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Kooperationsformen und Machtbeziehungep im.
Industriebetrieb: Die deutsche und die amen.kamsc‘:lle
Eisen- und Stahlindustrie in der Zwischenkriegszeit

I Einleitung und Fragestellung

Die Arbeiterschaft des 19. Jahrhunderts ist aus sozialhistorischer Pers;‘)eknv.e scﬁr
viel besser erforscht als die des 20. Jahrhunderts. Deren Geschichte ist in weit gro-
ferem Mafe noch immer durch den verengten Blick auf die wechselvo.lle Entwick-
lung der organisierten Arbeiterbewegung gepriigt !. Auch in den wenigen vorha_n-
denen Studien tiber die Eisen- und Stahlindustrie im friihen 20. Jahrhundert ist

die Forderung nach Verkniipfung von Arbeiter- und Arbeiterbevegul.!gsge-!»dlld‘ts
bislang nicht eingeldst worden. Unsystematische Skizzen der Arbeitersituation un

der sozialen Lage der Belegschaften dienen lediglich illustrativen Zwedken. Nach
den Beziehungen zwischen Betrieb und Arbeiterbewegung wurde bis-lan‘g kaum ge-
fragt, vor allem weil in der deutschen Arbeiterhistoriographie implizit, in den USA
dagegen ganz offen die Primisse galt, daf das gegen Ende des 19. :]ahrh}mdefts
dominierende System von Produktionsbeziehungen in der Zwischenkriegszeit weit-

gehend konstant geblieben und fiir die Organisations- und Konfliktgeschichte der
Branche fast bedeutungslos gewesen sei 2,

* Die vorliegende Studie ist eine erste Analyse von Teilergebnissen eines Dissertatior.lsprojei_"
tes iiber ,Soziale Beziehungen in der deutschen und amerikanischen Eisen- und Stahlindustrie
1860-1930%, das ich 1988 begonnen habe. Die Dissertation wird von Prof. Jiirgen Kodka,
Freie Universitit Berlin, betreu. i

* So zuletzr deutlich im umfassenden Werk von Heinridh Avugust Winkler: H. A. ankler,
Von der Revolution zur Stabilisierung. Arbeiter und Arbeiterbewegung in der We1m3:l'€!’
Republik 1918 bis 1924, 2. Aufl, Berlin/Bonn 1985; Der Schein der Normalitit. l.lrbﬂtef
und Arbeiterbewegung in der Weimarer Republik 1924 bis 1930, 2. Aufl.,, Bonn/Berlin 1988;

Der Weg in die Katastrophe. Arbeiter und Arbeiterbewegung in der Weimarer Republik
1930 bis 1933, Bonn/Berlin 1987,

* Dies dezidiert bei: David Brody,
in der Tendenz auch in der fiir die Arb
Irmgard Steinisch, Arbeitszeitverkiirzu
stundenschicht in der deutschen und a
Berlin/New York 1986, Im Gefolge H

Steelworkers in America, New York 1960, S. X;
eitszeitfrage vorziiglichen vergleichenden Studie von
ng und sozialer Wandel. Der Kampf um die Adht-
merikanischen Eisen- und Stahlindustrie 1880-1929,
arry Bravermans diente diese These dazu, die lineare
r Arbeiter im kapitalistischen Produktionsproze8 zu
dazu: Katherine Stone, The Origin of Job Structt.xres
in: Richard C. Edwards u. a. (Hrsg.), Labor Market Segmentation.

behaupten. Fiir die Stahlindustrie vgl.
in the Steel Industry,
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Die vorliegende Untersuchung hat das Ziel, diese These in Frage zu stellen. Im
sowohl diachronen als auch internationalen Vergleich werden Ursachen, Formen und
Konsequenzen lang- und mirttelfristiger Entwicklungen des Geflechts innerbetrieb-
licher Kooperations-, Kommunikations- und Machtbeziehungen innerhalb der viel-
fach differenzierten Arbeiterschaft, der Gruppe der Meister und Ingenieure und
des hoheren Managements sowie zwischen diesen Gruppen am Fallbeispiel einer
technisch hochdynamischen und 6konomisch wie politisch zentralen Branche, der
Eisen- und Stahlindustrie in Deutschland und den USA, systematisch analysiert.
Obwohl die Konzentration auf den Betrieb Vorsicht bei Generalisierungen gerade-
zu erzwingt, eroffnet sie — zunichst im speziellen Fall der eisenschaffenden Indu-
strie — eine umfassende Perspektive, aus der Wechselbeziehungen auch zu aufler-
betrieblichen Handlungsbereichen und zur politischen Sphire angemessener be-
leuchtet werden kdnnen als bisher. Gefragt wird — im Lingsschnitt und im Ver-
gleich der beiden Gesellschaften — nach den Verinderungen in den innerbetrieb-
lichen Sozialbeziehungen vor und wihrend der 1920er Jahre und damit auch nach
der soziologischen Basis der Entwidklung von Industriegewerkschaften in der Stahl-
industrie beider Linder. Gefragt wird auch — und hier erweist sich diese Perspek-
tive als besonders niitzlich ~ nach Ursachen und Konsequenzen der Diskrepanz
zwischen sozialen Bedingungen fiir gewerkschaftliche Organisation, d. h. der Or-
ganisationsfihigheit der Stahlarbeiter einerseits und der Dwrdbsetzungsfahigheit
dieser Basisprozesse andererseits. Dabei erméglicht erst der internationale Ver-
gleich, zentrale Faktoren wie die Marktentwicklung, die Organisationsmacht gro-
fler Konzerne und die immanent politische Rolle vorhandener Institutionen der
Arbeiterbewegung und des jeweiligen Staatsapparates angemessen in die Analyse
einzubeziehen.

Die Studie geht von der These aus, dafl sich sowohl in der amerikanischen als
auch in der deutschen Eisen- und Stahlindustrie im Kontext zunehmender Mecha-
nisierung der Produktionsprozesse die Kooperationsformen, Qualifikationsprofile
und -strukturen sowie die Machtbeziehungen in den Betrieben so deutlich verdn-
derten, daff man fiir die Zwischenkriegszeit von einem im Vergleich zur Jahrhun-
dertwende signifikant anders strukturierten sozialen System der Produktion spre-
chen kann — mit weitreichenden Konsequenzen fiir die Formierung sozialer Grup-
pen, in den Betrieben und ihre Fihigkeit und Stofirichtung zur Organisation inner-
und auflerhalb der Werkstore.

Conference on Labor Market Segmentation, Harvard University 1973, Lexington, Mass.
1975, S.27-84. Wichtige Ausnahmen: Josef Mooser, Atbeiterleben in Deutschland 1900-
197C. Klassenlagen, Kultur und Politik, Frankfurt a. M. 1984; zuletzt als langfristige Ana-
lyse des Bergbaus und der Eisen- und Stahlindustrie in Deutschland: Irmgard Steinisch/Klaus
Tenfelde, Technischer Wandel und soziale Anpassung in der deutschen Schwerindustrie wih-
rend des 19. und 20. Jahrhunderts, in: Archiv fiir Sozialgeschichte 28 (1988), S. 27-74. Vor
allem das hier entworfene Bild der Entwicklung in der Stahlindustrie bedarf der Prizisie-
rung und mancher Korrektur.
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Die Analyse von Kooperationsformen und Machtbeziehungen in der Stahlindu-
strie der Zwischenkriegszeit konzentriert sich auf die bedeutendsten Standorte der
Branche in Deutschland und den USA: das Ruhrgebiet und die Region Pittsburgh
in Pennsylvania. Uber den Versuch hinaus, mit einer Untersuchung der bislang von
der Forschung vernachlissigten Stahlarbeiterschaft einen ,weiflen Flecdk® in der
Arbeitergeschichte zu beseitigen 3, ordnet sich die Studie in zwei weitergefaite Dis-
kussionszusammenhinge ein: die Verkniipfung von Arbeiter- und Arbeiterbewe-
gungsgeschichte und die Einbettung einer so verstandenen integrativen Sozialge-
schichte der Arbeiterschaft in eine vergleichende Geschichte industrieller Gesell-
schaften. Sie ist damit als Fallstudie konzipiert, deren begrenzte Aussagekraft wei-
tere Branchen- und Lindervergleiche fordert, gleichzeitig aber dazu beitragen soll,

theoretische Kriterien fiir solche synchronen und diachronen Vergleiche zu ent-
widkeln.

IL. Konzepte und Begriffe

Die Forderung, Arbeiter- und Arbeiterbewegungsgeschichte zu verkniipfen, ist mitt-
lerweile unumstritten. Allerdings scheint sich das bislang einflufireichste Konzept
einer integrierten Analyse, das Modell des ,Klassenbildungsprozesses®, eher fiir
das 19. Jahrhundert zu bewihren als fiir Studien, die die Entwicklung bis weit ins
20. Jahrhundert hinein verfolgen *. Auch scheint es mit seinem Fluchtpunke soziali-
stischer Parteiformation fiir den deutschen Fall erklirungskriftiger zu sein als fiir
andere Gesellschaften, z. B. England und die USA. Wihrend handwerkliche Bran-
chen, die im 19, Jahrhundert zum sozialen Entstehungsort der deutschen Arbeiter-
bewegung wurden, mit dem Klassenbildungsmodell sehr weitgehend erschlossen
werden konnen, ist seine Aussagekraft fiir andere Produktionsformen und Sozial-
milieus deutlich geringer. Gerade Groflindustrien drohen durch das Frageraster die-
ses Ansatzes zu fallen oder dienen undifferenziert lediglich als Fallbeispiele fiir die
historische ,Begrenztheit* des idealtypischen Klassenbildungsprozesses. Die margi-

* Als .geschichtsloses Proletariat® hat nicht zu Unrecht Eckhard Brodkhaus die deutsche
Stahlarbeiterschaft bezeichnet: E. Brodkhaus, Zusammensetzung und Neustrukturierung der
Arbeiterklasse vor dem Ersten Weltkrieg. Zur Krise der professionellen Arbeiterbewegung,
Miinchen 1975, bes. S. 131145,

¢ Das Klassenbildungsmodell verdankt seine Fassung vor allem Hartmut Zwahr und Jiir-
gen Kodcka. Die einflufireichste Formulierung findet sich in: Jiirgen Kodka, Lohnarbeit und
Klassenbildung, Bonn 1983, Im Gefolge Webers mehr an einem Strukturbegriff orientiert, in
der Perspektive aber dhnlich bereits in: J- Kocka, Stand ~ Klasse ~ Organisation. Strukturen
sozialer Ungleichheit vom spiten 18. bis zum frithen 20. Jahrhundert im Aufri, in: Hans-

Ulrich Wehler (Hrsg.), Klassen in der europdischen Sozialgeschichte, Gottingen 1979, S. 137-
165.
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nale Beachtung, die man bislang der deutschen, aber auch der amerikanischen Hiit-
tenarbeiterschaft geschenkt hat, mag dies exemplarisch deutlich madhen. Eine aus-
fiihrliche Diskussion iiber Klassenkonzepte in der Sozial- bzw. Arbeitergeschichte
kann an dieser Stelle nicht entwickelt werden. Ich halte aber eine neue Diskussion
nach wie vor fiir notwendig und wiinschenswert, gerade im Hinblid auf ene
theoretisch fundierte Integration von Arbeitergeschichte in gesellschaftsgeschichtliche
Konzepte.

Eine solche Diskussion konnte an dem Problem ansetzen, daf der Klassenbe-
griff zwei Perspektiven einschlieft, deren Vermittlung eine theoretisch schwierige
Aufgabe ist: ,Klasse“ ist einerseits ein Strukturbegriff, der die Gliederung und zen-
tralen Achsen sozialer Beziehungen in — vor allem kapitalistischen industriellen —
Gesellschaften beschreibt. Andererseits bezeichnet der Begriff eine soziale Formation
in solchen Gesellschaften. Ich will hier nur einige Argumente vorstellen, die fiir die
Fassung eines Klassenkonzeptes als Strukturbegriff sprechen:

1. Die zentrale Alternative besteht m. E. zwischen einem Konzept, das auf die
Klassenstruktur industrieller Gesellschaften ausgerichtet ist, und dem engergefafiten
Klassenbildungsmodell, das die organisatorische Formation einer Klasse im Blick
hat. Der Unterschied liegt hier vor allem darin, dafl im ersten Fall die Klassen-
beziehung zwischen charakteristischen Klassenpositionen im Zentrum einer histori-
schen Analyse steht, also erklirungsbediirftig ist, im zweiten dagegen die Erklirung
von Reaktionsweisen auf Konsequenzen dieser Beziehung (»Klassenlage®) gefor-
dert wird, diese selbst aber eher als Vorbedingungen erscheinen. Wihrend das zu-
erst skizzierte relationale Klassenkonzept Gruppenbildungen und Organisations-
formen als eine Erklirungsperspektive unter anderen einschliefic, ist die umgekehrte
Einbezichung fiir ein in erster Linie formationsgenetisches Modell schwierig. Die
Gleichserzung von Organisation mit ,Klassenbildung® geht z. B. von der proble-
matischen Modellvorstellung einer Deckungsgleichheit zwischen »Klasse“ als sozia-
lem Aggregat und als gesellschaftlicher Aktionseinheit aus. Bereits Max Weber hat
jedoch dezidiert zwischen dem Handeln von Klassen als gleichgerichtetem Verhal-
ten in einem Beziehungsgeflecht und organisiertem kollektivem Handeln unter-
schieden, dessen er nur Gruppen (,Parteien®) fiir fihig hielt. Folgt man Weber,
so mufl man eine ganze Bandbreite von Organisationsformen als Triger kollek-
tiven ,Klassenhandelns® anerkennen, die aber immer nur strukturierte Gruppen
mobilisieren, nie die amorphe Totalitit einer sozialen Klasse als solche. Ein rela-
tionales Klassenkonzept stellt Organisationsbedingungen, Zielsetzungen, Forma-
tionsbedingungen von Kollektivsubjekten, Gegner, Handlungsoptionen und Hand-
lungsfolgen in den Mittelpunke der Analyse. Deren Befunde ermdglichen kaum zu-
verlissige Aussagen iiber den ,Grad von K lassenbewufitsein® oder den Stand des
Klassenbildungsprozesses, erlauben es aber durchaus, Wahrnehmungs- und Inter-
pretationsmuster der Akteure sowie Gruppenideologien zu bewerten, und bieten zu-
dem den Zugriff auf die organisationssoziologische Dimension der Gruppenbildung,
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die im Klassenbildungskonzept nicht selten unterbelichtet bleibt. Gerade diese Be-
ziehungen zwischen ,Basis“ und ,Organisation” sind aber wichtig, wenn man zwi-

schen den Analyseebenen der ,Interessenlage® und der ,kollektiven Aktion™ zu
vermitteln sucht®.

2. Aus einem solchen Blidkwinkel konnte die Gegeniiberstellung von ,Lage* und
» Verhalten® zugunsten einer Analyse von ,,Feldern sozialer Interaktion® aufgegeben
werden, in denen Beziehungen zwischen Akteuren bestehen, deren Klassenposition
sie mit spezifischen Handlungsressourcen ausstattet und ,typische* (Max Weber)
Handlungsoptionen erdffnet. In der Interaktion, im Strom des Handelns, wird
diese Klassenbeziehung reproduziert und modifiziert. Solche Handlungsfelder sind
z.B. Betrieb und Arbeitsmarke, die auflerbetriebliche Lebenswelt und die organi-
satorisch-politische Sphire. Diese Bereiche wirken aufeinander ein. Ihre Wedhsel-
beziehung ist zentraler Gegenstand der historischen Analyse. Diese Handlungs-
felder sind Bereiche, in denen Strukturen das Handeln der Akteure lenken, in denen
diese aber auch aktiv handeln und Strukturen, ob intendiert oder nicht, verindern
konnen, Dieses Konzept 16st die Vorstellung von strukturellen Lagefaktoren ab,
auf die Akteure handelnd reagieren. Vorgeschlagen wird hier also ein Konzept
interdependenter Beziehungen als Alternative zum linearen Charakter des Klas-
senbildungsmodells, dessen implizit teleologische Tendenzen nur durch seine ideal-
typische Verwendung gemildert werden. Ein solches Konzept zielt darauf ab, nicht
nur einen begrenzten Ausschnitt von Handlungsformen (das aktive Protest- und
Organisationsverhalten) als fiir »Klassenbildung® relevant in den Mittelpunkt zu
riicken, sondern die jeweils konkrete, ,historische Konstellation ,transformati-
ver® und ,reproduktiver* Handlungskreise (Claus Offe), die durch die Klassen-
beziehung charakteristisch geprigt sind. Das 6ffnet auch die Bereiche des Routine-
verhaltens in Betrieb, Familie, Wohnviertel fir den Blid der Analyse und setzt
sie mit Organisations- und Konfliktverhalten in Beziehung. So kann auch die Ab-

wesenheit erwarteter Verhaltensformen oder ihre spezifische Ausrichtung erklirt
werden, ohne sie nur als Modellabweichung zu erfassen.

3. Formuliert man mit Weber ein soziologisches Klassenkonzept als Modell der
Struktur industrieller Gesellschaften — in Abgrenzung zum politischen Klassen-
bildungskonzept, das Aspekte der Marxschen Theorie aufgreift und eher als Mo-
dell ciner sozialen Bewegung, als politische Reaktion auf die Klassenstrukturen in

der modernen Gesellschaft bezeichnet werden kann - so hat das m. E. folgende
Vorziige:

® Max Weber, Wirtschaft und Gesellschaft, 5. Aufl., Tiibingen 1980, S. 531, bes. S.533,
539 zur Klassenstruktur als Konstellation ,reproduktiver® und ,transformativer® Hand-

lm.lgskre.ise vgl. Claus Offe, Bemerkungen zur spieltheoretischen Neufassung des Klassenbe-
griffs bei Wright und Elster, in: Probleme des Klassenkampfs 58 (Mirz 1985), S. 83.
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Erstens ermbglicht es die gleichberechtigte Analyse der Strukturen und Hand-
lungsformen, die industrielle Gesellschaften reproduzieren und stabilisieren, neben
denen, die sie destabilisieren und verindern. Einerseits konnen so Entwicklungen
erfallt werden, die nicht auf soziale Bewegungen zuriickzufiihren sind. Anderer-
seits konnen die Grenzen der Kapazitit solcher Bewegungen erklirt werden, die
Gesellschaft zu transformieren, ohne dies mit ,Grenzen der Klassenbildung® gleich-
zusetzen. Ein Vorzug des Konzeptes ist es, dem Begriff des »Bewufitseins“ die
Biirde zu nehmen, die ihn durch seine Doppelfunktion als Indikator fiir den ,Grad
der Klassenbildung® und als Erklirungsfaktor fiir Handlungsmuster belastet und
die um so schwerer wiegt, als ein geschlossenes ,Klassenbewufitsein® soziologisch
kaum denkbar und methodisch kaum zu fassen ist. Die Einbezichung von ,Be-
wufltsein® in das Konzept eines Handlungskreislaufs, seine »Dezentralisierung®
in Wahrnehmungsformen, Zielsetzungen, Handlungswissen, Formen der Hand-
lungsstenerung und Erfahrung ermdglicht es, strukturelle Bedingungen wie Hand-
Jungsoptionen, -fihigkeit und -konsequenzen in die Analyse einzubeziehen, da
letztlich Handlungsformen und nicht Bewuftseinszustinde erklirt werden sollen.
Ein solches Konzept kann z. B., was wichtig ist, die Passivitit einer Arbeitergruppe
auf mangelnde Interessenwahrnehmung, auf Opportunismus, aber auch auf struk-
turell bedingte Organisationsunfihigkeit oder die Unterdridkung durch andere zu-
riikfithren, wihrend das Klassenbildungsmodell zumindest Gefahr liuft, all diese
Formen als , Bewuftseinsdefizite® zu subsumieren.

Zweitens ist die Vermittlung der gesamtgesellschaftlichen Perspektive mit Ana-
lysen bis hinunter zur Mikroebene zentral gerade fiir den Nutzen eines Klassen-
konzeptes in der Sozialgeschichte. SchlieRlich geht es doch gerade um die Frage,
was ein charakreristisches gesellschaftliches Organisationsprinzip fiir verschiedene
soziale Aggregate und Gruppen bedeutet, welche Handlungsressourcen sie nutzen
konnen, weldhe Handlungsoptionen ihnen offenstehen und welche Folgen verschie-
dene Handlungsmuster haben, einschlieflich der Formen kollektiver Einfluinahme
auf ihre Situation. Hilfreich ist dabei die Vorstellung eines hierarchischen Struktur-
konzeptes, das Anthony Giddens entwidkelt hat: Klassenbeziehungen sind durch
eine Definition, die sie als dominierendes strukturierendes Prinzip industrieller
Gesellschaften etwa auf der Basis der Verfiigungsmacht iiber Produktionsmittel
falt, nur unzureichend bestimmt, wenn man die gesamtgesellschaftliche Perspektive
verlaft und die Bereiche sozialer Interaktion wie den Betrieb, den Arbeitsmarkt,
das Wohnviertel, die Familie auf die unmittelbaren Konsequenzen dieser Struktur
fiir das Handlungsfeld untersuchen will. Giddens schligt vor, Klassenstruktur auf
dieser Ebene als Biindel, als typische Konstellation von handlungsleitenden Struk-
turen bzw. strukturbildenden Handlungselementen zu begreifen, die die unmittel-
bare Interaktion bestimmen. Fiir das Handlungsfeld des Betriebs heifit das z. B.,
die jeweils konkrete Konstellation von Arbeits-, Kommunikations- und Machtbe-
ziehungen einschlieBlich des Wechselverhiltnisses zum Arbeitsmarkt und zu den
politischen Rahmenbedingungen als historische und verinderliche Ausprigung der
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Klassenstruktur in diesem begrenzten Feld zu erfassen. Die Konsequenz einer sol-
chen Sichtweise ist es, die historish-empirische Vielfalt struktureller Phinomene
anzuerkennen und ibr durch synchron und diachron vergleichende Typenbildung
Rechnung zu tragen, ohne einen gesamtgesellschaftlichen Strukturbegriff aufgeben
zu miissen, ohne aber auch Variationen zwischen Typen vorschnell als Abweichung
vom Modell interpretieren zu konnen ®.

Damit einher geht drittens die Chance einer Historisierung des Konzeptes und
seiner Einbettung in eine integrative Geschichte industrieller Gesellschaften. Um
beim Beispiel des Betriebes zu bleiben: In der zeitlichen Abfolge und im Vergleich
zwischen Branchen, Regionen, Sozialmilieus etc. kénnen unterschiedliche Systeme
innerbetrieblicher Produktionsbeziehungen analysiert werden, die zwar als Typen
auf das Konzept der Klassenbeziehung bezogen sind, die aber nur als historisch
verinderliche Strukturkonstellationen soziale und politische Konsequenzen in einem
historisch konkreten Kontext erklirbar machen. Thre Entstehung, Reproduktion
und Verinderung kann niche hinreichend aus der Basisdefinition des Klassenkon-
zeptes abgeleitet werden; dieses erschlieRt jedoch erst ihre Erklirbarkeit, macht sie
vergleichbar und bindet sie in eine gesellschaftsgeschichtliche Interpretation ein.

