Richard Herding
Die Beschwerdeprozedur in den USA

Vehikel betrieblichen Widerstands und Disziplinierungsmittel der
Gewerkschaftsbiirokratie

Tendenzen in den fortgeschrittensten kapitalistischen Industriestaaten weisen
darauf hin, dafl gegeniiber den traditionellen Verhandlungsebenen der Gewerk-
schaften und Arbeitgeber einerseits zentrale Planungsinstanzen und die mir ihrer
Hilfe betriebene Einkommenspolitik, andererseits verschirfte Auseinandersetzun-
gen auf betrieblicher Ebene an Bedeutung gewinnen. Produktivititsabkommen,
neue arbeitswissenschaftliche Verfahren, und Angriffe auf betriebliche Rechte der
organisierten Arbeitnehmer iber Arbeitstempo, Senioritit, Maschinenbesetzung
u. dgl. sind Indizien fiir die zunehmende Relevanz solcher intensivierter Aus-
beutungsstrategien. Gerade wegen ihrer je nach Unternehmen und Betrieb ver-
schiedenartigen Gestalt sind sie noch wenig analysiert worden. Die historische
Situation der amerikanischen Arbeiterklasse, die in der Linken weitgehend, unter
Berufung auf allzu pauschal rezipierte Thesen Marcuses, als vollstindig (von
rassisch definierten Subproletariaten einmal abgesehen) ins kapirtalistische System
integriert angesehen wird, lifft sich aber nur adiquat beurteilen, wenn man
die widerspriichliche Funktion von Anspruchsformulierung durch betriebliche
Kontrollrechte und Disziplinierung durch die Gewerkschaftsbiirokratie mitein-
bezieht. Ohne die Beschwerdeprozeduren (grievance procedures) liefle sich die
betriebliche Militanz kaum erkliren, die allem Integrationsdruck zum Trotz die
amerikanischen Arbeiter in den wichtigsten Produktionsstitten zu einem »per-
manenten Guerillakrieg« mobilisiert hat.

Angesichts der Diskussion um die »Mitbestimmung am Arbeitsplatz« im Zusam-
menhang mit der Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes, die bisher iiber
den abstrakten Gegensatz einer angenommenen »integrativen« vs. »mobilisieren-
den« Wirkung nicht recht hinausgekommen ist, wire es entscheidend, die poten-
tielle Bedeutung von Anspriichen am Arbeitsplatz zu erkennen, die kodifiziert
wiren und damit anstatt blofer »Kommunikationsverbesserung« konkrete
betriebliche Kontrollrechte entstehen liefen — und die sich in ihren Konsequenzen
gegen das Management wie gegen die Gewerkschaftsbiirokratie richten. Im Rah-
men dieser Diskussion findet die folgende Analyse einiger Aspekte des betrieb-
lichen »Rechts«-Systems der USA ihren Stellenwert.

»Beschwerdeprozedur und Schlichtung (arbitration) in den Arbeitsbeziehungen
zihlen anerkanntermafen zu den gréften Beitrigen der Gewerkschaften zu
unserer amerikanischen Demokratie«, schrieb der Firmenschlichter von Ford
19551; dhnlich enthusiastisch duflerte sich eine prominente Untersuchung iiber

U Harry Shulmann, Reason, Contract, and Law in Labor Relations, Harvard Law Review, Bd.
68, Nr. 6 (April 1955), S. 1002. = Ubersetzungen von mir, R. H.
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industriclle Arbeitsgruppen und wilde Streiks: die Beschwerdeprozedur sei ein
cinzigartiger Beitrag zur industriellen Demokratie, mit der Management und
Gewerkschaften »mehr schufen als sie wuflten« — nimlich die Grundlage fiir
Autonomie der Arbeitsgruppen im Betrieb —, und die »wihrend der letzten 15 bis
25 Jahre stark verbessert wurde und nicht mehr grundsitzlich ausgebaut zu
werden braucht«®. Den Hymnen sei es harmonistisch-konservativer, sei es kon-
flikethcoretisch-liberaler Autoren, steht die Tatsache gegeniiber, dafl seit Ende
des Zweiten Weltkriegs mittels der Beschwerdeprozeduren und Schlichrungs-
einrichtungen ecin Ende der wilden Streiks auf betrieblicher oder Abteilungsebene
nicht erreicht wurde, sondern im Gegenteil, nach allen verfiigbaren statistischen
Anniherungen, die Zahl solcher Streiks zunichst stabil geblieben und in den
letzten zehn Jahren sogar bestindig angestiegen ist. Wenigstens ein Viertel bis
ein Drittel aller Streiks — und das heifft gegenwirtig etwa 1300 im Jahr — finden
gegen die strenge, tarifvertraglich festgesetzte und privatrechtlich (iiber Schaden-
ersatzanspriiche) sowie in manchen Fillen strafrechtlich (iiber einstweilige Ver-
fiigungen — injunctions —) einklagbare Friedenspflicht fiir die Laufzeit des
Tarifvertrages statt®. Dennoch hat lediglich die reaktionirste Frakrion der
Unternehmer, die National Association of Manufactures (NAM), hinter der
vornehmlich kleine und mittlere Firmen stehen, massiv die Forderung nach Ab-
16sung des privaten industriellen Quasi-Rechtsystems der Beschwerde- und
Schlichtungsprozeduren durch ein staatliches Arbeitsgerichtssystem erhoben;
weder die grofiten Unternehmen noch die Nixon-Administration haben sich die-
ses Ziel zu eigen gemacht. Es kann also kaum davon die Rede sein, dafl die
privaten, freiwilligen, internen quasi-juridischen Verfahren zwischen Manage-
ment und Gewerkschaften einen nennenswerten oder dauerhaften »Erfolg« in der
Pazifizierung der industriellen Arbeiterschaft gehabt hitten, und obschon die
inoffiziellen Streiks von geringer Dauer und Teilnehmerzahl zu sein pflegen,
diirfte thr 8konomischer Effekt betrichtlich sein im Vergleich zu den zeitlich
genau kalkulierbaren, durch Uberkapazititen, Lagerhaltung und Mehrarbeit
weitgehend ausgleichbaren offiziellen Tarifstreiks®. Zu vermuten ist, dafl Unter-
nehmer wic Regierung trotz der Miferfolge der Beschwerdeprozeduren diesen
und der Gewerkschaftsbiirokratie, welche die Prozedur nicht nur im Sinne einer
juristischen Fiktion, sondern sehr real »besitzt«, noch eine stirkere disziplinic-
rende Wirkung zuschreiben als einem ausgegrenzten rechtlichen Subsystem. Im
folgenden sollen einige Momente des alltiglichen »Funktionierens« der Be-
schwerdeprozeduren unter dem Gesichtspunke threr widerspriichlichen Funktion

