Csaba Mako

Arbeitsbeziehungen und sozialer Raum
- Frankreich, Deutschland, Ungarn, Japan -

1. Einfiihrung

Aktuelle Probleme, die mit der Veranderung der 6konomischen und politi-
schen Strukturen der ungarischen Gesellschaft verbunden sind, lassen den
SchluB zu, daB die Transformation, Reorganisation oder Neugriindung
politischer Parteien alleine noch nicht die notwendigen politischen und so-
zialen Bedingungen eines wirtschaftlichen Aufschwungs und industriellen
Strukturwandels bereitstellen konnen. Eine Analyse der gegenwirtigen
Situation in Ungarn sollte uns auch im Kontext lindervergleichender Be-
obachtungen davor warnen, bei der dort angestrebten Regelung und dauer-
haften Stabilisierung von Arbeitskonflikten die Transparenz und Kontrol-
lierbarkeit der Beziehungen zwischen den voneinander abhingigen Par-
teien in den industriellen Arbeitsbeziehungen zu vernachldssigen. Die
Stabilisierung und Erneuerung marktwirtschaftlicher Rahmenbedingungen
und betrieblicher Organisationsstrukturen setzt unseres Erachtens eine enge
Kooperation zwischen den Sozialpartnern und Arbeitsmarktparteien vor-
aus. Inwieweit die institutionellen Bedingungen dafiir vorhanden sind oder
entwickelt werden koénnen wird im folgenden thematisiert werden.

Ich werde in diesem Papier nicht versuchen, die Regulatoren auf der
Makro- und Mikroebene wirtschaftlichen Handelns vollstindig zu analy-
sieren. Mein Interesse gilt vielmehr dem Versuch, die gesellschaftliche
Einbettung okonomischen Verhaltens zu verstehen und das Set sozialer
und organisatorischer Bedingungen zu beschreiben, das in einer adiquaten
Analyse der Beziehungen zwischen den im Arbeitsproze$ voneinander ab-
hédngigen Akteuren vorausgesetzt werden muB.

Ein rechtlicher, 6konomischer und politologischer Uberblick iiber Fra-
gen, die die in Ungarn noch relativ unbekannten sozialen Partnerschaften,
tripartistischen Arrangements usw. betreffen, ist auBerordentlich wichtig
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und duldet keinen weiteren Aufschub bei der Analyse von Arbeitsbezie-
hungen. Dieser Aspekt gewinnt jetzt nicht zuletzt auch deswegen an Be-
deutung, weil »die ungarische Regierung iiber lange Zeit iiberhaupt keine
Arbeitspolitik verfolgt hat bzw. damit gerade erst beginnt. Die wihrend
der letzten 20 Jahre von der Regierung verwendeten Instrumente in der
Lohnpolitik (hauptsichlich Lohnvorschriften) waren eigentlich keinem ar-
beitspolitischen Zielkatalog zuzuordnen. Frither zielte Beschiftigungspo-
litik eindeutig nur darauf ab, Arbeitskriftemangel zu beheben oder sie
verstand sich als »Arbeitslosenpolitik...Jetzt verfiigt die Regierung iiber
kein einheitliches Konzept fiir die Weiterentwicklung von Arbeitsbedin-
gungen« (Hethy, Csuhaj, 1989:78).

Da ich mich dieser Einschitzung des zustindigen ungarischen Arbeits-
ministeriums anschliefe, drangt sich in einem ersten Schritt die Forderung
auf, die spezifischen Struktur- und Funktionsprobleme des institutionellen
Netzwerks, in dem und durch das Arbeitskonflikte verhandelt werden, zu
kléren.

Im Laufe dieser Untersuchung mochte ich weiterhin den Versuch unter-
nehmen, einige Formen sozialer Beziehungen darzustellen, die das dko-
nomische Verhalten der Parteien und Partner im Arbeitsprozef beeinflus-
sen. Dabei mochte ich nicht nur hervorheben, daf das Verhalten dieser
Akteure gesellschaftlich geprigt ist, sondern auch, daf ihre Verhaltens-
muster nicht allein aufgrund der Tatsache prognostiziert werden konnen,
daB sie sich zu dieser oder jener sozialen Schicht oder beruflichen Status-
gruppe zdhlen. Ihr Verhalten kann nur dann hinreichend verstanden und
analytisch umrissen werden, wenn die Einbettung wirtschaftlichen Han-
delns im konkreten und sich stindig dndernden System gesellschaftlicher
Beziehungen Beriicksichtigung findet (vgl. Granovetter, 1985).

2. Arbeitsbeziehungen: Konzepte und Kategorien

In den demokratischen marktwirtschaftlichen Lindern dient das System in-
dustrieller Beziehungen oder das System der Arbeitsbeziehungen (IRS)
dazu, die Beziehungen zwischen den im Arbeitsproze verbundenen Ak-
teuren zu beschreiben. Deren wechselseitige Regulierung ist meiner Auf-
fassung nach nicht identisch mit den allgemeinen Verhaltensanforderun-
gen, die etwa in der Unternehmensverfassung oder den organisierten For-
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men der Beteiligung (Interessenvertretung, Delegation, Eigentum) fixiert
sind. Unser Verstindnis von Beteiligung bezieht sich auf den Zusammen-
hang konkret anstehender Problemldsungen im ArbeitsprozeB.

Partizipation driickt somit eine Form des Verhaltens aus, die eine han-
delnde Person situationsgebunden in einer Institution duBert, in der sie mit
anderen kooperiert und die Problembearbeitung und Konfliktlésung nach
MaBgabe eigener Interessen mit iiberwacht (vgl. Martin, 1981).

Aus traditioneller Sicht stellt das IRS ein Set von Regeln und Vorschrif-
ten dar, das die Kooperation und das Zusammenleben von einzelnen Ar-
beitsgemeinschaften bestimmt. Entsprechend sind Anwendung, Kontrolle
und Verdnderung solcher Regeln und Vorschriften Gegenstand des IRS.
Wie in einem vor iiber 30 Jahren veroffentlichten Handbuch festgestellt
wurde, umfaBt das IRS einerseits die am Arbeitsprozefl beteiligten Akteure
und die sich auf ihre Handlungen beziehenden Ideologien sowie anderer-
seits die Normen, die das Verhalten der am Arbeitsproze Beteiligten
»beherrschen« (vgl. Dunlop, 1958:7).

