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Lesehinweise:

Die einzelnen Bdnde dieses Berichts sind auch jeder

flir sich lesbar. Bestimmte Zusammenhdnge zwischen be-
trieblichen Rahmenbedingungen, betrieblichen Vorgehens-
weisen, Handeln der Betriebsrdte und Reaktionen der Ar-
beitskrdfte sind dann allerdings nur noch skizzenhaft
erfaRt.

In jedem Falle empfiehlt es sich, den Band IV, Anhang,
beim Lesen der Berichtstexte zur Hand zu haben. Dort
finden sich, teils zu schematischen Ubersichten ver-
dichtet, die Hinweise auf die Art der Betriebe und
Madnahmen, die wir im Text aus Darstellungsgriinden
nur mit Code-Ziffern oder kurzen Hinweisen antippen

konnten.

GroBbuchstaben A bis H bezeichnen Betriebe; zweistel-
lige Ziffern je dazugehdrige MaBnahmen; der Buchstabe
Z mit entsprechender Ziffer verweist auf Betriebe, in

denen Kurzfallstudien durchgefiihrt wurden.
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Kapitel V

Neue Arbeitsformen in der Sicht der

+)

betroffenen Industriearbeiter

+)

Federfiihrung: Peter Binkelmann
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A. Fragestellung und Vorgehenl)

1. Ausgangspunkte

(1) In den Anfé&ngen der Humanisierungsdebatte spielte in der
Wissenschaft und bei den betrieblichen Aktivitdten zur Gestal-
tung neuer Arbeitsformen die Vorstellung eine bedeutende Rolle,
daR® die Bedlrfnisse und Anspriiche der Arbeitnehmer sich aus un-
terschiedlichen (gesellschaftlichen) Griinden heraus gewandelt
hdtten (z.B. GesundheitsbewuBtsein, Konsumstandard, Bildungs-
niveau) und demzufolge auch Widerstdnde gegeniiber restriktiven
Arbeitsbedingungen zu erwarten wdren. Um diesem Erwartungsdruck
zu entgehen bzw. vorzubeugen,miiften die bestehenden Formen der
Arbeitsorganisation verdndert und d.h. "humanisiert"” werdenZ).
Dieser Aspekt betrieblicher Verdnderungsmaknahmen machte es von
vornherein erforderlich, die subjektiven Reaktionen der Arbeiter
in die Erhebungen einzubeziehen. Dabel sollte die Befragung von
Arbeitern, die von betrieblichen UmstellungsmaB®nahmen direkt

betroffen sind, im Zentrum stehen.

Bereits die explorativen Expertengesprédche zeigten, daf die Be-
triebe Bedlirfnisse und Interessen der Arbeiter nur sehr grob

und klischeehaft interpretierten und nur begrenzt in ihren Neu-
gestaltungskonzepten beriicksichtigt hatten ("Unter den Frauen
herrscht immer Neid,sie wollen am liebsten alleine arbeiten';
"den Ausldndern geht's nur ums Geld, sie tolerieren eine schlech-
te Arbeitsumgebung" u.d.). Wesentlich ist, daB® die Bediirfnisse

und Anspriiche der Arbeiter nicht die dominierende Rolle bei den

1) Der eilige Leser sei auf die Zusammenfassungen jeweils am
Ende der Abschnitte B. - F. hingewiesen.

2) Zur Wechselwirkung von Industriearbeit und "Arbeiterinteres-
sen" vgl. stellvertretend die unterschiedlichen Ansdtze in
Euler 1977; Holzkamp-Osterkamp 1976; Kasteleiner 1974; Kern
u.a. 18975; Schulte 1975; Weil 1376.
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betrieblichen Initiativen zur Verdnderung der Arbeitsbedingungen
spielten; sie waren nur dann ein relevanter Faktor, wenn sich mit
ihnen - direkt und erkennbar - Probleme fir den Einsatz und die
Nutzung von Arbeitskraft ergaben. Bedlirfnisse und Anspriiche sind
im allgemeinen kein direkter Bezugspunkt der betrieblichen Maf-
nahmen; sie werden eher "ergdnzend" bzw. im Rahmen anderer
betrieblicher Zielsetzungen (z.B. flexiblen Arbeitseinsatz)

berilicksichtigt - vgl. auch Kap. III.

(2) Es ist ein wesentliches Anliegen dieser Studie, den subjek-

tiv artikulierten Arbeits- und Reproduktionsproblemen eine zentra-

le Bedeutung filir die Beurteilung von "Humanisierungsmafnahmen"

zukommen zu lassen.

Der vorliegende Teil der Studie befaft sich mit der subjektiven
Einschdtzung der Humanisierungsmafnahmen in Abhdngigkeit von und
im Zusammenhang mit den sehr unterschiedlichen Rahmenbedingungen
und Merkmalen der neuen Arbeitsformen. Die folgende Analyse greift
zwei Aspekte zunidchst nicht auf: zum einen den Prozef der subjek=-
tiven Auseinandersetzung mit den Arbeitsbedingungen (z.B. typische
Orientierungs- und Verhaltensmuster; Einfluf individueller, bio-
graphischer Bedingungen auf die "Belastungswahrnehmung"), zum
andern eine Gegentiiberstellung und Evaluierung von objektiv be-
stimmbaren Reproduktionsfolgen mit den von den Arbeitern selbst
wahrgenommenen Folgen. Diese mehrfachen Zusammenhdnge sollen in
unseren zukilinftigen theoretischen, analytischen und empirischen

Arbeiten stdrker berilicksichtigt werden. - Eine ausschlieBlich

auf "subjektiven Reaktionen" aufbauende Bestimmung von "Humani-
sierungseffekten" ist aber unzureichend. Wir haben in der vor-
liegenden Studie die subjektiven Einschdtzungen eng mit den vor-
gefundenen betrieblichen Interessen bei der Errichtung neuer
Arbeitsformen gekoppelt, um den Einfluf der Arbeitssituationen

auf diese Einschdtzung zu erfassen und zu interpretieren; nur so
kann auch die Differenz und die Identitdt zwischen Humanisierungs-
intentionen der Betriebe (und den Problemartikulationen der In-
teressenvertreter der Arbeiter, vgl. Kap. IV) erfaRft und als

Reproduktionsproblem dargestellt werden.
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(3) Diese Betonung subjektiver Kriterien, die zwar hdufig im Zu-
sammenhang mit dem Schlagwort "mehr Demokratie, Autonomie und Mit-
sprache am Arbeitsplatz" erfolgt, ist auch deshalb wichtig, weil
die gédngigen "objektiven" Kriterien und MaBstdbe flr die "Messung"
von Humanisierungseffekten fir sich allein unzureichend sind und
zwangsldufig an Grenzen stofen. An dieser Stelle sei lediglich

auf drei wesentliche Mdngel hingewiesen:

o Traditionelle Indikatoren flir Arbeitsverbesserungen wie z.B.
arbeitsphysiologische "angemessene" Pausenregelungen, normge-
rechte Arbeits- und Unfallschutzmafnahmen, ergonomische Gestal-
tung des Arbeitsplatzes etc. besagen flir sich genommen wenig
Uber die tatsdchlichen Auswirkungen der MaRnahmen. Zwar werden
mit derartigen Verdnderungen verbesserungsrelevante Vorausset-
zungen geschaffen, offen aber bleibt, ob die Arbeiter unter
gegebenen Bedingungen (beispielsweise Arbeitstempo und ~hetze,
Arbeitsplatzwechsel, Typen- und Variantenwechsel) diese Mdg-
lichkeiten zum Schutz ihrer Arbeitskraft auch konkret wahrneh-
men kdnnen.

o Neuere Indikatoren filir Arbeitsverbesserungen, die auf Annahmen
beruhen wie z.B. solchen, daf ein ausgeweiteter Arbeitsumfang
zZu besseren sachlichen und zeitlichen Dispositionsmdglichkeiten
flihre, daR® Arbeitsplatzwechsel Belastungsabbau bedeute, daB ver-
groRerte Arbeitsinhalte die Qualifikation erhdhten u.d. sind
ebenfalls unzureichend. Eine derartige Betrachtungsweise ist zu
eng, weil in der betrieblichen Praxis zus&dtzliche bzw. flan-
kierende Voraussetzungen fehlen und andere Rahmenbedlngungen
der Arbeit die konkrete Nutzung dieser M&glichkeiten behlndern
oder gar ausschliefRen.

o SchlieRlich treffen die betrieblich initiierten MaBnahmen zur
Arbeitsverbesserung (trotz der dabei berilicksichtigten 6ffentlich-
rechtlichen Regelungen oder arbeitswissenschaftlichen Erkennt-
nisse) keineswegs all das, was Arbeiter subjektiv als Be-
lastungen betrachten bzw. als Beanspruchung. In Ergdnzung des
von den Arbeitswissenschaftlern benutzten Begriffspaares spre-
chen wir einerseits von "artikulierten Belastungen", d.h. von
solchen Elementen der Arbeiltssituation, die von den Arbeitern
als Belastung wahrgenommen und artikuliert werden (also z.B.
von Arbeitsbedingungen wile Ldrm etc., aber auch von Anforderun-
gen durch Anlernung, Umsetzung etc.). Andererseits gehen wir
in unserer Analyse interpretativ auf Gefdhrdungen der Reproduk-
tion von Arbeitskraft ein, die nicht naturwissenschaftlich,
sondern sozialwissenschaftlich bestimmt sind (vgl. unten die
Dimensionen der Reproduktion sowie Kapitel I) und von den Ar-
beitern nicht oder nur defizitdr wahrgenommen und artikuliert
werden (langfristiger VerschleiR, Entwertung der Qualifikation,
Abdriften in betriebliche Randbelegschaften u.d.).
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Vielfach wird der Berilicksichtigung der subjektiven Perspektive
nachgekommen, indem auf psychologisch (oder besser: anthropolo-
gisch) gefakte, im allgemeinen als konstant betrachtete, aber
historisch erst sukzessiv eingel8ste menschliche "Bediirfnis-
hierarchien" Bezug genommen wird (z.B. die finf Stufen von Mas-
low 1954: physiologische Bedlrfnisse, Sicherheitsbediirfnisse, Zu-
gehdrigkeits- und Liebesbedlrfnisse, Achtungsbediirfnisse und
letztlich das Bedlirfnis nach Selbstverwirklichung); oder es wer-
den eher arbeitswissenschaftlich-ergonomische Stufen der Arbeits-
gestaltung formuliert, die auch (historische) gesellschaftliche
Standards bericksichtigen (z.B. die eher pragmatisch gefaBten
Stufen "Ausfiihrbarkeit", "Ertrdglichkeit", "Zumutbarkeit", "Wohl-
befinden" bei Kirchner, Rohmert 1974); oder es werden eher poli-
tisch-normative, auf verschiedenen wissenschaftlichen Erkennt-
nissen fundierende Bestimmungen von menschlichen Bedlirfnissen
genannt. (Vgl. etwa die eher aufz&dhlenden Analytiken und Dimen-
sionen in DGB 1978.)

Unser Ausgangspunkt berlicksichtigt solche Ans&dtze und Analytiken,
weil sie teilweise stark die Einflihrung und die Beurteilung neuer
Arbeitsformen seitens des betrieblichen Managements und der Be-
triebsrdte bestimmen. (Vgl. Kap. II, III und IV.) Bei der Anlage
der Befragung und der Analyse ihrer Ergebnisse gingen wir in ana-
lytischer Perspektive allerdings von gesellschaftlich bedingten,

individuell notwendigen Erfordernissen der Reproduktion von Ar-

beitskraft aus. (Vgl. dazu noch unter Abschnitt A. 2 sowile oben
Kap. I, Abschnitt B.).

Auf eine weitere Ausgangsiiberlegung muR® hingewiesen werden: Die

Untersuchung bezog sich sehr stark auf angelernte Arbeiter. Be-

trieblich initiierte HumanisierungsmaRBnahmen setzen vorwiegend

an Arbeitsprozessen an, in denen der Anteil der Un- bzw. Ange-
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1

lernten sehr hoch ist™’. Die Konzentration auf diese Arbeiter-
gsruppe beinhaltet dabei auch, daf ausldndische Arbeiter in die
Befragung mit aufgenommen werden muften, auch angesichts der Pro-
bleme und notwendigen Vereinfachungen, die sich dadurch in metho-
discher und instrumenteller Hinsicht ergaben (vgl. dazu unter
Abschnitt A. 3 und Band IV, Kap. I "Grundzlige des methodischen

Vorgehens" ).

2. Fragestellung

Im Mittelpunkt unserer Fragestellung stehen die Reaktionen der
Arbeiter gegenlber den veridnderten oder neugestalteten Arbeits-
prozessenz). Konzeptionell liegt dieser Fragestellung der Zusam-
menhang von Arbeit und Reproduktion von Arbeitskraft zugrunde:
Die vielfdltigen Elemente der Arbeit bzw. des Arbeitsprozesses
(beispielsweise Anlernung, Entlohnungsgrundsatz und -methode,
Arbeitsaufgaben und -umgebung) setzen Bedingungen und stellen
Anforderungen an das menschliche Arbeits- und Leistungsverm3gen;
die individuelle (oder kollektive) Auseinandersetzung mit diesen
Bedingungen und die Bewdltigung dieser Anforderungen erfassen

wir in folgenden Bereichen der Reproduktion von Arbeitskraft:

1) Hinsichtlich der Definition von "Angelernten'" sind in den Ta-
rifvertrdgen sehr unterschiedliche, diffizile und feinglied-
rige Angaben gemacht; dies geschieht aufgrund tarifpolitischer
und lohntaktischer Erwdgungen. In der vorliegenden Studie
wurde diese Differenzierung aus pragmatischen Grinden verein-
facht: Im folgenden sprechen wir von kurzzeitig angelernten
Arbeitnehmern (ausschlieflich weibliche Arbeitskrdfte in den
untersten Lohngruppen) und von qualifiziert angelernten Ar-
beitnehmern (diese sind wiederum fast ausschlieBlich mdnnli-
che Arbeitskrdfte in mittleren Lohngruppen).

2) In diesem Kapitel benutzen wir,anders als in den stdrker auf
objektiven Analysen aufbauenden Kapiteln II und III, lberwie-
pend den Begriff "Arbeiter" (statt "Arbeitskraft"). Wenn von
der Gesamtpopulation oder (geschlechtlich gemischten) Teilpo-
pulationen die Rede ist, wird ebenso der Sammelbegriff "Arbei-
ter" verwendet. Lediglich bei Teilpopulationen, denen nur
weibliche Arbeitskrdfte angehdren, wird von "Arbeiterinnen'
gesprochen.
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o Auswirkungen aus dem und Folgen fir den Einsatz von Arbeits-

kraft im unmittelbaren Arbeitsprozef (kOrperliche und psychi-

sche Belastungen, Verdnderungen hinsichtlich Qualifikations-
anforderungen und Arbeitsmotivation, sachliche und zeitliche

Disposition Ulber die Leistungsabgabe etc.).

o Auswirkungen aus der und Folgen fiir die Stellung im Betrieb

(Zugehdrigkeit zur Stamm- bzw. Randbelegschaft, Position im
Lohngefiige, Arbeitsplatzsicherheit, Chancen zur Interessen-

durchsetzung etc.).

o Auswirkungen aus der und Folgen flir die Stellung auf dem Ar-

beitsmarkt (Zugangs- und Mobilitdtschancen, Transfer von Kennt-

nissen und Fertigkeiten u.&.).

o Folgen fir den privaten Lebensbereich (Konsummdglichkeiten,

subjektive Befindlichkeit in der arbeitsfreien Zeit etc.;

dieser Aspekt wird im folgenden nur begrenzt aufgegriffen).

Im Rahmen dieser analytischen Schnitte (zum Ansatz vgl. Kap. I)
fragen wir nach den Reproduktionsfolgen, die die Arbeiter mit
ihren gegebenen Arbeitsbedingungen und Arbeitsanforderungen ver-

binden. Damit sollen jene Elemente der Arbeitssituation heraus-

gearbeitet werden, die in der Perspektive der von neuen Arbeits-

formen Betroffenen besonders reproduktionsrelevant sind; es sol-
len die Rahmenbedingungen und Merkmale der neuen Arbeitsformen

(in subjektiver Sicht sowie interpretativ) aufgezeigt werden,

die die Reproduktionssicherung der Arbeiter beglinstigen oder ge-
fdhrden. Dariber vermittelt sollen konkrete Folgen der betrieb-

lichen Humanisierungsma®knahmen und deren Defizite dargestellt

werden.

Die beiden Ubergreifenden Fragen des folgenden Kapitels waren:

Wie werden die neuen Arbeitsformen von den betroffenen Arbeitern

beurteilt und welche Auswirkungen sehen sie filir ihre Arbeits-

und Lebenssituation? Inwieweit und in welcher Weise erwarten die

Arbeiter Ver&nderungen (Verbesserungen) in den neugestalteten

Arbeitsprozessen?
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Im einzelnen wurde gefragt:

Wie schdtzen die Arbeiter die betriebliche Anlern- und Einarbei-
tungspraxis ein und welche Anpassungsschwierigkeiten hatten sie
in erster Linie? Welche Bedeutung spielt der Anlernort in der

Sicht der Arbeiter?

Wie beurteilen die Arbeiter die Einkommenseffekte der neuen Ar-
beitsformen und womit begriinden sie ihr Urteil? Welche Bedeutung
messen die Arbeiter den bestehenden Entlohnungsformen bei und
welche Rolle spielen die neuen Leistungsanforderungen? Wie wer-

den die Zeitvorgaben von den Arbeitern eingeschdtzt?

Hinsichtlich der Gestaltung des Arbeitsplatzes und der Arbeits-
umgebung stehen folgende, nur exemplarisch ausgewdhlte Fragen
im Vordergrund: Inwieweit behindern oder beglinstigen die neuen
Arbeits- und Leistungsanforderungen die K8rperhaltung der Arbei-
ter? Wie schdtzen sie den Arbeits- und Unfallschutz an den neuen
Arbeitsplétzen ein? Welche Belastungen sehen die Arbeiter durch

die Arbeitsumgebung auf sich zukommen?

Was bringen die neuen Arbeitsaufgaben (speziell Arbeitsumfang,
Arbeitsinhalt und Arbeitsplatzwechsel) flir die Arbeiter? Inwie-
weit kdnnen sie im Rahmen der neuen Arbeitsaufgaben sachlich und
zeitlich liber die eigene Arbeit disponieren? Welche Bedeutung
messen die Arbeiter den kooperativen Beziehungen bei? Inwieweit
k&nnen sie Kooperation filir einen Belastungsabbau (-wechsel) und

flir solidarisches Verhalten nutzen?

Hat sich die Stellung der Arbeiter im Betrieb durch ihren Ein-
satz in den neuen Arbeitsformen ihrer Einsch&tzung nach verbes-
sert, verschlechtert oder ist sie gleich geblieben? Fiihrt der

verdnderte Arbeitseinsatz auch zu einer Verbesserung der indi-

viduellen Stellung auf dem Arbeitsmarkt?
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3. Vorgehenl)

(1) Einzelinterviews und Gruppendiskussionen mit den Arbeitern
fanden jeweils nach der Durchfihrung der Expertengesprdche (Ma-
nagement, Betriebsrat) und der ArbeitsprozeRanalysen zeitlich
versetzt statt. Diese zeitliche Versetzung der Befragung war
notwendig, um Problemschwerpunkte bzw. spezielle Aspekte der Ar-
beitssituation, die sich bei den Expertengesprdchen ergaben,

auch bei der Befragung der Arbeiter zusdtzlich zu den generell

durchgehaltenen Fragen berilicksichtigen zu k&nnen (in Form von

"betrieblichen Zusatzfragen").

Im Rahmen der Einzelinterviews und der Gruppendiskussionen mit
den Arbeitern wurden - sofern mdglich - sowohl Arbeiter in den

neugestalteten als auch solche in innerbetrieblich vergleichba-

ren, konventionellen Arbeitsformen in die Befragung einbezogen

("Vergleichsmafnahmen”). Die Ergebnisse der Befragung in den kon-
ventionellen Arbeitsformen werden in dieser Studie nicht in &hn-
licher Weise systematisch vorgestellt, sondern fungieren haupt-
sdchlich als qualitatives und quantitatives Kontrollmaterial:

Zum einen k&nnen so arbeitssituativ bedingte Differenzen auch in
subjektiver Perspektive verdeutlicht werden; zum andern kann

auch herausgearbeitet werden, daR bestimmte Belastungen und Ri-
siken von den Bedingungen und Anforderungen in den neuen Arbeits-
formen nicht abgebaut wurden, sondern weitaus eher im Zusammen-
hang mit gesamtbetrieblichen EinfluBfaktoren zu sehen sind (etwa
die Arbeitsplatzunsicherheit, die Kritik an den Anlernmafnahmen

oder den hohen kdrperlichen Anforderungen).

(2) Die Aussagen der Arbeiter Uber ihre Arbeitssituation und de-

ren Reproduktionsfolgen werden im engen Zusammenhang mit den

betrieblichen Interessen und Strategien bei der Gestaltung der

Arbeitsprozesse dargestellt und auf der Grundlage der Beschrei-
bungen und Analysen des Kapitels II aufbereitet, ausgewertet und

interpretiert.

1) Zur ndheren Darstellung vgl. Band IV des Forschungsberichtes,
Kap. I "Grundziige des methodischen Vorgehens".

‘ .
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Die methodische und inhaltliche Verknlipfung der subjektiven Aus-
sagen der Arbeiter mit der konkreten, sehr ausfihrlich erfaBten
Arbeitssituation ermdglicht einerseits eine differentielle, si-
tuative Darstellung und Interpretation des Befragungsmaterials.
(So kann beispielsweise das Arbeitstempo von den Betroffenen auf-
grund sehr unterschiedlicher Momente der Arbeitssituation als
hoch und belastend eingeschdtzt werden: Wegen der Intransparenz
der Zeitvorgaben, knapper Vorgabezeiten, hdufiger Stdrungen im
Produktionsablauf, laufender Umsetzungen, Typenwechsel, Koope-
rationsproblemen, Entlohnungsform oder dem disziplinarischen Ver-
halten der Vorgesetzten.) Andererseits kann aber auch eine Aggre-
gierung des Materials bezlglich maRBnahmeniibergreifender, mehr
oder weniger dhnlicher Arbeitsmerkmale vorgenommen werden (z.B.
Status der MaRnahmen, Formen des Arbeitswechsels, Entlohnungs-

form, Qualifikationstyp, betriebliche Einsatzpolitik u.d.).

Die vorliegende empirische Studie klammert eine systematische
Aufarbeitung der unterschiedlichsten Konstitutionsfaktoren und
des Konstitutionsprozesses von BewuBtsein ausl). Es ging nicht
um die Untersuchung des "Humanisierungsverstdndnisses', des Ar-
beits- oder ArbeiterbewuBtseins bzw. der Denk- und Deutungsmuster
von Industriearbeitern, weshalb wir auch auf die statistische
Zusammenfilhrung von erfragten Einstellungen/Urteilen untereinan-
der verzichtet haben. Ebensowenig war beabsichtigt, subjektive
Aussagen in Abhédngigkeit von individuellen, biographischen Er-
fahrungen darzulegen. Die ZugehOrigkeit zu speziellen, sozial-
statistisch unterscheidbaren Gruppen (Lebensalter, Geschlecht,
Nationalitdt u.4.) wurde nur insoweit interpretativ aufgegriffen,
als das Material massive Divergenzen zwischen solchen Merkmals-
gruppen innerhalb einer gleichen oder &hnlichen Arbeitssituation
aufwies und sich dadurch ergdnzende Erkldrungsvariablen anboten.

1) Zur Konstitution von BewuBtsein vgl. unter anderem: Sozial-
biographische Aspekte bei Osterland u.a. 1976; das Konzept
der '"interessenrelevanten Arbeitsverdnderungen'" bei Schumann
u.a. 1979; die Genese widerspriichlichen Bewuftseins bei Her-
ding, Kirchlechner 1979; gesellschaftsspezifische Einflisse
auf die Interpretationsmuster bei Wotschak 1878; zur Wechsel-
wirkung zwischen Wahrnehmung, Deutung und Handeln Karmaus
u.a. 1979.
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(3) Eine Untersuchung Uber die Reaktionen der Industriearbeiter
gegenliber den Arbeitsbedingungen muRte die Befragung von aus-

ldndischen Arbeitern einschlieRen. Zumeist wird aus sprachlichen

und sachlichen Grinden ihre Beteiligung ausgeschlossen (so etwa
Lappe, Schdll~-Schwinghammer 1978). Gegen diesen AusschluR spre-

chen aber quantitative - in mehreren von uns untersuchten Huma-

%

nisierungsmafnahmen betrug der Ausldnderanteil Uber 70 % - und

nicht zuletzt gesellschaftspolitische Grilinde. Deshalb bezogen
1)

wir die Auslédnder in den Kreis der Befragten ein

Nicht zu bestreiten sind die methodischen Probleme bei der Be-
fragung ausldndischer Arbeiter. Dabei treten die generellen Pro-
bleme der Forschungsinstrumente (Zuverldssigkeit der Antworten,
Niveau der Frageformulierung etc.) und der Interviewssituation
zum Telil besonders pointiert auf und es entstehen zusdtzliche
Schwierigkeiten (auf die wir aber im Rahmen der vorliegenden Stu-
die nicht ndher eingehen konnten). Um die Risiken und Probleme
méglichst gering zu halten, verzichteten wir von vornherein auf
die Anwendung solcher Forschungsinstrumente und Fragetechniken
(z.B. auf eine schriftliche Befragung, narrative Interviews,
Rangordnungsverfahren), von denen zu erwarten war, daf sie fir
diese Befragtengruppe besonders unangemessen (fehlertrdchtig)
sind. Wir beschrdnkten uns auf das traditionelle Gruppendiskus-

sionsverfahren und miindliche, standardisierte Einzelinterviews.

Bei der Anlage, Durchfiihrung und Auswertung der Interviews wurde
von uns eine Reihe von Vorkehrungen getroffen, um die methodi-

schen Probleme - wenigstens grob - in den Griff zu bekommen:

Eine wichtige vorbereitende Arbeit war die Auswahl der Ubersetzer
und Dolmetscher sowie deren ausfiihrliche Einarbeitung in unsere
Fragestellung. Kriterium fir die Auswahl war nicht nur die Be-
herrschung der landesiiblichen Umgangssprache, sondern auch In-
dustrieerfahrung und Erfahrung im Umgang mit entsprechenden aus-
ldndischen Industriearbeitern. Die (Pretest-)Fassung des deutschen
Fragebogens wurde auf der Basis gesonderter Pretests in die er-

1) Als Mitarbeiter und Dolmetscher standen uns hilfreich zur
Verfiligung: Herr Yasar Datli, Frau Marianna L3sch-Kommata,
Frau Natalija Pejcic und Herr Ali Ulutlrk, alle Minchen.
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forderlichen Fremdsprachen {bertragen, was Rlckwirkungen auf die
Gestaltung des deutschen Fragebogens hatte (Vereinfachung, Redu-
zierung der Alternativfragen etc.); bestimmte Fragestellungen
mulRten eliminiert werden. Die fremdsprachigen Fragebogen wurden
wie die deutschen schriftlich fixiert, die Intervieweranweisun-
gen differierten aber aufgrund der Erfahrungen der Bearbeiter und
Dolmetscher. Die Bearbeiter des Fragebogens wurden auch als Dol-
metscher in der Befragungsaktion eingesetzt und mit den betrieb-
lichen Arbeitsbedingungen "vor Ort'" vertraut gemacht. Wir ver-
zichteten aus methodischen und vor allem klimatischen Griinden

auf den Einsatz betriebseigener Dolmetscher. Dolmetscher und Mit-
glieder des Untersuchungsteams flhrten die Einzelinterviews und
die Gruppendiskussionen gemeinsam durch. Dies war deshalb not-
wendig, weil dadurch einerseits die Gefahr des Fehlverhaltens

des Interviewers, d.h. Dolmetschers (z.B. systematisches,be-
wultes oder zufdlliges Fehlverhalten) weitgehend korrigiert oder
verhindert, andererseits die Sachkompetenz der Teammitglieder

zur Kldrung bestimmter Fragen auf der Grundlage der Interviewer-
anwelisungen stdrker eingebracht werden konnte.

Der hier forcierte arbeitssituative Ansatz ermdglichte dariliber
hinaus eine Rickkoppelung der Befragungsergebnisse mit den kon-
kreten Arbeitsbedingungen, so daB Informationen oder Verhalten
der Befragten besser zu kontrollieren waren.

Im Ubrigen zeigte sich im Rahmen unserer Studie, daBk deutsche und
ausldndische Arbeiter in dhnlicher Weise positive und negative
Einschdtzungen mit ihrer Arbeitssituation verbinden. Insoweit
Abweichungen auftreten, sind diese weniger nationalen Unterschie-
den, sondern eher arbeitssituativen Differenzen zuzuschreiben.-
Den schwierigen methodischen Problemen wird in der kiinftigen Ar-
beit weiter nachgegangen.

4. Uberblick zum Aufbau des Kapitels V

Im folgenden wird das Befragungsmaterial in flinf Abschnitten dar-
gestellt und analysiert. Hierbei werden vor allem auch die Ma-
terialien und Ergebnisse des Kap. II "Neue Arbeitsformen und be-
triebliche Strategie' systematisch einbezogen (teilweise wird auch
auf die Kapitel III "Umstellungsprozesse beili der Gestaltung neuer
Arbeitsformen” und Kapitel IV ''Neue Arbeitsformen und Betriebs-

rat" Bezug genommen). Jeder der finf Abschnitte schlieft mit

einer Zusammenfassung der wichtigsten Befragungsergebnisse,

Der nachfolgende Abschnitt B befaRft sich mit der Anlernung und

Einarbeitung im Rahmen der Einfihrung neuer Arbeitsformen. Es

werden die in Kapitel II geschilderten betrieblichen Qualifizie-
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rungs- bzw. Selektionsmafnahmen aufgegriffen und die Probleme
beschrieben und interpretiert, denen sich die Arbeiter im Ver-
laufe ihrer eigenen Anlernungs- und Einarbeitungsphase ausgesetzt
fihlten (1.). Im AnschluB daran wird der Anlernort hinsichtlich

seiner Bedeutung flr die Arbeiter behandelt (2.).

Im Abschnitt C stehen die Einkommenseffekte und Leistungsanfor-

derungen der neuen Arbeitsaufgaben im Vordergrund. Ausgehend von
den Urteilen der Arbeiter {iber die Entwicklung ihrer Einkommen in
den neuen Arbeitsformen (1.), werden ihre Einstellungen gegeniber

den Entlohnungsformen (2.) und den Zeitvorgaben (3.) untersucht.

Im Anschluf daran werden ausgewdhlte Aspekte der Arbeitsplatzge-

staltung und der Arbeitsumgebung aufgegriffen (Abschnitt D). In

einem ersten Teil werden die Urteile der Arbeiter iber ihre Kor-
perhaltung/-stellung sowie ihr Sicherheitsverhalten am Arbeits-
platz dargestellt (1.); der zweite Teil befaft sich mit der Ein-
schidtzung der Auswirkungen der Arbeitsumgebung auf die Arbeits-
leistung bzw. das Arbeitsergebnis und die Gesundheit der in den

neuen Arbeitsformen eingesetzten Arbeiter (2.).

In den Diskussionen zur Humanisierung der Arbeit spielen vier
Grundformen der Arbeitsstrukturierung (job enlargement, job en-
richment, job rotation und teilautonome Gruppen) ein {liberragende
Rolle. Auch in den von uns untersuchten neuen Arbeitsformen wurde
bei der Gestaltung der Arbeitsaufgaben auf diese Prinzipien zu-
rliickgegriffen. Der Abschnitt E befaBt sich deshalb mit den Reak-

tionen der Arbeiter auf diese Gestaltungsformen. Hierzu gliedern

wir die Darstellung in zwel Unterabschnitte: Arbeitsaufgaben in
den neuen Arbeitsformen (1.) und die Beurteilung der Kooperations-

anforderungen (2.).

Der Abschnitt F befaft sich schlieBlich mit den positionellen

Folgen der neuen Arbeitsformen. Gefragt wird nach dem Beitrag
der neuen Tdtigkeit flir die individuelle Stellung im Betrieb (1.)

sowie die Stellung auf dem Arbeitsmarkt (2.).
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E. Anlernung und Einarbeitung

In Kap. II wurden die verschiedenen Anlernformen und die damit
verbundenen betrieblichen Interessen dargestellt. Als allgemeiner
Befund zeigt sich die enge Verflechtung von Qualifizierungs- und
SelektionsmaBlnahmen bei der personellen Besetzung von Arbeitspldt-
zen. Im Rahmen dieser betrieblichen MaRnahmen werden die betroffe-
nen Arbeiter mit Anforderungen (z.B. fachlicher, sozialer, lei-~
stungsbezogener Art) konfrontiert, bei deren Bewdltigung unter-

schiedliche Arbeits- und Reproduktionsfolgen filir sie auftreten.

In diesem Zusammenhang stellt sich nun die Frage nach der Beurtei-

lung der betrieblichen Anlern- und Einarbeitungspraxis durch die

Industriearbeiter. Ob und in welcher Weise bei ihnen Anfangsschwie-

rigkeiten auftreten, hdngt zum einen von der Art und dem Umfang
der betrieblichen Anlernung, zum anderen von den individuellen
Voraussetzungen wie etwa berufliche Ausbildung, Berufserfahrung
u.d. ab. Beide Einflulfaktoren werden wir im folgenden aber nicht

1)

in dhnlich detailliertem Umfang behandeln. Die beruflichen Er-
fahrungen und ihren EinfluB auf die Beurteilung der Anlern- und
Einarbeitungsphase werden wir nur am Rande, und dann arbeitergrup-
penspezifisch (weibliche/mdnnliche Angelernte, Personen mit/ohne
Industrieerfahrung) einflechten. Wesentlich systematischer werden
die Urteile und Erwartungen der Arbeiter auf die detailliert er-

faRte Anlernpraxis und die Qualifikationsanforderungen in den Ar-

1)Dals Gewicht der individuellen Voraussetzungen bei der Bewdlti-

gung von Arbeitsanforderungen sei unbestritten, aber die Erfas-
sung der langfristigen beruflichen Erfahrungen war mit dem von
uns angewandten Befragungsinstrument nur begrenzt mdglich, und
auBerdem nicht zentrales Ziel der Untersuchung. Zwar wurden in
den Einzelinterviews berufsbiographische Merkmale wie z.B. "Be-
rufsausbildung", "frihere Tdtigkeit", "Grilinde flir Betriebswech-
sel", "Dauer der BetriebszugehSrigkeit", "Tdtigkeiten in dem un-
tersuchten Betrieb" etc. erfaft, diese erlauben jedoch weder
eine geschlossene Rekonstruktion der beruflichen Entwicklung,
noch widren sie ohne die Erfassung der sie "begleitenden" objek-
tiven Bedingungen (z.B. Entwicklungen im Bildungs- und Ausbil-
dungsbereich, in den regionalen Teilarbeitsmdrkten oder Anfor-
derungswandel industrieller T&tigkeiten) tragfdhig.
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beitsprozessen bezogen. Dabeil stellt sich die Frage nach den Re-
aktionen der Arbeiter auf die verschiedenen Anlernformen und An-
lernbedingungen und den von den Arbeitern gesehenen Anpassungs-

problemen.

1. Die betriebliche Anlernpraxis - in der Sicht der Arbeiter

a) Umfang der Anlern- und Einarbeitungsprozesse

Rlickblickend betonten zwei Drittel der Befragten, daR sie flir ih-
ren momentanen Arbeitsplatz angelernt wurden, was immer sie dar-
unter verstehen mdgen (vgl. Tab. 01)1). Ihre Anlernung fand in
fast allen F4llen "vor Ort", d.h. unmittelbar am Arbeitsplatz
statt; lediglich 7% der befragten Arbeiter wurden in einer Lehr-
werkstdtte oder in einem Methodenraum angelernt. AuRerdem wurde
die H&lfte der Befragten flir weitere Arbeitspldtze innerhalb der
Abteilung angelernt. Differenziert man die angelernten Arbeiter
nach ihrer Zugehdrigkeit zu den Verdnderungs- und Vergleichsmaf-
nahmen, so treten keine erheblichen Abweichungen auf (vgl, Tab. 01).

Dies verweist darauf, daB bei den untersuchten HdA-Verdnderungen

die betrieblichen Anlernleistungen nicht intensiviert wurden und

auch dort durch Personalselektion der (betriebliche) Qualifizie-

rungsaufwand gering gehalten wurde.Die Arbeiter wurden von Vor-

gesetzten (= 51% der angelernten Arbeiter), Ausbildern (= 8%)

und erfahrenen Arbeitskollegen oder -kolleginnen (= 41%) unter-
wiesen. Aufgrund dieser Aussagen 148t sich eine verhdltnisméRig
einheitliche Regelung beim Einsatz des Unterweisungspersonals er-
kennen; so etwa in den Betrieben A und I, wo die unmittelbaren

Vorgesetzten (Meister, Vorarbeiter) oder in den Betrieben B und C

1)Bei der Entwicklung des Fragebogens wurde bewuBt auf die strik-
te Trennung von Anlern- und Einarbeitungsphase verzichtet, da
die Grenze zwischen diesen Phasen von vielen Zufilligkeiten ab-
hdngt, und deshalb eine exakte Bestimmung verunmdglicht wird.
Des weiteren ist in der Praxis der Ubergang vom Anlernen zum

Einarbeiten flie@end_und zudem k8nnen diese Phasen - etwa bei
rotierendem Arbeitseinsatz - verschridnkt sein.
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die Arbeitskollegen eine dominierende Rolle bei der Anlernung
spielen. Dagegen wird in den Betrieben E I, E IT, G und H die
Anlernung teils von Vorgesetzten, Ausbildern und teils von Kolle-
gen ausgefihrt. Vergleicht man unterschiedliche Arbeitsformen in-
nerhalb eines Betriebes, so 1dRt sich ein relativ gleichbleiben-
der Einsatz des Unterweisungspersonals feststellen. Dies bedeu-
tet, daR die Betriebe beil neustrukturierten Arbeitsprozessen den
Einsatz nicht verdndert haben. Einzige Ausnahme tritt beim Mafk-
nahmetyp "Mechanisierung von FlieRarbeit" (Betrieb D) auf. Konn-
ten an den traditionellen Kurzbdndern die Kollegen die Anlernung
durchfiihren, so erfordert die neue Arbeitsform einen verstdrkten
Einsatz der Vorgesetzten (insbesondere wegen der Vermittlung tech-
nischer Grundkenntnisse und Fertigkeiten fir Maschinenbedienung

und -liberwachung).

Die Angaben der Arbeiter liber die Dauer ihrer Anlernung schwanken
zwischen wenigen Minuten und sechs Monaten. Auch hier zeigen sich
keine auffallenden Differenzen zwischen den Beschdftigten in den
Verdnderungs- und VergleichsmaB®nahmen. Legt man die subjektiven

Aussagen der Betroffenen zugrunde, so waren die HdA-orientierten

Umstellungen (hdufig gekennzeichnet durch Ausweitung der Arbeits-
zyklen, Arbeitsplatzwechsel u.d.) nicht mit einer entsprechenden

VergrdfRerung der Anlernzeiten verbunden.

b) Schwierigkeiten in der Anlern- und Einarbeitungsphase

Bei der Aneignung technischer Kenntnisse/Fertigkeiten und Anpas-
sung an die betrieblichen Leistungsnormen k&nnen flir die Arbeiter
Probleme und Schwierigkeiten auftreten. Die Mehrzahl der Befrag-
ten hat solche Erfahrungen im Verlauf ihrer Anlernung und Einar-
beitung gemacht (vgl. Tab. 02). Unterscheidet man die Befragten
zundchst nach ihrer Zugehdrigkeit zu Verdnderungs- und Vergleichs-
maBnahmen, so 18Rt sich rein quéntitativ kein Unterschied auswei-
sen. Jeweils ca. 60% der Arbeiter hatten Anfangsschwierigkeiten.
Berlicksichtigt man aber stdrker die spezifischen Anforderungen

der einzelnen MaBnahmen und die Merkmale der Beschdftigten, so

ergeben sich die im folgenden dargestellten Differenzen.
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(a) Einarbeitung von Facharbeitern

(1) Bei T&tigkeiten, die eine abgeschlossene Facharbeiterausbil-

dung voraussetzen, hatte ein Drittel der Befragten Schwierigkei-
ten bei ihrer Einarbeitung. Die Mehrzahl der Befragten hatte je-
doch aufgrund ihrer Vorkenntnisse ~ die sie durch die berufliche
Ausbildung und Berufserfahrung erworben haben - keine groferen
Probleme bei der Bewdltigung der Arbeits- und Leistungsanforde-
rungen. Betrachtet man den Einsatz von Facharbeitern getrennt
nach Gruppenarbeit (Betrieb C) und entkoppelter FlieBarbeit (MaR-
nahme E IT 43), so werden unterschiedliche Einarbeitungsprobleme

sichtbar.

(a) In der Gruppenarbeit dominieren solche Belastungen, die beim

Erwerb der technischen Kenntnisse und Fertigkeiten sich einstell-
ten. Die Facharbeiter muften sich hdufig "selbst anlernen" oder
es fand hdchstens eine kurze Unterweisung durch erfahrene Arbeits-
kollegen statt. Dieser Mangel an einer breiten und systematischen
Unterweisung verband sich vor allem mit nervlichen und sozialen

Belastungen flr die betroffenen Facharbeiter.

"Bei meiner Arbeit mufRte ich erst mal lernen, die neuen Zeichnun-
gen zu lesenj; aber vieles ist ja gar nicht aufgezeichnet, da kann
man erst durch lange Erfahrung lernen, wie man das am besten mon-
tiert. Aber auch wenn alle einzelne Montageschritte aufgezeichnet
wdren, weif man immer noch nicht, wie sie hintereinander gemacht
werden miissen. Da wird man ganz schdn nervds™ (0206). "Der Mei-
ster meint, daB man als Lehrling alles gelernt hat und man braucht
mich nur an den Platz zu stellen, und schon wiirde alles klappen.
Aber in Wirklichkeit habe ich darunter gelitten" (0218). "Friiher
arbeitete ich mit Feinblech und dann an diesem Arbeitsplatz mit
Grobblech; man braucht da eine andere Technik beim Arbeiten, und
wenn man das nicht schnell kapiert, schimpfen die anderen"(0220).
"Was heift Anlernen? Man muB selbst wursteln und sich schnell
freischwimmen. Von Anlernung kann keine Rede sein. Man muB erst
mal die Stlickliste im Kopf haben, und bis man so weit ist, zap-
pelt man ordentlich herum. Vom Meister bekommt man keine Hilfe,
der hat andere Sachen zu tun" (0226).

Schwierigkeiten bei der Bewdltigung der betrieblichen Leistungs-
normen traten im Verlauf der Einarbeitung kaum auf bzw. wurden
von diesen Facharbeitern nicht als zentrales Problem angesehen.

Weder das Arbeitstempo noch die Produktqualitdt war flr sie in
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der Einarbeitungsphase belastend. Diese Einschdtzung ist einleuch-
tend, wenn man die besonderen Bedingungen dieser Gruppenarbeit be-
ricksichtigt: Der Gruppenfihrer kann die unterschiedlich bewerte-
ten Arbeiten innerhalb der Gruppe so aufteilen, daB die neueinge-
stellten Arbeiter die Auftridge mit geringerem Schwierigkeitsgrad
und "besseren” Vorgabezeiten bekommen. Diese Verteilungspraxis
schiitzt sie dann zumindest in der Einarbeitungsphase vor einer

Leistungsiberforderung.

(b) Dagegen spielt die Anpassung an die Leistungsnormen eine we-

sentliche Rolle bei Facharbeitern an den entkoppelten Fliefar-

beitspldtzen. Sie betrachten die Erlernung hochwertiger Arbeits-—

techniken (Einhaltung von Toleranzen, Pass- und Flggenauigkeit

u.a.) unter den bestehenden Leistungsnormen als unvereinbar.Sie

missen ihre Kenntnisse und Fertigkeiten unter Einhaltung des
durchschnittlichen Leistungsniveaus des Bandabschnitts erwerben,
zeitliche Freirdume sind dabei nicht gegeben. Hinzu kommt, daB
die Pufferung zwischen den Arbeitspldtzen im allgemeinen zu ge-
ring ist, um etwa Leistungsschwankungen der "Anlernlinge" auszu-

gleichen.

