Kapitel 6
Die Gewdhnung des Arbeiters an die kapitalistische Pro-
duktionsweise

aus

Harry Braverman:

Die Arbeit im modernen Produktionsprozess.
Frankfurt: Campus 1980 (Amer. Original 1974)

Die Umwandlung des arbeitenden Menschen in eine » Arbeitskraft«, einen
»Produktionsfaktor«, ein Instrument des Kapitals, ist ein unaufhorlicher und
nicht endender ProzeB. Der Zustand ist fiir die Opfer widerwirtig, gleichgiil-
tig, ob ihre Bezahlung hoch oder niedrig ist, denn er tut den menschlichen Ar-
beitsbedingungen Gewalt an; und da die Arbeiter nicht als menschliche Wesen
zerstort, sondern lediglich auf unmenschliche Weise benutzt werden, bleiben
ihre kritischen Fihigkeiten, ihre Intelligenz und ihr Vorstellungsvermogen, so
abgestumpft und vermindert sic auch sein mégen, immer in gewisser Weise
eine Bedrohung fiir das Kapital. Uberdies dehnt sich die kapitalistische Produk-
tionsweise fortwihrend auf neue Arbeitsgebiete aus, cinschlieBlich derer, die
durch technologische Fortschritte und die Verschicbung des Kapitals in neue
Industrien geschaffen werden. Sie wird dariiber hinaus stindig verfeinert und
vervollkommnet, so daB ihr Druck auf die Arbeiter niemals aufhért. Gleichzei-
tig muB die Gewdhnung der Arbeiter an die kapitalistische Produktionsweise
mit jeder Generation erneuert werden, und zwar um so mehr, als die unter dem
Kapitalismus aufgewachsenen Generationen nicht im Schmelztiegel des Ar-
beitslebens geformt, sondern nach einer langen Zeit des Heranwachsens, wih-
rend der sie in Reserve gehalten werden, sozusagen von auBen her in die Arbeit
hineingestoBen werden. Die Notwendigkeit, den Arbeiter an die Arbeit in ihrer
kapitalistischen Form anzupassen, den durch eine rasch sich wandelnde Ter:'h-
nologie, durch antagonistische Gesellschaftsverhiltnisse und durch die Aufqn—
anderfolge von Generationen verstirkten natiirlichen Widerstand zu tiberwin-
den, hért daher nicht mit der »wissenschaftlichen Arbeitsorganisation« auf,
sondern wird zu einem stindigen Merkmal der kapitalistischen Gesellschaft.

Demzufolge bildet sich innerhalb der Personal- und Human Re]ati.ons-Ab-
teilungen der Unternchmen sowie in den sie unterstiitzenden Organisationen
auBerhalb, wie beispielsweise den Industrial-Relations-Schulen, den College-
Abteilungen fiir Soziologie und den akademischen und para-akademischen In-
stituten ein Komplex praktischer und theoretischer Disziplinen heraus, die sich
mit dem Studium des Arbeiters befassen. Kurz nach Taylor entstanden die Be-
triebspsychologie und Betricbsphysiologie, um die Verfahren der Auslcst_:,
Ausbildung und Motivierung der Arbeiter zu vervollkommnen, und diese wei-
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teten sich bald zu einem Versuch einer umfassenden Betriebssoziologie aus, zu
einem Studium des Arbeitsplatzes als eines Systems sozialer Bezichungen.
Das Hauptmerkmal dieser verschiedenen Schulen und der in ihnen vertrete-
nen Richtungen ist, daB sie sich — im Gegensatz zu der Wissenschaftlichen Be-
triebsfithrung — im groBen und ganzen nicht mit der Organisation der Arbeit
beschiftigen, sondern eher mit den Bedingungen, unter denen der Arbeiter am
besten dazu gebracht werden kann, in der von dem Betriebsingenieur aufge-
stellten Arbeitsorganisation mitzuarbeiten.! Die sich herausbildenden Arbeits-
prozesse der kapitalistischen Gesellschaft werden von diesen Schulen als unab-
inderliche Gegebenheiten und als in jeder Form von jIndustriegesellschaft
snotwendig und unvermeidlich« akzeptiert. Die Probleme, denen sie sich zu-
wenden, sind die Probleme des Managements: Unzufriedenheit, wie sie sich in
hohen Fluktuationsraten, im Fernbleiben vom Arbeitsplatz, im Widerstand ge-
gen das vorgeschriebene Arbeitstempo, in Gleichgiiltigkeit, Nachlissigkeit, in
kollektiver Produktionszuriickhaltung und in offener Feindseligkeit gegeniiber
dem Management ausdriickt. Das Problem, wie es sich der Mehrheit der mit
dem Studium der Arbeit und der Arbeiter beschiftigten Soziologen und Psy-
chologen darstellt, liegt nicht in der Degradierung von Minnern und Frauen,
sondern in den durch die bewuBten oder unbewuBten Reaktionen auf diese De-
gradierung hervorgerufenen Schwierigkeiten. Es ist daher keineswegs zufillig,
daB die meisten orthodoxen Sozialwissenschaftler zih, ja sogar verzweifelt, an