Nach diesem Ansatz sind die beteiligten Akteure von IRS Arbeitgeber,
Arbeitnehmer, private Geschiftsleute sowie staatliche Organisationen und
Regierungs- bzw. Oppositionsvertreter, die auf der Basis untereinander
getroffener Vereinbarungen verhandeln und Konflikte zu l6sen versuchen.
Diese Regulationsrolle gilt nur bedingt fiir Verinderungen in der techni-
schen Organisation (Technologie), der betrieblichen Arbeitskraftnutzung
und der beruflichen Qualifizierung. Die traditionelle Regulation der Ar-
beitsbeziehungen bezog sich in der Vergangenheit in den westlichen Indu-
striegesellschaften vielmehr auf strittige Fragen der Umverteilung und des
AusmabBes gegenseitig konzessionierter Macht. Technikentwicklungen und
die Entscheidungen iiber die einzuschlagenden Produktionsstrategien wa-
ren auf betrieblicher Ebene dem Management vorbehalten. Entsprechend
waren die gewerkschaftlichen Moglichkeiten einer antizipativen EinfluBl-
nahme auf technisch-organisatorische Entwicklungen nicht eigentlicher
Gegenstand des IRS. In dieser Hinsicht zielten die Aktivititen der Sozial-
partner und Interessenparteien in den Unternehmen allein auf die ex-post-
Ausfithrung der bereits vom Management entschiedenen technisch-organi-
satorischen Verdnderungen.

Das folgende Schema zeigt den traditionellen Ansatz des IRS recht gut:
Bis in die Mitte der 80er Jahre befaBten sich Analysen der Arbeitsweise
des IRS fast ausschlieflich mit der Funktionsweise der offiziellen und
formalen Strukturen der Beziehungen der am ArbeitsprozeB beteiligten
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Akteure. Dazu gehérten auch Arbeiten, die sich mit der Theorie und den
Methoden kollektiver Verhandlungen, Machtspielen und taktischen Ele-
menten bei Verhandlungen sowie den Mitteln und Wegen beschiftigten,
um die verschiedenen Verhandlungsformen und -resultate zu kombinieren
(vgl. Bacharach, Lawler, 1981). Die fachliche Kompetenz, diese Probleme
wirksam zu losen und bereits der instrumentelle Erwerb dieses
»Handwerkszeugs« der Regulierung von Arbeitsbeziehungen ist fiir ungari-
sche Fachleute, die sich in ihrem Land mit dem System der Arbeitsbezie-
hungen befassen, gerade heute von besonderer Wichtigkeit. Dennoch ist
der Erwerb und die Anwendung dieser unverzichtbaren Kenntnisse auf
dem heutigen Stand noch lange nicht hinreichend, um die dauerhafte Re-
gulierung von Arbeitskonflikten aus der Sicht der betroffenen Akteure
wirksam werden zu lassen. Dieser Umstand verlangt nach einem Ansatz,
in dem das IRS als ein offenes und sich verinderndes System aufgefafit
wird; ein System, das der tatsichlichen »gesellschaftlichen Einbettunge«
von Arbeitshandeln so nahe wie moglich kommt.

Ein besseres Verstindnis der »gesellschaftlichen Einbettung« der Ar-
beitsbeziehungen oder von wirtschaftsbezogenem Verhalten im allgemei-
nen setzt die Kliarung der sozialen Substanz der entsprechenden Institutio-
nen selbst voraus. Der Begriff Institution umfaBt eine Vielzahl von Bedeu-
tungen, so daB seine definitionslose Verwendung eine Quelle potentieller
MiBverstindnisse ist. Seine soziologische Bedeutung ist im Unterschied zu
seinem allgemeinen Gebrauch hier nicht begrenzt auf formale Struktur-
merkmale von Organisationen, sondern schliefit die informellen Regelme-
chanismen sozialer Beziehungen in unterschiedlichen Lebensbereichen mit
ein.

»Institution« wird deshalb im folgenden als Oberbegriff fiir soziale
Konfigurationen verstanden. Er beinhaltet, daB individuelle oder kollektive
Verhaltensweisen nicht nur vom Markt oder Wirtschaftsorganisationen und
-verbdnden (z.B. Gewerkschaften) geprdgt sind. Diese Verhaltensformen
sind vielmehr eng verbunden mit den Normen, Werten und Verhaltens-
mustern, die in den komplexen und dynamisch sich verdndernden sozialen
Arbeitsbeziehungen verankert sind. Das IRS als gesellschaftliche Institu-
tion ist nicht identisch mit den rechtlichen und politischen Normvorgaben
fiir die Beziehungen zwischen Arbeitgebern, Arbeitnehmern und dem
Staat, da es sowohl die Sphdre der offiziellen Wirtschaft als auch die un-
sichtbaren Beschiftigungsformen im informellen Sektor, die Lohnbezie-
hungen sowie die gesellschaftlich-politischen Kontrollmoglichkeiten iiber
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die Beschiftigungsverhdltnisse mit umfaBt (vgl. Hyman, 1975:31). Die
Strukturmerkmale unterschiedlicher Arbeitsbeziehungen verdndern sich
mit den entstehenden, wechselnden und verschwindenden Verhaltensnor-
men und -mustern in der »kollektiven Praxis« menschlicher Zusammenar-
beit. Im ndchsten Abschnitt werde ich die verhaltensbestimmende Rolle
der »sozialen Riume«, die in der Unternehmenssphdre vorherrschen und
die eine dauerhafte Prigung der Arbeitsbeziehungen verursachen, disku-
tieren.

3. Die sozialen Rdume und die betrieblichen Akteure

Das Phdanomen und der Umfang des Konzeptes sozialer Raume in der So-
ziologie verweist auf Erkldrungsdefizite analytischer Kategorien wie Sy-
stem, Subsystem, soziale Stratifikation usw., um die dynamischen Merk-
male von Sozialbeziehungen zu begreifen. Das Konzept des sozialen
Raums scheint dagegen eher fihig zu sein, die Elemente dieser vieldimen-
sionalen Prozesse und ihre Beziehungen untereinander zu erfassen. In die-
sem konzeptionellen Rahmen konnten z.B. die bestimmenden Mechanis-
men und die Innovationspotentiale jeweils spezifischer Beschiftigungsbe-
ziehungen und Arbeitskrafteinsatzpolitiken untersucht werden (vgl. Mako,
Simonyi, 1989).

