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1. Vorbemerkung

Mitglieder des Sachverstdndigenkreises "Neue Arbeitstruk-
turen in der Industrie" sowie der Projekttrdger "Humani-
sierung des Arbeitslebens" haben uns aufgefordert, den
ProzeB der Beteiligung, Qualifizierung und Ver&dnderung zu
beschreiben, den wir im Rahmen des Peiner Humanisierungs-
projekts mit den Arbeitern,Betriebsrdten und Angestellten
der Peiner AG organisiert und durchgefiihrt haben. Das heiBt,
wir sollten nicht nur die Ergebnisse des Projekts darstellen,
sondern auch die Irrtiimer, Umwege, Hindernisse und die nicht

realisierten Vorhaben sowie den ProzeR in seinem Verlauf.

Wir halten diese Anforderung filr sinnvoll. Die Erfahrungen
mit Forschungsprojekten zur Humanisierung der Arbeit im all-
gemeinen, mit Handlungsforschungsprojekten und dem Beteili-
gungsverfahren im besonderen sind in der Bundesrepublik noch
zu neu und zu selten, als daBR man es sich leisten k&nnte,
nur zu berichten, was man flir den Erfolg oder das positive
Ergebnis eines solchen Vorhabens hilt - ganz abgesehen da-
von, daB sich die Autoren dariliber auch irren kdnnen.

Wie der Umfang dieses Untersuchungsberichtes zeigt, gerdt
die Darstellung eines Forschungsprozesses allerdings sehr
ausfiihrlich, wenn sie mehr enthalten soll als die Ergebnis-
se des Prozesses und den4Weg zu ihnen in seiner iibertrag-
baren (wiederholbaren) Form. Da wir nicht annehmen, dag

das Interesse an einer ausfiihrlichen Darstellung des Pro-
zefilverlaufs allgemein ist, haben wir uns entschlossen, zu-
sdtzlich zum ausfiihrlichen Untersuchungsbericht diese Kurz-
fassung vorzulegen. Sie entspricht nicht der Struktur des



ausfiihrlichen AbschluBberichts, ist aber andererseits
auch mehr als eine Zusammenfassung der Ergebnisse. Ziel
dieser Kurzfassung ist es, alle wichtigen Elemente, Sta-
tionen und Resultate des Beteiligungsprozesses so darzu-
stellen, daB der Leser auch ohne Kenntnis des ausfiihr-
lichen Untersuchungsberichts und aller Einzelheiten des
Projektverlaufs einen zutreffenden Eindruck vom For-
schungsprojekt gewinnt. Zusidtzlich werden die im For-
schungsprozefl gemachten Erfahrungen, die erzielten Er-
gebnisse und die aufgetretenen Probleme diskutiert, so-
weit sie uns wichtig und generalisierbar erscheinen. Da-
bei unternehmen wir den Versuch, erste SchluBfolgerungen
aus unseren Erfahrungen zu ziehen, ohne die nach unserer
Einschdtzung noch offenen und ungeldsten Fragen zu ver-
schweigen. Trotzdem wird vieles erst durch die Lektiire
des Hauptberichts verstédndlich und in seinem Zusammenhang
erkennbar. Die Kurzfassung enthilt daher eine Reihe von
Hinweisen auf den ausfiihrlichen Untersuchungsbericht, in
dem die hier knappen Informationen ausfiihrlich erliutert
und dargestellt werden.

Der Untersuchungsbericht ist - von den ersten Entwiirfen

und Diskussionen gerechnet - in der Zeit von September 1978
bis Juli 1979 formuliert, von Mdrz bis Juli 1979 geschrie-
ben und technisch fertiggestellt worden. Wir betrachten ihn
in seiner jetzt vorliegenden Form noch als Rohbericht. Ins-
besondere fehlt eine systematische und ausfiihrliche Ausein-
andersetzung mit der neuesten Literatur auf den Gebieten

der Arbeitswissenschaften, der Industrie- und Betriebssozio-
logie, der Qualifikationsforschung, der Erwachsenen-, ins-
besondere der Arbeiterbildung. Zwar findet in den meisten
Kapiteln des Untersuchungsberichts eine Abgrenzung oder

auch Verarbeitung von vorliegenden Forschungsergebnissen
statt, aber sie hat - gemessen an unserem Anspruch - noch
eher vorldufigen Charakter und dient der groben Orientierung



sowohl der Autoren beim Schreiben als auch der Leser bei

der ersten Kenntnisnahme unseres Forschungsansatzes und
seiner Resultate. Eine grindlichere Aufarbeitung der vor-
handenen Literatur war in der verfligharen Zeit nicht zu
leisten, allein schon deshalb nicht, weil die Verz&6gerun-
gen bei der Fertigstellung einzelner Verbesserungsvorhaben
durch den Betrieb und durch Fremdfirmen die Anwesenheit

des Projektteams im Betrieb bis einschliesslich Februar
1979, die des Projektleiters bis Juni 1979 erforderten und
voraussichtlich noch bis Ende des Jahres 1979 erfordern wer-

den.

Erforderlich ist noch eine Bemerkung zur Begriffswahl: Je
nach dem Blickwinkel der Betrachtung bezeichnen wir den
Prozess insgesamt als Forschungsprozess oder als Beteili-
gungsprozess. In einem Handlungsforschungsprojekt k&nnen
die Handlungen aller Beteiligten - in unserem Fall beson-
ders die der Wissenschaftler und der Arbeiter - als Hand-
lungen in einem Forschungsprozess gesehen werden. Anderer-
seits lidsst sich der gesamte Prozess unter dem Blickwinkel
der Beteiligung auch als Beteiligungsprozess beschreiben
und bezeichnen, dessen Elemente ein Verd@nderungsprozess,
ein Lern- oder Qualifizierungsprozess und ein Forschungs-
prozess waren: Im Rahmen des Verdnderungsprozesses waren
die Arbeiter an der Bestandsaufnahme, an der Bestimmung von
Defiziten ihrer Arbeitssituation, an der Formulierung und
Auswahl von Handlungszielen und Ldsungsvorschldgen sowie

an der Durchsetzung ihrer Vorschlédge beteiligt. Sie waren
auch im Rahmen des Qualifizierungsprozesses Beteiligte, und
zwar bei der Auswahl von Lernzielen, bei der inhaltlichen
und organisatorischen Planung der Seminare und Arbeitsgrup-
pen sowie bei ihrer Gestaltung und Durchfiihrung im Rahmen
offener Curricula; und schliesslich waren die Arbeiter im
Forschungsprozess nicht nur bei der Bestandsaufnahme aktiv
beteiligt, sondern auch bei der Entwicklung und Erprobung
von Elementen des Beteiligungsverfahrens, die ja nicht am
grinen Tisch des Wissenschaftlers sondern in Auseinander-
setzung mit konkreten Situationen und Schwierigkeiten im

Betrieb entstanden sind.



Als Elemente des gesamten Forschungsprozesses werden in
Kapitel (4) dieser Kurzfassung der Beteiligungsprozess,
der Bildungsprozess und der Verdnderungsprozess gesondert
beschrieben, wdhrend Kapitel (5) als Ergebnis dieser Pro-
zesse unter anderem das Beteiligungsverfahren, die ver-
mittelten Qualifikationen und die in der Abteilung 7z II
(Anschneiderei) erzielten Verbesserungen vorstellt. Zuvor
werden in Kapitel (2) die Entstehungsgeschichte sowie der
Entstehungs- und Problemzusammenhang des Forschungsprojek-
tes, danach in Kapitel (3) die Bedingungen und Probleme
des Forschungsprozesses erldutert. In einem abschliessen-
den sechsten Kapitel schliesslich berichten wir, welche
Ergebnisse und Elemente des Beteiligungsverfahrens im Be-
reich der Peiner AG bereits ilbertragen werden und wie wir
uns die generelle Anwendung der ibertragbaren Ergebnisse
des Projekts vorstellen.

An dem Forschungsvorhaben, dessen Verlauf und Ergebnisse
wir im folgenden vorstellen, hat bis zum 31. Juli 1979
Herr Hartwig Horns (Ing.grad.) als Projektingenieur mitge-
arbeitet.Er hat - wie auch einige betriebliche und ausser-
betriebliche Experten - die bemerkenswerte und unter Inge-
nieuren noch seltene Fdhigkeit entwickelt, sein Experten-
wissen in den Dienst der Interessen von Arbeitern an der

Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen zu stellen.
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2. Zur Entstehungsgeschichte des Forschungsprojektes

2.1 Der Entstehungs- und Problemzusammenhang

Das Forschungsvorhaben zur Humanisierung der Arbeit, das
wir bei der Peiner AG durchgeflihrt haben, verfolgte drei

Ziele. Wir wollten

(1) die sozialen Bedingungen und Voraussetzungen er-
mitteln, die zur Vermittlung, Anwendung und Ent-
faltung innovatorischer Qualifikationen erforder-
lich sind; zugleich sollte der ProzeB der Vermitt-
lung und Anwendung innovatorischer Qualifikationen
Aufschlufl darliber geben, worin diese Qualifikationen

bestehen und was sie zu leisten vermdgen;

(2) Ansdtze flir die Organisation von Beteiliqungsprozes-
sen entwickeln und erproben, die ibertragbar sind
und den Arbeitenden in jeder beliebigen Arbeitssi-
tuation den Handlungsrahmen schaffen, gemeinsam mit
ihren betrieblichen Interessenvertretern an der Ge-
staltung der Arbeitsbedingungen nach ihren Inter-

essen mitzuwirken (Beteiligungsverfahren);

(3) in Zusammenarbeit mit den Arbeitern der Anschneiderei
und nach ihren Interessen Vorschldge zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen in ihrer Abteilung ausarbei-
ten und - nach erfolgter Zustimmung durch Betriebsrat
und Unternehmensleitung - durchsetzen.

Dem ersten Ziel liegt die empirisch ermittelte These zu-

grunde,dass die Arbeitenden Uber innovatorische Qualifikatio-~-
nen zwar verfligen, daB sie aber in den Betrieben durch eine
Vielzahl von Faktoren daran gehindert werden, diese Quali-
fikationen anzuwenden.

1)

In unserer 1972 abgeschlossenen Bergbaustudie hatten wir

1) E. Fricke, W. Fricke, G. Portmann, W. Schmidt, M. Schén-
wdlder "Arbeitsformen technischer Intelligenz im Stein-
kohlenbergbau" ,Opladen 1976 .



festgestellt, daBf die Arbeitenden (damals waren es Ange-
stellte des mittleren technischen Managements auf vier
Schachtanlagen des Steinkohlenbergbaus) eine Fiille von
Vorstellungen zur Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen
duBerten, zugleich aber resigniert waren aus Mangel an Ge-
legenheit, ihre Ideen angesichts festgefiigter betriebs-
und arbeitsorganisatorischer Strukturen zu realisieren.
Wir nannten die Quelle ihrer Vorstellungen iiber eine alter-
native Gestaltung ihrer Arbeitssituation "innovatorische
Qualifikationen" bzw. "innovatorisches Handlung5potential"l),
wollten uns in der ndchsten Untersuchung aber nicht mehr
damit begniigen, ein weiteres Mal nur zu notieren, daB es
dies subjektive Handlungspotential mit dem Willen, der
Fdhigkeit und dem Interesse der Arbeitenden zur Gestaltung
ihrer Arbeitsbedingungen gibt und dann festzustellen, daB
die betrieblichen und gesellschaftlichen Hindernisse un-
Uberwindlich sind, die einer Anwendung dieses Potentials
im Wege stehen. Daher entschlossen wir uns, in einem Hand-
lungsforschungsprojekt gemeinsam mit einer Gruppe von Ar-
beitern herauszufinden, mit welchen Verfahrensweisen und
unter welchen betrieblichen und sozialen Bedingungen die

Anwendung innovatorischer Qualifikationen in einem Industrie-

betrieb gefdrdert werden k&nnte,

Innovatorische Qualifikationen bezeichnen ein Handlungs-
potential, das sich im Unterschied zu fachlichen Qualifi-
kationen nicht auf die Bewdltigung gegebener Arbeitsauf-
gaben bezieht, sondern dessen Gegenstand die Gestaltung
von Arbeitsbedingungen durch die Arbeitenden nach ihren
Interessen und in Zusammenarbeit mit ihren Interessenver-
tretern ist. Anders formuliert: Innovatorische Qualifika-
tionen sind Qualifikationen zur Durchsetzung und Wahr-
nehmung von Interessen bei der Gestaltung von Arbeitsbe-
dungen durch die Arbeitenden.

1) W. Fricke "Arbeitsorganisation und Qualifikation",
Bonn 1975 (2. Aufl. 1978), S. 35 ff.
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Da sich Qualifikationen (Handlungspotentiale) nur in
Handlungsvollziigen realisieren und also auch nur durch

[ gleich-

Analyse von Handlungsprozessen erfafbar sind
gliltig ob ihr Gegenstand die Bewdltigung von Arbeitsauf-
gaben (fachliche Qualifikationen) oder die interessege-
leitete Gestaltung von Arbeitsbedingungen (innovatori-
sche Qualifikationen) ist -, war es erforderlich, die
sozialen und betrieblichen Bedingungen der Entwicklung
und Anwendung innovatorischer Qualifikationen in einem
Handlungsforschungsprojekt herzustellen. Da ihre Anwen-
dung im Arbeitsprozef unterdriickt wird, hdtten wir sie

sonst nicht beobachten k&nnen.
Dies war der eine Grund, einen Handlungsforschungsansatz
flir das Peiner Humanisierungsprojekt zu wdhlen, aber es

war nicht der einzige.

Auch das zweite Ziel unseres Forschungsprojektes erfor-

derte einen Aktionsforschungsansatz. Da wir ein Verfahren
entwickeln und erproben wollten, das den Arbeitenden den
Handlungsrahmen schafft, gemeinsam mit ihren Interessen-
vertretern an der Gestaltung der Arbeitsbedingungen nach
ihren Interessen mitzuwirken (Beteiligungsverfahren),
konnte das nur in Auseinandersetzung mit den tats&dchlichen
Handlungsbedingungen in einem Betrieb geschehen. Wenn dies
Verfahren nicht nur realistische Ans&dtze zu seiner breiten
Anwendung enthalten, sondern auch den Interessen der Arbei-
tenden entsprechen und ihrer Entfaltung Raum geben sollte,
dann muBte es unter aktiver Beteiligung der Arbeitenden
entwickelt und erprobt werden: In der Tat waren die Arbei-
ter der Anschneiderei bei der Bestandsaufnahme, bei der
Formulierung von Defiziten, bei der Auswahl von Ldsungswe-
gen, bei der Erarbeitung von Gestaltungs- und Verbesse-
rungsvorhaben, beim Entwurf von Handlungsstrategien und

Verfahrensweisen und schlieflich bei der Kontrolle der

1) E. Fricke, W. Fricke "Auf dem Weg zu einer dynamischen

Theorie der Qualifikation" in: Soziale Welt, Heft 4 (13974),
Wiederabdruck in L. Ziindorf "Industrie-— und Betriebssozio-

logie", Darmstadt 1979, S. 90 ff.
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Verwirklichung ihrer Vorschlédge aktiv beteiligt, und sie
machten in jeder Phase des Prozesses ihre Interessen zur
Richtschnur ihres Handelns, ihrer Entscheidungen und ihrer
Urteile (siehe dazu im einzelnen Abschnitt 3.4).

Wir haben uns also bemiiht, das Beteiligungsverfahren nicht
am griinen Tisch, nicht nach vorgefaBften Thesen, sondern
gemeinsam mit den Arbeitern in Auseinandersetzung mit kon-
kreten betrieblichen Rahmenbedingungen (vgl. Abschnitt 3.1ff)
zu entwickeln. Dabei ist ein offenes Verfahren entstanden,
das sich den Interessen der Arbeitenden 8ffnet und in Aus-
einandersetzung mit sich dndernden Zielen, Schwierigkeiten,
Arbeitssituationen und normativen Bedingungen weiterent-
wickelt werden kann und muB. Weil wir den Entstehungsprozeg
des Beteiligungsverfahrens kennen, sind wir auch nicht der
Meinung, mit den bisher entwickelten Elementen und Verfah-
rensvorschldgen die eine fertige oder beste LOsung fir die
Beteiligung der Arbeitenden an der Gestaltung ihrer Ar-
beitsbedingungen gefunden zu haben. Wir sind uns des
vorléufigen Charakters unserer Ergebnisse in diesem

Punkt bewuBt, wir sehen deutlich die Schwierigkeiten und
die grofen Anstrengungen, die erforderlich sein werden, um
die Arbeitenden systematisch, in groBer Zahl und in vielen
Betrieben an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen zu be-
teiligen. Es ist auch klar, daB viele der Bedingungen,
unter denen im Peiner Projekt Beteiligung realisiert wer-
den konnte, Bedingungen eines Modellversuchs waren, von
denen nicht ohne weiteres angenommen werden kann, daB sie
auch ohne Forschungsprojekte in anderen Betrieben herge-
stellt werden kdnnen. Wir werden die Versuchsbedingungen

in Kapitel 3 genau beschreiben, um in Kapitel 6 zu erdr-
tern, was von den im Modellversuch erzielten Ergebnissen
unter welchen Voraussetzungen i{ibertragbar ist.

Trotz des Versuchscharakters vieler Ergebnisse und trotz

der Sonderbedingungen unseres Modellversuchs glauben wir



aber festhalten zu kdnnen:

(1)

(2)

(3)

(5)

Das Beteiligungsverfahren ist der Versuch einer Ant-
wort auf eine aktuelle, breit diskutierte Fragestel-
lung nach MOglichkeiten dezentraler Organisation von
Entscheidungsprozessen in vielen gesellschaftlichen

Bereichen, nicht nur in Industriebetrieben.

Der Modellversuch hat gerade durch die aktive Betei-
ligung der Arbeitenden eine Reihe von Problemen auf-
gezeigt, die durch den AusschluB der Arbeitenden von
der Gestaltung der gegenwdrtigen wie der kiinftig zu
entwickelnden Arbeitsbedingungen entstehen und ver-

meidbar sind.

Einige unserer Ergebnisse zeigen mdgliche Wege zur
stdrkeren Beteiligung der Arbeitenden an der Gestal-
tung ihrer Arbeitsbedingungen auf. Wir prisentieren
sie nicht als die einzige L®sung, wohl aber als einen

Diskussionsbeitrag.

Trotz des auf den ersten Blick sehr hohen Aufwands an
Arbeitszeit flir die Organisation von Beteiligungspro-
zessen hat sich gezeigt, daf die Beteiligung der Ar-
beitenden an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen
Produktivitdtssteigerungen nicht ausschlieBt oder aus
Prinzip verhindert - vorausgesetzt, daB Sicherungen

vor negativen Rationalisierungsfolgen gegeben sind.

Es ist u.E. gelungen, Ansdtze und Mdglichkeiten zur Er-

gdnzung von reprdsentativen durch direkte Formen der

Interessenvertretung zu entwickeln, die mit den gelten-

den normativen Bedingungen (Betriebsverfassungsgesetz,
geltende Tarifvertrédge) vereinbar sind, die eine M&g-

lichkeit anzeigen, sie weiterzuentwickeln, und die die

vorhandenen Formen reprdsentativer Interessenvertretung

stdrken.
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(6) SchlieBlich hat der BeteiligungsprozeB eindeutig den
Nachweis erbracht, daB auch ungelernte Arbeiter (wie-
viel eher also Facharbeiter, Ingenieure, Angestellte
und Beamte) die Bereitschaft, die Fdhigkeit und das
Interesse haben, an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedin-
gungen mitzuwirken. Sie haben gezeigt, daB sie nicht
nur inhaltlich beachtliche Vorschldge zur Verbesserung
ihrer Arbeitssituation ausarbeiten, sondern daR sie
auch Verfahrensweisen, institutionelle Regelungen und
Arbeitsformen entwickeln kdnnen, die der Erarbeitung
von Gestaltungsvorschligen und ihrer Durchsetzung im
Betrieb dienen. Zur Entfaltung dieses Qualifikations-
potentials haben wir ein Modell beteiligungsorientier-
ter, handlungsorientierter und interessegeleiteter
Weiterbildung entwickelt.

Diese Fragestellungen, Diskussionsbeitrige, Losungsansitze
und Ergebnisse des Modellversuchs werden in den folgenden
Kapiteln dieser Kurzfassung, vor allem in Kapitel 5, noch
ausfiihrlich dargestellt und erdrtert werden.

Das dritte Projektziel war die Verbesserung der Arbeitsbe-

dingungen in der Anschneiderei nach den Interessen und Vor-
schldgen der dort Arbeitenden. Die erreichten Verbesserun-
gen (zusammengefaft in Abschnitt 5.3) sind der Nutzen, den
die Arbeiterinnen und Arbeiter unmittelbar von ihrer Mitwir-
kung im ForschungsprozeB hatten. Zugleich waren die geplan-
ten, die erreichten wie auch die nicht durchgesetzten Ver-
besserungen aber auch das Feld, auf dem die Arbeiter ihre
innovatorischen Qualifikationen anwenden und in Zusammenar-
beit mit uns und ihren Betriebsriten das Beteiligungsver-
fahren entwickeln und erproben konnten. Dabei haben sie
gleichzeitig seine Mdglichkeiten und seine Grenzen praktisch
erfahren.



Alle im Projekt entwickelten Arbeitsformen, Verfahrens-
weisen und Verdnderungen sind in unmittelbarem Kontakt
mit den betrieblichen Interessenvertretern der Arbeiter,
mit dem betrieblichen Management und in Ubereinstimmung
mit den in geltenden Normen (Betriebsverfassungsgesetz,
Verordnungen, Tarifvertrigen, Betriebsvereinbarungen)
verbrieften Handlungsm&glichkeiten und Regelungen ent-
standen. Dabei hat sich im Verlaufe des Prozesses ein
Verhdltnis der Unterstiitzung und der gegenseitigen Er-
gédnzung zwischen direkten und représentativen Formen der
Interessenvertretung im Betrieb ergeben. Darauf wird spa-
ter noch einzugehen sein.

Zum Entstehungszusammenhang des Modellversuchs und seiner
drei Zielsetzungen gehdren schlieBlich die aktuellen Ten-
denzen des technisch-organisatorischen und des gesell-
schaftlichen Wandels. Gegenwdrtig zeigen sich teils Ten-
denzen, teils Mdglichkeiten zur Dezentralisierung gesell-
schaftlicher Entscheidungen in den verschiedensten Berei-
chen. Diese Tendenzen und Forderungen zu dezentralen
Formen der Entscheidungsfindung sind auch im wirtschaft-
lichen Bereich, d.h. in den Betrieben von grofer Aktuali-
tdt. Erinnert sei nur an die zunehmende Bedeutung der In-
formationsverarbeitung bei der Steuerung und Organisation
von Produktionsprozessen, die eine Reihe umwilzender Ver-
dnderungen ausldsen wie den Einsatz von Mikroprozessoren
bei der Steuerung von Produktionsprozessen, die Mechanisie-
rung von Datenverarbeitungsprozessen im Verwaltungs- und
Dienstleistungsbereich etc. Die Beschiftigten erkennen und
kritisieren zunehmend die Gefdhrdung ihrer Arbeitspldtze,
die Tendenzen zur Arbeitsintensivierung und zur Entleerung
ithrer T&dtigkeiten von Arbeitsinhalt und dispositiven Funk-
tionen sowie die Gef&hrdung ihrer Qualifikationen durch
die lblichen Strategien der Nutzung neuer Technologien und

Verfahren in den Betrieben. Es mehren sich Forderungen nach
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EinfluBnahme wenigstens auf die Art der Verwendung mo-
derner Technologien durch Gestaltung der Arbeitsbedin-
gungen nach den Interessen der Arbeitenden. Daraus er-
gibt sich, wenn die GestaltungsmaBnahmen nicht stdndig
den Charakter nachtrédglich korrigierender Eingriffe
haben sollen, die Notwendigkeit vorausschauender Ein-
fluBnahme auf die Entwicklung technisch-organisatori-
scher Verdnderungen schon bei ihrer Konzeption, und zwar
nach den Kriterien sozialer Ertriglichkeiten und der
Ubereinstimmung ihrer Auswirkungen mit den Interessen
der Beschdftigten.

Angesichts dieser gesellschaftlichen Tendenzen und Frage-
stellungen erhebt sich auch die Frage nach den gewerk-
schaftlichen und gewerkschaftspolitischen Strategien,

die nicht nur angemessen auf aktuelle Entwicklungen
reagieren, sondern die geeignet sein kénnen, den tech-
nisch-organisatorischen Wandel im Interesse der Arbei-
tenden mitzugestalten. Unabh&ngig von Gestaltung und
Einsatz der verschiedenen Instrumente, lber die die Ge-
werkschaften in der Tarifpolitik, der gewerkschaftlichen
Bildungsarbeit und in den reprisentativen Formen der
Interessenvertretung auf betrieblicher und Unternehmens-
ebene zu diesem Zweck verfiigen, stellt sich die Frage,

ob die Gewerkschaften in Zukunft weiter vorwiegend auf
die Formulierung und Durchsetzung einer zentralen Politik
setzen sollen bzw. k&nnen. Ob nicht - anders formuliert -
zusdtzlich zu den vorhandenen Instrumenten gewerkschaft-
licher Politik Wege und Verfahrensweisen entwickelt wer-
den kdnnten (sollten), mit deren Hilfe die Beschdftigten
ihre Bedlirfnisse, Interessen und innovatorischen Vorstel-
lungen direkter in die Formulierung gewerkschaftlicher
Zielsetzungen und Strategien zur Gestaltung des gesell-
schaftlichen und technisch-organisatorischen Wandels auf
betrieblicher Ebene, Unternehmensebene sowie auf gesell-

schaftlicher Ebene einbringen kbnnen.l)

1) In diesem Zusammenhang haben gewerkschaftliche Vertrauens-
leute eine wichtige Funktion. Siehe dazu Abschnitt 5.1
Ziffer (d) dieser Kurzfassung.



Ob das Beteiligungsverfahren L&sungsansdtze fiir eine ge-
werkschaftliche Politik der EinfluBfnahme auf den technisch-
organisatorischen Wandel und die Gestaltung betrieblicher
Arbeitsbedingungen nach den Interessen der Arbeitenden bie-
tet, die sich in gr®dBerem MaBstab durchsetzen, muf sich
herausstellen. Es h&ngt von verschiedenen Faktoren ab: Zu-
ndchst muB8 sich das Beteiligungsverfahren, wenn es betrieb-
liche Wirklichkeit werden soll, unter den Bedingungen des
Machtungleichgewichts und des betrieblichen Interessen-
konfliktes bewihren. Zweitens mup die betriebsbezogene
Form, wie wir sie im Peiner Modellversuch entwickelt haben,
durch Beteiligungsverfahren auf Unternehmensebene, mdglichst
auch auf dem Niveau von Branchen und Regionen ergdnzt wer-
den: Viele Probleme, die als Folge technisch-organisatori-
scher Verdnderungen in den Betrieben auftreten (Entlassun-
gen - Moglichkeiten alternativer Beschdftigung; Entwertung
von Qualifikationen - Qualifizierung und Umschulung; Herab-
stufung - Absicherungsvertrige usw.), sind auf betrieb-
licher Ebene allein nicht 18sbar. SchlieBlich sind die M&g-
lichkeiten der breiten Anwendung des Beteiligungsverfahrens
auch abhédngig davon, daB sich Unternehmer und Gewerkschaften
Zu weiteren Versuchen entschlieBen, die Beteiligung der
Arbeitenden an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen zu
organisieren, direkte und reprisentative Formen der Inter-
essenvertretung zu kombinieren und auf diese Weise die An-
regungen und LOsungsvorschldge unseres Modellversuchs wei-

terzuentwickeln und zu vervollstédndigen,

2.2 Die Startphase

Nachdem die Projektziele und der Forschungsansatz (er wird
in Abschnitt 3.4 beschrieben) Anfang 1974 formuliert waren,
stellten wir Kontakte zu verschiedenen Bundesministerien
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her, um festzustellen, ob ein solches Forschungsvorhaben
finanziert werden kdnnte. Nachdem am 8. Mai 1274 das Ak-
tions- und Forschungsprogramm zur Humanisierung des Ar-
beitslebens verdffentlicht worden war, sah das Ministerium
fiir Forschung und Technologie eine M&glichkeit, unser Vor-
haben zu fdrdern. Es deckte sich mit dem Ziel des Programms,
"M&glichkeiten zu untersuchen, wie die Arbeitsbedingungen
stirker als bisher den Bedlirfnissen der arbeitenden Men-
schen angepaBt werden kénnen“j) und hatte sich zur Aufgabe
gestellt, zu diesem Zweck ein Verfahren zu erproben, d.h.

2)

einen "praktischen L&sungsvorschlag" zu machen.
Voraussetzung fiir die F¥rderung des Modellversuchs durch
das Ministerium war jedoch die Bereitschaft eines Betriebs,
sich an der Durchfiihrung des Modellvorhabens aktiv zu be-
‘teiligen. Das Ministerium forderte uns daher auf, einen

solchen Betrieb zu benennen.

Wir hatten aus friiheren Untersuchungen Kontakte zu ver-
schiedenen Betrieben der Metallindustrie, die wir bei der
Suche nach einem kooperationsbereiten Unternehmen nutzen
konnten. Nach zwei Absagen gelang es Anfang 1975, dber

den Arbeitsdirektor und den Gesamtbetriebsratsvorsitzenden
der Salzgitter AG die Zustimmung der Peiner AG zur Durch-
filhrung des Projektes zu erhalten. Der Betriebsrat dieses
Unternehmens, insbesondere der damalige Vorsitzende, stand
dem Vorhaben von Anfang an sehr aufgeschlossen gegeniiber
und fdrderte es aktiv. Dieser gute Kontakt zum Betriebs-
rat blieb trotz anfinglicher Irritationen und MiBverstdnd-
nisse (vgl. dazu Abschnitt 4,2 des Hauptberichts) iibexr den
gesamten Projektverlauf auch nach dem Wechsel im Vorsitz
des Betriebsrats erhalten und hat sich im letzten Drittel
eher noch intensiviert. Auch die Unternehmensleitung und

1) Programm "Forschung zur Humanisierung des Arbeits-
lebens", 2. unverdnderte Auflage 1977, S. 7.

2) ebenda
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der betriebliche Projektleiter haben das Projekt wihrend
der gesamten Laufzeit aktiv gef&rdert, obwohl es zeit-
weise heftige Auseinandersetzungen mit einigen Angehdri-
gen des mittleren Managements (Abteilungsleiter und Werks-
leiter) sowie verschiedenen Fachabteilungen {iber die
Durchfilhrung der von den Arbeitsgruppen entworfenen Vor-
haben gegeben hat. Auch schloBf die fortdauernde Unter-
stiitzung des Projekts durch Unternehmensleitung und be-
trieblichen Projektleiter nicht aus, daB es iiber ver-
schiedene Projektvorhaben Meinungsverschiedenheiten gab,
wie z.B. die Reihe der vom Unternehmen nicht akzeptierten
Vorschldge und Antrdge aus den Projektgruppen zeigt. Darii-
ber wird in den Kapiteln (3), (4) und (5) dieser Kurzfas-
sung zu berichten sein.

Nachdem mit Vorstand und Betriebsrat der Peiner AG Uber-
einstimmung iiber die Zusammenarbeit bei der Durchfiihrung

des Humanisierungsprojekts erzielt war, reichte die Peiner
AG zu dem bereits vorliegenden Forschungsantrag der Fried-
rich-Ebert-Stiftung einen korrespondierenden Antrag beim
BMFT ein. Beide Antr&dge wurden im Mai 1975 vor dem Sach-
verstdndigenkreis "Neue Arbeitsstrukturen in der Industrie"
vorgestellt und nach positivem Votum der Gutachter ab No-
vember 1975 vom BMFT finanziell gefdrdert. Die Arbeiten zur
Einfiihrung des Forschungsvorhabens in der ausgewihlten Ab-
teilung und in Werk I der Peiner AG sowie zur Analyse der
Ausgangssituation begannen am 1.11.1975, nachdem die Beschif-
tigten der Abteilung im Oktober 1975 ihre Zustimmung gegeben
hatten. |

3. Bedingungen und Probleme des Forschungsprozesses

Zu den Rahmenbedingungen des Forschungsprozesses gehdren
die Ausstattung des Forschunsprojekts mit finanziellen
Mitteln und Forschungskapazitdt, der Forschungsansatz, der
normative Rahmen, die wirtschaftliche Situation des Unter-
nehmens, der technisch-organisatorische Zuschnitt der Pro-
duktionsprozesse und die Mafnahmen des Unternehmens zu
ihrer Gestaltung/Ver&dnderung im Untersuchungszeitraum so-
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wie die Arbeitsbedingungen und die Struktur des Arbeits-
prozesses in der ausgewdhlten Abteilung. Soweit diese
Rahmenbedingungen in Kapitel (2) des Untersuchungsberichts
bereits ausfiihrlich dargestellt sind, sollen sie hier nur

in Kurzform noch einmal erldutert werden.

3.1 Die normativen Rahmenbedingungen

Die Peiner AG ist seit 1970 ein Unternehmen des Salzgitter-
Konzerns. Da sie zur metallverarbeitenden Industrie gehdrt,
fdllt sie nicht unter die Montan-Mitbestimmung, und auch
das Mitbestimmungsgesetz von 1976 gilt nicht, weil zum
Stichtag weniger als 2000 Personen bei der Peiner AG be-
schiftigt waren. In diesem Punkt hat das Forschungsprojekt
also normative Bedingungen vorgefunden, wie sie in allen
Betrieben gelten, die der Mitbestimmung nach dem Betriebs-
verfassungsgesetz unterliegen. Jedenfalls gilt das fir den
Projektalltag: Betriebsrat und Unternehmensleitung machten
die Normen des Betriebsverfassungsgesetzes zur Richtschnur
ihrer Entscheidungen iiber die von den Beschdftigten im Pro-
jekt ausgearbeiteten Vorschldge und Verbesserungsvorhaben.

Das galt sowohl inhaltlich als auch in Verfahrensfragen.

Aus der Bindung des Projekts an die Normen des Betriebsver-
fassungsgesetzes ergaben sich an verschiedenen Stellen Re-
striktionen, wenn z.B. die Unternehmensleitung Vorschldge
mit dem Argument ablehnte, sie gingen iliber das Betriebsver-

fassungsgesetz hinaus (so geschehen bei dem Vorschlag zur

systematischen Einarbeitung neu eingestellter Beschdftigter).

Andererseits hatte die Ankniipfung an Regelungen des Be-
triebsverfassungsgesetzes Vorteile vor allem bei Verfahrens-
fragen, weil die Einfiihrung von Projektaktivitdten und
-vorschldgen in den betrieblichen EntscheidungsprozeB da-
durch erleichtert, wenn nicht iberhaupt erst ermdglicht
wurde. Schlieflich waren die im Betriebsverfassungsgesetz

verbrieften Handlungsmdglichkeiten des Betriebsrats ebenso

1) Siehe Anlage 8.1 im Anhang

1)



wie die Individualrechte der §§ 81 ff BetrVG wichtige
Anspruchsgrundlagen, wenn es um die Begrilindung und
Durchsetzung von Vorschligen der Beschdftigten ging.

