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Edntidhrun g

Im Rahmen des 14, Seminars fiir Kirchlichen Dienst in der
Industriegesellschaft machten 7 Theologen einen 7-wéchigen
Industrie-Einsatz in der Firma Schott & Gen. in Mainz.
Vorangegangen waren 2 Monate theoretischer Vorbereitung.
Referate und Arbeitsgemeinschaften vermittelten Grundkennt-
nisse der Volks- und Betriebswirtschaft und fiihrten zu Kon-
takten mit Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-Vertretern, die
jeweils aus ihrer Sicht Fragen der industriellen Arbeitswelt
behandelten, Im Hinblick auf den praktischen Betriebseinsatz
war mit der Personalleitung abgesprochen, den Seminaristen
keine Sonderstellung einzurdumen., Die am Arbeitsplatz
gesammelten Erfahrungen finden ihren Niederschlag in dem
folgenden Bericht, der in Gruppenarbeit von den Seminaristen
aufgeschrieben wurde. Er spiegelt die unterschiedlichen Ein-
driicke wieder und nivelliert nicht die individuellen Perspek-
tiven der einzelnen. Da sich die Seminaristen aber bewusst
als Gruppe verstanden, war es ihnen wichtig, auch die Ver-
arbeitung des Erfahrenen zusammen vorzunehmen.

Dieser Bericht war von einigen Herren der Firma Schott & Gen. in
Mainz angeregt worden, als sich herausstellte, dass den Seminaristen
als "Aussenseitern" Vorgidnge und Verhaltensweisen im Betrieb mehr
auffielen und sie sich anders verhielten, als dieses im normalen Ar-

beitsablauf iiblich ist.

Sieben Wochen als Hilfsarbeiter mit einer theologischen Vorbildung
in der Produktion: sie waren sich von Anfang an dieser Ausnahme-
situation bewusst und zogen daraus die Konsequenzen, ihre Meinungs-
und Urteilsbildung stidndig zu iiberpriifen, In diesem Sinn wiirden es
Seminaristen und Seminar-Leitung begriissen, wenn die auf den ver-
schiedenen Ebenen des Betriebes schon begonnenen Gesgpridche mit Ange-
horigen der Betriebs- und Hiittenleitung, mit Meistern, Vorarbeitern

und Betriebsrdten fortgesetzt werden konnten.

Das Motiv, wdhrend einer zusdtzlichen freiwilligen Ausbildung im
"Seminar fiir Kirchlichen Dienst in der Industrie-Gesellschaft" in
Mainz-Kastel auch in der Fabrik zu arbeiten, war der 'unsch, die
industrielle Arbeitswelt besser kennenzulernen, Diese prigt den
einzelnen Menschen und seine soziale Umwelt so stark, dass die Aus-
wirkungen dieser Prdgung in allen Bereichen unserer Gesellschaft
deutlich werden, ihnen aber noch nicht genug Beachtung geschenkt

wird.

Die Teilnehmer am Seminar sind iiberzeugt, als Pfarrer und Theologe
nicht arbeiten zu kdénnen, ohne die Hintergriinde und Zusammenhinge
von dem besser zu kennen, was in das Leben so vieler bestimmend ein-

greift.

IEE §




SR ) i

Der Betrieb hat eine gesellschaftliche Schliisselstellung. Er formt
und bildet Normen und Verhaltensweisen. Er ermdglicht oder unterbin-
det die Entfaltung eines Menschen in seiner Arbeitsgruppe. Er setzt
ein Beispiel dafiir, wie Interessenkonflikte fruchtbar ausgetragen
oder unterdriickt werden, Er ist bei dem Stellenwert, den die Berufs-
arbeit noch heute im Leben von Jugendlichen und Erwachsenen innehat,

wohl das wichtigste Einiibungsfeld in unsere Gesellschaft.

Aus diescm Grund war die Zeit im Betrieb mit jeder Einzelheit fir die

Seminaristen wichtig und unterschied sich wesentlich von friiheren
Arbeiten als Werkstudent, wo die Technik an sich und das Geldver-

dienen mehr im Mittelpunkt des Intercsses standen.

Es wird immer wieder von Angehdrigen der Betriebe, in denen Praktika
. durchgefiihrt werden, darauf aufmerksam gemacht, dass bei allem guten

Willen dennoch keine echte Arbeitssituation widhrend einer befristeten

Einstellung hergestellt werden konne. Daraus wird dann gefolgert,

dass die eigentlichen Probleme sich fiir den Arbeiter ganz anders dar-

stellen als fiir den Praktikanten. Zum Teil ist das sicherlich richtig,

gleichzeitig soll aber auch auf folgende Erwagungen hingewiesen werden.

Betriebsblindheit ist kein leeres Schlagwort. Es kann nachgewiesen
werdeny dass der von einer Situation unmittelbar Betroffene die Sach-
verhalte oft weniger deutlich durchschaut als der distanzierte Be-
trachter. Es mag zwar nicht jede Beobachtung vollig zutreffen, aber
es ware kurzschliissig, darum alles pauschal als unqualifiziert abzu-
tun. Der neu mit der Arbeit beginnende Seminarist unterscheidet sich
. an diesem Punkt wenig von dem neu eintretenden Arbeiter., Der grund-
legende Unterschied liegt darin, dass sich der Arbeiter nicht aus-
driicken kann und dass er zumeist dic Hoffnung verloren hat, scine

Erfahrungen konnten ernst genommen werden und zu Verdnderungen fiithren.

Wir sind es gewohnt, subjektive Eindriicke und Empfindungen als unwesent-
lich abzutun, wenn der nachweisbarec objektive Sachverhalt dem nicht

entspricht. Es scheint uns dringend notwendig, daran etwas zu &@ndern

und auch dem subjektiven Empfinden einen anerkannten Stellenwert im
Umgang mit Menschen zu geben. Fiir den Arbeiter ist es zundchst nur
wichtig, dass er eine Arbeitssituation als ungerecht erlebt, selbst
wenn objeltiv nachgewiesen werden kann, dass die Betriebsleitung
eine Ungerechtigkeit nicht beabsichtigte. Es kommt darauf an, diese
beiden Wirklichkeiten zu kennen. Denn es fiihrt zu einer besonderen
Art von Betriebsblindheit, nur von seinem eigenen Erfahrungsbereich

auszugehen und dadurch die subjektive Wirklichkeit des anderen falsch
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einzuschitzen.

Die Seminaristen wollten lernen und verstehen. Sie fragten "warum?"
und lernten sofort, dass dieses eine unerwiinschte, vielleicht aber
auch nur eine unbekannte Frage war. Jedenfalls l1osten sie damit Kon-
flikte aus, weil Kollegen ermutigt wurden, nun auch Fragen zu stel-
len, die sie bis dahin unterdriickt hatten. Sie wussten nichit, wie
gross das Schweigen im Betrieb zwischen den einzelnen hierarchischen
Schichten ist und dass es als Unruhestiftung empfunden werden wiirde,

wenn bestehende Fragen besprochen werden.

Die Seminaristen nahmen dankbar das Angebot der Betriebsleitung an,
mit ihr Probleme zu besprechen., Es blieb ihnen aber uncinsichtig,
warum sie als einzelne die Gesprichspartner sein sollten, wihrend
gie ihre Fragen und Erfahrungen in detr Arbeitsgruppe gesammelt hat-
ten und wussten, was fiir einc Potenz gerade in der Arbeitsgruppe

vorhanden ist.

Hinter diesem Bericht steht nun das Bemiihen, die gesammelten
Erfahrungen am Arbeitsplatz zu beschreiben, Analy s e n
zu versuchen und wenn nmoglich F ol ge rungen daraus zu zichen.
Vor allem werden grosserc Zusammenhdnge in den Blick genommen, woran
deutlich wird, dass nicht dic Firma Schott & Gen. zum Gegenstand

ciner speziellen Kritik gemacht werden soll. Ein Industriepraktilium

hat dadurch seinen Wert, dass es exemplarischen Charaliter besitzt,

wobei die Kirche als Betrieb nicht ausgenommen wird.

Fiir die Seminarleitung: Christa Springe, Pfr.




Bedingungen zwischenmenschlicher Beziehqupn bei der Arbeit

1, Arbeitseinweisung

Fiir das Verhdltnis eines lMenschen zu seiner Arbeit ist es wichtig,
wie er bei dem Erlernen des Arbeitsvorganges und bei der Kontakt-
aufnahme zur Arbeitsgruppe unterstiitzt wird. Das Unternchmen hat

die Aufgabe der fachgerechten Unterweisung zu selbsténdiger Arbeit
erkannt, wie wir aus der Broschiire "Schott in Mainz" (s. § und 9)

erfahren, So war es fiir uns auch hilfreich, dass ein Vorgesetzter
uns zu Beginn unserer Tétigkeit in seinem Biiro eine gedriangte Be-

lehrung iiber die Kontrollaufgaben erteiltec.

Doch ist die Form der einmaligen Unterweisung eine Uberforderung der
Vorgesetzten wie der neu Eingestellten. Auch koénnen so nicht alle
Neulinge in die Arbeit eingefiihrt werden, z.B. die zur Nachtschicht
eingestellten. Wie gross die hier vom Betrieb noch zu bewaltigende
fiufgabe ist,; wird aus einem Ausspruch eines Arbeiters deutlich:
"Hier gche ich wieder fort; hicr lernt man ja nichts." Der Frage,
wie cinem Menschen beim Vertrautwerden mit seiner necuen Arbeits-
welt am besten geholfen werden konnte, sollte daher grosste Auf-

merksamkeit gewidmet werden.

a) Die Situation des Neulings

i ——— 1 ——

Man kann davon ausgehen, dass cin Neuling die Bercitschaft und das
Interesse mitbringt, die ihm zugewicsene Arbeit schnell und griind-
lich zu erlernen, Das entspricht der Erfahrung, die wir an uns
selbst und bei Kollegen gemacht haben, die wdhrend unsercer Arbeits-
zeit ncu eingestellt wurden. Ebenso sprechen psychologische Beobach-
tungen dafiir. Der Mensch hat in einer fiir ihn neuen Situation das
Bediirfnis, sich in eine Gruppe zu integrieren und von ihr ancrkannt
zu werdén. Ein unbekannter Arbeitsvorgang reizt, sich mit ihm ver-
traut zﬁ machen und ihn zu beherrschen, Man will sich in der neuen
Ungebung moglichst bald zurechtfinden und auskennen. Man will die
Vorgédnge im engeren Umkreis seines Arbeitsplatzes, aber auch
weitergreifende Zusammenhiange durchschauen. Lernpsychologisch

darf man also bei neu Eingestellten im allgemeinen ecine schr gute

Lernnotivation erwarten.,

Es muss allerdings beriicksichtigt werden, dass diese Lern- und
Arbeitswilligkeit begleitet ist von einem Gefiihl der Unsicherheit

angesichts der neuen Situation und der zunichst undurchschaubar
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ablaufenden /Arbeitsvorgdnge, Bizarre lMaschinenkonstruktionen, Lérnm,
schlechte Luft und Hitze erzeugen ein Gefiithl der Beklemmung und

die Furcht vor eventuellen, demlMeuling nicht erkennbaren Gefahren.
Eine Befangenheit entsteht auch dadurch, dass man als Einzelner
einer schon bestehenden Gruppe entgegentritt. In dieser Situation
bediirfte es einer besonderen Betreuungsaktivitat, um diese Unsicher-
heit abzubauen und so die gute Ausgangsmotivation zu erhalten und
zuri Zuge kommen zu lassen. Das erfordert die Riicksichtnahme auf den
neuen Mitarbeiter als Menschen ebenso wie das Interesse des Be-
triebes, cine qualifizierte Arbeitskraft heranzubilden, Widmet der

Betrieb dieser Aufgabe die notige Aufmerksamieit?

Normalerweise wird der Neue von Schichtfiihrer in seine Arbeit einge-
wiesen und einer Arbeitsgruppe zugeteilt. Dort fithlt er sich zu-
nachst ziemlich iiberfliissig und hilflos. Es gibt fiir ihn wenig
Moglichkeiten, sinnvoll mitzuarbeiten; im Gegenteil, er stdért den
eingespielten Arbeitsrhythnus der Gruppe. Er findet sich in die
Arbeit hinein, indem er versucht n a c h z ua hn e n, was die
anderen tun, ohne vorerst zu durchschauen, welchen Sinn diese Tdtig-
keit hat und in welchen Zusammenhang sic steht. Be wu B t e s
Lernen geschieht fast nur dadurch, dass Fehler durch Zurufe
oder Gesten der Kollegen getadelt oder gerade noch verhindert werden.
Zu mehr, d.h., einer griindlichen, moglichst systematischen Erklédrung
sind die Kollegen selten in der Lage. Dazu fehlt ihnen selhst die
nétige Schulung - was man kann, vernag ran deswegen noch nicht zu

erklaren -, dariiberhinaus bieten die allgemeinen Arbeitsbedingungen

(Lédrn, Arbeitstenpo) dafiir meist gar keine Gelegenheit. Unter Un-
’

stédnden kommen noch Sprachschwieriglkeiten (fuslinder!) hinzu. Betrieb
und Kollegen setzen beim Neuling eine grosse Selbstidndigkeit voraus,
tun aber wenig, ihn dazu instandzusetzen., Eine zusidtzliche Schwierig-
keit ist, dass gerade Neulinge verhiltnismidssig oft zur Aushilfe an
andere Arbeitsplitze geschickt werden, die ihm erst recht frend

sind. Ein Seminarist wurde z.B. zu Beginn unserer Tdtigkeit inner-
halb einer Schicht an 8 verschiedene Arbeitsplitze gestellt. Be-
sonders problematisch sind kurzfristige Versetzungen in andere Ab-
teilungen, wo die Neulinge wieder mit véllig anderen Raunlichkeiten,
Arbeitsvorgédnge und Personen konfrontiert werden. Die Startschwierig-

keiten vergrossern sich dadurch crheblich,




c) Folgen fiir die Arbeitsauffassung

- S S e s e e e e

Ails Folge dieser mangelhaften Einfliihrung in die Arbeit geschieht

es, dass sich die Arbeits- und Lermmotivation verliert oder sich
verlagert in das Bestreben, moglichst wenig aufzufallen, un die
Anerkennung nicht aufs Spiel zu setzen. Man riskiert kein gelbstan-~
diges Handeln, aus Sorge, nur keinen Fehler zu begehen. Man spiegelt
gich selbst und den anderen; besonders den Vorgesetzten, cine Ver-
trautheit mit der Arbeit vor, un die eigene Unsicherheit und Unwissen-
heit zu liberspielen. Wenn der Mensch nicht richtig lernen kann, geht
ein Stiick Menschsein verloren. Aber auch fiir den Betrieb cnistehen
direkt und indirekt Nachteile: So sei z.B. fiir die Kontrolle er-
wahnt, dass auf Grund mangelhafter Erliduterung eine sta»!’¢ Rela-
tivitdt der Beurteilungskriterien herrscht. O0ft konnen die Fehler-
arten nicht auseinandergehalten werden. Vielfach weifl man gar nicht,
auf welche Fehler sgich die Kontrolle konzentrieren muss und welche
Arbeitsbewegungen eine optimale Fehlererkennung erzielena.