"Die Montage lernt man als Kfz-Mechaniker zwar sehr schnell, aber
da gibt es ja noch den Akkord. Ich hatte wegen dem schon groBe
Schwierigkeiten am Anfang" (0460). "Nach drei Tagen war ich mit
der Arbeit vertraut. Bis ich aber einigermalen eine normale Ak-
kordleistung erbrachte, das dauerte schon noch einige Zeit"(0u61).
"Sofort im Akkord, das ist eine seelische Belastung. Auberdem
st8rte mich die Hetze beim Anlernen" (0Ou65).

Zudem ist die Bandgruppe aus zweli Bedingungen heraus nicht in der
Lage, Leistungsdefizite der neuen Kollegen abzufangen: Zum einen
sind alle Arbeiter ihren Arbeitstakten fest zugeordnet, so daB
sie wenig Gelegenheit haben, zur Einarbeitung neuer Kollegen den
eigenen Arbeitsplatz kurzfristig zu verlassen. Zum anderen sind
die "Springer" in erster Linie mit hauptamtlichen Aufgaben (als
Einrichter) beschdftigt, auf ihre Unterstlitzung k&nnen deshalb

die "Anlernlinge" ebenfalls nicht z&hlen.

(2) In den oben genannten Fdllen sind die Facharbeiter entspre-

chend ihrer Grundqualifikation eingesetzt. In zwei weiteren F&dl-
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len ist dies aber nicht gegeben: In den MaBnahmen E I 41 und E II
42 sind zum Teil Facharbeiter eingesetzt, ihre T&tigkeiten erfor-
dern jedoch "lediglich" eine qualifizierte Anlernung. Dieser un-

terqualifizierte Einsatz wurde mit solchen Facharbeitern prakti-

ziert, die durchwegs ihre Grundausbildung im Handwerk oder in in-
dustriellen Kleinbetrieben absolviert haben. - Auch hier stellt

sich die Frage nach ihren Einarbeitungsschwierigkeiten.

(a) Die Facharbeiter in der Verdnderungsmafnahme E I 41 hatten nur
in geringem Umfang Probleme bei der Einarbeitung. Ihre fachlichen
Grundkenntnisse und Fertigkeiten erlaubten eine relativ rasche Be-
wdltigung der Arbeitsanforderungen und der durchschnittlichen Lei-

stungserwartungen. Insofern sie Nachteile artikulierten, so be-

zogen sie sich - im weitesten Sinne - auf ihren dequalifizier-

ten Einsatz im Arbeitsbereich. Andere Anpassungsschwierigkeiten

hatten sie nicht geduRert.

"Ich habe eine Ausbildung als Kfz-Schlosser gemacht, und jetzt
muB ich Schichtarbeit machen. Als ich hier anfing, ist mir beson-
ders die Spidtschicht schwergefallen. Ich hatte nie geglaubt, daf
ich das mal machen muf. Die Arbeit selber habe ich gleich be-
herrscht" (0405). "Am Anfang habe ich viel Schwierigkeiten mit
den Kollegen gehabt. Sie glaubten nicht, daB ich als Elektriker
diese Arbeit schon friliher machte. Sie kritisierten mich dauernd"
(0412). "Ich war arbeitslos und bin hierher gekommen. Ich war
sehr enttduscht, da ich von meiner Ausbildung her schwierige Ar-
beit gewohnt bin. Ich wollte mich schon wdhrend der Probezeit
versetzen lassen, aber der Meister hat mich mit vielen Verspre-
chungen zurilickgehalten. Er sagte, ich solle Springer oder Vorar-
beiter werden und wenn's gut geht, sein Nachfolger werden. Jetzt
ist er gestorben,und ich sitze da und bin nicht vorwdrtsgekommen"
(0u422).

Wenn Betriebe Facharbeiter einstellen und sie in Angelerntenbe-
reichen einsetzen, so tun sie dies direkt oder indirekt mit der
Absicht, diese Facharbeiter als Ulberschiissige Qualifikationsre-
serve zu halten. Aber gerade bei diesen "Einstiegs- oder Umstiegs-
arbeitsplédtzen", die lediglich Angelerntenqualifikation erfordern,
erwerben die betroffenen Facharbeiter keine neuen Grundkenntnisse
und Fertigkeiten, und laufen damit Gefahr einer "Stigmatisierung"
ihrer Position innerhalb des Betriebs. In diesen Fdllen kommt der

Selektionsmechanismus besonders deutlich zum Ausdruck. Betriebli-
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che Ausbildungsleistungen kOnnen ganz entfallen, vor allem beim

Aufbau neuer Arbeitsprozesse.

(b) Sind die Facharbeiter in FlieRBarbeit unter Taktzwang einge-
setzt (z.B. MaRnahme E II 42), so bringt ihre Einarbeitung keine
Probleme hinsichtlich des Erwerbs fachlicher Qualifikationen
mit sich. Jedoch ist fiir sie die Anpassung an den Taktzwang unge-
wohnt, da sie im Handwerk oder in industriellen Kleinbetrieben
mit anderen und vor allem umfassenderen Arbeitsaufgaben konfron-
tiert waren. Diese nur partielle Abfrage ihres Arbeitsvermdgens
bei gleichzeitig recht hoher Leistungsintensitdt verunsichert die

Facharbeiter bereits in der Einarbeitungsphase.

"Es war flr mich schon schwer, an einem dauernd laufenden Band zu
arbeiten. Man muf da immer in kleinen Schritten mitgehen. Dann war
die Arbeitshetze sehr grof, und niemand bericksichtigte, daR ich
mich ja erst noch einarbeiten mufte" (0437). "Ich kam am Anfang
sehr schwer mit. Die Arbeit war mir zwar von der Lehre her bekannt,
aber das Tempo war schon sehr hoch" (0u442). "Bei meiner friheren
Arbeit war ich ein freier Mensch; hier muBte ich erst mal lernen,
wie man von der Arbeit der anderen abhdngig ist" (0Ou43). "In dem
Betrieb, in dem ich vorher war, konnte ich mir meine Zeit einiger-
mafen einteilen. Beim Anlernen spilirte ich pldtzlich, wie schdn es
friher war; hier im Betrieb herrschte ein h®llisches Tempo, da kam
ich ganz schdn ins Schwitzen'" (0u55).

Anpassung an den Taktzwang bedeutet flir diese Facharbeiter, daB
sie lernen miissen, ihren eigenen Arbeitsrhythmus dem des "Bandes"
zu unterwerfen. Gerade die Qualitdt, die die Facharbeiterquali-
fikation auszeichnet = eine Arbeitsaufgabe sachlich und zeitlich
zu disponieren und variieren -, entfdllt bei dieser starren Band-

organisation. Gleichzeitig ist aber auch die Bedeutung ihrer fach-

lichen Qualifikation gefihrdet. Um das Arbeitstempo einhalten zu

konnen, miissen sie versuchen, ihre Arbeitsgdnge zu habitualisie-
ren; innovative Fdhigkeiten (beispielsweise flexibler Einsatz ih-
rer Fdhigkeiten bei St8rungen im Produktionsablauf, optimale und
d.h. arbeitskraftschonende Verdnderungen der Montageschritte)
werden aufgrund des gegebenen Arbeitsablaufs und der geringen Ro-

tationsmdglichkeiten kaum abgefragt.
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(b) Anlernung und Einarbeitung der "angelernten" Arbeiter

Die meisten der von uns untersuchten HumanisierungsmaRnahmen wur-
den in solchen Arbeitsabschnitten durchgefihrt, in denen "Ange-

lernte" eingesetzt sind. Dies betraf sowohl "qualifiziert ange-

lernte Arbeitnehmer" als auch "angelernte Arbeitnehmer". Bei

beiden Qualifikationstypen traten zum Teil sehr umfangreiche An-

passungsprobleme auf. Zwischen 50% und 82% dieser Arbeiter - Je

nach EinzelmaBnahme - hatten von Anlern- und Einarbeitungsschwie-

rigkeiten gesprochen. Dies soll nun n&her dargestellt werden.

(1) Am ausgeprdgtesten traten Anpassungsprobleme in den MaRnahmen
auf, fir die die Arbeiterinnen in Anlernecken geschult wurden
(MaRnahmen G 72 und 73). Uber 80% der dort Befragten hatten -
trotz hdufig langjdhriger Erfahrung mit der Arbeitstechnik -

Schwierigkeiten sowohl wdhrend der mehrwdchigen Schulung in den
Anlernecken als auch nach ihrer Versetzung in die Produktion. Das

zentrale Problem bei der Schulung war der Erwerb manueller Fertig-

keiten und der Umgang mit den Montagepldnen, beides unter schritt-

weiser Steigerung des Arbeitstempos. Der Leistungsfortschritt wur-

de anhand von "Lernkurven" kontrolliert und auBerdem wurden Art

und Umfang der Montagefehler festgehalten. Sobald die Arbeiterin-
nen einen Verdienstgrad zwischen 80% und 100% erreicht haben (das
dauert in der Regel zwischen vier und acht Wochen), werden sie in

die Produktion zur weiteren Einarbeitung versetzt.

"Man hatte so viele Kleinteile zu lernen und es war schwierig,
diese zusammenzul®dten. So viele Farben! Ich wufte nicht immer,
welche zusammengeh®dren und muRte deshalb dauernd in den Arbeits-
plan schauen" (0728). "Man erwartete von mir Deutschkenntnisse,
aber trotzdem war es flir mich schwer, den Plan zu lesen; er hitte
auch in meiner Sprache sein sollen" (0737). "Am Anfang habe ich
viele Fehler gemacht, und das kommt daher, weil man immer in die
Pldne schauen muRte; da war ich dann nicht schnell genug" (0731).

Nach der Versetzung in die Produktion sank der Verdienstgrad in
der Regel um durchschnittlich 20%. Hierfilir sind nach Aussagen der

Betroffenen zwei Griinde maBgebend: Zum einen hatten sie Schwierig-
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keiten, sich an die Produktionsbedingungen (etwa Ld&rm, groke Hal-
le, Geriche) zu gewdhnen. Unter diesen Bedingungen 1litt ihre Kon-
zentration und Arbeitsweise. Zum anderen stieg die Fehlerhdufig-
keit, da die Arbeiterinnen versuchten, mdglichst schnell den
durchschnittlichen Verdienstgrad (= 140%) zu erreichen. Dieser
MaBstab war aber zu hoch, weil Nacharbeiten zusdtzlich zur eigent-
lichen Montagearbeit anfielen. Gerade in der Einarbeitungs- und
Leistungssteigerungsphase kamen besonders viele Fehler vor - was
zu neuem Tempodruck flhrte. Deshalb versuchten die Arbeiterinnen
bei den Montagearbeiten einen hohen Verdienstgrad zu erzielen,

um flir die Reparatur ihrer fehlerhaften Produkte zeitliche "Frei-

rdume" zu haben.

"Mich belastete - auch heute noch - das hohe Arbeitstempo und die
Arbeitshetze. Dabei traten bei mir sehr viele Fehler auf, die ich
zusdtzlich wegmachen muBte, ohne daf ich daflir Geld bekam. Manch-
mal muBte ich sogar die Fehler der anderen korrigieren'" (0723).
"In der Halle ist mir das Arbeiten sehr schwergefallen; von den
Gerlichen und dem L&rm bekam ich immer Kopfschmerzen" (0726). "Als
ich aus der Anlernwerkstatt an den Arbeitsplatz kam, hatte ich
Angst und schwitzte wegen der groRen Serien, die mich hier erwar-
teten" (0727). "Mit der Arbeit kam ich schon gleich mit, aber sich
an die vielen Menschen gewdhnen, das ist schon eine harte Sache"
(0732). "So viele Menschen in der Halle, da kam man sich richtig
eingeengt vor" (0747).

Teilweise bestehen Nachteile flir diese Arbeiterinnen auch aufgrund
der Abstimmungsverluste zwischen Lernecke und dem Arbeitseinsatz
in der Produktion. (Vgl., Prot. G 3.1 ) In der Anlernphase werden
die Arbeiterinnen auf einen ganz bestimmten Produkttyp hin unter-
wiesen und eingearbeitet. Beim Ubertritt in die Produktionsstdt-
ten stellt sich dann aber der Fall ein, daB die Arbeitspldtze fir
diesen Typ voll besetzt sind und so die Angelernten an Pl&atze ver-
setzt werden, fir deren Anforderungen (z.B. hdherer Schwierig-
keitsgrad, andere Arbeitspldne) sie nicht oder nur unzureichend

geschult wurden. In solchen Situationen geht die Spezialisierung

voll zu Lasten der Arbeiterinnen; sie milssen unter den gegebenen

Akkordbedingungen weitere Kenntnisse und Fertigkeiten erwerben.

Dabei haben sie gerade in Arbeitsprozessen mit Einzelentlohnung
kaum die Moglichkeit, von anderen Kolleginnen eingearbeitet zu

werden.
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(2) In allen anderen Angelerntenbereichen fanden Anlernung und

Einarbeitung unmittelbar in der Produktion statt. Sowohl in den

Arbeitsprozessen flir "qualifiziert angelernte" Arbeiter als auch
flir "angelernte" Arbeiter wurden umfangreiche Anpassungsschwie-
rigkeiten genannt (zwischen 50% und 82% der Befragten in den ver-

schiedenen Mafnahmen).

(a) Bei den "qualifiziert angelernten" Arbeitern (betrifft aus-

schlieRlich mdnnliche Arbeitnehmer in den Verdnderungsmalnahmen
A 11, A 12, E I 41 und VergleichsmaRnahmen C 21, C 24, D 31 und

E II 42) dominieren eindeutig fachliche Schwierigkeiten, die beim

Erwerb der Arbeitstechnik (Arbeitsmethode) auftraten. Diese T&tig-
keitsgruppe stellt im Rahmen betrieblicher Verdnderungen einen be-
sonderen Problembereich dar, da filir sie keine &ffentlich-recht-

lich anerkannten Ausbildungsformen existieren.i) Deshalb erfolgen

sehr betriebsspezifische Formen der Anlernmafnahmen. Dies zeigt

sich deutlich an der Verwendung unterschiedlicher Anlernformen
und -methoden zur Unterweisung der Arbeiter flir qualifiziert an-

gelernte Tdtigkeiten (s. Kap. II).

Der ProzeB des Erwerbs fachlicher Kenntnisse und Fertigkeiten ge-
winnt nun besonders in den Arbeitsprozessen an Bedeutung, die
"hierarchisch" sehr differenziert gegliedert sind (z.B. dritter
Mann, zweiter Mann, erster Mann, Gruppenfiihrer und &hnliche Ab-
stufungen). In diesen F&dllen erdffnet die erfolgreiche Bewdlti-
gung der fachlichen Anforderungen einen sukzessiven Aufstieg -
héhere Lohngruppe und/oder besserer Arbeitsplatz - innerhalb des
betreffenden Produktionsabschnitts. Auf seiten der Arbeiter fihrt
diese Stufung und Bewertung der fachlichen Anforderungen zu einer
ausgeprdgten Sensibilitdt gegeniiber den von ihnen erreichten
Kenntnissen und Fertigkeiten im Verlauf der Anlernung/Einarbei-
tung. Dagegen sind andere Anforderungen - physischer, zeitlicher
und kooperativer Art - zumindest in dieser Phase ein untergeord-

netes Problem,

1)

Einzige Ausnahme in unseren MaBnahmen ist die SchweiBerausbil-
dung (Berufspass) anhand der Richtlinien des "Deutschen Ver-
bands flr Schweiftechnik".
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"Bei mir gab's nur technische Schwierigkeiten, wie etwa die neuen
Bohrmaschinen. Dabel war ich beim Lernen grdftenteils auf mich
selbst gestellt. Wenn man das aber dann gut gelernt hat, kommt
man vielleicht schneller in eine hOhere Lohngruppe" (0103). "Es
war schwierig, immer genau und oftmals das gleiche zu schleifen
und dann wieder nachzuschleifen. Die Maschine funktionierte oft
nicht. Aber der FleiR, den ich da zeigte, wird nicht immer aner-
kannt" (0104). "Das Zeug rutschte mir am Anfang immer weg, ich
konnte es nicht genau bearbeiten. Als Ausldnder mufte ich einen
Trick zum Festmachen schnell erlernen, sonst hdtte man mich ent-
lassen" (0105). "Wenn man mit den Maschinen schnell klarkommt und
die Arbeit versteht, hat man hier gute Chancen. Aber die Maschinen
werden ja immer komplizierter und die kann man anfangs nicht immer
sofort beherrschen" (0113). "Manchmal fehlt der zweite Mann und
fir den muBte ich einspringen, aber dafir war ich ja gar nicht
angelernt. Ich mublte die Werkzeuge erst noch kennenlernen"(0122).
"Einarbeiten ist flir uns recht lang und schwierig. Bei den St&-
rungen weiR man nie, woran es hdngt. Das mub man erst mal lernen,
da kommen immer neue Gerdte von unterschiedlichen Nationen. Bis
man das beherrscht!" (0129). "An jedem Arbeitsplatz, an den ich
gesetzt wurde, muBRte ich nachdenken und weiterlernen. Der Unter-
schied zwischen der Technik, die ich friiher gelernt habe und der-
jenigen, die hier ist, ist schon gewaltig" (0130).

Qualifizierte Angelernte stellen fiir die Betriebe ein "geeignetes"
Potential dar, um auf wechselnde Anforderungen an ihren Produkt-
ausstof quantitativ und qualitativ flexibel reagieren zu kOSnnen.
Erfordert etwa die Absatzmarktsituation von den Betrieben Produkt-
innovation, Produktdiversifizierung u.d., so fihrt dies in der
Regel zu organisatorischen und technischen Verdnderungen in den
betreffenden Arbeitsprozessen (z.B. durch Einfiihrung neuer Ar-
beitsplédne, Maschinen, Werkzeuge). Dies bedeutet fir die quali-
fiziert Angelernten, daBR sie hdufig neuen bzw. verdnderten fach-
lichen Anforderungen (wenn auch weit unterhalb des "Facharbeiter-
niveaus") ausgesetzf sind. Sie miissen entsprechende Kenntnisse
und Fertigkeiten im Rahmen der "laufenden" Produktion erwerben.
Auf diesem Hintergrund erscheint es plausibel, daf von dieser T&-
tigkeitsgruppe die Bew&ltigung der fachlichen Anforderungen als

Schwierigkeit an erster Stelle steht. Flir sie sind Anlernung und

Einarbeitung ein permanenter und nicht abgeschlossener Prozef.

Aufgrund mangelnder fachlicher Grundqualifikationen - im Ver-
gleich zu den Facharbeitern - miissen sie laufend neue Arbeits-
techniken beherrschen lernen und sich das dazu notwendige Grund-
wissen "vor Ort" aneignen. Dies verschirft die subjektive Vor-

stellung, daB die Arbeit unter einem extrem hohen Tempo abliuft.
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"Als HandschweiBer lief es bei mir ganz gut. Das hab' ich ja er-
lernt. Aber dann wurde mir ein Automat vorgesetzt, und es dauerte
lang, bis ich mit dem umgehen konnte" (0110). "Am Anfang hatte

ich keine Schwierigkeiten, jetzt ja, weil ich kompliziertere Ma-
schinen bedienen muB. Es handelt sich ja jetzt nicht um eine Ma-
schine wie friher, sondern um sechs, die man schwer beherrschen
kann, welil sie Jja alle unterschiedlich sind" (0113). "Ich schraub-
te die Muttern immer mit einer Hand auf. Aber jetzt soll es schnel-
ler gehen, weil die Autos sich so gut verkaufen. Jetzt muR ich

mit beiden Hé&nden gleichzeitig drehen; da braucht man ganz schdn
lange dazu, bis die Finger soweit sind" (0115). "Man hat immer
Angst, daf man was falsch macht, weil die Mafe immer anders wer-
den" (0200). "Zundchst habe ich mit der Hand montiert und spdter
dann halbmechanisch, damit die Eilauftrdge gemacht werden. Ich
hab' mindestens vier bis sechs Wochen gebraucht, um diese Maschi-
ne dann bedienen zu kdnnen. Mir fehlten einfach die Grundbegrif-
fe" (0214). "Man kann zwar sagen, dab die Arbeit immer einfacher
wird, aber das bedeutet noch lange nicht, daf man deshalb nicht
angelernt werden muB. Einfacher heift ndmlich auch, daBR die Arbeit
gleichzeitig schneller wird, man mul viel mehr aufpassen, sonst
mache ich das Metall kaputt" (0216). "Da gibt es ja verschiedene
Typen und man mu® dann genau achtgeben, daf man die richtigen Tei-
le anbaut. Diese Typen wechseln am Tag und im Verlaufe eines Jah-
res. Man muB da immer wieder von neuem anfangen zu lernen"(0410).
"Ich verwechsle die Typen oft und weif nicht,welches Ersatzteil

zu ihm gehdrt. Das steht zwar wo, aber fiir mich als Auslédnder ist
es schwierig, weil man immer wieder neue Pl&ne bekommt" (O0W17).

Die Probleme der fachlichen Qualifizierung resultieren aber nicht
nur aus der Bewdltigung der unmittelbar produzierenden Arbeits-

aufgaben; bei diesem T&dtigkeitstyp - etwa im Gegensatz zu dem an-
gelernten Arbeiter mit geringeren fachlichen Qualifikationsanfor-

derungen - kommen in der Regel mittelbar produzierende Aufgaben

wie zum Beispiel Beteiligung am Umrlisten oder bei Wartung, In-
standhaltung und Reparaturen hinzu. Dies bedeutet, daB die quali-
fiziert Angelernten diesbezligliche Kenntnisse und Fertigkeiten

nur {lber Erfahrung (und nicht ilber eine systematische Anlernung

bzw. Ausbildung) erwerben k&nnen, was sich darin niederschldgt,

daR die Betroffenen eine relativ lange Einarbeitungszeit genannt
1)

haben.

1)Zwei Drittel der Befragten der MaRnahmen A 11, A 12, C 21 und

C 24 haben eine Einarbeitungsdauer von mehr als drei Monaten
angegeben. GréBtenteils liegt sie Ulber sechs Monate.
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In Arbeitsprozessen mit qualifizierten Angelerntentdtigkeiten
Uberwiegen fachlich-qualifikatorische Anpassungsschwierigkeiten.
Zusdtzlich treten Je nach Arbeitsform in unterschiedlichem Ausmaf

Kooperationsprobleme mit Arbeitskollegen und Vorgesetzten auf.

Die Erlernung und der Umgang mit den kooperativen Anforderungen

wurden bei FlieBarbeit (MaBnahmen A 11 auch E II 42) und Maschinen-

verkettung (A 12) als duBerst problemlos eingeschdtzt. Nur wenige

der Arbeiter hatten in diesen Prozessen Schwierigkeiten mit den
Vorgesetzten und Kollegen im Verlaufe ihrer Anlernung/Einarbei-
tung. Die befragten Arbeiter fllhren dies auf den informellen Ko-
operations- und Anlernaufwand der Arbeitsgruppen zurlick. Um den

Leistungsdurchschnitt des Bandabschnittes nicht zu gefdhrden und

Ablauffriktionen mbglichst zu verhindern, bringen die Vorgesetz-

ten/Kollegen zusdtzliche Anlernleistungen auf oder geben Hilfe-

stellung bei den "Anlernlingen". Spannungen, die aufgrund dieser

informellen Kooperation oder kooperativen Unterweisung entstehen,
bleiben flir die Betroffenen verdeckt, vor allem durch eine abge-
sicherte Entlohnung (z.B. Bezahlung nach durchschnittlichem Ver-
dienstgrad u.a.) oder durch Umsetzungen/Zuarbeit im Verlauf der
Einarbeitung. Die geringe Betonung sozialer Spannungen hdngt eben-
so damit zusammen, dak anfdngliche Qualifikationsdefizite haupt-

sdchlich als subjektive Midngel perzipiert werden (Altmann 1978 ).

Dagegen nennen die qualifiziert Angelernten an Einzelarbeitspldt-

zen recht hdufig soziale Spannungen bei ihrer Einarbeitung (so
etwa in den Ma®nahmen C 21, C 24, D 31 und E I 41). Sie sind sehr

stark von der Qualitdt und dem Umfang betrieblicher Anlernleistun-

gen abhdngig; zusdtzliche Aufwendungen und Unterstltzungen durch

Arbeitskollegen sind wegen der isolierten Arbeitsform kaum mSg-

lich. Der Einarbeitungserfolg hdngt somit von ihrer Einzellei-
stung abs; sie kann in dieser Anfangsphase nicht - wie beil der
FlieBarbeit - durch die informelle Kooperation der Gruppe kompen-
siert werden. Diese Distanz zu den Kollegen und die gleichzeitige
Isolierung von ihnen ermdglicht auRBerdem sanktionierende Ein-
griffe der Vorgesetzten, so daR sie besonders in der Einarbeitungs-

phase deren Eingriffe als "Machtposition" registrieren.
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(b) Flir den Tdtigkeitstyp "angelernter Arbeiter" fand die Unter-
1)

weisung ebenso direkt am Arbeitsplatz statt. Hier handelt es
sich ausschlieRlich um weibliche Arbeitskrdfte. Weit Uber die
Hdlfte dieser Arbeiterinnen hatte am Anfang Schwierigkeiten bei
der Bewdltigung der Arbeits~ und Leistungsanforderungen. Im Ge-
gensatz zu den Facharbeitern und den qualifiziert Angelernten war

bei dieser Arbeitergruppe der Erwerb fachlicher Kenntnisse und

Fertigkeiten kein dominierendes Problem. Statt dessen hatten die

Angelernten in erster Linie Schwierigkeiten mit den Leistungsnor-

men,und sie sahen k&rperliche und psychische Belastungen in der

Einarbeitungsphase.

Die geringe Bedeutung der fachlichen Qualifikation als Anfangsbe-
lastung wird anhand der beiden T&dtigkeitsbereiche deutlich, fiir
die diese Arbeitergruppe angelernt und eingearbeitet wird: Zum
einen sind es kurzzyklische Arbeitsgidnge mit relativ einfachen
Anforderungen an die fachlichen Kenntnisse und Fertigkeiten; zum
anderen langzyklische Arbeitsginge mit - pro Arbeitsplatz - ein-
heitlichen Teiloperationen (zum Beispiel 18ten, schrauben, be-
stlicken, beschicken) und gleichartigen Funktionen (Montage, Ju-
stage, Kontrolle, Verpackung u.i.). In beiden Bereichen beschrdnkt
sich der AnlernprozeR auf die Heranbildung sensumotorischer
Fertigkeiten. Die Vermittlung von Kenntnissen ist auf die Beherr-
schung der Arbeitsabfolge (Reihenfolge der Montageschritte) aus-
gerichtet; dadurch besitzen die Angelernten kein Grundwissen, um
die Arbeitsabfolge beispielsweise variieren zu k&nnen. Durch die-

ses ausschlieRlich ablauforientierte Anlernverfahren kann von be-

trieblicher Seite die Anlerndauer kurz gehalten werden.Z) AuRer-
dem sind die Fertigkeiten lediglich arbeitsplatzspezifisch.

1)Hierzu gehSren die HdA-orientierten Mafnahmen B 52, D 32, F 61,

F 62, 6 72, G 73, H 82 und H 83; auBerdem die Vergleichsfdlle
B 51, D 33, F 63, G 71 und H 81.

2)Bei 87% der Angelernten dieser Bereiche lag die Anlerndauer

zwischen einigen Minuten und weniger als zwei Wochen.
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Insofern der Erwerb fachlicher Qualifikationen den Angelernten
Schwierigkeiten bereitet, so ist dies Uberwiegend bei den Arbei-
terinnen festzustellen, die vor ihrer jetzigen Tdtigkeit in bran-
chenfremden Bereichen (Ungelernte und Berufswechsler aus Handwerk,
Dienstleistungssektor) beschdftigt waren. Dagegen wurden diese
Schwierigkeiten in den seltensten Fdllen von Arbeiterinnen ge-

nannt, die innerbetrieblich umgesetzt wurden.

Wichtige Ausnahmen sind aber auch Arbeitsprozesse, die organisa-

torisch verdndert werden und in denen gleichzeitig ein neues Pro-

dukt oder ein anderer Typ (Variante) aufgenommen wird. Hier ist

der Erwerb fachlicher Qualifikationen ein wesentliches Problem

fir die Betroffenen. Diese Kombination erfordert ndmlich einer-
seits die Bewdltigung neu zusammengefaflter Tdtigkeiten - was fir
sich allein noch keine Schwierigkeiten flir die Angelernten bedeu-
tet; andererseits ist der technische Reifegrad gerade bei neu auf-
gelegten Produkten nicht immer abgeschlossen, so daB in der Ein-
arbeitungsphase an die Arbeiterinnen Anforderungen gestellt wer-
den (z.B. Improvisation, Teilereparatur, Verdnderung der Arbeits-

plédne), die diese jedoch aufgrund mangelnder Grundkenntnisse

nur unzureichend erfilillen k&nnen. Solche Schwierigkeiten traten

intensiv in den Arbeitsprozessen B 52 und H 83 auf.

"Als wir den neuen Typ montieren muften, war das Material sehr
schlecht. Die Wareneingangskontrolle hatte da nicht aufgepaft.
Wenn nun Fehler auftreten, werden wir dafir verantwortlich ge-
macht, obwohl wir gar nichts dafilir kénnen. Wir wuBten am Anfang
oft nicht, wie wir einen solchen Fehler beheben k&nnen" (0511).
"Ein neues Stlick 1d4uft lUber mehrere Stellen; wenn es dann zu mir
kommt, sind dann einige Sachen falsch dran gemacht. Ich weif dann
oft nicht, wie ich dann mein Teil {iberhaupt einbauen soll"(0512).
"Man muf auf neue Sachen achten und auBerordentlich aufmerksam
sein. Es gibt da immer mehr Fehler als sonst, und ich habe dann
viel mehr Arbeit. Doch machen kann ich es ja selbst noch nicht"
(0514). "Entweder sind die L&cher falsch gebohrt oder es ist was
Falsches eingekauft worden. Wir miissen dann h8llisch aufpassen
und ganz andere Handgriffe machen" (0519). "Als ich an diesen
Platz gesetzt wurde, kam auch ein neues Gerdt. Ich wurde sehr
kurz angelernt, so etwa einen halben Tag lang, doch danach ka-
pierte ich die Arbeit immer noch nicht. Ich muRte dann selber
weiterlernen, besonders wie man mit dem Schraubenzieher eine so
fieselige Arbeit macht" (0833). "Das Gerdt hat {iberhaupt nicht ge-
stimmt, da muB wohl ein Konstruktionsfehler dabeigewesen sein.
Wir missen's dann ausbaden und die Stilickzahl klappte einfach
nicht" (0838).
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Insgesamt dominieren aber bel diesen Angelernten solche Belastun-

gen, die bei der Erlernung und Bewdltigung der betrieblichen Lei-

stungsnormen auftreten. Bezeichnend filir die Angelernten ist, daR

sie ihren Lernerfolg in der Anlern- und vor allem der Einarbei-
tungsphase lberwiegend aus der Perspektive der Entwicklung des
individuellen Leistungsvermdgens betrachten. Als MaBstab gilt filr
sie der durchschnittliche Verdienstgrad, den sie m8glichst rasch
erreichen wollen bzw. miissen. In dieser Leistungsentwicklung sehen
sich die Arbeiterinnen aber durch verschiedenartige Arbeitsanfor-

derungen und ~-bedingungen gestdrt.

Im Verlauf der Einarbeitung werden die Arbeiterinnen mit zweier-
lei Anforderungen konfrontiert, die fir sie die grdften Belastun~-
gen mit sich bringen. Von ihnen wird erwartet, daf sie einerseits

ihre Leistung (= Tempo) schrittweise verbessern, andererseits

die Produktqualitdt darunter nicht leidet. Diese - zumindest filir

‘die Einarbeitungsphase - widerspriichlichen Anforderungen haben

die Arbeiterinnen in hohem MaB® verunsichert. Im Extrem-

fall stehen sie vor der M6glichkeit, entweder fehlerfreie Pro-
dukte herzustellen, gleichzeitig aber die Durchschnittsleistung
nicht oder erst spdter zu erreichen, oder baldmbglichst einen ho-
hen Verdienstgrad zu erzielen und die Konzentration auf mSgliche

- Fehlerproduktion zu verringern. Diese Unsicherheit der Arbeiterin-
nen wird insbesondere durch die Tatsache vergrdfert, dak sich die
betriebliche Leistungskontrolle hdufig auf beide Aspekte (also

Verdienstgrad und Fehlerh&ufigkeit) gleichzeitig ausrichtet.

"Am Anfang gab es wirklich nichts zu lachen. Man muBte ein hohes
Tempo mitgehen und ich produzierte damals sehr viel Schrott. Wenn
das Tempo nicht gleich so hoch widre, wdr' der Materialausfall be-
stimmt geringer" (0335). "Das ist mein erster Arbeitsplatz in der
Industrie. Friher war ich in der Gaststdtte beschdftigt; und in
der Industrie ist die Hetze halt doch am Anfang zumindest groR.
Ich war immer nervés, weil dann Fehler bei mir auftraten" (0337).
"Was mich da stdrte, war der groBe Zeitdruck. Ich muRte hdllisch
aufpassen, weil man sonst sehr viele Fehler macht" (0341). '"Man
wird nervds, wenn man am Anfang nicht gleich den Akkord schafft,
und dak man deshalb falsche Teile reinbaut" (0502). "Schon vom er-
sten Tag an bekommt man eine Fehlerkarte an den Platz geheftet.
Und der Meister kontrolliert dauernd, ob man auch die Leistung
schafft. Das war damals flir mich sehr schlecht" (0606). "Am Anfang
ging's bei mir nicht so schnell. Ich hatte Angst, dak ich Fehler
mache und deshalb dauerte es dann ldnger, bis ich voll auf Leistung
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kam" (0614), "Wegen dem schnellen Arbeiten habe ich manchmal Mate-
rialfehler gemacht, und das hat mich dann noch mehr gehetzt"(0637).

Die Entwicklung des individuellen Arbeits- und Leistungsvermdgens
wird von den angelernten Arbeiterinnen zusdtzlich durch die ge-
gebene Arbeitsplatzgestaltung und Arbeitsumwelt als gestbrt empfun-
den. Im Gegensatz zu den befragten Facharbeitern und qualifiziert
Angelernten verweisen die angelernten Arbeiterinnen sehr hdufig

auf Anfangsbelastungen, die aus der Sitz- und Arbeitshaltung und
den Bedingungen der Arbeitsrdume wie etwa L&rm, Hitze, Zugluft etc.

resultieren. Flr sie sind die gesundheitlichen Folgen neben der Be-

wdltigung der betrieblichen Leistungsnormen die zentralen Probleme

der Einarbeitungsphase.

"ArbeitsmiBig hatte ich keine Schwierigkeiten, aber ich hatte im-
mer Angst, Unfdlle zu machen, weil die Maschinen so gefdhrlich aus-
sehen" (0325). "Bei dem Ldrm konnte man sich gar nicht richtig auf
die Arbeit konzentrieren und man mulRte mit den Augen n&her hin-
schauen. Abends hatte ich immer groRe Augenschmerzen" (0327)."K8r-
perlich war das fir mich schwer. Meine Arme schliefen hdufig ein"
(0329). "Das dauernde Sitzen fiel mir schwer. Frither konnte ich
wenigstens abwechseln. Mir tat ganz schdn der Ricken und der Kopf
weh" (0519). "Die Schultern und die Bandscheiben wurden am meisten
strapaziert. Die Schulterschmerzen kommen davon, daf man erst mal
lernen muBte mit beiden Hdnden gleichzeitig zu arbeiten; die Band-
scheibenschmerzen entstehen wohl durch die Zugluft" (0616). "Der
Platz, an dem ich jetzt arbeite, ist sehr lang. Ich arbeite wie
auf einem Rennplatz. Als ich damals hier anfing, war ich oft in
Schwei gebadet. Ich durfte keinen Blick auf die Seite werfen,
sonst hdtte ich die Arbeit nicht geschafft" (0803). "Ich hatte zu-
erst Blasen von dem Bohrer. Jetzt ist mir in der Zwischenzeit eine
Hornhaut an den Fingern gewachsen. Dann qudlte mich auch der komi-
sche Gestank vom L&ten" (0855).

Obwohl die "Qualifizierung" der angelernten Arbeiterinnen sich auf

Tempo- und Genauigkeitstraining beschrdnkt, treten bei den Betrof-

fenen umfassende Anpassungsprobleme auf. Dies verweist recht deut-
lich auf Schwdchen dieser Anlernprozeduren: Die vermittelten Kennt-
nisse und Fertigkeiten sind durchwegs arbeitsplatzspezifisch; be-
triebliche MaBnahmen zur Verbreiterung des Grundwissens - zum Bei-
spiel Funktionsweise der Arbeitsmittel oder Produkte - und der Fer-
tigkeiten - zum Beispiel alternative Arbeitstechniken - werden
nicht bereitgestellt, so daB Verdnderungen im Arbeitseinsatz voll

zu Lasten der Arbeiterinnen gehen. Ebenso problematisch ist die
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Tatsache, dak in der Anlernphase die betrieblich gesetzten Lei-
stungsnormen (Verdienstgrad, Stlickzahl etc.) sehr frithzeitig als
Indikator fir den Lernerfolg eingesetzt werden. Dadurch sind die
betroffenen Arbeiterinnen kaum in der Lage, die filir sie geeignete

Arbeitsmethode und -technik zu erproben und anzueignen.

2. Anlernung und Einarbeitung - Erwartungen der Arbeiter

Die Anlern- und die anschlieRBenden Arbeitserfahrungen der Arbei-
ter flhren zu abweichenden Vorstellungen Uber eine mdgliche Ver-
besserung der Anlernung. Sie erwarten - je nach konkreten Arbeits-
anforderungen - die Beibehaltung oder Verdnderung der Anlernpra-

xis. Wichtigstes Ergebnis ist, daRl die Wahl des geeigneten Anlern-

orts im engen Zusammenhang mit der Lidnge des Arbeitszyklus steht.

Arbeiter, die mit kurzzyklischen T&tigkeiten beschdftigt sind,
bevorzugen den Status quo, also die Anlernung "vor Ort"; dagegen
ist bei den Arbeitern mit langzyklischen Tdtigkeiten (also weit
iber zwei Minuten pro Arbeitsgang) diese Bejahung des Status quo
nicht so stark verbreitet. Uber die H4lfte dieser Arbeiter erach-
tet eine Anlernung auRerhaldb der unmittelbaren Produktion fir
vorteilhaft (Tab. 03). Sie erwarten aufgrund ihrer eigenen Er-
fahrungen, daBR zumindest einige Phasen der Anlernung nicht direkt
am spdteren Arbeitsplatz stattfinden sollten. Auf die Grilinde filir
die Beibehaltung oder Ablehnung der Anlernorte soll nun ndher ein-

gegangen werden.

a) Die Bevorzugung einer Anlernung "vor Ort"

Uber 60% aller Befragten halten eine Anlernung unmittelbar am Ar-
beitsplatz flir ausreichend. Diese Zustimmung ist sowohl der Aus-
druck der gidngigen Betriebspraxis, denn nur in wenigen Fdllen wer-
den die Arbeiter auBerhaldb der Produktion geschult, als auch be-
dingt durch die betrieblichen Anforderungen an das Arbeits- und

LeistungsvermSgen in den einzelnen Produktionsbereichen.
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(1) Die Anlernung "vor Ort" wird hauptsdchlich von Arbeitern ak-
zeptiert, die in kurzzyklischen und getakteten Arbeitsgdngen ein-
gesetzt sind. Ihr Interesse an dieser Anlernform ist in erster
Linie nicht darauf ausgerichtet, dort zusdtzliche fachliche Kennt-
nisse und Fertigkeiten zu erwerben, da die von ihnen zu bewdlti-
genden fachlichen Anforderungen entweder minimal sind oder sie die
Grundkenntnisse im Rahmen einer beruflichen Ausbildung (Facharbei-
ter, auch berufsfremd) bereits erworben haben. Vielmehr konzen-
triert sich ihr Interesse auf eine m8glichst rasche Erfiillung der
Leistungsanspfﬁche, die an sie gestellt sind. Unter dieser Per-
spektive werden von den Arbeitern die Momente des Anlernverfah-

rens als vorteilhaft angesehen, die eine laufende Verbesserung

der Einzelleistung - in quantitativer und qualitativer Hinsicht -

beglinstigen; so beispielsweise die sofortige Gewdhnung an den Ar-

beitsrhythmus der Gruppe, die M&glichkeit der Ubernahme von Tricks

und Techniken der erfahreneren Kollegen zur Leistungssteigerung,
die Gewdhnung an das Arbeitstempo u.v.m. In dieser Phase werden

nach Aussagen der Betroffenen individuelle Leistungseinbriiche
durch motivationale, kooperative und fachliche Unterstiitzung der
Kollegen zwar nicht verhindert, jedoch werden sie psychisch er-

trdglicher.

"Die einzige technische Sache, die ich machen muR, ist das Auf-
drehen der Muttern mit beiden Hdnden. Dazu genligt eine kurze Un-
terweisung am Arbeitsplatz" (0115). "Am Arbeitsplatz lernt man
besser und schneller, Theoretisches hat flir diese Arbeit iiber-
haupt keinen Sinn. Wichtig ist, da® man den Akkord flink schafft"
(0137). "Man kann von den erfahrenen Kollegen was abgucken, und
es gibt immer so kleine Tricks, mit denen man Zeit schinden kann.
Gerade wenn man direkt am Arbeitsplatz angelernt wird, kommt man
mit Kollegen in Berihrung, die mehr Erfahrung draufhaben" (0211).
"Man lernt ja nur durch's Hinschauen; das reicht, wenn jemand da
ist, der sich auskennt. Dann hat man auch die Chance, mdglichst
schnell zu werden" (0342)., "Am Band wird man von den anderen ge-
zwungen, auf Tempo zu kommen, deshalb geht die Einarbeitung dort
schneller und besser; auferdem kann man ja von den Kollegen eini-
ges dazulernen" (0701). "Am Arbeitsplatz geht's schneller, und
man kommt schneller zu seinem Geld. Das ist ja die Hauptsache,
warum wir hier sind" (0702). "Wenn der Akkord frei ist, kann man
am Arbeitsplatz schneller auf Leistung kommen. Deshalb glaube
ich, ist die Anlernung schon recht so; man kommt da eher mit
und begreift schnell alles" (0817).
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(2) Die Entwicklung des individuellen Arbeits- und Leistungsver-
mS8gens hingt jedoch auch davon ab, inwieweit die Arbeiter im Rah-
men ihrer Anlernung/Einarbeitung lernen, mit Friktionen im Arbeits-
ablauf umzugehen. Solche Friktionen, etwa verursacht durch fehler-
hafte Bauteile, Stdrungen an Betriebs- und Arbeitsmitteln etc., be-
rihren grdRtenteils die Erbringung von Leistung, so daB die Arbei-
ter bemiiht sind, bereits in der Anlernphase Fdhigkeiten zu erwer-
ben, um einen drohenden Leistungsausfall teilweise abwehren zu

k&nnen. Dabei gehen die meisten dieser Arbeiter davon aus, dak

solche Friktionen in einer anderen Anlernform (Lehrwerkstdtte, An-

lernecke u.d.Y nicht umfassend simuliert werden kdnnen.

"Wenn man kontrolliert und Tests macht, muB man genau messen kon-
nen. Dies kann ich aber nur hier am Arbeitsplatz am besten lernen,
weil die ankommenden Fehler doch ganz unterschiedlich sind"(0102).
"Die Maschinen werden immer komplizierter, und man muB sehen, wie
man zurechtkommt. Ich komme jetzt zwar recht klar mit denen aus,
aber die haben halt so ihre Mucken und die kann man nur hier am
Platze lernen" (0113). "Meiner Meinung nach reicht die Anlernung
am Arbeitsplatz aus; damit kann man nicht nur die Maschinen ken-
nenlernen, sondern auch sofort eingreifen, wenn Fehler auftreten.
Man kann die Fehler schneller erkennen, und damit haut der Akkord
auch einigermafen hin" (0312). "Am Arbeitsplatz lernt man schnel-
ler die Fehler der anderen, aber auch die eigenen kennen. Da
kriegt man dann, wenn man nicht weiter weiB, Informationen von
den Kolleginnen oder von der Vorarbeiterin" (0831).

(3) Ein weiteres Argument flir die Anlernung "vor Ort" bezieht sich
auf die Stellung innerhalb des Arbeitsprozesses: Um eine bestimm-
te Funktion, wie etwa Vorarbeiter oder Springer innerhalb der Ar-
beitsgruppe ausiiben zu kdnnen, halten die Arbeiter diese Anlern-

form als fdrderlich. Sie betonen, daB® die sukzessive Anlernung/

Einarbeitung an den verschiedenen Arbeitspldtzen innerhalb des

Bereichs eine ideale Voraussetzung bietet, bessere Positionen

einnehmen zu kdnnen. Andere Formen der Qualifizierung werden von

ihnen in ihrer Bedeutung fir die Besetzung der hSherwertigen Ar-

beitspldtze entweder nicht erkannt oder heruntergespielt.

