren hier Bestandteil von Abfangstra-
tegien, Der Betrieb duflerte den expliziten Wunsch gegeniiber den Ge-
werkschaften und Beschiftigten, keine Shop Stewards zu wihlen, Dies
war moéglich, weil sich zwischen Betriebleitung und den Shop Stewards
ein relativ positives Verhédltnis eingespielt hatte, (110)

Die Macht der Betriebe war, anzudrohen, daf} die Wahl von Shop
Stewards als Representatives das eingespielte Verhiltnis bei der Inferes-
senauseinandersetzung und die Zugesténdnisse gefihrden wiirde, - nach
dem Motto: "Wenn sie auf Ihren Interessen bestehen in diesem Punkt,
werden wir uns in anderen Punkien stur stellen, nicht mehr entgegenkom-
mend sein und dhnliches.' Niege Sirategie hatte auch weitgehend Erfolg;
nach den Worten des Leiters des "'Safety Departments': ''Bis auf eine Ge-
werkschaft in unserem Betrieb haben sich alle anderen nach unserem
Wunsch gerichtet, und sie taten gut daran'’ (Betrieb D).

"Reaktive' Strategien

Nach unseren Befunden bleibt in den meisten Fidllen den Betrieben nur
die Mboglichkeit, Reaktionsstrategien zu entwickein., In Betrieben, in de-
nen keine Shop Stewards als Safety Representatives benannt wurden, (111}
bestehen die betrieblichen Reaktionen darin, auf diese Entscheidung sofort
und posgitiv einzugehen und Aktivititen zu entwickeln, die diese Entschei-
dung als pute und richtige ausweisen. Konkret bestehen sie darin, z. B.
das ""Safety Committee'" aufzuwerten, auf Forderungen der Representati-
ves schnell zu reagieren, das "'Committee'’ und die Zusammenarbeit mit
den Representatives als funktionstiichtig auszuweisen und den Represen-
tatives Erfolgsnachweise zu ermoglichen, Auf diese Weise kann auch er-
reicht werden - insbesondere im Zusammenhang mit der Errichtung und
der Aufrechterhaltung von "'Safety Committees' - Gesundheits- ung Si-
cherheitsfragen auf ''Joint Consulting" zu beschrinken und vorm System
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des "Collective Bargaining' zu trennen. Vor allem, wenn die gewerk-
schaftliche Interegssenvertreiung im Betrieb (Shop Stewards) bislang Ge-

* gundheits- und Sicherheitsfragen nur "am Rande' behandelt hai, ist eine
positive Sanktionierung und Bestiitigung der Benennung von eigenen Sa-
fety Representatives ein glinstiger Ansatzpunkt, um frihzeitig einer Ein-
beziehung von Gesundheits- und Sicherheitsfragen in das ''Collective
Bargaining' entgegenwirken. Auch hier hingt allerdings der Erfolg sol-
cher Strategien grundsiizlich davon ab, wie die gewerkschaftliche Inter-
essenvertretung im Betrieb, d. h. insbesondere die Shop Stewards, akiu-
ell und langfristig bierauf reagieren, welche Interessen die Arbeitskréai-
te selbst an Gesundheits- und Sicherheitsfragen entwickeln und ob die Er-
folge der Safety Representatives als ausreichend angesehen werden, Je
stirker dabei die gewerkschaftliche Organisation und Interegsenvertre-
tung ist, um so mehr muf der Betrieb hier ''Zugestindnigse'’ machen,
Die Trennung von ''Collective Bargaining” erlaubt jedoch eher, nach We-
gen zu suchen, die mit betrieblichen Interessen vereinbar sind, und
durch die Konflikte {Industrial Disputes etc.) oder die Nutzung von Sicher-
heits- und Gesundheitsfragen bei anderen Auseinandersetzungen verhin-
dert werden,

Die bisher dargestellten betrieblichen Strategien sind - mehr oder we-
niger - abhingig von Aktivititen und Forderung der Beschéitigten: Von
der Forderung oder Akzeptierung eines ''Safety Committee' und der ge-
werkschafilichen Benennung von Safety Representatives, Dadurch ist
prinzipiell der betrieblich-strategische Handlungsspielraum einge-
schrinkt. Wie gezeigt, konnen bei "'Safety Committees’ die Betriebe auch
ohne Zustimmung der gewerkschaftlichen Interessenvertretung Aktiviti-
ten entfalien; sie sind aber auch hier zumindest von der Unterstiitzung
der Arbeitskrifte im Beirieb abhéingig. Grunds#tzlich mehr Spielraum ha-
ben Betriebe in Bereichen, wo sie eigene, von den Beschiftigten unabhin-
gige Mafilnahmen entwickein kénnen; hierauf ist nun einzugehen,

3. ""Safety Department'' und ''Safety Officer'

Nach unseren empirischen Befunden sind ein wichtiger Ansatzpunkt fir
betriebliche Reaktionen auf den "Health and Safety at Work Act'’ und sei-
ne Auswirkungen die Position des Safety Officer und des Safety Depart-
ment, Esg ist bemerkenswert, daB sich hierauf betriebliche Aktivitdten
richten, obwohl keine gesetzliche Verpilichtung zum Einsatz von Sicher-
heitsfachkréften besteht, Ein wichtiger (zum Teil nahezu der einzige)
Grund, weshalb die Betriebe hier mehr als bisher frihzeitig Aktivititen
entwickeln, ist das Bestreben, hiermit gegeniiber dem Machizuwachs
der gewerkschaitiichen Interegsenvertretung im Betrieb eine starke be-
triebliche Gegenposition aufzubauen, um Gesgundheitg- und Sicherheits-
fragen "in der Hand'' zu behalten. Auch hier finden sich im einzelnen
wiederum unterschiedliche Strategien, die sich den von uns allgemein
unterschiedenen Reaktionsformen zuordnen lassen.
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Abfangstrategien

In Betrieben, die bisher noch keinen Fachmann fiir Sicherheitsfragen hat-
ten, ist ein wichtiger Bestandteil von Abfangstrategien, eine solche Posi-
tion zu schaffen, und sie mit einem qualifizierten Mann zu beseizen, -
was in der Vergangenheit keineswegs selbstverstiandlich war (siehe un-
ten). Auf die fachliche Voraussetzung fiir diesen Aufgabenbereich wird
grofer Wert gelegt. (Was jedoch nicht besagt, dafi nur Ingenieure fiir die
Position eines Safety Officers als qualifiziert gehalten werden,)

S50 war in einer Schiffswerft bis 1976 kein Safety Officer; dann wur-
de diese Position geschaffen und mit einem frither in der Produktion
beschiftigten gualifizierten Arbeiter, der technisch sehr versiert
war, besetzt (Betrieb F).

In einem Textilbetrieb gab es seit 1977 einen Safety Officer. Er war
bislang mit den Arbeitsvorbereitungen befafit; ihm wurde zusétzlich
die Aufgabe des Safety Officer iibertragen, da man davon ausging, daf
die bisherige Titigkeit und seine Kenntnisse des Produktionsablaufs
und der einzelnen Tatigkeiten hierfiir geeignet sind. {112)

In Betrieben, die bisher schon einen Safety Oifficer hatten, wird nun
die Besetzung dieser Position verdndert: Sie wird mit qualifizierteren
Mitarbeitern als bisher besetzt; zumindest wird bei der zuktinftigen Re-
krutierung mehr Wert darauf gelegt, dafl nicht 'irgendwer' diese Aufga-
be fibernimmt, sondern ein "qualifizierter Mann', Der Leiter des "Sa-
fety Department' in einem Betrieb der Automobilindustrie beschrieb die-
se allgemein zu beobachtende Verdnderung mit folgendem Vergleich:

"Im allgemeinen bestand die betriebliche Praxis darin, den ''Mann mit
dem Holzbein" zum Safety Officer zu machen oder einen Manager, der
eigentiich wegen "'Untauglichkeit' hitte gekiindigt werden sollen oder auch
wegen Alter und der dann mit dem Posten des Safety Officers sein Gna-
denbrot verdienen durfte. Diese Praxis hat sich schlagartig gewandelt,
Heute hétten Betriebe am liebsten nur Ingenieure mit der Aufgabe des
Safety Officers betraut " (Betrieb D).

Typisch fiir dieses ""alte' und ''neue" betriebliche Handeln war auch
die Situation in einer Brauerei, Dort wurde zum Zeitpunkt der Untersu-
chung gerade beim Management dariiber debattiert, wie der Betrieb den
gegenwirtigen "untauglichen" Safety Officer loswerden kénne und ob es
mbglich ware, einen zweiten Safety Officer mit besserer Ausbildung zu-
sétzlich einzustellen. In aller Deutlichkeit bezeichnete einer unserer Ge-
spréchspariner (Education Manager) den gegenwéirtigen Safety Officer als
"Trottel, der keine Ahnung hat' und erkléirte diesen "traurigen" Sachver-
halt mit der in der Vergangenheit allgemein iblichen Rekrutierungspra-
xis: "'Sie wissen ja, wer so Safety Offteer wird. Er ist ungefihr sechzig,
und da bot sich der Poslen des Safety Officers fiir ihn an' (Betrieb A},

Mit diesem Wechsel der Qualifikation verbindet sich auch, daR die
Stellung des Safety Officers im Betrieb prestigemifig ausgewertel wird,
Der Zuwachs an faktischer Bedeutung fiir den Betrieb und an Prestige
wurde hidufig vom Betriebs-, Produktions- und Personalleiter, wie auch
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von Safety Officers selbst betont: "Der Safety Officer ist unser wichtig-
ster Mann'" oder Selbstbeurteilungen wie "Der Druck hat zugenommen'"
und "Ich merke genaun, daf der Safety Officer heutzutage eine verantwor-
tungsvollere Aufgabe hat' u, &, gind hierfiir Beispiel,

Ergénzend zur Schaffung und zum Ausbau der Position des Safety Of-
ficer haben einzelne Betriebe auch ein Safety Department eingerichtet
oder haben das bereits bestehende weiter ausgebaut. So wird das ''Safety
Department' quantitativ aufgestockt.

In einem Automobilbetrieb z. B. gab es ''schon immer" e¢in Safety
Department; seit karzem wurde es um zwel Personen erweitert, -
wobei der Betrieb die Strategie verfolgte, miglichst bereits mit Ge-
sundheits - und Sicherheitsfragen befafite Arbeiter (die sich zum Teil
auch durch Weiterbildung entsprechende Zusatzqualifikationen erwor-
ben hatten} in das ''Safety Department' zu "'beférdern' {Betrieb D).

Diese Strategie war auch bei anderen Betrieben zu beobachten, Ferner
wird das "'Safety Department'’ allgemein aufgewertet und seine Stellung
in der betrieblichen Organisation veridndert, wobei eine starke Zuordnung
zu den '"technischen Abteilungen' und hohen Managementebenen zu beobach-
ten ist. So waren in mehreren Betrieben der Safety Officer und das ''Sa-
fety Department' frilher der Personalabteilung untergeordnet und wurden
nun der technischen Leitung zugeordnet, Unter anderem wird dies damit
begriindet, daB hierdurch Sicherheitsfragen "kompetenter'' und schneller
in die Praxis umgesetzi werden kdnnen, da nun ein unmittelbarer "Draht'
zur Produktionsleitung besteht, Ferner wurde nun innerhalb des Manage-
ments ein "'Central Director' oder ' Top Manager'' als fiir den Gesund-
heitsschuiz Verantwortlicher bestimmt und diesem der Safety QOfficer
bzw. das "'Safety Department’ zugeordnet.

Auch die konkreten Aufgaben - sowohl des Safety Officers als auch
des "Safety Department’ insgesamt - haben sich verindert und wurden er-
weitert, Ergénzend zu einer nur ''reaktiven’" Befassung mit Sicherheiis-
und Gesundheitsfragen wurde nun verstdrkt auch eine "'priventive’ Sicher-
heits- und Gesundheitspolitik im Betrieb entwickelt, Hiérzu zihlten: Die
Durchfithrung regelméisiger Betriebsbegehungen und Uberprifung von Vor-
kehrungen zum Unfall- und Gesundheitsschutz (investigations), die Unter-
suchung von Ursachen bei Arbeitsunfillen; die Bereitgtellung von Schutz-
kleidung und die Uberwachung ihrer Benutzung; verstirkte Beachtung von
Sicherheitsvorschrirten beim Kauf und Einsatz von Maschinen. (113)

Der Aufbau und Augbau von "Safety Departments” und der Einsatz von

- qualifizierten - Safety Officers diirfen aber nicht in jedem Fall ohne
{Tberpriifung der konkreten betrieblichen Mafnahmen zum Gesundheits-
gchutz mit einer effektiven und umfassenden hetrieblichen Befassung
mit Gesundheits- und Sicherheitsbedingungen am Arbeitsplatz gleichge-
setzt werden. Die Betriebe kinnen sich auch darauf beschrinken, eine
Sicherheitsabteilung zwar zu haben, aber nicht einzusetzen, Sie ver-
folgen hier die Strategie, lediglich mit der Demonstration des betrieb-
lichen "Apparates' und nicht mit faktischen Verbesserungen der Ar-

228

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im ‘lSFMUNCHEN
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935 o S

dulfent Fasdum £



beitsbedingungen mgliche Aktivitiien und Forderungen der Safety
Representatives und Arbeitskrifte abzufangen, - etwa nach dem Mot-
to: "Wir tun eiwas; wenn Probleme bestehen, dann liegt es nicht an
unserer fehlenden Bereitschaft,' Eine solche Strategie wirft fiir die
Interessenveriretung der Arbeitskrifte ernst zu nehmende Probleme
auf, da es sehr schwer sein kann, einem ''gut ausgebauten' '"'Safety
Department” etc. mangelnde Effizienz nachzuweisen; zumindest be-
steht grundsétzlich die Gefahr, da man sich eingchiichtern lifit oder
darauf vertraut, dag "'eiwas gemacht wird".

Kennzeichen der Abfangstrategien ist hier allgemein, daf man durch
die Schaffung und Aufwertung eines Safety Officers und "'Safety Depart-
menis' gegeniiber den Aktivitdten der Gewerkschaften und Arbeitskrifte
im Betrieb einen "Vorsprung' behalten will und zu verhindern sucht, dag
man in die "Defensive”" gedréngt wird oder fund Gesundheits- und Sicher-
heitsfragen den Betrieben aus der "Kontrolle'" geraten. Sehr plastisch
driicki dies ein erst seit kurzem tétiger Safety Officer in einem Betrieb
mit starker gewerkschaftlicher Organisation, in dem aber noch keine Sa-
fety Representatives benannt sind, mit der Bemerkung aus: "Wir wissen
nicht, ob sie (die Arbeitgkrifte) uberhaupt Safety Representatives benen-
nen, wer dies sein wird, ob sie ein "Committee" fordern und was sonst
noch, - aber wir sind auf alles vorbereitet "' (Betrieb G).

Demgegeniiber sind zu unterscheiden:

"Reaktive' Strategien

Sie bestehen darin, ein Safety Officer erst zu henennen oder den "alten''
auszuwechseln, aufzuwerten etc. und ein ""Safety Department’ erst dann
einzurichten oder auszubauen, wenn die Beschiftigten ihrerseits Aktivi-
tdten entwickeln, D, h. wenn Sicherheitsfragen verstdrkt im Betrieb zum
digkutierten Thema werden, Safety Representatives benannt werden, ein
Safety Committee gefordert wird, und die Gefahr droht, (bzw. aktuell
splirbar ist), daf Sicherheits- und Gesundheitsfragen im Beirieb auch zu
Konflikten fliihren (bzw. filhren kénnen},

Auffallend war aber, dafl, scobald diese Gefahr eintritt (bzw, schon
eingetreten ist), die Betriebe hierauf mit der Einrichtung (oder dermn Aus-
bau} einer Gegenposition im betrieblichen Management reagieren, Aus
diegen Befunden ldfit gich die allgemeine Annahme ableiten, daB, soweit
die gewerkschaftliche Interessenvertretung im Betrieb im Bereich des
Gesundheitsschutzes aktiv wird, dies auf seiten der Beiriebe zu einer
verstirkten Einrichtung und Aufwertung der Position des Safety Officers
und von ''Safety Department' fiihrt.

Abschliefend ist darauf hinzuweisen, daf} wir solche Verdnderungen
bei Einrichtungen zur medizinischen Betreuung der Beschédftigten nicht
finden konnten. Es gab zwar in mehreren Betrieben solche Einrichtun-
gen, die besianden aber schon traditionell und sind nicht erst in Folge
der neueren gesetzlichen Entwicklungen und in Folge der Beteiligung der
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Gewerkschaften am Gesundheitsschuiz entstanden, Ein gewisser Sonder-
fall war die tdgliche (zwischen zehn Minuten und einer Stunde) "Erste
Hilfe' -Betreuung von (iberwiegend) Kleinhetrieben durch eine auferbe-
triebliche private Organisation. Sie war erst neueren Datums; es lief}
sich aber nicht iiberpriifen, ob die Betriebe diesen Dienst als Reaktion
auf den "Health and Safety at Work Act” in Anspruch genommen haben,
oder weil dieser Dienst erst vor einigen Jahren eingerichtet und angebo-
ten wurde.

Im folgenden soll nun gezeigt werden, wie Betriebe auf verschiedene
gesetzliche Verpflichtungen, die sich aus dem ''Health and Safety at Work:
Act' ergeben, eingehen und in welchem Zusammenhang diese betriebli-
chen Aktivitdten mit der gewerkschaftlichen Interessenvertiretung und Be-
teiligung der Arbeitskridfte am Gesundheitsschutz stehen. '

4. "Safety Policy"

Mit der Erfilllung der gesetzlichen Pflicht zur Erstellung einer ''Safety
Policy'" (vgl. Section 2 (3)) kdnnen sich fir die Betriebe grundsétzlich
mehrere Vorteile verbinden: Sie erfiillen eine gesetzliche Verpflichtung,
ohne daf} direkte und konkrete Mafinahmen zum Abbau von Gesundheitsge-
fahren und Sicherheitsrisiken erforderlich sind. Sie kann zur Demonstra-
tion der betrieblichen Bereitgchaft, auf dem Gehiet des Gesundheits-
schutzes aktiv zu sein, genuizt werden. (Je nach Geschick kann man sich
dabei auch bei quantitativ sehr umfanglichen Darlegungen inhalilich auf
nur einige Punkte oder allgemeine Zielsetzungen beschrinken.) Und
schliellich kann die "Policy" dazu genutzt werden, die Zustdndigkeit und
Kompetenz des Managements filr den Gesundheitsschuiz darzulegen.
Schlieflich kann die "'Safety Policy' auch fir das Management ''persén-
lich" von Vorteil sein; die schriftliche Regelung der Kompetenzen und
Zustédndigkeiten kommt dem Bediirfnis nach einer Absicherung gegeniiber
der Gefahr der "'persénlichen Bestrafung' (siehe unten) entgegen; hier ist
es grundsitzlich besser, man weiff, cob und filr was man jeweils verant-
wortlich ist.

Alle die von uns aufgesuchten Mittel- und Grofbetriebe waren der
gesetzlichen Verpilichtung zur Erstellung einer "Policy’ nachgekommen.
Bei der konkreten Eriflillung fanden sich aber unterschiedliche Variatio-
nen, die sich wiederum schwergewichtig den bisher dargesiellten Reak-
tiongformen und Sirategien zucrdnen lassen, Da die gesetzlichen Rege-
lungen hier hinsichtlich der Inhalte der "Safety Policy' sehr allgemein
sind, haben die Betriebe auch einen vergleichaweise groflen Spielraum
bei ihrer konkreten Eriiillung,

Abfangstrategien

In Betrieben, die schwergewichtig Abfangstrategien entwickeln, war auf-
fallend, daf auch eine sehr umfangreiche "Policy” erstellt und "verdsf-
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fentlicht" wurde. Dabei befait sich ein grofer Teil der Ausilihrungen mit
der Zustandigkeit des Managements. Es wird mehrfach betont (direkt
und indirekt), daf die Verantwortlichkeit filr den Gesundheitsschutz An-
gelegenheit des Managements ist. Damit wird zum Ausdruck gebracht,
dafl den Safety Representatives eine nachgeordnete Rolle zugedacht isi,
die primir in der Mitarbeit und Unterstiiizung des Betriebes liegt, nicht
aber in der Verantwortung und Entscheidungskompetenz. Ferner liegt
ein Schwerpunkt auf der detaillierten Darsgtellung der ""Procedure”, d. h.
der Verfahren bei Beanstandungen der Arbeitskréfte und Safety Repre-
sentatives in Fragen des Gesundheitsschutzes. Damit kann der Betrieb
Auseinandersetzungen bei Gesundheitsfragen '"formalisieren’ und Ver-
fahren vorgeben, die Gesundheits- und Sicherheitsfragen aus dem "Col-
lective Bargaining' heraushalten. In keinem der von uns untersuchten
Fialle war dieser Punkt der "Safety Policy' {wie auch die gesamte "Sa-
fety Policy'") Ergebnis von Verhandlungen zwischen Betriebsleitung und
Interessenvertretung der Arbeitskrifte, Zum Zeitpunkt der Untersuchung
konnte noch nicht iiberpriift werden, ob und in welcher Weise die Shop
Stewards und Safety Representatives im Betrieb die vom Betrieb vorge-
gebenen Verfahren akzeptieren und sich daran halten. In einigen Fillen
wurde von seiten der Shop Stewards ein ''Safety Agreement" durchge-
. setzt, in dem ebenfalls bestimmte Verfahren festgelegt wurden (siehe
hierzu an anderer Stelle ausfithrlicher).

