Tagungsberichte

»Lean Management - Apokalypse fiir qua-
lifizierte Angestelltenarbeit oder Chance
fiir soziales Management ,,

In Diisseldorf trafen sich am 29./30. No-
vember 1994 etwa 80 Teilnehmer und Vor-
tragende, Vertreter von Belegschaften, der Ge-
werkschaften und wissenschaftlicher Institutio-
nen auf Einladung des DGB, um Analysen der
unter dem Oberbegriff ,,lean management® dis-
kutierten Reorganisationsbestrebungen vor-
zunehmen.

Schlagworte aus den Uberschriften der an-
gekiindigten Vortridge und Arbeitsgruppen - wie
,,Chance®, ,,Gemeinsamkeit”, ,,neue Effektivi-
tit“, ,,hoffnungsvolle Vision“, ,,Autonomie, Ent-
faltung, Begeisterung™ und natiirlich ,,Schlank-
heitskur, versus ,,Apokalypse®, ,,Selbsttiu-
schung®, ,,Umarmungsstrategie*, ,, Tiirzu®,,,Alte
Kamellen“ - zeigen die Polaritit die mit lean
production, lean management, lean banking oder
business reengineering verkniipft ist. Die anwe-
senden Arbeitnehmervertreterlnnen erhofften
sich neben inhaltlichen Begriffskldrungen auch
Anbhaltspunkte zur Bewertung der Reorganisa-
tionsprozesse in ihren Betrieben.

Am Beginn der Veranstaltung stand eine
Einfiihrung und Begriffsklarung zu den neuen
Organisationskonzepten, durch Dr. Bruno Cat-
tero (SOFI Géttingen / Mailand).

Er zeigte in seinem Vortrag, daf} jede Orga-
nisation iiber im Normalbetrieb iiberfliissige
Redundanzen verfligen muB, die er als ,,slack®,
d.h. “Speck, Fett“ bezeichnete. Betriebe benéti-
gen diese Reserven, um flexibel und innovativ
auf wechselnde Umweltsituationen zu reagie-
ren. Lean production beseitigt diese Reserven in
personeller, rdumlicher, iiberbetrieblicher und
informatorischer Hinsicht. Cattero machte den
Ersatz fiir die entschwundenen Ressourcen,
Platz, Zeit und Mittel in der funktionellen Flexi-

bilitdt der Arbeiterschaft aus, die eine Bereit-
schaft zur Mehrarbeit beinhaltet. Als Gegenlei-
stung erwarten diese Arbeitnehmer Garantien
auf Lebensarbeitszeit, Aufstiegschancen und
die Ausgrenzung von Randbelegschaften. Aus
Perspektive der Interessenvertretung ist hiermit
eine, ,,bedingungslose Verbetrieblichung der
industriellen Beziehungen®, verkniipft. Seine
Kernthese lautete: Beim Ubergang zur schlan-
ken Produktion geht es um die Nutzung der
Ressource ,,Belastungsfahigkeit der verbliebe-
nen Mitarbeiter®.

