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1 EINLEITUNG



Seit einigen Jahren werden in Verbindung mit dem Wandel von Marktanforderungen traditionelle Unternehmenskonzepte, die durch hierarchischen Aufbau und arbeitsteilige Produktionsprozesse charakterisiert sind, zunehmend in Frage gestellt. Es zeichnet sich eine Tendenz zu Konzepten ab, die auf dezentrale, nicht nach der Fachlogik ausgerichtete Unternehmensstrukturen, flache Hierarchien, mehr Autonomie, dezentrale Entscheidungsmöglichkeiten und unterschiedliche Formen von Gruppenarbeit setzen, um unter anderem den steigenden Flexibilitätsanforderungen gerecht werden zu können.



Mit der Umstellung auf strukturinnovative Formen von Gruppenarbeit und der damit verbundenen Arbeitsorganisation ist nicht nur eine völlig neue Form von Arbeit und eine Neueinordnung der Produktion in die betrieblichen Strukturen, sondern auch ein weitreichend verändertes Verständnis von Kommunikation innerhalb des Unternehmens sowie innerhalb der Shop-floor-Ebene und der einzelnen Arbeitsgruppen ver-bunden. Es stellt sich dabei auch die Frage, wie Kommunikationsstrukturen gestaltet werden sollten. Dabei wird hier davon ausgegangen, dass eine deterministische Vorstellung und Gestaltung erwünschter Strukturen allenfalls suboptimal greifen kann und dass Kommunikationsbeziehungen und -Gewohnheiten sich subjektiv und akteursbezogen entwickeln. Da nicht von einem One-best-way der Arbeitsorganisation ausgegangen werden kann, sind angeblich allgemeingültige Rezepte auch in der Debatte um optimale Kommunikationsstrukturen unangemessen. Schlagworte wie „Unternehmenskultur“ und Methodenratgeber, die in der betriebswirtschaftlichen Literatur vielfach zu finden sind, versuchen des öfteren, vereinfachend über diese Tatbestände hinwegzutäuschen.



In dieser Arbeit geht es nicht in um Kommunikation im Sinne eines Verständigungs-oder Diskursideals, sondern um die Frage, was Kommunikation neuerdings für das alltägliche Funktionieren in der konkreten Praxis leisten muss und was dieses neue kommunikative Moment in Formen strukturinnovativer Gruppenarbeit im Gegensatz zu traditionell orientierten Arbeitskonzepten darstellt.



Der Fokus dieser Arbeit ist nicht computer- bzw. technisch vermittelte Kommunikation oder das Kommunikationsmedium und seine Auswirkung auf die Kommunikation. Statt dessen stehen die unterschiedlichen Formen der Kommunikation im Vordergrund, die aus der Form der Arbeitsorganisation (und nicht aus der verwendeten Kommunikati-
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onstechnik heraus) entstehen, sowie die Kommunikationsweise und -Inhalte zwischen den einzelnen Mitarbeitern
1
zwischen Gruppen, oder mit Vorgesetzten.



Es soll ein Vergleich zwischen den Kommunikationsanforderungen traditioneller Ansätze im Gegensatz zu strukturinnovativen Konzepten der Arbeitsorganisation gezogen werden, wobei die These aufgestellt wird, dass sich auch in traditionellen Konzepten wie tayloristischer Organisation notwendig informelle Kommunikationsstrukturen und Selbsttätigkeit entwickeln, während in strukturinnovativen Gruppenarbeitskonzepten Selbstkoordination und Selbstoptimierung gefordert ist, die die ungenutzten kreativen Potenziale der Mitarbeiter für das Unternehmen zugänglich machen sollen. Es wird herausgearbeitet werden, welche neuen Formen und Inhalte von Kommunikation die einzelnen Elemente und Merkmale strukturinnovativer Gruppenarbeit erfordern, um im Anschluss zu diskutieren, ob und wie diese neuen Strukturen und möglichen Handlungsmuster den Anforderungen gerecht werden können.