Dieses nur in Umrissen skizzierte Konzept soll den empirischen Teil dieser Stu-
die, die Analyse der innerbetrieblichen Sozialbeziehungen in der Stahlindustrie des
Ruhrgebiets und Pennsylvanias wihrend der Zwischenkriegsjahrzehnte, struktu-
rieren und somit fiir einen eng begrenzten Bereich Niitzlichkeit und Erklidrungs-
kraft auch fiir die jeweiligen sozialen und politischen Entwidklungen in der Branche
beweisen. Meine These, die es zu iiberpriifen gilt, ist, dafl das in den Hiittenwerken
beider Linder bis 1910 etablierte soziale System der Produktion, das ich hier
»Drive“-System nennen will, seit etwa 1910 erodierte und allmihlich, mit gewis-
sen zeitlichen Verschiebungen zwischen dem Ruhrgebiet und Pennsylvania, durch
eine qualitativ neue Konstellation von Produktionsbezichungen abgelést wurde.
Dieses System, das in der Zwischenkriegszeit beschleunigt Gestalt annahm und in
beiden Regionen sehr dhnlich strukturelle Merkmale ausbildete, will ich als ,Crew*-
System vorstellen. Es verinderte, so lautet meine zweite These, entscheidend die
Wechselbezichungen zwischen inner- und auferbetrieblichem Bereich und hatte we-
sentlichen Einflufl auf das Organisationsverhalten der Arbeiter in der Industrie.
Wihrend diese entstehenden Verhaltensmuster im deutsch-amerikanischen Vergleich
ausgesprochen dhnlich waren, hatten sie sehr unterschiedliche Konsequenzen fiir
den Verlauf der Organisations- und Konfliktgeschichte, die vor allem auf die
Riickwirkungen der jeweiligen politischen Rahmenbedingungen zuriickzufithren

“‘ Vgl. das Strukturkonzept und seine Anwendung auf Klassengesellschaften bei: Anthony
Giddens, The Constitution of Society. Outline of the Theory of Structuration, Berkeley

1984, §.163; ders,, A Contemporary Critique of Historical Materialism, London 1981,
S.1-16, Kapitel 2 und 7.
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sind. Einige notwendige Kldrungen zum Begriff des ,Systems innerbetrieblicher
Sozialbeziehungen® gehen der Analyse voraus.

Ich schlage vor, ein solches System als historisch verinderliche Konstellation der
folgenden drei Typen sozialer Beziehungen zu verstehen:

1. Beziehungen am Arbeitsplatz bestehen zwischen den Arbeitskriften in einem
unmittelbaren Produktionszusammenhang und zwischen gleichartigen oder ver-
schiedenen so definierten Arbeitsgruppen. Die Struktur der Arbeitsgruppen im Hin-
blid auf ihren Umfang, ihre Stabilitit, Formen ihrer Rekrutierung und Einfliisse
auflerbetrieblicher Beziehungen ist ein wichtiger Faktor, der Arbeitsplatzbeziehun-
gen prigt. Als zweiter Faktor gilt die Form der Zusammenarbeit innerhalb und
zwischen Arbeitsgruppen. Sie ist abhingig von den Erfordernissen der spezifischen
Arbeitsprozesse, von Qualifikationsprofilen und -strukturen, von der formellen
und informellen Organisation der Arbeit sowie von den Formen und Konsequen-
zen der Produktionstechnik. Arbeitsbedingungen wie Arbeitszeit, Lohnformen, Gro-
Benordnung der Produktion, physische Belastungen (Hitze, Gefahr etc.) wirken
als dritter Faktor ein.

2. Mit diesem horizontalen Typ sozialer Beziehungen ist der vertikale Typ hierar-
chischer Produktionsbeziebungen wechselseitig und untrennbar verbunden. Hier
riiken die Beziehungen zwischen Arbeitskriften und Betriebs- bzw. Unterneh-
mensleitungen in den Mittelpunkt der Betrachtung. Mafigeblichen Einflufl auf
deren Ausprigung haben hier vor allem folgende vier Faktoren: Erstens ist zentral,
wer, mit welchen Zielsetzungen und mit welchem Wissen iiber mogliche und tat-
sichliche Konsequenzen, iiber die technische Organisation des Produktionsprozesses
entscheidet. Damit verbunden ist zweitens die Form seiner sozialen Organisation.
Hier interessieren die formelle Betriebshierarchie, die von der realen betrieblichen
Madhtstruktur erheblich abweichen kann, Herrschaftsanspriiche und die Chancen
ihrer Durchsetzbarkeit im realen Machtgeflecht des Betriebs, Formen der Arbeits-
leitung zwischen arbeitstechnischen Instruktionen, Aufsicht, Kontrolle, Sanktionen
und Autonomie sowie der Einfluff, den die Einbindung der Branche in eine spezi-
fische und verinderliche Marktsituation auf diese Bereiche ausiiben kann. Im Zu-
sammenhang mit diesen beiden Faktoren stehen drittens die historisch wechselnden
Positionen und Funktionen von sozialen Gruppen zwischen Arbeitern und Unter-
nehmensleitung in formeller Betriebshierarchie und realer Machtstruktur. Die Rolle
von Vorarbeitern, Meistern (,foremen®), Ingenieuren und Betriebsleitern als tech-
nische Experten, als Organisatoren der Produktions- und Arbeitsprozesse, als In-
strukteure, Aufseher und Kontrollinstanzen sowie als Triger delegierter unterneh-
merischer Herrschaftsgewalt und Machtbefugnisse, vermittelt einerseits unterneh-
merische Produktionspolitik und Macht und setzt sie im Produktionsproze um. Sie
bestimme andererseits die Herausbildung intermediirer Funktionstriger- und
Madhtgruppen, die in der hierarchischen Struktur des Betriebes eigenstindige, auto-
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nome Machtpositionen besetzen (und auch wieder verlieren kénnen), die ihre Be-
ziehungen untereinander (etwa zwischen Meistern und Ingenieuren), nach unten zu
den Arbeitern und nach oben zu den Unternehmensleitungen historisch-spezifisch
prigen. Viertens schlieBlich hat die Situation auf dem Arbeitsmarkt, die vom Ar-
beitskrifteangebot und von Grofe und Struktur der Nachfrage, d.h. vor allem
technischem Standard und Skonomischer Lage der Branche abhingt, Riikwirkungen

auf die innerbetrieblichen Bezichungen, so sehr diese wiederum die Struktur des
Teilarbeitsmarktes prigen.

3. Die jeweilige Konstellation von Arbeits- und Machtbeziehungen bestimmt For-
men, Stofrichtung und Reichweite von Kommunikationsbeziehungen im Betrieb.
Hier geht es darum, Bedingungen fiir informelle und formelle Gruppenbildungen
und Solidarisierungsformen zu untersuchen. Arbeits- und Machtbeziehungen und
deren Konsequenzen motivieren diese Organisationsbestrebungen, sie bestimmen
andererseits, welche Machtressourcen, Kooperationsformen und Kommaunikations-
zusammenhinge iiberhaupt als Basis fiir Organisationsfihigkeit genutzt werden
kdnnen. Sie prigen auch die spezifischen Formen solcher Gruppenbildungen. Z. T.
wirken so formierte Gruppen unmittelbar auf die Arbeits- und Machtbezichungen
im Betrieb zuriidk. Zu einem anderen Teil aber, und hier finden wir das ,Gelenk®
zwischen inner- und auBerbetrieblichem Interaktionsfeld, wirken sie nach aufien,
in die auferbetriebliche Lebenswelt und die Sphire gewerkschaftlicher und politi-
scher Institutionen hinein, um durch gewerkschaftliche und politische Organisation
von aufen auf die innerbetrieblichen Sozialbeziehungen Einfluf zu nehmen. Ob-
wohl das fiir alle beteiligten Sozialgruppen gilt, sollen in der folgenden Analyse
vor allem die Arbeiter interessieren.

Die Klassenbeziehung stellt sich im innerbetrieblichen Handlungsfeld als histo-
risch spezifische Verbindung von Arbeits- und Machtstrukturen dar, die auf der
einen Seite durch die Skonomische Situation von Branche und Betrieb im Markt ge-
prigt wird, auf der anderen Seite die innerbetrieblichen Machtgefille auf die kom-
plementire Existenz des ,formell freien Arbeitsmarktes* (Max Weber) in Klassen-
gesellschaften und seine konkrete historische Entwidklung bezieht. Sie stattet die
Positionen im Betrieb mit charakeristischen Machtressourcen aus und stedkt das
Spektrum von Handlungsoptionen ab. Drei Formen von Machtbeziehungen lassen
sich so unterscheiden: 1. das Gefille von Entscheidungs- und Definitionsmacht iiber
Produktionsziele und Kapitaleinsatz, 2. die Verteilung von Entscheidungs- und De-
finitionsmacht {iber die technische und soziale Betriebsorganisation zwischen be-
trieblichen Sozialgruppen und 3. die direkte Anordnungsgewalt in Befehls- und
Gehorsamsverhiltnissen, die nur teilweise in Herrschaftsordnungen formalisiert sind
und mit dem formell freien Abschlufl des Arbeitsvertrages als vom Arbeiter akzep-
tiert und dadurch als legitimiert gelten.

Die doppelte Eigenschaft des Industriebetriebs als Arbeits- und Machtsystem
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unterscheidet ihn von anderen Herrschaftsinstitutionen, wie z. B. Armeen oder An-
stalten. Das 13t sich in zwei wichtigen Bereichen zeigen:

1. Die Produktion von Giitern fiir einen Markt prigt und begrenzt innerbetrieb-
liche Herrschaft und Macht. Einerseits umfaf}t sie nicht die ganze Person der Ar-
beitskraft, tendenziell nicht einmal wihrend ihrer Anwesenheit im Betrieb, wo
umfassende Disziplinierung Arbeit und Produktion auch behindern kann. Anderer-
seits sind Unternehmensleitungen in komplexen industriellen Betrieben von Tragern
technischen und organisatorischen Expertenwissens abhingig, die z.T. monopoli-
sierbare Kenntnisse besitzen. Diese sind als Machtressource nutzbar und erlauben
den Zugang zu Machtpositionen im Betrieb, die die Aneignung autonomer Ent-
scheidungs- und Machtbefugnisse gegeniiber anderen Sozialgruppen erméglichen,
d.h. die Aneignung und Ableitung von Aspekten urspriinglich unternehmerischer
Entscheidungsgewalt und Macht. Das traf z. B. in zunehmendem Mafle auf Inge-
nieure, in abnehmendem Mafle auf Meister (,foremen®) zu. Umgekehrt erlauben
diese Machtpositionen den so privilegierten Gruppen, Herrschafts-, Entscheidungs-
und Verhaltensanspriiche der Unternehmensleitungen ihnen gegeniiber stirker ab-
zublocken und sich grofere Bereiche von Autonomie zu sichern, als dies z.B. Ar-
beitergruppen méglich ist.

2. Die Doppelqualitit des Betriebs erfordert die Unterscheidung von Qualifika-
tion und Madht. Qualifikation umfafit Fihigkeiten und Wissensbestdnde, die es er-
lauben, die Anforderungen konkreter Arbeitsverrichtungen zu erfiillen. Ihre Ana-
lyse und die Bewertung von konkreten Qualifikationsprofilen als hoch oder niedrig
ist nur auf der Basis der genauen Rekonstruktion von Arbeitsprozessen und ihrer
langfristigen Verinderungen moglich. Einteilungen nach Eingangsqualifikationen
dagegen oder Klassifikationen durch die Unternehmen oder zeitgenGssische Institu-
tionen sagen weniger etwas iiber die reale Qualifikationsstruktur und -entwicklung
aus, als dafl sie charakteristische Rekrutierungs- und Ausbildungsformen, unter-
nehmerische und gesellschaftliche Einstellungen zum Faktor Arbeit und die Macht
reflektieren, solche stets interessierten Einstellungen als giiltige Definitionen durch-
zusetzen: Kontrastiert man reale Qualifikationsentwidslung und die zeitgendssisch
dominierenden Definitionen und Klassifikationen, so zeigen sich erhebliche Unter-
schiede. Qualifikations- und Machtstruktur kénnen sich unabhingig voneinander,
ja z. T. gegenldufig entwickeln. Die in letzter Zeit so hiufig behauptete Entspre-
chung von ,Degradierung® und ,Dequalifikation® der Arbeitskraft im kapitalisti-
schen Produktionsprozef existiert nicht”. Am Beispiel der deutschen und ameri-

7 Diese These vor allem im Gefolge von: Harry Braverman, Labor and Monopoly Capi-
talism, The Degradation of Work in the Twentieth Century, New York/London 1974; Ri-
chard C. Edwards, Contested Terrain. The Transformation of the Workplace in the Twen-
tieth Century, New York 1979; ganz in diesem Trend liegt auch Katherine Stones Studie
iiber die amerikanische Stahlindustrie (Anm. 2).
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kanischen Stahlindustrie kann gerade fiir die Zwischenkriegszeit eine Hoherquali-
fizierung vieler Arbeitspositionen und die Entstehung neuer Qualifikationen nach-
gewiesen werden. Da diese aber keinen Zuwachs an Entscheidungsmacht erschlos-
sen und von den Arbeitskriften nicht monopolisierbar waren, d. h. weder die indi-
viduelle Ersetzbarkeit einschrinkten noch den Zugang zu ihrem Erwerb kontrol-
lierbar machten, waren sie nicht als Ressource zur Verinderung der Madhtstruktur
im Betrieb nutzbar. Der Zusammenhang zwischen Qualifikation als sachlicher
Leistungsfihigkeit im Arbeitsbereich und Macht 148t sich deshalb so formulieren:
Im Betrieb bestehen in der Regel mehrere Formen von unterschiedlich groflen, un-
terschiedlich strukturierten Wissensbestinden nebeneinander, von denen nur manche
(z. B. bei den Ingenieuren) Zugang zu privilegierten Machtpositionen und formel-
len Anordnungsbefugnissen erdffnen. Welche das jeweils sind, 1ift sich historisch
untersuchen. Der Verlust von Macht (wie z. B. bei den Meistern) bedeutet nicht
zwingend die Desintegration produktionsrelevanter Wissensbestinde, wohl aber
Verlust von Autonomie und Privilegien, die zuvor damit verbunden waren.

I1II. Kooperationsformen und Machtbeziehungen

In den Hiittenwerken der Jahrhundertwende hatte die Vergroferung der Anlagen
und die Beschleunigung der Prozeflabliufe zu einer itberproportionalen Ausdehnung
der zuvor schon zahlreichen Arbeitergruppen gefiihrr, die mit dem An- und Ab-
transport von Material, dem Beschicken der Anlagen und dem Fiihren, Bewegen
und Transportieren von Werkstiicken beschiftigt waren. Rund 80 v. H. der Ge-
samtbelegschaften machten um 1900 diese Transport- und Hilfsarbeiter in Hoch-
ofenwerken, ca. 60 v. H. in Konverter- und Martinstahlwerken und etwa 50 v. H.
in schweren Walzwerken aus®. Die Anforderungen an diese Arbeitskrifte waren
iberwiegend physischer Natur: Es galt, Frz, Koks, Schrott, Zuschlige zu schau-
feln und zu laden, Hochtfen mittels Schubwagen zu begichten, Schlacke zu ent-
fernen, Steuereingriffe in den Prozef wie z.B. das Aufbohren und Verschlieflen
des Abstichlochs an Hodhdfen und Martindfen in kollektiver Anstrengung auszu-
fiihren, da sie bei groflen Aggregaten mit erheblichem Kraftaufwand verbunden
waren, und - vor allem in Walzwerken — die Werkstiicke gemeinsam zu heben, zu
kanten, den Anlagen zuzufiihren und weiterzutransportieren. Dies geschah in

8 Vgl. Thomas Welskopp, Technik, Arbeit und Macht im industriellen Produktionsprozef.

Zur Entwidlung von Kooperationsformen, Qualifikationsstrukturen und Machtbeziehun-
gen in Hiittenwerken der deutschen und der U.S. Eisen- und Stahlindustrie von der Mitte

des 19. bis zum Anfang des 20. Jahrhunderts, unverdff. Magisterarbeit Bielefeld 1988,
Tabellen 13-16 im Tabellenanhang.
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,mannstarken‘ Kolonnen auf direkte und stindige Anweisung von Meistern und
qualifizierten Arbeitern, die mit Hilfskolonnen kooperieren muflten, da sie zur
Ausfithrung ihrer Steuertitigkeiten auf die zusitzliche Muskelkraft der Hilfsarbei-
ter angewiesen waren ®. Bei ungeheurer physischer Beanspruchung durch krifte-
zehrende Arbeit, Hitze und Gefahr waren die Qualifikationsanforderungen an
diese Arbeiterkategorien gering: Es handelte sich zumeist um reine ,pick-and-
shovel-jobs® *. Korperliche Belastbarkeit war die herausragende Eigenschaft, die
die ungelernten und wenig qualifizierten Hilfs- und Transportarbeiter auszuzeich-
nen hatte. Ein amerikanischer Betriebsleiter formulierte das pointiert: ,Gorilla
men are what we need.” !

Im ProzeR der weitergehenden und seit 1910 beschleunigten Vergroferung der
Aggregate stieR diese Form der Arbeitsorganisation an ihre Grenzen. Auch bei
riicksichtslosem regelrechtem , Verbrauch® der Arbeitskrifte und bei brutaler An-
treiberei konnten die ausgedehnten Hilfsarbeiterheere mit dem verschirfren Pro-
duktionstempo nicht mehr mithalten. Das galt vor allem dort, wo bereits teilme-
chanisierte Prozesse manuell organisierte Abliufe einem immer stirkeren Material-
druck unterwarfen. Die in den USA um 1900, in Deutschland um 1910 einsetzende
Vollmechanisierung hatte somit in erster Linie das Ziel, die gesteigerten Produk-
tionskapazititen groferer Anlagen voll auszunutzen. Der radikale Prozef der
Substituierung manueller Hilfs- und Transportarbeit durch mechanisierte Anlagen
war keine Folge bewufiter Managementpolitik gegen die Arbeiterschaft: Der Abbau
dieser Arbeiterkategorien war vielmehr eine willkommene Nebenfolge Skonomisch
motivierter Strategien, die Produktionskosten zu optimieren. So niedrig konnten
Lohnkosten fiir den Handbetrieb nicht sein, als daf sie gestattet hitten, ein Brem-
sen der Produktion, Energie und Wirmeverluste beim langsameren manuellen Be-
schicken von Hodh- und Martindfen sowie Qualititsabstriche auf Dauer in Kauf zu
nehmen. Die Lohne stiegen zudem bei zunehmender Beanspruchung, da nur auf
diese Weise ein hinreichendes Arbeitskrifteangebot fiir solche Positionen zu garan-
tieren war: Der Durchschnittslohn in einem Hochofenwerk der GHH mit Hand-
begichtung war 1912 mit 4,74 M héher als in einer vollmechanisierten Anlage mit
4,54 M. Transportarbeiter wie Aufsetzer und Aufgeber, auf die man besonders an-
gewiesen war, um die kontinuierliche Beschickung der Ufen sicherzustellen, ver-

® Hans Ehrenberg, Die Eisenhiittentechnik und der deutsche Hiittenarbeiter, Stuttgart
1906, S. 86; Hartmut Pietsch, Die Feuerarbeiter. Die Arbeitsverhiltnisse in der Duisburger
Grofleisenindustrie vor dem 1. Weltkrieg, in: Duisburger Forschungen 33 (1985), S. 166-199;
U.S. Bureau of Labor, Report on conditions of employment in the iron and steel industry,
4 Bde., Washington D. C. 1911-13, Bd. 3, 5.82 u. w.; John A. Fitch, The Steel Workers
(Pitesburgh Survey, Bd. 3), New York 1910, bes. S.12; J. A. Fitch, Old Age at Forty, in:
American Magazine 71 (1911), S. 655-664; Brody, Steelworkers, 5. 27.

10 Charles R. Walker, Steel. The Diary of a Furnace Worker, Boston 1922, S.32f., 124,

1 Charles Reitell, Machinery and Its Benefits to Labor in the Crude Iron and Steel
Industries, Menasha, Wisc. 1917, S. 16.
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Tabelle 1: Verinderung der Transport- und Begichtungsbelegschaft eines amerikanischen
Hiittenwerkes 1900-1910

Jahr Zahl Arbeits- Gewicht der Menge der
der Arbeiter tage bewegten Materialien
Materialien pro Arbeiter

(1000 1) und Tag (1)
1900 770 229 2013 11,4
1902 442 261 2940 25,5
1904 407 229 2180 23,4
1906 305 214 421 52,4
1908 117 184 2494 115,8
1910 109 214 3826 164,0

Quelle: O. Graf, Neuere Ergebnisse der gewerblichen Produktionsstatistik in den Vereinig-

ten Staaten von Nordamerika, in England und im Deutschen Reich, in: Technik und Wirt-
schaft 7 (1914), S. 315-29, 329.

dienten mit 5,20 M ebensoviel wie hochqualifizierte Schmelzer und Meister **.
Vollmechanisierung, Reduzierung der Arbeiterzahl pro Anlage und Verinderung
der Belegschaftsstruktur sind somit in direktem Zusammenhang mit der Ausdeh-
nung der Produktionskapazititen zu sehen. Trotz anders akzentuierter Rhetorik
anderte sich an diesem Muster auch in der sog. ,Rationalisierungswelle* wenig: Be-
legschaftsabbau wurde weder im Ruhrgebiet noch in Pennsylvania zum vordring-
lichen Hauptzweck, sondern blieb - allerdings stirker als Faktor in der Kosten-
rechnung beachtet — Nebenprodukt technischer und organisatorischer Verinderun-
gen 13,

Die Bedeutung des schnellen Abbaus von Hilfs- und Transportarbeiterkolonnen
fiir die Verinderung der Belegschafts- und Qualifikationsstrukturen, schlieflich fiir
die nicht voll intendierte Verinderung von Kooperationsformen und Machtbezie-
hungen in den Hiittenwerken des Ruhrgebiets und Pennsylvanias, ist kaum zu iiber-
schitzen. Bereits die quantitativen Wirkungen des Prozesses sind augenfillig: Fiir
Hochofenwerke mit ihrem immensen Materialumschlag lassen sich die Umschich-
tungen in der Belegschaftsstruktur besonders gut nachweisen (Tab. 1 und 2). Auch

1# Fritz Lilge, Hochofen-Begichtungsanlagen unter besonderer Beriidksichtigung ihrer
Wirtschaftlichkeit, Diss. Berlin 1913, S. 99, 141.