1 Obwohl man die Personalabteilung gemeinhin fiir denjenigen Teil der Firmenstruk-
tur hilt, der mit dem Arbeiter zu tun hat, wird ihr gewdhnlich erst nachtriglich mit-
geteilt, wenn eine Neuorganisation der tatsichlichen Arbeit im Gange ist. In einem
kiirzlich erschienenen Buch gestehen zwei prominente Betriebsingenieure nahezu je-
der Managementebene eine gréBere Rolle bei der Veriinderung der Arbeitsmethoden
zu als der Personalabteilung. In ihren Empfehlungen fiir ein umfassendes »Betriebs-
verbesserungsprogramm « sagen sic rundweg: »Zu Beginn wird in den meisten Orga-
nisationen der Personaldirektor keine aktive Rolle in der Durchfiihrung eines Be-
triebsverbesserungsprogrammes spielen.« Sie begrenzen den Platz dieses leitenden
Angestellten auf seine Eigenschaft »als ¢in Resonanzboden fiir die Reaktionen der Ar-
beitnehmer« und darauf, neue Arbeitnehmer dem Programm anzupassen und Fragen
und Beschwerden zu beantworten (Payne/Swett 1967, 41 £.). Was fiir die Personaldi-
rektoren gilt, gilt auch fiir ihre akademischen Gegenstiicke in der Arbeitssoziologie.
Charles Rumford Walker, einer der erfahreneren und anspruchsvolleren wie auch
»humaneren« unter ihnen, betont dies in einem Abschnitt eines Artikels, der der »stra-
tegischen Rolle des Ingenieurs« gewidmet ist und in dem er eingesteht, daB die Ent-
wicklungsrichtung der Arbeit von »Managern und Ingenieuren, als den Architekten
der Zukunft« bestimmt wird, wihrend die Rolle der Soziologen in dem Versuch liegt,
die wirklichen Planer des Arbeitsprozesses dahingehend zu bestiirmen, zu dringen
und zu iiberzeugen, daB sie die »vernachlissigte menschliche Dimension« mit in Be-
tracht ziehen, um die Arbeitsunzufriedenheit zu vermindern und die Produktivitit zu
erhéhen, daB sie die von dem raschen technologischen Wandel gebotene »giinstige

_Gelegenheit ergreifen« usw. (National Commission on Technology, Automation,
and Economic Progress: The Employment Impact of Technological Change. Erg. Band II:
Technology and the American Economy. Washington, D.C. 1966, S. 288-315, besonders
Abschn. IV).
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der Behauptung festhalten, ihre Aufgabe sei nicht das Studium der objektiven
Arbeitsbedingungen, sondern lediglich das der subjektiven Phinomene, die
von ihnen hervorgebracht werden: der aus ihren Fragebdgen abgelesenen Grade
von »Zufriedenheit« und »Unzufriedenheit«. 3
Die erste systematische Anstrengung in dieser Richtung fand auf dem Gebiet
der Betriebssoziologie statt. Thre Anfinge lassen sich bis zu der im Deutschland
des 19. Jahrhunderts gelehrten experimentellen Psychologie zuriickverfolgen,
insbesondere zu der Psychologieschule der Universitit Leipzig. Hugo Miin-
sterberg kam, nachdem er seine Ausbildung in Wilhelm Wundts »Laborato-
riume« jener Institution abgeschlossen hatte, in die Vereinigten Staaten, wo er
in Harvard die Entwicklung des modernen Managements in seinen kriftigsten
und ausgedehntesten Formen beobachten konnte, und er entwickelte den Ehr-
geiz, die Methoden der Leipziger Schule mit der neuen Praxis des wissenschaft-
lichen Managements zu verschmelzen. Sein Buch Psychologie und Wirtschaftsle-
ben (1912 in deutscher Sprache erschienen und ein Jahr spiter unter dem Titel
Psychology and Industrial Efficiency in Amerika verdffentlicht) kann als der erste
systematische AbriB der Betriebspsychologie bezeichnet werden (vgl. Baritz
1965, 26-36). Wie Taylor verschmihte es auch Miinsterberg, seine Ansichten
und Ziele zu verbergen:
»Es gilt von einer neuen Wissenschaft zu sprechen, die zwischen der Volkswirtschaft und
der Laboratoriumspsychologie vermitteln soll. Das psychologische Experiment soll
planmiBig in den Dienst des Wirtschaftslebens* gestellt werden.« (Miinsterberg
1912, 3)
Doch welches sind die Ziele von Industrie und Handel? Miinsterberg tiberlidBt
dies anderen: »Die angewandte Wirtschaftspsychologie ist. . . vollkommen
von der Vorstellung der wirtschaftlichen Ziele beherrscht. [Sie] stellt . . . fest,
was geschehen soll, aber doch nur in der Art, daf sie sagt: du muBt diese Wege
beschreiten und diese Hilfsmittel benutzen, falls du dieses oder jenes bestimmte
Ziel erreichen willst. Ob dieses Ziel das richtige ist, geht die technische Wissen-
schaft selbst nichts an. « (ebd., 18) Nachdem er seine » Wissenschaft« von dieser
Biirde befreit und die Aufgabe, die Parameter seiner Forschungen zu setzen, auf
dicjenigen abgeladen hat, die »Industrie und Handel« kontrollieren, kommt er
zu diesem Thema erst wieder zuriick, als angedeutet wird, daff vielleicht der
Standpunkt der Arbeiter, die ebenfalls einen Teil von »Industrie und Handel«
bilden, in Betracht gezogen werden sollte. Ein derart grober und unfeiner Ap-
pell an spezielle Interessen ruft sein Entsetzen hervor, und er weist ihn entschie-
den zuriick:

»|Es] darf die Untersuchung iiber etwaige psychologische Beitrige zur Frage der Lei-
stungssteigerung sich nicht einschiichtern lassen durch den oberflichlichen Einwand,

* Im englischen Text »commerce and industry«. Daher nimmt Braverman im folgen-
den hiufig auf »Industrie und Handel« Bezug. Uberhaupt stimmen die englische und
die deutsche Version des Buches von Miinsterberg im Wortlaut oft nicht iiberein.
Dennoch wird, wenn die Abweichungen nicht allzu groB sind, der deutsche Original-
text zitiert. A.d.U.
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daB sie im einzelnen Fabrikbetrieb vielleicht zur Entlassung von Arbeitskriften fiihren
mag. Die Psychotechnik steht nicht im Dienste einer Partei, sondern ausschlieBlich im
Dienste der Zivilisation.« (ebd., 88)

Nachdem er die Interessen der »Zivilisation« nicht mit der gewaltigen Mehrheit
der Arbeiter, sondern mit denen, die diese Mehrheit managen, gleichgesetzt
hat, kann er jetzt, ohne rot zu werden, den tagtiglichen Auswirkungen der
»wissenschaftlichen Arbeitsplanung« auf die Arbeiter ins Auge sehen: »Die Ge-
schichte der wissenschaftlichen Betriebsleitung aber zeigt bereits genugsam,
daB die wichtigsten Verbesserungen die sind, welche aus wissenschaftlichen
Untersuchungen abgeleitet wurden, ohne den Arbeitenden selbst zunichst zu
befriedigen, bis eine neue Gewohnheit eingesetzt hat.« (ebd., 107) Er sicht die
Aufgabe der Industriepsychologie in der Auswahl von Arbeitern aus dem auf
dem Arbeitsmarkt angebotenen Arbeitskriftereservoir und in ihrer Akklimati-
sierung an die von der »Zivilisation« erdachten Routinearbeiten, in der Heraus-
bildung der »neuen Gewohnheiten«:

. .wihlen wir drei wesentliche Ziele des Wirtschaftslebens aus, die in Handel, Industrie

und in jeder Wirtschaftstitigkeit wichtig sind. Wir fragen, wie kénnen wir die Ménner
finden, die aufgrund ihrer geistigen Fihigkeiten fiir die Aufgaben, die sie zu erledigen
hi‘lbel'l, am besten geeignet sind; zweitens, unter welchen psychologischen Bedingungen
kénnen wir bei jedem Mann die groBte und zufriedenstellendste Arbeitsleistung ge-
wiihrleisten; und schlieBlich, wie kénnen wir am vollstindigsten den psychologischen
_Ein’l(luﬁ auf den menschlichen Geist erzielen, der im Interesse des Geschifts erwiinscht
1st.
In dieser Definition haben wir die — sonst selten so unverbliimt ausgedriickten
— Ziele der nachfolgenden Schulen der psychologischen, physiologischen und
gesellschaftlichen Erforschung des Arbeiters und der Arbeit vor uns. Im groBen
und ganzen suchten sie ein Modell von Arbeitern und Arbeitsgruppen, das die
vom Management gewiinschten Resultate liefern sollte: die Gew&hnung an die
in der kapitalistischen Unternehmung gebotenen Beschiftigungsbedingungen
und eine zufriedenstellende Leistung auf dieser Basis. Diese Schulen und Theo-
rien haben sich in einem verwirrenden Wuchern von Methoden und Theorien
gegenseitig abgeldst, einem Wuchern, das mehr als alles andere ihr Versagen
bezeugt.