Dazu wird zu Beginn der Kommunikationsbegriff als Bezugspunkt dieser Arbeit erläutert. Im Anschluss daran wird das traditionelle Produktionskonzept der wissenschaftlichen Betriebsführung dargestellt (2.1), um darauf basierend die offizielle Regelung von Kommunikation mit Vorgesetzten der Produktionsmitarbeiter (2.2.1) und die Kommunikation zwischen den Mitarbeitern (2.2.2) herauszuarbeiten. Es wird daraufhin auch zu diskutieren sein, wie sich informell und entgegen der offiziellen Planung Kommunikation als ein Aspekt der informellen Selbsttätigkeit ergibt (2.3). Im Vergleich dazu wird der tayloristischen Produktionsauffassung das Konzept der strukturinnovativen Gruppenarbeit gegenübergestellt (3). Es sollen dabei zentrale Merkmale der veränderten Arbeitsorganisation und Arbeitspolitik herausgestellt und die neuen Kommunikationserfordernisse innerhalb der teilautonomen Arbeitsgruppen (3.1), sowie mit den Vorgesetzten der Gruppen (3.2) diskutiert werden.



[image: image fc6915be9239d58825613003810adac4]




1
Im Folgenden wird für Mitarbeiterinnen auf eine explizite begriffliche Kennzeichnung, dass sowohl männliche als auch weibliche Betriebsmitglieder gemeint sind, verzichtet. Mit Bezeichnungen wie Kollegen, Mitarbeiter oder Gruppenmitglieder sind also jeweils sowohl Frauen als auch Männer gemeint, insbesondere deshalb, weil in dieser Arbeit kein Augenmerk auf eventuelle Unterschiede im Kommunikationsverhalten oder im Umgang mit neuen Kommunikationsan-forderungen in Gruppenarbeitskonzepten bei Männern und Frauen gerichtet wird.
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Der Begriff der Kommunikation als Bezugspunkt der Analyse



Kommunikation kann man einerseits als Fähigkeit und Bedürfnis von Individuen, ihre Gedanken anderen Personen mitzuteilen, andererseits auch als Grundelement jedes sozialen Systems verstehen.
2



Im Folgenden wird auf eine Kommunikationsdefinition von Charalambos Kanellopoulos zurückgegriffen, die Kommunikation im Unternehmern nicht nur einseitig beschränkt auf die Aufgabenerfüllung begreift, sondern die Person als Individuum in den Vorder-grund stellt. Kommunikation im Unternehmen müsse als die ganze Verflechtung der persönlichen Beziehungen aufgefasst werden.



Definiert wird Kommunikation in diesem Zusammenhang als Übermittlung jeder Bedeutung von Person zu Person.
3
Es handelt sich um einen Prozess, bei dem der Sender dem Empfänger bewusst oder auch
unbewusst
Signale übermittelt, aus denen dieser eine Bedeutung interpretiert. „Die bloße Übertragung von Signalen ist noch keine Kommunikation. Darüber hinaus soll der Empfänger nicht einfach verständliche Wörter oder Sätze aufnehmen, die als ganze keinen Sinn haben. Er muss eine sinnvolle Bedeutung aufnehmen.“
4
Dabei soll es hier für die Definition nicht von Belang sein, ob der Kommunikationsinhalt während der Arbeit ausschließlich etwas mit der zu erfüllenden Aufgabe oder dem betrieblichen Geschehen zu tun hat.



Ziel der Kommunikation von Unternehmensseite ist die höchste Wirtschaftlichkeit der betrieblichen Tätigkeit.
5
Aus rein betriebswirtschaftlicher Sicht ist es Aufgabe der betrieblichen Kommunikation, die richtigen Informationen zum richtigen Zeitpunkt mit möglicht geringen Kosten an den/die richtigen Empfänger zu bringen.
6



Ein weiterer in den folgenden Ausführungen wichtiger Begriff ist die Kooperation. Diese soll im Zusammenhang der folgenden Argumentationen nach einer Darstellung von Endres und Wehner
7
als „planmäßige Zusammenarbeit“
8
mit dem Ziel einer lang- oder auch kurzfristigen gemeinsamen Zielsetzung betrachtet werden. Endres und Wehner definieren Kooperation weiter als „Grundform menschbezogener Abstimmung“. Als zentrale Merkmale von Kooperation benennen die Autoren:



2
Bergmann/Zapf, 1965, S. 10.



3
Vgl. Kanellopoulos, 1969, S. 18.



4
Zitiert nach: Kanellopoulos, 1969, S. 19.



5
Vgl. Grössle, 1957; S. 139.



6
Vgl. Kanellopoulos, 1969, S. 62.



7
Endres, E., Wehner, T. (1993): Kooperation - die Wiederentdeckung einer Schlüsselkategorie. In: Howaldt, J.; Minssen, H. (Hg.) (1993): Lean, leaner,...? Die Veränderung des Arbeitsmanagements zwischen Humanisierung und Rationalisierung. Dortmund.