2 James W. Kuhn, Bargaining in Grievance Settlement, New York: Columbia University Press,
161, S. 184, so.

Die offiziellen Daten, mittels derer Streiks quantitativ erfalt werden, sind restrikeiv; die
angebenen Zahlen scheinen eher an der Untergrenze zu liegen. Vgl. Jadc Stieber, Grievance
Arbitration in the United States: An Analysis of Its Functions and Effects, in Three Studies in
Collective Bargaining, London: H.M.S.0., 1968 (Royal Commission on Trade Unions and
Employers’ Associations). So hat etwa Ford nach der firmeneigenen Statistik, die Streiks von
15 Minuten Dauer einbezieht, im Jahr 1953 933 coo Arbeitstage durch Streiks verloren, wihrend
die gesamte Automobilindustrie nach der amtlichen Statistik, die erst von einer Schicht Dauer
an zihlt, im gleichen Jahr nur 781 coo Tage verlor (vgl. Robert M. MacDonald, Collective
Bargaining in the Automobile Industry, New Haven, Conn., London: Yale University Press,
1963, S. 336). In den hochorganisierten Industrien mit teilweise militanten industriegewerschait-
licher Vergangenheit, wie der Stahl- und der Automobilindustrie, ist vermutlich der Anteil der
wilden Streiks noch betrichtlich héher als im Durchschnite der Industrie: §2% bzw. 43%
gegeniber 17% (Durchschnitt fiir 1961~-1967; als Anniherung standen hier nur die Streiks aus
Anlafl von charakteristischen Problemen der Arbeitsbedingungen zur Verfiigung).

Fiir die Stahlindustrie hat dies E. Robert Livernash gezeigt, vgl. sein Collective Bargaining in
the Basic Steel Industry, Washington, D.C.: U.S. Department of Labor, 1961, S. 31—40.
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analysiert werden, einerseits Anspriiche der Belegschaften auf konkrete, material
gefiillte betriebliche Kontrollrechte gegeniiber dem Management erst wirksam zu
machen, andererseits diese zu kanalisieren und durch biirokratische Verfahrens-
weisen faktisch zu unterdriicken, was freilich in dem skizzierten Ausmafl wie-
derum wilde Streiks und andere Formen der » Gewerkschaftsrevolten«® zur Folge

hat.

Zentralisierung der gewerkschafllichen Vertretung im Betrieb

Das betriebliche Vertretungssystem in den amerikanischen Industriegewerkschaf-
ten, das in den groflen Streikunruhen der Jahre 1936—1942 sich herauskristalli-
sierte und von den Unternehmen anerkannt werden mufite, war arbeitsplatznah
und — als Reaktion auf die seit den zwanziger Jahren von den Unternehmen
geschaffenen »Employee Representation Plans«, die unserer Betriebsverfassung
ihnlich sahen — ganz der Gewerkschaft eingegliedert; die shop stewards waren in
der Regel nicht freigestellt, nahmen aber (in der Automobilindustrie) den zur
Verfolgung von Beschwerden nétigen Teil ihrer Arbeitszeit ohne Lohneinbufle in
Anspruch; ein steward vertrat regelmiflig zwischen 15 und 70 Kollegen. Mit der
Konsolidierung des Verhiltnisses zwischen den grofiten Unternehmen und den
Gewerkschaften wurde die betriebliche Vertretung stindig mehr zentralisiert;
zum Teil gegen heftigen Widerstand der Belegschaften wurde nach dem Ende
des Zweiten Weltkriegs das steward- durch das committee-System® ersetzt, in
dem laut Tarifvertrag in der Regel etwa 250 Beschiftigte auf einen committeeman
kommen; lediglich kleinere Firmen (etwa die Zulieferbetriebe der Autoindustrie)
sowie diejenigen Unternehmen haben das steward-System behalten, in denen die
Bezahlung der bendtigten Zeit durch die 8rtliche Gewerkschaft einer effektiven
Vertretung ohnehin einen Riegel vorschiebt. In einer Reihe von Betricben der
dstlichen Industriestaaten der USA, deren betriebliche »industrielle Beziehungen«
fiir die Periode seit etwa 1960 — dem Beginn der »harten« Unternehmerpolirtik
in den Betrieben? — im Derail untersucht worden sind®, lieff sich ein Trend zur
Verringerung der Zahl der committeemen, noch unter die vertragliche Verein-
barung, feststellen; insbesondere spiegelte sich die unterschiedliche Stirke einzel-
ner Belegschaftsgruppen in ihrer Vertretungsdichte: so zihlte etwa die Maschinen-
Reparaturwerkstatt eines Stahlwerks einen »chief steward«® auf fiinf Beschiftigte,

5 Z.B. Abstimmungsnicderlagen von Tarifvertrigen, Abwahl von Spitzenfunktioniren, Sezes-
sionen u. a. ’

8 Zu den besonders bitteren Auseinandersetzungen bei Chrysler, dem die UAW-Fiihrung Ende
der t9soer Jahre die Demontage der betricblichen Rechte der Belegschaft gestattete, siehe
Charles Denby, Steward Forfeited By the Union, News and Letters (Detroit), Bd. 5, Nr. 2
(Feb. 1960), S. 1 f. Lediglich einigen Betrieben von American Motors ist es gelungen, sowohl
das dichte Vertrctungssystem wie die »offenc« Beschwerdeprozedur (siehe unten S. 173) fir
lange Zeit aufrechtzuerhalten.

7 Vgl. Herbert R. Northrup, Management’s »New Look¢ in Labor Relations, und Jadk Barbash,
Union Response to the »Hard Linet, Industrial Relations, Bd. 1, Nr. 1, Okt. 1961, S. 9—24,
25—38. '

8 Es handelt sich um acht Betricbe der Stahl- und Autoindustrie mit jeweils {iber 1000 gewerb-
lichen Arbeitnehmern, die simtlich Firmentarifvertrige nationaler Korporationen mit értlichen
Zusatzvertrigen unterlagen, oder aber dem Vertragsmuster ihrer Branchen weitgehend folgten;
die bereiligten Gewerkschaften sind die United Automobile, Aerospace, and Agricultural
Implement Workers (UAW) und die United Steelworkers (USA). Untersuchungsinstrumente
waren Experteninterviews (1968/69), sowie Analysen der Tarifvertrige, Beschwerdeprozessc
und Gewerkschaftspublikationen. Pretests in 12 kalifornischen Betrieben (1967/68) lieferten
Kontrolldaten.