Hans-Jiirgen Weilbach vom Institut fiir
sozialwissenschaftliche Technikforschung
(Dortmund) stellte in seinem Vortrag, der sich
auf angestelltentypische Aufgabenfelder, am
Bsp. des Innen- und AuBlendienstes von Phar-
maunternehmen bezog, eine neue Form der
Handlungsorganisation in den Betrieben vor,
welche sich dadurch auszeichne, dafl Elemente
der Marktorganisation in die Unternehmensor-
ganisation eingefiihrt werden. Ziel dieser Maf3-
nahmen ist zundchst eine Steigerung des Kun-
denbezugs und Senkung der Kosten. Dies be-
dingt, daf} die Steuerung zunehmend iiber Geld
und Verhandlung stattfindet. Diesem neuen
Bezichungsgefiige stehen tayloristische Struk-
turen gegeniiber, die einen Filter fiir den Infor-
mationsflul von unten nach oben bedingen. Die
Diskussion erbrachte, daB Mitarbeiter in eige-
ner Kostenverantwortung sich wie externe
Dienstleister verhalten. Die Notwendigkeit ei-
ner kollektiven Interessenvertretung kommt die-
sen Mitarbeitern erst zu BewuBtsein, wenn die
Drohung im Raume steht, selbst das Opfer von
Hierarchieabflachung zu werden. Beschéftigte
beobachten, daf Kollegen oder man/frau selbst,
mit Mitte dreiBlig fast zum alten Eisen gehdren
und jiingere Leistungstréger mit dem richtigen
Bif} in die ohnehin flache Hierarchie nachdrén-
geln. Diese Bedrohung fiihrt in einzelnen Fallen
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dazu daB, wie bei IBM Deutschland, der ge-
werkschaftliche Organisationsgrad von fiir die-
ses Unternehmen ehedem charakteristischen,
3% in 1991 auf 14% in 1994 steigt.

Auf die Diskussion dieser Vortrige folgten
5 Praxisberichte aus den Betrieben. Die Fiille
der in den Vortrage und Diskussionsbeitrdgen,
geschilderten Beispicele zeigte, dal Angestell-
tenarbeit im Zeitalter der Hierarchieabflachung,
der Aufgabenneuordnung und des Outsourcing
aus Perspektive der Arbeitnehmervertretung
durch Kostensenkung, Leistungsverdichtung,
Personalabbau, Abkiihlung der Verhandlungs-
atmosphire und dem Wegfall ganzer Leitungs-
ebenen als Verhandlungspartner, bedroht ist.
Obschon die in den Berichten dargelegten har-
ten Schnitte bei BelegschaftsgroBen - so konnte
Wilfried Gliimann (BR-IBM) aufzeigen, daf3
IBM Deutschland von 25.000 Mitarbeitern in
1992 auf 17.000 Mitarbeiter in 1994 abbaute -
einen Verhinderungskurs gegeniiber Einzelmaf-
nahmen wie Teambildung, Aufgabenneuord-
nung und konzernintern inszenierten Wettbe-
werben nahelegen, lehnten nur wenige Stimmen
die ,,leanen‘ Konzepte riickhaltlos ab. Wéhrend
der Debatte wurde von Teilnehmern kritisiert,
daf} in den Beitrdgen Aspekte der Arbeits- und
Aufgabengestaltung zu wenig behandelt wur-
den. Der positive Beitrag des Betriebsrats der
Fa. Mettler-Toledo, Enzo Terzenbach (Stich-
worte: Zeitautonomie der Teams, Kostenver-
antwortung/ Planung, kiirzeste Produktentwick-
lung von frither 2-4 Jahren auf heute 6-9 Mona-
te, kein Einkauf, kein Vertrieb, nur noch Teams
usw.), zeigte die Vielfalt der Arbeitsgestaltung
auf.

Neben den bereits erwéhnten Praxisbeispie-
len IBM und Mettler-Toledo, berichteten Heinz
Briills, BR-Vorsitzender der Deutschen Bank
AG Aachen, Karin Klesper-Leuer, PR-Vor-
sitzende der Sparkasse Essen. Der Betriebsrat
der zur Bayer Pharma gehorenden Knoll AG
demonstrierte, wie Interessenvertreter, u.a. mit
dem Mittel der Mitarbeiterbefragung, Einfluf3
auf kiinftige Organisationsmuster nehmen kén-
nen.

Durch die Beitrdge, mit Ausnahme von
Mettler-Toledo, wurde deutlich, daB in vielen

Organisationen lean-production-Rhetorik Stra-
tegien der Geschéftsfithrungen zu Kosten-
senkung und Personalabbau iiberdeckt.

