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Abhandlungen

Wolfgang Streeck

Kontinuitdt und Wandel im deutschen System der
industriellen Beziehungen: Offene Fragen®

Abstract

Trotz tiefgehenden wirtschaftlichen und politischen Wandels erscheint das deutsche System der
industriellen Beziehungen bemerkenswert stabil. Neue Forschungsergebnisse Uber den Einfluss der
Internationalisierung auf die Beziehungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern in den einhundert
groRten deutschen Unternehmen bestétigen diesen Eindruck. Genauere Betrachtung zeigt jedoch eine
wachsende Abhéangigkeit des Tarifverhandlungssystems von dem System der sozialen Sicherung;
Tendenzen zu einem verfestigten Dualismus im Arbeitsmarkt und im Arbeitsmarktregime; eine
Einkapselung des urspriinglich universalistischen Systems industrieller Birgerrechte in ein schrump-
fendes Segment der Wirtschaft; eine zunehmende Entpolitisierung und ,, Privatisierung” von Beteili-
gungsrechten; einen Trend zur Integration von Interessenvertretung am Arbeitsplatz in die Arbeitsor-
ganisation; und einen Riickgang der Fahigkeit des Nationalstaats, in die private Sphére grofer
Unternehmen einzugreifen.

1 Kontinuitat

Seit den siebziger Jahren berichten die einschlagigen Untersuchungen tber Struktur und
Funktion des deutschen Systems der industriellen Beziehungen vor alem von einer im
internationalen Vergleich erstaunlichen Kontinuitéat. Anderswo, etwain den anglo-amerika-
nischen Landern, aber auch in Schweden, mag es zeitweise hoch her oder gar drunter und
driber gegangen sein—dem deutschen Fléchentarif, der Mitbestimmung, den gut organisier-
ten deutschen Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden sowie dem konsensual en Charak-
ter der Beziehungen zwischen Tarifparteien und Staat haben, so liest man immer wieder, und
nicht ohne Grund, weder die europdische I ntegration noch die deutsche Wiedervereinigung
wirklich etwas anhaben kénnen:

1. Flachentarif und Tarifautonomie sind weitgehend intakt geblieben. V ersuche oder auch
nur Drohungen des Staates, in die Vertragsfreiheit der Tarifparteien einzugreifen, hat es,
anders als etwa in den Niederlanden, nie wirklich gegeben. Der Deckungsgrad der
Flachentarife mag an seinen Randern, besonders in Ostdeutschland, zurlickgegangen

*  Thesenzur Diskussionauf einemWorkshop desM ax-Planck-I nstitutsfiir Gesellschaftsforschung, Kéln, 8.
und 9. Dezember 2000. Das M anuskript wurdegeringfiigig Uberarbeitet.
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sein; immer noch gehdrt Deutschland aber zu den Léndern, in denen die Lohne und
Arbeitsbedingungen der tiberwiegenden Mehrzahl der Beschéftigten durch Uberbetrieb-
lich ausgehandelte Tarifvereinbarungen festgelegt werden (Traxler 1996). Es trifft zu,
dass Verhandlungsmaterie von der Uberbetrieblichen auf die betriebliche Ebene abge-
wandert ist; in der grof3en Mehrzahl der Falle geschah dies jedoch mit Duldung oder gar
formaler Ermachtigung durch die Tarifparteien, die gelernt haben, sich der Organe der
betrieblichen Mitbestimmung als Vehikel einer kontrollierten Dezentralisierung zu
bedienen, die das System branchenweiter Tarifverhandlungen eher stiitzt als untergréabt
und deshalb auch als Beleg fur die Anpassungsfahigkeit und damit die Kontinuitét des
Systems angesehen werden kann. Soweit in Deutschland Uberhaupt tarifvertragsfreie
Zonen oder Bereiche entstanden sind, in denen geltende Tarifvertrége in grofRerem
Ausmal’ von Unternehmen oder Belegschaften missachtet werden, liegen diese in
Ostdeutschland. Nach Westen ausgeweitet haben sie sich bisher nicht, und solange dies
so bleibt, geht es eigentlich nur darum, gentigend Geduld aufzubringen, bis sich die
erprobten und bewahrten westlichen Regelungen auch im Osten fest etabliert haben
werden.

2. Ahnlichesgilt fur die Mitbestimmung — auf Betriebs- wie auf Unternehmensebene; Zwar
erwies sich die Mitbestimmung im Aufsichtsrat zum Leidwesen der deutschen Gewerk-
schaften alsnicht in die EU exportierbar; entgegen manchen Befirchtungen wird sie aber
auch nicht durch ein européisches Gesellschaftsrecht ausgehebelt werden. Heute, so
scheint es, hat sie sich in einem européi schen Flickenteppich konkurrierender Mitbestim-
mungsregime insgesamt komfortabel eingerichtet. Auch das deutsche Gesetz zur Kon-
trolle und Transparenz im Unternehmensbereich (KontraG) aus dem Jahre 1999 liess die
Aufsichtsratsmitbestimmung unangetastet —wietiberhaupt festzustellenist, dassdie 1972
und 1976 von der sozialiberalen Koalition verabschiedeten Mitbestimmungsgesetze
insofern Epoche machend waren, alssie bisheutein ihrer rechtlichen Substanz unveran-
dert geblieben sind, auch in den langen sechzehn Jahren der AraKohl. Dasselbe gilt fiir
dienachwievor starkeRolle der Gewer kschaftenin den Mitbestimmungsorganen, dieder
in vielen Betrieben und Unternehmen zu beobachtenden informellen Ausweitung der
Beteiligung der Belegschaft an der Unternehmensfiihrung bei gleichzeitiger Vertiefung
der wirtschaftlichen Kooperation nicht nur nicht im Wege stand, sondern sie haufig
geradezu ermdglicht hat. Versuche von Arbeitgebern, Betriebsréte einzuschiichtern oder
gar abzuschaffen, gibt es ebenso wie gewerkschaftsfreie oder gar gewerkschaftsfeindli-
che betriebliche Kooperation; die Regel sind beide aber nicht. Zwar hat, wie unter
anderem die Kommission Mitbestimmung (Kommission Mitbestimmung 1998) festge-
stellt hat, der Anteil der Beschéftigten, die durch Betriebsréte vertreten werden, in den
letzten anderthalb Jahrzehnten nicht unbetrachtlich abgenommen. Neben dem sich
hinziehenden Nachbau des westlichen Systems im Osten scheinen hierfir vor allem der
Strukturwandel hin zu kleineren Betriebseinheiten und zum Dienstlei stungssektor sowie
allgemein neue betriebliche Organisationsformen verantwortlich zu sein, die der Wirk-
lichkeit von 1972, als das geltende Betriebsverfassungsgesetz geschrieben wurde, nicht
mehr entsprechen. So problematisch dies aber sein mag, so die Stabilitéts- und Kontinu-
itatsthese, esmisste sich durch zeitgemélie Reparaturen an den gesetzlichen Grundlagen
der Betriebsverfassung beheben lassen, und eben dies hat ja die gegenwartige, sozialde-
mokratisch gefiihrte Bundesregierung auf Druck der Gewerkschaften mit der Novellie-
rung des Betriebsverfassungsgesetzes gerade unternommen.
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3. Wasdie Organisationender Sozial partner angeht, so haben sich Ankiindigungen eines
bevorstehenden Zerfallsder Arbeitgeberverbande offenbar al sverfriiht erwiesen (Schro-
eder/Ruppert 1996). Sieht man wiederum von Ostdeutschland ab, scheint sich die
Organisationsquote insgesamt kaum verandert zu haben, vor allem wenn man die
sogenannten OT-V erbande einbezieht, also jene , zweiten Anzlge"*, die einige Arbeitge-
berverbande sich in den neunziger Jahren zugelegt haben, um Firmen die Vorteile einer
V erbandsmitgliedschaft bieten zu kénnen, ohne vonihnen daftir Unterwerfung unter den
Flachentarif verlangen zu miissen. I nteressant ist, dass die Mdglichkeit des Ubertrittsin
einen OT-Verband anscheinend nicht, wie manchmal befurchtet, eine Flucht aus den
klassischen Arbeitgeberverbanden ausgeldst hat; vielmehr gibt es Ubertritte in beide
Richtungen, die sich insgesamt die Waage zu halten scheinen. Schwieriger scheint die
Situation bei den Gewerkschaften, die als Folge des Strukturwandels, wohl auch des
Rickgangs der Betriebsratsdeckung sowie niedriger Beschéftigung und eines dramati-
schen Einbruchs der Mitgliedschaft im Osten heute in Gesamtdeutschland nicht mehr
Mitglieder haben als in Westdeutschland vor der Wiedervereinigung, bei weiterhin
fallender Tendenz. Konsequenz ist unter anderem einetiefe gewerkschaftliche Finanzkri-
se, verbunden mit einem Personal iberhang, der eine Erneuerung und Verjiingung des
Funktionéarskorpers auf3erordentlich erschwert. Ob und wie sich die Mitgliederverluste
umkehren lassen, ist alles andere als klar; ein weithin als vielversprechend empfundener
Weg sind Fusionen, mit denen die Organisationsgrenzen an neue Branchenstrukturen
angepasst, Reibungsverluste bei der Mitgliederwerbung vermieden und die Kosten der
Werbung und Betreuung von Mitgliedern gesenkt werden sollen. Weitere gewerkschaft-
liche Hoffnungen richten sich auf die Reform der Betriebsverfassung, die wie nach 1972
die ingtitutionelle Présenz der Gewerkschaften im Betrieb und damit ihre Méglichkeiten
zur Werbung von Mitgliedern verbessern soll.