9 Im allgemeinen kennen die Beschwerdeprozeduren vier bis fiinf Stufen, dariiber die Schlichtung
(nur bei »geschlosscnen« Prozeduren!). Auf der ersten Stufe verhandeln gewdhnlich steward
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wihrend in der Ubrigen Belegschaft lediglich ein steward etwa auf die dreifache
Anzahl kommt; in einem Montagewerk mit vertraglicher Vertretungsdichte von
250 war das Lkw-Montageband mit einem committeeman pro 400 besetzt.
Regelmiiflig werden in den zentralisierten Verhandlungen vom Management
Konzessionen beziiglich der Freistellung der Mitglieder des shop commirtee ge-
machs, nicht aber zur Vergrdferung der Zahl der committeemen; damit wichst
systematisch deren Entfremdung von den Arbeitsplitzen ihrer Abteilung.
Typisch ist der Legitimationsversuch eines shop committee-Vorsitzenden:

»Wenn wir die Distrikee einteilen, geht es noch um was anderes als Leute. Der Mann mufl
auch die Arbeitsweise kennen . .. Karosseric und Ausstattung — das ist wie verschiedene
Linder.«

Die Professionalisierungstendenz zu bremsen ist das Ziel der Anhinger des shop
steward Systems, das sich in der Stahlindustrie vielfach noch findet, aber auch
dort in neueren Betrieben hiufig gar nicht erst eingefiihrt wurde. Ein Ortsgewerk-
schafts(local-)prisident duflerte:

»Ich glaube fest an das shop steward-System. Ich hitte es gern, wenn auf jeder Schicht
und Abteilung einer wire. ...Es ist schwer, Vertretung zu finden, wenn sie nicht
24 Stunden verfiigbar ist... Aber niemand will das indern. ... Wir haben zweimal
Resolutionen eingereicht fiir das shop steward-System, aber bekamen nicht genug Unter-
stiitzung in der Tarifkommission (wage and policy committee) ... Das Unternehmen
will nichr; sie fiircheen, sie wiirden sie bezahlen miissen.«

Diejenigen Stahlwerke, die zwar das steward-System beibehalten, aber — der
Tradition der Stahlarbeiter folgend — die Zeit fiir die Behandlung von Beschwer-
den aus der (betrieblichen!) Gewerkschaftskasse zahlen, rechtfertigen diese Praxis
mit der Sicherung der Unabhingigkeit:

»Wenn sie sie bezahlen wiirden, wiirden sie sie kontrollieren«; »sobald sie ihn bezahlen,
ist er ein Unternehmensmann«;

jedoch miissen sie zumeist faktisch die Aktivitit der stewards derart einschrin-
ken, weil die finanziellen Mittel nicht ausreichen, dafl diese zunehmend ihre
Funktionen an die chief stewards verlieren; ihr konkreter Kontakt mit den
Kollegen ihres Bereichs beschrinkt sich dann immer mehr auf die »Erklirung«
des Tarifvertrags — in anderen Worten, aufler in vollig zweifelsfreien Fillen
kdnnen sie die Zeit nicht aufbringen, um eine Beschwerde zu verfolgen. Gerade
die formal unabhingigsten betrieblichen Vertreter werden auf diese Weise zu
tendenziell idealen (zudem kostenlosen) Kommunikationstrigern des Manage-
ments; in der Tat ist es die Industrie gewesen, die in den letzten Jahren versucht
hat, die Position der arbeitsplatznichsten Betriebsvertreter zu stirken, da ihr
Funktionsverlust teilweise zur Zunahme von Beschwerden-Engpissen!® und
daraus resultierenden wilden Streiks gefiihrt hat, aber andererseits in der Bezah-
lungsfrage keine Konzessionen machte, um nicht einer durch Fuflere Daten
weniger eingeschrinkten, aktiven, iiber die Kommunikationsfunktion hinaus-
gehenden Beschwerdepolitik Vorschub zu leisten.

Der Funktionsverlust der arbeitsplatznahen Vertretung dient, sowohl vom
Management wie von den Gewerkschaftsapparaten her, der Entpolitisierung
der Beschwerdeprozedur. Von einer Organisation aktiven Widerstands an den

und Meister, auf der zweiten chief steward (bzw. commitreeman) und Meister, auf der dricten
shop commitree und Betriebsleitung; von da an nationale Gewerkschafts- und Unternehmens-
vertreter.

10 Vgl. unten S. 167 f.
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Arbeitsplitzen, die auch die Erweiterung der Autonomie der Belegschaft im
alldglichen Arbeitsprozefl anzielte und Drudk in dieser Richtung anwenden
konnte, soll sie auf quasi-juridische Sanktionen reduziert, beziehungsweise
entlaster werden, um Beschwerden frei verfigbar bereitzustellen als Verhand-
lungseinsitze in der inter-organisatorischen Akkomodation zwischen Manage-
ment und Gewerkschaft.!* Unter dem Drudk der Erfahrung der Mitglieder in
der Anwendung betrieblicher Kampfmittel, die sich immerhin auf starke Ele-
mente des gewerkschaftlichen Selbstverstindnisses zu stlitzen vermochte, ist
dieser Prozef nicht gelungen; der Antagonismus vom biirokrarischen und Basis-
interessen angesichts der offensiven Politik des Managements hat vielmehr zu den
eigentiimlichen Paralysen der betrieblichen Beschiwerdepolitik gefithre, von denen
nun die Rede sein wird.

Industrielle Rechtsprechung versus kollektive Kontrolle

Die Substanz jener begeisterten Auflerungen @iber die Beschwerdeprozedur, die
eingangs zitiert wurden, liflt sich darin zusammenfassen, dafl die Prozedur
wenigstens vier Funktionen kombiniert, die in anderen Systemen industrieller
Beziehungen teilweise getrennt sind und daher zu Reibungen fiihren:

1. die Kommunikationsfunktion:

»Es gibe Hirten ohne die Prozedur: es kénnte einen wilden Streik iiber ein Miflverstind-
nis geben. Die Prozedur 1483t beide Seiten die Probleme aussprechens,

lautet eine typische Management-Auflerung;

2. die Bereitstellung von Sanktionen fir die Einhaltung des Tarifvertrags (»Poli-
zeifunktion«);

3. den Schutz der Gewerkschaftsmitglieder vor Verletzungen des Tarif-»Rechts«
(eine justizielle Funktion; anders als die »Polizeifunktion« setzt sie Urteile tiber
die Berechtigung von Beschwerden voraus); und

4. die Funktion des Drudkmittels bei Verhandlungen wihrend der Laufzeit des
Tarifvertrags (man mag hier von der »Kuhhandelsfunktion« sprechen: jede Seite
tauscht sozusagen diejenigen Beschwerden, deren sie nicht ganz sicher ist, gegen
die entsprechenden der anderen Seite aus; zugrunde liegt ein Kalkiil iiber die
Aussichten der Beschwerden in hdheren Instanzen und die Chance, unter Ver-
meidung der Kosten und Verzégerungen von »Berufungsprozessen« einen Zhn-
lichen Netto-Effekt zu erzielen).