8
Zitiert nach: Enders/Wehner, 1993, S. 203.
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1. Eine zumindest teilweise Übereinstimmung der Ziele oder Werte muss zwischen den Kooperierenden bestehen,



2. gegenseitige Kontakte, kommunikative Verständigungsformen und Koordinationsleistungen sind erforderlich,



3. Kooperationen müssen Konsequenzen bzw. Nutzen materieller oder ideeller Art nach sich ziehen.
9



Kommunikation kann als Voraussetzung der Kooperation bezeichnet werden, da Zusammenarbeit an einem gemeinsamen Ziel nur dann funktionieren kann, wenn alle Beteiligten ausreichende Informationen über die wichtigen Aspekte und Bedingungen der Kooperationspartner haben. Wenn Kooperation impliziert, dass die Kooperationspartner den oder die anderen für die Erreichung des gemeinsamen Ziels brauchen, dann bedeutet dies auch, dass man nicht alles wissen kann, was der Kooperationspartner weiß. Es kann von allen Partnern nur effektiv mitgearbeitet werden, wenn die fehlenden relevanten Informationen durch Kommunikation übermittelt werden. Dies betrifft Informationen, die direkt mit dem Arbeitsgegenstand und den objektiven Bedingungen der Arbeitsausführung zu tun haben, schließt aber auch solche ein, die die subjektiven Bedingungen, wie zum Beispiel persönliche Gründe, Lebensverhältnisse, Einstellungen und Fähigkeiten, die sich auf die Arbeitsausführung oder auch die Zusammenarbeit mit anderen beziehen, zum Gegenstand haben.



In der betrieblichen Praxis gelten Kooperationen meist als „reibungslose und harmonische Formen der Verständigung und Aushandlung“
10
. Ziel ist die Überwindung starrer Grenzen einzelner Arbeitsbereiche und die schnellere Lösbarkeit von Problemen bereichsinterner oder auch bereichsübergreifender Art. Laut Endres und Wehner stellt sich kooperatives Arbeitsverhalten in diesem Zusammenhang als wichtiges Ideal dar.
11
Dies kann sich sowohl auf den Wunsch des Unternehmens nach der Optimierung der betrieblichen Abläufe, als auch auf die Bedürfnisse der Mitarbeiter beziehen.



2 KOMMUNIKATION
IN TRADITIONELLER
ARBEITSORGANISATION



Die traditionelle Organisation der betrieblichen Abläufe in der industriellen Produktion basiert in wesentlichen Elementen der Arbeitsorganisation auf dem Rationalisierungs-



[image: image 64abe64a2beeb97f2dce8d6095289412]




9
Vgl.ebd.



10
Zitiert nach: Enders/Wehner, 1993, S. 203.



11
Vgl. Endres/Wehner, 1993, S. 203.
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konzept der „wissenschaftlichen Betriebsführung“, deren wichtigste Ziele und Bestandteile sich noch bis heute in aktuellen Unternehmenskonzepten wiederfinden lassen.
12
In den folgenden Teilkapiteln wird daher zunächst das Konzept der wissenschaftlichen Betriebsführung als wichtiger Aspekt der traditionellen Organisierung der Arbeit im Industriebetrieb vorgestellt und die für die spätere Diskussion der Kommunikationsstrukturen wesentlichen Elemente der Arbeitsorganisation und der Arbeitsbeziehungen herausgearbeitet.



2. 1 „Rationale“ Organisierung, wissenschaftliche Betriebsführung und bürokratische Organisationsgestaltung