4. Ander staatlichen Politik gegeniiber den Tarifparteien schliefdlich, und insbesondere an
dem Interesse des Staates an dreiseitigen Absprachen unter Einbeziehung der Gewerk-
schaften, scheint sich Uber die Jahre ebenfalls wenig geédndert zu haben. Noch in der
Spétphase der Kohl-Regierung gab es eine sogenannte ,, Kanzlerrunde®, die 1996 beinah
in ein formelles ,Blindnis flr Arbeit* eingemiindet wére. Versuche der Regierung, im
Rickblick eher geringfligig erscheinende Reformen des Sozialstaats und des Arbeits-
marktregimes ohne Beteiligung der Gewerkschaften und gegen diese durchzusetzen,
trugen wahrscheinlich zur Wahlniederlage der CDU/CSU 1998 bei. Die SPD (bernahm
das,, Biindnis*-Projekt, zunachst um im Wahlkampf Fragen nach der von ihr beabsichtig-
ten Arbeitsmarkt- und Beschéaftigungspolitik ausweichen zu kdnnen. Die nach dem
Regierungswechsel begonnenen dreiseitigen Gespréache haben bis heute kaum greifbare
Ergebnisse hervorgebracht; insbesondere aus der Perspektive derjenigen innerhalb und
aulRerhalb der Bundesregierung, die sich vonihneninstitutionelle Reformen des Arbeits-
marktes versprochen hatten, haben sie sich als Fehlschlag erwiesen (Streeck 20014).

AuchdieGewerkschaften haben sich Uiber ausbl eibende,, Ergebnisse* der Blindnisgesprache

beklagt. Aber wenn Uberhaupt, so bel egt dieswahrscheinlichlediglich dasFortbestehen eines

nach wie vor hohen politischen Anspruchsniveaus. Unerwahnt bleibt, dass die Wiederbele-
bung desK orporatismusin den neunziger Jahren den Gewerkschaftenin Deutschland, anders
alsin Italien oder den Niederlanden, so gut wie keine Opfer abverlangt hat — etwa in Bezug
auf die Flexibilisierung des Arbeitsmarkts, die Struktur des Lohnfindungssystems oder die
Praxis der Arbeitsmarktpolitik. Im Gegenteil rdumt sie ihnen eine auf3erst wirksame V etopo-
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sition ein, von der sie in den ersten drei Jahren der Regierung Schréder mit wachsendem
Sel bstbewusstsein Gebrauch gemacht haben.

2 Kontinuitdt im Wandd

Betrachtet man die ersten sich abzeichnenden Ergebnisse der am MPIfG durchgefihrten
Arbeiten zum Einfluss der Internationalisierung auf die industriellen Beziehungen in den
einhundert groften deutschen Unternehmen, so lassen sich auch diese zunédchst im Sinne
einer Stabilitéts- und Kontinuitdtsthese interpretierent. Generell war, wie schon der Bericht
der Kommission Mitbestimmung dargel egt hat, die Internationalisierung sowohl der Absatz-
maérkte alsauch der Produktionsstrukturen fur deutsche Unternehmen trotz der Besonderhei-
tenihrer industriellen Beziehungen nicht schwierig und auch ohneeinen Gestaltwandel inden

Arbeitsbeziehungen wirtschaftlich erfolgreich zu bewéltigen, einschliefflich eines in den

neunziger Jahren zeitweise dramatischen inléndischen Beschéftigungsabbaus. Auch im

Einzelnen finden sich bemerkenswerte Beispiele fur hohe Kontinuitét unter Anpassungs-

druck:

1. Soerscheinendieinfast allen untersuchten Unternehmen mehr oder weniger verbreiteten
sogenannten Standor tver ei nbar ungen bei ndherem Hinsehen alsmit dem tiberkommenen
institutionellen Rahmen der deutschen Arbeitsbezi ehungen keineswegsunvereinbar, und
zwar nicht nur, weil die jeweils geltenden tarifvertraglichen Regelungen nur selten
verletzt und in der Regel nahezu peinlich genau eingehalten werden — schon weil die
zustandigen Gewerkschaften an der Aushandlung von Standortvereinbarungen oft direkt
oder indirekt beteiligt sind. Vor allem erweist sich, was zundchst al s deutsche Version des
amerikanischen ,, concession bargaining” der achtziger und frihen neunziger Jahre hétte
erscheinen kénnen, spétestens dann eher als Verlangerung und informelle Ausweitung
der deutschen Tradition ausgehandelter Kooperation, wenn die beteiligten Unterneh-
mensl eitungen sich auf Zusagen Uber das kiinftige Beschéftigungsniveau sowie tiber am
»Standort” geplantelnvestitionen einlassen. Zwar sind diese zumei st nicht rechtsverbind-
lich; in der Praxis aber werden sie von beiden Seiten in erstaunlich hohem Malie als
bindend empfunden. Dementsprechend hat esauch dann, wenn multinational e Unterneh-
men einen regel rechten Wettbewerb zwischen Produktionsstandorten in verschiedenen
Landern veranstalteten, bei dem o6rtliche Belegschaften mit V orschlégen zur K ostensen-
kung oder zur Steigerung ihrer Arbeitsproduktivitét um zentral zugeteilte I nvestitionsmit-
tel konkurrieren mssen, erstaunlich selten offene Konflikte zwischen Management und
Betriebsréten oder Gewerkschaften gegeben. Es trifft zu, dass viele der in den neunziger
Jahren geschlossenen Standortvereinbarungen ihre Bewdhrungsprobe noch vor sich
haben. Auch kénnten weitere Vereinbarungen wegen des kleiner gewordenen Ubertarif-
lichen Man6vrierspielraums es immer schwerer finden, Konflikten mit dem Fléchentarif
ausdem Weg zu gehen. Andererseits gibt esaber Anzeichen daf ir, dassdie Tarifparteien
zunehmend bereit sind, in die sektoralen Tarifvertrage erweiterte Regel ungsspielréaume

