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Abstract

Die sozialen und politischen Probleme des 6konomischen Transformationsprozesses in Ost-
deutschland spiegeln sich aufder betrieblichen Ebene in besonderer Schérfe wider. Die bruchlose
Ubertragung des westdeutschen Arbeitsrechts ohne Beriicksichtigung ostdeutscher Erfahrungen
drohtderzeitig die betrieblichen Akteure zu iiberfordern. Empirische Studien belegen die Gefahr
einer Aushohlung formeller Regelungen durch informelle Beziehungen, die den Betriebsalltag in
der DDR prigten. Damiteinher geht eine Stirkung betriebszentrierter Interessenpolitik, die auch
fiir den Westen seit ldngerem gefordert wird; diese Diskussion erhdlt insoweit neue Impulse.

1.  Einleitung

Derjiingst beendete Streik in der ostdeutschen Metall-, Elektro- und Stahlindustrie war
fiir alle Beteiligten (Arbeitgeberverbande, Gewerkschaft, Management und Beleg-
schaften der Unternehmen) ein gefdhrliches Spiel mit dem Feuer. Vordergriindig
betrachtet scheint alles gerade noch mal glimpflich abgegangen zu sein; welche
Nachwirkungen sich daraus ergeben, bleiben indes abzuwarten. Deutlich wurde
jedenfalls, dafl die Anwendung von Logik und Ritualen westdeutscher Tarifausein-
andersetzungen auf die neuen Lander problematisch ist, weil sie von den ostdeutschen
Arbeitnehmern nicht durchschaut werden und insoweit nur zu Frustration und Verbitte-
rung fithren. Dies scheint uns symptomatisch fiir den derzeitigen Stand der deutschen
Vereinigung zu sein.

Aus der richtigen Diagnose, der Zusammenbruch des Realsozialismus habe die
Uberlegenheit des Marktsystems iiber das System einer Zentralplanwirtschaft schla-
gend demonstriert, wurde die problematische Therapie abgeleitet, man brauche der
ehemaligen DDR nur die bew#hrte bundesrepublikanische Ordnung “liberzustiilpen”;
das tibrige wiirden die spontanen Kréfte des Marktes besorgen. Inzwischen wurde
deutlich, daB3 Marktwirtschaft nicht voraussetzungslos ist, sondern eine Vielzahl
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institutioneller, habituellerund mentaler Bedingungen erheischt. Diese lagen inder Ex-
DDR nicht vor; ihre Herausbildung erscheint nur in einem schmerzhaften und langer-
fristigen Erfahrungsprozef3 moglich.

Im Ergebnis wurde eine Transformationsvariante verfolgt, die eine Partizipation der
ostdeutschen Bevdlkerung auf ein Minimum reduziert hat; der Vereinigungsprozef3
blieb konzeptionell, organisatorisch, personell und finanziell weitestgehend ein west-
deutsches Projekt (Schroeder 1992). Das zugrundeliegende, technokratisch-6konomi-
stisch verkiirzte Gesellschaftsbild hatte auch aufbetrieblicher Ebene fatale Konsequen-
zen; Traditionalisierungsprozessen in fast allen Unternehmensdimensionen wurden
Vorschub geleistet, wovon nicht zuletzt das Feld der Arbeitsbeziehungen betroffen ist.
Diese haben zunéchst eine Rigidisierung erfahren, die sich zukiinftig noch verstiarken
konnte. Gleichzeitig gibt es aber auch eine Fiille von Indizien, die aufneue Formen der
Kooperation und der Verstindigung in ostdeutschen Unternehmen hindeuten, deren
Durchsetzung kaum ohne EinfluB3 auf die Arbeitsbeziehungen in Westdeutschland
bleiben wiirde. Die tiefgreifenden Entscheidungen in Ostdeutschland jedenfalls sollten
von einem moglichst breiten gesellschaftlichen Konsens getragen sein, auch und
gerade in den Unternehmen. Wie Erfahrungen aus westlichen Lindern nahelegen,
bedarfes vorallem in Umbruchsituationen einer stiarkeren Orientierung an partnerschaftli-
chem Denkenund Handeln (Lutz 1984; kritisch: Merklein 1993).

Nachstehende Uberlegungen behandeln die Rolle, die das westliche Arbeitsrecht
beim Aufbau der Arbeitsbeziehungen in Ostdeutschland spielt. Dabei gehen wir von
der Uberzeugung aus, daf dieses Arbeitsrecht den Strukturen einer modernen Indu-
striegesellschaft grundsétzlich addquat ist und seine dreifache Funktion als Schutz-,
Integrations- und Kontrollmedium bislang hinreichend erfiillt hat. Die Frage ist, ob diese
Normen aufdem Wirtschaftsgebiet der ehemaligen DDR dhnlich wirksam sein konnen
oder aber - zumal in der derzeitigen Ubergangsphase - eher dysfunktionale Effekte
zeitigen. In der alten Bundesrepublik funktionieren ja die Arbeitsbeziechungen nicht in
erster Linie wegen des bestehenden Arbeitsrechtes, sondern weil in langer Erfahrung
und Auseinandersetzung entstandene explizite und implizite Arrangements zwischen
den betrieblichen Akteuren existieren, die freilich durch geltendes Recht stabilisiert
werden.

2.  ZurKkategorialen Erfassungsozialer Arbeitsbeziehungen

Unter Arbeitsbeziehungen werden Handlungsstrukturen und -zusammenhénge ver-
standen, die das Handlungsfeld Betrieb hervorbringen und reproduzieren. Arbeits-
beziehungen in Marktokonomien griinden auf freien Vereinbarungen zwischen (zu-
mindest) formal gleichen Anbietern und Nachfragern auf dem Arbeitsmarkt. Mit
AbschluBl des Arbeitsvertrages kauft der Arbeitgeber allerdings nicht “Arbeit”,
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sondern das Nutzungsrecht am Arbeitsvermdgen. Das “Transformationsproblem”

konstituiert die fiir das Arbeitsverhdltnis charakteristische Unsicherheit fiir beide

Vertragsparteien: Leistungsanforderungen und Leistungsbereitschaft konnen und

sollen nicht vertraglich vorweggenommen werden; Leistungseinschriankungen sei-

tens der Arbeitnehmer lassen sich durch Kontrollmechanismen der Arbeitgeber nicht

vollstandig verhindern (Dragendorf/Heering 1987).