Die Methode der wissenschaftlichen Betriebsführung wurde zwischen 1880 und 1910 von Frederik Taylor entwickelt. Ziel Taylors war es, nicht nur bewährte Praxis zu erfassen und in Regeln zu formulieren, sondern diese um eine Methode zur Optimierung der Organisation zu erweitern.
13
Es handelt sich um einen
„Versuch, die Methoden der Wissenschaft auf die zunehmend komplexeren Probleme der Kontrolle der Arbeit in rasch wachsenden kapitalistischen Unternehmen anzuwenden„
14
, wobei der Begriff der Wissenschaft hier allerdings nicht angemessen verwendet werden kann, da die Grundannahmen einseitig vom kapitalistischen Menschenbild ausgehen und lediglich die kapitalistische Ansicht hinsichtlich der Produktionsbedingungen reflektieren. Standpunkt ist hierbei die
„Leitung einer widerstrebenden Arbeiterschaft unter Bedingungen antagonistischer gesellschaftlicher Verhältnisse“
15
.
Diese Sichtweise wird laut Braverman nicht hinterfragt, sondern als gegeben unterstellt. Hierbei steht die Arbeit nicht allgemein sondern in ihrer Anpassung an die momentanen Erfordernisse der Produktivität, bzw. des Kapitals im Blick des Interesses. Braverman konstatiert: Die wissenschaftliche Betriebsführung
„betritt den Arbeitsplatz nicht als Repräsentant der Wissenschaft, sondern als Vertreter des Managements, maskiert mit dem Ornat der Wissenschaft.“
16



Laut Friedmann basieren in der Zeit nach Taylors Entwicklung der wissenschaftlichen Betriebsführung alle Systeme des Managements, die
„Anspruch auf ‚rationale’ und ‚wissenschaftliche’ Organisation der Produktion erheben“
17
, auf dessen Ansatz. Die tayloristischen Methoden der Gestaltung der betrieblichen Arbeitsformen waren mit Verfeinerungen und Ergänzungen Vorbild für langjährig praktizierte Unternehmenskon-



12
Vgl.Spitzley, 1980, S. 19.



13
Vgl. Kieser, 1999, S. 65.



14
Zitiert nach: Braverman, 1977, S. 73.



15
Zitiert nach: Braverman, 1977, S. 73.



16
Zitiert nach: Braverman, 1977, S. 74.



17
Zitiert nach: Friedmann, 1952, S. 31.
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zepte mit dem Ziel der Erschließung und Aneignung der Leistungspotenziale der Mitarbeiter.
18



Die Anwendung der tayloristischen Methode der Betriebsführung und Organisierung der Arbeit hat auch gerade deshalb bis heute Bestand, weil sie unabhängig von der Art der im Betrieb angewendeten Technologien anzuwenden ist.
19
Laut Spitzley hat der Taylorismus im Laufe der Zeit zwar Veränderungen erfahren, dies hätte allerdings ‚wesentliche Merkmale’ oder ‚strukturelle Zusammenhänge’ nicht ernsthaft in Frage gestellt.
20



Die wissenschaftliche Betriebsführung basiert in ihrer Logik auf der kapitalistischen Produktionsweise und wird als das einzig vernünftige Rationalisierungskonzept postuliert.
21
Spitzley weist in seiner Abhandlung aber explizit darauf hin, dass gerade diese Annahme des Taylorismus als eine „Rationalität einer human- und gesellschaftsorientierten Produktionsweise“
22
nicht zutreffend ist.
23



Es kann bei der Betrachtung des tayloristischen Rationalisierungskonzeptes immer nur von einem „Modell“ die Rede sein, da sich die betrieblichen Realitäten weitaus komplexer gestalten und untereinander variieren, auch wenn sie dem gleichen Produktionsleitbild folgen.
24



Ziele des tayloristischen Rationalisierungsansatzes



Ein wichtiges Ziel der wissenschaftlichen Betriebsführung ist die bestmögliche Ausnutzung der Potentiale von Mensch und Maschine. Sowohl Maschinen als auch Arbeiter sollen laut Taylor so genutzt und eingesetzt werden, dass sie ihre
„höchste Ergiebigkeit, ihren höchsten Nutzeneffekt“
25
erreichen. Der einzelne Arbeiter ist
„anzuleiten und weiter zu schulen, so daß er im schnellsten Tempo und in wohlberechneter Ausnutzung seiner Kräfte die Arbeit, zu der ihn seine Anlage befähigt, erstklassig verrichten kann“
26
. Rudolf Roesler hebt in der Einleitung seiner Übersetzung von Taylors Werk „The Principles of Scientific Management“ Taylors Bemühen hervor, das Verhältnis von Arbeitserfolg und den dafür eingesetzten Ressourcen
„vernunftgemäßer, richtiger zu gestalten“
27
.