"Reaktive' Strategien

Wie konkrete Beispiele zeigen, kénnen sich die Betriebe bei der 'Safety
Policy” aber auch nur auf ein bis zwei Seiten beschrénken. Es erfolgi
hier die Betonung der Zustdndigkeit des Managements flir den Gesund-
heitsschutz und allgemeine Versicherungen der Betriebe, fiir "'Gesund-
hkeit und Sicherheit' in verschiedenen Bereichen (wie Arbeitsprozefl, ver-
wendete Materialien usw.) Sorge zu tragen. Die Beiriebe erfiillen hier-
mit nur rein formal die geseizliche Verpflichiung und versuchen gleich-
zeitig mit einem vergleichsweise geringen Aufwand bestimmte Vorteile
einer "Policy" (s. oben) zu nutzen. Zumindest nehmen sie damit den Ar-
beitskriften und Safety Representatives (bzw. Shop Stewards) mdgliche
"Angriffsflichen", (Sehr leicht nachweisbare Miflachtung der gesetzli-
chen Verpflichtung, wenn keine ''Safety Policy'" erstellt wird.)

5. Beseitligung und Verringerung von Gesundheitsgefahren

AbschlieBend werden wir zeigen, in welcher Weise der ''Health and Sa-
fety at Work Act'" Verfnderungen bei konkreten betrieblichen MaBnahmen
zum Abbau von Gesundheitsgefdhrdungen bewirkt hat. Wie gezeigt, ent-
hélt das neue Geseiz keine oder nur geringfiigig préizise und spezifische
Anforderungen an die Betriebe; die Verpflichtungen sind zwar umfassend,
aber sehr allgemein und unterliegen der Einschrinkung "as far as rea-
sonable practicably”.

231

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935




Nach unseren Befunden haben hier die gesetzlichen Regelungen allein
kaum Verdnderungen in der betrieblichen Praxis ausgeltdsi. Weitere de-
tailliertere Untersuchungen hitten hier allerdings n#éhere Aufschliisse zu
bringen. Nach ungeren Ergebnissen haben Betriebe nur dann und soweit
"neue'’ Aktivititen eingeleitet, als dies im Zusammenhang mit Akiivitdten
der gewerkschaftlichen Interessenveriretung steht oder/und die Einhal-
tung der gesetzlichen Regelungen durch die staatlichen Aufsichtsbeamten
kontrolliert und spezifische Anforderungen gestelit werden oder/und zu-
sétzlich (bzw. schon traditionell) konkrete und spezifische gesetzliche
Anforderungen (Factories Act) oder "'Regulations'' bestehen.

Wir werden im folgenden zun#chst ein Beispiel anfiihren, bei dem sich
ein gewisser Einfluff des '"'Health and Safety at Work Aci'" auf die Verdnde-
rung betrieblicher Mafinahmen zum Gesundhelisschutz zeigt, Daran an-
schliefiend zeigen wir, welche Auswirkungen die neue Entwicklung auf die
Wirksamkeit der bisherigen gesetzlichen Regelungen und '"Regulations"
haben.

a) Information der Arbeitskrifte (114)

In welchem Ausmafl und mit welchen Mitteln die Betriebe jeweils der all-
gemeinen Verpflichtung zur Information, Schulung etec. (s. oben) nach-
kommen, kann nach unseren Befunden sehr unterschiedlich sein, Die ge-
setzlichen Regelungen bieten fur ihre konkrete Erfiillung einen breiten
Spielraum, der von den Beirieben in unterschiedlicher Weise sirategisch
genutzt werden kann:

Abfangstrategien

In einigen Betrieben wurde die gesetzliche Bestimmmung recht umfassend
und intengiv erfiillt, Es wurden Informationsveranstaltungen, Kurse und
dhnliches durchgefiihrt, Auffallend war, dafl es sich hier um Betriebe
handelte, in denen umfangreiche und recht "'kritische" Gesundheitsgefihr-
dungen bestehen, wie z. B. in der chemischen Industrie. So ist die Ver-
mutung naheliegend, daf hier die Betriebe die gesetzliche Pilicht zur In-
formation, Schulung auch deshalb so ernst nehmen und vergleichsweise
umfangreich zu erfililen, um ersi gar nicht die Siination entstehen zu las-
gen, dafl die Beschiftigten und Safety Representatives eine Information
liber Gesundheitsgefahren fordern. Dies schien speziell in Betrieben der
Fall zu sein, in denen die Art der verwendeten Materialien, die Produk-
te etc, grundsétzlich als gefshrlich eingeschitzt werden. So wurde die
stéarkere Betohung der Information und Schulung u. a. damit begrindet:

"Das Bewufitsein um die Gefihrlichkeit von chemischen Stoffen hat
zugenommen, die Arpeitskrifte sind kritischer geworden; bisher un-
befragte Arbeitsverrichtungen und verwendete Materialien werden
neuerdings von vornherein als Gefdhrdung eingeschitzt, und von uns
wird ein entsprechender Nachweis ihrer Ungefihrlichkeit und Siche-
rung verlangt' (Betrieb E).
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Durch eine "umfassende' Information seitens der Betriebe besteht
grundsétzlich die Moglichkeit, auch die Schwerpunkte der Information
iiber Gesundheitsgefahren 'zu steuern” und von "kritischen Punkten' ab-
zulenken,

SchlieBlich waren einige Betriebe auch bestrebt, die Ausbildung der
Safety Representatives durchzuilihren, Dies wurde damit begrindet, daf
man es lieber "mit geschulten Leuten' zu tun haben will, die mit den
"praktischen Problemen'' vertraut sind. Es bestand die Befiirchtung,
daf die Schulung durch die Gewerkschaften "unzureichend ist' und die
Safety Representatives nur in ''allgemeinen Fragen des Gesundheitsschut-
zes'' geschult werden, nicht aber in den konkreten Problemen der jewei-
ligen Branchen und Betriebe, Unabhidngig davon, ob diese Einschidtzung
der gewerkschafilichen Schulung zutrifft - nach ungeren Befunden ist das
weitgehend der Fall -, verbirgt sich hinter diesem “"sachlichen Argu-
ment" aber auch das Bestreben nach einer ""Versachlichung' der Ausein-
andersetzung um Gesundheitsfragen, bei der die Interessengebundenheit
von Gesundheitsgefahren und ihrer Vermeidung hinter SBachargumenten
in den Hintergrund gedrdngt werden bzw. erst gar nicht zur Sprache kom-
mer,

In keinem der von uns untersuchten Betriebe haben aber die Gewerk-
schaften und Shop Stewards ein solches Angebot der Betriebe angenom-
men. In einigen Fédllen nahmen die Safety Representatives zwar an be-
trieblichen Schulungsveranstaltungen teil; es wurde aber nur als Ergin-
zung und nicht als Alternative zur gewerkschaftlichen Schulung angese-
hen. In mehreren Betrieben wurde die Teilnahme an betrieblicher Schu-
lung etc. aber sirikt abgelehnt,

"Reaktive' Strategien

Wie schon bei den zuvor behandelten betrieblichen Aktivitdten sind hier
die Ubergénge zwischen Abfang- und '"reaktiven" Strategien oft fliefend.
So ist sicherlich auch das folgende Beispiel als '"Mischform' anzusehen,
Eine Besonderheit war hier u. a., daB der Betrieb Aktivitdien der Ge-
werkschaften zur Ausbildung der Beschéfiigten aufgriff und eine Verein-
barung getroffen wurde, daf im Betrieb unter Beteiligung des betriebli-
chen Ausbildungsleiters und unter Nutzung der betrieblichen Ausbildungs-
einrichtungen die Gewerkschaften "ihre'" Informations- und Ausbildungs-
veranstaltung durchfiihrien, Sowochl die Freistellung der Shop Stewards
als auch interegsierter Arbeitskrifte wurde vom Beirieb sehr grofziigig
gehandhabt. Auch fir das Management wurden vom Betrieb Informations -
veranstaltungen zum Gesundheitsschutz durchgefihrt. Dazu erklirte der
Ausbildungsleiter, dafB das Management ohnehin immer nachzieht, d. h.
wenn die Gewerkschaften Ausbildung machen, dann (bzw. dann erst} fingt
der Betrieb an, auch fiir die Manager Schulungen durchzufithren, Die Un-
terstitzung hat fiir den Betrieb den Vorteil, liber die Inhalte der gewerk-
schaftlichen Ausbildung informiert zu sein,
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Die Mehrzahl der von uns untersuchten Betriebe kam jedoch der In-
formationspflicht nur sehr minimal nach. Sie beschrinkten sich auf eine
weitgehend formale Erfiillung der Informaiionspflicht, z. B. durch Aus-
héndigen eines kurzen und allgemein gehaltenen Informationsblattes,
durch eine einmalige und enisprechend wenig effektive Informationsveran-
staltung, durch Ermahnung zur Vorsicht und shnliches. Ein Betrieb sah
die Erfilllung seiner Inforamtionspflicht darin, an die Beschéftigten die
"'Safety Policy'' auszuhidndigen,

Der Betrieb hatte eine sehr umfangreiche ''Safety Policy'' erstellt,
die auch eine detaillierte Auseinandersetzung mit den Gesundheitsge-
fdhrdungen und Sicherheitsrisiken dieses Betriebes enthielt. Sie wur-
de den Arbeitskriften bei der Einstellung ausgehindigt mit dem aus-
driicklichen Hinweis auf die Wichtigkeit der Kenntnisnahme und Befol-
gung, Auch den schon seit liangerem Beschiftigten wird die "Policy”
einzeln ausgehidndigt mit der Aufforderung, sie griindlich durchzule-
gen und sich an die Hinweise usw. im eigenen Interesse zu halten
(Betrieb K}.

b) "Guarding' von Maschinen

Am Beispiel des "Guarding' der Maschinen und Produktionsanlagen soll
exemplarisch gezeigt werden, wie durch den ''Health and Safety at Work
Act'" die Wirksamkeit von schon "traditionell" bestehenden gesetzlichen
Regelungen (vgl, Section 12 bis 16 des ''Factories Act" von 1961) beein-
flut wird. Die Verpflichtung der Betriebe zum Anbringen von Schutzvor-
richtungen (Guarding) zur Vermeidung von Unfallgefahren ist traditionell
ein Schwerpunkt der gesetzlichen Vorschrifien zur Unfallverhiitung,

Diesen gesetzlichen Bestimmungen sind die Betriebe in der Vergan-
genheit unterschiedlich nachgekommen; beeindruckend war aber - heson-
ders im Vergleich zu Mafinahmen zur Unfallverhiitung in der Bundesre~
publik -, dag in einer Reihe der von uns untersuchten Beiriebe schon
""seit langem'' Schutzvorrichtungen an Maschinen und Produktionsanlagen
angebracht waren.

In einem Betrieb der Automobilindustrie z. B. waren sdmtliche Stan-
zen und kleineren Pressen "traditionell' mit beweglichen Schutzgit-
tern versehen, mit denen nach Einlegen des Werkstiicks der "Gefah-
renbereich' geschlossen werden mufite, bevor der Bearbeitungsvor-
gang einseizen konnte, (Wihrend des Bearbeitungsvorgangs war es so-
mit nicht méglich, das Werkstiick zu greifen,) In anderen Betrieben,
wo dhnliche Maschinen eingesetzt waren, waren solche Schutzvorrich-
tungen ebenfalls eine *'seit langem'' tbliche MaBnahme zur Unfallver-
hiitung. An groflen Blechpressen, an denen jeweils zwei Arbeiter die
Bleche einlegten, waren bewegliche Schutzgitier angebracht, die sich
mit Auslésung des Prefivorgangs von der Maschine (bzw. Gefahren-
zone) weg - bewegen und die Arbeiter in einen sicheren Bereich,
auflerhalb der Reichweite der Maschine zuriickdringen.
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Eine andere Schutzvorrichtung an grofien Pressen waren Lichtschran-
ken, Der Prefivorgang seizie erst dann ein, wenn sich die Maschinen-
bediener aus dem Bereich der Lichtschranke entfernt hatten,

An kleinen Stanzen und Pressen wurden zum Teil auch {est angebrach-
ie Schutzgitier verwendet. Das Werkstiick mufl hier durch einen
schmalen Schlitz im Gitter eingefilhrt werden. Ein Eingreifen in das
Werkszeug und den Bearbeitungsvorgang ist unmoglich. In verschie-
denen anderen Beirieben gab es noch einen anderen Typ von Schutz-
vorrichtung: Es handelte sich dabei um Bohrmaschinen, die so kon-
struiert waren, daf eine Sicherheitsverkleidung in Form von Gittern
oder Scheiben u, 4. den Arbeitsvorgang génzlich verunméglicht hitte,
Die Sicherheitgvorrichtung bestand hier in einem parallel (vertikal}
und in direkier Nihe zum Bohrer angebrachien Metallstab, bei dessen
eventueller Berl(hrung wihrend des Bohrvorganges {z. B. mit den
Armeln) die Maschine automatisch gestoppt wurde. Weitere Beigpiele
fiir Schutzvorrichtungen werden wir im folgenden noch anfilhren.

Es ist grundsétzlich schwer zu beurteilen, welche Verdnderung im
Bereich von ""Guarding' durch den "Health and Safety at Work Act'' aus-
geldsi wurden, da auch schon in der Vergangenheit Verdnderungen stati-
fanden, und zwar haben gich die Sicherheitstandards und auch die Sicher-
heitsvorrichtungen standig weiter entwickelt. Wir hatten aber den Ein-
druck, dafl die Betriebe gerade auch in diesem Bereich der Unfallverhii-
tung in den letzten Jahren ihre Aktivitdien verstirkt haben; und unsere
Befunde sprechen daflir, daff dies im Zusammenhang stehi, einmal wie-
derum mit den neuen Rechten und Einflumoglichkeiten der gewerkschaft-
lichen Interessenvertiretung im Betrieb und zum anderen mit den neuen
Moglichkeiten der Aufsichtsbeamten, die Einhaltung der betrieblichen
Verpflichtung zurmn ''Guarding' durchzusetzen und zu iberwachen, So
zeigt sich schon jetzt, daf ein Schwerpunkt der Aktivitdten der Safety
Hepresentatives dieser Bereich der Unfailverhiitung ist bzw. sein wird,
und sich ihre Forderungen auch schwergewichtig auf die Einhaltung der
gesetzlichen Regelungen richten, da es leicht ist, dem Betrieb Verstifle
gegen die gesetzliche Regelung zum "Guarding'' nachzuweisen, Daher
sind auch betriebliche Aktivitdten auf diesem Gebiet eine Moglichkeit,
den Safety Representatives keine "Angriffgfliche" fiir Beanstandungen
und Forderungen zu bieten, - ihnen '"den Wind aus den Segeln zu nehmen',
So konnen die betrieblichen Mafnahmen zur Unfallverhiitung durch Schutz-
vorrichiungen an Maschinen und Produktionsanlagen auch Teil der von
uns im vorhergehenden dargestellten betrieblichen Strategien sein, den
gewerkschafilichen Einflufl im Betrieb abzufangen.

So war z. B. auffallend, daB in einem Betrieb, der - wie der Leiter
des "Safety Department' mit Nachdruck betonte, "mit allen Mitteln"
zu verhindern sucht, daf Sicherheitsfragen Gegenstand von "Collec-
tive Bargaining'' werden, ein Schwerpunkt der Aktivititen des Betriebs
und der Shop Stewards bzw, Safety Representatives in den letzten Jah-
ren auf dem "Guarding'' lag. Die Schutzvorrichtungen wurden vom Be-
irieb auch demonstrativ als Beweis fiir das SicherheitsbewuBtsein und
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die Bereitschaft des Betriebs, fiir Arbeitssicherheit zu sorgen, ange-
fiihrt, wobei unterstrichen wurde, daf solche betrieblichen Mafinah-
men "'freiwillig' und nicht erst unter dem Druck der gewerkschaftli-
chen Interessenvertretung stattfanden (und - finden).

Die neue automatische Lackieranlage in diesem Betrieb ist ein
Beiapiel, in welchem Ausmaf der Betrieb das "Guarding" ernst
nimmt. Die Lackieranlage war als Ganze vollstédndig mit Gittern um-
geben und nur durch bestimmte Eingénge in diesen zugédnglich ge-
macht, Als "idiotensichere Sache'’ (bezogen auf 'Guarding'') bezeich-
nete der Safety Officer die Sicherheitsvorkehrungen.

Es war generell festzustellen, daf in Betrieben mit starker gewerk-
schaftlicher Interessenvertretung und in Betrieben, in denen der Safety
Officer (bzw. das ""Safety-Department”) schon "traditionell” oder erst
neuerdings eine wichtige (und nicht nur "pro forma'')Position hat, gerade
das ""Guarding" von Maschinen usw. ein Schwerpunkt der Aktivitaten der
Safety Officer igt, Weiterhin war festzustellen, dafl neu eingefiihrte Ma-
gchinen von vornherein "optimal'” mit Schutzvorrichtungen versehen wa-
ren, Die Entwicklung des "Guarding" geht offensichtlich dahin, schon bei
der Herstellung neuer Maschinen, umfassende Schutzvorrichtungen als
Teil der Maschine einzubeziehen.

Beispiel fir diese Entwicklung ist ein metallverarbeitender Betrieb:
dort gab es alte Bohr- und Frismaschinen, an denen erst nachtréig-
lich - und vergleichsweise gering - Schutzverkleidungen angebracht
worden waren. Die neuen Bohr- und Frismaschinen waren schon bei
der Einfithrung villig verkleidet, und Zwar einmal, die sich nicht-be-
wegenden Teile der Maschine durch eine aug Metall bestehende "Hau-
be'' {auch Lirmschutz) und die eigentliche Gefahrenquelle in der Mit-
te der Maschine durch eine durchsichtige Plastikschiebetiire (elektri-
scher Interlock Guard), Die Titigkeit des an der Maschine Beschéf-
tigten beschrinkte sich aus Einlegen und Herausnehmen der zu be-
arbeitenden Metallteile, Der Bearbeitungsvorgang lief automatisch
ab, allerdings nur dann, wenn die Schiebetire vollstindig geschios-
sen war, Das Offnen der Tiire unterbrach automatisch und sofort den
Bearbeitungsvorgang.

In einer Reihe von Betrieben waren neue oder verbesserte Schutzvor-
richtungen angebracht worden, die auf Forderungen der Shop Stewards
und Safety Representatives oder auf konkrete Beanstandungen und Aufla-
gen der Aufsichtsbeamten zuriickgingen,{115)Beispiele fir ''schirfere
Anforderungen'' der Inspektoren als frither fanden wir sowohl in Betrie-
ben, in denen es schon Schutzvorrichiungen gab, - dort sind die Sicher-
heitsstandards gesteigert worden und zum Teil auch die Standards im all-
gemeinen Gesundheitgschutz - als auch in Betrieben ohne Schutzvorrich-
tungen, wo jetzt umfangreich Vorkehrungen gefordert werden,

In einem Elektrobetrieb z. B. war der Teil von Maschinen, an dem
Plastikteile geprefit wurden, vollstindig mit festen und beweglichen
Schutzgittern abgedeckt. Diese Mafinahme héite als Unfallverhiitungs-
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vorrichtung durchaus ausgereicht; dariiber hinausgehend ist aber vom
Inspektor noch eine weitere Verkleidung gefordert worden, die auch
dem Gesundheitsschutz Rechnung trégt: Die Maschine wurde zusétz-
lich mit Plastikscheiben verkleidet, um die austretenden Dampfe ab-
zuhalten.