1 Derfolgende Abschnitt fasst aus der Sicht des Autors einige ausgewahlte und vorlufige Ergebnisse eines
Forschungsprojekts des M ax-Planck-Instituts fiir Gesellschaftsforschung (MPIfG) iber den Einfluss der
Internationalisierung auf dasdeutsche System der industriellen Beziehungen zusammen, andemnebendem
Autor AnkeHassel, Martin Hopner, Antje Kurdel busch, Britta Rehder und Rainer Zugehor beteiligt sind.
Genauel nformationen tber dasProjekt und diebisher ausihm hervorgegangenenV eréffentlichungenfinden
sichauf der HomepagedesMPIfG ( http://www.mpi-fg-koeln.mpg.de).
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einzubauen, die das wachsende Interesse der Betriebsparteien an informellen Vereinba-
rungen Uber Produktivitdt, Investitionen und Beschaftigung berticksichtigen. Damit
spricht vieles dafirr, dass Standortvereinbarungen zu einem zusétzlichen Element im
Instrumentarium der deutschen Sozial partnerschaft auf betrieblicher und méglicherweise
sogar tariflicher Ebene werden kdénnten oder schon geworden sind.

2. Ahnliches gilt fir die sich immer weiter ausbreitende Praxis kontingenter Entlohnung,
also die Kopplung eines Teils der Arbeitnehmereinkommen an dieindividuelle Leistung
oder den Unternehmenserfolg. Die Ulberwiegende Mehrzahl der deutschen Grof3unter-
nehmen experimentiert heute mit unternehmensspezifischen Entlohnungsregimen, die
entweder der Flexibilisierung der Kosten (ertragsabhangige Entlohnung) oder der
Erhéhung der Produktivitét durch verbesserte Arbeitsanrei ze (I ei stungsabhangige Ent-
lohnung) dienen sollen. Zwar bleibt deren tatséchliche Einfihrung bis heute zumeist auf
den aufler- und Ubertariflichen Bereich beschrénkt; an der Absicht, sie in Zukunft
moglichst tief in die derzeitige Regelungssphére der Tarifvertrage hinein auszuweiten,
kann jedoch kein Zweifel bestehen. Die Tradition konsensualer Beteiligung der Beleg-
schaftsvertretung bleibt davon allerdings unverandert unberthrt. In der Uberwiegenden
Mehrzahl der GroRRunternehmen ist der Betriebsrat an den Uberlegungen der Geschifts-
leitung zur Ausweitung kontingenter Entlohnungsformen beteiligt, und Austritteausdem
Arbeitgeberverband und damit ausdem Flachentarif, um kontingente Entlohnung schnel -
ler und umfanglicher durchsetzen zu kénnen, scheint es bisher nicht gegeben zu haben.
Obwohl Betriebsréate und Unternehmensleitungen tber die Ausgestaltung eines wiin-
schenswerten L ohnregimes haufig anderer Ansicht sind, entspricht die Wirklichkeit eher
dem Bild eines gemeinsamen Experimentierens als dem eines grundsétzlichen Konflikts,
zumal durchaus auch zwischen den Unternehmensleitungen die Ansichten dartber
auseinandergehen, welcher Teil der Gesamtentlohnung im optimalen Fall kontingent
werden bzw. konstant bleiben sollte. Ebenso wie bei den Standortvereinbarungen gibt es
im Ubrigen auch hier weit mehr Anzeichen fiir eine Anpassung der Flchentarife an sich
verandernde betriebliche Regelwerke als fir einen Verdrangungswettbewerb zwischen
diesen und dem System der Flachentarife.

3. Auch der zunehmende Druck des K apital markts scheint, anders alsweithin vermutet, die
industriellen Beziehungen deutscher Grof3unternehmen nicht zu destabilisieren. Ebenso-
wenigwiebei den Produktmarkten bedarf es anscheinend bei den Kapitalmarkten fiir eine
erfolgreiche Anpassung der Unternehmen an veranderte wirtschaftliche Bedingungen
eines Ausschlusses der Vertreter der Belegschaften von der Unternehmensfiihrung.
Inshesondere die Orientierung der Unternehmen am sogenannten,, Shareholder Value*
scheint am Widerstand von Betriebsréten und Gewerkschaften weder zu scheitern, noch
scheint siedereninstitutionelle Schwéchung vorauszusetzen oder zur Folgezu haben. Die
von internationalen Anlegern verlangte verbesserte Transparenz der Rechnungslegung
von Grofiunternehmen kommt durchaus auch den Gewerkschaften und Betriebsréten
zugute, die nun weit besser alsin der Vergangenheit Uber die wirtschaftliche Leistungs-
fahigkeit desUnternehmensinformiert sind. Akti enopti onenfiir dasM anagement sind vor
allem dann fur die Belegschaft akzeptabel, wenn zugleich die Beteiligung der langfristig
beschéftigten Bel egschaftsmitglieder am Unternehmenskapital verbessert wird. Daauch
Belegschaftsaktien als eine Art kontingenter Entlohnung angesehen werden kdnnen,
koénnen weder Aktiondre noch Management gegen sie grundsétzliche Einwéande haben;
insofern als Belegschaftsaktien den Anteil langfristig interessierter Anleger an den
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Eigentimern des Unternehmens vergroRern, liegt ihre moglichst breite Einflihrung
Ubrigensim direkten | nteresse des M anagements. Hinzu kommt, dass Bel egschaftsaktien
geeignet sind, den Widerstand der Arbeitnehmervertreter gegen die Einflihrung von
Renditezielen, die in der Regel mit einer Umverteilung des Unternehmensergebni sses
zugunsten der Aktionére verbunden ist, zu verringern. Grundsétzlich gilt ferner, dass
Arbeitnehmervertreter das|nteresse der Unternehmensl eitungen an einem hohen Aktien-
kurs als Mittel zur Verhinderung einer immer moglicher gewordenen feindlichen Uber-
nahme teilen; so finden sich zunehmend Félle, in denen die Vertreter der Arbeitnehmer
dasManagement geradezu dréngen, auch schmerzhafte M al3nahmen zur K urspflegenicht
weiter aufzuschieben. Zu diesen kann auch der Verkauf weniger ertragreicher Unterneh-
mensteile gehdren, wenn und soweit dafiir gesorgt wird, dass die Belastung der betroffe-
nen Belegschaftsteile in ertréglichen Grenzen bleibt. Selbst gegen feindliche Ubernah-
men scheint es kaum mehr prinzipielle Widersténde zu geben; die Zeiten, in denen
Gewerkschaften und Betriebsréte die,, Deutschland AG* mobilisierten, um das Entstehen
eines ,Marktes fir Unternehmenskontrolle® zu verhindern, scheinen endguiltig vorbei.
An die Stelle politischer Proteste durften zunehmend, wie im Fall Mannesmann, indus-
triepolitische Forderungen treten —etwabezogen auf die Art der anschlief3enden Versel b-
sténdigung einzelner Unternehmensteile —, fiir deren Durchsetzung in Deutschland
grundsétzlich genug politischer und wirtschaftlicher Handlungsspielraum zu bestehen
scheint.