18
Vgl. Rammert, 1982, S. 53.



19
Vgl. Braverman, 1977, S. 73.



20
Vgl. Spitzley, 1980, S. 19.



21
Vgl. Sptzley, 1980, S. 20, sowie Braverman, 1977, S. 74.



22
Zitiert nach Spitzley, 1980, S. 23.



23
Vgl. Spitzley, 1980, S. 24f.



24
Vgl. Wolf, 1994, S. 246.



25
Zitiert nach: Taylor, 1913, S. 10.



26
Zitiert nach: Taylor, 1913, S. 11.



27
Zitiert nach: Taylor, 1913, S. IX.
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Ein zweiter Hauptansatzpunkt des tayloristischen Konzeptes ist die These von der natürlichen Faulheit der Arbeiter, die, anstatt sich für das Arbeitsziel zu verausgaben, so wenig wie möglich tun wollen, um gerade noch nicht negativ aufzufallen. Laut Taylor leistet der einzelne gerade einmal ein Drittel oder höchstens die Hälfte der eigentlich ehrlich möglichen Tagesleistung.
28



Argument für die Motivation der Mitarbeiter ist bei Taylor, dass die Interessen der Arbeitgeber und Arbeitnehmern insofern übereinstimmen, als dass durch die Bemühung, die höchstmögliche Effizienz zu erreichen, eine langfristige Prosperität für Unternehmer sowie Arbeitnehmer gesichert werden könne.
29
Taylor konstatiert entgegen widersprechender Argumente, dass Steigerungen der Produktion durch schnelleres und effizienteres Arbeiten nach seinen Grundsätzen geringere Warenpreise sowie ein Ansteigen einer kaufkräftigen Nachfrage ermöglichen und dies wiederum zu Wirtschaftswachstum und mehr Arbeitsplätzen führen würde.
30
In Bezug auf eine Leistungszurückhaltung der Arbeiter aus Angst vor einem Ausgehen der Arbeit durch effizientes Arbeiten argumentiert er auch:



„Die Entwicklungsgeschichte jedes Gewerbes zeigt jedoch, daß jeder Fortschritt, sei es nun die Erfindung einer neuen Maschine oder die Einführung einer besseren Methode, die die Produktionsfähigkeit der Arbeiter erhöht und die Herstellungskosten herabmindert, nicht die Leute um ihre Arbeit bringt, sondern für mehr Leute Arbeit



schafft“.
31



Ein Ziel Taylors war die Aufhebung der Konflikte zwischen Arbeitern und Arbeitgebern, das durch die Erzielung hoher Erträge zur Erreichung sowohl höherer Löhne als auch höherer Gewinne für die Kapitalseite erlangt werden sollte. Der „Kuchen“ sollte so groß werden, dass eine Debatte um dessen gerechte Verteilung nebensächlich wird.
32
Dies war auch deshalb angestrebt, um Solidaritätsbildung gegen die Unternehmensleitung unter den Arbeitern, die so von der Effizienz dieses (Produktionsmodells) überzeugt sein sollten, zu vermeiden. Nach dieser Idee der gemeinsamen Erwirtschaftung maximaler Gewinne kann sich jeder Arbeiter eher mit dem Unternehmen als mit den Kollegen solidarisieren, zumal auch der Prämienlohn
33
im Zweifel, ob es für alle reicht, Konkurrenz zu den anderen fördert. Das Unternehmen kann so eher als Partner als die Mitarbeiter verstanden werden.



Hierbei wird impliziert, dass der Mensch Glück nur durch Konsum erreichen kann. Dass eine erfüllende Arbeit auch dazu beitragen könnte, wird nicht in die Betrachtungen einbezogen.



28
Vgl. Taylor, 1913, S. 12, sowie Spitzley, 1980, S. 24ff.



29
Vgl. Taylor, 1918, S. 7.



30
Vgl. Spitzley, 1980, S. 27.



31
Zitiert nach: Taylor, 1913, S. 15.



32
Vgl. Kieser, 1999, S.83.



33
Vgl. Kieser, 1999, S 79f.
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Ein wichtiger Organisationsaspekt der traditionellen Arbeitsorganisation ist die betriebliche Arbeitsteilung. Damit ist hier nicht die gesellschaftliche Arbeitsteilung, sondern die Arbeitsteilung und Zerlegung der Prozesse in ihre einzelnen Bestandteile innerhalb des Betriebes gemeint.
34