Dies gilt trotz der Tatsache, daB die im Betriebsver-
fassungsgesetz enthaltenen Handlungsmdglichkeiten und
Anspruchsgrundlagen oft nicht ausreichen, um die Inter-
essen der Beschédftigten an der Gestaltung ihrer Arbeits-
bedingungen im erforderlichen Umfang durchzusetzen. Dafiir
an dieser Stelle nur zwei Beispiele: Die Wirksamkeit der
Individualrechte des Betriebsverfassungsgesetzes wird da-
durch beschnitten, daB Regelungen zur Ausilibung dieser
Rechte in Gruppen oder zur vorherigen Absprache der Arheit-
nehmer untereinander vor Wahrnehmung ihrer Rechte im Be-
triebsverfassungsgesetz vollstindig fehlen, obwohl der
Einzelne auf sich allein gestellt weder diese noch ande-
re Recht Uberhaupt mit Erfolg in Anspruch nehmen und
durchsetzen kann. Das Betriebsverfassungsgesetz unter-
stellt in vielen seiner Regelungen den gut informierten,
handlungsfdhigen und mutigen Arbeitnehmer (und Betriebs-
rat), den es in dieser idealen Form nicht oder nur als
Lusnahme dgibkt. - Als zweites Beispiel fiir unzureichende
Pegelungen des Betriebsverfassungsgesetzes sei auf die

§§ 90/921 BetrVG hingewiesen. Ohne ihre Eedeutung unter-
8ché&tzen zu wollen, muss doch gesagt werden, dass sie Mog-
lichkeiten der EinfluBnahme der Betriebsrite auf den
ProzeB der Planung technisch-organisatorischer Verinderun-
gen nicht schaffen und auch nicht ersetzen k&nnen.

Unter den bei der Peiner AG geltenden Betriebsvereinbarun-
gen ist besonders die Betriebsvereinbarung gemip §§ 90/91
Betriebsverfassungsgesetz, gliltig seit dem 1.4.1976, hervor-

1)

zuheben. Zur Wahrnehmung des Unterrichtungs- und Be-
ratungsrechts nach § 90 BetrVG und des Mitbestimmungsrechts
nach § 91 BetrVG sieht sie die Bildung eines paritdtisch

besetzten Ausschusses, bestehend aus vier Personen, vor,.

1) Diese Betriebsvereinbarung ist, obwohl sie nicht im
Zusammenhang mit dem Forschungsprojekt entstanden ist,
im Anhang (Anlage 12.2) abgedruckt; vgl. auch Anlage 1
dieser Kurzfassung.



Dieser AusschuB hatte erhebliche Bedeutung fir die Durch-
fiihrung des Forschungsprojekts — nicht nur, weil der Vor-
sitzende in jihrlich wechselndem Turnus der betriebliche
Projektleiter und der Humanisierungsbeauftragte des Be-
triebsrats waren, sondern auch, weil hier alle Projektvor-
haben (soweit sie nicht Lohnfragen betrafen) beraten und
zur Entscheidung durch Betriebsrat und Unternehmensleitung
vorbereitet wurden. Nachdem dieser AusschuB gegriindet wor-
den war, eriibrigte sich auBerdém die im Projektantrag ur-
spriinglich vorgesehene Bildung eines projektspezifischen
Ausschusses (des sog. Betriebsteams), dem ebenfalls die
Funktion zugedacht war, die von den Beschdftigten vorge-
schlagenen Vorhaben in den betrieblichen Entscheidungs-
prozef einzuschleusen (siehe dazu im einzelnen Abschnitt
3.3). Der paritdtische AusschuB gemdf §§ 90/91 BetrVG hat-
te gegeniiber jeder projektspezifischen L&sung eindeutige
Vorteile, schon allein deshalb, weil er nicht an die Lauf-
zeit des Projekts gebunden ist., Unsere Erfahrungen sprechen
dafiir, paritdtische Ausschlisse gemdB §§ 90/91 BetrVG nach
dem Vorbild der Peiner AG als Infrastruktur flir jedes Humani-
sierungsprojekt einzurichten. Sie stellen eine elegante
Losung flir die in jedem Proijekt auftretenden Probleme bei
der Einschleusung von Projektvorhaben in den betrieblichen

Entscheidungsprozefl dar.

Fir die Laufzeit des Projekts wurde mit Wirkung vom
1.11.1976 eine Betriebsvereinbarung zur Sicherung von
Arbeitsplatz und Ein?ruppierung fir die Beschdftigten der

2 II abgeschlossen.l Sie sollte sicherstellen, dass
niemand in der Abteilung seinen Arbeitsplatz verliert

oder LohneinbuBen im Zusammenhang mit Projektmafnahmen
hinnehmen muB. Gegenwdrtig versucht der Betriebsrat, eine
Betriebsvereinbarung liber die Sicherung von Arbeitsplat:z
und Lohn und die Durchfilhrung von UmschulungsmafBnahmen bei
Rationalisierung zu vereinbaren, die fiir alle Beschdftigten

der Peiner AG gelten soll.

1) vgl. Anlage 12.1 im Anhang



Die geltende Betriebsvereinbarung {iber das betriebliche
Verbesserungsvorschlagswesen fand fiir das Projekt keine
Enwendung. Sie ist zur Férderung und Nutzung des innovato-
rischen Potentials der Beschdftigten auch nicht geeignet,
weil sie (a) nur individuelle Vorschldge vorsieht und
fordert und (b) keinen direkten Einflup der Beschdftigten
und des Betriebsrats darauf zZuldBt, ob und zu welchem
Zweck die eingereichten Vorschldge verwirklicht werden.
Durch diese Regelung wird ausgeschlossen, daf die Be-
schdftigten - wie im Forschungsprojekt vorgesehen - ihre
Vorschldge untereinander abstimmen und vor allem daraufhin
Uberpriifen, ob sie mit ihren Interessen an einer Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen iibereinstimmen. Die Arbeite-
rinnen und Arbeiter der Anschneiderei sind sich dieses
Unterschieds sehr deutlich bewuBt. Das wird belegt durch
die Tatsache, daB sie sich vor Beginn des Projekts gar
nicht am betrieblichen Vorschlagswesen beteiligt habken,
wZhrend sie im Forschungsprozess eine Flut von Vorschl&gen
zur technisch-organisatorischen Gestaltung ihrer Abteilung
eérarbeiteten. Wir haben in Abschnitt €.38 des ausfiihr-
lichen Untersuchungsberichts einen Vorschlag zur Reorgani-
satior des betrieblichen Vorschlagswesens formuliert, der

die Projekterfahrungen in dieser Frage berilcksichtigt.

AuBer Gesetzen und Betriebsvereinbarungen gehdren auch die
geltenden Tarifvertrige und Verordnungen wie die Arbeits-
stdttenverordnung,das Maschinenschutzcesetz, die Unfallver-
hiitungsvorschriften usw. zu den normativen Rahmenbedingungen.
Sie werden hier als bekannt unterstellt und nicht weiter
behandelt. Ihre Wirkung als Anspruchsgrundlage und Schutz-
norm ist an vielen Stellen im ausfithrlichen Untersuchungs-
bericht erléutert.1)

Eine kurze Bemerkung ist noch zu den geltenden Tarifvertri-
gen erforderlich. Der Manteltarifvertrag flir die gewerb-
lichen Arbeitnehmer in der niedersdchsischen Metallindu-
strie wvom 1.5.1975 schreibt in § 9, Abs. 1 vor: "Alle

1) Siehe vor allem Kapitel 7 des Untersuchungsberichts



Arbeiten,die sich zur Ausfiihrung im Akkord eignen, sol-
len im Akkord vergeben und libernommen werden." Wdahrend
des Forschungsprozesses zeigte sich mehrfach, daB der
Einzelakkord, nach dem die Maschinenarbeiter in der An-
schneiderei entlohnt werden, eine Lohnform ist, die nicht
nur zusdtzlich zu den Arbeitsbelastungen besondere Be-
lastungen flir den Akkordarbeiter verursacht (Unsicherheit
Uber die HOhe des tdglichen Verdienstes, stdndiger Lei-
stungsdruck), sondern daB er auch die Entwicklung solida-
rischer und kreativer Formen der Zusammenarbeit und damit
die Entfaltung innovatorischer Qualifikationen im Lern-

1)

prozefl erschwert. Das Projekt hat - zur Einhaltung der
normativen Rahmenbedingungen verpflichtet - die Vorschldge
der Arbeitsgruppen nicht weiter verfolgt, die auf die
Entwicklung eines Verfahrens mitbestimmter Festlegung von
Leistungsmengen als Voraussetzung fiir die Einfilhrung eines
festen Stundenlohns auch filr Maschinenarbeiter hinauslie-
fen. Das ist einerseits bedauerlich, weil auf diese Weise
ein Teil des im ForschungsprozeB entstandenen innovatori-
schen Potentials der Arbeiter nicht genutzt werden konnte.
Andererseits ist das Beharren auf geltenden normativen
Regelungen gerade in diesem Fall verstdndlich, weil der
Manteltarifvertrag dem Betriebsrat bei der Lohnfindung
eine Reihe von Mitbestimmungsrechten gibt, die durch die
Entwicklung anderer Verfahren in Humanisierungsprojekten
nicht einfach aufgegeben werden kOnnen. Das war in unserem
Projekt allerdings auch nicht geplant, wie die Bemiihungen
zur Entwicklung einer Regelung mitbestimmter Festlegung
von Leistungsmengen zeigen, vor deren Verabschiedung

durch Betriebsrat und Unternehmensleitung an eine Anderung

des Entlohnungsgrundsatzes nicht gedacht war.z)

1) Einzelheiten dazu in Abschnitt 5.4 der Kurzfassung,
sowie in Kapitel 6 des Untersuchungsberichts.

2) Siehe dazu ausfihrlich Abschnitt 8.4 des Untersuchungs-
berichts.



Zusammenfassend ist zum Verhdltnis von normativen Rahmen-

bedingungen und Humanisierungsvorhaben folgendes zu sagen:

(1)

(2)

Die normativen Rahmenbedingungen (Betriebsverfassungs-
gesetz, Tarifvertr&dge, Betriebsvereinbarungen, Verord-
nungen) bieten vom Standpunkt der Beschidftigten zwar
eine Reihe von Handlungsmoglichkeiten, Anspruchsgrund-
lagen und Schutznormen bei dem Versuch, die Arbeits-
bedingungen nach ihren Interessen zu gestalten. Sie
reichen aber bei weitem nicht aus, das in den Betrie-
ben bestehende Machtungleichgewicht zwischen Unterneh-
mensleitung einerseits, Betriebsrat und Beschidftigten
andererseits aufzuheben. Das wird an vielen Stellen
deutlich, so zum Beispiel bei den unzureichenden Indi-
vidualrechten der §§ 81 ff BetrVG, bei den Regelungen
der §§ 90/91 BetrVG, die eine Mitwirkung der Beschif-
tigten und des Betriebsrats im PlanungsprozeB nicht
vorsehen (aber auch nicht ausschlieBen), oder auch
generell bei der h&ufig mangelhaften Durchsetzung gel-
tender Normen in der betrieblichen Wirklichkeit.l)

Es dirfte ein generelles Problem sein, daB geltende
normative Regelungen die Entwicklung neuer L&sungen

im Interesse der Beschdftigten hier und da auch er-
schweren. Flir Humanisierungsprojekte bietet sich ange-
sichts dieses Sachverhalts die M&glichkeit an, daB die
Tarifvertragsparteien in Einzelfdllen und zu Versuchs-
zwecken Offnungsklauseln vereinbaren, um - beispiels-
weise - die Entwicklung und Erprobung alternativer
Entlohnungsformen einschlieBlich der dazu gehdrenden
Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats im Modell zu

ermdglichen. Humanisierungsvorhaben k&nnten auf diese

1)

Belege flir die Diskrepanz zwischen geltenden Normen
und betrieblicher Wirklichkeit finden sich u.a. in
den Abschnitten £€.14 und 8.3 passim



Weise modellhaft Anregungen flir Tarifverhandlungen erpro-

ben (nicht etwa sie ersetzen!}.

Bei der Suche nach Alternativen zur Entlohnungsform Akkord
gehdrte dazu allerdings auch die Aufgabe der analytischen
Arbeitsbewertung zugunsten ganzheitlicher Betrachtung und
Bewertung von Arbeitsinhalt und Arbeitsvollziigen, wie sie

1)

kiirzlich von Birkwald vorgeschlagen wurde. Die analyti-
sche Arbeitsbewertung zementiert die Zerlegung von Tatig-
keiten in kleinste Teilverrichtungen geradezu und stellt
damit ebenso wie der Akkord ein Hindernis fiir alle Bemii-
hungen zur Arbeitsbereicherung und zur Verminderung der
Trennung von ausflihrenden und dispositiven Tdtigkeiten

dar.z)

Ein weiteres Feld filir die Vereinbarung von Offnungsklauseln
zwischen den Tarifvertragsparteien flir den Zweck wvon Mo-
dellversuchen kdnnte die Erprobung von Verfahren zur Betei-
ligung der Beschdftigten an der Steuerung,der Entwicklung
und Anwendung technisch-organisatorischer Neuerungen auf
betrieblicher Ebene und im Zusammenhang damit die Erweite-
rung individueller Mitbestimmungsrechte sein. Hier miiBten
Regelungen gefunden und vereinbart werden, die {iber die
MOglichkeiten der §§ 90/91 BetrVG hinausgehen. Gerade Mo-
dellversuche sind nach unseren Erfahrungen geeignete Instru-

mente, um zundchst ohne allzu grofe Verbindlichkeit und

1) Reimar Birkwald "Arbeitsinhalt und Mindestnormen in
Tarifvertrdgen",in:H. Pornschlegel, H. Scholz (Hrsg.)
"Arbeitswissenschaft in der Gesellschaftspolitik",
Berlin 1978, 5. 223.

2) Der Manteltarifvertrag fiir die nieders&d&chsische Metall-
industrie enthdlt in dieser Frage z.B. gegeniiber dem
entsprechenden Manteltarifvertrag fir die Metallindu-
strie Nordrhein-Westfalens eine glinstigere Regelung,
weil er die analytische Arbeitsbewertung nicht zwin-
gend vorschreibt, sondern die Vereinbarung eines Arbeits-

~ bewertungssystems durch Betriebsvereinbarung zulédsst (§ 9,
Abs. 5). Dabei bedarf eine Betriebsvereinbarung zur Ein-
fihrung von Systemen vorbestimmter Zeiten allerdings der
Zustimmung der Tarifvertragsparteien (§ 9, Abs. 2).
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unter experimentellen Bedingungen neue Formen der Ge-

staltung und der Steuerung des technisch-organisatori-
schen Wandels zu entwickeln und zu erproben.

3.2 Wirtschaftliche Situation und Rationalisierungs-

mafnahmen des Unternehmens

Ein Jahr vor Beginn des Forschungsprojekts schlof das
Unternehmen das Geschidftsjahr 1973/74 zum 30.9.1974 nit
einem Verlust von 18,9 Mio DM ab. In den folgenden drei
Geschdftsjahren konnten die Verluste erheblich gesenkt
werden, doch schlossen auch die Geschdftsjahre 1974/75
bis 1976/77 mit Verlusten von 7,7, 7,1 und 9,9 Mio DM
Verlust ab, wéhrend 1977/78 nur noch 2,0 Mio DM Verlust

erwirtschaftet wurden.

Die relative Verbesserung der Jahresabschliisse ist das
Ergebnis erheblicher Anstrengungen zur Modernisierung und
Rationalisierung, die das Unternehmen wihrend der Lauf-
zeit des Projekts in allen Unternehmensbereichen durch-
filhrte, 1)
sich auf die Abteilung Z II und ihre Beschiftigten inso-

Ein Teil der Rationalisierungsmafnahmen wirkte

fern aus, als einzelne Arbeitsginge aus der Abteilung ab-
gezogen und auf eine neu investierte, sehr leistungsfdhige
Mehrstufen-Kaltpresse verlagert wurden (zerspanendes Re-
duzieren von Schrauben-Rohlingen bis zur Abmessung M 30

auf sogenannten Schabmaschinen). Zusammen mit einem kon-
junkturell verursachten Absatzriickgang fiihrte diese zusdtz-
liche Mechanisierung des Fertigungsprozesses in einer ande-
ren Abteilung des Werks I zu einem zeitweisen Riickgang der
Beschdftigten, der seinen Tiefpunkt mit 32 Arbeiterinnen
und Arbeitern im Friihjahr 1978 erreichte. Inzwischen z#hlt

1) Ausfihrliche Angaben hierzu finden sich in Abschnitt 2.22
des Untersuchungsberichts sowie wahrscheinlich im Bericht
der Peiner AG zum Humanisierungsprojekt.



die Abteilung wieder 38 Beschdftigte, weitere Stellen sind
ausgeschrieben. Die durch Auftragsschwankungen und Ratio-
nalisierung bzw. Mechanisierung in anderen Abteilungen des
Werks I verursachte Fluktuation konnte jedoch ohne Entlas-
sungen bewdltigt werden. Die Beschédftigten wurden entweder
in andere Abteilungen (teils vorilibergehend, teils dauer-
haft) versetzt, teils schieden sie lber einen Sozialplan

in der ersten Hdlfte des Jahres 1978 mit einer Abfindung aus
(u.a. vier &dltere Midnner und Frauen im Alter von 47-57 Jahren),
die restlichen Abgidnge wurden iber die normale Fluktuation
erreicht, die flir die Abteilung wegen der extremen Arbeits-
belastungen und der inhaltsarmen Tdtigkeit traditionell

sehr hoch liegt und trotz der erreichten Belastungsminde-
rungen auch durch das Projekt nicht abgebaut werden konnte.
Viele jlingere Arbeiter betrachten eine Beschdftigung in der
Anschneiderei typischerweise nur als Durchgangsstation von
einer festen T&dtigkeit zur anderen, vor geplanten Umschu-
lungsmafnahmen oder als voriibergehende Tdtigkeit w&dhrend

der Suche nach einem ihrer Ausbildung entsprechenden Ar-—

beitsplatz.1)

Die Welle der Rationalisierungsmafnahmen bei der Peiner AG
begann kurz vor dem Beginn des Forschungsprojekts in den
Werken II und III. Die Greiferfertigung aus Werk II wurde -
soweit sie nicht aufgegeben wurde - nach Werk III verla-
gert. In Werk III fand im Zusammenhang mit dem Neubau einer
groBen Montagehalle eine tiefgreifende organisatorische
Rationalisierung durch Neuorganisation des Fertigungsflus-
ses bei der Montage von Sonderkranen, Transportanlagen,
Containerbrilicken etc. statt. Gleichzeitig einigten sich
Betriebsrat und Unternehmensleitung auf die Einfiihrung

2)

eines "Zeitlohns mit besonderem Leistungsbezug"™’, die

insofern gerechtfertigt war, als die Montagearbeiten und

1) Weitere Einzelheiten und eine genaue Analyse der
Fluktuation in der Z II wdhrend des Projekts fin-
det sich in Akschnitt 2.341 des Untersuchungsberichts.

2} Siehe dazu im einzelnen Abschnitt £.42 des Untersuchungs-
berichts.
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die Werkstattfertigung in Werk III nach der Reorganisation
des Fertigungsprozesses durch den Ubergang von der Serien-
zur Einzel- und Sonderfertigung nicht mehr akkordfdhig im
Sinne des § 9, Abs. 2 des geltenden Manteltarifvertrags
waren. Die Mafnahmen zur Umstrukturierung und Rationali-
sierung der Fertiqung in Werk ITI waren von einem Sozial-
plan begleitet, der die Entlassung von 85 Angestellten vor-
sah = das waren rund 6% der damaligen Belegschaft des Wer-
kes.

In Werk I investierte die Peiner AG ab 1975 in den Grund-
fertigungsbereichen der Schrauben- und Mutternproduktion,
d.h. in der Warm- und Kaltverformung erhebliche Mittel zur
Rationalisierung und Modernisierung der Fertigung. Nachdem
in den Jahren vor der tUbernahme durch die Salzgitter AG
notwendige Investitionen unterblieben waren, fand das Un-
ternehmen auf diesen Sektoren damit wieder Anschluf an das
technische Niveau der Branche. Im einzelnen wurden in der
Kaltverformung zwei Mehrstufenpressen zur Fertigung von
Schrauben-Rohlingen bis M 30 in Betrieb genommen, von denen
eine fir die Fertigung von kleinen Serien besonders geeig-
net war, da sie in der Lage war, vorgerichtetes Werkzeug
bei einer St&rung oder bei einem Wechsel der Serie selbst-
tdtig zu wechseln. Beide Maschinen sind mit einer Olabsau-
gung versehen und sehr gut ldrmisoliert, so daB mit diesen
Investitionen auch ein fiihlbarer Beitrag zur Minderung von
Arbeitsbelastungen geleistet wurde. Die sekunddren Wirkun-
gen beider Maschinen auf andere Bereiche des Fertigungs-
prozesses (Gefdhrdung von Arbeitsplitzen in den nachge-
lagerten zerspanenden Abteilungen) sind bereits erwidhnt

worden.

In der Warmumformung wurden wihrend der Projektlaufzeit zwei
Induktionserwdrmungsanlagen zur Fertigung von Schrauben-
rohlingen in Betrieb genommen, die zu erheblichen Arbeits-
Platzverlusten im Bereich der Warmumformung fiihrten, auf
nachgelagerte Abteilungen aber ohne Auswirkungen blieben.
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Auch hier waren die Arbeitsbelastungen an den neu geschaf-
fenen Arbeitspldtzen erheblich geringer als an den alten
Pressen uné Walzen, an denen je ein W&rmer an einem gasbe-
heizten Gliilhofen und ein Presser zur RBedienung der Presse
bzw. ein Walzer Hand in Hand arbeiteten und dabei extreme
Belastungen durch L&rm, Hitze, von Hand einzulegende Werk-
stiicke mit einem Gewicht von mehreren Tonnen pro Schicht so-

wie durch Zwangshaltungen zu ertragen hatten.

Die Anstrengungen der Peiner AG zur Modernisierung, Tech-
nisierung und Rationalisierung der Fertigung in Werk I
werden in den nidchsten Jahren fortgesetzt werden. Neben
Sachinvestitionen werden dabei organisatorische Umstel-
lungen und Rationalisierungen des Fertigungsprozesses eine
groBe Rolle spielen. Ein grofes Grundstiick in unmittel-
barer Nachbarschaft von Werk I ist bereits vor Jahren ange-
kauft worden und soll zur Neugliederung des Fertigungs-
flusses, zur Einrichtung eines modernen Rohmateriallagers
und mdglicherweise auch zur Erweiterung der Produktions-
anlagen genutzt werden. Ein Modernisierungsplan ist gegen-

wdrtig in der Diskussion.

Der betriebliche Projektleiter hat zugesichert, daB die
Peiner AG die Mitwirkung der Beschdftigten bei der Detail-
planung der erforderlichen Umstellungen und bei ihrer
Durchfithrung nach dem in diesem Projekt entwickelten Be-
teilicuncsverfahren orcanisieren wird. Eine Betriebsverein-
barung zur "Mitwirkung der Beschédftigten bei der Verdnde-
rung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung”
ist am 1.7.1979 verabschiedet worden.l)Sie sieht im wesent-
lichen die Bildung von Projektgruppen in allen Abteilungen
der Peiner AG vor, die ein vereinbartes Kontingent wdchent-
licher Arbeitszeit zur Ausarbeitung von Vorschl&dgen nutzen
kdonnen. Die Beschidftigten konnen sich freiwillig zur Teil-

nahme an den Projektgruppen melden, die nach einem Vor-

1) Vgl. Anlage 2 dieser Kurzfassung



schlag des Betriebsrats in Ubereinstimmung von betrieb-

lichen Vorgesetzten und Betriebsrat besetzt werden.1)

Produktivitdtssteigernde Effekte haben auch einige Vor-
haben gehabt, die von den Beschdftigten der Z II in den
Arbeitsgruppen entworfen wurden. Dazu rechnen die Ein-
richtung des Werkzeugmagazins, Ausbildung und Einsatz von
Maschinenarbeitern als Werkzeugwechsler, der Kauf einer
neuen Endenbearbeitungsmaschine und die Neukonzipierung

2)

der Anschneidemaschine. Die letztgenannte MaBnahme hat
durch Einbau einer pneumatischen Steuerung filir die Zu-
fihrung des Werkzeugschlittens und durch die Entwicklung
einer mechanischen Vorrichtung zum Aufdrehen von Muttern
auf die mit Gewinde versehenen Schrauben nicht nur er-
hebliche belastungsmindernde Wirkungen, sondern sie hat
mit der Minderung der gr8Bten Belastungen auch die Voraus-
setzung flir eine hShere Arbeitsleistung geschaffen. Bisher
ist an der neu gestalteten Maschine noch keine neue Zeit-
aufnahme mit dem Ziel, die Vorgabezeiten zu kiirzen, ge-
macht worden. Die Beschédftigten sind der Auffassung, danB
bei technischen Verinderungen, die zur Minderung von Be-
lastungen und zur Humanisierung der Arbeit vorgenommen
werden, abweichend von € 13, Abs. 7 des Manteltarifver-
trags eine Kiirzung der Vorgabezeiten im Akkord nicht zu-

3)

triebliche Projektleiter &hnlich. Er hat die Beschdftigten

ldssig sein sollte. M&glicherweise sieht das der be-
aufgefordert, einen Vorschlag auszuarbeiten, wie der Pro-
duktivitédtsgewinn, der sich aus ihrem Konzept zur Umgestal-
tung der Maschine ergibt, zwischen ihnen und dem Unter-
nehmen gerecht verteilt werden kdnnte. Der Verzicht auf die

Kiirzung der Vorgabezeiten widre eine solche Ldsung: Das

1) Siehe dazu Anlage 12.3 im Anhang und Anlage 2 dieser
Kurzfassung

2) Weitere Einzelheiten hierzu in Abschnitt 5.3 dieser Kurz-
fassung sowie in den Abschnitten 7.3 und 6.5 des Unter-
suchungskterichts.

3) Dieser Vorschlag wird in Abschnitt 6.47, Punkt & des Un-
tersuchungsberichts erliutert.



Unternehmen erhilt die hdheren Stiickzahlen, lésst dafir
jedoch die Vorgabezeit bestehen, die vor der technischen
Verbesserung der Maschine ermittelt worden ist. Auf die-

se Weise kdnnte der Akkordarbeiter flir seine Arbeitslei-
stung einen etwas hSheren Preis erzielen und brauchte den
Vorteil der Belastungsminderung nicht gleich wieder zu ver-
lieren; bei Kiirzung der Vorgabezeit miisste er dagegen 2zur
Erzielung seines fritheren Verdienstes bei gesunkener Vor-

gabezeit seine Arbeitsanstrengung erhdhen.

Bisher hat das Unternehmen auf Anregung des betrieblichen
Projektleiters auf eine neue zeitaufnahme zur Kiirzung der
Vorgabezeit an der umgebauten Maschine verzichtet. Aller-
dings ist von den sieben Maschinen des Typs Anschneidema-
schine aus Projektmitteln nur eine umgebaut worden; die
Werksleitung hat beim Vorstand des Unternehmens inzwischen
die Mittel fiir den Umbau von zwei weiteren Maschinen nach

dem gleichen Konzept beantragt.

Die Uberlegungen einiger betrieblicher Experten (insbeson-
dere des Leiters der Konstruktionsabteilung) gehen dabei
noch weiter in Richtung einer Teil-Automatisierung des Ar-
beitsplatzes durch den Einsatz von Handhabungsgerdten. Wenn
es gelingen wilirde, das Einlegen von Hand durch ein Hand-
habungsgerdt zu ersetzen und den Weitertransport des fertig
bearbeiteten Werkstiicks mit diesem Arbeitsgang zu integrie-
ren, dann widre eine technische L&sung filir die Teilautoma-
tisierung des gesamten Bearbeitungsvorgangs gefunden. Aller-
dings stehen einer solchen L&sung noch erhebliche techni-
sche Schwierigkeiten im Wege, so dass sie kurzfristig auf
keinen Fall zu erreichen sein wird. Ausserdem belaufen

sich die Kosten eines Handhabungsgerdts auf rund 100.000 DM;

sie standen aus Projektmitteln nicht zur Verfiligung.SchlieB-



lich stehen andere betriebliche Experten und Ingenieure
dem Einsatz von Handhabungsgerdten an den Anschneidema-
schinen skeptisch gegenliber: Sie bezweifeln vor allem,
ob ein solches Gerdt die Arbeitsgeschwindigkeit eines

gelibten Maschinenarbeiters erreichen kann.

Die Arbeiterinnen und Arbeiter der Anschneiderei haben
sich im Verlauf des Projekts mit den Rationalisierungs-
strategien des Unternehmens wie auch mit mdglichen Ra-
tionalisierungseffekten ihrer eigenen Vorschdge sehr in-
tensiv auseinandergesetzt. Dabei haben sich vier Typen
der Reaktion auf bzw. des Umgangs mit betrieblichen Ra-
tionalisierungsstrategien ergeben:

(1) Die klassische Strategie der Sicherung des Arbeits-
platzes, des Einkommens und der Qualifikation vor
negativen Auswirkungen des Rationalisierungsprozes-
ses durch Rationalisierungsschutzabkommen und Be-
triebsvereinbarung. Die Beschdftigten der Z II haben
dem Betriebsrat den AbschluB einer entsprechenden
Betriebsvereinbarung vorgeschlagen und die wichtig-
sten Forderungen in Anlehnung an den Absicherungs-
vertrag der IG Metall in Nordwilrttemberg/Nordbaden

konkretisiert.l)

(2) Vorschldge, bei der Einstufung in die Lohngruppen
die Bewertung von Tidtigkeit, Arbeitsinhalt und Ar-
beitsbelastung durch eine Bewertung individueller
Qualifikationen zu ersetzen oder wenigstens zu er-
gdnzen. Diesen Vorschlag haben die Beschdftigten
der Anschneiderei im Zusammenhang mit Ausbildung
und Einsatz der Maschinenarbeiter zu Werkzeugwechs-
lern gemacht. Er widerspricht dem geltenden Mantel-
und Lohntarifvertrag; Betriebsrat und Unternehmens-
leitung haben daher abgelehnt, Uher ein solches Kon-

zept 2zu verhandeln.

Vgl. Anlage 5.2 im Anhang
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(3) Vorschldge zur gerechten Verteilung von Produktivi-
tdtsgewinnen zwischen den Beschdftigten und dem Un-
ternehmen zumindest dann, wenn sie aus Vorschldgen
der Arbeitenden zur Verbesserung ihrer Arbeitsbedin-
gungen resultieren. Zu diesem Zweck haben die Beschdf-
tigten der Z II ebenfalls im Zusammenhang mit der
Einfihrung des Werkzeugwechsels in der Abteilung die
Vereinbarung von 5 Minuten Erholpause pro Stunde vor-
geschlagen. Damit sollte ein Ausgleich dafilir ge-
schaffen werden, daB die unregelmédBigen Arbeitspau-
sen, die beim Warten der Maschinenarbeiter auf die
Einrichter von Zeit zu Zeit entstanden, infolge des

Werkzeugwechselns fortgefallen waren.q)

Das Unter-
nehmen lehnte die Forderung der Beschdftigten ab und
gab einen Teil des Produktivitdtsgewinns durch die
HOherstufung der T&tigkeit des Werkzeugwechselns um

eine Lohngruppe an die Beschdftigten weiter.

(4) Erarbeitung von flankierenden Verbesserungen, die eine
Gefdhrdung von Arbeitsplatz, Einkommen und Qualifi-
kation durch technisch-~organisatorische Verdnderungen
verhindern bzw. ausgleichen k&nnen. Fiir diese vierte
Strategie finden sich im Projekt eine ganze Reihe von
Beispielen; sie ist insofern typisch, als die Vor-
schldge der Arbeitenden zur Einfiihrung technisch-organi-
satorischer Verbesserungen immer komplexer Natur sind,
d.h. die Auswirkungen von Verdnderungen auf Lohn, Be-~
schdftigung, Qualifikation und die sonstigen Inter-
essen der Arbeitenden immer mit berlicksichtigen. Anders
als spezialisierte Experten betrachten die Arbeitenden
niemals isoliert nur die technische, die organisatori-
sche oder die betriebswirtschaftlich-8konomische Seite

von Verdnderungen.

1) Das Projektvorhaben "Werkzeugwechsler" ist ausfiihr-
lich und im Zusammenhang in Abschnitt 6.52 des Unter-
suchungsberichts beschrieben.



Ein Beispiel filir diese Strategie ist ebenfalls im Zu-
sammenhang mit der Einfiihrung des Werkzeugwechselns in
der 7 I1II entstanden. Das Werkzeugwechseln war urspring-
lich Bestandteil der Einrichtertédtigkeit. Als im Sommer
1976 in der Arbeitsgruppe Technik die Moglichkeit dis-
kutiert wurde, diese Tdtigkeit den Maschinenarbeitern
nach entsprechender Qualifizierung zu Ubertragen,
machten die anwesenden Einrichter auf die Gefahr des Ar-
beitsplatzverlustes aufmerksam, die zumindest flir einen
von ihnen durch die geplante Anderung der Aufgabenver=
teilung entstehen kdnnte. Daraufhin arbeitete die Ar-
beitsgruppe Technik flankierend zum Konzept des Werk-
zeugwechselns einen Wartungsplan aus, der zusé&tzliche
Aufgaben flir einen Einrichter bzw. flir die Gruppe der
acht Einrichter insgesamt schuf. Diesen Wartungsplan

hat der Betrieb grilindlich erprobt und im Prinzip akzep-
tiert. Er ist jedoch noch nicht eingefihrt worden. Dies
Problem wird nach Abschluf der Einrichter-Weiterbildung,
die im Februar 1979 nach {iber einjdhrigen Verhandlungen
mit dem Unternehmen begonnen wurde, noch einmal aufzu-

greifen sein.1)

Obwohl die Maschinenarbeiter der Z II seit Sommer 1977 als
Werkzeugwechsler arbeiten, ist bisher kein Einrichter ent-
lassen worden. Allerdings wurde der Arbeitsplatz eines aus
Altersgriinden ausgeschiedenen Einrichters wegen des Be-
schiftigungsriickgangs in der Abteilung nicht wieder be-
setzt.

Die aufgefiihrten Beispiele zeigen, dass die Beteiligung der
Arbeitenden an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen die
Realisierung von Produktivitdtsgewinnen nicht ausschliesst.
Sie erschliesst im Gegenteil Strategien der Steuerung und

der betrieblichen Nutzung technisch-organisatorischer Ande-

1) Siehe dazu ausfiihrlich Abschnitt 7.35 im Hauptbericht.



rungen, die den Interessen der Arbeitenden besser ent-
sprechen als gegenwdrtig liblich. Beides gilt jedoch unter

der Voraussetzung, dass

(a) MOglichkeiten der Sicherung von Arbeitsplatz,
Einkommen, Qualifikation und Gesundheit der Ar-
beitenden vor der Gefdhrdung durch Rationalisie-

rung gefunden werden,

(b) die Arbeitenden und ihre Interessenvertreter aus-
reichenden Einfluf auf die betriebliche Nutzung

ihrer Gestaltungsvorschldge erhalten,

(c) die Mitwirkung der Arbeitenden und ihrer Interes-
senvertreter bei der Verteilung der Produktivi-
tdtsgewinne und bei der Entwicklung flankierender
MaBnahmen zur Vermeidung einseitiger Rationali-

sierungseffekte gesichert ist,

3.3 Die betrieblichen Arbeitsbedingungen

Ehe wir die Suche nach einem kooperationsbereiten Betrieb
begannen, hatten wir einige Kriterien fiir die Auswahl der
Arbeitsbedingungen und der Beschdftigten festgelegt, mit
denen wir das Forschungsprojekt durchfiihren wollten. Zum
damaligen Zeitpunkt (1974/75) fanden die meisten Humanisie-
rungsvorhaben in der Bundesrepublik und international an
Montage-Arbeitsplédtzen der Automobil- und der Elektroindu-
strie, d.h. an FlieBSbdndern statt. Sie dienten in erster
Linie der Erprobung von M&glichkeiten einer flexibleren
Organisation von Produktionsprozessen im Hinblick auf Ka-
pazitdtsauslastung, Produktvielfalt und Personaleinsatz

in Abh&ngigkeit von Markteinflissen und Absatzchancen. Wir
waren dagegen der Auffassung, daB unter dem Aspekt der Be-
lastungsminderung andere Arbeitsbedingungen und Produktions-

prozesse Vorrang bei Humanisierungsvorhaben erhalten miiften:
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Monotonie infolge inhaltsarmer und kurzzyklischer Ver-
richtungen, k3rperliche Belastungen, Ldrm, Isolierung
waren und sind nach unseren Erfahrungen an Einzelarbeits-
pldtzen der metallverarbeitenden Industrie eher hdher als
an FlieBfband-Arbeitsplitzen. Das trifft nicht nur fiir
GieBereien zu, sondern auch fiir Arbeiten an Stanzen,
Pressen, zerspanenden Maschinen mit einfachsten Arbeits-

vorgdngen und groBen Serien.