4. Schliefdlich scheint auch der kapitalmarktinduzierte Strukturwandel der international
tétigen GroRunternehmen einer kooperativen und kooperationsférdernden Vertretung
der Interessen der Belegschaften im Rahmen der bestehenden Institutionen der industri-
ellen Beziehungen nicht grundsétzlich im Wege zu stehen. Erste Forschungsergebnisse
zeigen, dass deutsche Konglomerate, deren Anteile am Kapitalmarkt gehandelt werden,
eine Strategie der Entdiversifizierungverfolgen, umihren Aktienkurszuerhéhenundsich
so gegen feindliche Ubernahmen zu schiitzen. Dies mufR jedoch nicht gegen den
Widerstand der Belegschaften bzw. ihrer gewahlten Vertreter und kann im Gegenteil in
der Mehrzahl der Félle mit deren Unterstiitzung geschehen, wobei ein konsensuales,, Co-
Management” des Unternehmensumbaus im Rahmen einer die Belegschaften einschlie-
Benden , Entdiversifizierungskoalition* der Tiefe und Geschwindigkeit des Strukturwan-
dels sogar férderlich zu sein scheint. Auch spricht in den bis jetzt vorliegenden For-
schungsergebnissen nichts dafiir, dass deutsche Unternehmen durch die Globalisierung
der Finanzmarkte gezwungen wéren, jene Art von langfristig rentablen Investitionen zu
vernachldssigen, andeneninsbesondereden gewahlten Arbeitnehmervertreternliegt und
deren Kultivierung als eine der wichtigsten traditionellen Geschéaftsgrundlagen der
deutschen Sozial partnerschaft gelten kann — also vor allem Investitionen in Forschung
und Entwicklung sowie die Qualifikationen der Belegschaft. Tatséchlich scheint ein
ausreichend grof3es Segment des globalen Kapitalmarktes Anlagen in Unternehmen zu
schétzen, die—auswelchen Griinden auch immer — dazu disponiert sind, ihre Gewinnper-
spektiven eher langfristig zu definieren. Daflr, dass Kapitalmérkte und Analysten
deutsche Grof3unternehmen wegen der Mitbestimmung mit einem Abschlag bei ihren
Aktienkursen bestrafen, gibt esim Ubrigen keinerlei Anhaltspunkte.

Freilich bleibt offen, wie derartige Beobachtungen zu werten sind. Folgt man Autoren wie

Thelen (1999) oder Soskice (1999), so fallen auch die von ihnen zugestandenen Krisener-

scheinungen — die abnehmende Tarifdeckung, die wachsende mitbestimmungsfreie Zone
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und der mittlerweile betréachtlich gesunkene gewerkschaftliche Organisationsgrad — gegen-
Uber dem alles Uiberragenden und von der empirischen Forschung immer wieder bestétigten
Sachverhalt kaum ins Gewicht, dass die deutschen Arbeitgeber das Prinzip kooperativer,
Gewerkschaften und Betriebsréte einbeziehender Arbeitsbeziehungen bislang, trotz gele-
gentlicher, zum Geschéft gehdrender Androhung des Gegenteils, nicht aufgekiindigt haben.
Wenn es, wie die an Swenson (1997) und andere anschlief3ende revisionistische Literatur
behauptet, in der politischen Okonomie nicht in erster Linie auf die Solidaritét der Arbeitneh-
mer oder die Macht sozialistischer Parteien und Bewegungen ankommt, sondern auf die
Strategiewahl der Arbeitgeber, dann verlauft die entscheidende Konfliktlinie ohnehin nicht
zwischen den Klassen oder dem, wasvon ihnen Gbriggebliebenist, sondern, in Deutschland,
zwischen den Herren Hundt und Henkel. Und wieviel Geschrel der letzterein seiner nunmehr
abgelaufenen Amtszeit auch veranstaltet haben mag: dass nicht er am Ende gewonnen hat,
sondern seine biederen sozial partnerschaftlichen Gegenspieler, daran kann ebensowenig
Zweifel bestehen wiedaran, dassdieser Ausgang der einzig moéglich war: ausder Perspektive
einer funktionalistischen Theorie der politischen Voraussetzungen der spezifisch deutschen
Produktionsweise ebenso wie aus der einer historisch-institutionalistischen Theorie der
» Pfadgebundenheit” auch von Unternehmensentscheidungen, und allemal aus der Perspek-
tive beider zusammen.

Wem Prognosen dieser Art zu schén vorkommen, um wahr sein zu kénnen, flr den gibt
esauch pessi mistischereundin Bezug auf den Ausgang des Geschehensweniger determinis-
tischeV ersionen der Kontinuitatsthese—V ersionen, die empirische Sachverhaltewiedasnun
doch schon langer andauernde Schrumpfen der Reichweite des deutschen Systems der
industriellen Beziehungen ernster nehmen. Eine solche Sichtweise wiirde zumindest als
Moglichkeit anerkennen, dass graduelle Verdnderungen innerhalb eines sozialen Systems
diesesan Grenzen filhren kdnnen, diea priori schwer zu bestimmen seinmdgen, jenseitsderer
aber jedenfalls ein neues Spiel in einem neuen System beginnt. Optimismus bestiinde dann
darin, dass man es fir moglich hélt, dass die an die Grenzen des Systems gehenden
V eranderungen angehalten und riickgéangig gemacht werden kénnen —dass al'so, im Fall des
deutschen Systems der industriellen Beziehungen, die derzeitige Phase einer existenz- bzw.
identitétsbedrohenden Schrumpfung in womdglich zyklischem Wechsel von einer neuen
Wachstumsphase abgel 6st werden koénnte, al s Fol ge organi satorischer Unterstiitzung durch
eine sozialdemokratische Regierung, eines neuen Betriebsverfassungsgesetzes, der Grin-
dung von Ver.di, einer Wiederholung von 1969 oder wessen auch immer. Allerdings scheint
es, dass die Suche nach Kandidaten flir Faktoren oder Ereignisse, die als Verursacher eines
Trendwechsels in Frage kommen kdnnten, den Optimismus, um dessentwillen und mit dem
sie begonnen wurde, beeintrachtigen kann.

3 Wandel

Im Folgenden geht es mir nicht darum, ein weiteres Mal die Evidenz fir und wider die
Stabilitats- und K ontinuitétsthesegegenei nander abzuwagen. Statt dessen mochteich dartiber
spekulieren, was denn das Neue sein konnte, wenn es, allem 6konomi sch-funktionalistischen
und soziol ogisch-pfadkonservativen Determinismus zum Trotz, tatséchlich unterwegs wére.
Lassen sich heute, unter Einschluss auch derjenigen tatsichlichen Entwicklungen, die
gemeinhin alsBelegeflr die Stabilitét des Systemsins Feld gefiihrt werden, Ordnungsmuster
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und Problemkatal oge identifizieren, die die Zukunft der Arbeitsbeziehungen in Deutschland
auf eine Weise bestimmen kénnten, die es erlauben und sogar erforderlich machen wirden,
von einer in relevanter Hinsichtdi skontinuierlichen Entwicklung zu sprechen? Dabei werde
ich nicht den Anspruch stellen, dass die von mir zu beschreibenden Tendenzen sémtlich
zueinander ,, passen”; dasist schon deshalb nicht erforderlich, weil jaauchin jeder denkbaren
historischen Wirklichkeit widerstreitende Wirkungsfaktoren, oft auf , dialektische* Weise,
miteinander um Vorherrschaft konkurrieren. Wenn es denn Uberhaupt eine Gemeinsamkeit
zwischen den von mir im Folgenden als wirklich und méglich dargestellten, nach meiner

Einschétzung lber das heutige , deutsche System* hinausweisenden Entwicklungen und

Tendenzen gibt, so bestiinde diese darin, dass die Institutionen, die die fir Nachkriegs-

deutschland charakteristische sozial ausgeglichene und ausgleichende Kooperation zwi-

schen Arbeit und Kapital getragen haben und tragen, heute zunehmend weniger universell
und univer salistisch —alsonachinnen heterogener und nachauRenweniger flachendeckend

—geworden sind und weiter werden, mit Konsequenzen fiir ihre Struktur und Stabilitat, und

dass ihr Funktionieren immer weniger an Politik, und damit an ein politisch formuliertes

offentliches Interesse, und immer mehr an den Markt gebunden ist und sein wird.