Es besteht eine klare Trennung von eigentlicher Produktionsarbeit auf der Shop-floor-Ebene (Handarbeit) und der Planung der Arbeitsabläufe (Kopfarbeit).
35
Taylor hielt es für die effizienteste Lösung, die Arbeit an einem Produkt in viele verschiedene Einzeltätigkeiten aufzugliedern und diese den Arbeitern zuzuteilen, die durch Einübung der vorgegebenen Arbeitsausführung zu Spezialisten dieser Arbeit werden und so schnellstmögliche Ausführung beherrschen. Die Arbeit wird somit in kleinste Arbeitsschritte aufgeteilt und die effizienteste Ausführungsmöglichkeit für jeden einzelnen Arbeitsschritt herausgearbeitet.
36
Es ist also weder dem Zufall noch der Beurteilung durch den Arbeitenden überlassen, wie die eigene Arbeit organisiert und in den Planungsprozess eingegliedert wird.
37



Mit Hilfe der Systematiken der tayloristische Arbeitsorganisation konnten durch die Vereinfachung und Standardisierung der Tätigkeiten auch ungelernte Arbeitskräfte in der Produktion eingesetzt werden.
38



Die planende und disponierende Arbeit im Betrieb wird dem Arbeiter nicht zugestanden, sondern den Planungsabteilungen übertragen. Den Ausführenden, deren Aufgaben sich auf die einfache Einhaltung der Arbeitsinstruktionen reduzieren, wird das Wissen, die Initiative und die Kontrolle über den Arbeitsprozess dadurch weitgehend entzogen.
39



Auch die Verteilung der einzelnen Aufgaben innerhalb eines Arbeitsbereiches wird nicht den Arbeitskräften überlassen, sondern die zuständigen Planungsexperten übertragen jedem einen zugewiesenen festen Arbeitsplatz und die
„Anleitung zur rationellsten Form der Arbeit“
40
. Umgesetzt wird die Verteilung der Arbeitsplätze vor Ort durch den zuständigen Vorgesetzten, den Meister.



Ziel der betrieblichen Rationalisierung ist die geplante und durch systematische Arbeitsanalyse begründete Ermittlung und Einführung des one best way der Gestaltung des Produktionsverfahrens durch die betrieblichen Experten. Ist durch Innovation neuer Technisierungs- oder Organisationsmaßnahmen ein effizienteres Vorgehen herausge-



34
Vgl.Braverman, 1977, S. 63f.



35
Vgl. Taylor, 1913, S. 40f.



36
Vgl. Springer, 2000, S. 29.



37
Vgl. Springer, 2000, S. 30.



38
Vgl. Rammert, 1982, S. 52.



39
Vgl. Rammert, 1982, S. 53.



40
Rammert, 1982, S. 50.
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arbeitet worden, wird dies in neue Aufgabendefinitionen und Verhaltensregeln für die Ausführenden formuliert. Wolf betont neben der „sozialen“ Trennung von Analyse und Planung und der Ausführung der Arbeit auch die zeitliche Diskrepanz. Nach der Erarbeitung und Festlegung des neuen „status quo“ der Arbeitsorganisation durch die Rationalisierungsexperten haben die Produktionskräfte eine kurze Zeit, sich auf die neue Vorgehensweise einzustellen, danach müssen die neuen Vorgaben realisiert werden.
41
Der Betrieb erreicht durch die systematische Erarbeitung der Ausführungsvorgaben der Arbeit eine Erfassung und Sicherung des Produktionswissens. Statt vieler verschiedener Möglichkeiten, eine bestimmte Tätigkeit auszuführen, die sich die Arbeiter in ihrer Phase des Erlernens der Tätigkeit angeeignet und durch Erfahrungen und den Austausch mit anderen erlernt haben
42
, sollte es eine als beste erprobte und festgeschriebene Methode geben, die andere Alternativen eliminiert.



