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1. Die in der Uffentlichkeit kontrovers diskutierte Frage, ob sich
Facharbejten durch Rationalisierungsprozesse zunehmend in Tech-
nikertdtigkeiten einerseits und Angelerntentdtigkeiten anderer-
seits auflosten oder ob nicht vielmehr mit verstirktem Einsatz
moderner Technologien und der Produktion technisch hochwertiger
Produkte der Bedarf an Facharbeitern eher wachse - die trotz
Massenarbeitslosigkeit vielfach geduBerte Klage iiber Facharbei-
termangel scheint diese Tendenz zu belegen -, verweist auf ein
spezifisch deutsches Problem. Denn mit dem Facharbeiter produ-
ziert das in der Bundesrepublik bestehende System der Berufsaus-
bildung einen Arbeitskrédftetypus, der durch die Art seiner Qua-
lifikation wesentlich die Beschdaftigungspolitik der deutschen
Industriebetriebe prdgt und zugleich den gesellschaftlichen Be-
zugspunkt staatlicher Sozial- und Arbeitsmarktpolitik wie auch
von Gewerkschaftspolitik bildet. Mit der Verinderung von Fachar-
beit stellt sich damit lber die vielschichtigen sozialen Folgen
fir eine wichtige Beschdftigtengruppe hinaus ein Problem gesell-
schaftlichen Strukturwandels, das nicht nur die Institutionen
der Berufsbildung, sondern auch die Trdger der Gkonomischen Ent-
wicklung und die gewerkschaftliche Interessenvertretung der Be-
schdaftigten zentral betrifft.

2. Die Entwicklung von Facharbeit 1dBt sich freilich, wie empirische
Untersuchungsergebnisse zeigen, nicht zureichend in der Alterna-
tive Aufldsung versus Expansion fassen, sondern enthilt wider-
sprichliche Tendenzen und Entwicklungsmomente.

Aufldsungstendenzen scheinen am ehesten die Produktionsfachar-
beiten zu unterliegen. Noch gegen Ende der 50er Jahre war in

den facharbeiterintensiven Branchen der Druck-, Bau-, Maschinen-
bau-, Feinmechanik- und Mdobelindustrie Produktionsfacharbeit
nicht nur die dominierende Form von Facharbeit iberhaupt, son-

1) Vgl. Mickler, 0., Facharbeit in der Krise? Eine Reinterpretation der Unter-
suchungsergebnisse von Mickler/Mohr/Kadritzke, Produktion und Qualifikation,
Gottingen 1877. Erscheint Herbst 1981 im Campus VerTlag Frankfurt/New York.



dern bildete in vielen Betrieben sogar den gr&Bten Teil aller
Arbeitertdtigkeiten. Die betrieblichen Rationalisierungsprozes-
se der 60er und 70er Jahre haben diese Produktionsfacharbeiten
in einigen Bereichen weitgehend aufgeldst und ihre Bedeutung,
gemessen an der Ausgangssituation, insgesamt erheblich gemin-
dert. Nur in wenigen Branchen und hier wieder in besonderen Be-
triebstypen (Einzelfertigung) bleiben auch Produktionsfachar-
beiten im grofen ganzen unverdndert bis in die heutige Zeit hin-

ein erhalten.

So verhindert der komplexe Einzelstiick-Charakter der Produkti-
onsprozesse etwa im konventionellien Hochbau sowie in der Monta-
ge der Zeitungssetzereien und des Maschinenbaus eine durchgrei-
fende Standardisierung der Arbeitsabldufe und verlangt in er-
heblichem MaBe Flexibilitdt des Arbeitseinsatzes, Selbstgestal-
tung der Kooperationsprozesse und QualititsbewuBtsein bei der
Verwirklichung der vorgegebenen Plandaten. Dies gilt in gleicher
Weise fiir die technisch bestimmten Montagefacharbeiten im Ma-
schinenbau, filir die sich die Materialkenntnisse und Arbeitsver-
fahren mit dem Wandel der technischen Produkte stdndig andern,
wie flr die handwerklichen Facharbeiten am Bau und in der Zei-
tungssetzerei, die sich nach wie vor auf iberwiegend tradtionel-
Te Qualifikationen stiitzen konnen.

Aber auch in den einzel- und kleinserigen Betrieben werden in
der mechanischen Vorfertiqung die Produktionsfacharbeiten (Ma-
schinenfacharbeiten) durch Einsatz neuer Technologien, wie elek-
tronische Satztechniken oder NC/CNC Werkzeugmaschinen, auf Teil-
bereiche zuriickgedringt, wo ihnen die schwierigen, aus dem
HauptproduktionsfluB abgesonderten Aufgaben Zugewiesen werden.
Der Einsatz neuer Technologien wird zum AnlaB fir die Auftei-
lTung bisher ganzheitlicher Maschinenfacharbeiten, so daB im Zen-
trum der Produktion Felder von fachlich unqualifizierter Arbeit
entstehen, in denen angelernte Arbeijtskrifte zum Trdger wesent-
lTicher Teile der Vorfertigung werden.

Fast vollstandig werden die Produktionsfacharbeiten schlieBlich
im Obergang zur Serienproduktion verdringt. In den untersuchten
Betrieben der Feinmechanik, des Fertigteilbaus und der Mgbel-



industrie wird durch Produktstandardisierung und Erweiterung des
Serienumfangs eine neue Basis fiir Hohermechanisierung in der
Vorfertigung und Arbeitszerlegung in der Montage geschaffen, die
der Produktionsfacharbeit um so definitiver die Existenzgrund-
lage entzieht, je vollstdndiger die Reste an komplexer Kleinse-
rienfertigung eliminiert werden. Es bleiben einige Produktions-
facharbeiten (die der Springer oder Fertigmacher) in den Liicken
hocharbeitsteiliger Montageprozesse und als Montagefacharbeit in
den kleinen 'Reservaten' der Fabrikation von Sonderprodukten,
deren dauerhafte Existenz im Produktionsprogramm der Betriebe
stets unsicher ist. Die Hauptlast der Produktion ruht nun aus-
schlieBlich auf den Schultern von angelernten Arbeitskriften,
wdhrend Facharbeiten sich vor allem in den sekunddren, der Pro-
duktion vor- und nebengelagerten Bereichen konzentrieren.

Aufgabe dieser sekunddren Facharbeiten ist es vor allem, das rei-
bungslose Funktionieren einer arbeitsteiligen, stark integrier-
ten Produktion mit Angelernten zu gewdhrleisten. Ihr Zuwachs
speist sich aus den Prozessen der Technisierung, Héhermechani-
sierung und Arbeitsteilung ebenso wie aus der Effektivierung und
Ubergreifenden Integration der Produktionsprozesse in den ratio-
nalisierten Betrieben, wenn sie auch quantitativ den einstigen
Umfang der Produktionsfacharbeiten bei weitem nicht erreichen.
Dementsprechend differenziert sich eine Reihe spezieller Formen
sekunddrer Facharbeit aus, die sich teilweise an schon aus der
Massenfertigung bekannte Formen anschlieBen, teilweise auch neue
Formen darstellen. So finden sich mit dem Instandhalten, Ein-
richten, Werkzeug- und Vorrichtungsbau und der Qualititskontrolle
die klassischen Varianten von sekunddrer Facharbeit in dhnlicher
Weise bei den Betrieben wieder. Als neue Formen bilden sich dar-
Uber hinaus in den meisten Betrieben mit Klein- und Mittelserien-
fertigung einige mit der unmittelbaren Arbeitsplatzvorbereitung
betraute Facharbeiten, wie etwa das Programmieren im NC-System,
das Auszeichnen der Anzeigen in der Setzerei oder die Vorberei-
tung der Montagepldtze in der Feinmechanik- und Mébelproduktion,
heraus. Bei ihnen schieben sich vor allem sozial-kommunikative
Qualifikationsmerkmale in den Yordergrund, ohne dag technisch-
gegenstandliche Fachqualifikationen an Bedeutung verldren.




Mit den sekunddren Facharbeiten ist zwar ein neues, dynamisches
Element in der Entwicklung von Facharbeitertdtigkeiten entstan-
den, doch auch auf dieses Potential richtet sich heute gezielt

die betriebliche Rationalisierung.

In den mittelgroBen Betrieben ist der Umfang der einzelnen Grup-
pen von sekunddrer Facharbeit in der Regel zwar zu gering, um
selbst zum Objekt filir Rationalisierungsprozesse zu werden. An-
ders stellt sich freilich die Situation in den personalstarken
sekundéren Bereichen der Riesenbetriebe in der Automobil- und
Stahiindustrie dar, wo auch technisch anspruchsvolle Sektoren,
wie die Instandhaltung, intensiven Rationalisierungsprozessen
unterliegen. Die Rationalisierung der Instandhaltungsfacharbeit
fihrt jedoch nicht zu einer Entqualifizierung bzw. Polarisierung
der Tdtigkeiten, wie es flr die Entwicklung der Produktionsfach-
arbeiten in vielen Betrieben charakteristisch war, sondern hat
eine starke, graduelle Differenzierung der Arbeiten auf der
Grundlage fachlich qualifizierter Arbeit zum Resultat.

War die Instandhaitung lange Zeit im Zuge intensiver Mechanisie-
rung der Produktion ein sté@ndig wachsender Betriebsbereich, so
stoppt die gezielte Rationalisierung in den Automobil- und
Stahlbetrieben seit Anfang der 70er Jahre trotz weitergehender
Modernisierung der Anlagen diese Entwicklung. Am ehesten nehmen
noch die konventionellen, mechanischen Fachgruppen geringfiigig
zu, wihrend gerade die modernen, elektronischen Bereiche der In-
standhaltung, die bisher am dynamischsten wuchsen, neuerdings
stagnieren bzw. leicht abnehmen. Es zeichnen sich damit Grenzen
fir eine historische Entwicklung ab, die die Instandhaltung zu
einem groBen Sektor von technisch anspruchsvoller Facharbeit
innerhalb der sonst weitgehend unqualifizierten Arbeitsprozesse
der Massenindustrien hat werden lassen.

DaB die Facharbeiter und Gewerkschaften nur in wenigen Fdllen
Widerstand gegen die Verschlechterung der Arbeitsbedingungen
durch betriebliche Rationalisierung leisteten, erklirt sich
grofenteils aus der besonderen beschdaftigungspolitischen Situa-
tion der 60er und friihen 70er Jahre in der Bundesrepublik. In




einer Zeit standiger Ausweitung des Beschéftigungsvolumens konn-
ten viele Facharbeiter durch inner- bzw. auBerbetrieb1ichen Ar-
beitsp]atzwechse1 ihren beruflichen Status und ihr Einkommen
individuell auch dann halten oder gar verbessern, wenn ihre bis-
herige Arbeit entqua]ifiziert wurde. Die VertretungspoIitik von
Betriebsraten und Gewerkschaften wiederum war noch weitgehend

auf die Bedirfnisse und Rege]ungsnotwendigkeiten der ehemals
klassischen Facharbeiterbetriebe zugeschnitten, in denen der er-
fahrene Facharbeiter die Ausgestaltung seiner unmitteibaren, Zu-
meist noch wenig formalisierten Arbeitsbedingungen als eigene
Ange1egenheit betrachtet, die Funktion der Vertretungsorgane

sich hingegen mehr auf die Kontrolle allgemeiner Verfahrensre-
geln und die Kompensation persgnlicher Nachteile der von betrieb-
1ichen Verdnderungen Betroffenen richtete. In den Zeiten unge-
brochener Prosperitdt 1ieBen sich im Verlauf der Rationalisierung
solche Kompensationen fiir die Gruppe der fachlich qualifizierten
stammarbeiter, auf die sich die Vertretungspo1itik traditionell
konzentrierte, meist problemlos durchsetzen, wihrend die Inter-
essen der neu eingetretenen, schiecht organisierten unqualifi-
zierten Arbeitskrafte in den restriktiven Arbeitsprozessen weit-

gehend aus dem Blick gerieten.

Mit vermindertem gkonomischen Wachstum und rickldufiger Beschdf-
tigung in der Industrie hat sich diese Situation in den letzten

Jahren allerdings grund1egend verandert. Individuelle LGsungen,

die lange Zeit vielen Facharbeitern das Schicksal einer Dequali-
fizierung durch innerbetrieblichen Aufstieg oder durch Umsetzung
in Bereiche sekundarer Facharbeit erspart haben, sind heute weit-
gehend versperrt, sO dap betriebliche Entqua1ifizierungsprozesse
fiir Facharbeiter die unmittelbare Gefahr einer Entwertung erwor-
bener Qualifikationen,des Statusverlustes und der Lohnabgruppie-

rung bergen.

pamit stellt cich das Problem der Absicherung von Qua]ifikation,
Status und Einkommen bei Rationalisierungsprozessen heute viel
direkter als Frage einer mdglichen EinfluBnahme der Betroffenen
und ihrer Vertretungsorgane auf die Gestaltung des pbetrieblichen
Arbeitsprozesses. Gerade diese EinfluBmdglichkeiten haben sich

heute aber sowohl durch die systematischere Planung und geziel-



tere Vorgehensweise von betrieblicher Rationalisierung als auch
durch die bewirkten tiefgreifenden Verdnderungen im Arbeitsgefii-
ge und in der Sozialstruktur der Betriebe grundlegend gewandelt,
so da individuelles, spontanes Handeln nach Art traditioneller
Facharbeitergruppen erschwerte Durchsetzungschancen hat.

Auf der anderen Seite schafft die Rationalisierung unter verengten
beschdaftigungspolitischen Bedingungen betriebliche Situationen von
kollektiver Betroffenheit, welche die Facharbeiter ebenso wie die
unqualifizierten Arbeitskrdfte einer Verschlechterung der Arbeits-
bedingungen ohne individuellen Ausweg aussetzen. Widerstand gegen
die Auflosung restlicher Felder von fachlich qualifizierter Arbeit
ist in diesem Fall nur zusammen mit den angelernten Arbeitskriften
@ls Blindnispartner aussichtsreich, was dann aber eine gewerkschaft-
Tiche Arbeitspolitik voraussetzte, die jenseits der bloBen Vertei-
digung von Facharbeiterprivilegien die Qualifikationssicherung

von komplexen und die Verbesserung restriktiver Arbeiten ins Zen-
trum stellen miiBte. Eine solche, der verinderten Situation heute
angepaf3te, Arbeitspolitik 1dBt sich typischerweise am ehesten in
denjenigen Industriebereichen erkennen, wo den Beschiftigten in
den noch zahlreichen Betrieben der Einzel- und Klieinserienferti-
gung mit hohem Facharbeiteranteil die sozialen Gefdhrdungsmomente
von betrieblicher Rationalisierung zunehmend bewuBt werden, zu-
gleich aber der gewerkschaftliche Widerstand einen breiten Riick-
halt in den Gruppen der Facharbeiter und angelernten Stammarbei-
ter findet. Ansatzpunkte fiir eine solche gewerkschaftliche Ar-
beitspolitik zeigten sich in den gewerkschaftlichen Auseinander-
setzungen der Druck- und Metallindustrie im Jahre 1978, deren Er-
gebnisse sicher nur als ein erster Anfang auf einem neuen, schwie-
rigen Weg zu betrachten sind.
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GRUNDZOGE UND MATERIALIEN ZU EINEM TYPUS "PROGRESSIVER" BETRIEBLICHER

Das SOFI untersuchte in einem jetzt abgeschlossenen Forschungsprojektl)
zwischen 1976 und 1978 die Umsetzung des Lohnrahmentarifvertrags II,
den die IG Metall im Jahre 1973 fir das Tarifgebiet Nordwirttemberg/
Nordbaden abgeschlossen hat. Dieses Tarifwerk wurde in den Gewerkschaf-
ten als besonders weitgehender Ansatz zur tariflichen Realisierung
neuerer VYorstellungen zur Humanisierung der Arbeit verstanden.

Der Lohnrahmen II ist insofern ein ungewdhnlich "offener" Tarifver-
trag, als er in vielen Punkten keine abschlieBenden Regelungen trifft,
sondern spezielle betriebiiche Entscheidungen und Vereinbarungen von
den Arbeitgebern und Betriebsrdten verlangt. Da den Betriebsraten des-
halb fir die Umsetzung des Tarifvertrags als eines Instruments gewerk-
schaftlicher Arbeitspolitik besondere Bedeutung zukommt, wurde in der
SOFI-Studie versucht, die vorfindbaren Betriebsratspraktiken und kon-
zeptionellen Positionen typologisch zu unterscheiden:

Dabei konnten drei Typen identifiziert werden:

- Die "traditionale Interessenvertretung" (der 'klassische" Rollen-
typus des Betriebsrats als Vertrauensmann der Gewerkschaft im Be-
trieb und als Kontroll- und Schutzorgan der Belegschaft.

- Die "progressive Interessenvertretung" (als explizit "politische"
Vertretung der Interessen der Arbeitnehmer im Betrieb).

- Die "pluralistische Interessenvertretung" (Betriebsridte als we-
sentlich auf den Ausgleich konkurrierender Interessen gerichtet).

Um dem Leser einen Einblick in die Ergebnisse des Projekts zu ermdg-
1ichen, stellen wir im folgenden die als "progressiv" gekennzeichnete
Position vor, die den Anforderungen zur Umsetzung des Tarifvertrags
am ehesten entgegenkommt. Wir geben zundchst eine knappe und zusam-
menfassende Charakterisierung der allgemeinen Grundpositionen dieser
Betriebsrdte (1) und greifen dann zur Illustration ihrer Tdtigkeit
zwei Ansatzpunkte arbeitsplatznaher Interessenvertretung heraus:

ihre Beteiligung an Zeitaufnahmen (2) und an der Organisation von

Gruppenarbeit (3).