Ferner hatte die Beschwerdeprozedur fiir die Gewerkschaft die Funkton, als
Drudimittel im Betriebsalltag bessere Bedingungen zu erreichen als im Tarif-
vertrag vorgesehen (erweitertes bargaining). Die ilteren Anweisungen der Ge-
werkschaften fiir shop stewards enthielten regelmiflig die Anweisung, jede
Beschwerde der Mitglieder zu verfolgen und mit der jeweils bestgeeigneten Be-
stimmung des Tarifvertrags zu decken — man werde schon sehen, wie weit man
komme (implizit gehen Druckmirtel bis zum Streik in dieser Strategie ein). Aber
auch heute fordern die Gewerkschaften gelegentlich von committeemen Beschwer-
den {iber Gegenstinde an, die laut Vertrag eigentlich nicht beschwerdefihig sind,
um sie auf den Verhandlungstisch fiir einen neven Tarifabschlufl zu legen!? — nur

11 Vel Richard E. Walton, Robert B. McKersie, A Behavioral Theory of Labor Negotiations,
New York u. a.: Mc Graw-Hill, 1965; Milton Derber, W. Ellison Chalmers, Milton D. Edel-
man, Plant Union-Management Relations, University of [llinois, 1965.

12 So etwa beim General Motors-Vertrag von 1967, beziiglich der Uberstundenpfliche.
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miissen sie damit rechnen, daf cin grofler Teil der Angesprochenen nicht reagieren
kann, weil er die quasi-justizielle Einstellung praktiziert und internalisiert hat,
also nur noch im Rahmen der Tarifvertrags Beschwerdepolitik treibt.

Die Reduktion der Beschwerdeprozedur auf die Kommunikations-, die quasi-
justizielle und die inter-organisatorische Konsensusfunktion begegnet zunichst
einmal dem Problem des Legitimationszwangs des betrieblichen Gewerkschafts-
vertreters, der periodisch seine Aktivitdt in der Sanktions- und der erweiterten
Verhandlungs-Aufgabe der Prozedur hervorzukehren hat. Ein Personalmanager
in einem Montagewerk von sooo Arbeitern erliutert die Konsequenzen dieses

Drucks:

»Die Beschwerdeprozedur ist zyklisch effektiv.'® Je nach den Gewerkschaftswahlen — man
muf die drtliche Gewerkschaftspolitik ansehen: In erster Linie ist die Gewerkschaft ein
politisches Wesen; sie ... haben ihre Wihler zu befriedigen, sich den Wahlausgang zu
sichern . .. Sechs bis sieben Monate vor dem Wahltermin wollen sie keine Abschiisse ma-
chen, wollen nicht nachgeben in Verhandlungen. .. Die Zahl der laufenden Beschwerden
wichst dann an. Die letzte Wahl war Mirz 1968. Davor hatten wir 180c laufende Be-
schwerden, auf allen Stufen ... Jetze sind es 650. Es wird bis auf 300 und 400 runter-
gehen. Mirz 1970 ist die nichste Wahl, ich nchme an, sie werden im Herbst 1969 zuneh-
men. Pro Jahr haben wir etwa 2500 bis 3000 Beschwerden auf allen Stufen .. ., aber die
meisten sind auf der ersten Stufe und politisch motiviert.«

Nach diesem Modell wird die gewerkschaftliche Vertretung periodisch gezwun-
gen, die Beschwerdeprozedur als Sanktion und als erweitertes bargaining zu
beniitzen: sie wird dann strikt auf die Beachtung der rtarifvertraglichen Vor-
schriften achten und auch Beschwerden einreichen zu Gegenstinden, auf die kein
vereinbarter Anspruch besteht; ferner wird sie abgelehnte Beschwerden weiter
und weiter appellieren, anstatt dem Beschwerdefiihrer die Ablehnung mitzutei-
len oder argumentativ schmackhaft zu machen. Auflerhalb der Legitimations-
druckperiode wird die Beschwerdeprozedur wieder weitgehend der Meldung
betrieblicher Stérungen und Unruheherde, der Herstellung praktikabler Be-
ziehungen zum Management, und der quasi-justiziellen Abschitzung von Schutz-
interessen auf Vertragsbasis dienen: das heiflt, die Gewerkschaft wird »schlechre«
Fille gegen Konzessionen auf anderen Gebieten austauschen, wenig aussichts-
reiche nicht an die héhere Instanz appellieren, und den Beschwerdefithrer legali-
stisch auf seine Schranken hinweisen. Die Polaritit der beiden Rollen-sets i8¢ sich
nicht nur auf zyklische Schwankungen in der Beschwerdepolitik anwenden, son-
dern auch auf Differenzen zwischen den Gewerkschaftsvertretungen verschiedener
Betriebe. Demzufolge finden sich vergleichsweise hohe Beschwerdenziffern, hohe
Erledigungsebenen, lange Verzégerungen, und nur geringer Erfolg in der Schlich-
tung, wo immer die Gewerkschaftsvertretung gezwungen ist, responsiv gegen-
tiber den Mitgliedern zu agieren und es sich niche leisten kann, Fille zu verlieren,
sondern das Management oder den Schlichter als Siindenbock vorweisen kénnen
mufl. Diejenigen Betriebe dagegen, deren Gewerkschaftsfithrungen sich stark
gegeniiber den Mitgliedern fiihlen, tendieren dazu, wenig Beschwerden zu haben,
schnell und auf niedriger Stufe (etwa bereits mit dem unteren Linienmanagement)
zu Ergebnissen zu kommen, und in der Schlichtung hohe Erfolgsraten zu er-
zielen.

Solche oder ihnliche Funktionszyklen lieflen sich auch an der Sukzession ver-
schiedener Fraktionen in der Gewerkschaftsfithrung der einzelnen Betriebe
verifizieren. Das iiberrascht kaum angesichts der Frage, welche der angefiihrten

13 Hervorhcbung von mir, R. H.
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Verfahrensweisen eigentlich als »Erfolg« vom Standpunkt der Mitgliederinter-
essen angeschen werden kann: die »militante« Version der Beschwerdepolitik,
die unter dem Druck der Basis oder auch aus der politischen Motivation der be-
treffenden Betriebsvertreter realisiert werden mag, kann — nimmt sie nicht zu
Drudkmitteln aulerhalb der Prozedur Zuflucht — allenfalls Verzdgerungen in der
Erledigung von Beschwerden, ein langwieriges Tauziehen durch die Instanzen,
und den Selbstzweck erreichen, dafl die Gewerkschaftsvertretung »das Gesicht
behilt«; inhaltlich mag das Ergebnis nicht anders aussehen als dasjenige, dem die
kooperativ gesinnten Vertreter bereits in Antizipation der Management-Ein-
stellung thr Placet gegeben hitten. (Erweitertes bargaining freilich ist von der
kooperativ-»verantwortungsbewufiten« Beschwerdepolitik prinzipiell nicht zu
erwarten; die militante wird es allerdings kaum ohne Druckmittel von auflerhalb
der Prozedur oder Unterstiitzung durch den hoheren Gewerkschaftsapparat
erfolgreich durchfiihren kdnnen.) Das Dilemma der Alternative zwischen mili-
tant-expansiver aber dilatorischer, und kooperativ-restriktiver aber effektiver
Beschwerdepolitik spiegelt sich in der Frustration der Belegschaften, die unter der
einen Politik Erfolg, unter der anderen die Verfolgung ihrer Interessen ver-

missen.