Die Verbreitung der Betriebspsychologie in den Vereinigten Staaten war zu
Beginn weitgehend den Anstrengungen von Walter Dill Scott zu verdanken,
einem Psychologen an der Northwestern University, der in Leipzig promoviert
hatte und zu diesem neuen Fachgebiet iiber eine frithere Laufbahn in der Wer-
bung kam. Wihrend und nach dem Ersten Weltkrieg wurden psychologische
Tests von einer Reihe groBerer Gesellschaften (American Tobacco, National
Lead, Western Electric, Loose-Wiles Biscuit, Metropolitan Life) angewandt,

* Dies ist nach der bei Braverman zitierten englischen Miinsterbergausgabe iibersetzt
(Psychology and Industrial Efficiency, Boston/New York 1912, 23 {.). Die deutsche Ori-
ginalversion (Psychologie und Wirtschaftsleben, S. 22) ist selbst wesentlich ausfiihrlicher,
aber auch unklarer. A.d.U.
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und der erste psychologische Beratungsdienst fiir die Industrie wurde 1915 am
Carnegie-Institut fiir Technologie eingerichtet, wo Scott den ersten Lehrstuhl
fiir angewandte Psychologie an einer amerikanischen akademischen Institution
iibernahm. Wihrend des Krieges wurden solche Tests in groBem Rahmen in
den US-Streitkriften durchgefiihrt, ebenfalls unter Scott, und die Popularitit,
die dies der neuen Erfindung einbrachte, férderte nach Kriegsende ihre Ver-
breitung in der gesamten Industrie. In England und Deutschland war der Trend
dhnlich, wobei Deutschland moglicherweise allen anderen auf diesem Gebiet
voraus war. (Eine kurze Geschichte der Betriebspsychologie findet sich bei Ba-
ritz 1965.)

Die Primisse der Betriebspsychologie war, daB es mit Hilfe von Eignungs-
tests moglich ist, im voraus die Tauglichkeit von Arbeitern fiir verschiedene
Posten festzustellen, indem man sie nach Graden von »Intelligenz«, »manueller
Geschicklichkeit«, »Unfallneigung« und allgemeiner Anpassungsfihigkeit an
das vom Management gewiinschte »Profil« einteilt. Die Arroganz dieses Ver-
suchs, Individuen zu kalibrieren und ihr Verhalten in der komplexen und anta-
gonistischen Dynamik des gesellschaftlichen Lebens vorauszusagen, wurde
bald durch die Praxis aufgedeckt. Die in der Western Electric-Fabrik im Westen
von Chicago durchgefiihrten langwierigen und erschépfenden Experimente -
die sogenannten Hawthorne-Experimente — gaben gegen Ende der Zwanziger-
jahre der Unzufriedenheit mit der Betriebspsychologie eine konkrete Form. Bei
jenen Experimenten kam ein Team der Harvard Business School unter der Lei-
tung von Elton Mayo zu hauptsichlich negativen Ergebnissen — Ergebnissen
iiberdies, die in bemerkenswerter Weise denen dhnelten, mit denen fast ein hal-
bes Jahrhundert zuvor Taylor seine Untersuchungen begonnen hatte. Es er-
kannte, daB die Leistung der Arbeiter nur in geringer Bezichung zu ihrer »Fi-
higkeit« stand — und sich in der Tat hiufig umgekehrt zu den Testergebnissen
verhielt, wobei diejenigen, die bei den Tests am besten abgeschnitten hatten,
weniger produzierten und umgekehrt — und daB die Arbeiter gemeinsam han-
delten, um sich den MaBstiben und Forderungen des Managements hinsichtlich
der Arbeitsgeschwindigkeit zu widersetzen. »Die Vorstellung«, sagte Mayo,
»daB das Verhalten eines Individuums in der Fabrik vor seiner Einstellung auf
der Grundlage eines miithsamen und genauen Testens seiner mechanischen und
anderen Fihigkeiten vorausgesagt werden kann, ist groBtenteils, wenn nicht
sogar vollig falsch.« (zit. in Baritz 1965, 95)