.“ Ausschul zur Untersuchung der Erzeugungs- und Absatzbedingungen der deutschen
Wirtschafe (Enquete-Ausschufl), 3. Unterausschufl, Die deutsche eisenerzeugende Industrie,
$.27, 46, 151, 160. In Deutschland wurde die Belegschafts- und Lohnfrage zu einem politi-

schen Argument der Stahlindustrie, was aber wenig auf die betriebliche Ebene durchschlug.
Dazu siehe auch Abschnitt IV.
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Tabelle 2: Qualifikationsstruktur der Begichtungsbelegschaft eines Hochofenwerks mit
Handbegichtung und eines Hochofenwerks mit vollmechanisierter Begichtung
durch Schrigaufziige (GHH 1912)

Hodchofenwerk mit manueller Hodhofenwerk mit vollmechanisierter
Begichtung (4 Hochofen) Begichtung (4 Hochéfen)
Arbeiterzahl v.H. Arbeiterzahl v. H.
Meister, Aufscher 13 4,2 Meister, Aufseher 9 7.3
Hodhqualifizierte/Gelernte:
Elektriker 2 Elektriker 8
Schlosser 10 Schlosser 8
Aufzugmaschinisten 8 Schrigaufzugmaschinisten 8
Kran- und Anlagenmasch. 44
gesamt 20 6,5 68 55,3
Qualifizierte Angelernte:
Motorwiirter 4 Motorwirter 4
Schmierer 2
gesamt 4 1,3 6 49
Gering Qualifizierte/Ungelernte:
Erzentlader 40 Erzentlader 40
Schwedenklopfer 16
Schwedenfahrer 32
Erzfahrer 96
Schrottlader 4
Aufsetzer 8
Zwischenlader 28
Aufgeber 40
Hingebahnleute 8
gesamt 272 88,0 40 32,5
Gesamtbelegschaft: 309 100,0 123 100,0

Quelle: F. Lilge, Hochofen-Begichtungsanlagen unter besonderer Beriicksichtigung ihrer Wirt-
schaftlichkeit, Diss. Berlin 1913, S. 99, 141.

die Parallelicit der deutschen und amerikanischen Entwicklung dokumentiert die
quantitative Analyse. Vor allem die vollmechanisierten, von einem hochqualifizier-
ten Maschinisten vom Boden aus bedienten Schrigaufziige hatten bedeutende Ra-
tionalisierungseffekte. Das Beispiel des Bochumer Vereins zwischen den Jahren
1922 und 1927 verdeutlicht daneben den Nexus zwischen Mechanisierung, Kapa-
zititsausbau und Belegschaftsentwicklung:
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,Um die Wirkung der Leistungssteigerung des Ofens auf die Belegschaft zu illustrieren, sei
noch folgendes Beispiel angefiihre. Ein Hochofen mit Vertikalaufzug und Beschidkung des
Ofens mit Hand leistete mit einer Bedienung von 60 Mann je 12-Stunden-Schicht 320 t je 24
Stunden. Nach dem Umbau erzeugte der Hochofen mit Schrigaufzug und automatischer Be-

schickung dagegen mit einer Bedienung von 20 Mann je 12-Stunden-Schicht 600 t Roheisen in
24 Stunden.* ™

Ein Magnetkran zum Zerschlagen und Verladen der Roheisenmasseln in ihrem
Giefbett wurde 1912 installiert, um die auf 800 t pro Tag erhShte Produktion des
Werks zu bewiltigen. Bis zu diesem Zeitpunkt waren 30 Eisenschliger mit der
Aufgabe beschiftigt, erreichten jedoch bei 550 t die Grenze ihrer Leistungsfahigkeit.
Die Mechanisierung verringerte die Gieflbelegschaft auf zwei Kranmaschinisten
und vier qualifizierte Masselbettformer, d. h. von 30 auf sechs Arbeiter *. Ahn-
liches gilt fiir die Stahlwerke. Bereits 1909 beschrieb der Ukonom Otto Kammerer
den Effekt der Einfithrung von Chargierkrinen in Martinwerken auf die Beleg-

schaftsstruktur und verwies mit einer Modellkostenrechnung auf die unternehme-
rische Motivation der Modernisierung:

#Fiir das Laden von Martinifen waren 10 gelernte und 36 ungelernte Arbeiter erforderlich.
Durch den Einbau eines Ladekrans wurde ihre Zahl auf 14 gelernte und 2 ungelernte vermin-
dert. Die Ausgaben fiir die reine Ladearbeit — also ohne den Aufwand fiir die Bedienung der
Generatoren — betrugen 1,47 Mk, fiir die Tonne Flufleisen bei Handladung und 0,62 Mk.,
bei Maschinenladung. Dieser wirtschaftliche Fortschritt wurde dadurch herbeigefiihrt, dafl
Handlanger durch eine Maschine und durch hochwertige Arbeiter verdringt wurden.” !¢

Martinwerke im Raum Pittsburgh besaflen gegeniiber den Ruhrgebietsbetrieben
lediglich einen zeitlichen Vorsprung: 1929 meldete von zwdlf untersuchten Werken
nur eines noch die Beschiftigung eines Hilfsarbeiters fiir je zwei Martindfen im
eigentlichen Produktionsbereich . Wihrend die Zahl der direkten Produktions-
arbeiter weitgehend konstant blieb, fielen ganze Kolonnen von Hilfsarbeitern weg
und wurden durch Maschinenbediener ersetzt. Richard Woldt beschrieb diese Ent-
widklung 1926 detailliert fiir ein Blodkwalzwerk im Ruhrgebiet. Auch seine Analyse
reflekeiert die Verbindung zwischen Kostenoptimierung und Belegschaftseffekt:

" Zit. in: Burkhard Zeppenfeld, Bochum in der Weltwirtschaftskrise 1929-34, unverdff.
Diplomarbeit Bochum 1984, S, 33,

¥ Gustav Schaar, Rationalisierungen beim Bocumer Verein in den Jahren 1910-1930
(Hodhofen, Martinwerk I, 11, III und Rohrenwalzwerk Bochum-Hontrop), Diss. Miinster
1937,S.18.

¥ Otto Kammerer, EinfluB des technischen Fortschritts auf die Produktivitit, in: Ver-
handlungen des Vereins fiir Sozialpolitik, Bd. 132, Leipzig 1910, S.372-425; 392 f.; vgl.
Lilge, Hochdfen-Begichtungsanlagen, S. 5.

% Neuerungen im amerikanischen Siemens-Martin-Betrieb, in: Stahl und Eisen 49 (1929),
S.431-3;S. 432,
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»Altes Walzwerk mit Handlangerdienst:

Die Blocke werden durch Handlanger in den Wirmeofen eingesetzt und herausgezogen.
Hierzu sind erforderlich:

1 Vorarbeiter und

5 Tagelshner.
Die Blécke werden durch Handlanger zwischen die Walzen geschoben, mit Zangen und
Blodckarre aufgefangen und seitwiirts transportiert. Hierzu sind notwendig:

2 Vorabeiter und

8 TagelShner.
Die Walzen werden mit einem Handkran in vier Stunden ausgewechselt und von Hand fort-
gerollt, Fiir diese Arbeit sind erforderlich:

1 Vorarbeiter und

3 Tagelshner.
Zur Bedienung der Walzenzugmaschine werden auflerdem benétigt:

1 Maschinist und

2 Hilfsmaschinisten.
Im ganzen sind erforderlich: 23 Mann.
Der Handlangerdienst erfordert Mehrkosten an Lohnen fiir 23-7 = 16 Mann, entsprechend
einem Jahresbetrag von rund 27 000 Mark.

Modernes Walzwerk mit Hebemaschinen:

Die Bloke werden mit einem Einsatzkran in den Wirmeofen eingesetzt und herausgezogen.
Hierzu sind erforderlich:

1 Steuermann,

1 Einsetzkran, Anlagekosten = 12 500 Mark.
Die Blocke werden durch zwei fahrbare Rollginge zwischen die Walzen geschoben, aufge-
fangen und seitwirts transportiert. Hierzu werden gebraucht:

2 Steuerleute,

2 Rollginge, Anlagekosten = 30 000 Mark.
Die Walzen werden durch einen Dedkenlaufkran in zwei Stunden ausgewechselt und trans-
portiert. Erforderlich:

1 Steuermann,

1Laufkran, Anlagekosten = 8000 Mark.
Die Bedienung der Walzenzugmasdine erfordert auch hier:

1 Maschinisten und

2 Hilfsmaschinisten.

Im ganzen werden gebraucht: 7 Mann und Hebemaschinen im Werte von 50 000 Mark. Die-
sen Anlagekosten entspricht ein Jahresbetrag fiir Zinsen und Tilgung von rund 10 000 Mark.
Die Zeitersparnis bei Walzenwechsel betrigt also 4-2 =2 Stunden. Im ganzen Jahre werden
rund 1100 Stunden erspart, die mit je 5 Mark Gewinn zu berechnen sind, entsprechend einem
Jahresbetrag von rund 5500 Mark. Zusammen ergeben sich fiir das Walzwerk mit Handlan-
gerdienst Betriebskosten pro Jahr 27 000 Mark. Demgegeniiber steht fiir das Walzwerk mit
Hebemaschinen ein Betrag von 10000 Mk. Davon geht ab fiir Zeitersparnis beim Walzen-
wechsel 5500 Mk. Die Differenz betrigt als Mehrgewinn also 22 500 Mark. Die Anlageko-
sten der Hebemaschinen machen sich also in zwei Jahren bezahlt. So sieht das rechnerische
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Arbeitsbild aus, wenn wir ein altes und ein neues Walzwerk nebeneinanderstellen. Die Ar-

beiterverdringung fiir das gleiche Quantum der Produktionsleistung vollzieht sich schneller
als die Produktionsverbilligung.“ 18

Die Konsequenzen dieses Prozesses fiir die regionalen Arbeitsmirkte sind nur
schwer zu bestimmen. Die Zahl der Arbeiter pro Anlage nahm in der Zwischen-
kriegszeit ab. So steigerten die drei grofiten Hiittenwerke der VSt zwischen 1926
und 1930 ihre monatliche Rohstahlproduktion um zusammen 180 000 t, wihrend
sich ihre Belegschaft um 1400 Arbeiter bzw. 2,1 v. H. verringerte **. Diese im Ver-
gleich zum Volumen der Belegschaftsumschichtung relativ undramatische Abnahme
zeigt, dafl die Diversifizierung von Produktionslinien, die Zunahme von Arbeits-
schritten in der Bearbeitung und Qualititssteigerung sowie die Expansion der Ma-
schinen- und Reparaturbetriebe die Entwicklung grofitenteils absorbierten. Der
Vergleich mit der amerikanischen Stahlindustrie verdeutlicht die Zusammenhinge:
Unter den Bedingungen der besseren dortigen Absatzentwicklung und des kon-
tinuierlicheren Produktionsausbaus hatte die fortschreitende Mechanisierung ein Ab-
knicken des Belegschaftswachstums zur Folge. Zwar geriet der Arbeitsmarke fiir
Stahlarbeiter im Prozeff des beschleunigten technischen Wandels unter latenten
Druck; er war nicht mehr — wie vor 1914 — ein rapide expandierender Wachstums-
sektor mit Magnetwirkung auf Fernwanderer. Kurzfristige konjunkturelle Ein-
fliisse und die mittelfristige Strukturkrise vor allem in Deutschland scheinen aber
gravierendere quantitative Konsequenzen fiir den Arbeitsmarkt gehabt und die
Wirkungen der Belegschaftsumschichtung entscheidend iiberlagert zu haben *.

Die Verinderung der Belegschaften war von umfassenden Modifikationen der
Qualifikationsstruktur begleitet. Der langfristige Trend dieser Bewegung und ihr
quantitativer Umfang werden am Beispiel des Hochofenwerks des Bochumer Ver-
eins noch einmal exemplarisch deutlich (Tabelle 3). Die vielzitierte ,Riickkehr der
Qualifizierten® (Ralf Dahrendorf) in die Hiittenwerke des Ruhrgebiets und Penn-
sylvanias vollzog sich in einem komplexen Prozef, bei dem drei Aspekte zu unter-
scheiden sind: 1. die Verdringung unqualifizierter Hilfsarbeiter durch qualifizierte
Maschinenbediener, 2. die auch in absoluten Zahlen nachweisbare Zunahme und
Neuentstehung hochqualifizierter Positionen und 3. die Verdnderung der Quali-
fikationsprofile mit der Konsequenz der Hbherqualifizierung sowohl bereits hoch-
qualifizierter Produktionsarbeiterpositionen als auch bislang geringer qualifizier-
ter Arbeiterkategorien. »Mechanisierung verringert die Zahl der Leute®, beschrieb

ein amerikanischer Betriebsleiter schon 1917 diese Entwicklung, ,aber sie fordert
eine hohere Klasse von Arbeitern® 2,

¥ Richard Woldt, Die Arbeitswelt der Technik, Berlin 1926, S. 120.

19 Sachverstindiger Vogler in: Die deutsche eisenerzeugende Industrie, S. 157 f.
® Vgl. Welskopp, Technik, Arbeit und Madht, Tabellen 46 im Tabellenanhang.
# Zit.in: Reitell, Machinery, S. 6; vgl. Brody, Steelworkers, S. 32.
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Tabelle 3: Belegschaftsverinderungen im Hochofenwerk des Bochumer Vereins 1910-1929
nach Qualifikationsgruppen (in v. H. der Gesamtbelegschaft)

1910 1912 1913 1918 1920 1924 1925 1928 1929
vH vH v.H vH vH +vH v.H vH v.H.

Hochqualifizierte 8,2 77 135 174 213 253 248 299 31,1
Qualifizierte 10,2 10,7 13,7 2555 26,6 31,7 31,9 320 352
Gering Qualifizierte 2,6 2,7 31 4,3 3,8 2,7 2,7 6,1 7,8
Ungelernte 791 790 696 52,8 47,9 394 398 30,7 269

Gesamtbelegschaft (N) 392 366 415 235 263 221 226 231 193

Quelle: G. Schaar, Rationalisierungen beim Bochumer Verein in den Jahren 1910-1930
(Hochofen, Martinwerk, I, II, III und Rshrenwalzwerk Bochum-Héntrop), Diss. Miinster
1937, 5. 49.

Hochofen- und Martinschmelzer, Blasemeister und Konverterleute sowie Wirme-
ofenleute und Walzer bekleideten die hochqualifizierten zentralen Arbeitspositio-
nen im Produktionsprozel. Empirisches metallurgisches Wissen, die Kenntnis der
Prozeflabliufe, der Arbeitsweise der Anlage, Diagnosefihigkeit, die Fahigkeit zur
Steuerung der Anlage, zur autonomen Organisation und Verrichtung der notwen-
digen und sachgerechten Eingriffe machten ihre Qualifikation aus ®. Die Mechani-
sierung von Arbeitsabliufen verringerte zwar die Anforderungen an handwerkliche
Geschicklichkeit, beseitigte sie aber nicht: Nach wie vor verlangten Arbeitssituatio-
nen wie Abstich, das Auskleiden von Konvertern, das Einrichten von Walzgeriisten
erhebliche handwerkliche Fihigkeiten. Besonders wichtig wurden diese wihrend
der hiufigen UnregelmiBigkeiten, Stérungen und Reparaturen. Dazu kam nun die
Bedienung mechanisierter Anlagen, die technische Kenntnisse, Fihigkeiten zur ver-
antwortlichen Feinsteuerung und Wissen {iber ihre Wirkungsweise auf die Schmelz-
und Formgebungsprozesse erforderte. Die zunehmende wissenschaftliche Erfor-
schung metallurgischer Vorginge und die wachsende Bedeutung der Ingenieure bei
der Konstruktion von Anlagen und der technischen Betricbsleitung entwerteten die-
ses empirische, aufgrund von ,langjihrigen praktischen Erfahrungen®? erwor-
bene Verfahrenswissen nicht: Es waren die Produktionsarbeiter, die mit den An-
lagen in Routinebetrieb umzugehen hatten und die innerhalb immer enger vor-
gegebener Toleranzgrenzen die geforderte Quantitit und Qualitiit von Produkten
erreichen mufiten. Die Mechanisierung der Arbeitsabliufe und die zunehmende
Komplexitit von Behandlungsformen fithrten im Gegenteil zu einer fortschreiten-
den Dezentralisierung von Verfahrenskompetenz und Verantwortung, die letztlich

** Handbuch der Berufe, 4 Bde., Magdeburg 1927, Bd. 1, S. 207-227; Reports on condi-
tions, Bd. 1 u. Bd. 3, Appendix F, S. 510-532.
*3 Handbuch der Berufe, S. 214.
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bei der ganzen Arbeitsgruppe lag, weil sie die notwendigen praktischen Kenntnisse
und Fihigkeiten besitzen mufite, um an einer nur ihr mit allen Eigenarten vertrau-
ten Anlage selbstindig mit einer Vielzahl von Eingriffen und Verrichtungen das
gewiinschte Resultat zu erzielen. ,Zusitzlich zu den physischen Anforderungen an
den einzelnen erfordern die meisten Positionen im Walzwerk ... geistige Anstren-
gung, Verfahrenswissen, Verantwortlichkeit fiir die Operationen, Training und Er-
fahrung“, beschrieb dies ein amerikanischer Sozialforscher. ,Man ist erstaunt
iiber die Hiufigkeit solcher Begriffe wie Urteilsfihigkeit, Aufmerksamkeit, Pla-

nung und Koordination.“* Ein Martinschmelzer im Ruhrgebiet sah 1929 seine
Aufgabe allein bei der Beschidkung seines Ofens so:

»1ch bin fiir alles verantwortlich. Ich mufl aufpassen, dal der Maschinist nichts kaputt fahrt.
Ich mul dafiir sorgen, dafl der Kran richtig kippt, links oder rechts. Ich mufl darauf ad.u.cn,
dag der Schrott richtig herkommt. Ein alter Maschinist weif8 das, aber ein junger Maschinist,

da muf man schon recht achtgeben. Alles in allem: Ich muB meine Augen iberall haben; ich
kann gar nicht genug Augen haben.* 5

Sowohl die Mechanisierung als auch die Steigerung der Qualitit, die Verviel-
fachung der Stahlsorten und Produktionslinien erhShten diese Qualifikationsan-
forderungen. Die Verbreitung groflerer und kippbarer Martindfen hatte z.B. zur
Folge, dal die Schmelzer ,den Ofengang hiufiger kontrollieren und iiberhaupt
mehr Vorsicht und Aufmerksamkeit bei der Bedienung anwenden* mufiten *. Hiu-
figere Steuereingriffe und Proben, verschiedene Behandlungsformen und Zuschlége,
unterschiedliche GieBprozesse und Wirmebehandlungen wurden notig, um die ge-
wiinschten Eigenschaften der Stahlsorte und des Walzgutes hervorzubringen. So
forderten amerikanische Hiittenfachleute 1929, den Ofenleuten an Tiefofen ,ge-
naue Vorschriften fiir die Behandlung jeder einzelnen Stahlsorte® zu geben . Auch
Adjustagearbeiter in Walzwerken wurden im Zuge dieser Entwicklung immer wich-
tiger: ,Das Warmschneiden erfordert von diesen Arbeitern grofite Aufmerksam-
keit und lingere Erfahrung, da trotz der Temperaturunterschiede der einzelnen

Walzprodukte die Linge der herzustellenden Stiicke ... moglichst genau getroffen
werden muf3.“ %,

™ Charles R. Walker, Steeltown. An Industrial Case History of the Conflict Between
Progress and Security, New York 1950, S. 57 f.

* Verhandlungen und Berichte des Unterausschusses fiir Arbeitsleistung (4. Unteraus-
schu), Bd. 7, Die Arbeitsleistung in Stahl- und Walzwerken und ihre Abhingigkeit von
Arbeitszeit, Arbeitslohn und anderen Faktoren, Berlin 1930, S. 130 (im folgenden zitiert als:
Stahl- und Walzwerke); vgl. auch Bd. 4, Arbeitszeit, Arbeitslohn und Arbeitsleistung im

Hochofenbetrieb, Berlin 1929 (im folgenden zitiert als: Hochofenbetrieb).
¥ Stahl- und Walzwerke, S. 114 {,

¥ Neuerungen, S. 433.
* Handbuch der Berufe, S. 220.
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Die Erhohung des Qualifikationsniveaus war auch das Resultat einer tenden-
ziellen Anniherung der Kompetenzen innerhalb der Arbeitsgruppen. Komplexe
Arbeitsabliufe, die zuvor von einer ganzen Reihe verschiedener, eng spezialisierter
Kolonnen ausgefiihrt wurden, iibernahmen im Zuge der Mechanisierung kleine
Arbeitsgruppen, deren Aufgabenbereich sich damit ausdehnte. Wihrend sich so der
Grad der Arbeitsteilung zwischen Arbeitsgruppen verringerte, nahm die Differen-
zierung von Titigkeiten innerhalb der Gruppen zu. Zusitzlich zu den gemeinsa-
men Titigkeiten wurden den einzelnen Mitgliedern der Gruppe jeweils speziali-
sierte Aufgaben zugewiesen. Ein gutes Beispiel sind die Konverterleute im Tho-
masstahlwerk. Der erste Konvertermann bediente, in der Regel zusammen mit dem
zweiten Mann, von einem Leitstand aus die mechanischen Anlagen des Konverters
und steuerte den Prozef. Der dritte Konvertermann, plaziert auf einer Arbeits-
bithne neben der Thomasbirne, war fiir das Freihalten des Aggregats von Schlak-
kenansatz und fiir kleinere Ausbesserungen verantwortlich. Zusammen mit den
vierten Konverterleuten, die fiir die Bereitstellung von Kalk, Dolomit, Schrott und
Zuschligen sorgten, entnahm er Schopfproben und fithrte die Zusdtze ein. Andere
Titigkeiten erforderten wiederum die Zusammenarbeit aller Konverterleute. Ar-
beitsbeschreibungen aus Bessemerwerken in Pittsburgh zeigen Ubereinstimmungen
bis hin zu den Positionsbezeichnungen **. Die Dezentralisierung selbstindig und in
eigener Verantwortung auszufiihrender Aufgaben trug so zu einem Zuwachs an
Qualifikation bei. Daneben brachte der Wegfall der Hilfsarbeiter eine Verringe-
rung der Qualifikationsdifferenzen innerhalb der Arbeitsgruppe mit sich. Die Un-
terteilung in 1., 2., 3. und 4. Leute reflektierte nach wie vor eine Hierarchie der
Fachkompetenz, Erfahrung und Verantwortlichkeit, an deren Spitze der ,Erst-
mann® ,eine besondere Stelle“ mit Leitungscharakter einnahm ¥, Diese Gliederung
diente auch weiterhin als Qualifizierungshierarchie, in der man sich vom vierten
allmihlich zum ersten Mann heraufdiente und durch praktische Erfahrung zusitz-
liche Kenntnisse erwarb. Die Differenzierung der Aufgaben verlangte jedoch be-
reits von den vierten Leuten betrichtliche Qualifikationen. Neue Arbeiter ohne
Eingangsqualifikation im Beruf wurden daher oft als ,iiberzihlige Leute“ eine
Zeitlang mitgefiihrt und eingewiesen, bevor sie Aufgaben in der Produktion iiber-
nehmen konnten ®'. Ein hohes Maf an allgemeinem Verfahrenswissen war fiir das
Funktionieren der Zusammenarbeit an mechanisierten Anlagen notwendig, da die

® Ebd., S.207-227; Reports on conditions, Bd. 3, Appendix F, S.510-532 mit Beschrei-

bungen der Verinderungen seit 1890.