Die Beschwerdeprozedur wird ferner regelmifig »verstopft« durch die Folgen
technologischer Innovationen in den Betrieben, die massenhaft Beschwerden in
ein Verfahren leiten, das darauf angelegt war, kollektiven Konflikt in isolierte
industrielle Rechtsfindungsverfahren aufzuldsen. So lifit sich etwa der seit
1960 wesentlich beschleunigte Prozef der Rationalisierung und Reorganisation
der Produktion beim zweitgréften Stahlproduzenten der USA!4 nachzeichnen
in der Entwidklung der Beschwerdeprozedur sowohl nach Volumen wie nach
Gegenstinden:

Beschwerden in einem Unternehmen der Stahlindustrie mit ca. 150 ooo Beschifligten:

ZEIT BESCHWERDEN GEGENSTANDE
pro Jahr pro oo
Beschiftigte 1. 2 3. 4.

@ 1942—52 2 000 2,5 Arbeits-  Senioritit Dis- Betrieb-
pl.einstu- 30% ziplin liche
fung 48% 9% Arbeits-

bedingun-
gen 5%
@D 1956-59 3273 47
@ 1960—66 § 271 8,7
1966/67 Becrieb-  Akkorde  Arbeits-  Senioritic
liche 14%0 plarz- 8%
Arbeitsbe- einstu-
dingungen fung 10%
. 22%
1967 10 434 14,4

In den Jahren nach 1942 wurde in der Industrie das gemeinsame Arbeits-Platzbewer-
tungsverfahren von Gewerkschaften und Management eingefiihre; sowohl die Innovation
an sich wie die Tatsache, daf hiufig die betrieblichen Vertreter automatisch jede Einstu-

14 Die Stahlindustrie hat »geschlossene« Beschwerdeprozeduren fiir alle Gegenstinde und eignet sich
daher am besten zur Darstellung threr Funktionsweise. Jedoch lassen sich die angebenen Ten-
denzen auch in anderen Branchen aufweisen.
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fung erst einmal im Beschwerdeverfahren in Frage stellten, gibc dem Gegenstand ein
ausnchmend starkes Gewicht in unserer ersten Periode. — Fiir die Zuordnung nach Ge-
genstinden standen nur die zur Schlichtung appellierten Beschwerden zur Verfiigung.

Quellen: Arbitration of Labor-Management Grievances, Washingron, D.C.: U.S. Depart-
ment of Labor, Bureau of Labor Statistics, 1954; Unterlagen der Unternehmensleitung.

Die kooperativ-justizielle Beschwerdepolitik wird zwar indirekt gestiitzt durch
die Frustrationen der Mitglieder, die aus den beschrinkten Mé&glichkeiten einer
militanten resultieren; die Disziplinierungsfunktion, die von der Gewerkschafts-
vertretung zu diesem Effekt ausgeiibt werden muf, ist jedoch unverkennbar. Der
Vorsitzende des shop committee in einem kleineren Stahlunternehmen in Penn-
sylvania, der als Vertreter der »gemifigten« Fraktion gewihlt worden war und
unverziglich die hohe Beschwerdenlast, die seine »militanten« Vorginger hinter-
lassen hatten, abzubauen begann, sagte:

»Die Leute schreien iiber die Beschwerdeprozedur, wollen streiken, sagen, es geht zu lang-
sam. Unsere Antwort ist: 299 potentielle Streiks?!15«,

und schildert sein Verfahren folgendermaflen:

»Wir priifen die Beschwerden und geben nur die weiter, die berechtigt sind . . . Wir wigen
die Fakten ab, dafiir werden wir bezahlt. Wir gewinnen nur wenige von den iibriggeblie-
benen (d. h. iiber lingere Zeic appellierten, R. H.) Beschwerden. Letztes Mal haben wir
von sechsen nicht eine gewonnen. Alle vier Wochen einmal diskutieren wir ihre Berechti-
gung. Nachdem wir sechs Mal die Berechtigung diskutiert haben, das achte Mal mic der
Firma. Dann sprechen wir uns mit dem Bevollmichtigten der nationalen Gewerkschaft
ab. Wenn wir die Beschwerde an die vierte Stufe appellieren, wird sie Eigentum der
nationalen Gewerkschaft. Vor der Schlichtung diskutieren wir wieder. Irgendwann auf
diesem Weg geht sie verloren ... Wir sollten koordiniert arbeiten von Anfang an, und
alle Fakten zusammentragenx;

— im Fehlschlagen eben solcher Versuche zeigt sich der Druck der Belegschaft —

»die jetzige Arbeitsweise bringt viel Zeitvergeudung mic sich, aber eine bessere haben wir
nicht.«

Selbst eine kooperativ-justizielle Einstellung der betrieblichen Gewerkschafts-
vertretung zur Beschwerdepolitik reicht nicht immer aus, um sie effektiv zu ge-
stalten; zu thren Voraussetzungen gehdrt ein »aufgeklirtes«, »rationales«
Management in dem Sinne, dafl es sich der Prozedur und damit der Gewerkschaft
zu bedienen und so wenigstens die archaischeren Formen persdnlich geiibter
Autoritit am Arbeitsplatz abzubauen bereit ist.!8 Der Betrieb F. H. des grofiten
amerikanischen Stahlkonzerns (in Pennsylvania) illustriert die fehlenden Sank-
tionsmdglichkeiten zur Durchsetzung der Prozedur als solcher gegeniiber dem
Management. Der Ortsgewerkschaftsprisident beleuchtet seine Beschwerdepolitik
folgendermaflen:

»Die grofle Menge sollte erledigt werden, bevor es eine (eigentliche, d. h. schriftliche,
R. H.) Beschwerde wird ... Wir gewinnen unsere Fille... Andere Ortsgewerkschaften
sagen: warten wir auf F. H. (bevor wir in die Schlichtung gehen, R. H.). Normalerweise
kommen 10 bis 15 %0 durch, aber wir gewinnen 45 bis 50 %.. Wir appellieren soviel wie
die anderen zur Schlichtung, aber bereicen uns gut vor. Wir nehmen nur die guten Fille.«

15 Das Volumen von 1967; zu den Argumenten gegen »offenc« Prozeduren, siehe unten S. 173 f.

16 Vgl. dazu Philip Selznid, Law, Society, and Industrial Justice, New York: Russell Sage
Foundation, 1969, insbesondere die Passagen iber »managerial self-restraint«, in denen diese
Entwicklung anhand der Schlichtungsverfahren dargestellt, freilich von ihrer herrschattsscabili-
sierenden Funkrtion isoliert wird.
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Die Gewerkschafisvertretung ist auch bereit, die Mitverantwortung fiir ab-
gelehnte Beschwerden auf sich zu nehmen. Und mit einer moralisierenden Ein-
stellung zur Solidaritie