Individuelles und kollektives Handeln der Akteure von Arbeitsbezie-
hungen sind dabei durch die Positionen, die die Handelnden im gesell-
schaftlich ausdifferenzierten Bereich von Schule und Ausbildung inneha-
ben, beeinfluft. Die Funktionsweise und Struktur von gewerblichen und
akademischen Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten in ihrem Bezug zu
Nutzungsformen von Arbeitskraft ist dabei immer vor dem Hintergrund
landerspezifischer, historischer, ideologischer und wirtschaftlicher Bedin-
gungen zu sehen. Die Akteure nehmen in diesem Feld Positionen ein, die
jeweils vom inhaltlichen Umfang an Fachkenntnissen und den entspre-
chenden organisatorischen Aufstiegsmoglichkeiten in den Betrieben ge-
pragt werden. Qualifikationen und Karrieren spielen eine wichtige Rolle
im ProzeB der Identititsbildung der gesellschaftlichen Akteure und bei der
Entwicklung spezifischer Arbeitskulturen. Deren linderspezifische Muster
pragen dauerhaft die Beziehungen zwischen den Konfliktparteien in Ar-
beitsprozessen. Dariiber hinaus haben diese linderspezifischen Arbeitskul-
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turen entscheidenden EinfluB auf die Regulationsméglichkeiten von Um-
verteilungsprozessen und daraus entstehenden neuen sozialen Benachteili-
gungen. Die soziale und politische Konfliktsteuerung wird dabei iiber das
historische Schicksal des wirtschaftlichen Wiederaufbaus und industriellen
Strukturwandels in den Lindern Ost- und Mitteleuropas wesentlich mitent-
scheiden.

Ich werde versuchen, diese etwas abstrakten Aussagen mit Beispielen
aus international vergleichenden Studien von Industrie- und Arbeitssozio-
logen zu veranschaulichen. Zum Beispiel ist das Vorhandensein oder das
Fehlen von Kooperationsbereitschaft bei der Regulierung der Beschifti-
gungsverhdltnisse und bei den konkreten Nutzungsformen von Arbeitskraf-
ten in den Betrieben untrennbar verbunden mit dem fach- und betriebs-
spezifischen bzw. den fach- und betriebsiibergreifenden Qualifikationen
und Erfahrungen der betroffenen Akteure. Im folgenden sollen anhand der
Beschreibung typischer Einsatzformen und Qualifizierungschancen von
Arbeitskriften in deutschen, franzosischen, ungarischen und japanischen
Unternehmen diese Unterschiede veranschaulicht werden (vgl. Maurice,
Sellier, Silvestre, 1986).

3.1. Unternehmenspraktiken von Qualifizierung und Arbeitskrafteinsatz:
das deutsche und das franzosische Beispiel

In deutschen Unternehmen haben die beruflichen Qualifikationen der Ar-
beitnehmer eine entscheidende Bedeutung fiir Identititsbildungsprozesse
und die Kooperationsfahigkeiten der Akteure im ArbeitsprozeB. Der
»Qualifikationsraums, in dem sich Aneignung und Erwerb von berufs- und
arbeitsbezogenen Kenntnissen und Fertigkeiten vollzieht, ist dabei in deut-
schen Unternehmen von groBerer Bedeutung als der »organisatorische
Raum« hierarchievermittelter Kontrolle von Arbeitshandeln. Um dies zu
verstehen, ist es erforderlich, zu beobachten, wie typischerweise in
Deutschland Fachqualifikationen und berufliche Erfahrungen in den Be-
trieben angewandt und organisiert werden.

Die Mehrzahl der Beschiftigten in deutschen Unternehmen verfiigt iiber
einen zertifizierten BerufsabschluB. Die gewerblichen und kaufménnischen
Ausbildungsbereiche der deutschen Berufsschulen und Ingenieursstudien-
ginge vermitteln im Rahmen ihres theoretischen Ausbildungsprogramms
immer auch stark praxisbezogene Kenntnisse. Eine abgeschlossene Lehre
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nach Hauptschul-, Realschul- und Fachschulabschlufl stellt in der Regel
einen attraktiven Zugang zu weiterfilhrenden Ausbildungsgdngen etwa in
den Fachhochschulen neben und unterhalb der Universititen dar. Die
Curricula dieser weiterbildenden Ausbildungsginge betonen nicht nur den
Erwerb notwendiger technischer Kenntnisse, sondern richten die Ausbil-
dungsinhalte auch an der Ldsung sogenannter logistischer Probleme aus,
die in den Betrieben mit der Organisations- und Produktionsplanung zu-
sammenhéngen!.

Das Wissen um das Management komplexer Systeme und die Vermitt-
lung betrieblicher Fiihrungsfihigkeiten stellen einen wesentlichen Ausbil-
dungsanteil dar, der auf unterschiedlichem Niveau und in verschiedenen
Gebieten der betrieblichen Arbeitskraftnutzung zum Tragen kommt. Eine
weitere besondere Eigenschaft dieses deutschen Qualifizierungs- und Ar-
beitskraftnutzungsmodells ist die Tatsache, daB Untergebene und Vorge-
setzte, die in horizontal und vertikal verschiedenen Organisationsbereichen
eines Unternehmens titig sind, durch gemeinsame Normen und Werte
verbunden sind. Diese spezifische Arbeits- und Berufskultur wird durch
einen gemeinsamen beruflichen Erfahrungshintergrund, wie ihn die Lehre
darstellt, immer wieder reproduziert. Karriereoptionen konnen in deut-
schen Unternehmen somit vor allem auf dem Hintergrund dieser gemein-
samen Arbeits- und Berufsauffassung verfolgt werden.