d) Vorschlige

—— i ——

Den Lernbediirfnis des neu Eingestellten sowie dem Interesse des Unter-
nehmens an gut ausgebildeten Arbeitskriften kann besser Rechnung ge-
tragen werden; Tir jede Arbeitsgruppe sollte ein Anlernprogrann
aufgestellt werden; aus diesen Gruppen konnten geeignete Perscnen
speziell fiir die Einarbeitung der Neulinge geschult werden. Es wire
gut, wenn jeden Neuling fiir eine gewisse Zeit jemand zur Scite stiinde,
der ihn nit seiner Arbeit vertraut machen kann und ihm fiir Riick-
fragen zur Verfiigung steht. Auf diese Weise kénnten die anfidngliche
Unsicherheit und die Komnunikationsbarrieren besser abgebaut werden
(Sprachschwierigkeiten, Vereinzelung). Diese Kontaktperson niisste

mehrere Aufgaben erfiillen:

1. eine Fihrung durch die ganze Lbteilung, un dem Neuling die Lage
der fiir ihn wichtigen Réumlichkeiten zu zeigen, ihm eine Vor-
stellung von gesanten Produlitiensablauf zu vernitteln und ihn mit
verschiedenen Personen belzannt zu nachen. Besonders wvichtig wire
eine eingehende Unfallbelehrung. (Wir sind auf moégliche Gefahren
und auf VerhaltensmaBregeln bei Unfzallen widhrend unserer Arbeits-

zeit nicht hingewiesen worden).

2, eine zusanmenfassende Erlauterung der Aufgaben der eigenen Ab-

teilung inm Produktionsablauf.
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3« speziclle Schulung anallen Arbeitsplédtzen einer Gruppe. Dabei (fiir
Ilontrolle) schrittweise Erlduterung der Fehler, auf die zu achten
igt. Hier waren in stdrlerern laBe Grenznuster zum Erkennen der

zuldssigen Fehlertoleranzen heranzuziehen.

Mit einen so konzipierten Einweisungsprogramm konnte das Unternehmen
dem menschlichen und dem betrieblichen Interesse gleichermassen ge-

recht werden.

2. ommunikation

Zu den Bedingungen menschlichen Lebens gehdrt die Bezichung zu anderen
Menschen. Diese Bezichungen werden im wesentlichen durch Sprache und
Gefiihlsaustausch vermittelt. Deshalb sind Gedanken- und Gefiihlsaus-
tausch (Kommunikation) auch am Arbeitsplatz notwendig.

Arbeit und Produktionsvorgang gewinnen an Yert, wenn sich die ilenschen
dariiber regelmissig austauschen. Dariiberhinaus priagt die Komnurnikation

das Betriebsklina,.

a) Verschiedene Formen der Kommunikation

e . e e e e e e -

Achten wir darauf, wie Komnmunikation in der Fernsehhiitte ablauft.

1. Beim Schichtwechsel werden vom leister oder Schichtfihrer Arbeits-
anweisungen gegeben: wo der Einzelne zu arbeiten hat; in welcher
Gruppe; welche Aufgaben er zu ldsen hat. Er unterrichtet seine
Mitarbeiter iiber die Arbeitseinteilung, die in einem Biiro fiir die

Schicht vorgenonmen wurde.

Anweisungen laufen also von einem Biiro iiber Schichtfiihrer und
Oberkontrolleur zu einzelnen Arbeitern, die sich schliesslich unter-
einander einigen iiber die Durchfiihrung der Aufgaben. So entsteht
Zusamnmenarbeit an den verschiedenen Arbeitsplidtzen: Am Kiihlband, wo
Schirme uder Trichter kontrolliert werden, wechseln die Arbeiter

ca. jede 1/2 Stunde untereinander ihre Pldtze; an der Schleuder

1l6st man sich entsprechend ab.

Das alles ist nur durch Kommunikation mdglich; durch Empfang von
Anleitungen und deren Weitergabe. Diese Form sprachlicher Vernitt-
lung von arbeitstechnischen Anweisungen nennen wir operationale

Komnunikation.

Erlduternde Arbeitshinweise geben auch die beschrifteten Zihler

ann Band ("Eckenrifi"; "Anodenrif"; "Halsbruch'"; "Anschlag" usw.)

Sie geben fuskunft iliber Produktionsfehler, die zugleich auf den

- Seite 5 =
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Zahlern vernerkt werden sollen, um eventuell notwendige Maschinen-

unstellungen vorzunchnen (z.B. Anodenmaschine). Insofern ist die

Komnmunikation sachbezogen und richtet sich auf die Procdulition.

Vom rein technischen Gesichtspunkt her betrachtet ist diese Forn

die einzig notwendige.

Zun andern wird die Nommunikation die Form von zwischennenschlichen
Austausch annehmen. Das geschieht durch eine freundliche BegriiBung,
durch Kurzgespridche inm Unkleide- oder Aufenthaltsraum, durch Zu-

winken oder Lédcheln und durch Schulterklopfen,

Diese Art der Kommunikation (emotionalc Komnunikation) gestaltet

wesentlich die Atmosphiare am Arbeitsplatz mit. Die Mitarbeiter
fiihlen sich durch Hidndedruck oder ein nettes Lidcheln gefithlsnissig
akzeptiert und werden sich auch dementsprechend bereitwilliger in
den Produktionsablauf einpasscn; d.h. sie werden zu einer positiven

Losung der ihnen gestellten fufgaben motiviert sein,

Ein zorniger Arbeiter macht Bruch, cin akzeptierter wird gewissen-

haft kontrollieren.,

Diese Art des Gefiihlsaustausches begleitet die ganze Schicht. Durch
Spielen, durch freundschaftliches Boxen oder Zuwerfen von Papp-
rellen und Pastikhiitchen wird die Stimmung erhdht und das Arbeits-

klima verbessert.

Ein Volkstanz eines auslédndischen Gastarbeiters z.B. erfreut die
Kollegen, durchbricht die Monotonie der Arbeit und entkranpft.
Das verhilft zu neucr Konzentrationsfihigkeit. Solcher Gefiihlsaus-

tausch erinnert daran, dass man nicht allein ist,

Zur Komnunikation gehort nicht nur Austausch von Gefiihlen, sondern
wesentlich von Gedanken., Die Sprache vermittelt diesen .Austausch.
Hier werden Meinungen, Einstellungen, Erkenntnisse und Interessecn

gegenseitig gedussert und diskutiert. Der Einzelne lernt danit,

den Arbeitsvorgang verstehen und sich selbst in ihn cinzuordnen.

Er erkennt seinen Stellenwert im gesamten Produktionsablauf. Erst
dadurch wird verhindert, dass der Einzelne sich nur als austausch-
barer Maschinenteil versteht, das im Gesanmtablauf relativ wertlos
ist. Der Einzelne ist nicht Arbeitstier, sondern als lMensch an-

erkannt, der seinen Verstand nicht vor dem Fabriktor abgeben muss,

Diese Form der Kommunikation bezeichnen wir in unseren Ausfiihrungen

als rationale Kommunikation. Erst sie schafft die Bereitschaft zu
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sinnvoller, d.h. verstandener Zusamnenarbeit. Verstchende Zusammen=
arbeit ist die Bedingung fiir bestmogliche Produktionsleistung, zu-

gleich aber fiir die Entfaltung der Personlichkeit des einzelnen,

Uberschauen wir diese Arten der Kommunikation, fallt uns gleich auf,
dass die dritte die wichtigste ist, Sie aber fehlt im wesentlichen.

Die Griinde dafiir sollen im folgenden genannt werden,

b) Behinderungen der Kommunikation

Ami auffidlligsten ist der Lirm, der an der Maschine jedes Gespridch auch
iiber arbeitstechnische Fragen behindert. Es werden lediglich notwen-
dige Befehle durch Briillen erteilt., /nsonsten verstidndigen sich die
Mitarbeiter durch Gesten, die etwas symbolisch darstellen: "Essen';

"auf die Toilette gehen" und "Pause riachen,

Weiterhin wird die rationale, durch Sprache vermittelte Kommunikation,
durch weit auseinanderliegende und vereinzelte Arbeitsplédtze unter-
bunden, (z.B., Hilse einlegen). Der Arbeiter ist vollig auf sich ver-
wicsen, Ausser der Arbeitsanweisung ari Schichtanfang und der: Gespréach
wihrend der Essenspause findet keine Form von sprachlicher Kommuni-

lation statt.

An anderen Arbeitspldtzen behindert die Schnelligkeit des Produlttions-
ablaufes dice Kommunikation. Das gilt vor allem fiir die Kontrolle an
den Kithlbdndern. Hier laufen Trichter oder Schirme so dicht, dass

keine Zeit zum notwendigen fustausch bleibt. Man kann nicht einmal

zun Meister gehen und ihn iiber Toleranzen und Fehler befragen, da sonst

die Schirme bzw, Trichter auf den Boden fallen.

In der Fernsehhiitte legen die verschiedenen Sprachen (60 % Gastarbeiter
aus nindestens 10 Nationen) die Verstindigung lahm, die notwendiger

Bestandteil fiir die Zusammenarbeit in der Gruppe ist.

Ferner ist es merkwiirdig, dass kommunikatives Handeln von den Vorge-
setzten mit MiAtrauen betrachtet wird: "Diskussionen am Arbeitsplatz
sind nicht erwiinscht"! Diese Einstellung beruht auf einem MiBver-
stindnis von Kommunikation. Man glaubt, sie sei nicht nur iiberfliissig,

sondern store sogar den Arbeitsprozess.

Lhuch die cemotionale Kommunikation wird hidufig aus Unkenntnis belzdmpft.
Arbeitsgruppen, die sich durch Spiele oder Scherze - wohl in seltensten
Fdllen eine ernste Unfallgefahr - (s.o.) die Eintdnigkeit vertreciben,

sollen mit DM 5,-- Strafgebiihr belegt werden. Selbst das Flachsen
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mit den Kolleginnen wird verwehrtj nan baut bewusst Wande von abge-
stelltem Material auf. Die Entlastungsfunktion des Spielens wird den

Luameaatahanden nicht klnr.

Als Ergebnis blaibt festzuhalten, dass die rationale, sprachlich ver-
mittelte Kommunikation fast ganz, die emotionale Kommunikation zunm
Teil bohindert wird, Lediglich die operationale Kommunikation, die
der Befehlsweitergabe dient, scheint die einzig erwiinschte Kommunika-

tionsart zu sein.

Sind dem Menschen die verschiedenen /rten der Kommunikation verwehrt,

fehlt ihm etwas wesentliches.

1, Wie oben gesagt, fordert die emotionale Kommunikation vor allem
die Ausgeglichenheit der Gefiihle bei der Arbeit. Fehlt sie dage-
gen bzws wird sie sogar bewusst unterdriickt, breitet sich ein
gefiihl snidssiges Ungleichgewicht aus, d.h.s es wird Gereiztheit
wachgerufen, die sich gegen Personen und Produkte entladen nuss.
Sie kann sich ausserdem in einer verstidrkten Hektilk innerhalb des
Arbeitsprozesses dussern. An d i e 5 e r Stelle wird die Unfall-

gefahr erhasht,

Wlas den Angestellten in den Biirordumen moglich ist - sich durch
Blunengiessen oder andere soziale Spiele zu entlasten - sollte
den Arbeitern erst recht ermoglicht werden, die der Hitze, dem
Léirm und dem Tempo des Bandes in der Hiitte ausgeliefert sind.
Die Formen sozialer Spiele, diec die Arbeiter sich geschaffen ha-

ben, sollten ihnen offen zugestanden werden.

2. Als recht diirftige Form menschlicher Kommunikation zeigt sich fir
uns die operationale Kommunikatioﬁ. Sic leistet nicht den Aus-
tausch von Ansichten und Haltungen zum Produktionsablauf. Sie
leistet nicht den Uberblick iiber die SicherheitsmaBnahmen, die
an Arbeitsplatz notig sind; sie leistet nicht den Einblick in
Gefahrenguellen und vermag schon gar nicht dazu zu verhelfen, die
Arteit zu rationalisieren, d.h. sinnlose, iiberfliissige Arbeit
zu ersparen. Sie verschafft keine Durchsicht durch das kompli-

zierte Lohnsystem.