3 Handbuch der Berufe, S. 214 u. w.

3t Seahl- und Walzwerke, S. 167: ,, Wenn einer heraufkommt, dann wird er erst angelernt,
bevor er im vollen Betrieb verwendet werden kann. Heute ist das allerdings ziemlich schwie-
rig. Es ist sehr siwer, einen Maschinisten in vollem Betrieb anzulernen. Der Betrieb muf
unbedingt laufen, es darf unter keinen Umstinden eine Stérung an der Blodsstrafie vorkom-
men, sonst stockt der ganze Betrieb.”
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Komplexitit und Gleichzeitigkeit vieler Arbeitsabliufe keine Leitung durch stin-
dige Anordnungen und keine stetige Beaufsichtigung zulieff. ,Ein durchgebildeter
Walzer“, schrieb das Handbuch der Berufe 1927, ,soll méglichst imstande sein,
simtliche Funktionen an einem Walzengeriist zu iibernehmen und muf} auch in
jeder Walzenstrafle nach Moglichkeit Bescheid wissen.“ %

Ein weiteres Indiz fiir ein steigendes Qualifikationsniveau ist, dafi bestimmte
qualifizierte Positionen zunehmend mit gelernten Arbeitern besetzt wurden. Eine
Maurerausbildung fiir Pfannenleute und Hochofenmaurer, eine Schlosserlehre fiir
Schrigaufzug- und Kranmaschinisten fungierte als Grundqualifikation, auf deren
Basis im ,on-the-job training“ prozefispezifische Fertigkeiten erworben wurden ®.
»Immerhin miissen [Kranfiihrer]“, berichtete das Handbudch, ,aufler mit der Be-
dienung ihrer-Krine, bis zu einem gewissen Grade auch mit den Betriebsvorgingen
an den Birnen und Ofen vertraut sein, damit ein zweckentsprechendes Hand-in-
Hand-Arbeiten zwischen ihnen und den Birnen- oder Ofenarbeitern gewihrleistet
ist.“

Fiir die Verdnderung der Kooperationsformen zentral war schliefilich die Be-
deutungssteigerung der Maschinenarbeiter an vollmechanisierten Anlagen. Im Ge-
gensatz zu den auch schon um 1900 eingefithrten Transport- und Hebemaschinen
waren diese Einrichtungen Kombinationen aus Transport- und Steuverungsmecha-
nismen, die die selbstindige Manipulation von Anlagen und Werkstiiken ermog-
lichten. Die Maschinenarbeiter wurden damit selbst unmittelbar in den Produk-
tionsvorgang einbezogen. Dies verlangte ihnen zusitzlich zu technischen Qualifi-
kationen auch prozefibezogene und metallurgische Fertigkeiten ab. Ein instruktives
Beispiel ist der Arbeitsprozeffl an schweren Walzstraflen, etwa in Blockwalzwer-
ken: Urspriinglich waren der Rollgangsmaschinist und der Schraubensteller gering
qualifizierte Arbeiter, die auf Anordnung des Walzers arbeiteten. Die qualifizierte
Arbeit wurde von Vor- und Hinterwalzern geleistet, die die Blécke, unterstiitzt
vom Rollgang, manuell zwischen die Walzen fiihrten. Mit der Vollmechanisierung
nun konnten die Rollgangfiihrer die Blcke nicht nur transportieren, sondern dre-
hen, kanten, seitlich versetzen und mic Hilfe von Verschiebelinealen selbstindig in
die betreffenden Walzenkaliber einfiihren. Ihre Arbeit, verrichtet von einer seit-
lichen Steuerbiihne aus, war ,,in der Hauptsache Kopfarbeit® . Von ihrer Leistung
und ,Einiibung® hingen Koordination mit vor- und nachgeschalteten Fertigungs-
stufen und das Tempo der Arbeit ab®. Zusammen mit dem Schraubensteller, der

2 Handbuch der Berufe, S. 219.

3 Ebd,, S.215; Lilge, Hochofenbegichtungsanlagen, S. 4; R. Claren, Die Entwicklung der
Dortmunder Hiittenindustrie (bis zum Jahre 1918) unter besonderer Beriicksichtigung der
Arbeiterverhiltnisse, Diss. (Ms.) Tiibingen 1920, S.197: ,An den Geblisemaschinen sind
Maschinisten titig, die durchweg gelernte Schlosser sind.*

% Handbudh der Berufe, S. 215.

3 Stahl- und Walzwerke, S. 167,

% Ebd, S. 165 f.;167.
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von der gleichen Bithne aus die Walzenanstellung, -drehzahl und -drehrichtung,
nach den Angaben des jedem Produktionsarbeiter vorliegenden , Walzprogramms®,
regelte, ,fuhren® sie die Anlage selbstindig und kontrollierten so den gesamten
Proze %", Der ,erste Walzer® konzentrierte sich auf die Koordination, Maflkon-
trolle und Feinsteuerung. Dieser Strukturwandel lifit sich im langfristigen Ver-
gleich der typischen Arbeitsgruppe an Grobstraflen im Ruhrgebiet zeigen: Vor-
und Hinterwalzer iibernahmen im Zuge der Mechanisierung die Aufgaben der ge-
ring qualifizierten Maschinisten, die ganz wegfielen. Spiter inderten sich — gemif}
dem veriinderten Titigkeitsprofil — ihre Positionsbezeichnungen: Aus den Vorwal-
zern wurden Rollgangfiihrer und Schrauber; lediglich ein Hinterwalzer stand noch
zum direkten Eingreifen bereit (Tab. 4). ,Wir stehen gewissermafen am Herzen
des Betriebes®, beschrieb 1929 ein Rollgangsmaschinist seine Bedeutung fiir den Ar-
beitsprozeR. ,Hort das zu schlagen auf, dann stockt die ganze Sache.* %

Die hier beschriebenen Arbeitsabliufe verweisen auf die fundamentale Verin-
derung der Kooperationsformen am Arbeitsplatz. Um 1900 dominierte die Zusam-
menarbeit grofier, spezialisierter Kolonnen, die mehrheitlich aus stark fluktuieren-
den unqualifizierten Arbeitern bestanden. Stindig iiberwacht und angetrieben von
Meistern, die mit nahezu autokratischen Machtbefugnissen, d.h. mit delegierten,
urspriinglich unternehmerischen Herrschaftsrechten ausgestattet waren, verrichteten
sie auf Anordnung relativ gleichférmige Titigkeiten. Die qualifizierten Arbeiter
waren in diesen instabilen Kolonnen isoliert und unterstanden dem gleichen Herr-
schaftsdruck durch die Meister wie ihre ungelernten Kollegen. Die stindige Uber-
wachung durch Vorgesetzte, stindige Sanktionsdrohung bis hin zur umgehenden
Entlassung und die Grofle und Instabilitit der Arbeitsgruppen verhinderten jede
Form der offenen Solidarisierung und Gruppenbildung, ja sogar einfache Formen
der Kommunikation. Die ethnische Uberformung dieser Kooperationsformen vor
allem in den USA, aber auch in Deutschland, verstirkte die Vereinzelung der Ar-
beiter bei ungeheurer physischer und psychischer Belastung und brutaler Behand-
lung durch Meister und andere Vorgesetzte, die durch diese Form der Distanzie-
rung ihre eigene soziale Position im Betrieb zu definieren und zu behaupten ver-
suchten. Ein Besucher der Homestead Works berichtete 1900 anschaulich iiber die
»Haltung, in der die Arbeiter ihre Arbeit verrichteten®: ,Sie waren freudlos fast
bis zur Widerwilligkeit. Wenn die Manner uns ansahen, war es kaum mit dem
Ausdruck von Stolz auf ihre Arbeit oder von Zufriedenheit mit ihren Léhnen oder
von herzliciem Einvernehmen mit denen iiber ihnen.* * Verbliiffend dhnlich klingt,

%7 Ebd., S.167: ,V: Hat der erste Walzer etwas zu sagen? - Arbeiter B: Er gibt den
Querschnitt an. Wir haben da eine kleine Tafel, auf der die entsprechenden Angaben stehen.”

8 Bhd, S.167; vgl. Claren, Entwicklung, S. 211 f.: »Wihrend man die Rollginge und
Kippvorrichtungen [frither] durch Jugendliche steuern liflt, hat man zur Bedienung der
Reversiermaschinen erfahrene Maschinisten nétig.”

¥ Charles B. Spahr, America’s Working People, London/Bombay 1900, S. 147.
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Tabelle 4: Die Entwicklung der Struktur von Arbeitsgruppen an Grobblechstraflen im Ruhr-
gebiet, 1907-1930

1907 1918 1930

(ein Geriist) (Vor- und Fertiggeriist) (Vor- und Fertiggeriist)
Hodhqualifizierte:

2 1.Schweifler 2 1. Schweifler 1 Ofendriicker

2 2.Schweifler 2 2. Schweifler 2 Oberwalzer

1 Walzmeister 2 1. Walzer 2 Schrauber

2 Vorwalzer 2 Vorwalzer 2 Rollgangfiihrer
1 1. Hinterwalzer 2 Hinterwalzer 1 Hinterwalzer
Qualifizierte:

2 2. Hinterwalzer

Gering Qualifizierte:

1 Hebeler 1 Hebeler

1 Gasstocher 1 Blodeinsetzer

2 Paketiere 1 Ofenarbeiter

Gesamtbesatzungen:

14 Arbeiter 13 Arbeiter 8 Arbeiter

Quelle: 1907: O. Jeidels, Methoden der Arbeiterentlohnung in der rheinisch-westfilischen
Eisenindustrie, Berlin 1907, S.23 f.; 1918: R. Claren, Die Entwicklung der Dortmunder
Hiittenindustrie (bis zum Jahre 1918) unter besonderer Beriicksichtigung der Arbeiterverhilt-
nisse, Diss. (Ms.) Tiibingen 1920, S. 217 ££.; 1930er Jahre: B. Lutz, L. Friedeburg, Mechani-

sierungsgrad und Entlohnungsform, Frankfurt 1958, S. 61; die hier beschriebene Reversier-
duostrafe stammt aus den 1920er Jahren.

wie die Enquete des Deutschen Metallarbeiter-Verbandes 1912 die Arbeitssituation
deutscher Stahlarbeiter beschrieb:

»Die Hiittenarbeiter von heute gehen miide und verdrossen an ihr Tagewerk, mifimutig und
gedriicke wird es beendet. So geht es Tag um Tag. Lange Arbeitszeit, schwere Anstrengung
und gefihrliche Arbeit, schikanése und verbitternde Behandlung und Beschimpfung der Ar-
beiter durch Meister und andere Vorgesetzte sowie der oft unzureichende Verdienst und die

damit verbundene schlechte Ernihrung haben jede Freude an der Arbeit vernichtet und sie
zu einer Qual und Last gestempele,* 40

Dieses System sozialer Produktionsbezichungen, gekennzeichnet durch kolonnen-
férmige Kooperation, niedriges Qualifikationsniveau, direkte personale Kontrolle,

** Die Schwereisenindustrie im deutschen Zollgebiet. Thre Entwicklung und ihre Arbeiter.
Nach vorgenommenen Erhebungen im Jahre 1910 bearbeitet und herausgegeben vom Vor-

stand des Deutschen Metallarbeiter-Verbandes, Stuttgart 1912, Nachworr; vgl. auch die
Belege aus Duisburger Archiven in: Pietsch, Feuerarbeiter, S. 188.
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autokratische Macht der Meister und Ohnmacht der Arbeiter sowie vor allem durch
Hetze und Antreiberei ist auch in zeitgendssischen Berichten bereits als ,Drive®-
System bezeichnet worden %,

Im Prozef der Medhanisierung 18ste sich dieses System von Produktionsbezie-
hungen allmihlich auf, und sukzessive lagerten sich andere Strukturen ein, die ich
im folgenden mit dem Begriff des ,Crew“-Systems bezeichnen will. Dieser Vor-
gang war von den Unternehmensleitungen nicht intendiert. Erst spdt nahmen sie
hier wie auch dort iiberhaupt einzelne Konsequenzen des Strukturwandels wahr.
Lange Zeit war die Organisation der Arbeit nicht als Problem erschienen; konzen-
triert auf die technische Leitung der Betriebe hatte man diese Aufgabe an die Mei-
ster delegiert. Ein Konzept der Arbeitsorganisation besafl man nicht, also auch
kaum alternative Vorstellungen, als sich die strukturellen Defizite des ,Drive®-
Systems negativ auf die Effizienz der Betriebe auswirkten. Das traf auch auf die
Ingenieure zu. Vor allem an der technischen Organisation der Betriebe orientiert,
hatten sie bis zur Jahrhundertwende die nichtakademisch ausgebildeten Meister
und Obermeister aus der technischen Betriebsleitung verdringt. Das Problem der
Effizienz gingen sie an, indem sie sich zunehmend Kontroll- und Herrschaftsbe-
fugnisse auch iiber den gesamten Arbeitsbereich aneigneten, d. h. auch die Kontrolle
und Macht iiber die Meister. Konzeptionell inderte sich damit wenig: Der umfas-
sende Herrschaftsanspruch blieb ebenso bestehen, wie der rigide, fast militirische
Kommandoton weiter dominierte und die latente Sanktionsdrohung fortbestand.
Weder das Management deutscher und amerikanischer Hiittenwerke noch die Be-
triebsleiter und -ingenieure waren treibende Krifte in der Modernisierung der Pro-
duktionsbeziehungen.

Unterhalb dieser Ebene inderte sich dagegen vieles. Die Kooperationsform der
Kolonne léste sich auf zugunsten einer Form der Zusammenarbeit, die der etwa
von Schiffsbesatzungen (= ,crew*) dhnelte: Die ,crew“-formige Kooperation ver-
band die Mitglieder einer iiberschaubaren, stabilen Arbeitsgruppe, in der jeder Ar-
beiter eine Reihe von festen individuellen Aufgaben im Zusammenspiel von ge-
fgeartig verbundenen Arbeitspositionen hatte, daneben aber auch in wechselnden
Arbeitssituationen mit anderen Gruppenmitgliedern kollektive Tatigkeiten ver-
richtete oder — z. B. bei Storungen und Reparaturen — an der kollektiven Anstren-
gung der gesamten Gruppe teilnahm. Selbstindigkeit und Verantwortlichkeit ge-
geniiber der Gruppe im Arbeitsprozeff, hohe Qualifikation und gegenseitige Ab-
hingigkeit waren Kennzeichen dieser Kooperationsform. Wechselseitiges Helfen,

4 Horace B. Davis, Labor and Steel, New York 1933, S. 82; Definition bei: Sumner H.
Slichter, The Turnover of Factory Labor, 2. Aufl., New York 1921, S. 202 als: “Policy of
obtaining efficiency not by rewarding merit, not by seeking to interest men in their work
.+. but by putting pressure on them to turn out a large output. The denominating note of
the drive policy is to inspire the workers with awe and fear of management, and having
developed fear among them, to take advantage of it.”
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die Fihigkeit, verschiedene Positionen auszufiillen, war zentral, d.h. also ,Kom-
petenz, nicht nur auf einem speziellen Gebiet oder fiir eine Reihe von Aufgaben,
sondern bei der Einordnung dieser Fihigkeiten in die gemeinsame Anstrengung

der ganzen Hiittenbesatzung® ‘%, Ein amerikanischer Beobachter beschrieb, dafl die
~crew“-artige Kooperationsform

“requires that men know where their tasks fit into the larger scheme of production, they
must be willing to sacrifice their own efficiency for the greater efficiency of the larger

mill ... The mill hands are part of a complex team effort in which they perform as total
personalities before a large audience of peers” 43,

Die Einiibung als Arbeitsgruppe, die die Anlage ,fuhr®, gewann an Stellenwert:

»Jeder Mann steht an der richtigen Stelle. Bei der Rationalisierung haben wir beobachtet, dafl
ein Mann, der eingearbeitet ist, mit kleinerer Anstrengung mehr ausrichtet, als ein anderer
mit stirkerer korperlicher Leistung; sofern die drei Leute aufeinander eingearbeitet sind,

werden sie mit weniger Kraftaufwand mehr leisten, als wenn sie zusammengewiirfelt sind
und keiner weifl, wie er sich auf den anderen einzustellen hat,“ 4

Die Arbeitsgruppe erfuhr sich so als Leistungsgemeinschaft. Das war eine Basis, auf
der stabile Gruppenbeziehungen méglich wurden. Dafl es ,kameradschaftlich® zu-
ging %, war allein schon eine Bedingung fiir funktionierende Zusammenarbeit. Die
Hiittenarbeiter bezogen aus dieser Erfahrung ein kollektives berufliches Selbstbe-
wufltsein, dessen Fehlen Beobachtern um die Jahrhundertwende so deutlich gewor-
den war: ,The result of [the crew structure]“ resimierte Charles Walker seine
Eindriicke aus amerikanischen Walzwerken, ,is that virtually a sense of member-
ship in a craft prevailed, with a common body of experience, skill, and pride bind-
ing one man to the other.“

In diese Arbeitsgruppen wurden allmihlich auch die Meister einbezogen. In dem
Mafle, wie den Ingenieuren Kontroll- und Machtbefugnisse im Arbeitsbereich
zuwuchsen und den Meistern ihre delegierten Herrschaftsrechte genommen wurden,
wie vor allem durch die Biirokratisierung von Einstellung und Entlassung und die
Festsetzung von Léhnen in Lohnbiiros auferhalb des Betriebs, wurden sie von ihrer
herausgehobenen Machtposition im Betrieb verdringt. Damit verschwamm die
Grenze zwischen Meistern und hochqualifizierten Arbeitern, vor allem den ,Erst-
minnern®, die im Grunde allein auf dem formellen Machtgefille basiert hatte.
Dieser Vorgang war von anderen Verinderungen begleitet, deren Konsequenzen
die tendenzielle Anniherung zwischen Meistern und ,Crews® erleichterte: Den
Meistern wurden in zunehmendem Mafle sachliche Koordinationsaufgaben zuge-

¢ Walter Kornblum, Blue Collar Community, Chicago/London 1974, S. 52.
4 Ebd.

44 Stahl- und Walzwerke, S. 264.
¥ Ebd, S. 266.

4 Walker, Steeltown, S. 70 f.
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wiesen, deren Bewiltigung die Ausiibung personaler Kontrolle iiber die Arbeits-
gruppen ausschlof. In dieser Funktion konnten die Meister ,nicht auf jeden ein-
zelnen aufpassen®*’. Zudem brachte die Dezentralisierung der Arbeitskompetenz
und Verantwortung mit sich, dafl Koordinierungs- und Leitungsfunktionen auch
den Fithrern der Arbeitsgruppen und neuentstehenden Positionen wie ,Oberwal-
zern“ und ,Oberschmelzern® iibertragen wurden, ohne daf diese eine herausge-
hobene Stellung in ihren Arbeitsgruppen einnahmen . Sie leiteten die Arbeit der
Gruppe auf der Basis von bewiesener Fachautoritit und eher informeller sozialer
Fiihrungsqualifikation: ,{M]any of the skilled workmen ... tended more and
more to exercise supervisory functions [...] and are, therefore ... foremen, but
do not regard themselves. Nor do the workmen so regard them, but rather as
fellow workmen with interests identical with their own.“* Umwalzer im Ruhr-
gebiet nannten als nichste Vorgesetzte ,niemals [den] Meister, sondern durchge-
hend [den] Obermeister ... Aus einem einfachen Grunde: der Walzmeister hat
eine eigene und spezielle Arbeitsfunktion; er macht das Eisen.“ *® Korperlich mit-
arbeitende Meister ®!, Gruppenfiihrer ohne Meistertitel, das Nebeneinander von an-
gestellten und nichtangestellten Meistern, all das trug zu einer Verwischung und
Inflationierung der Bezeichnung bei, was als Indiz dieses Integrationsprozesses zu
werten ist. Auch in den USA wurde das Bild des ,mill boss“ in den 1920er Jahren
vom Betriebsleiter und Ingenieur, nicht vom Fithrer der Arbeitsgruppe bestimmt .
Die verschiedenen Meisterringe dagegen, soweit sie nicht unmittelbar zu den Ar-
beitsgruppen gehorten, wurden zu Verbindungsfunktionen zwischen den ,Crews®.
»Wir miissen zusammenarbeiten®, beschrieb ein Martinschmelzer im Ruhrgebiet das
~gute” Verhiltnis zu seinem Meister: , Wir miissen sehen, wie wir zusammen fertig
werden,* 5

47 Stahl- und Walzwerke, S.132. Zum Abbau von Machtbefugnissen und Herrschafts-
funktionen des Meisters vgl. auch: Deutschland: Margarete von Aufschnaiter, Die Wandlun-
gen im Status des Industriemeisters, Frankfurt a. M./New York 1968; Elaine G. Spencer,
Between Capital and Labor; Supervisory Personnel in Ruhr Heavy Industry Before 1914,
in: Journal of Social History 9 (1975), S.178-192; USA: Sumner H. Slichter u.a,, The
Changing Position of Foremen in American Industry, in: Advanced Management 10 (De-
cember 1945), S. 155-161; allgemein iiber die Ausdifferenzierung von Typen des Meisters
und die Integration in die Arbeitsgruppen in manchen Branchen: David Wedderburn u.a.,
Workers’ Attitudes and Technology, Cambridge 1972, S. 128.

9 Handbuch der Berufe, S.215, 219; Carnegie Steel Company, The Making, Shaping
and Treating of Steel, Pittsburgh 1925, S. 452.

 Report on conditions, Bd. 3, S. 82 f.

% Heinrich Popitz u. a., Das Gesellschaftsbild des Arbeiters, Tiibingen 1967, S. 271.