— »wir haben kein Recht, die Anspriiche des einen gegen dic des anderen einzutauschen.
Man kann eine Beschwerde ins Lot bringen, ohne irgend jemand Unreche zu tun« —

geht ungeschmiilert die Bereitschaft zum inter-organisatorischen »Kuhhandel«
zusammen:

»Vor einem Jahr haben wir eine ganze Schiffsladung von Beschwerden im Kuhhandel
erledigt.«

Die Attitiide des Managements jedoch, demselben Befragten zufolge, ist

»arrogant von oben bis unten ... Ein Meister schrie, als (im Laufe des erwdhnten Kuh-
handels, R. H.) eine (von ihm verhingte) Disziplinarstrafe gestrichen werden sollte. Die
Personalabteilung verlor ihre Befugnisse . .. Jetze kdnnen wir nichts machen. Wenn cine
Aufsichtsperson die Autoritdt hat, kann man ihre Entscheidung niche riickgingig machen,
und andere wollen dasselbe. Das zerstdrt dic ganze Idee des Tarifverhiltnisses (collective
bargaining) ... Ich war in Pittsburgh und sprach mit dem Vizeprisidenten fiir indu-
strielle Beziehungen. Sie miissen der Personalabeeilung ihre Befugnisse zuriickgeben.«

In dem geschilderten Stab-Linien-Konflikt fillt das Management noch hinter die
relative Disziplinierungsfunktion einer justiziell orientierten gewerkschaftlichen
Beschwerdenpolitik zuriick, so dafl Gewerkschaftsvertreter aktiv fiir die Agentur
der »Rationalitit« innerhalb des Managements sich einsetzen miissen. Darin zeigt
sich, wie durch den Widerstand des Managements ein der »militanten« Be-
schwerdepolitik zhnlicher Zustand erzielt werden kann, in dem allerdings die
Position der Belegschaft noch geschwicht wird durch die kooperative Einstellung
der Gewerkschaftsvertreter.

Fiir diesen Betrieb ergab sich die seltene Gelegenheit, sowohl das Selbstverstind-
nis von Managements- und Gewerkschaftsvertretern wie die Hypothesen iiber
die Funktionsweise der Beschwerdeprozedur nachzupriifen an den objektiven
Daten, die aufweisen, was tatsichlich aus den von den Mitgliedern eingereichten
Beschwerden geworden ist:

Das Schicksal von Beschwerden im Betrieb F. H. eines Stahlkonzerns mit 210 ooo Be-
schifligten: 1968/69

Eine Zufallsauswahl von 20% der 190 laufenden Beschwerden im Mirz/April 1968
wurde folgendermaflen erledige:

Eingereicht Zahl d. Disposition Laufzeit (Monate)
im Jabr  Beschwerden A°' B C D E Unterdriickt Min. Median Max.
1966 4 o o 0o 3 o 1 21 37+ 37
1967 16 201 3 3 2 5 9 13 25+
1968 18 4 1 1 3 2 7 1 19+ 6
Ebenso bei den 135 neu eingercichten Beschwerden von Sept.-Oke. 1968:
1968 27 1 o 116 8 1 -1 1o+ 10+

A == abgelehnt; B = akzeptiert; C = zuriickgezogen/Kompromifl/zuriickverwiesen auf
eine untere Stufe; D = noch in der Prozedur im Juli-Aug. 1969; E = Art der Disposition
unklar; Unterdriickt = Beschwerde wird nicht mehr als aktiv gefiihrr, ist aber keines-
falls erledigt (die Laufzeic ist nach dem Datum berechnet, an dem sie zum letzten Mal
aufrauchr).

Quelle: List of Active Grievances, Gewerkschaftszeitung von F. H., 1968/69.
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In ihrer groflen Mehrheit werden die Beschwerden weder positiv noch negativ
entschieden, sondern zwischen Gewerkschaft und Management hin- und her-
geschoben, und trotz der gerade in dieser Ortsgewerkschaft so vorbildlich prak-
tizierten Publizitit der Beschwerdenpolitik wird eine betrichtliche Anzahl von
Fillen schlicht unterdriickt. Das Prirogativ iiber die Zeit erweist sich als eines der
wichtigsten Herrschaftsmittel des Managements: hier schligt die Ideologie der
reinen Gegenmacht, die sich die Hinde frei halten will von der Beteiligung an
Managementsentscheidungen und daher auf reaktive Mobilisierung von Wider-
stand gegen bereits gefillte Entscheidungen sich beschrinkt, gegen die gewerk-
schaftliche Interessenvertretung selbst aus. Die Obsoleszenz der Beschwerden
wirkt besonders da als »Endl&sung«, wo es sich um solche Akte des Managements
handelt, die nicht adiquat durch die hohen Lohn-Nachzahlungsbetrige des
amerikanischen Arbeitsrechts zu kompensieren sind, also etwa um {iberhdhtes
Arbeitstempo (speedup), Verstdf3e gegen die Arbeitssicherheit, Disziplinarstrafen
oder Entlassungen. Betriebliche Gewerkschaftsvertreter, die eine militante Be-
schwerdenpolitik verfolgen, nehmen (wenn auch undeutlich) die Zisur des Inter-
essenkonflikts wahr, der zwischen ihnen und den Mitgliedern einerseits, Manage-
ment und den nationalen Gewerkschaftsvertretern andererseits verliuft:

»Die Zeit vergeht, die Leute schreien . . . Keine von beiden Parteien stdrt sich daran, Wir
kriegen’s von den Mitgliedern: Wo zum Teufel sind unsere Beschwerden?« »Der Stab
(der nationalen Gewerkschaft, R. H.) sollten Minner sein ... Die 8rtliche Ebene kriegt
die Klagen. Aber wir haben nichts zu sagen, es ist einer gegen zweil7«

— d. h. ein betrieblicher gegen zwei nationale Vertreter bei den Verhandlungen
ab Stufe 3 -,

»Wir finden keine Unterstiitczung, um die Fristen im Tarifvertrag zu kiirzen. .. Die Be-
schwerden sind nicht mehr in unserer Hand.«

Tatsichlich werden die tarifvertraglich festgelegten Fristen etwa in diesem Werk
eingehalten, soweit die betrieblichen Vertreter an ihnen beteiligt sind, auf der
vierten und der Schlichtungs-Stufe jedoch weit {iberzogen: so benétigt eine Ent-
scheidung auf Stufe 4 33 Wochen statt maximal 18, in der Schlichtung sogar 75
statt maximal 32 Wochen. Das Maf, in dem die Kooperation zwischen Konzern-
und Gewerkschaftsspitzen {iber den Tarifvertrag sich hinwegsetzt; wird-deutlich,
wenn man bedenkt, dafl bei der Konzeption der Beschwerdeprozedur den Par-
teien das Obsoleszenzproblem bei reaktiven, gegenmacht-orientierten Verfahren
sehr bewufit war. Nicht umsonst hatten damals die Gewerkschaften fast durch-
gingig auf einer Klausel insistiert, der zufolge eine Beschwerde als im Sinne der
in ihr enthaltenen Forderung beschieden gelten solle, wenn sie auf irgendeiner
Stufe des Verfahrens vom Management (ohne vorheriges Einverstindnis der
Gewerkschaft) nicht fristgemifl beantwortet worden sei: angesichts der Degene-
ration der Beschwerdeprozeduren grenzt die Bestimmung heute ans Licherliche.