Die aus dem Beschiftigungsverhéltnis resultierenden Unsicherheitszonen zwi-
schen Arbeitgebern und Arbeitnehmern [bzw. allgemeiner in der Diktion moderner
Mikrodkonomik zwischen “Principal”und “Agent” (Arrow 1986)] bilden das Grund-
problem der Arbeitsbeziehungen in systemiibergreifender Perspektive; wie dieses
Grundproblem jeweils reguliert wird, welche Macht- und Rechtsnormen, aber auch
welche kulturelle Normen in die jeweiligen Arbeitsbeziehungen eingehen, ist die
eigentliche Frage.

Der Arbeitsproze3 konstituiert zwar notwendigerweise kooperative Hand-
lungsformen; aufgrund gegensitzlicher Interessen beider Vertragspartner ist er gleich-
wohl stindig auch Gegenstand und Austragungsfeld von Konflikten. Gingen Organisa-
tionssoziologie und Industriesoziologie unter Berufung auf Max Weber lange Zeit
davon aus, daf} soziale Beziehungen in betrieblichen Organisationen durch formal-
biirokratische Regelungen und durch sie erzeugte Konflikte charakterisiert seien, so
versuchen neuere Ansdtze den Arbeitsbeziehungen durch eine differenziertere Ana-
lyse von Macht und Vertrauen bzw. Verstindigung ihnen gerecht zu werden; die
Koordinationsform der betrieblichen Leistungserstellung ist danach (zumindest) heute
nicht nur durch Machtund Kontrolle, sondern ebenfalls durch Vertrauen und Konsens
gepragt.

Systematisierend nennt Ziindorf vier Basiskategorien zur analytischen Erfassung
von Arbeitsbeziehungen (Ziindorf 1986):

- Machtals“Durchsetzung kollektiv verbindlicher Entscheidungen im Rahmen einer
geltenden Herrschaftsordnung”.

- Einfluf3 basiert auf Ansehen und Uberzeugungskraft von Personen; wihrend
Macht auf formaler Autoritit fult, beruht Einfluf} auf funktionaler Autoritét.

- Vertrauen definiert eine intertemporale, nicht-vertragliche Tauschbeziehung, die
auf Vorleistungen seitens der Vertrauenden beruht und insoweit fiir diesen ein
besonderes Risiko hinsichtlich der (erwarteten) Gegenleistung beinhaltet.

- Verstindigung impliziert kommunikatives Handeln, bei dem Akteure ihre Ziele
durch sprachliche Verstindigung und Konsensbildung, auf Basis gemeinsamer
Uberzeugungen und intersubjektiv verbindlicher Wissensbestinde und Deu-
tungsmuster anstreben.

Arbeitsbeziehungen reproduzieren sich zwar auf der betrieblichen Handlungsebene,

werden aber beeinfluflt und normiert von den industriellen Beziehungen, die die

Gesamtheit der auf Betrieb bzw. Unternehmen bezogenen Handlungen umfassen; zu
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diesen zdhlen auch die Relationen zwischen iiberbetrieblichen Akteuren wie Staat,
Arbeitgeberverbianden, Arbeitsgerichten sowie Gewerkschaften.

3.  Arbeitsbeziechungenin Ostdeutschland

Mit dem Ubergang zur Marktwirtschaft und der dafiir notwendigen Herausbildung
wettbewerbsfahiger Unternehmen werden sich auch die betrieblichen Arbeitsbezie-
hungen in Ostdeutschland wandeln. Welche Strukturen sich dabei durchsetzen wer-
den, hangt ab von der 6konomischen Situation und Entwicklungsperspektive der
Unternehmen, der damit pradeterminierten Machtverteilung zwischen den betrieblichen
und aullerbetrieblichen Akteuren, den mentalitdts- und habituspridgenden Erfahrun-
gen der Akteure in der DDR sowie von den neu gewonnenen Handlungsoptionen der
Akteure, die das vom Westen iibernommene System des Arbeitsrechts eroffnet.

3.1 Arbeitskulturinder DDR

Die offizielle Staatsdoktrin der DDR - der Marxismus-Leninismus - wies Produktion,
Arbeit und betrieblichen Prozessen einen zentralen Stellenwert zu; Arbeit galt als
grundlegende Form gesellschaftlicher Praxis. Um diesem Anspruch gerecht zu werden,
wurde der Betrieb nicht nur als Ort der Produktion und Arbeitstétigkeit, sondern als
Zentrum sozialer, kultureller und politischer Aktivititen aufgefalit. Alle groferen
Betriebe unterhielten Kindertagesstitten, Theatergruppen, Ferienheime, Freizeit-
einrichtungen etcetera. Die Funktion des Betriebes als sozialer Raum war ungleich
wichtiger als in der Bundesrepublik. Der Betrieb war zugleich Sozialisations- und
Kontrollinstanz wie auch Fiirsorgeeinrichtung; im gewissen Sinn wurde er zum Familien-
ersatz. Die Ausgestaltung des Betriebes sowie das Recht auf Arbeit und Arbeitsplatz
sollten eine positive Identifikation und Motivation der Beschéftigten mit dem System
erzeugen;' da diese meist eher schwach ausgeprigt waren, blieb der Arbeitsprozel3
immer auch Erziehungsproze3: Der Betrieb wurde wichtigster Ortder “Volkserziechung”.

Auch die Realitdt in den DDR-Betrieben war nicht ausschlie8lich von formellen
Regelungen bestimmt, sondern ebenfalls von informellen Beziehungen, die auf Ver-
trauen und gegenseitiger Abhéngigkeit beruhten. Trotz eindeutig ungleich verteilter
Macht waren “die da unten” nie ganz machtlos; Eckpfeiler betrieblicher Mikropolitik
bildeten Anordnung und Kontrolle, aber auch der Zwang zum Konsens war systemisch
vorprogrammiert. Betriebsleitungen sahen sich mit Werktitigen konfrontiert, die ar-
beitsrechtlich eine starke Stellung innehatten. In weiten Bereichen waren sie auf das
Entgegenkommen der Belegschaften angewiesen, sollte der Plan erfiillt werden (Deppe/
HoB 1989; Kern/Land 1991). So entstand eine “passive Stirke” der Belegschaften; sie
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konnten sich zwar verweigern und den Arbeits- und Produktionsprozefl bremsen und
blockieren, aber keine eigene Gestaltungsmacht entwickeln (Voskamp/Wittke 1990).
Die systembedingten Méngel dienten den Beschéftigten zur Legitimierung von Ar-
beitsunterbrechungen und eines geruhsamen Arbeitstempos (Rottenburg 1991); Ar-
beit degenerierte zu vorgetiduschter Geschiftigkeit (Woderich 1992).

