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(1) Vorwort  

Mit dem vorliegenden Konvolut werden der „unendlichen Geschichte Gruppenarbeit“ 

(SCHUMANN & GERST 1997:143) einige Zeilen hinzugefügt. Einführung von Gruppen-

arbeit ist ein zentrales Moment des seit Beginn der 90er Jahre andauernden Diskur-

ses über sogenannte „schlanke“ Produktionskonzepte. An diese Debatte wird hier 

unter anderem angeknüpft — gleichwohl ist der vorliegende Text nicht eben „lean“ 

ausgefallen: Für die Thematik einer „ganzheitlichen“ Arbeitsorganisationsform er-

schien dem Verfasser eine ebenso „ganzheitliche“ Herangehensweise wünschens-

wert.  

Zur besseren Übersicht sind, neben einer ersten Skizze der Forschungsproblematik, 

einige organisatorische Meta-Informationen, u.a. zum Entdeckungszusammenhang 

der Studie, den fünf Hauptteilen vorangestellt. 

(2) Problemskizze und Zielsetzung 

Worum geht es bei der Einführung von Gruppenarbeit? Im aktuellen Konjunkturzyk-

lus dieses arbeitspolitischen Themas steht die ökonomische Rationalität eindeutig im 

Mittelpunkt des Interesses: Integration von Funktionen in teilautonome Arbeitsgrup-

pen, Dezentralisierung von Kompetenzen und Verantwortung sind zentrale Schlag-

wörter der Diskussion, deren Boom-Phase mit der Publikation einer Studie des MAS-

SACHUSETTS INSTITUTE OF TECHNOLOGY (WOMACK, JONES und ROOS 1992) einsetzte. 

Innerhalb des ökonomischen Zielkanons werden unterschiedliche Schwerpunkte ak-

zentuiert: Als Grundkonstante aller Einführungsstrategien von Gruppenarbeit betonen 

BERGMANN und ERNST (1996:761) den Punkt der Dezentralisierung von Verantwor-

tung und als notwendiges Pendant die Dezentralisierung von Kompetenzen — eine 

deutliche Abkehr von tayloristisch angeleiteter Konzentration von Verantwortung auf 

der Führungsebene. WEHNER und RAUCH (1994:132f.) heben hervor, daß, indem grö-

ßere Verantwortung auf der Ebene der ausführenden Mitarbeiter realisiert wird, loka-

les Planungswissen genutzt und ein Know-How-Transfer von den Werkern auf der 

Shop-floor-Ebene zum Management initiiert werden soll.1 ZIMOLONG und WINDEL 

(1996:144) unterstreichen als einen Vorzug von Funktionsintegration, daß Schnitt-

stellenprobleme entschärft werden können: Durch Verlagerung z.B. der Materialdis-

                                            
1 In kritischer Diktion kann das Abrufen von dezentralem Planungswissen auch als „Wissensenteig-

nung“ bezeichnet werden (vgl. WEHNER 1994:133 m.w.N.). 
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position und Wartung in die Gruppen wird deren Selbstregulationsfähigkeit gestei-

gert; auf Probleme und Schwankungen können selbststeuernde Fertigungseinheiten 

flexibler und schneller reagieren als zentral geleitete. 

Als gemeinsamer Nenner dieser sich überlappenden Zieldefinitionen ist die Optimie-

rung der Wettbewerbsfähigkeit der Unternehmen zu sehen, deren Überlebensfähig-

keit auf zunehmend globalisierten Märkten immer härteren Bewährungsproben aus-

gesetzt ist. Vor diesem Hintergrund ist es wenig verwunderlich, daß das schillernde 

Phänomen Gruppenarbeit in der letzten Dekade des 20. Jahrhunderts eine ungleich 

höhere Popularität genießt als in den 70er Jahren im Zeichen des Programms zur 

Humanisierung der Arbeitswelt: Zu einer „Wunderwaffe“ (ANTONI 1994:19) im Kampf 

um Marktpositionen hochstilisiert, ist der Arbeitsorganisationsform Gruppenarbeit 

eine Zukunft auf Rezeptzetteln zur Steigerung von Produktivität und Kostensenkung 

auch zu Beginn des dritten Jahrtausends gesichert. 