Der Produktionsprozef, nach dem wir suchten, sollte also
durch Einzelarbeitsplidtze mit den genannten Belastungen,
durch geringen Handlungsspielraum und niedrige Anforde-
rungen an die Qualifikation der Arbeitenden gekennzeich-
net sein. Nachtrdglich sind zu unserer Entscheidung,
einen solchen Arbeitsproz :8 fiir das Forschungsvorhaben
auszuwdhlen, einige kritische Anmerkungen erforderlich:
Das Projekt hat auf diese Weise zwar den Nachweis gefiihrt,
daB auch ungelernte Arbeiter bei extrem belastenden Ar-
beitsbedingungen die Fihigkeit, die Bereitschaft und das
Interesse haben und erhebliche Anstrengungen aufwenden,
um die Bedingungen ihrer Arbeit nach ihren Bediirfnissen
zu verbessern. Auch unter dem Aspekt einer belastungs-
orientierten Humanisierungspolitik ist es sinnvoll, bei
der Verbesserung der Arbeitsbedingungen zunichst den
Produktionsprozessen mit den hdchsten Arbeitsbelastungen

Prioritdt einzuriumen.

Aber die getroffene Auswahl hat auch eine Reihe von Re-
striktionen flir den Forschungsprozef und die mit dem Be-
teiligungsverfahren erzielten Ergebnisse zur Folge. So
ist es wegen des geringen Arbeitsinhalts und des fehlen-
den Dispositionsspielraums der ausgewdhlten Tatigkeiten
nicht gelungen, entscheidende Verbesserungen in Richtung
Arbeitsbereicherung zu erreichen; insbesondere konnte die
Trennung von dispositiven und ausfiihrenden Tdtigkeiten

im Rahmen des vorgefundenen Arbeitsprozesses nicht ver-
mindert werden. Dazu wire die abteilungsiibergreifende

Verdnderung der betrieblichen Arbeitsteilung erforderlich



gewesen, die laut Vereinbarung mit der Unternehmenslei-

tung auBerhalb der Reichweite des Forschungsprozesses lag.

Auch infolge dieser Restriktionen bleiben die im Verlauf
des Forschungsprojekts vermittelten fachlichen Qualifi-
kationen (vielleicht mit Ausnahme der Linrichterweiter-
bildung seit Februar 1979)1)

fikationen und waren damit flir die Verwertung auf dem

im Bereich der Anlernquali-

Arbeitsmarkt nicht relevant. Wie im ausfiihrlichen Unter-
suchungsbericht gezeigt, gilt das nicht fir die innovato-
rischen Qualifikationen, die unter anderem auch zu stei-
gender betrieblicher und beruflicher Mobilitdat beféhigenz),
aber auf dem Gebiet der fachlichen Qualifikationen bleibt
ein Defizit, da sie mit der genannten Ausnahme die Schwel-
le betrieblicher Anlerngqualifikationen nicht berschrei-

ten.3)

Diese Zusammenhdnge und Konsequenzen der Kriterien, die

wir bei der Auswahl des Arbeitsprozesses und der Arbeits-
bedingungen fiir das Humanisierungsprojekt angelegt hatten,
sind uns erst im Laufe des Forschungsprojekts klar geworden.
Zu Beginn des Prozesses waren wir einerseits einer bela-
stungsorientierten Humanisierungspolitik noch zu sehr ver-
haftet und haben andererseits die Schwierigkeiten und Wider-
stdnde unterschdtzt, die einer wirklichen Arbeitsbereiche-

rung durch Verdnderung der betrieblichen Arbeitsorganisation

1) Siehe dazu Abschnitt 6.53 im Hauptbericht.
2) ebenda

3) Dies Defizit teilt unser Humanisierungsprojekt mit den
meisten, wenn nicht mit allen bisher begonnenen und ab-
geschlossenen Vorhaben zur Humanisierung der Arbeit. Es
ist daher dringend erforderlich, eine gualifikations-
orientierte Humanisierungspolitik zu konzipieren und -
mbglicherweise unter Beteiligung des Bundesministeriums
fir Bildung und Wissenschaft - Modellversuche zur Ver-
mittlung arbeitsmarktfdhiger fachlicher Qualifikationen
einschlieBlich der entsprechenden arbeitsorganisatorischen
Verdnderungen zur Schaffung oder Erhaltung von qualifi-
zierten Tdtigkeiten bei technisch-organisatorischem Wandel
und betrieblicher Rationalisierung durchzufihren. Ob dabei
die MOglichkeiten zur Reduktion der Trennung vOon caisposi-
tiven und ausfiihrenden T&dtigkeiten groBRer sind als in den
bisherigen Humanisierungsvorhaben, mag an dieser Stelle
dahingestellt sein.



und Arbeitsteilung und - damit zusammenhdngend - einer
fachlichen Qualifizierung der Arbeitenden iiber die Schwel-

le des betrieblichen Anlernens hinaus im Wege standen.

Die Arbeitsbedingungen, die wir in der Anschneiderei 1975
vorfanden, entsprachen unseren Auswahlkriterien: Alle 59
Arbeiterinnen und Arbeiter, die im Verlauf der 3 1/2 Jahre
an dem Forschungsprozefl teilgenommen haben, waren entweder
Ungelernte oder arbeiteten als Angelernte auBerhalb ihres
gelernten Berufs. Zu Beginn des Prozesses bestand die Grup-
pe aus 47 Perscnen, davon je ein Drittel Frauen, Auslédnder
verschiedener Nationalitdt und deutsche Mdnner, die meist
als Einrichter, Vorarbeiter , Schlosser oder Kontrolleur
arbeiteten. Auch der Meister gehdrte zu dieser Gruppe; er
hatte vor 34 Jahren als Maschinenarbeiter zu arbeiten be-
gonnen, war dann Einrichter und Vorarbeiter geworden und
ist seit 1971 Meister der Abteilung.T)

Vor allem die Arbeitsbelastungen der Maschinenarbeiter wa-
ren extrem. Sie arbeiteten im Akkord an Einzelarbeits-
pldtzen. Ihre Haupttédtigkeit war das Einlegen von Werk-
stlicken und das Ausl®sen des Arbeitsvorgangs an zerspanen-
den oder spanlos umformenden Maschinen unterschiedlichen
Typs zum Fasen, Rollen, Walzen oder Schneiden von Gewinden
in Muttern und Schrauben. Ausserdem standen in der Halle
drei Mutterngewindeschneidautomaten, die von einem Automa-
tenkontrolleur iiberwacht wurden, sowie vier fest getaktete
Rollmaschinen, in die die Maschinenarbeiterin das Werkstlick
nur noch einlegen und wieder entnehmen musste. Die Tdtig-
keit der Maschinenarbeiter war inhaltsarm, sehr eintdnig
und kurzzyklisch: Pro Schicht wurden zwischen 2.000 bis zu
15.000 Einzelstilicke in die Maschinen eingelegt, d.h. einzelne

Maschinenarbeiter arbeiteten mit Taktzeiten von ca. zwei Sekun-

1) Genaue Angaben {iber die Entwicklung der Beschd&ftigung
in der Abteilung, {iber Fluktuation, Fehlzeiten, Betriebs-
zugehOrigkeit etc. finden sich in Abschnitt 2.34, die Be-
rufsverldufe der im Forschungsprojekt beteiligten Besch&f-
tigten berichten wir in Abschnitt 6.3 des Untersuchungs-
berichtes.



den.1)

schnittlich 96 dB(A) mit Spitzenwerten iiber 110 dB(A).

Alle Maschinen waren ergonomisch falsch konstruiert:

In der Halle herrschte ein Lidrmpegel von durch-

Sie hatten keine Kniefreiheit, die Greifrdume waren 2zu
gro, so daB durch Zwangshaltungen und hohe physische
Belastungen beim Bewegen der bis zu 2 kg schweren Teile
Schédden an der Wirbelsdule, an den Hand- und Armgelenken
sowie schwere Kreislaufschdden durch std&ndiges Stehen
entstanden. Hinzu kamen nervdse Belastungen und StreBer-
scheinungen, die durch den stdndigen Leistungsdruck im
Akkord in Verbindung mit der Tatsache verursacht waren,
daB die Maschinenarbeiter keinen festen Arbeitsplatz
hatten, sondern ihre T&tigkeit und den Arbeitsplatz
wichentlich, oft aber auch in td3glichem Wechsel zuge-
teilt erhielten. Da die Belastungen an den Maschinen unter-
schiedlich hoch waren (und noch sind), hatte der Meister
durch die Arbeitseinteilung direkten EinfluB auf die HShe
des Verdienstes und der Arbeitsanstrengung, mit der die
Maschinenarbeiter ihn erzielen muBten. Diese Situation
fihrte immer wieder zu Konflikten unter den Maschinenar-
beitern, die eigentlich mit den betrieblichen Vorgesetzten
hdtten ausgetragen werden miissen. Angesichts der hohen

Arbeitsbelastungen reichte die Energie der Maschinenarbeiter

1) Die extrem niedrigen Taktzeiten sind inzwischen durch
Entfernung einer Flachbackenwalze aus der Abteilung
(sie ist verschrottet worden) und durch den Kauf einer
Endenbearbeitungsmaschine sehr viel seltener geworden.
Eine Ubersicht ilber die Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen durch das Projekt findet sich in Abschnitt 5.3
dieser Kurzfassung.



allerdings meist nicht aus, diese Auseinandersetzungen
individuell zu filhren. Ein Versuch der Belegschaft, das
Problem im Rahmen des Projekts zu l&sen und auf wdchent-
lichen Arbeitsbesprechungen von einer halben Stunde Dauer
die Arbeitseinteilung der ndchsten Woche mit dem Meister
zu vereinbaren und dabei auch die Wiinsche der Beschaftig-
ten nach Belastungsausgleich zu berlicksichtigen, ist am
Widerstand der betrieblichen Vorgesetzten und auch des be-
trieblichen Projektleiters gescheitert. Der Vorschlag,
eine Betriebsvereinbarung iiber die Einflthrung halbstiindi-
ger Arbeitsbesprechungen in allen Abteilungen der Peiner
AG abzuschlieBen, ist vom Vorstand unter Hinweis auf die

zu hohen Kosten abgelehnt worden.1)

Die durch die besondere Arbeitssituation, die hohen Ar-
beitsbelastungen und die Akkordentlohnung provozierten,
zumindest beglinstigten Konflikte unter den Akkordarbei-
tern waren im Verlauf des Prozesses noch immer gleich
heftig, konnten aber - da ihre Ursachen fortbestehen -
auch nicht ganz abgebaut werden. Sie haben die Entwick-
lung von Solidaritdt und kreativen Formen der Zusammen-
arbeit bei der gemeinsamen Formulierung von Verbesserungs-
und Gestaltungsvorhaben nicht verhindert, zeitweise aber
doch erschwert. Ndheres zu diesem Problem findet sich in
Abschnitt 5.2 dieser Kurzfassung sowie in Kapitel 6.4

des ausfiihrlichen Untersuchungsberichts.

3.4 Der Forschungsansatz

Unser Forschungsansatz beruht auf zwel Thesen idber die
Existenz und die Unzerstorbarkeit des innovatorischen

Potentials der Arbeitenden, die wir in frilheren Untersu-

1) Anstelle der Arbeitsbesprechungen sollen nach der Be-
triebsvereinbarung Uber die Beteiliqung von Arbeitneh-
mern bei der Gestaltunc von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf
und Arbeitsumgebung" vom 1.7.1979 Besprechungen zwischen
Meister und Projektgruppen treten, in denen auch Fragen

der Arbeitseinteilung behandelt und vereinbart werden.
Siehe dazu Abschnitt 6.1 sowie Anlace 2 dieser Kurzfassung.



chungen sowie in unserem Humanisierungsprojekt empirisch
ermittelt und Uberpriift haben. Er enthdlt weiter Regeln
fir das methodische Vorgehen im ForschungsprozeR und im
Betrieb sowie ein Weiterbildungskonzept, das der Ent-
faltung und Anwendung innovatorischer Qualifikationen
dadurch dient, daB es Lern- und Handlungssituation mit-

einander verkniipft.

Der Forschungsansatz war zu Beginn des Prozesses insofern
offen, als zwar die Ausgangsthesen, die methodische Grund-
regel fiir den Forschungsprozef und das Weiterbildungskon-
zept im Prinzip formuliert waren, aber doch in einer so
allgemeinen Form, daf sie der EinfluBnahme, Veradnderung

und Konkretisierung durch die Arbeiterinnen und Arbeiter

im Forschungsprozefl offen standen. Daher ist der Forschungs-
ansatz in der Form, in der er hier und in Kapitel (1) des
ausfihrlichen Untersuchungsberichts vorgestellt wird, nicht
nur, aber auch ein Ergebnis des Forschungsprozesses. Das
trifft ganz besonders auf die Grundregel fiir das Vorgehen
im Betrieb und flir das Einschleusen der Projektvorhaben

in den betrieblichen EntscheidungsprozeB zu: Hier hat das
Projekt einen ProzeB der Anpassung an vorhandene normative
Regelungen durchgemacht, den wir bei der Planung des Pro-
Jekts in dieser Form nicht vorhergesehen haben. Diesen Teil
des Lernprozesses, den das Projekt und die Auseinander-
setzung mit den betrieblichen Rahmenbedingungen fiir uns be-

deutet hat, erldutern wir im folgenden Abschnitt (3.5).

Als wir das Projekt im November 1975 im Betrieb und in der
Anschneiderei vorstellten, hatten einige Kolleginnen und
Kollegen bereits zwanzig Jahre und ldnger in dieser Abtei-
lung gearbeitet. Entsprechend unserer These, daB Arbeitende
Uber innovatorische Qualifikationen verfligen und sie zur
Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen nach ihren Interessen
auch anwenden, wenn sie nur die Gelegenheit dazu erhalten,
boten wir den Beschdftigten der Anschneiderei an, mit ihnen

gemeinsam Konzepte und Vorschlige zur Verbesserung ihrer



Arbeitsbedingungen auszuarbeiten und ~ die Zustimmung des
Betriebsrats und der Unternehmensleitung vorausgesetzt -
das vorhandene Geld zur Verwirklichung ihrer Vorschlédge

zu verwenden.

Die Arbeiter sind auf diesen Vorschlag eingegangen und
haben die betrédchtlichen Anstrengungen des gemeinsamen
Diskutierens, Lernens und Handelns 3 1/2 Jahre lang auf-
gewendet, um realistische, dem Urteil der Unternehmenslei-
tung, des Betriebsrats und fachlicher Experten standhal-
tende Vorschldge zur Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen
zu konzipieren, untereinander zu vereinbaren, auszuarbei-
ten und in Zusammenarbeit mit ihren Betriebsr&dten und Ver-

trauensleuten durchzusetzen.

Dieser Vorgang ist nicht selbstverstdndlich, sondern be-
darf der Erkldrung. Es ist u.E. erstaunlich, daB Arbeiter
nach den Anpassungsprozessen, die teilweise jahrzehnte-
lange Arbeit unter den skizzierten Bedingungen ausgeldst
haben miissen,noch bereit sind, noch in der Lage sind und
noch geniigend Perspektive haben, um Anstrengungen zur Ver-
dnderung dieser Arbeitsbedingungen zu unternehmen und zu

diesem Zweck selbstdndig Ziele und Vorschlige zu formulieren.

Hétten wir, einer Tradition industrie-soziologischer For-
schung folgend, nach dem Grad der Arbeitsznfriedenheit
oder der Einstellung zur Arbeit gefragt, wdren auch wir

in der Anschneiderei auf einen gewissen Grad an "Arbeits-
zufriedenheit" (als Ergebnis von Anpassungsprozessen) und
auf eine instrumentelle Einstellung zur Arbeit gestoBen,
aber nicht auf das innovatorische Handlungspotential der
Arbeitenden und auf ihre Bereitschaft, es zur Verbesserung

ihrer Arbeitsbedingungen zu aktivieren.

Die Erklédrung fiir die erstaunliche Resistenz des innovato-

rischen Handlungspotentials auch unter extremen Arbeits-



belastungen ist nach unseren Erfahrungen die Existenz

von elementaren Interessen der Arbeitenden sowie die
Tatsache, daB diese elementaren Interessen durch die Ar-
beitsbedingungen verletzt werden. Solange die Bedingungen,
unter denen sie arbeiten mlilssen, diese Interessen ver-
letzten, solange werden die Arbeitenden auch bereit sein,
ihr innovatorisches Potential zur Verdnderung dieser
Arbeitsbedingungen einzusetzen, wenn sie eine Chance zur
Verwirklichung ihrer Ideen und zur EinfluBnahme auf die

betriebliche Verwendung ihrer Vorstellungen sehen.

Im Verlauf des gemeinsamen Forschungsprozesses haben die
Arbeiter bei der Definition von Defiziten ihrer Arbeits-
situation wdhrend der Bestandsaufnahme, bei der Formu-
lierung und Auswahl von Zielen des Verdnderungsprozesses,
bei der Beurteilung konkreter Vorhaben und bei der Aus-
einandersetzung mit Vorgesetzten und Experten ihre Inter-
essen nach und nach formuliert und zur Richtschnur ihrer
Urteile und Entscheidungen gemacht. Bei der Dokumentation
des Forschungsprozesses haben wir die allmidhliche Heraus-
arbeitung und Konkretisierung der Interessen der betei-
ligten Arbeiter festgehalten und dabei folgenden katalog
elementarer Interessen zusammengestellt, der nicht nur
empirisch gesichert ist, sondern nach unserer Einschdtzung

auch generelle Gililtigkeit beanspruchen kann.

Nach unseren Feststellungen im ForschungsprozeB beinhal-

ten die elementaren Interessen der Arbeitenden
- das Beschdftigungsinteresse (sicherer Arbeitsplatz)
- das Einkommensinteresse (angemessener, stetiger Lohn)

- das Interesse an der langfristigen Erhaltung der Arbeits-
kraft (Optimierung der Beanspruchung bei Garantie der k&r-

perlichen Unversehrtheit im Arbeitsprozess)



- das Qualifizierungsinteresse (Interesse an der Ent-
faltung und Anwendung von Qualifikationen im Arbeits-

prozefi und an ihrer Verwertung auf dem Arbeitsmarkt)

- das Beteiligungsinteresse (Interesse an der Mitwirkung
bei betrieblichen Entscheidungen, bei der Gestaltung
der Arbeitsbedingungen und des technisch-organisatori-

schen Wandels)

- das Interesse an der Verringerung der Trennung von aus-

fihrenden und dispositiven Tdtigkeiten

- das Interesse an angemessenen sozialen Beziehungen (z.B.

Respektierung durch Vorgesetzte und Kollegen).

Obwohl innovatorische Qualifikationen als Potential, d.h.
als Mdglichkeit zu handeln vorhanden sind, wird aus die-
ser Moglichkeit nicht naturwlichsig schon Wirklichkeit. Es
bedarf im Modellversuch wie in der betrieblichen Wirklich-
keit vielmehr geplanter Anstrengungen, um die Bedingungen
filr die Anwendung innovatorischer Qualifikationen herzu-
stellen. Das Vorhandensein von Interessen und die Tatsache,
daB diese Interessen verletzt sind und also Problemdruck
besteht, reicht nicht aus, um einen Handlungs- und Verdnde-

rungsprozef in Gang zu setzen.

Wir haben daher ein Verfahren zur Organisation des Modell-
versuchs entwickelt, das die Voraussetzungen fiir die Ent-
faltung der innovatorischen Qualifikation und fir ihre
Anwendung bei der Verbesserung der Arbeitsbedingungen nach
den Interessen der Arbeitenden schaffen soll. Dies Verfah-

ren beruht auf vier Grundregeln:

(a) die Interessen der Arbeiter haben in allen Phasen

des Prozesses Vorrang: Sie leiten die Bestandsauf-
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nahme1), die Definition von Defiziten, die Formulie-
rung und Auswahl von Verdnderungszielen, die Ausar-
beitung von ProblemlSsungen, die Zusammenarbeit mit

Experten.

(b) Entscheidungen iiber die Realisierung der vorgeschla-
genen Verdnderungen werden nicht von den Arbeitern,
sondern nach den geltenden Gesetzen, Verordnungen,
Tarifvertrdgen und Betriebsvereinbarungen von Be-
triebsrat und Unternehmensleitung in den dafilir vor-
gesehenen Gremien (paritdtische Lohnkommission,
paritdtischer Ausschuf Arbeitsgestaltung nach
§§ 90/91 BetrVG etc.) getroffen.

(c) Die Vermittlung, Entfaltung und Anwendung innovatori-
scher Qualifikationen kann nur in einem ProzeB ge-
lingen, der die Einheit von Lernen und Handeln her-
stellt oder - anders formuliert - das Problem des
Transfers von Gelerntem aus der Lern- in die Handlungs-
situation 16st.

(d) Um das Potential innovatorischer Qualifikationen der
Arbeitenden bei der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen
nach ihren Interessen zuv aktualisieren, 1ist ein Ver-
fahren handlungsorientierter, beteiligungsorientierter
und interessegeleiteter betriebsnaher Weiterbildung
erforderlich.

Als handlungsorientiert bezeichnen wir Lernprozesse, die
die Planung, Durchflihrung und Uberpriifung von Handlungen

umfassen und durch Entwicklung, Erprobung und Bewertung von

1) Methodisch ist hierzu in besonderer Weise das Ver-
fahren begleitender Beobachtung geeignet, das wir
bereits in der Bergbaustudie entwickelt und seitdem
in verschiedenen Untersuchungen angewendet haben.

Es ist beschrieben in E. Fricke, W. Fricke,

"Auf dem Wege zu einer dynamischen Theorie der Quali-
fikation", a.a.0. sowie bei B. Stiegler "Kooperations-
formen bei arbeitnehmerorientierter Aktionsforschung",
Zeitschrift flir Arbeitswissenschaft, Heft 3 (1977).



Problemldsungen auf die Verbesserung von Arbeitsbedingun-
gen zielen. Beteiligungsorientiert sind Lernprozesse, in
denen alle Beteiligten eine aktive Rolle {ibernehmen, indem
sie an der Formulierung von Zielen, an der Wahl der Metho-
den und am Verlauf des Lernprozesses mitwirken. Lernprozes-
se sind schlieBlich interessegeleitet, wenn die Lernziele
und Lerninhalte auf die Durchsetzung der Interessen der
Lernenden bezogen sind und von diesen Interessen getragen

werden.

Eine Weiterbildungskonzeption, nach der solche Lernprozesse
organisiert werden, verzichtet auf das gezielte Training
spezifischer Fdhigkeiten des einzelnen Teilnehmers. Sie
folgt vielmehr dem Prinzip des ganzheitlichen Lernens, bei
dem sich alle Qualifikationen entfalten k&nnen. Dabei sind
Lernsituationen immer Gruppensituationen, weil die Ver-
einbarung und die erfolgreiche Durchsetzung gemeinsam be-
stimmter Ziele und die Entwicklung des dazu erforderlichen
solidarischen Verhaltens nur in Gruppensituationen erfolgen

kann.

Die Einheit von Lernen und Handeln, das grundlegende Prin-
zip dieser Weiterbildungskonzeption, realisiert sich in

einem Dreischritt:
- Lernprozesse sind auf die Handlungssituation bezogen.

~ Das Gelernte (also z.B. ein vereinbartes Ziel, eine
Losung und eine Strategie) stellt sich in der Handlungs-
situation als realisierbar oder (aus verschiedenen Griin-
den, die nicht alle mit besserem Lernen zu bewdltigen
sind) als nicht realisierbar heraus. Aus dem Versuch der
Anwendung des Gelernten ergeben sich Rlickwirkungen auf
die Fortsetzung des Lernprozesses in einer erneuten Lern-

situation.

- In einer erneuten Lernsituation werden Konsequenzen aus

dem Anwendungsversuch in der Handlungssituation gezogen.
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Unser Weiterbildungskonzept initiiert also einen perma-
nenten Lernprozef, in dem die Arbeitenden durch die Pla-
nung, Erprobung, Ausfihrung und Uberpriifung von Aktivi-
tdten zur Verdnderung ihrer Arbeitsbedingungen lernen

und dabei ihre innovatorischen Qualifikationen entwickeln

und anwenden.

3.5 Die Aktivitdten der Forscher im ProzeR

Zu den Bedingungen, die Verlauf und Ergebnis des For-
schungsprozesses beeinfluft haben, gehdren auch unsere
Aktivitdten im ProzeB selbst sowie zu seiner Vorbereitung,
Planung, Organisation und Steuerung. Nicht alle haben nur
individuelle Bedeutung im Rahmen dieses einen Prozesses;
einige miissen dokumentiert werden, weil sie - wenn das
Beteiligungsverfahren weiterentwickelt und ibertragen wer-
den so0ll - durch institutionelle Regelungen ersetzt wer-
den miissen. Was wir im Rahmen des Forschungsvorhabens als
Modellversuch bzw. als Pilotstudie angeregt und manchmal
nur durch direkte EinfluBnahme durchgesetzt haben, muf ja
- wenn es generell anwendbar sein so0oll - ohne unsere oder
die Aktivitdt anderer Betriebsexterner als Beteiligqungs-
verfahren in den normalen betrieblichen Alltag Eingang

finden.

Dem Forschungsteam geh&rten vier Sozialwissenschaftler und
ein Ingenieur an. Der Ingenieur ist vor dem Ende des Pro-
jekts am 30. Juni 1978 ausgeschieden. Wihrend des For-

schungsprozesses haben wir folgende Aufgaben ausgefiihrt:
(1) Die Formulierung des Forschungsansatzes.

(2) Die Analyse der Ausgangssituation vor Beginn des
Prozesses in der Zeit von November 1975 bis Mirz
1976.



(3)

In dieser Funktion haben wir neben der begleitenden Be-
obachtung von Tdtigkeiten und Arbeitsabldufen traditio=-
nelle analytische Methoden der empirischen Sozialfor-
schung wie Expertengesprdche, Auswertung betrieblicher
Unterlagen, Organisationsanalysen etc. angewendet. Zusdtz-
lich haben Ergonomen die Arbeitsbelastungen analysiert.
Mit Ausnahme eines Anamnesebogens im Rahmen der werksdrzt-
lichen Untersuchung haben wir keine schriftlichen BRe-
fragungen, Tests o.d. durchgefilhrt, weil wir die Qualitdt
und Validitdt der Informationen und Daten, die wir wdhrend
der begleitenden Beobachtung und bei den st&dndigen Diskus-
sionen mit den Arbeitern in Seminaren, Arbeitsgruppen,
Projektgruppen und im Betrieb erhoben und dokumentiert
haben, hdher einschdtzen als die mit standardisierten Be-
fragungs- und Testinstrumenten zu ermittelnden. Es kommt
hinzu, daB es unserem Forschungsansatz widersprochen h&at-
te, standardisierte Erhebungsinstrumente einzusetzen, auf
deren Konstruktion, Anwendung und Ergebnisse die Arbeiten-

den keinen EinfluB haben.

Die Planung, Organisation, Durchfiihrung und Auswertung der
Lernprozesse nach dem Konzept handlungsorientierter, be-
teiligungsorientierter und interessegeleiteter betriebs-

naher Weiterbildung.

Das bedeutete im einzelnen die inhaltliche und methodische
Planung und Betreuung von sechs Wochenseminaren, ca. 50
Arbeitsgruppensitzungen und einer Vielzahl von Projekt-
gruppensitzungen, Abteilungsbesprechungen und Arbeitsbe-

1) Planung und Betreuung der Lernprozesse

sprechungen.
stellten insofern besondere Anforderungen, als sie sich

am Prinzip des offenen Curriculum zu orientieren hatten,

1) Im einzelnen werden die Stationen des Lernprozesses
in Abschnitt 4.2 dieser Kurzfassung sowie sehr aus-
fiihrlich in Kapitel 3 des Hauptberichts beschrieben.
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um die EinfluBnahme der Arbeitenden auf Ziel, Inhalt,
Verlauf und Ergebnis der Lernprozesse sicherzustellen.
Diese offene Form der Weiterbildung erfordert nach un-
seren Erfahrungen im Gegensatz 2zu traditionellen Lehr-
veranstaltungen mit festem Lernziel und einem festen
Kanon von Lerninhalten erheblich intensivere, sehr
flexible und vor allem auch nach vielen Wiederhoclungen

nicht standardisierbare Vorbereitungen.

Im einzelnen gehdrte zur Vorbereitung und Durchfiihrung
der verschiedenen Lernprozesse die Verstdndigung mit
den Arbeitern iliber die Ausgangssituation, lber ihre De-
fizite und Entwicklungsméglichkeiten, die gemeinsame
Ausarbeitung von Entwlirfen fir Verbesserungen und L&-
sungen, die Vereinbarung von Handlungsstrategien,

die Bilanzierung von Erfolgen oder Misserfolgen der ver-
einbarten Strategien und ihre erneute Anpassung an ver-
dnderte Handlungsbedingungen (Riickkopplung), schlieB-
lich die Vermittlung und Stabilisierung innovatorischer
Qualifikationen und die Erweiterung des Horizonts aller
am Prozef Beteiligten lber die Probleme der Abteilung
hinaus durch Diskussion der Situation und der Rationa-
lisierungsstrategien des Unternehmens, durch Vergleiche
mit Arbeitsbedingungen in anderen Betrieben und der
dort unternommenen Anstrengungen zu ihrer Verbesserung
{mit und ohne Beteiligung der Beschdftigten), durch die
Analyse gewerkschaftlicher Strategien zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen in der Geschichte {Acht-Stunden-
Tag, Vierzig-Stunden-Woche) und gegenwdrtiqg (Vereinba-

rungen der IG Metall und der IG Druck und Papier zum
Schutz der Beschdftigten vor Rationalisierungsschiden).

(4) Die Organisation des Beteiligungsprozesses in Zusammen-
arbeit mit den Arbeitern der Anschneiderei, die einige
Elemente des Beteiligungsverfahrens wie z.B. die Pro-

jektgruppen in Auseinandersetzung mit konkreten Schwie-



rigkeiten und Hindernissen bei der Realisierung ihrer Vor-
stellungen selbst entwickelten.

Bei der Entwicklung der verschiedenen Beteiligungsformen1)
war jedoch auch eine intensive Kooperation mit Betriebsrd-
ten und gewerkschaftlichen Vertrauensleuten erforderlich
sowie andererseits mit dem betrieblichen Management, dem
betrieblichen Projektleiter und der Unternehmensleitung.

Die enge Kooperation mit dem Betriebsrat hat dazu geflihrt,
daB insbesondere der Humanisierungsbeauftragte des Betriebs-
rats und sein Vorsitzender die Ausweitung des Beteiligungs-
verfahrens auf andere Abteilungen der Peiner AG beflirwortet
und durchgesetzt haben. Schon Mitte 1978, d.h. ein Jahr

vor AbschluB der Betriebsvereinbarung liber die Mitwirkung

der Beschdftigten bei der Verdnderung von Arbeitsplatz,
Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung, haben der Humanisierungs-
beauftragte des Betriebsrats und dann auch die beiden Sicher-
heitsingenieure der Peiner AG Projektgruppen in verschiede-
nen Abteilungen von Werk III gebildet, beispielsweise zur
Entwicklung einer neuen Regelung fiir die Einteilung der
Beschdftigten zur Frith- und Mittagsschicht, zur Verringerung

von Schichtarbeit.2)

Die notwendige Zusammenarbeit mit den betrieblichen Vor-
gesetzten des mittleren Managements in Beteiligungsfragen
konzentriert sich in der Spdtphase des Projekts vor allem
auf den Versuch, liber die verbale Zustimmung hinaus die
aktive Forderung der Projektgruppen durch die Vorgesetzten
(insbesondere Meister und Abteilungsleiter) zu erreichen.
Es war und ist bis heute sehr miihsam, die betrieblichen

Vorgesetzten dieser Ebene dazu zu bewegen, die Beschd@ftigten

1) Siehe dazu Abschnitt 4.2 dieser Kurzfassung.

2) Die Initiativen des Betriebsrats, der Sicherheits-
ingenieure und der Unternehmensleitung zur Ubertra-
gung von Projektergebnissen in andere Bereiche der
Peiner AG werden in Abschnitt 6.1 der Kurzfassung
berichtet.
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liber die vorhandenen Projektgruppen frih in ihre Pla-
nungen einzubeziehen und ihnen Gestaltungsspielr&ume

zu erdffnen. Diese Schwierigkeiten sind trotz der For-
derung des Beteiligungsverfahrens durch den betrieb-
lichen Projektleiter, der der Vorgesetzte mittlierer
technischer Angestellter ist, noch nicht {berwunden.

Da sie die geplante Ubertragung des Beteiligungsver-
fahrens auf alle Abteilungen und Werke der Peiner AG
erschweren, wenn nicht gefdhrden, sollen die Wider-~
stdnde von Teilen des mittleren Managements gegen das
Beteiligungsmodell in einem Modellversuch zur Ent-
wicklung eines Verfahrens beteiligungsorientierter
Weiterbildung von Flhrungskrédften des mittleren Manage=-
ments bei der Peiner AG diskutiert und nach M8glichkeit
liberwunden werden. Dieser Modellversuch wird seit dem
1.4.1979 in Zusammenarbeit mit Pidagogen aus dem Aus-
bildungszentrum der Stahlwerke Peine-Salzgitter bei

der Peiner AG durchgefiihrt. Er dient zugleich der
Systematisierung und Fortfilihrung der Umsetzung von
Projektergebnissen - insbesondere der {ibertragbaren

Elemente des Beteiligungsverfahrens - im Unternehmen.

Aktivitdten im Zusammenhang mit dem VerinderungsprozeSR,
d.h. bei der Anregung, Organisation und XKontrolle be-
trieblicher MaBnahmen zur Verwirklichung der von den
Beschdftigten ausgearbeiteten Vorschlidge fiir die

Verbesserung und Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen.