1. Zunachst mehren sich die Anzeichen, dass die Kontinuitét des deutschen Systems der
industriellen Beziehungen in den letzten Jahren zu einem guten Teil von dessen fortdau-
ernder Subventionierung durch eine flankierende staatliche Sozial- und Arbeitsmarktpo-
litik abhing. Erforderlich ist diese zur Absorption der sozialen Kosten eines Lohnfin-
dungssystems, das nur eine vergleichsweise geringe Lohndifferenzierung zwischen
Unternehmen und Sektoren zul &3t und damit vor allem den Aufbau neuer Beschéftigung
im Dienstleistungssektor behindert (Streeck 2001b). Uberwogen in der Vergangenheit
die produktivitatsférdernden Wirkungen des egalitdren deutschen Lohnregimes — die
unter anderem auf dem Weg Uber die vonihm motivierten Qualifizierungsanstrengungen
der Unternehmen zustande kamen — so scheinen heute bei veranderten organi satorischen
undwirtschaftlichen Rahmenbedingungen beschéfti gungsverhindernde Effektedie Uber-
hand gewonnen zu haben. Die traditionelle Pramisse der deutschen Lohn- und Arbeits-
marktpolitik, dass es besser sei, fir einen notfalls auch langeren Ubergangszeitraum
Arbeitslosigkeit zu finanzieren, als,, schlechte” Beschéftigung, hdhere Ungleichheit und
Flexibilisierung der Arbeitsméarkte hinzunehmen, hat sich in der Wirklichkeit eines
Jahrzehnte andauernden Uberhangs des Angebots am Arbeitsmarkt (iber eineinstitutio-
nell restringierte Nachfrage zu einer etablierten Politik der Stillegung von Uberschiissig
gemachter Arbeitskraft verfestigt, diezuwachsenden fiskalischen Kosten den Druck des
Angebotsiiberhangs auf den Arbeitsmarkt und seine I nstitutionen kiinstlich vermindert.
Resultat ist ein Beschaftigungssystem, das sich im internationalen Vergleich zugleich
durch niedrige Ungleichheit und hohe I naktivitat auszeichnet und, wie sein hoher und
wachsender Subventionsbedarf ausweist, nicht mehr produktiv, sondern léngst wirt-
schaftlich parasitér ist.

Wie lange das deutsche System der industriellen Beziehungen seine Kontinuitdt noch wird

verteidigen kénnen, wirde demnach davon abhéngen, wie lange seine Nutznief3er im

beschéftigten und seine ruhig gestellten Klienten im unbeschéftigten Teil der Gesellschaft

den Staat dazu bewegen kénnen, auf dem Weg Uber eine 6ffentliche Subventionierung der

Sozialkassen einen Teil der Rechnung zu bezahlen. Die A ussichten hierfir wéren, angesichts

der Dominanz der organisierten Interessen der Arbeitnehmer und Arbeitgeber des industri-

ellen Sektorsim politischen System, grundsétzlich nicht schlecht, gabe es nicht die gebiete-
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rische Forderung der internationalen Finanzméarkte und des européischen Stabilitétspaktes

nach Haushaltskonsolidierung, dem sich auf absehbare Zeit kein Finanzminister wird

entziehen kdnnen. Allerdings verfligen die deutschen Sozialpartner Uber die Moglichkeit,
sich eine Verlangerung der Gnadenfrist zu erkaufen, indem sie alfélige Kirzungen der

Bundeszuschiisse zu den Kassen der Rentenversicherungstrager und der Bundesanstalt fir

Arbeit durch héhere Sozial beitrage oder andere, neuartige Bel astungen der aktiv Beschaftig-

ten ausgl eichen; eben dieswar denn auch das unterliegende Themader Ausei nandersetzun-

gen um die ,,Rente mit 60", die Altersteilzeit und die , Rentenreform®.

2. Freilich vergroRert ein solches Vorgehen die ohnehin grof3e Gefahr, dass die , typisch
deutsche* Privilegierung von qualifizierter und (anndhernd gleich) hoch bezahiter Be-
schéftigung sowie die dafir notwendige sozialvertragliche Stillegung von Uberfllssig
gemachter Arbeit zur Ursache von sozialer Exklusion werden. Der wirtschaftliche
Mechanismus, der diesen Zusammenhang herstellt, sind die in Deutschland selbst im
kontinental europai schen V erglei ch besonders hohen L ohnnebenkosten (Arbeitsgruppe
Benchmarking 2000). Gewerkschaftliche Beschwdrungen, denen zufolge die Arbeits-
kosten keinen Einfluss auf das Beschéaftigungsniveau haben, verraten nur, dass der
Sachverhalt als solcher seinen Urhebern beunruhigend gegenwaértig ist. Daran, dassin
Deutschland die Kosten der Stillegung von Arbeitskraft, soweit sie aus Sozial beitragen
bestritten werden, langst ein Mal? erreicht haben, das die Nachfrage nach Arbeit weiter
verringert und zusétzliche Stillegungsmalinahmen erforderlich macht, die wiederum zu
neuen K ostensteigerungen flhren, kdnnen sie nichts andern. Damit aber tritt neben die
institutionell geférderte und geforderte relativ hohe Gleichheit der Bedingungen inner-
halb des Beschéftigungssystems eine dauerhafte kategorische Ungleichheit zwischen
denen, die ihm angehdren, und der wachsenden Anzahl derer, die zu ihm keinen Zugang
finden.

Unvermeidliche Folgeist die Verwandlung des deutschen Systems sozial gesicherter abhan-

giger Beschaftigung, das sich in der Nachkriegsperiode mit dem Versprechen politisch

legitimieren konnte, die gesamte Arbeit der Gesellschaft zu grundsétzlich gleichen Bedin-
gungen zu organisieren, in ein sozial exklusives partikulares und partikul aristisches System,
das nicht mehr ist und zu sein beanspruchen kann als Teil eines gesamtgesellschaftlichen

Dualismus Seinvonihmteilweiseselbst erzeugtes Gegen-Teil ist daswachsende Zweit- bzw.