"Wenn man hier Maschinenfiihrer werden will, kann man das nur, wenn
man alle Pl&dtze hier kennt. Wlrde ich woanders einen Zusatzkurs
oder so etwas dhnliches machen, wilirden meine Chancen nicht stei-
gen" (0127). "Will man Springerin werden, dann ist das Lernen am
Arbeitsplatz sinnvoller; man lernt dann verschiedene Sachen, die
man spdter gut gebrauchen kann" (0641). "Wenn man im Bereich an-
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gelernt wird, weiR man alles genau, man sieht alles und weiB, wo-
fir man verantwortlich ist. Das macht einen guten Eindruck, und
eine hdhere Lohngruppe kann dann schon drin sein'" (0842),.

In Arbeitsprozessen mit unterschiedlichen Lohngruppen oder Schwie-
rigkeitsgraden der Arbeit ist dieser Zusammenhang zwischen Anler-

nung "vor Ort" und betrieblicher Selektionspolitik von besonderer

Bedeutung. Die dort beschdftigten Arbeiter sind hdufig der Mei-
nung, daR diese Anlernform flir einen innerbetrieblichen "Aufstieg"
geeignet ist. Sie betonen, daR die Vorgesetzten gerade in dieser
Phase die individuelle Lern- und Leistungsfd&higkeit sichtbar kon-
trollieren und deshalb - gute Leistungen vorausgesetzt - eine Ver-

setzung an héher bewertete Arbeitspldtze mbglich wére.

(4) Nicht zuletzt hdngt die Bevorzugung dieses Anlernorts vom
Erfahrungshorizont der Arbeiter ab. Oftmals wird die Anlernung

"vor Ort" akzeptiert, weil sie sich keine alternative Anlernform

vorstellen kdnnen oder sie bislang immer nur direkt am Arbeits-

platz angelernt wurden. Teilweise unterliegen dem Urteil auch re-
signative Zige (z.B. wegen schlechter Erfahrungen in Anlernecken).

"Wenn man flr eine Arbeit eingeteilt wird, soll man auch dabei
bleiben. Man kann sich ja keine andere Arbeit wilinschen und sagen,
da® man dafir in der Lehrwerkstatt angelernt werden m&chte" (0203).
"Ich finde es halt so besser" (0329), "Wenn man so alt ist wie
ich, kann man am Arbeitsplatz ganz gut lernen. Das andere wilirde
mir eigentlich jetzt nichts mehr bringen'" (0333). "Mir ist das
persdnlich gleich; bei meiner Arbeit muf man nichts k&nnen, da
reicht's, wenn man es hier am Arbeitsplatz macht" (0430). "Ich
bin es so gewohnt und kenne nichts anderes" (0616).

b) Die Vorteile des Anlernorts "Lehrwerkstatt"

(1) Am stdrksten wird die Anlernung "vor Ort" von Arbeitern kri-
tisiert, die mit langzyklischen Arbeitsaufgaben beschdftigt sind.
Aufgrund ihrer Erfahrungen in der Anlern- und Einarbeitungsphase
schldgt mehr als die H&lfte dieser Arbeiter ein anderes Qualifi-
zierungsverfahren vor (Tab. 03). Sie erwarten, daB zumindest ein

Teil der Arbeitsunterweisung auBerhalb des unmittelbaren Arbeits-

prozesses stattfinden miiRte. Mit einer solchen Ergidnzung sehen die
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Arbeiter unterschiedliche Vorteile fiir ihr Arbeits- und Lei-

stungsvermdgen.

(2) Die von den Arbeitern vorgeschlagene Ergidnzung der gdngigen
Anlernpraxis unterstreicht zundchst die unzureichenden betrieb-
lichen Aufwendungen in diesem Bereich. Eine breite Grundqualifi-
zierung wird vor allem fir die angelernten und qualifiziert ange-
lernten Arbeiter nicht vermittelt, so daR im Verlauf ihrer spe-
zifischen Anlernung und im spdteren Arbeitseinsatz bei ihnen Ar-
beits~ und Leistungsprobleme auftauchen.Deshalb sind die Arbeiter
der Meinung, daR diese Probleme durch ein anderes Anlernverfahren

verhindert werden k&nnten (mehr Theorie, Grundfertigkeiten etc.).

Die Vorteile einer anderen Anlernform werden vor allem in einer
intensiveren Vermittlung von Kenntnissen und Fertigkeiten gese-
hen. Intensiver heiBt flir die Arbeiter, daR eine breitere fachli-

che Grundqualifikation vermittelt und somit eine Spezialisierung

- bewirkt durch die Anlernung "vor Ort" - verhindert wird. Dieser

Wunsch ist sehr stark bei den qualifiziert Angelernten vertreten.

"Am Arbeitsplatz ist man groRtenteils auf sich selbst gestellt;
von Ausbildern in einer Lehrwerkstatt wird man aber besser mit
den technischen Sachen vertraut gemacht" (0103). "Bei uns wech-
seln hdufig die Stilicke, die wir machen miissen. Da braucht man
dann immer wieder eine Zeit, bis man das beherrscht; deshalb wdre
es gut, wenn wir als Grundlage eine Ausbildung in der Lehrwerk-
stdtte hdtten. Man kdnnte dann viel exakter arbeiten" (0145)."Ich
halte das Einarbeiten an einem Ausbildungsplatz fir gut. Man lernt
da nicht nur einiges Ulber den Unfallschutz, sondern man bekommt
eine gute theoretische Grundlage. Und man hat dabei die Chance,
neue Schweiftechniken zu lernen'" (0213). "Wenn man an einem Aus-
bildungsplatz angelernt wird, hat man ein breites Wissen. Sonst
ist man zu einseitig spezialisiert" (0300). "Ich bekomme immer
wieder neue Werkzeuge und muR mich dann neu eindenken; niemand
klimmert sich um mich, deshalb fehlt mir die Ausbildung in einer
Anlernecke" (0301). "An einem Ausbildungsplatz wird man geistig
eher gefordert. Das ist gut so, denn wenn man nur praktisch sich
anlernt, hat man keinen grofen Nutzen davon" (0u0u4).

(3) Als weiteren Grund flir eine Anlernung auBerhalb der Arbeits-
prozesse wird die Anpassung an das Tempo angesprochen. Dieser
Grund wird nicht nur von Arbeitern in langzyklischen, sondern

auch teilweise in kurzzyklischen Arbeitsgdngen angegeben. Diese
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Arbeiter kritisieren die Anlernpraxis wegen der Kombination von
fachlichen und leistungsbezogenen Anforderungen. Ihrer Meinung
nach sollte der Erwerb fachlicher Qualifikationen noch nicht so
intensiv gekoppelt werden mit einer mdglichst hohen Leistungsab-
gabe. Deshalb ziehen sie eine Anlernung auBerhalb der Produktion
vor, wobel das Arbeitstempo erst sukzessive als Leistungskrite-

rium eingefihrt werden sollte.

"Ein extra Ausbildungsplatz wdre gut, und zwar hat man da noch
keinen Akkord. Wenn man, wie wir, direkt am Arbeitsplatz einge-
setzt ist, hat man eigentlich gar keine Zeit zum Anlernen. Man
mul méglichst schnell seinj; dann arbeitet man aber nicht zuver-
ldssig und nicht plnktlich" (0125). "An einem Ausbildungsplatz
wlirde man Nerven sparen. Man steht dort weniger unter Zeitdruck
und Hetze und lernt mehr" (0343). "Am Ausbildungsplatz steht man
nicht so unter Druck wie am Arbeitsplatz. Es ist immer besser, zu-
erst gut vorbereitet zu sein und dann an einen Arbeitsplatz ver-
setzt zu werden. Das Tempo schafft man dann von alleine" (0424).
"An einem Ausbildungsplatz steht man nicht sofort unter dem Ak-
korddruck; es wdre sinnvoll, wenn man da so flir 2 oder 3 Wochen
lernen konnte" (0515). "Die Genauigkeit beim Arbeiten muB man
langsam erlernen und nicht gleich unter Tempodruck. Deshalb wir-
de ich einen Ausbildungsplatz eigentlich begriifen" (0606). "Am
Ausbildungsplatz gibt's halt kein Tempo, das ist gut. Man fihlt
sich dort nicht so deprimiert, weil es nicht gleich auf Leistung
drauf ankommt. So eine Lernecke wdre schon was Gutes" (0824).

(4) Die Anlernung "vor Ort" ist filir die Arbeiter auBerdem unzu-

reichend, wenn von ihnen ein rotierender Arbeitsplatzwechsel ge-

fordert wird. Werden sie nach der Anlern- und Einarbeitungsphase
mehrfach innerhalb des Arbeitsbereichs umgesetzt, so treten beil
ihnen verschiedenartige Arbeits- und Leistungsprobleme auf, die
sie hauptsdchlich auf die mangelnde Grundqualifizierung zurlick-
fihren. Sie beflirworten deshalb eine Anlernung aulerhaldb der Pro-
duktion, um die unterschiedlichen Anforderungen der Arbeitsplétze

besser bewdltigen zu kénnen.

"Manchmal fehlt hier ein Kollege, und ich muB ihn dann ersetzen,
das ist aber immer sehr schwierig, weil ich ja speziell fir mei-
nen Arbeitsplatz angelernt wurde. Es wdre schon besser, wenn ich
eine Ausbildung in der Lehrwerkstatt gekriegt hdtte" (0121).
"Eine gute Anlernung hdngt immer von der Arbeit ab, die man tun
mul. Flr bestimmte Arbeitspldtze reicht es aus, wenn man dort
sich einarbeiten kann. Wenn man aber, wie ich, hdufig versetzt
wird, so reicht das lange nicht aus. In der Lehrwerkstdtte wdre
es flir mich dann schon besser" (0212). "An einem Ausbildungsplatz
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bekommt man richtig viel gelernt; das ist besonders gut, wenn man
zwischen den Arbeitspldtzen hin und her versetzt wird. Da be-
herrscht man dann alles" (O434). "In diesem Methodenraum kann man
mehr lernen, man bekommt mehr Ahnung; bei uns muB man oft sprin-
gen, so daR es besser ist, wenn man mehr Ahnung von einer Sache
hat" (0510). "In der Lehrwerkstdtte wird einem viel beigebracht.
Wenn man dann in der Gruppe ist, ist man auf jede Aufgabe vorbe-
reitet" (0611).

(5) Mit der Bevorzugung eines anderen Anlernorts verbindet sich
also die Vorstellung, daR man dort eine breitere und fundiertere
Basis an Kenntnissen und Fertigkeiten erhdlt und die Leistungsan-
forderungen noch nicht so hoch gesetzt sind wie bei der Anlernung
in der unmittelbaren Produktion. Dariiber hinaus wird die Lehrwerk-

stdtte als "Schonraum" bevorzugt und zwar wegen der sozialen Kon-

flikte, die im Rahmen der eigenen Anlernung aufgetreten sind. In
der Anlernphase betrachten sich die Anzulernenden als "Stdrfaktor"
und somit als Belastung fir die Kollegen. Hdufig geht diese Ein-
schdtzung mit einer diffusen Vermutung Uber die Interessen und

das Verhalten der Vorgesetzten bzw. Arbeitskollegen einher.

"Am Arbeitsplatz ist man grdltenteils auf sich selbst gestellt;
die Kollegen k&nnen oder wollen einem nicht helfen. Da ist es
besser, wenn man bei Ausbildern ist, denn die k&nnen mich mit

technischen Sachen vertraut machen" (0103). "In der Lehrwerk-
statt herrscht mehr Ruhe und die Kollegen werden in ihrer Arbeit
nicht gestdrt. Die miilssen ja ihr Geld verdienen" (0105). "Wenn

die Vorgesetzten besser wiren, k&nnte man von denen fachlich eini-
ges lernen. Aber dem ist nicht so; deshalb glaube ich, wdre eine
Lehrwerkstdtte besser" (0201). "Als Schweifer war ich in den er-
sten sechs Wochen an einem Ausbildungsplatz, und dann kam ich an
den Arbeitsplatz. Damals hatte jeder Angst um seinen Arbeitsplatz,
und da bringen einem die Kollegen schon etwas Falsches bei, dann
wird man rausgeschmissen" (0210). "In einer Lehrwerkstdtte sind
Ausbilder, und da kann man intensiv lernen. Kollegen kdnnen einem
nicht so gut helfen, sie sind p&ddagogisch nicht so geschickt"
(0215). "Wer an einem Ausbildungsplatz angelernt wird, kommt zu-
ndchst viel besser in die Industriearbeit hinein. Dann hat man
auch viel weniger Schwierigkeiten mit den Vorarbeitern und dem
Meister, wenn man zu ihnen kommt" (0u20).

Derartige Grinde wurden ausschlieflich von qualifiziert Angelern-
ten angegeben. Daraus 1&Bt sich aber nicht schlieBen, daR in ih-

ren Arbeitsprozessen das soziale Klima besonders schlecht ist und
Hilfeleistungen von den Kollegen nicht zu erwarten sind. Vielmehr

spiegelt der angegebene Grund ein zentrales Problem dieses Quali-
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fikationstyps wider, das wir oben bereits formuliert haben: Die-
se Arbeiter sind besonders hdufig von technisch-organisatorischen
Verdnderungen betroffen, so daB die an sie gestellten Arbeits-

und Leistungsanforderungen einem dauernden Wandel unterliegen.
Dies bedeutet, daf diese Arbeiter permanent an- und umlernen miis-
sen. In dieser Situation halten sie die Kollegen und teilweise
auch die Vorgesetzten als Unterweisungspersonen fur fachlich lber-
fordert und wlirden einer systematischen Anlernung in einer Lehr-

werkstdtte den Vorzug geben.

Dagegen fihrt die Wahrnehmung von sozialen Konflikten im Verlauf
der Anlernung/Einarbeitung bei den Facharbeitern und angelernten
Arbeiterinnen nicht in demselben Ma® zu der SchluBRfolgerung, dak
die Anlernung eigentlich auberhalb der unmittelbaren Produktion

zu erfolgen hdtte. Insofern sie eine Auslagerung erwarten, wird

dies mit anderen problematischen Anlern- und Einarbeitungsbedin-
gungen wie zum Beispiel hohes Arbeitstempo, ungenaues Erlernen

der Arbeitstechniken etc. begrindet.

3. Zusammenfassung

Aus der Analyse der betrieblichen VerdnderungsmaRfnahmen und den
Aussagen der Arbeiter geht hervor, daB die Einfllhrung neuer Ar-
beitsformen in keinem Falle mit einer Ausweitung der betriebli-
chen Anlernaufwendungen verknlipft war. Selbst bei der VergrifRe-
rung der Arbeitszyklen und Arbeitsinhalte oder der Einfiihrung
eines mehr oder weniger systematischen Arbeitsplatzwechsels prak-
tizieren die Betriebe ihre kurzzeitigen Anlernformen im Arbeits-
prozef (oder keine Qualifizierungsmafnahmen und statt dessen Per-
sonalselektion). Die vermittelten Kenntnisse und Fertigkeiten
bleiben weiterhin arbeitsplatz- und arbeitsprozeBspezifisch. An-
lernmaBnahmen zur Verbreiterung des Grundwissens (z.B. Funktions-
weisen der Arbeitsmittel und -produkte) oder der Fertigkeiten
(wie z.B. alternative Arbeitstechniken) erfolgen nicht. Hinsicht-

lich des Qualifikationsniveaus und damit der Stellung auf dem Ar-

beitsmarkt und im Betrieb ergeben sich keine wesentlichen Ver-

5 =
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besserungen flir die Arbeiter. Der Beitrag der betrieblichen An-

lernung zu einer langfristigen Sicherung von Qualifikation bleibt

gering.

Durch diese betriebliche Anlernpraxis treten je nach den "neuen"
Qualifikations~ bzw. Arbeitsanforderungen und den qualifikatori-
schen Voraussetzungen der Arbeiter in der Anlaufphase durchweg
unterschiedliche Belastungen auf (unter den Bedingungen eines
Gruppenleistungslohns z.B. verstdrkter sozialer Druck, bei "schwa-
chen" individuellen Anfangsleistungen besteht die Gefahr einer
Versetzung; bei Einzelleistungslohn z.B. Uberforderung durch Ar-
beitstempo und hohe Produktqualitdt). Diese Anfangsbelastungen
kdnnen im weiteren Verlauf der Umstellung - also nach der Anler-
nungs- und Einarbeitungsphase - nur teilweise und nur von den Ar-
beitern selbst verringert werden (z.B. durch kurzzeitige Assistenz
an anderen Arbeitspldtzen zur Verbesserung der eigenen Fertigkei-

ten).

Die weiblichen, kurzzeitig Angelernten und die qualifiziert Ange-
lernten (etwa SchweiBer, Maschinenfihrer) fiihlen sich in der Ein-
arbeitungsphase am hdufigsten iliberbeansprucht; dagegen sind die

Anpassungschwierigkeiten bei Facharbeitern (auch berufsfremd oder

im Handwerk ausgebildete Facharbeiter) geringer.

Die Facharbeiter konnten sich aufgrund ihrer Grundausbildung und
Berufserfahrung wesentlich leichter mit den neuen Arbeits- und
Leistungsanforderungen auseinandersetzen. Ihre breite berufsfach-
liche Qualifikation schlidgt sich flir den Betrieb in einem gerin-
gen Einarbeitungsaufwand nieder,verbunden mit der Erwartung, daR
die Facharbeiter sich grdRtenteils "selbst anlernen" k&nnen. Die-
se "Selbsteinarbeitung" flhrt jedoch nach Meinung der Facharbei-
ter - jeweils abhidngig von den konkreten Arbeitsanforderungen -
{iberwiegend zu fachlichen (bei technischen Ver&nderungen am Pro-
dukt, an Maschinen und Werkzeugen) oder sozialen Schwierigkeiten
(sich unbezahlt um die Einarbeitung der Angelernten zu kiimmern,

Diskriminierung durch unterqualifizierten Einsatz etc.).
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Die weiblichen Angelernten und die qualifiziert Angelernten stel-

len die wichtigste Problemgruppe bei der Einfithrung neuer Ar-

beitsformen dar. Im Verlauf ihrer Anlernung oder Unterweisung,

die in fast allen Fdllen im ArbeitsprozeR stattfand, traten
hauptsédchlich individuelle Leistungsprobleme und dadurch das Ge-

fihl von einer besonders hohen Beanspruchung auf.

Da filir die qualifiziert Angelernten keine 6ffentlich-rechtlich

anerkannten Berufsbilder und Ausbildungsabschliisse bestehen, sind
diese Arbeiter sehr stark vom Umfang und der Qualitdt der betrieb-
lichen Anlernleistungen abhdngig. Die von den Betrieben bereitge-
stellten Anlernverfahren sind aber in der Regel weder systematisch
organisiert (z.B. fehlende Anlernpldne, pddagogisch-didaktische
Methoden und Zertifizierung), noch vermitteln sie arbeitsplatz-
oder arbeitsprozefiibergreifende Kenntnisse und Fertigkeiten. Dies
kann zwar kurzfristig eine Entlastung flir die Arbeiter sein, weil
sie keine umfangreichen Lernanstrengungen auf sich nehmen miissen.
Jedoch erweist sich eine solche Qualifizierung als unzureichend,
wenn man die besonderen Arbeitsbedingungen der qualifiziert Ange-
lernten berilicksichtigt: Thre Arbeitsprozesse sind besonders hdufig
von Arbeitswechsel bzw. Modifikationen (neue Arﬁeitspléne, Ma-
schinen und Werkzeuge oder Typenwechsel und -mix) betroffen, so
daf sie sich qualifikatorisch laufend an neue Arbeitsanforderun-
gen anpassen missen. Da sie zudem bei mittelbar produzierenden
Aufgaben (z.B. Umriisten, Reparatur, Wartung und Instandhaltung)
beteiligt sind, mlissen sie diese F&higkeiten allein durch Mitar-
beit am Arbeitsplatz erwerben. Diese besonderen Arbeitsbedingun-
gen bedeuten flir die qualifiziert Angelernten, daf Anlernung/Ein-
arbeitung flir sie ein permanenter ProzeB ist, fiir die ihnen aber
alle qualifikatorischen Voraussetzungen (Grundqualifikation,
Lernorientierungen etc.) fehlen. Deshalb haben sie die Aneignung
fachlicher Kenntnisse und Fertigkeiten als ihr zentrales Problem
bezeichnet. Es verbindet sich bei ihnen sehr hidufig mit psychi-
schen Belastungen (Arbeitsplatzangst, Angst vor Unfdllen oder
allgemeine Unruhe wegen laufender, nicht kalkulierbarer Verdn-

derungen).
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Im Gegensatz dazu haben die kurzzeitg angelernten Arbeiterinnen

in erster Linie Schwierigkeiten mit den betrieblichen Leistungs-
normen (Zeitvorgaben und Produktqualit&dt). Die Aneignung von fach-
lichen Kenntnissen und Fertigkeiten spielt wegen des geringen
Niveaus und Umfangs der sachlichen Arbeitsanforderungen eine un-
tergeordnete Rolle (Ausnahmen: Berufs- bzw. Betriebswechsler, die
an den neugestalteten Arbeitspldtzen beschdftigt werden; Kombi-
nation neuer Arbeitsformen mit neuem Produkt). Anlern- und Einar-
beitungsphase zeichnen sich ihrer Meinung nach durch das Zusammen-
treffen zweier widerspriichlicher Anforderungen aus: einerseits

dem Zwang zur sukzessiven, aber raschen Steigerung der individuel-
len Leistungsabgabe (Erreichen der Leistungsnorm unter den neuen
Arbeitsformen), andererseits der Einhaltung der Qualitdtsanfor-
derungen. Da im Verlauf der Anlernung/Einarbeitung diese Anfor-
derungen gleichzeitig gestellt und von betrieblicher Seite ent-
sprechend kontrolliert werden (also Verdienstgrad und Fehler- '

hdufigkeit), treten bei den Betroffenen besondere Belastungen auf.

DaB trotz des praktisch auf Tempo- und Genauigkeitstraining be-
grenzten Anlernverfahrens von den Arbeiterinnen Anpassungspro-
bleme genannt werden, verweist auf wesentliche Mingel der be-
trieblichen Anlernformen. Den Arbeiterinnen wird beim Ubergang

zu den neuen Arbeitsformen durchweg nicht die M8glichkeit einge-
rdumt, stufenweise zuerst den Arbeitsablauf zu erlernen, sich mit
den Qualitdtsstandards vertraut zu machen und erst nach erfolg-
reichem AbschluB dieser Phase die Konzentration auf das Erreichen
des geforderten oder gar eines subjektiv optimalen Verdienst-

oder Zeitgrades zu legen.

Auf dem Hintergrund ihrer Anlern- und Arbeitserfahrungen wurden

die Arbeiter nach m&glichen Verbesserungen befragt. Dabei zeigt

sich, daR Arbeiter, die in kurzzyklischen Arbeitsgdngen (Arbeits-
zyklus unter zwei Minuten) eingesetzt sind, den Status quo, also
die Anlernung im ArbeitsprozefR, als ausreichend betrachten. Je-
doch darf nicht tibersehen werden, daB® sie mit speziellen Bedin-
gungen dieses Anlernortes unzufrieden sind (z.B. zu kurze Unter-
weisung durch Vorgesetzte oder Kollegen, Belastung des Konzen-

trationsverm&gens durch negative Umgebungseinfliisse). Die Bevor-
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zugung der gegebenen Anlernung im ArbeitsprozeR basiert auf dem
Erfordernis, die betrieblichen Leistungsnormen m&glichst rasch zu
erflillen (und dadurch "auf den Lohn" zu kommen). Da die fachli-
chen Anforderungen in den kurzzyklischen Arbeitsgidngen relativ
niedrig sind, ist verstdndlich, daR die Arbeiter an einer Anler-
nung "vor Ort" festhalten. Mit dieser Orientierung verbinden sich
aber einschneidende, von ihnen nicht artikulierte Reproduktions-
risiken (Qualifikationsstabilisierung auf niedrigem Niveau, Ab-
gleiten in die Randbelegschaft, geringe Md6glichkeit zur Vertre-

tung eigener Interessen u.a.).

Dagegen wird die kurzzeitige Anlernpraxis von jenen Arbeitern be-
midngelt, die in den neuen Arbeitsformen mit ldngerzyklischen Ar-
beitsgdngen (und damit auch komplexeren oder zumindest breiteren
Arbeitsaufgaben) beschdftigt sind. Mehr als die Hdlfte dieser Ar-
beiter sehen fiir sich Nachteile in einer Anlernung "vor Ort".

Sie erachten den bisherigen betrieblichen Beitrag zur Entwicklung
ihrer fachlichen Qualifikation als zu gering. Deshalb erwarten
sie, daR zumindest einige Abschnitte der Anlernung auBerhalb der
unmittelbaren Produktion stattfinden miiRten. Die verfestigte be-
triebliche Qualifizierungspolitik, die auch bei der Einfiihrung
neuer Arbeitsformen unverdndert bleibt, widerspricht in diesen

F4llen einem vorhandenen Qualifizierungsinteresse der Arbeiter.
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C. Lohn und Leistung

Bei der Entwicklung und Durchfihrung neuer Arbeitsformen versuch-
ten die Betriebe,auch Voraussetzungen zu schaffen, die "Lohnan-
reize" zu verbessern und somit die Arbeitsleistung der betroffe-
nen Arbeiter bzw. Arbeitsgruppen zu erhthen. Hierzu wurden ije
nach betriebsspezifischen Bedingungen und Problemen die verin-
derten Arbeitsstrukturen (Typ I bis V) mit verschiedenen Entloh-
nungsgrundsidtzen und -methoden verbunden (in unseren Fdllen er-
gebnisbezogene Entlohnung in Form von Akkord- oder Prdmienlohn
etc.). Diese Verdnderungen wurden von den Betriebsrdten akzep-
tiert, da sie - absehbare oder méigliche - Steigerungen des Ein-

kommens oder zumindest keine Verschlechterungen erwarteten.

Im folgenden wcllen wir die Einkommenseffekte darlepgen, die die
Arbeiter selbst in den neuen Arbeitsformen sehen. Dabei interes-
sieren sowohl ihre Urteile i{iber die Entwicklung des Einkommens,
als auch die Bedeutung der neuen Merkmale der Arbeitsprozesse
fiir eine Einkommmenssicherung oder ggf. -steigerung. Mit den
verdnderten Arbeitsformen verbinden sich bestimmte Merkmale wie
z.B. Arbeitswechsel, Einsatzformen oder Zeitvorgaben, die in
Verbindung mit den Entlohnungsformen (in der Sicht der Betrof-
fenen) eine Sicherung oder Steigerung des Einkommens beglinsti-
gen und/oder verhindern. Dieser Zusammenhang begreift ein, dap

das Interesse der Arbeiter sich nicht nur darauf bezieht, "was

verdient wird", sondern auch auf die Bedingungen und Anforderun-

gen, unter denen sie ihr Einkommen erzielen miissen. Deshalb kann

man die Beurteilung der Einkommensh&he nicht unabhdngig von den

neuen Arbeits- und Leistungsanforderungen darstellen.

Die Darstellung gliedert sich in drei eher pragmatisch orientier-

te Abschnitte mit folgenden Ausgangsfragen:

(1.) Wie beurteilen die Arbeiter die finanziellen Effekte der

neuen Arbeitsformen und wodurch wird ihr Urteil begriindet?
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(2.) Welche Bedeutung messen die Arbeiter der bestehenden Ent-
lohnungsform zu und welche Rolle spielt dabei die neue Arbeits-

form?

(3.) Wie werden die neuen Zeitvorgaben von den Arbeitern einge-

schédtzt?

1. Neue Arbeitsformen und Einkommensh&he

Einige empirische Untersuchungen haben auf die unterschiedlichen
Bezugspunkte oder -systeme bei der subjektiven Beurteilung des
Einkommens hingewiesen. Demnach ist das Urteil der Arbeiter {iber
Entlohnung, Lohnsituation oder die Einkommensh&he von einer Viel-
zahl inner- und auBerbetrieblicher Faktoren mitgeprdgt (von Frie-
deburg 1963; Bunz u.a. 19743 Schumann u.a. 1979). Auf dem Hin-
tergrund der in der Einleitung dargelegten Dimensionen von Re-
produktion bedeutet dies, daf je nach subjektiver Gewichtung
dieser Dimensionen (dle bicgraphisch und situativ bedingt ist),
die Arbeiter ihr derzeitiges Einkommen abwdgen und beurteilen.
Die Zufriedenheit mit der Einkommensh&he und/oder der Lohnein-
gruppierung hdngt also von den jeweiligen Bezugspunkten der sub-
jektiven Orientierung ab. Die zentralen Bezugsdimensionen sind
die Reproduktionsebenen: unmittelbarer Arbeitseinsatz (Arbeits-
wechsel, Leistungsanforderungen etc.), Stellung im Betrieb (z.B.
Lohngruppenstruktur, Méglichkeit zur Interessenvertretung) oder
auf dem Arbeitsmarkt sowie die private Lebenssituation (Konsum-

anspriiche,. gesellschaftlicher Status u.v.m.).

So kann beispielsweise Einkommenszufriedenheit mit der Vorstel-
lung verbunden sein, daB man entsprechend der eigenen Arbeits-
leistung bezahlt wird, die Position im betrieblichen Lohngefiige
vorteilhaft ist, die Mdglichkeit, in anderen Betrieben der Re-
gion zu Mehrverdienst nicht gegeben ist und/oder ein bestimmter
Lebensstandard erreicht und gehalten werden kann.

Ein innerbetrieblicher Vergleich zeigt zundchst, daB die Arbei-
ter in den neuen und den nicht umgestellten Arbeitsprozessen im

dhnlichen Umfang zufrieden bzw. unzufrieden mit ihrer Einkommens-
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hthe sind. Aufgrund der Vielfalt der Bezugsdimensionen bei der

Beurteilung des Einkommens besagt die von den Arbeitern artiku-

lierte Zufriedenheit oder Unzufriedenheit, pauschal genommen,

nichts oder nur wenig Uber den Einkommenseffekt neuer Arbeits-

formen. Deshalb wollen wir im folgenden ergdnzend auf einige
wesentliche Dimensionen, die das Urteil beeinflussen (Arbeits-
marktsituation, Stellung im Betrieb und Arbeitseinsatz), und auf
die Aussagen der Arbeiter Uber die konkrete Verdnderung der Ein-

1)

kommensh&he zuriickgreifen Insgesamt wird dabei deutlich, daR

die Betriebe bei der Einfiihrung neuer Arbeitsformen zwar hdhere

Verdienstmdglichkeiten in Aussicht gestellt haben, die betroffe-

nen Arbeiter aber diesen Anspruch weitestgehend nicht erflillt

sehen.

a) Die Beurteilung des Einkommens in Abhdngigkeit von den Ar-

beitsmarktsituationen

Als erstes 1ldRt sich zeigen, daf die regionale Arbeitsmarktsitua-
tion fiir die Beurteilung des eigenen Einkommens von Bedeutung
ist. In ldndlichen Regionen ist die Einkommenszufriedenheit der
Arbeiter weitaus eher gegeben als in industriellen Ballungsge-
bieten. Diese Tendenzen lassen sich besonders deutlich am Bei-
spiel der Betriebe E II und F einerseits, sowie den Betrieben E I
und G andererseits erkennen. Dabei ist zu betonen, daBR die Stel-

lung des Betriebes in der Region eine ausschlaggebende Rolle bei

der Beurteilung des eigenen Einkommens spielt. Lediglich bei hoher

Unzufriedenheit mit dem Einkommen schlagen auch maBRnahmenspezi-
fische Merkmale durch (vgl. hierzu die Fdlle E I und G).

1) Bei der Behandlung der Einkommenshdhe muf man berilicksichtigen,
daR die Bereitschaft der Arbeiter, ihr durchschnittliches Net-
toeinkommen anzugeben, auBerordentlich hoch war -~ es gab keine
Verweigerungen. Inwieweit die Angaben zutreffen, ist offen.
Ferner ist die BezugsgrdfRe (Steuerklasse, Zeitraum, Berilick-
sichtigung von Zuschldgen etc.) nicht eindeutig erfafbar. Im
Rahmen der Gruppendiskussionen und Expertengesprdche sowie der
Analyse des betrieblichen Datenmaterials (insbesondere Lohn-
struktur und -differenzierung im untersuchten Arbeitsprozef,
Lohnfindung und -gestaltung etc.) konnten jedoch ergdnzende
Informationen itiber Lohnfragen eingeholt werden. Diese ermdg-
lichen im folgenden eine Relativierung und ggfs. eine Ergén-
zung der Einkommensangaben der Arbeiter (vgl. Tab. 0% ).
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(1) Der Betrieb F mit léd4ndlichem Standort besitzt eine Monopol-
stellung - vor allem fiir weibliche, ungelernte Arbeitskrdfte - auf
dem regionalen Arbeitsmarkt. Die Bindung dieser Arbeitskrdfte an
diesen Betrieb wird dariiber hinaus beeinfluft und verstdrkt durch

1

Werkswohnungen, Betriebsrente und kurze Anfahrwege

Wirden sie eine andere Arbeitsstdtte mit &hnlichen Merkmalen
(z.B. Industriebetriebe, einfache Montagearbeit flr weibliche
Arbeitskrdfte) widhlen, so miiRten sie mit gr&Reren Nachteilen
rechnen: Die ndchstgelegenen Industriebetriebe sind ca. 30-40 km
von der jetzigen Arbeitsstdtte entfernt. Die &ffentlichen Ver-
kehrsmittel sind in dieser Region unzureichend, so daf die Frauen
einschneidende Belastungen fiir ihre arbeitsfreie Zeit in Kauf
nehmen miiften. AuBerdem wirden sie ihren Anspruch auf spezielle
betriebliche Sozialleistungen (Betriebsrente, verbilligte Ein-

kaufs- und Wohnmdglichkeiten u.d.) verlieren.

Schon aufgrund der Vorteile der jetzigen Beschdftigung erscheint
es plausibel, daR diese Arbeiterinnen sich verhdltnismdRig zufrie-
dener mit ihrem Einkommen geben als ihre Kolleginnen in anderen
untersuchten Betrieben. Diese Einstellung wird noch deutlicher
unterstrichen, wenn man die aktuelle wirtschaftliche Situation
des Betriebs berilicksichtigt. Zum Zeitpunkt der Befragung befand
sich ndmlich der Betrieb in einer Phase laufenden Personalabbaus
(Verlust des wichtigsten Absatzmarktsegments), was bei den Arbei-
terinnen zu einer extrem hohen Arbeitsplatzangst fithrte. In die-
ser Situation ist die Orientierung und Kritik an der finanziellen
Seite der Arbeitstdtigkeit zumindest kurzfristig reduziert; die

Sicherung der Arbeitspldtze erscheint am dringlichsten.

Der Betrieb E II besitzt ebenfalls eine Monopolstellung auf dem
Arbeitsmarkt; im Gegensatz zu Betrieb F handelt es sich hier um

einen expandierenden GroBRbetrieb; das Arbeitskridftepotential um-

1) Die Entfernung zwischen Wohn- und Arbeitsstidtte betrdgt in
diesem Betrieb bei Uber 2/3 der befragten Arbeiterinnen unter
10 Minuten (vgl. Tab. 50 ).
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faRt md&nnliche (liberwiegend im Handwerk ausgebildete) Facharbeiter
und qualifiziert Angelernte. Wegen der strukturellen Midngel des
regionalen Arbeitsmarktes besitzen diese Arbeiter - vor allem

die in den untersuchten MaBnahmen - kaum Industrieerfahrung. Sie
kommen grdfRtenteils aus Kleinbetrieben und nehmen zum Teil sehr

)

zeiltraubende Anfahrtswege in Kauf1 .

Thre Kritik am Einkomnien ist in &hnlicher Weise gering wie im
Betrieb F (Tab. 05 ). Dies ist wiederum zun&dchst bedingt durch
fehlende Arbeitsplatzalternativen in der n&heren Umgebung. Hin-
zu kommt, daR die Einkommensh&he in den regionalen Kleinbetrie-
ben wesentlich geringer ist (nach Aussagen der Betriebsexperten
betrdgt der Unterschied zwischen Betrieb E ITI und den Kleinbe-
trieben ca. DM 3,-- pro Stunde - Prot. E II 7.1). Schon dieser
Unterschied erklidrt die relativ hohe Einkommenszufriedenheit der
befragten Arbeiter. Dariiber hinaus sprechen weitere Einkilinfte
flir ihre Einstellung: Die Arbeiter betrachten ihre T&dtigkeit in
diesem Betrieb als stabile Einkommensquelle, um ihren Lebens-
unterhalt zu sichern. Zusdtzlich beziehen sie mehr oder weniger
regelmdRig Nebeneinkommen. Deshalb wird von ihnen auch hdufig
die Schichtarbeit als Vorteil angesprochen, auferdem sind sie an

2)

Uberstunden nicht interessiert Dieser Nebenerwerb gilt in
erster Linie flir den vergleichsweise hohen Anteil an Berufs-
wechslern, die nach Schichtende in ihrem fritheren Beruf (Bau-
und Kfz-Handwerker, Metzger etc.) arbeiten oder flir die Neben-
exwerbslandwirte, die in dieser l&ndlichen Region sehr verbrei-
tet sind. Das Urteil der Arbeiter Uber ihr Einkommen wird also
in diesem Fall auch von den zusdtzlichen Verdienstmdglichkeiten

mitbestimmt.

1) Die Entfernung zwischen Wohn- und Arbeitsstdtte betrdgt in
diesem Betrieb bei {iber der H&lfte der befragten Arbeiter
eine Stunde. In Extremfdllen sind die Arbeiter bis zu zwel
Stunden (einfache Wegstrecke) unterwegs.

2) Im Betrieb E II waren lediglich 2 von 37 Befragten der Mei-
nung, daB sie Uberstunden brauchen um finanziell "{iber die
Runden" zu kommen.
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In den strukturellen Merkmalen dieser regionalen Arbeitsmdrkte
kommen also konkrete Reproduktionsbedingungen zum Ausdruck, die
fiir die Beurteilung des Einkommens ausschlaggebend sind. Zusam-
menfassend haben in den genannten und &hnlich gelagerten Fdllen
folgende Bedingungen die Einkommenszufriedenheit beeinfluRt: Die
Arbeitskrdftereserven sind in diesen Regionen sehr groR; die in
diesen Betrieben eingesetzten Arbeiter - dies betrifft vor allem
die kurzzeitig und qualifiziert angelernten Arbeitnehmer - sind
ohne gr&fRere Probleme ersetzbar. Unter diesen Bedingungen miissen
die Arbeiter zwangsldufig zufrieden sein, einer "festen" Be-
sch&ftigung nachgehen zu kdnnen. Des weiteren bringt die jetzige
Beschdftigung aus der Sicht der Betroffenen Vorteile flir ihren
privaten Lebensbereich: Fir die weiblichen Arbeitskrdfte etwa
die kurzen Anfahrtswege, was besonders wegen ihrer Doppelbelastung
- Beruf und Haushalt - von Bedeutung ist. Oder die Lage der tdg-
lichen Arbeitszeit (Schichtarbeit), die vor allem in struktur-
schwachen Regionen von den md&nnlichen Arbeitskrdften zum Neben-
erwerb, Eigenheimbau u. d. genutzt wird; also in solchen Aktivi-
tdten, die in andersartigen Arbeitsmdrkten (z.B. grofstddtische

Einzugsbereiche, Ballungszentren) weitaus weniger m&glich sind.

(2) Betrachten wir im Gegensatz dazu die Betriebe, in denen die

Unzufriedenheit mit dem derzeitigen Einkommen besonders verbrei-

tet ist. Es handelt sich dabei um die Betriebe E I und G, deren
Standorte in Grofstddten liegen. Die Konkurrenz auf den Arbeits-
midrkten ist filir diese Betriebe sehr groR. Zwar 14Bt sich nun die
Unzufriedenheit mit den speziellen grofstddtischen Bedingungen
wie etwa hdheres Preisniveau oder weitgefdcherte Konsumangebote
erkldren; diese Bezugspunkte bei der Beurteilung des Einkommens
wollen wir aber hier nicht heranziehen. Dagegen interessieren
hier die Merkmale des Arbeitsmarktes, die auf das Urteil der Ar-
beiter einen EinfluR genommen haben. Dabei sind zwei Aspekte von
besonderer Wichtigkeit: der Stellenwert der erworbenen Qualifika-
tion auf dem regionalen Arbeitsmarkt sowie die allgemeine Ein-

kommenssituation in der Region.
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In beiden untersuchten Betrieben betonte die ilberwiegende Mehr-
heit der Befragten, daR sie ihre erworbenen Fdhigkeiten ohne
weiteres in anderen Betrieben verwenden k&énnten. Bei den Arbei-
terinnen im Betrieb G handelt es sich in erster Linie um Kennt-
nisse und Fertigkeiten in der L&ttechnik und Produktmontage, also
um solche Qualifikationen, die von zahlreichen anderen elektro-
technischen Grofbetrieben im Arbeitsamtbezirk nachgefragt werden.
Die Qualifikation der Arbeiter im Betrieb E I besteht im wesent-
lichen aus Kenntnissen und Fertigkeiten im Bereich der Montage und
Reparatur von Straflenfahrzeugen; eine Qualifikation, die nicht nur
in dhnlichen GroR-, sondern auch in Mittel- und Kleinbetrieben

in der n&heren Umgebung einsetzbar ist.

Indem beide Beschdftigtengruppen von der Ubertragbarkeit ihrer
Qualifikation auf andere Montagebereiche {iberzeugt sind - und auch
entsprechende Arbeitsmarktalternativen vorliegen - , steigert

dies auch ihr Interesse an Informationen iiber die Arbeitssitua-
tion in &hnlichen Betrieben mit &hnlichen T&dtigkeiten. Vergleichs-
méglichkeiten sind in den Arbeitsmarktregionen der Betriebe E I
und G ausreichend gegeben, da vor allem die GroRbetriebe mit
attraktiven Angeboten &ffentlich in Erscheinung treten (Zeitungs-
annoncen, '"Tag der offenen Tir", u.v.m.). Damit verbindet sich flir
die Arbeiter die Md&glichkeit, nicht nur die Verdienste, sondern
dariiber hinaus die Arbeitsanforderungen und Bedingungen einiger-

maken vergleichen zu k&nnen.

Bei diesem Vergleich treten nun die eigenen Belastungen in den
Vordergrund. In den untersuchten MaRnahmen dieser Betriebe sind
die hohen Leistungsanforderungen und das Arbeitstempo flir die Be-
schdftigten die dominanten Belastungen. Sie filthlen sich - nicht
nur aufgrund ihrer hohen Leistungsabgabe - unterbezahlt, sondern
gehen zusdtzlich davon aus, da® in anderen regionalen Betrieben
die Leistungsanforderungen und Belastungen nicht so extrem grof
sein k&énnten. Deshalb erscheint es plausibel, daR viele dieser

Arbeiter mit ihrem derzeitigen Entgelt unzufrieden sind.
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b) Innerbetrieblicher Einkommensvergleich zwischen Angelernten

und Facharbeitern (Lohngefiige)

Als weiterer Mafstab flir die Beurteilung des eigenen Einkommens

wird hdufig der Vergleich zu anderen Beschédftigtengruppen im glei-

chen Betrieb gewihlt. Dieser Vergleich orientiert sich weitestge-

[

hend an der Lohngrupneneinstufung oder prdziser: an der Position
der eigenen Lohngruppe innerhalb des betrieblichen oder abteilungs-
spezifischen Lohngefliges. Somit wird das Jeweilige Urteil vom
(geschdtzten) Stellenwert innerhalb der Lohngruppenhierarchie als
auch vom Wissen oder von Vermutungen Uber die Existenz anderer

Lohngrupwen bestimmt.

Die Zuordnung von Lohngruppen und Qualifikationen ist am sichtbar-
sten bei der Differenzierung zwischen Facharbeitern und Angelern-
ten. Es handelt sich hier um die dominierenden Gruppen im gewerb-
lichen Bereich, so daB am ehesten konkrete Erfahrungen und des-
halb auch Vergleichsmdglichkeiten zu erwarten sind. AuRerdem zeig-
ten bereits die explorativen Expertengesprdche, daR diese beiden
Arbeitskridftegruopen von neuen Arbeitsformen in recht unterschied-
licher Weise betroffen wurden. Wir haben deshalb nach der subjek-
tiven Einschédtzung der Einkommensunterschiede zwischen Facharbei-
tern und Angelernten gefragt und nach den Griinden fiir dieses

Urteill).