1. Grundpositionen der "progressiven" Interessenvertretung

Das Rollenverhdltnis dieser Betriebsrdte wird wesentlich von ihrem
politischen Selbstverstdndnis geprdgt. Der Betriebsrat ist fir sie
die politische Organisationszentrale der Interessenvertretung der
Arbeitnehmer im Betrieb. Dieser wird als ein von gegensdtzlichen
Interessen durchzogenes soziales Gebilde wahrgenommen. Dabei er-
scheint der Interessenkonflikt als objektiv in den Strukturen und
Prinzipien kapitalistischer Marktwirtschaft begriindet und daher auch

1) Das Projekt "Tarifvertragliche Regelungen zur Verbesserung industrieller Arbeits-
bedingungen" wurde im Rahmen des BMFT-Programms zur Humanisierung der Arbeit
finanziert. Mitarbeiter waren H. Schauer, H. Dabrowski, U. Neumann und
H.J. Sperling. Ein zusammenfassender Ergebnisbericht liegt vor.



durch Kooperation zwischen den Reprédsentanten der gegensitzlichen
Interessen nicht aufldsbar. Vielmehr bedarf es der politischen Ak-
tion und des Drucks der Arbeitnehmer, um ihre Interessen durchzu-
setzen. Die jeweilige Realisierung der Arbeitnehmerinteressen im Be-
trieb bleibt unter diesen Umstdnden ein politisch und Gkonomisch be-
stimmter KompromiB, der entweder verteidigt werden muB oder zur Ba-
sis erweiterter Anspriiche werden kann.

Die Betriebsrdte dieses Typs sehen in der Verbesserung der Arbeits-
bedingungen und in Fragen der Arbeitsgestaltung einen zentralen ge-
werkschaftlichen Politikansatz. Flir sie haben sich die Diskussionen
der letzten Jahre lber eine hohere Qualitdt des Arbeitslebens und die
sich hierin andeutende Erweiterung des gewerkschaftlichen Programms
am ehesten zu einer konkreten und verpflichtenden Dimension ihrer
Tdtigkeit als betriebliche Interessenvertreter verdichtet. Ihre Rol-
lTenverstandnis ist durch einen engen Bezug zu den unmittelbaren Ar-
beitsbedingungen im Betrieb gekennzeichnet. Deswegen galt es fir sie
nicht einfach, die gewerkschaftlichen Vorstellungen zur menschenge-
rechten Arbeitsgestaltung "umzusetzen", sondern sie selhst hildeten
wesentlich den betrieblichen Gewerkschaftsfliigel, der diese Vorstel-
lungen mit entwickelte und mit trug. Dabei sahen sie die anfangs der
siebziger Jahre angebotenen MaBnahmen zur Auflockerung und Bereiche-
rung verarmter Arbeiten pragmatisch als eine Mdglichkeit, partiel-

le Verbesserungen durchzusetzen. Aber ihr qualitatives Verstidndnis
von "Humanisierung der Arheit" ging iber die Vorstellungen hinaus,
die etwa ergonomische Verbesserungen von extrem kurzzyklischen, be-
wegungsanalytisch durchgestalteten Arbeiten schon als "Humanisierung"

verstanden.

Diese Betriehsrdte nehmen heute die Interessen der Arheitnehmer auf
einem allgemeinen Anspruchshorizont wahr, in dem Arbeits- und Le-
bensbedirfnisse eine Einheit bilden. Dabei behalten auch fiir sie
Beschdftigungssicherung und Einkommensinteressen, also die Probleme
der unmittelbaren Existenzsicherung, eindeutigen und seibstverstind-
lichen Vorrang. Gerade in der Krise nach 1974 muBten zwangslidufig,
die Arbeitsprobleme hinter den Beschdftigungsfragen zuriicktreten.
Insofern hat die Krise bei ihnen den Elan gebremst, mit dem sie
unmittelbar nach dem AbschluB des Lohnrahmens II Verbesserungen an-



gestrebt und teilweise durchgesetzt hatten. Dennoch bleibt fiir sie
die Arbeitsgestaitung selbstverstandlicher Bestandteil ihrer Poli-

tik.

Ihr betriebspolitisches Konzept bezieht nicht nur die Vertretungs-
instanzen, sondern die Belegschaft selbst mit in das Handlungskal-
kil ein. Daher kann die Verbesserung der Arbeitsbedingungen fiir sie
keine allein vom Betriebsrat stelivertretend zu 1dsende Frage sein.
Dieser hat vielmehr fir eine angemessene Beteiligung der Arbeitneh-
mer zu sorgen und nimmt nur eine fdrdernde und unterstiitzende Rolle
ein. Deswegen kann eine "kooperative Arbeitsverfassung" nach ihrem
Selbstverstdndnis nicht schon durch eine Interessenvertretung er-
reicht werden, die sich auf Organisationselemente beschrinkt, die
extern zur formellen Arbeitsorganisation vom Betrieb lediglich in-
formell geduldet existieren(wie die als Beratungsorgan des Betriebs-
rates in den meisten GroBbetrieben mehr oder weniger akzeptierten
Vertrauensleute). Ihre Betriebspolitik ist vielmehr darauf gerichtet,
in die formelle betriebliche Arbeitsorganisation selbst Organisations-
elemente, Regelungen und Konventionen einzufiihren, die bereits vor
Ort eine interessenbezogene Austragung der Probleme und Konflikte

ermdoglichen.

2. Die Beteiligung des Betriehsrats an Zeitaufnahmen

Die Beteiligung der Betriebsrdte an der Festsetzung der Leistungs-
anforderungen fir die Arbeiter im Leistungslohn und damit an Zeit-
aufnahmen gehdrt zu den wichtigsten herkdmmlichen Moglichkeiten ar-
beitsplatznaher Mitbestimmung. Unsere Untersuchung zeigt jedoch,

daB es praktisch fast ausschlieBlich progressiyv orientierte Betriebs-
rdte sind, die diese Mdoglichkeit regelmdBig und systematisch wahr-

nehmen.

Eine solche Beteiligung setzt zundchst voraus, daB die einzelnen
Betriebsratsmitglieder aus den Akkordabteilungen durch Schulungen
der IG Metall, teilweise auch durch Teilnahme an Refa-Kursen hin-
reichend qualifiziert werden, Zeitstudien zu begleiten und zu kon-
trollieren. Dariiber hinaus betreibt man recht systematisch - auch
in betrieblichen oder lokalen Arbeitskreisen - eine intensive Aus-
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bildung und Schulung von Vertrauensleuten aus den Akkordbereichen,
um die Abteilungsbetriebsrdte zu entlasten und eine breitere, quali-
fizierte leistungspolitische Vertretungsmacht in den Abteilungen zu

erreichen.

Dadurch erreichen diese Betriebsrdate eine Art Kompetenz-(Uberge-
wicht in den Fragen der Leistungspolitik. Diese Interpretations-
macht der Betriebrdte wird noch dadurch gefordert, daP ein Teil
der Betriebe die Zeitstudienleute nur wenig mit dem Lohnrahmen I1I,
der als "gewerkschaftliches Instrument" gilt, schult.

Fir die Praxis der regelmaBigen Beteiligung an Zeitaufnahmen werden

von ihnen folgende Argumente angefiihrt:

- Die Anwesenheit und Beteiligung des Betriebsrats vermittelt dem
Arbeiter eine gewisse Sicherheit, sie neutralisiert vor allem
auch den Druck, der von "zufallig" anwesenden Meistern oder ande-
ren Vorgesetzten ausgehen kann,

- Die regelmdBige Beteiligung ergibt fiir den Abteilungs-Betriebs-
rat genauere Kenntnisse Ulber die allgemeine Leistungssituation,
die Arbeitsplatzbedingungen, spezielle Belastungssituationen und
die Organisationsverhdltnisse in seiner Abteilung, die als Argu-
mente im "Streit” um den Leistungsgrad nitzlich sind.

- Der Betriebsrat kann durch Fragen nach zusdtzlichen EinfluBgroBen,
die nach den Verfahrensregeln der REFA-Zeitstudien nicht erfaft
werden, weitere Argumente fUr die Diskussion um den Leistungsgrad
sammein., Etwa: Belastungsauswirkungen im langfristigen Schnitt,
jahreszeitlich bedingte Belastungsschwankungen, Einfliisse der
allgemeinen Organisationsbedingungen in der Abteilung, Koopera-
tionsprobleme durch Fluktuation, hdufige Umsetzungen.

- Bei dem regelmdBig aufkommenden Streit um den Leistungsgrad geht
es nicht nur um die Einzelzeit, es steht vielmehr in diesen stin-
digen Auseinandersetzungen der Konflikt um die Durchsetzung und
Verteidigung zumutbarer Leistungsanforderungen im Vordergrund,
also die Diskussion um die betrieblich Bezugsleistung,

- SchlieBlich ergibt die stdndige Beteiligung des Betriebhsrats auf
der Grundlage gleicher organisatorischer Vorbereitung und gleicher
inhaltlicher Interventionsmuster insofern auch "gerechtere" Lei-
stungsbedingungen im Betrieb, als hierdurch eine abteilungsbezo-
gene, uniibersichtliche "Zuschlagspolitik" durch Kalkulatoren und
Meister ausgeschlossen wird.

Dem von vielen Betriebsrdten des "traditionellen" oder "pluralisti-
schen" Typs vorgebrachten Argument, man begebe sich durch die Betei-
ligung der Moglichkeit, in Konfliktfdllen unbelastet eingreifen zu
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konnen, wird von ihnen nur eine sehr begrenzte praktische Bedeutung
zugestanden; sie sehen in dieser Begrindung einer abstinenten Hal-
tung oft nur die Rationalisierung des eigenen Unvermdgens. Trotz
der Beteiligung des Betriebsrats stehe das Ergebnis einer Zeitauf-
nahme keineswegs unverdnderbar fest; das Reklamationsrecht des Ar-
beiters wie des Betriebsrats bleibe unberiihrt. Zudem biete gerade
der Lohnrahmen II geniigend Ansatz- und Eingriffsmoglichkeiten, eine

Aufnahme auch noch nachtrdglich anzuzweifeln.

Durchgdangig gelten diesen Betriebsrdten zwei Essentials fiir die Be-
teiligung: Jede Aufnahme muB sorgfaltig unter direkter Einbeziehung
des Mannes oder der Mannschaft vorbereitet werden, und die Interes-
senvertretung soll in allen Phasen der Einschaltung unzweifelhaft

deutlich werden,.

Die Vorbereitung der Zeitaufnahmen beginnt mit dem Zeitpunkt der
Information an den Betriebsrat. Als erstes iiberpriift der zustdndige
Abteilungs-Betriebsrat, ob die angegebenen Anldsse oder Griinde eine
Zeitstudie rechtfertigen. Erst danach wird die Auswahl des Arbeits-
platzes bzw. des Arbeiters festgelegt, wobei hier darauf geachtet
wird, daB dieser gut eingearbeitet ist, gute durchschnittliche Lei-
stungen erbringt, moglichst iiber Erfahrungen mit Zeitaufnahmen ver-
fligt wund vor allem gute "Nerven" hat.

Nach dieser Festlegung beginnt die Organisation der Aufnahme am Ar-
beitsplatz, die zuerst in der Evaluierung und im "Festklopfen" der
Umstdnde und Voraussetzungen fiir die Reproduzierbarkeit der Aufnahme
besteht. Dabei verstehen diese Betriebsrdate hierunter weniger die
Vorstellungen der REFA-Lehre von einer "eindeutigen Beschreibung"
der Voraussetzungen fiir die Ausfihrung der Arbeitsaufgabe, als viel-
mehr die Erfassung der qualitativen EinfluBgrdfen, die den besonde-
ren Experimentcharakter, der jeder Zeitaufnahme anhaftet, verdeut-
lTichen. Es geht also nicht um die Herstellung optimaler Arbeitsbe-
dingungen, wie sie in den Kalkulationsvorstellungen der Planer vor-
ausgesetzt sind, sondern um die Erfassung der alltdglichen Arbeits-
ablaufe mit ihren "normalen" Unzuldnglichkeiten, die fir die reale
Leistungssituation entscheidend sind. Hierfir zwei Beispiele:

- Wenn wegen der rdumlichen Enge in einer Abteilung oder wegen arbeits-
organisatorisch bedingter Oberschneidung von Arbeitsbereichen Sti-
rungen des Arbeitsablaufs die "normalen” Arbeitsbedingungen kenn-
zeichnen, dann missen diese Storungen auch wihrend einer Zeitauf-
nahme auftreten. Durch die Information der Arbeitskollegen iiber die
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Aufnahme, ihre voraussichtliche Dauer, ihren Ablauf und Unfang
sucht in solchen Fd&llen der Betriebsrat die Erhaltung der alltdg-
Tichen Arbeitssituation zu organisieren und zu verhindern, daB wo-
mgéglich durch unangebrachten Respekt vor dem Kalkulator, dem Mei-
ster oder der Priifungssituation allgemein die tatsdchlichen Bedin-
gungen "geschont" und damit die Reproduzierbarkeitsanforderungen
unterlaufen werden.

- Die Bearbeitung von GuBsticken mittels spanabhebender Verformung
birgt immer das Probiem der Homogenitdt des Werkstoffs sowghl in
bezug auf das einzelne Werkstiick wie auf die Serie. Die Aussage
iber den An- und Ablieferungszustand der Werkstiicke, in dem
Zeitaufnahmebogen meist lapidar mit "nach Zeichnung" oder "gut"
angegeben, ist in dieser Frage wenig niitzlich. 0b und in welchem
Umfang nun Einschlisse oder Hdrten die Bearbeitung beeinflussen,
kann in der Serienfertigung nicht zuverldssig im Rahmen einer Zeit-
aufnahme ermittelt werden; hier ergibt alleine die langfristige
Erfahrung des Arbeiters im Umgang mit dem Material eine ausrei-
chende Grundiage fir die Festlegung z.B. der Einstellwerte fir die
Bearbeitung. Werden solche arbeitsplatzbezogenen Erfahrungswerte,
die die Systematik der REFA-Lehre nicht kennt, nicht schon beij der
Ermittlung der Vorgabezeit beriicksichtig, so werden von diesen Be-
triebsrdten von vornherein spdtere Auseinandersetzungen um Zu-
schldge oder auch Reklamationen programmiert.

Neben der Diskussion und Analyse der allgemeinen Arbeitsumstinde und
der Besonderheiten des Arbeitsvollzuges gehdrt die Aufkldrung iber
die Methodik und Funktionsweise einer Zeitstudie zum selbstver-
standlichen Arbeitsprogramm dieser Betriebsrdte. Dabei werden vor

allem folgende Probleme angesprochen:

- Bei Zeitaufnahmen ist es zundchst Sache der Arbeitsvorbereitung,
das Arbeitsverfahren, die Methode und den Ablauf vorzugeben. Bei
Differenzen Uber die ZweckmdBigkeit dieser Vorgaben kignnen die
Meister entscheiden. Alle Indizien fir durch den Arbeiter selbst
entwickelte Rationalisierungsméglichkeiten, wie insbesondere
Vorrichtungen und spezielle Werkzeuge, miissen als Ausdruck mangel -
hafter Arbeitsvorbereitung aus der Zeitaufnahme ausgeschlossen
werden.

- Die Einstellwerte bei Arbeiten an Maschinen miissen den Vorgaben
der Fertigungspldane bzw. der Maschinenkarten entsprechen, es sei
denn, daB wegen der Werkstickqualitdt oder der erforderlichen
Arbeitsglite niedrigere Werte gefahren werden miissen. Auch hier
wird in Zweifelsfdllen den Meistern die Entscheidung iberlassen.

- Die Unterscheidung zwischen Verdienstgrad und Leistungsgrad wird
um so wichtiger, je hoher die durchschnittliche betriebliche Ver-
rechnungshdhe liegt. Da jenseits von 130 % die Beurteilung des
Leistungsgrades schon mit methodischen Risiken behaftet ist, iber
140 % nach allen praktischen Erfahrungen der REFA-Lehre nicht mehr
zuverldssig geleistet werden kann, rdt man von einer zu forcierten
Leistungshergabe bei Zeitaufnahmen ab. Entscheidend sei eine gegen-
Uber der Bezugsleistung gesteigerte und vor allem gleichmapBige Lei-

stung.
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- Beij zejtlich umfangreichen Arbeiten ist schlieBlich auf eine
gleichmiBige Einteilung der Arbeitsintensitdt lber die gesamte
Aufnahme hinweg zu achten. Hier spielt die Inanspruchnahme der
tarifvertraglich vorgeschriebenen Bediirfniszeit hinein, deren
Legitimitat auch unter den Bedingungen der Zeitaufnahme unbe-

rihrt bleiben muf.

Bei der Aufnahme selbst protokollieren diese Betriebsrdate unabhdngig
vom Zeitstudienmann; teilweise wird auch parallel die Zeit genommen.
Man notiert wihrend der Aufnahme sdmtliche Abweichungen von den Soll-
Arbeitsbedingungen, wie kleinere Stdrungen des Ablaufs, Auffdllig-
keiten am Material, Werkstiick, Werkzeug oder Betriebsmittel, und
verschafft sich so zusammen mit den wdhrend der Vorbereitung gesam-
melten Informationen Uber die allgemeinen Arbeitsumstande eine gleich-
berechtigte Ausgangsposition fir die Diskussion mit dem Zeitnehmer

um die Bestimmung des Leistungsgrades.

Kommt es dabei zu Konflikten, ist diesen Betriebsrdaten die konflikt-
gerichtete Einbeziehung der Arbeiter in den Streit um den Leistungs-
grad die ultima ration. Gerade weil die Arbeiter wegen der kontinuier-
lTichen Aufklidrungs- und Vorbereitungsarbeit der Betriebsrdte vergleichs-
weise gut liber die Methodik einer Zeitstudie und die Bedeutung des
Leistungsgrades informiert sind, kann ihre Einschaltung sehr wirkungs-
voll die Betriebsratsposition stiitzen.