Auf diesem Feld waren die Schwierigkeiten, den Prozess
zu organisieren, aufrechtzuerhalten und abschlieBend
so zu stabilisieren, daB er selbstdndig weitergefilhrt

werden kann, am groBten. Sie betrafen insbesondere

(a) die Einfiihrung der Projektvorhaben und -vorschléige

in den betrieblichen Entscheidungsprozes



(b) die Gew&dhrleistung einer zeitlich und sachlich
angemessenen Ausfithrung der Projektvorhaben

durch den Betrieb

(c) die Anregung eines innovativen Verhaltens beil
mittleren technischen Angestellten und betrieb-
lichen Vorgesetzten, damit sie aktiv Mdglich-
keiten zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen
wahrnehmen, f&rdern und den Beschidftigten dabei

Gestaltungsspielrdume einr&dumen.

Wir mOchten diese Schwierigkeiten an einigen Beispielen
verdeutlichen und dabei besonders herausarbeiten, wo
wir uns bei der Planung des Prozesses geirrt haben und
wo andererseits strukturell bedingte Schwierigkeiten
und Widerstdnde bestehen, die auch bei einer besseren
Planung oder bei einem "richtigeren" Vorgehen chne Auf-
gabe des Beteiligungsprinzips gegenwdrtig nicht ausge-

rdumt bzw. Uberwunden werden ko&nnen.

Um die Einfiihrung der Projektvorhaben und =~vorschlédge

in den betrieblichen Entscheidungsprozef zu organisie-
ren, hatten wir im Projektantrag ein sogenanntes Be-
triebsteam vorgesehen, in dem Vertreter des Unternehmens,
des Betriebsrats, der am Prozef beteiligten Beschdftig-
ten und des Forschungsteams miteinander beraten sollten,
welche Vorhaben realisiert werden kdnnten und welche
nicht. Dies Betriebsteam hatte keine Funktion im ProzeB,
und es hat nie getagt. Nach dem Abschluf der Betriebs-
vereinbarung gemds §§ 20/91 BetrVG zum 1.4.1976 war das
auch nicht mehr ndtig, weil mit dieser Betriebsverein-
barung ein mit Vertretern der Unternehmensleitung und
des Betriebsrats paritdtisch besetzter Ausschuf geschaf-
fen wurde, der unter anderem die dem Betriebsteam zuge-
dachten Aufgaben voll dbernahm - allerdings mit dem
Unterschied, daB an seinen Beratungen die am Projekt

beteiligten Arbeiter und Wissenschaftler auch dann

nicht teilnahmen, wenn Projektvorhaben zur Beratung
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1)

anstanden. '
Diese L&sung kann im Interesse des Projekts und der
Ubertragbarkeit seiner Ergebnisse nur begriit werden.
Sie schloB von vornherein aus, daf irgendwelche pro-
jektspezifischen Entscheidungsgremien im Betrieb ent-
standen, die mit den Regeln des Betriebsverfassungs-
gesetzes nicht vereinbar gewesen, auf die Laufzeit des
Projekts begrenzt, daher ein Fremdkdrper im betrieb-
lichen Entscheidungsprozef geblieben wdren und auf
diese Weise die Realisierung von Projektergebnissen
ebenso wie ihre Ubertragbarkeit erschwert statt ge-
fordert hdtten. Zus&dtzlich hdtte die Gefahr bestanden,
Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats zu umgehen und
dadurch zu gefdhrden, daB sie Gruppen von Beschdftig-

ten idbertragen werden, die weder legitimiert noch in

der Lage sind, sie wahrzunehmen.

Soweit die formale und institutionelle Seite des
Problems der richtigen Einfiithrung von Projektvorhaben
in den betrieblichen EntscheidungsprozefB. Sehr viel
schwieriger war ein zweiter Aspekt des gleichen Pro-
blems zu l6sen, der mit der ungleichen Verteilung

2)

von Gestaltungsmacht im Betrieb zusammenhé&ngt. Hier
stand das Projekt vor einem wirklichen Dilemma, jedoch
haben wir mdglicherweise und mit der sehr wirksamen
Unterstiitzung des betrieblichen Projektleiters einen
Ansatz zu einer ibertragbaren Ldsung entwickelt. Die-

se L8sung betrifft natiirlich nicht die Aufhebung des

1) Es gab eine Ausnahme, als der Leiter des Forschungs-
teams zur Erlduterung eines Projektvorhabens zeit-
weise an einer AusschuBsitzung teilnahm.

2) Das betriebliche Machtungleichgewicht ist auch durch
die verschiedenen Formen der betrieblichen und der
Unternehmensmitbestimmung nicht aufgehoben worden.

Die Mitbestimmungsregelungen haben allerdings die MGg-
lichkeit des unkontrollierten Gebrauchs der betrieb-
lichen Gestaltungsmacht auf einigen Gebieten einge-
schrénkt.
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betrieblichen Machtungleichgewichts, sondern nur eine
mégliche Form der Realisierung von Beteiligung unter den
Bedingungen betrieblichen Machtungleichgewichts.

Zundchst standen wir bei Beginn des Beteiligungsprozes-
ses vor einem Dilemma: Einerseits hielten wir es fiir er-
forderlich, den Arbeiterinnen und Arbeitern einen Frei-
raum zu schaffen, in dem sie ohne die Anwesenheit ihrer
Vorgesetzten, d.h. frei von dem iiblichen betrieblichen
Autoritdtsdruck, die Defizite ihrer Arbeitssituation be-
stimmen, wiinschenswerte und mSgliche Verinderungen ver-
einbaren und sich lber ihre Interessen verstidndigen konn-
ten. Aus diesem Grund hatte zwar der Meister der Abteilung
Zutritt zu allen Projektveranstaltungen (er nahm auch

an dem ersten Wochenseminar, an vielen Sitzungen der Ar-
beits~ und Projektgruppen sowie an allen Abteilungsbe-
sprechungen und Abteilungsversammlungen teil), doch haben
wir darauf geachtet, daB die iibrigen betrieblichen Vorge-
setzten und sonstige nicht in der Abteilung Beschiftigten
von den Seminaren und auch von den ersten Sitzungen der

Arbeitsgruppen fernblieben.

Angesichts der Erfahrung, daB die Arbeiterinnen und Arbei-
ter auch ohne die aktuelle Anwesenheit ihrer Vorgesetzten
und sonstiger Angestellter oder Fachleute von Restriktio-
nen, Beflirchtungen, Angsten und MiBerfolgsorientierungen
bei der Ausarbeitung alternativer Konzepte zur Gestaltung
ihrer Arbeitsbedingungen behindert wurden, halten wir

dies Verfahren auch heute noch fiir richtig. Insbesondere
die Sorge, dem Betrieb Kosten zu verursachen,und die Er-
wartung, daB die betrieblichen Vorgesetzten Vorschlige
ablehnen wiirden, drohten viele innovative Vorstellungen im

Keim zu ersticken.

Andererseits schloB dies Vorgehen die betrieblichen Vorge-
setzten und Fachleute von der Entwicklung der Projektvor-
haben aus. Sie hatten acht Monate nach Beginn des Projekts



1)

noch keine Kenntnis von geplanten Verbesserungsvorhaben.
Das hatte den entscheidenden Nachteil, daB sich ein Teil
von ihnen gegen die Realisierung von Projektvorhaben wehr-
te, nachdem sie in den Arbeitsgruppen ausformuliert, dem
Betriebsrat zur Verhandlung im paritdtischen AusschuB nach
§§ 90/91 BetrVG ibergeben, dort verhandelt und von Betriebs-
rat und Unternehmensleitung gebilligt worden waren. Trotz
der Unterstlitzung des Projekts durch Betriebsrat und Unter-
nehmensleitung filhrte der Widerstand der Angestellten aus
dem Bereich des mittleren technischen Managements zu erheb-
lichen zeitlichen Verzdgerungen bei der Realisierung von
Projektvorhaben und schlieBlich zu einer Krise des Projekts
um die Jahreswende 1976/77 und Anfang 1977.2)

erst Uberwunden werden, nachdem die Unternehmensleitung

Sie konnte

aufgrund einer Intervention des Projekttrdgers im Juni

1977 einen betrieblichen Projektleiter ernannte und den Be-
triebsdirektor des Unternehmens mit dieser Aufgabe betraute.
Damit war der betriebliche Projektleiter in der Hierarchie
des Unternehmens direkt unterhalb der Vorstandsebene ange-
siedelt und hatte ausreichend Vollmacht und Kompetenz, den

Fortgang des Projekts zu £fordern.

Der betriebliche Projektleiter regte als erste organisato-
rische MaBnahme ein sog. Angestelltentreffen an, zu dem
sich regelmdBfig alle vier Wochen alle betrieblichen Vorge-
setzten und Experten aus den mit der Durchfiihrung der Pro-
jektvorhaben befaBten oder noch zu befassenden Fachabtei-
lungen sowie ein bis zwei Vertreter des Betriebsrats trafen.
An diesen Angestelltentreffen nahmen regelmiBfig der Pro-
Jektingenieur und der Leiter des Forschungsteams teil, doch

hatten sie aus Projektsicht und unter dem Aspekt der Be-

1) Ubrigens war auch der Betriebsrat bei der Ausarbeitung
der ersten Vorhaben in der Anfangsphase des Projekts
nicht beteiligt. Die daraus resultierenden MiBverstind-

nisse und Verstimmungen konnten mit dem Betriebsrat je-
doch erheblich schneller ausceridumt werden als mit eini-
gen Vertretern des mittleren Managements.

2) Siehe dazu ausflihrlich Abschnitt 3.3 des Untersuchungs-
berichts.



teiligung der Arbeitenden an betrieblichen Entscheidungen
den Nachteil, daB die Arbeiter der Z II von der Teilnahme
an den Angestelltentreffen ausgeschlossen waren. Der be-

triebliche Projektleiter wollte sie auch als Beobachter

nicht zulassen, geschweige denn als Vertreter der von ih-
nen ausgearbeiteten Vorschldge und Verbesserungsvorhaben.
Diese Funktion muBten stellvertretend filir sie die Vertre-

ter des Projektteams wahrnehmen.

Immerhin hatten die Angestelltentreffen den Vorteil, daB
hier ein zentraler Ort fir die zeitliche und sachliche
Organisation der Realisierung von Projektvorhaben durch
die zustdndigen Fachabteilungen geschaffen war. Die Aus-
fihrung der von Betriebsrat und Unternehmensleitung nach
den Vorschldgen der Arbeiter beschlossenen Vorhaben war
jetzt eher gesichert. Zusdtzlich stellten sich die Ver-
treter des Projekts der Kritik der Angestellten und konn-
ten auch auf diese Weise dazu beitragen, Verstdndnis fir
die Ziele und die Vorgehensweise des Projekts und insbe-
sondere des Beteiligungsverfahrens bei dem Teil der Ange-
stellten zu wecken, der ihm noch skeptisch gegeniiberstand.

Das Dilemma, von dem eingangs die Rede war, bestand in

folgenden teilweise konfligierenden Erfordernissen:

(a) In der Anfangsphase des Beteiligungsprozesses brauchten
die Beschdftigten einen von Autoritdtsdruck und Re-
striktionen méglichst freien sozialen Raum, um Kon-
zeptionen zur Verbesserung und Gestaltung ihrer Ar-
beitsbedingungen auszuarbeiten und untereinander ab-

zustimmen.

(b) Die betrieblichen Vorgesetzten und Fachleute sind
teilweise flir die Ausarbeitung von Gestaltungsvor-
schldgen, in jedem Fall aber filir ihre Realisierung
nicht zu entbehren. Es ist daher erforderlich, sie

in den BeteiligungsprozeB einzubeziehen.



(c) Das ist nur mdglich, wenn die betrieblichen Vorge-
setzten und Angestellten des mittleren Managements
erkennen, daf die Eréffnung von Gestaltungsspiel-
rdumen fir die Beschdftigten im Beteiligungsprozef
zwar die Form der Kooperation mit ihnen verédndert,
daf sie aber nicht ihre Position als Vorgesetzte

verletzt.

(d) Diese Erkenntnis wird erleichtert, wenn die betrieb-
lichen Vorgesetzten und Fachleute die Erfahrung
machen, daB sie das Beteiligungsverfahren ebenso
wie die ihnen unterstellten Arbeitnehmer nutzen k&n-
nen, um sich an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingun-
gen nach ihren Interessen zu beteiligen: Auch Vor-
gesetzte sind abhédngig Beschdftigte und haben durch

die Arbeitsbedingungen verletzte Interessen.

Wir sind der Auffassung, daB wir im Laufe des Forschungs-
prozesses eine MOglichkeit zur Losung dieses Dilemmas,

d.h. zur Organisation von Beteiligungsprozessen unter den
Bedingungen des betrieblichen Machtungleichgewichts und in
Ubereinstimmung mit den normativen Rahmenbedingungen sowie
den reprdsentativen Formen der Interessenvertretung ent-
wickelt haben. Sie besteht - sehr verklirzt gesagt - in der
Kombination des Verfahrens zur Beteiligung der Arbeitenden
an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen nach ihren Inter-
essen1) mit der Einfihrung eines Weiterbildungsmodells fiir
Flihrungskrdfte des mittleren Managements, das ihre inno-
vatorischen Qualifikationen fdrdert und sie damit befdhigt,
den ihnen unterstellten Beschdftigten Gestaltungsspielrdume
zu erSffnen und gleichzeitig das Beteiligungsverfahren auch

zur EinfluBnahme auf die Verbesserung ihrer eigenen Arbeits-

1} Zu diesem Zweck werden durch die bereits mehrfach zitier-
te Betriebsvereinbarung zur "Beteiligung von Arbeitneh-
mern an der Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf
und Arbeitsumgebung"” vom 1.7.1979 in allen Abteilungen
der Peiner AG Projektgruppen aus durchschnittlich vier Be-
schdftigten eingefiihrt. Siehe den Text der Betriebsverein-
barung in Anlage 2 dieser Kurzfassung.



bedingungen nach ihren Interessen anzuwenden. Der Entwicklung
und Erprobung dieses Weiterbildungsmodells dient das bereits
erwdhnte Forschungsvorhaben, das wir seit dem 1.4.1979 bei der

1)

Peiner AG durchfihren.

4. Der Prozeflverlauf

4.1 Ubersicht liber die ProzeBgeschichte

In der folgenden Ubersicht haben wir die verschiedenen Aktivitd-
ten und Vorschldge der am Prozef Beteiligten sowie wichtige Er-
eignisse und Entscheidungen im unmittelbaren Umfeld des Forschungs-
projekts zusammengestellt, Die Handlungen und Vorschldge der Be-
teiligten sind nach ihrem jeweiligen Schwerpunkt dem Lern-, Be-
teiligungs- oder VerdnderungsprozeB zugeordnet worden, die Ein-
flisse aus dem Umfeld wie auch die Aktivitdten zur Stiitzung des
Prozesses finden sich in der Rubrik Rahmenbedingungen. AuBerdem
haben wir die ProzeBgescnichte in sieben Phasen unterteilt, nach
denen auch die Darstellung des Projektverlaufs in Kapitel 3 des
Hauptberichts gegliedert ist. Der Leser kann die knappen Infor-
mationen der Ubersicht durch Lektlire des entsprechenden Kapitels
im Hauptbericht ergidnzen und sich dabei an der gleichen Gliede-

rung orientieren.

Zugleich enthdlt die folgende Ubersicht Hinweise auf die im Pro-
zeB erzielten Ergebnisse wie auch auf die nicht durchsetzbaren
Forderungen und Vorschl&ge der Beschaftigten. Auch hier sind die
Informationen nur knapp und stichwortartig, k&nnen aber durch
Lektlre der ausfihrlichen Darstellungen im Hauptbericht ergidnzt
werden. Angaben zu den materiellen Verbesserungen der Arbeits-
bedingungen finden sich vor allem in Kapitel 7 des Hauptberichts,
die Betriebsvereinbarung zur Anwendung und Weiterentwicklung

des Beteiligungsverfahrens in der Peiner AG ist in Abschnitt 4.5
des Hauptberichts dargestellt, die Ergebnisse zu Lohnfragen in
Abschnitt 8.3.

1) Weitere Informationen finden sich in Abschnitt 6.1 der
Kurzfassung sowie in Abschnitt 6.55 des Hauptberichts.
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Ubersicht iber den zeitlichen Ablauf und die wichtigsten Inhalte van Lernprozes, Beteiligznqsp;ozes, Verdnderungs-

prozef und Rahmenbedingungen im Forschungsprojekt

Erste Phase "Bestands- und Kontaktanfnahme"

Zeitraum Lernproze BeteiliqungsprozeB Verdnderungsprozes Rahmenbedingungen
1975
Cktdber o Beginn der Zusammenar-| o 1.Abteilungsbesprechung: (o a;ﬂsalmﬂ.mg erst;rljalar-
arbeit von Wissen- _ dnderungsvorschlige
schaftlern, Arbeitern ‘j’gisten‘mg des Pro-
und Angestellten bei — Zustimmun Durch-
g zZur
der Bestandsaufnahme fihrung
- Erste Verdnderungsvor-
schlige
Noverber o 1.Angestelltentreffen:
Information iber das For-
schungsprojekt
Dezerber © Beteiligung bei der be-
gleitenden Arbeitsbeob-
achtung in Werk I
1976
Januar
Februar © Wegen Arbeitsmangel in Werk
I 5 Entlassungen
o Einrichtung einer Unfall-
station in Werk I
O Vertrag mit dem Betriebs-
drztlichen Dienst der Stahl+
werke Peine-Salzgitter zur
betriebsadrztl. Versorgung d
Beschidftigten der Peiner AG
Mirz o Werksarztliche Begehung |o Hallenfahrverbot fiir o 6 Entlassungen im Werk I
der 2 II mit Vertrauens- groBe Dieselstapler o0 Erhebung der Fertigqungsko~
leuten und Betriebsrat nach der schlechten Be- sten in der Anschneiderei
o Bestimmung des Arbeits- urteilung der Hallenluft durch das Institut fiir Pro-
systemwerts nach dem Ver— durch die Beschidftigten duktion und Auntomation der
fahren des 1PA durch Verq der 2 II bei der Ermitt- Fraunhofer-Gesellschaft,
trauvensleute, Betriebs- lung des Arbeitssystem— Stuttgart
rdte und Angestellte. wertes
© 2.Abteilungsbesprechung:
Varbereitung der ersten
Blickeberger Arbeitswochen
© Beratung der Ergonarven
bei der Messung des Hal-
lenlidrmpegels, des Maschi-
nenldrms, der Temperatur,
der Luft, der Beleuchtung,
des Staubes und der Olne—
bel durch das Ergonomie—
zentrum der Stahlwerke
Peine~Salzgitter
April o Erster Zwischenbericht
o Betriebsvereinbarung iiber
den paritdtischen AusschuB
nach §§ 90/91 BetrVG
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Zweite Phase “"Entwicklung der Konzepte fiir Innovationen und Klirung der Beziehungen zwischen den am

ForschungsprozeB Beteiligten”

LernprozeB

Beteiliqungsprozes

Verinderungsproze

e

Zeltraum
1976
Mai

Juni

Juli

August

September

© Erste Bilckeberger Ar-

Erste Biickeberger Ar—

beitswochen (BAW):

beitswochen (BAW):

- Gemeinsame Interessen
in der Lebens- und
Arbeitssituation

- Entwurf erster Kon-
zepte flir die Gestal-
tung der Arbeitsbe-
dingungen

- Besichtigung der Glas-
fabrik Heye in Cbern-
kirchen

o 3.Abtei lungsbhesprechung

- Planung der Arbeit u.
der Verdnderungspro-
zesse

~ Vorschlag zur Siche-
rung von Lohn und Be-
schéftiqung im Zusam-

nit dem Pro—
jekt (AbschluB einer
Betriebsvereinbarung)

P 3.Abteilungsbesprechung:

Klidrung der gemeinsamen
Interessen

o Die Teilnehmer der Ar-
bei.tsgruppen besichti-
gen Werk III, um die
dartigen Lohnregelun—
gen sowie technische u.
arganjsatorische L&~
sungen kennenzulernen

© Drel Einrichter und
ein Vorarbeiter wer—
den in vier Unterwei-~
sungen durch den Lei-
ter der lLehrwerkstatt
auf das Anlemen der
Maschinenarbeiter zum
Werkzeugwechseln vorbe—
reltet

~ Ergebnisse der I.BRAW

~ Zusammensetzung der
Arbel tsgruppen

o 1. und 2. Arbeitsgruppe

Technik (AGT):

- Diskussion alternati-
ver Transpartsysteme

- Konzeption technischer
Verdnderungen

o 3.und 4.Arbeits
Technik (AGT):

-~ Rblehnung alternati-
ver Transportsysteme
durch die Arbeitsgrup—

pe

- Diskussion der Hallen~
erweitenig durch Ver—
legqung eines Bundes-
bahngleises

- Vorbereitung der II.
BAW

b Vorschlige zur Lirmbekim—

plung

- Vorschlag einer zentra-
len Spéneab~ und Kihlmit-
telzufithrung

- Beliiftung und Beheizung
der Halle

- Anderung der Entlchnungs-
methode (Gruppen-~ statt
Einzelakkord)

- inderung der Arbeitstei-
lung

o Der Abteilungsleiter der
Z I1 l4Bt einen Sitz an
einer Spitzmaschine an-
bringen und erprcben

o0 Konzeption der Werkzeug-
wechsler

o Konzeption héhenverstell-
barer Maschinenarbeits-
pldtze

o Konzeption ldrmarmer Rei~
nigung der Transportbe-
hilter

o Kunststoffgitterroste als
hohenverstellbare Standfld-
chen an Maschinen vorge-
schlagen

o Vorschlag zur Exrprabung
eines Stehsitzes an Maschi-
nen

o Vorschlag zur Konstruktion
einer Ddmmhaube gegen Fall~
gerdusche bei Transport-
behdltern

o Varschlag, Rutschen und
Sandwichbleche zur Minde-~
derung van Fallgerduschen
Zu verbessern

o Test: Kippen der Transport-
behdlter zur Reiniqung auf
einer Gumimatte: unzurei-
chend
Vorschlag: Kippvorrichtung

o Présentation des Projekt-
standes in der Gutachter-
sitzung des Projekttrigers
Humanisierung des Arbeits-
lebens in Salzgitter

© Arbeitsrdume fir Projektar-
beit auf dem Werksgeldnde
eingerichtet

o Antrag des Betriebsleiters

flir eine Werkzeugausgabe in
der 2 II

o Freiwillige Teilnahme der

Beschédftigten der Z II an
einer werksdrztlichen Un-
tersuchung

o Konflikt eines Maschinenar-
bejters mit einem Vorarbei-
ter filhrt zu seiner Entlas-
sung

o Widerstand der Vargesetzten
gegen Vorstellimgen und An-
spruche der Arbeiter; die
Fshigkeit zur Entwicklung
neuer Ideen wird den Arbei-
term bestritten, die Teil-
nahme an Projektveranstal-
tungen erschwert.
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Dritte Phase "Erste Ergebnisse, Konflikte und Widerstinde"

e e e e — —— e ‘ -
Zeitraum |LernprozeR Beteiligungsprozesd Veranderungsprozef Rahnmenbedincungen !
1976 . ) )
Septenber |0 Zweite Biickeberger u. o Zweite Biickeberger u. o Plan fiir die Einarbeitung !o Be.\;r:.tebllme'-.r' Druck auf_
Peiner Arbeitswochen: Peiner Arbeitswochen: neuer Kollegen Arbeiter, nicirt im Projext
. : . . " N mitzuarbeiten
- Grurdlageninformatio- - Bedingungen des Betei- [0 Plan flir Bau, Einrichtung
nen tber Lirm, -wir- ligungsprozesses und Organisation eines 0 Wechsel im Vorsitz des Be-
kung und -bekampfung ~ Durchsetzung von Ande- Werkzeugmagazins, einer triebsrates; der bisherige
~ Durchsetzungsstrate~ rungen Schleifwerkstatt und eines| Betriebsratsvorsitzende
gien -~ Diskussion von Miglich-| Pausenraums; Bau einer wird Burdestagsabgeordne-
- Arbeitsteilung in d. keiten der Entlchnung neuen Waschecke ter
Z II hoherer Qualifikatio= o . . bi
- Akkordberechnung nen bei Werkzeug- o Plan ‘.fur.d'le Weltz%r 1ld\_mg
: . 3 von Einrichtern fiir War:
- Betriebsbesichtigqung wechsel tungsarbeiten
bei W-Wolfsburg: er-
gonamische Gestaltung o Plan filir lLarmbekdmpfung u.
von Maschinenarbei ts~ ergonanische Verbesserung
pléatzen, Arbeitsmig- an drei Maschinentypen
lichkeiten der Ver- © Vorschlag zur Einrichtung
travensleute, Entloh- von Li usen
nung bei Arbeits- Larmpa
erweiterung
Ok tober AGT 5 und AGA 1 (Ar- o AGT 5 und AGA 1: o Ubergabe der Listen fiir O Besuch des Projekts durch
bei tsgruppe Arbeitsor- die Verbesserung van 3 den Projekttrdger und Ver-
- Pl d
ganisation). Ei:;?‘;gtwf‘ iﬁségir Maschinentypen an Schlos- treter der Bezirksleitung
- Besichtiqung eines Arbeltsorgénisat;ion serei u. Betriebsleiter und des Vorstandes der IG
Werkzeugmagazins in fir Werkzeugmagazin, o Bestellung eines Steh- Metall
Werk III und Werk I Scnleifwerkstatt, Pau- sitzes
AGL 1 (Arbeitsgruppe senraum, Waschecke 0 Antrag auf Linmpausenre-
Lohn) @ o 4.Abteilungsbesprechung: gelung an Betriebsrat
Informationsaustausch - Verabschicdung des Vor- (3x10 Min. pro Schicht).
Uber Akkordregeln, -be- schlags zum Bau von © Antrag auf Htherstufurg
rechnung und -verhalten Werkzeugmagazin u. Pau-| bei Werkzeugwechsel und
. . senraun Selbsteinrichten an Be-
4.Abteilungsbesprechung:| _ Verabschiedung des Fin-| triebsrat
Austausch der Seminarer- arbeitungsplans .
gebnisse zwischen den -~ Erstellung einer Ak-
Teilnehmern; Information kordrabelle !
N be ?\grr Lsﬂ:ﬁ;ge:clz(\oléleqen o AGT 6 und AGA 2: © Erprobung einer Lirmdidmm- o 2.Angestelltentxeffen:
—_—— . . : | haube zur Verringerung Q4. _ C - o aios
- Besichtigung von Werk- Il)}zkkussmn dc:}er bet;teb Fallgerdusche in Trans- ]_anorm?uon tber die Arbeit
zeugdisposition und ichen u. der Projekt- portbehilter: Zu hohes im Projekt . )
-magazin in Werk I plam.;lg zum Werkzeug- Gewicht, Lirmdi g u. - Xgr.:ge\setzi_:c rrelgan, d.}c 1?r—
~ Bericht des Betriebs- magazin Punktionsfahigkeit unzu- ortor selen geistig lber-
leiters iber d. Pla- |o AGT 7: reichend orderc
n einer Werk - A : .
aﬁgabe rizeug - Mechanische Zufihrung jo Ubergabe der Vorschlige e Dir I?_XtrlebsraQ stimme Ubu
an Maschinen zum Bau des Werkzeugma- s una(_x; bur noch in dringen-
AGL 2: - Spdneschutz an den Scha- gazins, der Schleifwerk— den Fdllen zu
- Infermation durch die bemaschinen statt, des Pausenraums © Der Vorstard halt Angestell-
Leiterin des Lonbii- |0 Berating lber die Verle- an Betriebsrat und Vor- ten auf einer Betriebsver-
ros, Zeitstudienmann qung des Gleisanschlusses stand sanmlupg Mangel an Engagement
u. Meister zu Akkord- zur Hallenerweiterung mit und Leistungsbereitschaft vor
fragen Bundesbahnvertretern © Besuch von 2 Vertretern des i
AGL 3: o Beratung der ersten Pro- Vorstands der IG Metall
- Informationen iber Jektgruppe Bau iber Bau- © Der Betrieb plant die Anschaf-
mSgliche Nachteile magnahmer fung eirer Endenbearbeitungs-
f. Akkordarbeiter o Beratung mit dem Leiter maschine
bt;::. Ze1t§ufna}uren der Arbeitsvorbereitung © Behinderung der Teilnahme an
mit ’Ibpblldschau . iber Verfahren beim Akkord Projektaktivitdten wegen Per-
Die Akkordschere". o AT 8: sonalmangel
T . . Die Werkszeitung der Salzgit-
Beratung mit dem Leiter °© - S g
der Baugbteilung {ber ter AG berichtet iber das ror-
Bauma@nahmen schungsprojekt
Dezember Anlernen von vier Ma- © AGA 3 und 4: o Vorschlag zur Vergrdfe- O Wegen fehlender Schlosserkapa-
;g;gemrbexterﬁ zum - Einarbeitung und Anler- | [un9 des Abstellplatzes zitdt kaum Fortschritte bei d.
cugwechse nung zum Werkzeugwechsel g:; ?‘I"I’swtbd‘alm Verbesserung der Maschinen
o AGL 4: - Arbeitsorgani;ation in © Die betrieblichen Vorgesetztan
- Betriebsrat infor- We_rkzgugmagazm und 0 Neuer E;ektrosnapler versuchen, einem Maschinenar-
miert i pariti- Scn'lelferel mit freier Sicht vam Be- beiter und einer -arbeiterin
tische ol — Bericht des Betriebsrats trieb angeschafft wegen angeblich fehlender Eig-
Lehnkammis Uber das Ergebnis des die Teiinat a ?
sion u. paritdti- -~ Beratung des itHti- nung die ahme an den 2An-
schen AusschuB nach parititischen Ausschus~ [° 7~ Agsschusp::s nach lermmagnahmen zum Werkzeug-
§§ 90/91 Betrvg Seswenaf”t §§ 90/91 Betrve §§ 90/91 BetrVG Uber wechsler zu verweigern
X X zu Werkzeu az o
- Beitr}d)hdqe u. ta—- Schlei fere?:agausueq:;:amn Bau urd Elnn(.:htlmg d. © Widerstand von Betriebs- und
r}fhd’xe Verdlgnst- (e o AGI' 9 u. AGL 5) Vkarkzgugmaganns, der Werksleiter gegen die Vorschli-
sicherung u. Kiindi- Schleifwerkstatt, des ge zum Bau von Werkzeugmaga~
gungsschutz bei ge- Pavsenraums u.d. Wasch- zin, Schleiferei und Pausen~
minderter Leistungs- ecke mit positivem Be- rauam
fahigkeit schluf . .
- VerZahren bei Hoher- © Wegen Lieferriickstandes der
stufungen Z II Unterbrechung der Projekt-
aktivititen v,15.12.76-18.1.77.
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Fortsetzung: Dritte Phase “Erste Ergebnisse, Konflikte und Widerstinde"

Zeitraum |Lernprozef Beteiligungsprozes Verdnderungsproze Rahmenbedingungen
1976 AGA 3 + 4: .

Dezenber |o Drei Maschinenarbeiter ~ Beratung des Antrags o Erweiterter Antrag fir O Betriebsleiter, Meister u.
bemithen sich um Teil~ flr ein Lirmbudget, Bau urd Einrichtung Einrichter besichtigen En-
nahne an Sciweiglehr- Ldrmpausen, Erschwer- eines Werkzeugmagazins, denbearbei tungsmaschine
gang in Werk 1IX nizzulage fiir das Tra- Schleiferei, Pausenraum, beim Hersteller
(s. Mai 1978) gen von GehSrschutz Waschecke, Elnrichter- . .

A 4s nach Stellungnahme u. Schlosserarbeits— O Pweiter Zwischenbericht
0= 4: des Betriebsrats platz, Halleneinfahrt
Organisationsplan u. (ebenso AGT B, AGL 4) u. Blrcs fiir Melster und
Arbeitsteilung in . wWerkstattschreiberin an
werk I °© Egmt;f“ Betriebsrat und Vorstand.
o AGL 5: maBnahmen © Antrag auf Anfstellung
- Verfahren bei Zeltauf~ |o AGT 9: eines Lirmbudgets, Ein-
natmen: Das Recht auf | _ . _ richtung von LAmpausen
- Lirmquellen in der Z II u. Erschwerniszulage
Information durch den nd ihre
Zed tstudi ermann Bekimpfung an Betriebsrat
- Tariflicher und be- O AGL 5 o Antrag zur Gliltigkelit d.
trieblicher Akkord- _ " Zkg-Regelung (Belastungs-—
faktor: Infarmation ,m‘:atwur,__, Erf o m zulage) fiir Mittern wnd
durch Betriebsrat ! Bohrer, Schrauben mit
und Zeltstudiermann probleme zu verfolgen Muttern
— Arbeitseinteilung als
Thema flir III. BAW © Varschlag zur Entwicklung
und Exprobung lirmarmer
Drahtbehdlter statt
Blechbehdlter zum Trans-
port ven Werksticken
o Akkordtabelle ist fertig
o Versuch mit verbesser-
ter Einarbeitung nod)
unzureichend
1977 0 AGA 5: o Projektgruppenberatun- © Bestellung ven Kunst- O Perscnalabteilung meldet 2u-
Januar gen iber BaumaBnahmen stoffgitterrcsten als standigkeit fiir Einarbeitung

Aufgaben und Arbeits-~
welse der Steverung in
der Arbeitsvorberei-
tung mit Besichtiqung
des Produktionsflus-
ses

o AGL 6:
Zeitarten im Akkord

mit Vertreter der Bau-
abted lung
o AGT 10:

Varbereitung der III.
BAW (ebenso: AGA 5 u.
AGL 6)

hthenverstellbare Stand-
flichen

0 Bestellung einer
Schnellbremse fiir eine
Schabemaschine

o Entwicklung
ter Preﬁluftzylmder
fiir Anschneidmaschinen
in der Betriebsmittel-
konstrukticn

0 Beginn der Umbauarbeiten
in der Halle nach Geneh-
migung des Antrags
durch Varstand u. Be—
triebsrat

o tberholung der Flachbak~
kenwalee

0 Keine Einiqung {iber Be-
zahlung des Werkzeug-
wechselns u. Erweiterung
der 2kg-Regelung in der
parititischen Lohnkam-
mission, Uberweisung an
Vorstand und Betriebsyrat
zur ermeuten Verhand-

lung.

an

© Ungeduld der Arbeiter der
Z II Uber ausbleibende Ver-
besserungen

0 Personalknappheit und Lei-
stungsdruck in der Z II, Dis-
kussion t{lber bevorstehende
Entlassungen im Untermehmen

O Schwarzes Brett fir Projekt-
mitteilungen in der Z II

o Zentrale Organisation
Schlosserei und der Elektro-
werkstatt im Unternehmen

o Versuch des Betriebsleiters,
einen Maschinenarbeiter an
der Teilnahme am Seminar zu
hindern, scheitert am Wider—-
stand des Forschungsteans.