In einem anderen Betrieb handelte es sich um eine Maschine, die
Metallteile schneidet. Nach der "Milling Maschine Regulation' von
1928 muf der Bereich der Maschine mit der Schneidevorrichiung
{Cutter) von vorn bis hinten abgedeckt sein. Nach den Aussagen des
Safety Officer dieses Betriebes wurde bisher eine einfache Vorrich-
tung - iiber den ganzen '"Cutter'' hinweggehend - als adiquater Schutz
vom Ingpektor akzeptiert, Neuderdings beanstandete er diese Schutz-
vorrichtung und forderte die Anbringung von automatischen "Inter-
lock' - Tiiren,

In einem Textilbetrieb richteien sich die Auflagen des Inspektors
auf den Maschinenantrieb einer Produktionsanlage von circa zwanzig
Maschinen. Die Maschinen waren vierzig bis fiinfzig Jahre alt, bis-
her aber nicht wegen inadédquaten Sicherheitsvorrichtungen beansgtan-
det worden, - nach Meinung des Safety Officer wohl auch nicht wegen
der damit verbundenen immensen Kosten fir den Betrieb, Das An-
bringen von Schutzvorrichtungen an den alien Maschinen wiirde unge-
fahr die gleichen Kosten verursachen wie die Anschaffung neuer Ma-
schinen. "Und das wuBte auch der Inspektor'’, war die Erkldarung des
Safety Officer fiir die bisherige ""Toleranz'' des Inspekiors, Seit cir-
ca einem Jahr besteht an den Betrieb die Auflage, trotz der hohen
Kostenbelastung adiquate Schutzvorrichtungen zu installieren (oder
neue Maschinen zu kaufen), Sowohl die "Adiquatheit' war konkret
gpezifiziert, als auch die einzelnen Zeitabschnitte, innerhalb derer
die Verdnderungen vorzunehmen sind, Zwei Jahre insgesamt betrug
der maximal zugestandene Zeitraum, (116}

Schliefllich fanden sich aber auch Betriebe, die (weiterhin) im Be-
reich des ''"Guarding' wenig, gar nicht oder nur an bestimmten Maschi-
nen und Produktionsanlagen die gesetzlichen Verpflichtungen erfillen,
Die Griinde dafiir liegen nicht nur in den Kosten, sondern auch darin,
dafl Schutzgitter die Arbeit behindern oder - nach Aussage der Beiriebe -
verunmdglichen,

So war z. B. in einer GieBerei eine Karusselldrehmaschine ohne
Schutzgitter vorschriftswidrig weiterhin in Betrieb und wird es auch
in Zukunft bleiben. Der Safety Officer dieses Betriebes erklirte da-
zu, daB es einfach unméglich ist, Schuizvorrichtungen anzubringen,
ohne die Arbeit in betrdchtlichem Mafle zu behindern, "Und da kann
sich der Inspektor auf den Kopf stellen, eg geht einfach nicht, Wir
missen es darauf ankommen lassen, Bei einem Unfall sind wir dran,
Das wissen wir, aber wir milssen es riskieren'.

Abschlieflend sei aber nochmals betont, daB es insgesamt beeindruk-
kend war - vor allem im Vergleich zu entsprechenden Schutzvorrichtun-
gen in der Bundesrepublik - in welchem Ausmafe in den von uns unter-
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suchten Betrieben, betriebliche Vorkehrungen im Bereich des "Guarding"
schon "traditionell' und verstirkt in den letzten Jahren getroffen wurden
{und werden). Dies ist besonders hervorzuheben, da ohne Zweifel die
Schutzvorrichtungen in vielen Fillen - eine (mdogliche) Produktivitdtsstei-
gerung behindern (Einfluff auf das Arbeitstempo etc.) und zu Stilistand-
zeiten an Produktionsanlagen bei kleineren Stérungen etc. fihren, da kein
Eingriff in die "laufenden' Maschinen und Produktionsanlagen méglich
ist. Zugleich wird hierdurch aber ein vergleichsweise hoher Sicherheits-
standard erreicht.

II. Gesundheitsschutz und gewerkschaftliche Interessenvertiretung im
Betrieh

A. Einschitzung des "Health and Safety at Work Act" durch Shop Stewards

Zun#chst unabhingig vom "Health and Safety at Work Act' wurde von den
Shop Stewards in den von uns untersuchten Betrieben eine gesetzliche Re-
gelung von Arbeitsbedingungen skeptisch beurteilt. Gesetzliche Regelun-
gen wurden zum Teil als "nicht notwendig'' oder als Schwichung und Ver-
schlechterung fiir die Interessendurchsetzung angesehen., Als Beisplel
hierfiir wird der "Redundancy Payment Act' von 1965 angefilhrt: Hierdurch
werden speziell dltere Arbeiter durch die finanzielle Abfindung dazu ver-
leitet, freiwillig Entlassungen zuzustimmen; das gerade zum Schutz #lte-
rer Arbeitskrifte bei der Auseinandersetzong um Entlassungen entwickel-
te Prinzip "first in last out” wird hiermit durchbrochen, Positive Wir-
kungen von gesetzlichen Regelungen zum Schutz der Arbeitskréfte sieht
man im wesentlichen nur fiir schwach organisierte Beschéftigungsgruppen
und in gewerkschaftlich schwach organisierten Betrieben. Zum anderen
wurde jedoch die Wirkung von gesetzlichen Regelungen ohne gewerkschaft-
liche Interessenvertretung im Betrieb als gering eingeschitzt; die Aussage,
"ein Gegetz chhe kollektive Interessendurchsetzung ist kein Schutz", ist
hierflir exemplarisch. Fir gewerkschaftlich stark organisierte Beiriebe
wurde eine gesetzliche Regelung von Arbeitsbedingungen als "iiberflissig"
und nicht notwendig erachtet. "Auf unsere Stirke kommt es an, nicht auf
das Gesetz'; diese Aussage charakterisiert hier die Einschitzung gesetz-
licher Regelungen treffend. Auch sieht man die Gefahr, dag durch gesetz-
liche Regelungen das Interesse der Arbeitskréfte am Aufbau und der Un-
terstlitzung einer gewerkschaftlichen Interessenvertretung im Betrieb
geschwicht wird, Auch die Entwicklungen des Gesundheitsschutzes am
Arbeitsplatz in der Vergangenheit werden hierfiir alg Beigpiel angefiihrt:
Durch die gesetfzlichen Regelungen und ihrer Kontrolle durch staatliche
Aufsichtsbeamten wurde der Gesundheitsschutz bei der gewerkschaftlichen
Interegsenvertretung im Betrieb vernachlédssigt, da er als Angelegenheit
und Aufgabe des Staates angesehen wurde,
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Es gibt aber offenbar auch gesetzliche Regelungen, die liberwiegend
als positiv beurteilt werden. Dabei handelt eg gich primér um gesetzliche
Regelungen, die - im Unterschied zur Regelung von Arbeitsbedingungen -
Méglichkeiten der Interessenvertretung im Betrieb verbessern und ab-
stiitzen, Beigpiel hierfiir ist die im "Employment Protection Act' enthal-
tene Verpflichtung der Betriebe, Arbeiter fir Gewerkschaftgaktivititen
freizustellen u. 4.

Auch der "Health and Safety at Work Act’ und seine Erginzungen 1978
zidhlt hierzu; er wurde von den Shop Stewards Gberwiegend positiv einge-
schitzt. Allgemein wurde dies damit begriindet: Man hat nun erkannt, daB
auch Gesundheits - und Sicherheitsfragen stirker als bisher in die gewerk-
schaftliche Interessenvertretung einbezogen werden miisgen. Gesundheits-
und Sicherheitsfragen gehdrten zwar "schon immer' zum Aufgabenbereich
von Shop Stewards, und es wurden auch Forderungen nach der Verhiitung
von Unféllen an Maschinen und der Vermeidung gesundheitsschiidigender
Umgebungseinfliisse usw, gestellt und durchgesetzt, aber - mit den Wor-
ten eines Shop Stewards - "natiirlich hat schon immer jeder gesagt ' Ge-
sundheit und Sicherheit’ ist wichtig. Wer kénnte das Gegenteil sagen?
Aber man hat eben nicht so sehr darauf geachtet. Es gehdrte einfach so
dazu.' Auch das Interesse der einzelnen Arbeiter an Gesundheits- und
Sicherheitsfragen wurde fiir die Vergangenheit allgemein als schwach he-
urteilt. Durch den ''Health and Safety at Work Act’ hat sich dies ge#indert.

Im speziellen wird bei den gesetzlichen Regelungen als positiv einge-
schitzt:

- Die ab 1. Oktober 1978 in Krait getretene Regelung zu den gewerk-
schaftlichen Safety Representatives im Betrieb. Hierin sieht man ge-
nerell eine Stirkung der gewerkschaftlichen Interessenvertretung im
Betrieb.

- Die allgemeine gesetzliche Verpflichtung der Betriebe, ein "'sicheres

_Arbeitssystem' (a safe system of work) zu gewdhrleisten. Gerade die

Unbegtimmtheit dieger Verpflichtung wird positiv eingeschitzt, da sie

den Safety Representatives einen Spielraum 1d8t, zu bestimmen, was

alg sicher angesehen werden kann und was nicht. Dartber hinaus sieht
man durch diese Bestimmung auch die Maglichkeit, bei der Einfithrung
neuer Technologien und Formen der Arbeitsorganisation deren Aus-
wirkungen auf die Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz zu kon-
trollieren, und Forderungen nach der Vermeidung von Gesundheitsge-
fahren zu stellen.

- Die eigene Verantwortung der Arbeiter zur Vermeidung von Gesund-
heitsgefahren beizutragen. Hierin sieht man eine Mdglichkeit, das
Interesse der Arbeitskrifte an Gesundheits- und Sicherheitsfragen zu
fordern, sowie die Arbeiter zur strikten Einhaltung von Sicherheits-
vorkehrungen anzuhalten,

- Die Ausweitung der Sanktionsmittel der staatlichen Aufgichtsbeamten.
Man sieht nun eher die Moglichkeit, die Aufsichtsheamten in den Be-
trieb zu rufen und eine wirksame Unterstitzung zu erhalten. (Bereits
die Andrchung, einen Inspektor zu rufen, wird nun als erheblich wir-
kungsvoller als in der Vergangenheit eingeschétzt, )

1
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Die positive Beurteilung des "Health and Safety at Work Act" ist auf
dem Hintergrund zu sehen, dafi die gesetzlichen Regelungen nur als Grund-
lage und als eine Moglichkeit fur die Verbesserung des Gesundheitsschut-
zes angesehen werden. Die gesetzlichen Regelungen werden allgemein
nur als ein "Anstof” fiir eine wirksame gewerkschaftliche Interessenver-
tretung im Betrieb gesehen. So etwa auch die Aussagen: "Auf uns kommt
es an, was wir aus dem Gesetz machen': oder '"das Gesetz hat seine
Vorteile, aber wir diirfen uns nicht darauf ausruhen".

Sehr aufschlufireich und charakieristisch fiir die Einstellung gegeniiber
gesetzlichen Regelungen ist die Beurieilung der gesetzlich vorgesehenen
"beratenden" Beteiligungen der gewerkschaftlichen Interessenvertreter
an Gesundheits- und Sicherheitsfragen im Betrieb, In keinem der von uns
gefihrten Gespridche mit Shop Stewards wie auch Vertretern der iberbe-
trieblichen Gewerkschaftsorganisation wurde diese gesetzliche Regelung
als eine ""Beschrinkung' fiir die Miglichkeiten der Interessenvertretung
angesehen und erwghnt, Man sieht hierin vielmehr eine "Unzulénglichkeit'
der gesetzlichen Regelungen, die es im Rahmen der faktischen Interes-
sendurchsetzung im Betrieb zu korrigieren und zu erweitern gilt, Gene-
rell war dabei die Einschétzung vorherrschend, daf eine blof "'beratende
Beteiligung'' - wie es die gesetzlichen Regelungen vorsehen - keine wirk-
same Interessenvertretung und Verbesserungen des Gesundheitsschutzes
am Arbeitsplatz ermdglichen.

Die Uberzeugung, daf eine allein beratende Beteiligung an betrieblichen
Mafinahmen zum Gesundheitsschutz unzureichend ist, resultiert dabei aus
Erfahrungen mit dem Gesundheitsschutz in der Vergangenheit und der
allgemeinen Erfahrung bei Auseinandersetzungen um andere Angelegen-
heiten im Betrieb, dall eine beratende Beteiligung zwar zur besseren
Information der Arbeitskrifte (iber betriebliche Vorhaben und umgekehrt
des Betriebs tiber die Vorstellungen der Arbeitskréfte niitzlich sein kann,
nicht aber zur Durchsetzung von Forderungen, die aktuell nicht im be-
trieblichen Interesse sind. ""Man hrt sich unsere Vorstellungen an, aber
der Betrieb macht dann doch, was er will", charakterisierte ein Shop
Steward diese Situation, Die gewerkschaftliche Forderung und gesetzli-
che Verankerung gewerkschaftlicher Safety Representatives hat hier of-
fenbar auch auf Betriebsebene als Signal gewirkt, Gesundheits- und Si-
cherheitsfragen in das ""Collective Bargaining' im Betrieb einzubeziehen.
Dies scheint unsg eine allgemeine Tendenz, die auch von Vertretern des
betrieblichen Managements bestétigt und zum Teil bereits faktisch er-
fahren wurde

Wir werden im folgenden speziell hierauf ndher eingehen und zeigen,
auf welche Weise die Absicherung gewerkschaftlicher Safety Represen-
tatives zugleich zu einem Anstofl wurde, nun auch Gesundheits- und Si-
cherheitsfragen in das System des 'Collective Bargaining'' im Betrieb
einzubeziehen, und wie hierdurch die Organisation der Interessenvertre-
tung und die Aktivititen der gewerkschaftlichen Interessenvertreter im
Rahmen des Gesundheitsschutzes beeinflufit werden,
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B. Zur Organisation der gewerkschafilichen Interessenvertretung

Wie bereits im vorhergehenden Kapitel anhand der betrieblichen Reakti-
onen gezeigt, kann sowohl durch die Benennung von Safety Representatives
als auch die Errichtung von ''Safety Committees'’ die Einbeziehung von
Gesundheits - und Sicherheitsfragen in das "Collective Bargaining' oder
ihre Abtrennung hiervon beeinfluflt werden. Es sei nun gezeigt, in welcher
Weise hier seitens der gewerkschaftlichen Interessenvertretung versucht
wird, organisatorische Vorausgsetzungen zu schaffen, um Gesundheits-
und Sicherheitsfragen in das '"Collective Bargaining'' einzubeziehen oder
zumindest die Méglichkeit offenzuhalten, dafl Gesundheits- und Sicher-
heitsfragen auch zu einem Gegenstand von ''Verhandlungen' im Betrieb
werden kénnen.

i. Die Benennung von Safety Representatives

Eine grundlegende Frage ist hier, ob Shop Stewards als Safety Represen-
tatives benannt werden, oder ob diese Funktion von anderen Arbeitskrif-
ten ausgeiibt werden soll.

Empfehlungen und Beschliisse der {iberbeirieblichen Gewerkschaftsorga-
nigation

Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung lagen nur von zwei Gewerkschaften,
der AUEW und der GMWU schriftlich fixierte Empfehlungen und Beschliis-
se zu der praktischen Handhabung der neuen Rechte auf dem Gebiet des
Gesundheitsschutzes vor. Diese beiden Gewerkschaften haben beschlos-
sen, dafl die Funktion der Safety Representatives von den Shop Stewards
ausgeiibt werden soll, Als Griinde hierfiir werden angegeben, daf es
wichtig und notwendig sei, Fragen des Gesundheitsschutzes nicht von der
bestehenden Struktur des ''Cellective Bargaining'' zu isolieren; u.a. auch
deshalb, weil Fragen des Gegundheitsgchutzes in vielen Fiallen direkt
cder indirekt mit Entlohnungsproblemen (Primien ete, ) zusammenhingen,
So wird in der Broschiire der GMWU auch betont, dafl die Behandlung von
CGesundheits- und Sicherheitsfragen die "'volle Erfahrung, den Einsatz

und die Stdrke der Shop Steward Committees' in den Betrieben verlangt,
Man sieht dabei die Riickbindung an die Shop Steward-Organisation im
Betrieb am ehesten gewihrleistet, wenn die Safety Representatives auch
Shop Stewards sind. Ferner wird darauf hingewiesen, daf nur hierdurch
verhindert werden kann, dafl Safety Representatives Spezialisten fiir Ge-
sundheits- und Sicherheitsfragen werden ohne Verantwortlichkeit und
Kenntnis des ''Collective Bargaining', und daf umgekehrt die Shop Ste-
wards auch zukiinftig Gesundheits- und Sicherheitsfragen nur am Rande
beachten (vgl. GMWU 1878). Wie der TUC in einer Ausbildungsunterlage
fiir Safety Representatives darlegt, wird die Mehrzahl der Gewerkschaften
besgchlieflen, die Shop Stewards als Safety Representatives zu benennen,
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Diese Entscheidung wird zumindest als UUbergangslésung fiir die nichsten
Jahre angesehen. Als Griinde hierfiir werden u. a. angefithrt, dafl anderen
Arbeitskr#ften die Kenntnis von "Verhandlungsstrategien fehlt, und daf}
sich die Gewerkschaften bei der Benennung der Shop Stewards bereits anf
erfahrene gewerkschaftliche Interessenvertreter i Betrieb berufen kén-
nemn.

In der Ausbildungsunterlage des TUC werden im einzelnen die Vorteile
der Benennung von Shop Stewards angefithrt:

- BShop Stewards sind schon bereits gewihlte gewerkschaftliche Interes-
senvertreter im Betirieb;

- sie haben bereits Kenntnisse iiber die existierenden "rules, custom
and practice and union procedures';

- sie haben Erfahrung im Umgang mit dem Management im Rahmen der
industriellen Beziehungen im Betrieb;

- sie haben bereits entwickelte Beziehungen und Kommunikationsmog-

_ lichkeiten innerhalb ihrer eigenen und der anderen Gewerkschaften,
die imn Betirieb vertreten sind;

- gie haben bislang die Verantwortung fiir die Verbesserung von Arbeits-
bedingungen libernommen und praktiziert;

- in Auseinandersetzungen, in die sowohl Entlohnungs- als auch Gesund-
heitg- und Sicherheitsfragen involviert sind, ist eg glinstiger, wenn
nur ein gewerkschaftlicher Interessenvertreter beteiligt ist, und somit
die Méglichkeit von Konflikten zwischen Shop Stewards und Safety Re-
presentatives ausgeschaliet wird.

Diesen Vorteilen werden aber auch einige Nachteile, die sich aus der
Benennung von Shop Stewards ergeben kénnen, gegeniibergestellt; es sind
dies:

- Shop Stewards sind schon jetzt liberbelastet und kénnen daher den zu-
sitzlichen Aufgaben im Rahmen des Gesundheitsschutzes nicht oder
nur eingeschrinkt gerecht werden;

- einzelne Gesundheits- und Sicherheitsfragen erfordern Spezialwissen
und deshalb einen griéfleren Aufwand fiir den Erwerb von Kenntnigsen;
dieser kénne aber nur von Safety Representatives, die nicht zugleich
auch Shop Stewards sind, erbracht werden;

- durch eigenstindige Safety Representatives ergeben sich zusé#tzliche
gewerkschaftliche Interessenvertreter im Betrieb; wenn Shop Stewards
und Safety Representative‘s zusammenarbeiten, kann sich hierdurch
noch eine wirkungsvollere Interessenveriretung ergeben, als wenn
jeweils nur eine Person fiir die Interessendurchsetzung zustindig ist,
Diese Probleme, die sich bei einer Benennung von Shop Stewards als

Safety Representatives ergeben kénnen, werden auch in der Broschiire

der GMWU gesehen; man sicht hierin aher keinen Anlafl fir die Benennung

eigensténdiger Safety Representatives mit der Begriindung:

- Wenn die Shop Stewards liberbelastet sind, so kdnnen zusdtzliche Shop
Stewards im Betrieb gewihlt werden (Voraussetzung hierfiir ist aller-
dings, dafl die Anzahl der Shop Stewards nicht durch Agreements fest-
gelegt und begrenzt ist);
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- wenn Spezialkenntnisse erforderlich sind, so reicht es, wenn einige
der Shop Stewards im Betrieb sich diese Spezialkenntrisse aneignen
oder/und sich auf Gesundheits- und Sicherheitsfragen spezialisieren;
es ist aber gewidhrleistet, dal sie auch weiterhin Teil der bereits be-
stehenden Shop Steward-Organisation im Betrieb sind.

Nach unseren Befunden spricht vieles fiir die Interpretation, dafl in
den Uberlegungen, Empfehlungen und Beschliissen der iiberbetrieblichen
Gewerkschaftsorganisationen zur Benennung von Safety Representatives
auch eine Bestitigung der Shop Stewards und der auf ihrer Grundlage
entwickelten Interessenvertiretung im Betrieb zum Ausdruck kommt, Da-
mit sei nicht ausgeschlosgen, dag die iliberbetrieblichen Gewerkschaftsg-
organisationen bei einzelhen Gewerkschaften oder auch in einzeinen Fillen
bestrebt sind (bzw. bestrebt sein ktnnen), die Position der Shop Stewards
im Betrieb nicht durch zusétzliche Aufgaben und offizielle Funktionen im
Rahmen der Gewerkschaftsvertretung zu stirken.