Es war daher auch kein Zufall, da wir wihrend einer internationalen
Untersuchung Mitte der 80er Jahre, die von der japanischen Gewerkschaft
Deni Roren initiiert worden war, in der deutschen Elektroindustrie einen
hohen Anteil an Arbeitern vorfanden, die sich mit ihrer Arbeit fast unein-
geschrinkt zu identifizieren vermochten. Dies kann auch als Hinweis dafiir
interpretiert werden, daB organisatorischer »Drucke« eine vergleichsweise
unbedeutende Rolle in der Zusammenarbeit von Arbeitern, Ingenieuren
und Managern in deutschen Unternehmen spielt. Die Normen und Werte,
die durch den »Qualifikationsraume, d.h. durch die beruflich-qualifikatori-
sche Prigung von Industriearbeit, generiert werden, sind letztlich durch

1 Der Begriff »Logistik«, der in der ungarischen soziologischen Forschung weniger
gebrduchlich ist, stammt urspriinglich aus den Militirwissenschaften. Er wurde be-
nutzt um Dienstleistungs- und Versorgungsprobleme der Truppen im Bereich von
Nachschuborganisation, Wartung, Transport. Seit Mitte der 70er Jahre wurde er mit
wachsender Haufigkeit im Zusammenhang mit der schnellen Verbreitung EDV - ge-
stiitzter technischer Neuerungen in Betrieb und Verwaltung in der Organisationsfor-
schung, der Arbeitssoziologie und der Ergonomie benutzt. Zwecks ausfiihrlicher Kli-
rung siche Webster* s New Colloquiate Dictionary (1974).
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gemeinsame berufliche Erfahrungen entstanden. Dieser Erfahrungshinter-
grund wirkt sich bei der gegenwirtigen Entwicklung von neuen Formen
der Arbeitsteilung im Zuge der Einfiihrung neuer Informations- und
Kommunikationstechnologien produktiv aus. Die Welt gemeinsamer Ar-
beits- und Berufserfahrungen kann dabei nicht umstandslos durch funktio-
nale Aquivalente substituiert werden. Gerade am deutschen Beispiel fallt
auf, daB die Fiille berufsbezogener, »kosmopolitischer« Fahigkeiten, die
auf weitreichendem theoretischem und praktischem Wissen beruht, in der
Praxis kooperative und lokale Konfliktldsungen in den Arbeitsbeziehungen
erleichtert und die betriebliche Innovationsfahigkeit steigert.

Die Praxis in den franzosischen Unternehmen unterscheidet sich dage-
gen erheblich vom deutschen Beispiel. Als erstes kann festgestellt werden,
daB es hier keine enge institutionalisierte Verbindung zwischen betriebli-
chem und staatlichem Ausbildungssystem ebenso wie zwischen den Lehr-
planen der unterschiedlichen Weiterbildungs- und qualifizierenden Schul-
einrichtungen gibt. Das staatliche Aus- und Weiterbildungsangebot rea-
gierte zwar auf den Bedarf der Unternehmen nach qualifizierten Arbeits-
kriaften, indem besondere Technikerschulen und -institute eingerichtet
wurden. Diese sind aber zunehmend nicht mehr in der Lage, den sich dy-
namisch verandernden Qualifikationsanforderungen der Betriebe zu genii-
gen, da sie nur einseitig technisch-theoretische Ausbildungsangebote offe-
rieren. Integrationskraft und Qualifikationseffekte eines gemeinsamen be-
ruflichen Praxisbezugs konnen in Frankreich im Gegensatz zu Deutschland
weit weniger genutzt werden. Viele franzosische Unternehmen sind des-
halb zu hausinternen Aus- und Weiterbildungsangeboten gezwungen.
Diese betrieblichen Schulungsprogramme reflektieren allerdings in erster
Linie die kurzfristigen Arbeitgeberinteressen. Der Schwerpunkt des Qua-
lifikationsangebots wird in der Regel auf kurzfristig und direkt anwend-
bare Kenntnisse und Fertigkeiten gelegt, die mit mdglichst geringem Ko-
stenaufwand vermittelt werden konnen. Dieses Schulungs- und Ausbil-
dungssystem korreliert mit der besonderen Struktur des Arbeitskraftein-
satzes und den Kooperationsmustern in der Mehrzahl der franzosischen
Betriebe. Der Umfang und die Veridnderungen der Qualifikationen sind
engstens mit der Mobilitit der Arbeitskrifte, ihrer Férderung und ihrem
Status im Betrieb verbunden. In der Praxis ist dieses eher deterministische
Modell von Arbeitskrafteinsatz Bestandteil eines »segmentierten« und
»hierarchischen« Systems verschiedener, unterschiedlich bewerteter Quali-
fikationstypen und -gruppen. In einem solchen System eher betriebsspezi-
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fischer Arbeitskraftnutzung und Qualifizierung sind die Kompetenzen, die
in einem bestimmten Unternehmen, Werk, Werkstatt etc. gut genutzt wer-
den konnen nur schwer auf den Arbeitsmarkt iibertragbar. Wegen dieser
Konvertierungsprobleme von Qualifikationen ist auch die zwischenbetrieb-
liche Mobilitit entsprechend schwach ausgepragt. Die spezifische franzosi-
sche Praxis von Arbeitskrafteinsatz und -qualifizierung erschwert aber
nicht nur die Mobilitit zwischen den Unternehmen oder die Reorganisation
arbeitsteiliger Produktionsprozesse. Dariiber hinaus ist auch die Ausbrei-
tung von grundlegenden kooperativen Verhaltensmustern innerhalb der
einzelnen Unternehmen nur schwach entwickelt, weil die verbindende und
integrierende Kraft von Normen und Werten, die etwa in Deutschland
durch den gemeinsamen beruflichen Erfahrungshintergrund stirker zum
Tragen kommt, in franzdsischen Betrieben augenscheinlich schwicher
ausgepragt ist.

Das zentralisierte und iiberhierarchisierte System der betrieblichen Ent-
scheidungsprozesse - d.h. die Morphologie des »organisatorischen Raums«
-, tendiert in Frankreich dazu, die sozialen und politischen Kooperations-
probleme von Angehdrigen unterschiedlicher Statusgruppen in den Betrie-
ben zu erhhen.