% Handbuch der Berufe, Art. ,Hiittentechniker®, S.223-227, 225; Davis, Labor and
Steel, S. 88.

2 Ebd.; vgl. die Aussagen der Arbeiter passim.

58 Stahl- und Walzwerke, S. 132; vgl. auch S. 266.
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Wihrend die Meister somit iiber die Klassenlinie hinweg nach unten degradiert
wurden, wuchs das Madugefille zwischen den von ihnen und den anderen Pro-
duktionsarbeitern gebildeten ,,Crews* einerseits und den Ingenieuren und Betriebs-
leitern andererseits. Das hohere Management in den fernen Unternehmenszentra-
len dagegen wirkte von aufien, iiber Anordnungen und die Delegation von Macht-
befugnissen an die Betriebsleitungen, auf die Produktionsbeziehungen ein. Nur sel-
ten personifizierte sich die Machtposition der Unternehmensleitung im Betrieb,
dann aber, wie etwa bei Betriebsrevisionen durch den Vorstand, lief die fast in-
szeniert wirkende Symbolik die anonyme Macht des Unternehmens auch perstn-
lich erfahrbar werden. Thomas Bell hat fir ein Hochofenwerk in Duquesne diese
Erfabrung des ,Eindringens® der ,Herren® in die Routine des Arbeitsprozesses
beschrieben: ,Dies war der General Superintendent®, ,gut gekleidet, Papiere in
der Hand, in unangreifbar kithler Haltung®, der die Macht der ,company“ ver-
korperte, ,einzustellen, zu feuern, das Werk zu schliefen, Léhne zu kiirzen, zu
heben, ohne Rechenschaft abzulegen® *.

Das hohere Qualifikationsniveau, die kommunikationsférdernden Formen der
Zusammenarbeit und die kooperativen Beziehungen zwischen Meistern und Ar-
beitsgruppen im ,Crew“-System brachten einen Zuwachs an Arbeitsautonomie der
Gruppe und an Selbstindigkeit, jedoch keinen Zuwachs an innerbetrieblichen
Machtressourcen, die etwa als unmittelbare Vetogewalt gegeniiber Leistungsdrudk,
Personalentscheidungen und Arbeitsbedingungen oder bei der Kontrolle des Zu-
gangs zu Qualifikationen und Positionen einzusetzen gewesen wiren. Das System
der rigiden, personalen Kontrolle wurde von der Form der ,indirekten Kontrolle®
abgeldst. Die Ingenieure und Betriebsfithrer waren wihrend der Routineproduk-
tion in der Regel nicht anwesend; sie formulierten jedoch strenge quantitative und
qualitative Produktionsvorgaben und verfiigten iiber leistungsfihige Instanzen der
Mengen- und Qualitdtskontrolle. Die innerbetrieblichen Machtbeziehungen ver-
sachlichten sich ein Stiick weit, ihr Drudk intensivierte sich aber eher noch. Weniger
die Arbeitsverrichtung wurde kontrolliert als die Leistung der Arbeitsgruppen.
Differenzierte Akkord- und Primiensysteme und ein ausgekliigeltes System von
Sanktionen, wie Strafen bei Qualititsmingeln und Fehlern, vermittelten diesen
Druck auf quasi ,objektivierte* Weise weit wirksamer als personliche Uber-
wachung und Antreiberei. ,Wenn ich eine Produktion verfehle®, berichtete der
Meister eines Martinstahlwerks im Ruhrgebiet, ,dann wird mir auch als Meister
die entsprechende Tonnenzahl abgezogen. Es kommt vor, daf eine Charge nicht so
einschldgt, wie es gerade vorgeschrieben ist.“ % Zum einen sorgte der Materialdrudk
fiir die Erfiillung vorgegebener Leistungsnormen: ,Wenn die Ofen voll sind, dann
kommen wir schon ganz von selbst dazu, rasch zu arbeiten®, beschrieb ein Blodk-
walzer diesen Druck. ,Wir miissen flott arbeiten, sonst haben wir keinen Platz,

8¢ Thomas Bell, Out of This Furnace, Pittsburgh 1976 (zuerst 1941), S. 165.
85 Stahi- und Walzwerke, S. 134 f.
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um den Thomas einzusetzen.® * Zum anderen fishrte der Akkorddruck auf die
relativ autonom arbeitenden ,Crews*, deren Zusammenarbeit und Leistungsbereit-
schaft innerhalb der technischen Grenzen der jeweiligen Anlage Menge und Qualitit
der Produktion betrichtlich beeinflussen konnte, zu interner Disziplinierung: Die
Leistung der Gruppe und damit ihr Lohn hingen von dem Beitrag jedes einzelnen
Mitglieds und dem reibungslosen Ineinandergreifen ihrer Titigkeiten ab. “Directly
or indirectly, both workers and supervisors testified that the group and not the
supervisor was the most powerful disciplinary force in the mill”, schilderte Walker
diesen Zusammenhang in einem amerikanischen Walzwerk. “Likewise, 2 minimum
of technical supervision appeared necessary because of long familiarity of each
man with his job.” ¥ Im Ruhrgebiet beobachtete Claren 1918 das gleiche Phino-
men: ,Es liegt im Wesen des ganzen Arbeitsprozesses, daff, wenn von einer Seite
gelegentlich gebummelt wird, sich dies sofort auf die iibrige Belegschaft geltend
macht, die dann schon von selbst fiir Abstellung Sorge triigt.” * Die ,Crews*
konnten ihre Leistung steuern; sie erwiesen sich aber als weitgehend ohnmichtig,
ihre Arbeitsautonomie zur Kontrolle ihrer Leistung zu nutzen und die Tendenz zur
Arbeitsintensivierung in der Zwischenkriegszeit abzuwehren.

Das System der ,indirekten Kontrolle* barg zudem stets die Moglichkeit des di-
rekten Eingreifens von Ingenieuren und Betriebsleitern in sich. Vor allem Fehler
oder Storungen provozierten das gefiirchtete und verhafite Auftauchen des ,big
boss* am Ort des Geschehens. Die Uberschaubarkeit der Arbeitsgruppen und ihre
kollektive Verantwortlichkeit bedingten, dal Mingel jederzeit identifizierbaren
Gruppen, sogar individuellen Arbeitern zugerechnet und diese zur Rechenschaft
gezogen werden konnten. ,Das Risiko habe ich*, umrif} ein Martinschmelzer diese
latente Sanktionsdrohung, , Wenn ich nicht droben stehe und dafiir sorge, daf alles
klappt und die richtige Hitze da ist, und es geht gerade einer der Herren vorbei,
dann ist die Strafe fillig®, ein Abzug von ,2 oder 3 RM ... und der halbe Lohn
ist futsch.” 5

Die innerbetriebliche Machtposition der qualifizierten Stahlarbeiter wurde auch
dadurch geschwicht, dafl die Qualifikationsdifferenzen innerhalb der Gruppe re-
lativ gering waren und ihre Struktur gleichzeitig als Qualifizierungskanal diente.
Kein Arbeiter, bis hinauf zu den Meistern, war unersetzbar, da fiir jede Position
Gruppenmitglieder auf der nichsten Qualifikationsstufe bereitstanden, die die né-
tigen Anforderungen erfiillen konnten. Vor allem die Spitzenqualifikationen waren
prozefl- und oft anlagenspezifisch; ihr Erwerb bedeutete nicht, dafi man eine indi-
viduelle Ressource auf dem Arbeitsmarkt besaf, die man wie einen Lehrberuf dazu
nutzen konnte, in anderen Werken, Produktionsstufen oder Branchen garantiert

® Ebd., S. 166.

57 Walker, Steeltown, S. 69.

% Claren, Entwicklung, S. 215.
¥ Stahl- und Walzwerke, S. 130.
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vergleichbare Spitzenpositionen zu besetzen. Die Trennungskosten bei einer Ab-
kehr waren fiir den Arbeiter hoher als fiir den Betrieb, seine Abhingigkeit vom
Unternechmen blieb eine wichtige Machtressource des Managements. Die hoch-
qualifizierten Stahlarbeiter konnten auch nicht, wie die Puddler und Walzer noch
bis zu den 1880Cer Jahren, den Zugang zu Qualifikationen und Positionen kon-
trollieren. Im Gegenteil: Im Hinblick auf das Funktionieren der Gruppe mufiten
neueintretende Arbeitskrifte schnell und gut eingearbeitet werden, wenn die Grup-
penleistung nicht Schaden nehmen sollte — mit empfindlichen Konsequenzen fiir
den Lohn jedes einzelnen, “Just put 2 new man on and see what happens to pro-
duction”, erklirte ein amerikanischer Stahlarbeiter. “That is why we all pitch in
and try to get the new fellows straightened out.” ®® Trotz gestiegenen Qualifika-
tionsniveaus blieb also die allgemeine Beschiftigungslage der Branche die zentrale
Determinante fiir die Position der Stahlarbeiter auf dem Arbeitsmarkt, Deren
krisenhafte Entwicklung, vor allem in Deutschland, bedingte sogar, dafl die hoch-
qualifizierten Stahlarbeiter zwischen den Kriegen einem stirkeren Arbeitsmarkt-
druck ausgesetzt waren als die stark fluktuierenden ungelernten Hilfs- und Trans-
portarbeiter vor 1914,

Die Bedeutung des ,Crew“-Systems fiir die Produktionsbeziehungen lag nicht
in der unmittelbaren Verinderung innerbetrieblicher Machtstrukturen, sondern
darin, daf es zur Basis informeller und formeller Gruppenbildungen wurde: Die
Arbeitsgruppe erzwang praktische Solidaritit am Arbeitsplatz; sie vermittelte die
kollektive Erfahrung gegenseitiger Verlifilichkeit und gemeinsamer Verantwor-
tung, schlieflich das kollektive berufliche Selbstbewufitsein, in enger Kooperation
hochkomplexe Anlagen und Verfahren zu beherrschen, eine Art professionellen
Stolz im Bewufltsein der eigenen und kollektiven Leistungsfahigkeit. Gerade die
Feuerarbeiter entwidkelten das Selbstverstindnis einet , Elite*, und auch die ande-
ren Arbeiter des Betriebs sahen sie als ,Rollenmodell® mit informellem, hohem
Status ®'. Die stabile Gruppenstruktur des ,Crew“-Systems und die relative Auto-
nomie der Gruppen ermoglichten Kommunikation und die Verstindigung iber
Interessen und Belastungen, die Formulierung von Zielen und Forderungen. Die
Arbeitsgruppe wurde damit zur Basis einer Solidaritit, die iiber die Kooperation
am Arbeitsplatz hinausging: Sie bot den Arbeitern eine strukturelle Grundlage und
ein Artikulationsmedium fiir Protest und machte sie — anders als die Stahlarbeiter
des ,Drive“-Systems ~ organisations- und konfliktfahig .

8 Walker, Steeltown, S. 70 f.

! Das wird sehr deutlich in der Autobiographie: Heinrich Lersch, Hammerschlige, Han-
nover 1930, 5. 170 f,, 172 f.; vgl. auch die Aussagen bei Popitz u. a., S. 260 tiber Umwalzer.
Fiir die dhnliche Entwidklung in den USA: Walker, Diary, S.92 f., 96, 104; C. W. Williams,
What's an the Worker’s Mind, New York 1920.

#* C. Whiting Williams, Nachwort; vgl. vor allem die Aussagen von Stahlarbeitern in den
Untersuchungen zum Stahlstreik von 1919: Interchurch World Movement of North-America,
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Gleichwohl darf man nicht iibersehen, daB sich diese Gruppen aus einer Position
der Defensive gegen Zumutungen der Vorgesetzten, Belastungen zunehmenden
Leistungsdrucks und Konsequenzen Skonomischer Verinderungen in der Branche
entwickelten: Thre strapazierte Solidaritit entstand unter starkem iuflerem Drudk.
Unterhalb der Ebene offenen, kollektiven Konfliktes konnten sie im Betrieb weder
Forderungen direkt durchsetzen noch Belastungen wirkungsvoll abwehren. Die
»Crew®-Struktur war offen gegeniiber steigenden Leistungsanforderungen, mit
denen die Betriebsleitungen sie durch einseitig festgesetzte Produktionsvorgaben,
Akkorddruck und Sanktionsdrohungen konfrontierten. Vorgesetzte konnten jeder-
zeit von auflen in die Arbeitsgruppen eingreifen, sie kontrollieren, ihre Zusammen-
setzung verindern. Die Arbeitsbedingungen blieben belastend, der Umgangston
scharf. Die soziale Distanzierung der Ingenieure nahm noch zu und trug manche
Ziige eines ,Klassenkampfes von oben®. Egon Erwin Kisch beschrieb 1924 wih-
rend eines Besuchs im Hochofenwerk des Bochumer Vereins anschaulich einen ,blut-
jungen Ingenieur, der Stulpenstiefel und Schmisse hat und die Arbeit beaufsichtigt.
Dieser urteilte in diesem Sinne deutlich tiber die Situation der Arbeiter: ,Fine
Zeitlang standen sich die Kerls besser als wir. Aber jetzt geht’s schon einigermafien
in Ordnung.* ®

Die Solidaritit der Arbeitsgruppe war Ausdruck einer als verindert erfahrenen
Entfremdungssituation: Nicht mehr so sehr das machtlose Ausgeliefertsein und die
totale Verfiigbarkeit einer ungelernten Arbeitskraft in einer fremdartigen, bela-
stenden Arbeitsumgebung charakterisierte diese Erfahrung, sondern vielmehr der
Widerspruch zwischen der Autonomie der qualifizierten, kollektiven Arbeitsbe-
wiltigung und den heteronomen Eingriffen von Vorgesetzten sowie Skonomischen
Einfliissen auf den Betrieb. Dafl die Arbeitsbeziehungen Elemente des asymmetri-
schen kapitalistischen Produktionssystems waren, wurde immer dann besonders
sichtbar und fiihlbar, wenn Vorgesetzte in den als vertraut und beherrscht erfah-
renen Bereich der Arbeitsgruppe eingriffen und ihrer Entscheidungsmacht und Sank-
tionsgewalt Geltung verschafften:

“More subtly [the General Superintendent’s] presence disturbed the rhythm, the relation-
ship between worker and job. Wich his appearance the furnace and the men became sepa-
rate. It was now his furnace and they its servants, and his; for its well-being they were
responsible now not to the furnace and to themselves, their pride in knowing how handle
her, but to him. He took it away from them. They ceased to be men of skill and know-

Report on the steel strike of 1919, New York 1920; U. S, Senate, Committee on Labor and
Education, Investigation of Strike in the Steel Industry, 66th Congress, 1st Session, 2 Bde.,

Washington D. C. 1919.
83 Beschreibung und Zit. in: Egon Kisch, Stahlwerk in Bochum, in: Friedrich Kiirbisch

(Hrsg.), Dieses Land schlift einen unruhigen Schlaf, Sozialreportagen 1918-45, Berlin/Bonn
1981, S. 51-54, 52.
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ledge, ironmakers, and were degraded to the status of employees who did what they were

told for a wage, whose feelings didn’t matter, not even their feelings for the tools, the ma-
chines, they worked with, or for the work they did.” *4

Wihrend die Distanz zum Management, zu Betriebsleitern und Ingenieuren zu-
nahm, verloren Differenzierungslinien innerhalb der Arbeiterschaft an Bedeutung.
Die gegenseitige Abhingigkeit im Arbeitsprozefl erzwang geradezu, dafl sich z. B.
ethnische Frontstellungen im Betrieb allmihlich abschliffen, was vor allem in den
USA eine unerlifiliche Bedingung dafiir war, dafl Stahlarbeiter organisations- und
konfliktfihig wurden ®. All dies trug zu einer Wahrnehmung der Sozialbeziehun-
gen im Betrieb bei, die einem dichotomischen Bild entsprachen und mit der Vor-
stellung einer Klassengesellschaft leicht in Dedkung zu bringen waren *.

Die zentrale Bedeutung der Arbeitsgruppe fiir die Bildung von Solidaritits-
strukturen war die wichtigste Ursache dafiir, daf sich die Formen der Solidarisie-
rung entlang einer spezifischen Hierarchie von Identititen entwickelten. Die Orien-
rierung auf die Arbeitsgruppe erweiterte sich zunichst in Richtung auf den Betrieb,
sodann auf die Branche mit ihren spezifischen Arbeitsbedingungen und Belastungen
fir die Arbeiter, nicht aber auf den Beruf. Diese betriebsbezogene Form der Grup-
penbildung trug der Erfahrung Rechnung, daf} die verschiedenen Arbeitspositionen
in Hiittenwerken mehr Gemeinsamkeiten vermittelten als die Berufszugehérigkeit.
Zwischen Maurern, Maschinisten und Schlossern in der Stahlindustie und in ande-
ren Branchen, etwa kleinbetrieblich organisierten Betrieben, bestanden erhebliche
Erfahrungsunterschiede. Man verstand sich als selbstbewufiter Stahlarbeiter, als
Mitglied der Arbeitsgruppe und des Betriebs, sah dies aber durchaus als spezifische
Ausprigung einer tibergreifenden Arbeiteridentitit, die man mit anderen Industrie-
arbeitern teilte. Hier boten sich Ankniipfungspunkte zu den Organisationsangebo-

ten der etablierten Arbeiterbewegung sowohl im Ruhrgebiet als auch in Pennsyl-
vania.

% Bell, S. 166; vgl. die dhnliche Sichtweise von Stahlarbeitern im Ruhrgebiet in: Popitz
u. a., Gesellschafsbild, S. 239: ,Man versteht [diese Uberzeugung] vielleicht am besten, wenn
man sich anschaulich die Perspektiven klarmacht, in denen die Arbeiter den Gesamtbetrieh
sehen miissen: sie selbst sind die ersten, die ihre Knodhen herhalten miissen und Eisen, Stahl
und Walzprodukte herstellen. Die ,da oben‘ — da oben in den Verwaltungsgebiuden — be-
werkstelligen das iibrige, was sonst noch zu tun ist. Ihre Distanz von dem, was eigentlich in
einem Hiittenwerk geschieht, ist handgreiflich; ihre Funktion ist, vom Arbeiter und von der
Produktion aus gesehen, sekundir; sie hat fiir ihn den Charakter der ,schlechten Allgemein-
heit’. Die ,\Werte* schafft der Arbeiter.*

% Walker, Steeltown, S.70f., u. w.; Kornblum, Blue Collar, S.14; dies galt vor allem
fir die zweite Generation der siidosteuropiischen Einwanderer; vgl. Ewa Morawska, For

Bread with Butter. The life-worlds of East Central Europeans in Johnstown, Pennsylvania,
1890-1940, Cambridge, Mass. 1985, S. 266.

¥ Popitz, Gesellschaftsbild, u. a., S. 201; 216.
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IV. Organisation und Konflikt

Die Entwicklung ausgesprochen ihnlicher Produktionsbezichungen in deutschen
und amerikanischen Hiittenwerken fiihrte seit dem Ende des Ersten Weltkriegs
dazu, dal auch dhnliche Muster des Organisations- und Konfliktverhaltens von
Stahlarbeitern entstanden. Folgende Gemeinsamkeiten sind hervorzuheben:

~ Die Stahlarbeiter beider Linder erwiesen sich — im Kontrast zu der Zeit vor dem
Krieg — als organisations- und konfliktfihig. In langen Jahren aufgestauter Un-
mut — vor allem iiber die zwilfstiindigen Schichtzeiten und die machtlose Stellung
im Betrieb ~ konnte nun in den Kommunikationsstrukturen der Arbeitsgruppen
artikuliert und in legitime Forderungen gekleidet werden, denen die Vorleistungen
und die Zuriickhaltung der Hiittenarbeiter wihrend des Krieges sowie die Leiden
und Belastungen der Kriegszeit gerade in Deutschland erst recht die Legitimation
»berechtigter Anspriiche® verliehen ¥,

— Die Stahlarbeiter zielten hier wie dort auf die Anerkennung der Gewerk-
schaften als Tarifpartner ab, was mehr bedeutete als die rechtliche Verankerung
und Sanktionierung kollektiver Lohnbewegungen. Es ging um die tiefgreifende
Umgestaltung der sozialen Betriebsverfassung: Gewerkschaftliche Organisation
stirkte hier die innerbetriebliche Machtposition der Arbeitsgruppen, sie eréffnete
den Zugang zu iiberbetrieblichen Machtressourcen, sie wurde zum Medium der
gegenseitigen Unterstiitzung der auf den Betrieb bezogenen Belegschaftsverbinde
und bot die institutionellen Voraussetzungen, auf die sozialen Beziehungen im Be-
trieb und ihre sozialen Konsequenzen wirksam Einflufl zu nehmen. Die Anerken-
nung der Gewerkschaften war der Schliissel fiir eine von den Belegschaften mit-
bestimmte rechtliche Absicherung ihrer innerbetrieblichen Position. Die Achtstun-
denschicht genof Prioritit in der Liste der Forderungen; Punkte wie Mitsprache
bei Einstellungen und vor allem Entlassungen, die Verankerung von Senioritits-
prinzipien, von Beschwerdemdglichkeiten iiber Vorgesetzte, die verbindliche tarif-
liche Klassifikation der vielen Arbeitspositionen und Festlegung von Aufstiegs-
mustern waren geeignet, die Struktur der Arbeitsgruppen zu festigen, die Position
der einzelnen Arbeiter in ihnen abzusichern und die Gruppe gegeniiber dem Druck
der Unternehmens- und Betriebsleitungen abzuschirmen. Im System des Beleg-
schaftsverbandes waren Gewerkschaften nicht nur Kartelle auf dem Arbeitsmarkt,

% Fiir die USA siche vor allem: Williams, Nachwort, Interchurch Report; U. S. Senate,
Investigation, Hearings; Brody, Labor in Crisis, S.24; Brody, Steelworkers, S. 180, 214;
William Z. Foster, The Great Steel Strike and Its Lessons, New York 1920. Fiir Deuesch-
land: Irmgard Steinisch, Die gewerkschaftliche Organisation der rheinisch-westfilischen Ar-
beiterschaft in der eisen- und stahlerzeugenden Industrie 1918-1924, in: Hans Mommsen
(Hrsg.), Arbeiterbewegung und industrieller Wandel, Wuppertal 1980, S. 117-139; vgl. auch
Steinisch, Arbeitszeitverkiirzung, S.302; Fritz Opel, Der Deutsche Metallarbeiterverband
wihrend des Ersten Weltkrieges und der Revolution, 2. Aufl., Frankfure a. M. 1962.
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sondern Instrument und Medium der Verrechtlichung und - in den Grenzen der
Klassenstruktur — Demokratisierung von Produktionsbezichungen *. Die Organi-
sations- und Streikbewegung der Stahlarbeiter beider Linder nach dem Krieg war
primir auf diese Ziele gerichtet; auch im revolutioniren Deutschland besaflen sie
Vorrang vor politischen Frontstellungen, die in anderen Branchen und Regionen
dominierten *°.