Die wichtigste SchluBfolgerung der Mayo-Schule war, daB die Motivationen
der Arbeiter nicht auf rein individueller Grundlage verstanden werden konnten,
und daB der Schliissel fiir ihr Verhalten in den sozialen Gruppierungen der Fa-
brik zu suchen war. Damit verschob sich das Studium der Gewdhnung der Ar-
beiter an ihre Arbeit von der Ebene der Psychologie auf die der Soziologie. Der
»Human Relations«-Ansatz, der erste einer Reihe von behavioristischen Sozio-
logieschulen, konzentrierte sich auf die Pesonalberatung und »angenehmee,
nicht irritierende Arten der Uberwachung »von Angesicht zu Angesichte.
Dochin Form solider und greifbarer Resultate haben diese Schulen dem Mana-
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gement wenig eingebracht. AuBerdem fiel die Geburt der »Human Rela-
tions«-Idee zeitlich mit der Weltwirtschaftskrise der dreiBiger Jahre und der
massiven Welle des Aufruhrs unter der Arbeiterklasse zusammen, deren Hohe-
punkt die gewerkschaftliche Organisation in den Grundindustrien der Verei-
nigten Staaten bildete. Im Schlaglicht dieser Ereignisse erschien der Arbeitsplatz
plotzlich nicht als ein System biirokratischer formaler Organisation nach dem
Weberschen Modell und auch nicht als ein System formloser Gruppenbezie-
hungen wie in der Auslegung von Mayo und seinen Anhingern, er zeigte sich
vielmehr als ein System der Macht, der Klassengegensitze. Betriebspsycholo-
gie und -soziologie haben sich von diesem Schlag niemals ganz erholt. Von ih-
ren selbstbewuBten Anfingen als » Wissenschaften«, die sich der Entdeckung
der Triebfedern des menschlichen Verhaltens widmen, sind sie in ein Chaos von
verworrenen und verwirrenden Anniherungsmethoden auseinandergebro-
chen, mit denen psychologische, soziologische, Skonomische, mathematische
oder »systemtheoretische« Interpretationen der Realitit am Arbeitsplatz betrie-
ben werden, ohne daB diese tatsichlich erheblichen EinfluB auf die Lenkung von
Arbeitern oder Arbeit haben.2

Wenn die Anpassung des Arbeiters an die kapitalistische Produktionsweise
nur in geringem MaBe den Bemiihungen praktischer und ideologischer Mani-
pulation zu verdanken ist, wie wird sie dann tatsichlich erreicht? Ein GroBteil
der 6konomischen und politischen Geschichte der kapitalistischen Welt wih-
rend der letzten anderthalb Jahrhunderte ist untrennbar mit diesem ProzeB der
Anpassung und den ihn begleitenden Konflikten und Revolten verkniipft, und
hier ist nicht der Platz, eine Zusammenfassung dariiber zu geben. Ein einziges
Beispiel, das der ersten umfassenden FlieBbandproduktion, wird ausreichen
miissen, um zu zeigen, daB das Hinausdringen der Arbeiter aus ihren fritheren
Bedingungen und ihre Anpassung an die vom Kapital herbeigefiihrten Arbeits-
formen ein grundlegender Vorgang ist, in dem die Hauptrollen nicht von Ma-
nipulation oder gutem Zureden gespielt werden, sondern von soziotkonomi-
schen Bedingungen und Kriften.

Im Jahre 1903, als die Ford Motor Company gegriindet wurde, war das

2 Welches der tatsichliche Platz der Betriebspsychologie und -soziologie in der Unter-
nehmenspolitik ist, wurde von drei Spezialisten der Betricbstechnik am Ende eines
Artikels mit dem Titel »Gegenwirtige Arbeitsplanungskriterien« priignant ausge-
driickt: Man kann zu dem SchluB kommen, daf Politik und Praktiken der Unternch-
men in bezug auf die Arbeitsplanung unvereinbar sind mit Programmen und MaB-
nahmen in »Human Relations« und in der Personalverwaltung. Einerseits werden
besondere Schritte unternommen, um den Beitrag des Individuums zu minimieren,
und andererseits wird das Individuum wegen seiner Wichtigkeit und seines Wertes fiir
die Organisation propagiert. « (Louis E. Davis/Ralph R. Canter/John Hoffman in Da-
vis/Taylor 1972, 81) Doch dies ist mehr als eine » Unvereinbarkeit«, da die Arbeitspla-
nung die Realitdt widerspiegelt, wihrend die Personalverwaltung nur die Mythologie
darstellt. Vom Standpunkt des Unternchmens aus betrachtet, gibt es keine Unverein-
barkeit, da das letztere lediglich eine Manipulation ist, um den Arbeiter an das erstere
zu gewdhnen.,
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Bauen von Kraftfahrzeugen eine Aufgabe, die ausschlieBlich Handwerkern
vorbehalten war, welche ihre Ausbildung in den Fahrrad- und Wagenbauwerk-
stitten von Michigan und Ohio erhalten hatten, damals den Zentren dieser In-
dustrien. »Die Endmontage beispielsweise,« schreibt Eli Chinoy, »war ur-
spriinglich eine Arbeit gewesen, die hdchste Fertigkeiten verlangte. Jedes Auto
wurde an einer Stelle von einer Anzahl vielseitiger Mechaniker zusammenge-
setzt. « (in Berger 1964, 53) Im Jahre 1908, als Ford das Modell T herausbrachte,
hatte sich das Verfahren mittlerweile verindert, doch die Anderungen waren
geringfiigig verglichen mit dem, was bald kommen sollte. Die Organisation
der Montagearbeit zu jener Zeit beschreibt Keith Sward folgendermalBen:

»Bei Ford und in allen anderen Werkstitten in Detroit drehte sich die Montage eines Au-
tos immer noch um den vielseitig ausgebildeten Mechaniker, der gezwungen war, von
einem Arbeitsplatz zum anderen zu wandern, um seine Arbeit zu tun. Fords Monteure
waren immer noch Minner, die alles konnten. Thre Arbeit war vorwiegend stationir,
doch mubBten sie zu FuB zu ihrer nichsten Aufgabe weitergehen, sobald der Wagen, der
an ihrem speziellen Platz im FertigungsprozeB war, den ganzen Weg — vom bloBen Rah-
men bis hin zum fertigen Produkt - gegangen war. GewiB hatte die Zeit einige Verbesse-
rungen mit sich gebracht. 1908 brauchte der Monteur seinen Arbeitsplatz nicht mehr
zu verlassen, um zum Werkzeugraum oder zum Behilter fiir Montageteile zu gehen. Es
gab Lagerboten, die fiir diese Aufgabe abgestellt waren. Auch war der Fordmechaniker
selbstim Jahre 1908 nicht mehr ganz der Mann, der er 1903 gewesen war. In den dazwi-
schenliegenden Jahren war die Arbeit der Endmontage ein klein wenig aufgespalten
worden. Anstelle des yMidchen fiir alles, das friiher »alles gemacht hatter, gab es jetzt
mehrere Monteure, die sich jeweils an einem besonderen Auto Seite an Seite voranarbei-
teten, wobei jeder fiir eine etwas beschrinkte Menge von Verrichtungen verantwortlich
war.« (Sward 1948, 32)

Die Nachfrage nach dem Modell T war so groB, daB besonders talentierte Inge-
nieure herangezogen wurden, um die Produktionsmethoden der Gesellschaft
zu revidieren. Das Schliisselelement der neuen Arbeitsorganisation war das
endlose Férderband, auf der die Autoteile an feststehenden Arbeitsplitzen vor-
beigetragen wurden, an denen die Arbeiter wihrend des Vorbeigleitens ein-
fache Verrichtungen ausfiihrten. Dieses System wurde zunichst fiir verschie-
dene untergeordnete Montagen eingesetzt, die ungefihr zu der Zeit anliefen,
als das Modell T herauskam, und es wurde wihrend der nichsten sechs Jahre
weiterentwickelt, bis es im Januar 1914 mit der Einweihung des ersten endlosen
FlieBbandes fiir die Endmontage in dem Fordwerk in Highland Park seinen Hé-
hepunkt erlebte. Innerhalb von drei Monaten war die Montagezeit reduziert
und bis 1925 war eine Organisation geschaffen worden, die in einem einzigen
Tag nahezu ebenso viele Autos produzierte wie in der fritheren Geschichte des
Modells T in einem ganzen Jahr hergestellt worden waren.

Die Steigerung des Produktionstempos war in diesem Fall nicht nur von der
Verinderung in der Arbeitsorganisation abhingig, sondern auch von der gré-
Beren Kontrolle, die das Management mit einem einzigen Streich iiber die
Montagegeschwindigkeit erwarb, so daB es nun die Geschwindigkeit, mit der
die Titigkeiten geleistet werden muBten, verdoppeln und verdreifachen und so
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seinen Arbeitern eine auBergewéhnliche Arbeitsintensitit auferlegen konnte.
Nachdem dies erreicht war, ging Ford dazu iiber, als weitere kostensenkende
MaBnahme die Lohnstruktur einzuebnen:

»Vor dem Aufkommen des FlieBbandes hatte es die Firma zu einer allgemeinen Praxis
gemacht, mehr oder weniger groBziigige Primien zu verteilen, um die Produktion und
die individuelle Initiative anzuregen. Doch in dem Moment, in dem das Férderband ein-
gefiihrt wurde, schaffte Ford die alten Lohnanreizsysteme ab. Er kehrte zu der Zahlung
eines bloBen Stundenlohnes zuriick. Die Gesellschaft habe entschieden, schrieb Iron Age
im Juli 1913, ihre gestaffelte Lohnskala zugunsten einer »energischeren Uberwachung:
aufzugeben. Nachdem die neue Lohnpolitik einmal in Kraft getreten war, konnte der
gewdhnliche Beschiftigte bei Ford ebenso wenige Verinderungen in seinem Einkom-
men erwarten wie in den Titigkeiten, zu denen er herangezogen wurde. Sein Héchst-
lohn war, scheinbar fiir immer, bei 2,34 Dollar pro Tag, dem fiir die Gegend iiblichen
Lohnsatz, eingefroren.« (ebd., 48)