Zur Praxis in den Betrieben

Nur in zwel der von uns untersuchten Betriebe wurden "'eigenstindige"
Safety Representatives benannt - in allen fibrigen Fillen waren bereits
die Shop Stewards als Safety Representatives benannt oder hierzu vorge-
sehen. Begriindet wurde dies mit 8hnlichen Argumenten, wie sie bereits

- im vorhergehenden angefithrt wurden. Die Benennung der Safety Repre-
sentatives erfolgte dabei in engem Kontakt zwischen der Uberbetrieblichen
Gewerkschaftsorganisation und der bereits bestehenden gewerkschaftlichen
Interessenveriretung im Betrieb,

In den beiden Beirieben, in denen eigenstindige Safety Representatives
benannt wurden, waren hierfiéir folgende Griinde ausschlaggebend: In einem
Betrieb (Betrieb F) wurde bereits vor zweieinhalb Jahren ein Safety-Com-~
mittee eingerichtet, in dem Shop Stewards als Vertreter der Beschiéftigten
beteiligt waren., Nach Aussagen der jetzigen Safety Representatives hatten
die Shop Stewards jedoch kaum Zeit, sich um Gesundheits- und Sicher-
heitsfragen zu kiimmern, so daf auch im Safety Committee nicht Gesund-
heits- und Sicherheitsprobleme, sondern andere '"Angelegenheiten' ver-
handelt wurden., (Im Safety Committee war auch der Produktions- und
Personalleiter vertreten.,) Ein zweites Argument war, dafl im Falle von
Disziplinierungen eines Arbeiters durch den Safety Representative, etwa
bei der MiBachtung von Sicherheitsvorschriften, ein Konflikt zwischen der
Pogition des Safety Representative und der des Shop Steward angelegt sei.
Der Safety Hepresentative mufl den Arbeiter disziplinieren; der Shop Ste-
ward mufl verhindern, dafB sich hieraus flir den Arbeiter Nachteile erge-
ben, ihn gegen eine Entlassung schiitzen usw, '"Es ist, als wenn man
zwei Kappen tragen miilte, das geht nicht', umschrieb diese Situation
ein Safety Representative im Betrieb, Nach Meinung der Safety Repre-
sentatives wird durch die Benennung eigenstindiger Safety Representa-
tiveg keineswegs die Moglichkeit eingeschrinkt, Gegundheits- und Sicher-
heitsfragen in das ''Collective Bargaining'' einzubeziehen, da es auch als
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Safety Representatives - unabhingig von der Position des Shop Stewards -
méglich ist, zu "verhandeln''. Da man im Unterschied zu den Shop Ste-
wards aber nicht oder nur sehr begrenzt Forderungen mit der Drohung
eines Industrial Dispute Nachdruck verleihen kann, héngt die Verhand-
lungsmoglichkeit und -stirke davon ab, daB hierfiir ein ''Aquivalent” ge-
funden wird. So wurde in dem Betrieb zusétzlich ein Agreement durchge-
setzt, das den Safety Representatives das Recht gab, wegen Gesundheits-
und Sicherheitsproblemen die Arbeit zu stoppen. (Siehe hierzu auch weiter
unten. ) Ob und inwieweit bei der Benennung eigenstindiger Safety Repre-
sentatives in diesem Fall auch gewerkschaftsinterne Probleme und Kon-
flikte zwischen den Shop Stewards und der @iberbetrieblichen Gewerk-
schaftsorganisation eine Rolle gespielt haben, liefl sich nicht genau in
Erfahrung bringen. Auffallend jedenfalls war, dafl der im Betrieb be-
schiftigte tberbetriebliche Gewerkschaftssekretar zugleich Vorsitzender
deg Safety Committees war und mehrfach - direkt und indirekt - die Ent-
scheidung, eigenstidndige Safety Representatives zu wihlen, auch damit
begriindet wurde, dafl die Shop Stewards im Betrieb ohnehin schen sehr
méchtig sind und sich auch als solches "fiihlen"". Méglicherweise lag so-
mit der gewerkschaftlichen Entscheidung auch die Absicht zugrunde, die
Macht der Shop Stewards nicht zusétzlich zu stirken; zum anderen be-
stand aber auch auf seiten der Shop Stewards kein grofles Interesse daran,
gich nun noch zus#tzlich mit Gesundheits- und Sicherheitsfragen im Be-
trieb zu befaggen (bzw. befassen zu miissen).

Letzteres weist auf ein sowohl aktuell wie langfristig sehr ernstzuneh-
mendes Problem hin. Obwohl Shop Stewards durchaus die Notwendigkeit
sehen, sich stdrker mit Gesundheits- und Sicherheitsfragen zu befassen,
kann ihr Interesse hieran begrenzt sein, weil sie bereits mit anderen
Aufgaben ausgelastet sind oder/und eine stiirkere Befassung mit Gesund-
heits- und Sicherheitsfragen nur auf Kosten der Vernachlédssigung anderer
Aufgaben méglich erscheint. Ferner scheint es in der Praxis offenbar
auch leichter, Arbeitskrifte ''zusstzlich" fir die Wahrnehmung der Posi-
tion des "Safety Representative" zu gewinnen alg filr die weit komplexere
Aufgabe des Shop Steward. So betonten einige der "nur’ Safety Represen-
tatives nachdriicklich, daB sie sich fiir Gesundheit und Sicherheit im Be-
trieb interessieren, aber kein Shop Steward, der "fiir alles zusténdig
ist", sein wollen.

Ein Beispiel fiir eine mégliche Integration eigenstindiger Safety Re-
presentatives in die Shop Steward-Organisation im Betrieb fand sich in
einem anderen Betrieb (Betrieb D). Wie vielfach iiblich, gab es bereits
in der Vergangenheit neben den Shop Stewards spezielle, fiir Gesundheits-
und Sicherheitsfragen zustéindige, Vertreter der Beschiftigten. Diese
waren aber zugleich Beauftragte der Shop Stewards bzw. des Shop Steward
Committee im Betrieb, Diese Praxis soll auch in Zukunft beibehalten
werden, Es ist hierdurch aus der Sicht der Shop Stewards und Safety Re-
presentatives sichergestellt, da} die Behandlung von Gesundheifs- und
Sicherheitsfragen nicht abgetrennt von der Shop Steward-Organisation im
Betrieb erfolgt. Nach Aussagen der Safety Representatives ist es auf die-
se Weise auch moglich, bei Forderungen, die sie selbst nicht durchsetzen
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kénnen, die Shop Stewards einzubeziehen; umgekehrt besteht auf diese
Weise auch die Moglichkeit, fiir die Shop Stewards Gesundheits- und Si-
cherheitsfragen in Verhandlungen liber andere Angelegenheiten - z. B.

bei Entlohnungsfragen, Einfilhrung neuer Technologien u. 4. - einzubezie-
hen, Auf dieser Grundlage war es auch mdoglich, gegeniiber dem Betrieb
bei der Benennung der Safety Representatives Zugestidndnisse zu machen
(vgl. Kap. I}.

Diese angefiihrten Beispiele zeigen, dafl im konkreten Fall auf Betriebs-
ebene durchaus Abweichungen von den allgemeinen Beschliissen und Em-
pfehlungen der Gewerkschaften méglich sind; in den von uns untersuchten
Betrieben war dies aber nur in zwei Betrieben der Fall, (117)

2. "Safety Committee"

Empfehlungen der iliberbetrieblichen Gewerkschaftsorganisationen

In den zum Zeitpunkt unserer Untersuchung vorliegenden Broschiiren und
Ausbildungsunterlagen der Gewerkschaftsorganisationen wird die Errich-
tung eines Safety Committee oder/und die Beteiligung der Safety Repre-
sentatives an solchen Committees durchweg kritisch und skeptisch einge-
schitzt. So wird grundsétzlich die Frage gestellt, ob ein Safety Commit-
tee liberhaupt notwendig ist und eine wirksame Behandlung von Gesund-
heits- und Sicherheitsfragen im Betrieb ermoglicht. In der Broschiire
der GMWU wird dabei auf folgende Gefahren eines Safety Committee hin-
gewiesen:

- Das Safety Committee kann ein Gremium sein, in dem viel geredet
wird, ohne dafl dies zu praktischen Verbesserungen des Gesundheits-
schutzes filhrt; die Diskussion von Problemen geht auf Kogten der
Durchsetzung faktischer Verbesserungen.

- Ein Safety Committee kann mdglicherweise die Kraft und Zeit der Sa-
fety Representatives von ihrer eigentlichen Arbeit und Aufgabe, die
Interessen der Arbeitskrifte auf dem Weg des ''Collective Bargaining'
durchzusetzen, abhalten.

- Das Management kann Safety Committees dazu benutzen, seine alleinige
Verantwortung fiir den Gesundheitsschutz auf die Safety Representati-
ves abzuwiélzen (mit der Folge, daB Méngel des Gesundheitsschutzes
nicht nur das Management, sondern auch die Safety Representatives
zu verantworten haben); hierdurch wird zugleich die Mé&glichkeit be-
schriénkt, Forderungen; die im Safety Committee nicht durchsetzbar
sind, auf "anderem Wege'' zu behandeln (vgl. GMWYU 1978).

Die Empfehlung der GMWU ist, vor der Entscheidung fiir oder gegen
die Einrichtung eines Safety Committee oder der Teilnahme an bereits
bestehenden, abzuwigen, ob die moglichen Vorteile (s.u.) seine Nachtei-
le und Gefahren aufwiegen. Ferner wird auf die Mdglichkeit hingewiesen,
neben der Teilnahme an Safety Committees - oder auch ohne Safety Com-
mittee - Gesundheits- und Sicherheitsfragen auf dem Wege direkter Ver-
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handlungen zwischen den Safety Representatives und den zusténdigen Ver-
iretern des Managements anzugehen, da dies erfahrungsgemé&fl schneller
und effektiver zum "Erfolg' fiihrt.

Auch in der Ausbildungsunterlage des TUC wird nicht grundsatzlich
von der Errichtung eines Safety Committee (bzw. der Beteiligung an ei-
nem Safety Committee) abgeraten. Es besteht aber generell die Aufforde-
rung, zu ttberlegen, '"do you really need safety committees? " (TUC o.J. ).

Die Praxis in den Betrieben

Nach unseren Befunden besteht auch bei den Shop Stewards und Safety Re-
presentatives im Betrieb eine durchwegs skeptische und kritische Ein-
schidtzung von Safety Committees. Bei der Darstellung von betrieblichen
Reaktionen auf die neuen gesetzlichen Regelungen hatten wir schon er-
wihnt, dafl in einigen Betrieben die Safety Representatives (bzw. Shop
Stewards) keine Errichtung eines Committee gefordert haben oder eine
Beteiligung an einem Safety Committee ablehnren, Interessant und auf-
schlufireich fiir die Strategien der Interessendurchsetzung gind aber ge-
rade auch jene Fille, in denen Safety Commitiees gefordert oder eine
Beteiligung an bereits bestehenden Committees erfolgt. Nach unseren
Befunden kann dies nicht vorschnell als Indiz dafiir gewertet werden, daf
man eine blof "beratende' Beteiligung an Gesundheits- und Sicherheits-
fragen im Betrieb und ihre Abtrennung von anderen Angelegenheiten des
"Collective Bargaining' akzeptierte. Es kann sich hiermit auch das Be-
streben verbinden, Safety Committees zu einem Gremium umszugesialten,
in dem nicht nur beraten, sondern ''verhandelt'" wird; ferner Safety Com-
mittees nicht als ausschliefiliche, sondern als eine zusé#tzliche Moglich-
keit zur Durchsetzung von Forderungen und Information itiber betriebliche
Vorhaben etc. zu nutzen. Allerdings wurde zugestanden, dafl die "Umfunk-
tionierung'' von bereits bestehenden Safety Committees in ''Verhandlungs-
gremien'’ im konkreten Fall sehr schwierig sein kann und viel Zeit und
erheblichen Einsatz erfiordert, Ein Problem ist beigpielsweise, dafl For-
derungen nur wirksam durchgesetzt werden konnen, wenn im Safety Com-
mittee zugleich kompetente und weisungsbefugte Vertreter des Manage-
ments sitzen; dies enthilt aber andererseits die Gefahr, dafl infolge der
"Fachkompetenz'' Forderungen auch sehr leicht ""zerredet' oder als tech-
nisch und Skonomisch nicht machbar ausgewiesen werden kénnen. So be-
stand auch die Auifassung, dafi sich die Durchsetzung von Forderungen
nicht ausschliefllich auf das Safety Committee beschrinken diirfe.

An folgenden Beispielen sei ndher illustriert, wie versucht wird, Sa-
fety Commiitees zu " Verhandlungsgremien'' umzugestalten, und sie da-
mit in das bestehende System des Collective Bargaining im Beirieb ein-
zubezichen, i

bn Beirieb A, in dem esg schon traditionell eine starke und vom Be-
trieb anerkannte Shop Steward-Vertretung gab, wurde von den Shop Ste-
wealts die Errichtung eines Safety Committee gefordert. Dabei wurde zu-
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gleich auch iiber die '""Funktion'' des Commitiee verhandelt. Nach Aussa-
gen des Shop Steward Convenor im Betrieb hat dabei das "Safety Commit-
tee" den gleichen Stellenwert wie andere "'Committees' im Betrieb, in
denen mit dem Management verhandelt wird (Safety Representatives wa-
ren hier Shop Stewards). Dies besagt auch, dafl den Forderungen im Sa-
fety Committee - ghnlich wie dies bei der Verhandlung iiber andere Ange-
legenheiten der Fall ist - im Konfliktfall auch mit der Drohung oder Prak-
tizierung von "'Industrial Disputes' Nachdruck verliehen wird, und hiermit
der Betrieb auch zu rechnen hat, Zum anderen werden Gesundheits- und
Sicherheitsfragen keineswepgs nur im Safety Committee behandelt; Aufga-
be der Shop Stewards als Safety Representatives ist es vielmehr, auch
beim konkreten Arbeitsablauf auf die Anweisungen von Vorgegetzten usw,
und die Einhaltung von Vorschriften zu achten. Ein Manager im Betrieb
heschrieb hier die Situation der unmittelbaren Vorgegetzten in der Pro-
duktion mit den Worten: "Sie filrchten die Safety Representatives' (gemeint
gind die Shop Stewards in ihrer Funktion als Safety Representatives).

Im Betrieb C wurde ebenfalls von den Shop Stewards die Errichtung
eines ''Safety Committee' gefordert (auch hier waren die Shop Stewards
zugleich Safety Representatives). Grund hierfiir war, daf bereits in der
Vergangenheit im Rahmen der Shop Steward-Organisation im Betrieb
einzelne "Sub-Committees'’ gebildet wurden und hier auch ein "Commit-
tee'", das sich mit Gesundheits- und Sicherheitsfragen im Betrieb befafite.
In der Errichtung eines "'Safety Committee" sah man vor allem die Még-
lichkeit, {iber Forderungen nach einer Verbesserung des Gesundheits-
und Unfallgchutzes direkt mit der Betriebsleitung zu verhandeln und die
Betriebsleitung zu zwingen, nicht nur ad hoc und von Fall zu Fall, son-
dern regelméfig sich mit Gesundheita- und Sicherheitsfragen im Betrieb
zu befassen, Auch hier wurde das Committee als Bestandteil der Shop
Steward-Organisation und des '"Collective Bargaining'” im Betrieb begrif-
fen. Dies wurde auch von dem Betriebsleiter mit den Worten bestatigt:
""The Safety Committee has become a Sub-Committee of the Shop Steward
Committee'". '

Das folgende Beispiel zeigt, in welcher Weise bereits traditionell be-
stehende ''Safety Committees' in ihrer ''Funktionsweise' verdndert werden
kénnen: .

Im Betrieb J wurden ebenfalls Shop Stewards als Safety Representatives
benannt. Die Teilnahme an dem auf Initiative des Betriebes errichteten
Safety Committee wurde nicht abgelehnt, aber: im Rahmen der Shop Ste-
ward-Organisation wurde ein eigenes "'Sub Committee™ fir Gesundheits-
und Sicherheitsfragen errichtet. In diesem Commitiee werden die jeweils
aktuell anstehenden und langfristig anzugehenden Gesundheits- und Sicher-
heitsprobleme im Betrieb diskutiert und Forderungen entwickelt, Einmal
im Monat findet ein Treffen mit den Vertretern des Managements im be-
trieblichen "Safety Committee' gtatt, Nach Aussagen der Shop Stewards
ist dabel aber grundlegend, daf sich im "Safety Committee' die beiden
Parteien "Management" und "Safety Repregentatives'' gegeniiberstehen
mit lberwiegend gegensitzlichen Interessen oder wie es der Shop Steward
Convenor ausdriickte: ' They have their own ideas about health and safety.
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All they are concernd with is getting the work done - and we have our own
ideas",

Bei der Entscheidung ilber die Forderung eines "'Safety Committee"
oder Beteiligung an bereits bestehenden und vom Betrieb initiierten " Com-
mittees" zeigt sich ein grundsitzliches Problem der Interessenvertretung
im Betrieb: Zum einen handelt es sich gerade bei Fragen der Vermeidung
von Unfall- und Gesundheitsgeféhrdungen vielfach um Probleme, die nicht
unmittelbar am Arbeitsplatz und auf Produktionsebene entschieden werden
kénnen oder/und allgemeine betriebliche Arbeitsbedingungen betreffen.
Dies erfordert auch die Einbeziehung hcherer entscheidungs - und weisungs-
befugier Ebenen des Managements, Ein Safety Committee bietet hier die
Moglichkeit des direkten Zugangs zu entscheidungs- und weisungsbefugten
Ebenen des Managements; insbesondere auch die Moglichkeit zur Beein-
flussung der Aufgaben und Aktivititen der "Safety QOfficer’ und des "Sa-
fety Department'. Entscheidend scheint gomit nicht die Alternative ''Sa-
fety Committee' oder kein "Safety Committee', sondern die Frage, ob
und inwieweit es gelingt, das Safety Committee zu einem "Verhandlungs-
gremium' zu machen und gleichzeitig zu verhindern, daf Gesundheits-
und Sicherheitsfragen augschlieflich im "Safety Committee' be- und ver-
handelt werden. Unsere Befunde sprechen dafiir, daf in gewerkschaftlich
stark organisierten Betrieben den betrieblichen Strategien und Interessen
an der Nutzung von Safety Committees zur Trennung von Gesundheits- und
Sicherheitsfragen von "Collective Bargaining' im Betrieb zugleich Stra-
tegien und das Interesse der gewerkschaftlichen Interessenveriretung im
Betrieb gegeniiberstehen, Safety Committees zu Verhandlungsgremien
umzupgestalten; sie in das ''Collective Bargaining’' einzubeziehen, und
auch unabhingig vom ''Safety Committee"” Gesundheits- und Sicherheits-
fragen - insbesondere die Uberwachung der Einhaltung von Vorschriften
ete. - auf Produkiionsebene und in unmittelbaren Auseinandersetzungen
mit den Vorgesetzten anzugehen.

3. "Safety Agreement'’

In zwei der von uns untersuchten Betrieben waren zum Zeitpunkt unserer
Untersuchung bereits sogenannte ""Safety Agreements' getroffen; in einem
weiteren Betrieb war dies gerade Gegenstand von Verhandiungen. In die-

sen Apgreements geht es vor allem um die Konkretisierung der in den ge-

setzlichen Regelungen und Regulations enthaltenen Rechte der Safety Re-

presentatives; aber auch um die Absicherung von zusé#tzlichen Rechten.