Yo Menschen in Gruppen zusammenarbeiten, entstehen immer wieder

psychologische Problene. Sie zu erfassen und zu beseitigen, ist




3.

e B

die operationale Kommunikation nicht imstande. Wenn z.B. ein Neu-
ling in eine Gruppe hineinkommt und den eingespielten Arbeits-
rhythnus durch Unkenntnis stort, wird sofort das Urteil gef#llt:
"Der ist faul." Dieses Beispiel liesse sich auf viele vergleich-
bare Situationen iibertragen, in denen die Arbeitskollegen durch
Ermiidung oder durch leichte Erkranltung dem Arbeitstempo augen-

blicklich nicht gewachsen sind,

S50 betrachtet bleibt als Ausweg fiir solche Spannungen die rationale,
durch Sprache vermittelte Kommunikation als die Form, welche

die vertrauensvolle Zusammenarbeit der Arbeitskollegen wesentlich
gestaltet. Sie ermoglicht die Absprache iiber Erleichterungen unter
den Arbeitskollegen, sie fordert den Austausch von Erfahrungen,

die im Arbeitsprozess gemacht wurden und trigt damit bei zur Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen. Unser Bericht diene hier als
Beispiel. Wir versuchen, der Betriebsleitung unsere Eindriicke und
Erfahrungen mitzuteilen und Verbesserungsvorschlége einzubringen.
Damit iiben wir die Form der rationalen Kommunikation mit Betriebs-

leitung, Betricebsrat und Arbeitskollegen,

Wir haben abor feststellen niissen, dass diesc Form der Kommuni-

kation fast vollig fehlt: zum einen bedingt durch die Technik und
daher weniger leicht abinderbar; zum anderen vermutlich infolge

von Gedankenlosigkeit oder MiBtrauen, mit dem die Vorgesctzten

an der bloB einseitigen Befehlsweitergabe festhalten; zum dritten
durch die Sprachschranken, die zwischen den einzelnen Nationali~-

tédten bestehen. Behidlt man diese Praxis bedenkenlos bei, muss sie dazu
flihren, dass die Arbeiter nicht instand gesetzt werden, sich zu

dussern (artikulationsunfihig werden).

Voraussetzung fir eine entsprechende Fihigkeit, sich zu artiku-
lieren, ist das durch Sprache vermittelte Denken, das den Arbeits-
prozess zu verstehen sucht, seinen cigenen Platz in ihm erkennt
und sich zu positiver Mitarbeit entschliesst. Gilt dagegen nur

der Satz: '"Der Arbeiter hat hier zu arbeiten und nicht zu denken!",
wird also bewusst ein "Stiick" des Menschen innerhalb des Betriebes
ausgespart, bildet sich vornehmlich Interessenlosigkeit an Arbeit

und Betrieb heraus.

/fuf Schritt und Tritt sind wir widhrend unserer Arbeitszeit Xollegen
begegnet, die nicht die Fihigkeit und den Mut gehabt haben, sich

an den Stellen zu dussern, an denen es um ihre Arbeitsbedingungen
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ging, = oder sie waren daran nicht mehr interesgsiert.

Yenn wir uns dariiberhinaus vor Lugen halten, dass ein Industriebe=-
trieb in unserer Gesellschaft keinen abgeschirmteny voéllig eigen-
stidndigen Bereich darstellty werden sich diese Konsequenzen auch
ausserhalb des Betriebes zeigen miissen. Die Menschen, die acht
Stunden ihres Tages im Betrieb verbringen, werden von hier her
entscheidend gepridgt. Die Haltungy die sie hier tagtdglich zu

leben aaben, wird auch ihrem Privatleben in Familie, Gemeinde und
Staat den Stempel aufdriicken, Menschen die zu reinen Befehlsempfangern
degradiert sind, werden in der Masse leicht lenkbar, Die "geheimen
Verfithrer" (z.B. Bildzeitung) bestimmen ihr Denken und Handeln.
Politische Konsequenzen sind unabsehbar. (Vgl. das rapide An-
wachsen von NPD-UWihlerstimmen in der letzten wirtschaftl. Rezession

1966/67) .

Die bisherigen Ausfiihrungen legen @ainige Verbesserungsvorschlige

nahe, die als Etappen auf ecinen Weg der Unterstiitzung und Aus-
weitung der rationalen Kommunilkation gedacht sind., Wir sind uns
bewufit, dass an den technischen Anlagen, die ~ wie oben gezeigt -
die Kommunikation behindern, nur durch neue Investitionen etwas
verindert werden kann. Allerdings sollten die vorhandenen Moglich-

keiten voll ausgeschopft werden.
Das heisst:

a) Eine grdssere inzahl von Kurzpausen sollte den Arbeitern dazu
dienen, kurzfristig mit den Kollegen in der Ndhe des Arbeits-
platzes zusammenzusitzen und sich auszutauschen. Fiir das
Gruppengesprich sind entsprechende Sitzgelegenheiten einzu-

richten.

Un die durch Sprachschranken entstehenden Kommunikationsbarrieren
zu iiberwinden, sollten Gruppen aus Arbeitern zusammengestellt

werden, die sich s pr ac hl i ch verstidndigen kdnnen.

Allerdings sollte man verhindern, dass die verschicedenen nationalen
Gruppen sich gegencinander abkapseln. Arbeiter, die bisher

schon hdufig die Aufgabe des Dolmetschers inoffiziell iibernahmen,
sollten offiziell mit dieser Lufgabe betraut werden.

(Siehe Exkurs iiber Gastarbeiter!)

In der Hauptpause von 30 Minuten blieb nach unserer Erfahrung

neben dem Essen nur noch eine kurze Zeit, einen Blick in die
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a)

&30 -

Bildzeitung zu werfen. Die Hauptpause sollteeine Moglichkeit

zum Gespriadch und zu gegenscitiger Information bieten.

fllerdings wirkt die jetzige Gestalt der fufenthaltsridume nicht
fordernd zur Kommunikation: Die geringe Isoclation gegen den
Larm in der Hiitte; die schlechte Entliiftung; Tische und Bénke
dienen von der Konstruktion her nicht der Entspannung; all

Jdiese Raume auch nicht ernst zZu nehmen,
das zusammen tragt dazu beil,sodaBl die Sauberkeit in den Aufent-

haltsriumen sehr zu wiinschen iibriglédsst,

Lls Ubergang zur Verbesserung bietet sich an, dass die Trennung
von Aufenthaltsrdumen fir weiblicheund mannliche Mitarbeiter
aufgehoben wird. Frauen haben erfahrungsgemass ihre Freude da-

rany, die von ihnen benutzten Raume schniickend auszugestalten.

Bequeme; der korperlichen Entspannung dienende Sitzgelegenheiten
sollten um kleinere runde Tische gruppiert werden, um dadurch

das Gespriach zu fﬁrdern. Den storenden Larm der Hiitte verschlucken
sicher leicht schalldimpfende Platten und Doppeltiiren (vgl. Biiro-

riume!!).

finregungen fiir die Gespriche kdnnten von Tageszeitungen und Zeit-

schriften ausgehen, die regelmissig neu auszulegen wiren,

Grunds&dtzlich sollten aber die Arbeiter selbst an der Neugestal-

tung der Raume mitwirken.

Vielleicht h&dlt eine soiche Neugestaltung auch die Vorgesctzten
hdufiger dazu an, sich mit den Mitarbeitern zum GesprZch zu tref-
fen. Wir halten derartige Gespriche fiir unbedingt notwendig. In
ihnen werden die Arbeitnehmer als Gespridchspartner akzeptiert

und ernstgenommen. Ausserdem bringt die Hiittenleitung darin zum
Ausdruck, dass sic an der Riickmeldung von Informationen ("feed-
back") interessiert und nicht gewillt ist, an der Einlinigkeit

des bisherigen Informationsflusses festzuhalten,

Uir vermuten wohl zu recht auf Grund verschiedener Informationen,
dass diese Haltung die Verantwortungsbereitschaft unter den Ar-
beitnehmern dem Produktionsprozess gegeniiber fordern wird. Der
vermehrte Kontakt untereinander zwischen Hiittenleitung und Beleg-
schaft wiirde das gegeneinander bestehende MiBtrauen abbauen und
Zu ungezwungeneren Umgangsfornien fithren. Dem Prinzip der "Offenen

Tiur" wire dadurch der Jeg bereitet.




3« Information

Zur oben beschriebenen Kommunikation bedarf es der Information. Nie-
mand kann seine Arbeit verstehen und sich dariiber mit anderen ver-
stdndigen, wenn ihm die dazu notwendigen Informationen fehlen, In-

formation ist die Vorbedingung fiir Konnunikation.

Wie werden fiir die Arbeit und die beschaftigten Menschen notwendigen

Informationen in der Fernschhiitte gegeben?

Nach unseren E i nd r ii ¢ Kk e n geurteilt, wurden Informationen
nur sehr sparlich gegeben, oder sie erreichten uns wenigstens nicht.
Wir mussten fast alles erfragen: Was soll ich hier arbeiten, worauf
kommt es an, warum soll ich das so und nicht anders tun? Doch schon
die Warumfrage, die ja zum Verstindnis des eigenen Arbeitsvorganges
. unbedingt notwendig ist, wurde von der Hiittenleitung als "ewige

Warumfragerei!" angesehen, die wohl kleinen Kindern anstehe, doch
hier den Arbeitsablauf store. "Wo kommen wir denn hin, wenn jeder

fragen wollte, warum er das tun soll!"

Dieses Vorurteil ist wohl auch dafiir verantwortlich, dass Informationen
am Arbeitsplatz kaum gegeben werden; lediglich unbedingt notwendige
Befehle werden erteilt, Es ist auch nicht klar, ob Oberkontrolleur
und Schichtfithrung friith genug iber Produktionsumstellung, Neueinstel-
lungen oder Arbeitsumverteilung orientiert sind. Am wenigsten aber
sind die betroffenen iLrbeiter informiert. Uber so1wichtige Dinge wie
das /Anheizen eines neuen Kiihlbandes z.B. wurde nicht informiert.
fiuch eine nachtrdgliche Information wird in der Regel nach unseren

. Eindriicken nicht gegeben. Dieser Eindruck wird durch einen BegriiBungs-
spruch der /irbeiter untereinander bestédtigt: "Alles klar?" - "Keiner
weifl Bescheid". Selbst wenn Informationen gegeben werden, bleibt
ihre Herkunft meist anonym. Der Schichtfiihrer z.B. hat cinen Zettel
zur hLrbeitseinweisung, der "irgendwo aus den Biiros" kommt. Solche
Lirbeitsanweisungen nehmen einen oft nicht durchschaubaren Weg, und
darum kann auch bei Fehlern oder MifBverstidndnissen nicht nachge-
fragt werden. Dafl Riickfragen und Verstindnisfragen notwendig sind,

zeigt sich daran, dal manchmal ein solcher Zettel zur Lrbeitsein-

teilung nicht befolgt werden kann, da Leute fehlen, Material nicht

vorhanden ist oder gar ein Band steht.

Wenn es auch viel mehr I n formationsgqgquellen und

-wege gibt, wie uns einmal gesagt wurde, so sind diese Infor-

mationswege meist undurchsichtig. Venn man nicht weifl, von wo die
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Information kommt, ist auch eine Riickmeldung nicht méglich. (Vgl. 2.,
S. 4). Auf die Frage: Wo muss ich das melden oder mit wem kann ich

dariiber reden, kam meist die .ntwort: Das weifl keiner so genau!

Es scheint im Betrieb dementsprechend mehr Geriichte zu geben als
sachliche fundierte Meinungen und Beurteilungen. Informationskanadle
verlaufen offensichtlich innerhallb der verschiedenen Ebenen und
Abteilungen, jedoch nicht von "oben nach unten", erst recht nicht

umgekehrt.

Wenn wir darum festhalten, dass Informationen unbedingt noitwendig
sind, um die eigene Arbeit zu iberschauen und verantwortlich aus-
fiihren zu konnen, dann muss dem Betrieb an der Aufdeclkung der In-
formationswege gelegen sein. Jeder sollte wissen, wer eine bestimmte
Information gegeben hat., Damit werden unsinnige Fehlerguellen ver-
mieden und alle Mitarbeiter lernen, Infornationen sinnvoll zu ver-
arbeiten und sie nicht nur als Befehle entgegenzunehmen und blind

auszufihren.

L. Der Betriebsaufbau

a) Die oben erwdhnte U ndutr c he ie htigkedt der
Informationswege findet sich auch bei der Ver-
teilung der Kompetenzen. Es ist an der Basis, auf der untersten
Ebene, nicht klar, wer wofiir zustidndig ist. Es begegnen einemn
sehr viele Vorgesetzte, die alle "eitwas zu sagen haben wollen,"
Meist weisen sich die auf der Betriebsstufung Hoheren durch
Tragen eines Kittels oder Schlipsce aus. Auf die Frage, wer denn
nun hier etwas zu bestinmen hat. kam die Antwort: "Hier gibt es
viele Feldwebel." Da jede Stufe der Hierarchie ihre eigenen Ge-
setze entwickelt und ihren eigenen Feldwebel hat, miisgsen wichtige
Informationen einen langen konmplizierten Weg durchlaufen, um
schliesslich verdndert oder gar nicht ihr Ziel zu erreichen.