(1) Die H&lfte aller Befragten (49 %) hielt den Einkommensunter-
schied filr richtig, knapp ein Viertel (22 %) hielt ihn fir zu
sroh, 8 % erachteten ihn als zu gering. Trotz der Konzentration

des Lohnvergleichs auf den unmittelbaren Produktionsbereich be-

0,

antworten 21 % der Arbeiter diese Frage nicht. Sie wollten (oder

1) Die Fragen lauteten: Wenn Sie einmal das Einkommmen von Fach-
arbeitern und Angelernten vergleichen, wie ist es da mit dem
Lohnunterschied? Ist er zu gro®, gerade richtig oder ist er zu
gering?

Nachfrage: Und warum halten Sie den Unterschied flir zu grof
(fir gerade richtig, fiir zu gering)?

5 5
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUN CHEN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Humanisierungsmafnahmen. Band Ill. URN: http:/nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898 it S e s g o



773

konnten) {iber die Eingruppierung bzw. das Lohngeflige im Betrieb
und somit Uber die Einkommenssituation keine Urteile abgeben. Die
Zurickhaltung oder Uninformiertheit sind jedoch kaum durch Ge-
schlecht und Nationalitdt beeinfluft (Tab. 06 ). Vielmehr h&dngen
sie von den jeweiligen Kooperationsformen zwischen Facharbeitern
und Angelernten ab. In Arbeitsprozessen, in denen die Facharbeiter
hauptsédchlich hierarchische oder dispositive Aufgaben wahrnehmen,
oder dem Bereich disziplinarisch nicht direkt unterstellt sind,
(Einrichter, Instandhalter),ist die "Uninformiertheit" auf seiten
der Angelernten besonders verbreitet. Umgekehrt férdert die stdr-
kere Integration von Facharbeitern in die Angelerntenbereiche
(Produktkontrolle oder -reparatur) die Einkommens- oder zumindest

die Lohngruppentransparenz.

In den Betrieben B und D stehen die weiblichen Angelernten in un-
terschiedlichen Kooperationsformen mit den Facharbeitern. Im Be-
trieb B sind die Facharbeiter auch in den neuen Arbeitsformen in
den Arbeitsprozef integriert. Sie sind hauptsdchlich mit der Pro-
duktreparatur und -kontrolle beschdftigt, so daBR laufend Rlck-
koppelungen mit den Frauen an den Montagepldtzen stattfinden.
Demgegeniiber sind die Facharbeiter im Betrieb D als Einrichter
oder zur Maschinenreparatur eingesetzt. Sie stehen auferdem fiir
mehrere Arbeitsbereiche zur Verfligung. Diese abweichenden Koope-
rationsformen haben zur Folge, daB nahezu 40 % der weiblichen An-
gelernten im Betrieb D keine Angaben iber die Lohngruppen bzw.

das Einkommen ihrer Facharbeiter gemacht haben. Dagegen gaben sich
alle Befragten im Betrieb B iiber die Lohngruppe bzw. das Einkom-
men der Facharbeiter "informiert" und beurteilten den Unterschied.

(2) Im folgenden wollen wir uns mit den Arbeitern n&her befassen,
die den Einkommensunterschied beurteilt und begriindet haben. De-
ren Einschdtzung ist auf dem Hintergrund der neuen Arbeitsformen
und der Folgen flr die Arbeiter zu sehen. Beziliglich der Situation
von Facharbeitern und Angelernten in neuen Arbeitsformen lassen

sich vorweg drei wesentliche Kennzeichen aufzeigen:

o Die traditionell iberragende Stellung der Facharbeiter blieb

<

auch in den neuen Arbeitsformen unverdndert (a).

o Ebenso unverdndert blieb die polarisierte Qualifikationsstruk-
tur (b) .
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o SchlieRlich brachten die neuen Arbeitsformen zusitzliche Re-
t

lastungen fiir die Angelernten (c).

(a) Im allgemeinen blieben die traditionellen Einsatzformen von

Facharbeitern und Angelernten auch in den neuen Arbeitsprozessen
erhalten. Die Tacharbeiter behielten ihre Schlilsselpositicnen als
unmittelbare Vorgesetzte, Einrichter, Kontrolleure oder Instand-
halter; ihr Status sowie ihre dispositiven Aufgaben blieben wei-
testgehend erhalten. Ebenso unverdndert blieb die untergeordnete

Stellung der Angelernten. Hinsichtlich der Stellung im Betrieb

setzten die verdnderten Arbeitsprozesse keine neuen Akzente und

brachten keine Verbesserungen fiir die Angelernten. Die Umsetzungs-

praxis wurde weiterhin in erster Linie von den unmittelbaren Vor-
gesetzten bestimmt; diese spielten auch bei der Aufgabenvertei-

lung und bei der Festlegung der Abfolge der Aufgaben die liberra-
gende Rolle. In keinem der untersuchten Fdlle wurde den Angelern-

1)

ten eine geregelte Mitsprache eingerdumt™ .

Insgesamt wurde also die Disparitdt zwischen Facharbeitern und An-
gelernten aufrechterhalten. Dies wiegt umso schwerer, da die unter-
schiedliche Stellung im Betrieb sich auch in der Lohngruppierung

und somit in der Einkommenshdhe ausdriickt.

(b) Die Festschreibung der Stellung im Betrieb ist eng mit der
{iberragenden betrieblichen Bewertung der berufsfachlichen Quali-

fikation verbunden. Auch in den neuen Arbeitsformen bleibt die An-

forderungsstruktur in fachlicher Hinsicht extrem polarisiert: Auf

der einen Seite einige wenige Tdtigkeiten auf Facharbeiterniveau,
auf der anderen Seite mehrheitlich Angelerntentdtigkeiten - flir

kurzzeitig und qualifiziert angelernte Arbeitnehmer -, die auf

1) Lediglich im Betrieb D (Verinderungsma®nahme 32 und Vergleichs-
maRknahme 33) geschieht der Arbeitsplatzwechsel zwischen den
sehr belastenden Kontrollpldtzen und den Montagepldtzen z.T.
nach Absprachen zwischen den Kolleginnen.
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einem niedrigerem fachlichen Niveau stehen. Keine der untersuch-

ten Veridnderungsmafnahmen war mit der Absicht verknipft, die tra-
ditionell von Facharbeitern geforderten Arbeitsaufgaben derart zu
untergliedern, da® diese neuen Aufgaben von entsprechend geschul-
ten Angelernten bewdltigt werden kdnnten. Ebensowenig wurden die

Arbeitsinhalte so gestaltet, da® dies zu fachlich h&heren Anfor-

derungen und somit zu einem verbesserten Qualifikaticnsniveau

der Angelernten gefilhrt hdtte; stattdessen praktizierten die Be-

triebe weiterhin ihren polarisierten Arbeitseinsatz. Dies ist

nun besonders nachteilig fiir die Angelernten, da sie ja in den

verdnderten Arbeitsprozessen in der Regel die Mehrheit darstellen.

Da zwischen den Facharbeitern und Angelernten keine Angleichung
bezliglich der fachlichen Anforderungen stattfindet, fehlen auch
die Grundlagen flir eine entsprechende H8hergruppierung. Demge-
geniiber erlaubt der polarisierte Arbeitseinsatz den Betrieben
nicht nur das Einsparen von Anlern- und Einarbeitungsaufwendun-
gen, sondern auch die Beibehaltung der Lohngrunpendifferenz

zwischen den Facharbeitern und den Angelernten.

(¢) DaR die neuen Arbeitsformen keinen Beitrag zum Abbau der Qua-
lifikationsunterschiede zwischen den beiden Beschdftigtengrupnen
geleistet haben - d.h. genauer keine Hoherqualifizierung der An-
gelernten erbracht haben ~, ist filr sich genommen schon von Nach-
teil fiir die Stellung der Angelernten im betrieblichen Lohngefi-

ge. Dariiber hinaus bringen diese Arbeitsformen zusédtzliche Be-

lastungen besonders flir die Angelernten. Hierzu geh®ren in erster

Linie solche Belastungen, die aufgrund spezieller Rahmenbedingun-
gen und Merkmale der neuen Arbeitsformen auftreten. Ohne an die-
ser Stelle systematisch auf diese Belastungen einzugehen (N&heres
hierzu Kap. II und IV), wollen wir hier nur einige nennen, die

auch filr die subjektive Einschdtzung der Einkommensunterschiede
mafkgebend waren: Erhdhung des Arbeitstempos und hdufiges Auftre-
ten von Arbeitshetze, Kooperationszwang, zeitweilige Uberforderung
wegen mangelnder AnlernmaBnahmen, Verunsicherung durch unterschied-
liche Formen des Arbeitswechsels (Rotation, Stlickzahlschwankungen
oder Typenwechsel), Intransparenz der Leistungsnormen u.v.m. Diese

und dhnliche "Zusatzbelastungen" sind entweder im Rahmen der Lohn-
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findung und Bewertung einer Arbeit unzureichend beriicksichtigt
oder tragen dazu bei, daf die Sicherung eines bestimmten Einkom-

mensniveaus gefihrdet ist.

(d) Diese drei Kennzeichen der neuen Arbeitsformen (Reibehaltung
der traditionellen Einsatzformen, Polarisierung der Anforderungs-
struktur und zusdtzliche Belastungen vor allem fiir die Angelern-
ten) spiegeln Sich nun in besonderem MaRe in den Aussagen der

betroffenen Arbeiter wider: Auf der einen Seite die auBercrdent-

lich hohe Bedeutung der berufsfachlichen Qualifikation fiir die

Lohngruppierung oder allgemein filir die H8he des Einkommens; auf

der anderen Seite hat das besondere Gewicht der fachlichen Kennt-

nisse und Fertigkeiten zur Folge, daR andere Arbeitsanforderungen

(Umsetzungen oder Produktwechsel) und Belastungen zu wenig -

wenn Uberhaupt - bei der Lohngestaltung berilicksichtigt sind. Beide

Gesichtspunkte werden von den Arbeitern in unterschiedlicher
Weise als Argument fir oder gegen Einkommensunterschiede genannt.
Dies so0ll am Beispiel der drei "Meinungsgruppen'" - Unterschied

zu gering (3), gerade richtig (4) und zu grof (5) - getrennt dar-

gestellt werden.

(3) Recht eindeutig sind die Bezugspunkte bei der Minderheit der
Befragten zu sehen, die den bestehenden (bzw. "geschidtzten'") Un-

terschied als "zu gering" beurteilen. Threr Meinung nach miifte

der Unterschied zwischen den beiden Beschédftigtengruppen noch
deutlicher ausfallen. Dieser Ansicht sind vorwiegend Facharbeiter
selbst, die entweder im Zeitlohn (Betrieb C) oder unterqualifi-
ziert (Betriebe E I und E II) eingesetzt sind; weder die mdnn-
lichen qualifiziert Angelernten noch die weiblichen Angelernten
vertraten diese Meinung.

Die Facharbeiter im Zeitlohn vergleichen ihr Einkommen mit dem
der qualifiziert Angelernten in diesem Betrieb. Zwar sind die An-
gelernten ein oder zwei Lohngruppen niedriger eingestuft; sie
kdnnen diese Differenz jedoch aufgrund spezieller Merkmale ihrer
Arbeit (z.B. Schichtarbeit, regelmdfige Uberstunden und vor allem
Leistungslohn) abbauen. Diese MOglichkeiten zum Mehrverdienst

sind fiir diese Facharbeiter aber nicht 1N gleichem Umfang gegeben.
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Durch die Einkommensnivellierung fallen fiir die Facharbeiter zwei
Gesichtspunkte lohnmdRig nicht mehr ins Gewicht, die eigentlich

ihre besondere Stellung im Betrieb bestimmten: Zum eirien ihre be-
rufliche Ausbildung, zum andern die hohen zeitlichen und sachli-
chen Dispositionsanforderungen, die an sie gestellt werden. Bei-
des bedeutet fiir sie, dah trotz nolarisierter Anforderungsstruk-
tur zwischen den Angelernten- und Facharbeitergruppen sich dies

nicht entsprechend in Einkommensunterschieden niederschlégt.

"Im Zeitlohn arbeiten, ist normalerweise schdn, weil es ruhig
ist, aber mit dem Moos stimmt es einfach nicht. Wir milssen 100%
genau arbeiten, und die Angelernten k&nnen schlampern. Wenn die
Fehler machen, miissen wir das ausbaden und alles nacharbeiten®
(0231). "Der Lohn muf stimmen, das ist das wichtigste. Als Fach-
arbeiter hat man ja einen Beruf erlernt. Wenn jemand ohne Beruf
hier anfdngt, bekommt er im Akkord sofort viel Geld. Sowas kann
nicht richtig sein" (0233). "Ich kann nicht mehr verdienen, als
im Stundenlohn festgesetzt ist. Wenn nun die Angelernten im Akkord
arbeiten, kdnnen sie mehr verdienen, die haben uns schon lédngst
eingeholt - ja, manche liegen im Schnitt sogar h&her als wir. Was
bringt da Uberhaupt noch meine Lehre?" (0236).

Ebenso unzufrieden sind unterqualifiziert eingesetzte Facharbeiter
mit dem Einkommensunterschied. Es handelt sich dabei um Facharbei-
ter, die ausschlieflich ihre Ausbildung im Handwerk oder Kleinbe-
trieben absolviert haben und dann in die untersuchten GroBbetrie-
be Uberwechselten. Sie haben zwar in ldngerfristiger Perspektive
die Mbglichkeit, flir anspruchsvollere T&dtigkeiten (Springer, Ein-
steller/Einrichter und Kontrolleur) oder als unmittelbare Vorge-
setzte eingesetzt zu werden; augenblicklich erachten sie es aber
als belastend, in den neuen Arbeitsformen "unter Wert" eingesetzt
zu sein, da sie dieselben Tdtigkeiten wie die Angelernten durch-
filhren. In diesen Sonderfdllen (Betriebe E I und E II) ist also
die {iberragende Bedeutung der berufsfachlichen Qualifikation bei
der Lohngruppierung nicht gegeben, was von diesen Facharbeitern

als diskriminierend betrachtet wird.

"IFlir was habe ich denn gelernt!? Eine Lehre ist doch dazu da, dah
man eine entsprechende Arbeit und einen h8heren Lohn bekommt. Hier
ist aber alles so verwaschen, weil wir Facharbeiter die gleiche
Arbeit machen wie jemand, der friher Metzger war oder Uberhaupt
nichts gelernt hat" (0405). "Als Facharbeiter ist man gewdhnt,
technisch mehr zu kennen und auf allen Gebieten gut zu sein. Aber
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hier wird man doch ilberhaunt nicht gefordert. Was niitzt mich das
Zeugnis, wenn die Angelernten genausoviel kriegen wie ich?" (0419).
"Wenn jemand wie ich im Kfz-Handwerk gelernt hat, dann braucht man

sen

hier im Betrieb {iberhaupt keine Einarbeitungszeit.Ich kann bereits
in der Probezeit voll mitarbeiten, wdhrend der, der keine Berufo-
erfahrung hat, viel ldnger braucht; trotzdem bekommt er von Anfang
an dasselbe wie ich" (0431). '"Ich beherrsche hier mindestens 6 Tak-
te,obwohl icn in der Lehre noch viel mehr gelernt habe. Die Ange-
lernten beherrschen viel weniger und kriegen trotzdem das gleiche
Geld. Das ist doch ungerecht!" (0uu2),

Die geringe Bedeutung der Berufsausbildung filr die Lohneingruppie-
rung bzw. Einkommensh&he kann von den betroffenen Facharbeitern
auch durch ihre besonderen Leistungen nicht kompensiert werden.
Aufgrund ihrer Ausbildung und Berufserfahrung beherrschen sie

zwar die unterschiedlichsten Arbeitsgdnge und -anforderungen in
ihrem Bereich (aus betrieblicher Sicht sind sie besonders geeig-
net fir Arbeitsplatzwechsel beim Anlaufen neuer Serien, bei der
Behebung von Stdrungen etc.), auBerdem kdnnen bzw. kdnnten sie die
betrieblichen Leistungsnormen besser und das heift auch schneller
erfiillen. Diese Fdhigkeiten wirken sich aber wegen der Gruppen-
entlohnung flir sie lohnmiRig nicht aus. Weder eine extrem hohe
Einzelleistung, noch ihre Umsetzungsfdhigkeit trdgt unmittelbar

zur Erhdhung ihres Einkommens bei (z.B. keine Rotationszulagen).

Nur eine Minderheit der Befragten weist also darauf hin, daf der
Einkommensunterschied zu gering ist. Flir die Facharbeiter im Zeit-
lohn verbindet sich damit die Vorstellung,daR ihr Ausbildungsvor-
sprung sich in einer hBheren Lohngruppe, aber nicht in der Ein-
kommensh®he niederschldgt (Betrieb C). Noch kritischer sind un-
terqualifiziert eingesetzte Facharbeiter, die der Betrieb in den
umgestellten Arbeitsprozessen als (liberschiissige) Qualifikations-
reserve hdlt. In dieser Situation ist die Berufsausbildung kein

Kriterium bei der Zuordnung zur Lohngruppe.

(4) Unter den Arbeitern, die den Einkommensunterschied als "rich-
tig" einstufen, sind sowchl Facharbeiter als auch Angelernte ver-
treten. Thnen ist gemeinsam, daf sie sich beili der ndheren Begriin-
dung ihres Urteils auf die Uberragende Bedeutung der Berufsaus-

bildung beziehen.
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Facharbeiter, die den Einkommensunterschied als "richtig" erach-

ten, geben hierfiir zwei mafgebliche Griinde an: Zum einen halten
sie es fiir gerechtfertigt,wenn ihre berufliche Ausbildung durch
die Einstufung in eine hdhere Lohngruppe "honoriert" wird; womit
auch, ihrer Meinung nach, die geringe Bezahlung in der Ausbil-
dungsphase ausgeglichen wird. In diesem Zusammenhang sprachen
die Facharbeiter von einem "Nachholbedarf" gegeniiber den minn-

lichen Angelernten, die im gleichen Lebensalter mehr als ein

1)

Auszubildender verdient hétten” ' .Zum anderen begriinden sie ihr

Urteil mit den speziellen Arbeitsanforderungen, die an sie - im
Gegensatz zu den Angelernten - gestellt werden, wie z.B. grdfe-

rer Verantwortungsbereich oder héherwertige Arbeit.

"Ich halte den Unterschied, so wie er ist, fiir richtig. Man soll
immer flr das bezahlt werden, was man gelernt hat. Die Angelern-
ten hdtten ja auch die Mdglichkeit gehabt, einen Beruf zu erler-
nen" (0218). "Wegen meiner Ausbildung als Kfz-Mechaniker habe ich
in den drei Jahren verhdltnismdfig wenig verdient. Darum habe
ich jetzt einen Nachholbedarf, und es ist schon gerecht, wenn
ich wegen meiner Ausbildung in der Lohngruppe VII bin. Wihrend
ich lernte, konnten die Angelernten bereits gutes Geld verdie-
nen" (0220). "Die Lehre dauert drei, bei manchen vier Jahre,und
dies ist ja eine Investition, die sich spdter lohnmdRig auswir-
ken muB. AuRerdem arbeiten die Facharbeiter sehr exakt und sind
verantwortlich, wenn vielleicht Fehler auftreten. Das gilt aber
fiir die Angelernten nicht" (0224). "Das widre ja nicht richtig,
wenn die Angelernten oder Hilfsarbeiter mehr bekdmen als die
Facharbeiter. Wozu hat der Facharbeiter denn gelernt? Die Ange-
lernten k&nnen doch nur wenige Sachen machen. Ein Facharbeiter
ist aber fir fast alle Aufgaben, die es hier gibt, versiert"
(0ou66) .

Allem Anschein nach bezieht sich der "gerechte" Unterschied
hauptsdchlich auf verfestigte Vorstellungen von den Lohngrupnen,
die bestimmten Arbeitskrdftegrupnen '"zustehen'". Diese Vorstellung
wird nicht abgebaut, weil im Rahmen der Einflihrung neuer Arbeits-
formen die polare Struktur der Arbeitsanforderungen und damit

auch die Bewertung der Arbeitstdtigkeit unverdndert blieb.

1) Dieses Argument kann Jjedoch nur begrenzt zutreffen, da der
Einsatz von Jugendlichen dem Jugendarbeitsschutzgesetz vom
12.4.1976 (BGBl. I, S...965) unterliegt. Hierzu gehéiren u.a.

§ 8, Dauer der Arbeitszeit, & 9, Berufsschule und & 23, Akkord-
arbeit; tempoabhingige Arbeiten.
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ruf der anderen Seite darf aber nicht dbersehen werden, dapk die
Facharbeiter ihren angelernten Kollegen nicht das Recht auf ein
angemessenes (hdheres) Einkommen absprechen, und da® sie deren
besondere Probleme anerkennen: Sie begriinden ihre Einschétzung

mit den besonderen Belastungen und Arbeitsanforderungen de

3

Enpge-

.

lernten: hierzu gehdren nach ihrer feinung hohe kirperliche An-
forderungen, schlechte Arbeitsumwelt, Unfallgefahren und vor

allzam hohe Leistungsanforderungen (unzureichende Vorgabezeiten,
Arbaitstempo etc.). Da® diese Belastungen sich lohnmifis fiir die
Anselernten niederschlagen milssen -~ ohne dabei die Lohngrunnen-
differenz total aufzuheben ~, wurde von den Facharbeitern nicht

aufer acht sgelassen.

"Unsere Angelernten milssen im Akkord sehr flink sein. Sie miissen
zwar nicht so viel nachdenken, aber kdrverlich miilssen sie schon
ran. Das geht ganz schdén in die Knochen. Darum halte ich es fiir
richtig, wenn sie daflir auch entsprechend besser bezahlt werden"
(0117). "™™an muf je nach seinen Fdhigkeiten verdienen. Die Ange-
lernten miissen ja auch ihre Arbeit gut machen. Sie sollten aber
mit ihrem Verdienst etwas unter uns liegen, weil wir Facharbeiter
ja lange in der Ausbildung waren" (0205). "Die unteren Lohngrup-
pen haben zwar eine Arbeit, die niedriger bewertet wird, aber
Leistungen miissen sie trotzdem bringen. Der Abstand darf deshalb
nicht allzu grof% sein" (0219).

Auch angelernte Arbeiter, die den Unterschied flir "richtig" hal-

ten, begriinden ihre Aussage mit der {iberragenden Bedeutung der
berufsfachlichen Qualifikation, die ihnen fehlt. Die langijdhrige
Ausbildung der Facharbeiter und deren Zertifikat sind fﬁr die An-
gelernten die wesentlichsten Griinde fir den Unterschied in der
Lohneingrupnierung. Weitere Griinde wurden in erster Linie von

den midnnlichen qualifiziert Angelernten genannt: Sie verweisen
zusdtzlich auf die speziellen Arbeitsanforderungen, die an Fach-
arbeiter gestellt werden, z.B. Einricht- und Umriistarbeiten oder

Anlagen- und Produktreparatur.

Da mit den neuen Arbeitsformen weder die traditionelle Einsatz-
struktur noch die Aufgabenbereiche der Facharbeiter verdndert

wurden, sind die qualifiziert Angelernten in gleichem Mafe wie

zuvor von den fachlichen Kompetenzen der eingesetzten Facharbeiter

abhingig. Gerade die Besonderheiten, denen diese Angelernten in
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den neuen Arbeitsformen ausgesetzt sind (z.B. hdufiger Produkt-
und Typenwechsel, laufende Verdnderungen an ihren Maschinen und
Werkzeugen oder Stdranfdlligkeit), erfordern hiufige Kontakte

mit den Facharbeitern. In diesen Situationen erfahren die quali-
fiziert Angelernten nicht nur den Wissensvorsprung der Facharbei-
ter, sondern auch die geringe Reichweite ihrer eigenen fachlichen

Qualifikation.

"In unserem Bereich tragen die Facharbeiter eine groRe Verantwor-
tung. Wenn es irgendwo nicht klappt, mlissen sie ran. Deshalb miis-
sen sie manchmal friher als wir am Arbeitsplatz sein, und es
kommt oft vor, daR sie abends wegen einer Reparatur noch ldnger
dableiben miissen” (0131). "DaB unsere Facharbeiter mehr verdie-
nen, ist schon gerecht, erstens wissen sie mehr {ber die Arbeit,
zweitens miissen sie flir Fehler eintreten, die hier gemacht wer-
den, und drittens missen sie Reparaturen machen, die ein Ange-
lernter nicht kann" (0138). "Die Facharbeiter wissen {iber die
Arbeit Bescheid; wenn etwas Neues kommt, kennen sie sich sofort
darin aus. Ein Angelernter braucht da schon viel ldngere Zeit,
und er kann von denen einiges dazu lernen'" (Oub54).

Die besondere Abhdngigkeit der qualifiziert Angelernten von den
Facharbeitern ist aber nicht nur die Folge des nolarisierten Ar-
beitseinsatzes, sondern auch der betrieblichen "Qualifizierungs-
politik". In den neuen Arbeitsformen wurden filir die qualifiziert
Angelernten keine systematischen Qualifizierungsmaf®nahmen abge-
halten; stattdessen beschridnkte sich die "Qualifizierungspolitik"
auf eine Selektion der geeignetsten Arbeitskrdfte und/oder auf
eine arbeitsplatzspezifische Einarbeitung unmittelbar vor Ort
(N&heres Kapn. II). Berlicksichtigt man auPerdem, daf Anlernung und
Einarbeitung vor allem fiir die qualifiziert Angelernten ein per-
manenter und nicht abgeschlossener Prozef ist (s.o. Abschnitt B.).
so kommen sie auch in den neuen Arbeitsformen nicht zu einem
fachlichen Niveau, das sie in die Lage versetzen wiirde, zumindest
lohnm&R2ig ihre Stellung im Betrieb zu verbessern. Sie missen sich
an die hdufig wechselnden Anforderungen immer wieder neu anpass
sen und k&énnen dabei nicht auf berufsfachliche Grundkenntnisse
und -fertigkeiten aufbauen, die letzten Endes - aus ihrer Erfah-
rung heraus - filr die Eingruppierung bestimmend sind. Unter die-

sen Bedingungen des Arbeitseinsatzes und der Qualifizierung er-

scheint diesen Angelernten der Einkommensunterschied als "gerecht'.
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Die angelernten Arbeiterinnen haben duferst selten die speziel-

len Arbeitsaufgaben der Facharbeiter als Begrindung fiir die Ein-
kommensdifferenz angegeben. Insofern sie den Unterschied als
"richtig" beurteilen, begriinden sie dies hauptsdchlich nit der
{iberragenden Bedeutung der beruflichen Ausbildung. Dieser, doch
sehr stereotyp von den Arbeiterinnen genannte Grund ("Die haben
halt eine Lehre"; "Facharbeiter haben einen Beruf erlernt" u.d.),
héngt zum einen damit zusammen, dah der "Facharbeiter" in diesen
Arbeitsbereichen vor allem durch die Person des unmittelbaren
Vorgesetzten reprisentiert wird, dessen hdhere Eingruppierung von
den Frauen nicht in Frage gestellt wird. Zum anderen bezieht sich
ihr Urteil in dhnlicher Weise auf Facharbeiter, die in diesen Be-
reichen mittelbar produzierende Tdtigkeiten z.B. als Einrichter
oder Instandhalter ausfiihren; da den Arbeiterinnen in den veré&n-
derten Arbeitsprozessen auch nicht im geringsten Umfang derartige
Teiloperationen ibertragen wurden, also die Aufgabenstellung der
Facharbeiter auch nach der Einfithrung der neuen Arbeitsformen im
wesentlichen unverdndert war, blieb auch die Anforderungsstruktur
und somit die Lohngruppendifferenz zwischen den Facharbeitern

und den weiblichen Angelernten ebenso unverdndert.

Flir diese Arbeiterinnen bleibt also die berufliche Ausbildung
(bzw. keine Ausbildung) das zentrale Kriterium bei der Zuordnung
zu niedrigen oder hdheren Lohngruppen. Indem die neuen Arbeitsan-
forderungen mit keiner HSherqualifizierung verbunden waren, bleibt
auch bewuRBtseinsmdRig die Lohngruppenkluft zwischen den wenigen
Facharbeitern und den Arbeiterinnen in diesen Bereichen (gilt vor
allem fiir die MaRnahmen in den Betrieben B, D, F und G) aufrecht-
erhalten. Weder eine hohe Arbeitsleistung, noch das "Erdulden" be-
sonderer Belastungen - Arbeitshetze, Kooperationszwang etc. -
kénnen ihrer Meinung nach zur Verringerung der Einkommensdifferenz
beitragen. Diese Einstellung ist realistisch und widerspiegelt
neben der ‘berragenden Bedeutung der berufsfachlichen OQualifikation
auch die Rolle des midnnlichen Geschlechts bei der Zuordnung zum

Lohngruppengefiige.
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(5) Unter den Befragten, die den Einkommensunterschied zwischen
Facharbeitern und Angelernten als "zu grof" einschitzen, sind er-
wartungsgemd? die kurzzeitig und qualifiziert Angelernten mehr-
heitlich vertreten. Ihr Urteil war Ubereinstimmend mit dem Argu-

ment verknlipft, da® ihre eigenen intensiven Arbeitsleistungen,
die sie in die neuen Arbeitsformen einbringen, bei der Eingrup-
pierung unzureichend beriicksichtigt werden. Aufgrund des hohen
Arbeitstempos, der Arbeitshetze und der hiufigen Umsetzungen
halten sie ihr Jjetziges Einkommen im Vergleich zu dem der Fach-
arbeiter als zu gering. Sie sind der Meinung, daR sie bei der Be-
wdltigung der Arbeitsaufgaben wesentlich stdrker belastet und

gefordert werden als die Facharbeiter.

"Die Angelernten missen hier mehr ran als die Facharbeiter. Trotz-
dem bekommen die Angelernten viel zu wenig. 400 oder 500 DM Un-
terschied ist einfach zu viel" (0144). "Facharbeiter tun bei uns
hier weniger. Aber sie sind in einer hoheren Lohngruppe. Dies
halte ich fiir ungerecht. Wir arbeiten doch sehr genau" (0200).
"Angelernte im Akkord bekommen DM 11,-- und die Facharbeiter
kriegen so schidtzungsweise 15,-- bis 20,-- DM im Akkord. Wenn die
Arbeit auch entsprechend unterschiedlich widre, ginge das ja in
Ordnung, aber die Angelernten haben eine viel schwerere Arbeit
und sind abends ganz schdn groggy" (0203). "Wenn die Facharbeiter
hier als Vorgesetzte oder in der Reparatur arbeiten, miissen sie
viel weniger Arbeit machen. Die stehen nicht so im Stref. Ihre
Hdnde machen sie auch nicht schmutzig und &lig" (0408). '"Der
Unterschied ist eindeutig groR. Wir miissen wegen dem Akkord viel
schneller und mehr arbeiten. Die Facharbeiter haben eine schone
Arbeit und milissen sich nicht so anstrengen" (0600).

Die Kritik am bestehenden Einkommensunterschied ist nun wiederum

dort am stdrksten verbreitet, wo weibliche Arbeitskrdfte im Ein-

zelakkord eingesetzt sind und Facharbeiter nicht nur als Vorge-
setzte oder Einrichter fungieren, sondern auch mit speziellen
Arbeitsaufgaben wie z.B. mit "komplizierten" Prlf- und Reparatur-

arbeiten in den Produktionsablauf integriert sind.

Von den Frauen im Einzelakkord vertritt lber die H&lfte die An-
sicht, der Einkommensunterschied sei eindeutig "zu grofR". Diese
massive Kritik basiert auf der polarisierten Anforderungsstruk-
tur, wobei vor allem spezielle Kontroll-, Priif- und Nacharbeiten
weiterhin den Facharbeitern vorbehalten blieben: Im Rahmen der

Neugestaltung der Arbeitsaufgaben wurde die Arbeitsteilung zwi-
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schen Facharbeitern und weiblichen Angelernten derart aufrecht
erhalten, daB die Frauen in erster Linie zu mechanischen Kon-
troll- und Nacharbeiten eingesetzt werden, wohingegen die Fach-
arbeiter "h&herwertige'", elektronische Kontroll- und Reparatur-
aufgaben wahrnehmen. Diese und &hnliche Formen der Arbeitsteilung
wurden beispielsweise in den MaRnahmen F 61, F 62, H 82 und H 83

durchgefiihrt.

Aufgrund der engen Kooperation zwischen beiden Beschdftigten-
gruppen sind die weiblichen Angelernten ihrer Erfahrung nach
aber in klirzerer Zeit ebenso in der Lage, diese "hdherwertigen"
Arbeiten durchfiihren zu k&nnen, werden aber aus diversen betrieb-
lichen Griinden (Verzerrung der Lohngruppenstruktur, Qualifika-
tionsreserven filir Null-Serien, internationale Sicherheitsbestim-~
mungen als Vorwand flir die unterschiedliche Eingruppierung etc.)
flir diese Arbeiten nicht eingesetzt. Deshalb ist es flir die Ar-
beiterinnen nicht einleuchtend, warum bei der Eingruppierung die
berufsfachliche Qualifikation (Facharbeiterbrief) und nicht ihre
durch Lernen im Arbeitsprczef erworbenen Fdhigkeiten maRgebend

sind.

c) Die Beurteilung des Einkommens in Abhdngigkeit vom Arbeits-

einsatz

Als weiteren Bezugspunkt filir die Beurteilung des Einkommens kann
man die Verdnderung des Arbeitseinsatzes aufgreifen. Mit der Ein-
fithrung der Arbeitsformen wurden neue Bedingungen geschaffen, die
sich nach betrieblichen Vorstellungen auch einkommenssteigernd
auswirken sollten (vgl. hierzu die Ausfihrungen in Kap. II und III
sowie die &hnlichen Vorstellungen der Betriebsrdte in Kap.IV). Vor-
weg muB man aber betonen,daB ein Mehrverdienst nach Meinung fast
aller befragten Arbeiter nicht oder nur vereinzelt eingetreten
ist. In den meisten F&dllen verbanden sich mit dem ver&dnderten Ar-
beitseinsatz bestimmte Anforderungen - wie z.B. Arbeitsplatz-
wechsel, ausgeweitete Arbeitsgzyklen, Kooperation oder Typen-
wechsel -, die fir die Sicherung des Einkommensniveaus problema-

tisch waren. Lediglich die Arbeiterinnen in der Verdnderungsmaf-
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nahme G 72 (also beim Ubergang von Gruppenarbeit und Gruppenent-
lohnung zu Einzelarbeit und Einzelentlohnung) sahen nach der Um-
stellung verbesserte Einkommenschancen, obwohl ihre Unzufrieden-
heit mit dem Einkommen dort immer noch sehr hoch ist (vgl. Tab.

05 ).

(1) Betrachten wir zundchst die beiden F&lle, in denen die Ar-
beitsprozesse umstrukturiert wurden, die vorherige betrieblichen
Entlohnungsformenl) aber weitestgehend beibehalten blieben (Mak-
nahmen B 52 und E I 41). Obwohl in diesen Arbeitsprozessen Vor-
aussetzungen zum Mehrverdienst geschaffen wurden (h&here betrieb-
liche Arbeitswert- oder tarifliche Lohngruppen, verbesserte M&g-
lichkeiten - Puffer, ausgeweitete Arbeitszyklen - flir eine variab-
le Abgabe der Einzelleistung), waren die Befragten der Meinung,
daR sich die neuen Arbeitsbedingungen nicht einkommenssteigernd

ausgewirkt haben.

Im Betrieb B wurde ein h8heres Einkommen vor allem flir jene Ar-
beiterinnen in Aussicht gestellt, die sowohl in qualifikatori-
scher als auch leistungsméfiger Hinsicht in der Lage sind, mehre-
re Arbeitsaufgaben durchzufiihren. Sie sollten neben ihrem "Stamm-
platz" auch als Teilspringer innerhalb der Gruppe und zwischen
den Gruppen mit dhnlichen Anforderungen (z.B. unterschiedliche

Montage~ oder Justagearbeiten) eingesetzt werden.

Dieses Ziel wurde aber nicht erreicht: Ein Grund flir das Schei-~

tern war, daR der Betrieb keine systematische Qualifizierung filir

die Teilspringer veranstaltete, trotz der recht unterschiedlichen

Anforderungen an den einzelnen Arbeitspld&tzen. Deshalb traten
nach den Umsetzungen laufend Schwierigkeiten auf. Die Frauen hat-
ten Probleme mit den unterschiedlichen Montagepl&nen, was nicht
selten zu Leistungsminderungen oder Zeitdruck, also flir sie zu

Belastungen, flihrte. Der Betrieb war deshalb gezwﬁngen, nur die

1) Zur begrifflichen Definition von "Entlohnungsformen" vgl.
FuBnote zu Abschnitt C. 2.
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leistungsstédrksten Arbeiterinnen umzusetzen, was diese nur ungern
taten, denn die Umsetzung brachte ihrer Meinung nach keine H&her-

gruppierung ihrer T&dtigkeit und keinen Mehrverdienst.

"HeiRen tut es, daR man mehr Lohn bekommt, wenn man die Pl&dtze
6fters wechselt. Aber das ist nicht so. Wenn welche krank sind und
ich deren Arbeit mache, kommt am Monatsende doch nicht mehr raus"
(B 10.1). "Man hat uns versprochen, daf wir mehr verdienen, wenn
wir den Arbeitsplatz wechseln und nicht bloR am Stammplatz blei-
ben. Daraus ist nichts geworden" (B 10.3). "Die Firma hat ihr
Versprechen nicht gehalten. Manche von uns waren Springerinnen,
aber dies hat sich verdienstmdfig liberhaupt nicht gelohnt. Im Ge-
genteil, manche erlitten Verluste” (B 10.3).

Wie bereits erwdhnt,wurde der Arbeitsprozef im Betrieb B nach dem
personellen Wechsel im oberen Management verdndert. Das urspriing-
liche Arbeitsstrukturierungskonzept wurde aufgegeben. Aufgrund
der verringerten Nachfrage auf dem Absatzmarkt mufte der Betrieb
die Stlickzahl herabsetzen. Arbeitsorganisatorisch wurde dieser
Riickgang durch Personalabbau in diesem ProzeR bewdltigt. Mit der
verringerten Stilickzahl wurden die Arbeitsinhalte und -zykluszei-
ten pro Arbeitsplatz (insbesondere fiir die manuellen Montagear-
beiten) ausgeweitet; die Tdtigkeiten wurden in eine h&here be-
triebliche Arbeitswertgruppe eingestuft (Ndheres vgl. Kap. II).

Trotzdem traten nach Aussagen der Arbeiterinnen Einkommensverbes-
serungen nur vereinzelt auf. Generell blieb das Einkommensniveau
unverdndert. Die Ursache hierfiir liegt ihrer Meinung nach in der
Standardisierung bzw. Fixierung der leistungsbezogenen Lohnantei-
le: Da der Verdienstgrad praktisch bei 125% eingefroren ist, wirk-
te sich die Verbesserung der Wertgruppen finanziell nicht so aus,
wie sie es erwartet hatten. Konnten sie im vorherigen Arbeitspro-
zeB wegen der Pufferung der teilmontierten Gerdte zwischen den
Gruppen ihre Leistung in gewissen Grenzen variieren, so sehen sie
diese M&glichkeit in den revidierten Arbeitsformen nicht mehr
ausreichend gegeben. Erst wenn flir die einzelnen Arbeitsgruppen
Leistungssteigerungen mdglich wdren, wiirde auch die H8hergruppie-

rung finanziell stdrker ins Gewicht fallen.

5
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Die negative Beurteilung der Entwicklung der Einkommensh&he wird
dariiber hinaus durch die Gleichzeitigkeit einer nartiellen Héher-
gruppierung und des Personalabbaus geprdgt: Um die betrieblichen
Finarbeitungskosten m&glichst gering zu halten und Friktionen im
Arbeitsablauf zu verhindern, verblieben im Rahmen des Personal-
abbaus nur die leistungsstédrksten Arbeitskrédfte in diesem Bereich.
Diese Arbeiterinnen waren zuvor an Arbeitsplétzen eingesetzt,

die schon immer hdher bewertet waren, wie z.B. Montage ootischer
Bauteile oder Justagetdtigkeit. Durch den Personalabbau wurde

ein Teil dieser Frauen an die Montagearbeitspliitze versetzt. Die-
se Tdtigkeiten wurden zwar wertmdfig angehoben, jedoch kamen die
Frauen beil weitem nicht auf das finanzielle MNiveau, das sie beil
der Montage der Optik oder Justage erreicht hatten. In diesen
Fdllen sprachen die Betroffenen von einschneidenden Verdienst-

einbuBen.

"Ich mach zur Zeit eine gsanz einfache Arbeit. Frilher_ war es kom-
plizierter. Dafiir war ich auch in der Lohngrupoe 9:1) jetzt bin
ich nur noch in 3. Das sind bei mir 150,-- DM im Monat Verlust"
(0510). "Die Leistung, die wir heute bringen, ist eigentlich ge-
nau die gleiche geblieben wie friither, nur mit dem Unterschied,
da® man heute nur noch 125% angerechnet bekommt. Friiher konnten
wir mindestens 3 Gerdte aufstauen. Da gab es manchmal Tage, wo
wir 130% und mehr erreicht haben. Der Spielraum ist Jjetzt aber
nicht mehr drin, und da nliitzt es auch nichts, wenn man statt der
2er die 3er Lohngruppe hat" (0518). "Hier ist ja alles drin.
Manche von uns werden auf niedrigere Arbeitspldtze versetzt und
bekonmen dann vielleicht nur die Lohngruppe 3. Zwar kriegt man
dann dort 3 Monate lang die friihere Lohngruppe, aber danach ist
es aus. Man ist dann nicht mehr geschlitzt und muf halt mit der
niedrigeren Lohngruppe zufrieden sein" (0520).

Im Rahmen der Neugestaltung des Arbeitsprozesses im Betrieb E I

(MaBnahme 41) wurde die Entlohnungsform ebenso beibehalten. Der
Anteil der hdheren Lohngruppen (= Lohngr. 5) wurde im Vergleich
zur vorherigen Arbeitsform ausgeweitet. Dieser Vergleich ist je-

doch fiir die Arbeiter nicht ausschlaggebend fiir die BReurteilung

1)Hier handelt es sich nicht um eine tarifliche Lohngruppe, son-

dern um eine betriebsspezifische Arbeitswertgruppe (vgl. Kap.
ID).
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ihrer Einkommenssituation. Vielmehr muf man die personelle Neu-
besetzung flir die errichteten Einzelarbeitspldtze berilcksichti-
gen. Der Betrieb tauschte in der Anlaufphase zwei Drittel der
Arbeitskréfte in diesem Arbeitsprozeh. Bei den neuen Arbeitskrdf-
ten handelte es sich entweder um erfahrene Arbeitskollegen aus
anderen Abteilungen oder um neu eingestellte Facharbeiter, die
ihre Ausbildung in Klein- oder Mittelbetrieben absolviert hatten;
fir die letzteren bedeuteten diese Arbeitspldtze den "Einstieg"
in den Betrieb. Durch diese gezielte Personalauswahl kamen Arbei-
ter an die neuen Pl&dtze, die bereits vorher in Lohngruppe 5 waren
(= innerbetrieblich Versetzte) oder deren Einkommenserwartungen
an diesen GroBRbetrieb hoch waren (= neu eingestellte Facharbei-
ter). Auf diesem Hintergrund wird verstdndlich, daR die Arbeiter
mit der Lohngruppe bzw. dem jetzigen Einkommen sehr unzufrieden
sind (Tab. 05 ).

Diese Unzufriedenheit hd&ngt eng mit der - aus der Sicht der Be-

troffenen - ungeeigneten Kombination von Gruppenakkord und dem

Einsatz an Einzelarbeitspldtzen zusammen. Von der Arbeitsform her

kénnte ein Arbeiter durch besonders hohe Einzelleistung sein
Einkommen verbessern, dies ist jedoch bei der gegebenen Form der
Gruppenentlohnung nicht mdglich. Eine extrem hohe Einzelleistung
trdgt h&chstens zur Sicherung der eigenen Stellung im Arbeitsbe-
reich bei, bringt aber keine finanziellen Vorteile. Dariiber hin-
aus k&nnte auch eine gruppenmdRige Steuerung der Einkommenshdhe
m&églich sein - z.B. durch hohe Gesamtleistung; aber auch dies
wird durch die betriebliche Abrechnungspraxis verhindert. Anhand
von Lohnausgleichen zwischen den einzelnen Abrechnungsmonaten wird
ein eingefrorener Verdienstgrad von 130% hergestellt, so daB be-
sonders hohe Gruppenleistungen sich einkommensmdfig nicht direkt
auswirken. So gesehen, k&nnen diese Arbeiter die Mbglichkeit,
ihre Leistung zu variieren, nicht zu Einkommenssteigerungen nut-

zen.