Auf diese Weise wurden die neuen Beschiftigungsbedingungen, die fiir die Au-
toindustrie und danach fiir eine wachsende Zahl von Industriezweigen charak-
teristisch werden sollten, zuerst bei der Ford Motor Company geschaffen.
Handwerkliches Kénnen machte einer wiederholten Detailverrichtung Platz,
und die Lohnsitze wurden auf einem einheitlichen Niveau genormt. Die Reak-
tion auf diese Verinderung war gewaltig, wie Sward berichtet:

»Infolgedessen erwies sich die neue Technologie bei Ford als zunechmend unpopulir;
mehr und mehr ging sie den Arbeitern gegen den Strich. Und die Minner, die ihr ausge-
setzt waren, begannen zu rebellieren. Sie zeigten ihre Unzufriedenheit, indem sie in
Scharen weggingen. Sie konnten es sich leisten, wihlerisch zu sein. Andere Jobs gab es
in der Gegend zur Geniige; sic waren leichter zu bekommen; sie waren ebenso gut be-
zahlt; und sie waren weniger mechanisiert und entsprachen mehr dem Geschmack der
Arbeiter,

Schon 1910 hatten Fords Leute begonnen, ihn in groBen Scharen zu verlassen. Mit
dem Aufkommen des Montagebandes fielen ihre Reihen fast buchstiblich auseinander;
die Gesellschaft fand es bald nahezu unméglich, ihre Belegschaft intakt zu halten, ge-
schweige denn, sie zu vergréBern. Es lag auf der Hand, daB Ford den Punkt erreicht
hatte, an dem er eine groBe Fabrik besal3, aber nicht geniigend Arbeiter, um sie in Bewe-
gung zu halten, Henry Ford gab spiter zu, daB seine alarmierenden Neuerungen in der
Fabrik die beispiellose Arbeitskrise seiner Laufbahn eingeleitet hatten. Die Fluktuation
seiner Arbeiter belief sich, so sollte er spiter schreiben, allein fiir das Jahr 1913 auf 380
Prozent. So groB war der Widerwillen der Arbeiter gegen das neue Maschinensystem,
daB die Gesellschaft gegen Ende des Jahres 1913 jedes Mal, wenn sie ihr Fabrikpersonal
um hundert Mann erhéhen wollte, 963 einstellen muBte.« (ebd., 48 f.)

In dieser anfinglichen Reaktion auf das FlieBband erkennen wir den natiirlichen
Abscheu des Arbeiters vor der neuen Art der Arbeit. Was es méglich macht,
dies so deutlich zu sehen, ist die Tatsache, daB Ford - als ein Pionier der neuen
Produktionsweise ~ mit vorhergehenden Arten der Arbeitsorganisation kon-
kurrierte, die immer noch fiir den Rest der Autoindustrie und fiir andere Indu-
strien in der Gegend kennzeichnend waren. In diesem Mikrokosmos haben wir
ein anschauliches Beispiel fiir die Regel, wonach die Arbeiterklasse der kapitali-
stischen Produktionsweise und den Formen, die diese nacheinander annimmt,
nur dann in immer gréBerem Umfang unterworfen werden kann, wenn die ka-
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pitalistische Produktionsweise alle anderen Formen der Arbeitsorganisation und mit ih-
nen alle Alternativen fiir die Arbeiterbevilkerung erobert und zerstort. In dem MaBe,
wie Ford durch den Wettbewerbsvorteil, den er errang, dem Rest'der Autoin-
dustrie das FlieBband aufzwang, in genau demselben MaBle waren die Arbeiter
durch das Verschwinden anderer Formen der Arbeit in jener Industrie gezwun-
gen, sich ihm zu unterwerfen.

Die Krise, der sich Ford gegeniibersah, wurde durch die von den »Industrial
Workers of the World«* unter den Fordarbeitern im Sommer 1913 ins Leben
gerufenen Bewegung zur gewerkschaftlichen Organisation verschirft. Fords
Reaktion auf die doppelte Bedrohung durch gewerkschaftliche Organisation
und Flucht der Arbeiter aus seinen Fabriken war die Ankiindigung des Fiinf-
Dollar-Tages, die Anfang 1914 mit groBem Trara erfolgte. Obwohl Ford sich
an diese dramatische Lohnerhéhung nicht so strikt hielt, wie er die Offentlich-
keit glauben machen wollte, als er sie vorn Stapel lieB, lieB sie doch die Bezah-
lung in den Fordwerken so weit iiber den vorherrschenden Lohnsatz in der Ge-
gend ansteigen, daB sie fiir den Augenblick beide Drohungen beseitigte. Sie
verschaffte der Gesellschaft ein groBes Reservoir an Arbeitskriften, aus dem sie
auswithlen konnte, und eréffnete gleichzeitig neue Méglichkeiten fiir die Inten-
sivierung der Arbeit innerhalb der Fabriken, wo die Arbeiter nun eifrig darauf
bedacht waren, ihre Arbeitsplitze zu behalten. »Die Zahlung von fiinf Dollar
pro Tag fiir einen Achtstundentag«, sollte Ford in seiner Autobiographie
schreiben, »war einer der glinzendsten kostensenkenden Schachziige, die wir
je gemacht haben.« (ebd., 56)