Diese Charakterisierung des Status quo — Dominanz von ökonomischen Zielsetzun-

gen bei der Implementation von Gruppenarbeit — läßt eine Analyse sozialer Effekte 

wie ein Anachronismus der 70er Jahre erscheinen. BUNGARD und VON ROSENSTIEL 

bemerken zur Diskussion um Gruppenarbeit in den 90er Jahren: „Mit Humanisie-

rungszielen oder theoretisch-wissenschaftlichen Grundsatzüberlegungen hatte dieser 

Prozeß zunächst wenig zu tun“ (BUNGARD & VON ROSENSTIEL 1997:102). 

 

Von dieser Diagnose weicht diese Diplomarbeit auf zweifache Weise ab:  

Zunächst sollen eben jene Humanziele, auch soziale oder mitarbeiterorientierte Ziele 

genannt, in den Mittelpunkt dieser Studie gerückt werden. Welche sozialen Effekte 

zeitigt die Implementation von Gruppenarbeit? Griffiger formuliert: Was bringt die 

moderne Arbeitsorganisationsform Gruppenarbeit aus der Perspektive der gewerbli-

chen Mitarbeiter? Diese Problematik theoretisch und empirisch zu analysieren, ist 

zentrales Ziel dieser Arbeit und persönlicher Impetus des Verfassers. Überdies soll 

der praxisorientierte Zugang, den der Entdeckungszusammenhang der Untersu-

chung vermittelte, nicht einer theoretisch-wissenschaftlichen Herangehensweise den 

Weg verstellen. 

(3) Aufbau der Arbeit 

Aus der Zielsetzung ergibt sich die folgende Struktur der Studie, welche als drei ver-

netzte analytische Ebenen die theoretische Wirkungsanalyse, die empirische Evalua-
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tion und — nicht zuletzt meinem Studiumsschwerpunkt „Angewandte Sozialfor-

schung“ geschuldet — Methodenreflexion umfaßt. 

Die theoretische Wirkungsanalyse ist Gegenstand der Teile I und II. Dem ersten 

Hauptteil kommt die Funktion zu, den Hintergrund der aktuellen Gruppenarbeitsde-

batte zu rekonstruieren, nominale Definitionen aufzuarbeiten und der Frage der Dif-

fusion von Gruppenarbeit nachzugehen. Die Auswirkungen von Gruppenarbeit wer-

den erst im zweiten Teil analysiert: Dabei werden auch solche Dimensionen der Ar-

beitssituation betrachtet, die nicht oder nur en passant durch den Survey abgedeckt 

werden können. Als übergreifende Fragestellung sollen Anspruch und Wirklichkeit 

von Gruppenarbeit diskutiert werden — zugespitzt auf die „ketzerische“ Frage, ob 

Gruppenarbeit überhaupt eine sozial effektive Arbeitsform darstellt. 

Instrumentenentwicklung und Untersuchungsbericht stehen im Mittelpunkt des dritten 

Teils: Ziel des Survey ist es, jene Dimensionen der Arbeitssituation der gewerblichen 

Mitarbeiter, die im Lichte der Gruppenarbeitsdebatte von besonderem Interesse sind, 

über Indikatoren zu operationalisieren. Ausgewählte Befunde der empirischen Evalu-

ation werden im vierten Teil präsentiert. Als Brücke zwischen Theorie und Empirie 

werden inhaltliche Hypothesen zu den Auswirkungen von Gruppenarbeit auf die 

wahrgenommene Arbeitssituation formuliert (Teil II) und inferenzstatistisch überprüft 

(Teil IV). Der fünfte Teil schließlich führt theoretische und empirische Analyse zu-

sammen: Ausgewählte Befunde sollen vor dem in der theoretischen Wirkungsanaly-

se erarbeiteten Background diskutiert, aufgeworfene Fragen — nach der sozialen (In-

)Effektivität von Gruppenarbeit — beantwortet werden. 

Neben theoretischer Wirkungsanalyse und empirischer Evaluation werden auch me-

thodische Probleme eingeblendet: Diese dritte Ebene ist „passim“ — auch in Form 

von Exkursen — in den Text eingearbeitet.  