Die Annahme, dass eine hierarchische Ordnungsstruktur den
Produktionsablauf optimal steuert, ist irrig. Der sirong
hierarchische Betriebsaufbau und die formale Kompetcnmaufteilung
fiihren dazu, dass die Funktionen der Vorgesetzten undurchsichtig
bleiben, Auch reagiert der Lpparat bei pldtzlich notwendigen Ent-
scheidungen sehr schwerfdllig., Um es an einem Beispicl zu verdeut-
lichen: Als eine Anodennaschine fiir mehr als drei Stunden ausfiel,

vurden die Trichter ohne iAnoden dauvernd ins Kithlband ohne

~ Seite 13 -




g i

Bearbeitung eingelegt; um zwei oder dreimal das Band zu durch-
laufen, Die Arbeiter taten sinnlose irbeit. Entweder hatte nie=-
mand der kompetenten Leute die Information iiber den fusfall einer
Maschine erreicht, oder es fiihlte sich niemand dafiir verantwort-
lich oder kompetent, um diese sinnlose Arbeit zu unterbinden,
133 IR e :
stufenweisen Aufbau gekt eine Funk+tionsauf-
8 plitterung einher. Ein "Chef" ist fiir die Mulis zu-
stdndig, ein anderer fiir die Scherbenkiibel, ein dritter fiir ver-
zogene Trichter, ein vierter fir schlechte Anoden usw, Man lernt
als Bandarbeiter diese vielen "unbekannten Chefs!" erst dann ken-
nen, wenn man von ihnen zurechtgewiesgﬁrgder neue Arbeitsan-
weisungen entgegenzunehmen hat. Man braucht von seinem Vorgesetzten
gelegentlich auch Lob, Der hierarchische Aufbau kommt einem nicht
verantwortbaren Machtstreben entgegen; Hierarchie ist institutio-
nalisiertes MiBtrauen., Die errcichte hohere Stufe ist im BewuBit-
sein der Arbeiter wie auech in Jirklichkeit eine Machtausweitung.
Der fufstieg in der Hierarchie wird mifverstanden als Erweiterung
der Machtbefugnis im Sinne einer Aufsicht gegeniiber "denen da un=-
ten'", Diese Art der Wichterfunktion" belastet die irbeiter
und verschlechtert das Betriebsklima. Je hoher der Platz in der
Betriebshierarchie, desto weiter ist auch die Entfernung zur
Basis. Das hat zur Folge, dass von Seiten der Hiittenleitung die
Situation an verschiedenen Arbeitsplitzen oftmals falsch einge-
schatzt wird., Es kommen in der Folge Arbeitsanleitungen zustande,
die nicht ausfiihrbar oder sinnlos sind, Dieser Sachverhalt ist
durchaus den meisten bewusst und findet seinen Ausdruck in Sitzen
der Arbeiter, wie: "Vas die da oben sich wieder einmal gedacht
haben, mochte ich gerne wissen,!" "Die da oben haben ja keine
fhnung, was hier vorgeht." Solche S&tze zeigen, dass im BewuBt-
sein der Arbeiter eine deutliche Distanz zwischen "denen da oben"
und "uns hierunten!" besteht. Diese Distanz tridgt aber weder zu

einem guten Betriebsklima bei noch zur optimalen Leistung.

Folgen und Beurteilung

——— i ———— =

Uberschauen wir zusammenfasscend die Folgen der mangelnden Infor-

mation und des schwerfidlligen hierarchischen Aufbaus, so ergeben

gsichs

Die fehlende Information iiber Arbeitsplatz und Arbeitsverlauf er-

schwert die Aussprache iiber Fehler und Verbesserungen in Ablauf
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der Produktion,

Folgerichtig ist darum das erste Gebot: Blinder Gehorsam. Es
kommt nicht zu denkender Mitarbeit: "Wenn Du hier anfidngst zu
denken, wirst Du verriickkt!"., Durch geforderten blinden Gehorsan
wird die Eigeninitiative unterbunden und das Verantwortungsbe-

wufltsein unterhshlt,

Da oft Informationen ausbleiben oder /Anweisungen nicht durch-
fihrbar sind, gibt es auf verschiedenen Stufen Arbeiter, die
nicht der Betriebshisrarchie angechoren, dafiir aber die Arbeits-
plidtze besser iliberschauen und gezieltere Informationen iibernehmen
konnen, Gerade sie tragen Verantwortung aus eigener Initiative
und iiben eine positive Funktion fiir den Produktionsablauf aus.
Solche informellen Anweisungen sollten nicht unterbunden werden
mit dem Hinweis, "der hat ja nichts zu sagen.," o dieser informel-
len Tétigkeit mehr Raum gegeben wird und Storungen durch die
Hicerarchie wegfallen (z.é? ggghtschicht), lduft der Produlktions=
prozess reibungsloser und das Betricbsklima wird trotz Miidigkeit

auffallend besser,

Jedes streng hierarchisch aufgebaute System, das nur von blinder
Funktionserfiillung lebt, erweckt nicht Verstidndnis bei allen Be-
teiligten, sondern Unverstidndnis und iAbwehr. Blinder Gehorsam
fordert auch keine qualitative Arbeit, sondern vielmehr Unlust

und Verantwortungslosigkeit., Vorenthaltung von Informationen ist
Verachtung des Menschen, den man fiir zu dumm hilt, um etwas zu
verstehen, Es geht aber gerade darun, dass jeder Mitarbeiter ver-
stehen lernt, was er tut, und warum er es tut. Uer nicht verstechen
und mitdenken lernt, bleibt unmiindig, abhingig und ist dem M#ch-

tigeren ausgeliecfert.

Blinder Gehorsam und gedankenlose Befehlsausfiihrung am Arbeits-

platz konnen nicht im Interesse des Betriebes liegen.

"Die Mitarbeiter im Betrieb miissen heute mehr von ihrer Arbeit
verstehen und selbstédndiger arbeiten als friiher. Es kann vor-
kommen, dass sie ein umfangreicheres Spezialwissen als ihre Vor-
gesetzten haben. Aufmerksamkeit, Selbstindigkeit im Denken und
Handeln und die Bereitschaft der Menschen, sich in das komplizierte
Zusammenspiel der Arbeitsabldufe sinnvoll einzuordnen, sind zu
wesentlichen Voraussetzungen fiir den wirtschaftlichen Erfolg

des Unternehmens geworden," (Schott in Mainz, S. 8),.
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Darum sollen, wie die Unternechmensleitung schreibt, einige Ve r =~

besserungsvorschlldge genannt werden,

1. Die hoheren Angestellten sollten erneut den Kontakt zu den Ar-
beitern suchen und zwar iiber das Gesprach und nicht nur das
Schichtbuch oder im Konfliktfall. Wdre es nicht auch moglich,
dass sie von Zeit zu Zeit an der Basis arbeiteten? So konnten
sie die Distanz zu den Arbeitern iiberbriicken und sich deren

Lage erneut bewusst machen.

2. Der Mut zur Eigeninitiative Einzelner und ganzer Gruppen muss
geschiirt werden, Gruppen, die interne Arbeitserleichterungen
oder Verdnderungen durchfiihren, sollten nicht erst die gesamte
Hierarchie bemiihen miissen oder von ihr kritisiert werden. Man
tann durchaus einzelnen /Arbeitsgruppen die Arbeitsplatzein-
teilung iiberlassen (z.B. den Gruppen an den Kiihlbdndern). Eine
Gruppe tragt fiir sich selbst Verantwortung, bestimmt abwechselnd

ihren Sprecher. (s. inlage 1)

3« fuf allen Entscheidungsebenen solltennach Moglichkeit Teams
gebildet werden., Das Team trigt mehr Gesichtspunkte zur Ent-
scheidung ein als ein Einzclner. Im Konfliktfall versachlicht

das Team die Auseinandersetzung.

&k, Informationen iiber Produktionsumstellung, neue Arbeitseintei-
lung, Erfolg oder MiBerfolg einer Produktion, neue Vorhaben
oder Verbesserungen am Arbeitsplatz sollten direkt an die
Arbeitsgruppe gegeben werden, Die Werkszeitung ist hierfiir
nicht das geeignete Organ. Man kann abschliessend fragen, ob
nicht gerade der Betrieb, in dem die Menschen einen GroBteil
ihrer Zeit verbringen, der Ort ist, an dem zuerst demokratisches
BewuBtsein erlernt werden kann, Gerade hier kann durch Eigen-
initiative und Mitbeteiligung eine neue menschlichere Gesell-
schaft erprobt werden, in der es keine blinden Erfiillungsge-
hilfen gibt, sondern mitdenkende Menschen. Nicht der Verstand

hat vor dem Fabriktor zu bleiben, sondern der Kadavergechorsam.
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5. Zur Situation der Gastarbeiter

a)

b)

Arbeitsbedingungen und Fluktuation

Im gesamten Betrieb sind 1.000 bis 1.200 auslandische Arbeit-
nahmer beschiftigt; sie stellen also 20 - 25 % der Belegschaft.

In der Fernsehhiitte, in der wir arbeiteten, liegt der Anteil

der Gastarbeiter bei ca. 60 %. Ein Grund fiir diesen hohen Anteil
ist, dass an dieser Stelle die meisten ungelernten Arbeiter be-
notigt werden.

Interessant, dass zugleich dieser Betriebsbereich von der

starksten Fluktuation betroffen ist.

Im Zusammenhang unseres Themas ist dieser Gesichtspunkt nicht
unerheblich, lMan kann dicse Tatsache nicht der "Unbestandigkeit"
der Auslander anlasten. Sie sind zwar daran interessiert, in
moglichst kurzer Zeit moglichst viel Geld zu verdienen; aber an-
dererseits bestrebt, einen festen Arbeitsplatz mit gilinstigen
Bedingungen zu bekommen. Im allgemeinen gehen sie nicht nach

1/2 oder 1 Jahr zuriick in ihre Heimat, sondern richten sich auf
eine langere Zeit ihres Deutschlandaufenthaltes ein. Zuden
wéchst die Zahl derer, die stdhdig in der Bundesrepublik Deutsch-
land bleiben wollen. Zu Hause finden sie ohnchin vorerst keine

Moglichkeit, einen angemessenen Lebensunterhalt zu verdienen.

Der Grund der Fluktuation konnte ein anderer sein: Da die Gast-
arbeiter meist nur als Hilfsarbeiter eingestellt werden konnen,
miissen sie jeden ihnen zugewiesenen Arbeitsplatz annehmen. Sie
wechseln dann den Arbeitsplatz (und damit den Betrieb), sobald

man ihnen Arbeit unter giinstigeren Bedingungen anbietet.

Der Hauptgrund fiir die Fluktuation ist also in den Arbeitsbe-~
dingungen zu suchen. Diese sind zu verbessern, wenn man der

Fluktuation angemessen begegnen will.

Das Verhdltnis in- und auslandischer Arbeiter zueinander.

e —

Wenn sich auch oberflidchlich gesehen dieses Verhdltnis relativ
problemlos darstellt, lann man bei ndherem Zusehen bemerken, -
dass sich eine tiefe Kluft zwischen den Arbeitern der ver-
schiedenen Nationalitdten auftut. Allerlei Vorurteile begriinden

diese Kluft.

Deutsche Arbeitskollegen Husserten sinngemass: "Die Papagallis
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machen all unsere Bestrebungen kaputt, die Arbeitsbedingungen zu
verbessern, Sie schuften sich zu Tode; die wollen ja bLloss viel Geld
verdienen." = "Die Papagnallis sind faul und driicken sich vor der
Lirbeit, wo sie nur konnen', Die Unvereinbarkeit dieser beiden
Ausserungen entlarvt sie als Vorurteile., In gleicher Veise steht

denm Vorwurf einiger Deutscher:" Die verschaffen gich ja immer die
besten Uberschichten!! die Klage der Italiener z.B. gegeniiber:

"Man schiebt uns immer dic schiechtesten Schichten zu." Dariiberhinaus
schidtzen sich die Auslénder selbst als unterprivilegiert ein:

"Jir miissen sowieso alle Dreckarbeit tun; wir miissen jeden Tag
Schlidge in die Magengrube hinnehmen.!" - "Uir konnen uns dagegen
kaun wehren!". Auch diese Ausserungen sind gepridgt durch Vorurteile,
in denen nicht nur Deutsche und Italiener befangen sind; auch die
anderen Nationalitdtengruppen begegnen sich in dhnlicher Weise. Man

redet iibereinander, nicht miteinander, weil man es nicht kann.

Man kann die Vorurteile weder der cinen noch der anderen Scite als
Schuld anlasten, Die Aussage einesgs deutschen Kollegen uns gegeniiber:
"Mit Euch kann man sich noch wenigstens unterhalten", weist darauf
hin, dass man sich ohnmidchtig den vorhandenen Kommunikations-
hindernissen ausgeliefert sieht. Ldarm, Arbeitstempo u.a. fiihren
dazu, dass die Sprachschwieriglkeiten noch verstdrkt werden. Ausser-
dem wird so der Anreiz genomnen, die Sprachschranken zu iiberwinden.
arunm soll man Deutsch lernen, wenn man sich doch nicht unterhalten

Ikann." Die Folge ist der Riiclzmug auf die eigene nationale Gruppe.

So wird der Teufelskreis geschlossen; die Chance vertan, zur

Vélkerverstidndigung beizutragen.

Das VerhiZltnis der auslédndischen hrbelter zur Betriebshierarchie.

Die Hierarchie hat in den auslandischen Arbeitern - weit nehr als
in den deutschen - ein schwaches Gegeniiber und nuss sich darum be-
wusst mit der Versuchung auseinandersetzen, ihre starke Position
nicht unredlich auszunutzen. Luslinder lassen sich leichter von
Lrbeitsplatz zu Arbeitsplatz schieben, da sie sich schlechter zu
wehren wissen. Widerspruch unterbleibt aus ingst, den Arbeitsplatz
zu verlieren, Diese Lage versuchen sie abzunildern, indem sie aus
ihrem Heimaturlaub ihren "Chefs" kleine Geschenke mitbringen.

Sie glauben, sich so eine "bessere Numpmer" verschaffen zu konnen.

Daneben zeigt sich immer wieder, dass ein Auslénder, der in der

Hierarehie aufsteigen darf, zur Karikatur eines unteren Vorgesectzten
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zu werden droht: Biicklinge nach "oben", Tritte nach "unten'.
?

Jedoch stehen ihnen augenscheinlich nur die untersten Stufen der
Hierarchie offen, (Einen auslidndischen Schichtfiihrer haben wir nicht
zennengelernt). Kann man daraus schliessen, dass ihnen keine Aus-
bildungs~-, geschweige denn Aufstiegsmdglichkeiten innerhalb des

Betriebes geboten werden?