— Eine Gemeinsamkeit war auch, dafl die Organisationsbestrebungen Basisbewe-
gungen waren. Wilde Streiks setzen die Gewerkschaften nicht zuletzt von unten
etnem starken Drudk zur Aktion und neuen Legitimationsanforderungen aus. Uber-
wiltigende Beitrittsschiibe gingen den gewerkschaftlichen Kampagnen in der Regel
voraus und erzwangen sie formlich: In den USA konnten die Verbandsinstitutio-
nen 1919 mit dem Ansturm potentieller Mitglieder kaum Schritt halten ™.

— Sowohl in Deutschland als auch in den USA waren Erfolge dieser Basisbewe-
gungen davon abhingig, dafl etablierte Gewerkschaften als Organisationsangebote
existierten, die eine in der Stahlindustrie bislang nicht milieuartig eingewurzelte
institutionelle Infrastrukeur bereitstellten. Das galt fiir die notwendige branchen-
weite Mobilisierung der Hiittenbelegschaften im Kampf um die Durchsetzung der
Gewerkschaften und ihre Verankerung in den Unternehmen, aber audch fiir die
Etablierung eines Vertretungsapparates auf Betriebsebene.

— Entscheidend war schlieflich, daf die Anerkennung der Gewerkschaften poli-
tisch durchgesetzt werden mufite. Der direkte Druck auf die Unternehmer — ver-
mittelt durch Organisationswellen, Streikdrohungen und Streiks — erwies sich als
nicht hinreichend, um diese Anerkennung ,von unten® zu erkimpfen. Vielmehr
hing der Erfolg der Bewegungen damit von den politischen Rahmenbedingungen
in der jeweiligen Gesellschaft ab. Darin aber unterschieden sich Deutschland und
die USA wihrend der Zwischenkriegszeit betrichtlich, und diese Unterschiede,
so ist meine These, bestimmten den unterschiedlichen Verlauf der Organisations-
und Konfliktgeschichte in der Stahlindustrie beider Linder.

In den USA trug die spiirbare Verknappung des Arbeitskrifteangebots wihrend
des Krieges, Folge der Expansion der Stahlindustrie bei radikalem Riidcgang der
Einwandererzahlen, zur Stirkung der Arbeitsgruppen in den Betrieben bei. Die
etablierte Praxis der Unternehmen, profilierte Fiihrer der Belegschaften gezielt zu
entlassen und mit ,schwarzen Listen zu bannen, erwies sich als konfliktverschiir-

* Die Liste der Forderungen amerikanischer Stahlarbeiter vor dem Streik von 1919 fin-
det sich u.a. in: Brody, Steelworkers, S. 238. Fiir Deutschland siehe: Walter Neumann, Die
Gewerkschaften im Ruhrgebiet, Kiin 1951, S. 156; 177.

¢ Die frithe politische Fragmentierung und Polarisierung im Bergbau und in der mezall-
verarbeitenden Industrie stellt heraus: Kurt Brigl-MatthiaB}, Das Betriebsriteproblem, Ber-

lin/Leipzig 1926, S. 40; vgl. auch Erhard Lucas, Zwei Formen von Radikalismus in der
deutschen Arbeiterbewegung, Frankfurt a. M. 1976.

¢ Foster, Great Steel Strike, S. 38.
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fend und versagte als Mittel, die Produktion aufrechtzuerhalten und Arbeits-
kimpfe zu vermeiden. 1916 setzten die Stahlarbeiter die Industrie in 72, 1917 in
56 und 1918 in 71 iiberwiegend wilden Streiks erheblich unter Drudk ™. Obwohl
vor allem U.S. Steel durch mehrere ,vorauseilende® Lohnerhhungen von jeweils
10 v. H. den Druck zu mildern versuchte, ,girte“ es in der Arbeiterschaft. “The
explosive nature of the labor situation”, kommentierte Iron Age 1916, “[is] a
factor in all forecasts.” ™

Dieser Druck der Stahlarbeiter richtete sich kurzfristig auf LohnerhShungen und
Arbeitszeitverkiirzung; das Fernziel gewerkschaftlicher Organisation schien aber
zunehmend greifbar. Im Juni 1918 beschlossen 24 Berufsverbinde, darunter die
Amalgamated Association of Iron, Steel and Tin Workers (AA), die Griindung
eines ,Nationalen Komitees fiir die Organisierung der Eisen- und Stahlarbeiter®,
um die Basisbewegung zu einer groflangelegten Organisationskampagne zu nutzen.
»Flying Squadrons®, mobile Kader, reisten durch die Stahlregionen und stellten
damit eine Infrastruktur fiir die gewerkschaftliche Organisation zur Verfiigung.
Bereits im November 1918 bestanden lokale Zellen an den meisten Stahlstandorten.
Einige Hiittenwerke wie die riesige Anlage von U.S. Steel in Gary, Indiana, wur-
den in kurzer Zeit vollstindig organisierz ™,

Gleichzeitig lief der Druck der Unternehmen auf die Belegschaften nach, weil
die Bundesregierung — erstmalig in der amerikanischen Geschichte — aktiv in die
Produktionsbeziehungen intervenierte. Die Griindung des ,National War Labor
Board’ (NWLB) im April 1918 bedeutete, dafl der Staat im Hinblick auf die Ab-
sicherung der Kriegsproduktion eine aktive sozialpolitische Rolle iibernahm. Das
NWLB und andere Institutionen wie das ,National War Labor Policies Board'
(NWLPB) sanktionierten die Organisationsfreiheit der Arbeiter und dringten -
wenn auch unter Verzicht auf eine klare gesetzliche Regelung — auf die Einfiihrung
der Achtstundenschicht in der Stahlindustrie. Auf Antrag von Arbeitergruppen
iiberwachte das NWLB die freie Wahl von Arbeiterausschiissen und iibte Druck auf
Unternehmen wie Bethlehem Steel aus, die diese verschleppten 7. Wenn der Staat
auch somit den Gewerkschaften und den Arbeitern an der Basis giinstige Rahmen-
bedingungen fiir die Organisation schuf und vor allem die Arbeitsgruppen gegen
Sanktionen im Betrieb ein Stiick weit schiitzte, folgte daraus nicht die Anerkennung
des ,Union Shop®, was die effektive Durchsetzung des Gewerkschaftssystems be-

# Beispiele fiir diese wilden Streiks als Indikatoren einer aufgeladenen Atmosphire in
den Betrieben bei: Brody, Steelworkers, S.180; Steinisch, Arbeitszeitverkiirzung, S.241;
Davis, Labor and Steel, S. 239.

" Iron-Age, 4.5.1916, S.1104 f.; vgl. auch Brody, Steelworkers, S. 183 fiir Lohnerhs-
hungen durch U. S. Steel. '

B Brody, Steelworkers, S.200 f.; 214; zur Organisationstaktik siehe Foster, Great Steel
Strike, passim.

™ Steinisch, Arbeitszeitverkiirzung, S. 272.
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deutet hitte. Die neugeschaffenen Institutionen hitten zur Basis eines dauerhaften
staatlichen Schlichtungssystems werden konnen; als Kriegseinrichtungen iiberdauer-
ten sie den Waffenstillstand aber nur um wenige Monate. Nach dem Wegfall der
Ausnahmesituation als Legitimationsgrundlage fiir Interventionen zog sich der Staat
mit der Auflosung des NWLB im August 1918 aus dem Bereich der ,labor relations®
zuriick. Die Hinhaltetaktik der Stahlindustrie war damit erfolgreich. Sie konnte
die laufende Organisationskampagne zwar nicht stoppen; deren Wettlauf mic dem
drohenden Riickzug des Staates aus seiner unterstiitzenden Rolle ging aber ver-
loren, und so erreichte sie ihren Hohepunkt im Sommer 1919 unter ungiinstigen
Voraussetzungen. In einer Entlassungswelle, die zwischen Dezember 1918 und Juni
1919 iiber 90 000 Stahlarbeiter traf, ,siuberte® die Industrie gezielt die Betriebe
von Arbeiterausschiissen und profilierten Arbeiterfiihrern ™,

Der grofle Streik, der vom 22.9.1919 bis zum 8. 1. 1920 andauerte und Ende
September 365 000 Stahlarbeiter mobilisierte, kam daher gleichzeitig zu frith und
zu spit. Die zeitweilig effektive Blockade der Werke allein konnte die grofien,
finanziell starken und entschlossenen Unternehmen nicht zum Einlenken zwingen.
Gestiitzt auf die paramilitirischen Einheiten, die die traditionell arbeiterfeindlichen
Regierungen der Bundesstaaten zur Streikbekimpfung aufgestellt hatten, und auf
die politische Dominanz der Stahlunternehmen in den von ihnen unumschrinkt
beherrschten Kommunen, konnten die Arbeitgeber bei Zuriidkhaltung des Bundes
nun umgekehrt die Staatsmacht gegen die Streikenden einsetzen. Bei unzureichen-
der materieller Unterstiitzung durch die Gewerkschaften endete der Streik ,durch
langsames Ausbluten® ™. In einer grofangelegten Pressekampagne eroberte die In-
dustrie die Hegemonie iiber die dffentliche Meinung. Die Haltung der Arbeiter war
militant und kombinierte diffus sozialistische Elemente mit patriotischer Rechtferti-
gung ,berechtigter Anspriiche®; die Propaganda der Unternehmen dagegen stem-
pelte den Streik als ,bolschewistische Aktion eingewanderter Fremdlinge® und
schiirte die Hysterie, die in der amerikanischen Offentlichkeit seit der russischen

Revolution um sich griff. Einer staatlichen Intervention zugunsten der Streikenden
war damit jegliche Legitimationsgrundlage entzogen 7.

" Melvin Urofsky, Big Steel and the Wilson Administration, Columbus, Ohio 1969,
S. 282; Brody, Labor, S. 84; Steinisch, Arbeitszeitverkiirzung, S. 385.

* Vincent D. Sweeney, The United Steelworkers of America. Twenty Years later, 1936-
1956, 0. O., a. J. (Pittsburgh 1956), S. 7.

™ Fiir das Spektrum der ideologischen Positionen von Stahlarbeitern siche: Fitch, Steel
Workers, S. 18. Der EinfluB der Bolschewistenangst lifit sich auch im Regierungsbericht iiber
den Stahlstreik nachweisen: U. S. Senate, Committee on Labor and Education, Report: In-
vestigating Strike in Steel Industries, Rept. No. 289, 66th Congress, 1st Session, Washington
D. C. 1919; siche ferner: Robert K. Murray, Red Scare: A Study in National Hysteria, New
York/Toronto/London 1969; die ,Hegemonie® der Stahlindustrie in der Offentlichkeit wird

nachgewiesen in: Interchurch World Movement (Hrsg.), Public Opinion and the Steel Strike,
New York 1921,
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Nach dieser vernichtenden Niederlage gestaltete die Industrie in den 1920er Jah-
ren die Produktionsbeziehungen so repressiv wie nie zuvor. ,Schwarze Listen® und
ein ausgekliigeltes Spitzelsystem disziplinierten die Belegschaften, das Streikbe-
kimpfungsarsenal vieler Hittenwerke enthielt sogar Trinengas und Maschinen-

. gewehre ™, Obwohl nicht zuletzt die Inaktivitit der Gewerkschaften, vor allem
der AA, dazu beitrug, daff die Mitgliederzahlen stark sanken und Streiks kaum
noch zu organisieren waren (Tabelle 5), wurde die Organisations- und Konflikt-
bereitschaft der Stahlarbeiter lediglich unter die Latenzschwelle gedriickt. Auch den
Arbeitgebern war bewufit, dafl gewerkschaftliche Organisation weiterhin dauer-
haft ,in der Luft lag®. Zugestindnisse der Industrie wie die unvollstindige, aber

Tabelle 5: Gewerkschaftsmitgliedschaft, Organisationsgrad und Streiks in der U.S. Stah!l-

industrie, 1909-1937
Jahr Gesamtzahl der Gewerkschafts- Organisations- Streiks
Beschiftigten mitgliedschaft grad (v. H.)

1909 303136 6 295 2,08

1919 418 400 ca. 250 000 ca. 59,75 76
1921 254 200 (1920) 31 500 12,39 25
1923 424 900 (1922) 15900 3,74 (1922) 10
1925 399900 (1924) 7
1927 389 300 2
1929 419 600 (1928) 2
1931 278 200 5
1933 288 900 4944 1,71 5
1935 374 800

1937 502 400 * ca. 500000 ca. 99,52

** ca, 225000 ca. 44,79

* “card-holding members”
** “dues-paying members”

Quellen: Beschiftigtenzahlen: S. Fabricant, Employment in Manufacturing, New York 1942,
S. 189; 1. Steinisch, Arbeitszeitverkiirzung und sozialer Wandel. Der Kampf um die Adht-
stundenschicht in der deutschen und amerikanischen Eisen- und Stahlindustrie 1880-1929,
Berlin/New York 1986, S. 60 f.; Mitgliedszahlen und Streikdaten: 1909: J. S. Robinson, The
Amalgamated Association of Iron, Steel and Tin Workers, Baltimore 1920, S. 21; 1919-1937:
R. R. Brooks, As Steel Goes ... Unionism in a Basic Industry, New Haven, Conn. 1940,
S.37, 42; G. Powers, Cradle of Steel Unionism, Monongahela Valley, Pa., East Chicago,
Ind. 1972, S. 28, 41, 163; H. B. Davis, Labor and Steel, New York 1933, S. 254, 265.

8 Sweeney, Steelworkers, S.33; zum Spektrum der Disziplinierungsmafinahmen siche:
Davis, Labor and Steel, S. 139.
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von grofem Propagandaaufwand begleitete .freiwillige* Einfithrung des ,Basic
Eight Hour Day*“ durch U.S. Steel 1923 waren darauf gerichtet, einem Umschwung
der dffentlichen Meinung und der Politik gegenzusteuern, der die Aussichten auf
Organisationschancen erneut vergrofiert hitte. Den Repressionsmafnahmen stan-
den soziale Konzessionen gegeniiber, die im Vergleich zur Vorkriegszeit spiirbar
ausgeweitet wurden. Die amerikanische Stahlindustrie zahlte keinen geringen
Preis fiir das Niederhalten der Organisationsbestrebungen: U.S.-Stahlindustrielle
machten die fiir sie iiberraschende Beobachtung, dafl das staatlich verankerte Tarif-
system in Deutschland den dortigen Arbeitgebern seit 1924 einen grofieren Spiel-
raum bei Akkordkiirzungen und in der Arbeitszeitfrage lief als das Primat der
Gewerkschaftsabwehr den amerikanischen Stahlunternehmen .

In Deutschland sah man das anders. Der Arbeitgeberverband Nordwest betonte,
»dafl die konsequente Ablehnung der Gewerkschaften durch die deutsche Grofi-
industrie der Vorkriegszeit® durchaus weiterhin ihre Position bestimme und dafl
man sich darin durch die ,Haltung der amerikanischen Schwerindustrie bis auf den
heutigen Tag" bestirkt sehe ®. In der deutschen Stahlindustrie ging etwa seit 1912
ein zunehmender Druck von der Basis in den Betrieben aus, ein neuartiges Phino-
men in Unternehmen, ,deren villig geordnete Verhiltnisse®, wie Arbeitnordwest
urteilte, ,den Gedanken an eine besondere Mitwirkung von seiten der Arbeiter gar
nicht hatte aufkommen lassen ...*® Die Verabschiedung des Hilfsdienstgesetzes
im Dezember 1916 bedeutete auch in Deutschland die Zunahme staatlicher Inter-
vention in die Produktionsbeziehungen. Es gab den Weg frei fiir die staatlich sank-
tionierte freie Wahl von Arbeiterausschiissen, einem Medium kollektiver Interes-
senvertretung, das der ,Crew*-Struktur und der Form artikulierter Solidaritit in
den Arbeitsgruppen entgegenkam und spontan die Organisationsbestrebungen an
der Basis kanalisierte. Sowohl die Gewerkschaften als auch Arbeitnordwest hoben
voller Mifitrauen den Basischarakter dieser Bewegung hervor:

»Die Ausschiisse hatten iiberdies das Bestreben, sich selbstindig zu organisieren. Thre Mit-
glieder traten ohne Einberufung und ohne Anwesenheit des Vertreters des Unternehmers
unter eigenem Obmann zusammen und fafiten Beschliisse, die sie fiir mafigebend erklirten.
Auch waren sie bestrebt, ihren Einfluff auf alle méglichen Gebiete iiber die ihnen gesetzlich
zugebilligten Rechte hinaus auszudehnen. So wurden die Ausschiisse allmihlich zu Keim-

zellen der Arbeiter- und Soldatenrite, die wihrend der Revolutionszeit eine Zeitlang bei
uns eine besondere Rolle spielten.* 82

® Richard A. Lauderbaugh, Business, Labor, and Foreign Policy: U. S. Steel, the Inter-
national Steel Cartel, and Recognition of the Steel Workers Organizing Committee, in: Poli-
tics and Society 6 (1976), S. 433—457; hier S. 441.

8 Arbeitgeberverband fiir den Bezirk der nordwestlichen Gruppe des VDESI (Hrsg.),
25 Jahre Arbeitnordwest, 1904-1929, Berlin 1929, S. 41.

81 Ebd., S. 86.

8 Ebd,, S. 87.
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Anders als in den USA zwang die Gefahr der Sozialisierung in der revolutiondren
Nacdhkriegssituation die Stahlindustrie zur Anerkennung der Gewerkschaften.

Die iiberwiltigenden Beitrittszahlen der Hiittenarbeiter des Ruhrgebiets in die
Gewerkschaften seit 1918 dokumentieren, dafl die etablierten Organisationen, die
anders als im Bergbau vor 1914 hier nur wenig Fuf} gefafit hatten, fiir die nun or-
ganisations- und konfliktfihigen Hiittenbelegschaften weiterhin nicht diskreditierte
Hoffnungstriger fiir die Durchsetzung vitaler Forderungen, vor allem nach Ar-
beitszeitverkiirzung, waren (Tabelle 6). Dafl die Durchsetzung von effektiven
Kampfgewerkschaften das primire Ziel der Stahlarbeiter war, zeigt der schnelle
Sturz der wirtschaftsfriedlichen ,gelben® Gewerkschaften in die Bedeutungslosig-
keit ®. Obwohl die Hiittenarbeiter iiberwiegend in die Freien Gewerkschaften
strémten, expandierte ihre Mitgliedschaft auch im Christlichen Metallarbeiterver-
band. Dies war eine Folge der in der Vorkriegszeit ausgeprigten Abschottung des
Stahlarbeitermilieus gegen das Eindringen der Arbeiterbewegung durch die erfolg-
reiche Antigewerkschaftspolitik der Unternehmer, vor allem aber durch die man-
gelnde Organisationsfihigkeit der Stahlarbeiter in den Betrieben bis zur Jahrhun-
dertwende. Nicht als gewachsene Elemente, die in einem Milieu fest verwurzelt
waren, sondern als vorstrukturierte Organisationsangebote von auflen fiir die Ar-
beitsgruppen in den Betrieben erschienen die Gewerkschaften, und damit bildete
sich die nicht in der Branche entstandene Struktur weltanschaulicher Richtungsge-
werkschaften auch in der Stahlindustrie ab. Insgesamt war die Organisationswelle
in der Hiittenarbeiterschaft eine Bewegung fiir die Durchsetzung des Gewerkschafts-
systems; die Belegschaften waren aber offen fiir Tendenzen der Radikalisierung,
wenn als legitim empfundene Forderungen steckenzubleiben drohten, und sie setzten
die Gewerkschaften damit unter erheblichen Erfolgsdruck. Dies war ein deutlicher
Kontrast zum Bergbau, wo die spitestens im Krieg enttduschten Erwartungen an
den etablierten ,Alten Verband*® viele Bergleute schon in der Revolution in syndi-
kalistische und spiter kommunistische Organisationen getrieben hatten &,

Anders als in den USA konstituierte sich das politische System der Weimarer
Republik als Sozialstaat und baute die interventionsstaatlichen Institutionen im
Bereich der Arbeitsbeziehungen im Frieden noch aus. Die gesetzliche Verankerung
des Tarifsystems, das System staatlicher Zwangsschlichtung und das Betriebsrite-
gesetz vom 18. 1. 1920 bedeuteten zunichst, dafl in Deutschland mit der Autoritit
staatlicher Sanktionsgewalt garantiert wurde, worum die amerikanischen Stahlarbei-
ter vergeblich gekimpft hatten. Auch die gesetzliche Einfithrung der Achtstunden-
schicht im Zuge der Demobilmachungsverordnung stirkte die Position der Gewerk-

8 Neumann, Gewerkschaften, S. 203; zur geringen Verwurzelung der durch die Unter-
nehmensleistungen stark gefrderten Werkvereine vgl. Jirgen Kocka, Klassengesellschafe im

Krieg, 2. Aufl, Gttingen 1978, S. 61. L. .
8 Vergleichszahlen fiir den Bergbau und die Metallindustrie bei: Brigl-Matthiafl, Betriebs-

riteproblem, S. 41 f.
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Tabelle 6: Bewegung der Mitgliedschaft im Deutschen Metallarbeiter-Verband im rheinisch-
westfilischen Industriebezirk, 1902-1931, und Anzahl der in den Freien Gewerk-
schaften organisierten deutschen Hiittenarbeiter

Organisierte Arbeiter Organisationsgrad
in Hochofen-, Stahl- und deutscher Hiittenarbeiter
1902-1919 Bezirk Diisseldorf Walzwerken im DMV (v, H.)
1902 12 407
1903 19 356
1904 25789
1905 31 706
1906 40930
1907 43330 (Bezirk Diisseldorf) 1 508 ca. 5,00
1908 42173
1909 43 859
1910 61176
1911 65111
1912 68 207 (Bezirk Diisseldorf) 3530 5,36
1913 66 903 (Deutschland) 8 207
1914 37 277
1915 23 253
1916 28 202
1917 65 867
1918 163 946
1919 340824 61108 39,93
1920-1931 Bezirk Essen
1920 139957 ca. 78 000 ca. 38,00
1921 143 108
1922 117773
1923 108 969
1924 29 865 16,25
1925 31938 19 602 12,84
1926 28 268
1927 41 661
1928 47 406
1929 53 359 ca. 51200 ca. 35,00
1930 51272
1931 41 391

Quellen: Deutscher Metallarbeiter-Verband (Hrsg.), Der DMV in Zahlen, Berlin 1932,
S. 106 f., 166; Steinisch, Arbeitszeitverkiirzung, S. 517 f.; 25 Jahre Arbeitnordwest 1904—
1929, Berlin 1929, S. 25; E. Domansky-Davidson, Der GroBbetrieb als Organisationspro-
blem des Deutschen Metallarbeiter-Verbandes vor dem Ersten Weltkrieg, in: H. Mommsen
(Hrsg.), Arbeiterbewegung und industrieller Wandel, Wuppertal 1980, S. 95-116; 1. Steinisdch,
Die gewerkschaftliche Organisation der rheinisch-westfilischen Arbeiterschaft in der eisen-

und stahlerzeugenden Industrie 1918-1924, in: Mommsen (Hrsg.), Arbeiterbewegung,
S. 117139, bes. S. 123 £,
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schaften in der Stahlarbeiterschaft. Vor allem das Betriebsritewesen wurde in der
Hiittenindustrie als Instrument der Interessenvertretung mit grofler Mehrheit ak-
zeptiert %, Das zeigen Beteiligungen von iiber 90 v. H. an den Betriebsratswahlen
und die starken Mehrheiten fiir die Freien Gewerkschaften 1921 und 1922, die ganz
im Gegensatz zu der politischen Fragmentierung im Bergbau ein klares Votum fiir
ein auf betrieblich organisierten Belegschaftsverbinden basierendes Gewerkschafts-
system waren (Tabelle 7). Betriebliches und gewerkschaftliches Engagement prigte

Tabelle 7: Betriebsratswahlergebnisse in der Stahlindustrie des Ruhrgebiets und ausgewihl-
ten Hiittenwerken

1921 1922 1929 1929 1930 1930 1931

Stahlind. Stahlind. Thyssen Thyssen

Ruhr-  Ruhr- (Ham- (Ham-
gebiet  gebiet  born) BV born) BV Krupp
Freie Gew. 60,80 60,11 66,57 3301 52,38 33,78 31,74
Christl, Gew. 23,78 23,64 17,05 16,40 18,66 20,09 33,34
Kommunist. Gew. 4,03 6,10 — 4269 1781 3478 22,43
Nationale Gew., 0,06 0,08 3,18 6,33 2,70 11,35 6,89
Sonstige 11,33 19,66 13,20 1,57 8,45 —_ 5,60

Quellen: 1921 u. 1922: K. Brigl-Matthial, Das Betriebsriteproblem, Berlin/Leipzig 1926,
S. 41 {.; Thyssen u. Krupp, 1929 u. 1930: G.-H. Seebold, Ein Stahlkonzern im Dritten Reich,
Der Bochumer Verein 1927-1945, Wuppertal 1981, S. 49; Krupp 1931: W. Zollitsch, Arbei-
ter zwischen Weltwirtschaftskrise und Nationalsozialismus. Ein Beitrag zur Sozialgeschichte
der Jahre 1928 bis 1936, unverdff. Diss. Freiburg 1988, S. 272.

die Hiittenarbeiterschaft also auch in einer Phase, in der das militirische Vorgehen
der Regierung im Ruhrgebiet die ohnehin sensiblen politischen Bezichungen zur
MSPD bereits wieder empfindlich gestort hatte.