Kurz zusammengefaBt 148t sich festhalten, daf nationale Unterschiede
des Arbeitskrafteinsatzes und der Qualifizierung bestehen. In diesem Zu-
sammenhang ist festzustellen, daB die Qualitit und das Angebotsspektrum
theoretischen und praktisch-organisatorischen Wissens eine wesentliche
Eigenschaft deutscher Unternehmen darstellt. Hier ist der von uns so be-
zeichnete »Qualifikationsraum« bestimmender fiir den Arbeitskrafteinsatz
als der »organisatorische Raum« hoher formalisierter und hierarchisch dif-
ferenzierterer Nutzungsformen von Arbeitskraft, wie er fiir die franzdsi-
schen Unternehmen typisch ist.

Die Beziehungen zwischen den unterschiedlichen Akteuren der Arbeits-
beziehungen sind in beiden Lindern jedoch trotz dieser nationalen Unter-
schiede dauerhaft institutionalisiert. Diese Regeln und Normen prégen die
Arbeitsbeziehungen auf eine den Eigentumsbeziehungen vergleichbare Art.
Diese gesellschaftliche Prigung der Arbeitsbeziehungen verbietet es, die
jeweiligen 6konomischen Interessen der beteiligten Akteure mechanistisch
von vermeintlich prizise identifizierbaren materiellen Interessen abzulei-
ten. Das soll jedoch nicht bedeuten, daB diese Interessen nicht eine we-
sentliche Rolle im okonomischen und politischen Kontext unserer Tage
spielen.
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3.2. Einige Charakteristika von Qualifizierung und Arbeitskrafinutzung in
Ungarn

Die typischen Merkmale der Einsatzpraxis von Arbeitskriften und ihrer
Qualifizierung in ungarischen Unternehmen kdnnen am besten mit dem
franzosischen Muster von Arbeitskrafteinsatzkonzepten verglichen werden.
Diese Behauptung mag schon alleine deswegen erstaunlich klingen, weil
die deutschen Methoden der Unternehmensfiihrung und -organisation in
Ungarn bereits vor dem 2. Weltkrieg wohlbekannt waren2.

Die Arbeitsbeziehungen in ungarischen GroBunternehmen sind vor al-
lem durch die vorherrschende Rolle eines »segmentierten« Einsatzes von
Arbeitskraft und durch Erfahrungen iiber die Struktur und Funktionsweise
»organisatorischer Raume« gepréagt. Konkret bedeutet dies, da die Vertre-
ter der Arbeiter, Techniker und Manager, die in der gesamten Unterneh-
mensorganisation voneinander abhéingig sind, durch ihre unterschiedlichen
Qualifikationen eher voneinander getrennt als kooperativ verbunden wer-
den. Studienergebnisse der ungarischen Industrie- und Arbeitssoziologie
heben die Bedeutung werkstattspezifischer Kenntnisse fiir die Organisati-
onsformen der praktizierten Arbeitsprozesse hervor (vgl. Lado, Toth,
1982).

Wie in dem franzosischen Beispiel stoBt die flexible Nutzung betriebs-
spezifischer Qualifikationsbestandteile auBierhalb des lokalen Unterneh-
mens auf grofie Probleme. Die »Segmentierung« unterschiedlicher Typen
von Fachqualifikationen und praktischer Berufserfahrung erzeugt in den
ungarischen Unternehmen Konflikte, die durch die Dynamik technisch -
organisatorischer Verinderungen infolge der Offnung zum Weltmarkt
noch verstirkt werden. Die Uberpriifung von Qualifikationsnachweisen,
Eignungstests und die Zuordnung von Qualifikationsgruppen zu Ar-
beitsplitzen und Arbeitsaufgaben erdffnet in den ungarischen Unternehmen
ein Politikfeld stindiger Verhandlungen und Interessenabstimmungen.

Im folgenden méchte ich die ungarischen Arbeitskrafteinsatzformen und
Qualifikationspolitiken anhand der Ergebnisse eines kiirzlich abgeschlos-
senen japanisch-ungarischen Forschungsprojektes darstellen (vgl. Lukacs,

2 An dieser Stelle méchte ich anmerken, daB z.B. die Werksorganisation und die Ent-
lohnungssysteme der Firma RABA in Gyor wihrend der 40er Jahre bereits nach den
Vorgaben des deutschen REFA-Systems eingerichtet wurden.
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Mako, Novoszath, 1988). Unseren empirischen Untersuchungen in Ener-
giekraftwerken aus dem Jahre 1988 zufolge begannen die leitenden japani-
schen Unternehmensmanager ihre Karrierelaufbahn fast ohne Ausnahme
(98%) als untergebene Angestellte. Sie qualifizierten sich in der Regel fiir
ihre Managementpositionen iiber eine innerbetriebliche Karriereleiter, die
sie vom einfachen Produktionsarbeiter iiber den technischen und Verwal-
tungsangestellten in der Produktion, Tdtigkeiten in den Wartungs- und In-
standhaltungsdiensten, der Entwicklungsabteilung, der Verwaltung etc.,
absolvierten. In ihrem Fall ist die Akkumulation von Fachkenntnissen und
Berufserfahrungen in unterschiedlichen Titigkeitsfeldern gleichbedeutend
mit Beforderungsaussichten und Lohn- und Gehaltsverbesserungen.

Im Gegensatz zu diesen Befunden aus Japan ergaben die Untersuchun-
gen in ungarischen Unternehmen, daB 7,5% der Manager der unteren
Ebene und 16,3% der Manager der mittleren und oberen Ebene ihre Kar-
riere direkt von Management-Positionen aus begannen. Der Mangel an
gemeinsamer Berufserfahrung und unterschiedliche Normen in Bezug auf
die hierarchischen Verhiltnisse werden allerdings bis zu einem gewissen
Grade durch die Tatsache ausgeglichen, daB fast 75% der Produktionsma-
nager der unteren Ebene und 25% der mittleren und oberen Ebene zu Be-
ginn ihrer Karrieren als Arbeiter in dem Unternehmen beschéftigt waren3.