Das Versagen des Plans und hierdurch bedingte Engpésse sowie informelle
Gegenstrategien, lieBen ein Netzwerk der “Schattendkonomie” entstehen, welche die
Planwirtschaft zunehmend unterminierte. Die gesetzlichen Grundlagen der Arbeits-
beziehungen, vor allem fehlende Sanktionsmdglichkeiten und mangelnde individuelle
Anreizsysteme sowie Anforderungen der Zentrale, fithrten zur Entstehung betrieblicher
Solidargemeinschaften, die durch ihre Existenz und mit ihren Aktivitéten in vielerlei
Beziehung die offiziellen Hierarchien und Strukturen untergruben. Die informellen
Netze und Spielraume boten den Werktétigen nicht nur handfeste materielle Vorteile,
sondern lieBen den Betrieb auch zu einem Hort sozialer Geborgenheit werden. In die
betrieblichen Solidargemeinschaften waren zumeist alle Beschiftigten quer durch
samtliche Hierarchieebenen eingebunden; sie wurden selbst von der Partei still-
schweigend geduldet oder gar benutzt und blieben insoweit kontrollierbar (Mayer
1993).

3.2 Unternehmensleitbilderim Wandel

Nach dem Zusammenbruch des Realsozialismus ist der Betrieb nicht langer der zentrale
gesellschaftliche Ort, seine Bedeutung fiir soziale Beziehungen und Sozialisation der
Menschen relativiert sich. Nach der politisch-ideologischen Uberfrachtung betrieb-
licher Entscheidungen und Ablédufe besteht die Gefahr, da8 die Unternehmen nunmehr
zu Institutionen des reinen Vollzuges technologischer Prozesse degradiert und damit
Passivitdt und Resignation der Arbeitnehmer verstérkt werden.

Westliche Erfahrungen aus jiingerer Zeit signalisieren dagegen einen paradigma-
tischen Wechsel des Unternehmensbildes, der - ausgelost durch technologische
Verénderungen, Qualifikation der Arbeitnehmer, Wertewandel beziiglich der Arbeit
und geédnderten Marktkonfigurationen - auch die Sphéare der Arbeitsbeziehungen
entscheidend tangiert; tendenziell scheint das Kontroll- zugunsten des Vertrauens-
elementes - abgebaut zu werden. Vor diesem Hintergrund besteht gegenwirtig fiir
Ostdeutschland sowohl die Chance einer “doppelten Modernisierung”, bei der nicht
lediglich die herrschenden westdeutschen Unternehmenskonzepte und -strukturen
iibernommen, sondern in Richtung des neuen Paradigmas transzendiert werden, wie
auch die Gefahr einer Fortsetzung von rigiden Kontroll- und Kommandostrukturen des
alten Wirtschaftssystems nunmehr sogar bei formal giinstigeren Rahmenbedingungen

1  Der SED-Slogan “Der Sozialismus braucht den ganzen Menschen” (Rottenburg 1991) bringt
diesen Gedanken auf den Punkt.
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(Heering 1993). Das zweite Entwicklungsszenario muf3 als Gefahr begriffen werden, weil
darin Ostdeutschland auf Jahrzehnte hinaus ein zweitklassiger Wirtschaftsraum blei-
ben miiBite; die Wechselwirkungen zwischen anwendbarer Technik, Qualifikation der
Beschéftigten und Qualitét der Arbeitsbeziehungen wiirden einer Zementierung des
gegenwirtigen Produktivitéts- und Einkommensgefélles Vorschub leisten und insge-
samt eher unattraktive Arbeitsplitze im Osten bedingen (Pagano 1991). Empirische
Befunde legen die Vermutung nahe, daf3 derzeit Entwicklungen in beide Richtungen
angestofen werden, die Frage, welches Entwicklungsmuster dominant werden wird,
jedoch noch weitgehend offen ist.

3.3. Okonomische Rahmenbedingungen

Parameter fiir die Gestaltung der Arbeitsbeziechungen sind die gesamtwirtschaftliche
Situation im Osten einerseits, sowie die spezifische 6konomische Lage der jeweiligen
Unternehmen andererseits; durch diese Faktoren werden die Handlungsspielrdume der
betrieblichen Akteure mafigeblich begrenzt. Ohne auf Details eingehen zu wollen
(Heering/Schroeder 1992), bleibt festzuhalten, daB sich die ostdeutsche Wirtschafts-
lage diesjéhrig noch einmal dramatischer als erwartet zugespitzt hat. Zwar ist der
Schrumpfungsprozef3 der gesamtwirtschaftlichen Produktion zunichst einmal ge-
stoppt, aber seit Mitte 1991 stagniertsie bei ca. 50% des Niveaus vor der Mauerdffnung.
Ungebrochen scheint die Deindustrialisierungsspirale in den neuen Léndern; die
industrielle Produktion lag im ersten Quartal 1993 bei etwa 30% des Niveaus von 1989
und damitnochmals um 5% niedriger als im Vorjahreszeitraum (Bach/Jung-Hammon/
Otto 1993). Vonden ehemals 3,2 Millionen industriellen Arbeitspldtzen waren im Méarz
1993 nurmehr 760 000 {ibrig.

Es gibt eine starke Ausdifferenzierung beziiglich Entwicklungsstand und -perspek-
tive der Unternechmen, obschon von einem Abschlu3 der Konsolidierungsphase
bislang in den allerwenigsten Fillen die Rede sein kann. Nach unseren Befunden wie
auch Erfahrungen anderer Forscher ist als grobe Typologie die Unterscheidung
zwischen Treuhandunternehmen, von Westinvestoren erworbenen Unternehmen und
genuinen Ostunternehmen brauchbar (Griinert 1992). Im Durchschnitt scheinen west-
assoziierte Unternehmen in ihrer Anpassung am weitesten fortgeschritten zu sein,
wihrend Treuhandunternechmen am schlechtesten abschneiden. Unsere empirischen
Untersuchungen weisen jedoch liberraschenderweise darauthin, daf3 derartige Unter-

2 Die nachfolgenden Ausfilhrungen basieren auf Erfahrungen aus verschiedenen Forschungspro-
jekten, die die Autoren zusammen mit anderen Kollegen in den letzten dreieinhalb Jahren zum
Unternehmenswandel in Ostdeutschland durchgefiihrt haben (Grithn/Heering 1991; Schroeder
u.a. 1991; Heering/ Schroeder 1992; Gut u.a. 1993). Die empirische Basis weist weitgehend
explorativen Charakter auf; Reprédsentativitit im statistischen Sinne kann und soll nicht
beansprucht werden. Gleichwohl vermuten wir, dafl unsere Befunde fiir das Gebiet der ehemaligen
DDR durchaus nicht untypisch sind.
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schiede fiir die Qualitit der Arbeitsbeziehungen eher sekundér sind.’ Unsere Arbeits-
hypothese lautet, da3 spezifisch ostdeutsche Faktoren den Charakter der Arbeits-
beziehungen in den neuen Landern dominieren. Solche generalisierenden Aspekte
sollen im folgenden herausgearbeitet werden. Aufgrund der von uns gewihlten
empirischen Basis muf freilich vieles Extrapolation und Spekulation bleiben. Gleich-
wohl denken wir, mit unseren systematisierenden Uberlegungen einen sinnvollen
Beitrag zur aktuellen Diskussion leisten zu kdnnen.