Ersatzbeschafti gungssystem der 630-Mark-Jobs sowie die mittlerweile auf fiinfzehn Prozent

des Sozial produkts angewachsene Schattenékonomie — eine Sonderwirtschaftszone, in der

sichdigjenigenlegal, halblegal undillegal betatigen kénnen, diewegen der hohen K osten der
sozialen Sicherung der Beschéftigten des priméren Sektors weder zu diesem noch zu den

Vorteilen jener Sicherungssysteme Zutritt finden, fur die sie direkt nichts, indirekt aber umso

mehr bezahlen. Politische Siege der Gewerkschaften im Kampf um gleichbleibende oder

steigende Sozialbeitrége, die gebraucht werden, damit die Frihverrentung der Gewerk-
schaftsmitglieder und das durchschnittliche Renteneintrittsalter von unter 60 Jahren trotz
sinkender Staatszuschiisse weiterhin finanziert werden kénnen, sind dann zugleich Nieder-
lagen, wenn nicht der aktiven Beitragszahl er insgesamt, so doch jedenfallsder iminformellen

Sektor und vor allem der Uberhaupt nicht Beschéftigten. Je mehr dies so ist und auch

wahrgenommen wird, desto schwerer muss es werden, anderen als den heutigen und in der

unmittelbaren Zukunft neu zu kreierenden Frihrentnern die subventionierte Stilllegung von

Arbeitskraft als soziale Errungenschaft plausibel zu machen — und auf desto schwécheren

FlRen mussen die Legitimitét des , deutschen Systems* und insbesondere der fir die
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politische Durchsetzungsfahigkeit der Gewerkschaften langfristig essentielle Anspruch

stehen, nicht nur die eigenen Mitglieder, sondern alle Beschéftigten zu vertreten.

3. Weitere Indizien fir eine in Gang befindliche partikularistisch-sektorale Einkapselung
des deutschen Systems der industriellen Beziehungen liefern die nun schon sehr weit
fortgeschrittene K onzentration der Mitbestimmung und des Flachentarifs auf den, unver-
meidlich schrumpfenden, industriellen Sektor und auf traditionelle Grof3unternehmen,
sowie die gleichzeitig zu beobachtende Konzentration der Gewerkschaftsmitgliedschaft
auf die Generation derjenigen, die ihre politische und organisatorische Sozialisation in
den roaring seventies erfahren haben. Gewerkschaften hatten esim Dienstlei stungssek-
tor, bei kleinen und neuen Unternehmen sowie bei jungen Menschen immer und Uberall
schwer. Das Organisationsdefizit der deutschen Gewerkschaften in diesen Bereichen
dauert heute aber schon so lange an und scheint ein so grof3es Ausmal3d angenommen zu
haben, dass sich der Eindruck aufdréangt, dass es sich bei ihm um mehr handelt als das
Ubliche zeitliche Zurtickhangen der organisatorischen hinter der wirtschaftlichen, struk-
turellen und demographischen Entwicklung. Vor allemin der ,, neuen Okonomie* und den
an Zahl und Bedeutung wachsenden Klein- und Mittel unternehmen sowiein der jingeren
Generation ist heute nicht mehr auszuschlief3en, dass die Présenz der Gewerkschaften
unaufholbar unter jene kritische Masse gesunken ist, die erforderlich wéare, damit ein
selbsttragender Organisierungsprozess auch nur eine Chance hétte, wieder in Gang zu
kommen.

Flr denpolitischen Statusund den zuktinftigen Entwi cklungspfad desdeutschen Systemsder

industriellen Beziehungen musste dies schwerwiegende Folgen haben. Auch bei ansonsten

gleichbleibender Binnenstruktur und Funktionswei se kéme eine partikularisierende Einkap-
selungin einen Teilbereich von Wirtschaft und Gesell schaft einem einschneidenden Gestalt-
wandel gleich. War das deutsche System der Arbeitsbeziehungen als ein national standardi-
siertes, alle industrial citizens gleichermal3en einschliel3endes Regime urspriinglich nicht
zuletzt politisch begriindet, so wére seine sektorale Partikularisierung der Beginn einer

Ausdifferenzierung unterschiedlicher, jeweils auf Teilbereiche von Wirtschaft und Gesell-

schaft beschrankter Beschéftigungssysteme, die wie in den USA der union sector und der

non-union sector durchausauch miteinander in Wettbewerb treten konnten. Unvermeidliche

Folge wére eine Unterminierung gewerkschaftlicher oder Uberhaupt kollektiver Vertretung

Uberall dort, wo diese nicht an produktionstechnische oder wirtschaftliche Bedingungen

anschlief3en kann, die sie auch aus Sicht der Arbeitgeber zu einem effizienten governance-

Arrangement machen.

Alternativ bzw. fir eine (mdglicherweise auch lange) Ubergangszeit — namlich bis zur
endgliltigen Verrentung der heutigen Gewerkschaftsmitglieder und —funktionére oder zum
erfolgreich abgeschlossenen Umbau der ,alten” in eine ,neue’ Okonomie — bliebe als
hauptsachliche Rechtfertigung der Existenz von Gewerkschaften, Tarifvertragen und Mitbe-
stimmung nur noch, dassessieebeninder Vergangenheit gegeben hat und esbisauf weiteres
rational erscheint, sie zur Vermeidung von Uberfllissigen Streitereien ,, pfadabhangig” weiter-
bestehen zu lassen, solange sie keinen Arger machen — eine Erklarung, deren defensiver
Charakter sie jedenfalls zur Werbung neuer Mitglieder durchaus ungeeignet macht?. In

2 Einemdglichegewerkschaftliche, Revitalisierung* lief}esich dannwohl nur nochdurch neueOrganisationen
vorstellen, etwawieansatzweiseinden USA, der heutenicht représenti erten, oft ausléndischen Beschéftigten
amunteren EndedesDienstl ei stungssektors. Wennsol cheOrgani sationenal lerdingsin Deutschland tiberhaupt
jemalsin Erscheinung treten sollten, stiinde zu erwarten, dass sie sich gegen erhebliche Widerstande der
bestehenden Gewerkschaftendurchsetzenmaif3ten.
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beiden Fallen — Einkapselung oder langsames V erschwinden — verléren die Gewerkschaften

und das Regime sozial gesicherter Lohnarbeit, das sie nach dem Zweiten Weltkrieg gepragt

haben, jeden Anspruch auf privilegierten Zugang zur Politik, einschliefdich aller noch so
sozialdemokratischen Parteien, aus deren Perspektive das Interesse des , organisierten

Sektors’ dann immer mehr zu einem gegen andere I nteressen abzuwagenden und jedenfalls

zutiefst hegemonieunfahigen Spezialinteresse werden mufte®.

4. Auch dieoffenbar so erfolgreiche Anpassung der Mitbestimmung an die neuen Produkt-
und Kapitalméarkte muss nicht unbedingt ausschlie3lich im Sinne institutioneller Konti-
nuitét gedeutet werden. Die zu beobachtende Differenzierung der Mitbestimmungspraxis
zwischen Unternehmen und Betrieben und die Herausbildung mal3geschneiderter, auf die
jeweiligen wirtschaftlichen und technol ogi schen Bedingungen abgestimmter Mitbestim-
mungsregime auf vertraglicher und quasi-vertraglicher Basis ist bekanntlich von der
Kommission Mitbestimmung alsinstitutioneller Reifungsprozess sowie alsgraduelle, die
fundamentals des Systems nicht bertihrende Verbetrieblichung der Mitbestimmung
dargestellt worden; sie lief3e sich freilich ebenso auch als Folge eines allméhlichen
Herauswachsens der Mitbestimmung aus der Reichweite staatlicher Gestaltungsmacht
und insoweit als Ausdruck einer faktischen Privatisierung der von ihr garantierten
industriellen Bilrgerrechte beschreiben. Privatisiert ware Mitbestimmung in dem Male,
wie sie in ihrer tatsdchlichen Auslibung immer weniger politisch-rechtlich und immer
mehr wirtschaftlich fundiert und inihrer Gestalt mehr ,,von unten” im Unternehmen bzw.
»von der Seite" im Wettbewerb als ,, von oben* durch einen gleiche Rechtsanspriiche
konstituierenden National staat gepragt wére. Die Folge wére, dass der Status desindus-
trial citizen, statt wie urspriinglich durch eine politische Verfassung der Wirtschaft als
Teil der Gesellschaft, durch die marktbestimmten Zweckméaidigkeiten und Notwendigkei-
ten eines unternehmerischen human resour ce management definiert wiirde, das sich der
traditionellen Institution der Mitbestimmung als Vehikel zum Aufbau solidarischer
Wettbewerbsgemeinschaften in kompetitiver gewordenen Mérkten bedient, indem sie
diese vermittels einer allmahlichen Kontraktualisierung ihrer Geschéftsgrundlage an ihre
jeweiligen einzelbetrieblichen Zwecke anpasst.