3. Die Organisation von Gruppenarbeit

Hier miissen wir zunachst vergegenwdrtigen, daP die gewerkschaftliche
Vertretungspraxis bei Gruppenarbeit durch ein weitverbreitetes und
tiefsitzendes MiBtrauen gegen mdgliche Konkurrenz unterschiedlicher
Yertretungsstrukturen erschwert wird, das durch die angebotenen
sozjo-technischen Konzepte "autonomer" und "teilautonomer Gruppen"
eher noch verstdrkt wurde. Der "progressive" Betriebsratstyp sucht

aber gerade durch ein Gruppenkonzept einen Weg zu einer wirkungsvolle-
ren, von den Beschdftigten selbst getragenen Interessenvertretung. Die
Gruppen haben dabei im allgemeinen nicht nur die leistungspolitischen
Aspekte ihrer Arbeitsbedingungen "im Griff" oder entwickeln zumindest
ein addquates und forderungstrdchtiges ProblembewuBtsein hierzu;
dariber hinaus entsteht durch sie auch ein wirkungsvoller Druck fir
eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen, auf den sich die allgemeinen
gewerkschaftlichen Perspektiven zur Arbeitsgestaltung im Betrieb kon-

kret beziehen kdnnen.
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Ein solches, von diesen Betriebsrdten gefdrdertes Konzept selbstdndi-
ger und definierter Gruppenvertretung, das allerdings auf eine lange-
re betriebliche Tradition zuriickgeht, wird in einem Unternehmen des
Fahrzeugbaus praktiziert; in einem elektrotechnischen Betrieb bemiiht
sich der Betriebsrat in den letzten Jahren verstidrkt darum, zur Absi-
cherung und Stabilisierung seines arbeits- und leistungspolitischen
Engagements eine weitgehend dhnliche Vertretungsstruktur aufzubauen,
deren wesentliche Merkmale folgendermafen zusammengefaBt werden kdnnen:

- Der gesamte Bereich der direkten Produktion ist in Gruppen unter-
schiedlicher Stdrke aufgeteilt, die weitgehend mit den Meistereien
und damit der betrieblichen Organisationsgliederung lbereinstimmen.
Jede Gruppe wahlt direkt, ohne daB die Vorgesetzten hierauf Ein-
fluR hdtten, ihren - jederzeit abrufbaren - Gruppensprecher. Dem
Gruppensprecher werden je nach Umfang seiner Arbeit fiir die Gruppe
Akkoerdminuten gutgeschrieben; seine Tatigkeit belastet also nicht

die Gruppe.

- Seine Aufgabe umfaBt die Kontrolle der Arbeits- und Leistungsbedin-
gungen der Gruppe, die sich daraus ergebende Interessenvertretung
gegeniiber den direkten Vorgesetzten, bei grundlegenden Fragen in
Abstimmung mit dem Betriebsrat gegeniiber der Hierarchie. Dem Grup-
pensprecher werden samtliche fir seine Arbeit notwendigen Unterla-
gen, wie Teilelisten mit Einzelzeiten, Anderungsmeldungen, Gut-
schriften, Fertigungsprogramme, Fertigungspldne, Anwesenheitsstunden,
Leistungsstandrechnungen u.d.m., zur Verfigung gestellt.

- Anhand dieser Unterlagen hat er zu iiberprifen, ob die Arbeits- und
Leistungsbedingungen nach Plan mit den tatsdchlichen Gegebenheiten
ibereinstimmen: flir zusdtzliche, nicht in der Vorgabezeit enthal-
tene Tdatigkeiten, flr Teistungswirksame Abweichungen der Ist-Be-
dingungen, fir Stdrungs- und Ausfallzeiten, zusdtzlichen Aufwand
fiir die Einarbeitung neuer Gruppenmitglieder, kurz fir alle das Zeit-
budget der Gruppe belastende Abweichungen hat er Sondergutschrif-
ten oder Mehrzeiten beizubringen.

- Er besorgt fiur die Gruppebzw. die einzelnen Mitglieder die Verrech-
nung sowie die Kontrolle der Lohnabrechnung.

- Zusammen mit dem Meister plant er je nach Fertigungsprogramm den
Arbeitseinsatz der Gruppe; koordiniert nach Bedarf den Einsatz
zusdtziicher oder das "Verleihen" iiberzdhliger Mitglieder. Er hat
dabei ein Einspruchsrecht, wenn durch Personalverdnderungen der
Leistungsstand der Gruppe nachteilig berihrt wird.

Das mit diesen Aufgaben und Kompetenzen ausgestattete Institut des
Gruppensprechers hat fir die Vertretungsstruktur in diesem Unterneh-
men in folgenden Punkten Bedeutung:

- Da den Gruppensprechern die fir ihre Arbeit ndtige Zeit, bei grdés-
seren Gruppen bis zur faktischen "Freistellung", zur Verfiigung ge-
stellt wird, kdnnen sie iliber fhre unmittelbaren Aufgaben hinaus
fir die gesamte Interessenvertretung eine bedeutsame Rolle liber-
nehmen; sie stellen zu zwei Dritteln die gewerkschaftlichen Vertrau-
ensleute im Betrieb. Durch ihre Stellung und Kompetenz bilden sie
das eigentliche Rekrutierungspotential fiir den Betriebsrat, dessen
Vertreter aus den Akkordbereichen fast ausnahmslos ehemalige Grup-
pensprecher sind.
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- Ihre Tdtigkeit entlastet den Betriebsrat von der alltaglichen lohn-
und Teistungspolitischen Routine und sorgt so dafir, daB im Grof-
betrieb iiberhaupt noch eine funktionsfahige Interessenvertretung
in diesem Bereich aufrechterhalten werden kann.

- Der anerkannte Kompetenz- und Funktionszuwachs einer direkten
Gruppenvertretung bedeutet zugleich die Einschrdnkung des hierar-
chischen Zugriffs auf diese Gliederung; damit ist eine wesentliche
Voraussetzung fir die Erweiterung und Aktivierung subjektiver

Beteiligung, Kritik und Selbstindigkeit in den Auseinandersetzungen
um die Verbesserung der Arbeitsbedingungen erreicht.

- Mit dem EinfluB des Gruppensprechers auf Arbeitsplanung und Arbeits-
einsatz erweitern sich die Mgglichkeiten - wenn auch zundchst auf
den Rahmen der Gruppe beschrankt - einer gezielten Qualifikations-
politik. Die funktionalistische Einsatz- und Qualifikationspolitik
des Betriebs kann, je nach den Moglichkeiten zu Koalitionen mit
den direkten Vorgesetzten, unterlaufen werden; durch einen plan-
maBigen Wechsel der Tdtigkeiten kann die Erweiterung der Qualifi-
kationsanforderungen "organisiert" werden und damit ein Druck auf
die Bewertung entstehen. Fragen der Bereichsbewertung, der Anglei-
chung der Einstufung in den Gruppen selbst, werden durch die Orga-
nisationspraxis in den Gruppen entscheiden und sind nicht mehr in
erster Linie durch die Prinzipien "systemgerechter Anforderungser-
mittlung" bestimmt; das lohnpolitische Instrumentatium des Be-
triebsrats wird somit fraglos erweitert.

Dieses Gruppenarbeitskonzept , wie es von den "progressiven" Betriebs-

raten in Einzelfdllen initiert und getragen wird, scheint uns deshalb

von Bedeutung zu sein, weil es die tarifvertraglichen Mdglichkeiten
und Ansdtze zu einer eingreifenden Kontrolle und Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen am konsequentesten aufgreift. Es bietet einerseits
tatsdchlich den Arbeitern eine wirksame Kontrolle der Leistungsanfor-
derungen und ihrer Veranderungen “vor Ort" und schitzt sie damit vor
willkirlichen Eingriffen. Andererseits wird das Informationsmonopol
des Betriebs und die Einseitigkeit der Kommunikation durchbrochen

und ein Ansatz zur Beteiligung der Arbeiter bei der Definition der

Arbeitssituation gesichert. Damit wird schlieflich eine Stdrkung

der sozialen Beziehungen im Nahbereich der Arbeit und die Struktu-

rierung artikulationsfdhiger Diskussionsprozesse erreicht, Voraus-

setzungen, unter denen sich Anspriiche an die Arbei® und ein Druck

zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen erst entwickeln kdnnen.



-16-

ARBEITSFOLGEN VON RATIONALISIERUNGSPROZESSEN: EIN ANALYSEINSTRUMENT

Vorbemerkung: Das folgende "Schema zur Bestimmung der rationalisie~
rungsbedingten Verdnderungen aus der Arbeiterperspektive (RAVA)"

a) sowie seine hier nur beispielhaft gemeinte Anwendung fir den
"Arbeitsplatz des E-SchweiBers” (b) und die "Ergebnisse der Ratio-
nalisierung" (c) sind aus der Studie "Rationalisierung, Krise und
Arbeiter - eine empirische Untersuchung der Industrialisierung
des Schiffbaus" ("Werftstudie"), die in diesen Wochen von M. Schu-
mann, E. Einemann, Ch. Siebel-Rebell und K.P. Wittemann als For-
schungsvorhaben an der Universitit Bremen/Kooperationsbereich ab-
geschlossen wird. Die Vertffentlichung des Schemas ist ein Dis-
kussijonsbeitrag zur dimensionalen Weiterentwicklung und Systema-
tisierung sozialwissenschaftlicher Arbeitsanalysen. Das Schema ver-
steht sich als eine Fortfiihrung des Ansatzes einer "arbeitsbezo-
genen" (Arbeitsaufgaben) und “arbeiterbezogenen” (Arbeitsverhalten)
Arbeitsanalyse von Kern/Schumann. Im Rahmen der "Werftstudie® ste]]t
die "Arbeiterperspektive" das Bindeglied dar zwischen einer Anaiyse
der Bestimmtheit von Arbeitsplatzen (betriebliche Zuweisung von Ar-
beitsaufgaben) als Resultat betrieblichen Handelns ("Kapitalper-
spektive") und der Wahrnehmung der Arbeitssituation und ihrer Ver-
dnderungen durch die betroffenen Arbeiter ("ArbeitsbewuBtsein").
Die Kategorien der Kapitalperspektive, mittels derer der Arbeits-
prozeB als bloBes Mittel des Verwertungsprozesses analysiert und
dementsprechend der Arbeitsplatz vor allem unter den Aspekten der
Funktionszuweisung und der Qualifikationserfordernisse betrachtet
wird, werden in unserem neuen Ansatz anders als bei Kern/Schumann
systematisch unterschieden von jenen, die aus der Konfrontation
der Arbeiter mit ihrer Arbeitssituation resultieren. Bei der Ent-
wicklung der Kategorien der Arbeiterperspektive stiitzen wir uns
wesentlich auf solche Aspekte, die die Arbeiter bei der Wahrneh-
mung ihrer Arbeit selbst einbringen; die dabei sichtbar werdenden
Interessendimensionen haben wir abstrahiert, systematisiert und
als objektives Instrument auf die Arbeitssituation bezogen. 0Ob-
wohl die damit vorgenommenen Interessendefinitionen und Differen-
zierungen insbesondere in bezug auf die beiden zentralen "Per-
spektiven" der "Arbeitskraft" und des "Subjekts" theoriegeleitet
erfolgen, sehen wir in der Beriicksichtigung von vorfindbaren Wahr-
nehmungsstrukturen doch einen methodischen Ansatz, dem starren Zu-
rechnungsschema von "objektivem" Interesse und BewuBtsein zumindest

partiell zu entgehen.

Bei der Arbeiterperspektive handelt es sich also um eine vom For-
scher vorgenommene Arbeitsanalyse mit Hilfe eines Kategoriensy-
stems, das zwar die Struktur, aber nicht irgendeine konkrete Aus-
pragung von subjektiv erfahrenem Arbeiterinteresse abbildet. Um

aus der Arbeiterperspektive Bewertungen von Situationen vornehmen
zu konnen, ist es notwendig, vergleichend zu arbeiten. Man kann da-
bei nicht mit "gut" und "schlecht" operieren, sondern nur mit “bes-
ser" oder "schlechter" im Verhiltnis einer Ausgangssituation zu
einer durch den RationalisierungsprozeB bewirkten Folgesituation.
Dimensional beschrieben und bewertet wird damit die Richtung der
Verdnderung: "Interessenverletzungen" versus “Situationsverbes-
serungen" bzw. kein oder widersprichlicher Wande].
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Die Unterscheidung der Arbeitserfassung in "Kapital"- und "Arbei-
ter-Perspektive" hat den Vorzug, die unterschiedlichen Untersu-
chungsrichtungen {der Arbeitsplatz als Resultat betrieblichen Han-
deTns bzw. als Gegenstand von Arbeiterinteressen) deutlich zu tren-
nen und nicht in einer "Soziologen-Perspektive" zu vermischen. Ein
zweiter Vorzug liegt darin, daB der Bezug der "objektiven" Ar-
beitssituation auf die tatsachliche Wahrnehmung der Arbeiter durch
die Ndhe des Kategoriensystems der Arbeiterperspektive zu den Be-
wuBtseinsstrukturen der Arbeiter erleichtert wird.

a) Schema zur Bestimmung der rationalisierungsbedingten Ver-
inderungen aus der Arbeiterperspektive (RAVA)

1 Arbeitskraft-Perspektive
1.1 Interesse am Erhalt der physisch-psychischen Kondition der
Arbeitskraft

1.1.1 Vernutzung durch arbeitsprozeBliche Belastungen

- physische Belastungen
(Schwerarbeit, einseitige Belastung)

- psychisch~kognitive Belastung
(Wahrnehmungs-, Reaktions-, Denk-Ober/-Unterforderung)

- psychisch-affektive Belastungen
(hohe Folgeschiden fiir Anlage bzw. Personen)

- Belastungen des Organismus durch Umgebungseinflisse
(LErm, Vibration; Gase, Ddmpfe; Staub, Schmutz; Blendung,
Beleuchtung; klimatische Bedingungen)

- Unfall- und Gesundheitsgefahren

1.1.2 Vernutzung durch den betrieblichen Leistungsanspruch

- Belastungen durch die betriebliche Organisation des Ar-

beitseinsatzes
(Oberldnge des Arbeitstages, Schichtarbeit, kein fester

Arbeitsplatz)

- Belastungen durch das Arbeitspensum
(Zeitdruck, Diskontinuitdt des Arbeitsanfalls, Zusatz-

arbeiten)

- Belastungen durch die Einhaltung der Qualitdtsnormen
(Einhaltungsschwierigkeiten, Folgen von Norm-Verletzungen)

- Belastungen durch die Formen der Durchsetzung des be-

trieblichen Leistungsanspruchs
(personale, lohnpolitische, arbeitsorganisatorische,

technische Methoden)
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Regulation der Bedingungen der Arbeitsverausaabuna
(Leisungshergabebedingungen)

- Regulations-Chancen
(EinfluBchancen auf Arbeitsinhalt, Arbeitsmittel, Ar-
beitsmethode, Zeitstruktur, Arbeitsgeschwindigkeit)

- Strategien zur Nutzung der Regulationsspielridume
(individuelle, teilkollektive, kollektive Strategien)

Interessen an Erhalt und Erweiterung des Qualifikations-
potentials der Arbeitskratt

Qualifikationsnachfrage in der Arbeitssituation

- formale Qualifikationsanforderungen
- sensomotorische Fertigkeiten/Geschick

-~ MWahrnehmungsfahigkeiten/Materialgefiihl, technische Sen-
sibilitdt, kommunikative Sensibilitit

- erforderliche Kenntnisse
- Denkanforderungen

Arbeitsmarktwert

- innerbetrieblich
- auBerbetrieblich

Lohninteresse

- Lohnhthe
(incl. Lohngruppeneinstufung, Zulagen)

~ Lohnsystem

Subjekt-Perspektive

Moglichkeiten, die Person in die Arbeit einzubringen

- Abwechslungsreichtum der Arbeit/Gestaltungschancen

- Einbringen von Fdhigkeiten und Fertigkeiten (Anwendungs-
moglichkeiten, Erweiterungschancen, Herausforderungen)

- Realisierung professioneller Standards

Soziale Anerkennung

- Befriedigung durch Erfiillen sozialer Standards
- Anerkennung durch Vorgesetzte/Kollegen

- Anerkennung auBerhalb des Betriebes
(Arbeitsleistung, Berufsposition, Produkt)
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Bei der Anwendung des Schemas sind primdr zwei Aufgaben zu ldsen:
zundchst ist eine qualitative Arbeitsbeschreibung der "Ausgangssi-
tuation" notwendig, auf deren Basis dann die rationalisierungsbe-
dingten Verdnderungen herauszuarbeiten und 2zu bewerten sind. Fiir
die Demonstration des Ansatzes erscheint es uns hier ausreichend,
die Analyse einer Ausgangssituation vorzustellen.

1)

b) Die Ausgangssituation fiir E-SchweiBer

1.1.1 Vernutzung durch arbeitsprozeBliche Belastung

Die physische Belastung wird beim E-SchweiBen im wesentlichen durch
die Korperhaltung bestimmt, in der die Schweifung auszufiithren ist,
sowie durch die Dauer, in der eine bestimmte Zwangshaltung einge-
nommen werden muB. Schon das SchweiBen auf der Waagerechten er-

fordert eine gebiickte Haltung im Sinne statischer Muskelarbeit und
bedeutet bei stundenlanger Ausibung eine Oberforderung, die sich
allerdings dann, wenn sie gleichzeitig sitzend ausgeiibt wird, wie-
der vermindert. Diese Belastung radikalisiert sich aber immer dann,
wenn beim PositionsschweiBen ausgeprdgte Zwangslagen eingenommen
werden miissen, so z.B. beim Oberkopf-SchweiBen in sehr engen Rdu-

men.