(2) Auch bei Verinderungen, die nicht nur den Arbeitseinsatz,

sondern auch die Entlohnungsform umfassen, wurden bessere Ver-

dienstm&glichkeiten in Aussicht gestellt (hierzu gehSren die Ma®-
nahmen A 11, A 12, F 61, F 62, G 72, G 73, H 82, H 83). Dabei

N
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zeigte sich, daR die Betriebe gerade in diesen Fdllen ihre Infor-
mationspolitik sehr stark auf die finanziellen Folgen der neuen
Arbeitsformen lenkten (sehr nachdriicklich betont in den Betrieben
A, F, G und H). Andere beabsichtigte Effekte, wie z.B. Abbau kér-
perlicher Belastungen, Arbeits- und Unfallschutz oder Umvertei-
lung besonders belastender Arbeitsaufgaben durch systematischen
Arbeitsplatzwechsel spielten im Rahmen der von der Intensitdt her
recht unterschiedlichen Informationen eine untergeordnete Rolle.
Dies hat auf seiten der betroffenen Arbeiter zur Folge, daB sie
besonders sensibel gegeniliber den Einkommenseffekten der neuen
Arbeitsformen sind. - Die Beurteilung der Einkommenseffekte wollen

wir nun am Beispiel der Gruppen- und Einzelentlohnung aufzeigen.

Aus den Interviews mit den Arbeitern im Betrieb A geht hervor,
daR der neue Gruppenprdmienlohn direkt keine Einkommensverbesse-
rungen brachte; insoweit Einkommenssteigerungen eintraten, wird
dies durch den zeitlich ausgeweiteten Arbeitseinsatz (Uberstunden
und Sonderschichten) verursacht. - Die neuen Arbeitsformen der

Betriebe, die der Elektrobranche angehdren (Betriebe F, G und H) ,

sind alle mit der Einflthrung eines Einzelakkords verbunden. Die
Leistungs- und damit auch Einkommensvorteile, die prinzipiell bei
der Verbindung von Einzelakkord mit entkoppelter FlieRarbeit

(Typ III) oder mit Einzelarbeitspldtzen (Typ IV) gegeben sind,
werden jedoch z.T. durch die besonderen Merkmale und Anforderun-

gen der neuen Arbeitsformen verhindert (Niheres s.u.).

(a) Mit der Einflihrung eines Gruppenprdmien-Lohnverfahrens in den
MaBnahmen A 11 und A 12 sollte eine splirbare Erhshung des Ver-
dienstes eintreten. Die an der Umstellung beteiligten Experten
sprachen von einem Mehrverdienst, der bei ca. 1,-- DM pro Stunde
liegen wiirde. Die M8glichkeiten zum Mehrverdienst spielte auch
bei der Zustimmung des Betriebsrates eine ausschlaggebende Rolle.
Dieser Effekt wird jedoch von den Arbeitern verneint. Besonders

in der Anlaufphase muften sie Lohneinbufen in Kauf nehmen.

"In den ersten drei Monaten hatten wir hier in der Halle 1,50 DM
weniger als frither" (A 10.1). "Als dieser neue Lohn gemacht wurde,
konnten wir nur noch zwischen 95 und 98 Minuten anschreibenj; vor-
her waren es aber iiber 105 Minuten" (010u4).
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Manche Arbeiter haben betont, dah sie ihr fritheres Lohnniveau
nach ungefdhr drei Monaten erreicht haben, andere wiederum erst
nach einem halben Jahr. Dieser relativ lange Zeitraum wurde von
speziellen Merkmalen und Bedingungen der neuen Arbeitsformen be-
einfluft. Besonders wurden erwidhnt: Anlern- und vor allem Einar-
beitungsaufgaben gingen voll zu Lasten der erfahrenen Arbeits-
kollegen, dadurch entstanden flir die Arbeitsgruppen Leistungsein-
buRen; bei Umsetzungen an zeltweilig nicht besetzte Arbeitsnlédtze
traten die Mdngel der betrieblichen Qualifizierung offen zutage;
eingearbeitete Arbeitsgruppen wurden immer wieder zwecks Annassung
an den variablen guantitativen AusstoR"verdiinnt", ihr eingespiel-
ter Leistungsrhythmus wurde immer wieder gestdrt u.v.m. Daf die
Arbeiter wenigstens nach diesem Zeitraum auf das #dhnliche Einkom-
mensniveau wie vor der Umstellung gekommen sind, schreiben sie
jedoch nicht der sukzessiven Bewdltigung der typischen Anlauf-
schwierigkeiten, sondern den zwischenzeitlich stattgefundenen

Tariferhthungen zu.

"Nach etwa sechs Monaten verdienten wir soviel wie friither - nicht
mehr und nicht weniger. Das kommt aber daher, weil die Gewerk-
schaft in der Zwischenzeit h&here LZhne durchgeboxt hat" (A 10.1).

Insgesamt sind die Arbeiter der Meinung, da® ein Mehrverdienst mit
der Einfilhrung des Prdmienlohns nicht gegeben ist. Der gemeinsame
Nenner ihrer Aussage ist: '"soviel wie vorher", "das gleiche wie
frither". Dieses Urteil steht jedoch zun&chst im Widerspruch zu
der doch relativen Einkommenszufriedenheit, die diese Arbeiter
zum Ausdruck gebracht haben (Tab. 05 ). Eine Erkldrung ist si-
cherlich darin zu sehen, da® die dlteren deutschen Arbeiter im
Vergleich etwa zu den jlngeren Auslindern wesentlich zufriedener
mit ihrem jetzigen Einkommen sind: Die Alteren wollen den Betrieb
nicht mehr wechseln, sie unterliegen dem Kiindigungsschutz, haben
Anspruch auf Betriebsrente etc. Wesentlich eindringlicher er-
kldrt sich aber die Einkommenszufriedenheit mit der zeitlichen
Ausweitung des Arbeitseinsatzes: Die Arbeiter fahren ein bis zwei
Uberstunden pro Arbeitstag und zudem regelmidfig an den Samstagen
Sonderschichten. Die damit verbundene Einkommenserhshung leistet

sicherlich auch ihren Beitrag zur Einkommenszufriedenheit, bei-

‘ .
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spielsweise im Vergleich zum Lohnniveau anderer regionaler In-
dustriebetriebe. Wiewohl man die Aussagen der Arbeiter nicht liber-
sehen darf, daR die mit den neuen Arbeitsformen kombinierten ar-
beitszeitlichen Belastungen nur filir eine kurze Lebensphase zu be-

wiltigen sind.

(b) Auch in den Betrieben, die der Elektrobranche angeh&ren (Be-
triebe T, G und H), wurden neben den Arbeitsprozessen auch die
Entlohnungsformen verdndert. In allen Fdllen wurde die FlieRar-
beit durch Entkoppelung der Arbeitspldtze modifiziert oder auch
durch die Errichtung von Einzelarbeitplidtzen aufgel8st. Flir diese
neuen Arbeitsformen wurde einheitlich der Einzelakkord eingefiihrt.
Gemeinsam ist dariiber hinaus, daR® trotz wesentlicher Verdnderun-
gen der Arbeitstdtigkeiten keine H8hergruppierung erfolgte; die
Lohngruppen blieben generell auf demselben Niveau wie vor der Um-
stellung. Die in Aussicht gestellte Einkommensverbesserung konnte
deswegen ausschlieRlich durch hohe Einzelleistungen erzielt wer-
den, wobei die neu gestellten Leistungsanforderungen eine entschei-~

dende Rolle spielten.

Diese neuen Leistungsanforderungen resultierten vor allem aus den
besonderen Merkmalen der verdnderten Arbeitsformen, wie z.B. Aus-
weitung der Arbeitsaufgabe und der Zykluszeiten oder Arbeitswech-
sel. Da die Eingruppierung der Tdtigkeiten trotz der Erweiterungen
beibehalten wurde, registrieren die betroffenen Arbeiterinnen ein

neues Verhdltnis von Lohn und Leistung: Gerade die Merkmale, die

hiufig als humanisierungsrelevant angesehen werden - also Arbeits-

platzwechsel zum Abbau einseitiger Belastungen, Typenwechsel oder
-mix zur Verhinderung monotoner Arbeit, Ausweitung der Arbeits-

aufgaben zur Erh8hung der Qualifikation u.v.m. - bringen neue Ri-

siken fiilr die Stabilisierung oder Verbesserung des Einkommens.

So betrachtet, schlagen sich individuelle Probleme und Belastun-
gen, die bei der Bewdltigung der neuen Leistungsanforderungen auf-

treten, besonders massiv als Einkommenseinbufen durch.

Ob mit der "Leistungsfreigabe" Mehrverdienste oder Verluste erfol-
gen, hdngt also weitgehend von den speziellen Merkmalen der neuen

Arbeitsform ab. Die Chance, das Einkommen durch Variation der
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Leistungsabgabe halten oder erh®hen zu k&nnen, bedeutet aber auch,
da® die Arbeiterinnen besonders die Aspekte des Arbeitseinsatzes

in den neuen Arbeitsformen kritisch beurteilen, die ihre Leistungs-
erbringung behindern. In den nun folgenden Fdllen werden einige

der wichtigsten Aspekte dargelegt.

Der verdnderte Arbeitseinsatz macht sich finanziell vor allem fir
die Arbeiterinnen im Betrieb G (Mafnahme 72) bemerkbar. Im Ver-
gleich zur fritheren Gruppenarbeit und der Gruppenentlohnung ver-
dienen sie an den neu eingerichteten Einzelarbeitspldtzen durch-
schnittlich DM 1,50 pro Arbeitsstunde mehr. Diese Erh&hung resul-
tiert sowohl aus den &uBerst hohen Verdienstgraden, die diese Ar-
beiterinnen erreichen (z.T. bis zu 160%), als auch aus den be-
trieblich abgesicherten Lohngarantien bei Arbeitsplatzwechsel,
Aber derselbe Einkommenseffekt ist bei einer anderen Umstellung
in diesem Betrieb - entkoppelte FlieRarbeit, MaBnahme 73 - noch
nicht eingetreten. Da hier Uberwiegend neu eingestellte Arbeits-
krdfte eingesetzt sind und die Zeitaufnahmen im Verlauf unserer
Untersuchung noch nicht abgeschlossen waren, lagen die Verdienst-
grade erst zwischen 110 und 120%. Die Grundstimmung der dort ein-
gesetzten Arbeiterinnen ist abwartend; sie rechnen damit, da® sie

nach Beendigung der Anlaufphase vielleicht auf 140% kommen k&nnen.

Nicht zu {ibersehen ist aber die hohe Unzufriedenheit der Arbeite-
rinnen in diesem Betrieb mit ihrem jetzigen Einkommen; nur knaop
jede vierte Arbeiterin zeigt sich uneingeschrdnkt zufrieden

(Tab. 05 ). Eine splirbare Erh8hung des Arbeitsentgelts muR also
nicht zwangsldufig zu einer generellen Einkommenszufriedenheit

fiihren.

Hierzu haben wir bereits oben auf den speziellen Einflu® der re-
gionalen Arbeitsmarktsituation (Transfer- und Vergleichsm8glich-
keiten) hingewiesen. Unter dieser Perspektive kommt ergdnzend
hinzu, daR der Betrieb seine Attraktivitdt und Rekrutierungschan-
cen auf dem Arbeitsmarkt dadurch sichert, indem er potentiellen
Mitarbeitern hohe. Verdienstmdglichkeiten in Aussicht stellt.
Hierdurch f8rdert der Betrieb aber auch gesteigerte Verdienster-

wartungen, so da® es nicht {iberrascht, wenn die Anfangsfluktuation
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in diesem Betrieb sehr hoch ist; die Arbeiterinnen bendtigen in

der Regel mindestens 6 Monate, bis sie auf den durchschnittlichen
Verdienstgrad kommen, und viele verlassen den Betrieb wieder, wo-
bei die hohen Leistungsanforderungen der wesentlichste Kiindigungs-

)

grund sind1 .

Diese Bedeutung der hohen Leistungsanforderungen verschdrft sich
nun besonders in den neuen Arbeitsformen dieses Betriebs. Da die
Frauen ihre Stellung im Betrieb und ihren Arbeitsplatz in diesen
"attraktiven" Arbeitsformen nur durch hohe Leistungsabgabe sichern
k#nnen, zeigen sie sich sehr sensibel gegentiber den Merkmalen der
Arbeitssituation, welche die individuelle Leistungsentfaltung be-
hindern. Dabei stehen flir die Arbeiterinnen (hier am Beispiel der
MaRnahme 72) zweili Schwierigkeiten im Vordergrund: Die Ausweitung
des Arbeitsumfangs bezog sich auf die Anzahl der Lotstellen pro
Gerdt. Je nach Gerdtetyp miissen die Arbeiterinnen jetzt 350-400
Lotstellen setzen; dies geschieht anhand eines L&tplans. Um einen
hohen Verdienstgrad zu erreichen, sind die Frauen bemiiht, mdg-
lichst schnell diese Pld&ne auswendig zu lernen, so daR® ein zeit-
raubendes "Ablesen" iliberfliissig wird. Damit gehen sie aber das
Risiko ein, Fehler zu produzieren, die sie dann unentgeltlich
nacharbeiten miissen. Dies verschirft nicht nur den subjektiven
Eindruck, da® man unter einer grofken Arbeitshetze arbeiten muf,

sondern auch die Vorstellung einer Unterbezahlung.

1) Betriebliche Experten hierzu: "Die Frauen fangen gerne bei uns
an, welil sie bis zu 160% erreichen k&nnen. Zwar miissen sie
anfangs eine lange Durststrecke mitmachen. Aber wenn es nach
6-8 Monaten einigermafen klappt, dann lduft uns niemand mehr
weg" (Prot. G 7.1). "In den ersten 12 Monaten ist die Fluk-
tuation sehr hoch. Etwa 30% der neu eingestellten Frauen ver-
lassen die Firma wieder im ersten Jahr. In der Probezeit sind
es Uberwiegend Firmenkiindigungen, danach, wenn die Frauen nicht
auf die Leistung gekommen sind, die sie sich vorgestellt ha-
ben, klindigen sie von selbst" (Prot. G 7.5).
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Die Leistungsanforderungen verschidrfen sich auBerdem aufgrund des
Tynenwechsels. Die betroffenen Arbeiterinnen miissen sich immer
wieder in die L&tpldne neu einarbeiten und bendtigen - was beson-
ders bei Kleinserien finanziell nachteilig ist - zwei Tage, Dbis

sie einipgermaRen wieder auf Leistung kommen. In der Sicht der Ar-

beiterinnen tragen dlso die Leistungsanforderungen, die sich mit

dem erweiterten Arbeitsumfang und dem Tvynenwechsel verbinden,

zur "Akkordverschlechterung" bei. Dies begriindet auch ihre Unzu-

friedenheit mit dem derzeitigen Einkommen, trotz effektiven Mehr-
verdienstes.

Im Gegensatz zum Betrieb G waren die Arbeiterinnen in den Betrie-

ben F und H {iberwiegend der Meinung, daR ihr Jjetziges Einkommen

im Vergleich zur fritheren Band- und Gruppenarbeit nahezu unver-
dndert blieb. Zwar ridumten sie ein, einzelne Kolleginnen k&nnten
jetzt mehr verdienen, aber anhand dieser Spitzenwerte diirfte man
nicht auf eine generelle Einkommenserhdhung schliefen. Vielmehr
fihrt der freie Einzelakkord an den neu errichteten Arbeitspldt-
zen zu einer grdfReren Leistungs- und damit Einkommenspolarisierung
innerhalb des engeren Arbeitsbereichs. Leistungsschwdchere Kolle-
ginnen wlirden im Einzelakkord weniger als im friiheren Gruppenak-
kord verdienen. Diese Polarisierung schlégt sich aber nicht nur
einkommensmidBig nieder, sondern fithrt auch auf seiten der lei-
stungsschwicheren Kolleginnen zu einer grdReren Arbeitsplatzangst

oder f8rdert soziale Spannungen innerhalb der Arbeitsgruppen.

Die Durchschnittsleistung der Arbeiterinnen im Betrieb F ist nach
Angaben der betrieblichen Experten mit der Einfilthrung von Einzel-
arbeit und =~-akkord um 3-5% gestiegen. Einkommensmdfig verspiiren
die Arbeiterinnen kaum Verbesserungen. Die Leistungsfreigabe, die
von den Arbeiterinnen als positiv beurteilt wurde, wird jedoch
immer wieder von einigen Bedingungen und Merkmalen der neuen Ar-
beitsform beeintrdchtigt. so daR der minimale Einkommenseffekt
kaum zum Tragen kommt. Dabei spielt in der Maf%nahme F 61 die Ab-
hidngigkeit ihres eigenen Arbeitsrhythmus von dem vorgelagerten

Arbeitsprozel eine gewichtige Rolle.
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Die zeitlich ausgeweiteten Priifarbeiten (bis zu ca. 8 Min. pro
Gerdt) sind vom schwankenden Produktionsvolumen des vorgelager-
ten Montagebands (konventionelle FlieRarbeit, VergleichsmaB®nahme
F 63) abhdngig. Da zwischen Montageband und den Priifpl&tzen die
Pufferung sehr gering ist (ca. 5 Geridte), k&nnen die Frauen die-
se nur sehr begrenzt zur eigenen Leistungssteigerung nutzen. In-
soweit Streuungen und damit auch Mehrverdienste auftreten, ist
dies weniger bedingt durch die "Leistungsfreigabe" an den Priif-
pldtzen, sondern vielmehr Folge des gr®Reren AusstoRes am Montage-
band. Die Arbeiterinnen an den Priifpldtzen k&énnen also die Vor-
teile der betrdchtlich erweiterten Arbeitszyklen einkommensm&-
Rig nur ganz begrenzt verwerten, was um so schwerer wiegt, weil
ihre neue, vergleichsweise qualifizierte Arbeit nicht h8hergrup-

plert wurde.

Nach Meinung der befragten Arbeiterinnen an den Einzelarbeitspl&dt-
zen in der MaBnahme F 62 wird die individuelle Leistungsabgabe
iberwiegend durch Typenwechsel und Unterbrechungen in der Mate-
rialbereitstellung gestSrt. Midngel in der Materialdisposition
werden flir sie unter Einzelakkordbedingungen besonders sichtbar;
sie kdnnen zu Wartezeiten und deshalb auch ihrer Meinung nach zu
LohneinbufRen fithren. Einschneidender ist fiir diese Frauen jedoch

der Typenwechsel. Die ausgeweiteten Arbeitsginge erfordern von

den Arbeiterinnen hohes Konzentrationsverm&gen und gute Geddcht-

nisleistungen, was besonders bei hdufigem Typenwechsel (bei klei-

neren Losgrdfen manchmal mehrmals pro Arbeitstag) zum Leistungs-

problem wird. Diesbezliglich haben die Arbeiterinnen ausgefihrt,

daf sie bei einigen Gerdtetypen oftmals einen halben Tag bendti-
gen, um den Bestilickungsablauf zu beherrschen.

Zu einer sehr breiten Einkommensstreuung haben die beiden Humani-
sierungsmafnahmen im Betrieb H (MaBnahme 82 und 83) gefiihrt. Die
Verdienstgrade streuen zwischen 115 und 160%; in Ausnahmef&llen
erreichen manche Arbeiterinnen sogar bis zu 180%. Daf zumindest
fir einen Teil der in diesen MaRnahmen Beschd&ftigten ein verbes-
serter Einkommenseffekt eintrat, wird von den Frauen nicht be-
stritten; sie sind jedoch der Ansicht, daB dieser positive Effekt
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nur von kurzer Dauer ist. Auf dem Hintergrund ihrer langjdhrigen
Arbeit in diesem Betrieb (Tab. 52 ) erwarten sie, daf die Vorga-
bezeiten demndchst einmal mehr gekiirzt werden. Der Betrieb wlirde
lediglich in Anlaufphasen - also nach der arbeitsorganisatori-
schen Umstellung - extrem hohe Verdienstgrade akzeptieren. Auch
wenn nur wenige Arbeiterinnen in neuen Arbeitsformen ein h&heres
Einkommen erzielen, wiirde dies den Betrieb veranlassen, Kirzungen
der Zeitvorgaben oder eine Erh&hung der tdglichen Stiickzahl vor-
zunehmen (vgl. Schmiede,Schudlich 1976, S. 370f.).

"Es ist doch hier immer wieder dasselbe, wenn zu hohe Leistungen
gebracht werden, werden die Zeiten gestoppt und tiberprift. Mei-
stens werden sie danach stark gekiirzt" (0817). "Wenn zu hoch pro-
duziert wird, werden alle Zeiten nochmals gestoppt. Die Arbeits-
vorbereiter sind praktisch bei uns Stammgdste. Als wir vom Weih-
nachtsurlaub zuriick waren, bekamen wir schon wieder schlechtere
Zeiten" (0840). "Wenn man geschickt ist, kann man das Material
am Arbeitsplatz ansammeln. Dadurch ist man von Stdrungen unabhdn-
giger und man kann ohne weiteres weiterarbeiten. Alle, die so ge-
schickt sind, kommen auf eine hohe Leistung. Aber fiir dieses Ge-
schick wird man ja hier bestraft, weil dauernd neue Zeiten ge-
macht werden" (0859).

Es zeigt sich, daB besonders diejenigen Arbeiterinnen in den
neuen Arbeitsformen des Betriebes H mit ihrem Einkommen unzufrie-
den sind, die flir mehrere, von den Anforderungen her unterschied—
liche Arbeitspldtze angelernt wurden. Sie miissen zur Verhinderung
von Friktionen oder zum Abbau von Engpdssen zwischen den einzel-
nen Arbeitsgidngen (Baugruppen) den Arbeitsplatz etwa 1-2mal pro
Tag wechseln. Nach einem solchen Wechsel haben sie immer wieder
Schwierigkeiten, "auf Leistung zu kommen", was nach ihren Angaben
zu Einkommenseinbufen fihrt. Da sie an den anderen Arbeitspldtzen
nicht nach der durchschnittlichen, sondern nach ihrer faktischen
Leistung bezahlt werden, miissen sie hiufig mit solchen EinbuBen
rechnen. Ebenso wenig gibt es flir sie Rotationszulagen. Dagegen
haben ihre Kolleginnen, die nicht mehrfach angelernt wurden und
deshalb ihren Arbeitsplatz nicht wechseln miissen, eher die Mdglich-
keit, die Leistungsfreigabe fir Einkommensverbesserungen zu nut-

zen.
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"Leistungsfreigabe" unter Einzelakkordbedingungen kann also in be-

grenztem Umfang positive Einkommenseffekte mit sich bringen. Aus

den Reaktionen der Betroffenen ergibt sich aber, daB gerade die

von den Betrieben intendierten Merkmale der neuen Arbeitsformen,

die zu einer Humanisierung der Arbeit beitragen sollen, besonders

problematisch fiir die Sicherung des Einkommensniveaus sind. Das

heift, die Merkmale der neuen Arbeitsformen, wie z.B. erweiterte
Arbeitszyklen oder Arbeitswechsel, fithren zu Belastungen im Ar-
beitseinsatz, die eine optimale freie Leistungsabgabe und damit
auch die MO6glichkeit zum Mehrverdienst hidufig behindern. Durch
diese neuen Anforderungen miissen die Arbeitskridfte eine sehr in-
tensivierte Leistung aufbringen, um ihr Einkommen stabilisieren

oder ggf. verbessern zu kdnnen.

2. Die Beurteilung der Entlohnungsformen

Die betrieblichen Verdnderungsmafnahmen lassen sich in dieser
Perspektive zwei StoBrichtungen zuordnen: Zum einen wurden neue
Arbeitsformen eingerichtet, die betrieblich vorherrschenden (bzw.

1)

vorherigen) Entlohnungsformen aber beibehalten; zum anderen

wurden mit verdnderten Arbeitsformen auch neue (bzw. verdnderte)
Entlohnungsformen eingefihrt. In beiden Fdllen sind fast alle

MaRnahmen mit einer leistungsbezogenen Entlohnung verbundenz).

1) Den Begriff "Entlohnungsform" haben wir hier aus pragmatischen
und befragungstechnischen Griinden gewdhlt. Wir verstehen da-
runter die in den untersuchten Arbeitsformen vorherrschende
Entlohnung durch Einzel-, Gruppenakkord oder Gruppenprdmienlohn.

Eine detailliertere Auseinandersetzung mit den betrieblich an-
gewandten Entlohnungsgrundsdtzen und -methoden war im Rahmen

der Befragung nicht beabsichtigt.

2) Im Rahmen unserer Fallstudien spielt die Einfiihrung des Zeit-
lohns in neuen Arbeitsformen eine sehr untergeordnete Rolle.
Lediglich in einigen Fdllen der traditionellen Gruppenarbeit
(Typ I im Betrieb C) standen die Arbeiter im Zeitlohn. In allen
iibrigen MaRnahmen waren Zeitldhner nur vereinzelt anzutreffen;
es handelte sich dabei entweder um Arbeiter mit disponierenden
oder vorbereitenden Funktionen, wie z.B. Vorarbeiter, Kolonnen-
fiihrer oder Einrichter und um Arbeitskrifte, die zum Zeitpunkt
der Befragung eine rechtliche Sonderstellung einnahmen (Jugend-
liche, Mutterschaft). Aufgrund der geringen Bedeutung des Zeit-
lohns in den neuen Arbeitsformen werden wir ihn im folgenden
Abschnitt nicht berilicksichtigen.
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Die leistungsbezogenen Lohnanteile sind entweder individuell (in
unseren Mafnahmen: Einzelakkord) oder kollektiv (Gruppenprémien-
lohn oder -akkord) orientiert. Wir fragen nun: Welche Bedeutung
messen die Arbeiter der Einzel- oder Gruppenentlohnung bei? Und
wie beurteilen sie das Verh#ltnis von Entlohnungs- und Arbeits-

form?

Vorab ein grunds&tzliches Ergebnis: In neuen Arbeitsformen mit
Gruppenentlehnung spricht sich die Mehrheit der betroffenen Arbei-

ter gegen diese Entlohnungsform aus; statt dessen wiirde ihnen

eine Einzelentlohnung(Akkord oder Pr&mienlohn) mehr"Vorteile"
bieten. Dieses Interesse wird auch von den Arbeitern unterstri-
chen, die in verdnderten Arbeitsformen im Einzelakkord eingesetzt
sind. Sie favorisieren eindeutig EinzelleistungslShne: Einen
Gruppenleistungslohn lehnen sie aus unterschiedlichen Griinden und

Erfahrungen ab.

Die Bevorzugung oder Ablehnung einer bestehenden Entlohnungsform
bedeutet aber nicht, daB die Arbeiter in dieser Form nur Vorteile

oder nur Nachteile sehen. Vielmehr haben die Arbeiter eine ambi-

valente Grundhaltung generell gegeniliber der Leistungsentlohnung
(SOFI 1977, S. 328f.). Diese Grundhaltung gilt auch gegeniiber den
Entlohnhungsrormen,unter denen sie aktuell arbeiten, seien es Ein-

zel- oder GruppenleistungslShne. Die meisten der befragten Arbei-
ter verbanden mit einer bestehenden oder auch gewilinschten Entloh-
nungsform zugleich Vorteile und Nachteile fiir ihre eigene Repro-
duktionssituation. Auf diesem Hintergrund liefert das positive

oder negative Urteil Uber die bestehende Entlohnungsform wichtige
Anhaltspunkte iber die Effekte neuer Arbeitsformen.

Der jeweils erreichte Einkommenseffekt ist nur ein Grund fir die
Beurteilung der Entlohnungsform.Der subjektiven Bewertung liegen
nicht nur rein finanzielle Erwdgungen zugrunde. Einbezogen werden
auch weitergreifende Reproduktionsinteressen wie etwa die lang-
fristige Sicherung der Arbeitskraft, Vermeidung sozialer Konflik-
te, M8glichkeit zur variablen Leistungsabgabe, Sicherung des eige-
nen Arbeitsplatzes oder der Stellung im Betrieb. Diese und andere
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Interessen werden von den neuen Arbeitsanforderungen in verschie-
dener Weise berithrt. In der ambivalenten Grundhaltung zur Entloh-
nungsform kommen diese unterschiedlichen und teilweise widerspriich-
lichen Einschdtzungen der durch die neue Arbeitssituation entste-
henden Reproduktionsfolgen zum Ausdruck. Welche Merkmale und Be-
lastungen der neuen Arbeitsformen die Urteile {iber die Entloh-
nungsform besonders beeinflussen, wollen wir im feolgenden dar-

stellen.

a) Die Schwierigkeiten der Arbeiter mit dem Gruppenleistungslohn

Im Zusammenhang mit der Ver&dnderung der Arbeitsformen wurde in
den Betrieben A, B, Dy, E I und E II ein Gruppenleistungslohn ent-
weder neu eingefiihrt oder beibehalten. Zwei Drittel der in diesen
Arbeitsprozessen beschidftigten Arbeiter lehnen diese Entlohnungs-
form ab; eine Einzelentlohnung halten sie unter den gegebenen
Bedingungen fiir vorteilhafter (Tab.0Q7). Bei den traditionell
strukturierten FlieBarbeiten dieser Betriebe (VergleichsmaRnahmen)
liegt die Ablehnung bei 50%.

(1) Ein wesentlicher Gesichtspunkt bei der Neugestaltung der Ar-
beitsprozesse ist es, Voraussetzungen zu schaffen, um die Arbeits-
krifte je nach Bedarf umsetzen zu k&nnen: So z.B. zur Bewdltigung
von Engpdssen, Anlernung neuer Krdfte, zu Nacharbeiten, vor allem
auch zur quantitativen Anpassung der einzelnen Arbeitsprozesse

an das vorgesehene Produktionsvolumen. Dabei erwarten die Betrie-
be, daR unter einer Gruppenentlohnung die Umsetzungsbereitschaft
der Arbeiter grdfer ist und nach Umsetzungen weniger Abrechnungs-

probleme als beispielsweise im Einzelakkord auftreten.

Die betriebliche Umsetzungspraxis in den neuen Arbeitsformen wird

aber von den betroffenen Arbeitern hdufig gerade als Grund ange-
geben, warum sie sich gegen die Gruppenentlohnung aussprechen.An
der Umsetzungspraxis std8rt sie, daf der Arbeitsplatzwechsel nicht
berechenbar ist. Ihnen ist hdufig nicht klar, wann und warum ge-
rade sie den Wechsel mitmachen miissen. Deshalb versprechen sie
sich vom Einzelakkord eine eindeutigere Bestimmung der an sie ge-
stellten Arbeitsaufgaben und eine dauernde Bindung an einen Ar-

beitsplatz.
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"Der Betrieb hat den Gruppenakkord gemacht, damit man uns besser
zwischen den Arbeitspl&tzen hin und her versetzen kann. Fir mich
heift das aber, daR ich nie weif, wann ich wohin muf" (0101).
"Ich hdtte eigentlich lieber einen Einzelakkord, da k&nnte man
immer bei der gleichen Arbeit bleiben. Wir werden aber umgesetzt
und wenn man dies mit den Kollegen absprechen kdnnte, wdre es ja
ganz gut. Aber das bestimmt ja immer der Vorarbeiter, und ich weiB
nicht warum dann gerade ich an der Reihe bin" (0113). "Wenn alles
wie am Schniirchen l&uft, bleiben wir an der Arbeit, filir die wir
eingesetzt sind. Aber dann kommt ganz urpldtzlich der Meister und
versetzt mich dahin, wo es gerade brennt" (A 10.1). "Ein Einzel-
akkord w&r' mir schon lieber. Jetzt muB ich den anderen immer
beispringen, und ich weif wirklich nicht, warum das sein muB.

Das kdnnte man doch besser regeln" (0400). "Ich glaube, wenn man
einen Einzelakkord hat, dann durchblickt man genau,was man zu tun
hat. Aber wegen dem Gruppenakkord werden wir dauernd umversetzt
und da tippt einem der Meister auf die Schulter und sagt: Geh
dahin. Ich finde das wirklich nicht gut, es kommt immer so unver-
hofft" (0Ou51). "Es widre schon besser, wenn man an einem Platz
bleiben k&énnte und daflir den Einzelakkord kriegt. Beim Gruppen-
akkord kommt man sich immer so hin und hergeschoben vor, ohne daB
dies mir eigentlich einleuchtet" (0625).

Die Ablehnung der Gruppenentlohnung beinhaltet offenbar eine Kri-
tik an den bestehenden Kooperationsbedingungen. Aus der Sicht der

Arbeiter bieten die neuen Arbeitsformen unglinstige Voraussetzungen
fiir eine funktionierende Zusammenarbeit. Neben den bereits genann-
ten, nicht kalkulierbaren Umsetzungen (Fiihrungsformen der Vorge-
setzten) gehdren ebenfalls die ungleiche Verteilung "guter und
schlechter" Vorgabezeiten oder ungleiche qualifikatorische Anfor-
derungen an den einzelnen Arbeitspldtzen dazu. Dariiber hinaus wird
in der betrieblichen Praxis die Besetzung der Gruppen h&ufig ver-
d&ndert, was im besonderen MaRBe eine gut funktionierende Zusammen-

arbeit laufend beeintrdchtigt.

Aufgrund dieser Mdngel wirkt die Zusammenarbeit auf die Arbeiter
eher belastend als entlastend. Deshalb wilirde der liberwiegende
Teil der "Gruppenakkordler" nicht nur lieber im Einzelakkord,
sondern auch an solchen Arbeitspldtzen arbeiten, wo die Koopera-
tion nicht zu so einschneidenden Belastungen fithrt wie bei der
jetzigen Gruppen- oder FlieBarbeit (Mafnahmen A 11, A 12, B 52,
D 32 und E II 43). Eine Kombination von Einzelakkord und Einzel-

arbeitsplatz wiirden sie dem jetzigen Zustand vorziehen. Von dieser

Kombination erwarten sie eine erleichterte Bewdltigung der be-
trieblichen Leistungsnormen, vor allem die M8glichkeit zur zeit-
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lichen Variation der eigenen Leistung. Damit w&ren die Arbeiter
von den, nach ihrer Meinung, belastenden Folgen der bestehenden

Kooperationsanforderungen entbunden.

AuBerdem entspricht die gerade genannte Kombination eher ihren

Vorstellungen von einem gerechten Lohn-/Leistungsverhdltnis. Sie

versprechen sich bei Einzelarbeit und Einzelakkord eine wesentlich
gerechtere Entlohnung der eigenen Arbeit, weil bei Gruppenakkord
bestimmte individuell oder kollektiv erbrachte Leistungen ein-
kommensneutral oder gar -gefdhrdend sind.Als Risiken filir die
Einkommenssicherung wurden von den Arbeitern insbesondere ge-
nannt : Anlerﬁ— und Einarbeitungsleistungen, die die erfahrenen
Arbeitskollegen aufbringen, sind bei Lohnfindung und -gestaltung
nicht berilicksichtigt, diese Tdtigkeiten gehen finanziell voll zu
Lasten der Gruppe; ein Mitziehen leistungsschwdcherer Kollegen
ist nicht mdglich, da der Unterstiitzungsaufwand die Gesamtlei-
stung der Gruppe belastet; Umsetzungen als solche bringen den Be-
troffenen keine Einkommensvorteile; Arbeitskrdfte, die in den
unteren Lohngruppen eingestuft sind, haben keine M&glichkeit,
durch eine besonders hohe Leistungsanstrengung den Einkommens-
unterschied gegeniiber den h8her eingruppierten Kollegen abzu-

bauen.

Das groRBe Interesse an Einzelarbeit und Einzelakkord bedeutet

aber keineswegs die prinzipielle Ablehnung von Zusammenarbeit;

auch diese Arbeiter haben auf die verschiedenen Vorteile der Zu-
sammenarbeit unter den Bedingungen einer Gruppenentlohnung hin-
gewiesen (Tab.34f.). Sie sehen zweifelsohne, daf in kooperativen
Arbeitsformen und einer entsprechend darauf ausgerichteten Ent-
lohnungsform zahlreiche Vorteile auch fir sie auftreten k&nnten.
So etwa auf den Lerneffekt kooperativer Arbeitsformen, das Mit-
ziehen leistungsschwdcherer Arbeitskollegen, die bessere Inte-
ressenvertretung gegeniiber betrieblichen Instanzen oder den Ab-
bau einseitiger Belastungen und monotoner Arbeit. Solche M&glich-
keiten, die zur Sicherung der individuellen Reproduktion beitra-
gen, kdnnen aber in der neuen Arbeitssituation von den Arbeitern

nicht genutzt werden. Sie k&nnen die Vorteile von Kooperation
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und Gruppenentlohnung deshalb nicht nutzen, da sonst zentrale Re-

produktionserfordernisse wie z.B. die Sicherung des Einkommens

gefdhrdet werden.

(2) Die ablehnende Haltung gegenilber einer Gruppenentlohnung wird

auBerdem mit Schwierigkeiten in der Leistungsvariation begriindet.

Die Arbeiter missen ihre eigene Arbeitsweise laufend dem Band-

oder Gruppenrhythmus anpassen bzw. unterordnen. Eine individuell

gesteuerte und d.h. variable Leistungsabgabe ist unter diesen Be-
dingungen kaum zu verwirklichen. Dieser Zwang besteht vor allem
in den untersuchten neuen Formen der Gruppenarbeit (Mafnahme A 12)
und FlieBarbeit (Mafnahmen A 11, B 52, D 32 und E II 43). - Der
Ausnahmefall E I 41 (Einzelarbeitspl&tze) wird im n&chsten Ab-
schnitt (3) gesondert behandelt.

Im Vergleich zur konventionellen FlieRarbeit bleibt auch in die-
sen neuen Arbeitsformen der Taktzwang aufrechterhalten. Er wurde
nur ansatzweise und nur begrenzt durch den Einsatz von Puffern
zwischen den einzelnen Arbeitspldtzen oder -takten aufgeldst.
Deshalb ist auch der Spielraum fiir eine individuelle Steuerung

der Arbeitsleistung gering. Dieses Defizit ist besonders belastend
fiir die Kooperation zwischen leistungsschwdcheren und -stdrkeren
Arbeitskrdften (was aber nicht nur in dieser personalisierten Form
gilt, sondern auch fiir die Leistungsvariation einer einzelnen Ar-
beitskraft im Zeitablauf): Qualifiziertere oder erfahrenere Ar-
beiter k8nnen unter den gegebenen Bedingungen ihr Leistungsver-
mégen nicht zu Einkommensverbesserungen nutzen. Dariiber hinaus
kann sich ihre hohe Leistung sogar fir den Arbeitsablauf als st8-
rend auswirken. Geben sie etwa eine hohe Leistung ab, kann dies
durch die zu geringen Zwischenpuffer nicht abgefangen werden; es
kann zu Engpdssen und Friktionen im kontinuierlichen Arbeitsablauf
kommen. Die im Arbeitsablauf integrierten, weniger erfahrenen Ar-
beitskollegen werden in solchen Situationen sowohl gr8feren Lei-
stungsanstrengungen als auch den disziplinarischen Zugriffen der
Vorgesetzten stérker ausgesetzt ('"Mach schneller"; "Mach den
Puffer leer").
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Die laufende Anpassung der eigenen Arbeitsweise an den jeweiligen
Band- oder Gruppenrhythmus - wie bei der konventionellen FlieB-
arbeit - wird durch technisch-organisatorische Merkmale und An-
forderungen der neuen Arbeitsformen zusdtzlich erschwert: Haben
sich die Arbeiter nach einer gewissen Zeit an den Arbeitsrhythmus
gewdhnt wird dies durch Stlickzahldnderungen, Typenmix, Typen-
wechsel, Personalausfdlle ohne Ersatz oder auch wegen technischer
Stérungen gefdhrdet. Deshalb mlissen sie sich immer wieder neu an-
passen. Sie k&nnen weder einen individuellen Arbeitsrhythmus an-
schlagen noch den Arbeitsvollzug habitualisieren. Zwar haben die
Arbeiter unter Gruppenentlohnung im allgemeinen keine wesentlichen

finanziellen Einbufen (Anrechnung von Stdr- und Ausfallzeiten,

Absicherung der Durchschnittsleistung etc.), trotzdem erwarten

sie von der Einzelentlohnung in Verbindung mit einer isolierteren

Arbeitsweise - z.B. grdfRere Puffer oder Einzelarbeitspldtze -

eine bessere Steuerung der eigenen Leistungsabgabe und somit auch

eine grdfRere Unabhdngigkeit vom Arbeitsrhythmus sowie der Moti-

vation der Kollegenl).

Nur in wenigen Ausnahmen gelingt es den Arbeitern, aus dem Band-
oder Gruppenrhythmus auszubrechen. Durch eine kurzfristig intensi-

ve Leistungsabgabe k®bnnen sie sich einen begrenzten zeitlichen

1) Im Laufe der Fallstudien verwiesen sowohl die Experten als auch
die Arbeiter auf die unterschiedlichen Arbeitsrhythmen der Be-
schidftigten, die besonders bei der Verbindung von Gruppenakkord
und entkoppelter FlieBarbeit zum Ausdruck kommen. Hierzu stell-
vertretend die Aussage einer Arbeiterin: "Man muf ja mit seinen
Kr&dften haushalten. Bei uns ist es so, wenn die Ausld&nder mor-
gens anfangen,sind sie sofort voll da, widhrend wir Deutschen
es gemiitlicher anlaufen lassen. Das flihrt dann zu einem un-
gleichen Tempo am Band und zu Stdrungen. Das mag ich nicht.
Hdtten wir den Einzelakkord, widre man von der Arbeitsmoral der
anderen viel unabhidngiger. ... Aber wie gesagt:der Unterschied
muf nicht immer zwischen Deutschen und Ausldndern so sein.
Manchmal gibt es unter den Deutschen solche Unterschiede auch"
(0624).
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Freiraum verschaffen (in Abhdngigkeit von der - im allgemeinen ge-
ringen - Puffergr&fe). Dieses Vorgehen wurde von den Arbeitern
aber meist nur fiir kurze Zeit nach der Umstellung praktiziert,
denn sie konnten diese Freirdume weder flir kurze Pausen noch fir
Vorarbeiten fllr den ndchsten Arbeitstag benutzen. Statt dessen
wurden sie zur Mithilfe an andere Arbeitspld&tze umgesetzt (Par-
allel- oder Vielfacharbeitspldtze in Fliefsystemen); Pl&tze, an
denen Puffer nicht ausreichend aufgebaut wurden, sei es wegen ver-
dinnter Besetzung - auch Absentismus - , sei es aufgrund der Be-
setzung mit Leistungsschwdcheren . Die betroffenen Arbeiter be-
m&ngeln, daB diese "zusdtzlichen" Leistungsaufwendungen weder
finanziell abgegolten werden noch gar zur Einstufung in eine hdhe-
re Lohngruppe fihren. Sie sehen zwar, daf sich durch solche "Zu-
satzleistungen" ihr Verhdltnis gegeniliber den Vorgesetzten und
dadurch auch ihre Stellung im engeren Arbeitsbereich verbessert,
aber aufgrund der Gruppenentlohnung keine Einkommensvorteile sich

damit verbinden.

(3) Einer Bevorzugung von Einzelarbeitspldtzen entspricht nun zwar
die neue Arbeitsform im Betrieb E I (MaBnahme 41), jedoch wurde
die (eingefrorene) Gruppenentlohnung nach Auflésung der FlieBar-

beit beibehalten. Diese Situation bezeichnen die Arbeiter als sehr
problematisch. Sie begriiRen diese neue Arbeitsform, kritisieren

aber den Gruppenakkord.

Von den in diesem Arbeitsbereich befragten 30 Arbeitern bevorzu-
gen 28 die jetzige Einzelarbeitsplatzl&sung. Sie sehen darin eine
wesentliche Verbesserung gegeniiber der konventionellen, nicht
(oder nur unwesentlich) gepufferten FlieBarbeit in diesem Betrieb.
Dagegen wird der bestehende Gruppenakkord abgelehnt: 22 von 30
Arbeitern halten einen Einzelakkord bei dieser Arbeitsform fiir
angemessener,

Die Kombination von Einzelarbeit und Gruppenakkord ist filir die
Mehrheit der Arbeiter unvereinbar, weil eine individuelle Lei-~
stungsabgabe gefordert wird, aber eine Steigerung der Einzel-

leistung nicht zwangsldufig zu einem h&heren Einkommen fiihrt. In

5
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dieser Situation fehlt flir die Arbeiter der finanzielle Anreiz,

der sich mit der eingerichteten Einzelarbeit verbinden kénntel).