Eine sol che Entwicklung passte zu den oben beschriebenen Tendenzen zu einer allméahlichen

Einkapselung dessen, was dann alsancien régime der deutschen industriellen Beziehungen

Zu bezeichnen wére. In dem Mal3e, wie die Perspektive einer politischen Generalisierung des

Rechts auf industrielle Burgerrechte von der Notwendigkeit der Bedienung einzelwirtschaft-

licher Zwange in den Hintergrund gedréngt wird, kann Mitbestimmung als quasi-privatisier-

tes unternehmensspezifisches Beteiligungsregime zur Heraushildung von eigentumsahnli-
chen Beschaftigungsrechten flihren, al so von fakti schenjob property rightseinesprivil egier-
ten Teils der Arbeitnehmerschaft. Einkapselung und Privatisierung wiirden im Ubrigen
weiter zunehmen, wenn auf Unternehmensebene zu den gesetzlich und quasi-vertraglich
ausgelibten Mitbestimmungsrechten tatsachliche Eigentumsrechte in Gestalt von Beleg-
schaftsaktien kamen, diejaihrem Wesen nach ohnehin allein an die sogenannte , K ernbel eg-
schaft" ausgegeben werden kénnen. In Unternehmen mit verstreutem Aktienbesitz kbnnte

3 Vonder schon eingetretenen Einkapsel ung desdeutschen Systemsinsgesamtindeninstitutionellen Flicken-
teppich desintegrierten Europasoll hier nicht die Rede sein, obwohl sie einer dhnlichen Logik folgen und
dhnliche Konsequenzen haben diirfte: ein Export des deutschen Systems nach Europaist nicht mehr zu
erwarten, ebensowenigwiedieEtablierung einesanderen einheitlichen européi schen Systems, mit der Folge,
dassdiedeutschen I nstituti onen Wegezum Uberl ebeninnerhal b von Systemkonkurrenz finden oder sich mit
der Endspiel -Perspektiveihreslangsamen Absterbensbefreunden miissen.
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auf diese Weise die (Kern-) Belegschaft als Ganze, mit aktiver Unterstiitzung der Geschafts-

leitung und woméglich représentiert durch ihren Betriebsrat, zum grofdten individuellen

Anteilseigner werden und damit in der governance des Unternehmen auf beiden Seiten

zugleich vertreten sein. Innerhalb eines auf solche Weise sozial hoch integrierten Unterneh-

mens waren dann die Grenzen zwischen Arbeit und Kapital verwischt, auch weil die (Kern-)

Arbeit als Produktionsfaktor kaum weniger fix wére als das Kapital und die Belegschaft und

ihre Vertreter keinen Grund mehr hétten, sich mit den Interessen des Unternehmens weniger

Zu identifizieren as seine (anderen) Eigentiimer.

5. Allerdings lief3e sich vorstellen, dass auch eine noch so weitgehende privatistische
Einkapselung der Mitbestimmung nicht mehr als nur ein Ubergangsstadium wére. Dies
waére dann der Fall, wenn es zutréfe, dass die Mitbestimmung als Institution ein Modell
von abhangiger Beschaftigung alsNormalfall voraussetzt, dasgerade auch fiir die grof3en
Unternehmen, in denen die Mitbestimmung besonders gut gefestigt ist, nicht mehr lange
stilprégend bleiben muss. Vieles spricht dafr, dass Mitbestimmung nur in dem Mal3e
zugleich relevante Arbeitnehmerinteressen befriedigen und fir den Arbeitgeber mehr
Nutzen alsK osten mit sich bringen kann, wie Beschéftigungsverhaltni ssetypischerweise
lange dauern und betriebsspezifische, nur in dem betreffenden Unternehmen erwerb- und
verwertbare Qualifikationen fiir dessen Produktionsprozess von hoher wirtschaftlicher
Bedeutung sind. Beides war in Deutschland lange Zeit der Fall. Arbeitnehmer, die von
vornherein nur kurzfristig beschéftigt sind oder seinwollen, undinsbesondere Arbeitneh-
mer, die Uiber transportable generelle Qualifikationen verfiigen, die von vielen Arbeitge-
bern gleichermalRen nachgefragt werden, entwickeln schon heutekeingrof3esInteressean
dem Unternehmen, fiir das sie gerade arbeiten. Sie miissen entweder sowieso bald gehen,
oder sie kénnen gehen, wenn es ihnen woanders besser gefallt. Wenn in Zukunft
zwischenbetrieblich Ubertragbare Qualifikationen wichtiger und dementsprechend Be-
schéftigungsverhaltnisse kirzer wiirden — ein Muster, das sich in den neunziger Jahren
jedenfallsim Top-Management grof3er deutscher Unternehmen entgegen allen Erwartun-
gen der,, Varietiesof Capitalism* -Literatur bereitsdurchgesetzt zu haben scheint —dann
mussten innerhalb der Belegschaften jene unternehmensbezogenen Interessen in den
Hintergrund treten, zu deren kooperativer Verarbeitung die Institutionen der Mitbestim-
mung so ausgezei chnet geeignet sind. Und wenn Unternehmen sich in Zukunft die von
ihnen am meisten bendtigten Qualifikationen tber einen flexiblen externen Arbeitsmarkt
beschaffen und hohe Fluktuation nicht mehr gleichbedeutend mit einem Verlust kurzfris-
tig nicht ersetzbarer Qualifikationen ware, verléren die Arbeitgeber jeden Anreiz, ihren
Arbeitskréften zur Verhinderung ihres Abgangs Gelegenheiten zur Mitsprache einzuréu-
men.

Ebenso und dhnlich wie durch einen Wandel der Qualifikationsstrukturen, des Qualifikati-

onsbedarfes und der Arbeitsmarktdynamik konnte die Mitbestimmung durch eine Verénde-

rungder betrieblichen Organi sationsformenund A nrei zstrukturen, wiesiesichheuteviel erorts
abzeichnet, an Rickhalt verlieren. Mitbestimmung auf dem Weg Uber einen aus der
betrieblichen Hierarchie ausdifferenzierten, , politischen* Willensbildungsstrang korrigiert
eine Reihe von Dysfunktionen einer fordistisch-birokratischen Ausgestaltung der Arbeit-
nehmerrolle, die dem Beschéftigten formal nicht mehr abverlangt als gleichmaRige und
verantwortungsl ose Leistungsablieferung bei im Wesentlichen motivlioser Befolgung,, von
oben“ ergehender Anordnungen. Insoweit als derartige Dysfunktionen nicht nur firr den
Arbeitnehmer, sondern auch fiir den Arbeitgeber problematisch sein kénnen, ist Mitbestim-
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mung zwischen beiden grundsétzlich konsensféhig. Neue Organisationsformen, die die

strikte Trennung von Konzeption und Exekution bzw. von ,, Management* und ,, Produktion®

aufweichen, kénnten dann also Mitbestimmung in ihrer heutigen Form unnétig werden
lassen; sie wirde fur die Regelung von Problemen nur noch in jenem — schrumpfenden —

Bereich in Anspruch genommen, in dem die Arbeitsbeziehungen weiterhin traditionell

hierarchisch gepragt sind. Uberall sonst wiirde sie iiber die wachsende Bedeutung speziali-

sierten Fachwissens und die Del egation von Entschei dungskompetenzen nach unten direkt
inden Arbeitsvollzug alssol chenintegriert und kdmeohne einen speziaisierten,, politischen®

Kanal der Interessenartikulation aus—wobei diefreiwillige Einbringung destacit knowledge

der Beschéftigten unter anderem durch neue Entlohnungssysteme gesichert ware, die die

Interessen von Arbeitnehmer und Unternehmen mehr als bisher zur Deckung bringen.