Die Strukturkrise der Stahlindustrie, die Folgen der Inflation fiir die materielle
Kampfkraft der Gewerkschaften und die seit 1923 drastisch ansteigenden Arbeits-
losen- und Kurzarbeiterzahlen fiihrten jedoch dazu, daff die Gewerkschaften die
z.T. iiberhthten Erwartungen der Basis ebensowenig erfiillen konnten wie die Be-
triebsrite in den Werken. Sie konnten die Belegschaften nicht vor der Entlassungs-
welle schiitzen, die 1924 iiber 70000 Stahlarbeiter und Angestellte im Ruhrgebiet
traf ®. Schliefllich erwiesen sie sich als machtlos gegen den Schiedsspruch des Ar-
beitsministers Brauns (Zeatrum), mit dem die Industrie zum 1. 1. 1924 die Wieder-
einfiihrung der Zwolfstundenschicht erzwang. Der drastische Mitgliederriickgang im

8 Ebd.; vgl. auch Neumasn, Gewerkschaften, $.177; 195,
% Neumann, Gewerkschaften, S. 206.
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Jahre 1924 demonstrierte Protest gegen die ohnmichtigen Gewerkschaften und tief-
greifende Desillusionierung (Tabelle 6). Die hohe Sockelarbeitslosigkeit lihmte die
Kampfkraft der Gewerkschaften und gab den Arbeitgebern die Initiative in der
Auseinandersetzung zuriick. Deren Offensive gegen Ende der 1920er Jahre rich-
tete sich gegen die Belegschaften, gegen die Gewerkschaften und — spitestens mit
der Aussperrung von rd. 200 000 Metallarbeitern im Ruhreisenstreit 1928 — zu-
nehmend auch gegen das Tarifsystem und die staatliche Zwangsschlichtung selbst.
Trotz der gesetzlichen Verankerung der Gewerkschaften in Deutschland erwies sich
die Arbeiterschaft in der krisenhaften Arbeitsmarktsituation somit als Zhnlich
machtlos wie die amerikanischen Stahlarbeiter nach dem Scheitern ihrer Organisa-
tionsversuche.

Das bedeutete aber — wie in den USA — nicht die Riikkehr zu den Vorkriegs-
verhiltnissen. Trotz mangelnder Unterstiitzung durch die Gewerkschaften gaben
die Stahlarbeiter vieler Werke erst nach militanten Streiks den Widerstand gegen
die langen Arbeitszeiten auf. Die Schwelle zum offenen Konflikt blieb in den 1920er
Jahren niedrig: In z. T. wilden Streiks fiihrten die Belegschaften zumindest sym-
bolisch einen aussichtslosen Kampf gegen Akkordkiirzungen und andere Belastun-
gen®. Wihrend die strapazierten Solidarititsstrukturen in den Betrieben somit
intakt blieben, waren ihre Beziehungen zu Betriebsriten und Gewerkschaften zu-
nehmend von taktischen Erwigungen bestimmt. Da die Gewerkschaften weiterhin
als anerkannte und staatlich sanktionierte Tarifpartei agierten, konnte man aus
Protest auflen vor bleiben, ohne ihre Position existentiell zu gefihrden. In einem
etablierten Gewerkschaftssystem konnen Drudk der Basis auf die Funktionstriger,
Auseinandersetzungen um Forderungen und Protest, das Taktieren in Wahlen und
mit der Mitgliedschaft als geradezu typische Formen innerverbandlicher und in-
nerbetrieblicher Interessendurchsetzung gelten. Diese Routinisierung des Verhalt-
nisses zwischen Basis und Gewerkschaften bedeutete nicht, ,daf diese Arbeiter mit
ihrem Herzen nicht auf seiten der Organisation stiinden*® %, sie iiberlagerte sich in
Deutschland jedoch folgenreich mit der richtungspolitischen Fragmentierung der
Organisationsangebote. Der Organisationsgrad pendelte sich auf niedrigem, gegen
Ende der 1920er Jahre aber wieder steigendem Niveau ein (Tabelle 6). Auch die
Betriebsratswahlen reflektieren diesen Zusammenhang: Die Wahlbeteiligung nahm
nicht ab, und die iiberwiegende Mehrheit lag weiterhin auf der Seite der Kampf-
gewerkschaften. Allerdings nahm die Zahl der Proteststimmen, vor allem fiir die
kommunistischen Gewerkschaften, zu. Die lokale Heterogenitit der Wahlergeb-

'“ Wolfgang Zollitsch, Arbeiter zwischen Weltwirtschaftskrise und Nationalsozialismus.
Ein Beitrag zur Sozialgeschichte der Jahre zwischen 1928 und 1936, unverdff. Diss. Frei-

burg 1986, S. 265 mit dem Beispiel fiir den Streik von Kruppbetticben gegen die Lohn- und
Akkordkiirzungen im Juni 1930.

# Kurt Raabe, Arbeitszeit und Arbeitslohn, in: Stahl und Eisen 49 (1929), S.653-658;
Zitat S. 656.
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nisse stiitzt diesen Eindruck: Es waren in der Regel die konkreten, oftmals per-
sonlichen Konflikte in den Betrieben, zwischen Arbeitsgruppen, Betriebsriten und
Gewerkschaften, die sich in den Abstimmungsergebnissen niederschlugen (Tabelle 7).
Daf dieser taktische Umgang mit an sich weiterhin breit anerkannten Institu-
tionen der Interessenvertretung den Organisationen die Stoffkraft solidarischer Ge-
schlossenheit nach auflen entzog und ihre Verhandlungspositionen nicht gerade stirk-
te, war eine nicht voll intendierte Nebenfolge dieses Verhaltens. Darin spiegelten sich
aber nicht zuletzt die strukturellen Spannungen zwischen den Belegschaftsverbin-
den und den traditionellen gewerkschaftlichen Institutionen.

Sowohl in Deutschland als auch in den USA stellte die Organisation der Arbeiter
in der Schwerindustrie die traditionellen Gewerkschaften vor Anforderungen, denen
sie strukturell nicht gewachsen waren. Kontrafaktisch liefle sich das Modell einer
~optimalen® Organisationsstruktur so beschreiben: Gefordert war erstens die
Durchsetzung des Industrieverbandsprinzips, das nicht nur die Erfassung aller Ar-
beiterkategorien erlaubte, sondern die Struktur der aus verschiedenen Berufen und
Qualifikationsgruppen zusammengesetzten komplexen Arbeitsgruppen und ihrem
betriebsbezogenen Solidarititsgefiige Rechnung trug, indem es zwischen Beleg-
schaftsverband und iiberbetrieblicher Organisation auf Branchenebene vermittelte.
Gefordert war zweitens das Prinzip der Einbeitsgewerkschaft, die die gewachsenen
Solidarititsstrukturen im Betrieb nicht durch politische Fragmentierung zusdtz-
lichen Spannungen aussetzte. Notwendig war drittens die Vermittlung betrieblicher
Formen der Interessenvertretung mit den iiberbetrieblichen traditionellen Gewerk-
schaftsfunktionen durch die institutionelle Einbeziehung von Betriebsvertretungs-
instanzen in die gewerkschaftliche Struktur.

Die deutschen und amerikanischen Gewerkschaften in der Zwischenkriegszeit
erfiillten jeweils nur wenige Punkte dieses Modellkatalogs. In den USA offenbar-
ten der Organisationsschub und Streik von 1919 die verkrustete berufsverbandliche
Struktur der Stahlarbeitergewerkschaften, vor allem der AA. Das ,Organisations-
komitee* hatte lediglich den Status einer Clearingstelle, die die Stahlarbeiter auf-
nahm und je nach ihrer Arbeitsposition an die 24 beteiligten Berufsverbinde wei-
terverwies, die eifersiichtig iiber die Bereiche ihrer , Jurisdiktion® wachten. Der
Verbandsegoismus hatte verhingnisvolle Folgen wihrend des Streiks: Die meisten
Berufsverbinde, darunter wiederum die AA an prominenter Stelle, leisteten weni-
ger materielle Unterstiitzung, als sie durch die Beitrige der neuorganisierten Mit-
glieder einnahmen ®. Das entzog dem Streik schnell die materielle Basis, da die
Unterstiitzung der Streikenden so binnen weniger Wochen auf eine naturale Le-
bensmittelversorgung reduziert und teilweise ganz eingestellt werden muflte. Die
traditionellen Gewerkschaften waren nicht in der Lage, eine hinreichende Zahl von
Funktioniren und Organisatoren bereitzustellen und zusammen mit den Streik-
fihrern an der Basis die institutionelle Verbindung zwischen Belegschaftsverbinden

9 Foster, Great Steel Strike, passim.; Brody, Labor; Davis, Labor and Steel, S. 243.
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und Gewerkschaften herzustellen. Die organisatorische Zersplitterung verhinderte
eine optimale Mobilisierung der Belegschaften und blodkierte eine effektive Interes-
senvertretung nach auflen, nicht zuletzt auch eine wirkungsvolle Darstellung in
der Uffentlichkeit . In den 1920er Jahren zogen sich die Berufsverbinde auf ihre
traditionelle Klientel zuriick: die angloamerikanische, weifle, gelernte Arbeiter-
schaft. Die AA wurde damit auf ihre schrumpfende Basis in einigen Spezialberei-
chen mit geringer Mechanisierung wie vor allem den Puddelwerken, Gieflereien und
manuellen Feinblechwalzwerken verwiesen, konnte aber auch hier ihr betriebsbe-
zogenes ,Closed Shop“-System gegen die Politik des ,union busting® geographisch
diversifizierter Konzerne immer schlechter verteidigen. Anfang der 1930er Jahre
bot die AA ein Bild verkrusteter Inaktivitit. Die Vergreisung ihrer Fithrungs-
struktur, die sich u. a. in ihrem 77jihrigen Prisidenten Michael F. Tighe personi-
fizierte, war dafiir ein augenfilliges Indiz 9.

In Deutschland iiberlagerten sich die berufsverbandliche Tradition vieler Ge-
werkschaften und die politische Spaltung in Richtungsgewerkschaften, die mit dem
Erstarken kommunistischer Gruppierungen in der Zwischenkriegszeit an Schirfe
zunahm. Auch der DMV, obwohl 1891 als Industriegewerkschaft gegriindet, besall
deutliche Ziige eines Berufsverbandes: Seine traditionelle Basis in der Metallver-
arbeitung entsprach der Mitgliederstruktur eher handwerklich geprigter Branchen
und bestand mehrheitlich aus gelernten Arbeitern in Klein- und Mittelbetrieben,
zumindest aber durchweg in Betrieben mit Werkstattcharakter *2. Diese Tradition
pragte auch die Struktur und Haltung der Funktionirskader. In Konkurrenz zum
DMYV trat daneben eine Vielzahl kleinerer Berufsverbinde im engeren Sinne, deren
Verbandsegoismus die Position der Gewerkschaften bei Tarifverhandlungen zu-
sitzlich schwiichte ®. Die Funktionire auch des DMV standen den betriebsbezoge-
nen Belegschaftsverbinden mit ihrem Solidarititsgefiige der Arbeitsgruppen weit-
gehend fremd gegeniiber, da ihre Erfahrung von der iiberbetrieblichen Organisation
der Angehorigen gleicher Lehrberufe gepriigt war und Selidaritit sich fiir sie haupt-
schlich iiber die Berufszugehorigkeit vermittelte ™. Betriebshezogene Formen der
Solidaritdt standen unter dem Verdadht, zu syndikalistischen Organisationsformen,
zu Formen des ,Betriebsegoismus® oder aber zur Bildung unternehmerisch kontrol-
lierter , Werksgemeinschaften® zu tendieren %. Diese Tendenzen waren durchaus an-

% Ebd.

" George Powers, Monongahela Valley: Cradle of Steel Unionism, East Chicago, Ind.
1972, S. 47.

" Vgl. Der DMV in Zahlen, Berlin 1932, S. 42 f.

» Neumann, Gewerkschaften, S.201; vgl. Erich Dittmer, Zur Organisationsfrage der
deutschen Gewerkschaften, Berlin 1927, S. 27.

* Ebd.; Martin Schellewald, Zur Frage der Arbeitszeit fiir die Feuverarbeiter der Hiitten-
werke, in: Stahl und Eisen 44 (1924), S. 1446-1455, bes. S. 1447.
% Brigl-Matthiaf, Betriebsriteprablem, S. 22.
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gelegt: Latente Radikalisierung war oft die Folge enttiuschter Erwartungen an
die Gewerkschaft; mangelnde Vermittlung zwischen betrieblicher und iiberbetrieb-
licher Ebene konnte in der Tat zu einer isolierenden Konzentration auf konkrete
betriebliche Konflikte fithren; riff der Kontakt zwischen Gewerkschaft und Beleg-
schaftsverband ab, verloren die Arbeitsgruppen im Betrieb die iiberbetrieblichen
Machtressourcen der Organisation, ihre Position in Konflikten wurde geschwicht.
Wurde dieser Kontakt unterbunden, z. B. durch Betriebsvereinbarungen oder strike
unternehmensbezogene Formen der Organisation, so konnte diese isolierte Position
von den Arbeitgebern mit der Forderung von ,Betriebsgewerkschaften® quasi insti-
tutionalisiert werden. Gerade die Anerkennung der typischen Solidarititsstruktu-
ren in der Stahlindustrie, die Entwidilung effektiver Formen der Betriebsvertre-
tung, die mit den iiberbetrieblichen Strukturen der Gewerkschaft institutionell ver-
bunden waren, die Formulierung einer Politik auch fiir konkrete betriebliche Pro-
bleme, die verstirkte Rekrutierung von Funktioniren aus den Basisgruppen der
Hiittenarbeiterschaft und die Etablierung zweiseitiger Kommunikationskanile zwi-
schen Gewerkschaften und Betriebsriten konnten jedoch diesen Tendenzen entgegen-
wirken, die Gewerkschaften in den Betrieben fest verwurzeln und Mobilisierungs-
effekte des ,Crew“-Systems zur Stirkung der eigenen Stofkraft nutzen *.

Die berufsverbandlichen Reststrukturen erschwerten und verz6gerten die dennoch
zu beobachtende Verinderung der Position des DMV in diese Richtung. Die poli-
tische Spaltung aber blodkierte solche Ansitze nahezu. Das ohnehin spannungs-
reiche Verhiltnis zu den Betriebsriten wurde zunehmend von der Politik konkur-
rierender Richtungsgewerkschaften geprigt, die Rite ,unter ihre Kontrolle* zu be-
kommen. Diese sahen sich so einerseits dem iiberhohen Erwartungsdruck durch die
Belegschaften ausgesetzt, konkrete Forderungen durchzusetzen. Andererseits fanden
sie wenig Unterstiitzung bei den Gewerkschaften, die umgekehrt einen erheblichen
Drudk weltanschaulicher Disziplinierung entfalteten. Da die Rite von der ,Macht-
kulisse* einer geschlossenen Belegschaft abhingen, wurde ihre Position durch dieses
Hineintragen parteipolitischer Polarisierung in die Betriebe zusitzlich geschwicht:
Ihre Etikettierung als ,freigewerkschaftliche®, ,christliche® oder , kommunistische*
Betriebsrite verlich ihrem Vertretungsanspruch fiir die gesamte Belegschaft einen
polarisierenden, parteipolitischen Beigeschmack. Die politische Auseinandersetzung
wurde so iiber Funktionire und Rite in die Betriebe hineingetragen und gegen Ende
der 1920er Jahre immer mehr zum Selbstzweck, was eine geschlossene Interessen-
vertretung erschwerte 7. Heinrich Lersch beschrieb in seinen Memoiren 1930 die
verhingnisvolle Wirkung dieser Fragmentierung auf die Belegschaften: Als ge-
lernter Schlosser in ein Stahlwerk eintretend und auf der Suche nach gewerkschaft-
licher Orientierung wurde er von Beginn an von den Vertretern aller Richtungs-

% Ebd., S.150f.
% Zollitsch, Arbeiter, S. 265 am Beispiel der Kruppwerke.
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gewerkschaften bedringt. Verwirrt stand er binnen kurzer Zeit zwischen allen
Fronten, die mitten durch seine Arbeitsgruppe verliefen und bis in die personlichen
Beziehungen zwischen Arbeitskollegen hineinwirkten ™. Auf diese Weise fehite den
Solidarititsstrukturen in den Betrieben nicht nur eine adiquate institutionelle Basis,
sondern das defiziente und von Gewerkschaftsseite unzureichend in ein umfassen-
des System der Interessenvertretung integrierte Betriebsrite- und Vertrauensleute-
wesen wurde zu einem Vehikel, diese strapazierten Strukturen auch noch politischen
Verwerfungen auszusetzen.

In beiden Lindern standen die Unternchmensleitungen der latenten Militanz
ihrer Belegschaften und ihren Organisationsbestrebung>n mit unverminderter
Feindschaft gegeniiber. Das Muster einer vollig vom Primat der Gewerkschafts-
abwehr dominierten Managementposition hatte sich im spiten 19. Jahrhundert
herausgebildet und war seitdem fest eingewurzelt: Der scharfe Kostendruck in jener
Phase hatte die Unternehmensleitungen dazu gedringt, jegliche Einschrinkung der
unternehmerischen Dispositionsfreiheit, auch iiber den Faktor Arbeit, zu bekimp-
fen. Die rasante technische Entwidklung barg kaum antizipierte Rationalisierungs-
potentiale; sie fithrte bei Management und Ingenieuren zu einer Verabsolutierung
der Rolle technischer Faktoren in der Betriebsleitung und zu einem iibersteigerten
Bewufltsein der Beherrschbarkeit der Verfahren durch Verwissenschaftlichung und
durch die technische Betriebsleitung der Ingenieure. Das Problem der Arbeitsorgani-
sation reduzierte sich so auf das Erzwingen einer Mindestleistung, die das als tech-
nisch mdglich erachtete Tempo der Produktion nicht behinderte, durch Antreiberet,
Kontrolle und Disziplinierung *®. Die Abwehr von Organisationstendenzen in der
Arbeiterschaft 138t sich in diese Skonomisch motivierte Disziplinierungspolitik ein-
ordnen: Sie diente dazu, die Abschopfung von Produktivititsgewinnen durch die
Belegschaften in kollektiven Tarifauseinandersetzungen zu verhindern.

Die Verinderung der Produktionsbeziehungen und die latente Militanz der Be-
legschaften wurde von den Unternehmensleitungen im Ruhrgebiet und in Pennsyl-
vania vesrpitet, aber zunehmend deutlich wahrgenommen. Gegeniiber den organi-
sationsfihigen und -bereiten Hiittenarbeitern geriet ihre intransigente Haltung in
die Defensive und wurde zu einer eher ambivalenten Position: Einerseits entdedkte
man den ,einzelnen, immer wertvoller werdenden Arbeiter® als ,,wichtigsten Faktor
jedes Produktionsprozesses® quasi neu ™. Arbeitnordwest wehrte sich z. B, 1927

% Tersch, S.168-181,

» Hisashi Yano, Hiittenarbeiter im Dritten Reich, Die Betriebsverhiltnisse und soziale

é.age bei der Gutehoffnungshiitte und der Fried. Krupp AG 1936 bis 1939, Wiesbaden 1986,
. 67.