Obwohl mindestens 20 % der Belegschaft aus dem Ausland konmen,

haben diese keine Stelle, die ihre Interessen und Belange ausreichend
wahrnimmt, Das Personalbiiro fiir Auslénder kann nicht als Vertreter
der auslandischen Arbeitnehmer gelten, weil es mit Verwaltungsauf-
gaben beschéftigt ist. Dem Betriebsrat gehdrt nur ein Spanicr an,

der als ceinzelner nicht die Belange von ca. 1.000 Gastarbeitern ver-
treten kann, zumal die wenigsten iiberhaupt von seiner Existenz wis-

B5CIle

Ein Beispiel: Ein Italiencer hatte sich wegen einer Fahrpriifung fiur
liontag beurlauben lasscen. Als er am Dienstag wieder zur Schicht
erschien, wurde er angebriillt. Beim Personalbiiro beschwerte er sich.
Dort war man jedoch eher geneigt, dem Meister zu glauben, der angeb-

lich von keiner Beurlaubung wusste.

Yo kann dieser Mann scine berechtigte Beschwerde nit Erfolg vor-

tragen?

Es ist nur zu erklidrlich, dass sich die Auslidnder eincn Schutzraum
schaffen, in den sie im Bedarfsfall immer zuriickweichen kénnen. "Nix
versteh'n" hilft ihnen, sich ungerechtfertigten Forderungen, Sanktionen
und unbequemen Anweisungen zu entzichen, Diese Abwehr ist jedoch
relativ leicht zu durchschauen, ferner psychologisch ungeniigend

und zudem ein Hindernis fiir den Produktionsablauf.

Riickwirkung der Johnverhnltnzsse auf das Verhalten inm Betrich.

Die meisten deutschen Arbeiter wissen nichts iiber die oft katastropha-

‘len VWohnverhéZltnisse ihrer auslindischen Xollegen. Selbst Vertrauens-

leute der Gewerkschaft sind dariiber in seltensten Fillen informiert;

Betriebsleitung und Vorgesetzte vermutlich auch nicht.

Ubersieht man hier nicht, dass sich die schlechten Uohnverhidltnisse
negativ auf Arbeitsmoral und Betriebsklinma auswirken? lit einem

Beispiel unter vielen sei die Situation kurz umrissen:

In einem Haus in Mainz-Mombach wohnen elf Familien; unter ihnen

mehrere Geschdftsangehorige der Firma Schott & Gen. Sie bewohnen je
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ein, sclten zwei Zimmer. Einer von ihnen hat mit seiner Frau und
finf kleinen Kindern zwei Zimmer (zusammen 15 gm) als Vohn-, Schlaf-,
Ef~ und Kochraum zur Verfiigung. Der lMietzins betrdgt pro Monat

DM 300,--. Die elf Familien miissen mit zwei Toiletten inm ganzen

{aus auskommen, Das einzige Bad des Hauses ist unbenutzbar, d.h.

jede Familie muss sich (und ibre Wdsche!) in jenen winzigen "Viel~

zweckraunien" auch noch waschen,

Ain eine ausreichende Erholung - zumal wihrend einer Nachtschicht-~

periode - ist unter diesen Umstinden nicht zu denken.

Die VerhZltnisse in den Yohnheimen sind zwar nicht so krass, jedoch
bleibt auch dort dem einzelnen keine Mdglichkeit, sich eine Privat-

sphidre zu schaffen,

Diese Zustdnde wirken zwangsliufig auf das Familienleben, die Unwelt
und den Betrieb zuriick. An ein geregeltes Familienleben kann unter
den beschriebenen Umstinden nicht gedacht werden., Die Vorurteile

der Nachbarn und der Bewohner sclbst werden noch verstirkt, fiihren
zu Isclation und Getto-Dascin., Schwierigkeiten und Spannungen werden
in den Betrieb hinecingetragen und bewirken Konzentrationsmangel und
Aggression im Lrbeitsablauf, (Das verstirkt erneut die Vorurteile

der Arbeitskollegen).,.

Sieht man hier nicht, dass die auslindischen Arbeiter auf doppelte
Weise ausgebeutet werden? Die hohe Miete zwingt dazu, sich um jede
Uberstunde zu reissen; die Flucht aus der Enge der Uohnungen fiihrt
zu veruchrten Ausgaben; ein anderer Grund, sich zahlreiche Uber-

gchichten zu verschaffen,

Verbesserungsvorschlige

-

1. Die verschiedenen nationalen Gruppen sollten dic lioglichkeit haben,
eigene Vertretungen zu wihlen. Ihre Aufgabe wédre es, einerseits
die innerbetrieblichen Belange der Auslénder wahrzunehnen, zun
andern Orientierungshilfen zu bieten bei Wohnungssuche, Kinderbe-
treuung, Ausbildung usw. Die Zusarmenarbeit dieser Vertretungen

mit Geschidftsleitung und Botriebsgrat miisste gewidhrleistet sein.

2. Zu eciner ersten Uberwindung der Sprach- und Kommunikationsbarrieren
konnte dienen, ﬁrbeitsgruppen oder Schichten aus den verschicdenen
Nationalitdten zusarmcnzustellen., Kriterien fiir die Gruppen-
bildung sollten sein: a) sprachliche Verstandigung; b) Freund-

schaft oder c¢) der Wille zur Zusammenarbeit iiberhaupt.
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Es miissen bessere Ausbildungsmoglichkeiten angeboten werdena.

Diese sollten darauf abzielen, bessere Laufbahnméglichkeiten

auch fiir Auslinder zu crdffnen und fiir sie damit zugleich eine
entsprechende Position im licimatland vorzuberciten. Diese Arbeiter
wiren sicher auch dafiir disponiert, eine Lrt Vermittlerrolle

zwischen den jeweiligen Hationen zu ilibernehmen,

Hiermit briachte man die Verpflichtung zu einer Art inner-

europiischer Entwicklungspolitik zum [fusdruclt.

Die lohnbedingungen der Gastarbeiter miissen in viel grdsscren
Ausmass in die Verantwortung des Betricbes einbezogen werden.

Das Problem ist zu vielschichtig und zu umfangreich, um hier
Patentldsuhgen anbieten zu konnen. egen der grossen Zahl der
auslindischen Arbeiter wird man dem Problem nur im gesellschaft-
lichen Zusammenhang begegnen kénnen, um diese Arbeiter und deren
Fanilien nicht als Randgruppe aus den Gesellschaftsprozess
herauszudringen.

Fiir das Mainz-lWicsbadener-Gebict konnten wir uns z.B. vorstellen,
dass sich alle Betrielbe, die Gastarbeiter beschdftigen, gemeinsam
nit den kommunalen und ltirchlichen Stellen dieses Problens

und des Problems der ausserbetrieblichen Ausbildung annehmen.
Diese Kooperation bote am ehesten die Chance, Modelle zu ent-

wickeln fiir Wohnraumbeschaffung und Ausbildung.

II Arbeitsbedingungen

. 1. irbeitsplatz (am Beispiel Trichterkontrolle)

a) Beschreibung

Der Arbeitsplatz, nmit dem dic neisten von uns vertraut wurden,

ist die Kontrolle am linken Trichterkiihlband (Schwarz-VUeiss-Fern-
sehen). Die Arbeitsaufgabe besteht hier darin, die aus den
Kiihlband kommenden Trichter mittels (allerdings nur sehr unpridzise
entwickelter und zuden wenig allcemein belkannter) Priiftechniken
auf ca. 20 mdgliche Standardfehler zu untersuchen. Die auszu-
gondernden Trichter werden, nachdem Anoden und ggf. Hals entfernt
worden sind, auf ein Foérderband geworfen, um erneut fiir die
Glasproduktion verwendet zu werden. Der Ausschuss wird auf Zihl-

apparaten, aufgeschliisselt nach Fehlerarten, registriert. Die

guten Trichter werden teils auf Korbe gelegt, die an einem vor-

beilaufenden Band hingen, teils auf einem Tisch abgestellt, um
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von dort auf Paletten gestapelt (manchmal in Kartons verpackt)
und abtransportiert zu werden., Luch die Guten sind zu zdhlen,

teils mit Kontrollzetteln, teils mit einem Zidhlapparat.

Die lMenge der Trichter ist unterschiedlich (abhidngig von Trichter-
grosse und Eingespieltsein des Produl:tionsablaufs); es sind

bei grosseren Trichtern mindestens 300 pro Stunde, bei kleineren
noch mehr, Bei einer Besetzung mit 2 lann hat jeder in cae.

20 Sekunden einen Trichter zu verarbeiten, Diescem theoretisch ge-
dachten und méglichen Arbeitsablauf stehen aber eine Menge Behin-

derungen entgegen.,

Sie sind einmal physisch-psychischer Art: Einem Menschen ist das
Arbeiten in einem in der Theorie gleichformigen Rhythmus unmoglich,
Dazu kommt eine starke Abspannung (durch Schichtarbeit, dauerndes
Stehen, fehlenden Bewegungsausgleich, Fliessbandstress u.a.), die
durch eine Essenspause nur schlecht ausgeglichen wird. Speziell

fiir die Kontrolltétighkeit gilt ein dauerndes Nachlassen der
Konzentrationsfihigkeit, die schon nach kurzer Zeit eintritt

und periodisch unkonzentriertes Arbeiten hervorruft, Nach unseren
Beobachtungen und Erfahrungen iiberwiegt nach ca. 6 Std. unkonzentrier-
ten das konzentrierte Arbeiten. Diese Tatsachen scheinen uns zu
wenig beriicksichtigt zu werden, wenn nur kurzzeitige Zeit- und
Arbeitsstudien angestellt werden, wic wir es erlebt haben.
Nachdenklichen Xollegen sind sie durchaus bewusst; ceiner sagte:
"Die haben doch jetzt eine Psychologin; die soll mir mal beweisen,
dass das geht, was die von uns verlangen." (Man beachte das sich

in dem "die" ausdriickende Distanzbewusstsein).

Zu diesen physisch-psychischen Behinderungen kommen nun eine ganze
Reihe von Stoérungen in dem theorctisch beschricbenen Arbeitsab=-

lauf, wovon wir hier nur dic hdufigsten und schwersten aufzihlen.

1. Es ergeben sich Wartezeiten, bis man einen Trichter wegstel-
len kann, wenn das Abnahmeband voll ist, oder die Abnehmer am
Tisch nicht nachkommen (z.B. bei Zwischenplatte auflegen, Palet-

tenwechsel, aber auch schon bei starkem Arbeitsanfall).

2. Die Enge des Arbeitsplatzes erzeugt regelmidssig Behinderungen
beim Wegstellen bzw. Vegwerfen der Trichter, beim Ablesen durch
den Schichtfiihrer u.n.n. fic werden oft unndtig vermehrt, z.B.

dadurch, dass die Trichter mit Hals gelegentlich auf der linken
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Kiihlbandseite ankommen, aber nach rechts auf das Abnahmeband ge-

stellt werden miissen,

3. Erheblichen Zeitverlust bringen die mit der Kontrolltitiglkeit
nur lose verbundenen Tiatigkeiten wie Lnoden entfernen, Hilse
abschneiden, Fehler registrieren, Kontrollnummer aufschreiben
etc. Besonders lastig ist, dass dazu viele verschiecdene Werkzeuge
in die Hand genommen werden miissen: Halslehre (sie fdllt oft
herunter, weil der Griff rund ist), Glasschneider, Kreide, Anoden-

hammer, ‘Toleranzmass fiir verzogene Trichter...

L, Kurzfristige Schwankungen im Produlttionstempo und in der Fehler-
haufigkeit bewirken unniitze Kleinstwartezeiten auf der einen,

Uberlastungssituationen auf der anderen Sgite.

5. Durch die gedankenlos angebrachte Beleuchtungsanlage muss ein
Schirm relativ lange hbchgehalten und bewegt werden, um alle Fehler-

moglichkeiten zu kontrollieren.

Folgen

Als Folge dieser Arbeitsbehinderungen ist der anfangs theoretisch ge-
schilderte Arbeitsvorgang in der Praxis wesentlich komplizierter.

Die fiir einen Trichter verfiigbare Zeit schrumpft daher auf ein Minimum
zusammen., In besonderen Drucksituationen oder bei unvorhergesehenen
Zwischenfdllen ist es objektiv unmdglich, gewissenhaft zu kontrollieren
und den Ausschuss korrekt zu verarbeiten. Dies geschieht sehr hiufig.
Aber auch sonst, wenn alles '"normal' lduft, erzeugt das Produktions-
tempo einen andauernden Stress, der keine acht Stunden, wahrscheinlich
sogar nicht einmal eine Stunde lang wirklich gewissenhafte Arbeit
gestattet. Ein Kollege sagte: "Hier hat man nicht einmal Zeit, eine

Zigarette anzustecken, -erst recht nicht aufs Klo zu gehen."

Es scheint uns verstédndlich und berechtigt, wenn sich die Arbeiter
inmer wieder dieser Uberbelastung zu entziehen suchen.-Das geschieht
zumt Teil dadurch, dass man sich die ndtigen Kleinstpausen fiir Be-
diirfnisse, Essen, Trinken, Bewcgung, Kommunikation u.a.m. gegenseitig
einrdumt bzw. notfalls auf Kosten der Kollegen einfach nirmmt. In

diesen Zeiten sinkt natiirlich die Hontrollfiahigkeit des Partners,.

Dariiberhinaus schafft man sich Erleichterungen durch Miflachtung von
Lrbeitsvorschriften, man unterlidsst das Halsabschneiden, Anodenent-
fernen, usw.' Regelmiassig wird gutes Material zu Bruch geworfen, h&dufig

mit Anoden; denn es ist nur wenigen Arbeitern bekannt, warum sie ent-
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fernt werden missen, Insgesamt wird die Kontrolle nachldssiger, wird
oft zu bloss unbewussten '"ritucllen" Bewegungen. Die Meinung, dass man
trotzdem "im Unterbewussten" Fehler registriert, beriicksichtigt nicht
die Vielzahl der moglichen Fehler und diec Tatsache, dass es cines be-
wussten Impulses bedarf, um den eingefahrenen Ablauf - greifen, heben,
wegstellen - zu unterbrechen und auf Ausschussverarbeitung umzuschal-

ten.