Hans-Jiirgen Weilbach stellte im Reslimee
des ersten Tages Strukturauflosungen im kauf-
mannischen Bereich fest. So stédnden Interes-
senvertreter vor der Aufgabe, sich einerseits an
grolen Entwiirfen zu beteiligen, um anderer-
seits die Konsequenzen oft bitterer
Einzelmafinahmen zu begleiten.

Den zweiten Workshoptag eréffnete Moni-
ka Goldmann von der Sozialforschungsstelle in
Dortmund, die sich in ihrem Referat mit den
Konsequenzen des lean-managements fiir die
Beschiftigung von Frauen befafite. In Threm
Beitrag stand die Frage im Vordergrund, wie
sich die Arbeitsteilung zwischen Méannern und
Frauen verdndert.

Zunéchst stellte sie ihre empirischen Be-
funde zu Flexibilisierungsinstrumenten im Ein-
zelhandel vor. Bspw. findet Arbeitszeitver-
kiirzung ohne jeden Lohnausgleich statt und
geht einher mit der Entkoppelung von Arbeits-
und Betriebszeiten, was bedeutet, daf} verstarkt
Arbeit auf Abruf geleistet wird.

Monika Goldmann strich heraus, daf} die
neuen Organisationskonzepte aufgrund ihrer
Gestaltungsoffenheit einen ,,Meilenstein® fiir
die Frauen darstellen. Beispielsweise ist mit
einer Gruppensprecherlnfunktion die Chance
zu einer Aufstiegsqualifizierung verbunden. Die
erweiterten Anforderungen an die Mit-
arbeiterinnen machen jedoch eine strategische
Personalentwicklung notwendig, da Frauen zur
Zeit noch langer als ihre ménnlichen Kollegen
in einfachen Positionen verbleiben.

In der Diskussion wurden weitere Aspekte
der Frauenbeschéftigung ergénzt. So ist in den
neuen Bundeslidndern, trotz eines Anstiegs der
Beschiftigungszahlen bei den Banken und Ver-
sicherungen insgesamt, ein Riickgang der
Frauenbeschiftigung zu verzeichnen.

Offen blieb die Frage, wo in den derzeitigen
Organisationsédnderungen die ,,sozialen Kom-
petenzen® der Frauen, wie empathisches Ver-
stdndnis, Ausgleich usw. greifen.

Im Anschluf} an diese Diskussion teilte sich
der Workshop in zwei Arbeitsgruppen auf. In
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der ersten AG lieferte Klaus Peters einen Ein-
stieg zu der Frage ob lean management mit
Autonomie, Entfaltung, Begeisterung und/oder
Selbsttdauschung einhergehe. Eine zweite AG
eingeleitet von Jorg Hentrich, RKW, beschéf-
tigte sich mit Humanressourcen. Klaus Peters
stellte in der AG 1 seine Beobachtung in den
Raum, daf} spontane Antriebe der Beschiftigten
fiir die Zwecke des Unternehmens instrumenta-
lisiert werden. Als Schranke fiir die eigenen
Bediirfnisse wird den individualisierten, vom
Kollektiv abgelosten Arbeitnehmern der eigene
Vorgesetzte prisentiert, so daf3 die eigenen Be-
diirfnisse erst dann befriedigt werden konnen,
wenn der erst mal weg ist.

Einige Workshopteilnehmer formulierten
die Aufforderung an den DGB-Bundesvorstand,
Strategie- und Handlungsempfehlungen zu ei-
ner konzeptuellen Beteiligung an lean-manage-
ment-Strategien zu erarbeiten. Die Diskussion
zeigte, dafl die von Umstrukturierungsmafinah-
men und Personaleinsparungen gebeutelten
Betriebs- und Personalrite kaum noch personel-
le Ressourcen besitzen um diese konzeptionelle
Kompetenz zu behaupten.

Insgesamt spiegelten die Diskussionen des
zweiten Veranstaltungstages die Heterogenitét
der Angestelltenarbeit, die von produktionsna-
hen Aufgaben wie in der Chemie- und Bauindu-
strie bis zu reinen Dienstleistungstatigkeiten
wie im Einzelhandel und bei den Versicherun-
gen reicht, wieder.