Die betriebliche Aus- und Weiterbildung verringert in den ungarischen
Unternehmen jedoch nicht die Bedeutung der Ausdifferenzierung und ge-
genseitige Abschottung unterschiedlicher Berufs- und Arbeitsplatzkatego-
rien. Die Mehrheit (die Hélfte bis zwei Drittel) der Techniker und Mana-

3 Diese Arbeitskrafteinsatz- und Qualifikationspolitik ist weit davon entfernt, allein fiir
die ungarische industrielle Praxis zu gelten. Die Architekten Skonomischer Politik
versuchten - zum Gliick mit wenig Erfolg - auch in den landwirtschaftlichen Betrieben
die Relevanz des »organisatorischen Raums« aufzuwerten und die des »Qualifikations-
und Berufsraums« entsprechend zu schmilern. »...weniger als ein Viertel der Betriebs-
leiter in der ungarischen Landwirtschaft, die in der Zeit von 1973 bis 1978 gewihlt
wurden, war durch lokale Berufs- und Arbeitserfahrungen qualifiziert. Diese Einstel-
lungspolitik war Ausdruck einer voluntaristischen und zentralisierten Skonomischen
Politik. Die BetriebsgroBen und die technische Ausstattung ihrer Maschinenparks
wurden praktisch zu leitenden Kriterien politischer Entscheidungen. Infolge dieser
zentralisierten Investititons- und Personalpolitik blieben qualifikatorische und person-
liche Eignungskriterien fiir diese Leitungstiitigkeiten unterbewertet. Nach 1978 kehrte
sich diese Einstellungspolitik erneut um und stellte sich den Problemen der sozialen
Realitiit. Seit dieser Zeit wuchs erneut die Anzahl betrieblicher Leitungspositionen,
die durch lokal ansiissige und qualifizierte Filhrungskrifte besetzt wurden«
(Pilinkdsti, 1988: 37f.).
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ger haben ihre Ausbildung nach ihrem ersten SchulabschluBzeugnis wei-
tergefiihrt.

Die Praxis in japanischen Unternehmen ist durch einen hohen Perso-
nenanteil aller Berufs- oder Beschiftigtengruppen in den Betrieben ge-
kennzeichnet, die an weiterqualifizierenden MaBnahmen teilnehmen. Uber
Weiterqualifizierung werden Beforderungsmoglichkeiten iiber die betrieb-
sinterne Karriereleiter angestrebt. Die allgemeine und regelmiBige Teil-
nahme an diesen weiterbildenden Veranstaltungen fiihrt in Japan zu einer
auBerordentlich wichtigen Funktion des »Qualifikationsraums«. Im Gegen-
satz dazu kommt bei den ungarischen Methoden der Nutzung von Arbeits-
kraft und Qualifikationen dem »Organisationsraume« die bedeutendere Rolle
zu. Das Interesse der Beschiftigten an aus- und weiterbildenden Veranstal-
tungen richtet sich eher an den spezifischen Arbeitsplatzanforderungen
aus: ein Arbeitnehmer findend es dann »lohnend«, seine Fachkenntnisse zu
erweitern, wenn er aufsteigen kann und die entsprechende Kategorie eines
Arbeiters, Angestellten etc. damit verlassen kann. Die »Segmentierung«
unterschiedlicher Qualifikationstypen erweist sich in Ungarn als dauerhaft,
weil die Lohn- und Gehaltshierarchie engstens mit der Organisationshier-
archie verkoppelt ist. Die Lohn- und Gehaltsunterschiede von Untergebe-
nen und Vorgesetzten sind in dem Anreiz- und Motivationssystem japani-
scher Unternehmen dagegen ausgeglichener. Diese Feststellungen werden
durch die Ergebnisse unserer Untersuchung japanischer und ungarischer
Kraftwerke gestiitzt: Japanische Lohne zeichnen sich durch eine »Eiforme,
die ungarische Lohn- und Gehaltsstruktur dagegen durch eine
»Pyramidenforme« aus:

Schema von Bruttoeinkommen in japanischen und ungarischen Kraftwer-
ken (1988):

Kraftwerke
Lohnkategorie japanische ungarische
obere Gehaltskl. 9 % 2%
mittlere Ge- 54% 32%
haltskl.
untere Gehaltskl. 37% 66%

Quelle: Lukacs,Mako,Novoszath,1988.
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Eine detailliertere Studie iiber den Zusammenhang von Arbeitsplatz- und
Lohnstruktur zeigt, daB 71 bzw. 92% der Arbeiter und Verwaltungsange-
stellten in ungarischen Unternehmen der unteren Gehaltsklasse angehdren,
wihrend der groBte Teil der Managementgehilter in die obere Gehalts-
klasse fallt. Manager der mittleren und oberen Gehaltsklasse verdienen
durchschnittlich zweieinhalb mal so viel wie Arbeiter, dreimal soviel wie
Verwaltungsangestellte, zweimal so viel wie Techniker und fast eineinhalb
mal so viel wie die Manager der unteren Gehaltskategorie.

Wie bereits erwihnt, sind im Gegensatz zu dieser Struktur die Ein-
kommensverteilungen in japanischen Unternehmen ausgeglichener: nur
37% der gemessenen japanischen Einkommen liegen in der unteren Ge-
haltsklasse; in Ungarn sind es dagegen 66%. Die Verwaltungsangestellten
stellen in beiden Lindern die Gruppe mit den niedrigsten Einkommen.
Mehr als die Hilfte der japanischen Arbeitnehmer (54%) und nur ein
Drittel der ungarischen Kraftwerksbeschéftigten konnen der mittleren Ge-
haltsklasse zugerechnet werden. Bei dieser Zahlenaufstellung muff weiter-
hin hervorgehoben werden, daB in den japanischen Kraftwerksanlagen die
Hilfte aller beschaftigten Arbeiter und nahezu zwei Drittel der Techniker
dieser Gehaltsklasse angehoren. In Ungarn gehdren weniger als ein Drittel
der Arbeiter (28,4%), aber ein mit Japan vergleichbarer Prozentanteil von
Ingenieuren dieser mittleren Gehaltsklasse an. Die hochsten Einkommen
sind sowohl in japanischen wie auch in ungarischen Kraftwerken selbst-
verstindlich unter den Managern der mittleren und oberen Ebene zu ver-
zeichnen. Es gibt allerdings wesentliche Variationen zwischen den beiden
Léandern: 31% aller ungarischen Mittel- und Topmanager gehdren dieser
héchsten Einkommenskategorie an; dagegen sind es in Japan nur 7,9% des
hoheren betrieblichen Leitungspersonals, die in der oberen Gehaltsklasse
die hochsten Einkommen beziehen.