Folglich wird langst nicht alles fehlerhafte Material ausgesondert

und andererseits viel Gutes vergeudet. Die fAufgabe der Nontrollab-
teilung wird so nur unzureichend erfiillt, was auch von vielen Lrbeitern
erkannt wirds "In Wirklichkeit ist das hier keine Kontrolle, sondern
ein blosses Wegraffen des Materials," Darunter leidet nicht nur die

Qualitdt der Produktion, sondern erst recht der Mensch.

Vorschlage

Einige der Behinderungen sind relativ leicht abzustellen, etwa durch
besser konstruiertes Kombinationshandwerkszecug, verbesserte Bandab-
nahme, bessere Beleuchtung. Die Kontrollnummer sollte wegfallen: ibge-
sehen davon, dass sie einen ldstigen Wechsel des Handwerkszeugs be-
dingt, diirfte keiner unter die Drohung gestellt werden, fiir schlechte
Arbeit cventuell namhaft gemacht zu werden, wenn die Umsténde keine

durchgehend einwandfreie Arbeit ermoglichen,

Eine spiirbare Entlastung konnte aber nur durch eine grossziigigere
personelle Ausstattung geschaffen werden. Hierbei ist jedoch eine
dauernde Mehrbesetzung mit drei Mann am Kihlbandende angesichts der
Enge wenig sinnvoll, Nur bei Produlktionsspitzen (viele kleine Trichter)
sollten drei Mann ans Band gestellt werden, Den grossten Nutzen hidtte
die Arbeitsgruppe, wenn dic Anstellung eines weiteren Mannes die Ein-
richtung cines Rotationssystens erndglichte, durch das regelmidssige
Kurzpausen in Bereitschaftshaltung (ca. 10 Minuten pro Stunde) einge=-
legt werden konnten. Dies unterbricht die Belastung, ermdglicht sich
zu erholen, Bediirfnisse zu stillen, miteinander zu sprechen und sich
Bewegung zu verschaffen. Auf der anderen Seite entfillt so die Not-
wendigkeit, sich heimlich dem Druck zu entziehen. Ist die Gelegenheit
dazu gegeben, wird ein solches System manchmal von einer Arbeitsgruppe
selbst informell eingefiihrt, aber unter der stidndigen Furcht, cnt~-
deckt, getadelt oder dadurch bestraft zu werden, dass der Gruppe ein
Mann entzogen wird. Dies diirfte auf keinen Fall geschehen, sondern un-

gekehrt miisste der Ansatz zu einer derartigen Eigeninitiative geradezu
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gefordert werden.

Ob damit aufs Ganze geschen eine Kostenerhohung (Mehreinstellung von
Arbeitskraften) verbunden wire ist fraglich. Zum Teil liessen sich
durch eine Umorganisation der Arbeitsplatzeinteilung Leute fiir ein
solches System freimachen, denn nicht alle Arbeiter einer Schicht
gind gleichermassen ausgelastet. Dariiberhinaus entstiinde sicher eine

Kostensenliung durch verbesserte Qualitit der Kontrolle.

Langfristig gesehen miisste jedoch die Kontrollabteilung mit ihren
Arbeitsplédtzen neu geplant und organisiert werden: Im jetzigen
Zustand geht die starke Napazitiatsausweitung, die das Unternehmen

in letzter Zeit vorgenommen hat, eindeutig zu Lasten der Arbeiter,
Bei dieser Neuorganisation miisste den physischen und psychischen
Bediirfnissen des Menschen besser Rechnung getragen werden. Unser
Eindruck ist, dass sehr viel Intelligenz und Kapital in der lNeu-
kunstruktion der Farbfernsch-Anlagen investiert worden ist, wahrend
eine ehtsprechende Arbeitsplatzgestaltung im Interesse des Mitarbei-

ters vollig fehlt.

Let#lich dient ein gut durchdachter und konstruierter Arbeitsplatz
sowohl dem Menschen, der ihn innchat - es ist sein Lebensraum, der
ihn entscheidend prigt - als auch dem Interesse des Betriebes an
Qualitédtsarbeit. Gerade bei Kontroll-Leistungen liegt dieser

Zusammenhang auf der Hand.,

Der Arbeitslohn

Wir wdren iiberfordert, und es liegt auch nicht in unserer Absicht,
die Frage zu diskutieren, ob der Lohn in seiner jetzigen Hghe
eine "gerechte'" Abgeltung der Arbeitsleistung ist. Doch mdchten
wir darauf hinweisen, dass der auf den ersten Blick recht

giinstig erscheinende Stundenlohn eines Hilfsarbeiters von ca.

DM 5,-~ verbirgt, wie niedrig der daraus resultierende Monats-
verdienst im Schnitt ist., Das erklidrt, warum Arbeiter, die allein
von der Industriecarbeit leben, oft regelmidssig Uberstunden machen.
Der =zusdtzliche Verdienst wird von ihnen als normaler Bestandteil
ihires Einkommens angesehen und ihrer Lebenshaltung zugrundege-
legt. Diese Einstellung kommt dem Interesse des Betriebes ent-
gegen, dem dadurch die Moglichkeit gegeben ist, lMehreinstellungen

zu vermeiden und sich so dem Druck des Arbeitsmarktes zu ent-
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ziehen, Ebenso wird dadurch verschleiert, dass die soziale Er-
rungenschaft der 4O-Stundenwoche vielfach nur auf dem Papier
steht. Langfristig diirfte sich dieses Verfahren zum Schaden fiir
die Wirtschaft und fiir die arbeitenden Menschen auswirken, Schon
jetzt zeigt sich dic Tendenz zum Anwachsen des Krankenstandes

und zu vermehrter Friihinvaliditat.,

Es ist uns immer wieder aufgefallen, dass es fiir die Arbeiter

vollig undurchsichtig bleibt, wie sich ihr Verdienst zusammensetzt.

Schon iiber die Bemessungsgrundlage des Stundenlohnes haben sie
keine Information. Dazu kommt, dass sie nach und nach entdecken,
wie unterschiedlich die einzelnen Arbeitsplatze eingestuft sind.
Dabei empfinden sie in vielen Fadllen die Unterschiede als unge-
" rechtfertigt. Der pauschale Hinweis auf die "Analytische Arbeits-

platzbewertung" iliberzeugt sie nicht von der Lngemessenheit der
Einstufung, da siec deren Kritericn nicht kennen und bei ihrer
eigenen Einschatzung selbst ganz andere anwenden, Erst recht die
Lohnabrechnung ist vielfach ein Buch mit sieben Siegeln. Uir
haben manchmal fast kurios anmutende Anstrengungenerlebt, aus

dem komplizierten Zahlengewirr klug zu werden,

Grossere Ubersichtlichkeit und vermehrte Information wiren hier
dringend zu wiinschen, Dabei geht es nicht in erster Linie darun,
die Berechnung nachzupriifen, sondern darum, Uberblicl: und Ver-
stdndnis zZu gewinnen. Uir waren erstaunt, dass unsere Nachfrage
nach einem Exemplar des Tarifvertrages Mifitrauen erregte, wir
. wollten '"nach Dingern suchen'", und Anlass zu einer ernsten Er-

mahnung gab.

Nach diesen Erfahrungen wagt man kaum noch zu fragen, warum man
z.B. statt der im Arbeitsvertrag vereinbarten 40 Stunden durch-
schnittlich 42 Stunden pro Joche arbeitet, warum z.B. der Stunden-
lohn DM 4,81 betrigt statt der angegebenen DM 4,73 usw. Vir

sind sicher, dass es fiir solche Beispiele sinnvolle Erklirungen

gibt, doch miissten sie den Arbeitern direlkt einsichtig sein.

Der Lohn ist ein Teil der Arbeitsbedingungen, die nicht als Schick-

sal entgegengenommen werden diirfen. Den Arbeiter als Menschen an=-
eritennen heisst auch, ihm zZu groésserem Durchblick zu verhelfen und
ihn vom Gefihl der blinden Abhingigkeit von diesen Bedingungen

zu befreien.
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b) Pramiensystem

Fragwirdig scheint uns das Verfahrer, einzelnen Arbeitsgruppen
Prédmien ab einer gewissen Stiickzahl guter Produktion zu zahlen,
Dieses System ist im Grunde (wie auch schon das Stundenlohnsystem)
Lusdruck eines immer wieder begegnenden MiBtrauens gegen die Ar-
beiter. Es basiert auf dem Vorurteil, dass Arbeiter keinc wirkliche
Verantwortungsbereitschaft mitbringen und es nur eine Moglichkeit
gibt, diesen Mangel cinigermassen auszugleichen, némlich durch
geldliche Anreize., Dem Angestellten dagegen wird von vornherein

das Vertrauen entgegengebracht, dass er von sich aus eine bestimmte
Arbeit leistet, aus eigenem Pflicht- und Verantwortungshbewufitsein,
wag sich in der Zahlung eines festen Gehaltes ausdriiclity Da das
normale Monatseinkommen meist nicht allzu hoch ist (vor allem fiir
grossere Familien), besteht bei vielen Arbeitern eine starke Be-
reitschaft, sich zusidtzlich zu ihrem Lohn Prdmien zu verdienen.

Sie erbringen oft schon fiir einen geringen Mehrverdienst erhebliche
Mehrleistungen. Mit der Zeit beginnen sie; ganz selbstverstandlich
mit einer bestimmten Primiensurme zZu rechnen. Die Pridmic hat ihren
Charalkter als Anerkennung einer besenderen Leistung verloren.

Sie ist nur noch cin (fiir den Betrieb relativ billiges) Mittel,

die Produktion zu erhohen und die Ausschufiquote zu senken, aller-

dings ein Mittel mit bedenklichen Nebenwirkungene.

Das fiihrt zu unnotigen und stoérenden Konflikten. Die Gruppen, die
Primie bekommen, sind auf die Arbeit der Kollegeﬁ angewiesen,

die z.B. Material bringen, cinlegen. abnehmen oder kontrollieren.
Diese werden damit in das gleiche Arbeitstempo hineingezogen, ohne
dafiir ebenfalls Priémie zu bekommen. Das erzeugt natiirlich Mif-
stimnmigkeiten, besonders dann, wenn die Hohe der Prémie von einer
anderen Arbeitsgruppe - etwa durch Z&hlen - bestimmt werden soll.
Auch innerhalb einer /Arbeitsgruppe entstehen oft zhnliche Spannungen,
weil etwa einer moglichst viel Prdmie herausholen méchte, cin
anderer aber lieber etwas ruhiger arbeiten will. Die Folge solcher
Spannungen sind verminderte Konzentration und Sorgfalt bei der
Lrbeit und erhohte Unfallgefahr. Dies geschieht auch dadurch, dass
Z.B. Maschinenreparaturen bei laufender Produktion vorgenormen
werden, damit kein Préimienausfall entsteht. Das Primiensysten ist
oft unsinnig, da das Produktionsergebnis vielfach von den Arbeitern

beeinflussbarticht gder von Storungsfaktoren abhangig ist, die man
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den Arbeitern nicht anlasten darf,., lManchmal wird es dadurch gzradezu
widersinnig, dass die Prémie am niedrigsten ist, wenn am meisten
gearbeitegogggnund ungekehrt. Die Maschinenschlosser z.3. verdienen
dann am meisten, wenn die Maschine storungsfrei lduft und sie

nichts zu tun haben. Auch verfiihrt das Pramiensystem manchmal zu

llachlagsigkeit und gar Uncehrlichkeit,

Es ist deshalb zu fragen, ob das System der Prémienzahlung nicht
letzten Endes gerade das verhindert, was es leisten soll: die
Arbeiter zu verantwortungsvollerem Verhalten zu bewegen. Hohere
Zuschlage fiir Arbeit an exponierten Stellen, die eher das Gefiihl
der Anerkennung der ausgehaltencn Strapazen (Hitze, Lidrm) giben,
wiirden die Einstellung zur /Arbeit wahrscheinlich wirksamer beein-
flussen als das gegenwidrtige Primiensystem. Bei diesen Beniihungen
muss man sich allerdings im klaren gein, dass das nicht allein ein
Geldproblem ist, sondern viel mehr davon abhdngen wird; ob den
Arbeitern mehr Gelegenheit zu selbstindigerer, eigenverantwortlicher
Gestaltung ihrer Arbeit gegeben wird. Das wiare ein besserer fnreiz
zu qualitativ hochstehender Lrbeit als jede Pramie.

Vorschlige

Wir schlagen vor, jedem Arbeiter bei der Einstellung (den anderen
nachtraglich) ein Informationsblatt in die Hand zu geben. Dort
sollte in verstandlicher Form erldutert werden, wie die Bemessung
des Grundlohnes fiir seinen Arbeitsplatz zustandekommt, welche
Primie bei welcher Leistung gezahlt wird und wie die Lohnabrechnung
zu lesen ist, Auch widren Hinweise auf steuerliche Vorteile o.4.
angebracht, da die meisten Arbeiter auf diesen Gebiet nach unseren

Gespridchen im allgemeinen vollig hilflos sind,

Dariiberhinaus sollte iiberlegt werden, die Lohnberechnung nach Ar-
beitsstunden zugunsten eines festen lonatslohns aufzugeben, Dies
wiirde zum Ausdruck bringen, dass der Arbeitnehmer kein Tageldhner
ist, sondern wirklich "Geschiftsangehoriger" (Betriebsordnung).
Daneben wiirde dies die Lohnberechnung ungeheuer vereinfachen und so
eine erhebliche Kostensenltung mit sich bringen. Auch sollte an-
stelle des komplizierten und problematischen Pradmiensystems eine
vermehrte jdhrliche Zuwendung treten, die eine wirkliche Anerkennung
der in dieser Zeit geleisteten Arbeit darstellt, Die Auswirkungen
von nomentanen Produktionsschwankungen wiirden iiber einen solchen

Zeitraum hin ausgeglichen und fiir die Arbeiter nicht zu jeweils
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gefiirchteten Prémienausfillen fiithren. Es wiirde 2zu weit in grund-
siitzliche sozialpolitische Probleme fiihren, zu diskutieren, welche
Form der Berechnung und Gewidhrung gewithlt werden sollte (13, Monats-
gehalt, Umsatzbeteiligung, Investivlohn o.d.). Sich dariiber Ge-
danken zu uachen und HModelle zu entwiclieln wire jédoch geeignet,

das sozial fortschrittliche Erbe der Carl-Zeiss-Stiftung in unseren

Jahrhundert anzutreten.