Der zweite Nachmittag der Tagung sollte
Aufschlufl dariiber liefern, was ein ,,soziales
Management* sein und leisten kann. Die Ab-
schluBdiskussion spiegelte jedoch bereits vor-
getragene Positionen wieder.

So verliel Gerhard Rhode, vom internatio-
nalen Bund der Angestellten, den nationalen
Blickwinkel um aufzuzeigen, dafl durch die im
Rahmen von lean-production gingige Formen
wie Projektarbeit auch ein Identifikationsver-
lust bei den Beschiftigten durch den Wegfall
von Abteilungszugehdrigkeit riskiert wird. Er
konstatierte, daB3 in keinem Land der Verlust an
Arbeitsplatzen im Produktionsbereich durch
neue Titigkeitsfelder im Dienstleitungsbereich
aufgefangen wird.

Der Beitrag von Rainer Kneuler, Bau-Stei-
ne-Erden, zeigte auf, daB mit der Zerschlagung
der Kolonnen am Bau, die in den 70er und 80er
Jahren weit verbreitet waren, viele Elemente
zeit- und handlungsautonomer sowie hocheffi-
zienter und kostenverantwortlicher Arbeits-
gruppen dem Kontrollbediirfnis der Grofunter-
nehmen geopfert wurden.

Trotz der groflen Vielfalt von Umstruktu-
rierungsanforderungen der Angestelltenarbeit
unterliegt, wurde ein relativ junges Mitglied der
,leanen® Organisationstypen auflen vor gelas-
sen: In keinem Beitrag oder Forum wurde die
Situation in 6ffentlichen Betrieben und Verwal-
tungen behandelt. Gerade die unter akuten Spar-
zwéngen inszenierten Anldufe zur ,lean admi-
nistration‘ hétten als Kontrastmittel zu traditio-
nell privatwirtschaftich organisierten Arbeits-
feldern die Diskussion um entscheidende Aspek-
te ergénzt. Insgesamt lieferte der Workshop
einen breiten Uberblick iiber den Problemdruck
in den Betrieben und die sich schnell d&ndernden
Anforderungen an Interessenvertretung, ohne
vorschnelle Losungen zu présentieren.

Das Angestelltensekretariat des DGB erar-
beitet eine Dokumentation dieses Workshops.
Interessenten konnen sich an Ulf Imiela,
Angestelltensekretariat, DGB Bundesvorstand,
Hans-Bockler-Str. 39, 40476 Diisseldorf, Tel.
0211/43 01 - 345, wenden.

Martin Malberg (Dortmund)

Die Arbeitswissenschaften auf der Suche
nach Wirksamkeit in der Qualititsdis-
kussion

Ca. 300 WissenschaftlerInnen sowie betriebli-
che und verbandsgebundene PraktikerInnen aus
dem Bereich der Arbeitswissenschaften waren
der Einladung der Gesellschaft fiir Arbeitswis-
senschaft zu ihrem 41. Jahreskongre§ am 30.
und 31. Mérz 1995 nach Wien gefolgt. Eingelei-
tet wurde die Veranstaltung durch die Jubild-
umstagung der Osterreichischen Arbeitsgemein-
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schaft fiir Ergonomie anldBlich deren 20-jdhri-
gen Bestehens, auf der die Entwicklungen im
,Arbeitnehmerschutz® behandelt wurden, die
sich durch die Richtlinien, Direktiven und Ver-
ordnungen der Europdischen Union ergeben.