Fassen wir die Ergebnisse der Lohnvergleiche zusammen: »Unsere
Feststellung, daf japanische Einkommen ausgeglichener sind als in Ungarn
und daB die Einkommensdifferenzen zwischen Angehdrigen des Manage-
ments und einfachen Beschiftigten in Ungarn groBere Unterschiede auf-
weisen als in Japan, scheint gute Griinde zu haben« (Mako,Novoszath,
1989:18). Betrachten wir die unterschiedlichen Modi von Arbeitskraftnut-
zung und Qualifizierung in den von uns untersuchten japanischen und un-
garischen Kraftwerken so fillt folgendes ins Auge: der gemeinsame be-
rufspraktische Qualifizierungs- und Erfahrungshintergrund von Arbeitern,
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Ingenieuren und Managern wie er etwa fiir Deutschland typisch ist, fehlt
in Ungarn. Damit kommen die sozialintegrativen und kooperativen Effekte
dieser gemeinsamen Identifikation in Ungarn nicht zum tragen. Vielmehr
wird der mit technisch-organisatorischem Wandel weiter wachsende Ko-
ordinationsbedarf zwischen Managern, Angestellten und Arbeitern in un-
terschiedlichen Abteilungen und in unterschiedlichen Phasen des Produkti-
onsprozesses in Ungarn nicht durch den »Qualifikationsraume«, sondern
durch die hierarchisch-biirokratischen Dimensionen des »organisatorischen
Raumes« geprigt. Hierzu zdhlen etwa ein hierarchisch zentralisiertes Sy-
stem von Fachkenntnissen und Berufserfahrungen sowie hochspezialisierte
und individualisierte Aufgabenkataloge und Arbeitsplatzanforderungen fiir
die Beschiftigten. Aus der Sicht der IRS haben diese vorgestellten Struk-
turmuster ungarischer Unternehmen zur Folge, daB sich die Handlungs-
weisen der Vertreter unterschiedlicher Berufs- und Beschiftigtenkategorien
gegeneinander abschotten. Im Effekt fithrt dies zu einer Pluralisierung und
Fragmentierung betrieblicher Partikularinteressen und zur Politisierung of-
fener Streitfragen iiber den besten Weg, Leistungs- und Produktivitatsstei-
gerungen im Rahmen einer entsprechend motivierenden Einkommensver-
teilung zu erreichen. Die Entwicklung kollektiver und solidarischer Ver-
haltensweisen in den ungarischen Betrieben ist trotz der oben ausgefiihrten
leistungs- und lohnpolitischen Strukturmerkmale keineswegs ausgeschlos-
sen. Die Voraussetzung dafiir wire allerdings eine umfassende und regu-
lire Dynamisierung der im ungarischen System der Arbeitsbeziechungen
enthaltenene Potentiale.

4. Breitere Perspektiven der Arbeitsbeziehungen

Durch diese vergleichende Analyse der Beziehungen zwischen den sozialen
Raumen und ihren Teilnehmern in der Unternehmenssphire sollte gezeigt
werden, daB die Anpassungsfahigkeit des Systems der Unternehmensor-
ganisation nicht durch eine institutionelle Reform des Systems der Arbeits-
beziehungen im engeren Sinne verbessert werden kann. Die Sozialpartner
in Ungarn konnen nicht darauf hoffen, die Probleme, die sich mit tech-
nisch - organisatorischem Wandel und der marktwirtschaftlichen Trans-
formation stellen, erfolgreich anzugehen, wenn nicht die Verdnderungen
von Technik, Arbeitsorganisation und gesellschaftlichen Herrschaftsver-
hiltnissen als integraler Bestandteile der sich neu entwickelnden ungari-
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schen Arbeitsbeziehungen begriffen werden. Wenn die Regulationsfakto-
ren individuellen und kollektiven Handelns bekannt sind, liegt es klar auf
der Hand, daB die Methoden des Unternechmensmanagements und die
Struktur des Aus- und Weiterbildungssystems eine besondere Rolle bei der
Gestaltung der Beziehungsmuster zwischen Arbeitgebern, Arbeitnehmern
und dem Staat spielen, da ihre Merkmale die Art und Weise bestimmen,
wie Wissen und Fachkenntnisse erworben werden. Von den Gewerkschaf-
ten kann z.B. gegenwirtig in Ungarn nicht erwartet werden, daB sie eine
unterstiitzende Rolle fiir den technischen und organisatorischen Wandel in
den Betrieben spielen, den ein sich diversifizierender Produktmarkt erfor-
dert. Es sei denn, daf die Verinderung der Personalpolitik der Unterneh-
men und der Beschaftigungspolitik des Staates in starkem MaBe auf der
Qualititsverbesserung der allgemeinen Aus- und Weiterbildung abzielen
und vor allem der Staat iiber diese Investititonen versucht, die Beschifti-
gungslage zu stabilisieren. Dieses ist in Ungarn der einzige Weg, die er-
forderlichen Bedingungen zu schaffen, um die Arbeitskraftstruktur an die
Beschiftigungslage anzupassen, die Erwartungen zu erfiillen, die mit den
privaten und offentlichen Investititonen in neu geschaffene, moderne Ar-
beitspldtze verbunden werden bzw. den Bedarf bei bisher nicht zufrieden-
stellend besetzten Arbeitspldtzen zu decken.