(4) Entdeckungszusammenhang 

Im Rahmen einer wissenschaftlichen Organisationsberatung ebnete der betreuende 

Hochschullehrer den Praxiskontakt zu den beiden Untersuchungsbetrieben, welche 

sich seit 1996 in einem Prozeß gruppenorientierter Fertigungsreorganisation befin-

den. Meine Mitarbeit an der Evaluation von nicht-betriebswirtschaftlichen Auswirkun-

gen der neuen Arbeitsform umfaßte die Vorbereitung, Durchführung und statistische 

Auswertung einer Totalerhebung unter den gewerblichen Beschäftigten und wurde 

über einen „Diplomandenvertrag“ arbeitsrechtlich geregelt.  
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Aufgrund der Ambivalenz des Entdeckungszusammenhangs — eine Studie mit wis-

senschaftlichem Anspruch auf der Grundlage einer Erhebung mit notwendiger Pra-

xisrelevanz — nimmt diese Untersuchung eine methodologische Zwitterstellung ein; 

daraus resultierende Konsequenzen werden später noch zu vertiefen sein. Durch 

den besonderen Status dieser Studie als Grenzfall zwischen theoretischem und prak-

tischem Zugang entstehen für den Verfasser durchaus konträre Anforderungen, die 

es auszubalancieren gilt. Theoretisch gefaßt: Dieser Text, respektive die geleistete 

theoretische und empirische Arbeit, versucht, den verschiedenen Logiken zweier ge-

sellschaftlicher Teilsysteme — Wissenschaft und Wirtschaft — gerecht zu werden. 

Ich hoffe, die Codes beider Systeme beobachtet zu haben. 

(5) Last but not least 

Während der neunmonatigen Arbeit an dieser Studie konnte ich sehr interessante 

und für mich persönlich wertvolle Einblicke in die Praxisrelevanz empirischer Sozial-

forschung gewinnen. Darüber hinaus eröffnete sich mir die faszinierende Möglichkeit, 

zum Ende meines Studiums der Angewandten Sozialforschung diese Bezeichnung 

noch einmal nachhaltig mit Leben zu füllen. 

 

Dafür gilt allen Beteiligten mein ganz herzlicher Dank !!! 
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 Teil I: Gruppenarbeit als Paradigma moderner Arbeitsorganisation 1 

1 Gruppenarbeit als Paradigma moderner Arbeitsorganisa-

tion 

Diesem ersten theoretischen Teil kommt die Funktion zu, einen Humus zu bereiten, 

auf dem die Formulierung begründeter inhaltlicher Hypothesen im zweiten Teil — als 

Brücke zwischen Theorie und Empirie — gelingen kann. 

Kapitel 1.1 verwendet das Konzept Gruppenarbeit noch alltagssprachlich: Rekon-

struiert wird der Hintergrund der aktuellen Diskussion; ferner werden Gründe benannt 

für die Renaissance von Gruppenarbeit in den 90er Jahren. In Kapitel 1.2 werden 

grundlegende nominale Definitionen zentraler theoretischer Konzepte nachgeholt. 

Einige idealtypische Formen von Gruppenarbeit werden vergleichend vorgestellt. Zur 

Frage der Diffusion von Gruppenarbeit werden in Kapitel 1.3 empirische Daten un-

terbreitet. Dabei werden auch Ansätze zur Klassifikation empirischer Gruppenar-

beitskonzepte vorgestellt; die Subsumtion der Gruppen der Untersuchungsbetriebe 

unter eine idealtypische bleibt jedoch späteren Kapiteln vorbehalten. Ein Resümée2 

des ersten theoretischen Teils wird in Kapitel 1.4 gezogen: Die Diskussion über 

Gruppenarbeit mit der Diffusion von Gruppenarbeit kontrastierend, werden Anspruch 

und Wirklichkeit diskutiert. 

Eine wissenschaftstheoretische Randbemerkung: Der Begriff „Paradigma“ wird hier 

im Anschluß an THOMAS S. KUHN gebraucht.3 Zwar existiert keine konsistente Theorie 

der Gruppenarbeit, jedoch ist der Diskurs über Reorganisation der Produktion in den 

90er Jahren so eng mit der Einführung von Gruppenarbeit verknüpft, daß hier von 

einem Paradigma sensu KUHN gesprochen werden soll. In den Kapiteln 1.3 und 1.4 

wird der Frage nachgegangen, inwiefern der Paradigmenwechsel des wissenschaftli-

chen Diskurses auch eine breite Umstrukturierung der Produktion in den Betrieben 

nach sich gezogen hat. 