Die Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft
hatte fiir ihren eigentlichen Veranstaltungsteil
das Thema ,,Qualitdtsmanagement aus arbeits-
wissenschaftlicher Sicht* formuliert. Drei Work-
shops zu speziellen Themen (Blickbewegungs-
registrierung, Arbeits- und Produktgestaltung
mit Virtual Reality und Rapid Prototyping, Ein-
fiihrung von Gruppenarbeit) sowie zwei Vor-
tragsreihen fiir Nachwuchswissenschaftler wa-
ren dem eigentlichen Kongrefl vorangestellt.
Weitere Vortrdge unter dem Oberbegriff ,,Neue
Ergebnisse der Arbeitswissenschaft™ sowie eine
Présentation von Postern mit Forschungsergeb-
nissen komplettierten die Veranstaltung.

Nach der Eroffnungssitzung, in der neben
einer Ehrung fiir Friedrich Fiirstenberg (Bonn),
ein Grundsatzreferat zum Kongrefthema sowie
noch drei Praxisvortrdge aus Osterreichischen
Unternehmen gehorten, wurden dann in knapp 1
1/2 Tagen in zwei bzw. drei parallel laufenden
Blocken ca. 50 Vortriage angeboten.

Mit Qualitdtsmanagement hatte sich die
Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft dabei ei-
nes Feldes angenommen, daB fiir die gegenwér-
tigen Wandlungsprozesse in den Betrieben und
in der Wirtschaft als besonderes Leitbild anzu-
sehen ist. Das Schwerpunktthema selbst war in
mehrere Vortragsreihen ausdifferenziert, in de-
nen
- betriebliche Erfahrungen aus Osterreich,

- grundsitzliche Aspekte der Themenstellung,

- Qualitdtsmanagement im Dienstleistungs-
sektor,

- Qualititsmanagement und Arbeitssicher-
heit,

- Qualitdtsmanagement und Arbeitsorgani-
sation sowie

- Qualitditsmanagementund Personalentwick-
lung bzw. Qualifizierung

behandelt wurden.

In den Vortrigen dazu versuchten iiberwie-
gend Wissenschaftler (und einige wenige Wis-
senschaftlerinnen) aber auch Praktiker Konzep-

te, Erfahrungen und Einschétzungen zu vermit-
teln, die sich im engeren oder weiteren Sinne auf
Qualitdt bezogen. Das Spektrum reichte dabei
von der Prisentation recht traditioneller Vor-
stellungen (Sauberkeit, Ordnung, Sicherheit)
tiber methodische Arbeiten bis hin zur Frage-
stellung Qualitit und Normung (DIN, ISO, qua-
lity awards), die einen besonderen Stellenwert
einnahm.

Es wurde deutlich, daB die Arbeitswissen-
schaft Miihe hat, sich dieses Thema im Sinne
eines arbeitswissenschaftlichen relevanten Ge-
genstandsbereichs zu erschliefen. Haufig riick-
tenunternehmensorientierte Konzeptualisierun-
gen in den Vordergrund, d.h. unternehmensor-
ganisatorische und marktstrategische Gesichts-
punkte. Arbeitsbezogene Zusammenhénge er-
schienen dabei eher nachgeordnet. Es entstand
der Eindruck, daf} die arbeitsbezogenen Diszi-
plinen versuchen, mit der Hinwendung auf Or-
ganisation und entsprechenden Begriindungs-
zusammenhéngen, die Akzeptanzprobleme zu
umgehen, die die ,,Praxis* mit der ,,Wissen-
schaft* hat.

Im folgenden wollen wir einen Uberblick
iber ausgewahlte Botschaften geben, die in den
Vortrdgen vermittelt wurden:

- Qualitditsmanagement stehe fiir einen Para-
digmenwechsel in der Arbeitsgestaltung
(Zink).

- Qualitditsmanagement-Konzepte - Zertifi-
zierung - werde vorrangig aus strategischen,
marktbezogenen und 6konomischen Inten-
tionen heraus entwickelt und die Mitarbei-
terorientierung sei hdufig nachrangig
(Ulich).

- Qualititsmanagement sei als Entwicklungs-
prozefl im Wandel der Qualitdtssicherung
zum Total Quality Management (TQM) zu
verstehen und beziehe sich in personalpoli-
tischer Hinsicht auf die Bewertung und
Entwicklung sozialer Handlungskompeten-
zen (Luczak).