Korperlich belastend sind beim SchweiBen oft auch arbeitsvorbe-
reitende Verrichtungen, d.h. die z.T. beschwerlichen Mdrsche
(hdiufig kriechend, durch schwer passierbare Schiffsteile oder auch
iiber Leitern und Stellagen), wobei SchweiBkabel, Elektroden und
das ibrige Handwerkszeug (zumeist ein Handwerkskasten mit u.a.
Schlackehammer, Drahtbilirste und Schutzschild) mitgefiihrt werden
miissen. Das wichtigste Belastungsmoment ist hierbei der “Kabel-
verzug", bei dem der ES ein schweres Stromkabel vom Transformator
bis zum Arbeitsplatz verlegen muB. Die erheblichen Entfernungen
zwischen Trafo und Schweifnaht gestalten auch die nur an der

1) Als berufliche Grundsituation des E-SchweiBers (genau: Lichtboggnhandschwe1—
Ber) ist eine Arbeitsplatzdefinition zu unterstel]en, nach der in allen
SchweiBpositionen samtliche Nahttypen handgeschwe1Bt werdeq missen uqd Zwar
unter z.T. witterungsbeeinfluBten AuRenbedingungen. D.h. wir beschreiben
hier den Helgen-E-SchweiBer, wie wir ihn auf den Werften heute antreffen.
"HandschweiBer" heiBt beim E-SchweiBer, daB er eine mit einer SchweiBzange
gehaltene und an den Strom angeschioessene Stabelektrode an die zu verschwei-

Renden Nahtteile heranfiihrt, entziindet und zur Verschmelzung bringt. Je-

weils nach Abbrennen der Elektrode (2 - 5 M1n.) wird eine neue 1in die Zange

eingesetzt und es wiederholt sich der gleiche Arbeitsvorgang.
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Stromquelle vorzunehmende Nachregualtion der Stromstdrke zu einem
kérperlich anstrengenden Unternehmen, zumal diese Tatigkeit auch

hdaufig auftreten kann.

Obwohl also der eigentliche Arbeitsakt des SchweiBens keine gri-
Bere Muskelbelastung bedeutet, ist durch die Zwangshaltung wihrend
des Arbeitshandelns und durch vor- bzw. nachgelagerte Titigkeiten
die Gesamtbelastung der Physis zumeist hoch. Gliederschmerzen und
korperliche Midigkeit deuten typischerweise einen VerschleiB an,
der noch in die Reproduktionssituation hineinweist.

Auch die Wahrnehmungsbelastung ist hoch und tendenziell iiberfor-
dernd, weil der SchweiBprozeB dauerhaft, optisch - und unter dem
Aspekt der Reaktionsbelastung - manuell unter Kontrolle gehalten
werden muB, ohne daB die Moglichkeit zur Habitualisierung oder zu
einem auch nur kurzfristigen "Abschalten" bestiinde. Es ist eine
dauverhafte Konzentration auf einen sich noch dazu extrem gleich-
formig vollziehenden Produktionsprozef notwendig, wenn die gefor-
derte SchweiBqualitdt in der als Leistungsnorm vorgegebenen SchweiB-

geschwindigkeit erreicht werden soll.

In der - trotz extremer Reizarmut - daverhaft aufrecht zu erhal-
tenden Konzentration auf den SchweiBvorgang ist eine hohe Wahrneh-
mungsbelastung zu sehen; dem ist die Reaktionsbelastung eher nach-
geordnet: Sie erfolgt bei entsprechender SchweiBpraxis automatisch
in dem Moment, wo iiber die Wahrnehmung Abweichungen registriert
werden. Die Wahrnehmungsbelastung ist derart hoch, daB sie noch in
der arbeitsfreien Zeit als Dekonzentrationsverlangen bzw. Nervo-

sitdt nachwirkt.

Gegeniiber dieser Oberforderung ist eine intellektuelle Unterfor-
derung typisch, die sich im Fehlen nahezu aller Denkanspriiche im
ArbeitsprozeBp griindet. Die organisatorische Fassung der Arbeits-
zuweisung forciert diese Unterforderung oft noch dadurch, daB sie
die Einzelarbeitspldtze der SchweiBer derart isoliert, daB selbst
bei mdglichen kiirzeren Zwischenpausen keine Kommunikation mit Ar-

beitskollegen aufgenommen werden kann,
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Psychisch-affektive Belastung durch Folgeschdden und Fehlermioglich-
keiten tritt in Kombination mit dem Leistungsanspruch auf: fehler-
haftes Schweifen wird vielfach durch die Nachkontrollen festgestellt
und muB vom Schweifer zumeist auf eigene "Zeit"-Kosten wieder
korrigiert werden. Die Gefahr allerdings, durch fehlerhaftes Schwei-
Ben grdBere Folgesch&dden zu verursachen, ist gering, weil die feh-
lerhafte Nahtstelle selektiv wieder entfernt werden und nachgear-
beitet werden kann. Die mehrstufigen Prifverfahren stellen auch
sicher, daB keine fir die Gite des Produkts wichtigen Fehlschwei-
Bungen unentdeckt bleiben. Eine Gefdahrdung anderer Personen im

Arbeitshandeln besteht nicht.

Von den Umgebungsbedingungen bestimmen vor allem zwei - fir den
SchweiBvorgang konstitutive - Momente den VerschleiBf der Arbeits-
kraft: Zum ersten entwickeln sich durch das Abbrennen der Elektrode
Gase und Dampfe, die noch dazu bei bestimmten Ummantelungen der
Elektroden sowie bei besonderen Beschichtungen der zu verschwei-
Benden Bleche giftige Substanzen enthalten, die speziell in ge-
schlossenen Bauteilen nicht voll abgesaugt werden und zumindest

Kopfschmerzen verursachen.

Zum zweiten entwickelt die abschmelzende SchweiBelektrode grelles
Licht, ultraviolette Strahlung und einen Funkenregen. Trotz
Schutzschild kommt es immer wieder zu zumindest kurzfristigen
Verblendungen der Augen und kleineren Verbrennungen. Insgesamt
sind die Augen trotz des Schutzfilters in der Sichtdffnung des
SchweiBerschildes auch durch die unvermeidbare Blendung bei di-
rekter Konfrontation mit dem Lichtbogen wdhrend der Arbeif extrem
angestrengt. Jeweils abhdngig vom Einsatzfeld treten zusdtzlich
durch die Arbeit anderer Gewerke Beldstiqgungen auf wie Larm, Hitze,
Staub und Dreck. Auch Witterungseinflisse wie Zugluft, Nisse,
Kdlte und Hitze wirken sich belastend aus. Weil diese Umfeldbe-
dingungen in so vielfdltiger, einander potenzierender Weise anfal-
len, missen sie als eine sehr hohe, den Organismus zumindest ldn-
gerfristig lUberfordernde Belastung gelten.

Die Unfallgefahren, denen der Schweifer ausgesetzt ist, haben zwei
Schwerpunkte. Zum einen werden die Schweifungen hdufig an exponier-
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ten Stellen und auf Stellagen in erheblichen Héhen ausgefiihrt; da-
durch besteht recht oft Sturzgefahr. Zum anderen birgt der Umgang
mit Schadstoffen, d.h. hier vor allem dtzend wirkenden Stoffen und
giftigen Gasen die Gefahr von Vergiftungen. Gerade die Arbeit in
geschlossenen Bauteilen mit nur eingeschridnkter Frischluftzufuhr
verschdrft dieses VerschleiBrisiko. Wichtiger freilich noch als
diese unmittelbare Unfallgefahr sind beim E-SchweiBer der arbeits-
bedingte Abbau und VerschleiB der Gesundheit einzuschitzen. Das
Verblitzen der Augen durch die grelle Strahlung des Lichtbogens,
Muskelverspannungen durch die Zwangshaltung, Magen- und Bauchbe-
schwerden durch die Gase und Dampfe sowie Kopfschmerzen und Ge-
hdrschaden durch erheblichen Larm deuten das typische Krankheits-
spektrum und die dadurch bewirkte kurzfristige wie auch Tangfri-
stige Vernutzung der Arbeitskraft beim E-SchweiBer an. Der Gesund-
heitsverschleiB vollzieht sich dabei hdufig iiber Tdngere Phasen un-
merkbar, um erst nach einigen Jahren als akute Krankheit sichtbar
zu werden; auch diese Unsicherheit iber das AusmaB der arbeitsbe-
dingten Gefdhrdung ist kennzeichnend fir die Situation der E-Schwei-

Ber.

1.1.2 Vernutzung durch den betrieblichen Leistungsanspruch

Entsprechend der betrieblichen Organisation des Arbeitseinsatzes
arbeiten die E-SchweiBer auf den von uns untersuchten Werften for-
mal im Acht-Stunden-Tag in Normalschicht. In bestimmten Produk-
tionsbereichen und Abwicklungsphasen wurden allerdings auch Spidt-
schichten und in erheblichem MaBe auch Oberstunden gefahren, die
sowohl in der Form der Samstagsarbeit als auch in der Form der Ver-
langerung der Normalschicht abzuleisten waren. Typisch ist ein
sehr flexibler Arbeitseinsatz ohne einen rdumlich fest umrissenen
Arbeitsbereich und abgegrenzten Arbeitsplatz.

Die Leistungsmenge ist fiir den SchweiBer, der im Akkord arbeitet,
durch die Zeitvorgaben eindeutig definiert. Fir die Schmelzge-
schwindigkeit der Elektroden, die die SchweiBgeschwindigkeit we-
sentTich determiniert, liegen genaue Richtwerte vor, die des-
wegen auch die zentrale Kalkulationsgrundlage des Betriebes fiir
die Bestimmung der Vorgabezeiten sind. Durch Nahttyp und SchweiB-
lehre, die eingesetzte Elektrode, die SchweiBposition und die Er-
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schwerungen bzw. Behinderungen, die bei der Ausiibung der SchweiBung
auftreten, ist der Leistungsanspruch in bezug auf das geforderte
Arbeitspensum weitgehend technisch-stofflich fixiert. Auch die Zeit-
Struktur der Arbeit in ihrer Grundaufteilung in Arbeitszeit, Ver-
teilzeit ( am Helgen der Weft A 14,4 %) und Erholzeit (in der Werft
A zwischen 3,88 % fiir Arbeiten "ohne besondere k@rperliche Anspan-
nung an offenen, gut zugdnglichen Bauteilen" und 9,65 % fir Ar-
beiten "mit sehr groBen kdrperlichen Anspannungen in geschlossenen,
schwer zuganglichen und engen Bauteilen bei Behinderung durch

starke Rauchentwicklung und Hitze")} ist durch eine geringe Zahl

der Einfluffaktoren eindeutig zu umreiBen.

Bei den E-Schweifern ist zundchst einmal entsprechend den zu ver-
schweiBenden N&hten, die ihnen als Arbeitsaufgabe vorgegeben sind,
von einem regelmdaPigen Arbeitsanfall auszugehen, doch kann dieser
etwa bei schwankender Stromzufuhr, durch Uberlastung der Trans-
formatoren, erheblich gestort werden. Im Falle, daB die Wegstrecke
zur Stromquelle weit und beschwerlich ist und sich ein hdufigeres
Nachregulieren als notwendig erweist, ergeben sich nicht einge-
plante und nicht kalkulierte - d.h. die Verteilzeit weit iiberzie-
hende - Zusatzarbeiten, die diese iUbliche Zeitstruktur sprengen
und das tatsdchliche Arbeitsvolumen weit Uber das hinaus ausdeh-
nen, was die offizielle Arbeitszuweisung vorsah.

Der genauen Zeitvorgabe fiir die geforderte Meter-SchweiBleistung
entspricht eine ebenfalls exakte Bestimmung der Qualitdtsanspriiche
an das Arbeitsergebnis. Die betriebliche und auferbetriebliche
Kontrolle der SchweiBqualitdt ist aus sicherheitstechnischen und
versicherungsrechtlichen Grinden sehr groB. Jeder Schweifier muB

im Prinzip damit rechnen, daB die von ihm abgearbeiteten Nihte
Uberpriift werden; bei vielen SchweiBungen, insbesondere dort, wo

es sich um filir die Schiffsfestigkeit wichtige Verbindungen handelt,
erfolgt eine technisch durchgefiihrte Kontrolle, die jeden SchweiB-
fehler offenlegt. Aber auch fir die iibrigen SchweiBarbeiten gilt,
daB sie zundchst vom unmittelbaren Vorgesetzten durch in Augenschein-
nahme kontrolliert, danach von einem Kontrolleur der Werft begqut-
achtet und schlieBlich noch von der Bauaufsicht der Versicherungs-
gesellschaft z.7. optisch, z.T. aber auch auf der Basis von R@nt-
genbild und Schallkontrolle Uberpriift werden,.
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Da fiir jede SchweiBnaht der individuelle Bearbeiter schriftlich
festgehalten wird, erfolgt eine sehr exakte Rilickverfolgung der
Fehler auch dann, wenn sie erst spiter im weiteren Produktions-
prozeB sichtbar werden sollten. Der entstehende Schaden ist zwar
zumeist technisch relativ einfach zu beseitigen - die Naht wird
ausgefugt und neu gelegt -, doch fallen diese Arbeiten oft ins
Zeitbudget des SchweiBers. Zudem wird karteimidRig fiir jeden Schwei-
Ber festgehalten, wieviel SchweiBungen der verschiedenen Nahtar-
ten er mit welcher Fehlerquote ausgefiihrt hat. Der Aufstieg in hi-
here Lohngruppen wird - neben den ggf. erforderlichen formalen
SchweiBprifungen und der Berufserfahrung - davon abhdngig gemacht,
daB auf diese Weise iiber ldngere Zeitriume fehlerfreie SchweiBun-

gen nachgewiesen werden.

Fiir die Durchsetzung des guantitativen Leistungsanspruchs sorgt
weitgehend das Lohnsystem des Akkords, der als eine Art modifizier-
ter Gruppenakkord gehandhabt wird. Die Vorgesetzten haben vor allem
die Funktion, die Arbeitsaufgaben auf die Akkordgruppen zu vertei-
len - die konkrete Arbeitseinteilung fir die einzelnen SchweiBer
erfolgt in der Regel in der Akkordgruppe selbst durch den Kolonnen-
fiihrer - und der eher oberfldchlichen ersten Qualitdtskontrolle:
die geforderte Mengenleistung ist in der Akkordzeitvorgabe und
nicht vom Vorgesetzten fixiert und steht ausschlieBlich dann sehr
begrenzt zu ihrer Disposition, wenn technisch oder arbeitsorganisa-
torisch bedingte Verzdgerungen der Arbeitsabwicklung reklamiert
werden, die von den Vorgesetzten bestitigt werden miissen.

Entsprechend den informellen Standards der Akkordgruppe iiber die
zu erreichenden Zeitgrade, nach denen die betriebliche Vorgabezeit
in eine kolonneninterne Reaizeit umgerechnet wird, liegt damit

fir den E-SchweiBer der ihm zur Verfiigung stehende Zeitrahmen zur
qualitdtsgerechten Ausfihrung des Arbeitsauftrages fest. Das Uber-
schreiten dieser Vorgaben wird entweder mit Lohnreduktion geahndet
- der Kolonnenfithrer verrechnet ihn wegen des Leistungsdefizits
mit Zeitgraden unterhalb des Standards der Gesamtgruppe - oder

muB von der Akkordgruppe mit getragen werden, was in der Regel
keine oder nur eine sehr konflikttrdchtige L8sung auf Dauer ist,
die praktisch nur dann zum Tragen kommt, wenn es sich bei der
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entsprechenden Arbeitsaufgabe um einen anerkannt “schlechten"
Akkord handelt. Der Zwang ist deshalb fiir jeden SchweiBer grof, die
geforderte Leistung auch bei hohem Einsatz und KrifteverschleiB

Zu erbringen.

t.1.3 Regulation der Bedingungen der Arbeitsverausgabung

Die Chancen zur Regulation des Vernutzungsgrades sind beim E-Schwei-
Ber deswegen sehr gering zu veranschlagen, weil der Arbeitsinhalt
vollig und die Arbeitsmittel weitgehend vorgeschrieben sind und

ihm hier nahezu keine EinfluBspielrdume verbleiben, die er zu

seinem Nutzen ausschopfen konnte. Als Arbeitsanweisung wird ihm
genau vorgegeben, an welcher Stelle welcher Typ von Naht geschweiBt
werden soll. Allein bei sehr breiten V-Nihten und bei unpriziser
schiffsbaulicher Vorarbeit, d.h. dort, wo der Betrieb die Arbeits-
aufgabe nicht antizipieren und damit vorgeben kann, ist ihm frei-

gestellt, mit wie vielen Lagen unterschiedlicher Stirke er die
Naht abschweiRt.

Das Handwerkzeug ist fir den E-SchweiBer mit der SchweiBzange, dem
SchTackenhammer, der Drahtbiirste und dem Schutzschild stets das
gleiche. Variiert wird entsprechend der Qualitit der zu verschmel-
zenden Metalle und der zu erzielenden Nahtgiite der Typ der Stabelek-
trode, die in der Arbeitsanweisung festgelegt ist. Nur in Ausnahme-
féllen bleiben hier Spielrdume in bezug auf die fiir die SchweiBung
relevante Stdrke und Ummantelung des zu verarbeitenden Elektroden-
typs (vgl. dazu die Ausfiithrungen zu den Regulationsstrategien).