"Eigentlich muf ich pro Schicht 33 Stick machen; wenn ich einen
guten Tag habe, k8nnte ich aber 38 oder 40 machen. Aber was
soll's, das bringt mir ja finanziell {iberhaupt nichts" (0u06).
"Im Gruppenakkord muR man immer fUr den anderen mitarbeiten.
H&tten wir einen Einzelakkord, wire mein Verdienst bestimmt
hher" (0u414)."Ich wlirde mir den Einzelakkord gern winschen. Dann
kénnte man sein tdgliches Pensum besser einteilen und man wiifte,
wann man mit der Arbeit fertig ist" (0417). "Beim Gruppenakkord
habe ich immer das Gefithl, daR man ungerecht bezahlt wird. Im
Einzelakkord wdre alles eindeutig, auch, weil man seine Arbeit
besser aufteilen kann" (0424),

Die Erweiterung der Arbeitsaufgabe zur Komplettmontage beinhal-
tet im Prinzip auch positive Auswirkungen auf die individuelle

Reproduktion. Dies gilt insbesondere fiir die zeitliche Disposi-
tion am Arbeitsplatz. Von der Arbeitsform her k®nnen die Arbei-

ter ihren Arbeitsrhythmus einigermafen variabel gestalten.

Aus der Befragung der Arbeiter géht hervor, daR sie diese zeit-
liche Variation lediglich praktizieren, um etwa Kurzpausen einle-
gen zu kénnen, ohne dabei von Springern abhdngig zu sein, nicht
aber zur Verbesserung der eigenen Leistung und somit zu einem
Mehrverdienst. Auch eine hohe Gesamtleistung der Arbeitsgruppe
bringt finanziell ebenso wenig, da in diesem Falle einerseits

das tdgliche Produktionsvolumen vorgegeben ist, nicht auf Lager-
haltung oder Pufferung gearbeitet werden kann etc., andererseits
die leistungsbezogenen Lohnanteile "eingefroren" sind. Umge-
kehrt ist der einzelne Arbeiter, wenn er seine Arbeitsleistung

reduziert oder Pausen macht, sozialem Druck und Konflikten aus-

1) Der Verdienstgrad ist eingefroren und liegt bei 130%. Durch
die besondere Abrechnungspraxis, bei der zwischen den einzel-
nen Abrechnungsmonaten Lohnausgleiche pro Arbeitskraft vorge-
nommen werden, wird sichergestellt, daB die Arbeitskrdfte
immer den gleichen Lohn pro Monat erhalten. Diese Praxis hat
den Effekt eines Festlohns.

5 i
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geliefert, da ja alle an der vorgegebenen Leistung hdngen und die

Vorgesetzten entsprechend eingreifen.

Die Kombination von Einzelarbeitsplatz und Gruppenentlohnung filihrt
also zu einer recht problematischen Situation fiir die individuel-
le Leistungsabgabe. Reproduktionsvorteile, die in der neuen Ar-
beitsform liegen, k3nnen von den betroffenen Arbeitern nicht ge-

nutzt werden.

(4) Als weitere Griinde fiir die Ablehnung der bestehenden Gruppen-
entlohnung werden von den Arbeitern das hohe Arbeitstempo und die
Arbeitshetze angefilhrt, denen sie in den ver&dnderten Arbeitsfor-

men ausgesetzt sind. Beide Griinde spielen in ihrem Urteil eine
sehr wichtige, je nach Arbeitssituation aber unterschiedliche
Rolle.

(a) Die Beurteilung der Gruppenentlohnung steht im engen Zusam-
menhang mit der Qualitdt der Vorgabezeiten. Vor allem in Arbeits-

prozessen, in welchen die Arbeiter ihre Vorgabezeiten fiir zu
knapp halten, ist auch die Kritik an der Gruppenentlohnung hoch.
Hierzu wollen wir zweil Fdlle herausgreifen, in denen die Kritik
an den Vorgabezeiten, am Arbeitstempo und an der Entlohnungsform
besonders nachdriicklich gedufert wurde.

An den neu errichteten Einzelarbeitspldtzen im Betrieb E I (MaB-
nahme 41) sind die Arbeiter nicht liber ihre Zeitvorgaben infor-

miert. Sie haben iibereinstimmend zum Ausdruck gebracht, daR sie
nur die tdglich zu fertigenden Stilickzahlen kennen, nicht aber die
Vorgabezeiten fiir die einzelnen Typen und Varianten. Da diese
Typen als Mix Uber die Einzelarbeitspldtze (Komplettmontage) ge-
hen und die Vorgabezeiten je nach Typ zwischen 13 und 20 Minuten
schwanken, sind die Arbeiter stark verunsichertl). Sie k&nnen den

aktuellen Stand ihrer Leistung kaum einschdtzen, was dann beson-

1) Eine solche Verunsicherung zeigt sich auch darin, daf 2/3 der
in diesem Arbeitsprozef eingesetzten qualifiziert Angelernten
den Typenmix ablehnen. Statt dessen wilirden sie lieber an einem
Typ flir ldngere Zeit arbeiten.

N 3
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ders vor Schichtende zu einer grofen Arbeitshetze (verursacht
durch Eingriffe der Vorgesetzten) flhrt. Insofern sie vor Schicht-
ende bereits die tdgliche Stlickzahl erreicht haben, werden sie
mit zusdtzlichen Aufgaben beschdftigt (z.B. Material holen, kurz-
fristige Umsetzung in die Vormontage), was aber nicht einkommens-
relevant wird. In diesen Situationen bekommen die Arbeiter die
"Antreiberfunktion" oder die Umsetzungspraxis der unmittelbaren
Vorgesetzten besonders zu spliren. Deshalb verbinden diese Arbei-
ter mit dem Wunsch nach Einzelakkord die Vorstellung, daR sie an
den gegebenen Einzelarbeitspldtzen ihre Leistungsabgabe variab-
ler gestalten k&nnten, die betrieblichen Leistungsnormen filir sie
transparenter wdren und sie von den Eingriffen der Vorgesetzten

bzw. vom Kooperationsdruck (Gruppenentlohnung) unabhdngiger wdren.

Die Unkenntnis lber Zeitvorgaben ist auch fiir die Arbeiter im Be-
trieb A (MaRnahme 12) ein zentrales Problem: Die Arbeitsgruppen
sind einem h&ufigen Serienwechsel und variierenden Losgr&fen aus-
gesetzt. AuBerdem werden zeitweise Eilauftrdge dazwischengeschal-
tet. Flir ein derart wechselndes Produktionsprogramm werden die
Pressen hdufig umgeriistet sowie der Fertigungsablauf verd&ndert;
entsprechend finden Personalumsetzungen, sowohl innerhalb der
MaBnahme als auch in andere Bereiche, statt. Durch diese hdufi-
gen Verdnderungen werden die Zeitvorgaben flir die einzelnen Pro-
dukttypen den Arbeitern vollkommen undurchschaubar. Sie miissen
kontinuierlich mit hohem Arbeitstempo arbeiten, nichtwissend,

wie die Arbeitsgruppe zu einem bestimmten Zeitpunkt "im Lohn
steht". Da des weiteren ihr Arbeitsrhythmus an die kurzen Zyklen
der Maschinen gebunden ist, besteht flir sie kaum die M8glichkeit,
Uber die Arbeit und somit auch iiber die Leistungsabgabe zu dis-
ponieren. Unter diesen Umstdnden verschdrft sich bei den Arbei-
tern der Eindruck, daB sie ununterbrochen schnell arbeiten milssen.
Diese intensive Arbeitsleistung sehen sie unter dem gegebenen
Gruppenprédmienlohn nicht ad&dquat honoriert; statt dessen wirden
sie einen Einzelakkord vorziehen. Beriicksichtigt man die Lohn-
gruppenstruktur (Streuung von LG 5-9) und die Umsetzungspraxis in
dieser MaRnahme (vor allem die Arbeiter in den unteren Lohngrup-

pen werden hdufig umgesetzt), so sehen die Arbeiter folgende Vor-
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teile in der Einzelentlohnung: Fiir die Arbeiter in den niedrigeren
Lohngruppen wdre diese Entlohnungsform interessanter, weil damit
eine Voraussetzung geschaffen wdre, einen hdheren Verdienstgrad

zu erzielen und dadurch auch ihre ZugehSrigkeit zur "Randbeleg-
schaft" abzulegen. Demgegeniiber versprechen sich die Arbeiter in
den hdheren Lohngruppen in erster Linie eine bessere Absicherung
ihrer betrieblichen Position, da im Falle der Gruppenentlohnung
ihre Fihigkeiten nicht die "Anerkennung" finden wie beispiels-

weise im Rahmen einer Einzelentlohnung.

(b) Die Beurteilung der Gruppenentlohnung steht aber auch im

engen Zusammenhang mit der Arbeitshetze. Dieser Zusammenhang ist

in den neuen Arbeitsformen anzutreffen, die sich als Modifikation
oder Mechanisierung von FlieRarbeit kennzeichnen lassen - also
die Typen II, III und V. In unseren Fdllen betrifft dies konkret

die Mafnahmen A 11, B 52, D 32 und E II 431).

Im Gegensatz zu der Einzel- oder Gruppenarbeit in den beiden voran-
gegangenen Fdllen (also MaSnahmetypen I und IV) ist bei der modi-
fizierten FlieRarbeit der Typen- und Variantenwechsel wesentlich
seltener. Entweder werden die Typen nur iber einen gr&fieren Zeit-
raum hinweg gewechselt oder die Zeitvorgaben sind fiir die einzel-
nen Typen &hnlich. Damit sind Voraussetzungen geschaffen, die die
Vorgabezeiten (Taktzeiten) flir die Beschdftigten transparenter
machen. Auch zeigt sich, daB diese Arbeiter mit ihren Zeitvorga-
ben vergleichsweise zufrieden sind (s. u. C. 3 ).

1) Die folgenden Darlegungen gelten in &hnlicher Weise auch fir
die konventionellen FlieBarbeiten in diesen und anderen unter-
suchten Betrieben. Teilweise treten die genannten Probleme
dort noch pointierter auf, z.B. in den Vergleichsmafnahmen
B 51, D 33, E IT 42 und F 63.
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Deshalb sind filir sie weniger die knappen oder intransparenten
Vorgabezeiten Griinde fiir die Bevorzugung einer Einzelentlohnung.
Insofern der Arbeitsablauf kontinuierlich verlduft, kdnnen sie
ihre Arbeitsweise besser habitualisieren. Dies ist filir die Arbei-
ter belastungsbegrenzend, wenn das geforderte Arbeitstempo sehr
hoch ist. Auf der anderen Seite haben die Arbeiter aber unter-
schiedliche Einfliisse genannt, die eine kontinuierliche Arbeits-
weise in den neuen Arbeitsformen verhindern; dazu gehSren in er-
ster Linie technische und arbeitsorganisatorische Friktionen:
Fehler am Material und in der Materialbereitstellung, Stdrungen
in der Fdrdertechnik, Leistungsunterschiede zwischen den einzelnen
Bandabschnitten wegen personeller Unter- oder Uberbesetzung, iber-
fliillte oder entleerte Puffer u.v.m. Sowohl wéhrend, aber beson-
ders nach der Behebung dieser Friktionen sind die Arbeiter einer
groBen Arbeitshetze ausgesetzt. Dabei bringen die besonderen
Merkmale dieser Arbeitsformen (flexibler Personaleinsatz und
Mehrfachqualifikation der Arbeiter) wesentliche Nachteile fiir die
Betroffenen: In diesen Phasen filhlen sie sich stark gefordert,
well sie ja aufgrund des zu erreichenden Tagessolls an einer sehr
raschen Behebung der Engpdsse und am "Aufholen der Leistung" in-
teressiert sind. Mehrarbeit und Hilfestellungen an anderen Ar-

beitspldtzen sind in diesem Fall filir die Arbeiter sehr belastend.

"Schon, wenn vorne zwei Mann fehlen, ist es aus flir mich. Ich muB
dann meistens deren Arbeit mitmachen und gehe dann wieder an mei-
nen eigentlichen Arbeitsplatz zuriick. Da muf ich ganz schwer
reinhauen, um die verlorene Zeit wieder reinzuholen" (0115).

"Ich habe in der Stunde mindestens 30 Pfennig weniger, wenn vor
mir eine Maschine ausfillt. Wenn dann noch eine ausfdllt, wird's
noch weniger, obwohl ich in dieser Zeit weiterarbeiten kann. Man
miiRte deshalb den Lohn filir jeden einzelnen extra berechnen"
(0332). "Es gibt ja laufend St8rungen am Band, entweder stimmt
der Fdrderer nicht oder Werkzeuge sind kaputt gegangen. Wenn der
Schaden dann behoben ist, miissen wir ganz schdn hinlangen. Das
ist dann immer wieder ein H8llentempo" (O441). "Wenn die Stlicke
aus dem Puffer kommen, kommen sie nie gleichmdfig, sondern immer
so stofRartig. Kommt dann noch Stromausfall oder Maschinenschaden
hinzu, dann bin ich ganz verzweifelt. Ich bin dann immer in
schlechter Verfassung, weil ich dann so unheimlich draufhauen
muf™ (0459).
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Die wechselnde Leistungsabfrage durch Friktionen im Arbeitsablauf
bedeuten fiir die Arbeiter zeitliche und leistungsbezogene Belastun-
gen, aber auch finanzielle Nachteile. Um das Durchschlagen dieser
Friktionen und die damit verbundene Arbeitshetze zu verhindern,
wiirde der iliberwiegende Teil der in den modifizierten FlieRarbei-
ten eingesetzten Arbeiter eine "isolierte" Arbeitsweise und eine
Einzelentlohnung bevorzugen. Diese widre nach Ansicht der Arbei-
ter zumindest ansatzweise m&glich, da die Errichtung von Puffern
in diesen neuen Arbeitsformen eine begrenzte zeitliche Disposi-
tion an den einzelnen Arbeitspldtzen zul&ht. Aufgrund der lau-
fenden Umsetzungen in den Arbeitsbereichen k8nnen sie aber von
dieser M8glichkeit keinen Gebrauch machen. Bei Arbeitern, die

vom "Bandtakt" noch stdrker entkoppelt sind wie z.B. an Kontroll-
und Priifpl&tzen, bei der Maschinenbedienung oder -iliberwachung

oder an Arbeitspldtzen, die nicht direkt in die FlieRarbeit inte-
griert sind (Vormontage u.d.),wird eine Einzelentlohnung liberein-

stimmend favorisiert.

(5) Nicht zu iibersehen ist aber, da® 25% der in den neuen Arbeits-

formen mit Gruppenentlohnung eingesetzten Arbeiter diese Entloh-

nungsformen akzeptieren (bei den konventionellen FlieBarbeiten
sind es sogar 41% - vgl. Tab. 07 ). Auch in ihren Urteilen kommt

eine ambivalente Grundhaltung zum Ausdruck. Im Unterschied zur
Mehrheit ihrer Kollegen sehen sie jedoch das Verh&ltnis zwischen
Lohn und Leistung am ehesten durch die Gruppenentlohnung gesichert.
Ausschlaggebend ist fiir sie, daB® die neuen Arbeitsformen nicht

zu einer Nivellierung der Arbeits- und Leistungsanforderungen ge-
fihrt haben: Die Arbeiter wiirden es flir ungerecht erachten, wenn
die ungleichen Anforderungen finanziell zu Lasten des einzelnen
Arbeiters gehen. Zum Beispiel die Umsetzung leistungsstédrkerer
Kollegen oder unterschiedliche Qualitdten der Vorgabezeiten dir-
fen ihrer Meinung nach nicht als Einkommensvorteil oder -nachteil
fiir den einzelnen durchschlagen. Sie sind daran interessiert, daB
die positiven und negativen Effekte der Arbeitssituation inner-
halb der Gruppe umverteilt bzw. ausgeglichen werden. Hierzu er-
scheint ihnen die Gruppenentlohnung ein geeignetes Instrument.
Beim Einzelakkord wilirden sich diese ungleichen Anforderungen ein-
kommensmdRig viel stdrker auswirken (z.B. grdfere Polarisierung
der Einkommensh®hen).
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"Manche Stiicke brauchen mehr Zeit, deshalb wdre es ungerecht, wenn
man hier einen Einzelakkord hdtte. Es ist doch besser, wenn solche
Unterschiede durch einen Gruppenlohn ausgeglichen werden" (0105).
"Der eine schafft an einem bestimmten Tag vielleicht weniger als
100 Minuten, weil er schwierige Teile hat, die anderen erreichen
110 Minuten. Dann werden uns 101 Minuten angeschrieben. So etwas
geht nur im Gruppenakkord. Man ist da nicht benachteiligt" (0130).
"Wir miissen 8fters mal in die Vormontage und da muf man kSrperlich
schwer ran. Hdtten wir dort einen Einzelakkord, dann wilirde man im
Einkommen sinken. Da wir den Gruppenakkord haben, f&llt eine Ver-
setzung aber lohnmdRig nicht ins Gewicht" (0405). "Die Zeiten

sind hier am Band sehr unterschiedlich. Da gibt es einige Arbei-
ten, die gehen einem locker von der Hand ohne sich anzustrengen.
Bei anderen muf man schon viel krdftiger zulangen. Wenn man sich
jetzt vorstellt, daB wir im Einzelakkord wdren, dann bek&men die
mit den leichteren Arbeiten viel mehr Geld. Da wilirden die Strei-
tereien losgehen" (0627).

Die Bevorzugung der Gruppenentlohnung ist besonders bei &dlteren

Industriearbeitern und Beschidftigten mit l&ngerer Betriebszuge-

h&rigkeit vorzufinden. Ebenso sind vor allem ausl&dndische Arbei-

terinnen mit geringer Industrieerfahrung dieser Ansicht; sie ha-

ben lediglich vage Vorstellungen von der Alternative Einzelakkord
und bejahen deshalb die bestehende Entlohnungsform. Flir diese Ar-
;beitergruppen liegt der Vorteil der Gruppenentlohnung vor allem im
"hif-ziehen*kﬁnnen". Sie bringen dabei ihre konkreten Erfahrungen
mit ein, daR dltere oder neu eingestellte Arbeiter durch diese
Entlohnungsform nicht dauernd Uberfordert sind. Auferdem k&nnen
sich die Arbeiter auch mal erlauben, "einen schlechten Tag zu

haben", ohne gleich mit Einkommenseinbufen rechnen zu miissen.

"Das Gute am Gruppenakkord ist, da® man mitgezogen wird. Manchmal
hat man den Kopf voller Probleme oder es geht einem gesundheit-
lich nicht so gut; wenn wir das wissen, kdnnen wir den einige Ta-
ge unterstiitzen. Er braucht dann nicht so voll hinlangen" (0130).
"Wenn alle zusammenhalten, kommt man im Gruppenakkord auf eine
gute Leistung. Da kann man schon mal kameradschaftlich ein Auge
zumachen, wenn der eine oder andere nicht so recht will oder wenn
er sich miide fithlt" (0Ou66). "Man kann sich ja nicht dauernd so
anstrengen. Da gibt es schon Phasen, wo es einfach nicht so 1lduft,
und die Zeit geht {iberhaupt nicht vorbei. Fir sowas muf man schon
Verstdndnis haben. Dafilir arbeiten die anderen dann halt schneller
und unser Geld stimmt" (0626).

SchlieBlich sind diese Arbeiter auch fir die Gruppenentlohnung,
weil sie unter den Bedingungen des Einzelakkords mit einer Ver-
schirfung des Arbeitstempos rechnen. Sie gehen davon aus, daB die
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zeitlichen und leistungsbezogenen Belastungen im Einzelakkord
noch gr&Rer als im Gruppenakkord sind. Die jetzige kooperative Ar-
beitsform, verbunden mit Gruppenentlohnung, ist flir sie eine ge-
eignete Kombination, um die hohen betrieblichen Leistungsnormen

bewdltigen zu k&nnen.

"Im Einzelakkord muf man jeden Tag voll draufhauen, um sein Geld
zu verdienen. Wenn das Tempo schon so hoch ist wie hier, geht's
dann viel besser, wenn man gemeinsam an die Sache heran muf"
(0406). "Beim Einzelakkord werden die vorgegebenen Zeiten ja noch
kiirzer, und man mifte ein noch h8heres Tempo an den Tag legen,
und deshalb halte ich den jetzigen Gruppenakkord fiir o.k., obwohl
das Tempo doch sehr hoch ist" (0428). "Ich weif, wenn man einen
Einzelakkord hat, rennt man dauernd der Stiickzahl hinterher. Wenn
man aber wie wir im Gruppenakkord arbeitet, ergibt sie sich fast
automatisch, und das ist gesundheitlich nicht so anstrengend wie
der Einzelakkord" (0801).

b) Erleichterungen und Nachteile im Einzelakkord

Wir greifen nun Arbeitsprozesse auf, deren Ver&nderung gezielt
mit der Einfithrung von Einzelakkord kombiniert wurde. Dabei han-

delt es sich in erster Linie um drei Mafnahmetypen: Modifikation
von Fliefarbeit durch Entkoppelung der Arbeitspldtze (Typ III),
Aufl¥sung von FlieBarbeit durch Einrichtung von Einzelarbeits-
pldtzen (Typ IV), sowie Einzelarbeitspldtze, die der mechanisier-
ten Fliefarbeit (Typ V) zugeordnet sind. In diesen neuen Arbeits-
formen mit Einzelakkord sind in den von uns untersuchten Mafnah-
men uUberwiegend weibliche Arbeitskrdfte eingesetzt. Konkret be-
trifft dies die MaBnahmen D 32, F 61, F 62, G 72, G 73,H 82 und

H 83.

Insgesamt zeigt sich, daf die Arbeiterinnen den neu eingefiihrten

Einzelakkord gegeniiber einer Gruppenentlohnung vorziehen (Tab.

07 ). Sie sehen im Einzelakkord vor allem die Mdglichkeit zur
variablen Abgabe der eigenen Leistung. Auf der anderen Seite be-
deutet dies aber nicht, daRf sie dem Einzelakkord vorbehaltlos
zustimmen und nur Vorteile fiir die Reproduktionssicherung wahr-
nehmen. Ihre Einstellung zu dieser Entlohnungsform ist ebenso
ambivalent wie im Fall der Gruppenentlohnung; jedoch fihrt diese
Grundhaltung nicht zur Bevorzugung einer eher kollektiv-orientier-

ten Entlohnungsform.
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(1) Erleichterungen durch Einzelakkord: Die {iberragende Bedeutung

des Einzelakkords liegt flir die Arbeiterinnen in der M&glichkeit

zur zeitlichen Steuerung ihrer Arbeit bzw. Leistung. Ferner fih-

len sie sich durch die Kombination von entkoppelten FlieRBarbeits-
pldtzen oder Einzelarbeitspl&d&tzen mit einer Einzelentlohnung we-
niger mit kooperativen Arbeitsaufgaben belastet und vor Friktionen
im Arbeitsablauf besser '"geschiitzt". - Mit einem Einzelakkord

verbinden die Arbeiterinnen die Vorstellung eines gerechteren

Verhdltnisses von Lohn und Leistung.

"Den Lohn kann ich jetzt selber bestimmen. Am Band war ich immer
von 5 oder 6 Frauen abhdngig. Wenn die eine schnell und die an-
dere langsam war, oder wenn jemand fehlte, verdiente ich weniger,
obwohl ich mehr arbeiten mufte" (0608). "Frilher gab es immer einen
Stau zwischen den Arbeitspldtzen. Ich mufte darauf achten, daf er
ja nicht zu grof ist; da muBte ich sogar in den Pausen weiterar-
beiten. Aber trotzdem bekam ich nur 6.30 DM in der Stunde. Jetzt,
da wir den Einzelakkord haben, komme ich aber fast auf 9,-- DM.
Das ist doch viel gerechter" (0725). "Am Band war man immer auf
eine bestimmte Stiickzahl angewiesen. Die mufte man unbedingt
machen. Jetzt kann man, wenn man das will, mehr Gerdte montieren,
und das ist flir den Geldbeutel gut" (0841).

In der zeitlichen Variationsm&glichkeit sehen die Arbeiterinnen
Vorteile fiir die Sicherung ihrer Reproduktion: Die Disposition am
Arbeitsplatz bedeutet flir sie, daR sie sich den Arbeitstag "leich-
ter" gestalten k&nnen. So k&dnnen sie ihr Arbeitstempo im Verlaufe
des Tages besser einteilen, was flr sie besonders unter gesund-
heitlichen und motivationalen Gesichtspunkten wichtig ist. AuBer-
dem kSnnen sie in begrenztem Umfang Kurzpausen einlegen, ochne da-
bei mit den Kolleginnen in Konflikt zu geraten; gerade im Einzel-
akkord fiihlen sie sich abgesichert, wenn sie Pausen machen, wo-
gegen dies im Gruppenakkord zu Streitereien und Auseinandersetzun-
gen zwischen den Arbeiterinnen und zu Eingriffen der Vorgesetzten
flhren k&nnte. Weitere Erleichterungen sehen die Arbeiterinnen
noch darin, daf sie unentgeltliche Nacharbeiten besser einschieben
kdnnen und somit ihre Einkommenseinbufen geringer sind. Schlief-
lich bringt der Einzelakkord die Mdglichkeit, in dringenden per-
s6nlichen Angelegenheiten den Betrieb vor Schichtende zu verlas-
sen oder die Gleitzeit (Betrieb G) individuell und ohne Abspra-

che mit den Kolleginnen zu nutzen. Diese M8glichkeiten waren nach
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Ansicht der Arbeiterinnen unter den Bedingungen der konventionel-

len Arbeitsformen und bei Gruppenakkord weitaus weniger gegeben.

Die Hervorhebung der zeitlichen Disposition hidngt dariiber hinaus

von der Tatsache ab, daB die Arbeiterinnen im Einzelakkord von
kooperativen Anforderungen und Zw&ngen weitgehend entbunden sind.
Gerade diese Entlohnungsform, gekoppelt mit "isolierter" Arbeits-
weise, erilibrigt filr sie das Warten auf Springer, wenn sie fiir

kurze Zeit ihren Arbeitsplatz verlassen.

"Am Band muBte ich immer warten, bis jemand fir mich einsprin-
gen konnte. Das ist jetzt nicht mehr der Fall. Wenn ich kurz weg-
gehe, l1duft die Maschine weiter und ich brauch niemanden dazu.
Das ist ein grofer Vorteil, denn ich kann jetzt hin und wieder
Pausen machen" (0326). "Ich kann mir jetzt die Arbeit richtig ein-
teilen. Wenn ich nerv8s bin, und das kommt bei dem Tempo schon
bfters vor, kann ich eine kleine Pause einlegen. Dann l&uft's
wieder prima weiter" (0615). "Das mit dem Einzelakkord ist jetzt
ganz gut, denn ich kann nun wirklich selbstdndig arbeiten. Wenn
mein Sohn krank ist, kann ich die Gleitzeit nun wirklich nehmen;
denn ich kann dann entweder frither anfangen oder erst spdter ins
Werk kommen. Frither mufte ich mich immer mit Leuten absprechen,
die fir mich dann eingesprungen sind" (0724). "Beim Gruppenakkord
gab's friher immer Streitereien zwischen uns. Wollte man diesen
Streit vermeiden, dann durfte man keine Zigarettenpause machen
oder sich keinen Kaffee holen. Jetzt ist alles klar und eindeu-
tig. Wenn ich raus muB, kann ich gehen; Krach mit den Kollegen
kriege ich nicht mehr" (0739). "Der StreR ist geringer als am
alten Band. Ich nehme mir immer vor, bis 11 Uhr machst du sound-
soviel Stiicke, danach kann ich kurz verschnaufen. Wenn ich mal
Mattscheibe habe, kann ich's auch langsamer angehen lassen; dies
hole ich dann nachmittags wieder rein" (0855),

Gemessen an der konventionellen FlieBarbeit in Verbindung mit
Gruppenakkord wird die Erleichterung durch Einzelakkord auch in

den besseren sozialen Beziehungen zu den unmittelbaren Vorge-

setzten gesehen. Insoweit die Arbeiterinnen die Leistungserwartun-

gen der Vorgesetzten erfilillen, milssen sie kaum mit autoritdrem
Verhalten, barschem Umgangston oder disziplinarischen Mafnahmen
rechnen. Angesichts der "Selbstdndigkeit" im Leistungsverhalten
(eine verminderte Leistung geht ja zundchst zu Lasten des "eige-
nen Geldbeutels"), filhlen sie sich von der personellen Kontrolle
teilweise enthoben (SOFI 1977, S. 343). Aus dem Blickwinkel der
Arbeiterinnen erhdlt die Rolle des Vorgesetzten ein anderes Ge-
wicht: Er fungiert nicht mehr so stark als Antreiber, da der auf
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die einzelne Arbeitskraft gerichtete Lohnanreiz als Mittel be-
trachtet wird, um die t&gliche Stilickzahl zu erreichen. Statt des-
sen wird von ihm erwartet, daB er arbeitsorganisatorische Vorkeh-
rungen trifft, um die individuelle Leistungsentfaltung und =-va-
riation nicht zu gefdhrden. So etwa durch Organisation der Ma-
terialbereitstellung, Beratung bei fehlerhaften Stiicken, Behand-
lung von Abrechnungsproblemen u.d. Von ihm wird aber auch erwar-
tet, daB er bei einzelnen kurzfristigen Leistungseinbriichen nicht
sofort zu disziplinarischen Mafnahmen (Ermahnung, Versetzung etc.)
greift.

"Eigentlich merke ich den Meister jetzt kaum mehr. Er wird von mir
angesprochen, wenn Materialfehler vorhanden sind, und er ist mir
dann sehr behilflich, weil er mich ja unterstiitzen will, da® ich
auf volle Leistung komme" (0606). "Ich kann morgens ein paar Mi-
nuten spdter kommen ohne daR der Meister oder die Vorarbeiterin
mich anmeckern. Sie wissen ja, daR ich diese Minuten sehr schnell
wieder reinhole" (0727). "Frilher kam der Meister jede Stunde und
kontrollierte, wie weit wir sind. Seit wir den Einzelakkord ha-
ben, ist er viel freundlicher und netter zu uns und kommt nur
noch, wenn's irgendeine Unterbrechung.gibt. Aber sie sagen nicht
mehr, du muft jetzt so und so schnell arbeiten" (0742). "Frither
hatte ich den Eindruck, daf wir fiir den Meister da sind, jetzt
aber scheint es mir gerade umgekehrt zu sein, daf er fiir uns da
ist. Wenn mir das Material ausgeht, rufe ich ihn, und er kommt
dann ganz schdn ins Schwitzen, damit alles schnell an meinem
Platz ist, sonst schaffe ich ja die Stiickzahl nicht, und das ist
ja auch sein Interesse" (0816).

Die Bedeutung des Einzelakkords liegt schlieBlich auch in der
pridziseren Festlegung des "Verantwortungsbereichs" jeder einzel-

nen Arbeiterin. Durch die Entkoppelung der Arbeitspldtze und die
Ausweitung der Arbeitszyklen ist es filir die Betriebe viel leich-
ter geworden, die Arbeitskrdfte zu identifizieren, die bestimmte
Fertigungs- oder Montagefehler verursacht haben. Im Rahmen des
Gruppenakkords gingen die entsprechenden Nacharbeiten arbeits-
und einkommensmdfig zu Lasten aller Arbeiterinnen im Arbeits-
prozef; demgegeniiber filhlen sich die Arbeiterinnen gerade im
Einzelakkord - sofern sie einen Fehler nicht selbst produziert
haben - von diesen zusdtzlichen Belastungen unabhdngiger.
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(2) Nachteile des Einzelakkords: Eine derart positive Beurtei-
lung des Einzelakkords wird freilich von den Arbeiterinnen selbst

in vielerlei Hinsicht eingeschrdnkt. Sie haben mehrheitlich eine

ambivalente Einstellung gegeniiber den Folgen des Einzelakkords
zum Ausdruck gebracht. Sie nehmen nicht nur die Erleichterungen

durch Einzelakkord, sondern auch besondere Belastungen und Re-

produktionsrisiken wahr, die bei der freien Leistungsabgabe auf-
treten. Hinzu kommt, daf die speziellen Vorteile eines Einzel-
akkords (Mehrverdienst, zeitliche Disposition etc.) hdufig als
Mb6glichkeit oder Chance gesehen werden, die jedoch in den neuen
Arbeitsformen von den betroffenen Arbeiterinnen faktisch nicht
immer genutzt werden kdnnen. - Im Zentrum der kritischen Einwen-
dungen gegeniiber dem Einzelakkord stehen drei Gesichtspunkte:

o hohes Arbeitstempo bei dieser Entlohnungsform;
o m8gliche Kiirzung der Zeitvorgaben;
o soziale Spannungen im ArbeitsprozeBf.

Die iberwiegende Mehrheit der Arbeiterinnen im Einzelakkord ist
der Auffassung, daf man in den neuen Arbeitsformen unter einem
extrem hohen Arbeitstempo arbeiten muf. Im Gegensatz zu allen
anderen untersuchten neuen Arbeits- und Entlohnungsformen sind
diese Arbeiterinnen besonders durch das Arbeitstempo belastet.

Diese Tendenz kann man an folgenden Beispielen ablesen: Alle Ar-
beiterinnen in der MaBnahme H 82 bezeichnen ihr Arbeitstempo als
sehr hoch, in der MaBnahme H 83 sind es weit {iber 80%. An den
Einzelarbeitsplidtzen im Betrieb G (MaBRnahme 72) kritisieren

92% und im Betrieb D (MaBRnahme 32) 78% das hohe Arbeitstempo.
Diese Kritik bezieht sich auf zwei verursachende Faktoren, und
zwar auf die knappen Vorgabezeiten und die Unkenntnis oder Ver-
wirrung iber die von den Arbeiterinnen erwartete Leistung.

Die Arbeiterinnen im Einzelakkord geben sich auBerordentlich
sensibel gegenilber der Qualitdt der Vorgabezeiten. Da sie die

mit der Vorgabezeit festgelegte Leistungsnorm individuell be-
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bewdltigen miissen, kommen fiir sie einige Ausgleichsmechanismen

- wie etwa in der konventionellen FlieBarbeit und der Gruppen-
entlohnung - nicht in Betracht. Die Akkordarbeiterinnen k&nnen
eine Hilfestellung von anderen Arbeitskollegen nicht erwarten;
"gute" und "schlechte" Zeitvorgaben k&nnen innerhaldb des Arbeits-
bereichs nicht umverteilt oder durch einen mehr oder weniger sy-
stematischen Arbeitsplatz- oder Aufgabenwechsel ausgeglichen
werden. Deshalb verhindern vor allem die als knapp bezeichneten
Zeitvorgaben eine individuell bestimmte zeitliche Disposition
iiber den Arbeitsablauf. Die Arbeiterinnen im Einzelakkord sehen
sich stdndig einem hohen Arbeitstempo ausgesetzt. Dies macht es
verstdndlich, wenn sie die Zeitvorgaben oder die vorgegebene
Mengenleistung im Einzelakkord kritisieren. (Dies gilt vor allem
fiir die MaRnahmen D 32, G 72 und 73.)

In den anderen Fdllen wird vor allem die Arbeitshetze kritisiert,

die sich durch die Einzelentlohnung noch verschdrft. Aufgrund des
laufenden Typenwechsels (MaBnahmen F 61 und 62) oder personeller
Umsetzungen (Mafnahmen E 82 und 83) kdnnen die Arbeiterinnen kein
kontinuierliches oder gar selbstreguliertes Arbeitstempo prakti-
zieren. Sie milssen sich immer wieder von neuem in die ver&nder-
ten Arbeits- und Leistungsanforderungen einarbeiten. Unter den
Bedingungen des "freien" Einzelakkords bedeutet das fir sie, daB
sie ihre Leistungsaufwendungen intensivieren miissen, um ihr Ein-
kommen zu stabilisieren. Deshalb gewinnen sie den Eindruck, un-
ter grofer Hetze und Hektik zu arbeiten.

Die speziellen Ursachen hierfiir sind: Im Betrieb F (MaRnahme 62)
umfaft die Vorgabezeit pro Arbeitsgang sowohl Montage- als auch
Kontrollzeiten. Die Arbeiterinnen reduzieren die Sichtkontrolle
auf ein Minimum, um flir die umfassendere Montagearbeit mehr "Zeit-
puffer" zu haben. Aus diesem Grund sind sie mit den Zeitvorgaben
relativ zufrieden. Auf der anderen Seite k&nnen sie diese Zeit-
puffer nicht durchweg aufbauen und halten, weil der Produktwech-
sel ihren Leistungsrhythmus immer wieder unterbricht. Erschwe-
rend kommt hinzu, daf die Produkte (Platinen) im Bearbeitungsum-
fang sehr verschieden sind; dabei miissen sich die Arbeiterinnen
laufend auf einen neuen Bestiickungsablauf einstellen. - In der
Mafnahme F 61 (Prifplédtze) wurde der Arbeitszyklus betrdchtlich
erweitert und gleichzeitig der Einzelakkord eingefithrt. Die Ar-
beiterinnen sind in ihrer Leistungsabgabe aber von der Leistung
und vor allem von den Leistungsschwankungen des vorgelagerten
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Montagebands abhdngig. Da der Puffer zwischen dem Band und den
Priifpldtzen sehr klein ist, k¥nnen die Priiferinnen die Vorteile
ihrer neuen Arbeitsbedingungen (Einzelakkord und erweiterte Ar-
beitszyklen) nur sehr begrenzt zur Steigerung ihres Verdienst-
grades nutzen.

Die Arbeiterinnen im Betrieb H sind ebenso mit den Zeitvorgaben
zufrieden (Mafnahmen 83 und teilweise auch 82). Eine umfassende
Kritik an den Vorgabezeiten bleibt auch deshalb aus, weil einige
der Arbeiterinnen verhdltnism&Big hohe Verdienstgrade erreichen
kénnen. Dagegen wird die bestehende Arbeitshetze als Belastung
betont. Ursache hierfiir sind die tdglichen Umsetzungen in diesem
Bereich; um die Pufferbestdnde zwischen den einzelnen Arbeits-
plédtzen (MaBnahme 82) oder den Bauteilegruppen (MaBnahme 83)
auszugleichen, werden die Arbeiterinnen entsprechend umgesetzt.
Dabei bringt der Einzelakkord gerade fiir jene Arbeiterinnen keine
Einkommensvorteile, die an diesen Umsetzungen beteiligt sind.
Dies spiegelt sich sehr drastisch in der folgenden Aussage wider:

"Wenn du dich dumm anstellst, bleibst du auf deinem Platz und
kommst immer auf Leistung und verdienst mehr. Wenn du aber gut
arbeitest und schnell mit der Arbeit fertig bist, wirst du bis
zum Feierabend woanders hin versetzt und hast doch nicht mehr
verdient. Da fiihlt man sich wie gemolken" (H 10.3).

Die subjektive Beurteilung des Arbeitstempos und der Arbeitshetze
im Einzelakkord hdngt auferdem von den formalen oder informellen
betrieblichen Leistungserwartungen ab. Fiir die Arbeiterin im
Einzelakkord stellen sich ndmlich die Fragen: Welche Leistung
wird von mir erwartet, bei welchem Leistungsgrad sind die Vorge-
setzten mit meiner Arbeit unzufrieden und bis zu welcher H&he
kann ich ohne Gefdhrdung der Zeitvorgaben abrechnen? - Wdhrend
die Arbeiterinnen in konventionellen Arbeitsformen (und bei
Gruppenentlohnung) einen Vorteil darin sehen, daB die Leistung
sich "automatisch" ergibt (auch wenn die Standards unbekannt sind),
sind ihre Kolleginnen an den entkoppelten FlieBarbeitspl&dtzen
oder Einzelarbeitspldtzen hdufig iliber die von ihnen erwartete
Leistung im Unklaren. Flir die Arbeiterinnen im Einzelakkord be-
stehen die unterschiedlichsten Bezugspunkte, wenn sie ihren eige-
nen Stellenwert in der "Leistungshierarchie" bestimmen und ent-
sprechend ihre Leistungsabgabe variieren wollen. So k&nnen sie
sich etwa orientieren an den von Vorgesetzten offiziell erwar-
teten Leistungsgraden, den Spitzen- oder Durchschnittsleistungen
innerhalb des Arbeitsbereichs, der Abrechnungspraxis des Betriebs
etc. Diese Vielfalt der Bezugspunkte verunsichert die Arbeite-

rinnen.
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"Es ist schon seltsam, wir sind alle in der gleichen Lohngruppe,
und oft habe ich den Eindruck, daf ich viel mehr arbeite und
trotzdem nur wie die anderen 126% angerechnet bekomme. Die sol-
len doch eindeutig sagen, bis zu dieser Leistung wird bezahlt,
und was dariiber hinaus ist, f4llt unter den Tisch" (D 10.1).

"Die Hetze bei der Arbeit ist sehr grof, und ich muf mich immer
zusammenreiBen, denn ich weiB nie, wie das, was ich mache, be-
rechnet wird. Mache ich mehr, kriege ich Abzilige, mache ich we-
niger, kriege ich mehr. Das ist schon irdgendwie eine Katastro-
phe" (0607). "Der Meister sagt, wenn man 125% nicht schafft, dann
kommt man weg. Andere sagen, daR an unserer Linie der Durchschnitt
bei 140% liegt. Dann habe ich immer Angst, ob meine Leistung so
richtig liegt" (0826). "Wenn jemand nicht gut ist, kommt er so-
fort vom Band weg und wird versetzt, ohne daf der Vorgesetzte mit
ihm dariiber gesprochen hat. Ich glaube, da gibt es keine 100%ige
Regelung, die besagt, ab dann bist du gut und wenn du drunter
bleibst, bist du schlecht. Ich frage mich, was eigentlich hier
die Leistung ist, die man von einem erwartet" (0827).

Nicht zu Ubersehen ist, daR der neu eingefiihrte Einzelakkord
auch Befilirchtungen und Angste bei den Arbeiterinnen hervorgerufen

hat. Dies betrifft sowohl ihre Sorgen um die Sicherheit des
eigenen Arbeitsplatzes als auch ihre Angst vor der "Akkordschere'.

Ein wesentlicher Gesichtspunkt bei der Verdnderumg der konven-
tionellen FlieBarbeit war die Einrichtung solcher Arbeitsformen,
die eine - je nach Auftragslage - flexible Ver&nderung des Pro-
duktions- und Beschdftigungsvolumens ermdglichen. Diese Voraus-
setzungen sind in den hier relevanten Arbeitsformen (entkoppel-
te FlieBarbeit oder Einzelarbeitspldtze) gegeben, wobei der Ein-
zelakkord diese Voraussetzungen zusdtzlich beglinstigt. Dies hat
fiir die betroffenen Arbeiterinnen zur Folge, daR besonders die
Leistungsschwdcheren bei einem Riickgang des Produktionsvolumens
mit dem Verlust des jetzigen Arbeitsplatzes (Versetzung oder im
Extremfall Entlassung) rechnen miissen (Ndheres zur "Arbeitsplatz-
angst" s.u. Abschnitt F. "Stellung im Betrieb und ..."). Flr
die Identifizierung der Leistungsschwdcheren ist ja gerade der

Einzelakkord ein "geeignetes" Instrument.

Treten in den Arbeitsprozessen hohe Verdienstgrade auf, und sei
dies auch nur vereinzelt, filhlen sich die Arbeiterinnen der
"Akkordschere" ausgesetzt. Sie beflirchten, daf von betrieblicher
Seite die Vorgabezeit gekiirzt oder zumindest neu ermittelt bzw.
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die Mengenleistung hther gesetzt wird. Diese Erwartungsangst

kommt in manchen Fdllen als der schwerwiegenste Nachteil des

Einzelakkords zum Ausdruck (besonders in den MaBnahmen D 32, H
82 und H 83).

"Hier im Werk wird nicht nach Leistung bezahlt. Mehr als 130%
wird nicht angerechnet. Wenn wir einmal zuviel machen, kommen die
gleich mit der Stoppuhr" (D 10.2). "Wir haben dauernd Angst, daf
uns die Zeiten geklirzt werden. Wenn jemand besonders schnell ar-
beitet, wird es flr uns immer schwierig" (0814). "Am Anfang ha-
ben wir uns immer abgestimmt, wieviel wir machen, dann hat aber
jeder auf sich selbst geschaut und niemand hielt sich mehr dran.
Es gibt jetzt dauernd Arger, vor allem droht ja die Gefahr, daB
nun die Stlickzahl raufgesetzt wird"(0829). "Ich habe frither
9.25 DM verdient, jetzt kriege ich bei der gleichen Stiickzahl
nur noch 8.09 DM. Der Grund ist, da® die Refa-Leute zu uns immer
wieder kommen und alles neu berechnen. Sie wissen aber nicht, da®
. die Leistungen der einzelnen deshalb so hoch waren, weil sie in
der Pause durchgearbeitet haben" (0830).