- Bezogen auf den Qualifikationsaspekt be-
inhalte Qualitdtsmanagement den Wandel
von Personalfiihrung zur Personalentwick-
lung, der insbesondere fiir das mittlere
Management bedeutsam sei (Doerken).
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- FirdenDienstleistungsbereich ergebensich
spezifische Anforderungen im Hinblick auf
eine erforderliche Ausdifferenzierung des
Qualititsbegriffs fiir die verschiedenen Be-
reiche des Dienstleistungssektors wie z.B.
personenbezogene Dienstleistungen und
nicht-personenbezogene Dienstleistungen
(Landau).

- Zwischenbetriebliche Probleme im Quali-
tdtsmanagement bediirfen spezieller Ent-
wicklungskonzepte, um die Erfiillung von
Qualitatsanforderungen zu gewahrleisten
(Brinkmann).

- Auch im Zusammenhang mit den Konzep-
ten zum Qualitidtsmanagement kommt dem
mittleren Management eine Schliisselfunk-
tion zu, die aber eben auch spezielle Anfor-
derungen mit sich bringt (Steinmetz).

- Der Entwicklungsproze8 von der Qualitéts-
sicherung zum Qualitdtsmanagement - spe-
ziell bei Verfahren wie z.B. der Zertifizie-
rung nach ISO - verlangt den Betrieben
Methoden und Verfahrensweisen ab, die
vor allem im Bereich kleinerer Betriebe -
z.B. im Hinblick auf die Dokumentation -
schwierig zu realisieren sind (Ganz).

- Es lassen sich ganz unterschiedliche Pro-
motoren im Prozefl der Weiterentwicklung
des Qualititsmanagements feststellen, die
den Standardisierungsprozefl mit unter-
schiedlichen Intentionen und mit unter-
schiedlichen Zertifizierungskonzepten for-
cieren (Ritter).

Insofern bot der Kongrel3 durchaus ein breites

Spektrum an Botschaften, das von sehr affirma-

tiven, den Nutzen vorgefundener Konzepte recht

uneingeschrinkt unterstreichenden, bis hin zu
kritischen differenzierenden Beitrdgen reichte.

Diese zusammenfassende Darstellung der
verschiedenen Botschaften schont jedoch. Die
wissenschaftlichen Bezugssysteme in den Bei-
trigen waren noch deutlicher auf strategische
oder organisatorische Verdnderungen und Ent-
wicklungskonzepte im engeren Sinne bezogen.

Vielfach wurden so arbeitswissenschaftliche

Beziige eher gezwungen formuliert, z.B. ,,im

Fragebogen wurden auch arbeitswissenschaft-

liche Kategorien abgefragt® .

Ein weiteres Problem ergab sich auflerdem
aus dieser Prisentation organisatorischer Kon-
zepte. Die Présentation vieler einzelner Kon-
zepte mitunterschiedlichen Ausgangsbedingun-
gen, intervenierenden Sachverhalten und Ziel-
vorstellungen wurde im Verlauf der einzelnen
Sitzungen zum Problem, da - aus arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnissen durchaus bekannt -
es Grenzen der Aufnahmefahigkeit gibt. Hier
ware vielfach eine Beschriankung nicht nur der
Anzahl der Vortrdge pro Sitzung, sondern auch
des Umfangs und Anspruchs der Beitrdge hilf-
reich gewesen. Mancher Vortrag hétte als Auf-
satz seine Funktion deutlich besser erfiillt.