Und auch die Arbeitsmethode, d.h. vor allen Dingen die Haltung
der Elektrode, die die Abbrandgeschwindigkeit bestimmende Strom-
einstellung und die Fiihrung der SchweiBzange, ist im Prinzip vor-
gegeben. Dennoch sind hier gewisse Dispositionsspielrdume gegeben.
Die wichtigste Variable ist dabei die Stromstirke: je hther man
hiermit geht, umso "heiBer", "flissiger” und damit "schneller"
kann geschweiBt werden - mit freilich ebenfalls wachsender Ge-
fahr von SchweiBfehlern. Obwohl hier die Werte hiufig mehr oder
weniger genau vorgeschrieben werden und rein technisch meist nur
in einer engen Bandbreite variabel sind, sind gewisse Modifika-
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tionen mdglich. Durch eine schnellere Elektrodenfiihrung ("peitschen")
kann bei bestimmten Schweifungen auch mit hdheren Stromwerten noch

ordnungsgemdB geschweift werden.

Die Zeitstruktur und Geschwindigkeit der Arbeit ist primir durch

den Abbrand der Elektrode vorgegeben. Neben dem Typ der Elektrode
und der Stromstdrke ist auch die Schnelligkeit, in der die alte
Elektrode aus der Zange rausgenommen und die neue eingesetzt wird

- ein Vorgang von wenigen Sekunden -, ein nicht unwesentlicher Zeit-
faktor im Gesamtarbeitsablauf, aber freilich auch ein Zeichen fiir
das enge Zeitkorsett der Tdtigkeit des SchweiBers. Auch Modifikatio-
nen im Arbeitsrhythmus beim Abschlagen und Abbtirsten der Schlacke
(nach jeder abgebrannten Elektrode oder nach einigen Metern SchweiR-
naht) ertffnen gewisse Verhaltensspielrdume bei der Ausfiihrung

der Arbeit. Und schlieBlich wird die Zeitstruktur wesentlich durch
jene arbeitsvorbereitenden Verrichtungen, fiir die die Verteilzeit-
zuschldge kalkuliert sind, und durch besondere Belastungen bestimmt;
fir Zwangslagen und sonstige "extreme Verhdltnisse" werden offiziell

Erholzeiten zugestanden.

Innerhalb dieses Verhaltensrahmens und der eng abgesteckten Spiel-
rdume entwickeln die Arbeiter Strategien, mit denen sie versuchen,
die betrieblichen - Vernutzung implizierenden - Leistungsanspriiche
zu bewdltigen und aus der eigenen Perspektive zu modifizieren

und damit zu reduzieren. Diese Strategien zielen im wesentlichen
darauf ab, EinfluB auf die Zeitstruktur der Arbeit zu nehmen und
sie entsprechend eigenen Bedirfnissen zu gestalten. Die Mdglich-
keiten, die die Akkordentlohnung flir den Abbau von Zeitreserven
14ft, werden hierfir genutzt. Ein Ansatzpunkt dafir liegt in der
Obernahme von Tdtigkeiten mit hohen Verteil- und Erholzeit-Zuschld-
gen, die zwar in der Ausfiihrung hochbelastend sind, aber doch den
repetitiven Rhythmus "leichter" Arbeiten voriibergehend abldsen.

Ein zweiter Ansatzpunkt fiir diese Strategien liegt darin, die beim
SchweiBvorgang selbst verbleibenden Arbeitsspielrdume voll auszu-
schopfen, d.h. den Spielraum fir die Modifikation der Stromstdrke
und des Elektrodentyps extensiv zur Erhdhung der Abschmelzgeschwin-
digkeit auszunutzen, was allerdings nur moglich ist, wenn der
Schweifer iiber einiges Arbeitsgeschick und eine genaue Kenntnis

der SchweiBtechnik verfiigt, um den bei solchen Vorgehen wachsen-
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den Fehlerrisiken begegnen zu kdnnen. Ein dritter Ansatzpunkt ist
eine ldngere Arbeitserfahrung, die es ermdglicht, bei jeder Aufgabe
auf Anhieb den optimalen L8sungsweg einzuschlagen. Die genannten
Strategien beziehen sich aber nicht nur auf das Arbeitsverhalten
des Einzelnen: auch die Arbeitsverteilung innerhalb der Akkord-
kolonne wird gezielt danach vorgenommen, wie damit Zeitvorteile

zu gewinnen sind. Spezialisten fir bestimmte SchweiBungen und
SchweiBpositionen, d.h. der "schnelle Multi-SchweiBer®, der "ge-
schickte V-Naht-SchweiBer" und auch der "Diinne" fiir die Ecken -
werden in Kolonnenkonsens jeweils dort eingesetzt, wo sie optimale
Leistung bringen und damit die kollektiven Zeitreserven erhthen.
Von Bedeutung fiir die Strategieentwicklung ist auch die Tatsache,
daB der Kolonne jeweils groBe Arbeitsauftrdge iibergeben werden;

auf dieser Basis kann nicht nur die kolonneninterne Spezialisie-
rung ins Werk gesetzt werden, sondern es wird auch mdglich, durch
geschickte Organisation Wege- und Riistzeiten unter das MaB zu
dricken, das der Kalkulation zugrundeliegt. Auch fiir den einzel-
nen SchweiPer kdnnen jenseits des einzelnen Akkordscheines Arbejts-
pakete zusammengestellt werden, die das Arbeitsvolumen von bis zu
einer Woche Arbeitsleistung umfassen, die er dann selbstindig
abarbeitet und dabei die Chance einer Aufteilung hat, die der in-
dividuellen KrdfteOkonomie entgegenkommt.

Da der Betrieb versucht, seinen Leistungsanspruch im wesentlichen
durch das Akkordsystem durchzusetzen, und die Vorgesetzten weniger
als Aufsicht iiber den Arbeitsvollzug denn als Ergebniskontrolle
einsetzt und letztlich auf eine umfassende Beherrschung des Pro-
duktionsprozesses verzichtet, gibt er damit das Feld frei, auf

dem sich die Regulationsstrategien der SchweiBer entfalten kdnnen.
Eine entscheidende Rolle spielt hierbei auch die betriebliche
Handhabung der Akkord-Abrechnung, die lange Laufzeiten der Akkord-
scheine zuldBt und damit die sog. "Banken" ermédglicht. Auf die-
ser Basis jist es den SchweiBern bzw. den Akkordkolonnen also mdg-
lich, sich trotz der leistungspolitisch und arbeitsprozeBlich
bedingt engen Zeitstruktur gewisse zeitliche Dispositionspielriume
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zZu schaffen, die sie einerseits im Tages- und Wochenrhythmus ihren
Bediirfnissen entsprechend nutzen konnen und die andererseits not-
wendige Reserven bilden fiir "schiechte Tage", an denen man mit den

Yorgabezeiten nicht hinkommt.

In diesen Mdglichkeiten, die Zeitstruktur und die Arbeitsfolge
entsprechend den eigenen Interessen zu modifizieren, erschiopfen sich
bei den E-Schweipern weitgehend ihre Strategien, den Arbeitsalltag
Zzu bewdltigen. DaB es sie liberhaupt gibt, ist aber bereits eine
durchaus relevante BestimmungsgridBe der Arbeitssituation. Sie er-
lauben eine gewisse individuelle Rhythmisierung und Krdaftedkonomie,
kompensieren ein wenig die Monotonie des Arbeitshandelns, er&ffnen
die Chance zur Kommunikation mit Kollegen, die wdhrend des Arbei-
tens unmdglich ist, und gewdhren zumindest ansatzweise einen indi-

viduellen Handlungsspielraum.

Neben den hier genannten Ansatzpunkten fir individuelle und teil-
kollektive Regulations-Strategien ist noch ein weiterer gegeben.

In der Ausgangssituation gehdren samtliche E-SchweiBer einer ge-
meinsamen betrieblichen Organisationseinheit, dem SchweiBer-Ge-

werk an. Dieses Gewerk ist mehr als ein formales Gebilde, denn es
bildet den Bezugspunkt der Arbeitseinsatzplanung, d.h. ein Schwei-
Ber kann immer wieder in andere Fertigungsbereiche geschickt wer-
den, wodurch der Zusammenhalt des Gewerkes durch personliche Kon-
takte gestdrkt wird. In die gleiche Richtung wirken die in Gewerke
gegliederten Sozialrdaume, in denen sich fast alle E-Schweifer mehr-
mals am Tag versammeln. Auf Basis einer weitgehend homogenen Ar-
beitssituation ist es naheliegend, die vom Betrieb gesetzte Asso-
ziation der SchweiBer in eine zu verwandeln, mit der eigene Inter-
essen verfolgt werden kdnnen; entsprechend lehnt sich die Struktur
der innerbetrieblichen Interessenvertretung an den Gewerk-Zusammen-
hang an. Die im Gewerk-Rahmen entwickelten Strategien beziehen sich
auf die Regulationschancen, aber auch auf den Lohn, zumal der Akkord
den Rahmen dieser Gestaltungsm@glichkeiten setzt. Ein Beschneiden
der Vorgabezeiten hat deshalb keineswegs nur Folgen fur die Lohnhthe.
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Diese Gewerke-Strategien sind tendenziell offene Konfliktkonzepte
mit dem betrieblichen Leistungsanspruch und treten jeweils aktuell
nur auf, wenn die Chance gesehen wird, einer Verschiebung dieses
Leistungsanspruch zugunsten des Betriebes zu begegnen. Insofern
haten diese Gewerk-Strategiennicht den alltiglichen Charakter wie
die oben genannten, die sich gerade innerhalb des Status quo be-

wegen.,

1.2.1 Qualifikationsnachfrage in der Arbeitssituation

Die formalen Qualifikationsanforderungen an den flexibe] einge-
setzten E-SchweiBer sind die BlechschweiBer-Priifungen B-2 und B-3
sowie der stets neu zu erbringende Nachweis, daB er Nihte unter-
schiedlichen Typs entsprechend der Gliteanforderungen zu schweiRen
in der Lage ist. Die Ausbildung erfordert ca. 3 Monate, und 3 wei-
tere Monate gelten betriebsoffiziell zumeist als Einarbeitungs-
zeit, die in der Fertigung - mit entsprechenden Minderleistungs-
zuschldgen absolviert wird. Demgegeniiber ist die Gesamtzeit, in
der die sensorischen Fertigkeiten und Wahrnehmungsfihigkeiten

zum SchweiBen in allen Positionen so ausgebildet werden, daB ent-
sprechend den betrieblichen Leistungsanspriichen gearbeitet wer-
den kann, auf etwa 1 bis 2 Jahre zu veranschlagen.

Obwohl die Bandbreite der geforderten Sensomotorik bei Flhren

der SchweiBzange nicht allzu groB ist, hat der Arbeiter hier doch
ein hohes Geschick zu entwickeln: bei z.T. erheblich eingeengtem
Bewegungsspielraum muB er die Zange gleichmidBig fihren und fein-
fiih1ig auf Verdnderungen der Schmelz- und Schlackebahnen reagieren.
Nur die Konstanz einer standig neu zu kontrollierenden, nicht voll
zu habitualisierenden Bewegung zur richtigen Elektrodenfiihrung
garantiert das geforderte Arbeitsergebnis - wobei dieses Arbeits-
handeln in einer Situation aufrechtzuerhalten ist, die sich extrem
gleichformig und reizarm darbietet. Erst wenn der E-SchweiBer

diese "ruhige, geschickte Hand" und die nétige "Geduld" und “Gleich-
mut” aufbringt, wird er eine Chance haben, den Zeit- und Qualitidts-
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vorgaben zu entsprechen, ohne sich dabei durch permanente Qberfor-
derung sehr schnell zu verschleiBen. Dies heiBft also nicht nur,
Erfolge eines Lernprozesses im Arbeitshandeln zu realisieren, son-
dern auch Verlernen zu akzeptieren: der Schweifer muB auf emotio-
nalen und intellektuellen Widerstand gegen die Monotonie dieses
Handlungsablaufs verzichten und sich auf die Armut der Situation

einlassen.,

Die Wahrnehmungsfidhigkeit bezieht sich auf den ProzeB, indem sich
der Arbeitsgegenstand, d.h. die zu verbindenen Bleche mit dem Quasi-
Arbeitsmittel, d.h. der Elektrode, zur neuen Einheit eines mit-
einander verschmolzenen Produkts wandelt. Der ProzeB fordert einer-
seits erhebliche optische Wahrnehmungsfiahigkeit, weil sich das
richtige Vorgehen bei der Verschmelzung sichtbar realisiert, an-
dererseits sind aber auch taktil zu realisierende Einfliisse und
Materialgefiihl von Bedeutung: von der Art, wie die Elektrode
abschmilzt (klebrig oder sehr flissig), gehen Signale iiber die
angemessene Yorgehensweise und die Qualitdt des Verschmelzens aus.

Obwohl gewisse Grundkenntisse iber die Metallzusammensetzung und
den Schmelzprozef beim E-SchweiBen erforderlich sind, hilt sich
dieses notwendige verfahrenstechnische Wissen doch in engen Gren-
zen. Die kurze formalisierte Anlernzeit wird deshalb auch auf die
Vermittlung von Grundinformationen der SchweiBtechnologie und
Stoffkunde als vielmehr auf das Einiiben der manuellen Geschick-
Tichkeit konzentriert. Es kommt ndmlich auch in bezug auf das Ar-
beitsmittel wesentlich nur darauf an, die verschiedenen Typen der
Stabelektrode kennenzulernen und Erfahrung in der Anwendung ver-
schiedener Stromstdrken und in der manuellen Handhabung zu gewin-
nen. Denkanforderungen treten ausschlieBlich im Rahmen routini-
sierter Handlungsabldufe auf, etwa bei der Entscheidung, in wie-
viel Lagen eine Naht geschweiBt werden soll. Die Wahl der Strom-
stdrke auch unter dem Gesichtspunkt, schneller und zeitsparender
arbeiten zu kdnnen, geschieht auf der Basis von Erfahrungswerten
bzw. nach dem Verfahren von trial and error.

Insgesamt muB sich der E-SchweiBer an diese, die Sinne und den
Intellekt permanent unterfordernde Titigkeit anpassen und den
Anspruch zuriickstecken, Qualifikationspotenzen in der Arbeit
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zu realisieren. Die Anpassungsleistung ist - gleichsam negativ -
durchaus als besonderes Merkmal seines Arbeitsvermdgens zu beriick-
sichtigen. Es impliziert in der Mehrzahl der Falle eine wie immer
erzwungene Bereitschaft, den VerschleiB vorhandener, in der be-
ruflichen Sozialisation erworbener Fahigkeiten und Kenntnisse
durch die Nichtaktivierung in der gegebenen Arbeitssituvation zu
akzeptieren und jeden Anspruch an ein Lernen und eine Erweiterung
von Fdhigkeiten und Kenntnissen im ArbeitsprozeB zu rickzustellen.

1.2.2 Arbeitsmarktwert

Fiir die Herstellung von Stahlschiffen auf der Basis der Verbindungs-
technologie des SchweiBens ist die Tdtigkeit des E-SchweiBers eine
zentrale Produktionsarbeit. Der qualifizierte SchweiBer, der erst
nach Anlernung und mehrjdhriger Arbeitserfahrung jene Routine ge-
winnt, die den betrieblichen Leistungsanforderungen voll entspricht,
hat insofern einen beachtlichen innerbetriebiichen Wert, und er wird
deswegen gute Chancen haben, in die betriebliche Stammbelegschaft
mit den beschdftigungssichernden Qualifikationen einbezogen zu
werden. Auch bei Rationalisierungsmafnahmen, die auf die Gestal-
tung der Verbindungsfunktion selbst abzielen, wird der Hand-
schweifBer wegen seiner universellen Einsatzfdahigkeit in allen Be-
triebsbereichen solange, wie es nicht zu gravierenden Entlassungen
kommt, eher zu der Gruppe zdhlen, die der Betrieb zu halten sucht.
Freilich hat der E-SchweiBer kaum die Mdglichkeit, sich derart

zu spezialisieren, daP er als einzelner den Status des schwer er-
setzbaren Spezialisten erhdlt. Jdeder qualifizierte E-SchweiBer

ist also zwar schwierig ersetzbar und hat insofern einen guten
innerbetrieblichen Marktwert, doch gilt dies fir keinen in heraus-

gehobener Weise.

Der auBerbetriebliche Transferwert des Schweifers ist in den re-
gionalen Umfeldern der von uns untersuchten Betriebe - soweit
hier iberhaupt eine pauschale Angabe zuld@ssig ist - insofern als
eher hoch einzuschdtzen, als der werfterfahrene E-SchweiBer
liber eine hohe Einsatzflexibilitdt fir SchweiBarbeiten in unter-
schiedlichsten Fertiqgungsprozessen verfiigt. Soweit lUberhaupt re-
gionale Absorbtionsmdglichkeiten bestehen, liegt das Hauptpro-
blem fiir einen erfolgreichen Transfer in der bereits erfahrenen
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berufsbedingten kdrperlichen Vernutzung: der hohe VerschleiB, dem
die SchweiBer in ihrer Tdtigkeit ausgesetzt sind, reduziert fiir
sie friihzeitiger als fir andere ihr Arbeitsvermtgen und damit die
Vermittlungschancen auf dem Arbeitsmarkt.