3.4  Rechtslage undinstitutionelle Voraussetzungen

Nach Mafigabe des Artikel 8 Einigungsvertrag (EV) ist mit Vereinigung beider deut-
scher Staaten das Bundesrecht allgemein in den neuen Bundeslédndern in Kraft getreten.
Durch das in Artikel 1 EV festgelegte Procedere der Vereinigung als Beitritt des
Staatsgebietes der ehemaligen DDR zur alten Bundesrepublik geméB Art. 23 GG wurden
dortmitdem 3.10.1990 auch deren arbeitsrechtliche Normen mit wenigen, grofitenteils
bis Ende 1992 (spitestens Ende 1995) befristeten Ubergangsbestimmungen geltendes
Recht (AuA 1992). Im Gegensatz zu der bisher einheitlichen Regelung durch das
Arbeitsgesetzbuch der DDR, wird der Rechtsbereich jetzt durch ein kompliziertes
Geflecht aus Gesetzen, Verordnungen und hochstrichterlichen Urteilen kodifiziert,
dessen Zersplitterung nicht nur den davon neu betroffenen ostdeutschen Akteuren
das Zurechtfinden erschwert und die allgemein vorhandene Rechtsunsicherheit frag-
los noch zusitzlich erhoht.*

Damit war insbesondere die zentrale Festsetzung von Arbeitszeit, -bedingungen
und -entgelt auller Kraft gesetzt, die nun unter Beriicksichtigung der einschldgigen
Bestimmungen frei ausgehandelt werden konnen. Fiir Entlassungen kommt der Grund-
satz des KSchG zur Anwendung, demzufolge “sozial ungerechtfertigte” Kiindigungen
seitens des Arbeitgebers unwirksam sind. Entscheidend ist, da3 dieser Grundsatz im
Fallebetriebsbedingter Kiindigungen eine “Sozialauswahl” der Betroffenen, nicht aber
einen Bestandsschutz fiir das individuelle Arbeitsverhéltnis begriindet; generell folgt
aus der Unwirksamkeit von Kiindigungen in der Regel keine Weiterbeschéftigungsgaran-

3 Im Rahmen eines derzeit noch laufenden Forschungsprojektes, das Beschiftigungssituation und
-perspektiven von Frauen in der ostdeutschen Chemieindustrie gewidmet ist, konnten wir in einer
schriftlichen Befragung von ca. 50 Firmen einen systematischen Zusammenhang des Verhaltnis-
ses von Geschiftsleitungen und Betriebsridten weder zur Firmengrofle noch zum Eigentumsstatus
der Unternehmen feststellen.

4 Nicht von ungefahr wird der Gesetzgeber im Einigungsvertrag aufgefordert, das “Arbeitsvertrags-
recht ... moglichst bald einheitlich neu zu kodifizieren” (Artikel 30 Absatz 1 EV). Wie die
Diskussionen auf dem letztjdhrigen Juristentag jedoch einmal mehr gezeigt haben, scheint die
Umsetzung dieser Verpflichtung aufgrund unterschiedlicher Vorstellungen dariiber, was Ar-
beitsrecht im Rahmen einer marktwirtschaftlichen Ordnung leisten kann und soll, zumindest
noch einen lédngeren Zeitraum zu beanspruchen (Handelsblatt 18.9.92).
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tie, sondern lediglich der Anspruch auf angemessene Abfindung, die die Entlassung
sozial abfedern soll.

Fiir die innerbetriebliche Vertretung der Arbeitnehmer sind die Regelungen des
BetrVG mafigebend, insbesondere 111 bis 113, dieim Falle einer Betriebsanderung (die
Rationalisierungsmafinahmen, Betriebsstillegung und Entlassungen, nicht jedoch
bloBen Eigentiimerwechsel umfafit) einumfassendes Informationsrecht des Betriebsrates
sowie dessen Einschaltung in den Versuch eines Interessenausgleiches bzw. als Ultima
Ratiodie Verpflichtung zu einem Sozialplan vorsehen. Schutzbestimmungen des DDR-
Rechtes, dieindividuelle Arbeitnehmer formell starker absicherten als bundesrepublikani-
sche Normen, wurden mit relativ kurzen Ubergangsregelungen versehen. Das Tarif-
recht wurde vollstindig und unmittelbar tibernommen.

Zwar zeichnet sich auch im institutionellen Bereich des Arbeitsrechts mit der
Konstituierung einer Arbeitsgerichtsbarkeit in den neuen Bundeslidndern eine relativ
rasche Angleichung an die alte Bundesrepublik ab, doch sind hier bis zum Erreichen
westdeutscher Standards noch erhebliche Schwierigkeiten zu iiberwinden.

3.5  Grundproblemeder neuen Arbeitsverfassung

Die obige Skizze vermittelt den Eindruck, da3 die Anpassung des Arbeitsrechtes in den
neuen Lindern auf Ebene der Gesetze weitgehend abgeschlossen ist, und seine
institutionelle Ausgestaltung entschieden vorangetrieben wurde. Gegenwiértige Pro-
bleme der Rechtspraxis konnten insoweit als relativ sekundire und kurzzeitige Uber-
gangsfriktionen interpretiert werden, deren Brisanz und Relevanz rasch abgebaut
wiirde. Wir glauben allerdings, daf3 diese Sichtweise nur vordergriindig Bestand hat;
vielmehr scheint uns die Ubernahme des arbeitsrechtlichen Systems der Bundesrepu-
blik in den neuen Léndern, zu der es im Prinzip auch gar keine realistische Alternative
gegeben haben mag, zu spezifischen arbeitsrelationalen Strukturen gefiihrt zu haben,
die zumindest noch auf recht lange Zeit fiir Ostdeutschland charakteristisch bleiben
diirften. Dies istinsbesondere deshalb von Bedeutung, weil darin der Keim veranderter
betrieblicher und iiberbetrieblicher Arbeitsbeziehungen angelegt sein konnte, deren
Entwicklung auch auf die Verhéltnisse in den alten Léndern zuriickwirken miifite. Je
nach Interesse und politischem Standpunkt diirfte deren Richtung freilich eher positiv
oder eher negativ beurteilt werden.