„Den Leitern fällt es z.B. zu, all die überlieferten Kenntnisse zusammenzutragen, die früher Alleinbesitz der einzelnen Arbeiter waren, sie zu klassifizieren und in Tabellen zu bringen, aus diesen Kenntnissen Regeln, Gesetze und Formeln zu bilden, zur Hilfe



und zum Besten des Arbeiters bei seiner täglichen Arbeit.“
43
Die Art der Arbeitsausführung ist somit nicht mehr dem Arbeiter überlassen. Als eine der neuen „Pflichten“ der Verwaltungsorgane beschreibt Taylor:



„Die Leiter entwickeln ein System, eine Wissenschaft für jedes einzelne Arbeitsele-ment, die an die Stelle der alten Faustregel-Methode tritt.“
44
Durch die so vorgeschobene Wissenschaftlichkeit soll eine scheinbare Objektivität der vermeintlich bewiesenen besten Methode hergestellt werden, die die Planung und Kontrolle der Arbeitsleistung ermöglicht. Während früher die Arbeitsleistung zu einem großen Teil von der Bereitschaft der Mitarbeiter, ihre eigenen Kenntnisse und Fähigkeiten im Betrieb einzubringen, abhing, werden dadurch nun auch Widerstandschancen, die sich aus dem Monopol an Produktionswissen ergeben haben, verringert.
45
„Unangreifbare Pensumfestsetzungen“
46
sollen dabei Konflikte um Leistungsverausgabung umgehen. Die dafür geschulten Meister sorgen als Vorgesetzte der Produktionsmitarbeiter für die Einhaltung der
„vermeintlich wissenschaftlich legitimierten“
und damit als Autorität feststehenden Arbeitsvorgaben.
47



Die Normierung der Vorgabezeiten als fester Bestandteil der Entwicklung tayloristischer Rationalisierung wurde durch den Verband für Arbeitsstudien - REFA- e.V. institutionalisiert. Seine Aufgabe ist die überbetriebliche Vereinheitlichung der Arbeitszeiten für gleichartige Arbeitsvorgänge.
48



41
Vgl. Wolf, 1994, S. 246.



42
Vgl. Taylor, 1913, S. 32f.



43
Zitiert nach: Taylor, 1913, S. 38.



44
Zitiert nach: Taylor, 1913, S. 38.



45
Vgl. auch: Spitzley, 1980, S. 31.



46
Spitzley, 1980, S. 35.



47
Vgl. Senghaas-Knobloch, 1997, S. 11.



48
Vgl. Rammert, 1982, S. 53.
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Die Kontrolle über die Zeitbestimmung der Arbeit wird den Mitarbeitern vollständig entzogen, wenn die Standardisierung der Zeiten nicht mehr mit der Stoppuhr am Arbeitsplatz erfolgt, sondern die Zeiten aus Tabellen mit experimentell errechneten Durchschnittszeiten von elementaren Bewegungen, wie das Aufnehmen eines Gegenstandes, das Greifen und loslassen oder Umdrehen theoretisch zusammengerechnet werden, wie es vor allem in arbeitsintensiven Montagebereichen der Automobil- und Elektroindustrie angewandt wurde. Somit werden auch die letzten Handlungsspielräume aufgedeckt und ausgeschöpft.
49
Kurze Arbeitszyklen und repetitive Teilarbeit sind in vielen industriellen Bereichen die Folge der strikten Arbeitszerlegung und Standardisierung der Arbeitsabläufe.



Die Organisierung der Arbeit nach kapitalistischen Prinzipien muss immer auch unter dem Gesichtpunkt der Herrschaftssicherung des Kapitals, bzw. der Unternehmensleitung betrachtet werden.



„Das Machtungleichgewicht zwischen Lohnarbeit und Kapital [...] wird auf der Ebene



des Industriebetriebs in ein betriebliches Herrschaftssystem umgesetzt.“
50
Weiterhin konstatiert Littek:



„Unter den institutionellen Gegebenheiten der kapitalistischen Wirtschaftsordnung bilden Leitung und Kontrolle [...] die Tragpfeiler der Herrschaftsausübung im Betrieb. [....] die gesellschaftlich institutionalisierte Herrschaft umfasst nicht nur das Verhältnis zwischen Vorgesetzten und Untergebenen. Sie strukturiert den gesamten Betrieb [...], begründet die Verfügung über Arbeitsmittel und Arbeitskraft und schließt prinzipiell die Arbeitenden von Unternehmensentscheidungen [...] aus, wiewohl ihre Arbeitsplätze



davon betroffen werden.“
51



Fremdbestimmung und Herrschaft von Kapital werden so zu Kennzeichen der Arbeit.
52
Die wissenschaftliche Betriebsführung bezieht sich nicht nur auf die Shop-floor-Ebene, sondern auf ein komplexes Deutungsmuster, das Strukturen der Organisation und Kontrolle, Machtverteilungen und Interessen- und Konfliktkonstellationen beinhaltet und auch darüber Auskunft gibt, wer und was die Objekte und Subjekte der Rationalisierung sind und wie diese gestaltet ist.
53