3« Sinnlose 4Lrbeit, Belistigungen, Gefahren

Uenn man seine Arbeit nicht nur mechanisch und ohne nachzudenken er-
ledigt (Gleichfdrmigkeit und Stress filhren allerdings sehr bald zunm
"Abschalten"), dringt sich einem irmer wieder die Frage auf, ob das,
was man gerade tut, nicht auch wesentlich rationeller getan werden
konnte. Jenn z.B, Trichter ausgepackt, geschliffen, eingepackt,

etwa 100 m weit gefahren, ausgepacltt, Eis abgesprengt, Trichter wieder
eingepackt, 100 m zariiclk gefahren, ausgepackt und nun aufs Vorwirm-
bad gelegt werden, fragt man sich, warun denn die Absprengmaschine
nicht an den gleichen Platz gefahren werden kann, wo dic Trichter

auch geschliffen und eingelegt werden. Das hidtte unndtige Jege und
unnotiges Ein- und Auspacken und damit Arbeitszeit und -liraft gespart.
Die Zumutung solcher inmer wieder vorkommender objelitiv sinnloser
Vergeudung von Zeit und Kraft kann nicht einfach mit dem oft gehdrten
Schlagwort: "Sie kriegen ja alles bezahlt" abgetan werden, denn solche
Erlebnisse zerstoren /Lrbeitswillighkeit und Verantwortungsbewusstsein
der Lrbeiter und schaden damit dem Betrieb nicht nur im Augenblick,
sondern auch auf die Dauer, Im 0.2, Beispiel war es den Oberkontrol-
leuren nicht gestattet, die Maschine 100 m weit an einen anderen Platz
zu fahren und so den irbeitsvorgang zu rationalisieren., Der zu dieser
Entscheidung befugte Ingenicur war entweder nicht erreichbar oder be-
urteilte die Situation aus der Entfernung falsch. Vielleicht waren die
Lrbeiter auch schon so apathisch, dass ihnen die Miihe zu gross war,
den Ingenieur zu suchen und um Erlaubnis fiir cine Lappalic zu bitten.
Wéhrend der Nachtschicht hitten sic die Maschine wahrscheinlich ohne
zu fragen (weil keine Ingenicure da sind) an einen anderen Platz ge-~
bracht, Diese sachlich richtige, die Arbeit rationeller gestaltende
"Eigenmichtigkeit!" hidtte aber gegen die bestehende Ordnung verstossen.
in vielen Stellen geht aber diec LArbeit nur deshalb ohne Unterbrechung
weiter, weil die Arbeiter hindernde Vorschriften unterlaufen. Man
sollte sie fiir Mitdenken nicht Destrafen, llan kann nicht imner wicder

verantwortliches Arbeiten verlangen (oder unverantwortliches beklagen),
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wenn mah andererseits Ansdtze zu ceigener Verantwortung durch ein
kompliziertes hierarchisches Befehls- und Kompetenzsystem unterbindet,
dass sich alle Entscheidungsgewalt vorbehilt. Verantworiung lkann nur
gelernt werden, wenn sie einen Menschen zugetraut, ermoglicht und
tibertragen wirds Wenn Arbeiter das Gefiihl habeny als erwachsene, zur
Verantwortung fihige Menschen nicht ernst genommen zu werden, wie
sollen sie dann ihre Arbeit bzw. die Produktion ernst nehmen? In
seinen Luswirkungen noch denoralisierender ist, dass Arbeiter in oft
unvermeidlichen Produktionspauscen (z.B. wegen Ausfall ciner Maschine,
schlechter Koordination der Arbeit, fchlenden Materials) sich mit
irgendeiner Scheinarbeit beschédftigen niissen. Es ist ihnen nicht ge-
stattet; etwa eine Zeitung zu lesen oder sich kurzzeitig zu entfernen.
So sind sie gezwungen, sich eine "Arbeit" zu suchen (vielleicht
irgendwo zu kehren), eine Arbeit vorzutduschen (zumindest, wenn ein
Vorgesetzter in der Nihe ist) oder sich irgendwo zu verstecken., Es ist
eine entwiirdigende Situation, wenn erwachsene Menschen zu solchen

Verhalten gezwungen werden,

Manche Arbeiten wdren im Sitzen ausfithrbar, wenn dafiir Sitzgelegenheiten
geschaffen wiirden. Wenn sich Arbeiter aber selber welche zurechtbauen,
wird ihnen das Sitzen oft untersagt. Denn es herrscht das Vorurteil,

ein sitzender Arbeiter arbeite nicht richtig. Dies erzcugt auf Seiten
der Arbeiter die Angst, der Sitzende werde als iiberzdhlig angesehen und
der Gruppe entzogen. So wurden wir stets zum Aufstehen gendtigt, wenn
ein Vorgesetzter in der Nihe war. Noso nollton klar zu erkennen
geben, dass sic es niemande® zumuten, acht Stunden lang an cinrer Stelle
zu stehen. Viele Arbeitsplitze konnten auch leicht sitzgerecht umgebaut

werden,

Unnotige Behinderungen oder Beldstigungen am Arbeitsplatz lassen in
den Lrbeitern oftmals das Gefiihl entstehen: "An uns wird nicht gedacht,"
~angefangen von Hleinigkeiten (z.B. der schon erwiéhnien Halslehre)

bis hin zu direkten Gefahrenquellen.Einiges sei hier aufgezihlt:

An dem wEhrend unserer Arbeitszeit neu installierten Kiihlband 7S 30
nussten sich die Arbeiter ihre Arbeitsplidtze notdiirftig selber her-
richten., /Am vorderen Ende waren sie zunichst der Hitze schutzlos ausge-
setzt. So versuchten sie, die Offnung etwas mit Pappe abzudeclen.

fuf der linken Seite, wo Arbeiter Hilse zun Kihlen einzulegen hatten
und dabei der Hitze besonders ausgesetzt waren, hatten sie die Offnung
aus Mangel an anderem Material mit larton abgedeckt,; der nach ein/ger

Zeit Feuer fing. Erst nach etwa einer Woche wurde ein Vorhang aus

- Beite 30 ~




III.

Asbeststreifen angebracht.,

Die Versorgung mit frischer Luft ist im allgemeinen ziemlich mangel-
haft. Auch die Absaugvorrichtungen funktionieren nicht richtiz oder
gar nicht. Oft kommen die Abgasc durch die gedffneten Fenster wieder

in die Halle zuriick. Unertrdglich ist, dass dann noch Gabelstapler

mit Dicselmotoren in der Fabrilkhalle verwendet werden. Im Somner sollen
Hitze und Sauerstoffmangel katastrophal sein und Hitzschlige laufend
vorkonmen. Gewiss ist Beliiftung und Kiihlung bei Glasprodukiion ein
besonderes technisches Problen, Aber sa einfach wie z.B. mit den
licherlichen Propeller-Ventilator am SW-Trichterkiihlband diirfte man

es sich keinesfalls machen.

Einige Arbeitsplitze sind dirckt gesundheitsschidigend. So fiihrt

das Schirn- und Kolbenschleifen nach fuskunft der Arbeiter zu irre-
parablen Bandscheibenschaden, Dabei liessen sich Schleifrmaschinen
konstruiercen, bei denen nicht der ganze Il6rperdruck eingesetzt werden

brauchte, Bei einem Unfall (Schnittwunde durch geplatzten Schirm,

u

starke Blutung) zeigte sich, dass dic 1.-Hilfe-Einrichtungen haufiger
auf ihre Funktionsfdhigkeit iiberpriift werden niissten (mangelhafte

Abbindeverrichtungen).

Die aufgefiihrten Beispicle liessen sich beliebig vermehren, wenn man
das Lugenmerk einmal gezielt auf solche vandtigen Widrigkeiten legte.
Hier wiren die Arbeiter zu ermuntern, diese nicht einfach als
unabénderliches Schicksal hinzunchmen oder in Selbsthilfoe notdiirftig
abzumildern. Eine solche systematische Aufforderung zu Kritik und
Verbesserungsvorschléigen hat aber nur Sinn, wenn dabei die Gelogenheit
eingerdunt ist, in Besprechungen innerhalb der Arbeitsgruppen Schwichen
erst aufzudecken und Vorschlige zu cntwickeln und zu artikulieren,
Einmalige‘Befragungen oder Einrichtung eines "Kummerkasicns' dagegen
bewirlt gar nichts. Wire den Arbeitern in ihreor Gruppe Gelegenheit
gegeben, an der Gestaltung iliwrer Arbeitssituation verantworilich mitzu-
wirlken, dann wire der Bezeichnung als "Mitarbeiter" ihr synhischer
Unterton genommen. Nur auf diesen Weg, die Arbeiter zur l{itgestaltung
ihrer Verhiltnisse zu aktivieren, ldsst sich das Ziel der al’gemeinen

Teilhabe und Teilnahme an einen demokratischen Staatswesen erreichen.

Konflilkte

1. Uo Menschen zusammenleben, gibt es verschiedene Interessen., Diver-
gierende Interessen fiihren zu laufenden Spannungen, da jeder sein

Interesse gewahrt wissen néchie, Prallen Interessen direkt aufeinander,
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entsteht ein Konflikt., Meist wird aber der Konflikt cinseitig als
Krise im menschlichen Zusammenleben. als Krieg im Kleinen, ver-
standen; er ist aber auch ein Zeichen dafiir, dass etwas in Bewegung
ist, ein Motor zur Verinderung. Darum diirfen soziale Konflikte,
die zur Verbesserung der Verhiltnisse innerhalb wie ausserhalb des
Betriebes notwendig sind, nicht verschleiert oder untordriickt,
sondern niissen ausgetragen werden. Positiv verstanden ist ein
Konflikt ein Ausgleich von verschiedenen Interessen. Interessen
Ldnnen aber nur dann ausgcclichen werden, wenn der Konflilkkt ver-
sachlicht wird. D.h.:dass der Xonflilkt nicht als Bedrohung einer
Person oder Position aufgefasst werden darf. Meistens fiihlt sich
in Konfliktsituationen einer der beteiligten Partner Dbedroht,

Er bezieht den Konflikt auf sich, porsonalisiert ihn. Er fihlt
sich beleidigt, fiirchtet um seine Autorit#t, sieht seine Position
schwinden. Aus der Personalisierung folgt dann, dass der Konflikt
nicht mehr rational kritisch behandelt wird, sondern durch irra-
tionale MaBnahmen geldst werden soll, die ausschliesslich von

Emotionen bestimmt sind. Die Fronten verhdrten sich. Man reagiert

geht also nicht mehr um eine verniinftige Losung des Konfliktes,
nicht nehr um einen sachlichen Interessenausgleich, sondern darum,

wer der Stidrkere ist, wer gewinnt, wo die gréssere Macht liegta

Wir stellen im Folgenden einen Konflilktfall dar, den wir im Betrieb

erlebt haben.

In der Nacht vom 1. auf den 2. Februar 1970 kamen wir zur 12-Stunden-
schicht an unsere Arbeitsplitze. In dieser Nacht wurde in der Fern-
sehhiitte ein neues Kiihlband erprobt. Das verursachte cine starke
Rauchentwicklung, die die Arbeil erschwerte. Die wohl scion vor-
handene Unlust, in der Sonntagnacht 12 Stunden arbeiten zu miissen,
konzentrierte sich in diesem Fall auf einen Punkt - nimlich die
starke Rauchentwicklung, Die Schwe’le dessen, was ertragbar ist,

d.h. diec Toleranzschwelle war iiberschritten, da alle von derselben Sache
in gleicher Weise betroffen waren. Dic latente Konfliktsituation,

die sich inm allgomeinen Maulen ausdriickte, wurde durch diesen aus-
16senden Faktor manifest. Anlass und Ursache fiir diesen Konflikt
miissen unterschieden werden: fls Ursache sind die schon erwihnten
LArbeitsbedingungen anzuschen: die 12-Stunden-Schicht, die stidndige
Objekthaltung, in der sich der irbeiter befindet, die Nichtaner-

kennung seiner Arbeitskraft (mehr Tadel als Lob uswe., vgle Teil
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I und II). Den Anlass zum Konflikt bot die zusidtzliche Erschwernis,
die dann der auslosende Faktor fiir den Konfliltt war, und an der

sich der Konflikt darstellte.

Der "Chef vom Dienst" war auch zu Beginn der Nachtschicht da, dann
aber bald verschwunden. Das erhohte den Unmut. Die Arbeiter reagierten
spontan, indem eine Gruppe einen Brief an die Hiittenleitung entwarf
(siehe Anlage 2). Dieser Brief wurde von 38 Arbeitern (fast 100 %

Beteiligung) unterschrieben.

Unter den Arbeitern gab es verschiedene Gruppen, die zum Austragen

des onfliktes wichtig wurden.