1.3 Lohninteresse

Die E-SchweiBer im Akkord sind, soweit sie die erforderlichen
fehlerfreien SchweiBungen nachweisen kdnnen, nach einer zwei- bis
vierjdhrigen Arbeitserfahrung liberwiegend in Facharbeiterlohngrup-
pen eingestuft und haben die Chance, bis zur hdchsten Akkord-Lohn-
gruppe aufzusteigen. Fiir ihre Einkommenssituation sind neben der
Einstufung vor allem die erreichbaren Zeitgrade und als deren
Basis die Vorgabezeiten von Bedeutung. In der Zeitvorgabe sind
jeweils die besonderen Schwierigkeiten der einzelnen SchweiBungen
in der Form der Zeitzuschlage berilicksichtigt. Diese reicht von

0 % (fir Arbeiten "ohne besondere kdrperliche Anspannung an offenen,
gut zuginglichen Bauteilen") bis 50 % (fir Arbeiten "mit sehr
groBen koérperlichen Anspannungen in geschlossenen, schwer zugang-
lichen und engen Bauteilen bei Behinderung und Hitze, U1, Farbe
und dhnlichen Beschichtungen"). Bei besonderen Witterungsbehinde-
rungen konnen ebenso wie bei technisch oder arbeitsorganisatorisch
bedingten Verzdgerungen sog. Ausfallzeiten reklamiert werden, die
nach dem persdnlichen Durchschnittszeitgrad entgolten werden. Frei-
lich werden diese Ausfallzeiten nicht immer in Anspruch genommen;
insbesondere dann, wenn dabei Meister- oder Vorarbeiterverschul-
den im Spiel ist, entspricht es oft dem internen "modus vivendi",
derartige Stérungen nicht durch Antrdge auf Anerkennung von Aus-
fallzeiten bloBzustellen.

Die Lohninteressen sind auch durch die Qualitdt der Vorgabezeiten
beriihrt. Wichtig ist dabei einmal, wie weit die werftiibliche
Durchschnittsleistung iliber dem liegt, was die akkordtechnische Nor-
malleistung ausmacht. Entsprechend gibt es glinstige und ungiinstige
"Meterpreise". Der mit durchschnittlicher Anspannung erreichbare
Zeitgrad hdngt auch davon ab, inwieweit nicht kalkulierte Mehrar-
beiten bei der Kalkulation durchgesetzt werden kdnnen {(z.B. fir

den SchweiBaufwand steigernde schlechte Nahtvorbereitung), und ob
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man dabei auch einmal "mit dem Auge arbeiten" kann und fiktive
Mehrarbeiten bezahlt bekommt. Ein dritter Faktor, bei konstanter
Leistung das damit erzielbare Einkommen zu steigern, liegt in der
Fdhigkeit, die durch Tangjdhrige Erfahrung und kolonneninterne
Rationalisierung erreichbaren Produktivitdtsgewinne vor dem Zu-
griff des Betriebes zu retten. Diese drei EinfluBgr&Ben auf die
Verdienstchancen hdngen mit den oben geschilderten Mdglichkeiten
zur Regulation der Leistungshergabe zusammen und sind gewisser-
maBen deren "monetdres Spiegelbild".

Trotz der weitgehenden AbhiZngigkeit der SchweiBleistung von der
technischen GroBe "Abschmelzgeschwindigkeit der Elektrode", die

dem Betrieb bekannt ist und ihm deshalb die Mdoglichkeit zu "har-
ten" Vorgabezeiten gibt, verbleibt in der Realitdt eine erhebliche
Grauzone, in der sich mit den oben genannten Mitteln Lohninteres-

sen verfolgen lassen.

Der abzurechnende Zeitgrad fiir die gewdhnlich 10 - 15 Mann starke
Akkordgruppe und flir den einzelnen E-SchweiBer wird liblicherweise
vom Kolonnenflihrer festgelegt, der sich dabei an informellen
Hochstgrenzen orientiert, um eine Intervention der Kalkulation
("Akkordschere") zu vermeiden. Das interne Leistungsgradschitzen
flir den Einzelnen geschieht ohne eine personenbezogene Verrechnung
der Akkordscheine, so daB der Kolonnenfiihrer auch "willkiirliche®
oder disziplinierende Einstufungen vornehmen kann und sein Urteil
letztlich lber den Verdienst des einzelnen Arbeiters entscheidet.
Der einzelne SchweiBer ist insofern zum Arrangement mit der Akkord-
gruppe und mit ihrem Lohnschreiber gezwungen. Die Handhabung des
Lohnsystems als differenzierbarer Gruppenakkord schafft fiir einen
Teil der SchweiBer, insbesondere jiingere oder nicht zum Kolonnen-
stamm zdhlende, eine spezifische Konfliktlinie, die innerhalb der
Arbeitsgruppe verlduft, ndmlich dann, wenn diese SchweiBer eine
Diskrepanz zwischen individueller Leistung und den vom Kolonnen-
fihrer zugestandenen Akkord-Prozenten zu erblicken glauben.
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2.1 Moglichkeiten, die Person in die Arbeit einzubringen

Die Arbeit des E-SchweiBers ist in ihrer Grundstruktur durch die
Einférmigkeit in der Ausfiihrung und eine sensorische und intellek-
tuelle Armut gekennzeichnet. Das Interesse des Arbeiters an einer
Tdtigkeit, in die er sich auch als Person einzubringen vermag und
die ihm Identifikationsmoglichkeiten gibt, kann vom SchweiBer 1in
seiner Arbeit nicht oder doch nur in einem sehr eingeschrdnkten

Sinne eingeldst werden.

Eine Abwechslung von der Eintdnigkeit der Schweifabfolgen tritt
ausschlieBlich in Sondersituationen auf: UnregelmdBigkeit der
Stromzufuhr, schlechte schiffbauliche Vorarbeit, breite V-Ndhte
mit besonderen Qualitdtsanspriichen oder sogar die extreme Zwangs-
lage, die eigentlich ein Arbeiten erschwert oder nahezu unmdglich
macht, gliedern sich als Aufgabenstellung aus, die, freilich in
engen Grenzen, den Charakter einer professionellen Herausforderung

annehmen kann,

Die Technik zu iiberlisten, Unmdogliches méglich zu machen auf der
Basis des eigenen schweiBerischen Kdnnens - das schafft eine Ar-
beitssituation, in die man sich als Person einbringen kann. Nur

in diesen Ausnahmesituationen sind extensiv die Dispositions-
spielrdume, insbesondere in der Arbeitsmethode auszuschtpfen. Hier
bildet sich ein Moment von Arbeitsindividualitdt in einem Arbeits-
stil aus, mit dem man die Arbeitsaufgabe 10st. Die ausgefiihrte
SchweiBung wird individuell zurechenbar und als persénliche Arbeits-

leistung erkennbar.

Durch diese Moglichkeiten unterscheiden sich die Tatigkeiten
deutlich etwa von einer gdnzlich unqualifizierten repetitiven
Bandarbeit, obwohl sie deren Reizarmut und intellektuelle Unter-
forderung tendenziell teilen. Auch die Chance, sich zeitliche
Spielrdume selbst zu erarbeiten und die Zeitstruktur entsprechend
den eigenen Bediirfnissen mitzugestalten, und dies auch damit zu
erreichen, daB man seine Fdhigkeiten im eigenen Interesse zur
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Akkumulation von Zeitreserven einzubringen vermag, unterstreicht
die Differenzen zu jenen Tatigkeiten, die keine Optimierung des
Arbeitseinsatzes in der eigenen Perspektive zulassen. Aber anderer-
seits darf nicht ibersehen werden, daR das Niveau, auf dem sich

in der SchweiBertdtigkeit professionelle Standards realisieren

und sich Fdhigkeiten zu individueller Gestaltung des Arbeitsvoll-
zugs umsetzen lassen, zu niedrig ist, als daB die alitdgliche Ar-
beit der Person Identifikationschancen bdte und inhaltlich befrie-

digend erscheinen konnte.

2.2 Soziale Anerkennung

Die SchweiBer haben auf der Werft gegeniiber den Facharbeitergewerken
und insbesondere gegeniiber den Schiffbauern lange Zeit den Status des
"Nebengewerks" - mit entsprechend geringem sozialen Ansehen - gehabt.
Sie waren die Nacharbeiter, die dann anfangen, wenn die eigentliche
Montagearbeit geleistet jst. Durch die Lohnangleichung ist zwar in
der Zwischenzeit auch die betriebliche Anerkennung ihrer Arbeitslei-
stung gestiegen, doch das Problem,als Werftarbeiter "zweiter Klasse"
angesehen zu werden, ist keineswegs gidnzlich behoben. Die Schiffbauer
setzen die Vorgaben, denen die SchweiBer mehr oder weniger zu ent-
sprechen haben. Ihre Tdtigkeit erscheint dabei weitgehend anonym, ein
sichtbares individuelles Produkt, das sich von dem anderer ausgrenzt,
ist schwer auszumachen. Die fertigungstechnische Bedeutung ihrer Ta-
tigkeit steht auBer Zweifel, doch sie wird in ihrer Ausfihrung eher
dem Kollektiv der Schweifer denn dem Einzelnen zugeschrieben. Eine
Anerkennung durch Kollegen oder Vorgesetzte ist nur bei bestimmten
Lernerfolgen in der Berufseingangsphase oder in den genannten Ausnah-
mesituationen zu erwarten, ansonsten wird die ordnungsgemdfe Arbeit
als selbstverstdndlich unterstellt und bleibt unbeachtet. Nur bei Son-
deraufgaben ist es mdglich, mit der Arbeitsleistung eine personliche
Hervorhebung und soziale Anerkennung zu finden, Gegenliber AuBenstehen-
den ist es besonders schwer, den eigenen Arbeitsbeitrag zu beschrei-
ben und aus der Abstraktion "SchweiBen" auszugliedern. Insofern bie-
tet auch unter dem Aspekt der sozialen Anerkennung die Tdtigkeit des
E-SchweiBers nur sehr wenig bzw. nur recht selten die Mdglichkeit,
als Person eine Bestdtigung zu finden.
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Im Rahmen der "Werftstudie" haben wir drei berufsbezogene Ausgangs-
situationen und insgesamt sieben Rationalisierungsbewegungen unter-
sucht. Traditioneller E-Schweifer: (1.) Einfihrung von Programm-
steuerung und Programmlohn unter den Bedingungen von Hallenarbeit,
(2.} die Umwandlung der HandschweiBung in Maschinenschweifung durch
Mechanisierung des SchweiBprozesses; traditionelier Schiffbauer:
(3.) Rationalisierung und Zergliederung der Vormontage unter Be-
dingungen von Programmsteuerung und Programmlohn, (4.) Speziali-
sierung durch Ausgliederung der Anzeichenfunktionen; traditioneller
Rohrschlosser: (5.) Ausgliederung der Rohrfertigung auf handwerk-
licher Basis, (6.) Mechanisierung der Rohrfertigung, (7.) Ausglie-
derung der Rohrmontage. Der folgende Text soll die Mdglichkeiten
der RAVA-Systematik veranschaulichen, oberhalb der Einzelfdlle
Strukturen der Rationalisierungsbewegung zu analystieren.

C) Ergebnisse der Rationalisierung in der Arbeiterperspektive

Oberhalb der einzelnen Interessendimensionen fd11t zundchst auf,
dafy pauschale Gesamtbewertungen des Rationalisierungsprozesses aus
der Perspektive der Arbeiter den stattgefundenen Verdnderungen
nicht gerecht werden. Fiir die Mehrzahl der von uns untersuchten
Falle ist weder eine durchgdngige Verschlechterung im Sinne etwa
einer gleichlaufigen Belastungserhdhung und Dequalifizierung der
Arbeit, verbunden mit einer Schwdchung des betrieblichen Status
und mit Lohnabbau, typisch, noch bringt umgekehrt die Rationali-
sierung auf breiter Front jene Erleichterungen und Verbesserungen,
mit denen ihre Realisierung allzu oft "betriebsoffiziell" begriin-
det wird. Typisch sind vielmehr widersprichliche Veranderungen,
sowohl zwischen wie innerhalb der Interessendimensionen der Syste-

matik.

Fiir das "Interesse am Erhalt der physisch-psychischen Kondition
der Arbeitskraft" ist eine extrem dichotomisierte Entwicklung
charakteristisch. Die Vernutzung durch die stofflichen Bedingungen
des Arbeitsprozesses nimmt bei fiinf von sieben Rationalisierungs-
bewegungen deutlich ab und verschdrft sich in keinem der von uns
untersuchten Fdlle. Arbeitsteilige Auslagerungen, technische Hil-
fen und der verstdrkte Einsatz von Quasi-Werkzeugen reduzieren Ver-
richtungen kdrperlicher Schwerarbeit, ohne dabei in relevantem
Umfang neue psychische Belastungskomponenten zu entwickeln; die
Konditionen der Arbeit in der Halle bauen einige negative Umge-
bungsbedingungen ab und verringern damit die Belastung des Orga-
nismus und die Unfallgefahren stets nur improvisierter "Baustel-

lenarbeit" im Freien und auf den Helgen.
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Doch mit dieser Situationsverbesserung korrespondiert ebenfalls
recht durchgdngig eine eindeutig formulierte und auf die unmit-
telbare Produktionsaufgabe konzentrierte Definition der betrieb-
lichen Funktionszuweisung bei gleichzeitig vielfdltigeren und ri-
gideren Kontrollmechanismen zur Durchsetzung des betrieblichen
Leistungsanspruchs. In vier Rationalisierungsbewegungen steigt des-
wegen die Vernutzungsgefahr durch den betriebtichen Leistungsan-
spruch, in keinem Fall verringert sie sich. Die arbeitsteilig
spezifizierte Organisation des Arbeitseinsatzes sowie die tech-
nische und arbeitsorganisatorische Kontinuisierung des Arbeits-
ablaufs weisen das geforderte Arbeitspensum nicht nur exakter aus,
sondern bieten zugleich die Moglichkeit zur Erhohung des Mengen-
solls. Dessen Einhaltung wird durch sich gegenseitig ergdnzende
Kontrollformen gesichert; mit mehr oder weniger Bedeutung flr die
einzelnen Rationalisierungsbewegungen heift dies: die optische
Uberschaubarkeit der Einsatzfelder und die erhthte unmittelbare
Prdsenz 1dBt eine kontinuierliche hierarchische Uberprifung des
Arbeitsprozesses und seines Ergebnisses zu; die integrierte Pro-
duktionssteuerung verstdrkt die direkte Abhdngigkeit des eigenen
Arbeitshandelns von vor- und nachgelagerten Arbeitsprozessen und
forciert damit den Zwang zur Leistungseinhaltung; die teilweise
beginnende Mechanisierung der Funktionen schafft in der Kombina-
tion mit leistungspolitischen Soll-Daten zur optimalen Nutzung

der Anlagen technisch begriindete Ablaufkontrollen; und schlieBlich
sorgt auch die Oberfihrung des Gruppenakkords in die Programment-
lTehnung fiir lohnpolitisch gesicherte gruppeninterne Kontrollen

zur Einldsung des betrieblich festgesetzten Leistungssoils.

Die in dieser Entwicklung sich ausdriickende hdhere Beherrschung
des Produktionsgeschehens durch den Betrieb in der Zielperspektive
der verbesserten Realisierung von Kapitalinteressen bedeutet in
finf der untersuchten Rationalisierungsbewegungen eine deutliche
Verschlechterung der Regulationsmdglichkeiten der Bedingungen der
Arbeitsverausgabung (bei zwei widersprichlichen Verdnderungen und
keiner Verbesserung). Insbesondere die EinfluBchancen auf den Ar-
beitsinhalt und auf die grundlegende Zeitstruktur des Arbeitshan-
delns haben sich verringert; eine "Bankenbildung" ist im alten
Stil nicht mehr mdoglich. Zwar findet auch innerhalb der neu defi-
nierten Arbeitsplidtze noch eine Aneignung und entsprechende Um-

strukturierung der Arbeitssituation in der eigenen Interessenper-
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spektive statt, und die betriebliche Zeitdkonomie und Arbeitsopti-
mierung wird zumindest durch Strategien einer KrifteSkonomie und
Ablaufrhythmisierung modifiziert, doch die individuellen und kol -
lektiven Ansatzpunkte sind begrenzter geworden. Insofern haben
sich die Chancen verringert, durch die Regulation der Bedingungen
der Arbeitsverausgabung die Vernutzung zu reduzieren. Der betrieb-
Tiche Leistungsanspruch bestimmt ungebrochener das reale Arbeits-
handeln, dem Aufbau einer Neben- oder auch Gegen-Arbeitsrealitit
aus der Arbeiterperspektive sind rigidere Rahmenbedingungen ge-

setzt.

Kollektiven Strategien im Rahmen der Gewerke wird durch deren Auf-
16sung die Grundlage entzogen; die neu definierten Einheiten (ge-
werkeilibergreifende Programmlohngruppen) miissen erst noch in neue,
fir die eigene Interessendefinition und -veriretung bedeutsame
Kollektive verwandelt werden.