Die Auswirkung der Schlichtungsverfabren als definitiv quasi-juridischer
Instanzen

Die desperaten Versuche betrieblicher Gewerkschaftsvertreter, unter dem Druck
der Belegschaften militante Beschwerdenpolitik zu betreiben, stofien bei allen

17 Werk des zweitgrdflten Stahlunternehmens, Pennsylvania (Hervorhebung von mir, R. H.).
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»geschlossenen«!8 Beschwerdeprozeduren letzten Endes auf den hemmenden Fak-
tor der Schlichtungsverfahren. Hier schligt sozusagen fiir die lediglich aus
»politischen Griinden« appellierten Beschwerden die Stunde der sei es legalisti-
schen, sei es auf pragmatischen Ausgleichserwigungen!® beruhenden »Wahrheit«,
Ein Automobil-Montagewerk in New Jersey etwa berichtet von der folgenden
Situation:

»Die Gewerkschaft verliert 80% der Schlichtungsfille. Sie werden nur aus politischen
Griinden vorgebracht — Drudk der Mitglieder, Wiederwahl®?.«

Der Personalleiter macht die vorteilhafte Position des Managements noch deut-
licher:

»Das Unternehmen legt keinen Fall vor, wenn es im Unreche ist. Das Unternchmen kann
erfolgreicher sein, kann dic Maschineric intelligenter und disziplinierter gebrauchen...
Die Juristen kiimmern sich um die Schlichtung .. . sic sind geschickt in der Lésung von
Fillen und im Befragen der Leute. Der Schlichter entscheidet meistens nach Prizedenz-
fillen. Wir sagen oft, wenn wir keinen Prizedenzfall finden, geben wir nach. Die Ge-
werkschaft arbeitet nicht so, die... wollen sich nicht nachsagen lassen, sie hitten klein
beigegeben. Es ist schwierig, jemandem zu sagen, dafl er unrecht hatte... Die meisten
Fille kénnen sie nicht gewinnen und wissen es. Es geht darum, jemand anders die Schuld
zu geben. Politischer Fuflball.«

Angesichts der Kosten der Schlichtung?! und der streng fachjuristischen Einstel-
lung der neueren Schlichter®® bedarf es entweder eines starken Drucks von seiten
der Mitglieder, oder aber einer gewichtigen Verhandlungsposition, insbesondere
der betrieblichen Gewerkschaftsvertreter, um die antizipatorische Wirkung der
Entscheidungsmuster der letzten Instanz nicht von vornherein iibermichtig wer-
den zu lassen.

Die dilatorische Wirkung militanter Beschwerdepolitik zeigt sich auf der Schlich-
tungsebene besonders deutlich. Die Schlichtungserfahrung etwa in dem mehrfach
zitierten zweitgrdfiten Stahlunternehmen im Lauf der letzten Jahre war fol-
gende:

Jahr Appellierte Laufzeit: Anteil der Lanfzeit von:
Beschwerden Berufung Berufung bis Hearing bis

bis Ent- Hearing Entscheidung
scheidung (%/0) (%/0)
(Wodhen)

1960 95 23 72 28

1967 200 56 ST 49

1960 = 100 210% 246% 71% 175%

Quelle: Unterlagen des Unternehmens.

Von der Uberlastung und Verstopfung der Maschinerie abgesehen, deren Utr-
sachen bereits skizziert wurden, erscheint hier relevant, daff der Zeitbedarf von
der Berufung zum (ersten) Hearing relativ sogar abgenommen hat, im Gegensatz
zu dem zwischen Hearing und Entscheidung. Dem entspricht die Kritik vieler

18 Siehe oben S. 164.

19 Vegl. Paul Prasow, Edward Peters, The Development of Judicial Arbitration in Labor-Mana-
gement Disputes, California Management Review, Bd. 9, Nr. 3, Frithjahr 1967.

20 Ortsgewerkschaftsprisident.

21 Sie werden in der Regel zwischen den Parteien geteile; hin und wieder biirdet cin Tarifver-
trag dem Unterlegenen die vollen Kosten auf - dann ist der antizipatorische Druck in Richtung
auf eine justizielle Losung am stirksten. Doch auch der Gewerkschaftsanteil in einem der groflen
Stahlkonzerne betrug 1967 bereits 434 Dollars pro Fall, was fiir die kleinen Ortsgewerkschaften
teilweise prohibitiv wirke.

22 Vgl. Sticber, Grievance Arbitration, in Three Studies; Benjamin Aaron, Labor Arbitration
and Its Critics, Labor Law Journal, Bd. 10, Nr. 9, Sept. 1959.
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Schlichter, dafl unzureichend untersuchte und belegte Fille ins Hearing gebracht 173
werden — eben jene »politischen« Beschwerden.

Wiederum bestitigt die Beschwerdenstatistik des zweitgrdfiten Stahlunterneh-

mens das Vordringen dilatorischer Behandlungsweisen bis zum Schlichrungs-

verfahren:

Jahr Von allen zur Schlichtung appellierten Beschwerden:
wurden vor der wurden vonder  wurden von liefen noch
Schlichtung Gewerkschaft der Gewerk- am Ende des
beigelegt: gewonnen oder schaft ver- Jahres:
teilw. gewonnen: loren:

1942-52 % 35%0 55%0 6%

196065 45% 7%0 23% 25%

1966 28% 9% 17% 49%o

Nicht aufgenommen sind 9% der appellierten Beschwerden von 1942-52, welche die
Schlichter aus rein verfahrenstechnischen Griinden ablehnten.

Quellen: Arbitration; Unterlagen des Unternehmens.

Offensichtlich tendierte die nationale Gewerkschaftsfithrung zu Anfang der durch
die betrieblichen Offensiven des Managements verursachten Uberlastung der
Prozedur noch dazu, die betriebliche Militanz abzufangen, indem sie vor dem
eigentlichen Schlichtungsverfahren Vergleiche abschlofi, fiir die sie dann den be-
trieblichen Gewerkschaftsvertretern als Stindenbodt diente. Seit etwa 1966
scheint selbst dieser Weg nicht mehr zu funktionieren (es sei an die Prisident-
schaftswahlen in der Stahlarbeitergewerkschaft gerade in diesem Jahr erinnert),
und die Gewerkschaftsspitze selbst sieht sich gezwungen, mehr und mehr dilato-
risch zu agieren.