Vierte Phase "Exprcbung von Beteiliqungsformen”

Zeitraum |Lernprozes Beteiliqungsprozes Verdnderungsproze Rahmenbedingungen
1977 o Dritte Blickeberger o Dritte Blickeberger und o Varschlag zur Verbesse— o Bgtriebsleiter hindgrt
und Peiner Arbeits- Peiner Arbeitswochen rung bzw. Stillegung der einen anderen Masdx_}nen-
Februay wochen (BAW) : (RAW) 3 Muttermbohrmaschinen arbeiter an der Seminar-
T - teilnahme. Nach Interven~
- Leistungsdruck - Mglichkeiten der Be- | o Varschlag fiir Plantafel tion dos wistenachagert.
durch Kostendruck teiligung bei der Ar- zur Maschinenbelequng u. chen Projektleiters Teil-
u. Arbeitsplanung beitsplanung und Fer- Arbeitseinteilung (b"lit-— nahme vom 2. Tag an méglich.
- Lohn, Leistung, Fer- tigungsfeinsteuerung wirkung an der Ferti- Angedrohte Kiindiqung nach
tigungskosten in der Anschneiderei gungsfeinsteverung) Einschaltung des Werks—
- Arbeitsplanung fiir - Funktion und A:_‘belts— O Vorschlag filir offene arztes zurlickgencnwen, da
Z II und Werk I weisen der Projekt- "
: X e J fortlanfende Auftrags— Fehltage durch Riicken-
- Betrlebsb:s:.dmi- grappen mengenfortschreibung schmerzen beim Arbeiten
Armaturenfa- . .
m Grohe, Mengd [¢] PrOJektgrugaenberatux.\gen o Vorschlag fiir Schonar- an c_ier Muttembohrmaschine
s mit Meister und Betriebs- : - _ bedingt waren.
und Hemer: Mitbe-~ 1ei {ber die Finriche beitsplatz im Werkzeug
stimmung; Verbesse- eiter r die magazin o Besuch von Vertretern der
rungsvorschlige; Ar- | CUNg des Werkzeugmaga- o IG Metall und des Projekt-
gSVO! ge ;
N zins. ¢ Vorschlag flir Zeitlchn .
beitsbedingungen it Mitbesti bei trégers
(Lohn, Absauganla- m s timmung
;s der Vereinbarung von
gen, Spdnetrans- Ieist en
port, Werkzeugma- 1Stungsmeng
gazin) o Einbau ven 25 Prefluft-
schallddmpfern
Mirz o AGL 7: o Projektgruppenberatun- o Bestellung von finf Pro- |o 40jéihrigzs Jubildum von
R . gen mit Finmenvertretern bedrahtbehiltern zwei Arbeitern der An-
Ermidung bei der Ar- tiber Kauf van zwei . schneiderei
beit Schlei fmaschi d o Erprcbung van Stehsitzen
Werk chran} bt an Maschinen: unglinstig O 2.Prdsentation des Projekts
rkaeugs wegen fehlender Knie- in einer Gutachtersitzung
o AGT 11: freiheit dgs Projekttrége;s l:iumani-
Verbesserungen an Maschi- | o Fertigstellung der neu- f;e;zximgedes Arbeitsiebens
nen: Arbeitsliste fiir en Biiros fiir Meister u.
Schlosserei Werkstattschreiberin 0 Wahl der Arbeitnel'me‘ rver-
O AGA 6: o Vorschlag: 2kkorddurch- treter zum Aufsichtsrat
- Uberarbeitung des Ein- schni'.ct fiir Arbeiten an O Werksarztliche Begehung
arbei spl der Richtmaschine der Z II
= Anlernen zum Werkzeug- |o Antrag fiir einen Projekt-
wechsel schlosser
- Maschinerbelequngsta~ |6 Eine Selbsteinrichterin
> ( yImgstein erhilt eine hihere Stamm-
Steuerung lchngruppe
© 5.Abteilungsbesprechung: o Li 1 in den Biiros
- Griindung never Projekt- 65 dB(A); weitere Lirm-
gruppen ddmmungsmainahmen
- Diskussion der Vor- : .
cchlie der 11w | Neuer Binareiimasplen
und der Arbeitsgruppen h
© Antrag zur Entfernung der
automatischen Flachbak-
kerwalze aus der z II
O Antrag, den Greifraum an
einer Mutternbohrmaschi-
ne zu verkleinern und die
Arbeitsdaver wegen haher
Belastungen zu begrenzen
© Erprabung einer verbesser-
ten Spéneschutzhaube an
einer Schabemaschine
April © Unterweisung von zehn (O Beratungen der Projekt- o Schnellbremse an Schabe- |0 3.Angestelltentreffen

Maschinenarbeitern im
Werkzeugwechseln

o AGT 12:

Ergonamische Grundbe-
griffe

0 Besuch der Projekt-

gruppen iber Baumafnah-
men, Einrichtungen, Lirm-
bekdmpfung mit Bauabtei-
lung u. Ergonamen; iber
Maschinenbelequng
o AGA 7:
- Aufgaben und Kriterien
flir die Persanalaus-

wahl flir die Arbeit
im Werkzeugmagazin
o AGL 9:

- Beratung mit Betriebs-
rat iber die Mdglich-
keit, Arbeiter als
Sachverstdndige bei
Lohnfragen in der lLohn-
kamission zu héren

maschine erprobt: zu-
friedenstellend

0 Bau von lirmgeddmmten
Rutschen

o Erprabung der Drahtbehdl-
ter

o Erprobung der Kunststoff-
roste als Standflichen
an Maschinen

= Bericht {iber den Stand
der Arbeiten im Projekt

- Planung der Zusanmenar-
beit bei weiteren Ver-
dnderungen

© Beratung mit dem Betriebs-

rat bei der Bezirksleitung

der IG Metall ilber Tarif-

fragen

o Begehung der Anschneiderei
mit Ergonomen des Ergono-
miezentrums der Stahlwer-
ke Peine-Salzgitter

o Einfiihrung von Zeitlchn
mit Leistungsbezug in Werk
IT und III (unabhéngig vam
Projekt)
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Fortsetzung: Vierte Phase “Erprobung von Beteciligungsformen

]
|
’
{
b
:
!

Zeitraum | Lernprozef Beteiliqungsprozen Veradnderungsprozef ;Ralmenbedingunqen _l
1977 o Beratungen der Projekt- |0 Acht Maschinenarbeiter ‘o Der Betrieb stellt zwei
Mai gruppen Uber technische beantragen héhere Stamm- Werkzeugmacher als

Mafnahmen an Maschinen, lohngruppe fir werkzeug- - Schlosser fiir Projekt- I
Baumafnahmen, Maschinen- wechseln arbeiten frei |
belequng, Drah lter |, Beratung im parititischen |
o AGT 13: AnsschuB nach §§ 90,91 ,
~ Beratung mit Betriebs- BetrVG ubeg Sczhigsirka— '
mittelkonstrikteur pazitaten flir ;
tbe Mt ternbohr— Schlosser werden bewil-
e ligt); Antrag auf Nut-
_ Eatunm; mit Betriebs- zung des Pausenraums zum
leiter iber neue Enden- kruhsgddcz)n; au;{el: kl: i
bearbeitungsmaschine der Larmschutz fUr Wer L
zeugmagazin, Schleiferei |
o AGL 9: und Pausenraum; Schwarz= |
Ausarbeitung eines An- weiBschrdnke filr die An-
trags fiir Erholungspau- schneiderel
sen o Zeichnung und Kostenvor-—
. anschlag fiir Gleisver- ;
© AGA 8: lequng liegen vor |
waag;fsplatzbes 1bung o Erprobung eines Stehsit- !
Vorbereitung der Abtei- ii Ifur ir«hsduren: unzus
lungsversammlung (eben-
so AGL 9) o Kippvorrichtung fiir Mut~
c tern entfernt wegen ho-
© 6.Abteilungsbesprechung her Lirmbelastung
Beratung liber ergonami-
sche Analyse der Maschi-
nenarbeitsplitze und wei-
tere Antrige
Juni o AGL 11: o AGT 14 und 15: O Erprobung neuer Prall- O Regelméfige Besprechung
. . ) bretteyr mit Humanisierungsbe-
Feste Anteile an den ~ Lidrmbekdmpfungsmatnah~ i ebs—
Vorgabezeiten men o Lirmbudget bei ginstiger auftet;agtan des E_!it‘z}lles
- Angebote fiir Endenbe- | wirtschaftlicher Situa- by 1'assebe'is‘st§ e e
arbei tungsmaschinen tion zugesagt, Lirmpau- o

o AGL 10 und 11:

Varschlag zur Verpesse-
nmg der Putzzeiten

© AGA 9 wnd 10:

Belastungswechsel und Ar-
beitseinteilung an Ma-

schinen o

© Projektgruppenberatungen
Baumafnahmen, Idrmbe—

zu
kampfiung o

0 Beratung mit Herstellern

von Sitzen iber Sitz- o

miglichkeiten an Maschi-~
nen

sen u. Erschwemiszulage |o

vom Vorstand abgelehnt

Belastungszulage flir Ge—
wichte ab 2 kg bei

Schrauben mit Muttern be- !
willigt, bei Bohrern mit

Mattern abgelehnt o

Antrag: Arbeitsplatz
Waage als Schonarbeits-—
platz

Autcmatische Flachbacken—
walze entfernt

Antrag: Besetzung und Auf-
gabenverteilung in Werk-
zeugmagazin ungd Schleif-
werkstatt an Betriebsrat

An den Mutternbohrautama-
ten sind Leitern ange-
bracht worden

2 weitere Probedrahtbe-

h&lter bestellt, einer
mit Holzboden

Q

(o]

Begutachtung der Anschnei-
derei und der Lirmbe-
kdmpfungsmagnahmen durch
zwei Lirmexperten des
Projekttrédgers Huranisic—
rung der Arbeit

Ergonamische Aufnahmen an
den Mutternbohrmaschinen
durch das Ergonamiezentrum
der Stahlwerke Peine-Salz-
gitter
Betriebsvereinbarung zur
Sichenning von Lohn und
Beschidftigung im Zusammen-
hang mit Projektergebnis-
sen abgeschlossen
25jdhriges Jubildum eines
Arbeiters in der Anschnei-
derei

4.Angestelltentreffen:

~ Projektbeauftragte des
Betriebes werden
benannt

= Zusage zur Durchfilhrung
der Lirmbekinmpfungsmal-
nahmen bis 30.10.77

~ Einrichterweiterbildung

- Drei Schlcsser fiir Pro~
jektarbeiten eingesetzt

Spezialist iberprift Linm

dimmngsmisglichkeiten an

Getrieben

Verhandlungen tber Sozial-

plan und Entlassung vecn

Angestellten

Werk I hat Absatzschwierig-
keiten und produziert auf
Lager
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Fortsetzung: Vierte Phase "Erprobung von Beteiligungsformen"

Zeitraum

Lernprozed

Beteiliqungsprozel

Verdnderungsprozes

Rahmenbedingungen

1977
Juli

Angust

September

o Diskussian der Arbeiter
mit 20 Studenten aus Wup-
pertal iber das Projekt

o IGT 16:

Anforderungen der Ar-
bei tsstdttenverocrdnung
und der Ergonamen zu
Sitamdglichkeiten

o AGL 12:

Bestandteile von Zeit-
aufnahmen

o AGA 12:
Folgen monotoner Arbeit
o AGL 13:
Entschliisselung der Co-
dierung von EDV-Karten
bei Auftrigen aus Werk

III, um Vorgabezeit und
Lohngruppe zu erkennen.

© Anlernen weiterer Werk-

zeugwechsler

o Abteilungsversammlung:
- Rechte nach EetrVG,
MV und ketrieblichen

Regelungen
- Akkordregelungen.

o Vorschlag filr die Wei-
terbildung der Schlosser
zur Ldrmbekampfung

o AGA 11:

Vorschlag, Arbeitsbespre-
chungen zur Arbeitsein-
teilung durchzufithren

o Arbeiter schreiben Brief
an den Betriebsrat und
bitten um Beschleuniqung
der Entscheidung Uber
die Entlchnung bei Werk-
zeugwechsel

a Beratung mit Firmenver-
treter Uber LArmddmma—
terial

o Beratung der Projektgrup-
pen iiber technische Ver-
besserungen, Sitze an Ma~
schinen (mit Firmenver-
tretern), BaumaBnahmen

o Besichtigung einer En-
denbearbei tungsmaschine
beim Hersteller

o AGT 17 und 18:

Exrgonamische Gestaltung
der neu zu kaufenden Ma-
schinen

o Bericht der Ergonomen
tber Analyse der Muttem-
bahrmaschinen

© Beratung der Projektgrup-
pen (iber eine Lirmschutz-
wand fir Einrichterar—
beitspldtze und Uber die
Endenbearbei tungsmaschi-
ne mit Firmenvertretern

o AGT 19 und 20:

- Kippvorrichtung zur Be-
hilterreiniqung

— Verbesserung der Spéne-
schutzhaube

- Hebevorrichtung fiir
Walzen

~ Angebote zur Endenbear-
beitungsmaschine und
Mutternbohrmaschine

o AGL 14 und 15:

- Vorbereiting der Abtei-
lungsversammlung

O AGA 13 und 14:

- Kritik an ergonamischen
Analysen der Mattern—
bohrmaschinen

- Beschreibung der Arbeits
plitze durch Maschinen~
arbeiter

© Planung der Einrichterwei-~
terbi ldung

© Beratung der Projektgrup-
pen

o Einarbeitungsplan an Be-
triebsrat und Personalab-
teilung

o Erprcbung ldrmgedimmter
Rutschen

o Beratung der Lohnkonmis-
sion: Hoherstufung des
werkzeugwechselns und
Selbsteinrichtens posi-
tiv entschieden

o Ausarbeitung eines War—
tungsplans flir die Z II

o Vorstand stimmt den vor-=
gelegten Pldnen der AGT
fiir einen neuen Typ Mt~
ternbohrmaschine zu

0 Bestellung vaon drei Pro-
besitzen flir Maschinen
und sechs weiteren Sitzen

o Pausenraum fertig

0 Antrag auf erweiterten
Stellplatz flir Transport-
behidlter nach Stellung-
nalme des Werksleiters
vam AusschuB nach §§ 90,
91 BetrVG abgelehnt

o0 Das Werkzeugmagazin wird
eingerdumt

o Drahtmattentest auf Fede-
rung und Larmentwicklung
bei Wurfgerduschen (Ergo-
nariezentrnim)

o Prallbretter sind fertig
O Weitere Testdrahtbehdlter

o Abteilungsversammlung :
Antrdge an Betriebsrat
zu Akkordpraoblemen

o Probetrichter fir Mut-
ternbahrautamaten:
nicht einsetzbar

o Besuch der AGT auf der EMO

(Werkzeugmaschinenmesse)
in Hannover

o Erste Kindigungen Uber den

o Signiermaschine mit 105~
109 dB(A) Arbeitsgerdusch
ahne Beratung mit den Ar-
beitern in der 2 II auf-
gestellt;

Protest der Belegschaft
gegen dieses Verfahren

o S.Angestelltentreffen:

Weiterarbeit an Projekt-
vorschldgen

o 25jdhriges Jubildum von
zwel Arbeitern der 2 IT

c AbschluB eines Interes-
senausgleichs und eines
Sozialplans fur die Pei-
ner AG

0 Antrag zur Aufstockung der
Projektmittel an den Pro-
Jjekttréger

Sozialplan im Unternehmen.
Auch ein Maschinenarbeiter
aus der Z II steht auf der
Entlassungsliste. Der Be- .
triebsrat widerspricht mit’
Erfolg
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JE e — —— - —y
Zeitraum LernprozeB Beteiligungsprozef Verdnderungsproze Rahmenbedingungen !
1977 o Vierte Biickeberger u. o Vierte Bilckeberger und o Ausschull nach §§ 90,9 o Berufsgenocssenschaft. priift |
acta Peiner Arbeitswochen: Peiner Arbeitswochen: BetrVG berat arbeits-~ Weiterbildung der Schlos-
. i i - Larmbekang i
- Zusamenarbelt mit - Mitbestumung bet der | QT ESERUICR (OO sex T e
Interessenvertretern Arbeitseinteilung wd_Schileiferei: die be— | © Lirmgutachter pruft Ldrme !
- Wahrnehmung von Rech-— - Vorschlige zur Arbeit r e‘; ahl vcm Ar- bekampfungsmafnahmen in
ten des Betriebsrats ptrague Janl ven A ] der Anschneiderei im Aut-
- Erfahrungen in Humani- - Vorschlag zur Einfith- gert P dem Schonarbei ts— trag des Projekttrdgers )
: " : ’ !
5lermgeprojekten (De- rung whchentlicher Be~ | platz im Magazin wird im| o 2.Bericht Goer das For- |
e von Ak zdt) spni &genum\ilage au Prinzip zugestimmt, eben4 schungsprojekt in der X
- Gemeinsames - - A : T
© cns_eu d Beleg s0 einem lernarbeitsplatsd. Werkszeitung des Konzerns !
verhalten schaft (30 Min.) Fiir den A itsplatz an i
O Anlernen der Maschinen~ jo Verbesserte ergonomische der Waage soll eine Ar-
arbeiterinnen zum Werk- Aufnahmen an Maschinen beitsablaufstudie ge—
zeugwechseln mit einem Exgcnomen des macht werden.
gig ezentrums von o Bestellhing einer Probe-
einheit fiir eine neue
o Diskussion der Anforderun-| Mutternbohrmaschine
gen an eine Endenbearbei- i
tungsmaschine in eirem ° ]Bels?fiti‘un:g von 250 Draht
Team mit Vertretern der
Herstellerfirma o Vorschlag, einen zweiten
o Beratung der Projektgrup- Elektrostapler zu kaufen
pen iber erganamische Ana-| o Verbesserter Drehmomen-
lysen und Baumafnahmen tenschlilssel vorgeschla~
o Vorbereitungsgruppe fiir gen
die Abteilungsbesprechung
Novenber O 7.Rbtei lungsbesprechung: (o 7.Abteilungsbesprechung: |o Erprabung angebanter Sit- o Betriebsrat und Vorstand
. ze an Maschipen:fir zwei verhandeln: Betriebsrat
~ Ermiidung und Erholung - Anrequngen zur Verbesse- Maschinent bra will Kurzarbeit, der Vor-
- Informationsaustausch rung der Betriebsrats- YPen chbar stand Entlassungen in
ber Exgebnisse der arbeit o Antrag fir 30 Minuten Min- Werk I wegen schlechter
IV.BAW/PAW - Diskussion des Verhal- desterholungszeiten pro Auftragslage. Sie einigen
- Verabschiedung der zu tens bei Zeitreserven im| Schicht an Betriebsrat ‘ sich auf Beax"ltragung von
‘sftellenden Antridge ungd Akkord; Verabredg i o Vorschlag zur Bereitstel- Kurzarbeit ab Januar 1978.
rbesserungsvarhaben ner gascheems' tea[e“ a lung eines zweiten Stap- Die Peiner AG ist dic
o AGL 16: ol ol v lers letzte Schraubenfabrik in
Bt it Kon ung der p 1sen .. der BRD, die Kurzarbeit
ahrungen = Beteiliqung an der Fer- (o Letzter Probedrahtbehil- einfithrt
trollaufnahmen im tiqungsfeinsteuerung ter bestellt .
Akkord (Maschinenbelegungsbrett, o Der wissenschaftliche Be-
- Kurzarbeit und ihre Maschinenauftragshrett) |° ipgx‘i‘n‘g‘ Rutschen gleiter des Projekttri-
Bezahlung Pl der Einrichterwei- gers Humanisienng des
e texgng er kanr. TWEL™ | o schwarz—weil-Schréinke Arbeitslebens fiir das Pro-
1dung werden aufgestellt jekt besucht die Peiner AG
o Beratung der Projektgrupp.|o Exrprabung des gekripften .
fber Brdenheacteitunguna- | Dremorentenschilesels: | © L Sssmanenng v
schine, Fertigungsfeinsteu- erleichtert die Arbeit; schlossen A
enumg, Kapselung der Mut- 30 stiick werden ange—
ternbohrautomaten, Sitze fertigt o Der Betriebsrat lehnt die
an Maschinen o 5itz an der Richtma- E)':t].assmA\E vonm2i Arbei-
O AGT 21 + 22: schine gelungen; Pro- tern lilab gestellten aus
LA besitze an Maschinen:
mﬁmggi&g x& Verbesserte Schlcsser— O Betriebsvereinbarung, daB
gen damit verbimdener arbeiten notwendig; ein Arbeiter wie Angestellte
Arbeitserschwernisv.d. Probesitz nicht verwend- | keine Arbeitsunfdhigkeits-
Arbei. boelehnt bar bescheinigqung bis zu zwei
X . . Fehltagen vorzulegen
- Diskussion alternativer |0 Zusage des Untexmehrens, brauch
Konzepte fiir eine En- die Einrichterweiter- Tauchen
denbearbeitungsmaschine bildung zweimal monatl. |o In der Dreherei in Werk I
- Konzeptionen flir Spine- bis zum 1.4.1978 durch- wird der Akkord durch Zeit-
transport zufiihren, jedoch nur bei lchn mit Leistungsbezug |
o AGA 15: S50%iger Bezahlung der abgelsst (auferh.d.Projekts)
2 2. aufziwendenden Zeit. . . crs
— Plan weiterer ergono- o0 Der Betriebsleiter kriti-
iothes alysen 93M%71o Die 2 neven Schleifma- siert in einer Betriehs-
- Vorbereitung der Ar- sd mmﬁ‘ entsprechen versamnlung u.a. das For-
bei tsbesprechungen zur nicht den gestellten schungsprojekt. Betriebs-
Arbeitseinteilung ( _| Anforderungen und sol- rat und wissenschaftlicher
so:ACL 16) len zuriickgegeben wer- Projektleiter weisen die
) den. Kritik zuriick.
® Grch s Bragonn nit |0 BeSchichtng von Drah- |0 § Mgesteltentretfen:
Hilfe der Maschinenarbei~ | o' & r;“n mﬁim . - Diskussicn iber die Ver-
ter des Lirms wegen der ho- antwortlichkeit der An-
o Meister und Betriebslei- | hen Kosten nicht mbglich gestellten bei der Durch-

ter lehnen die Teilnahme
eines Maschinenarbeiters
an einer Fahrt zu einem
Hersteller won Endenbe—
arbeitungsmaschinen ab

(o3

filhrung der Verinderun-
gen
Der Betriebsleiter verlidBt
das Unternehmen auf eige-
nen Wunsch.




Fortsetzung: Finfte Phase "Strategieprobleme"

Zeitraum

Lernproze

Beteiliqungsprozes

Verdnderungsproze

Rahmenbedingqungen

1977
Dezemwber

1978
Januar

Februar

© Erste Veiterbil-
dungsveranstaltung
fiir Einrichter u.
Vorarbeiter der zer—
spanenden Abteilun-
gen. Mangels Lehr-
krdften und wegen un-
zureichender organi-
satorischer Vorberei-
tung durch den Betrieb
fand zundchst (bis Fe-
bruar 1979)keine wei-
tere Veranstaltung
statt.

0 Meister und Betriebslei-
ter lehnen wiederum die
Teilnahme eines Maschi-
nenarbeiters an einer ge-
meinsamen Fahrt z2um Her-
steller einer Endenbear-
beitungsmaschine ab.
Vertreter des Herstel-
lers kammen daraufhin
nach Peine, der abgewie-
sene Maschinenarbeiter
nimmt an der Besprechung

mit ihnen teil, auBerdem .

noch zwei Einrichter,

o Weitere ergonomische Ana-
lysen der Belastungen an
Maschinen

o AGA 16:

- Vorbereitung der Ar-
beitsablaufstudie an
der Waage

- Tdtigkeitsbeschreibung
des Kontrollarbeits-
platzes

o Erprabung von Arbeits-
schutzmitteln:

- Demonstratian der Anpast

sung von persénlichem
Gehbrschutz

- Test verschiedener Ar-
beitshandschuhe

o AGT 23:

- Planung der Spédnetrans-
portanlage

o AGL 17:
~ Bericht des Betriebs~
rats iiber Beschliisse
der Lohnkormission
vam Dezember

Projektgruppenberatungen
iiber Maschinenbelequng,
Endenbearbeitungsmaschine
o AGA 17:
- Einarbeitung an der En-
denbearbeitungsmaschine
- Belastungszulage beil
Werkzeugwechsel beim
Betriehsrat gefordert
(ebenso AGL 17)
o AGT 24:
- AusstoBvorrichtung fiur
Walzen
- Spédnetransportanlage
o Larmmessungen

o

o Gemeinsame Sitzung aller
drei Arbeitsgnuppen

- Beendigung der AGA u.
AGL,

- Griindung der AG Ergono-
mie (AGE)

= Weiterarbeit im Projekt

= Vorbereitung der V.BAW

- Angestellterweiterbil-
dung

Einrichterweiterbildung:

- Forderung nach voller
Bezahlung u. Durchfiih-
rung mit padagogisch
qualifizierten Iehr-
krdften

o

o Zweite Schnellbremse fiir
die zweite Schabemaschine
ist bestellt.

o Der Betriebsrat mahnt die
Arbeitsablaufstudie fiir
den Waagearbeitsplatz an

o Die Lohnkommissicn hat von
7 Antrédgen der Z II einen
vertagt, einen an den
Vorstand verwiesen, einem
Teilantrag (2kg-Regelung
filr Grubenhaken M 36) und
dem Aushang der Ubersicht
mit festen Anteilen an den
Vorgabezeiten zugestimmt,
5 Antridge abgelehnt.

o Bestellung eines Decken~
krans fiir den Ein~ und
Ausbau von Walzen

o Bestellung von 9 Sitzen
fiir Walzen und Spitzma-
schinen

© Antrag zum Bau einer Kipp+
vorrichtung flir eine ge-
rduscharme Reinigqung der
Transportbehdlter

o Antrag flir den Kauf einer
Spdnetransportanlage

o Aufstellung der Prabeein—

heit fiir eine neue Muttern-

bahrmaschine
o Der Meister erpraobt eine

AusstoBvorrichtung an einer

Walze chne Erfolg. Er be—
teiligt die Arbeiter
nicht,

o 250 Drahtbehilter in Er-
probung

o Der Bewilligungsantrag
fiir die Endenbearbei-
tungsmaschine soll vem
Betriebsleiter fiir den
Ausschul nach §§ 90,91
BetrVG gestellt werden

o Wegen unzureichender Lirmr
schutzwirkung wird statt
einer Wand ein geschlos—
sener Raum fiir Einrich-
ter- und Schlosserar—
bejitsplitze entworfen
und bestellt.

© Probleme mit der Schlos-
serei bei der Anpassung
der 9 Sitze an die Ma-
schinen

o Vereinbarung mit dem Be-~
trieb zur Durchfithrung
der Einrichterweiterbil-
dung

o Die Beschliisse der Lohn-
kamission werden in der
2 11 nicht ausgefihrt, da
der Meister und die Ar-
beitsvorbereitung vom
Werksleiter keine Anwei-~
sung erhalten haben.

o Nachzahlungen fiir Werk-
zeugwechsler werden bean-
tragt

o Das Hebezeug an den Walzen
(Deckenkran) ist angebaut

o 7.Angestelltentreffen:

- Zeitliche und sachli-
che Koordination der
von den Fachabtei lungen
durchzufiihrenden Arbej-
ten, damit die Projekt-
vorschldge zligig reali-
siert werden kénnen

o Versetzung von vier Ma-
schinenarbeitern aus der
Z IT wdahrend der Kurzar-
beit in Werk T zum Auf-
bau des Zwischenlagers
in Werk III

o Kurzarbeit in Werk I

o Planung der weiterbildung
fir das mittlere Manage-
ment

o Wiederholung der Larm-
messung durch das Ergono-
miezentrum P+S

o Die Gewerkschaftsmitglie-
der wdhlen zum ersten Mal
direkt 22 Kollegen in die
Vertreterversammlung der
I

8.Angestelltentreffen:

- Stand der Arbeiten zur
Durchflihrung der Pro-
jektvorhaben.

Die Berufsgencssenschaft
kann wegen Uberiastung
ihrer Schulungsstitte

die weiterbildung zur
Lirmekampfung fiir Schlos-
ser nicht durchfithren

3.Zwischenbericht.

o]

=]

o

© Kurzarbeit in Werk I, Per-
sanalknappheit in der 2 II

¢ Die Sicherheitsingenieure
planen die Anwendung der
Beteiligqung zur Lirmbe-
kémpfung in wWerk IIT

o Kardidatenaufstellung fiur
den Betriebsrat; aus Werk
I kandidieren 10 von 45
Kandidaten, davon 3 aus d.
Anschneiderei; von 3 Frauen
komen 2 aus Werk I, cine
aus der 2 TI.

O 2 Betriebsleiter und der
Werksleiter besichtigen
eine Endenbearbeitungsma-
schine.




Fortsetzung: Iinfte Phase “"Strategieprableme”

Zeitraum

Lemyprozefl

Beteiligungsprozef

VerinderungsprozaeR

Rahmenbedi ngungen

1978
Februar

Mdrz

April

© Der AusschuB nach §§
90,91 BetrVG lehnt den
Antrag von 3 Maschi-
nenarbeitern auf Teil-
nahme an einem SchweiB-

bejtsplitze in Werk I
z.Zt. nicht gefdhrdet
seien und fiir Werk I
Arbeiter gesucht wer-
den (die Arbeiter hat-~
ten sich seit Dezember
1976 um Teilnahme am
Schweigkurs bemiiht) .

lehrgang ab, da ihre Ar-

e}

(o}

[o}

Projektgruppenberatun-
gen zu Akkordproblemen
AGT 25:

~ Erprabung der Muttern-—
bahrmaschine

Arbelitsgruppe Ergoncmie

BE T

- Ergonamische Analyse
der Anschneid~ uwndder
Richtmaschine mit Ergo—
nam  u. Sicherheits-
ingenieur

AGT 26:

- Bestellung der Endenbe-
arbeitungsmaschine

AGE 2:

- Verbesserung der An-
schneidmaschinen

Projektgruppenarbeit zur
Durchsetzung der Be—
schliisse der Lahnkommis~
sion; Anfertiqung van
Wiegeprotokollen flir
Muttern und Bohrer.

AGE 3 + 4.

- Vorbereitung der V.
BAW (ebenso AGT 27)

- Ungestaltung der An-
scineidmaschine

~ Analyse urd Verbesse-
rung der Schabemaschi-
ne

AGT 27 + 28B:

-~ Rbsicherung vor Ratio—
nalisierungsfolgen bei
der Endenbearbeitungs-—
maschine

- Ungestaltung der An~
schneidmaschine

Exprabung von wdchentl.

Arbeitsbesprechungen zur

Arbeitseinteilung it

dem Meister.

1.u.2.Sitzung des Ar-

beitskreises Ergonamie

BKE )

Gemeinsame Arbeitsgnup—

pensitzung:

- Vorbereitung der V.BAw

- Rationalisierungsfol-
gen

Test von 2 Stehsitz-Pro-

totypen eines Herstel-

lers an verschiedenen

Maschinen

AGT 29:

~ Test der Mutternbohr—
maschine

= Vorschlige zur Verbes-
serung der Wartungs-—
arbeiten in der 2 II.

o 4 Arbeitsplatzanalysen

des Ergonamen liegen vor.

© Bestellung von Kunststoff-

matten 2ur CAmmung der
Fallgerdusche in Behdl-
tem.

4 weitere Arbeitsplatz-
analysen des Erganaren
liegen vor

Der 6.Antrag zur Erhdhung
der Stammlohngruppe einer
werkzeugwechselerin wird
gestellt.

Bestellung der Kippvor-
richtung zum Reinigen
der Transportbehdlter

Der von der Lohnkommis-
sion beschlossene RAus—
hang in der Z IT wird
dank einer nochmaligen
Initiative des Betriehs-
rats ausgehingt.

Erprobung der Haltbar-
keit von ldrmdimmenden
Kunststof fmatten in
Transportbehdtem

Maschinenarbeiter lehnen
die Benutzung des Ma-
schinenauftragsbrettes
ab, auf dem die gefer-
tigten Stickzahlen pro
Auftrag Sffentlich no-
tiert werden (Gefahr der
Leistungskontrolle)

Antrag auf Mindesterho-
lungszeiten, beschridnkt
auf Akkordarbeiter, an
Betriebsrat

Bestellung der Endenbe-
arbei tungsmaschine.

Antrag zur Vermeidung
von Nachteilen beim Ein-
satz der Endenbearbei-
tungsmaschine

fusschul nach §§ 90,91
BetrVG stimmt dem Xauf
der Endenbearbei tungs-
maschine zu, sichert
Schutz vor Rationalisie—
rungsfolgen in Proto—
kollnotiz zu.

Test einer Kippvorrich-
tung zur Verringerung
des Wurfweges erfolglos

Angebote von Spdnetrans-

portanlagen

Bestellung von 40 ldrm—
i Runststoff-

matten zur Erprobung

in Transportbehdltem.

o

o

Besuch cines Gutachiers
2ur Lirmbekdnpfung im
Auftrage des Projekttri-
gers Humanisierung des
Arbeitslebens

9.Angestelltentreffen

Besuch des wissenschaftl.
Projektbegleiters im Un-
ternehmen; Teilnahme an
einer Sitzung der AGE

Bei der Betriebsratswahl
sind 2 Kandidaten aus
werk I wiedergewdhlt wor-
den. Die Wahlbeteiligung
betrug 83%.

Beide Projektschlosser sind

krank, die Verbesserungen
an den Maschinen lassen
auf sich warten - ein Pro-
jektschlosser wird ver-
setzt.

3 Schlosser arbeiten fiir
das Projekt, um die einge-

tretenen Verzégerungen auf-

zuholen

Vorstand stimmt dem Plan
zur Weiterbildung der aAn-
gestellten zu.

Besuch der wissenschaftl.
Projektbegleiterin im Un-
temehmen

3.Prisentation des Projekts
vor den Gutachtemn des Pro-

jekttrdgers Humanisierung
des Arbeitslebens in Peine

10. Angestelltentreffen

- Grindung des Arbeitskrei-

ses Ergonomie zur Umge-
staltung der Ansclineid-
maschine
Uberpriifung der Richtma-
schine durch die Berufs-
genossenschaft

11. Angestelltentreffen

~ Planung eines Projekts
2ur beteiliqungscrien—
tierten Weiterbildung
der Angestellten.
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Sechste Phase "Verlagenunqg der Beteiliqungsprozesse in die betriebliche Struktur”

.

Zeitraum |lernprozef Beteiligungaprozef Verdnderungsproze Rahmenbedingungen
LB - . u. Peiner o robung eines Verfah- |o 8 Beschidftigte der An~ ;
1978 o V.Blickeberger und‘ Pei [} Xrggfcebexger. gs iRl . Sere: sind tbor
Juni ner Arbeitswochen: Arbeltswochen: AMufuttern an den An- @en abgelaufenen Sozial-
-~ Raticnalisierungs- - Forderungen zum Schutz schneidmaschinen plan ausgeschieden.
strategien des Un- vor negativen Rationa- ] ] )
ternehmens lisienmgsfolgen © Angebot fiir den Kauf © Diskussion mit Vertrau-
- Bbwehr negativer Ra- - Erwartungen an Vorge- einer Mutternbchrmaschi- gnsleuten der Peiner AG
tionalisienmgsfolgen setztenverhalten zur ne liegt vor i egi?imfr “beil
durch Strategien des Varbereitung der ge- . smode:
Betriebsrates, der Ge- planten Angestellten= ° g mﬁﬁ i‘gtden und die welterbildung
werkschaften und des weiterbildung. jetzt perfekt. der Angestellten
Gesetzgebers o Weitere Verhandlungen zur
- Miglichkeiten wnd Gren- Durchfihrung der Einrich-
zen der Beteiligqung der terweiterbildung
Beschiiftigten an der
Gestaltung ihrer Ar- o 12.Angestellitentreffen
bed tabedingun - Vereinbarung wichentli-
~ Streikbewegqungen und cher Besprechungen mit
?&Dmmmdmm den S Projektbeauftrag-
- Betriebsbesichtigung ten des Betriebes
bei der Fahrradketten— o In Werk I werden Neuein-
fabrik Uniaon Sils und stellungen vorgencmmen
Co. in Frdndenberqg zu
Beglmn eines rumenisie- ® Arbetrskrois "Lammoen
ro S 3 p ; "
bei tsbedingagen und o o
ihre Verbesserung; Ce— gun
sprdche mit Arbeitern, o 1. Sitzung der Projekt~
Betriebsriten, Unter- beauftragten,
nehmensvertretern und
Vertrauvensleuten. wei-
tergabe von Erfahrun-
gen aus dem Beteili-
qungsprozel.