Bei dieser MaBinahme koénnen wir ein zweites Element der Anpassung von
Arbeitern an zunchmend unpopulire Arbeiten erkennen. Das Zugestindnis
héherer relativer Lohne an einen sinkenden Anteil der Arbeiter zur Sicherstel-
lung ununterbrochener Produktion sollte, vor allem nach dem Zweiten Welt-
krieg, ein weit verbreitetes Merkmal der Arbeitsmarktpolitik der Unternehmen
werden, insbesondere nachdem diese Strategie von den Gewerkschaften iiber-
nommen worden war. John L. Lewis** entschloB sich zu diesem Kurs kurz
nach dem Krieg: als Gegenleistung fiir seine Unterstiitzung der Mechanisierung
im Kohlebergbau und die Verringerung der Beschiftigung bestand er auf einem
steigenden Lohnniveau als Ausgleich fiir die immer geringere Zahl immer hir-
ter arbeitender Bergleute, die in den Gruben verblieben. Die Masse der organi-
sierten Arbeiterbewegungen in den Produktionsindustrien folgte in den nich-
sten Jahrzehnten entweder offen oder stillschweigend seinem Beispiel. Und
diese Politik wurde durch die monopolistische Struktur der betroffenen Indu-
strien erheblich erleichtert. Die Arbeiter, die »abgestreift« worden waren, oder
die Arbeiter, dic wegen des proportionalen Schrumpfens der verarbeitenden

* amerikanische Gewerkschaftsrichtung, entstanden 1905, der Internationalen Arbei-
terassoziation. angeschlossen. A.d.U.
** Von 1910 bis Ende 1959 Priisident der gréBten amerikanischen Bergarbeitergewerk-
schaft. A.d.U.
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Industrien niemals in diese hineinkamen, lieferten die Massen fiir neue Indu-
striezweige mit niedrigeren Lohnsitzen.

Wenn auch die unbedeutenden Manipulationen der Personalabteilungen und
der Betriebspsychologie und -soziologie keine groBere Rolle bei der Gewh-
nung der Arbeiter an die Arbeit gespielt haben, so bedeutet dies deshalb nicht,
daB die » Anpassung« der Arbeiter von manipulativen Elementen frei ist. Im
Gegenteil: wie in allen Funktionsweisen des kapitalistischen Systems ist die Ma-
nipulation das Primire, und der Zwang wird in Reserve gehalten - es sei denn,
diese Manipulation ist das Produkt michtiger 6konomischer Krifte, der Be-
schiftigungs- und Verhandlungspolitik groBer Unternchmen und der Funk-
tionsweise und Entwicklung des kapitalistischen Systems selbst und nicht in er-
ster Linie das Ergebnis kluger Programme der Experten fiir Arbeitsbeziehun-
gen. Die scheinbare Akklimatisierung des Arbeiters an die neuen
Produktionsweisen ergibt sich aus der Zerstérung aller anderen Lebensformen,
den Resultaten von Lohnverhandlungen, die eine gewisse Ausdehnung der tra-
ditionellen Subsistenzbeschrinkungen der Arbeiterklasse erlauben, dem Auf-
bau des Netzwerks des modernen kapitalistischen Lebens, das alle anderen Le-
bensweisen unméglich macht. Unter dieser scheinbaren Gewdhnung jedoch
flieBt die Feindseligkeit der Arbeiter gegeniiber den degenerierten Arbeitsfor-
men, die ihnen aufgezwungen werden, als ein unterirdischer Strom weiter, der
sich seinen Weg zur Oberfliche erkimpft, wenn die Beschiftigungsbedingun-
gen dies erlauben oder wenn der kapitalistische Drang nach einer gréBeren Ar-
beitsintensitit die Grenzen der kérperlichen und geistigen Belastbarkeit iiber-
schreitet. Sie erneuert sich in neuen Generationen, driickt sich in dem
grenzenlosen Zynismus und Widerwillen aus, den zahllose Arbeiter gegen ihre
Arbeit empfinden und kommt immer wieder als ein gesellschaftliches Problem
zum Vorschein, das eine Losung verlangt.
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