                                            
2 Apropos Resümée: Sämtliche Orthographie übrigens im weiteren entsprechend „alter“ Recht-

schreibregeln. 
3 Ein Übersichtsartikel findet sich bei CHALMERS 1994:91-102. 
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1.1 Gruppenarbeitsdiskurse — zwei Konjunkturzyklen eines ar-

beitspolitischen Themas 

Der Diskurs über Gruppenarbeit in der industriellen Produktion unterlag in diesem 

Jahrhundert einer zyklischen Interessenschwankung:4 Das Phänomen Gruppenarbeit 

ist auch ein Modetrend (vgl. BUNGARD & VON ROSENSTIEL 1997:102, ANTONI 1996:7) 

— es ist „in“, nach der Business Process Reengineering-Welle5 den Betrieb grup-

penorientiert zu reorganisieren.  

Hintergründe des aktuellen und des letzten Zyklus sollen gegenübergestellt werden; 

als pauschale Charakterisierungen der verschiedenen Randbedingungen könnte 

man die folgenden Etiketten vergeben: Die Debatte wies „(sozial)romantische Züge“ 

in den 70er Jahren auf und ist in den 90er Jahren von „Rationalisierung(szwängen)“ 

geprägt.6 

1.1.1 Gruppenarbeit in den 70er Jahren und das Programm zur Humanisierung 

des Arbeitslebens 

Eine Blütezeit von Gruppenarbeit fand in den 70er Jahren statt, eng verknüpft mit 

Experimenten in schwedischen Automobilwerken (Volvo, Saab), dem norwegischen 

Modell der industriellen Demokratie und dem deutschen Programm zur Humanisie-

rung des Arbeitslebens. Als wesentliche Quelle dieser Strömungen ist indes das briti-

sche TAVISTOCK INSTITUT zu identifizieren. Die Studien über alternative Arbeitsorgani-

sationsformen in britischen Kohlebergwerken trugen Pioniercharakter und führten zur 

Begründung eines spezifischen sozialwissenschaftlichen, genauer: psychologischen, 

theoretischen Ansatzes — der sozio-technischen Systemtheorie (vgl. TRIST 

1990:14).7 In dieser Periode wurde dem Konzept der Gruppenarbeit starke (sozi-

al)wissenschaftliche Aufmerksamkeit zuteil; man erblickte in der neuen Arbeitsform 

eine Chance, die negativen Folgen tayloristisch-fordistischer Arbeitsprinzipien abzu-

                                            
4 Vgl. WILKESMANN (1994:9). Schon zu Beginn des 20. Jahrhunderts, in den 20er Jahren, wurde über 

gruppenorientierte Arbeitsorganisation diskutiert (vgl. ANTONI 1996:1). 
5 Diese Welle erfaßte auch die Untersuchungsbetriebe dieser Studie, erwies sich jedoch als Flaute, so 

daß wenig später mit der Einführung von Gruppenarbeit experimentiert wurde. 
6 Inspiriert durch den Titel der Dissertation von RAINER G. SAURWEIN (1995): „Gruppenarbeit zwischen 

Romantik und Rationalisierung“. 
7 Näheres zu diesem theoretischen Ansatz im dritten Teil. 
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mildern. Gruppenarbeit war in den 70er Jahren mit einer starken sozialpolitischen 

Zielsetzung verknüpft.  

1.1.1.1 Von Ford zu Volvo — Kritik des tayloristischen Produktionsparadigmas 

Die wissenschaftliche Betriebsführung nach TAYLOR sah eine strikte Trennung der 

Produktionsfunktionen „Planung“ und „Verrichtung“ vor. Hohe Arbeitsteilung und 

Standardisierung, kurze Taktzeiten und hoch repetitive Tätigkeiten führten zu Mono-

tonie und psychischer Sättigung. Überdies bewirkt die Isolation des Werkers in taylo-

ristischer Produktion, daß soziale Zusammenhänge der Arbeit erodieren; letztlich 

münden diese Tendenzen in einer Entfremdung des Werkers8 von seiner Arbeit. 

Moderne kooperative Arbeitsformen brechen mit tayloristisch-fordistischen Dogmen 

und greifen zur Vermeidung der mit fordistischer9 Arbeitsorganisation einhergehen-

den unerwünschten psychischen und physischen Auswirkungen u.a. auf die Arbeits-

gestaltungsinstrumente Job Rotation, Job Enlargement und Job Enrichment zurück. 