108 Zitate: Joachim W, Reichert, Die Lohne in der deutschen Eisen schaffenden Industrie,
in: Stahl und Eisen 49 (1929), S.217; Vigler, Geleitwort, in: Die menschliche Arbeitskraft
im Produktionsvorgang. Drei Vortrige, gehalten auf der Gemeinschaftssitzung der Fach-
ausschiisse des VdEH in Bonn am 24, Mai 1925, Diisseldorf 1925.
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gegen die Arbeitszeicverkiirzung gerade mit dem Argument des Mangels an ,hodh-
wertigen Spezialarbeitern® und der Gefahr, dafl die ,jetzigen eingearbeiteten Grup-
pen auseinandergerissen® wiirden ***. Andererseits beklagte man die ,horizontalen®
Organisationstendenzen in einer zunehmend selbstbewuflten Hiittenarbeiterschaft,
die zwar aus Qualifikation und Zusammenhalt der Arbeitsgruppen ein betriebs-
bezogenes Solidarititsgefiige entwickelte, aber militant ihre Gruppeninteressen
gegen die Unternehmensleitungen vertrat, wobei ,jede festere Verbindung zum
Gang des Gesamtunternehmens, jede Verbindung zu dem Unternehmen als ganzem
zu fehlen schien 2. Die Aufwertung der Rolle der Arbeiter steigerte offensichtlich
deren Militanz und Organisationsbereitschaft, was mit der Grundposition der Ar-
beitgeber kollidierte, ,die Abwehrstellung gegeniiber der organisierten Masse pein-
lichst zu wahren® ', In beiden Lindern wurde die Arbeiterpolitik der Unterneh-
men zu einer Gratwanderung zwischen Aufwertung und Motivation der Arbeiter-
schaft und der Abwehr ihrer Organisationstendenzen. Thr Ziel war klar: ,Der
Grundzug in der Einstellung des Unternehmers ging dahin, den Arbeiter im Be-
trieb wieder zu 1solieren, um ihn zu beherrschen, ihn aus der Gemeinschaft mit sei-
nen Standesgenossen und seinen vielfachen Bindungen zu den Arbeitervereinigun-
gen der verschiedensten Art ... zu l6sen .. .% 1%

Deutlich wurde diese Ambivalenz auf dem Gebiet der Ausbildung. Ein Trend
zur Formalisierung der verschiedenen parallelen Formen von Anlern- und Trai-
ningsprozessen in den Betriecben war unverkennbar: Es bildete sich eine zweige-
geteilte Ausbildungsphase heraus, die eine Grundausbildung in einer Anlernwerk-
statt (sog. »short courses® in den USA %) oder nicht selten einer Industrielehre in
verwandten Berufen mit Anlernphasen ,on-the-job“ als iiberzihlige , Hiittenjung-
leute“ in verschiedenen Arbeitsbereichen kombinierte. Danach erfolgte der Eintritt
in die Produktionsarbeitergruppe auf der Qualifikationsstufe des vierten oder drit-
ten Mannes %, Obwohl damit stillschweigend anerkannt wurde, ,dafl der ein-
gearbeitete Mann im Hiittenbetrieb als vollwertiger Facharbeiter anzusehen ist,
obgleich er einen anderen Ausbildungsgang durchgemacht hat als beispielsweise der
Schlosser oder Dreher® 17 und obwohl das Handbuch der Berufe bereits 1927 voll-
stindige Berufsbilder des ,Hochdfners®, ,Stahlwerkers* und ,Walzwerkers® er-

101 25 Jahre Arbeitnordwest, S. 172.

192 Zitat: Hochofenbetrieh, S. 30; Heinrich Wirtz, Die Werksfremdheit der Arbeiter und
ihre Uberwindung, Eine Untersuchung iiber das innere Verhiltnis der Arbeiter zum Betriebe
in der Schwerindustrie und die neueren Bestrebungen zur Besserung des Arbeitsverhiltnis-
ses, Diss. Gieflen 1930, S. 9 1., 14.

193 Karl Dunkmann, in: Die menschliche Arbeitskraft, S. 7.

14 Neumann, Gewerkschaften, S. 205.

195 Stone, Job Structures, S.57.

1% Yano, Hiittenarbeiter, S. 57.

167 Zit. n. ebd., S. 58.
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stellt hatte, verweigerte die Industrie den Stahlarbeitern den Facharbeiterstatus .
Die Unabhingigkeit und relative Universalitit eines iibertragbaren Berufstitels auf
dem Arbeitsmarks hitte die Abhingigkeit gerade der hochqualifizierten Stahlarbei-
ter vom Betrieb vermindert, die ihre Arbeitsmarktposition schwichte und einen
gewissen Disziplinierungsdruck ausiibte. So wurden erst in der NS-Zeit, nun auf
Initiative der Industrie, ,Walz-“ ynd ,Stahlwerker* 1938 und 1939 als Anlern-
berufe fiir Jugendliche anerkannt, als driidender Nachwuchsmangel dazu zwang,
die Atcraktivitdt der harten Feuerarbeit zu erhShen 1,

Ein Bereich zunehmenden Engagements war daneben die Férderung der ,, Werks-
gemeinschafts“-Idee im Ruhrgebiet. Hier ging es in aller Deutlichkeit darum, die
Betriebsbezogenheit der Gruppenstrukturen zu nutzen, um ihre Organisation ent-
lang der Klassenlinie zugunsten eines klasseniibergreifenden ,Korpsgeistes* aufzu-
brechen. Mit der Stiftung von Betriebsfahnen, Werkszeitungen, Jubilarfeiern fiir
die Belegschaften und mit der Erziehung von Jungarbeitern im Sinne der ,Be-
triebsgemeinschaft* durch Einrichtungen des ,Deutschen Instituts fiir technische
Arbeitsschulung® (DINTA), das 1926 auf Betreiben der Schwerindustrie des Ruhr-
gebiets gegriindet worden war, begann ein hochgradig ideologisierter ,Kampf um
die Seele des Arbeiters®, der gegen die deutlich klassenkimpferische Organisation
der Arbeitsgruppen gerichtet war, ihre betriebsiibergreifende Bindung an die
Kampfgewerkschaften zu I6sen versuchte und an der betrieblichen Orientierung der
Basisgruppen ansetzte '°. Die Eisen- und Stahlenquete von 1930 zeigte aber, wie
weit diese Ideologie an der Realitit der Erfahrungen im betrieblichen Alltag vor-
beiging, die durch steigenden Leistungsdruck, unverminderte Herrschaftsanspriiche
der Unternehmens- und Betriebsleitungen und zunehmende Distanzierungsbemii-

1% Handbuch der Berufe, Art, »Hochofenarbeiter®, S.207-211; ,Stahlwerksarbeiter®,
S.211-217; ,Walzwerksarbeiter®, S.217-222; ,Hiittentechniker®, S.223-227; vgl. Helga
Schmedes, Das Lehrlingswesen in der deutschen Eisen- und Stahlindustrie unter besonderer

Beriicksichtigung der Verhiltnisse in Rheinland und Westfalen, Miinster 1931, S. 18, 53, 59,
100.

1% Yano, Hiittenarbeiter, S. 58 f.

1% Wirtz, Werksfremdheit, S.54, 83. Zur Ambivalenz der Betriebshezogenheit zwischen
gewerkschaftlicher Solidarisierung und isolierender »Werksgemeinschaft® ist besonders die
Gegeniiberstellung verschiedener Betriebskonzeptionen interessant, S.100. Allgemein zum
Zusammenhang zwischen Aufwertung, neuen arbeitswissenschaftlichen Auswahl- und Aus-
bildungsformen und der Werksgemeinschaftsidee siche: Peter Hinrichs, Um die Seele des Ar-
beiters. Arbeitspsychologie, Industrie- und Betriebssoziologie in Deutschland, Koln 1981;
Gotz Briefs, Betriebsfiihrung und Betriebsleben in der Industrie. Zur Soziologie und Sozial-
psychologie des modernen Groflbetriebs in der Industrie, Stuttgart 1934; zum DINTA im
Ubergang zum Nationalsozialismus: Albin Gladen, Berufliche Bildung in der deutschen
Wirtschaft 19181945, in: Hans Pohl (Hrsg.), Berufliche Aus- und Weiterbildung in der
deutschen Wirtschaft seit dem 19. Jahrhundert, Wiesbaden 1979, S. 5373, bes. S. 62.
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hungen der Ingenieure geprigt war ''*, Das Organisations- und Konfliktverhalten
der Hiittenarbeiter inderte sich erst, als die Industrie ihre Vorstellung einer ,Be-
triebsgemeinschaft® nach Zerschlagung der Gewerkschaften und mit der Autoritdt
des NS-Staates im Riicdken zumindest an der Oberfliche erzwingen konnte.

Einen verwandten, aber institutionell anderen Weg beschritt die amerikanische
Stahlindustrie. Bereits 1917 bis 1919 entstanden unter sog. ,Employee Represen-
tation Plans® (ERP) bei Midvale and Ordnance, Colorado Fuel and Iron, Aramco
und Bethlehem Steel ,company unions® auf Betriebsebene. Ahnlich den ,gelben®
Gewerkschaften in Deutschland vor dem Krieg standen diese ERP unter der er-
driickenden Kontrolle der Werksleitungen, konnten nicht iiber Bereiche verhandeln,
die das ganze Unternehmen betrafen, wie Lohn- und Arbeitszeitregelungen, und
erwiesen sich damit hauptsichlich als Instrumente, die den Drudk der Basisgruppen
in Richtung auf gewerkschaftliche Organisation auffangen, dabei aber gerade ihren
iiberbetrieblichen Zusammenschlufl verhindern sollten . Die Isolierung der ERP
im jeweiligen Betrieb schrieb die strukturelle Ubermacht der Arbeitgeber fest. Ob-
woh! die Stahlarbeiter mehrheitlich an den ERP-Wahlen teilnahmen, war ihr Ur-
teil unzweideutig negativ: “Too much boss — not enough union”, letztlich ein
Betrug® 1'%, Trotz des antigewerkschaftlichen Charakters der ERP war ihre Ein-
filhrung jedoch eine Konzession, ein defensiver Versuch der Industrie, gegeniiber
den Organisationsbestrebungen an der Basis eine letzte Barriere zu errichten. Das
wurde Anfang der 1930er Jahre deutlich, als die Zahl der ERP angesichts einer
drohenden neuen Organisationswelle bis 1934 von 7 auf 93 stieg und auch US.
Steel sich dem Trend anschlofl ',

Die Kontinuitiit der Gewerkschaftsfeindschaft in der Stahlindustrie beider Lin-
der und ihr Scheitern, die Bewegungen an der Basis einzudimmen oder sie ,willig
und dienstbar zu machen® %8, verschirfte Anfang der 1930er Jahre die Konflikt-
lage: Amerikanische Stahlunternehmen riisteten zu einem regelrechten ,war on
unionism®, die deutsche Stahlindustrie mandvrierte sich iiber ihre Bekimpfung ge-
rade der reformistischen Arbeiterbewegung immer weiter in eine offen feindliche
Position gegeniiber dem Weimarer Sozialstaat und trug letztlich aktiv zur De-
montage der Republik bei.

Vor dem Hintergrund der unterschiedlichen politischen Rahmenbedingungen

111 Vgl. die Aussagen von Arbeitern und die Schliisse der Enquete-Kommission in: Hoch-
ofenbetrieb und Stahl- und Walzwerke, passim.

12 Ben M. Selekman, Employees’ Representation in Steel Works, New York 1924, bes.
S. 215, 229; Powers, S. 50; Sweeney, Steelworkers, S. 9; Robert R. R. Brooks, As Steel Goes.
Unionism in a Basic Industry, New Haven, Conn. 1940, S. 43; William T. Hogan, Economic
History of the Iron and Steel Industry in the United States, Lexington, Mass. 1971, Bd. 3,
S. 861.

113 Zit, nach Hogan, Economic History, Bd. 3, S. 870; Sweeney, S. 9.

114 Hogan, Economic History, Bd. 3,S. 1167 f.

115 Dynkmann, in: Die menschliche Arbeitskraft, S. 7.
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hatte die Weltwirtschaftskrise nahezu entgegengesetzte Konsequenzen fiir die ame-
rikanischen und deutschen Hiittenarbeiter und ihr Organisationsverhalten. In den
USA traf die Krise eine prosperierende Stahlindustrie hart und plétzlich. Ganze
Werke lagen still. 1933 waren 56 v. H. aller Stahlarbeiter arbeitslos, die iibrigen
arbeiteten selten mehr als zwei bis drei Tage pro Monat. U.S. Steel meldete Kapa-
zitidtsauslastungen von 14 v.H.!® Diese Lage und die relative Abgeschlossenheit
der Stahtkommunen lieSen den Zusammenhalt der Arbeitsgruppen nicht auseinan-
derreiflen: Sie wurden geschlossen arbeitslos und auch fast geschlossen wieder ein-
gestellt, wenn es Arbeit gab. Die Kampfbereitschaft an der Basis nahm in dieser
Atmosphire noch zu, und die Durdhsetzung der Gewerkschaft riickte als Instrument
der Krisenlosung in den Mittelpunkt einer Gewerkschaftsideologie mit geradezu
sozialutopischer Perspektive. Bei zunehmender Erholung und zunehmendem Be-
schiftigungsgrad miindete diese Militanz 1934 in neue Organisationsbestrebungen
und Streiks. Die ERP erwiesen sich nun fiir die Basisgruppen als durchaus wert-
volle organisatorische Infrastruktur in den Betrieben, als Organisationsform, in der
sich eine eigene Fithrungsgruppe aus der »rank-and-file“-Bewegung herauskristal-
lisieren und Erfahrungen bei der Mobilisierung und Organisation der Arbeiter-
gruppen sowie in kollektiven Verhandlungen sammeln konnte, und als Mechanis-
mus zum Schutz dieser sich zunehmend profilierenden Fishrer an der Basis gegen
gezielte Entlassungen ''". Die Roosevelt-Administration entwickelte mit dem Na-
tional Recovery Act (1933) und dem Labor Relations Act (1935) erneut interven-
tionsstaatliche Tendenzen und Instrumentarien. Legitimiert durch eine nachfrage-
orientierte wirtschafts- und sozialpolitische Position garantierte der Staat das Recht
auf freie gewerkschaftliche Organisation, zog sich jedoch von dem urspriinglichen
Konzept einer aktiven staatlichen Schlichtungsstelle, des ,National Labor Board’,
mit der Griindung des ,National Labor Relations Board" (NLRB) auf eine cher
ordnungspolitische Position zuriidk. Die pragmatische Politik des NLRB blockierte
zwar eine direkte gesetzliche Durdhsetzung des Gewerkschaftssystems, schiitzte aber
durch die Kontrolle der ,industrial relations® in den Betricben die Organisations-
bestrebungen an der Basis. Das NLRB reagierte auf den Druck der Belegschafts-
verbinde und schuf als Konsequenz vieler Einzelentscheidungen Rahmenbedingun-
gen, unter denen die Organisationskampagne der Gewerkschaft zunehmendes Ge-
wicht gewann, die Gewerkschaft die Legitimitit ihrer Forderungen &ffentlich de-
monstrieren konnte und das Arsenal der unternehmerischen Antigewerkschaftsmafl-
nahmen durch die Sanktionierung von ,unfair labor practices® immer weiter ein-
geschrinkt wurde. Da die Arbeitgeber mit der Einfiihrung der ERP das Recht auf

118 Powers, Cradle, S. 33,

Y7 Dieser Punkt ist in der bisherigen Forschung zum Erfolg des CIO nahezu ibersehen
worden, wird aber um so mehr betont in der autobiographischen und biographischen Litera-

tur. Siehe z. B. den Bericht eines ,rank and file*-Fiihrers in: Brooks, Steel, S. 46; vgl. auch
S.75; Davis, Labor and Steel, 266.
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ncollective bargaining® stillshweigend anerkannt hatten und der Staat die Ver-
bindlichkeit kollektiver Abmachungen garantierte, verengte sich der Konflikt auf
die Frage, wie die Arbeitgeber dazu gebracht werden konnten, die unabhingige
Gewerksdiaft als ausschlieflichen Vertreter der Belegschaften zu akzeptieren. Staat-
licher Druck und die Mobilisierung von unten wirkten somit komplementir: Die
Politik des NLRB schuf giinstige Bedingungen fiir die Organisation; ihr Effekt hing
aber gleichzeitig von der Stirke der ,Madhtkulisse® ab, die die Gewerkschaft an
der Basis mobilisieren konnte 18,

Innerhalb der zégernden AFL-Gewerkschaften formierte sich eine starke Oppo-
sitionsgruppe, vor allem im Umfeld der ,United Mine Workers', die als ,Committee
for Industrial Organization* (CIO) vehement die Organisation der Groflindustrie
nach dem Industrieverbandsprinzip forderte. 1936 setzte das CIO die Griindung
eines eigenstindigen ,Steel Workers Organizing Committee’ (SWOC) durch, das
zum institutionellen Kern einer industrieweiten Stahlarbeitergewerkschaft (seit
1942 ,United Steelworkers of America‘) werden sollte. Die Kader dieser Industrie-
gewerkschaft und die Fiihrer an der Basis schufen in gemeinsamen ,mill organizing
committees’ die organisatorische Verbindung zwischen Basisgruppen und Gewerk-
schaftsfiihrung. Der Druck an der Basis stieg, die Mitgliedszahlen multiplizierten
sich rasch (Tabelle 5). ERP-Funktionire iiberfithrten ganze Betriebsgewerkschaften
geschlossen in die SWOC-Organisation oder liefen die Belegschaften iiber die Auf-
18sung der ,,company unions* abstimmen !°. Das einzige direkte Machtinstrument
des SWOC blieb aber der Streik, der sich bereits 1919 als unzureichend erwiesen
hatte, die Anerkennung der Gewerkschaft zu erzwingen: [T ]housands of steel-
workers were all set to strike — even though they were almost certain to lose.” **
Der komplementire Druck durch staatliche Sanktionierung unabhingiger Organi-
sationsbestrebungen einerseits, durch die Unterwanderung und Diskreditierung von
-Company unions®, steigende Beitrittszahlen in die SWOC-Lodges und einen dro-
henden erneuten industrieweiten Streik andererseits schuf also eine historisch offene
Situation, in der die Anerkennung des SWOC mdglich, nicht aber determiniert war.
Da der Staat auf die gesetzliche Durchsetzung der Anerkennung verzichtete, be-
durfte es zusitzlichen Drudks von dritter Seite, damit die Unternehmen die Ge-
werkschaft akzeptierten, bzw. die Kosten bei fortgesetzter Ablehnung in intolerable
Hohe getrieben wurden, denn die Unternehmensleitungen waren sich zunichst
sicher und auch gewillt, einen erneuten Streik erfolgreich durchkimpfen zu kénnen,
trotz seiner erheblichen Skonomischen und sozialen Kosten. So war es schliefilich
die Chance der Abschirmung des Binnenmarktes durch Eintritt in die ,Internatio-
nale Rohstahlgemeinschaft’, der Versuch, dieses Kartell gegeniiber der Regierung

118 Christopher L. Tomlins, The State and the Unions. Labor Relations, Law, and the
Organized Labor Movement in America, 1880-1960, Cambridge 1985, S. 99, 103, 197.

9 Powers, Cradle, S. 47, Brooks, Steel, S. 46, 75; Davis, Labor and Steel, S. 266.

180 Zit. nach Hogan, Economic History, Bd. 3, S. 1169.

191



Thomas Welskopp

hoffihig zu machen und gleichzeitig einen kostentrichtigen Streik in einer Phase
Skonomischer Erholung zu vermeiden, d.h. das Zusammentreffen dkonomischen,
politischen und sozialen Drucks, das U.S. Steel 1937 veranlafite, das SWOC als
Tarifpartner anzuerkennen *. Damit war der erste Schritt zur gewerkschaftlichen
Organisation der amerikanischen Stahlindustrie getan. Es bedurfte aber einer Reihe
harter und z. T. blutiger Konflikte, bis auch die ,Little Steel*-Konzerne 1942 die
Gewerkschaft anerkannten.

Im staatlich abgesicherten Tarifsystem der Weimarer Republik dagegen war ge-
werkschaftliche Organisation eine bereits ausgereizte Karte. Politische Spaltung
und Machtlosigkeit in der Strukturkrise der Industrie blockierten die Gewerkschaf-
ten in den spiten 192Qer Jahren trotz wieder ansteigender Mitgliedszahlen. Die
Weltwirtschafrskrise Izhmte im Ruhrgebiet, anders als in Pennsylvania, die Bewe-
gung an der Basis. Die hohe und zunehmende Sockelarbeitslosigkeit in der Stahl-
industrie hatte schon um 1929 einen spiirbaren Druck auf die Hiittenarbeiterschaft
ausgeiibt und Streikbewegungen — sowie Widerstand gegen Leistungssteigerungen
und Akkordkiirzungen auf Betriebsebene iiberhaupt — schwierig gemacht *%. Die
Krise trieb die Arbeitslosenzahlen nun dramatisch in die Hohe, ohne daff die Ge-
werkschaften irgendeinen Schutz boten **, Die Krise entsolidarisierte nicht, aber
sie 1solierte die Arbeiter. Die Arbeitslosen schlieflich fielen aus dem Netz der Grup-
penstrukturen heraus und konnten von den Gewerkschaften nicht mehr erreicht
werden, Die Machtlosigkeit in ihrem eigentlichen Titigkeitsbereich verwies die Ge-
werkschaften auf die Ausiibung politischen Drucks. Auch der Streik wurde damit
auf die politische Funktion symbolischer Machtdemonstration reduziert. Die Frag-
mentierung der Richtungsgewerkschaften blockierte aber auch eine immerhin mog-
liche verstirkte Mobilisierung der Hiittenarbeiter fiir einen solchen politischen
Kampf. Welchen Mobilisierungseffekt ein damit verhinderter Generalstreik unter
den Krisenbedingungen gehabt hitte und ob er iiber die Symbolik des Wider-
standes hinaus hitte politische Wirkungen erzielen kinnen, mul offen bleiben.

11 Vgl. die iiberzeugende Interpretation bei Lauderbaugh, Business, S. 450. Unter staat-
lichem Druck und dem starken Druck der sich zunehmend organisierenden Belegschaften war
es die Skonomische Zwangslage, die in der ja traditionellen Konfliktlage letztlich den Aus-
schlag zugunsten der Anerkennung der Gewerkschaft durch U. S. Steel gab.

12 Stahl- und Walzwerke, passim. Der Arbeitsmarktdruck wird in vielen Arbeiteraus-
sagen betont und als ein Grund unter anderen fiir die Hinnahme zunehmender Leistungs-
anforderungen angefiihre, ebenso als Grund fiir die zunehmende Abhingigkeit hochqualifi-
zierter Stahlarbeiter vom Unternehmen. Zum Einfluf auf die Kampffihigkeit der Beleg-
schaften in der Krise vgl. Zollitsch, Arbeiter, S. 265.

1#* Heinrich Niebuhr, Die Arbeitslosigkeit in der deutschen Eisen schaffenden Industrie,
in: Manuel Saitzew (Hrsg.), Die Arbeitslosigkeit der Gegenwart, Teil 2, Miinchen 1932,
S.33-79; Neumann, Gewerkschaften, S. 206 iiber die Machtvorteile der diversifizierten gro-

Ben Stahlkonzerne auch gegeniiber gesetzlich verankerten Gewerkschaften in Zeiten hoher
Arbeitslosigkeir.
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