Offene Beschwerdeprozeduren und betriebliche Stretks

Stehen militante Versuche der betrieblichen Interessenvertretung stindig vor
dem Dilemma, dafl sie ohne die Hilfe betrieblicher Streiks, oder wenigstens
effektiver Drohungen, also immanent, mit dem Instrument der Prozedur viel-
leicht noch weniger auszurichten vermdégen, als die kooperativen, so ist ihnen
hiufig schon durch die eigene Aktivitit der Belegschaften oder einzelner Beleg-
schaftsgruppen die Ldsung vorgegeben: fast alle betrieblichen Streiks, etwa in der
Automobil- und der Stahlindustrie, haben Gegenstinde zum Inhalt, die alter-
nativ oder zusitzlich in der Prozedur behandelt werden. Diese »quidkies« oder
»grievance strikes« realisieren in der Praxis, was die wenigen »offenen« (schlich-
tungsfreien) Beschwerdeprozeduren, die sich gegen Management und Gewerk-
schaftsapparat erhalten haben, auch theoretisch garantieren: das Recht zur
Arbeitsniederlegung wann immer die Beschwerden nicht oder nicht in einer
adiquaten Frist zum Erfolg gefiihrt haben.?t Allein in Auto und Stahl fanden
nach der offiziellen Sratistik im Jahresdurchschnitt 1961-67 21 Streiks gegen
Disziplinarverfahren statt, 12 gegen verschirftes Arbeitstempo und Verstéfle
gegen »Arbeitsregeln«, 8 gegen Akkordfestsetzungen, und 7 gegen Verlerzungen
2 Vgl. Arthur M. Ross, The Well-Aged Arbitration Case, Industrial and Labor Relations Review.
Bd. 11, Nr. 2 ( Jan. 1958).
*# Vgl. Bob Repas, Grievance Procedures Without Arbitration, Industrial and Labor Relations
Reviess, Bd. 20, Nr. 3, April 1967. Die Automobilarbeiter haben eine offene Prozedur fir eine
Reihe von Gegenstinden, darunter iiberhhtes Arbeitstempo; jedoch ist auch hier eine vertrag-

liche Frist einzuhalten und die Genehmigung der nationalen Gewerkschaft einzuholen, weshalb
ein guter Teil dieser Streiks ebenfalls unautorisiert statefinder.
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der Seniorititsregeln. Dabel steigen die Streiks tiber diejenigen Gegenstinde am
schnellsten an, die von den Gewerkschaften traditionell weniger intensiv ver-
treten werden, darunter Akkordfestserzung und Disziplinarstrafen. (In den acht
untersuchten Industriebetrieben betrug der Durchschnite fiir 1959—69 pro Betrieb
und Jahr etwa 16 Stretks von einer Stunde und mehr; ausnahmslos ging es um
eine oder mehrere Beschwerden oder beschwerdefihige Probleme.) Die Verhand-
lungsstirke der Belegschaft setzt sich also gegen die institutionellen Bestimmungen
durch, wenn auch in den einzelnen Betrieben in einem sehr verschiedenen Aus-
maf. Die Prozedur erfiillt nach wie vor selbst in den streikfreudigsten Betrieben
die Funkrtion, zwischen den Konflikten, die ausreichend wichtig, spontan wahr-
genommen, oder strategisch vortcilhaft crscheinen, die alltigliche Bereinigung
minder bedeutsamer Reibungspunkte, mit der Mdglichkeit des Streiks im Hinter-
grund, zu ermdglichen.

Dariiber hinaus ist es die Verbindung der Beschwerdeprozedur mit inhaltlich aus-
gestalteten und vertraglich festgelegten Arbeitsplatzkontrollrechten, die bei den
Belegschaften Anspriiche weckt und artikuliert, welche von den Gewerkschafts-
birokratien nicht erfiillc werden kénnen. Aus den strukturellen Herrschaftsver-
haltnissen des kapitalistischen Betriebs resultiert notwendig die Unfihigkeit der
Prozedur, wie auch immer angewandt, solche Anspriiche — sei es auf rationale
Gestaltung, sei es auf humane Behandlung, sei es in einer Kombination beider auf
Autonomie der Belegschaft oder Arbeitsgruppe im Produktionsprozeff — zu be-
friedigen. Die Auflerung dieser Anspriiche immer wieder zu ermutigen kann sie
jedoch nicht umhin, und die Verankerung entsprechender Kontrollrechte im
Tarifvertrag oder betrieblichen Zusatzvertrag miissen die Gewerkschaftsapparate
zu threr Legitimation vorweisen. Dieser Widerspruch 1388t die Pazifierung mittels
der Prozedur nicht nur nicht vollends gelingen, sondern hat sogar dazu gefiihrr,
daf die Belegschaften als Antwort auf die Indienstnahme auch betrieblicher Ver-
treter durch die quasi-justizielle Verfahrensweise immer selbstindiger zu eigenen
Aktionen Zuflucht nehmen. Die Eigentumsrechte der Gewerkschaftsorganisation
an der Prozedur ermdglichen es den Belegschaften immerhin, Druck auszuiiben,
dem die Gewerkschaftsbiirokratie, flexibler als eine Staats- oder Justizbiirokratie
das vermdchte, teilweise nachzugeben hat. Einer totalen legalistischen Repression
betrieblicher Anspriiche durch die Verselbstindigung des betrieblichen Recht-
sprechungsprozesses, wie ihn die eingangs erwihnte reaktionirste Management-
Fraktion anstrebt, wiirden einerseits die Erfolgserlebnisse der Belegschaften zum
Opfer fallen, andererseits wire eine Regression betrieblicher Auseinanderserzun-
gen auf ein vor-artikuliertes Niveau zu erwarten. Die Taktik der Unternehmer,
die mit der Berufung etwa von George P. Shultz in Nixon’s Arbeitsministerium
ithren Ausdruck gefunden hat, [iuft darauf hinaus, erst einmal die Gewerkschafts-
biirokratie beim Disziplinierungsversuch zu »verheizen«. Nachdem die Ebene der
betrieblichen Arbeitsbedingungen in der verschirften Kostenkonkurrenz ein im-
mer bedeutenderes Zentrum der Auseinandersetzungen geworden ist, und die
Gewerkschaftsfiihrungen in der Regel in Produktivitdts-, weniger in Lohnfragen
den Ort gemeinsamer Interessen von »Arbeit und Kapital« zu sehen geneigt
waren?s, riickt Giber Anspruchsformulierung und Disziplinierung, die sich in der
Beschwerdeprozedur treffen, der Antagonismus von Belegschaften und Gewerk-
schaftsapparaten in den Mittelpunkt der sich entwickelnden Formen industriellen
Konflikss.

25 Vgl. James J. Healy ed., Creative Collective Bargaining, Englewood Cliffs, N. J.: Prentice-
Hall, 1965.
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