Juli o 8.Abteilungsbesprechung: {o Antrag zur Durchfihnmng |c Besuch eines Untermehmers
- des Wartungsplans; War- aus Hannover zur Informa-
- mﬁ er VB | tung als Aufgabe der tion tber das Beteiligungs-

rat Edlnrichter modell
- Planung der Weiterarbeit|o Antrag, vier weitere Ar- |o Lirmmessung des Ergancmen ;
in Projektgruppen, die bei tsbesprechungen zur Fallgerdusche mit und chne
von Betriebsmitgliedem Arbeitseinteilung mit Matten in Blech— und Draht-
betreut werden sollen dem Meister durchzufith— behdltern
- Es sollen alle 14 Tage ren.

Projektbesprechungen mit o Uiban des 1 - o 13.Angestelltentreffen
den Mitgliedern aller lat :
Projektgruppen durchge— platzes
filhrt wexrden, um dem o Ablehnung der hdheren
Fortgang der Arbeiten zu| Stammlohngruppe fiir
koordinieren. Werkzeugwechsler durch

den Vorstand, stattdes—

sen gespaltene Stamm

lohngruppe(§10,4d MIV]

o Die Personalabteilung

lehnt die Anwendung

des Einarbeitungsplanes

ab, sie hilt die beste—

henden Bestimmmgen fiir

ausreichend.

August o Projektgruppenarbeit o Die Kippvorrichtung zur |o Werksirztliche Untersu-
2um Spinetransport, Mat- Lérmarmen Behiilterreini- chung von Hauterkrankun-
ternbohrmaschine, Unfall- qung ist erfolgreich gen durch Bohrél.
station, Hautreakticren im Einsatz
gmmll-éefwid‘nt der o Erneutes, erweitertes An—

gebot filr eine Muttern—
bohrmaschine liegt vor.

Septenber| © Projektgnppenarbeit zu © Erprobung des Wartungs~ |o Der Betriebsleiter hat
Arbeitsschutzmitteln, plans, jedoch nicht im seine Zusage, eine Pla-
Bohril, Spinetransport, VOrge gehenen Rhythmus nung fiir den Einbau der
Mutternbohrmaschine © Eire Anl _ Spdnetransportanlage vor-

age zur Be~ und ubereiten und mit d
© 1.42. Projektbesprechung | Entliftung firr die An- Zubere t der
schneiderei ist bestellt.| Srojektgruppe zu bespre-
© Erprobung von vier weite- chen, nicht eingehalten.
ren Arbeltsbest g=n- jo :p ﬁ%g;ﬂgmxingﬂ des |@ 14.Angestelltentreffen
Greifraums beim Ablegen - Spinetransport u. Kithl-
an den walzen. mittelentsorgung
- Wartungsplan.
Cktaber © 3.+4. Projektbesprechung: |o Exrprabung von Kihlmittelnlo Der Betriebsleiter spricht
- Entwurf der Aufrmtter- an Masdlima'l (Bchriil, sich aus Wirtschaftlich-
varrichting —emulsion) keitsiberlegungen gegen
0 Erster Probelauf der umge- dle Anschaffung einer
o Projektgruppenarbelit zur bauten Anschneidmaschi Mutternbchrmaschine aus.
Anschneldmaschine M@ | Ein Antrag ist noch nicht
o Die Fortfihrung der Ar- gestellt,
o ?rb?—tgmw bei tshesprechungen wird
= van Betrieb abgelehnt.
r?:;d[gnb:u der Anschreid o Erneutes Angebot einer
Firma zur Spineentsorgung
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Fortsetzung: Sechste Phase "Verlagerung der Beteiligungsprozesse in die betriebliche Struktur”

Zeitraum |Lernprozes Beteiliqungsprozed irVerardenmgsprozeB Rahmenbedingungen
t
1978 0 9.Abted lungsbesprechung: | 0 Antrag zux Einfihrun g o 1S.Angestelltentreffen !
Cktcber - Vorbereitung der VI, ;ﬁlﬁi@r Arbei ‘:-ebssj: Spre= ~ Mutternbohrmaschine ‘
BAW ungen an Betriebsrat - Spinetransportanlage
-~ Spédnetransport © Test der umgebauten An- — Einarbeitung an der n-
- Matternbohrmaschine schneidmaschine in der denbearbei tungsmaschine
- Arbeitsbesprechungen ZIr - Drahtbehdlter und Lirm- '
- Einarbeitung an der En- : . dammatten
denbearbeitungsmaschine o z Hungsxmxigang in der - Wartungsplan und Ein-
- Wartungsplan : richterweiterbildung.
= Einrichter— u. Vorge-
setztenweiterbildung.
November (o VI. Blckeberger Ar- 5. Projektbesprechung © Der Betrieb lehnt den Kauf | o Besuch des wdr-Film-
beitswochen: - Beratung des Fi der Mutternbohrmaschine teams in der Anschnei-
- Die historische Ent— . eliis g des Flimpro- aus Kosteniiberlegungen derei zur Vorbereitung
d (Werkzeuggrnundausstattung) |  der Filmarbeiten iber
wicklung und die Ver- - Ablehnung der Muttern- ab und schligt M i das Beteiliqun ell
besserung der Arbeits- bohrmaschine durch 1ung vor i
bedingungen in den den Betrieb o Diskussion mit Vertrau~
letzten 40 Jahren . © Einbau der Be- und Entliif~ ensleuten der Peiner AG
durch die Anstrengun- ng‘*mzaxf tungsanlage in der Z II in einem Seminar zur Hu-
gen der iterbe- stungsbezug, Spinetrans- |0 Vorschlamf\ir Zeitlohn mif msmleurtm;g ﬁz Eeteiltsl: !
Sgung port, Mutternbchrmaschine Leistungsmitbestimmang gngemodel]l und die Vor- |
AKE 6 0 Wartungsrundgang in der gesetztenweiterbildung.
- Bohrol & Ir. © 16.Angestelltentreffen
- Urbau der Anschneidma- - Mutternbdumaschine
_ sp dﬁu“ti inrich - Spdnetransportanlage
(Zelchnung) tung - Wartungsplan
- Kippvorrichtung zur - Anschneidmaschine
Verringerung des Greif-
raums an der Walze
= Neuentwicklung Muttern-
bohrmaschine, nachdem Q.
Vorstand das Konzept der
AGT aus Kostengriinden
abgelehnt hat.
Besichtigung einer Spéine-
transportanlage in Braun-
sctweig
VI. Blickeberger Arbeits-
= Planung und Aufnahmen
zum Projektfilm
- Miglichkeiten wnd Ver-
einbarungen zur Siche-
nmg der Projektergeb-
nisse.
Dezenmbey Filmaufnshmen in der An- |0 Wartungsnmndgang in der 0 17.Angestelltentreffen

schneiderei

2 II

- Diskussion und Verab—
schiedung des Wartungs-

plans nach mehrmonatiger

Erprcbung in der z II.
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Siebte Phase "Die I¥sung der Wissenschaftler aus dem Proze8"

Zeltraum

Larmprozef

Betelligungsproze8

Verdnderungsproze

Rahmenbedingungen

April

Juni

Juli

o Beginn der Einrich-
terweiterbiléung. .Ge—
plant sind flir dle 10
Teilnehmer aus den bei-
den zerspanenden Ao—
teilungen 2 T und 2 II
insgesamt 80 Stinden
Weiterbildung nach
einem Programm, an
dessen Entwurf die
Einrichter beteiligt
waren.

o 10.Abteilungsbesprechung

© Fortsetzung der Filmanf-
nahmen.

© Beratung der Projektgrup—
pen mit ihren betriebli-
chen Betrewern zur Enden-—

rung von Zeitlchn mit be-~
sanderem Ieistungsbezug.

o Die Arbeiter kritisieren
die bisherige Arbeit der
Projektgruppen mit den
betrieblichen Betreuern
und fordern:

- bessere inhaltliche u.
zeitliche Varbereitimg

~ dle ven
Themen vor der Sitzung
der Projektgruppen

- die Leitung der Pro-
Jjektgruppensitzungen
durch einen Arbeiter

- Diskussion von Vorha-
ben statt Mitteilung

O Ab 1.7.1979 gilt eine Be-
triebsvereinbanmg, nach

ensleute in allen Abtei-
lungen der Peiner AG Pro-
jektgruppen geschaffen
werden kinnen; sie haben
fir ihre Arbeit bis zu 1
Stunde bezahlter Arbeits-
zelt pro Woche zu ihrer

o Wartungsrundgang in dexr
Z II.

O Wartungsrundgang in der
2 II.

o Umstellung der Maschinen
in der 2 II, um den Ein-
bau der Spdnetransport-
anlage vorzubereiten;
ein Teil der Maschinen
wird flir vier Monate
{bis Ende Juli) in ande-
ren Abteilungen aufge-
stellt, um Platz zu
schaffen.

© Farderung ,unfalltrichti-
ge Produkte nicht zu pro-
duzieren oder sie aus
dem Akkord zu nehmen.

© Der Kanal filr die Spine-
trangportentsorgungsan-
lage wird gemauert.

0 Die Endenbearbed tungama-
achine wird aufgestellt.

© Spéine-~ und Kithlmittel-
entsorqung werden ein-
gebant.

Verfiigung.,

o 18.Angestelltentreffen:

- Spénetransportanlage

~ Endenbearbei tungsma-
schine

- Fertigstellung der Auf-
muttervorrichtung fir
die umgebaute Anschneig-
maschine

- Mutternbohrmaschine
(Nevkanstruktion) .

© Neueinstellungen in beiden

o Der Betriebsrat will den
Zeitlohn mit Leistungsbe-
2ug bis Ende d.J. einftth-
ren.

o 19.Angestelltentreffen:

~ Diskussion der Termine
an denen die letzten
Projektvorhaben abge-
schlossen sind (Spine-
transportanlage, Enden-
bearbei tungsmaschine,
Mutternbchrmaschine,
Fertigstellung der Auf-
muttervorrichtung) .

© Am Projekt beteiligte Ar-
beiter der Peiner AG be-
suchen auf Einladung des
Bundespresseamts 3 Tage
lang Bonn

0 20.Angestelltentreffen
(siehe Februar 1978)

o 21.Angestelltentreffen

- Diskussion der noch aus-
stehenden Vorhaben (sie—
he Februar 1979).

0 27.Angestelltentreffen

- Diskussion der noch an-
stehenden Projektvorha-
ben (siehe Februar 1979)

- Kritik an der nicht aus-
reichenden Durchfthnng
des vereinbarten War—
tungsplans .

0 23.Angestelltentreffen

- Diskussion der noch an-
stehenden Projektvor-
haben

- Die Endenbearbeitungsma-
schine kamm die volle
Produktion erst im Sep-
terber 1979 aufnehmen,
well die Herstellerfir-
ma die Werkzeuge noch
nicht nach den Anforde-
rungen des Betriebs ge-
baut hat.
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4.2 Die wichtigsten Stationen und Elemente des Prozesses

Die wichtigsten Elemente des Prozesses waren die Wochen-
seminare, die Sitzungen der Arbeits- und Projektgruppen,
die Abteilungsbesprechungen und Abteilungsversammlungen
sowie Arbeits- und Projektbesprechungen. Sie alle dienten

auf jeweils spezifische Weise
- der Entwicklung und Anwendung des Beteiligungsverfahrens,

— der Ausarbeitung und Vereinbarung von Verdnderungszielen

und Verbesserungsvorhaben

- der Diskussion und Vereinbarung von Handlungsstrategien

zur Realisierung dieser Vorhaben

- der Begleitung und Kontrolle der Realisierung von Ge-

staltungs~ und Verbesserungsvorschldgen durch den Betrieb.

In ihrer Gesamtheit sind diese Projektveranstaltungen der
institutionelle Teil des Prozesses, in dessen Verlauf die
Arbeiterinnen und Arbeiter der Anschneiderei ihre innova-
torischen Qualifikationen entfaltet und bei der Verbesse-
rung ihrer Arbeitsbedingungen nach ihren Interessen ange-
wendet und entwickelt haben. Einige Elemente dieses Pro-
zesses sind projektspezifisch und dienten der Erprobung
von Beteiligungsformen im Modellversuch, bei anderen sehen
wir die Mdglichkeit der Verallgemeinerung und der generel-
len Anwendung unter bestimmten Voraussetzungen. Darauf

gehen wir in Kapitel (6) dieser KRurzfassung ndher ein.
Die Funktion der verschiedenen Stationen und Elemente des
Beteiligungsprozesses lassen sich kurz zusammengefaBt wie

folgt beschreiben:

Auf sechs Wochenseminaren erarbeiteten die Kolleginnen und

Kollegen die Bestandsaufnahme ihrer Arbeitsbedingungen,
die erste Defizitanalyse, sie verstdndigten sich Uber ihre
Interessen und die gemeinsam zu verfolgenden Ziele, sie
erstellten Zwischenbilanzen, vereinbarten Handlungsstrate-

gien mit Betriebsridten und Vertrauensleuten und gaben sich
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Rechenschaft liber die Wirksamkeit der verschiedenen Be-
teiligungsformen im Prozef. Die Seminare wurden von den
Wissenschaftlern griindlich vorbereitet, waren aber als
offener Lernprozef geplant und standen daher der Ein-
fluBnahme und Initiative der Arbeiter inhaltlich, metho-
disch und hinsichtlich der Lernziele offen. Sie hatten
neben der Vermittlung innovatorischer Qualifikationen
vorwiegend prozefsteuernde Funktion. Im letzten Drittel
des Prozesses dienten sie der gesellschaftspolitischen
Einordnung und Bewertung des Beteiligungsverfahrens als
eines noch sehr geringen Beitrags zur Geschichte der Ge-
werkschaftsbewegung bei ihren Auseinandersetzungen zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen in den letzten hundert
Jahren.

In rund 50 Arbeitsgruppensitzungen konkretisierten die

Arbeiter die auf den Seminaren erarbeiteten Verbesserungs-
konzepte und Handlungsstrategien. Die Arbeitsgruppen waren
jedem Beschdftigten der Abteilung zugdnglich; sie tagten
alle drei Wochen vier Stunden lang wdhrend der Arbeitszeit
und arbeiteten unter Inanspruchnahme von Experten und Fach-
wissen aus der Literatur umsetzungsreife L&sungen auf den
Gebieten Technik, Arbeitsorganisation und Lohn (spiter:
Ergonomie) aus. Die fertig ausgearbeiteten Verbesserungs-
vorhaben wurden dem Betriebsrat zur Verhandlung mit dem
Unternehmen in der paritdtischen Lohnkommission, im pari-
tdtischen AusschuB Arbeitsgestaltung nach den §§ 90/91
BetrVG oder als Anregung zum AbschluB von Betriebsverein-

barungen iUbergeben.

Die Ubergabe von Ldsungskonzepten an den Betriebsrat, die
Vereinbarung von Handlungs- und Durchsetzungsstrategien
mit ibm sowie die Beratung des weiteren Vorgehens nach
erfolgreichen oder gescheiterten Verhandlungen mit der
Unternehmensleitung geschah auf einer Reihe von Abtei-
lungsbesprechungen oder Abteilungsversammlungen (letztere
nach § 42 (II) BetrVG). Die Abteilungsbesprechungen hatten

auBerdem die Funktion, die Arbeitsergebnisse der Arbeits-



gruppen der gesamten Belegschaft der Abteilung vorzustel-
len und mit allen Beschiftigten abzustimmen. Es war wich-
tig, daB die Vorschldge und Arbeitsergebnisse von der
ganzen Abteilung getragen wurden und mit allen Kollegen

abgestimmt waren.

Die Beschdftigten hatten in Seminaren, Arbeitsgruppen, Ab-

teilungsbesprechungen und -versammlungen zwar eine Initia-
tivfunktion auf der Grundlage der Individualrechte der

§§ 81 (II)und 82 (I) BetrVG, sie stimmten ihre Vorschléige
untereinander und mit dem Betriebsrat ab1), aber sie hat-
ten hier wie auch in den nachfolgenden Stationen des Be-

teiligungsprozesses keine Entscheidungsfunktion. Die Ent-

scheidungen Uber Durchfiihrung oder Ablehnung ihrer Vor-
schldge wurden nach den Regeln des Betriebsverfassungs-
gesetzes, der geltenden Tarifvertridge und Betriebsverein-
barungen ausschlieBlich in Verhandlungen zwischen Betriebs-
rat und Unternehmensleitung getroffen, nachdem sich zuvor
der Betriebsrat insgesamt (oder zumindest der Betriebs-
ausschuB) eine Meinung gebildet hatte. Auf diese Weise ge-
lang es, Individualrechte der Beschi#ftigten und die Rechte
des Betriebsrats zu kombinieren; dies ist auf der norma-
tiven Ebene Ausdruck der gelungenen Kombination reprdsen-—
tativer und direkter Formen der Interessenvertretung im

BeteiligungsprozesB.

1) Hierin besteht der entscheidende Unterschied zur {ib-
lichen Praxis des betrieblichen Vorschlagswesens, das
normalerweise nur Individualvorschl&dge kennt und die
MSglichkeit ausschliefit, daf die Beschdftigten einer
Abteilung zur Entwicklung von Verbesserungsvorhaben
zusammenarbeiten, ihre Interessen untereinander ab-—
stimmen und die mdglichen Auswirkungen ihrer Vorschl&-
ge diskutieren. Auch die Entscheidung, die Vorschlige
anzuwenden oder nicht, ist - anders als im Beteiligungs-
verfahren - in das Belieben des Betriebes gestellt. Wer-
den die Vorschldge schlieBlich verwirklicht, fehlt den
Beschdftigten der EinfluB auf die Art der betrieblichen
Nutzung.

In Abschnitt 6.38 des ausfihrlichen Untersuchungsberichts
ist ein Vorschlag zur Regelung des betrieblichen Vor-
schlagswesens enthalten, der die Erfahrungen des Peiner
Modellversuchs berlicksichtigt und die genannten Nach-
teile vermeidet.



Die zwischen Betriebsrat und Unternehmensleitung verein-
barten Verbesserungsvorhaben wurden den zustdndigen Fach-
abteilungen des Betriebs zur Ausfiihrung i{iberwiesen. Im
ProzeB stellte es sich jedoch als notwendig heraus, die
Einhaltung der von den Beschdftigten vorgeschlagenen, von
Betriebsrat und Unternehmensleitung gebilligten Pline bei
ihrer Verwirklichung zu kontrollieren. Zu diesem Zweck

wurden auf freiwilliger Grundlage Projektgruppen aus vier

bis sieben Kollegen gebildet, die die Verwirklichung der
in Auftrag gegebenen Vorhaben kontrollierten und begleiteten.

Es erwies sich schlieBlich als erforderlich, die Beleg-
schaft der Abteilung in der Phase verringerter Aktivitdt
der Arbeitsgruppen ab Sommer 1978 regelmiBig liber den Fort-
gang der Arbeiten im ProzeB zu unterrichten. Das geschah

auf Projektbesprechungen, die freitags in der letzten hal-

ben Stunde der Frithschicht stattfanden. Dariiber hinaus

fanden Arbeitsbesprechungen statt, an denen die gesamte

Abteilung teilnahm. Hier sollte in erster Linie die Ar-
beitseinteilung fiir die kommende Woche mit dem Meister dis-
kutiert und vereinbart werden; sie hatten auBerdem die
Funktion, Informationen iiber bevorstehende betriebliche
Veranderungen des Arbeitsablaufs, der Arbeitsorganisation,
des Auftragsstands usw. schnell allen AngehSrigen der Ab-
teilung zu lbermitteln.

4.3 Die Haupthindernisse im ProzeBverlauf

Der Forschungs- und BeteiligungsprozeB fand zwar im Rahmen
eines Modellversuchs, d.h. unter gewissen Ausnahmebedin-
gungen (finanzielle Fdrderung durch das BMFT, Forschungs-
kapazitdt) statt, andererseits aber eben doch unter den
Gblichen betrieblichen Rahmenbedingungen, die im Verlauf

des Prozesses ohne Zweifel das grdBere Gewicht hatten. Das



zeigte sich auf vielfache Weise, unter anderem beispiels-
weise daran, daB8 die Unternehmensleitung ihre Zustimmung
zu Projektvorhaben immer auch von einer Priifung der da-
raus entstehenden Kosten und Folgekosten abhingig machte.
Auch die wdhrend der Projektiaufzeit durchgefiihrte Ratio-
nalisierung bei der Peiner AG und ihre Auswirkungen auf
die Anschneiderei und ihre Beschidftigten sowie auf das
ProjektT) sind ein deutlicher Hinweis, daB der Modellver-

such unter realistischen Bedingungen stattgefunden hat.

Entsprechend sind auch die Versuche zur Anwendung innova-
torischer Qualifikationen im Forschungsprozef und im be-
trieblichen Alltag, sind die Anstrengungen, Elemente des
Beteiligungsverfahrens anzuwenden und durchzusetzen und
die Arbeitenden auch auBerhalb des Forschungsprozesses

an betrieblichen Entscheidungen und an der Durchsetzung
von Verbesserungen zu beteiligen, auf Widerstinde und

Schwierigkeiten gestoBen. Die wichtigsten waren

- das betriebliche Machtungleichgewicht, das durch die
begrenzten Handlungsmdglichkeiten der betrieblichen
Interessenvertretung auf gesetzlicher und tarifvertrag-

licher Grundlage nicht aufgehoben wird;

- die Trennung von ausfiihrenden und dispositiven Tdtig-—
keiten sowie die Taylorisierung der ausfilhrenden T&tig-
keiten durch die herrschenden Strategien der Arbeits-

organisation und der Arbeitsteilung;

- die Lohnform Akkord; insbesondere der Einzelakkord be-
hindert die Entwicklung solidarischen Verhaltens und
der Ubrigen Elemente innovatorischer Qualifikationen,
f8rdert im Gegenteil die Vereinzelung und die Konkur-

renz der Arbeitenden untereinander;

- die betrieblichen Rationalisierungsstrategien und ihre

Orientierung an einem einzelwirtschaftlichen Kostenbe-

1) Siehe dazu Abschnitt 3.2 dieser Kurzfassung.
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griff, der die individuellen und sozialen Kosten der

Produktion nicht berilicksichtigt;

-~ der Vorrang, den Kriterien rationeller Produktion und
ihrer Verwertung auf dem Markt bei Entscheidungen iber
die technisch-organisatorische Gestaltung der Produk-
tionsprozesse vor den Interessen der Beschdftigten an
der Arbeitsgestaltung durchgdngig noch haben;

- die fehlenden Mdglichkeiten und daraus folgend die
mangelnde Neigung und/oder Ubung der meisten Experten
(Ingenieure, Sozialwissenschaftler, Arbeitswissenschaft-
ler, Werksdrzte etc.), ihr Fachwissen in den Dienst der
Interessen der Arbeitenden zu stellen. Hierzu tragen
sowohl die Ausbildung der Experten bei wie die Tatsache,
da es in der Regel die Unternehmensleitungen sind, die
Arbeitsauftrdge an die Experten formulieren, vergeben

und bezahlen;

- die mangelnde Ubung vieler Vorgesetzter, ihre innovato-

rischen Qualifikationen und die Grundgedanken des Betei-
ligungsverfahrens zur Gestaltung ihrer eigenen Arbeits-

situation und zur Erdffnung von Gestaltungsspielrdumen
fir die ihnen unterstellten Beschdftigten anzuwenden.

5. Die Ergebnisse des Forschungsprozesses

Der Modellversuch hat folgende Ergebnisse erbracht:

(1) Die Entwicklung des Beteiligungsverfahrens oder - vor-
sichtiger formuliert - einiger Ansatzpunkte und Ele-
mente zur Entwicklung eines Verfahrens, nach dem die
Mitwirkung der Arbeitenden an der Gestaltung der Be-
dingungen ihrer Arbeit nach ihren Interessen, in Zusam-
menarbeit mit ihren Interessenvertretern und in Uber-
einstimmung mit geltenden normativen Regelungen organi-

siert werden kann (siehe Abschnitt 5.1).

(2) Die Entwicklung und Erprobung eines Modells handlungs-
orientierter, beteiligungsorientierter und interessege-
leiteter betriebsnaher Weiterbildung, das auf dem Prin-
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zip der Einheit von Lernen und Handeln beruht, und das
deeignet ist, die innovatorischen Qualifikationen der
Arbeitenden in Lern- und Handlungssituationen zu ent-
falten.Nachdem die Grundziige dieses Weiterbildungskonzepts
in Abschnitt 3.4 bereits beschrieben worden sind,

stellen wir hier die im Prozess vermittelten innovatori-
schen Qualifikationen im Zusammenhang vor ({siehe Abschnitt
5.2).

(3) Die materielle Verbesserung der Arbeitsbedingungen in
der Anschneiderei nach den Pldnen der Arbeiterinnen und

Arbeiter. Sie werden in Abschnitt 5.3 aufgezdhlt.

(4) Die Betriebsvereinbarung Uber die Beteiligung von Arbeit-
nehmern bei der Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsak-
lauf und Arbeitsumgebung. Diese Betriebsvereinbaruung
schafft mit Wirkung vom 1.7.1979 die Mo&glichkeit, in allen
Abteilungen der Peiner AG Projektgruppen zu bilden und
lUbertrdgt damit ein wichtiges Element des Beteiligungs-
verfahrens auf den gesamten Unternehmensbereich. Die Be-
triebsvereinbarung wird in Abschnitt 5.4 erl&utert, ihr
Text ist im Anhang zum Hauptbericht (Anlage 12.3)und als
Anlage 2 dieser Kurzfassung abgedruckt.

(5) Schliesslich rechnen wir zu den Ergebnissen des Modell-
versuchs auch die nicht realisierten, weil im Betrieb
nicht durchsetzbaren Verbesserungsvorhaben und Vorschla-
ge der Beschdftigten der Anschneiderei. Sie sind in Ab-
schnitt 5.5 dargestellt.

Der ausfiihrliche Untersuchungsbericht und die Kurzfassung

beruvhen auf den rund 10.0C0 z.T. maschinengeschriekenen Sei-
ten an Protokollen und Dokumenten, die bei der Dokumentation
des Forschungsprozesses entstanden sind. Bei den Protokollen

handelt es sich um

- Simultan-Protokolle, die auf Seminaren und in Arbeitsgrup-
pen filir jeden Teilnehmer sichtbar und kontrollierbar ange-
fertigt wurden, um den Verlauf der Diskussion und ihre Er-

gebnisse festzuhalten;

- Ergebnis-Protokolle von Besprechungen des Projektteanms,
Verhandlungen mit Vertretern des Betriebsrats, des Betriebs

etc.;
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- Begleitprotokolle, die zur Einsch&dtzung von Situationen,
Verliufen, Ereignissen von Mitgliedern des Projektteams
angefertigt wurden und wdhrend des gesamten Prozesses
vertraulich, d.h. keinem der am Prozess Beteiligten zu-

gdnglich waren;

- Protokolle der Arbeitsplatz-, Arbeitsablauf- und beglei-
tenden Beobachtungen wdhrend der Bestandsaufnahme zu Be-
ginn des Prozesses einschliesslich einer Flille von Pro-

tokollen mit Expertengesprédchen.

Zu den Dokumenten rechnen betriebliche Unterlagen, Statisti-
ken, Texte von Betriebsvereinbarungen, Tarifvertrdgen, aber
auch Berichte iber die Ergebnisse ergonomischer Analysen,

Unterlagen Uber die Konstruktion von Maschinen usw.

Die Protokolle sind nach einem inhaltsanalytischen Verfah-
ren von Juli bis Dezember 1978 ausgewertet worden; die so
aufbereiteten Informationen bilden die empirische Grundlage
fiir die Darstellung des Forschungsprozesses und seiner Er-

gebnisse.

5.1 Das Beteiligungsverfahren

Wenn wir im folgenden die nach unserer Auffassung Ubertrag-
baren Elemente des Beteiligungsverfahrens vorstellen1),
dann mochten wir in einem Punkt nicht mifSverstanden werden:
Wir sind nicht der Auffassung, daB es uns gelungen ist, ein
Patentrezept zur L&sung der vielfdltigen politischen, wirt-
schaftlichen und sozialen Probleme gefunden zu haben, die
mit der Beteiligung der Arbeitenden an der Gestaltung ihrer
Arbeitsbedingungen (und des technisch-organisatorischen Wan-
dels) verbunden sind und noch entstehen kdnnen. Wir sind

uns im Gegenteil des vorl&ufigen Charakters unserer Ergeb-
nisse, die ja lediglich auf einem Modellversuch beruhen und
Pilotcharakter haben, sehr deutlich bewuBt. Wir nehmen fir
uns auch nicht in Anspruch, das Phdnomen oder das Problem
"Beteiligung" erfunden oder als erste behandelt zu haben.

Es gibt ja bereits in vielen Betrieben die unterschiedlich-

sten Beteiligungsformen, wenn auch in einer Art Wildwuchs

1) In Abschnitt 6.2 finden sich einige tiberlegungen, unter
welchen Voraussetzungen und Bedingungen die generelle
Anwendung des Beteiliqungsverfahrens gelingen k&nnte.



und meist ohne Koordination mit den vorhandenen und be-
wdhrten Formen reprédsentativer Interessenvertretung in Be-
trieb und Unternehmen.

Andererseits sind wir sicher, daB die Frage der Beteiligung
der Arbeitenden an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen
nach ihren Interessen ein soziales Problem von zunehmender
Aktualitdt ist. Hierzu, glauben wir, hat unser Modellversuch
Anregungen und Ldsungsansitze erbracht, die - noch vorliufi-
ger Natur - weliterentwickelt und vervollstdndigt werden miis-
sen; z.B. dergestalt, daB sich Gewerkschaften und Arbeitge-
ber auf die Durchfiihrung einiger weiterer Modellversuche
einigen, die die hier vorgelegten Ansitze aufnehmen und fort-

setzen.

Hierzu eigenen sich nach unserer Einschdtzung die folgenden

Elemente des Beteiligungsverfahrens:

(a) Das Modell handlungsorientierter, beteiligungsorientier-
ter und interessegeleiteter Weiterbildung. Es k&nnte im
Rahmen betriebsnaher gewerkschaftlicher Bildungsarbeit
flir die Qualifizierung von Mitgliedern, Vertrauensleuten
und Betriebsréten breite Anwendung finden. Ziel dieser
Weiterbildung ist die Bef&hiqung vor allem von gewerk-
schaftlichen Vertrauensleuten und Mitgliedern, Beteili-
gungsprozesse und die Steuerung technisch-organisatori-

scher Ver&dnderungen in den Betrieben zu organisieren.

Bei der Initiierung und Steuerung technisch-organisatori-
scher Verdnderungen ist nicht nur an die nachtrdgliche
Verbesserung bestehender Arbeitsbedingungen gedacht
(Reparatur-Humanisierung), sondern langfristig vor allem
an die vorausschauende Gestaltung des technisch-organisa-
torischen Wandels. Dazu ist es neben der Zusammenarbeit
mit Betriebsrdten und Experten (insbesondere Ingenieuren,
Arbeits- und Sozialwissenschaftlern) erforderlich, be-
triebsindividuelle Strategien und die Gefahr des Betriebs-

egoismus durch die Entwicklung von Verfahren der EinfluB-



(b)

(c)

(a)

nahme auf regionaler und sektoraler Ebene zu iliberwin-
den. Zu diesem Zweck muB die gewerkschaftliche Organi-
sation der Vertretung und Durchsetzung auf diesen Ebe-
nen (a) gelingen und (b) sich der Beteiligung der Ar-
beitenden &ffnen. Dieser Problemkreis kann an dieser

Stelle nur angedeutet werden.

Die Projektgruppen als kleine, bewegliche Zentren be-
trieblicher Innovation, in denen die Beschaftigten in
Zusammenarbeit mit gewerkschaftlichen Vertrauens-
leuten, Betriebsrdten und Experten Vorhaben zur Ge-
staltung der Arbeitsbedingungen nach ihren Interessen

entwickeln und durchsetzen.

RegelmidBige Arbeitsbesprechungen auf Abteilungsebene,
an denen alle Beschdftigten einer Abteilung teilneh-
men. Diese Arbeitsbesprechungen sollten mdglichst in
wdchentlichem Rhythmus (1/2 Stunde), zumindest aber
monatlich eine Stunde w&hrend der Arbeitszeit statt-
finden. Sie haben die Funktion, der Belegschaft die in
den Projektgruppen erarbeiteten Vorhaben zur Kenntnis
zu bringen und ihre Diskussion, Vereinbarung oder Ab-
lehnung durch die Belegschaft zu erm&glichen. Nach

den Erfahrungen des Peiner Modellversuchs ist es unab-
dingbar, daB die gesamte Belegschaft einer Abteilung
die Vorschldge zur Verbesserung/Gestaltung ihrer Ar-
beitsbedingungen trdgt und Gelegenheit erhdlt, sie zu

diskutieren.

Bei der abteilungsinternen Diskussion und Vereinbarung
von Vorschldgen zur Gestaltung von Arbeitsbedingungen
nach den Interessen der Beschdftigten entstehen leicht
Abteilungsegoismen. Um sie zu verhindern, schlagen wir
als weiteres Element im Beteiligungsverfahren regel-
mé&Rige Sitzungen des Vertrauensleutekdrpers auf der
Ebene eines Betriebes vor, auf denen die Vorschl&@ge aus

den einzelnen Abteilungen koordiniert und erst dann dem



Betriebsrat zur Verhandlung mit der Unternehmens-
leitung iibergeben werden. Diese Sitzungen des Ver-
trauensleutekdrpers sind eine Mindestbedingung fiir
die Einflhrung des Beteiligungsverfahrens. Sie miissen
(wie schon jetzt bei VW und im Salzgitter—-Konzern)
mindestens einmal monatlich wdhrend der Arbeitszeit

stattfinden und von ausreichender Dauer sein.

Bei der Vermeidung der Gefahren betriebsegoistischer
Entscheidungen kommt den gewerkschaftlichen Vertrau-
ensleuten und der gewerkschaftlichen Weiterbildung
nach Ziffer (a) eine wichtige Funktion zu. Die Ver-
trauensleute k&nnen, durch die Weiterbildungsveran-
staltungen entsprechend gqualifiziert, dafiir sorgen,
daf die Grundsdtze und Ziele allgemeiner gewerkschaft-
licher Politik bei der Arbeit der Projektgruppen wie
bei der Koordination ihrer Resultate auf betrieblicher
Ebene beachtet werden und in sie eingehen. Anderer-
seits konnen sie die Anregungen aus der Arbeit der
Beschdftigten in die Formulierung gewerkschaftlicher
Ziele und Strategien transformieren, so daB sie eine
wichtige Doppelfunktion zwischen Mitgliedern und Ge-
werkschaftsorganisation ausiliben und dabei den Horizont
der Projektgruppenarbeit iiber die abteilungsspezifi-
schen und betriebsspezifischen Probleme hinaus er-

weitern.

(e) SchlieBlichbkénnen Arbeiter und Vertrauensleute als Ex-
perten ihrer Arbeitssituation zu Verhandlungen in pari-
tdtischen Ausschiissen nach §§ 90/91 Betrvg, in der
paritdtischen Lohnkommission oder im Sicherheitsaus-

schuB hinzugezogen werden.