Durch die formale Organisierung der Arbeitstätigkeiten und der Arbeitsbeziehungen im Betrieb wird die Kontrolle des Unternehmens, also des Kapitals über die Nutzung und Verausgabung der widerstandsfähigen Arbeitskräfte und damit die Sicherung des Herrschaftsinteresses hergestellt.
54
„Die
betriebliche Arbeitsorganisation ist das Mittel, die Kontrolle über die Nutzung und Verausgabung der Arbeitskraft zunehmends der



49
Vgl. Rammert, 1982, S. 53f.



50
Zitiert nach: Rammert, 1982, S. 44.



51
Zitiert nach: Littek, 1983, S. 121.



52
Vgl. Springer, 2000, S. 30.



53
Vgl. Wolf, 1994, S. 245.



54
Vgl. Rammert, 1982, S. 47f.
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Person zu entziehen.“
55
Arbeitsanweisungen, Zeitvorgaben, Entlohnungssysteme und Werkstattordnungen tragen zur Disziplinierung bei.
56



„Durch die Festlegung von Arbeitsaufgaben und die Zuweisung von Arbeitsplätzen, durch die Standardisierung von Arbeitsverrichtungen und die Normierung der Arbeitszeiten, durch die Formalisierung der Leistungsbewertungen und der Entlohnung und durch die Bürokratisierung der Planung und Kontrolle wird der Einflussbereich betrieblicher Herrschaft auf alle wesentlichen Momente der Nutzung jeder einzelnen Arbeits-kraft ausgedehnt.“
57



Der traditionellen Betriebsführung liegt ein Organisationstypus zugrunde,
„der in einzelne Funktionsbereiche mit fest umrissenem Weisungsrecht unterteilt ist, deren ausdifferenzierte Aufgabendefinitionen (‚Rollen’) nur menschliche Eigenschaften und Tätigkeiten abfordern, die organisatorisch brauchbar und nützlich sind.“
58
Die organisatorischen Rollen sind dabei entsprechend dem Bürokratiemodell von Weber
59
vordefiniert und unabhängig von der Person, die diese Aufgabe übernimmt. Die betrieblichen Herrschaftsbeziehungen werden durch die Formalisierung der Anweisungs- und Kontrollstrukturen entpersönlicht und durch die Zentralisierung die Vorhersehbarkeit für die Unternehmensleitung gesteigert.
60



Die rationale Organisation, wie sie Weber beschreibt, zielt auf eine Steigerung der Effizienz ab, die durch rationale Gestaltung aller zu organisierenden Teilbereiche ermöglicht werden soll.



Laut Rammert ist die erste Form der Rationalisierung die formale Organisierung des Unternehmens. Sie bezieht sich auf Auslese, Anpassung, Kooperation und Kontrolle der Arbeitenden und legt die Arbeitsanforderungen der einzelnen Mitarbeiter im Sinne des Betriebsziels fest. „Die Arbeitsorganisation ist damit gleichzeitig das Ergebnis einer aufgabenbezogenen Teilung und Koordination des Arbeitsprozesses nach Gesichtspunkten der organisatorischen Effektivität und einer hierarchischen Stufung und Zentralisierung der Entscheidungs- und Kontrollmacht nach Gesichtspunkten der Sicherung der organisatorischen Herrschaft.“
61



Neben der Organisierung der Arbeit, die hier als vom Konzept Taylors weitreichend geprägt dargestellt wurde, stellt Rammert als weitere Dimensionen der kapitalistischen Rationalisierung von Arbeit die Technisierung und die Verwissenschaftlichung dar. Diese drei Dimensionen werden in der sozialen Realität des Betriebes miteinander



55
Zitiert nach Rammert, 1982, S. 49.



56
Vgl. Rammert, 1982, S. 48.



57
Zitiert nach Rammert, 1982, S. 50.



58
Zitiert nach: Wolf, 1994, S. 244f.



59
Vgl. Kieser, 1999, s. 48.



60
Vgl. Rammert, 1982, S. 53.



61
Zitiert nach: Rammert, 1982, S.45.
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