In der Interessendimension "Erhalt und Erweiterung des Qualifika-
tionspotentials der Arbeitskraft” 1iBt sich in den von uns unter-
suchten Rationalisierungsbewegungen keine einheitliche Tendenz
feststellen. Es treten sowohl Verbesserungen (2) und Verschlechte-
rungen (3) wie widerspriichliche (1) und keine Verdnderungen (1)
auf. Erhthte Qualifikationsnachfrage ist dabei sowchl einer ge-
zielten qualifikatorischen Spezialisierung wie der Transformation
einfacher manueller Verrichtungen in produktionstechnik-steuernde
Arbeiten geschuldet; reduzierte Qualifikationsnachfrage ist primir
Ergebnis der arbeitsteiligen Zerlegung von ehemals ganzheitlichen
Arbeitsprozessen und der organisatorischen Ausgrenzung wie auch
Mechanisierung qualifikationsrelevanter Tdtigkeiten. Im Endeffekt
gilt fiir diese Qualifikationsentwicklung freilich fast durchgdngig,
daB sie nicht oder zumindest zum Zeitpunkt unserer Untersuchung
noch nicht auf den inner- und auBerbetrieblich bestimmten Arbeits-
marktwert der betroffenen Arbeitskrifte durchschldgt. Bisher wer-
den keine Gruppen als Konsequenz der Rationalisierungsbewegung in-
nerbetrieblich aus Positionen der "Stammbelegschaft" in die der
"Randbelegschaft” mit allen Implikationen der zunehmenden Unsicher-
heit und Marginalisierung {iberfiihrt, und auch auBerbetrieblich
bleiben ihre Stellung und die Vermittlungschancen von den betrieb-

Tichen Verdnderungen (noch) unberiihrt.
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Das Lohninteresse wird in allen F@llen von der Einfiihrung des Pro-

grammlohnes berihrt. Insgesamt sind die Einkommenschancen hdher, d.h.
sie liegen liber dem, was vorher im Akkord erreichbar war, zumal die
Lohngruppeneinstufung gleich bleibt oder in drei Fdilen sogar giin-
stiger wird. Nur in Einzelfdllen kann die bisherige Eingruppierung
nicht gehalten werden, aber selbst dann bleibt die einmal erreichte
Lohnhdhe zumindest erhaliten. Dem steht negativ gegeniiber, dafl die
Vorgabezeiten im Programmlohn "hdrter" sind und kaum noch im Nach-
hinein Uber Mehrarbeitsforderungen aufgeweicht werden kinnen. Im
neuen Lohnsystem ist die Einkommenshohe konstanter geworden, der
Leistungsbestandteil am Entgeld ist reduziert; Lohnabziige aufgrund
Personalwillkiir sind unmdglich geworden. Gleichzeitig ist aber der
Einzelne durch den Wegfall eines individuellen Verrechnungsfaktors
noch stdrker an die Gruppenleistung gebunden und steht damit in
seinem gesamten Arbeitshandeln unter einer gréBeren gruppeninternen

Kontrolle.

Aus der Subjekt-Perspektive fihren die Rationalisierungsbewegungen
in der zentralen Interessendimension der "Mgglichkeiten, die Person
in die Arbeit einzubringen", lUberwiegend zu einer deutlichen Ver-
schiechterung (in finf Fdllen). Die arbejtsorganisatorische Rationa-
lisierungspréamisse der Zergliederung ganzheitlicher Tdatigkeiten und
der Neudefinition z.T. hochspezialisierter, zunehmend repetitiv ge-
faBter Arbeitsplatze, die zudem einer umfassenderen Handlungskon-
trolle unterworfen sind, reduziert nicht nur den Abwechslungsreich-
tum der Tdtigkeiten, sondern auch die Moglichkeiten, sich durch
selbstiandiges, initiatives selbstverantwortliches Arbeiten in zu-
mindest beschrankter Autonomie zu begreifen. Arbeit wird mehr noch
zum auBengesteuerten reinen routinisierten Tun, zum "Abarbeiten”
einer betrieblich eindeutig definierten Leistung, bei deren Erfiil-
lung weniger jene Fahigkeiten Bedeutung haben, die das Selbstver-
stdndnis des Fachmanns stitzen und Identifizierung zulassen.

Nur in zwei Fdllen findet in dieser Interessendimension eine Ver-
besserung statt: durch die Mechanisierung vormals repetitiver Hand-
arbeit, die die selbstdndige, verantwortungsvolle Fiithrung eines
groBen Maschinensystems als neuen Arbeitsplatz definiert {Schweifier-
Maschinenfihrer), sowie durch Konzentration der theoretischen Ar-
beitskomponenten auf eine Position (Schiffbauer-Anzeichner). Bei-

des mal erlaubt es diese Tdatigkeit durch ihre hohere Komplexitdt
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und fachliche Anforderung sehr viel eher als die Vorsituation, sich
als Person in die Arbeit einzubringen. Fiir diese Arbeitspldatze gilt
zudem, dal mit der Rationalisierungsbewegung auch die soziale An-
erkennung der Arbeitsplatzinhaber steigt, insbesondere deswegen,
weil thre Arbeitsleistung ein grdPRBeres Gewicht fir den Betrieb hat
und insofern von der Einzelperson und ihrem addquaten Arbeitshan-
deln mehr abhdngt. In den anderen untersuchten Fdllen haben die er-
fahrenen Arbeitsverdnderungen in der Dimension der sozialen Aner-

kKennung noch keine Auswirkungen,



-47-

ANLAUFENDE FORSCHUNGSVORHABEN - KURZCHARAKTERISIERUNG

VORSTUDIE ZUM PROJEKT: ARBEITSKRXFTEPQOL IN DER WERFT-

Die Ausgangssituation ist durch die internationale Werft-
krise bestimmt, die seit Mitte der 70er Jahre auch den
bundesdeutschen Schiffbau 1in erhebliche Anpassungs-
schwierigkeiten brachte. Zwischen der Unternehmenslei-
tung einer GroP-Werft, ihrem Betriebsrat, der IG Metall
sowie dem Projekttrdger "Humanisierung des Arbeitsle-
bens" wurde ein Konzept diskutiert, mit der Einrich-
tung eines Arbeitskrdftepools einen neuen L&sungsweg
zu erproben: Einerseits sollen durch Produktinnova-
tionen und den Aufbau neuer Fertigungen neue qualifi-
zierte Arbeitspldtze geschaffen werden; andererseits
wurden fir die potentiell Freigesetzten noch im be-
trieblichen Rahmen QualifizierungsmaBnahmen angeboten,
die ihre berufliche Einsatzfdhigkeit und damit ihre
Yermittlungschancen erhdhen. Die Innovations- und Aus-
bildungsmaBnahmen integrieren sich in der Zielsetzung,
daB die neue Fertigung zumindest teilweise sowohl als
Praxisbereich der Ausbildung wie als anschliefendes
Beschédftigungsfeld fungiert, wie andererseits die Aus-
bildung auch gezielt fiir die im Innovationsbereich
nachgefragten Anforderungen qualifizieren soll.

Dieser Ansatz geht konzeptionell erheblich iiber tra-
ditioneTle RationalisierungsschutzmaBnahmen hinaus

und wird deswegen von der IG Metall als wichtiger Ver-
such neuer Ldsungsformen unterstiitzt; als Modellver-
such wird das Projekt aus Mitteln des Projekttrdgers
"Humanisierung des Arbeitslebens" finanziert.

In einer Vorstudie1) geht es nun zundchst darum, die
bislang erst allgemeinen Vorstellungen iiber die Ausge-
staltung des Arbeitskrédftepools zu konkretisieren und
eine betrieblich umsetzbare Konzeption zu entwickeln.
Die Umsetzung des Modellversuchs selbst soll erst im
Rahmen einer anschlieBenden Hauptstudie erfolgen.

1) An der Vorstudie sind neben dem SOFI (Projektbearbeiter: C.
Drewes, W. Pelull, M. Schumann, K.P. Wittemann) noch ein In-
stitut fir Produktionsplanung beteiligt sowie die Werft als
Trdger des Modellversuchs.
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Der im Rahmen der Vorstudie zu leistende Beitrag des
SOFI wird im wesentlichen drei Schwerpunkte haben:

- Uberlegungen zur Gesamtkonstruktion des Arbeits-
kraftepools;

- (Uberlegungen zur Gestaltung der Aus- und Weiter-
bildungsmaBnahmen im Qualifikationsbereich; hier
insbesondere die Erarbeitung der Daten zur Fest-
Tegung der Zielberufe sowie die Konzepte zur Aus-
und Weiterbildung;

- (Oberlegungen zur Gestaltung des Innovationsbe-
reichs.

In einer Vorkldrung zwischen den Projektbeteiligten
und den Begutachtungsgremien wurden bereits Eckda-
ten diskutiert und festgelegt, die fiir die Bearbei-
tung die anzustrebenden Ziele des Pools umreiBen
(sie sind im folgenden Text fiir die einzelnen Ar-
beitsschwerpunkte jeweils kurz resiimiert).

Gesamtkonstruktion des Arbejtskrdftepools

Die Zielvorgaben fiir dies Gesamtkonzept des Modell-
versuchs verlangen die generelle Status- und Ein-
kommenssicherung der Poolteilnehmer, die Freiwillig-
keit ihres Eintritts in den Pool sowie eine allge-
meine Beriicksichtigung und Fdrderung betrieblicher
Problemgruppen. Zudem sehen sie auf der Basis einer
abzuschlieBenden Betriebsvereinbarung auch weitgehen-
de Beteiligungs- und Mitwirkungsrechte der Betroffen-
en und der Belegschaftsvertretung vor. Fir die so-
zialwissenschaftliche Begleitforschung ergeben sich
daraus vor allem zwei Problemstellungen:

Zum einen sind die offentlich-rechtlichen Bedingungen
und die Rechtskonstruktion des Arbeitskrdftepools

zu erdrtern, wobei hier die Tatsache, daB die Pool-
teilnehmer an QualifizierungsmaBnahmen teilnehmen,
die aus staatlichen Mitteln finanziert werden, ohne
daf ihr arbeitsrechtliches Grundverhdltnis zur Werft
aufgeldst wird und sie in ihrem betrieblichen

Status beeintrdchtigt werden, besondere Bedeu-

tung zukommt. Eine spezielle juristische Problematik
des Arbeitskrdftepools ergibt sich zudem durch den
Innovationsbereich. Damit verschrinkt sich das of-
fentliche Interesse an einer Verringerung der Ar-
beitsmarktprobleme mit dem privaten betrieblichen
Interesse an einer Erhaltung bzw. ErhBhung der Kon-
kurrenzfdhigkeit, so daB sowohl privatrecht]iche
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wie fffentlich-rechtliche Konstruktionsmdglichkeiten fiir
die Ausgestaltung der rechtlichen Beziehungen zwi-

schen Arbeitskrdftepool und seinen Mitgliedern, dem
Unternehmen und der offentlichen Hand gepriift wer-

den miissen.

Zum anderen wird es unter konzeptionellen Gesichts-
punkten darauf ankommen, entsprechend den Zielvor-
gaben Rekrutierungs- und Beteiligungsformen der Pool-
mitglieder zu entwickeln, wobei von vornherein dar-
auf hingearbeitet werden muB, etwa auch solche Be-
legschaftsgruppen in den Pool zu integrieren, die
durch eine geringe Mobilitdtsbereitschaft und Flexi-
bilitdt gekennzeichnet sind. Dies diirfte umso wich-
tiger sein, als gerade solche Arbeitskrdftegruppen
von moglichen Freisetzungen am ehesten betroffen
werden kdnnen. Zudem sollte es gelingen, den Arbeits-
kraftepool gerade auch fir die z.T. hochqualifizier-
ten, "leistungsgeminderten" Arbeitskrdfte attraktiv
zu machen, damit sie hier ihrer Arbeitserfahrung
entsprechend noch Einsatzfelder finden und nicht -
wie hdufig Ublich - in betriebliche Randbereiche
verdrdangt werden.

Insgesamt werden die zu konzipierenden Beteiligungs-

formen in enger Zusammenarbeit mit den potentiellen
Teilnehmern und dem Betriebsrat zu entwickeln sein.

Qualifikationsbereich

Zielvorgabe ist es, die Zielberufe im Arbeitskrifte-
pool danach festzulegen, daB fir sie nicht nur werft-
intern sondern auch auf dem regionalen Arbeitsmarkt
eine Nachfrage besteht und damit die Vermittlungs-
chancen der Ausbildungsteilnehmer relevant verbes-
sert werden. Die betriebliche und iberbetriebliche
Transferqualitdt der Berufe soll zentraler Auswahl-
gesichtspunkt bei der Berufszielbestimmung sein.

Umn die Zielberufe festlegen zu kdnnen, ist zum einen
eine Analyse der betrieblichen Voraussetzungen vor-
zunehmen, die auch die weiteren Unternehmenskonzep-
tionen sowohl in bezug auf den Schiffbau wie im
Hinblick auf Diversifikationsprogramme erfaBt und
ihre moglichen Konsequenzen fiir den qualitativen

und quantitativen Personaleinsatz reflektiert. Zum
anderen bedarf es einer Analyse des regionalen Ar-
beitsmarkts, in der, ausgehend von einer Bestands-
aufnahme der Arbeitsmarktstrukturen, die Verdnderungs-
tendenzen, die fiir die Festlegung der Zielberufe Re-
levanz haben, zu ermitteln sind.



-44-

Die berufsrelevanten Aspekte der zukiinftigen Werft-
entwicklung (Betriebsanalyse) und die Ergebnisse

der Regionaluntersuchungen sollen dann mit dem tat-
sdchlichen Qualifikationspotential der voraussicht-
Tich in den Pool einzubeziehenden Arbeitskriftegrup-
pen in Beziehung gesetzt werden. Bei der endgiiltigen
Festlegung der Ausbildung wird ein Mittelweg anzu-
streben sein zwischen einer gewissen Werftnihe der
Berufe einerseits und einer Orientierung an regional
langerfristig verwertbaren Facharbeitertidtigkeiten
andererseits, um die Um- und Weiterbildungsqualifi-
zierung der Beschdftigten zu erleichtern und eine
spdtere qualifizierte Wiederbeschdftigung im Werft-
betrieb zu ermdglichen, zugleich aber auch die Grund-
Tage fir ldngerfristig bessere und auch regional
gesicherte Arbeitsmarktchancen zu legen.

Angestrebt werden Berufe mit Abschliissen auf Fach-
arbeiterniveau, die auch betriebsunabhingig zer-
tifiziert sind. Um dieses Ziel zu erreichen, wird
es notwendig sein, realistische Aufbauphasen und
FordermaBnahmen von vornherein mit ins Konzept auf-
zunehmen, die auch Problemgruppen in den Stand ver-
setzen, einen qualifizierten BerufsabschluB zu er-
reichen. Ausbildungsziel ist dariiber hinaus auch,
daB die Teilnehmer nach ihrer Ausbildung nicht nur
Uber angemessene berufliche, sondern auch iiber so-
ziale Kompetenzen verfiigen, d.h. lber die notwen-
digen fachlichen Fertigkeiten und Kenntnisse hin-
aus sind in die Ausbildung vor allem auch Inhalte
einzubeziehen, die ein informiertes, flexibles und
aktives Arbeitsmarktverhalten ermdglichen.

Eine weitere Zielvorgabe sieht vor, daB neue, mdg-
lichst libertragbare Ausbildungsformen zu entwickeln
sind, die die besonderen Probleme der beruflichen
Weiterbildung von Erwachsenen beriicksichtigen, d.h.
von Teilnehmern, die zwar einerseits Uber langjdh-
rige Arbeitserfahrungen verfiigen, die aber anderer-
seits aus z.T. stark belastenden Arbeitssituationen
kommen und lernentwdhnt sind. Im Interesse einer er-
wachsenengemdBen Berufspdadagogik ist auch das Ver-
hdaltnis von Ausbildung und produktiver Arbeit im Pool
zu reflektieren und unter piadagogischen Gesichtspunk-
ten zu gestalten; praktisches und theoretisches Ler-
nen ist also zu verzahnen mit unmittelbaren Arbeits-

prozessen.
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Innovationsbereich

Die im Rahmen des Arbeitskrdftepools zu realisierenden
Innovationsvorhaben stehen unter einer doppelten Ziel-
vorgabe. Zum einen sollen Produkte entwickelt werden,
die dem Anspruch der Marktfdhigkeit geniigen, zum ande-
ren soll die Fertigung dieser Produkte dem Modellcharak-
ter des Pools entsprechend die Mdglichkeit qualifizier-
ter Tatigkeiten erdffnen. Ober die Gestaltung einzelner
Arbeitspldtze hinaus, die unter umfassender Beriicksich-
tigung der vorliegenden ergonomischen Erkenntnisse zu
erfolgen hat, erfordert dies Fertigungs- und Arbeits-
strukturen, die sich im Sinne einer menschengerechten
Arbeitsgestaltung an der UOberwindung restriktiver Ar-
beitsformen orientieren und eine flexible, qualifika-
tionsgerechte Arbeitsorganisation ermdglichen. Unter
Einbeziehung der Poolteilnehmer sind bereits bei der
Fertigung der Prototypen Formen zu entwickeln, die
einer poolspezifischen Vermittlung von Arbeits- und
AusbildungsprozeB entsprechen.

Die Aufgabe der sozialwissenschaftlichen Begleitfor-
schung im Hinblick auf die Produktentwicklung wird
zunidchst darin bestehen, die in einer Vorphase von

der Werft bereits entwickelten Produktvorstellungen
unter dem Aspekt ihrer moglichen Ausbildungsrelevanz

zu analysieren. Insbesondere wird zu untersuchen sein,
inwieweit die zu realisierenden Fertigungstrukturen

dem Anspruch nach qualifizierten Arbeitsinhalten bzw.
komplexen Arbeitstdtigkeiten geniigen. Nicht zuletzt
unter dem Aspekt der Ergdnzung der Fertigung im Pool

um ausbildungsadiquate Produktion sollten deswegen auch
weitere Produktideen entwickelt werden, die insbesondere
unter aktiver Beteiligung der Gesamtbelegschaft denr

Werft zu finden wéren.

Im Hinblick auf die fertigungstechnische wund arbeits-
organisatorische Umsetzung der Produktideen wird die
Aufgabe der sozialwissenschaftlichen Vorstudie einer-
seits darin bestehen, unter arbeitsorientierten Ge-
sichtspunkten zu iberprifen, inwieweit die Fertigungs-
strukturen im Innovationsbereich den Zielvorgaben des
Pools entsprechen, andererseits gilt es, konzeptionelle
Losungsvorschlige fir pooladdquate Arbeitsstrukturen

zu entwickeln. Die Tatigkeiten im Fertigungsbereich des
Pools sollen nicht nur durch méglichst geringe physi-
sche-psychische Belastungsanforderungen gekennzeichnet,
sondern zugleich derart gestaltet sein, daB sie zur
Qualifikationserhaltung bzw. -fdrderung beitragen. Dies
impliziert eine Abkehr von taylorisierten Arbeitsformen
bzw. Arbeitstdtigkeiten repetitiven Zuschnitts ebenso
wie eine Oberwindung hochgradiger Arbeitsteilung. Viel-
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mehr ist eine weitgehende Flexibilisierung der Arbeits-
organisation erforderlich, die es dem einzelnen im Ver-
lauf seiner Poolzugehdrigkeit erméglicht, ganzheitliche
Tdtigkeiten unterschiedlichen Charakters auszuiiben.