Insbesonderedort, wo der klassi scheArbeitsvertragsnehmer dejureoder defactodurcheinen

Werkvertragsnehmer ersetzt wird, der Ausfihrung und Kosten seiner Tatigkeit selbst

kontrolliert und einen Teil seiner Entlohnung als Residualeinkommen erhalt, muss das

Interesse an Mitbestimmung als Institution zum Ausgleich der Dysfunktionen einer hierar-

chischen Arbeitsorganisation auf beiden Seiten abnehmen.

Eine solche Vorhersage misste mit dem Befund eines insgesamt unbestrittenen Fortbe-
standsdesdeutschen Mitbestimmungsregi mesnicht unvereinbar sein. Mitbestimmungdurch
spezialisierte Mitbestimmungsorgane konnte auch inmitten eines allgemeinen Ubergangs zu
einer postfordistischen Arbeits- und Unternehmensorgani sation noch langeweitergehen; sie
koénnte dazu genutzt werden, den Ubergang zu einer grundlegend neuen Organisation von
Arbeit und Beschéftigung soziafriedlich zu bewdltigen, oder sie kénnte zur Doméane der
klassischen Arbeitnehmer in langfristigen Beschéftigungsverhaltnissen werden, deren Leis-
tung weiterhin nachihrer aufgewendeten Arbeit statt nach deren Resultat bewertet wiirde. In
der neuen Arbeitswelt freilich wére die verbleibende Klientel der Mitbestimmung gerade
keine privilegierte K ernbel egschaft — eine sol che gébe es dort nicht —, sondern sie bestiinde
aus den Immobilen und schlechter Ausgebildeten und somit besonders Schutzbeduirftigen.
Uberfliissig wiirde die Mitbestimmung dadurch nicht. Aber als Schutzzone derjenigen, die
nicht zu den , Leistungstrégern” gehéren, ware Mitbestimmung immer mehr ein K ostenfak-
tor; sie verldre die Unterstiitzung derjenigen, von deren Leistungsbeitrag das Unternehmen
abhangt, und dasPrestige, dasaussol cher Unterstitzungfliefdt; und siekdnnteimmer weniger
beanspruchen, die Interessen der gesamten Belegschaft mit denen des Unternehmens als
ganzem in Einklang zu bringen. Auch hier wére damit zu rechnen, dass eine graduelle
Schrumpfung der Mitbestimmung zu einem spezialisierten Regime zur Regulierung der
Arbeitsverhaltnisse einer immer kleiner werdenden Gruppe irgendwann in einen qualitativen
Wandel umschléagt.

6. Schliefdlichwaredaran zu erinnern, dass die Mitbestimmung ebenso wie andere Elemente
des deutschen Systems der industriellen Beziehungen immer auch zur Bindung wirt-
schaftlichen Handelns an ein 6ffentliches I nteresse diente oder doch dienen sollte. Der
mitbestimmungspolitische Durchgriff des Gesetzgebers in die innere Organisation, und
das heifdt: die Privatsphére, des GroBunternehmens 6ffnete diese firr die Einwirkung
unternehmensexterner, umfassendere I nteressen reprasentierender Regulierungsinstan-
zen — etwa Uber die gesetzlich vorgeschriebene Prasenz externer Gewerkschaftsvertreter
inden Aufsichtsréten mitbestimmter Unternehmen. Wel che praktische Bedeutung gerade
dieser M echanismus voncor por ate accountability heute, nachdemrestlosenV erschwin-
den der gewerkschaftlichen Planungshoffnungen der Nachkriegszeit, noch hat, kann hier
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offengelassen werden. Aber die marktgetriebene Privatisierung der Grundlagen der
Mitbestimmung in der Praxis und dastendenzielle Schrumpfen desformellen Systemsder
industriellen Beziehungen auf ein eingekapseltes Partialregime kdnnen jedenfalls als
Zeichenfir einen Riickgang der politischen Gestaltungskraft eines National staatsange-
sehen werden, dem esimmer weniger gelingt, die Binnensphére und dasV erhalten grof3er
Unternehmen so zu regeln, dass sie sozialer Integration Uber Unternehmensgrenzen
hinweg und einer egalitdren Verteilung von industriellen Birgerrechten in der Gesell-
schaft forderlich sind. Parallel dazu mag man sich daran erinnern, dass auch die
Besteuerbarkeit der GroRunternehmen zurtickgeht, wahrend ihre Anspriiche an die
offentlich zu erstellende physische und soziale Infrastruktur, einschliefdlich des sozial po-
litisch zu sichernden sozialen Friedens, standig steigen. Ebenfallssteigen dieKosten, die
die Unternehmen auf die Gesellschaft Uberwélzen, etwa in Gestalt der zur Routine
gewordenen Nutzung der Frithverrentung und der sogenannten ,, aktiven“ Arbeitsmarkt-
politik zum Aufbau ,,olympiareifer Mannschaften“ und zur friedlichen Bewaltigung des
Strukturwandels innerhalb des Unternehmens.
Wie die Nationalstaaten in einer globalisierten Okonomie jemals wieder in die L age kommen
sollen, ihre méchtigen cor porate citizens zu so etwas wie Verantwortung zu ziehen, ist eine
Frage, die hier nicht einmal anndhernd behandelt werden kann. Sicher ist aber, dass heute
wohl niemand auf die Idee kéme, dass dies auf dem Weg Uber eine Ausweitung der
betrieblichen Mitbestimmung oder der Mitbestimmung auf Unternehmensebene geschehen
koénnte. Auch insoweit hat die Politik heute das Interesse an Mitbestimmung — als eines
M echanismus zum Transport 6ffentlicher I nteressen in den Arkanbereich des Grof3unterneh-
mens — fast génzlich verloren. Uber neue Instrumente umweltpolitischer Regulierung oder
Uber eine Neujustierung des V erhaltnissesvon betrieblicher Weiterbildung und 6ffentlichem
Bildungssystem zur Verbesserung der employability der Beschéaftigten wird viel nachge-
dacht. Aber an Mitbestimmung der Arbeitnehmer als Vollstrecker anderer als partikularer
Interessen der beteiligten Arbeitnehmer selber glaubt niemand mehr. Mit dem Wandel der
L egitimitationsbasis der Mitbestimmung — und insbesondere mit dem Verlust veralgemei-
nerungsfahiger Legitimitétsanspriche und einer weithin wahrgenommenen oder doch sich
abzeichnenden Reduzierung von Gewerkschaften und Mitbestimmungsorganen auf ,, korpo-
ratistische” Interessenvertretung in italienischen oder franzdsischen Sinn (in dem Korpora-
tismus traditionell als Synonym fiir Betriebs- und Gruppenegoismus gebraucht wird) —
veréndert sich die Institution selber und vor allem die Bedingungen ihrer Stabilitat und
Evolution.
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