5.2 Die im ProzeB vermittelten und angewandten innovatori-

schen Qualifikationen

Gegenstand des Qualifizierungsprozesses, organisiert nach

dem Prinzip der Einheit von Lernen und Handeln, waren weni-



1)

ger fachliche Qualifikationen ’, sondern in erster Linie
Qualifikationen der Durchsetzung und der Wahrnehmung von
Interessen, Qualifikationen der Einflufnahme auf die Ge-
staltung von Arbeitsbedingungen, d.h. also innovatorische
Qualifikationen. Die Arbeiterinnen und Arbeiter nutzten

sie im Beteiligungsprozef fir die
- Entwicklung ihrer Pers®nlichkeit
- Durchsetzung von Interessen und Wahrnehmung von Rechten

- Gestaltung von Arbeitsbedingungen.

Im einzelnen wurden die folgenden innovatorischen Quali-

fikationen entwickelt und angewendet:

5.21 Die Uberwindung der MiBerfolgsorientierung

Die jahrlange, teilweise jahrzehntelange Arbeit unter den
geschilderten Bedingungen (hohe Arbeitsbelastungen, Akkord,
Einzelarbeitspldtze, hoch arbeitsteilige Arbeit, Sekunden-
takte) haben im Verein mit dem organisierten Desinteresse
des Betriebs an den innovativen Vorstellungen seiner Be-—
schaftigten zu einer sehr tief sitzenden MiBerfolgsorien-
tierung der Arbeitenden geflihrt. Sie &duBerte sich darin,
daB die Arbeiterinnen und Arkeiter kein Vertrauen in ihre
eigene Fdhigkeit mehr hatten, zur Verbesserung ihrer Ar-
beitsbedingungen beizutragen. Sie hatten resigniert und
bezweifelten - mit ihren eigenen innovativen Vorstellun-
gen konfrontiert, die sie uns wdhrend der Bestandsaufnahme
je mitgeteilt hatten - die M&glichkeit, sie im Betrieb
durchzusetzen. Beispielhaft sei die ZAuBerung eines bereits
pensionierten Einrichters zitiert, der sich von Anfang an
nicht an den Projektaktivit&dten beteiligte mit der Begriin-
dung: "Hier hat sich in 40 Jahren nichts gedndert, und das

wird auch so bleiben.”

1) Siehe hierzu ausfiihrlich Abschnitt 6.5 im Hauptbericht.



Das erste Wochenseminar im Mai 1976 schaffte in mehr-
facher Hinsicht einen Durchbruch: Es bekrdftigte und be-
lebte das Vertrauen, das die Arbeiter wdhrend der Be-
standsaufnahme zu den Perspektiven des Projekts und zu
den Forschern gewonnen hatten; es veridnderte die Be-
ziehungen der Arbeiter untereinander, indem es ihnen die
MOglichkeit erdffnete, aus ihrer Isolierung herauszutre-
ten und gemeinsam an einer gemeinsamen Sache zu arbeiten;
schlieBlich rief es bei den Arbeitern - weniger bei uns -
Erstaunen iliber ihre Fdhigkeit zu fundierter Kritik an
ihren Arbeitsbedingungen und iiber die Reichweite ihrer
eigenen Verbesserungskonzepte hervor, die sie in groben

Umrissen auf diesem Seminar erarbeitet hatten.

Auf dieser Erfahrung zu Beginn des Prozesses aufbauend
gewannen die Arbeiter allmdhlich ihr Selbstvertrauen in
ihre F@higkeiten zu lernen und zu handeln zuriick. Der
Zeithorizont ihrer Planungen stieg; nach einer depres-—
siven Phase Ende 1976, als sich die Schwierigkeiten und
Hindernisse bei der Realisierung der ersten Projekt-
vorhaben tlirmten, lernten sie es auch, Rliickschldge als
Zwischenstationen in einem langwierigen ProzeB der Durch-
setzung ihrer Interessen hinzunehmen und durch vermehrte
Anstrengungen zu lberwinden. Schlieflich entwickelten sie
die Fdhigkeit, Verdnderungsziele zu formulieren, auszu-
wdhlen und gegeniiber Vorgesetzten und Experten zu ver-
treten; sie vereinbarten Handlungsstrategien mit ihren
Betriebsrédten, hielten sich an sie und zogen die Betriebs-

rdte zur Rechenschaft.

Diese Entwicklung vollzog sich nicht ohne Schwierigkeiten:
Sehr lange war die Anwendung dieser neuen Qualifikationen
auf die Situationen beschrdnkt, in denen die Arbeiter in
einer Gruppe handelten, lernten, diskutierten. Es dauerte
geraume Zeit, bis einzelne auch auf sich allein gestellt

ihre MiBerfolgsorientierung liberwanden, den Zeithorizont



ihrer Planungen erweiterten, neue Perspektiven entwickel-
ten. Ein anderes Ph&nomen im Zusammenhang mit der MiRer-
folgsorientierung war anfangs die Neigung vieler Kollegen,
in negativem Sinne utopische Vorschldge zu machen, die sich
dadurch auszeichneten, daB ihnen jeder Anknlipfungspunkt

flir eine noch so langfristig gedachte Strategie fehlte:

Sie Ubersprangen einfach die Distanz zwischen der Wirk-
lichkeit und der vorgestellten Alternative und trugen da-
mit ebenso wie die allzu begrenzten Vorschldge den Keim

des MiBerfolgs, des Nicht-zu-Realisierenden, bereits in

sich.

5.22 Die Uberwindung von Vereinzelung und Konkurrenzhaltung

Einzelakkord, Einzelarbeit an Maschinen bei weitgehender
Arbeitszerteilung (Taylorisierung) sowie die tdgliche Er-
schépfung durch hohe Arbeitsbelastungen drdngen den Arbei-
ter in die Isolierung von seinen Kollegen. Es kommt hinzu,
daB bei fehlenden MOglichkeiten der Absprache wdhrend des
Arbeitsprozesses, bei sehr heterogenen Belegschaften, bei
einem entsprechenden Fihrungsstil des betrieblichen Vorge-
setzten und im Zusammenhang mit den hohen Arbeitsbelastun-
gen die Tendenz des Akkordsystems verstdrkt wird, indivi-
duelle Konkurrenz zwischen den Arbeitern zu erzeugen. In
der Anschneiderei kam hinzu, daB die Arbeitsbelastungen

an den verschiedenen Maschinen unterschiedlich hoch waren,
so daB der Meister mit dem Instrument der Arbeitseinteilung
erheblichen Einfluf auf die H8he des individuellen Ver-
dienstes und auf den Grad der Anstrengung hatte, mit dem

die Arbeiter ihren Lohn erarbeiten mufBten.

Isolierung und Konkurrenzhaltung sind Hindernisse fir das
Vorhaben einer Gruppe von Arbeitenden, sich iiber Ziele und
Methoden der Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen so zu
verstdndigen, daB die Verletzung der Interessen einzelner
ausgeschlossen ist. Nach dem AnstoB des ersten Wochensemi-

nars lernten es die Arbeiterinnen und Arbeiter allmihlich,



in intensiven und zeitaufwendigen Diskussionen vor allem

in den Arbeitsgruppen ihre Interessen bei der Vereinba-
rung konkreter Verbesserungsvorhaben aufeinander abzu-
stimmen. Wichtig daflir war die ausreichend h&dufige und
geniigend intensive Erfahrung, daB sie in der Lage waren,
die verschiedenen Aspekte, Standpunkte und Interessen

bei der ErdSrterung komplexer Sachverhalte gemeinsam zu
erarbeiten und gegeneinander abzuwidgen. Sie entwickelten
dabei einen ausgesprochen problem- und interessenorien-
tierten Ansatz bei der Diskussion von Sachwverhalten, der
sie zu ganzheitlicher Betrachtung von Problemen und Pro-
blembereichen befdhigte. So diskutierten und entschieden
sie z.B. nie lber technische Alternativen, ohne die unter-
schiedlichen Auswirkungen auf die Arbeitsbelastung, den
Lohn, die Sicherheit des Arbeitsplatzes, die Moglichkeit
qualifizierterer Tdtigkeit zu untersuchen und zum Kriterium
ihrer Entscheidung zu machen. In diesem Punkt unterscheidet
sich ihre Arbeitsweise erheblich von der spezialisierter
Experten und ist ihr durch ihre Realitdtsndhe und den di-

rekten Interessenbezug in gewisser Weise iiberlegen.

5.23 Die Formulierung von Interessen

Ein wichtiger Bereich innovatorischer Qualifikationen ist
die Formulierung der eigenen individuellen Interessen, die
Erkenntnis der Gemeinsamkeit von Interessen mit den Kolle-
gen einer Abteilung, eines Betriebs, einer Gewerkschaft,
eines Landes, anderer Linder - aber auch die Respektie-
rung von gegensdtzlichen Interessen und der Versuch, sie
nicht zu verletzen. Bezogen auf die Interessen anderer Kol-
legen in der Abteilung und im gleichen Betrieb sind die
Arbeiterinnen und Arbeiter der Anschneiderei mit sehr
grofer Sorgfalt vorgegangen, um die Verletzung andererxr

Interessen auszuschlieBen oder mdglichst gering zu halten



und fiir alle tragbare Kompromisse zu finden, auch wenn
dazu oft sehr zeitaufwendige Diskussionen in den Arbeits-

gruppen erforderlich waren.

Die Fidhigkeit der Arbeiter, ihre Interessen selbst zu er-
kennen, zu formulieren und die Ubereinstimmung bzw. Uber-
schneidung mit den Interessen anderer selbst festzustellen,
ist noch aus einem zweiten Grund von grofer Bedeutung. Sie
bewahrt sie davor, unkritisch die Anspriiche derjenigen zu
akzeptieren, die vorgeben oder glauben, das sogenannte
objektive Interesse der Arbeiter zu kennen und in seinem
Namen flir sie handeln zu diirfen. Wir haben wdhrend des ge-
samten Beteiligungsprozesses sehr genau darauf geachtet,
daB8 die Arbeiter ihre Interessen und die Ziele des Prozes-
ses selbst formulieren. Der beste Beweis, daB sie dies wol-
len und kdnnen, ist, daB sie uns wdhrend des Prozesses
mehrfach an die Einhaltung dieses Grundsatzes erinnerten,

wenn wir versucht waren, ihn zu verletzen oder zu gefdhrden.

5.24 Die Entwicklung solidarischen Handelns

Die Arbeiterinnen und Arbeiter haben im Verlauf des Betei-
ligungsprozesses nicht nur Vorschldge fiir die Vertiefung
und Verbreiterung kooperativen Handelns im Arbeitsprozef
entwickelt, sondern auch Formen solidarischen Handelns
untereinander und mit ihren Betriebsrdten bei der Durch-
setzung von Projektvorhaben und bei der Wahrnehmung von
Rechten erprobt. Anstof dazu war die Erfahrung beim Ent-
wurf von Handlungsstrategien und bei den ersten Handlungs-
schritten im Beteiligungsprozef, daB es kurzsichtig und
wenig erfolgreich ist, den Versuch zu unternehmen, indi-
viduelle Interessen auf Kosten der Interessen anderer
Kollegen durchzusetzen. Die Arbeiter entwickelten bald Nor-
men solidarischen Verhaltens, {iber deren Einhaltung sie

untereinander selbst wachten. Beispiele und erste Ubungen



dazu waren die Einhaltung der Vertraulichkeit von Diskus-
sionen auf Arbeitsgruppensitzungen, die Unterstiitzung von
Kollegen untereinander, wenn sie Vorgabezeiten reklamier-
ten,ihren Arbeitsplatz oder die Schicht tauschen wollten.

Die Abstimmung von Interessen und Handlungszielen in Grup=-
pen, die Planung betrieblicher Ver&nderungen, die Entwick-
lung solidarischen Verhaltens sind Kooperationsformen,
deren zeitlicher Rhythmus,deren Perspektive, deren Ziel-
setzung und Stil den Formen betrieblicher Kooperation zu-
widerlaufen, wie sie durch die Arbeitsteilung, die ar-
beitsorganisatorischen Regelungen, die Akkordentlohnung
und das Fihrungsverhalten vieler Vorgesetzter festgelegt
werden. Dieser Widerspruch zwischen betrieblichen Formen
der Kooperation im Arbeitsprozef und den alternativen
Exrfahrungen und Perspektiven bei der Projektarbeit be-
stand fir die Kollegen der Anschneiderei tdglich und fiihrte
dazu, daB8 die Uberwindung von MiBerfolgsorientierung oder
die Entwicklung solidarischen Verhaltens nicht geradlinig,
ohne Rickschl&ége und stetig ansteigend verlief. Gerade

die Stabilisierung solidarischen Verhaltens ist angesichts
der Arbeitsbedingungen (wie sie ja nicht nur in der An-
schneiderei herrschen) sehr schwierig. Die Kollegen kennen
diese Schwierigkeiten aus eigener Erfahrung genau , und
sie waren entsprechend tolerant, wenn es im Beteiligungs-

prozefl zu Rickschldgen und Schwierigkeiten kam.

Daraus ist zu folgern, daB innovatorische Qualifikationen
und alternative Verhaltensweisen zwar die subjektiven Vor-
aussetzungen filir die erfolgreiche Beteiliqgung der Arbei-
tenden an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen nach
ihren Interessen sind, daB sie aber - solange die Arbeits-
bedingungen nicht verdndert sind -~ nur durch stdndige be-
sondere Anstrengung und nur durch die Stabilisierung des
einzelnen in der Zusammenarbeit mit anderen Kollegen (also



nicht indudivuell) als innovatorisches Handlungspotential

erhalten bleiben und wirksam sein k&nnen.

5.25 Die Kenntnis und Wahrnehmung von Rechten

Keineswegs selbstverstdndlich, sondern individuellen Mut
und solidarisches Handeln erfordernd, ist die Wahrnehmung
und betriebliche Durchsetzung bestehender Rechte aus Ge-
setzen (wie z.B. der Individualrechte des Betriebsverfas-
sungsgesetzes), aus Tarifvertrdgen (z.B. der Akkordrechte)
oder aus Verordnungen wie der Arbeiltsstdttenverordnung, dem
Arbeitssicherheitsgesetz usw. Wir haben im Beteiligungspro-
zeB eine Flille von Beispielen dafiir, daB aus verbrieften
Normen betriebliche Wirklichkeit nur dann wird, wenn sich
die Arbeitenden und ihre Interessenvertreter dafir handelnd

einsetzen und viele Widerstinde {iberwinden.

Auch die Kenntnis der gesetzlichen und tarifvertraglichen
Handlungsmdglichkeiten des Betriebsrats sowie ihre Nutzung
in Kooperation mit ihm ist nicht selbstverstindlich, son-
dern muBte im Beteiligungsprozef gelernt werden. Dabei
zeigte sich allerdings, daB die Arbeiter auch ihrem Be-
triebsrat gegeniliber nicht bei der Kenntnis seiner M&glich-
keiten und Rechte stehenbleiben:Sie machten gegen Ende des
Prozesses einen Vorschlag zur effizienteren Gestaltung der
Arbeit des Betriebsrats (Organisation von Sprechstunden und
Anwesenheit im Betrieb), den dieser nach anfidnglichem iiber-

raschtem Z&gern auch annahm.

5.26 Die Zusammenarbeit mit Vorgesetzten und Experten

Die Arbeiter haben im BeteiliqgungsprozeB gelernt, Experten
ihre Ziele vorzugeben, LSsungsalternativen mit ihnen zu dis-

kutieren, die Vorschldge der Experten hinsichtlich Folge-



wirkungen und nach der Ubereinstimmung mit ihren Inter-
essen zu beurteilen. Sie haben erkannt, daR Experten
Spezialisten sind, wdhrend sie einen ganzheitlichen und
interessegeleiteten Zugang zu Problemen entwickelten, der
ihnen klare Kriterien und eine Arbeitsweise erschloB, die
sie dem Spezialistenwissen der Experten auch dann nicht
auslieferte, wenn sie es nicht oder nur teilweise be-

herrschten.

Bel der Organisation der Zusammenarbeit von Experten und
Arbeitern in den Arbeits- und Projektgruppen hat es sehr
viel vorbereitender und steuernder Eingriffe durch das
Projektteam bedurft, bis die Arbeiter allmihlich die Sicher-
heit in der Kooperation mit Experten entwickelten, zu der
sie aufgrund ihrer Arbeitsweise und Kenntnisse berechtigt
und prinzipiell in der Lage sind. Auch ist diese Sicher-
heit keineswegs immer vorhanden gewesen und wahrscheinlich
auch nicht in allen Fdllen stabilisiert; dennoch handelt

es sich hier um eine wichtige innovatorische Qualifikation,
die die Arbeiter im BeteiligungsprozeB entwickelt und an-
gewendet haben, wenn auch noch nicht durchgdngig und aus-

reichend stabil.

Das gleiche gilt von den teilweise verdnderten Verhaltens-
weisen bei der Auseinandersetzung mit Vorgesetzten. Einige
Arbeiter haben es gelernt, Konflikte mit den Vorgesetzten
nicht stellvertretend mit Kollegen, sondern direkt mit

den Vorgesetzten auszutragen, auch wenn das wiederum an-
gesichts der vorhandenen Arbeitsbedingungen nicht immer

und nicht immer ausreichend gelang.

5.27 Entwurf und Ausfiihrung realistischer Handlungs-

strategien

Besser steht es dagegen mit diesem Element innovatorischer
Qualifikationen. Die Arbeiter haben im BeteiligungsprozeB

gelernt und praktiziert



- die Analyse von Defiziten im Rahmen der gemeinsamen Be-

standsaufnahme

- die Formulierung und Auswahl von Handlungszielen in

Gruppen
- die Vereinbarung von Handlungszielen in Gruppen

- die Ausarbeitung realisierbarer L&sungskonzepte, die
mit Experten abgestimmt und trotzdem problemorien-

tiert und interessegeleitet waren

- den Entwurf und die Verfolgung von Handlungs- und
Durchsetzungsstrategien gemeinsam mit Betriebsrdten

und Vertrauensleuten.

Voraussetzung fir die Ausarbeitung, Vereinbarung und Ver-
folgung von Handlungsstrategien mit den Betriebsrdten waren
die Kenntnis und Nutzung der im Betriebsverfassungsgesetz,
in Tarifvertrdgen und Betriebsvereinbarungen verbrieften
Rechte; die Formulierung von Antrd@gen inhaltlicher und
handlungsstrategischer Art an den Betriebsrat einschliefB-
lich der erforderlichen Diskussion mit ihm; die Riickkopp-
lung mit dem Betriebsrat ilber Erfolg oder MigBerfolg der
vereinbarten Handlungsschritte sowie schlieflich die Unter-
stiitzung des Betriebsrats durch Detailinformationen, LO-
sungsvorschldge, Fachwissen und als Sachverstdndige in
AusschuBverhandlungen des Betriebsrats sowohl wie mit dem
Arbeitgeber.

Auf diesem Feld haben die Kolleginnen und Kollegen beacht-
liche innovatorische Qualifikationen entwickelt, die der
Stdrkung der betrieblichen Interessenvertretung und ihres
gewerkschaftlichen Engagements, d.h. also potentiell der
Realisierung ihrer Interessen bei der Gestaltung betrieb-

licher Arbeitsbedingungen dienen.



5.28 Zusammenfassung: Innovatorische Qualifikation als

soziale Handlungsfdhigkeit

Zusammenfassend lassen sich die innovatorischen Qualifi-
kationen der Arbeitenden in ihrem Ensemble als soziale

Handlungsfdhigkeit bezeichnen, worunter wir die Fdhigkeit
von Personen verstehen, in und mit Gruppen zu handeln, um
an der Gestaltung der Arbeitsbedingungen nach den eigenen
und gemeinsamen Interessen mitzuwirken. Zu diesem Komplex
sozialer Handlungsfdhigkeit gehSren als Elemente indivi-

dueller innovatorischer Qualifikationen:

- Kritikf&higkeit
- Kritikwilligkeit

- Fahigkeit, Bereitschaft und Mut, Kritik in der Gruppe

zZu ertragen

- das Akzeptieren von Gruppenentscheidungen und Kompro-

missen

- Toleranz gegeniiber Individualisten und abweichenden

Meinungen

- die Erarbeitung komplexer Losungen in der Gruppe durch

o gemeinsame Analyse einer Situation und ihrer Defizite
o Abstimmung gemeinsamer und individueller Interessen

o Erkennen und Respektieren der Interessen anderer
Kollegen

o Entwurf und Befolgung gemeinsamer Handlungsplédne mit
den Etappen Problemdefinition, Zielformulierung, L&-
sungsvorschlag, Durchsetzungsstrategie, Kontrolle der
Ausfiihrung

- Erweiterung des Zeithorizonts
—- Entwicklung strategischen Denkens und Handelns, das bei

Misserfolgen nicht gleich kapituliert
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- genaue Kenntnis betrieblicher Handlungs- und Entschei-

dungsstrukturen

- Erkennen der Gefahren bei Rationalisierung und Entwurf
von Strategien zur Sicherung vor negativen Wirkungen,
zur gerechten Aufteilung von Rationalisierungsgewinnen
und zur vorausschauenden Gestaltung technisch-organisato-

rischer Ver&dnderungen.

5.3 Die Verbesserung der Arbeitsbedingungen

Die Erfolge bei der Verbesserung der Arbeitsbedingungen
nach den Pldnen der Arbeiter in der Anschneiderei sind
ausfiihrlich im Hauptbericht, vor allem in den Kapiteln (3)
und (7) dargestellt. Wir filhren sie an dieser Stelle daher

nur in Stichworten noch einmal auf.

Im einzelnen wurden folgende Verbesserungen erzielt:

- Die Minderung des Liarms von anfangs 96 dB(A) auf einen
Hallenpegel von 92,8 dBR(2) im Frihjahr 1978, der aber
bei voller Anwendung aller im Projekt erprobten Mittel
zur Larmsenkung durch den Betrieb auf unter 90 dB(A) ge-

senkt werden kann;

- die Reduktion k&rperlicher Zwangshaltungen durch Anbringen
von Sitzhilfen und entsprechende ergonomische Gestaltung

umgebauter sowie neu beschaffter Maschinen;

- die Beseitigung von Unfallgefahren (z.B. durch Anbau von
Spdneschutzhauben an zwei Maschinen, die Verletzungen

durch herumfliegende Sp&ne vermeiden) ;

- Bau eines Pausenraums und ldrmisolierter Arbeitsr&ume
(Werkzeugmagazin, Schleifwerkstatt, Arbeitsplatz fiir
Schlosser und Einrichter, Biliro fiir Meister und Werkstatt-
schreiberin) unter Einhaltung der in der Arbeitsstédtten-

verordnung angegebenen Liarmobergrenzen;



Installation einer zentralen Spdne- und Kiihlmittelent-
sorgung, durch die das Tragen von schweren Spénekdsten

von den Maschinen zur Spidnesammelstelle entfdllt;

ergonomische Gestaltung und Kauf einer neuen Maschine
mit mechanisierter Zufihrung der Werkstiicke, Pufferung
und integriertem Sitzarbeitsplatz, an der ein Maschinen-

arbeiter als Selbsteinrichter arbeiten wird; Wegfall kurz-
taktiger und unfallgefdihrdender Arbeiten an Spitzmaschinen;

Umgestaltung einer Anschneidemaschine durch Einbau einer
oneumatischen Steuerung und mechanischer Zufiihrung von
Werkstiicken, die zu erheblicher Minderung der Arbeits-
belastungen fiihrt; der Betrieb will zwei weitere Maschi-
nen nach dem von den Arbeitern entwickelten Konzept auf

eigene Kosten umriisten;

organisatorische Veridnderungen der Zusammenarbeit der Ein-
richter untereinander sowie zwischen Einrichtern und Ma-
schinenarbeitern durch die Einrichtung des Werkzeugma-
gazins und die Ubertragung des Werkzeugwechselns an die

Maschinenarbeiter;
Qualifizierung der Maschinenarbeiter zu Werkzeugwechslern;

Hoherstufung der Tdtigkeit des Werkzeugwechselns gegeniiber

der iiblichen Maschinenarbeit um eine Lohngruppe;

Entwurf und Durchsetzung eines 80-stiindigen Kurses fir
Einrichter zur Vermittlung von Grundlagengualifikationen
in Maschinen- und Werkzeugkunde, Zerspanungstechnik,
Steuerungstechnik (Hydraulik und Pneumatik} und Material-

kunde;

Entwurf und Durchsetzung eines Wartungsplans.



5.4 Die Betriebsvereinbarung zur Anwendung und Weiterent-

wicklung des Beteiligungsverfahrens in der Peiner AG

Der Anwendung und Weiterentwicklung des Beteiligungsverfah-
rens in allen Abteilungen der Peiner AG und damit seiner Um-
setzung auf betrieblicher Ebene dient die Betriebsvereinba-
rung zur Beteiligung von Arbeitnehmern bei der Gestaltung von
Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung, die Vor-
stand und Betriebsrat der Peiner AG mit Wirkung vom 1.7.1979

1)

abgeschlossen haben. Die Betriebsvereinbarung hat eine
Laufzeit von zundchst drei Jahren und gilt in allen Werken,
Verwaltungsstellen und Niederlassungen sowie fiir alle Arbeit-
nehmer einschlieBlich der Auszubildenden der Peiner AG (§ 1).
Sie regelt das Recht der Arbeitnehmer, unbeschadet der Rech-
te des Betriebsrats nach Betriebsverfassungsgesetz (§ 2, II)
zu geplanten MaBnahmen des Arbeitgebers nach §§ 90/91

BetrVG - soweit sie ihre Abteilung betreffen - Stellung zu
nehmen sowie ergdnzende, korrigierende und alternative MaB-
nahmen vorzuschlagen (§ 2, I). Zur Ausiilbung dieses Rechts
konnen in allen Abteilungen des Geltungsbereichs Projekt-
gruppen gebildet werden, deren Mitglieder auf Vorschlag

der gewerkschaftlichen Vertrauensleute und nach Abstimmung
zwischen dem zustdndigen betrieblichen Vorgesetzten und

dem Betriebsrat auf Abteilungsversammlungen benannt wer-

den (§ 3, IV). Die Vorschldge der Projektgruppe werden,

falls sie der Betriebsrat unterstiitzt, im paritatischen
AusschuB nach. §§ 90/91 BetrVG zwischen Vertretern des Be-
triebsrats und der Unternehmensleitung entsprechend den

2)

Regeln der Betriebsvereinbarung vom 1.4.1976 beraten. 'Zu
diesen Beratungen kann ein Mitglied der Projektgruppe,
deren Vorschlag zur Beratung ansteht, als Sachverstdndi-

ge(r) hinzugezogen werden (§ 3, III).

1} Der Text der Betriebsvereinbarung findet sich im Anhang,
Anlage 12.2 und in Anlage 2 dieser Kurzfassung.

2) Der Text dieser Betriebsvereinbarung ist ebenfalls im
Arharg (Anlage 12.2) und in Anlage 1 dieser Kurzfassung
zu finden.



Grundlage der Projektgruppenarbeit zur Uberpriifung, Ergdn-
zung und Korrektur der vom Arbeitgeber nach §§ 90/91 BetrVG
geplanten MaBnahmen ist die ausreichende, rechtzeitige und
umfassende Information der Beschdftigten. In diesem Punkt
ist die Regelung der Betriebsvereinbarung in § 3, I unbe-
friedigend: Der Arbeitgeber uUberl&dft die Information der
Belegschaften dem Betriebsrat, den zu informieren er sich
nochmals verpflichtet. Eine angemessene Regelung widre ge-
wesen, wenn der Arbeitgeber die Projektgruppen genutzt hitte,
um seiner Unterrichtungspflicht gegeniiber den Arbeitnehmern
nach § 81, II BetrVG intensiv nachzukommen. Diese Chance

des Beteiligungsmodells ist in der abgeschlossenen Betriebs-

vereinbarung leider noch nicht genutzt worden.

Die Sitzungen der Projektgruppen, denen maximal sechs Be-
schdftigte (darunter mindestens ein Vertrauensmann/eine
Vertrauensfrau) angehdren sollen (§ 3, IV) finden nach Be-
darf, jedoch nicht Ofter als einmal pro Woche statt (§ 3,
VI}. Sie werden nach Abstimmung mit dem zustdndigen Vorge-
setzten vom Betriebsrat oder auf Antrag eines Vertrauens-

manns/einer Vertrauensfrau vom Betriebsrat einberufen.

Mit dieser Regelung ist sichergestellt, daB Projektgruppen-
sitzungen nicht gegen den Willen des Betriebsrats eines
Unternehmens stattfinden k&nnen. Das erscheint uns wichtigqg,
um auszuschlieBfen, daB Projektgruppen dazu benutzt werden,
bereits feststehenden Entscheidungen nachtrdglich zuzustim-
men und sie dadurch zu legitimieren. Obwohl eine solche
Handhabung der Projektgruppen dem Sinn des Beteiligungsver-
fahrens und der Betriebsvereinbarung widersprechen wiirde,
wissen wir aus Erfahrungen wédnrend des ersten Peiner Modell-
versuchs, dafl manche betriebliche Vorgesetzte der Versu-
chung hin und wieder nicht widerstehen k&nnen, die Zustim-
mung der Beschdftigten zu bereits getroffenen Entscheidungen
nachtrdglich einzuholen. Da die Projektgruppen wie andere
Beteiligungsformen die Arbeit des Betriebsrats unterstiitzen
sollen statt sie zu behindern, sind Regelungen zur Siche-
rung des Beteiligungsverfahrens vor Migbrauch auBerordent-

lich zu begriigen.
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Nach § 3, Absatz V finden Projektgruppensitzungen grund-
sitzlich eine Stunde vor Ablauf der regelmdBfigen tdg-
lichen Arbeitszeit statt und werden - unabhdngig von ih-
rer tatsdchlichen Dauer - mit einer Stunde Arbeitszeit

vergitet.

In § 5 ist vereinbart worden, daB8 auf Antrag des Betriebs-
rats betriebliche BildungsmaBnahmen filir alle Arbeitnehmer
durchgefiihrt werden kdnnen, in denen Kenntnisse vermittelt
werden sollen, "die die Arbeitnehmer zur Arbeit in den Pro-
jektgruppen ..., zur Erhaltung und Erweiterung vorhandener
Kenntnisse und Fihigkeiten am Arbeitsplatz oder zur Umschu-
lung im Rahmen von Vereinbarungen zur Sicherung des Arbeits-

platzes bei RationalisierungsmaBnahmen ben&tigen”.

_SchlieBlich enthdlt § 4 die Zusicherung, daB die Rechte
des Betriebsrats durch Betriebsprojekte, die mit &ffent-
lichen Mitteln gefdrdert werden, nicht berihrt werden

(§ 4, I) und daB jede Verdnderung der im Projekt geschaf-
fenen Arbeitsbedingungen nach Projektende nur unter Betei-
ligung des Betriebsrats mdglich ist (§ 4, II). Diese letz-
te Bestimmung schiitzt auch die Ergebnisse des ersten Pei-
ner Modellversuchs gegen willklirliche Verdnderungen nach

Projektende.

Die Betriebsvereinbarung zur Beteiligung von Arbeitnehmern
an der Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und Ar-
beitsumgebung zeigt, daB wichtige Elemente des im For-

schungsprozef entwickelten Beteiligungsverfahrens
(a) Ubertragbar und

(b) mit den geltenden normativen Rahmenbedingungen, ins-
besondere mit den repréd@sentativen Formen der Inter-

essenvertretung vereinbar sind.

Diese Vereinbarkeit mit den bestehenden Formen der gesetz-

lichen und der gewerkschaftlichen Interessenvertretung ist
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die entscheidende Bedingung nicht nur fir die Ubertrag-
barkeit des Modells, sondern auch dafiir, daB es den In-
teressen der Arbeitnehmer an der Gestaltung ihrer Arbeits-
bedingungen auch tatsdchlich dient. Einige Erfahrungen in
der Spatphase des Projekts zeigen, daf die Ubereinstimmung
des Beteiligungsverfanhrens mit den Interessen der Arbeit-
nehmer ohne eine geregelte Verkniipfung mit der gewerk-
schaftlichen und der gesetzlichen Interessenvertretung im

Betrieb gefdhrdet ist.1)

Insofern sind die Regelungen der
vorliegenden Betriebsvereinbarung eine unerldfliche Vor-
aussetzung fiir die Ubertragung des Beteiligungsverfahrens
sowohl im Rahmen der Peiner AG als auch in anderen Betrie-

ben und Unternehmen.

5.5 Die nicht realisierten Vorschlige

Aus verschiedenen Griinden konnten folgende Verbesserungs-

vorhaben nicht durchgesetzt werden:

- Eine Betriebsvereinbarung ilber Mindesterholzeiten in

Form von 5 Minuten Erholpausen je Stunde;

- Der Kauf einer im Konzept von der Arbeitsgruppe fertig
entwickelten Mutternbohrmaschine, die die Belastungen
an den alten Mutternbohrmaschinen {Arxrbeit im Stehen,
Heben grofer Gewichte in geblickter Haltung mit der Fol-
ge schwerer Bandscheibenschdden, Greifen in sich be-

wegende Teile) beseitigt hdtte;

- Ein Konzept flir eine systematische Einarbeitung neu ein-

gestellter Beschdftigter;

- Eine Betriebsvereinbarung idber die Einfihrung von Ar-
beitsbesprechungen in allen Abteilungen des Unternehmens

von 30 Minuten Dauer pro Woche;

- Die Einflihrung eines fertig ausgearbeiteten Verfahrens
zur Beteiligung der Belegschaft an der Fertigungsfein-

steuerung und an dexr wochentlichen Arbeitseinteilung;

1) Vgl. Abschnitt 3.7 im Hauptbericht.
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- ein Antrag auf Gewdhrung von Lirmpausen und auf Bereit-
stellung von Mitteln zur Lirmbekdmpfung im jédhrlichen
Budget.1)

Die meisten Vorschldge sind mit dem Hinweis auf zu hohe Kosten
oder Folgekosten, auf laufende Tarifverhandlungen oder auf Re-
gelungen des Betriebsverfassungsgesetzes, liber die die Vorschla-
ge nicht hinausgehen sollten (so beim Einarbeitungskonzept) ab-

gelehnt worden.

6. Mdglichkeiten der Ubertragung des Beteiligungsverfahrens

6.1 Ansidtze zur Ubertragung des Beteiligungsverfahrens im

Unternehmen: Initiativen und erste Erfolge

Etwa seit Mitte 1978 hat es vor allem in Werk III der Peiner
AG verschiedene, vom Projekt weder angeregte noch organisier-
te Initiativen zur Bildung von Projektgruppen gegeben. Die An-
regungen dazu gingen in zwei Fdllen vom Betriebsrat, zweimal
von den Sicherheitsingenieuren der Peiner AG und einmal von
den zustdndigen betrieblichen Vorgesetzten aus. Die Projekt-
gruppen hatten jedesmal ein bestimmtes Thema zu bearbeiten,
und sie 18sten sich wieder auf, nachdem das Problem geldst

2)

war. Die behandelten Themen waren:

Lirmbekdmpfung im Turmbau
- Lirmbekimpfung im Schraubenlager
- Entwicklung eines neuen Schichtplans

- Vermeidung von Kollisionen zwischen zwei Kranen, die auf
einer Kranbahn arbeiten

- Ausarbeitung und Vereinbarung eines Belegungsplans fir zwei
Verwaltungsbauten.