Von Bedeutung erscheinen uns hier insbesondere:

Das Recht, regelmiBige Inspektionen durchzufilhren, wobei der Zeit-
punkt von den Safety Representatives bestimmt wird, allerdings unter
vorheriger Information der Vorgesetzten, Damit wird die Moglichkeit
abgesichert, kontinuierlich Gesundheitsgefdhrdungen zu iberprifen und
insbesondere auch die Einhaltung von Sicherheitsvorschriften zu kontrol-
lieren. (In den Regulations wurde lediglich festgelegt, daf der Safety
Representative alle drei Monate das Recht hat, eine Inspektion durchzu-
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fthren.) Ferner das Recht, die Arbeit zu stoppen, wenn offensichtliche
und ernsthafte Gesundheitsgefihrdungen bestehen. Wihrend dieser Zeit
mull der betreffende Arbeiter an alternative Arbeitsplitze verwiegen wer-
den; soweit diese nicht vorhanden sind, wird der Lohnausfall ausgeglichen.
Mit diesem Recht wird fir die Safety Representatives ein wichtiges
"Machtmittel" gegeniiber demn Betrieb abgesichert., Die Drohung, die Ar-
beit zu stoppen, hat dabei gegeniiber dem Betrieb dhnliche Wirkung wie
die Gefahr eines ""Industrial Disputes’’, da auch hier der Produktionsablauf
beeintrichtigt wird. In einem Betrieb, in dem ein solches Agreement ge-
troffen wurde, waren die Safety Representatives keine Shop Stewards;
nach ihren Aussagen wurde mit dem Recht, die Arbeit zu stoppen, ein
Ersatz fiir die Méglichkeit zur Einleitung von "'Industrial Disputes' bei
Konfliktfdllen geschaffen., In dem anderen Betrieb, in dem die Shop Ste-
wards Safety Representatives waren, wurde das Rechi, die Arbeit zu
stoppen, eher alg ein zugétzliches Mittel eingeschétzt; dhnliches war auch
in dem Betrieb der Fall, in dem das Safely Agreement gerade Gegenstand
von Verhandlungen war,

Ob die Absicherung eines Rechts, die Arbeit zu stoppen, auf einzelne
Betriebe beschrinkt bleiben oder eine weitere Verbreitung finden wird,
146t sich nach unseren Befunden schwer absehen. Abzusehen ist jeden-
falls, dafl dies ein Punkt ist, dem von seiten der Betriebe erheblicher
Widerstand entgegengesetzt wird. So duflerte z, B. der Leiter eines Safety
Department in einem Betrieb der Automobilindustrie hierzu: "Der Betrieb
wiirde einem solchen Agreement Widerstand bis auf Messers Schneide
entgegensetzen. In kleineren Betrieben kann dies vielleicht gut gehen oder

_in Betrieben, in denen sich das Management auf die Safety Representatives
verlassen kann. In einem Betrieb aber mit 8000 Beschiftigten ist das Ri-
siko zu grofl. Man denke allein an die 400 Pressen und stelle sich das Ri-
siko vor, Da findet doch jeden Tag ein Safety Representative eine Moglich-
keit, irgendwo eine Maschine wegen Gesundheits- und Unfallgefahren zu
stoppen, Hinzu kommt, dafi die Safety Representatives und die Shop Ste-
wards schon jetzt - auch ohne ein solches Agreement - mit Arbeitsnie-
derlegungen drohen, Deshalb wiirden wir dern Recht, die Arbeit zu stop-
pen, niemals zustimmen' (Betrieb D).

Im gleichen Betrieb wiesen die Safety Representatives (sie waren keine
Shop Stewards, aber Beauftragte der Shop Stewards) darauf hin, dafi die
Absgicherung eines sclchen Rechts nicht notwendig ist, da - trotz eines
Safety Committee - Sicherheits- und Gesundheitsprobleme wie jedes an-
dere Problem am Arbeitsplatz behandelt werden kann: Der Safety Repre-
sentative informiert den Vorgesetzten, stellt Forderungen, bringt Be-

. schwerden vor usw. ; wird hierauf nicht eingegangen, kann der zusténdige
Shop Steward informiert werden, und die Angelegenheit wird zum Gegen-
stand des iiblichen "Verfahrens''. Im Falle, dafl den Safety Representati-
ves éine sofortige Malnahme notwendig erscheint, besteht auch die Mog-

" lichkeit, den betreffenden Arbeiter liber die Gesundheitsrisiken zu infor-
mieren und unter Berufung auf Section 7 des "'Health and Safety at Work
Act" die Arbeit niederzulegen, (Nach Section 7 hat jeder Beschiftigte das
Recht, eine gefédhrliche Arbeit um seiner eigenen oder anderer Sicherhelt

249

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im

) e
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935 1§TMQNCHEN



willen zu verweigern. } Ferner kann ein Shop Steward "'schon immer, mit
und ohne ' Health and Safety at Work Act’ einem Arbeiter nahelegen, die
Arbeit zu verweigern'.

Festzuhalten bleibt aber, daf durch die Absicherung des Rechts, die
Arbeit zu stoppen (eingeschlossen des Lohnausgleiches), der gewerk-
schaftlichen Interessenvertretung ein zuséitzliches Machtmittel in die
Hand gibt, das auch dann eingesetzt werden kann, wenn die aktuelle Be-
reitschaft der Arbeitskréfte zu "'Industrial Disputes nicht (oder nicht
ausreichend) gegeben ist. Die praktische Handhabung dieses Rechts ist
aber in jedem Fall davon abhingig, da@ dies von den Arbeitskréften un-
terstiitzt und akzeptiert wird; es ist aber nicht notwendig, daf} sie selbst
eine Unterbrechung des Produktionsablaufes einleiten.

C. Aktivititen der Safety Representatives{118)

Infolge der erst im Oktcber 1978 in Kraft getreienen Regulations zu Sa-
fety Representatives lassen sich im Rahmen unserer Untersuchung bei
den konkreten Aktivititen der Safety Representatives im Betrieb zundichst
nup einige Tendenzen angeben. Allgemein war festzustellen, dafl es sich
Uberwiegend umn ein neues Aufgabenfeld handelt, auf dem man erst Erfah-
rungen gammeln mufl; und zwar sowohl hinsichtlich der jeweiligen Ge-
sundheitsgefdhrdungen im Belrieb und der eigenen Kenninisse als auch
der Verfahren bei der Durchsetzung von Forderungen und der Kontrolle
ihrer Erfilllung. So ist es auch nicht zufillig, daf sich Verdnderungen
am ehesten bei den organisatorischen Voraussetzungen {vgl. Abschnitt

B) feststellen lieflen; zukiinftige Untersuchungen hétten detailliertere
Aufschlisse dariiber zu bringen, wie auf dieser Grundlage die konkreten
Aktivitdten von Safety Representatives und Auseinandersetzungen im Be-
trieb aussehen.(119) Die folgenden Ausfihrungen sollen hierfiir einige
Hinweise liefern.

1. Zur Definition von Gesundheitsgefidhrdungen

Nach unseren Befunden beschrinkt sich die Befassung mit dem Gesund-
heitsgschutz auf Gesundheitsgefahyren, die traditionell dem allgemeinen
Verstindnis nach und auch bei den gegetzlichen Regelungen alg Gefdhr-
dungen der Gesundheit begriffen werden. Es sind dies Gefdhrdungen der
physischen Gesundheit und hier insbesondere Unfaligefahren sowie Ge-
sundheitsgeféhrdungen durch negative Umgebungseinfliisse und gesund-
heitsschédigende Materialien und Arbeitsstoffe.

(1} Die Beschrinkung auf physische Gefdhrdungen wurde - wenn direkt
darauf angesprochen - damit begriindet, dafl. man zwar psychische Sché-
digungen am Arbeitsplatz durchaus kennt oder/und flir mdglich halt, man
gieht aber kaum eine Méglichkeit, diese Probleme in die Auseinander-
setzung mit Gesundheitsgefdhrdungen am Arbeitgplatz einzubeziehen.
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Der wesentliche Grund hierfir sind nicht unzureichende gesetzliche Grund-
lagen u. 4. ; man gieht sich vielmehr lberfordert und steht psychischen Ge-
fédhrdungen mit einer groBen Hilflogigkeit gegeniiber. Man hat kaum Vor-
stellungen, was psychische Gefdhrdungen konkret sein kénnen und welche
Belastungen und Bedingungen am Arbeitsplatz hierfiir jeweils augschlag-
gebend sind. Auch in den vorliegenden gewerkschaftlichen Informations-
broschiiren aus Ausbildungsunterlagen werden psychische Gefihrdungen
am Arbeitsplatz ausgeklammert. Als nicht ohne weiteres von der Hand

zu weisende und fliir die gegenwirtige Situation bezeichnende Begriindung
fir die Beschrinkung auf physische Gefdhrdungen wurde von den Safety
Represgentatives auch genannt: Gefihrdungen der physischen Gesundheit
gind allein schon ein so grofles, wichtiges und vernachlissigtes Gebiet,
dafl sich alle Aktivitdten hierauf konzentrieren miissen; in den Worten ei-
nes Safety Representatives "'es bleibt noch viel zu tun, und wir sind da-
mit ausgelastet''.

(2) Auf den ersten Blick weniger plausibel erscheint demgegeniber,
daff auch langfristige Verschleiferscheinungen, die aus Arbeitsbelastungen
und Leistungsanforderungen resultieren, nicht in den Gesundheitsschutz
einbezogen werden, obwohl - wie in Teil 2 gezeigt - Ursachen hierfiir ein
Gegenstand der Interessenauseinandersetzung im Betrieb sind, Auch in
der gewerkschaftlichen Diskussion (Ausbildungsunterlagen, Broschiiren
etc.) werden langfristige Verschleiflerscheinungen kaum thematisiert
und wenn, dann eingegrenzt auf das Problem "'Strefl'’. Hierdurch wird
chne Zweifel seitens der Gewerkschaften eine Mbdglichkeit vergeben, den
faktisch entwickelten Widerstand gegen steigende Leistungsanforderungen
gesellschaftspolitisch zu legitimieren und abzustiitzen. Hier scheint die
gewerkschaftliche, gesellschafispolitische und wissenschaftliche Thema -
tisierung von Gesundheitsgefdhrdungen am Arbeitsplatz in der Bundesre-
publik weitergehender. Gerade in einer Situation, in der in Grofbritan-
nien die gewerkschaftliche Interessenvertretung im Betrieb dem bestén-
digen Vorwurf gegeniibersteht, dafl sie die Steigerung der Produktivitat
und das wirtschaftliche Wachstum gefdhrdet und die britigschen Arbeiter
ohnehin "weniger hart arbeiten" als ihre Kollegen, z.B. in der Bundes-
republik oder in Japan, kénnte der Verweis auf gesundheiisschiadigende
Auswirkungen steigender Arbeits- und Leistungsanforderungen niitziich
sein.

Ein wichtiger Grund fiir die Ausklammerung langfristiger Verschleifi-
erscheinungen scheint, dafi sich Gesundheitsgeféhrdungen hier schwer
exakt identifizieren und nachweisen lassen. So sieht man zum Teil auch
kaum eine Moglichkeit - auller unter Bezug auf allgemein definierte und
gichtbare Gesundheitsgefdhrdungen - bei Auseinandersetzungen um Vor-
gabezeiten, das Arbeitstempo oder die Besetzungsstiirke (Manning Level}.
Verhandlungen unter dem Gesichispunkt der Vermeidung von Gesundheits-
geféhrdungen zu fiihren. Die bisherige Praxis der Orientierung an un-
mittelbar spirbaren Belastungen und an der Zielsetzung, die Arbeit "er-
triglich'" oder so weit als méglich angenehm zu machen, scheint hier
geeigneter.
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Im Vergleich zu den Entwicklungen in der Bundesrepublik liefle sich
auf dem Hintergrund dieser Befunde folgende These formulieren: Die
Einbeziehung langfristiger Verschleiflerscheinungen wiirde auf der Grund-
lage der in Grofbritannien entwickelten gewerkschaftlichen Interessen-
vertretung im Beirieb kaum zur Folge haben, dafl bislang aus der Inter-
essenauseinandersetzung ausgeklammerte Arbeitsbedingungen nun ein-
bezogen wilrden; es wiirde sich hierdurch lediglich eine zusétzliche Ab-
stiitzung bei Verhandlungen iiber Arbeits- und Leistungsanforderungen
ergeben. Zugleich kdnnte dies aber auch die Gefahr heinhalten, dafl sich
die Auseinandersetzung mit Gesundheitsgefdhrdungen "nur'' auf solche
Arbeitsbedingungen beschrinkt, die schon traditionell Gegenstand des
"Collective Bargaining'' im Betrieb sind - was z. B. bei der Ausilbung
der Funktion des Safety Representatives durch Shop Stewards sehr nahe
liegen wiirde. Die Beschrénkung der Definition und Identifizierung von
Gesundheitsgefdhrdungen auf traditionell definierte Gesundheitsgefahren
lenkt demgegeniiber die Aufmerksamkeit und das Schwergewicht auf "zu-
satzliche" Arbeitsbedingungen und fihrt dementsprechend zu einer Er-
weiterung des Einflusses auf Arbeitsbedingungen und der Angelegenheiten,
die in das '"Collective Bargaining' im Betrieb einbezogen werden. Da hier
zunichst Erfahrungen und Kenntnisse erworben werden miissen, kann
daher eine Beschrinkang auf eine "enge Definition” von Gesundheitsge-
fahrdungen in dieser Situation auch von Vorteil sein. SchlieBlich ist noch
darauf hinzuyweisen, daf in einer Situation, in der auf Ursachen langfri-
stiger Verschileiflerscheinungen Einflufl genommen wird, aber nicht unter
dem Aspekt Gesundheit, sondern mit anderen ''Begriindungen' {unmittel-
bar spiirbare Belastungen ete, ) der Verweis auf Gesundheitsgefidhrdungen
die Interessendurchsetzung moglicherweise nicht erleichtern, sondern
sogar erschweren kann; es kann dann nimlich das Problem entstehen,
dafl exakte und wissenschaftlich abgesicherte Belege erbracht werden
miissen - was jedoch gegenwirtig und aller Wahrscheinlichkeit auch zu-
kiinftig nur sehr begrenzt moglich ist.

(3) Es erfolgt somit zwar eine Beschrinkung auf traditionell definierte
Gesundheitsgefdhrdungen; bei der Identifizierung der Ursachen fiir solche
Gefdhrdungen wird aber durchaus die Gesamtheit der Arbeitssituation und
hier speziell auch die jeweiligen Arbeits- und Leistungsanforderungen
einbezogen. So sieht man z. B. als Ursache von Unfallgefahren nicht nur
die ''technische Gestaltung von Maschinen und Produktionsanlagen oder/
und mangelnde Schutzvorrichtungen, sondern vor allem auch dén Lei-
stungsdruck, das Arbeitstempo u. 4. " Auf diese Weise werden auch Fra-
gen der Arbeitsorganisation und Leistungsanforderungen unter dem As-
pekt von '""Gesundheitsgefihrdungen'’ einbezogen. Zum anderen werden
auch Gesundheitsgefdhrdungen - und hier insbesondere Arbeitsunfille -
zum Anlafl genommen, um eine Reduzierung des Arbeitstempos durch-
zusetzen oder/und den Widerstand gegen eine Steigerung des Arbeitstem-
pos zu erleichtern. So wurde z, B. in einem Betrieb von den Shop Stewards
zur Vermeidung von Unfallgefahren die Reduzierung des Tempos an einer
Flaschen-Abfiillanlage gefordert und durchgesetzt. Das Motiv fiir die Re-

252

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im WISFMUNCHEN
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935



duzierung des Arbeitstempos war neben der Reduzierung von Unfallge-
fahren vor allem, die Arbeit zu erleichtern und angenehmer zyu machen;
die gesundheitsrelevanten Effekte der Reduzierung des Arbeitstempos
wurden aber ausschliefilich in der Vermeidung von Unfallgefahren gese-
hen.

Dieser Zusammenhang zwischen Gesundheitsgefdhrdungen und der Ar-
beitsorganisation sowie Leisiungsanforderungen wurde auch als wichtiger
Grund dafilr genannt, weshalb es notwendig ist, die Auseinandersetzung
mit Gesundheitgproblemen im Betrieb in das "Collective Bargaining” und
die Shop Steward-Organisation im Betrieb einzubeziehen und eine Trennung
hiervon - wie dies in der Vergangenheit oft der Fall war - zu verhindern.

Ferner konzentriert man sich als Safety Representatives nun darauf,
die traditionell definierten Gesundheitsgefidhrdungen differenzierter und
umfassender als in der Vergangenheit anzugehen. Man sieht sich hier
bei der Wahrnehmung der Aufgabe als Safety Representative einem weiten
Ayfpabenfeld gegeniiber. So beschrinken sich z. B. die Forderungen bei
der Unfallverhiitung oder der Kontrolle der Einhaltung der gesetzlichen
Vorschriften nicht nur darauf, daf Schutzgitter angebracht sind; es geht
hier vor allem auch um die Art der verwendeten Schutzgitter. Bei der
Ausgeinandersetzung mit negativen Umgebungseinfliissen wird neben Hitze,
Staub neuerdings auch der Lirm einbezogen. Man hat aber gegenwirtig
noch kaum Erfahrungen, welche Lirmgrenzen man als akzeptabel hélt,
und in welcher Weise hier Forderungen an den Betrieb zu stellen sind.
Festzustehen scheint lediglich, daf man i Gegensatz zu personlichen
Schutzausriistungen die Beseitipung der L&armquellen angehen will, Und
schlieflich scheint die Tendenz zu bestehen, nun auch weit stirker als
bislang, Gesundheitsgefidhrdungen durch die Verwendung von chemischen
Stoffen u. 4. ein zubeziehen. Nach unseren Befunden wurde dies vor allem
auch durch die explizit gesetzliche Verpflichtung der Betriebe zur Ver-
meidung von Gesundheitsgefahren bei der Verwendung von Materialien
und Arbeitsstoffen sowie die Pflicht der Betriebe zur Information der
Beschéftigten tiber sémtliche Gesundheitsgefahren im Betrieb ausgeldst
oder/und geférdert (vgl. Teil 3, Kap. IV). Gerade hier ergibt sich ein
sehr umfangreiches Feld fiir die Safety Representatives, bei dem - im
Untergchied etwa zu Unfallgefahren - vielfach zunéchst einmal die jeweils
im Betrieb relevanten Gesundheitsgefdhrdungen identifiziert werden miis-
sen.

Als eine generelle Tendenz war festzustellen, dafl die Forderung und
betriebliche Bereitstellung perstnlicher Schutzkleidung und -ausriistung
nun - nach Aussagen der Safety Representatives - weit skeptischer heur-
teilt wird als in der Vergangenheit, Man sieht hierin zwar durchaus einen
wichtigen Beitrag zur Vermeidung von Gesundheitsgeféhrdungen, ist sich
aber zugleich der Gefahr bewufit, daB dies ein Ersatz fiir die Beseitigung
der Ursachen von Gesundheitsgefdhrdungen sein kann. Aus diesem Grund
wurden in einzelnen Betrieben von den Safety Representatives auch Uber-
legungen angestellt, fir das Tragen von Schutzausriistungen einen finan-
ziellen Ausgleich zu verlangen, um auf diese Weise den Druck auf die
Betriebe, die Ursachen von Gesundheitsgeféhrdungen zu beselitigen, zu
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bestarken. Die Moglichkeit, einen Lohnausgieich zu verlangen, wurde
darin gegehen, daf durch das Tragen einer Schutzausriistung u. & in den
meisten Fillen fiir die Arbeiter Unannehmlichkeiten bis hin zu Behinde-
rungen bei der Arbeit entstehen,

Ebenfalls weit skeptischer als in der Vergangenheit steht man nun auch
dem finanziellen Ausgleich von Gesundheitsgefihrdungen gegeniiber (Er-
schwerniszulagen, '"'Danger money''). So wurde generell die Meinung ver-
treten, daf man nicht mehr linger bereit ist, sich Gesundheitsgefdhrdun-
gen abkaufen zu lassen. - Und wenn, dann aurmehr in Ausnahmeféllen,
Zugleich wurde betont, daf auf keinen Fall Lohnreduzierungen in Folge
der Reduzierung von Gesundheitsgeféhrdungen akzepiiert werden.

2. Zur Identifizierung von Gesundheitsgefahren, Kontrolle des Gesund-
heitsschutzes und Durchsetzung von Forderungen

AbschlieBend sei nun noch an einigen Beispielen gezeigt, in welcher Weise
Safety Representatives sich mit Gesundheits- und Sicherheitsfragen im
Betrieb befassen (bzw. befagsen kénnen). Hieraus ergibt sich auch ein
Einblick in mogliche zuklinftige Entwicklungen.