Aus naheliegenden Griinden zentrieren sich arbeitsrechtliche Konflikte in der
ehemaligen DDR gegenwirtig um Kiindigungsschutzbestimmungen (Sander 1992;
Augustin/Sprenger 1992), insbesondere das Gebot der Sozialauswahl bei betriebsbeding-
ter Kiindigung und entsprechend um Fragen der Betriebsverdnderung in Verbindung
mit Massenentlassungen, Interessenausgleich und Sozialplan. Betriebliche Interessen-
vertretung reduziert sich weitgehend auf diese Sachverhalte; dariiber hinausgehende
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Mitwirkungs- oder Mitbestimmungskompetenzen spielen demgegeniiber derzeit we-
der fiir die Betriebsréite noch fiir die Belegschaften eine Rolle (KreiBig/Preusche 1992).

Vor diesem Hintergrund lautet unsere Botschaft, dal die jetzt giiltigen ar-
beitsrechtlichen Normen und Strukturen ostdeutsche Geschéftsleitungen die betrieb-
liche Interessenvertretungen tendenziell “iiberreizen”; ihre Impraktikabilitdt erzeugt
nichtnur Frustrationen aufbeiden Seiten, sondern initiiert zumindest partiell die Suche
nach alternativen Konfliktregelungsmechanismen. Zentrale Momente einer derartigen
Uberreizung wollen wir anhand dreier Thesen erldutern.

These 1:  Die 6konomische Grundprdimisse des westdeutschen
Arbeitsrechts ist fiir den Osten Deutschlands invalide!

Das Arbeitsrecht der Bundesrepublikistaufdie “Normalsituation” einer funktionieren-
den marktwirtschaftlichen Ordnung zugeschnitten. Massenentlassungen bilden dabei
zeitlich, sektoral und regional begrenzte Ausnahmeerscheinungen; zur Tagesordnung
gehoren vielmehr iiberbetriebliche Konflikte um die Verteilung des produzierten Reich-
tums sowie innerbetrieblich um Arbeitsbedingungen und individuelle Arbeitsverhalt-
nisse. Da der Arbeitsmarkt meist hinreichende Alternativen bietet, zumindest aber ein
breit gefachertes soziales Netz die individuellen Folgen von Arbeitslosigkeit abmildert,
bleibt eine Abwagung zwischen betrieblichem Interesse und Schutzbediirftigkeit der
Beschiftigten im Rahmen der VerhéltnisméBigkeit; sie gefahrdetin der Regel weder die
Existenz des Unternehmens noch die des Arbeitnehmers und fiihrt insoweit nicht zur
Blockierung der volkswirtschaftlich gebotenen kontinuierlichen (Re-)Allokation des
Arbeitskraftepotentials. Freilich greift die Schutzfunktion des Arbeitsrechtes durch-
aus nichtin jedem Einzelfalle; fiir Funktionsfahigkeitund Stabilitdt des Systems ist dies
auch weder notwendig noch erwiinscht. Das Arbeitsrecht kann seiner Kontrollfunk-
tion nur insoweit geniigen, als es die Alternativkosten einer Entlassung fiir die
Arbeitnehmer hinreichend hoch beldBt.* Im Zusammenspiel beider Momente erfiillt das

5 In der ersten Phase der “Vereinigungseuphorie” waren die Akzente durchaus anders verteilt
gewesen; noch vor der offiziellen Rechtsgiiltigkeit des BetrVG hatten sich in manchen VEB
“wilde” Betriebsréte konstituiert, die sehr weitgehende Mitbestimmungsrechte fiir sich und ihr
Klientel reklamierten. Zentral waren dabei die Mitentscheidung von Belegschaft und Interes-
senvertretung iiber das betriebliche Entwicklungskonzept sowie die personelle Besetzung der
Betriebsleitung: Nicht selten wurden durch Belegschaftsvotum alte Betriebsdirektoren ab- und
Neue eingesetzt; wir haben dies bei Betriebsbegehungen wihrend der ersten Monate des Jahres
1990 in einigen Féllen selbst miterleben konnen. Derartige Aktivititen vollzogen sich freilich
im rechtsfreien Raum; mit Inkrafttreten des BetrVG wurde ihnen der Boden entzogen. In Folge
zogen sich die “Aktivisten” der ersten Stunde eher zuriick; hdufig verzichteten sie auf eine erneute
Kandidatur bereits bei den ersten reguldren Betriebsratswahlen (Kreiflig/Preusche 1992; H.
Martens 1992). Massive Uberlebensprobleme der meisten ostdeutschen Betriebe und flichen-
deckende Wellen von Massenentlassungen taten das ihre, um die Priorititen von Betriebsréiten
und Belegschaften von der “Offensive” zur “Defensive” nachhaltig zu verschieben.
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Arbeitsrecht auch seine Integrationsfunktion, die stets nur den “harten Kern” der

Arbeitnehmerschaft begiinstigt. Die traumatische 6konomische Krise der siebziger

Jahre in der Bundesrepublik konnte gerade deshalb ohne gréf3ere soziale Eruptionen

verarbeitet werden, weil die Stabilitdt der 6konomischen Kernbereiche (einschlieBlich

industrieller Stammbelegschaften) weitgehend intakt blieb.

Ganzanders die derzeitige Situation in Ostdeutschland: Hier handeltes sichum eine
Transformationskrise, die durch den Umbau einer kompletten Volkswirtschaft und
eines gesamten Gesellschaftssystems induziert wird: sie ist weder mit konjunkturellen
Einbriichen noch mit sektoralen oder regionalen Strukturkrisen vergleichbar. Sie
bedeutet Stillegung oder dramatische Schrumpfung von Unternehmen, ja Reduktion
aller Industriezweige (zuweilen werden ganze Branchen ausgeldscht oder Regionen
brachgelegt), ohne dal3 auf absehbare Zeit an anderer Stelle neue Arbeitsplétze in
ausreichendem Male entstehen wiirden. In solcher Situation ist jedes Arbeitsrecht
hoffhungslos iiberfordert, schlimmer noch, esiiberfordert im selben Maf3e die Akteure,
die in seinem Rahmen agieren miissen:

*  Fiir die ostdeutschen Unternehmen bzw. ihre Geschdftsleitungen sind die arbeits-
rechtlichen Bestimmungen zu restriktiv. Geschéftsfiihrer klagen insbesondere {iber
das Gebot der “Sozialauswahl” bei Entlassungen; diese wiirde die Unternehmen
tendenziell ihrer leistungsfahigsten Mitarbeiter berauben (Germelmann 1992). In
privatisierten Unternehmen stellen die Verpflichtungen zum Interessenaus-
gleichsversuch sowie zur Erstellung eines Sozialplanes entscheidende Faktoren
dar, die Umstrukturierungen entgegen dem betrieblichen Erfordernis zu raschem
Handeln verzogern und verteuern. Treuhandunternehmen scheinen dieses Pro-
blem weniger zu spiiren; sie haben indes andere Sorgen. Aufgrund derzeitiger
Treuhandpolitik ist dort gegenwirtig kaum etwas anderes moglich als eine passive
Rationalisierungsstrategie, die auf Ausdiinnung des Unternehmens in personeller
und funktioneller Hinsicht setzt (Helfert 1990; Hirsch-Kreinsen 1992). Geschifts-
fithrer der Treuhandunternehmen sind gegeniiber den betrieblichen Interessenver-
tretungen auch nur sehr bedingt verhandlungs- und vertragsfahig; Sozialplane
werden von der Treuhandanstalt alimentiert, die sich die Konditionen nicht von den
Unternehmen diktieren 146t.

* Fiir die ostdeutschen Belegschaften und ihre Interessenvertretungen sind die
arbeitsrechtlichen Normen ebenfalls zu restringierend, wenn auch gleichsam mit
umgekehrten Vorzeichen. Betriebsrite zerreiben sich in zeit- und nervenbeanspru-
chenden Verhandlungen iiber sozialvertraglichen Personalabbau, Inter-
essenausgleich und Sozialpldne bei einschneidenden Betriebséinderungen, die
permanent auf der Tagesordnung stehen - eine Sisyphusaufgabe. Kaum ist eine
Entlassungswelle leidlich sozial bewiltigt, steht bereits die ndchste an; und der

6  Riithers spricht zurecht von der “Effizienzschutzfunktion” des Arbeitsrechtes, die er gleichberechtigt
neben “Sozialschutzfunktion” und “Friedens- bzw. Stabilitdtsfunktion” setzt (Riithers 1993).
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Spielraum wird jedesmal enger. Betriebsréte wiirden sich einen stiarkeren Einflul

wiinschen, wissen jedoch nur zu gut, da3 auch dies letztlich nichts dndern wiirde;

das ganze Verfahren gerit zur Farce.
Das hierin zum Ausdruck kommende Grunddilemma 148t sich nicht aufldsen; allgemeine
Regeln konnen lediglich als Orientierung dienen, nicht jedoch ein pragmatisches
Herangehen “von Fall zu Fall” ersetzen: “Muddling-Through ” heiflt die Handlungs-
maxime der Stunde. Dem objektiven Dilemma entspricht ein subjektives: Beide betriebli-
chen Akteursseiten hatten offenbar zu hohe Erwartungen in das neue Arbeitsrecht
(Sander 1992), deren Nicht-Erfiillung zu Frustration fithrt; das mindert das Vertrauen in
formelles Rechtund fiihrt im giinstigsten Fall dazu, daB3 informelle Regelungen erneut
an Bedeutung gewinnen, die die offiziellen Normen weiter aushohlen kénnen. Hierin
sehen wir eine bemerkenswerte Parallelitit zur Struktur der Arbeitsbeziehungen in der
DDR.

These 2:  Habitus- und mentalitditsprigende Erfahrungen aus
der DDR kollidieren mit dem neuen Rechtssystem!

Diebetrieblichen Erfahrungen in vierzig Jahren DDR waren in formellerund informeller
Hinsichtso vollig anders als die dem westdeutschen Arbeitsrecht zugrundeliegenden.”
Entscheidend dabei ist, dafi die Inpraktikabilitdt offizieller Normen beide Seiten zu
informellen Arrangements (“Solidargemeinschaft”; “Planerfiillungspakt™) gezwungen
hat, um zumindest einen minimalen Leistungsstandard aufrecht zu erhalten.
Einweiteres kommt hinzu: Das westliche Arbeitsrecht griindet auf der prinzipiellen
Anerkennung eines Interessengegensatzes zwischen Arbeitnehmern und Arbeitge-
ber, den es durch entsprechende Konfliktregelungsmechanismen in Bahnen zu lenken
gilt, die mitdem Organisationsziel des Unternehmens kompatibel sind; demgegeniiber
herrschte inder DDR die ideologisch motivierte I1lusion, betriebliche Konflikte mitder
Authebung des Grundwiderspruches zwischen Kapital und Arbeit auf individuelle
Streitfdlle und personliche Animosititen reduziert zu haben. Die Betriebsgewerk-
schaftsleitung war als verldngerter Arm der Partei kaum der richtige Ansprechpartner;
von einer genuinen Interessenvertretung der Beschiftigten konnte insoweitinder DDR

7 Detailliert dargestellt insbesondere bei: Voskamp/Wittke 1990; Rottenburg 1991; Kern/Land
1991; Heidenreich 1991; Fritze 1993. Der Sachverhalt 148t sich nur vordergriindig als Informa-
tionsproblem abtun, das es anfinglich angesichts der Kompliziertheit und Komplexitit des
westdeutschen Arbeitsrechtes zweifellos ebenfalls gegeben hat. Wie uns jedoch von erfahrenen
Experten berichtet wurde, haben sich die Ostbetriebsrite sehr schnell nachgerade eine “Vir-
tuositdt” im Umgang mit den betriebsverfassungsrechtlichen Regelungen angeeignet, die so
manchen Westbetriebsrat beschamen wiirde. Aufgrund unserer Befunde vermuten wir auch bei
ostdeutschen Belegschaften im Durchschnitt kaum ein arbeitsrechtliches Informationsdefizit im
Vergleich zum Westen (Heering/Schroeder 1992).
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keine Rede sein (Daubler 1990). Auch hier muB3ten informelle Konfliktldsungsmecha-
nismen gefunden werden (Kern/Land 1991).