Bei der Menge an Informationen und Zu-
sammenhéngen war zumeist nur allenfalls eine
immanent logische Wahrnehmung moglich. Eine
kritische Diskussion war so, auch wenn die Zeit
vorhanden gewesen wire, kaum moglich. Die
schon héufig kritisierte GfA-KongreB-Struktur
- 15-Minuten-Vortrag und eine Nachfrage - war
so auch diesmal wieder die Norm. Eine Ausnah-
me machten hier die Workshops vor dem eigent-
lichen Kongrel und auch der Versuch in der
Sitzung zum Dienstleistungsbereich neue For-
men der Prisentation zu finden. Hier gab es eine
Gelegenheit zur Diskussion. In dieser Hinsicht
wire der Gesellschaft fir Arbeitswissenschaft
noch mehr Mut zu wiinschen.

Im Zusammenhang mit einer Kritik an der
Qualitdt der Vortrige, insbesondere im Hin-
blick auf die Préisentation der Inhalte, z.B. bei
der Qualitét der Folien einiger Beitrdge im Hin-
blick auf SchriftgroBen und Informationsum-
fang, entwickelte sich dann auch eine heftige
Diskussion, in der die Leistungen der Arbeits-
wissenschaften fiir die Praxis, ihr Kundenbezug
und ihre wissenschaftlichen Rahmenbedingun-
gen thematisiert wurde, was besonders im Zu-
sammenhang mit den eher industrie- und unter-
nehmensnahen Beitrégen bemerkenswert war.

Es entwickelte sich - auch um die Vortrags-
reihen herum - eine Diskussion um das Selbst-
verstdndnis der Arbeitswissenschaften. Arbei-
ten die Arbeitswissenschaften nach dem Grund-
satz ,,Wissenschaft als Praxisvorlauf* (Christi-
an von Ferber)? Welche Funktion haben wis-
senschaftliche Befunde fiir die kurzfristig ori-
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entierte betriebliche Praxis? Brauchen die Be-
triebe iiberhaupt arbeitswissenschaftliche Er-
kenntnisse? Zu dieser Entwicklung hatten aller-
dings auch die eingeladenen Osterreichischen
Betriebspraktiker beigetragen, die in ihren Vor-
tragen zwar vielfaltig wissenschaftlich vorfor-
mulierte Begriffe und Kategorien verwandten,
explizit z.T. sich aber deutlich von der Anwen-
dung arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse und
Konzepte distanzierten.

Im Verhiltnis Praxis vs. Wissenschaft ist
noch ein weiterer Zusammenhang erwéhnens-
wert. Nicht nur in den dem Kongref3 vorgeschal-
teten Vortragsreihen, sondern auch im reguléd-
ren Tagungsprogramm kamen rechthéufig Nach-
wuchskréfte zu Wort. Die etablierten Arbeits-
wissenschaftler waren zumeist in der Moderato-
renfunktion aktiv. Dies ist zunéchst positiv zu
bewerten. Dies wurde nun allerdings auch zu
einem Problem. Dabei war weniger die Qualitét
der Vortrdge problematisch; hier ergab sich das
gleiche Spektrum wie bei den erfahrenen Refe-
renten. Es wurde aber hdufig in diesen Beitragen
ein UbermaB an objektivistischer und axiomati-
scher Zugangsweise deutlich, in der normative
Zuginge Uberfliissig, Aushandelungsprozesse
dysfunktional und der komplexe Zugriffe einer
integrativen Arbeitswissenschaft unnétig ist, da
der jeweilige Zugang zu den Fragestellungen
sachlich fundiert sowie logisch und definito-
risch geklart ist. Am Rande des eigenen Zu-
gangs zum Thema liegende Sachverhalte, wer-
den dann entweder unter den eigenen Zugriff
subsummiert oder als nicht bedeutsam ausge-
grenzt. Die Verwendung des Begriffs ,,von
Rechts wegen® als Synonym fiir ,,objektiv** in
einem Vortrag kann dies veranschaulichen.
Damit wurde ein Praxisverstindnis dokumen-
tiert, da3 - im giinstigen Falle - der geringeren
Erfahrung oder auch der Faszination betriebli-
cher Sachverhalte fiir Wissenschaftler sein diirf-
te.