Job Rotation soll Qualifikationserwerb und einen Belastungsrückgang, zumindest 

aber einen Belastungwechsel ermöglichen; selbst im Volvo-Werk in Uddevalla — 

Volvoismus wird mitunter als Synonym für die skandinavische Spielart des Gruppe-

narbeits-Paradigmas geführt — traf aber die optimale Konstellation, wonach jeder 

Werker innerhalb seiner Gruppe an jeden Arbeitsplatz wechseln kann und dies auch 

regelmäßig unternimmt, nur in Ausnahmen zu (vgl. ANTONI 1996:105). Die letztge-

nannten Gestaltungsoptionen zielen auf eine Erweiterung des quantitativen (Job En-

largement) und qualitativen (Job Enrichment) individuellen Handlungsspielraums. 

Insgesamt wird Gruppenarbeit, viel eher als eine tayloristische Produktionsweise, als 

geeignetes Konzept angesehen, die arbeitswissenschaftlichen Postulate menschen-

gerechter Arbeitsgestaltung — z.B. Ganzheitlichkeit, insbesondere die Persönlich-

keitsförderlichkeit der Arbeit — einzulösen.10 

                                            
8 In diesem Text stehen sämtliche (Berufs- oder Funktions-)Bezeichnungen etc. in nicht diskriminie-

render Absicht, sondern allein einer besseren Lesbarkeit halber, stellvertretend sowohl für die männli-

che als auch für die weibliche Form.  
9 Die Begriffe „Taylorismus“ und „Fordismus“ werden hier als Synonyme für dasselbe obsolete Pro-

duktionsparadigma verwendet. 
10 In diesem Urteil wird das Kontinuum realer Arbeitsorganisationsformen natürlich auf eine sehr grobe 

Dichotomie abgebildet. Von Grenzfällen — neo-tayloristische Gruppenarbeit! — wird später zu berich-

ten sein. 
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1.1.1.2 Das Ende der Gruppenarbeitsromantik 

Für die ökonomische und soziale Effektivität der neuen Arbeitsstrukturen konnten in 

den 70er Jahren Belege gefunden werden: ZIMOLONG resümiert, daß nicht nur der 

„eindeutige betriebswirtschaftliche Nutzen hinsichtlich der Verbesserung der Qualität, 

der Erhöhung der Flexibilität, der Verminderung der Durchlaufzeiten“ (ZIMOLONG 

1996:157ff.) nachgewiesen wurde, sondern auch die Arbeiter zufriedener, motivierter 

und positiver gegenüber der Arbeit eingestellt waren. Das traditionelle tayloristisch-

fordistische Organisationsparadigma erschien obsolet. Trotzdem blieb Gruppenarbeit 

in den 70er Jahren auf wenige Pilotprojekte beschränkt. Welche Gründe bedingten 

die Rezession des Gruppenarbeitsdiskurses der 70er Jahre? Verhinderte der sozial-

politische Impetus der Diskussion eine breitere Diffusion von Gruppenarbeitskonzep-

ten, weil die Humanisierung des Arbeitslebens schlichtweg keinen prominenten Platz 

auf der Agenda des Managements einnahm? 

BUNGARD und VON ROSENSTIEL sehen Machtinteressen des Managements, Ängste 

vor Machtverlust, als entscheidenden Faktor an: Auf das Konzept der teilautonomen 

Arbeitsgruppen abstellend, konstatieren sie, daß die „Einführung einer derartigen 

Organisationsphilosophie (...) mikropolitisch nicht durchsetzbar“ war (BUNGARD & VON 

ROSENSTIEL 1997:102). Positive Effekte wurden auf Hawthorneeffekte11 — pointiert: 

nicht auf die neue Arbeitsorganisationsform, sondern auf Verhaltensänderungen 

durch das Eingebundensein in ein Experiment resp. eine Pilotgruppe — zurückge-

führt, teilautonome Arbeitsgruppen als „basisdemokratische Umtriebe desavouiert“ 

(BUNGARD & JÖNS 1997:104). Die Zeit war noch nicht reif für moderne Organisations-

philosophien — Verschiebungen im innerorganisationalen Machtgefüge als Auswir-

kungen der Einführung von Gruppenarbeit stellen indes auch in den 90er Jahren 

noch potentielle Stolpersteine dar, wenn Akteure durch veränderte Hierarchien und 

Kompetenzen ihre Position gefährdet sehen.  