Erstens: Die Gruppe der sensibleren reagierte zuerst, indem sie den

Unmut iiber den starken Rauch ausdriickte: "12 Stunden reicht schon -

auch das noch!". Zweitens: Die Gruppe der Katalysatoren hat den Unmut

artikuliert und organisationsfihig gemacht. Sie hat die allgemein
vorhandene Unlust und emotionale Spannung auf eine rationale Ebene
gebracht, indem sie das, was alle spiirten, aussprach und in eine
Aktion kanalisierte. Diese Funktion der Katalysatoren bewirkte eine
Entschiirfung der gespannten Atmosphire und trug zur sachlichen Be-
urteilung der Konfliktsituation bei. Dadurch wurden die angestauten

Emotionen wieder einer rationalen Kontrolle unterworfen.

Diese Gruppe ist die eigentlich '"politische", sie handelt rational,
plant gezielte Aktionen, die zur Entlastung der Situation dienen,
und sucht eine sachliche Konfliktldsung, d.h. einen fiir alle Be-

teiligten akzeptablen Interessenausgleich.

Drittens: Als dritte Gruppe treten die sogenannten MitlZufer auf.

Sie fihlen sich plotzlich artikuliert, schen ihre eigenen Interessen
ausgedriickt im Reden und Handeln der Katalysatoren, unterstiitzen
deren Aktionen, mit denen sie sich indentifizieren. Sclche Unter-
stiitzung hat sich hier im Unterschreiben des Briefes gezeigt. Der
Konflikt lisst sich ohne Unterstiitzung dieser Gruppe nicht durch-

tragen.

Der Brief wurde an die Hiittenleitung und den Betriebsrat geschickt.
Die Hiittenleitung reagierte folgendermassen: BEs wurden 6 deutsche
Arbeiter in das Biiro zu einem Gesprich mit der Hiittenleitung zitiert.

In diesem GesprZich wurden unhaltbare Vorwiirfe gegen die Arbeiter

erhoben: Die Aufsichtsperson sei nicht benachrichtigt worden, Fenster
und Entliiftungsanlagen secien nicht geoffnet gewesen usw. Es wurde

hervorgehoben, dass dieser lleg (einen Brief zu schreiben) absolut neu
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sei; das sei ein bisher nicht iiblicher Ton, Es wurden offenbar durch
den Konflilit latente Herrschafisstrulkituren sichtbar. Aus Angst um Ver=

lust der Herrschaft setzten die erwihaten Abwehrmechanismen ein,

Der Konflikt wurde dann persgonalisiert: Einzelne Arboitar wvurdel nach-

einander angesprochen; dadurch entstand eine Angrifrs- und Abwehr-
haltung zwischen Hiittenleitung und dem jeweiligen Arbeiter; es ergab

gsich eine Frontenbildung.

Die Folge war, dass keine sachliche Erdrterung des oafl kies zustande

kam. Das Gespridch diente nicht der Sachdislussion; soad2ran der Zurecht-

weisung der Arbeiter. Mit diesen Gesprich war der Konfiilt® keineswegs

a £

beigelegt. Es wurden in der folgenden Zeit die sogenannict Aufwiegler

gesucht, vm sie zu bestrafen. Sc wollte man die Macht der Institution

. . 3 2 Fa

ausnutzen, um den Konflilit zu uaterdricken, Eine Kenflilrticsung kam

. dadurch nicht zustande,

Fehler von Seiten der Arbeiter wvar, dass der Betricbsrat zu spiat in-
forniert worden war und deshalb nizht als vermittelnde In zZ ange-
rufen werden konnte. Er hatte dvrch einen technischen Fehler den Purch-

schlag des Briefes spdter erhalten alz die Hiittenleitung.

Der Konflikt ist auch deshalb versancot, weil die Katalysatoren und die

Arbeiter keine weiteren Schritte geplant haben,

Fehler des Betriebsrates war, dass er - einmal abgesehen von der spédten
Information = sich nicht deutlich genug auf die Seite dor Arbeitnehmer
stellte, die er offiziecll zu vortretan hat.

Kl

3. Die Darstellung dieses Konfliktes dient nicht dazu, heetimate Positionen
‘. festzulegen oder bestimmtc Personen anzugreifen, sondern ¢s soll
exsmplarisch dargestellt werden, wie ein Konflikt unsureichend behandelt
worden ist., Es sind an diegem Beispiel einige “achuerlalie deutlich

geworden.

a) Fast alle Beteiligten sind auf den Konflikt unvorbeveifet, sowohl

; . auch : 3 - »

die /[Arbeiteryals ﬁuttenle1tung und Betrieborat. I uncerer Gesell-
schaft hat man noch nicht gelern®, auf Konfliktc ycrianbereiten und
sie auszutragen.

£ 7

Aus dem Unvorbereitetsein auf Keonflikte folgen irrationale Reak-

tionen. Konflikte werden mifvertandon als Angrifi aul Personen,
auf deren Position odor Auvtoritii.
Aus Rriggt 1% die cigene Pogsition cdoer Lutoritét

wird mit Druck oder Ausscaaliung dor Viufwiegler! geantwortet.
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ce Der Konflikt richtet sich aber in Vahrheit gegen ungerechte

a)

Verhaltnisse, Ordnungen und Strukturen, Darum ist der Weg, be-
stimmte Personen als R&#delsfiihr2r herauszugreifen und zu bestrafen,
nicht eine Losung des Konfliktes; sondern lediglich eine Unter-
driickung. Man glaubt, durch Entfeirnen der Katalysatoron den Betriebs-
frieden wieder hergestellt zu haben. Betriebsfrieden wire dann

als Kirchhofsruhe nmiflverstanden. Wir verstehen aber uater Betriebs-
frieden einen gerechtcn Intarescenausgleich durch Konililktildsung

und ehrliches Aussprechen der verhandenen Schwierigkeiten und
Probleme. Dadurch diirfen die Betroffenen nicht unie~ Drick gesetzt
oder in Angst versetzt werden, sondern es soll eine [itmosphire

der Partnerschaft entstehena

Diese Atmosphdre kann am ehesten zustande kommen, woenn Gruppen

und nicht Einzelpersonen niteinander verhandeln. Die Gruppe tréagt

[4n

zur Versachlichung des Konflilktes bei. Versachlichung schliesst

Bereitschaft zum Kompromif - ‘n, bedeutet aber nicht reibungsloscs

Einspanncen ins bestchende Sysilem.

In der Gruppe konnen dariiberhinaus neue Spiclregeln der fiuscinander-
setzung entwickelt werden, dic poziale Konflikie auf die Daucr

allein zu losen vermogen,

Wird ein Konflikt sachlich ausgetragen, lernen die Beteiligten
kleine Schritte anzustreben, lie fix beide Seiten annchmbar sind.
Maximalforderungen, diec nur zur allgemeinen Verhiértung fiihren,
werden dadurch ausgeschlossen. Verinderungen lassen gich im Betrieb
wie in der gesamten Gesellschaft alledin iiber kleine Schritte und

nicht iiber augenblickliche grosse Umwdizungen erreichen,

"Das Geheimnis auch der grosszen und umwillzenden Alitionen besteht
darin, den kleinen Schriti heraussufinden, der zugleich ein
gstrategischer Schritt igt, indem er weiter Schritte in Richung

einer besseren Wirklichkeif nach sich zieht." (G. Heincmann,

Antrittsrede als Bundesprisident, FAZ 2.7.1969).




Anlage 1

Aus: "Mitbestimnung und Erfolgsbeteiligung bei Opel-Foppmann in
Sicgen". ;

§ 14

Jede Arbeitsgruppe wahlt aus ihren Reihen einen A r b e i t s -
gruppensprecher. Diec erste Uahl findet unmittelbar
nach Inkrafttreten dieser Vercinbarung statt. Die spdteren Wahlen
erfolgen jeweils nach den Betriebsratswahlen, wenn nicht die Ar-
beitsgruppe einen fritheren Wechsel wiinscht. Uiederwahl ist moglich.
Fiir bestinmte Anliegen kann von der Arbeitsgruppe ein anderer als
der gewihlte Sprecher benannt werden, wenn er durch seine besondere
Qualifikation hierfiir geeignete:r crscheint.

Die Wahlen finden unter der Aufsicht des Betriebsrates statt.

§.15

Bine Arbeitsgruppenbesprechung wird nach
Bedarf auf Verlangen der Arbeitnehme:r oder des Vorgesetzten von
irbeitsgruppensprecher im Einvernehmen nmit dem Betriebsrat einbe-
rufen. Bin Mitglied des Betriebsrates hat jederzeit Zutritt zur
Arbeitsgruppenbesprechung, der Vorgesctzte nur mit Zustimmung der
Arbeitsgruppe. Die Arbeitsgruppe hat auch das Recht, Betriebsfach-
leute hinzuzuziehcn,

Wenn 1/4 der Mitglieder der Arbeitsgruppe es verlangt, ist ein Ver-
treter der Gewerkschaft zur Arbeitsgruppenbesprechung einzuladen.

Die Arbeitsgruppenbesprechungen .finden in der Regel wihrend der
Arbeitszeit statt und werden bezahlt. Die /Arbeitsgruppe hat bei der
insetzung von Besprechungen auf die betrieblichen Notwendigkeiten
Riicksicht zu nehmen. Der Vorgesetzte ist iiber den Zeitpunkt der
Besprechung rechtzeitig vorher zu verstindigen.

Die Arbeitsgruppenbesprechung rnuss vor der Verhandlung des Sprechers
mit dem Vorgesetzten stattfinden.

§ 16

Die 4Arbeitsgruppe ist von beabsichtigten MaBnahmen der Betriebsleitung
bzw. des Vorgesetzten dann vorher zu unterrichten, wenn davon die
Arbeitsgruppe unmittelbar betroffen wird. Diese Information muss

so rechtzeitig erfolgen, dass dic Arbeitsgruppe dariiber beraten und
dazu Stellung nehmen kann.

PDas Informationsrecht der Arbeitsgruppe bezieht
sich insbesondere auf Einfiihrung necuer Arbeitsverfahren, Errichtung
von Neubauten, Einrichten ncuer Lrbeiisplitze, Anderung von LArbeits-
pldtzen, Arbeitsbedingungen, des Arbeitsablaufs oder des Dienstweges,
der LArbeitsvorgaben, der frbeitsteilung oder der Geschiftsbereiche,
der Materialanlieferung, der Dienstanweisungen und Verdienstbe-
rechnungen, Zuweisung und YWegnahme von Arbeitskriften; Wechsel des
Arbeitsplatzes, Ernennung ncuer Vorarbeiter oder anderer Vergesctzter.

Wenn der Vorgesetzte MaBnahmen aus technischen Griinden ohne vorherige
Arbeitsgruppenbesprechung ancrdnet, sc steht der Arbeitsgruppe das
Recht zu, nachtrédglich die Grinde zZu erfahren, weshalb diese MaBnahme
ohne vorherige Information durchgefiihrt werden musste.




§ 47

Die Arbeitsgruppe hat in den vorgenannten Fdllen auch das R e c h t
auf Anhor un g. Ferner in Fragen der Larm- und Schmutzbe-
lastigung, Heizung und Liiftungy ausstehender Reparaturen, Uberstunden,
Qualitédtskontrollen, sozialer Einrichtungen und anderem mehr.

§ 18

Betriebsleitung und Vorgesetzter sind fiir ihre endgiiltige Entscheidung
nicht an die¢ Stellungnahme der Arbeitsgruppe gebunden, Trifft ein
Vorgesetzter eine Entscheidung gegen den erkliarten Willen der Arbeits-
gruppe, so muss er das ihr gegeniiber begriinden. Die Arbeitsgruppe hat
das Recht, dagegen auch nachtréglich noch den Betriebsrat anzurufen.

Die Angelegenheit wird dann zwischen dem Betriebsrat und dem Unternehmer
weiter verhandelt.

$:39

Die Lrbeitsgruppe kann gemeinschaftlich Ve r be s s erungs =
vorschlédge einreichen., Uber die Verwendung einer Prianie

fiir einen solchen Vorschlag entscheidet die einreichende Arbeitsgruppe
selbst, Das weitere regelt unsere Vereinbarung iiber das betriebliche
Vorschlagswesene.

§ 20

Die Arbeitsgruppe kann im Rahmen der Gesamtaufgabe, die ihr durch den
Vorgesetzten gestellt ist, s e 1 b s t @ nddi g e Absprachen iiber
die Durchfiihrung dieser Aufgabe treffen. Diese Absprachen miissen

dem Vorgesetzten zur Kenntnis gebracht werden., Er kann dann keine
Einwdnde gegen die Art der Durchfiihrung erheben, wenn die Erfiillung
der Gesamtaufgabe gewdhrlecistet ist.




Anlage 2

Schicht II 1./2. Februar 1970

An die
Leitung der Fernsehhiitte
Z.,Hd, Herrn X r ii g e r

Sehr geehrter Herr Kriiger!

In der Nacht vom 1. auf den 2. Februar 1970 wurde in der Fernseh-
hiitte das neue Band FB 30 angeheizt. Das verursachte eine starke
Rauchentwicklung. Der scharf beiBende Rauch reizte Augen und Atmungs-
organe sehr stark. Kopfschmerzen und Ubelkeit waren die Folge.

Keiner der Mitarbeiter, nicht einmal die Schichtfiihrung sind infor-
miert worden.

WUir verstehen, dass das neue Band irgendwann angeheizt werden muss.
Aber das Argument, in der Sonntagnacht seien die wenigsten Arbeiter
betroffen, hat nur bedingt Berechtigung: Es wiirde besagen, dass man
den Arbeitern, die ohnehin die schwerste Schicht haben, auch noch
diese zusédtzliche Belastung ohne weiteres auferlegen kdnnte,

Die unterzeichnenden Mitarbeiter bitten diese zusitzliche Arbeits-
erschwernis wenigstens durch eine 10%ige steuerfreie Erschwernis-
zulage zu honorieren,

Wir bitten um Antwort iiber die Schichtfiihrung bis Dienstag, den

4k, Februar 1970 (Beginn der lNachtschicht).

Ein Durchschlag dieses Schreibens gaht an den Betriebsrat.

Mit freundlichen Griissen

Es folgen die Unterschriften der Arbeiter.