(1} Nach unseren Befunden ist ein wichtiger Ansatzpunkt der Aktivitd-
ten der Safety Representatives die Nutzung der Pflicht des Betriebes zur
Information lber Gesundheitsgefdhrdungen. Da die Identifikation von CGe-
sundheitsgefihrdungen fiir die Safety Representatives zum Teil schwierig
und aufwendig ist, verlangt man hier zunichst einmal vom Betrieb die
Bereitgtellung von Unterlagen und Auskiinfte fiber Gesundheitsgefdhrdun-
gen im Betrieb, Dabei ist die Orientierung ieitend, dafl es nicht die Funk- '
tion der Safety Representatives ist, dem Betrieb die Aufgabe der Identi-
fizierung von Gesundheitsgeféhrdungen abzunehmen, Kommt der Betrieb
seiner Informationspflicht nicht ausreichend nach oder/und ergeben sich
aus den bereitgestellten Unterlagen keine eindeutigen Ausgkiinfte iiber Ge-
sundheitsgefihrdungen, so reicht dies nach Aussagen von Safety Represen-
tatives aus, um eine Arbeitsniederlegung zu rechtfertigen. Hingewiegen
wurde hier vor allem auf die Mdoglichkeit, die unzureichende Information
tibe r Gesundheitsgefdhrdungen auch bei Auseinandersetzungen um andere
Angelegenheiten am Arbeitsplatz als einen '"zusé&tzlichen'" Grund fiir Ar-
beitgniederlegungen bzw, Drohung mit einern ''Industrial Dispute' einzu-
beziehen. Die eigene Identifizierung und Untersuchung von Gesundheits-
gefdhrdungen soll primér ergénzend und auf der Grundlage der vom Be-
trieb bereitgesteliien Informationen erfolgen. Einige Safety Representa-
tives waren aber auch der Meinung, daf man ohnehin alles selbst machen
mull, da die Betriebe keine ausreichenden Informationen zur Verfiigung
stellen und auch eine Drcohung mit Arbeitsniederlegungen nichts niitet,
weil sie "unfdbig" sind. Als ein wichtiger Grund wurde hier die mangelnde
fachliche Kompetenz '"des Managements und der Safety Officer” genannt.
Man sieht hierin auch ein grofles Problem, daB einem als Safety Repre-
sentative die Funktion zufillt, Arbeiten zu tun, die eigentlich Aufgabe des
Betriebes sind.
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Ferner kann nach Aussagen der Safety Representatives die Informa-
tionspflicht der Betriebe auch dazu genutzt werden (was zum Teil auch
schon praktiziert wurde), die Betriebe zu zwingen, frihzeitig ither die
Einfithrung neuer Technologien oder arbeitsorganisatorischer Umstellun-
gen zu informieren, da nun zunidchst gepriift werden mufl, ob und welche
Gesundhelitsgefdhrdungen sich dabei ergeben. So lange hier keine aus-
reichenden und zufriedenstellenden Informationen vom Betrieb gegeben
werden, kann und soll - nach Aussagen der Safety Representatives - die
Zustimmung zu technischen und organisatorischen Verdnderungen ver-
weigert werden. Aus der Sicht des betrieblichen Managemenis wurde
dies mit der Befiirchtung bestitigt, dafl nun durch die Einbeziehung von
Gesundheitsgefihrdungen die Einfilhrung technischer und organisatorischer
Veridnderungen im Beirieb zusé#tzlich erschwert wird.

(2) Schon jetzt zeigt sich, daf die Durchfilhrung regelmé&Biger Inspek-
tionen eine wichtige Grundlage fiir die Identifizierung von Gesundheitsge-
fahrdungen und Mingel des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz sind.
Auf ihrer Grundlage werden und sollen auch Forderungen entwickelt und
gesammelt werden, die in das "Safety Committee" - goweit ein solches
besteht - eingebracht werden. Nach unseren Befunden sind dabei neben
den formalen, gesetzlich oder durch zusitzliche Agreements abgesicher-
ten Inspektionen vor allem die "informelle" Information iiber Gesundheits-
gefihrdungen am Arbeitsplatz und insbesondere die Kontrolle der betrieb-
lichen Einhaltung von Sicherheitsvorschrifien und Durchfithrung von Be-
gchliigsen im Safety Committee von Bedeutung. Insbesondere dann, wenn
die Shop Stewards Safety Representatives sind, besteht ein vergleichs-
weiser grofler Spielraum flir quasi tagtigliche Kontrollen. So sieht man
auch die Funktion der Safety Representatives zum cinen in der Wahrneh-
mung seiner formalen Aufgaben wie z. B. die Durchftthrung regelmé&figer
Inspektionen, Untersuchung von Unfallursachen, Teilnahme an Safety
Committees u. 4 Zum anderen vor allem aber auch der permanenten
Kontrolle der Einhaltung von Sicherheitsvorkehrungen und Identifizierung
von Gesundheitsgefdhrdungen auf Produktionsebene., So sieht man auch
eine wesentliche Aufgabe darin, zu verhindern, dafl durch Arbeitsanwei-
sungen, kurzfristige Umdispositionen der Arbeitsorganisation, Zeitdruck
usw. Vorkehrungen zur Unfallverhilitung vernachlédssigt werden. Die Ab-
sicherung durch die gewerkschaftliche Organigation im Betrieb ist dabel
die entscheidende Grundlage, um die unmittelbaren Vorgesetzien zur
strikten Einhaltung von Sicherheitsvorkehrungen u. 4 =zu zwingen, da die
Safety Representatives (von einzelnen méglichen Ausnahmen abgesehen)
mit der solidarischen Unterstiitzung rechnen kénnen. Zugleich wird hier
aber auch von den Safety Representatives auf das Problem hingewiesen,
dafl vielfach bei den Arbeitskriften ein mangelndes '"Sicherheits- und
Gesundheitshbewufitsein'’ besteht und hier noch '"viel Aufklarungsarbeit”
notwendig ist,

Die Bedeutung der quasi permanenten Kontrolle auf Produktionsebene
kommt auch darin zum Ausdruck, dafl man bei der Bestimmung der An-
zahl der Safety Representatives (sie wurde in den Regulations nicht fix-
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iert) nicht nur bestrebt ist, in jede Abteilung zumindest einen Safety Re-
presentatives zu haben, sondern auch z. B. bei Schichtarbeit fiir jede
Schicht.

(3} Wir haben in Kapitel I gezeigt, daB die Betriebe allein wegen der
Gefahr, dafl Gesundheits- und Sicherheitsfragen zu Konflikten, d. h. ins-
besondere Arbeitsniederlegungen und damit zu Stérungen des Produktions-
ablaufes fithren kénnen, entweder von vornherein versuchen, den Safety
Representatives keinen Anlaf} fiir {zumidest schwergewichtige) Beanstan-
dungen zu geben {Abfangsirategien) oder bestrebt sind, Forderungen weit
méglichst zu erfillen {reaktive Strategien). Ein Shop Steward Convenor
unterstrich dies mit der Feststellung: "Es ist nicht notwendig, bestédndig
Industirial Disputes, Arbeitsniederlegungen usw. durchzufiihren, aber es
ist notwendig, dafl der Betrieb weili, dafl man dies im Konfliktfall tun
wiirde” (Betrieb A),

Eine offenbar sehr wirksame Strategie bei der Durchsetzung von For-
derungen ist dabei die Verkoppelung von Gesundheits- und Sicherheits-
problemen mit anderen Angelegenheiten der Interessenauseinandersetzung
im Betrieb. Im vorhergehenden haben wir hierauf schon hingewiesen. So
ktnnen (und werden) z. B. "'zusédtzliche" Argumente fiir den Widerstand
gegen einen flexiblen Personaleinsatz (Erhéhung des Unfallrisikos etc. ),
die Veridinderung des Arbeitstempos u. 4. eingebracht. Auch bei Lohnver-
handlungen werden Sicherheits- und Gesundheitsprobleme im Betrieb
dazu genuizt, um den Betrieb unter Druck zu setzen und zu Zugesténd-
nigsen zu zwingen., So berichteten z, B, in einem Beirieb Safety Repre-
sentatives, daB sie z. Zi. viele Sicherheits- und Gesundheitsprobleme
im Betrieb vorbringen, weil gerade Lohnverhandlungen gefiihrt werden,
Die Gefahr, dafl man sich damit aber zugleich durch Lohnzugesténdnisse
Verbesserungen zum Gesundheitsschutz abkaufen laft, wurde verneint
mii der Begriindung: "Wenn man den Betrieb mit Gesundheits- und Si-
cherheitsproblemen bei Verhandlungen iiber andere Angelegenheiten unter
Druck setzt, so zwingt man ihn auch dazu, die Gesundheits- und Sicher-
heitsprobleme anzugehen; Zugestiindnisse in anderen Bereichen (z. B.
beim Lohn} haben nicht zur Folge, daf3 keine weiteren Forderungen nach
einer Verbesserung des Gesundheitsschutzes gestellt werden, "

Zum anderen wird auch versucht, Forderungen nach einer Verbesse-
rung des Gesundheitsschutzes bei Verhandlungen liber andere Angelegen-
heiten abzustiitzen und andere Angelegenheiten der Interessenauseinan-
dersetzung zur Durchsetzung von Forderungen beim Gesundheitsschutz
zu nutzen. Dies ist z. B. der Fall, wenn die Akzeptierung einer Verénde-
rung des Personaleinsatzes, Umverteilung von Arbeitsaufgaben nur dann
akzeptiert werden, wenn der Betrieb gleichzeitig - quasi als Gegenlei-
stung - bestimmte Forderungen zum Gesundheitsschutz erfillt, Hinzu-
weisen ist hierbei aber auch auf die Gefahr, dal nun die Betriebe durch
Zungestédndnisse bei Gesundheits- und Sicherheitsfragen moéglicherweise
Zugestindnisse der Shop Stewards bei anderen Angelegenheiten erreichen
kiénnen. Dies verweist auch auf das Problem, daf} die Ausiibung der Funk-
tion des Shop Steward und des Safety Representatives zwar eine gréfere
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Méglichkeit der Verknipfung von Gesundheits- und Sicherheitsfragen mit
anderen Angelegenheiten der Interessenauseinandersetzung bietet, zum
anderen aber auch die Gefahr enthilt, dafl Gesundheits- und Sicherheits-
probleme entweder "nor' als Mittel benutzt werden, um andere Forde-
rungen {in denen traditionell das Schwergewicht liegt} durchzusetzen oder
zum Ersatz und Ausgleich fir Zugestindnisse auf anderen Bereichen

- wie z. B. der Veridnderung der Besetzungsstirke, der Erhdhung des
Arbeitstempos usw. - werden kénnen,

{4) In einem der von uns untersuchien Betriebe fand sich ein Beigpiel
dafiir, wie moglicherwelise zukiinftig Auseinandersetzungen um Gesund-
heits- und Sicherheitsfragen im Konfliktfall (1) aussehen kénnen. Es han-
delte sich hier um einen gewerkschaftlich stark organisierten Betrieb,
in dem auch das Recht der Safety Representatives (hier Shop Stewards),
die Arbeit zu stoppen, durchgesetzt war, Auffallend an diesem Beispiel
ist, dafl eg sich nicht um elklatante Unfallgefahren u. & handelte, sondern
um ein, erst neuerdings aufgegriffenes Gesundheitsproblem, den Léarm.
Von den Safety Representatives (Shop Stewards) waren wegen des Lé&rms
zwel Maschinen stillgelegt worden., Die Aktivitdten der Safety Represen-
tatives wurden neben dem ''formalen Recht'' vor allem durch die solida-
rische Unterstiitzung der Arbeitskrifte abgesichert. Es fand sich kein
Arbeiter, der bereit war, an diesen Maschinen weiter zu arbeiien; be-
triebliche Versuche zur Disziplinierung einzelner Arbeiter h&tten un-
weigerlich umfangreiche Arbeitsniederlegungen hervorgerufen. Bel einer
Maschine konnie der Betrieb den Forderungen der Safety Representatives
durch eine Verkapselung der Maschine nachkommen. Bei der anderen
Maschine - die Lirmquelle war hier das Eindrehen von Schragben in ein
Gewinde im Abstand von finf Sekunden - konnte bislang keine Lésung ge-
funden werden, Nach Aussagen der Safety Representatives soll die Arbeit
an dieser Maschine nicht eher wieder aufgenommen werden - insbhesondere
weil auch Arbeitskréfte an anderen Arbeitspldizen hierdurch beldstigt
werden - bis das Lidrmproblem beseitigt ist. Bezeichnend und typisch
fitr die grundiegende Orientierung bei der Durchseizung von Forderungen
gegeniiber dem Betrieb (vgl. Teil 2, Kap. I) war die Antwort der Safety
Representatives auf die Frage nach der technischen Machbarkeit: ''Dies
ist ein Problem fiir den Betrieb und nicht unseres. Der Betrieb soll sich
was einfallen lagsen, und dann werden wir sehen'' (Betrieb B). Als Beleg
wurde angefthrt, daf} bei der anderen Maschine es nun ja auch "plétzlich”
mbglich war, eine Verkapselung anzubringen,

Sicherlich 146t sich dieses Beigpiel nicht ohne weiteres verallgemei-
nern. So wurden z. B. in einem Betrieb der Automobilindustrie von den
Safety Representatives ebenfalls eine Reduzierung des Lirms, hier an
groflen Pressen, gefordert. In diesem Fall wurden konkrete Vorschlige
von den Safety Representatives vorgebracht, wie z. B. das Anbringen von
grofien Platten aus einem ldrmdédmpfenden Material, Die Erfiilllung dieser
Forderung wurde jedoch bislang vom Betrieb wegen den zu hohen Kosten
abgelehnt. Man sah seitens der Safety Representatives zum gegenwirtigen
Zeitpunkt kaum eine Moglichkeit, dieser Forderung nach der Reduzierung
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des Lirms durch Arbeitsniederlegung usw. Nachdruck zu verleihen, da
sich die Arbeiter an den hohen Lidrm bereits gewshnt haben; "man muf}
auf eine giinstige Gelegenheit warten, vielleicht kénnen wir dann den Be-
trieb unter Druck setzen'” - so wurde von einem Safety Representative
die gegenwirtige Situation eingeschitzt (Betrieb C).

(5) Typisch und nach unseren Erfahrungen durchaus generalisierbar
scheint uns jedoch bei dem zuvor angefiihrten Beispiel der Umgang mit
gesetzlichen Regelungen oder hiermit vergieichbaren Vorschriften. Bis-
lang wurde in Grofbritannien keine gesetzliche Regelung zum Lé&rm her-
ausgebildet; es besteht aber ein '"Code of Practite' fiir die staatlichen
Aufsichtsbeamten, in dem die Lirmgrenze mit 90 dB (A) angegeben wird.
Die staatlichen Aufsichtsbeamten konnen sich hieran orientieren und auf
dieser Grundiage auch verbindliche Anforderungen an die Betriebe stel-
len. Auch fiir die Shfety Representatives war bel dem angefithrten Bei-
spiel dieser "Code of Practice" eine Grundlage fiir ihre Forderungen.
Man sah hierin ein Beleg dafiir, daff der Lirm gesundheitsschidigend
ist, bzw, daB dies allgemein anerkannt ist, Die fegtgelegte Lirmgrenze
wurde aber nicht als Mafistab fiir die Forderungen akzeptieri, Man ver-
trat vielmehr grundsitzlich die Auffassung, daB es "ein falscher Weg'
ist, sich auf Auseinandersetzungen um die Héhe der dB (A} und ihrer
Messung einzulassen. MafBstab ist vielmehr das ''subjektive Empfinden"
der Arbeitskrifte. "Wir miissen den Lérm nicht messen, jeder im Be-
trieb wei, daB der Lidrm an diesen Maschinen einfach unertréglich war'"
und "wir rangeln doch nicht um Dezibel mit dem Management, Es ist uns
zu laut; das geniigt doch als Argument, oder? ' - so eriduterten die Sa-
fety Representatives ihren Standpunkt (Betrieb C).

Anhnlich wurden in anderen Betrieben auch die Rolle gesetzlicher Re-
gelungen und Regulations bei der Durchsetzung von Forderungen beur-
teilt, Man sah hierin eine Grundlage und ein wichtiges Hilfsmittel, Ge-
sundheitsgefihrdungen im Betrieb zu identifizieren und Forderungen zu
begriinden. '"Natiirlich erleichtert es die Arbeit, wenn man dem Manage-
ment sagen kann, dies verstdft gegen das Gesetz''. - So formulierte es
ein Safety Representative. Zum anderen betrachtet man die gesetzlichen
Vorschriften aber iberwiegend nur als ""Mindeststandard' oder als Rah-
men fir die Entwicklung konkreter Forderungen im Betrieb, So wurden
zum Teil gerade auch "unbestimmte Rechtsbegriffe'' als positiv einge-
schitzt, da sie einen breiten Spielraum fiir Forderungen und Verhand-
lungen auf Betriebsebene zulassen.

(6) Schliefllich ist noch darauf hinzuweisen, dafl nun offenbar von den
Safety Representatives auch eher als in der Vergangenheit eine M&glich-
keit gesehen wird, die staatlichen Aufsichtsbeamten zur Durchsetzung
von Forderungen im Betrieb zu nutzen. Infolge der neuen Rechte der Auf-
gichtgsbeamten und ihrer Praktizierung hat dabei - nach Aussagen des
Safety Representative - die Androhung, den Inspekior in den Betrieb zu
holen, nun ein weit gréoferes Gewicht als frither, In mehreren der von
uns untersuchten Betriebe veranlaften Safety Representatives die Uber-
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priifung der Sicherheitsvorkehrungen (insbesondere zum Unfallschutz)
durch die Aufsichtsbeamten; zum Teil erfolgt dies auch iiber die regio-
nalen Gewerkschaftsstellen. Zugleich war man aber der Auffassung, dag
die von den Aufgichtsbeamten geforderten Standards auch durch weitge-
hende Forderungen - soweitf man dies als erforderlich erachtet - ergénzt
werden kdnnen,
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Anmerkungen

1 Wer die britischen Verhilinisse bereits ndher kennt, kann sich die Lektire
dieses ersten Teils sicherlich sparen; empfohlen sei aber eine kurze Durch-
sicht, um neben den Fakten einen Einblick in unsere ''Sichtweise'' und Ein-
schatzung der britischen Entwicklungen - im Vergleich zu Entwicklungen in der
BRD - zu erhalten,

2 Diese Besonderheit ist in der BRD mittlerweile mehrfach rezipiert und darge-
stellt worden. Siehe ergénzend zu unseren Ausfilhrungen insbesondere Degen
1976, S. 299 ff,, Miller-Jentsch 1989, 5. 262 ff. sowie Degen 1979, S. 394ff.

3 Durch die Tarifvertragsgesetze von 1949, 1952 und 1960 wurden in der Bundes-
republik zwar Tarifvertrige als "'gesetzlich bindend' abgesichert, zugleich
aber auch gesetzlich geregelt, dall Arbeitskimpfe wéhrend der Dauer der je-
weiligen Vereinbarungen ohne Zustimmung der Tarifparteien unerlaubt sind.
Ferner enthalten alle Tarifvertrdge eine "Friedensverpflichtung'. Auch erfor-
dern legale Streikaktiionen bei der Mehrheit der Gewerkschaften eine 75 %-ige
Zustimmung der Mifglieder auf der Grundlage einer Vertrauensabstimmung.
Arbeitskiimpfe sus 'politischen Grinden' bzw. Grinden, die nicht unmittelbar
mit den "Aufgaben' der Gewerkschaften an der Sicherung von Lohnetn und Ar-
beitsbedingungen ihrer jeweiligen Mitglieder zusammenhéngen, sind gesetzlich
verboten (vgl. ausfiihrlicher hierzu auch D#ubler 1976},

Im Betriebsverfassungsgesetz von 1952 wurde explizit gesetzlich festgelegt:
"Arbeitgeber und Betriebsrat arbeiten im Rahmen der geltenden Tarifvertri-
ge vertrauensvoll und im Zusammenwirken mit den im Betrieb vertretenen Ge-
werkschaften und Arbeitgebervereinigungen zum Wohl des Belriebs und seiner
Arbeitnehmer unter Beriicksichtigung des Gemeinwohls zusammen. Arbeitge-
ber und Betriebsrat haben alles zu unterlassen, was geeignet ist, die Arbeit
und den Frieden des Betriebs zu gefihrden, Insbesondere dirfen Arbeitgeber
und Betriebgrat keine MaBnahmen des Arbeitskampies gegeneinander durch-
filhren. Arbeitskdmpfe tariffshiger Parteien werden hierdurch nicht beribrt
{(§ 49 BetrVG Abs. 1 und 2).

Und nur etwas abgeschwicht die gesetzliche Regelung im BetrVG von 1972:
"Arbeitgeber und Betriebsrat arbeiten unter Beachtung der geltenden Tarifver-
trige vertrauensvoll und im Zusammenwirken mit den im Betrieb vertretenen
Gewerkschaften und Arbeitgebervereinigungen zum Wohl der Arbeitnehmer und
des Betriebs zusammen" {§ 2 BetrvVG Abs. 1).

"Mafnahmen des Arbeitskampfes zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat sind
unzuldssig; Arbeitskdmpfe tariffdhiger Parteien werden hierdurch nicht be-
rihrt. Arbeitgeber und Betriebsrat haben Betidtigungen zu unterlassen, durch
die der Arbeitsablanf oder der Frieden des Betriebes beeintrichtigt werden'

(§ 74 BetrvVG Abs, 2).