                                            
11 Allgemein zu Hawthorneeffekten oder dem verwandten Konzept der Reaktivität: DIEKMANN (1995: 

299). 
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1.1.2 Renaissance von Gruppenarbeit in den 90er Jahren und die Debatte um 

Lean Production 

In der letzten Dekade des zweiten Jahrtausends erlebt Gruppenarbeit eine neue, un-

erwartete12, Popularität — mancher Autor konstatiert sogar eine „Gruppenarbeitseu-

phorie“ (ANTONI 1996:247) —, welche untrennbar mit der Diskussion um Lean Pro-

duction verknüpft ist und insbesondere durch die Publikation einer Studie des MAS-

SACHUSETTS INSTITUTE OF TECHNOLOGY über die globale Automobilindustrie (WOMACK, 

JONES & ROOS 1991) katalysiert wurde.13  

1.1.2.1  (Hinter-)Gründe der Renaissance von Gruppenarbeit 

Zur Erklärung des Gruppenarbeits-Booms weisen ein sozioökonomisches und ein 

sozialpsychologisches Argument große Plausibilität auf: 

 

 Gewandelte Marktstrukturen — von Verkäufer zu Käufermärkten 

Im Zeitalter der Globalisierung treten immer mehr internationale Konkurrenzanbieter, 

mitunter aus Niedriglohnländern, in Märkte ein; Angebote werden „world-wide ge-

sourct“. Dadurch gerät die Wettbewerbsposition vieler Unternehmen, insbesondere 

auf Märkten mit Nachfrageoligopol bzw. Oligopson, unter Druck.14 Zum Beispiel für 

einen Markt mit derartig asymmetrischer Struktur, einen Käufermarkt, gereicht die 

Automobil- resp. die Automobilzulieferindustrie. Mit der gewandelten Marktstruktur 

kann das in den 90er Jahren so virulente Flexibilitäts- und Qualitätserfordernis be-

gründet werden: Käufermärkte erzwingen Kundenorientierung — und die sich wan-

delnden Wünsche des Kunden können besonders gut von dezentralen Fertigungs-

einheiten ohne viele Schnittstellen bewältigt werden. 

 

 

 

                                            
12 „Gruppenarbeit in der Fertigung erlebt im Rahmen der Debatte um Lean Production eine unerwarte-

te Konjunktur“, konstatiert MINSSEN (1995:339). 
13 Ironisch spezifizieren KLEINSCHMIDT & PEKRUHL (1994:165) den Beginn der deutschen Rezeption 

der MIT-Studie auf die Nachweihnachtszeit 1991: Viele Manager hätten wahrscheinlich, so die Speku-

lation der Autoren, den Weihnachtsurlaub 1991 zur Lektüre der Studie genutzt (quasi als Ferienlektü-

re) — und danach über eine Umsetzung der Thesen begonnen nachzudenken. 
14 Auf die Globalisierung als Hintergrund der Debatte um neue Arbeitsorganisationsformen verweist 

LEMKE (1995:12). 
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 Wertewandel unter den Beschäftigten 

Als weitere Ursache der Renaissance von Gruppenarbeit wird ein Wertewandel unter 

den Beschäftigten, ein verändertes Selbstverständnis der Mitarbeiter, genannt. Ein-

stellungen und Werthaltungen gegenüber der Arbeit haben sich gewandelt;15 an die 

Erwerbsarbeit werden neue Ansprüche gestellt, insbesondere entfalten Arbeitnehmer 

Bedürfnisse nach Einflußnahme und Mitwirkung (ANTONI 1996:42, BONITZ 1995:11ff., 

SCHUMANN & GERST 1997:154ff.): Vom Befehlsempfänger, der verrichtet, zum Mit-

denker, der plant und Verantwortung trägt? 

Hier erscheint indes vorsichtige Zustimmung angebracht. Nicht von der Hand zu wei-

sen ist auch die Annahme, daß viele Werker im Lauf der Berufsjahre erfolgreiche 

Coping-Stategien entwickelt und sich so im Arbeitsalltag eingerichtet haben, daß ge-

rade keine neuen Erwartungen an die Arbeitssituation gerichtet werden. Und viele 

Werker werden die mit neuen Arbeitsformen einhergehenden gewandelten Anforde-

rungen — durch Selbstregulation, durch dezentralisierte Verantwortung — weniger 

als motivierende Herausforderungen, denn schlicht als Belastungfaktoren empfinden. 