In diesen Aussagen steckt bereits ein letzter Nachteil, den die
Arbeiterinnen beim Einzelakkord sehen. Die unterschiedlichen Ver-
dienstgrade innerhalb des engeren Arbeitsbereichs flihren ihrer
Erfahrung nach zu einer Vielzahl von Spannungen und Auseinander-

setzungen. Ihrer Erfahrung nach spaltet der Verdienstgradunter-

schied die Belegschaft nicht nur in Leistungsschwache und Lei-
stungsstarke, sondern verhindert auch eine gemeinsame Interessen-

1)

durchsetzung gegeniilber den betrieblichen Instanzen™ ‘.

Diese Spannungen vergrdfern sich zusdtzlich, wenn Friktionen im
Arbeitsablauf auftreten, z.B. bei fehlerhaftem oder fehlendem
Material sowie bei schadhaftem Werkzeug. Da die Arbeiterinnen

aus finanziellen Griinden an einer méglichst raschen Behebung in-
teressiert sein miissen, steigern sich die Konflikte und Spannungen.

1) Eine entsprechende Zusatzfrage im Betrieb H ergab, daf 82% der
Arbeiterinnen vor allem soziale und betriebsklimatische Proble-
me wegen der unterschiedlichen Leistungsgrade innerhalb des
Arbeitsprozesses sehen. (Zu den desolidarisierenden Effekten
einer Einzelentlohnung vgl. auch Abschnitt E.2.)
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"Ich mag am liebsten schnell arbeiten, aber die anderen Frauen
schimpfen immer und tuscheln hinter meinem Riicken. Ich glaube,
die sind bestimmt neidisch, weil es mir so gut von der Hand geht"
(0603). "Wenn die Materialkdrbe leer werden, geht immer das Ge-
rufe zwischen uns los. Jeder will als erster von den Frauen, die
das Material bringen, versorgt werden, denn sonst kommt man ja
nicht auf's Geld" (0611). "Bei uns herrscht immer eine gereizte
Atmosphdre. Jeder schaut dem andern auf die Finger und versucht
herauszukriegen, wieviel die schon geschafft hat" (0735). "Wenn
das Material an uns vorbeikommt, greifen wir immer zur gleichen
Zeit zu. Wer schneller ist, hat gewonnen, und der andere ist
dann sauer" (0840)."Zwei Frauen haben bei uns ca. 400 Stiick am
Tag gemacht, das muf wohl 150 - 160% sein. Das hat dann aber
scheuBlichen Arger gegeben. Man filhlt sich von diesen bedroht™"
(0845).

(3) Die ambivalente Beurteilung der Reproduktionsfolgen des Ein-
zelakkords fiihrt aber nicht zur Ablehnung einer Einzelentlohnung;
vielmehr akzeptieren nahezu alle Arbeiterinnen den Einzelakkord.
Diese individuelle Schluffolgerung erscheint verstdndlich, da die
Arbeiterinnen in ihren Arbeitsprozessen in der Regel keine Mg~
lichkeit haben, in eine h&here Lohngruppe aufzusteigen (vgl.

Tab. 08 ). Flr sie ist der "freie" Einzelakkord die einzige Mbg-
lichkeit, durch eine intensive oder konstante Leistung ihren Ver-
dienst (bei niedriger Lohngruppe) vergleichsweise hoch zu halten
und ihren Arbeitsplatz sowie ihre Stellung im Betrieb zu sichern.

Berilicksichtigt man insgesamt die von den Arbeiterinnen genannten
Erleichterungen und Nachteile, so muf man folgende SchluRfol-
gerungen treffen: Geht man vom hohen Interesse der Arbeits-
krdfte an einem stabilen und gesicherten Einkommen aus, was be-
sonders nach Umstellungsphasen gilt, so ist dieser Effekt durch
die Einflihrung des Einzelakkords zweifellos eingetreten. Nur in
wenigen Ausnahmen muBten die befragten Arbeiterinnen Einkommens-
einbuRen in Kauf nehmen. Ebenso traten teilweise Einkommensver-
besserungen auf, jedoch nicht in dem Umfang, wie sie in der Re-
gel von seiten des betrieblichen Managements in Aussicht gestellt
wurden. Generell wurde also der Anspruch nach Einkommenssicherung
erfiillt.
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Sehr deutlich wird aus den Einschdtzungen und Begriindungen der
(ausldndischen und deutschen) Arbeiterinnen, daf die "Vorteile"

des Einzelakkords nichts anderes darstellen als M&glichkeiten,

sich sehr begrenzt gewisse Erleichterungen zu verschaffen. In

ihrer Sicht k&nnen sie die geforderten Leistungen (hohes Arbeits-

tempo, Verantwortung, Produktqualitdt etc.) am besten unter den

Bedingungen eines Einzelakkords erfiillen. Durch ihre zeitliche

Disposition am Arbeitsplatz erreichen sie jedoch nur partielle

Erleichterungen (z.B. Einschalten von Erholpausen, Belastungs-

wechsel oder bessere Beziehungen zu den Vorgesetzten).

Die neuen Arbeitsformen hdtten aber nur dann umfassende positive

Effekte flir die Arbeiterinnen, wenn ihre Bedingungen und Merkmale

so gestaltet wdren, daR die individuelle Leistungssteigerung nicht

zu neuen Reproduktionsgefdhrdungen fiihrt. Genau dies ist aber
durchweg nicht der Fall. Die Arbeiterinnen sind bei der Sicherung

des Einkommens durch ihre zeitlichen Dispositionsm&glichkeiten

nach wie vor vielfdltigen Belastungen ausgesetzt, die einschneiden-

de Risiken ihrer Reproduktion bedeuten. Dazu tragen gerade bestimm-

te Ausprdgungen der neuen Arbeitsformen bei, wie etwa zu kleine

Puffer, hdufige Umsetzungen oder Friktionen im Arbeitsablauf.

3. Vorgabezeiten in den neuen Arbeitsformen

Die Arbeiter haben sich bei der Beurteilung ihres Einkommens und
der Entlohnungsform oftmals auf die "Glite" oder "Qualit&t" der
Vorgabezeiten bezogen. Gaben sie sich mit dem Einkommen zufrieden
(bzw. unzufrieden) oder lehnten sie die bestehende Entlohnungs-
form ab (bzw. bevorzugten sie), so begriindeten sie ihre Einstel-
lung auch mit den Leistungsnormen, die ihnen anhand der Zeitvor-
gaben gesetzt sind. Im folgenden wird nun die subjektive Bewer-
tung der Vorgabezeiten unter einer -weiteren Perspektive behan-
delt. Ausgehend von den Urteilen der Arbeiter {iber ihre Vorgabe-
zeit werden die Merkmale der neuen Arbeitsformen aufgegriffen,
die dieses Urteil beeinfluBt haben. Die positive oder negative
Beurteilung der Zeitvorgabe ist dabei von bestimmten Merkmalen
wie z.B. Arbeitswechsel, ausgeweitete Arbeitszyklen oder Perso-

nalauswahl abhdngig.
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In den verdnderten Arbeitsformen bezeichnen 43% der befragten Ar-
beiter ihre Vorgabezeiten als "sehr knapp"; weitere 18% sind der
Auffassung, daR die Zeitvorgaben zwar nicht insgesamt, jedoch

fiir einzelne Produkttypen und =~varianten oder bei einigen Arbeits-
gdngen unzureichend sind. Dagegen betonen 39% der Arbeiter, daB

1)

sie mit ihren Vorgabezeiten "gut zurechtkommen" ’.(In den zum
Vergleich herangezogenenen konventionellen Arbeitsformen sieht
die Verteilung folgendermaRBen aus: "sehr knapp" = 32%, "teils/

teils" = 27% und "gut zurechtkommen" = 41%.)

Eine verhdltnismdRig positive Einstellung gegeniliber den Vorgabe-

zeiten kommt unter den folgenden Bedingungen und Merkmalen der

neuen Arbeitsprozesse zum Ausdruck:

o in Arbeitsformen mit keinem (oder nur geringem) Wechsel der

Produkttypen und ~-varianten;

o in Arbeitsprozessen, in denen die neu gestalteten Arbeitspl&dt-
ze nicht Uber Qualifizierungs-, sondern liber Selektionsmafnah-

men besetzt wurden.

Demgegeniiber werden die Vorgabezeiten unter folgenden Bedingungen

und Merkmalen mehrheitlich kritisiert:

o in Arbeitsprozessen mit hdufigem Arbeitswechsel (vielfdltige
Produkttypen und -varianten, Stilickzahlschwankungen, Umsetzungen

oder Versetzungen) ;

o in Arbeitsprozessen, in denen hohes Arbeitstempo (bzw. Arbeits-

hetze) und hohe Produktqualitdt gleichzeitig gefordert werden.

1) Die Ausgangsfrage hierzu war: "Wie ist das mit den Vorgabe-
zeiten? Kann man damit gut zurechtkommen oder sind die Vorga-
bezeiten sehr knapp?" (Tab. 03 ) - Nach den Pretests wurden
die Alternativkategorien "sehr knapp" und "gut zurechtkommen"
um die Einstufung "teils/teils" erweitert, da wegen der beson-
deren Merkmale der neuen Arbeitsformen (Produktwechsel, Typen-
mix, Umsetzungen u.a.) die Arbeiter recht unterschiedlichen
Zeitvorgaben ausgesetzt sind und deshalb ihre Aussagen Uber
Vorgabezeiten differenzierter sind.
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Diese Zusammenhdnge miissen im einzelnen dargestellt werden.

(1) Eine liberwiegend positive Beurteilung der Vorgabezeiten ist

in neuen Arbeitsformen anzutreffen,die wir dem Typ II "verdnder-
ter Arbeitseinsatz bei FlieBarbeit" (A 11, B 52), Typ III "ent-
koppelte FlieBarbeitspldtze" (E II 43, H 83) und Typ IV "Einzel-
arbeitspldtze" (F 61, F 62) zugeordnet haben. In diesen Arbeits-
prozessen waren mehr als die Hdlfte der Befragten der Meinung,
daR sie mit den Zeitvorgaben gut zurechtkommen. Lediglich jeder
vierte Arbeiter hdlt die Vorgabezeit flir sehr knapp. Die positive
Bewertung ist durch den geringen Produktwechsel in diesen Ar-
beitsformen bedingt und/oder der betrieblichen Personalauswahl

zuzuschreiben.

In den Mafnahmen A 11 und H 83 wird jeweils derselbe Produkttyp
(Bauteil fir StraBenfahrzeuge bzw. elektrisches Gerdt) kontihu-
ierlich gefertigt. Dies gilt in &hnlicher Weise auch filir die
MaBnahme E II 43; dort wird ein Aggregat in drei Varianten pro-
duziert, fir die die Vorgabezeiten sich kaum unterscheiden. Diese
Gleichf8rmigkeit des Produkttyps und der Vorgabezeit bringt fir
die betroffenen Arbeitskrdfte eine Reihe von Vorteilen fiir die
Gestaltung des Arbeits- und Leistungsrhythmus: Die Uber einen
lingeren Zeitabschnitt hinweg gleichbleibenden Zeitnormen er-
8ffnen eine gréRere Transparenz und vor allem mehr Sicherheit bei
der (begrenzten) Variation des individuellen Leistungsrhythmus.
Die Arbeitsweise kann zum Teil habitualisiert werden, was sich
besonders bei hohen Tempoanforderungen als positiv erweist. AuBer-
dem k8nnen die Arbeiter zus&tzliche Fertigkeiten (im Sinne von
Tricks und Kniffen) erwerben, um sich die Arbeit zu erleichtern

und ihre Leistung zu erh&hen.

Dies bedeutet ferner, daB die Arbeiter ihre Erholzeiten besser
nutzen k&nnen. Aufgrund dieser und anderer Mdglichkeiten sind die

Zeitvorgaben flir diese Arbeiter weniger belastend.

"Als es hier neu anlief, war es schon schwierig, auf die Minuten
zu kommen. Aber jetzt ist es besser. In den ersten Monaten hat
jeder seine eigene Technik rausgefunden, und das erleichtert
dann die Arbeit" (0116). "Zwischen den einzelnen Typen gibt es
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arbeitsmdfig eigentlich keinen allzu groBen Unterschied. Die Zei-
ten sind im Prinzip alle gleich. Wenn doch mal schlechte Zeiten
vorgesetzt werden, gehe ich zum Einsteller und beschwere mich,
und dann geht schon was zusammen. In der Regel kann man sich
schon einigen" (0u459). "Wenn die Zeiten so bleiben, wie sie jetzt
sind, dann kommt man ganz gut zurecht. An der alten Linie war das
schon schwerer, da mufte ich immer die einzelnen L&tstellen su-
chen, weil da hintereinander verschiedene Haushaltsgerdte lber's
Band kamen.Jetzt ist es viel eindeutiger, die L&tstellen liegen
zwar ganz kompliziert, aber ich habe jetzt den Dreh raus, wie

ich am besten rankomme" (08u45).

Die mehrheitlich positive Beurteilung der Zeitvorgaben ist auBer-
dem als Folge der betrieblichen Einsatzpraxis zu sehen. In den
Betrieben B (Mafnahme 52), F (MafBnahmen 61 und 62) und H (MaR-

nahme 83) wurden in den VerdnderungsmafBnahmen die Arbeitszyklen

- im Vergleich zu den konventionellen Arbeitsformen - wesentlich
ausgeweitet; entsprechend vergrSferten sich auch die Zeitvorga-
ben pro Arbeitsgang. Diese neuen Pl&tze wurden durchweg nicht mit
neu eingestellten Arbeitskrdften oder mit Beschi&ftigten besetzt,
die eine kurze Betriebszugehdrigkeit aufwiesen. Vielmehr wurden
diese Pl&dtze mit erfahrenen und leistungsstdrkeren Arbeiterinnen
besetzt. Mit deren Einsatz verbanden sich flir die Betriebe zahl-
reiche Vorteile bei der Einfilhrung der neuen Arbeitsformen: Der
betriebliche Qualifizierungsaufwand konnte auf eine kurzfristige
Unterweisung beschrdnkt werden, die leistungsbezogenen Einbriiche
der Arbeiterinnen in den Anlaufphasen konnten vermieden werden,
ebenso waren die Betriebe in der Lage, bei Friktionen (verur-
sacht durch technische oder arbeitsorganisatorische M&dngel) auf
die Routine und Motivation der "eingefuchsten" Arbeiterinnen zu-
riickzugreifen usw. Die gezielte Personalauswahl wurde in diesen
Betrieben zudem durch die Personalentwicklung "begilinstigt". Die
Umstellungen der Arbeitsprozesse (bzw. im Fall des Betriebs B die
Zuricknahme der H.d.A.-orientierten Mafnahme) fielen in eine
Phase hohen betrieblichen Personalabbaus, so daR ein grofer Teil
der in betrieblicher Sicht leistungsschwicheren Arbeiterinnen

ohnehin nicht mehr zur Verfiigung stand.

(2) Eine iliberwiegend negative Einsch&tzung der Vorgabezeiten ist

in folgenden neuen Arbeitsformen anzutreffen: Typ I "traditio-
nelle Gruppenarbeit" (A 12, insgesamt Betrieb C), Typ III "ent-
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koppelte FlieBarbeitspldtze" (G 73, H 82) und Typ IV "Einzelar-
beitspldtze" (E I 41, G 72). In diesen Arbeitsprozessen war nur
eine Minderheit der Beschdftigten der Meinung, daf sie mit den

Vorgabezeiten gut zurechtkommt.

So waren beispielsweise in der Gruppenarbeit (Typ I) in den Be-
trieben A und C lediglich 15 von 50 Befragten oder an den Einzel-
arbeitspldtzen (Typ IV) in den Betrieben E I und G nur 4 von 5u4
Befragten der Meinung, daB sie mit den Zeitvorgaben gut zurecht-
kommen.

Die umfassende Kritik an den gegebenen Vorgabezeiten h&dngt zum
einen mit dem hdufigen Arbeitswechsel zusammen, zum anderen mit
der in der Sicht der Betroffenen ungeeigneten Kombination von
Produktqualitidt und hohem Arbeitstempo bzw. -hetze.

Ein wesentlicher Grund filir die negative Beurteilung der Vorgabe-
zeiten sind die diversen Formen des Arbeitswechsels, deénen die

Arbeiter ausgesetzt sind. Hierzu gehdren in den neuen Arbeits-
prozessen vor allem die wechselnden Serien und Seriengr&fen,
Typen- bzw. Variantenmix, Umsetzungen oder Versetzungen, sowie
Stilickzahlschwankungen pro Arbeitstag. Solche Wechsel treten in
den untersuchten Mafnahmen entweder einzeln oder kombiniert auf.
Dabei besteht fiir die betroffenen Arbeiter immer wieder die
Schwierigkeit, sich leistungsmdfig umzustellen. Beriicksichtigt
man die geringen betrieblichen Anlernaufwendungen (vgl. B.) und
die hohen Leistungsanforderungen, so unterstreicht dies die be-
lastenden Effekte des Arbeitswechsels filir die betroffenen Arbei-

ter.

Die meisten Formen des Arbeitswechsels sind fiir die Arbeiter
nicht vorhersehbar; sie werden recht kurzfristig iiber die Pro-
duktionsdnderungen informiert. Dabei milssen sie laufend mit einer
neuen Serie oder eingeschobenen Eilauftrdgen, Umsetzungen und
Stickzahlidnderungen rechnen. Sie stehen deshalb stdndig in einer
"unsicheren" Situation. Allein diese Unsicherheit beeintr&dchtigt
die Mbglichkeit, die Leistungserbringung variabel zu gestalten,

geschweige denn, den Arbeitsrhythmus individuell zu steuern. Hin-
zu kommt, daR mit den unterschiedlichen Formen des Arbeitswechsels
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sich auch die Zeitvorgaben verdndern. Deshalb betonen die Arbeiter,
die von hdufigem Arbeitswechsel betroffen sind, vor allem zwei
Nachteile: Zum einen die mangelnde Durchschaubarkeit der Vorgabe-
zeiten flr die einzelnen Arbeitsgdnge, zum andern das hohe Arbeits-
tempo und die Hetze, die vor und nach dem Arbeitswechsel auftre-
ten. Beides fiuhrt dazu, daB® die Arbeiter kaum absch&tzen k&nnen,

wie sie zu einem bestimmten Zeitpunkt "in der Leistung'" stehen.

"Wir kSnnen iberhaupt nicht Uberpriifen, was wir geleistet haben.
Die Kontrolle ist nicht m&glich, weil laufend umgeriistet werden
muf, und da weiR man dann nicht, wieviel Teile auf uns zukommen"
(0119). "Die Zeiten stehen auf's Messers Schneide. Ich bin jetzt
ein Jahr hier und in dieser Zeit haben wir die Vorgabezeiten nur
einmal geschafft. Man miiRte doch sehen, daR wir nicht zurecht-
kommen. Die Stlicke wechseln hdufig und dabei muBf man viel impro-
visieren, um wenigstens einigermafen auf die Minuten zu kommen"
(0137). "Die Auftragslage bleibt nicht gleich und wir sind die
Dummen. Jeden Tag muf man was anderes machen. Ich weif abends
nicht, was ich am anderen Morgen machen mufB. Wirde ich's wissen,
kénnte ich schon ein biBchen vorarbeiten"™ (0218)., "Es ist immer
noch nicht klar, wie hoch der Akkord fir die einzelnen Typen ist.
Da haut man rein_ ohne zu wissen, ob's geldlich reicht. Man er-
féhrt auch nicht, wieviel Stlicke man machen muf. Ich gehe oft

zu den deutschen Kollegen, aber die wissen es auch nicht so
genau" (0418). "Bei einigen Serien sind die Zeiten viel zu knapp.
Wenn man sich dann daran gewdhnt hat, muf man schon wieder auf'ne
andere Serie umsteigen, und da geht dann das Malochen wieder von
vorne los" (0726).

Der Arbeitswechsel belastet die Arbeiter aber auch hinsichtlich
einer individuellen Gestaltung der Erholpausen. Aufgrund des
permanent hohen Arbeitstempos sind sie kaum in der Lage, Kurz-
pausen einzulegen. Wirden sie solche Pausen einschalten, so miften
sie diese "verlorene" Zeit mit einer hohen Leistungsabgabe wieder
hereinholen. Dabei bek&men sie auBerdem den disziplinarischen
Eingriff der Vorgesetzten besonders zu splren. In diesem Zusammen-
hang haben die Arbeiter auch darauf hingewiesen, daf sie wegen

der Arbeitshetze nicht einmal ihre pers®nlichen Verteilzeiten
nutzen kSnnen. Zwar treten beim Arbeitswechsel teilweise Pausen
(z.B. arbeitsablaufbedingte Wartezeiten) auf; der Erholungswert
dieser Unterbrechungen ist jedoch problematisch, da sie weitge-
hend Uberraschend kommen und die Arbeiter sich in ihrer Arbeits-
weise nicht entsprechend darauf einstellen kdnnen (Rutenfranz,
Laurig 1978, S. 46).
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"Die ganze Mannschaft kann doch diese Verteilzeiten gar nicht
nehmen. Man steht doch dauernd unter Druck. Keiner getraut sich,
mal kurz wegzugehen, weil die anderen ihn dann bl8d anschauen
oder er wird, wenn er zurilickkommt, angetrieben" (A 10.1). "Es
ist uns gesagt worden, daf wir 24 Minuten am Tag als persdnliche
Verteilzeit hdtten. Aber die bringen uns iliberhaupt nichts, denn
wir k&nnen einfach nicht weg" (H 10.2).

Durch die Ausweitung des Arbeitsumfangs in den neuen Arbeitsfor-
men verschidrft sich auch das Transparenz- und Leistungsproblem
beim Arbeitswechsel im besonderen MafRe. Da die Betriebe nur in
sehr begrenztem Umfang entsprechende Qualifizierungsmafnahmen
bereitgestellt haben, miissen die Arbeiter besondere Anstrengun-
gen aufbringen, um die Anforderungen der unterschiedlichen Ar-
beitsgdnge zu bewdltigen. Haben sich die Arbeiter in qualifika-
torischer und leistungsbezogener Hinsicht an einem bestimmten
Produkttyp oder an einem Arbeitsplatz eingearbeitet und kommen
sie auf die von ihnen erwartete Leistung, so fiihrt fast jede

Form des Arbeitswechsels zu neuen Anpassungsschwierigkeiten.

Gerade bei ausgeweiteten Arbeitszyklen haben die Arbeiter beim
Arbeitswechsel kaum die M8glichkeit, ihre Arbeitsweise zu habi-
tualisieren oder ihre produkt- bzw. arbeitsplatzspezifischen
Kenntnisse und Fertigkeiten zu verbessern oder zu verfeinern.
Fiir diese Arbeiter ist der Arbeitswechsel extrem belastend, da
sie zur Bewdltigung der betrieblichen Zeitvorgaben immer wieder
einen neuen Arbeits- und Leistungsrhythmus eingehen miissen.
Unter den wechselnden Anforderungen ist flir sie Einarbeitung ein

permanenter Prozef. Deutlich ausgeweitete Arbeitsinhalte oder

Arbeitsaufgaben sind - bei den gegebenen Zeitnormen - also be-

sonders belastend flir die Arbeiter, wenn sie mit hdufigem Ar-

beitswechsel rechnen miissen.

Ein weiterer Grund flir die Kritik an den Vorgabezeiten ist die

aus der Sicht der Beschdftigten ungeeignete Kombination von hoher

Leistungserwartung und Produktqualitit. Diese Meinung haben ins-

besondere die Arbeiterinnen in den neuen Arbeitsformen der Be-
triebe G und H vertreten. Sie halten es nicht fiir angemessen,
einerseits ein hohes Arbeitstempo einhalten zu miissen, anderer-

seits darauf zu achten, daB auch die extrem hohen Qualitdtsstan-
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dards eingehalten werden. Diese flir sie widerspriichlichen Anfor-
derungen werden ihrer Erfahrung nach viel zu wenig bei der Er-

mittlung und Bestimmung der Soll-Zeiten berilicksichtigt.

"Man verlangt von uns, daR wir mdglichst wenig Fehler machen,
aber das geht ja {iberhaupt nicht. Wir arbeiten hier mit einer
Riesengeschwindigkeit, und da kann es immer vorkommen, daR einige
L&tstellen nicht so richtig sitzen. Wdren die Zeiten besser, kdnn-
te man gemdchlicher und sorgfdltiger arbeiten'" (0727). "Wir mis-
sen hier 16ten, und wenn wir Fehler gemacht haben, diese wieder
ausbessern. Flir's Ldten bekommen wir Geld, die Reparatur ist

aber umsonst. Deshalb ist es doch verstdndlich, daB® wir besonders
beim L&ten schnell rangehen. Aber es passiert auch, daR manche
Teile von der Kontrolle zurilickkommen und als falsch gelten. Un-
tersucht man das Teil dann ndher, stellt sich heraus, daB® es doch
richtig ist. Das geht ganz hart in die Zeit" (0730). "Es macht
doch keiner mit Absicht Fehler; Schuld ist das hohe Tempo. Da
wird von einem eine Stlickzahl erwartet, die man gar nicht bringen
kann; wenn man mehr Zeit flir ein Gerdt hdtte, kdnnte man es auch
noch kurz kontrollieren™ (0831). "Bei der Stilickzahl kann man die
Verantwortung flir die Qualit&t Uberhaupt nicht {ibernehmen. Da
miiRte man schon die Zeit verbessern" (H 10.2).

Die Kombination von Stlickzahldruck und hohen Qualitdtsanforderun-

gen ist flir die Arbeiterinnen auRerordentlich belastend, da sie

bei fehlerhaften Produkten mit einschneidenden Sanktionen rech-

nen miissen. Besonders die Entkoppelung der FlieBarbeit oder die

Errichtung von Einzelarbeitspldtzen erlaubt den Betrieben eine
bessere Identifizierung jener Arbeitskridfte, die einen Fehler
verursacht haben. Diese M&glichkeit war in den konventionellen
FlieRBarbeiten weitaus weniger gegeben. AuBerdem filhren diese Be-
triebe sehr detailliert Buch {iber die Fehlerhidufigkeiten an den
unterschiedlichen Arbeitspldtzen und der betreffenden Personen.
Berlicksichtigt man die Folgen beim Auftreten von Fehlern - im
Betrieb G mlissen die Arbeiterinnen ihre Fehler selbst beheben,
sind diese Arbeiten jedoch kein Bestandteil der Vorgabezeiten;
im Betrieb H milissen die Arbeiterinnen bei hdufigen Fehlern mit
Versetzungen oder gar Entlassungen rechnen ("blaue Briefe") -

so erscheint ihre Kritik an den Vorgabezeiten einleuchtend.

Schlieflich ist auch die Kritik der Facharbeiter im Betrieb C
an ihren Zeitvorgaben nicht zu libersehen. Aufgrund ihrer fach-

lichen Qualifikation und Erfahrung, aber vor allem der Verteil-
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und Abrechnungspraxis innerhalb der einzelnen Arbeitsgruppen
(N&heres siehe Kap. II), k&nnen sié ihren Arbeitsablauf im Normal-
fall kontinuierlich gestalten, so daB sie nicht unter dem Eindruck
stehen, laufend schnell arbeiten zu miissen. Mafgebend flir ihre
Kritik ist, daR sie Akkordarbeit flir ihre Art von Arbeit filir un-
geeignet halten. Die hohe Pr&dzision, Sorgfalt und Produktquali-
tdt, die von ihrer Arbeit erwartet wird, kann nach Meinung die-
ser Facharbeiter mit Zeitvorgaben iiberhaupt nicht gesteuert oder

gar gemessen werden.

"Der Betrieb erwartet von uns zwei Sachen, die einfach nicht zu-
sammengehen. Wir kriegen Laufkarten, die sechs Jahre alt sind,
und diese Zeiten sind sehr knapp, weil sich in der Zwischenzeit
ja vieles an den Bauteilen verdndert hat. AuBerdem erwartet man
von uns selbstverstdndlich, daR das Werkstiick gut ist. Wenn ich
aber prdzise arbeiten muf, dann braucht man doch auch viel 1l&n-
ger Zeit als die, die auf der Karte steht. (...) In den letzten
Jahren werden unsere Produkte doch immer schirfer vom TUV und
von anderen Amtern gepriift, aber die Zeit, die man uns zur Mon-
tage gibt, blieb die alte" (C 10.2). "Die Zeiten werden doch
immer schlechter; da bleibt einem nichts anderes iibrig, als die
Kontrolle wegzulassen, in der Hoffnung, daf ja nichts passiert”
(0224). "Das ist doch Blddsinn, wenn man einen Facharbeiter an
seiner Schnelligkeit mift und nicht an seinem fachlichen K&nnen.
Alles wird nach Zeit beurteilt, aber nicht nach Qualitdt. Der
Akkord paft einfach nicht zu unserer Arbeit" (0226).

4, Zusammenfassung

Das durchschnittliche Einkommen ist in den konventionellen, inner-
betrieblich vergleichbaren bzw. vorherigen Arbeitsformen zumin-
dest so hoch wie das der Arbeiter in den neuen Arbeitsprozessen.
In einigen Fdllen sind die Einkommen an den neu gestalteten Ar-
beitspldtzen sogar niedriger als in den konventionellen Arbeits-
formen. Dies wird vielfach mit den besonderen Arbeits- und Lei-
stungsanforderungen (hdufiger Arbeitswechsel, ausgeweitete Ar-
beitszyklen etc.) und der damit verbundenen Schwierigkeit, die
Leistungsnormen zu erreichen, begriindet. Lediglich in einer von
insgesamt 17 untersuchten Verdnderungsmafnahmen sprachen die
dort eingesetzten Arbeiterinnen von splirbaren finanziellen Ver-

besserungen flir alle Betroffenen. Dariiber hinaus traten Mehrver-

5 £y
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUNCHEN

Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Humanisierungsmanahmen. Band Ill. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-10089g ‘" snmemiiindumer
i
i



831

dienste vereinzelt dort ein, wo Arbeiterinnen den freien Einzel-
akkord durch sehr hohe Leistungsintensitdt nutzten; dies betraf
aber nur eine Minderheit der im Einzelakkord beschdftigten Arbei-

terinnen. Insgesamt wird aber deutlich, daB die Betriebe bei der

Einflihrung neuer Arbeitsformen zwar verbesserte Verdienstmdglich-

keiten in Aussicht gestellt hatten, die Beschdftigten aber die

darauf aufbauenden Erwartungen nicht erf{illt sehen.

Im Rahmen der Neugestaltung der Arbeitstdtigkeiten wurden keine
neuen Akzente und MafRstdbe filir Arbeitsbewertung, Lohndifferenzie-
rung und Lohnfindung gesetzt: Die traditionellen Einsatzformen
von Facharbeitern und Angelernten blieben auch in den neuen Ar-
beitsprozessen erhalten. Die Facharbeiter behielten ihre heraus-
gehobenen Schliisselpositionen. Ebenso unverdndert blieb die un-
tergeordnete Stellung der weiblichen und mdnnlichen, teilweise
ausldndischen Angelernten. Auch die Disparitdt im Lohngeflige
blieb unverdndert. Gleichfalls unverdndert blieb die polarisierte
Anforderungsstruktur zwischen Facharbeitern und Angelernten.
Nirgends wurden die neuen Arbeitsaufgaben so gestaltet, daR diese
zu fachlich erhdhten Anforderungen bzw. einem verbesserten Quali-

fikationsniveau der Angelernten fiithren.

Weiterhin bringen die neuen Arbeitsformen vor allem flir die Ange-
lernten neue Belastungen, die entweder im Rahmen der Lohnfindung
und Bewertung ihrer T&tigkeiten unzureichend beriicksichtigt sind
oder die dazu beitragen, daR die Sicherung ihres Einkommensni-

veaus laufend gefdhrdet ist. Gerade jene Merkmale neuer Arbeits-

formen, die hdufig als humanisierungsrelevant angesehen werden -

Arbeitsplatzwechsel zum Abbau einseitiger Belastungen, Typenwech-
sel oder -mix zur Verhinderung monotoner Arbeit, Ausweitung der
Arbeitszyklen zur Erh&hung der Qualifikation oder Dispositions-

aufgaben in teilautonomen Gruppen - , bringen nach den Erfahrun-

gen der Betroffenen auch neue oder zusdtzliche Risiken fiir die

Stabilisierung oder ggf, Verbesserung des Einkommens: Umsetzun-

gen sind entweder flir den einzelnen Arbeiter einkommensneutral,
da keine zusdtzlichen Rotationszulagen zur Verfligung gestellt
werden, oder flhren sogar zu zeitweiligen Leistungseinbufen, vor

allem, wenn die Arbeitsanforderungen in einer neuen Arbeitsform
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sehr unterschiedlich sind; bei permanentem Typenwechsel werden
die Leistungsanforderungen intransparent, so daf die Betroffenen
nicht in der Lage sind, zu erkennen, "wie sie im Lohn" stehen und

entsprechend ihre Leistung einsetzen k&nnen.

Die Arbeiter sind gegeniiber den Entlohnungsformen, unter denen
sie aktuell arbeiten, eindeutig ambivalent eingestellt, seil es
ein Einzel- oder Gruppenleistungslohn. Die meisten der befragten
Arbeiter sehen in einer bestehenden Entlohnungsform zugleich Vor-
teile und Nachteile flir ihre Reproduktion. Die jeweils erreichte
Einkommensh&he ist aber nur ein Grund fir die Ablehnung oder Be-
vorzugung der Entlohnungsform. Einbezogen in die Beurteilung wer-
den von den Arbeitern auch weitergreifende Reproduktionsinteres-
sen. Hierzu gehbren insbesondere die langfristige Sicherung des
physischen und psychischen Arbeitsvermdgens, die Verringerung so-
zialer Spannungen, die M8glichkeit zu variabler Leistungsabgabe,
die Sicherung des eigenen Arbeitsplatzes oder der Stellung im

Betrieb.

In neuen Arbeitsformen mit Gruppenentlohnung wird diese Entloh-

nungsform von den betroffenen Arbeitern mehrheitlich abgelehnt.

Sie sehen gerade in der Verknlipfung der Gruppenentlohnung mit den
Merkmalen der neuen Arbeitsformen Anforderungen und Belastungen,
die ihre Arbeitssituation und ihre Reproduktionsmdglichkeiten
verschlechtern: Die personelle Besetzung der Gruppen wird hdufig
verdndert, was im besonderen MafRe eine gut funktionierende Zu-
sammenarbeit laufend beeintrdchtigt. Umsetzungen sind fiir den Be-
troffenen einkommensneutral, filihren also nicht zu verbesserten
Verdienstm8glichkeiten. Sie bedeuten aber Belastungen, weil die
Arbeiter ihre eigene Arbeitsweise immer wieder neu an Stlickzahl-
verdnderungen, Typenmix, Typenwechsel etc. anpassen miissen, so
daR sie weder einen individuellen Arbeitsrhythmus anschlagen
noch den Arbeitsvollzug habitualisieren k®nnen. Nicht zuletzt
vergrofRert sich der Leistungsdruck unter den Bedingungen der
Gruppenentlohnung; wegen zahlreicher Verdnderungen im Arbeits-
und Personaleinsatz werden die Zeitvorgaben intransparent, der
aktuelle "Leistungsstand" ist nur schwer festzustellen (erreichte

Stiickzahl 0.4.), und es entsteht ein sozialer Druck der Kollegen

("mitzuziehen").
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Auf der anderen Seite sehen diese Arbeiter allerdings auch, dah

in kooperativen Arbeitsformen mit Gruppenleistungslohn zahlreiche
Vorteile fiir sie auftreten kdnnten. So etwa die Mdglichkeit zur
Einarbeitung neuer Kollegen, zum Mitziehen leistungsschwdcherer
Arbeiter, eine bessere Interessenvertretung gegeniiber betriebli-
chen Instanzen oder des Abbaus einseitiger Belastungen und mono-
toner Arbeit durch Arbeitsplatzwechsel. Solche M8glichkeiten, die
zweifelsohne zur Sicherung der individuellen Reproduktion beitra-
gen, kdnnen aber in den neuen Arbeitsformen bei Gruppenentlohnung
von den Arbeitern kaum genutzt werden: Das Erreichen der Leistungs-
norm (durch Habitualisierung, Kennen aller Kniffs an einem be-
stimmten Arbeitsplatz etc.) und damit die Sicherung des Einkommens
werden dadurch gefdhrdet.

In neuen Arbeitsformen mit Einzelleistungslohn wird diese Ent-

lohnungsform von den betroffenen Arbeiterinnen einheitlich befiir-

wortet. Sie sehen dadurch zahlreiche Erleichterungen flir ihre Re-
produktion. Die {iberragende Bedeutung der Einzelentlohnung liegt
fiir sie in der Mdglichkeit zur zeitlichen Steuerung ihrer Arbeit
und ihrer Leistungsabgabe: variable Gestaltung des Arbeitstempos
im Verlauf des Arbeitstages je nach gesundheitlichen und motiva-
tionalen Gegebenheiten; bessere Gestaltung von Kurzpausen; grdfe-
re Unabhidngigkeit von kooperativen Arbeitsaufgaben und -zwdngen,
von St&rungen oder von Arbeitsplatz- bzw. Arbeitswechsel; bessere
soziale Beziehungen zu den unmittelbaren Vorgesetzten (durch Ver-

ringerung der Kontrollen seitens der Vorgesetzten).

Auf der anderen Seite bringt der bestehende Einzelakkord nach
ihrer Auffassung aber auch nachteilige Folgen flir ihre Reproduk-
tionsm8glichkeiten., Im Zentrum der kritischen Einwendungen stehen
drei Gesichtspunkte: hohes Arbeitstempo beil dieser Entlohnungs-
form, m8gliche Kiirzung der Zeitvorgaben und wachsende soziale

Spannungen mit Kollegen.

Die ambivalente Beurteilung der Reproduktionsfolgen des Einzel-
akkords fihrt aber nicht -~ wie im Falle des Gruppenleistungslohns -

zur Ablehnung der bestehenden Entlohnungsform. Der "Vorteil" des

5 s
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUN CHEN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Humanisierungsmafnahmen. Band I1l. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898 """ #intsemniise syt



83y

Einzelakkords stellt aber fir die Arbeiterinnen nichts anderes
dar als die M®6glichkeit, sich sehr begrenzt gewisse Erleichterun-
gen zu verschaffen. In ihrer Sicht k&nnen sie die betrieblichen
Leistungsanforderungen wie etwa Schnelligkeit, Verantwortung oder
Produktqualitdt am besten im Einzelakkord erfiillen (bei der Be-
wertung dieser Einstellung muB man aber ergidnzend beriicksichti-
gen, dak die neugestalteten Arbeitspldtze in erster Linie mit
innerbetrieblich erfahrenen, leistungsstdrkeren Arbeitskrdften
besetzt wurden). Durch die Dispositionsméglichkeiten im Einzel-
akkord erreichen die Arbeiterinnen jedoch nur partiell Erleich-
terungen (z.B. kurze Erholpausen, Chancen zum Belastungswechsel
oder bessere Beziehungen zu den Vorgesetzten). Die neuen Arbeits-
formen mit Einzelentlohnung hidtten aber nur dann flir die Arbei-
terinnen umfassende positive Auswirkungen, wenn die Arbeitsbe-
dingungen und Merkmale so gestaltet wdren, daR die individuell
gesteuerte Leistungsabgabe (und dies betrifft auch die Leistungs-
steigerung) nicht zu neuen und zus&tzlichen Reproduktionsgef&hr-

dungen flihren kann. Genau dies ist aber nicht der Fall. Die Arbei-

terinnen sind bei der Sicherung des Einkommens nach wie vor viel-

filtigen Risiken ausgesetzt, die einschneidende Reproduktionsge-

fahrdungen bedeuten (z.B. f&rdert eine kurzfristige Senkung der

Einzelleistungen die Arbeitsplatzangst; steigende Leistungen
férdern die Angst vor der "Akkordschere"; unglinstige K&rperhal-
tungen und -stellungen werden zum Erreichen eines m8glichst hohen
Verdienstgrades erzwungen - z.B. dauerndes Sitzen; zunehmende
soziale Spannungen und Auseinandersetzungen zwischen den Kollegen
wirken belastend; teilweise wird in den Pausen durchgearbeitet

etc.).

Bei der Einfilhrung der neuen Arbeitsformen werden die Zeitvorga-

ben vielfach veridndert. Je nach den besonderen Merkmalen dieser
neuen Arbeitsprozesse finden die Vorgabezeiten Zustimmung oder
Kritik auf seiten der betroffenen Arbeiter. Eine Uberwiegend

positive Einsch&tzung der Zeitvorgaben ist unter folgenden Merk-

malen der neuen Arbeitsformen anzutreffen: Zum einen in Arbeits-
formen ohne (oder nur mit geringem) Wechsel der Produkttypen und

-varianten; zum anderen in Arbeitsprozessen, in denen die neu ge-
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stalteten Arbeitspldtze auf dem Wege der Personalselektion be-

setzt wurden.

Demgegeniliber wurden die Vorgabezeiten unter folgenden Bedingungen

und Merkmalen sehr stark von den Arbeitern kritisiert: in Ar-

beitsprozessen mit hiufigem Arbeitswechsel (zahlreiche Produkt-
typen und =-varianten, Stiickzahlschwankungen, hdufige Umsetzungen
0.48.). AuBerdem in Arbeitsprozessen, in denen hohes Arbeitstempo

und hohe Produktqualitdt gleichzeitig gefordert werden.

Die Kritik an den Zeitvorgaben macht deutlich, daR ausgeweitete

Arbeitszyklen /-aufgaben oder Arbeitswechsel nicht zwangsldufig

zu Belastungsabbau filihren. Die neuen Anforderungen bringen unter
den gegebenen Zeitvorgaben einschneidende Belastungen flir die Ar-
beiter (Arbeitshetze, keine M&glichkeit zur variablen Gestaltung
der eigenen Leistungsabgabe, soziale und disziplinarische Schwie-
rigkeiten beim Einlegen von Kurzpausen,keine Chance zur Habitua-

lisierung der Arbeitsweise u.d.).
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D. Zur Gestaltung des Arbeitsplatzes und der Arbeitsumgebung in

den neuen Arbeitsformen

Im Zusammenhang mit der Analyse der betrieblichen Strategien, der
konkreten Umstellungsprozesse und den Aktivitdten der Betriebs-
rdte wurde ersichtlich, daR die Gestaltung der Arbeitspldtze und
Arbeitsumgebung eine recht unterschiedliche Rolle in den MaRnah-
men zu neuen Arbeitsformen spielte. Verdnderungen kamen filir die
Betriebe vor allem in Frage, wenn die k&rperlichen Anforderungen
an den Arbeitspldtzen und die "Qualit&t" der Arbeitsumgebung die
Leistung und/oder Verfligbarkeit von Arbeitskraft negativ beein-
fluRten (z.B. durch hohe Fehlzeiten und Fluktuation). So wurden
etwa MaRnahmen getroffen zur Verbesserung der Arbeitsleistung

und zur Verringerung der Fehlerquoten bzw. AusschuBkosten (Er-
hdhung der Beleuchtungsstdrke bei Montagearbeiten, Liarmd&mmung
bei Kontrollarbeiten), zur Verhlitung von Krankheiten und Unf&dllen

bzw. Absentismus (Hebezeuge, Absaugvorrichtungen, Schutzkleidung).

Diese und andere Mafnahmen wurden von den Betrieben teilweise

bereits bei der Planung und Einflihrung neuer Arbeitsformen be-
riicksichtigt, oder wurden nach Abschluf der Anlaufphasen durch-
gefiihrt. Probleme der Arbeitsplatzgestaltung und der Arbeitsum-

gebung wurden aber Uberwiegend im gesamtbetrieblichen Kontext

angegangen und bezogen sich in der Regel nicht auf die speziel-

1)

len Bedingungen und Merkmale der neuen Arbeitsformen” .

Insgesamt waren diese MaRnahmen punktuell. Sie bezogen sich nur

auf einen Ausschnitt der k&rperlichen Belastungen und Umgebungs-
risiken, denen die Arbeiter in den neuen Arbeitsprozessen ausge-
setzt sind. Unsere zentrale These ist, daR durch die Punktuali-

tit der Eingriffe einerseits, den fehlenden Bezug auf die beson-

deren Anforderungen der neuen Arbeitsformen andererseits alte

Belastungen fiir die Arbeiter nicht in dem MaRe verringert und
neue Belastungen nicht in dem MaRe verhindert wurden, wie es bei
entsprechenden Ergidnzungen der MaBnahmen m&glich und auch im In-

teresse der Betriebe gewesen wdre.