BESCHAFTIGUNGSLOSIGKEIT UND BETRIEBLICHE EINSATZBEDIN-

Ausgangspunkt und ZTeTsetzungén

Nachdem sich in den vergangenen Jahren die Beschafti-
gungssituation von Jugendlichen leicht gebessert hatte,
signalisiert die in jiingster Zeit wieder massiv anstei-
gende Jugendarbeitslosigkeit eine Zuspitzung der Ar-
beitsmarktprobleme von Jugendlichen. Die SOFI-Untersu-
chung wird sich mit diesen Problemen der Jugendlichen
befassen, wobei - im Unterschied zu den meisten bis-
herigen Untersuchungen zu diesem Thema - der Schwer-
punkt des Forschungsprojektes weniger auf der Darstel-
Tung und Analyse der Beschdftigungslosigkeit, als viel-
mehr auf der Untersuchung der betrieblichen Einsatzbe-
dingungen2) liegen wird. Vereinzelte Ergebnisse aus
verschiedenen Sektoren der Wirtschaft deuten darauf
hin, daB es im Gefolge der eher krisenhaften wirt-
schaftlichen Entwicklung seit 1974 gravierende Verdn-
derungen des Einsatzes von Jugendlichen gegeben hat,
die jedoch sektoral, regional wie auch betriebsspezi-
fisch unterschiedlich sein diirften. Insbesondere die
BetriebsgroBe wie auch die betriebliche Arbeitsplatz-
struktur diirften fiir das Rekrutierungsverhalten der
Betriebe eine erhebliche Relevanz haben.

Der Untersuchungsansatz soll sich freilich nicht auf
eine isolierte Analyse der betrieblichen Einsatzbe-
dingungen von Jugendlichen beschrdnken, denn Beschaf-
tigungslosigkeit und Einsatzbedingungen bedingen ein-
ander. Insofern miissen die jeweiligen Arbeitsmarktsi-
tuationen gerade in ihrer Rlckwirkung auf den betrieb-
Tichen Arbeitseinsatz von Jugendlichen systematisch be-
riicksichtigt werden.

1) Das von der DFG gefdrderte Projekt wird im April 1981 beginnen
und lduft iber einen Zeitraum von 3 1/2 Jahren.

2) Unter 'betrieblichen Einsatzbedingungen' werden hier die zen-
tralen Aspekte des Arbeitsverhdltnisses (insbesondere Entloh-
nung, Belastung, Qualifikationsanforderung, Arbeitsplatzsicher-
heit, Aufstiegschancen) verstanden.
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Yom Analysekonzept her will die Untersuchung einen Bei-
trag zur Diskussion verschiedener theoretischer Ansitze
zur Erkldrung von AusmaB und Struktur der gegenwartigen
Arbeitsmarktprobleme Teisten. Bisherige Erklirungsver-
suche - insbesondere die gegensdtzlichen neoklassischen
und segmentationstheoretischen Positionen - sollen auf
der Basis eigenen empirischen Materials uberpriift wer-
den.

Methode und Durchfiihrung

Die Untersuchung geht diese allgemeine Zielsetzung mit
zwei unterschiedlichen Ansdtzen an: Zum einen sollen

in einer regionalen statistischen Analyse typische Kon-
stellationen der Arbeitsmarktprobleme von Jugendlichen
- unter Einbeziehung der Lage auf dem Ausbiltdungs-
stellenmarkt - ermittelt werden. In dieser ersten Phase
der Untersuchung wird auf der Basis vorhandener stati-
stischer wie empirischer Materialien mit Hilfe dkonome-
trischer Auswertungsverfahren eine Typenbildung der
regionalen Arbeitsmarktsituation von Jugendlichen so-
wie eine Analyse der zentralen EinfluBvariablen unter-

nommen.

In einer zweiten Phase werden die Verdnderungen der
Einsatzbedingungen von Jugendlichen sowie die sie ver-
ursachenden Selektionskriterien der Betriebe auf der
Basis eigener empirischer Erhebungen untersucht. In
mehreren Regionen mit einer unterschiedlichen Gkonomi-
schen Struktur wird das Rekrutierungsverhalten der Be-
triebe mit Hilfe von Expertengesprichen und Datener-
mittlung erhoben. Insgesamt soll das Sample etwa 100
Betriebe umfassen, wobei die Auswahlkriterien insbhe-
sondere die BetriebsgroBe und die Fertigungsstrukturen

sein werden.
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EINSATZ RECHNERUNTERSTOTZTER SYSTEME DER FERTIGUNGS-

Ausgangspunkt, Zielsetzung und Fragestellungen

Wdhrend sich in Unternehmen mit Massenfertigung Sy-
steme der Fertigungssteuerung bereits seit langem durch-
gesetzt haben, sperrten sich bisher die komplexen Pro-
duktionsprozesse der Unternehmen mit Einzel- und Klein-
serienfertigung weitgehend einer technisch effizienten,
die Teilbereiche integrierenden Fertigungssteuerung. Da-
mit zusammenhdngende Probleme, wie relativ hohe Lager-
kosten, langsamer Kapitalumschlag, mangelnde Einhal-
tung von Lieferfristen haben angesichts einer sich ver-
schlechternden Wirtschaftssituation die Bemiihung (ins-
besondere in Unternehmen des Maschinenbaus und der Elek-
trotechnik) verstdrkt, iiber eine Verbesserung der Fer-
tigungssteuerung bisher ungentitzte Rationalisierungs-
reserven zu erschlieBen.

Bisher gab es kaum integrierte Systeme, die alle Teil-
aufgaben der Fertigungssteuerung verkniipften und diese
mit vor- oder nachgelagerten Bereichen verbanden; es
haben sich aber in den letzten Jahren sowohl auf der
Hard-ware- als auch auf der Soft-ware-Seite Entwick-
lungen vollzogen, die integrierte Fertigungssteuerungs-
systeme anwendbar machen und die bereits auch zu prak-
tischen Anwendungen gefiihrt haben. Die technischen
Voraussetzungen fir die Anwendung der Fertigungssteu-
erung in Unternehmen mit Einzel- und Kleinserienferti-
gung sind damit heute insgesamt vorhanden. Fiir diese
Systeme 1ist kennzeichnend, daB von der Konstruktion
uiber die Arbeitsvorbereitung bis hin zur Fertigung

alle zentralen informationssteuernden Prozesse zu einem
einzigen System integriert werden.

Dadurch sind die Techniker und Facharbeiter in Konstruk-
tion, Arbeitsvorbereitung und Fertigung in ein libergrei-
fendes technisches System eingebunden, das die bisheri-
gen Informationskandle, Kommunikations- und Anweisungs-
strukturen des Betriebs stark verdndert und erheblichen
EinfluB auf die Arbeitsbedingungen der Betroffenen ha-

ben diirfte.

1) Das Projekt wird im Rahmen des BMFT-Programms Fertigungstechnik
gefordert. Es begann im Januar 1981 und lauft iiber einen Zeit-
raum von drei Jahren. Es wird von F. Manske, 0. Mickler und
W. Wobbe-Ohlenburg durchgefiihrt.
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Fir die betriebliche Implementierung solcher Systeme ist
einerseits von erheblicher Bedeutung, ob (und gegebenen-
falls in welchem AusmaB) die Entwertung bestehender
Qualifikationen und die Verdichtung der Arbeit zu Sta-
tusproblemen und betrieblichen Kenflikten fiihren wird;
andererseits ist zu fragen, in welchem AusmaP zusdtz-
liche AusbildungsmaBnahmen fiir das Personal erforderlich
werden.

Das Ziel der Untersuchung ist, Transparenz zu schaffen
uber die Auswirkungen von Fertigungssteuerungssystemen
auf die Arbeits- und Beschdftigungssituation der Tech-
niker und Facharbeiter in der Arbeitsvorbereitung, wo-
bei der wechselseitige EinfluB der Arbeitsvorbereitung
auf die angrenzenden Bereiche von Konstruktion und Fer-
tigung mit beriicksichtigt werden soll1. Dazu soll ein
Oberblick erarbeitet werden iiber:

- die Art und Verbreitung der in den Betrieben ver-
wendeten technischen Systeme (hard-ware, soft-ware)
zur Fertigungssteuerung;

- die angewendeten Formen der Arbeitsorganisation, be-
zogen auf die jeweiligen technischen Systeme;

- die Auswirkungen der Kombinationen von technischem
System und Arbeitsorganisation auf die Arbeitssitua-
tion der Arbeitnehmer in der Arbeitsvorbereitung und
direkt betroffener Arbeitskrdfte in der Fertigung
(Qualifikationsanforderungen, Arbeitsbelastungen,
Arbeitsbeziehungen, Leistungssituation);

- die Beschdftigungseffekte der technisch-organisa-
torischen Verdnderungen im Betrieb (wegfallende
versus neuhinzukommende Arbeitspldtze).

Auf dem Hintergrund der Kenntnisse liber die Einfihrung
von rechnerunterstiitzten Systemen der Fertigungssteu-
erung in der Kleinserienfertigung sollen dann Vorschlige
zur menschengerechten Arbeitsgestaltung der betroffenen
Arbeitspldtze in der Arbeitsvorbereitung erarbeitet wer-
den.

Methode und Durchfiihrung

Das Projekt ist in zwei groBe empirische Phasen ge-
teilt. Kurzrecherchen in 15 - 20 Unternehmen des Maschi-
nenbaus und der Elektroindustrie, bei denen Vertreter
der Unternehmensleitungen und der Arbeitnehmer befragt
werden, sollen als Oberblick das Ausma® und die Pro-
blembereiche des Einsatzes von Fertigungssteuerungs-
systemen erschlieBen. Parallel dazu Tduft eine Explora-
tion bei wissenschaftlichen Instituten und System-
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anbietern liber technisch-organisatorische Gestaltungs-
spielrdume in bezug auf Kriterien menschengerechter Ar-
beitsgestaltung.

Die zweite Projektphase ist durch Intensiverhebungen
in 4 - 5 Betrieben einschlieBlich ausfihrlicher Arbeits-
analysen bestimmt.

Neben der Analyse und Dokumentation der Ergebnisse
werden technisch-organisatorische Spielriume der un-
terschiedlichen Fertigungssteuerungssysteme aufgezeigt
und Vorschldge fiir eine menschengerechte Arbeitsgestal-
tung unterbreitet.

SOFI-HAUSINFORMATION

Zusammen mit dem Institut fir Sezialwissenschaftliche Forschung
Miinchen und dem Institut fiir Sozialforschung Frankfurt bemiiht sich
das SOFI seit mehreren Jahren um eine gesicherte Grundfinanzierung
des Instituts aus ¢ffentlichen Haushalten. Im Rahmen dieser Initia-
tive hat der Bundesminister fiir Forschung und Technologie den Wis-
senschaftsrat um eine Stellungnahme "zur Lage und zur méglichen
Forderung der auBeruniversitiren Sozialforschung ohne Erwerbscha-
rakter" gebeten. Aus den "Empfehlungen zur Firderuna empirischer
Sozjalforschuna" des Wissenschaffsrats vonm 23.1.1981 zitieren wir
im folgenden einige, das SOFI und die Instituts-Initiative unmittel-
bar betreffenden Passagen:

Dem SOFI wird bescheinigt, "daB seine Untersuchungen in der Durch-
fihrung von dem Bestreben getragen sind, mdglichst eingehend und
objektivierend die Sachlage zu klidren, bevor eine eigene Interpre-
tation gegeben wird, und daB die Verfasser Jeweils ihre Erkenntnis-
interessen und die MaBstdbe ihrer wertenden Interpretationen offen-
Tegen und sich der Kritik stellen.

Zu den anerkannten Leistungen des SOFI gehdrt die brejte Anwendung
der Vielfalt empirischer Methoden und deren Fortentwicklung. Fast
Jeder Forschungsbericht enthdlt eine umfassende Datensammlung und
-aufbereitung und schafft somit die Voraussetzung fiir eine versach-
lTichende.Argumentation. Auf dieser Grundlage hat das SOFI eine Reihe
wichtiger Verdffentlichungen herausgebracht. Seine Arbeiten tiber

den Zusammenhang von technischer Entwicklung und Arbeitsqualifikati-
on gelten als Pionierleistung und haben internationale Beachtung ge-
funden.

Die wissenschaftliche Tdtigkeit des SOFI ist ein Beispiel fiir ge-
seilschaftspolitisch engagierte angewandte Sozialforschung, die
sich nicht auf die Sammlung von Fakten beschrdnkt, sondern die Ep-
kenntnis- und Anwendungsinteressen akzentuiert. Es mag als Wagnis
erscheinen, die Analyse-, Kontroll- und Aufkldrungsfunktionen der
Sozialforschung so nahe an die gesellschaftspolitischen Spannungs-
feider heranzutragen. Das SOFI zeigt jedoch, daB es dabei einen
auch wissenschaftlich vertretbaren Weg gibt, wenn die Ergebnisse
nicht zur Dogmenbildung dienen, sondern zu einer diskursiven Ausein-
andersetzung fiihren. Die sozialwissenschaftliche Forschung in der
Bundesrepublik Deutschland ist durch das SOFI bereichert, die so-
zialpolitische Praxis vielfdltig angeregt worden. (S. 21/22)
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Das Institut fir Sozialforschung in Frankfurt, das Soziologische
Forschungsinstitut Gottingen und das Institut fir Sozialwissenschaft-
liche Forschung in Minchen zihlen zu den bedeutenden auBeruniversi-
tdren sozialwissenschaftlichen Forschungseinrichtungen in der Bun-
desrepublik Deutschland. Sie haben vor allem auf dem Gebiet der In-
dustriesoziologie wichtige Forschungsarbeiten vorgelegt und die
wissenschaftliche Diskussion mitbestimmt.

Der Wissenschaftsrat empfiehlt die dauerhafte Finanzierung einer
Grundausstattung dieser ... Institute. Nach Prifung der verschie-
denen Organisationsformen spricht sich der Wissenschaftsrat dafiir
aus, daB die erforderlichen Zuwendungen in Anbetracht ihrer relativ
geringen HOhe durch das jeweilige Sitzland zur Verfligung gestellt
werden. Diese LOsung hdtte den Vorteil, daB das vom Land finanzier-
te Institut entweder als ein Institut an einer Hochschule oder aber
mit einer - in der Satzung zu verankernden - engen Bindung an eine
benachbarte Hochschule geférdert werden kinnte.

Der Umfang der erforderlichen Grundfinanzierung wird im einzelnen
zwischen den Instituten und den jeweiligen Zuwendungsgebern im Hin-
blick auf die im Sinne der genannten Ziele notwendigen Funktionen
festzulegen sein. Dabei solite davon ausgegangen werden, daB fiir

die Institute die Fdrderung nach den Vorstellungen des Wissenschafts-
rates jeweils zwischen 40 und 60 % des gegenwdrtigen Haushaltsvolu-
mens ausmachen miBte. Dies wiirde ungefihr dem in der Vergangenheit,
zum Teil din zuriickliegenden Jahren, gegebenen Umfang der auftrags-
unabhdngigen Forderung entsprechen, die diesen Instituten - ungesi-
chert und befristet - zugekommen ist.

Die Forderung soll die Institute in die Lage versetzen, frei vom un-
mittelbaren Projektdruck bei der Bearbeitung von Auftrigen Dritter
ein eigenstandiges Forschungsprogramm zu entwickeln, ein umfassen-
deres Forschungsprojekt auch in der Grundlagenforschung zu bearbei-
ten und ein grdBeres Forschungsgebiet zu erschliefen; die Fdorderung
mifte auch, wo dies notwendig erscheint, zu einer Verbesserung der
Infrastruktur eingesetzt werden kdnnen. Beim Obergang zu der dauer-
haften Finanzierung ist auch darauf zu achten, daB in den Satzungen
und anderen Rechtsgrundlagen klar geregelt ist, wer die Verantwor-
tung fir die wissenschaftliche Arbeit trdgt. Die Forderung sollte
auf eine enge Verbindung des Jeweiligen Instituts mit den Hochschu-
Ten, insbesondere mit der benachbarten Universitdt, sowie auf einen
starken Beitrag zur Ausbildung des Forschungsnachwuchses hinwirken.
Die Entwicklung der Beziehungen der Institute mit der Hochschul for-
schung bedarf der regelmiBigen Uberpriifung; die begleitende Bewer-
tung der wissenschaftlichen Arbeit sol]lte jeweils durch einen unab-
hingigen Beirat erfolgen, in dem unterschiedliche wissenschaftliche
Positionen angemessen vertreten sein sollten.

Der Wissenschaftsrat ist in seiner Beurteilung der Sozialforschungs-
institute zu dem Ergebnis gekommen, dapB die Forschungskapazititen,
die sich dort entwickelt haben, erhalten werden sollten. Die Empfeh-
lungen zielen darauf ab, durch eine abgesicherte Grundfinanzierung
flir diese Institute nicht nur den Sffentlichen Bedarf an nutzungs-
orientierter Forschung zu decken, sondern vor allem auch die Grund-
lagenforschung zu beleben. Davon 1iRt sich ein wichtiger Beitrag

Zur Stdrkung der empirischen Sozialforschung sowohl auBerhalb wie

innerhalb der Hochschulen erwarten. (S. 48 ff.)