4 ''Collective Agreements' enisprechen den deutschen tarifvertraglichen Verein-
barungen, kidnnen aber auch Vereinbarungen auf Betriebsebene sein, Um Mi6-
verstindnisse zu vermeiden, verwenden wir im folgenden den englischen Begriff
des '"Collective Agreement'.
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5 ""Without express incorporation, there is litile chance that the collective agree-
ment will be allowed to have any legal effect at the individual level." Aikin and
Reid 1971.

8 Der gewerkschaftliche Widerstand richtete sich auch gegen die '"eindeutigen"
disziplinierenden und repressiven gesetzlichen Regelungen wie das Verbot des
"closed shop'. Siehe hierzu ausfihrlicher auch Mickenberger 1974; Degen
1976 sowie Teil 3.

7 "We are immediately on surer ground when we interpret the traditions in
British context ag implying rot so much a distrust of legmlauon as a distrust
of courts of law'' (Flanders 1975, S. 375).

8 Ein Beispiel hierfiir igt, daB in Grofibritannien die gesetzliche Verankerung des
8-Stunden- Tages nur von einzelnen Gewerkschafien gefordert, bzw. von der
Mehrheit der Gewerkschaften als unrealistische Forderung betrachtet wird
(siehe hierzu auch Teil 3), :

9 Die in dem britischen System traditionell und auch gegenwirtig enthaltenen
"liberalen Prinzipien' und die daraus resultierende Benachteiligung der abhén-
gig Beschéftigten bzw. der Nichtberiicksichtigung ihrer besonderen Existenzbe -
dingungen (wie z. B, die begrenzten Méglichkeiten, Eigenleistungen zur Siche-
rung im Alter aufzubringen) werden meist in der deutschen Rezeption durch
die Konzentration auf die Besonderheit der "umfassenden staatlichen Organisa-
tion ungeniigend beriicksichtigt (8. hierzu ausfithrlicher insbesondere die Unter-
suchung von J.C. Kincaid 1977; zur Geschichte der britigschen Sozialpolitik im
19. Jahrhundert und zu Beginn dieses Jahrhunderts s, ausfiihrlicher: Guldi-
mann 1878, S. 57 {. und die hier angefiihrte Literatur,

10 Zu den hier angedeuteten Zusammenhéngen siehe ausfithrlicher auch Teit 3,

11 Vgl. hierzu und zur Auseinandersetzung um die Einheitsgewerkschaft - die im
Gegensatz zu den Vorsiellungen der Alliierten stand - z. B, Borsdorf 1974,
S. 395 f. und die dort zitierte Literatur.

12 "Die deutschen Nachkriegs-Gewerkschaften bagieren auf zwel Prinzipieén: Einer
zentralen, einheitlichen Organisation aller nationalen Industriegewerkschaf-
ten.,. . Arbeiter, Angesgtellte und sffentliche Bedienstete in derselben Industrie-
branclie oder im selben dffentlichen Verwaltungszwelg gehtren derselben Ge-
werkschaft an, nach dem Prinzip: ein Betrieb, eine Gewerkschaft., Die formale
Organisationsstruktur, ein demokratisches Delegationssystem nach den Prinzi-
pien des 'demokratischen Zentralismus'' ist in der Praxis beeintrachtigt durch
starke Tendenzen zu biirokratischer Verwaltung und zentralisierter Kontrolle,
Dies wird besonders deutlich in der Art und Weise, wie Verhandlungen {Collec-
tive Bargaining) gefithrt werden.,. . Wihrend der Nachkriegsjahre wurde die
Lohnpetlitik mehr und mehr zu einer Sache der zentralen Stellen. Mitglieder
und Vertreter auf unterer Ebene haben heute nur sehr geringen Einflug"
(Bergmann et al. 1975, S. 244/246; zur Gewerkschaftsorganisation in der Bun-
desrepublik und Entwicklungen nhach 1945 s. auch Bergmann u. a. 1976; Pirker
1960).

13 So z. B, der Tenor der Analyse der Entwicklung der britischen Gewerkschafts-
bewegung bei Ochlke 1974, S, 109 ff.; auf dhnliche Probleme bezogen auch die
Analyse von Degen 1879.

14 Siehe ausfiihriicher zur britischen Gewerkschaftsorganisation und historischen
Entwicklung Pelling 1963; Allen 1954; Kendall 1977, S. 178 ff.; Lechner 1977;
Degen 1976 sowle die im folgenden angefiihrte Literatur.
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15 Siehe ausfuhrlich zu den gesellschaftlichen und industriellen Entwicklungen des
"New Unicnism'' auch Hobsbawm 1964, S. 300 ff.; Brandt betont in seiner Un-
tersuchung zur historischen Entwicklung der Gewerkschaften in der Eisen- und
Stahiindustrie, daff der '"New Unionism' nicht ausschliefilich auf "'$konomische
Entwicklungen'' zurickgefithrt werden kann, sondern auch das Entstehen neuer
"Deutungsmuster'” hierfiir ausschlaggebend wire, insbesondere die Entwick-
lung neuer, stdrker durch sozialistische Gedanken geprigte Konzeptionen und
Strategien gewerkschafilicher Organisation. Damit verband sich z. B. auch
eine stirkere Orientierung auf den Staat im Rahmen der Sozialpolitik (siehe
ausfihrlicher Brandt 1973, S, 25 ff.).

16 Vgl. hierzu insbesondere auch Degen 1976, S, 185 und 5, 1488.
17 Ein systematischer Uberblick hierzu findet sich bei Degen 1976, S, 185,

18 Vvgl. hierzu auch eine entsprechende Meldung in der Financial Times vom
2.10.78,

19 Eine ahnliche Einschdtzung der Vorteile der "General Unions" findet sich auch
fir Goodman 1975, 8. 55.

20 Es steht im Mittelpunkt der Untersuchung von Degen.

21 Charakteristisch hierfiir war, dafl in unseren eigenen Gesprichen mit Vertre-
tern des beirieblichen Managements bei der Erérterung der Aktivititen von
Shop Stewards vielfach anstelle von "Shop Stewards” allgemein auch der Aus-
druck ''The Trade Unions" verwendet wurde,

22 Vgl. Mc Carthy and Parker 1968, S. 94; dem entspricht auch das Ergebnis der
Beiragung von 200 Shop Stewards bei Degen, wo 47, 7 % aller Shop Stewards in
der Metallindustrie beschéftigt waren (Degen 1976, S, 504).

23 Wértliche Ubersetzung: "Gemeinsame Beratung''. Was hiermit konkret gemeint
ist, wird im folgenden ndher ausgefithrt. Um Miflverstindnisse zu vermeiden,
verwenden wir den englischen Terminus.

24 Vgl. ausfithrlich zu der hier angesprochenen historischen Entwicklung der Shop
Stewards Hinton 1973 sowie Degen 1976, 5. 25-164.

25 "Arbeiterkontrolle" bzw, ''Kontrolle von Arbeits- und Produktionsbedingungen
durch die Arbeiter."

26 Siehe ausfithrlicher zur Strategie und historischen Entwicklung der 'Workers’
Control” neben der zitierten Literatur vor allem Kuda 1970,

27 Vgl. Wiiders and Parker 1975, Entsprechend kommt etwa eine Untersuchung
des ""National Institute of Industrial Psychology' zu dem Ergebnis, daB mehr
als drei Viertel aller "Joint Consultive Schemes'' ausschlieflich durch das be-
triebliche Management eingefiihrt wurden (vgl. Pocle 1478, §. 78).

28 "Effort Bargaining'' bezeichnet die Verhandlungen iiber Arbeitsanforderungen
bzw. die abverlangte Arbeitsleistung, Da es hierfiir keinen entsprechenden
deutschen Terminus gibt, verwenden wir die englische Bezeichnung,

29 Vgl. z. B. die Entwicklungen der Arbeitslosigkeit von 1951 bis 1976 in Grofi-
britannien im Vergleich zur Bundesrepublik: Brown u. a. 1978, 5. 63; bis 1958
ist die Arbeitslosenrate in Grofbritannien geringer als in der Bundesrepublik;
in Deutschland etwa 1951: 9 %; in Gro@britannien %, 3 %; 1955: in der Bundesre-
publik 3,1 %, in Groflbritannien 1,2 %; 1959 gleichen sich die Entwicklungen an:
Grofbritannien 2, 3 %, Bundesrepublik 2,4 %, Ab 1960 sind dann die Arbeitslo-
senraten in der Bundesrepublik generell geringer als in GroBbritannien,
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30 Wichtige Hinweise hierzu verdanken wir Michael Terry, Mitarbeiter der "In-
dustrial Research Unit'' der University Warwick:

31 Hier steht unsere Untersuchung in einem sie ibergreifenden Forschungszusam-
menhang, der auf die systematische Bestimmung von objektiven, in kapitali-
stisch-verfafiten Gesellschaften angelegten Moglichkeiten und Grenzen kellek-
tiver Interessendurchsetzung abzielt. Siehe hierzu u. a, die Arbeiten im Rah-
men des ISF Miinchen im Sanderforschungsbereich 101 der Universitéit Min-
chen, Teilprojekt C 1 und C 2 gowie Bohle, Deifl 1980. Unsere Darstellung der
Interessenvertretung auf der Grundlage von Shop Stewards versteht sich als
Ergénzung zu - auch in der BRD - bereits verliegenden Untersuchungen. Hin-
zuweisen ist hier fiir die Rezeption in der Bundesrepublik insbesondere auf die
grundlegende und umfassende Untersuchung von Degen 1976, Ebenso wie unse-
re Untersuchungen sind jedoch die vorliegenden Untersuchungen jeweils von
einem speziellen Untersuchungsinteresse geleitet und konzentrieren sich ent-
sprechend jeweils nur auf bestimmte "Aspekte’, So etwa die Untersuchung von
Degen auf die Fragestellung der Position der Shop Stewards im Rahmen der ge-
werkschafilichen Organisation und des darin angelegten Spannungsverhéltnis-
ses. Siehe zur weiteren Literatur in der Bundesrepublik zu Shop Stewards als
Uberblick die Darstellung bei Degen 1976, S. 11 ff.; auf die Bedeutung von
Shop Stewards und der gewerkschaftlichen Interessenvertretung im Betrieb,
auf die Auseinandersetzungen um Arbeitsbelastungen und Gesundheitsgefdhr-
dungen wurde in den bisher vorliegenden Darstellungen nicht niher eingegan-
gen; zu den britischen Untersuchungen siehe die Hinweise im folgenden.

32 In den bisher ir der Bundesrepublik vorliegenden Darstellungen wird zwar auf
den Widerstand gegen die Steigerung der Arbeitsintensitét v, &. durchaus hinge-
wiegen; es erfolgten bislang aber keine detaillierteren Ausfiilhrungen, In briti-
schen Untersuchungen erfolgte bislang die Untersuchung der Inhalte der Inter-
esgendurchsetzung entweder nur in Form einer Bestandsaufnahme ihres Spek-
trums (dies ist insbesondere bei Befragungen der Fall) oder in detaillierteren
auf Fallstudien beruhenden Untersuchungen, die sich jeweils nur auf einzelne
"Aspekte' (z. B, Leistungslohn) beschrinkten, oder/und die Auseinanderset-
zung um Arbeitsanforderungen wurde im Rahmen und in Verbindung mit ande-
ren Fragestellungen untersucht, Sofern Untersuchungsergebnisse flr unsere
Fragestellung vorlagen, haben wir versucht sie auszuwerten, Vgl, hierzu die
im folgenden angefiihrten Verweise,

33 Wéortliche Ubersetzung: Betriebsverhandlun'g und Verhandlung auf Abteilungs-
sowie Produktionsebene, Was hiermit konkret gemeint ist, wird im folgenden
niher erliutert, Wir verwenden daher die in Grofibritannien tiblichen Termini,

34 Das hier angesprochene Problem der ''Distanz' und Abgehobenheit von Ausein-
andersetzungen auf Gesamtbetriebsebene und in speziellen Ausschiissen usw.
von den Interessen und Aktivitdten der Arbeitskrdfte unmitielbar auf Produk-
tiongebene wurde auch in mehrfachen Untersuchungen zur Wirksamkeit des
deutschen Betriebsverfagsungsgesetzes dargelegt. Siehe hierzu z. B, als Be-
richt iilber eine neuere Untersuchung: Kotthof 1979,

35 Die folgenden Ausfithrungen nehinen Bezug auf eine theoretisch-analytische
Ausarbeitung objektiver Grundlagen kollekiiver Interessenauseinandersetzung
von Deify im Rahmen einer Untersuchung des ISF Minchen. Siehe hiersu aus-
fihrlicher Bohle, Deif} 1979; die folgenden Ausfilhrungen sind bewufit exkurs-
haft gehalten und primér als eine "Einfiihrung'” in die grundlegenden Bedingun-
gen der Interessenorganisation und -durchsetzung im Betrleb gedacht, Soweit
sie bekanni sind, konnen sie auch Gbergangen werden,
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36 Vgl. z. B. die bei den Hawthorne Untersuchungen entdeckte Zuriickhaltung der
Arbeitsleistung im "bank-wiring observation room'' oder die Untersuchung von
Lupton 1963 sowie Sayles 1958.

37 "Foreman'" enispricht dem deutschen Meister, Vorarbeiter oder allgemein dem
unmittelbaren Vorgesetzten auf Produktionsebene, Wir verwenden im weiteren
auch hier den englischen Begriff,

38 Dies wurde in mehrfachen Gesprichen mit Shop Stewards im Rahmen unserer
Untersuchung explizit als Vorteil hervorgehoben.

39 Dieses Verbot bezieht sich in der Bundesrepublik jedoch nur auf den Betriebs-
rat, nicht auf die sonstigen Arbeitskriafte; trotz Betriebsrat besteht somit
grundsitzlich die Moglichkeit zur gewerkschaftlichen Organisation und zu Ar-
beitskdmpfen im Betrieb,

40 Vgl. hierzu auch die These von der kooperativen Gewerkschaftspolitik bei
Bergmann, Miiller-Jentsch 1976, 3, 28,

41 Vgl, ausfilhrlicher hierzu z, B. den Uberblick bei Sengenberger 1976, S, 93.

42 Dies kann auf seiten der Betriebe auch zu einer Strategie der Vermeidung von
Verdnderungen fithren, da Verdnderungen von den Arbeitskréften als Anlafl fir
"Verhandlungern'' genutzt werden und hierdurch der Betrieb auch zu Zugestédnd-
nissen gezwungen wird,

43 Siehe ausfithrlicher zur Entstehung und den Merkmalen von ''Customs and
Practices' in britischen Betrieben Brown 1973, S. 96 ff. sowie Brown 1976.

44 Siehe in diesem Zusammenhang zwischen der "Verrechtlichung' in der fakti-
schen Politik der Gewerkschaften auch Erd 1978.

45 Diese Untersuchungen scollten Aufschlufl bringen iiber die Entwicklungen der
kollektiven Interessendurchsetzung im Betrieb und Rolle der Shop Stewards im
Unterschied zum ilberbetrieblichen System des ''Collective Bargaining”. Diese
Untersuchungen stehen im Zusammenhang mit den Bestrebungen zu einer stir-
keren gesetzlichen Regelung der "industriellen Beziehungen” und hier vor al-
lem der Regelung und Beschrinkung der autonomen gewerkschaftlichen Inter-
essendurchsetzung im Betrieb, Anlaf hierfiir waren sowohl die Entwicklungen
im Rahmen von Lohnforderungen und - nach unserer Interpretation - auch Pro-
bleme der "Produktivititssieigerung''.

46 Vgl. zum folgenden Mec Carthy, Parker 1968, 5. §3.

47 Vgl. Parker 1974; Tables 40, 41, A 25 sowie Parker 1975; Tables 28, 28,
A 18, Zu einem dhnlichen Ergebnis kornmt z. B. auch die Untersuchung von
Storey 1976/717.

48 Ob die htheren Nennungen als Indiz fiir eine Ausweitung des '"Collective Bar-
gaining" im Betrieb interpretiert werden kinnen oder ob die Befragung von
Shop Stewards, die an Bildungsveransialtungen teilgenommen haben, zu einer
"Verzerrung'' zugunsten besonders akiiver Shop Stewards gefuhrt hat, ist nicht
eindeutig zu klidren. Ferner wurden die abgefragten Angelegenheiten nicht als
Gegenstand von ""Collective Bargaining'', sondern als ""Aufgaben'' von Shop
Stewards bezeichnet,

49 Siehe ausfiihrlicher zu den mit der Intensivierung der Arbeit verbundenen Be-
lasfungen und Auswirkungen fir die Arbeitskrafte Bohle, Altmann 1972, insbes.
S. 119 if.; Funke 1975; als Uberblick die vorliegenden Untersuchungsergebnis-
se von Mergner 1975,
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50 Vgli, hierzu etwa aus gewerkschaftlicher Sicht Vetter 1874 sowie aus sozial-
und gesellschaftspolitischer Perspektive das Aktionsprogramm zur Humani-
sierung der Arbeit der Bundesregierung.

51 Auf die historische Entwicklung des Leistungslohns in Grofbritannien kénnen
wir hier nicht weiter eingehen, Siehe hierzu z. B. die ausfithrliche Analyse
des National Agreement fur die Metallindustrie von 1920 und dessen Auswir-
kungen auf die Auseinandersetzungen wm den Leistungslohn bei Marsh 1965,
Zur Bedeutung des sog. ''Gang System'' speziell in der Automobilindustrie, se-
wie zum Zusammenhang von kollekiiver Interessendurchsetzung und betrieb-
lichen Strategien in der historischen Eniwicklung siehe auch Friedman 1977,
insbhesondere 212 ff; siehe allgeimein zur Entwicklung des Leistungslohng auch
Lutz 1875 sowie Schmiede, Schudlich 19786,

52 Vgl. ausfiihrlicher zu den Auswirkungen des Leistungslohns insbesondere in
seinen differenzierteren und weiterentwickeiten Varianten, Funke u. a. 1875,
S. 27 ff,, sowie Funke 1978, S, 33 ff; zum Zusammenhang zwischen Leistungs-
lohn und Unfallgefahr vgl. z. B, Wrench 1978 und die dort zitierte und ausge-
wertete Literatur,

53 Vgl. hierzu auch die Ausfithrungen zur ersten Shop Steward-Bewegung im Teil 1
und die dort zitierte Literatur.

54 Vgl. hierzu und zum folgenden vor allem Brown 1973 sowie auch die bei Lutz
1959 angefiihrten Beispiele aus der Stahlindustrie.

55 Vgi, das zuvor zitierte "'National Agreement'’ von 1925; die Vereinbarung, daB
nur bei Verdnderungen die einmal fesigelegten Zeiten etc, verdndert werden
durfen, wird zugleich genutzt, um bei Verénderungen neu zu verhandeln, In
der Praxis sind hier aber grundsitzlich die im Betrieb entwickelien "Customs
and Practices' von gréfierer Bedeutung als die allgemeinen Vereinbarungen.

56 Eine klassische Untersuchung hierzu in Grofibritannien ist die Untersuchung
von Lupton 1863, Lupton beschreibt hier, wie Arbeiter bei der Festlegung von
Vorgabezeiten darauf achteten, nicht zu schnell zu arbeiten und zum anderen
informell eine bestimmte Hdchstgrenze fiir die Arbeitsleistung (bzw, Lohnhohe)
festlegen, Wurde diese Hichstgrenze iberschritien, so wurde die eingesparte
Zeit auf andere Tédtigkeiten Gbertragen.

57 Allgemein kommt der hier angesprochene Sachverhalt auch in der AuBerung
eines Gelegenheitsarbeiters, der auch in der Bundesrepublik gearbeitet hatte,
zum Augdruck: "In britischen Betrieben ist eg nicht mdglich, in kurzer Zeit
viel Geld zu verdienen, Man muf} sich dem anpassen, was die Gewerkschalien
sagen, fut man es nicht, hat man keine Freunde im Betrieb und verliert auch
seinen Job," :

58 '""So treten neben dem iraditionellen Akkord-Leistungslohn zunehmend Fest-
und Pramienlohne auf, die filr ein bestimmtes Arbeitspensum einen Lohn fegt-
legen und dann Prédmienséitze anbieten, wenn das jeweils fiir einen bestimmtien
reibungslosen Produktionsablaof wichtige Ziel, z. B, die Einhaltung eines he-
stimmten Termins, firanziell angereizt werden soll, Damit ist die unmittelba-
re Bindung des einzelnen Produkis bzw, Arbeitstakies an die Geldsumme (wie
in Stiick- oder Zeitakkord) einer Entlohnung gewichen, die an den optimalen
kontinuierlichen Produktionsausstol gekoppelt ist'' {Funke u.a. 1975, 5. 80).