Der Betriebsrat nutzte auch andere aus dem Projekt entstandene

Beteiligungsformen: Er lud Arbeiter als Sachverstdndige zu Ver-

1) Es muB angemerkt werden,daB die MaBnahmen zur Ldrmbekdmpfung
bei Neuinvestitionen in aller Regel dem Stand der Technik
entsprechen und ausreichen. Die beantragten Mittel sollten
jedoch filir die Minderung des Ldrms an dlteren und alten tech-
nischen Einrichtungen und Maschinen eingesetzt werden. Hler
geschieht in anderen Abtellungen noch sehr wenig.

2) Vgl. ausfilhrlich Abschnitt 4.5 im Hauptbericht.
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handlungen in die paritdtischen Ausschiisse, und er suchte
verstdrkt die Diskussion mit Kollegen in den Abteilungen,
ehe er sich zu eigenen oder betrieblichen Vorhaben eine
endgliltige Meinung bildete; letzteres geschah informell,
ohne die Bildung von Projektgruppen oder auf Abteilungs-
versammlungen. Ahnlich verfuhren auch verschiedene betrieb-

liche Vorgesetzte.

Um die verschiedenen ungeplanten Initiativen zusammenzufas-
sen und zu systematisieren und um die generelle Anwendung
sowie die Erweiterung des Beteiligungsverfahrens im Unter-
nehmen 2zu sichern, haben Vorstand und Betriebsrat der Pei-
ner AG zweli Vorhaben beschlossen: Sie haben der Durchfilhrung
eines zweiten Modellversuchs zugestimmt, dessen Gegenstand
die "Beteiligungsorientierte Weiterbildung von Filhrungskraf-
ten des mittleren Managements" ist, und sie haben Verhand-
lungen zum AbschluB einer Betriebsvereinbarung zur "Beteili-
gung von Arbeitnehmern bel der Gestaltung von Arbeitsplatz,
Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung" aufgenommen, die inzwi-

1)

schen mit Wirkung vom 1.7.1979 abgeschlossen ist.

Der zweite Modellversuch, ebenfalls aus Mitteln des Aktions-
programms zur Humanisierung des Arbeitslebens vom BMFT ge-
fordert, dient einem doppelten Ziel. Er soll zum einen das
Beteiligungsverfahren auf eine weitere Gruppe von Beschidf-
tigten - die Fililhrungskrdfte des mittleren Managements - aus-
dehnen und ein ebenfalls {Ubertragbares Modell beteiligungs-
orientierter Weiterbildung fiir diese Gruppen entwickeln und
erproben. 2Zugleich dient der Modellversuch der Organisation,
Begleitung und Erforschung der Umsetzung des im ersten For-
schungsprojekt entwickelten Beteiligungsverfahrens auf be-
trieblicher Ebene. Die dabei auftretenden organisatorischen
und strukturellen Schwierigkeiten sollen festgehalten, Wege
zu ihrer Bewdltigung erprobt werden, um die Ubertragung des
Beteiligungsverfahrens auf weitere Betriebe und Unternehmen

zu erleichtern.

1) Siehe Anlage 12.2 im Anhang sowie Abschnitt 5.4 und Anlage
dieser Kurzfassung.
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Im einzelnen sollen die Angestellten und betrieblichen Vor-
gesetzten des mittleren Managements aus Werk I der Peinerx

AG mit den Grundsidtzen und mit der bisherigen Praxis des Be-
teiligungsverfahrens vertraut gemacht und in seiner Anwendung
ausgebildet werden. Dabei werden wir mit ihnen erdrtern, wie

es

(a) zur Erdffnung von Gestaltungsspielrdumen fir die Arbeit-
nehmer

(b) zur Formulierung und Durchsetzung ihrer eigenen Inter-
essen im betrieblichen Alltag

(c) zur Entwicklung und Durchfiihrung technisch-organisatori-
scher Verdnderungen in ihrem Interesse und im Interesse
der ihnen unterstellten Beschiftigten angewendet werden

kann.

Diese Ziele sollen in einer Reihe von Weiterbildungsveran-
staltungen mit den Angestellten erreicht werden, denen das
im ersten Peiner Modellversuch entwickelte Konzept der Ein-

1)

heit von Lernen und Handeln zugrundeliegt. Jeder betrieb-
liche Vorgesetzte wird in seiner Abteilung (insgesamt in elf
Abteilungen des Werks I der Peiner AG) mit den Beschédftigten
der Abteilung ein praktisches Projekt zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen bzw. zur Planung eines solchen Verbesse-
rungsvorhabens nach den Prinzipien des Beteiligungsmodells
auswdhlen und durchfiihren. Zu diesem Zweck wird nach den Re-
geln der Betriebsvereinbarung vom 1.7.1979 in jeder Abtei-
lung eine Projektgruppe aus maximal sechs Beschdftigten ge-
bildet, die gemeinsam mit den gewerkschaftlichen Vertrauens-
leuten der Abteilung und den betrieblichen Vorgesetzten das
vereinbarte Verbesserungsvorhaben durchfiihrt. Auf diese Wei-
se praktizieren die betrieblichen Vorgesetzten das Beteili-
gungsverfahren in ihren Abteilungen, und sie diskutieren

auf den Weiterbildungsveranstaltungen ihre dabei gemachten Er-
fahrungen sowie die Moglichkeiten, das Beteiligungsverfahren
auch fiir die Durchsetzung ihrer eigenen Interessen sowie auf

Dauer im betrieblichen Alltag anzuwenden.

1) Siehe dazu Abschnitt 5.2 des Hauptberichts.
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Parallel zu den Weiterbildungsveranstaltungen mit den be-
trieblichen Vorgesetzten und Experten finden Bildungsver-
anstaltungen mit allen gewerkschaftlichen Vertrauensleuten
aus Werk I der Peiner AG statt, um auch sie in die Praxis
des Beteiligungsverfahrens einzufiihren und seine Mdglichkei-

ten und Grenzen mit ihnen zu diskutieren.

Mit dem Weiterbildungsprojekt reagieren Vorstand und Betriebs-
rat der Peiner AG auf die wdhrend des ersten Modellversuchs
gemachte Erfahrung, daB ein Beteiligungsverfahren ohne die
Mitwirkung oder gegen den Widerstand der betrieblichen Vor-
gesetzten des mittleren Managements (Meister und Abteilungs-
leiter) nicht praktiziert werden kann, Das Projekt soll wei-
ter die Voraussetzung dafilr schaffen, daB das Beteiligungs-
verfahren nicht nur im Unternehmen, sondern auch im Konzern
verankert und angewendet wird. Zu diesem Zweck ist bei der
Durchfithrung des zweiten Vorhabens die Projektgemeinschaft
zwischen dem Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung
und der Peiner AG um das Ausbildungszentrum der Stahlwerke
Peine-Salzgitter erweitert worden. Die Pddagogen des Ausbil-
dungszentrums, die an der Entwicklung und Erprobung des Wei-
terbildungsmodells beteiligt sind, werden es nach Projekt-
ende selbstdndig in anderen Unternehmen des Salzgitter-Kon-

zerns verbreiten.

Dem gleichen Ziel der Anwendung und Weiterentwicklung des
Beteiligungsverfahrens bei der Peiner AG dient auch die seit
1.7.1979 geltende Betriebsvereinbarung iiber die Beteiligung
von Arbeitnehmern an der Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeits-
ablauf und Arbeitsumgebung, die filir zundchst drei Jahre in
allen Werken, Verwaltungsstellen und Niederlassungen der
Peiner AG gilt und die Mdglichkeit erdffnet, Projektgruppen
unter Beteiligung der gewerkschaftlichen Vertrauensleute

zur Organisation des Beteiligungsprozesses zu bilden.1)

1) Die Betriebsvereinbarung ist in Abschnitt 5.4 dieser
Kurzfassung erldutert; ihr Text findet sich in Anlage

12.3 im Anhang des Hauptberichts und als Anlage 2 die-
ser Kurzfassung.
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Das Forschungsvorhaben zur Entwicklung eines Modells betei-
ligungsorientierter Weiterbildung von Flihrungskrdften und

die Betriebsvereinbarung vom 1.7.1979 sind in engem Zusammen-
hang zu sehen. Auf den Ergebnissen und Erfahrungen des er-
sten Modellversuchs aufbauend regelt die Betriebsvereinbarung
Entstehung und Arbeitsweise der Projektgruppen, insbesondere
ihre Einbindung in die bestehenden Formen gesetzlicher und
gewerkschaftlicher Interessenvertretung im Betrieb. Sie for-
muliert also die Regeln, nach denen die elf Projektgruppen

im Weiterbildungsprojekt arbeiten werden. Andererseits dient
der Modellversuch neben der Entwicklung eines neuen Weiter-
bildungsmodells fiur Flihrungskrdfte auch der Betreuung und
Organisation des Umsetzungsprozesses in Werk I, den die Be-
triebsvereinbarung zur Beteiligung von Arbeitnehmern an der
Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und Arbeitsumge-

bung filir den Bereich der gesamten Peiner AG einleitet.

Dies erscheint notwendig, da die Anwendung von Untersuchungs-
ergebnissen bekanntlich nicht schon damit gelungen ist, daB
sie in Betriebsvereinbarungen oder sonstigen Normen vorge-
schrieben wird. Es wird in den ndchsten Jahren vielmehr
darauf ankommen, durch eine intensive Weiterbildung der be-
trieblichen Vorgesetzten und der gewerkschaftlichen Vertrauens-
leute die getroffenen Vereinbarungen mit Leben zu erfiillen,
erfolgreich anzuwenden und mogliche Verbesserungen der ver-
einbarten Regelungen zu erproben. In Werk I der Peiner AG
wird der zweite Modellversuch einen Beitrag dazu leisten; in
den ilbrigen Unternehmensbereichen miissen die Vorgesetzten,
die gewerkschaftlichen Vertrauensleute und die Beschidftigten
der Peiner AG diese Aufgabe mit Unterstiitzung von Vorstand

und Betriebsrat aus eigener Kraft bewdltigen.

6.2 Voraussetzungen der Ubertragung des Beteiligungsverfahrens

. iber das Unternehmen hinaus

Die generelle Anwendung des Beteiligungsverfahrens bzw. seiner

ibertragbaren Elemente iliber den Bereich einzelner Unternehmen
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hinaus erfordert Instrumente und Vereinbarungen auf breite-
rer Ebene, etwa in Gestalt von Tarifvertrdgen. Es ist weder
unsere Aufgabe noch unsere Absicht, noch liegt es im Bereich
unserer Moglichkeiten, auf die Ziele und Gegenstdnde von Ta-
rifverhandlungen Einfluf zu nehmen. Da wir gegenwdrtig je-
doch keine anderen Wege zur Verbreitung und generellen An-
wendung von Beteiligungsformen auf betrieblicher Ebene sehen,
seien abschlieBend einige Anmerkungen iber mdgliche Strate-

gien zur Ubertragung des Beteiligungsverfahrens gestattet.

Die Entwicklung und Erprobung des Beteiligungsverfahrens

hat einen Aufwand an finanzZiellen Mitteln und betrieblicher
Arbeitszeit erfordert, der flir die Durchflihrung eines Modell-
versuchs notwendig war, in dieser HOhe aber weder zumutbar
noch erforderlicnh ist, wenn das Beteiligungsmodell in ande-

ren Unternehmen angewendet werden soll.

In Abschnitt 5.1 dieser Kurzfassung haben wir flinf Elemente
des im Peiner Modellversuch entwickelten Beteiligungsver-
fahrens genannt, die unseres Erachtens {libertragbar, d.h.

mit einem vertretbaren finanziellen Aufwand generell anwend-

bar sind. Diese iUbertragbaren Elemente sind

- Das Modell handlungsorientierter, beteiligungsorientierter
und interessegeleiteter Weiterbildung flir Arbeitnehmer und
(nach Beendigung des zweiten Modellversuchs) auch fir Fih-

rungskrdfte des mittleren Managements
Die Projektgruppen

RegelmdBige Arbeitsbesprechungen auf Abteilungsebene flir

alle Beschdftigten von wenigstens einer Stunde pro Monat

RegelmdBige Sitzungen aller gewerkschaftlichen Vertrauens-
leute eines Unternehmens zur Koordination der in den Pro-

jektgruppen erarbeiteten Vorhaben

Teilnahme von Beschdftigten und gewerkschaftlichen Ver-
trauensleuten als Sachverstdndige an paritdtischen Ausschiis-

sen.
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Das Peiner Beteiligungsmodell beruht auf zwei elementaren
Prinzipien: Das eine ist der notwendige Zusammenhang von
intensiver, breiter und permanenter Weiterbildung der Be-
schiftigten und der Organisation von Beteiligung auf be-
trieblicher Ebene. Das zweite, bereits an anderer Stelle er-
wihnte, ist die notwendige Verknlipfung von gewerkschaftli-
cher und gesetzlicher Interessenvertretung mit allen Formen
der Beteiligung der Arbeitnehmer an der Gestaltung ihrer

Arbeitsbedingungen.

Fliir die breite Anwendung des Modells handlungsorientierter,
beteiligungsorientierter und interessegeleiteter Weiterbil-
dung steht in einigen Bundesldndern die Moglichkeit des Bil-
dungsurlaubs zur Verfligung. Er miiBte - wie in verschiedenen
Modellen im Bereich der Bildungsvereinigung "Arbeit und Le-
ben" in Niedersachsen bereits entwickelt - stdrker betriebs-
nah und an den betrieblichen Problemen der Teilnehmer orien-
tiert durchgefiihrt werden; dabei ist in Gestalt betriebli-
cher Arbeitskreise ein Handlungs- und Interessenbezug durch-
aus herstellbar. Die MOglichkeiten des Bildungsurlaubs k&nn-
ten erganzt werden durch die betriebliche Weiterbildung mdg-
lichst groBer Gruppen von gewerkschaftlichen Vertrauensleuten,
Gewerkschaftsmitgliedern und betrieblichen Vorgesetzten nach
den Prinzipien handlungsorientierter, beteiligungsorientier-
ter und interessegeleiteter Weiterbildung. Das kdnnte sowohl
im Rahmen gewerkschaftlicher als auch (besonders flir Vorge-

setzte) betrieblicher Bildungsarbeit geschehen.

Flir die Arbeit der gewerkschaftlichen Vertrauensleute bei
der Vorbereitung und Leitung von Projektgruppen sowie filir
die Koordination der erarbeiteten Vorschldge auf betrieb-
licher Ebene sind Vereinbarungen iber die Freistellung der
Vertrauensleute durch Abschluf entsprechender Tarifvertrdge
erforderlich.

Ebenfalls durch Tarifvertrag oder (vorbereitend) durch Be-

triebsvereinbarungen sind Vereinbarungen zur Freistellung von
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Beschdftigten flir die Mitarbeit in Projektgruppen erforder-
lich. Da Projektgruppen nicht isoliert von ihren Abteilungen
arbeiten sollten, sind ergdnzend Arbeitsbesprechungen flir alle
Beschdftigten einer Abteilung erforderlich, auf denen die Ar-
beit der Projektgruppen von der Billigung ihrer Ziele bis zur
Diskussion ihrer Ergebnisse erdrtert werden kann. Diese Ar-
beitsbesprechungen miissen nach den Erfahrungen im Peiner Mo-
dellversuch zumindest einmal monatlich eine Stunde lang wadh-
rend der Arbeitszeit stattfinden, besser wochentlich mit

wenigstens einer halben Stunde Dauer.

Wie die Betriebsvereinbarung vom 1.7.1979 zur Beteiligung von
Arbeitnehmern an der Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsab-
lauf und Arbeitsumgebung zeigt, ist zwar die Einfdhrung von
Projektgruppen in allen Abteilungen einschlieflich der dazu
erforderlichen Freistellung ihrer Mitglieder vereinbart wor-
den, nicht jedoch die Durchfiihrung von Arbeitsbesprechungen
auf Abteilungsniveau fir alle Beschaftigten. Hier sind be-
triebsindividuelle L&sungen wohl kaum durchsetzbar. Es wdre
daher zu iberlegen, ob die zur Ergdnzung des Beteiligungsver-
fahrens notwendige Freistellung fiir wdchentliche Arbeitsbe-
sprechungen auf Abteilungsebene nicht durch Tarifvertrag (z.B.
im Rahmen von Verhandlungen zur Verkilirzung der Arbeitszeit)
durchgesetzt werden kann. Denkbar wdre auch die Vereinbarung

von "Kommunikationspausen".

Eine weitere Bedingung fiir die Ubertragung und generelle An-
wendung des Beteiligungsverfahrens ist die Verfligung iiber
finanzielle Mittel, mit denen die Vorschldge der Arbeitnehmer
zur Gestaltung oder Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen nach
ihren Interessen realisiert werden kOnnen. Da man nicht davon
ausgehen kann, daB die dafiir erforderlichen Mittel ohne wei-
teres aus dem betrieblichen Investitionshaushalt zu beschaf-

fen sind, bieten sich folgende Moglichkeiten an:
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~ Den Betrieben werden 6ffentliche Auflagen gemacht, die
sie zur Finanzierung bestimmter Verbesserungen verpflich-
ten - sei es im Rahmen von Offentlichen Férder- und For-
schungsprogrammen, sei es durch Normen wie die Arbeits-—

stidttenverordnung, das Maschinenschutzgesetz usw.

- Es werden durch tarifvertragliche Vereinbarung Arbeits-
gestaltungsfonds geschaffen, deren Mittel sowohl fiir die
Verpflichtung externer Experten fir die Projektgruppen-
arbeit als auch zur Finanzierung solcher Vorhaben Verwen-
dung finden, die Okonomisch nicht effizient sind und die
Arbeitsbedingungen auf Gebieten verbessern, fir die noch
keine rechtlich verbindlichen Normen, MAK-Werte etc.

existieren.

- Der Staat subventioniert die Beteiligung der Arbeitenden
an der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen nach ihren In-
teressen und stellt daflir entsprechende Mittel zur Ver-

figung.

Die bisherigen Uberlegungen zur generellen Anwendung des
Beteiligungsverfahrens und zur Schaffung der Anwendungsbe-
dingungen gehen sdmtlich von der Organisation des Beteili-
gungsprozesses auf betrieblicher Ebene aus. Wenn die breite
Anwendung des Beteiligungsverfahrens in allen Betrieben ge-
lingt, aber auch schon als Voraussetzung fiir diesen ProzeB
der Ubertragung und generellen Anwendung miissen neue, iiber-
betriebliche Formen gewerkschaftlicher Kooperation und des
Erfahrungsaustauschs entwickelt werden, So k&nnten sich
Vertrauensleute und Betriebsrdte auf der Ebene der Ortsver—
waltung in Arbeitsgruppen zum liberbetrieblichen Erfahrungs-
austausch und zur Abstimmung betriebsilibergreifender Strate=
gien zusammenfinden. Das ist z.B. bei der Suche nach Még-
lichkeiten alternativer Beschdftigung im Rahmen einer Orts-
verwaltung oder auch eines Bezirks (d.h. auf der Ebene wvon
Regionen) erforderlich. Uberbetriebliche Formen der Koopera-
tion auf dem Niveau von Regionen und Branchen empfehlen sich

auch, um die Entwicklung und Verwendung neuer Technologien
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zwischen Hersteller- und Anwenderbetrieben in Ubereinstim-
mung mit den Interessen der Beschdftigten zu beeinflussen
und abzustimmen. Zusdtzlich sind dafiir {iberbetriebliche
Arbeitskreise mit Ingenieuren notwendig. Diese iliber den
Einzelbetrieb hinausgehenden Strategien der Beteiligung
an der Gestaltung technisch-organisatorischer Verdnderun-
gen und der korrespondierenden Organisation gewerkschaft-
licher Interessenvertretung k&nnen hier abschlieBfend nur
kurz gestreift werden. Sie bediirfen weiterer modellhafter

Erprobung.

7. SchluBbemerkung

Die Darstellung der Ergebnisse des Peiner Beteiligungsmo-
dells, seines Entstehungs- und Problemzusammenhangs, sei-
ner mé&glichen Perspektiven und der Mindestvoraussetzungen
fiir seine generelle Anwendung wilirden miBverstanden, wenn
der Eindruck entstiinde, als wdren mit der Durchfiihrung des
Modellversuchs bereits Probleme geldst worden oder als
wdren wir dieser Auffassung. Der Modellversuch in Peine
hat vielmehr Pilot-Charakter gehabt. Er weist eher auf
Probleme und offene Fragen hin und zeigt allenfalls Rich-
tungen moéglicher Ldsungen, als daB er selbst schon die er-
forderlichen LOsungen bereithielte. Die Weiterentwicklung
und Ubertragung des Beteiligungsverfahrens muf in der be-
trieblichen Praxis geschehen; sie kann nicht am griinen

Tisch geschehen.

Flir diese Aufgabe hat der Peiner Modellversuch einige Ver-
fahrensweisen entwickelt und erprobt, die bei seiner Wei-~
terentwickliung und Verbreitung niitzlich sein k&nnen: Das
Konzept handlungsorientierter, beteiligungsorientierter

und interessegeleiteter Weiterbildung; die Projektgruppen
als Orte der Entwicklung und Anwendung innovatorischer Qua~

lifikationen; die Betriebsvereinbarung zur Beteiligung wvon
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Arbeitnehmern an der Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeits-
ablauf und Arbeitsumgebung; die systematische Kooperation
zwischen Belegschaften und ihren Interessenvertretern bei
der Gestaltung betrieblicher Arbeitsbedingungen oder - an-
ders formuliert - der Nachweis, daB sich reprédsentative
und direkte Formen der Interessenvertretung kombinieren
lassen mit der Wirkung, daR die Effizienz beider Verfah-
ren steigt. Die Erprobung des Beteiligungsverfahrens hat
aber auch gezeigt, daB es den Interessen der Arbeitenden
nur dann dienen kann, wenn es organisatorisch mit den be-
stehenden Formen gewerkschaftlicher und gesetzlicher Inter-

essenvertretung im Betrieb verbunden wird.
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ANLAGEHN
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Betriebsvereinbarung gemdss §§ 90,91 BetrVGl)
(Abschrift)
Zwischen dem Vorstand der PEINER Maschinen- und

Schraubenwerke AG,
31% Peine,
Woltorfer Strasse 74

- elnerseits -

und dem Betriebsrat der obengenannten Gesellschaft

~ andererseits -

wird folgende Betriebsvereinbarung gemdss §§ 90,91 Betriebsverfassungsgesetz
BetrVG) abgeschlossen:

§ 1

Paritdtischer Ausschuss

zur Wahrnehmuing des Unterrichtungs- und Beratungsrechtes nach § 90 BetrVG
und des Mitbestimmungsrechts nach § 91 BetrVG wird bei der Gesellschaft
ein aus 4 Personen bestehender paritdtischer Ausschuss gebildet, dem min-
destens je 1 Vertreter als sté@ndiges Mitglied angehdrt und dessen weitere
Mitglieder entsprechend der sich evtl. wvon Fall zu Fall dndernden fach-
lichen und/oder sachlichen Zustdndigkeit wechseln kOnnen.

Flir zeitweilig verhinderte Ausschussmitglieder konnen Stellvertreter be-
nannt werden.

§ 2
Unterrichtuna durch den Vorstand

Der Vorstand unterrichtet (flir die Arbeitnehmervertreter lber den Betriebs-
rat) den Ausschuss in der Regel einmal monatlich rechtzeitig, d.h. schon
bei Beginn der Planung, bevor verbindliche Entscheidungen getroffen sind,
in geeigneter Weise, ggf. anhand von Entwlirfen, Zeichnungen, Baupldnen

und -beschreibungen sowie sonstiger Unterlagen umfassend liber die Planung
von Neu-, Um~ und Erweiterungsbauten von Fabrikations-, Verwaltungs— und
sonstigen betrieblichen Riumen, von technischen Anlagen, von Arbeitsver-
fahren und Arbeitsabldufen oder der Arbeitspldtze sowie Uber beabsichtigte
Anderungen der Arbeitsplédtze, des Arbeitsablaufs oder der Arbeitsumgebung.

Die vorgesehenen Massnahmen sind insbesondere hinsichtlich ihrer Auswir-
kungen auf die Art der Arbeit, die Anforderungen an die Arbeitnehmer und
den notwendigen bzw. mbglichen Ansatz gesicherter arbeitswissenschaftlicher
Erkenntnisse lber die menschengerechte Gestaltung der Arbeit zu erldutern.

1) Diese Betriebsvereinbarung ist unabh&ngig vom Forschungs-
projekt entstanden.
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§ 3

Beratung im Ausschuss

Die Ausschussmitglieder beraten die Planungsvorschldge als bevollmdchtig-
te Vertreter des Vorstandes und des Betriebsrates (gemdss § 28 Abs. 1 in
Verbindung mit § 27 Abs. 3 Satz 2 bis 4 BetrVG) vornehmlich unter dem Ge-
sichtspunkt der menschengerechten Arbeitsgestaltung mit dem Ziel entschei-
dungsreifer Empfehlungen fiir den Vorstand und den Betriebsrat.

§ 4
Verfahren bei Streitfdllen

{ber beabsichtigte &Anderungen der Arbeitspldtze, des Arbeitsablaufs odexr
der Arbeitsumgebung im Sinne des § 91 BetrVG, die den gesicherten arbeits-
wissenschaftlichen Erkenntnissen liber die menschengerechte Gestaltung der
Arbeit offensichtlich widersprechen, verhandeln die Ausschussmitglieder mit
demt Ziel der Einigung. Kommt im Ausschuss eine Einigung nicht zustande,ver-
handeln Vorstand und Betriebsrat mit dem Bestreben, eine Ubereinstimmung

2u erzielen. Scheitert auch dieser Versuch, entscheidet die Einigungsstelle.

§ 5
Grundlage der Ausschussberatungen

Der Ausschuss stiitzt und orientiert sich bei seinen Beratungen bzw. Ver-
handlungen auf die resp. an den geltenden einschldgigen Gesetzen, Verord-
nungen und Vorschriften (z.B. Arbeitsstdttenverordnung, Unfallverhiitungs-
vorschriften etc.) DIN-Normen, VDI-Richtlinien, vereinbarten betrieb-—
lichen Regeln (z.B. Handbuch filir ergonomische Arbeitsgestaltung im Salz-
gitter-Konzern) u.d., wobei insbesondere die betrieblich vereinbarten
Grundlagen dem jeweils neuesten Stand der arbeitswissenschaftlichen Er-
kenntnisse anzupassen und aus der Praxis heraus weiterzuentwickeln sind.
Der Ausschuss wird in diesem Bemithen sowohl vom Vorstand als auch vom Be-
triebsrat unterstiitzt.

§ 6

Hinzuziehung von Sachverstdndigen

Der Ausschuss hat die Beratungen und Verhandlungen ziigig zu fihren und
innerhalb einer angemessenen Frist abzuschliessen. Im Bedarfsfall konnen,
soweit dies zur ordnungsgemdssen Erfiillung der Aufgaben notwendig ist,
nach ndherer Vereinbarung mit dem Vorstand Sachverstédndige hinzugezogen
werden.

g 7
Protokolle
iber jede Verhandiung bzw. Beratung des Ausschusses ist eine Niederschrift
aufzunehmen, die mindestens den Wortlaut der Beschlisse, das Abstimmings-
ergebnis und fiir Nein-Stimmen bzw. ablehnende Stellungnahmen deren Begriin-
dung enthdlt.
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§ 8
Inkrafttreten und Kiindigung

Diese Vereinbarung tritt am 1.4.1976 in Kraft und kamn mit einer Frist von
3 Monaten Jjeweils zum Jahresende gekiindigt werden.

Nach Ablauf dieser Vereinbarung gelten ihre Regelungen in den Angelegenhei-
ten, in denen ein Spruch der Einigungsstelle die Einigung zwischen Vorstand
und Betriebsrat ersetzen kann (§ 91 BetrVG), weiter, bis sie durch eine an-
dere Abmachung ersetzt werden.

Die sonstigen Rechte des Vorstandes und des Betriebsrates aus dem BetrVG
bleiben von dieser Betriebsvereinbarung unberiihrt.

Peine, den 1. April 1976

PEINER
Betriebsrat MASCHINEN- UND SCHRAUBENWERKE AG

Stockleben Glanz Driickler Gudladt Weber
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BETRIEBSVEREINBARUNG

(Abschrift)

dem Vorstand der
PEINER Maschinen- und Schraubenwerke AG,
GerhardstraBe 10,

3150 Peine
- einerseits -

dem
Betriebsrat der obengenannten Gesellschaft

- andererseits -

wird folgende

Betriebsvereinbarung lUber die Beteiligung von
Arbeitnehmern bei der Gestaltung von Arbeits-
platz, Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung

abgeschlossen:

§ 1

Geltungsbereich

Diese Betriebsvereinbarung gilt

raumlich:

persénlich:

(1)

(1.1)

(1.2)

(2)

fir alle Werke, sdmtliche Verwaltungsstellen
und Niederlassungen der PEINER AG

flir alle Arbeitnehmer einschl. Auszubildende,
ausgenommen sind Aushilfskrdfte und Praktikan-
ten.

§ 2
Grundsatze

Die Arbeitnehmer einer Abteilung haben das
Recht,

zu geplanten MaBnahmen des Arbeitgebers, die
unter §§ 90,91 BetxVG fallen und ihre Abtei-
lung betreffen, Stellung zu nehmen, sowie er-
gdnzende, korrigierende und alternative MafBnah-
men vorzuschlagen.

MafBnahmen zur Verbesserxrung der Arbeitsbedingun-
gen auszuarbeiten und vorzuschlagen.

Die dem Betriebsrat im Rahmen des Betriebsver-
fassungsgesetzes zustehenden Rechte werden
durch diese Regelungen nicht berithrt.
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§ 3
Beteiligung der Arbeitnehmer

Der Arbeitgeber informiert den Betriebsrat uber
geplante MaBnahmen gemdB § 90 BetrVG.

Die betroffenen Arbeitnehmer werden vom Betriebs-
rat rechtzeitig und umfassend lber diese Mafnahmen
und ihre mdglichen Auswirkungen auf den Arbeitsab-
lauf, die Art der T&atigkeit, die Umgebungseinflis-
se, den Arbeitsplatz und den Lohn unterrichtet.

Den Arbeitnehmern wird in Projektgruppen die Mog-
lichkeit gegeben,

- MaBnahmen nach § 2, Ziffer 1.1. in ihren Aus-
wirkungen zu iberprifen

- Ergdnzungen, Korrekturen oder alternative MaB-
nahmen vorzuschlagen

- Ma@nahmen nach § 2, Ziffer 1.2. auszuarbeilten
und vorzuschlagen

Die Vorschldge werden, soweit sie der Betriebsrat
unterstiitzt im Paritdtischen AusschuB nach den Re-
geln der Betriebsvereinbarung gemds §§ 90, 91
BetrVG vom O1.04.1976 mit dem Ziel beraten, fur
den Vorstand und den Betriebsrat entscheidungsrei-
fe Vorschlige auszuarbeiten, die den Forderungen
der Beschidftigten nach einer menschengerechten Ge-
staltung der Arbeit Rechnung tragen.

Ein Mitglied der Projektgruppe kann als Sachver-
stdndiger zu den Beratungen des Paritdtischen Aus-
schusses nach den §§ 90, 91 BetrVG hinzugezogen wer-
den.

Die Zahl der Mitglieder einer Projektgruppe darf

die Zahl 6 nicht Uberschreiten. Die Mitglieder wer-
den auf Vorschlag der Vertrauensleute und nach Ab-
stimmung zwischen den jeweiligen betrieblichen Vor-
gesetzten und dem Betriebsrat auf Abteilungsversamm-
lungen benannt. Der jeweiligen Projektgruppe soll
mindestens ein Vertrauensmann / eine Vertrauensfrau
angehéren. Zu den Sitzungen ist der Betriebsrat
einzuladen, Der Betriebsrat legt fest, ob und wel-
ches Mitglied an den Sitzungen teilnimmt.

Projektgruppensitzungen finden grundsitzlich eine
stunde vor Ablauf der regelmdssigen tdglichen Arbeits-
zeit statt. Ausnahmen von dieser Regelung sind mit

dem jeweiligen betrieblichen Vorgesetzten und dem
Betriebsrat abzustimmen. Die Mitglieder der Projekt-
gruppen werden fir die Sitzungen von der Arbeit frei-
gestellt. Fiir jede Gruppensitzung erhalten sie -
unabhingig von der Dauer der Sitzung - eine Stunde

wie Arbeitszeit bezahlt.
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(6) Projektgruppensitzungen finden nach Bedarf, jedoch
nicht hdufiger als einmal wochentlich statt. Sie
werden nach Abstimmung mit dem zustdndigen Vorge-
setzten vom Betriebsrat oder auf Antrag eines Ver-
trauensmannes / einer Vertrauensfrau vom Betriebs-
rat einberufen. Bei Vorliegen dringender betrieb-
licher Erfordernissen kann der Vorgesetzte den vor-
geschlagenen Sitzungstermin verschieben.

(7) Soweit es im Einzelfall m&glich und erforderlich ist,
kdnnen inner- und auBerbetriebliche Experten zur Be-
ratung der Arbeitnehmer in den Projektgruppen heran-
gezogen werden. Bei auBerbetrieblichen Experten ist
die Zustimmung des Vorstandes einzuholen.

§ 4
Sicherung von Ergebnissen aus Offentlich gefdrderten
Betriebsprojekten
(1) Mit der Durchfilhrung von Betriebsprojekten, die mit

6ffentlichen Mitteln gefdrdert werden, werden die
Rechte des Betriebsrates aus bestehenden Gesetzen
und Vereinbarungen nicht berihrt.

(2) Jede Verdnderung der im Projekt geschaffenen Arbeits-
bedingungen wdhrend der Laufzeit des Projektes und
nach Projektende ist nur unter Beteiligung des Be-
triebsrates méglich.

§ 5

Férderung und Durchfiihrung betrieblicher Bildungs-
mafnahmen ‘

Auf Antrag des Betriebsrates werden nach Abstimmung mit und Ge-
nehmigung durch den Vorstand betriebliche Bildungsmafnahmen
durchgefiihrt, mit denen Kenntnisse und Fdhigkeiten vermittelt
werden, die die Arbeitnehmer zur Arbeit in den Projektgruppen
nach § 3, Ziffer 2, zur Erhaltung und Erweiterung vorhandener
Kenntnisse und Fdhigkeiten am Arbeitsplatz oder zur Umschulung
im Rahmen von Vereinbarungen zur Sicherung des Arbeitsplatzes
bei Rationalisierungsmapfnahmen bendtigen.

§ 6
Verfahren bei Streitigkeiten

Kommt es in der Projektgruppe zu Streitigkeiten, verhandeln
Vorstand und Betriebsrat mit dem Willen zur Einigung.
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§ 7
SchluBbestimmungen

Diese Betriebsvereinbarung tritt am 01.07.1979 in Kraft und
ist zundchst auf die Dauer von 3 Jahren befristet. Sie en-
det, ohne daB es einer Kiindigung bedarf, nach Ablauf von 3
Jahren. Vorstand und Betriebsrat verpflichten sich, 1 Jahr

vor Ablauf dieser Vereinbarung liber die weitere Geltungsdau-
er zu verhandeln, wobeli die widhrend der Laufzeit dieser Ver-
einbarung gewonnenen Ergebnisse und Erfahrungen zu berlicksich-
tigen sind.

Peine, den 25. Juni 1979

Betriebsrat PEINER
MASCHINEN- UND SCHRAUBENWERKE AG

Franz Glanz Dr. Driickler Gudladt Weber
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