Ein Arbeitskrafteinsatzkonzept, das auf dem Ansatz basiert: »eine Auf-
gabe - ein Arbeitsplatz - ein Dienstgrad« kann sich wahrscheinlich eine
Zeit lang durch befristete Einstellungen und Entlassungen an ein turbulen-
tes Marktmilieu anpassen. Die fehlende Flexibilitit dieser Politiken von
Arbeitskrafteinsatz und Qualifizierung kann durch den Einsatz von Ar-
beitskriften und Fachkenntnissen ausgeglichen werden, die von externen
Arbeitsmirkten aus zur Verfiigung gestellt werden. Eine konstante Zahl
von tempordr oder gar nicht mehr dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung ste-
henden Arbeitssuchenden, d.h. eine hohe Arbeitslosenquote ist gegenwar-
tig allerdings die bereits »normale« Begleiterscheinung dieser von der un-
garischen Regierung verfolgten Arbeitsmarktpolitik. Erfahrungsgemil
werden konkurrenzorientierte, prosperierende und lohnkriftige Unterneh-
men durch das entsprechende Angebot an »iiberqualifizierten« Arbeitskraf-
ten eher gestirkt als geschwicht, weil diese den Unternehmen neue Fle-
xibilisierungs- und Rationalisierungsspielriume eroffnen (vgl. Sorge,
Streeck, 1987). Die Stirke der unternehmerischen Position wirkt auch
positiv auf die gewerkschaftlichen Handlungsmdoglichkeiten zuriick. Neue
Methoden der Arbeitskraftnutzung und betriebliche QualifizierungsmaBg-
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nahmen erhohen Motivation und Arbeitszufriedenheit und férdern die Fa-
higkeit und Bereitschaft der Belegschaften, sich den technisch - organisa-
torischen Verdnderungen der Produktionsprozesse und neuen Marktanfor-
derungen anzupassen.

Zusammenfassend soll an dieser Stelle noch einmal hervorgehoben
werden, daB das System der industriellen Massenproduktion wie es sich
nach dem 2. Weltkrieg in Europa und den Vereinigten Staaten entwickelte,
vor allem dazu diente, die Nachfrage fiir einen relativ standardisierten
Produktmarkt abzudecken. Dieses System war durch den hochspezialisier-
ten und individualisierten Einsatz von Arbeitskriften in den klassischen
Industriebranchen gekennzeichnet. Im Rahmen fordistisch - tayloristischer
Massenproduktion war dabei das Management industrieller Konflikte um
Lohn, Leistung etc. mit seinen verbandlichen Interessenorganisationen und
dem Staat von einer technisch-organisatorischen Doméane manageriellen
Handelns in den Betrieben getrennt. Die Aufgaben des Managements kon-
zentrierten sich unter diesen Bedingungen auf Marketing, Produktentwick-
lung und finanzielle Rentabilititsiiberlegungen. Heutzutage jedoch ist die
Stabilisierung solcher elementarer Arbeitnehmerinteressen wie etwa ihrer
Beschiftigungssicherheit unmittelbar von den Verdnderungen des Produkt-
und Finanzmarktes abhdngig. Daher ist es im gegenwirtigen industriellen
Strukturwandel angebracht, iiber den engen Rahmen des »Job Unionisme«
hinauszugehen. Dessen traditionelles Verstindnis von Arbeitnehmerinter-
essen orientierte sich in erster Linie an der Durchsetzung von Lohnsteige-
rungen, Verbesserung der Arbeitsbedingungen und auf Verteilungsfragen
der von den Betrieben erwirtschafteten Ertrdge. Die Substitution dieser
gewerkschaftlichen Verteilungspolitik durch eine mitverantwortliche Pro-
dukt- und Produktionspolitik und neue Anforderungen betrieblicher Sozial-
integration iiberschreitet aber moglicherweise die gegenwirtigen gewerk-
schaftlichen und parteipolitischen Politikmdglichkeiten in Ungarn, wenn
auch die Krise des »Job Unionism« deutlich ist.

Diese Krise manifestierte sich in Ungarn im Auftreten neuer betriebs-
ratsihnlicher Interessenvertretungsorganisationen, den Arbeiterriten, im
Laufe der jiingsten Arbeitskonflikte. Sie treten in dem Augenblick auf die
historische Biihne, da »der Parlamentarismus, die Parteien und die Ge-
werkschaften sich gleichermaBien als unfahig erweisen, ihren traditionellen
Aufgaben nachzukommen. Im Gegenteil, der immanente Widerspruch von
Arbeiterriten liegt genau in der Tatsache begriindet, daB} sie, wihrend sie
praktisch aus dem Nichts wie Pilze aus dem Boden schiefen, in eine revo-
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lutiondre Situation geraten und dann versuchen miissen, ein komplexes,
politisches und 6konomisches System zu etablieren, das sich qualitativ
vom vorhergehenden System unterscheidet« (Varga,1989:22).

In naher Zukunft bereits werden die verschiedenen Sektoren der ungari-
schen Wirtschaft einer erdriickenden Wettbewerbssituation auf dem Welt-
markt gegeniiberstehen. Stabilisierungschancen konnen unter diesen Be-
dingungen nur jenen IRS zugeschrieben werden, in denen sich Arbeitgeber
und Arbeitnehmer verstirkt an den Fachkenntnissen und Qualifikationen
der Arbeitskrifte orientieren. Eine Reformulierung okonomischer und
politischer Interessen, die die Bestandsfihigkeit eines zukunftsweisenden
Kooperationsmodells absichern hilft, diirfte sich auch als geeignet erwei-
sen, ein relativ hohes Beschiftigungsniveau aufrechtzuerhalten.

Wie internationale Erfahrungen verdeutlichen, konnen nur jene Ge-
werkschaften, die mit den Arbeitgebern im Proze8 des industriellen
Strukturwandels zusammenarbeiten, sich programmatisch und strukturell
erneuern und zugleich ihren EinfluB auf ihre Mitglieder behalten. Die Be-
teiligung der Gewerkschaften an der dkonomischen Umstrukturierung in
Ungarn rief bei ihnen eine besondere »institutionelle« Dynamik hervor
(vgl. Streeck, 1987). Die voraussichtlichen Interessen, sowohl der Arbeit-
geber als auch der Arbeitnehmer erzwingen dabei eine aktive staatliche
Rolle in den Transformationsprozessen. Das gilt auch fiir den Bedarf an
unterstiitzenden Investitionen im Bereich der Bildung und Ausbildung aber
auch der organisatorischen und technischen Modernisierung seitens des
Staates und seine Rolle in zukiinftigen IRS.
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