Dieneue Rechtslage ist substantiell zweifellos vollig anders; gleichwohl erleben die
betrieblichen Akteure gegenwirtig eine analoge Situation. Insbesondere in den
Treuhandunternehmen ist die Diskrepanz zwischen formellen Mdglichkeiten und
tatsdchlichem Handlungs- und Verhandlungsspielraum besonders eklatant. Auch der
Umstand, gemeinsam einem (vermeintlichen) externen Gegner in Gestalt der Treuhand-
anstalt gegentiber zu stehen, die von Geschéftsleitungen wie Betriebsriten zuweilen
explizit als “Handlanger” westdeutscher Wirtschaftsinteressen apostrophiert wird,
dessen Aufgabe es sei, “die ostdeutsche Wirtschaft platt zu machen”, erhoht das
Gefiihl einer “Notgemeinschaft”, in deralle am selben Strick ziehen.® Auch diesisteine
Erfahrung aus der DDR; sie fordert die Neigung, daraufin gleicher Weise zu reagieren
(KreiBig/Preusche 1992; H. Martens 1992).°

Insgesamt scheint es in Ostunternehmen eine bemerkenswerte Unterstiitzung der
Geschiftsleitungen durch die Belegschaften zu geben, die in der Regel mit einem sehr
starken Vertrauensvotum fiir die Betriebsrite korrespondiert. Wir werten dies als
Ausdruck eines hohen Kooperationspotentials innerhalb der Unternehmen, das auch
von anderen Autoren konstatiert, obschon durchaus kontrovers beurteilt wird.'

These 3:  Die ostdeutsche Situation begiinstigt betriebsnahe
Formen der Interessenvertretung, insoweit sind
Verwerfungen im System “dualer Interessenvertretung”
vorprogrammiert!

8 Die Treuhandanstalt hat in Ostdeutschland erwartungsgemil einen denkbar schlechten Ruf, wie
auch eine von uns durchgefiihrte Befragung ostdeutscher Belegschaften bestdtigt (Heering/
Schroeder 1992).

9  Geschiftsleitungen sehen dies durchaus mit Vorbehalt, fiirchten sie doch Verpflichtungen
gegeniiber Belegschaften und Betriebsriten, die spiter einmal eingefordert werden konnten. Uns
gegeniiber wurde betont, daf es zunéchst einmal darauf angekommen wire, sich von “dkonomie-
fremden Einfliissen” freizumachen; u.a. daher mogen die zum Teil stark auf Konflikt und
Abgrenzung angelegten Handlungsweisen der ersten Zeit rithren.

10 Siehe Schroeder u.a. 1991; Mahnkopf 1991; Heering/ Schroeder 1992; Kreiflig/Preusche 1992;
H. Martens 1992; Augustin/Sprenger 1992.
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Das westdeutsche System der Arbeitnehmerinteressenvertretung hat zwei gegensatzli-
che Wurzeln: Die Arbeiter-und Gewerkschaftsbewegung miteinem eher klassenkdmpfe-
rischen Impetus und die eher (klein-)biirgerliche Partnerschaftsidee. Das Arbeitsrecht
tragt beiden Ansétzen insoweit Rechnung, als es mit der durch Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbande besetzten Tarifautonomieund der Betriebsverfassung, die durch
das Handeln formal gewerkschaftsunabhéngiger Betriebsréte und des individuellen
Unternechmensmanagements ausgefiillt wird, ein “duales System der Interessenvertre-
tung” kodifiziert. Konflikte um die Verteilung des sozialen Reichtums werden so aus den
Unternehmen herausgenommen und iiberbetrieblichen Interessenvertretungsorga-
nen iiberantwortet, wahrend Interessengegensétze in der Produktion durch Betriebs-
rite ausgefochten werden, die auf das “Wohl des Betriebes” und zur “vertrauensvollen
Zusammenarbeit” verpflichtet werden.

Zu Beginn des deutschen Vereinigungsprozesses erlebten die westdeutschen
Gewerkschaften zunichst eine Sympathiewelle in der ostdeutschen Arbeitnehmer-
schaft,!! die von Gewerkschaftsseite euphorisch aufgenommen wurde (Seideneck
1991). Zwischenzeitlich ist diese Einschétzung einer niichterneren Betrachtung gewi-
chen, da erkannt wurde, da3 man sich damitauch eine Reihe von Probleme eingehandelt
hat (Armingeon 1991): So wurde schnell deutlich, dafl ostdeutsche Arbeitnehmer ein
cher instrumentelles Verhiltnis zu Gewerkschaften haben, und die Bereitschaft zum
personlichen Engagement vor Ort eher gering ausgeprégt scheint; Gewerkschaften
werden primérals Servicestellen begriffen, die Information, Beratung und im Konfliktfall
auch Rechtsbeistand anbieten. Dariiber hinaus bereitet den Gewerkschaften die vom
Westen deutlich verschiedene ostdeutsche Klientel Kopfzerbrechen, die eher im
Angestelltenbereich und innerhalb der technischen Intelligenz Schwerpunkte auf-
weist; diese Arbeitnehmergruppen diirften ihren Status in Wirtschaft und Gesellschaft
mittelfristig deutlich anders definieren als die Facharbeiterschaft, die traditionelle
Klientel westdeutscher Gewerkschaften. Vor dem Hintergrund massiver Gewerk-
schaftsaustritte im Osten (Berliner Zeitung 27.4.93) deuten wir den Aufruf der IG-Metall
zu Urabstimmung und Streik auch als Test zur Auslotung ihrer EinfluBsphére; sie war
dabei in einem Mafe erfolgreich, das die Funktionére selbst iiberrascht und wohl auch
ein wenig erschreckt haben mag (Ruef 1993 b; Bispinck/WSI-Archiv 1993).!2

Besorgniserregender fiir die Gewerkschaften diirften freilich ihre derzeitigen Span-
nungen gegeniiber ostdeutschen betrieblichen Interessenvertretungen sein. Den
eigentlichen Grund dafiir bildet ein objektives Dilemma, in das sich die gesamtdeutsch
agierenden Westgewerkschaften durch den Vereinigungsprozel hineinmandvrieren
lieBen: Neben dem herkdmmlichen Verteilungskonflikt zwischen “Arbeit” und “Kapi-

11 Nach unseren Befunden war das Vertrauenspotential zugunsten der Gewerkschaften unter
ostdeutschen Belegschaften Ende 1991 mit gut 70% betrachtlich hoher als im Westen, wo fiir
1984 ein Wert von rund 60% ermittelt wurde. Mit fast 76% lag im Osten die Unterstiitzung
betrieblicher Interessenvertretung noch deutlich daiiber (Armingeon 1991; Heering/Schroeder
1992).