Arbeitsbeziige, speziell aber der Bezug auf
konkrete Arbeitsbedingungen - von Arbeitneh-
merlnneninteressen ganz zu schweigen - stan-
den damit nicht im Vordergrund der Betrach-
tungsweise, sondern Effizienz und Erfolg von
Konzepten. Dies diirfte auch darauf zuriickzu-

fithren sein, daB auf diesem Kongref3 die Inge-
nieurwissenschaften dominierten. Gut 2/3 der
Vortridge wurden von IngenieurInnen gehalten,
wobei der Anteil der Frauen dabei vergleichs-
weise unbedeutend ist.

Es muf} insofern als bemerkenswert be-
zeichnet werde, daf auf diesem Kongre3 mit
Friedrich Fiirstenberg ein Arbeits- und Betriebs-
soziologe von der Gesellschaft fiir Arbeitswis-
senschaft geehrt wurde, der sich um ein integra-
tives Verstdndnis von Arbeitswissenschaft so-
wie um die Bedeutung sozio-kultureller und
normativer Beziige bemiiht hat. Bezogen auf
seine arbeitswissenschaftlichen Beitrdge sowie
seine 40-jahrige Mitgliedschaft in der Gesell-
schaft fiir Arbeitswissenschaft - 1967 bis 1969
als Président - ist diese Ehrung nicht auflerge-
wohnlich. Bedenkt man/frau allerdings, daf3
Friedrich Fiirstenberg Vertreter einer Disziplin
ist, die im Zusammenhang des Kongresses (Re-
ferenten und Teilnehmer) und der iiberwiegen-
den Praxis der Arbeitswissenschaften nur eine
geringe Bedeutung hat und der haufig im ar-
beitswissenschaftlichen Kontext ein deutliches
Miftrauen entgegengebracht wird, dann ist die
Ehrung schon bedeutsam. Im Hinblick auf die
dargestellten Abldufe des Kongresses stellt sich
allerdings die Frage, ob die Ehrung bewuft als
Kontrapunkt zum mainstream der gegenwarti-
gen arbeitswissenschaftlichen Diskussionen
gesetzt - in denen ja technische und 6konomi-
sche Kategorien dominieren - oder mit der Eh-
rung fiir Friedrich Fiirstenberg die relative Be-
deutungslosigkeit der Soziologie ausgeschmiickt
wurde.

In dem den Kongrel3 abschlieBenden Fest-
vortrag zum Thema ,,Qualitit in der Kunst®
wurde vom Wiener Kunstprofessor Kob Gaugain
zitiert, der im Hinblick auf grundsétzliche Be-
wertungsfragen von Kunst die Fragestellungen
formuliert habe: ,,Wer sind wir? Wo kommen
wir her? Wo gehen wir hin?*“. Es war vielleicht
eine giinstige Regie, diese Fragen am Ende
eines kontroversen Kongresses zu formulieren,
da damit die Kontroversen der Veranstaltung in
eine grundsitzliche und konstruktive Richtung
gewendet werden konnen.
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Zu einem wesentlichen Teil wurde der Kon-
gref} aber noch durch eine weitere Impression
geprigt. Im grofen Festsaal des Hauses der
Industrie - in dem der Hauptteil des Kongresses
stattfand - war in die Kopfseite des Saales ein
grofles Gemailde von Franz-Josef 1. integriert,
ein Symbol dafiir, dal auch Institutionen im
BewuBtsein wirksam sein konnen, die formell
nicht existent sind.

Anders herum formuliert: auch wenn man/
frau solche Kongresse nicht in ihrer Bedeutung
tiberschitzen soll, die Arbeitswissenschaften
haben einiges im Hinblick auf Methoden und
Selbstverstidndnis zu tun, wenn sie tatsdchlich
im Zusammenhang der Qualitatsdiskussion wirk-
sam werden wollen.

Andreas Renner (Diisseldorf)