59 Bemerkenswert ist auch, daB im gleichen Betrieb von Vertretern des Manage-
ments geduflert wurde, daf nach 'eigenen Erfahrungen' es besser ist, qualifi-
zierte Arbeitskréfte auch flir sogenannte einfache Maschinenbedienungsistigkei-
ten einzusetzen und auch deren Verantwortungs- und Tétigkeitsbereich (Durch-
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filhrung einfacher Kontroll- und Reparaturarbeiten) auszuweiten, Wie weit
dieg eine Reaktion auf die geschilderie Situation ist bzw. aus der Uherlegung
resultiert, auch der "héheren Bezahlung'' eine entsprechende Qualifikation bei
den Arbeitgkrifien und Tatigkelien zuzuordnen {(womit auch Dequalifizierungs-
tendenzen verhindert werden), liefl sich nicht Gberpriifen,

60 Siehe hierzu auch die Schilderung der Verhandlungen Uber die EinftGhrung eines
Arbeitsplaizbewertungssystems bei Beynon 1973, S. 160 ff,

61 Da Ford kein Mitglied des Unternehmerverbandes der Mefallindustrie war,
galt hier auch nicht das National Agreement iiber die Festlegung des Akkord-
Lohns - s, 0.,

62 Vgl. auch Goodman und Wittingham 1969, 8. 155, "... die besiehende Anzahl
von Arbeitgkriften zur Bedienung einer Maschine (usw.) wird verteidigt und
Versuchen des Managements, die Geschwindigkeit zu erhthen oder die Anzahl
von Arbeitskriften zu reduzieren, wird Widerstand entgegengesetzt.' Beispie-
le finden gich u. a. in den Berichten iber "'restrictive labour practices', spe-
zieil im Bericht des Unternehmerverbandes der Metallindustrie im Hahmen
der Untersuchung der Royal Commission on Trade Unions and Employers’
Association Ende der 60er Jahre. Vgl. Royal Commission on Trade Unions
and Employers’ Association 196%, S, 49, S, 58 ff; ferner Engineering
Employers’ Federation in Royal Commission on Trade Unions and Employers’
Agsociation 1968, 5. 393 und Appendix 5, 442,

63 Eine anachauliche Darstellung und Analyse personeller Verdnderungen infolge
kleinerer, quasi alltdglicher technischer und organisatorischer Veranderun-
gen in Betrieben der Bundesrepublik und ihren Rationalisierungsefiekten findet
sich bei Maasge, Schultz-Wild 1979, S, 43 ff,

84 Auch hier steht unsere Untersuchung in einem sie iibergreifenden Forschungs-
zusammenhahg, der auf eine systematische Bestimmung unterschiedlicher
"Formen'" und "Prinzipien stzatlicher Interventionen im Rahmen privatwirt-
schaftlich-kapitalistischer Gesellgchaften abzielt; dabei wird davon ausgegan-
gen, daf sich in den jeweils konkreten "Formen' und "Prinzipien" staatlicher
Interventionen jewells in spezifischer Weise auch betriebliche Interessen nie-
derschlagen, und sich jeweils unterschiedliche Folgen fiir die Mdglichkeit der
betrieblichen Interessendurchsetzung ergeben. Vgl. hierzu Béhle, Deifi 1880
sowie Sauer 19798,

65 Benanni nach Lord Robens, Chairman des ""Committee' zu Problemen von
"Health and Safety at Work'' in Grofibritannien, vgl, Safety and Health at Work
1972/75, im folgenden zitiert als Robens Report 1972,

66 Vgl. zu den hier skizzierten Zusammenhangen ausfithrlicher auch Altmann
u. a, 1877,

67 Statistische Angaben fir Grofbritannien finden sich in den Statistiken der Health
and Safety Executive (z, B. den "Health and Safety Statistic 1975, HMSO, Lon-
don 1977"') sowie den Berichten der Health and Safety Executive (z. B, "Health
and Safety, Manufacturing Service Industries, 1976, HMSO, London, 1978).
Diese Verdffentlichungen erscheinen jihrlich, Fiir die BRD finden sich Anga-
ben in dem jihrlichen Unfallverhiitungsbericht der Bundesregierung, bzw.
deg Minigters fiir Arbeit und Sozialordnung, International vergleichende Anga-
ben finden sich in den o. g. Quellen.

68 Siehe sgpeziell zu den Miangeln der in Grofibritannien verfiigbaren Statistiken
und Vorschlége zu einer Verbesserung auch ''Robens Report' 1973, 134 ff;
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speziell aus gewerkschafilicher Sicht und entsprechenden Erfahrungen,
Grayson/Goddard. Zur Interpretation der deutschen statistischen Angaben
siehe z. B. Deppe 1973,

69 Zur Entwicklung in Groghritannien vgl. Hutching, Harrison 1966; Bryan 1975,

70 Die gleiche Regelung gilt auch fir "prime movers” und "transmission machi-
nery" (Section 12), ausgenommen, sie sind so plaziert, daB die gleiche Sicher-
heit erreicht wird, als wéren sie sicher geschiitzet.

71 Vgi. zur genaueren Prézisierung der Produktions- und Arbeitsprozesse
Section 175,

72 Siehe ausfiihrlicher hierzu und zu weiteren Ausschiissen unabhéngig oder in
Verbindung mit dem ErlaR gesetzlicher Vorschriften Safety and Health at
Work 1973, S. 26 f..

73 Diese Charakterisierung der Entwicklungen in Grofibritannien findet sich in
mehreren Kommentaren und Verdffentlichungen zur Beschreibung der Situation,
die zu einer Neuordnung gesetzlicher Grundlagen durch den "Health and Safety
at Work Act” gefiihrt hat bzw. diese erforderlich machte.

74 Vgi. zur Praxis und zu den Problemen der gtzatlicher Aufsicht im Bereich des
"Factories Act" insbesondere Carson 1970a, S. 396-412; Carson 1370b,

75 Vgl. zur Entwickiung und der Merkmale die gesetzlichen Regelungen in der
BRD, ausfihrlicher auch Mertens 1978,

76 Gesetz lber gesundheitsschédliche oder feuergefshrliche Arbeitsstoffe von 1939,
77 Siehe hierzu ausfithrlicher und zum folgenden Williams 1977,

78 Wir hahen an anderer Stelle den hierin zum Ausdruck kommenden Unterschied
im Verhidltnis von Stazat und Gewerkschaften ausfithrlicher behandelt, so daf
dies hier nicht weiter angefithrt werden muf.

78 Siehe ausflhrlicher zur Diskussion umy den werksérztlichen Diengt in der BRD
und speziell der gewerkschaftlichen Forderungen auch Kaiser 1873, insbes,
5. 35-56. )

80 Dies und die Unterschiede zu denr Entwicklungen in der BRD wurden von uns
an anderer Stelle ausfiihrlich behandelif und brauchen deshaib hier nicht weiter
ausgefiihrt werden.

81 Siehe hierzu auch unsere Darstellung der Entwicklung betrieblicher Joint
Consulting Strukturen an anderer Stelle.

82 Ministry of Labour 1968. Siehe hier auch ausfiihrlicher zu einzelnen Beispielen
solcher Safety Cominittees.

83 Siehe hierzu ausilihrlicher die Ergebnisse in den Untersuchungen von Carthy,
Parker 1969, 5. 83; Goodman u, a. 1969, 5. 163; Degen 1976, 5. 515 wie auch
Confederation of British Industry 1969, S. 26%.

84 Vgl, zu folgendem ausfithrlicher auch unsere Ausfilhrungen zur Auseinander-
getzung um steigende Leistungsanforderungen etc. in der gesellschaftspoliti-
schen Diskussion in Grofbritannien und der BRD,.

85 Vgl. hierzu z. B. neben anderen Hudson Report 1974,

86 Die Unfallrate sinkt his 1873 nur minimeal und erreicht auch 1275 und 1976 nur
eine Reduzierung auf knapp 75 Uniidlle pro 1000 Vollarbeiter (vgl. Unfallverhii-
tungsbericht, Drucksache 8/1128, 7).
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87 Wir weigen darauf hin, daff hierzu sowchl die von uns befragten Experten als
auch vorliegende Untersuchungen - infolge der Neuartigkeit der Entwicklun-
gen - nur begrenzt Informationen geben konnten, Wir beangpruchen somit nicht
eine umfassende Darstellung der gesellgchaftspolitischen Hintergriinde der
neueren gesetzlichen Entwicklungen in Grofibritannien vorzulegen, sondern
einige Zusamimenhinge aufzuzeigen, die uns im Vergleich mit den Entwicklun-
gen in der Bundesrepublik wichtig erscheinen,

88 Auf dem Hintergrund des Problems der Produkiivititssteigerung und des wirt-
schaftlichen Wachstums wird auch versténdlich, dafi von den Gewerkschaften
primér die Produktivititsverlusie infolge der Ausfalltage durch Gesundheits-
und Unfallgefihrdungen in die Diskussion eingebracht wurden {und hicht etwa
!'soziale Kosten'” durch solche Gefshrdungen - kompensatorische Sozialleistun-
gen - u,4,). So halten die Gewerkschaften z, B, den Vorwurf, daf durch 'In-
dustrial Disputes' und den damit verbundenen Ausfalliagen die briiische Wirt-
schaft geschidigt wird, entgegen, dafi ein weit gréferer Schaden durch Ar-
beitsunfille und Gefidhrdungen der Gesundheit am Arbeitsplatz entsteht,

89 Vgl. z, B. die Analyse von Bacon and Eltis 1976.

90 Zu bericksichtigen ist hier auch, daB ein erheblicher Anteil von Staatsausgaben
fir die britische Présenz in den ehemaligen Commonwealth Landern angewen-
det wird, von dener der Staal nicht unmittelbar profitiert.

91 Wir beziehen uns hier auf eine Publikation des HMSO Ende der 60er Jahre; ihr
Titel, Erscheinungsjahr usw. waren uns bei Abfassung des Untersuchungshe-
richts nicht mehr bekannt, da sie einem Diebstahl zum Opfer fielen,

92 Vgl, zu folgendem als Hintergrund unserer Ausfihrungen in Kap. 1I, Abschnitt
A, ‘

93 "We need a more effectively self regulating system''; ebenda, $. 12.
94 Vgl, zu dieser Interpretation ausfithrlicher auch Degen 1976, 5. 335 ff,

95 Vgl, fiir die deutsche Rezeption inshesondere Degen 1976, 5. 347 f sowie fir
Grofbritannien - auch hinsichtlich der faktischen Auswirkung - z, B. die Unter-
suchung von Weeks ef al, 1975,

96 Siehe ausfihrlich zu den gewerkschaftlichen Kdmpfen im Zusammenhang mit
dem ""Industrial Relations Act' fiir die Rezeption in der BRD, Miickenberger
1974, Degen 1978, S. 355 if,

97 Zu erinnern ist hier daran, dafl die gewerkschaftlichen Forderungen nach
Safety Reprepentatives ursprunglich abgelehnt wurden, was schlieBlich auch zur
Beauftragung des 'Robens Committee' gefihrt hat. Hier unterschied sich die
Strategie der Labour Regierung nicht grundsétzlich von der konservativen Re-
gierung.

98 Siehe hierzu die Ergebnisse unserer Untersuchung der faktischen Auswirkung
des "Health and Safety at Work Act' im Betrieb,

99 In einer vom Dachverband der Gewerkschaften (TUC) herausgegebenen Bro-
schiire belauft sich die Schitzung sogar auf acht Millionen Beschiftigte (TUC,
Health and Safety at Work 1978, S, 13},

100 Zu den gesetzlichen Regelungen zu ''Safety Committees' und Safety Represen-
tatives siehe weiter unten aasfihrlicher.

101 Hierzu ausfihrlicher z, B, Ast 1978.
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102" Auf die Unterschiede kénnen wir hier im einzelnen nicht niher eingehen,

103 Wir stiitzen uns hier auf Ergebnisse im Rahmen einer Untersuchung des ISF
zum Einflufl &ffentlicher (staatlich gesetzlich etc, } Regelungen auf betrieb-
liche Mafinahmen zur '""Humanisierung der Arbeit,"”

104 Wir stiitzen uns hierbei auf Arbeiten im Rahmen des Sonderforschungsbe-
reichs 101 der Universitét Minchen, Teilprojekt C 2, sowie auf theoretisch-
analytische Grundlagen der Untersuchung Bohle, Deifl 1980; vgl. dort ausfithrlich
und differenzierter als im folgenden die allgemeine Spannbreite maglicher be-
trieblicher Reaktionen auf gesetzliche Regelungen und die Interessendurchsetzung
der Arbeitskrifte; siehe in diesem Zusammenhang am Beispiel der Berufsaus-
bildung auch die Untersuchung von Binkelmann, Schneller 1975,

105 In solchen Fiilen kénnen aber z, B. auch Abfangstrategien zur Verhinderung,
da eine gewerkschafiliche Interessenvertretung entsteht, entwickelt werden
u, &,

106 Hieraus ergeben sich auch Aufschlisse iiber mogliche betriebliche Reaktionen
in "anderen Bereichen" der Interessenauseinandersetzung im Betrieb,

107 D. h. vor dem "Health and Safety at Work Act''.

108 Es handelt sich hier um Beigpiele fur betriebliche Aktivititen vor in Krait
treten der Regulations. zu Safety Represeniatives; sie zeigen aber exempla-
rigch, wie Betriebe auch zukiinftig auf die gesetzlichen Regelungen und Aktivi-
titen der Gewerkschaften reagieren kénnen.

109 Die Griinde, weshalb die Shop Stewards im Betrieb hierauf eingingen - ebenso
wie bei den anderen bisher angefiihrten Féllen, oder weshalb die Beteiligung
am "Safety Committee' abgelehnt wurde - werden an anderer Stelle behandelt.
Dort wird auch gezeigt, in welcher Weige die hier dargestellten betrieblichen
Strategien "erfolgreich” sind,

110 Anzumerken ist, dafi es sich um eine vergleichsweise hochinstitutionalisierte
und auf gesamtbeirieblicher Ebene beteiligte Shop Steward-Organisation han-
delte.

111 Siehe zu den hierfiir ausschlaggebenden Grinden der Gewerkschaften und der
Shop Stewards im Betrieb an anderer Stelle augfiihrlicher,

112 .Ob und inwieweit dabel auch die Uberlegung eine Rolle gespielt hat, daR die
Kombination mit der Arbeitsvorbereitung auch am ehesten sichersteilt, dafl
Gesundheits- und Sicherheitsmafnahmen nicht auf Kosten einer "effizienten
Produktion' durchgefithrt werden, lief sich nicht nachpriifen,

113 Zu erinnern ist hier daran, daB auch die Safety Representatives das Recht ha-
ben, eigenstindige Betriebsbegehungen etc. durchzufiilhren.

114 Die Information der Arbeitskrifte wird im ''Health and Safety at Work Act"
vergleichsweise umfassend geregelt (vgl. Section 2(2) (c). Sie zihlt eigentlich
nicht zu direkten Mafinahmen zum Abbau von Gesundheitsgefihrdungen; sieht
man jedoch die Information und Ausbildung auch als eine (nicht einzige!) Vor-
aussetzung zur Vermeidung von Gesundheitsgefdhrdungen, so kann sie hierzu
gerechnet werden.

115 Wir behandeln hier die betrieblichen Aktivitdten in diesem Bereich; auf die

entsprechenden Aktivititen der Shop Stewards und Safety RHepresentatives
gehen wir an dieser Stelle nicht ndher und konkreter ein.
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Der Inspektor braucht nicht mehr wie frither iiber einen gerichtlichen
Beschlufl die Erfiillung von Forderungen dieger Art durchzusetzen,
sondern kann selbstindig eine bestimmte Frist, innerhalb derer der
Betrieb seinen Auflagen nachkommen muf, festzulegen.

Genauer zu untersuchen wire, welchen Einflufl die Art und der Umfang
von Gesundheitsproblemen im Betrieb infoige unterschiedlicher Pro-
duktionsstrukturen, Art der Produkte ete. auf die Benennung von Sa-
fety Representatives hat; es wire zu vermuten, daff in Betrieben mit
vielfdltigen oder/und zum Teil schwer zu identifizierbaren Gesund-
heitsgefdhrdungen wie z. B. chemische Betriebe, Gieflereien etc. ne-
ben den Shop Stewards eher eigene Representatives als Spezialisten
fiir Gesundheiis- und Sicherheitsfragen benannt werden. Wenn hier
Shop Stewards berannt werden, ist die Gefahr groB, dafl sie die Auf-
gabe als Safety Representatives nur beschridnkt erfitllen kdnnen bzw.
vorrangig nur bekannte, gravierende und offensichtliche Gesundheits-
und Sicherheitsgefahren beriicksichtigt werden, Genauer zu untersu-
chen wire auch, ob sich langiristig méglicherweise eine Spezialigie-
rung innerhalb der Shop Stewards einspielt - zumindest, was die Ver-
tretung im Safety Committee betrifft.

Wir sprechen im folgenden von Safety Representatives und meinen
damit auch Shop Stewards in ihrer Funktion als Safety Representati-
ves.

Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung war am Imperial College of
Science and Technology in London eine Uniersuchung zu den Verfah-
ren bei Auseinandersetzungen um Sicherheits- und Gesundheitisfragen
im Betrieb geplant.
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Anhang: Betriebe, in denen Fallstudien durchgefiihr{ wurden:

Betrieb A: Brauerei
circa 700 Beschiftigte; davon circa 500 Arbeiter
Betrieb B: Metallverarbeitung; Herstellung von Fahrzeugteilen fiir Lastkraft-
wagen u, i,
cireca 600 Beschéaftigte; davon cirea 470 Arbeiter
Beirieb C: Metaliverarbeitung; Herstellung von Kraftfahrzeugachsen und
~-bremsen
circa 300 Beschiftigte; davon circa 150 Arbeiter
Betrieb I: Automobilbetrieb, Herstellung von Personenwagen verschiedener
Typen
circa 8000 Beschiftigte; davon circa 6500 Arbeiter
Betrieb E: Chemie; Herstellung von Haushalts- und industrielien Reinigungs-
mitieln
circa 4000 Beschiftigte; davon circa 2000 Arbeiter
Betrieb F: Schiffswerft, Herstellung kleinerer und mittelgrofier Boote, iiber-
wiegend fir Sport und Freizeit
circa 1600 Beschaftigte (in drei Werften); davon circa 700 Arbeiter
Betrieb G: Herstellung von Transportmitieln, Gabelstapler
circa 3000 Beschiftigte (in zwel Werken); davon circa 1900 Arbeiter
Betirieb H: Giefierei, Stahlgul
circa 700 Beschifiigte; davon etwa 450 Arbeiter
Betrieb I: Elektirogerite; Herstellung von (Grofi-)Batterien u. 4.
circa 500 Beschiftigte; davon circa 160 Arbeiter
Betrieb J: Elekiroteile, Hersteliung von Halbleitern
circa 2000 Beschiftigie; davon circa 1300 Arbeiter
Betrieb K: Fahrzeugherstellung, 8ffentliche Verkehrsmitiiel {U-Bahnziige u. 4.)
circa 1200 Beschéftigte; davon 850 Arbeiter
Betrieb L; Textil, Firberei
circa 50 Beschiftigte; davon circa 25 Arbeiter
Betrieb M: Textil, Hersteliung von Stoffen
circa 800 Beschiiftigte; davon circa 500 Arbeiter
272

Bohle/Kaplonek (1980): Interessenvertretung am Arbeitsplatz und Reformen im
Gesundheitsschutz. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100935

ISFMUNCHEN

i Sedmeneratulll oo Fxsdasm £X



Betrieb N: Textil, Herstellung von Woll-Teppichen
circa 2100 Beschiftigte; davon circa 1450 Arbeiter,

In samtlichen Betrieben war die Gewerkschaftsorganisation der Arbeiter sehr
hoch {zwischen 80 bis 100 %); es bestand auch eine vomn Betrieb anerkannte Shop
Steward-Vertretung. In einigen Betrieben (Betrieb €, D, K und L) wurde ein
""Clased Shop" praktiziert.
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beitsbereich C) am Sonderforschungsbereich 101 der Universitdt Minchen - '
Titel: "Theoretische Grundlagen sozialwissenschaftlicher Berufs- und Arbeits-
krafteforschung' - beteiligt,

Im Institut arbeiten etwa 20 Wissenschaftler mit soziologischer bzw, wirt-
schaftswissenschaftlicher Ausgbildung (nicht selten in Kombinationen miteinander
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101 bearbeitet) wie die meisten empirischen und iberwiegend anwendungsbezoge-
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Wéhrend das Institut in den ersten Jahren geiner Existenz nur wenige Publika-
tionen vorlegen konnte, werden seit 1973 pro Jahr vier bis sechs Arbeiten des
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INSTITUT FUR SOZIALWISSEN-
SCHAFTLICHE FORSCHUNG E. V.

INSTITUT FUR SOZIALWISSENSCHAF TLICHE FORSCHUNG E. V.
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