370 Walter Heering, Klaus Schroeder

tal” gibt es nunmehr den zwischen “Ost” und “West”, zwischen ostdeutschen und
westdeutschen Arbeitnehmern. Die Gewerkschaften haben zunichst versucht, das
zweite Verteilungsproblem durch Verschérfung des Lohn-Gewinn-Konfliktes zu16sen
- eine Strategie - die angesichts der gesamtékonomischen Situation schnell an Grenzen
stoBBen mufite. Die Beschwerden mehren sich, wonach ostdeutsche Belegschaften und
Betriebsréte sich durch die Gewerkschaften weder verstanden noch gar angemessen
vertreten fithlen; analoges gilt fiir das Verhéltnis ostdeutscher Unternehmen zu den
Arbeitgeberverbanden (Neubauer 1992; Ruess/Weidenfeld 1992). Immer hiufiger
werden Fille bekannt, in denen betriebliche Interessenvertretungen in ostdeutschen
Unternehmen mitden Geschéftsleitungen pragmatische Verteilungskompromisse aus-
handeln (Handelsblatt 20.10.92; Steiger 1993). Fiir das augenscheinlich wachsende
MiBtrauen ostdeutscher Arbeitnehmer gegeniiber den Gewerkschaften mag auch die
Diskrepanz zwischen den von einigen Einzelgewerkschaften verkiindeten markigen
Klassenkampfparolen und faktischem Handeln maf3geblich sein, das erstere als ideolo-
gische Phraseologie decouvriert; es diirfte nach dem fiir ostdeutsche Arbeitnehmer
eher enttduschenden Ergebnis der Metalltarifrunde zusdtzliche Nahrung erhalten
haben (Ruef3 1993 b).

Die Konstellation erinnert an Konfliktlinien, die in Westdeutschland Mitte der
achtziger Jahre anlidBlich der Debatte um Flexibilisierung der Arbeitszeit virulent
wurden; in der wissenschaftlichen Literatur wird die damit einhergehende Stiarkung
betriebszentrierter Interessenstandpunkte unter dem Stichwort “Deideologisierung”
diskutiert (Streeck 1983); die derzeitige Lage in Ostdeutschland kdnnte dieser Ent-
wicklung neue Impulse geben (H. Martens 1992). Grundsatzlich ist mit einer Schwé-
chung kollektivistischer zugunsten individualistischer Standpunkte und Verhand-
lungsformen zu rechnen (Zachert 1993; Miiller-Jentsch 1993)

Obschon in ihrer Richtung noch nicht genau auszumachen, scheint sich im Osten
derzeiteine Entwicklung zu einem anderen Versténdnis gewerkschaftlicher und betriebli-
cher Interessenswahrnehmung zu vollziehen. Dieses neue Verstindnis konnte inso-
weitein “moderneres”, “entmoralisiertes” bzw. “entideologisiertes” Verhdltnis zu den
Gewerkschaften implizieren, als sich die Entscheidung iiber Mitgliedschaft in den
Arbeitnehmerorganisationen eher auf ein niichternes Kosten-Nutzen-Kalkiil griindet
(Streeck 1987). Damit einhergehen diirfte eine Aufwertung betriebsnaher, eher pragma-
tischer Interessenpolitik, die auch fiir den Westen in zunehmendem Mal3e gefordert
wird (E. Martens 1993 c; FAZ 1993)." Dariiber hinaus spricht einiges dafiir, daf3

12 Obwohl den ostdeutschen Arbeitnehmern die Widersinnigkeit eines Lohnkampfes in der
derzeitigen prekédren Situation der Betriebe durchaus bewufBt war (E. Martens 1993 a), und
empirische Belege fiir die Vermutung ihrer Konzessionsbereitschaft (auch in finanzieller
Hinsicht) zugunsten der Uberlebenssicherung ihres Unternehmens und damit ihres Arbeitsplatzes
sprachen (Heering/Schroeder 1992; Ruefl 1993 a), konnte die 1G-Metall eine iiberwiltigende
Mehrheit von iiber 85% ihrer Mitglieder fiir einen Streik mobilisieren. Erklarbar wird dies, wenn
man die monatelang andauernde Aufheizung der Stimmung in Rechnung stellt, die den Streik
schlieBlich zu einem “Akt der Selbstachtung” machte (E. Martens 1993 b).
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entsprechende “Kompensationsgeschifte” zwischen Eigentiimern/ Management und
Belegschaften in innerbetriebliche Partizipationsformen einmiinden kdnnten; ange-
sichts der Existenzbedrohung ostdeutscher Unternehmen sollte dafiir ein entsprechen-
des Potential vorhanden sein (Sinn/Sinn 1991; Beyer/Nutzinger 1991; Heering 1993).In
jahrzehntelanger gesellschaftlicher Einlibung erworbene Mentalitdten konnen freilich
nur iiberwunden werden, wenn Eigeninitiative und Selbstverantwortlichkeit gezielt
eingefordert und gefordert werden.

4. Konturenneuer Arbeitsbeziechungen in Ostdeutschland -
Ein Fazit

Die bisherigen Erfahrungen betrieblicher Interessenvertretung in ostdeutschen Unter-
nehmen erzeugen Skepsis, inwieweit sich die Arbeitsbeziehungen dortin analoger Form
zum Westen reproduzieren werden. Unsere These ist, daf3 westdeutsche Arbeitsrechts-
normen die betrieblichen Akteure im Osten derzeit weitgehend tiberfordern bzw.
“liberreizen”. Da die gegenwirtige 6konomische Situation der Unternehmen fiir
Interessenausgleich im Sinne des Betriebsverfassungsrechtes wenig Spielraum beléft,
werden Stimuli fiir informelle, betriebsbezogene Arrangements gesetzt, die das formelle
Rechttendenziell aushohlen konnten. Die Diskrepanz zwischen Norm und Wirklichkeit
wird von den Akteuren nicht zuletzt deshalb als Dilemma perzipiert, weil dazu ihre
Erfahrungen aus der DDR korrespondieren; die Neigung, daraufauch in ahnlicher Form
zu reagieren, wird so noch verstiarkt. Durch diese Entwicklung geraten vor allem
Gewerkschaften mit einem eher tradierten, am Klassengegensatz von “Arbeit” und
“Kapital” orientierten, Verstdndnis von Arbeitnehmerpolitik unter Druck; spezieller
konnte innerhalb des in Westdeutschland bewihrten Systems “dualer Interessenver-
tretung” eine deutliche Umgewichtung zugunsten betriebsnaher Interessenvertretung
stattfinden. Ankniipfungspunkte dafiir bilden in der DDR gepflegte informelle Bezie-
hungen, die eher als Gegengewicht denn als Ergdnzung formaler Strukturen wirkten.
Jenseits der im Westen ritualisierten Polarisierung von Arbeitgebern und Ge-
werkschaften existiert ein Potential, das fiir die schwierige Zeit des Umbruchs
produktiv genutzt werden konnte.
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