Wenn das stimmt, wäre es um die Chancen effektiver Einführung von Gruppenarbeit 

schlecht bestellt: Eigenverantwortliche Selbstregulation erfordert deutlich mehr En-

gagement als konventionelle Arbeitsorganisationsformen. Das Wertewandel–

Argument ist meines Erachtens allenfalls für die jüngeren Generationen von „neuen“ 

Industriearbeitern relevant. Die Auswirkungen eines hohen Durchschnittsalters einer 

Belegschaft auf den Einführungsprozeß von Gruppenarbeit werden in dieser Unter-

suchung noch zu erörtern sein. 

1.1.2.2 Neue Zielsetzungen der Einführung von Gruppenarbeit 

In den 90er Jahren ist die Debatte um Gruppenarbeit sehr stark durch den ökonomi-

schen Zugang geprägt, der Humanisierungsimpetus der 70er Jahre tritt demgegen-

über in den Hintergrund: Gruppenarbeit wird ausdrücklich als „arbeitspolitische Rati-

onalisierungsstrategie“ instrumentalisiert (SCHUMANN & GERST 1997:143). Für man-

che Unternehmen stellt die gruppenorientierte Reorganisation eine schiere Überle-

bensstrategie dar — Gruppenarbeit wird als Schlüssel zu mehr Produktivität und Fle-

xibilität angesehen und soll eine höhere Wettbewerbsfähigkeit garantieren. Mitunter 

ist die Einführung von Gruppenarbeit auch mit einer Verringerung des Personal-

                                            
15 Das vermutet LEMKE (1995:15) als „Triebfeder der Einführung alternativer Arbeitsorganisationsfor-

men“. 
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bestands verbunden (vgl. ZIMOLONG und WINDEL 1996:146), z.B. durch Integration 

von Funktionen in Gruppen, korrespondierende Arbeitsverdichtung und Personalab-

bau in indirekten Bereichen.16 

Gruppenarbeit ist somit von einem Instrument der Humanisierung des Arbeitslebens 

zu einem Instrument der Rationalisierung mutiert; Humanziele der 70er Jahre sind 

als Nebeneffekte zwar willkommen, werden jedoch nur noch sekundär verfolgt.17 Zu-

gespitzt formuliert ist der Akzent der aktuellen Debatte „produktivitätszentriert“, im 

Gegensatz zu einem „humanzentrierten“ Ansatz in den 70er Jahren. Gleichwohl wird 

Gruppenarbeit in den 90er Jahren erstmalig im Konsens der Tarifparteien gebraucht. 

WEHNER und RAUCH apostrophieren Gruppenarbeit insofern ironisch als „ideologi-

schen Alleskleber“, argwöhnen jedoch, es könnte sich um einen nur „vermeintlichen 

Konsens“ handeln (WEHNER und RAUCH 1994:132f.). 

1.2 Konzepte von Gruppenarbeit — Synopsis nominaler Definitio-

nen und Idealtypen 

In diesem Kapitel geht es um die Intension18 des Begriffs „Gruppenarbeit“. In der Li-

teratur herrscht zumindest insofern Einigkeit, als allenthalben eine sehr uneinheitliche 

Verwendung dieses Terminus konstatiert wird — mitunter ist sogar von „begrifflichem 

Wildwuchs“ (ANTONI 1996:7) die Rede. Unter dem Ticket19 Gruppenarbeit firmiert 

höchst Heterogenes, sind sehr verschiedenartige Konzepte versammelt. 

Anmerkung: Da eine Subsumtion der Gruppenarbeitskonzepte der Untersuchungsbe-

triebe nicht ohne empirische Information aus der Mitarbeiterbefragung auskommt, 

kann dies erst im Ergebnisteil geleistet werden. 

1.2.1 Fertigungsgruppen — Annäherungen an eine Definition  

Erste definitorische Bausteine des Begriffs der Fertigungsgruppe sollen aus Nomi-

naldefinitionen des „verbreitetsten sozialen Gebildes“ (SCHÄFERS 1992:80), der sozia-

len Gruppe, gewonnen werden. Auf diesen „Archetyp“ sozialer Strukturen — soziale 

                                            
16 Dieses Szenario ist natürlich kein Automatismus, aber eine denkbare Entwicklung (vgl. ANTONI 

1996: 136). 
17 Daß sich Humanisierung und Rationalisierung nicht kategorisch ausschließen, ggf. sogar eine Ver-

bindung dieser Ziele möglich ist — Rationalisierung durch Humanisierung — , soll später diskutiert 

werden. 
18 SCHNELL/HILL/ESSER (1992:40). 
19 So heißt es etwas neudeutsch bei SCHUMANN und GERST (1997:143). 