1) Diesem Vorgehen entsprechen auch die Aktivitdten der Betriebs-
rdte. Vgl. Kap. IV.
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Im Rahmen der Einzel- und Gruppengesprdche mit den Arbeitern wur-
den nur einige ausgewdhlte Aspekte der Arbeitsplatzgestaltung und
der Arbeitsumgebung angesprochen. Bei der Gestaltung des Arbeits-
platzes handelte es sich im wesentlichen um die K&rperhaltung
und -stellung bei der Arbeit, die Sicherheit am Arbeitsplatz,

um Fragen der Arbeitsumgebung wie Klima, L&rm, Beleuchtung etc.
Ausgehend von den betrieblichen Ver&nderungspolitiken, die pri-
midr an den Arbeitsstrukturen (technisch-organisatorische Neuord-

nung der Arbeitsprozesse) ansetzten, sollen diese Gesichtspunk-

te ergdnzend aufgegriffen werden.

Es geht im folgenden nicht allein um die blofe Darstellung in-
dividuell wahrgenommener Belastungsfaktoren (z.B. unglinstige

K8rperhaltung oder Temperaturschwankungen) ;vielmehr stehen die
Kombinationen der typischen Merkmale neuer Arbeitsformen - z.B.

erweiterte Arbeitszyklen und somit h8here Anforderungen an Kon-
zentration und Merkf&higkeit, z.B. Umsetzungen - mit der gegebe-
nen oder neuen Gestaltung von Arbeitsplatz sowie Umgebung und die

daraus entstehenden Belastungen im Vordergrund. - Wir behandeln

getrennt die Beurteilung des Arbeitsplatzes (1.) und der Ar-
beitsumgebung (2.).

1. Beurteilung des Arbeitsplatzes

a) Kdrperhaltung und Belastung am Arbeitsplatz

Nach arbeitsphysiologischen Erkenntnissen ist (u.a.) eine opti-
male Arbeits- bzw. K8rperhaltung méglich, wenn die Arbeitsauf-
gabe einen Belastungswechsel zuldBt. Dazu gehdrt etwa, daR eine
T4dtigkeit abwechselnd im Sitzen und Stehen erledigt werden kann
(Lshr 1976, S. 113, Kaminsky,Wobbe 1977, S. 107 oder die Stufen-
definitionen bei Schmidtke 1976, S. 28). Ein derartiger Wechsel
soll entweder durch eine entsprechende Gestaltung des einzelnen
Arbeitsplatzes oder durch arbeitsorganisatorische Mafnahmen
(z.B. Mehrstellenarbeit, rotierender Arbeitseinsatz oder Uber-
nahme zusdtzlicher Aufgaben wie z.B. von Transportarbeiten) ge-
wihrleistet werden. Entscheidend dabei ist, ob von der Arbeits-
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aufgabe und den Arbeitsanforderungen her eine solche optimale
Ldsung mdglich ist (REFA 1975, S. 110). - Wir haben uns (um bei
den unterschiedlichen Arbeitspl&tzen unserer Fallstudien eine
zentrale Dimension vergleichbar halten zu k®nnen) 2zundchst auf
die Frage konzentriert, ob und inwieweit ein Wechsel zwischen

1). - Diese L&sung ist in den unter-

Sitzen und Stehen mdéglich ist
suchten neuen Arbeitsformen in unterschiedlicher Weise zum Zuge

gekommen.

In den von uns untersuchten Fidllen (neue Arbeitsformen und nicht
veridnderte Vergleichsfidlle) wechselt nur jeder fiinfte Arbeiter
seine Kdrperhaltung im Verlaufe eines Arbeitstages (Tab.1gQ),

Alle anderen filhren ihre T&tigkeit ausschlieflich im Stehen (4u4%)
oder im Sitzen (34%) durch. Dieser Verteilung liegt eine zu er-
wartende Typik zugrunde: Dort, wo die Tdtigkeiten den physiologi-
schen Greifraum der Arme iiberschreiten und/oder einen vergleichs-
weise hohen Kraftaufwand erfordern, wird die Arbeit ausschlief-
lich im Stehen ausgefithrt; dies betrifft in den neuen Arbeits-
formen vor allem die minnlichen Arbeitskrdfte sowie Frauen, die
zur Materialbereitstellung oder filir Verpackungsarbeiten einge-
setzt sind. Die Sitzhaltung dominiert bei T4tigkeiten, bei denen
der physiologische Greifraum der Arme nicht Uberschritten werden
muB, Bewegungs- und/oder Kraftaufwand auf einige wenige Muskel-
gruppen (z.B. Finger, Unterarme) begrenzt ist, hohe Konzentra-
tionsleistungen und Merkf&higkeit gefordert werden u.d. Diese
Anforderungen wurden nahezu ausschlieflich an weibliche Arbeits-
krifte gestellt, etwa bei Montage-, Prif- und Kontrollarbeiten.

(1) Von diesen Grunds&tzen sind die Betriebe D (MaBnahme 32),

F (MaBnahmen 61 und 62) und H (MaBRnahmen 82 und 83) abgewichen.
Hier sind ausschlieBlich weibliche Arbeitskrdfte betroffen. Diese
Betriebe haben im Rahmen ihrer Arbeitsstrukturierungsmafnahmen
entweder technische Vorkehrungen (Arbeitssitze, -tische, Greif-
beh&dlter, FuBstiitzen etc.) getroffen oder den Arbeitseinsatz

1) Die Frage lautete: "Miissen Sie bei Ihrer Arbeit sitzen oder
stehen oder k&nnen Sie auch abwechseln?" (Tab.10 )
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so verdndert, daBR die Arbeiterinnen ihre T&tigkeiten abwechselnd
im Sitzen und Stehen durchfiihren k¥nnen. Grundlage filir die er-
gonomische Gestaltung waren generell MTM-Prinzipien und Modifi-
kationen davonl). Es stellt sich die Frage, ob und wieweit die
Frauen ihre K&rperhaltung tatsdchlich wechseln und welche Vor-

oder Nachteile sie dabei sehen.

(a) Die Mechanisierung der Fliefarbeit im Betrieb D ergab hin-
sichtlich der mdglichen K&rperhaltung an den Arbeitspl&dtzen ein
sehr unterschiedliches Bild. Durch technische Vorkehrungen, ins-
besondere an den stationdren Arbeitspldtzen (Vormontage und Mon-
tage an der TransferstrafRe), kénnen die Arbeiterinnen ihre Ko&r-
perhaltung wahlweise &ndern. Diese Mdglichkeit wird von den Be-
troffenen positiv beurteilt, lediglich der enge Knie- und FuB-
raum ist fir sie stdrend. An allen ilibrigen Arbeitspl&tzen in
diesem neustrukturierten Arbeitsprozef ist ein Wechsel der K&r-
perhaltung nicht mdglich; die Arbeit kann dort entweder nur im
Stehen (Komplettmontage an Einzelarbeitspldtzen, Maschinenbe-
dienung und -beschickung) oder nur im Sitzen durchgefiihrt wer-
den. Um auch hier einen Haltungswechsel zu ermdglichen, werden
vor allem die Arbeiterinnen an Arbeitspl&dtzen mit stehender Kor-
perhaltung hiufig im Verlaufe der Schicht an Pldtze mit sitzen-
der Haltung umgesetzt. Solche Umsetzungen finden entweder nach
Anweisungen der unmittelbaren Vorgesetzten und/oder nach Abspra-
chen unter den Arbeiterinnen statt. Der mdgliche Entlastungs-
effekt wird von den Arbeiterinnen zwar gesehen, trotzdem haben
sie sich in den Einzel- und Gruppengesprdchen gegen Umsetzungen
zum Ausgleich der einseitigen K8rperhaltung ausgesprochen. Auf-
grund der kurzzyklischen Arbeitsginge (16 Takte pro Min.) tre-
ten bei ihnen nach Umsetzungen hdufig Leistungs- und Konzentra-
tionsschwierigkeiten auf. Es f&1llt ihnen insgesamt schwer, sich
an den Maschinentakt und das hohe Arbeitstempo immer wieder neu

1) Ergonomische Kenntnisse sind in den von uns untersuchten mitt-

leren Betrieben praktisch nur in Form von MIM-Gestaltung vor-
handen (N&heres hierzu in Kap. II).
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anzupassen. Deshalb wlirden sie lieber std&ndig an einem Arbeits-

platz arbeiten; ein Wechsel der Kdrperhaltung zur Verhinderung

einseitiger k8rperlicher Belastungen ist fiir sie unter den gege-

benen Leistungsanforderungen (hier: kurze Arbeitstakte) sekundir.

Ein Vorgesetzter zum Verhalten der Arbeiterinnen: "Die Frauen
wollen ihren Platz behalten und lassen sich nicht gerne umsetzen.
Von ihrem Standpunkt her haben sie ja schon recht. Sie wollen

sich an ihrem Arbeitsplatz hundertprozentig sicher fithlen und auf
die Stilickzahl kommen; dabei spielt es filir sie keine Rolle, ob sie
dabei stehen oder sitzen miissen. Viel wichtiger ist filir sie die
Leistung, und wenn sie so richtig drin sind, auch mal die M&glich-
keit haben, danach eine Zigarette zu rauchen oder eine Tasse
Kaffee holen k&nnen" (Prot. D 3.5).

(b) In den Ver&dnderungsmaRnahmen der Betriebe F und H wurden fast
alle Arbeitspldtze so umgestaltet, daB die Tdtigkeit wahlweise
im Sitzen und im Stehen erfolgen kann. Die Arbeiterinnen nehmen

diese M&glichkeit jedoch unterschiedlich wahr.

Im Betrieb F, und hier vor allem an den Einzelarbeitspldtzen der

Mafnahme 62, wird die Arbeit von den Frauen ausschlieBlich im
Sitzen durchgefiihrt, obwohl sogenannte Sitz-~/Stehpldtze einge-
richtet wurden. Eine stehende Arbeitshaltung halten sie filir aufer-
ordentlich nachteilig. Sie haben nach der Errichtung der Ein-
zelarbeitspldtze zundchst versucht, ihre K6rperhaltung im Ver-
laufe des Arbeitstages mehrmals zu verdndern. Dabel stellten sie
fest, daB® sie nur bei sitzender Haltung auf eine qualitativ und
quantitativ gute Arbeitsleistung kommen konnten. Bel stehender
Arbeitshaltung hatten sie die erwarteten Leistungen nicht erreicht.
Hinzu kommt, daR die geforderte Beidhandarbeit (Bestlicken von
Leiterplatten) flir sie im Sitzen besser zu bewdltigen war. Aus
diesen Griinden haben sie in der nachfolgenden Zeit ihre Arbeit

ausschlieflich im Sitzen ausgefiihrt.

"Der Stuhl ist so gebaut, daf ich abwechseln kann. Ich sitze
aber immer, weil man dann schneller arbeitet. Am Anfang ist es
schwer, sich an das Sitzen zu gewdhnen, aber nach ein paar Wo-
chen geht's (0604). "Wenn man bei der Arbeit stehen kann, ist
das schon gut; im Sitzen kann man aber viel ziligiger arbeiten,
deshalb bleibe ich immer sitzen. Wenn das Material fehlt, kann
ich zwar kurz aufstehen, aber wenn die Behilter dann wieder ge-
fiillt sind, setzeé ich mich wieder hin und hole die verlorene
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Zeit rein" (0608)."Die 130%, die ich mir immer vornehme, kann ich
nur im Sitzen schaffen, aber das ewige Sitzen ist schlimmj; ic¢h
wiirde schon gern mal aufstehen, aber dann kann ich mein Soll nicht
schaffen" (0619).

Um Leistungseinbufen zu verhindern, verzichten die Arbeiterinnen

also auf eine wechselnde K&rperhaltung. Sie sind sich aber be-

wuft, daB sie durch ihre ausschlieBlich sitzende Arbeitsweise un-

mittelbare und auch langfristige gesundheitliche Schidden erlei-

den k&nnen. Sie haben im Zusammenhang mit ihrer unglinstigen Ar-

beitshaltung sehr hdufig Riicken~ und Bandscheibenerkrankungen

genannt:

"Vom dauernden Sitzen kriege ich immer Halsschmerzen, das knackt
dann immer so komisch" (0603). "Ich gehe fast jede Woche zum
Massieren, aber meine Schmerzen an der Bandscheibe gehen einfach
nicht weg. Eigentlich sollte der Betrieb filr diesen Schaden auf-
kommen" (0612). "Wenn ich da so sitze, muB ich dauernd kraulen:
Beide Hinde gleichzeitig in den Behdlter und dann wieder zuriick
und stecken. Das geht dauernd so. Abends tun mir dann die Schul-
tern ganz schdn weh" (0616).

Im Gegensatz dazu wechseln die Arbeiterinnen im Betrieb H recht
h&ufig ihre K8rperhaltung bei der Arbeit. Sie sehen dies im all-
gemeinen als Vorteil an, vor allem im Vergleich zu den konven-
tionellen FlieRarbeiten (MaBnahme H 81) in diesem Betrieb; dort
ist die M8glichkeit zum Haltungswechsel nicht gegeben: Die T4tig-
keiten k&nnen entweder nur im Stehen oder nur im Sitzen durch-

gefihrt werden.

Die einseitige K8rperhaltung wurde am konventionellen FlieRband
von den befragten Arbeiterinnen wie folgt kommentiert: "An un-
serer Linie ist man zwar nicht so gehetzt, aber wenn man den gan-
zen Tag stehen muR, das ist eine ganz schwere Arbeit. Das kann
man auf die Dauer nicht schaffen. Nach Feierabend splire ich

meine Knochen, da darf mir niemand in die Quere kommen" (0801).
"Es drgert mich, daf ich dauernd sitzen muR; die Gerdte sind

sehr schwer, wenn man sie vom Band wegholt. Im Stehen wilirde mir
dies sicher leichter fallen" (0810).

Trotzdem darf nicht {ibersehen werden, daf die Arbeiterinnen an
den neugestalteten Arbeitspldtzen des Betriebs H (MaBnahmen 82
und 83) den Haltungswechsel prinzipiell beflirworten, bei der

stehenden und sitzenden Arbeit aber Schwierigkeiten empfinden.
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Bei der Sitzhaltung miissen sie ihren Oberk&rper sehr weit tliber
den Arbeitstisch beugen; da sie sich dabei nicht abstiitzen k&nnen
(z.B. beim L&ten), versplren sie Ermidungen sowie Schmerzen in
den Schulter- und Nackenpartien. Auferdem bemdngeln die Frauen,
daR® sie wegen der geblickten Haltung die vorhandene Rilickenlehne

nicht als Stilitze benutzen k&nnen (vgl. auch Tab.11l ).

Die stehende Arbeitshaltung bringt ebenfalls Probleme. Hierzu
wurden von den Arbeiterinnen im wesentlichen zwei Griinde genannt:
Zum einen halten sie den Knie- und FuBraum fiir beengt, sie sto-
Ben sich beim Stehen entweder am Arbeitstisch und =-stuhl oder an
den Materialpaletten, die sie wegen der Organisationsprobleme bei
der Materialversorgung zur Reserve auf dem Boden "gehortet"
haben (es handelt sich also nicht nur um ein Defizit in ergono-
mischer Hinsicht), zum anderen - und dies bezieht sich auf das
neue Transportsystem in der MaBRnahme H 83 - werden die Frauen
besonders bei stehender Haltung durch die ihnen entgegen schwe-
benden Werkstiicktrdger ("Gondeln") der Kreisfdrderanlage, die

als Puffer dient, irritiert (Schwindelgefiihle).(Das kann als In-
dikator dafir dienen, daB die ergonomische Gestaltung vielfach

sehr verengt erfolgt, und deswegen neue Belastungen auftreten.)

"Wenn ich den ganzen Tag sitzen miiRte, wdre das schon schlecht,
denn da sitzt man ganz bucklig und nach ein paar Stunden ist man
verkrampft ... Wenn man sich so Uiber die Arbeit beugt, steigt
einem auch der L8tzinn in die Nase, da muB man dauernd niesen"
(0814). "Sitze ich zu lange, dann tut mir das Kreuz weh. Das
Stehen ist dann eine gute Abwechslung. Beim Stehen st88t man sich
aber die Beine an: Da habe ich schon manche Strimpfe zerrissen.
Es ist viel zu eng" (0827). "Flir den Kreislauf ist es ganz gut,
wenn man auch im Stehen arbeiten kann. Aber wenn ich stehe, wird's
mir schwindlig, weil die Gondeln einem direkt bei den Augen vor-
beilaufen. Das lenkt mich von der Arbeit ab" (0840). "Wir miiRten
eigentlich bessere Stithle haben. Beim Sitzen kann man sich dber-
haupt nicht zurilicklehnen und entspannen" (0849).

Zudem notieren die Arbeiterinnen eine Belastung, die durch die
dauernd wiederkehrende Drehbewegung des Oberk&rpers entsteht. Sie
missen die Materialpalette dem Transportsystem (Rollenband oder
Kreisfdrderer) entnehmen, auf die senkrecht dazu angeordneten
Arbeitstische stellen und nach der Bearbeitung wieder zurlickgeben.
Wird diese Transportarbeit im Sitzen ausgefithrt, so verspliren die
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Arbeiterinnen Belastungen flir Wirbelsdule und Hiifte. Im Stehen
stdrt sie bei der Drehbewegung die bereits genannte Enge fir die

Bein- und FuBstellung.

(2) In den neuen Arbeitsformen der Betriebe A, B, C, E I, E II

und G wurden dagegen keine Voraussetzungen gesehaffen, den Arbei-
tern eine wechselnde K&rperhaltung zu ermdglichen. Die Arbeit

wird in diesen Betrieben iliberwiegend im Stehen (A, C, E I und

E IT) oder im Sitzen (B und G) absolviert. Die Arbeiter in den
neuen Arbeitsformen nehmen dieselben K&rperhaltungen ein wie in
den konventionellen Arbeitsprozessen. Da bei der Verdnderung keine
neuen ergonomischen Akzente (hinsichtlich der K&rperhaltung) ge-

setzt wurden, bleiben die Belastungen, die sich mit einer einsei-

tigen Sitz- oder Stehhaltung verbinden, aufrechterhalten. Bei

diesen Grundhaltungen treten nun in unterschiedlichem Ausmaf
zusdtzlich k8rperliche Beanspruchungen und Belastungen auf, seien
dies bestimmte Sonderstellungen (wie z.B. Uber-Kopf-Arbeiten,
gebeugtes Sitzen oder Stehen, Hocken, Knien oder Beanspruchung
besonders intensiver Muskelkrdfte; vgl. auch S&mann 1970). Inwie~-

weit solche zusdtzlichen Belastungen vor allem durch die Merkmale

der neuen Arbeitsformen auftreten oder durch diese gar verstidrkt

werden, soll in der Sicht der Betroffenen dargestellt werden.

Die meisten Arbeiter in diesen Betrieben miissen bei ihrer einsei-
tigen, sitzenden oder stehenden T&tigkeit zusdtzlich anstrengen-
de K&rperstellungen einnehmenl). Je nach Mafnahme haben zwischen
44% (in der MaRnahme E II 43) und 84% der Beschiftigten (Maf-

nahmen A 12 und E I 41) betont, daB sie entweder permanent der-

artigen Belastungen am Arbeitsplatz ausgesetzt sind oder eine un-
glinstige K¥rperstellung zwar nicht durchgdngig, jedoch in bestimm-
ten Arbeitsphasen immer wieder auftritt. Lediglich eine Minder-
heit war in diesen neuen Arbeitsformen der Meinung, bei der Arbeit

1) Die Frage lautete:"Kommt es auch vor, daf Sie eine anstren-
gende K&rperhaltung einnehmen miissen; ich meine z.B. Blicken
oder Knien und die Arme iiber den Kopf halten?" (Tab.11 )
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keine anstrengende Kdrperstellung einnehmen zu miissen. Von diesen
Belastungen waren die Arbeiter in neuen und konventionellen Ar-

beitsprozessen in &hnlichem AusmaB betroffen (vgl. auch Tab. 11 ),

(a) In den neuen Arbeitsformen der Betriebe B (MaBnahme 52) und
G (MaRnahmen 72 und 73) sind die Arbeiterinnen iberwiegend im
Sitzen beschdftigt. Ihre Pr&zisionsarbeit - Endmontage und Kon-

trolle optisch-technischer Ger&te, Teilmontage von Baugruppen fir

Fernsprechverkehr - "erfordert" nach Aussagen der betrieblichen
Experten diese Dauerhaltung. Die M&glichkeit, durch Transportar-
beiten oder sonstige Nebenarbeiten diese Haltung kurzzeitig im
Verlaufe des Arbeitstages zu dndern (also Stehen bzw. Laufen),
wird von den Arbeiterinnen in diesen Betrieben unterschiedlich

beurteilt.

Betrieb B: Im Rahmen der Neugestaltung der MaRnahme 52 wurden

die Arbeitspldtze nach MTM-Gesichtspunkten optimiert und an
rechteckigen Arbeitstischen angeordnet. Im Gegensatz zur frithe-
ren konventionellen FlieBarbeit sind die Arbeiterinnen nun in
Sichtkontakt. Diese Verdnderung wird von ihnen als Vorteil be-
trachtet. Sie k&nnen jetzt eher Gesprdche untereinander fithren
und auch durch Zuschauen die Arbeitstechnik der Kolleginnen ken-
nenlernen und sich evtl. aneignen. Um wenigstens flir einen kur-
zen Zeitraum stehen bzw. laufen zu k&dnnen und dadurch die nach-
lassende Konzentration wieder zu steigern und Ermiidungsphasen
besser zu Uberbriicken, "periodisieren" die Arbeiterinnen ihre

Leistungsabgabe. Sie legen bei ihren Montage- oder Justagearbei-

ten ein hohes Arbeitstempo vor, um mdglichst viel Zeit fir die

entspannende, stehende bzw. laufende K8rperhaltung (vor allem

beim Materialholen) zur Verfiligung zu haben.

"Jetzt sitzt man sich gegeniliber und kann miteinander reden. Frii-
her hast du immer nur den Riicken der anderen gesehen" (B 10.1).
"Wenn man schnell montiert, kann man danach kurz aufstehen. Man
kann ja nicht immer so geblickt arbeiten, das tut an den Wirbeln
weh" (0512). "Dauernd sitzen milssen ist schwer, da bekommt man
Rickenschmerzen., Wenn man aber seine Arbeit gut macht, hat man
schon hin und wieder die Gelegenheit, herumzulaufen, aber man muB
dann immer etwas in den Hinden haben, denn sonst meinen die an-
deren, da® man faulenzt" (0519).
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Betrieb G: Die Arbeiten in den neuen Arbeitsformen werden eben-
falls {iberwiegend im Sitzen durchgefiihrt. Lediglich beim Material-
transport (Mafnahme 73) oder bei der manuellen Bef&rderung der

Werkstiicke vom Rollenband zum Arbeitsplatz und wieder zuriick
(MaBnahme 72) ist ein Haltungswechsel kurzzeitig gegeben. Die be-
fragten Arbeiterinnen beurteilen auf dem Hintergrund der in die-
sen Arbeitsprozessen dominanten Belastung - hohes Arbeitstempo -
diesen Haltungswechsel ambivalent. Auf der einen Seite betonen
sie, daB sitzende T&tigkeit anstrengend ist und sie dabei gesund-
heitlichen Risiken ausgesetzt sind. Aus diesen Griinden befiirwor-
ten sie es prinzipiell, hin und wieder aufstehen zu k&Snnen. Auf
der anderen Seite beflirchten die Frauen Leistungsverluste, wenn
sie das Material oder die Werkstiicke holen milssen. Wegen der
hohen Leistung, die von ihnen erwartet wird, spliren sie nicht

nur die unentgeltlich einzuschiebenden Nacharbeiten, sondern auch
die Zeitverluste, die beim Materialtransport entstehen. Deshalb
wiirden sie lieber auf einen derart geregelten Haltungswechsel

verzichten, um auf die geforderte Leistung zu kommen.

"Jede Stunde stehe ich einmal auf und gebe die Platten weg, da
kann man sich wenigstens bewegen und ist nicht so verkrampft;
auch sind die Schultern dann nicht so steif. Wenn ich zurilickgehe,
habe ich das Gefiihl, daR ich jetzt besonders schnell 1&ten muB,
um die verlorene Zeit wieder reinzukriegen" (0727). "Ein Wagen
neben dem Arbeitsplatz wdre fir den Transport schon besser, das
ginge schneller und man mifte nicht sooft aufstehen. Das dauern-
de Aufstehen ist nicht so gut, kommt man zuritick, muf man sich
erst wieder hinsetzen, das ist Zeitverschwendung" (0736).

(b) In den VerdnderungsmaBnahmen der "Mdnnerbetriebe" A, C, E I
und E II haben die Arbeiter bemingelt, daB sie sowohl einer ein-
seitigen Grundhaltung als auch zusdtzlichen k&rperlichen An-
strengungen ausgesetzt sind. Sie stdrt, daR sie im Verlaufe der
Schicht nur stehen und laufen, aber nicht sitzen k&nnen. Sie
kénnen unter den gegebenen Arbeitsbedingungen keine Pausen ein-
legen, um sich beispielsweise im Sitzen k&rperlich zu erholen.

Zu diesen Arbeitsbedingungen geh®ren in erster Linie das Arbeits-
tempo oder die Arbeitshetze und die kooperativen Arbeitsanfor-
derungen (Umsetzungen, Unterstiitzung an anderen Arbeitsplidtzen,
Vorarbeiten etc.), die hauptsdchlich durch einen Gruppenleistungs-
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lohn gesetzt sind. Aufgrund des Zeitdrucks und der Kooperations-

anforderungen sehen sie keine M&glichkeit, sich kurzzeitig hin-

zusetzen und auszuruhen. Wiirden sie derartige, individuell ge-

steuerte Erholpausen einlegen, miiften sie nicht nur mit dem Un-
willen der Kollegen rechnen, sondern wdren auch disziplinarischen
Eingriffen der Vorgesetzten stidrker ausgesetzt. Deshalb verblei-
ben ihnen lediglich die "offiziellen" Pausen, um in sitzender

Haltung sich zu erholen und zu entspannen.

"Die Pausen reichen gar nicht aus, um sich hinsetzen-zu k&nnen
und zu erholen. Man sollte lieber die Arbeitszeit verldngern und
daflir mehr Pausen einschalten. Erst dann ist man k&rperlich nicht
so gejagt" (0115). "Friher war die Arbeit kdrperlich schwerer,

da wurde auch stillschweigend geduldet, wenn man sich kurz hin-
setzte, um auszuruhen. Jetzt, da wir den neuen Lohn haben, geht
die Arbeit schneller, man kann sich nicht mehr hinsetzen. Wenn
jetzt einer das macht, kommt gleich der Vorarbeiter und fragt:
"Hast du nichts zu tun?" (A 10.1) "Wenn ich mich hinsetze und
kurz verschnaufe, kommt der Meister und schimpft" (0422).

Die Entlastung der Muskelarbeit durch den Einsatz von Hebezeugen

spielt in diesen Betrieben eine unterschiedliche Rolle. Bei der
Gruppenarbeit im Betrieb C steht der Mangel an entsprechenden
Gerdten im Vordergrund. In den Gruppen mit Angelernten-Tdtigkei-~
ten (z.B. Mafnahmen C 21, C 24) wird von den Arbeitern der Mangel
an Hebezeugen besonders beklagt. Ihrer Meinung nach wurden Krane
nur in den betrieblich "hochgeschdtzten" Facharbeitergruppen
(Kern des betrieblichen Produktionsprozesses) installiert, wo-
gegen die Transport- und Hebearbeiten von den Angelernten vor-
wiegend manuell durchgefiihrt werden miissen. Die Angelernten hal-
ten dies flir diskriminierend; sie sind der Meinung, da® die
Facharbeiter diese Einrichtungen nur selten bendtigen. (Vgl.
hierzu auch die Aktivit&dten des Betriebsrats, Kap. IV.) Diese
Meinung wird von den Facharbeitern jedoch nicht geteilt. Sie

sind der Ansicht, daR sie die Hebezeuge jedoch brauchen, die vor-
handenen aber nicht wirklich nutzen k&nnen: Zum einen halten sie
das technische Niveau der Anlagen filir veraltet, zum anderen

sind diese Einrichtungen, besonders bei der Druchfithrung von
Eilauftrdgen, unzureichend. In diesem Fall miissen die Facharbei-

ter in hohem Mafe Kdrperkraft einsetzen.
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Dazu stellvertretend die Aussagen eines Angelernten und eines
Facharbeiters: "Spdtestens um 10.00 Uhr ist man wie geschafft.
Bei uns fehlen Gerdte, mit denen wir die Teile besser abladen
kénnen. Driiben in der Montagehalle gibt es geniligend Kré&dne, uns
fehlen sie aber. Dort hat man sie wie wild aufgestellt, obwohl
die gar nicht so viele brauchen" (0211). - "Ein einziger Schwenk-
kran ist viel zu wenig fiir unsere Gruppe. Wir brauchen viel mehr
technische Hilfsmittel, weil jeder die schweren Getriebe so
schnell wie m8glich einbauen will" (0205).

Im Rahmen der Neugestaltung der Arbeitsprozesse in den Betrieben
A, E I und E II wurden die k&rperlichen Anforderungen durch den
Einsatz von Handhabungs- oder Hebegerdten verringert. Im allge-
meinen wird dies von den Arpeitern als Erleichterung angesehen;
eine entsprechende Nutzung dieser Gerdte ist jedoch nicht immer
mdglich. Aus zwei Griinden k®nnen die Arbeiter die Hilfsmittel
nicht durchweg einsetzen: technische Probleme (vor allem in Maf-
nahme A 12) sowie Zeitverlust (MaBnahmen E I 41 und E II 43) beim

Einsatz dieser Mittel.

In der MaRnahme A 12 (Fertigung von Prefteilen) kdnnen die Arbei-

ter ihre Handhabungsger&te nur partiell bei bestimmten Serien

einsetzen. Bei dem in diesem Arbeitsprozef sehr hdufigen Serien-
wechsel verdndert sich auch die Arbeitsh8hej; die Hilfsmittel sind

dann nicht immer entsprechend einstellbar. In diesen Situationen
miissen die Arbeiter diese technische Liicke iliberbriicken, indem sie
die Maschinen manuell beschicken (z.B. Einlegen der Platinen),
was fir sie eine hohe k&rperliche Belastung darstellt.

An einigen Arbeitspldtzen in den Mafnahmen E I 41 und E II u3

sind Vorrichtungen geschaffen, um das Heben der Werkstiicke zu
erleichtern. Die Arbeiter benutzen diese aber, nach eigenen Aus-
sagen, kaum, weil sie beim Einsatz der Hebezeuge mit St&rungen
oder ZeiteinbuBen rechnen. Da das Arbeitstempo an ihren Arbeits-
plidtzen (z.B. Vormontage oder Umsetzstation) entscheidend filir den
Arbeits- und Leistungsrhythmus der nachgelagerten Pl&tze ist,
zudem die Zwischenpuffer sehr begrenzt sind, verzichten die Ar-
beiter auf den Einsatz ihrer Hilfsmittel (hohes Arbeitstempo und
Hetze an den nachgelagerten Arbeitspl&dtzen). Deshalb werden die
Werkstilicke von den Arbeitern manuell gehoben, um wenigstens eini-
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ge Sekunden herauszuschinden. Unter diesen Bedingungen k&nnen sie

die kraftschonenden Verrichtungen nicht:einsetzen.

"Zum Abheben der Teile haben wir jetzt einen Kran, aber bei dem
Tempo kann man den gar nicht gebrauchen. Deshalb bleibt's eigent-
lich wie beim alten Band, alles wird mit der Hand gemacht. Das
geht ganz schén in die Knochen, weil diese Brocken doch immerhin
zwischen 25 und 40 kg wiegen" (0406). "Ja, wenn ich den Kran neh-
me, geht's viel langsamer zu. Frither haben wir das zu dritt ge-
macht, da ging's noch einigermafen, weil wir uns im Heben ab-
wechseln konnten. Jetzt sind wir aber nur noch zu zweit und miis-
sen die gleiche Stlickzahl machen" (0u408). "Ein Stilick wiegt min-
destens 20 kg. Am Morgen hebe ich die immer mit der Hand, damit
die Kollegen schnell mit Arbeit versorgt sind, da fiihlt man sich
angetrieben und auch k&rperlich schlapp" (0459).

Ahnliche neue kdrperliche Belastungen ergeben sich auch in einem

anderen Zusammenhang: Die unterschiedlichen Fermen der Arbeits-

erweiterung in den "Mdnnerbetrieben" (z.B. stidrkere Beteiligung

der qualifiziert Angelernten an Umriist- und Reparaturarbeiten

oder Bedienung mehrerer Maschinen und Werkzeuge) haben zwar zum

Abbau monotoner Arbeiten gefilihrt. Dadurch sind die (angelernten)

Arbeiter aber auch zus&tzlichen k&rperlichen Belastungen und be-

sonderen K&rperstellungen ausgesetzt, die nicht zusammen mit der

Arbeitserweiterung durch flankierende ergonomische Mafnahmen an-

gegangen wurden. Gesundheitliche Gefihrdungen und vor allem Hal-

tungsschdden sehen sie in erster Linie durch das gebeugte Stehen
und die Uber-Kopf-Arbeit. Auf die nihere Darlegung dieser Be-
lastungen wollen wir verzichten, da sie kein Spezifikum der neuen
Arbeitsformen sind, sondern generell fiir bestimmte industrielle

Tdtigkeiten gelten (vgl. hierzu S&mann 1970).

Wesentlich erscheint zweierlei: Zum einen k&nnen die Arbeiter in
ihrer Interessenperspektive - zumindest in ihrer subjektiven und
kurzfristig reproduktionsorientierten Perspektive - M&glichkei-
ten zur kdrperlichen Entlastung nicht wahrnehmen, weil Leistungs-
anforderungen des Betriebes dem entgegenstehen; zum anderen ent-
stehen gerade mit den neuen Arbeitsformen neue kdrperliche Be-
lastungen, bedingt durch deren besondere Merkmale.
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b) Sicherheit am Arbeitsplatz

Betriebliche MaRnahmen im Bereich des Arbeitsschutzes und der Un-
fallverhilitung bezogen sich auf Gefahrenquellen, die betriebsspe-
zifisch, nicht maBnahmebezogen sind und die &6ffentlich-normati-
ven Regelungen unterliegen. Aus der Vielzahl m8glicher Ansatzpunk-
te behandeln wir nur die technischen Sicherheitsmafnahmen am Ar-
beitsplatz (insbesondere an Werkzeugen, Arbeitsgerdten und -ma-
schinen) und die von den Arbeitern genannten Arbeitsbedingungen,
die ihr sicherheitsgerechtes Verhalten an Arbeitspldtzen in den

neuen Arbeitsformen beeinflussen.

Die Sicherheitseinrichtungen an den untersuchten Arbeitspl&tzen

(teilweise ergédnzt durch persdnliche Schutzausriistungen) sind
konventionell und "betriebsliblich", sie werden bei allen technisch-
organisatorischen Verdnderungen in den Betrieben vorbeugend oder
nachtrdglich berilicksichtigt. Sie sind aber nicht gezielt an die

besonderen Anforderungen und Merkmale der neuen Arbeitsformen

angepaft.

(1) Die meisten der befragten Arbeiter brachten zum Ausdruck,
daB an den Arbeitspldtzen relativ selten Unfdlle vorkommen. Nur
jeder siebte Arbeiter war der Ansicht, die Unfallhdufigkeit

wdre sehr hochl). Ohne Zweifel unterstreicht dies die besonderen
Anstrengungen der Betriebe, der Betriebsrdte, der gesetzlich ge-
regelten Sicherheitsgremien und der Arbeiter bei der Verhinderung
von Unfdllen. Eine sich anschlieBende Frage machte aber auch
deutlich, daR jeder vierte Arbeiter die vorhandenen Sicherheits-
einrichtungen flir unzureichend einschdtzt und hier noch mehr

2)

Aktivitdten von den verantwortlichen Stellen erwartet”™’.

1) Frage: "Haben Sie den Eindruck, daR in Ihrem Arbeitsbereich
wenige oder viele Unfdlle vorkommen?" (Tab.12 )

2) Frage: "Halten Sie die Schutzeinrichtungen an den Arbeits-
plétzig flir ausreichend oder k&énnte da noch mehr getan werden?"
(Tab.13)
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Zur Verhinderung von Unfdllen oder Gefdhrdungen reichen techni-
sche Einrichtungen an den Arbeitspl&tzen und Sicherheitsunter-
weisung nicht aus; diese sind zwar sehr wichtige Voraussetzungen,
bieten aber noch keine Garantie flr eine mdglichst weitgehende

Reduzierung der Unfdlle. Ergdnzend miissen die allgemeinen Ar-

beitsbedingungen so gestaltet sein (etwa angemessene Arbeitsauf-

gaben und Leistungsanforderungen sowie Pausenregelungen), daf

sie ein sicherheitsgerechtes individuelles Verhalten ermdglichen

bzw. férdern. Die hohe Bedeutung des Sicherheitsverhaltens am Ar-

beitsplatz ergibt sich aus zweierlei Griinden: Zum einen k&nnen
bestehende Unzuldnglichkeiten der Sicherheitseinrichtungen durch
individuelle Verhaltensweisen (z.B. erh8hte Aufmerksamkeit oder
Konzentrationsleistung) zumindest teilweise ausgeglichen und Un-
fallrisiken vermieden werden; zum andern ist die Wirkung der
Sicherheitseinrichtungen auch davon abhdngig, ob sie unter den
gegebenen Arbeitsbedingungen von den Arbeitern auch angewandt
werden oder ob die Arbeiter beim Einsatz der gesundheitsschlitzen-
den Einrichtungen mit andersartigen Nachteilen zu rechnen haben
(etwa ZeiteinbuBen oder soziale Konflikte mit Kollegen,die an
nachgelagerten Arbeitspldtzen und -prozessen eingesetzt sind).
Das heiBft, daB die Sicherheitseinrichtungen in ihrer Perspektive
unter den Bedingungen der notwendigen Leistungserbringung nicht
anwendbar sind. (Vgl. in diesem Zusammenhang Konstanty ,Remmel
1976, S. 62 f.3; Mergner u.a. 1975, S. 102 f.)

Die hohe Bedeutung des individuellen Sicherheitsverhaltens wurde

von den befragten Arbeitern mit Nachdruck hervorgehoben. Sie wa-
ren mehrheitlich der Meinung (= 60%),daR Arbeitsunfille haupt-
sdchlich auf "menschliches Verhalten" zurilickzufiihren sindl).
Knapp ein Drittel (= 29%) sieht sowohl in den technischen Anla-
gen und Gerdten als auch im menschlichen Verhalten die Ursachen
fiir Unfdlle. Eine Minderheit der Befragten (= 11%) schreibt die
Unfédlle allein den unzureichend geschiitzten technischen Anlagen

Zu.

1) Frage: "Wovon hédngen die Unfallgefahren hauptsdchlich ab: von

den tiﬁhnischen Anlagen oder vom menschlichen Verhalten?"
(Tab. )
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Die besondere Betonung des menschlichen Verhaltens entspricht zu-
nidchst der traditionellen Sicherheitspolitik der Betriebe (vgl.
R8bke u.a. 1973). Unfallverhiitungsmafnahmen konzentrierten sich
nicht nur auf die technischen Einrichtungen, sondern vor allem
auch auf die Beeinflussung subjektiven Verhaltens (z.B. durch Be-
lehrung oder Schulung) gegeniiber m8glichen Gefahrenquellen - ab-
gestiitzt durch entsprechende normative Regelungen. Individuelles
Fehlverhalten oder eine risikoreiche Arbeitsweise werden in der
Regel von betrieblicher Seite negativ sanktioniert, beispiels-
weise durch Ermahnungen, Verwarnungen, Versetzungen bis hin zur
Androhung oder zum Vollzug einer Kiindigung. Schon allein dies
erklidrt und beeinfluBt die Meinung der Arbeiter.

Es ist aber zu berlicksichtigen, daf® individuelles Fehlverhalten
nicht nur auf unzureichende Schulungsmafnahmen oder die Persdn-
lichkeitsstruktur der am Unfall Beteiligten zuriickzufiihren ist.
Vielmehr miissen auch die besonderen Merkmale der (neuen) Arbeits-
formen in Betracht gezogen werden, die ein unfallfreies Arbeiten
beeintrdchtigen. Deren Nichtberiicksichtigung 14Rt oft den Ein-
druck entstehen, daR "menschliches Versagen'" allein oder weit
{iberwiegend die Ursache filir Unfdlle sei (Pilz 1970; Skiba 1973).

In diesem Zusammenhang messen die befragten Arbeiter in den neuen

Arbeitsformen den Umsetzungen und den hohen Leistungsanforderun-

gen (in ihrer Folge hohes Arbeitstempo und Arbeitshetze) einen

wesentlichen EinfluR bei der Entstehung von Unfdllen bei.

(2) Die mit Umsetzungen verbundenen Unfallrisiken wurden aus-

schlieRlich in den neuen Arbeitsformen der "M&nnerbetriebe"

(A,C, E I und E II) und eines "Frauenbetriebes" (Typ V: Mechani-
sierung von FlieBarbeit, D 32 und Z 12) angesprochen, Die Be-
schdftigten haben die Erfahrung gemacht, daR ein stetiger Ein-
satz an einem "Stammplatz" vorteilhaft ist, weil sie dort mit den
m&glichen Unfallquellen besser vertraut sind und dadurch ihre
Arbeitsweise den Sicherheitsanforderungen angemessen anpassen
kdnnen. Diese Verhaltenssicherheit sehen sie durch hdufige Um-
oder Versetzungen sowie wechselnde Arbeitsaufgaben unterbrochen.
Sie miissen an den einzelnen Arbeitspldtzen ihr Sicherheitsver-
halten laufend ver#ndern und vor allem mehr Aufmerksamkeit auf-

wenden, um Unfdlle oder leichtere Verletzungen zu verhindern.
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"Die wenigsten Unfdlle passieren, wenn man an seinem Platz bleibt.
Nur wenn man dauernd an fremde Plidtze muf, wird's kritisch. Da
kann dann schon eher was passieren" (0103). "Im Laufe der Zeit
well man ganz genau, was bei den alten Maschinen so alles passie-
ren kann. Man muf halt damit leben. Kommt man kurz vor Feierabend
zu anderen Mannschaften, kann es schon sein, da® einem da was
passiert™ (0141). "Keiner von uns will an die Presse, weil man
sich da die Finger verletzen kann. Da geht dann immer das Geran-
gel los, wer da jetzt gerade hin muR. Normalerweise wird immer der
Jingste der Truppe dahin versetzt; flir den ist es bestimmt keine
Abwechslung'" (0225). "Wenn man an der Bohrmaschine im Trott und
im Takt ist, kann eigentlich nichts passieren. Man bringt dann
auch ganz gut die Stilickzahlen. Aber das hat natlirlich auch einen
Nachteil, wenn man ndmlich ausreichend viel gemacht hat, wird

man an 'ne andere Maschine gesetzt und da weif man dann nicht
immer so recht, was da unfallmdBig drin ist" (0228). "Wenn man
immer bei der gleichen Aufgabe bleibt, flihlt man sich sicher; da
weifl man genau, wo was passieren kann. Man kennt genau die Mucken
des Schraubers und kann sich davor schiitzen. Kommt man woanders
hin, geht alles wieder von vorne los, man ist unsicher und weif
nicht, was einem da so alles passieren kann" (0417).

Die Steigerung der Unfallrisiken durch Arbeitsplatzwechsel ist

besonders gegeben, wenn die Gefahrenquellen innerhalb eines Ar-

beitsprozesses sehr unterschiedlich sind, so z.B. bedingt durch

unterschiedliche technologische Standards der eingesetzten Maschi-
nen und Werkzeuge oder die verschiedenen Sicherheitsvorschrif-

ten an den einzelnen Arbeitspldtzen. Eine derart vielfdltige Ge-
fahrensituation fordert von den am Arbeitsplatzwechsel beteilig-

ten Arbeitern auch ein variables Sicherheitsverhaltenj;sie miissen

je nach Arbeitsplatz oder -aufgabe andere individuelle Unfallver-
hiitungsstrategien (Verhaltensweisen) erlernen und praktizieren.
Berlicksichtigt man auRerdem, daR bei einem Teil der Arbeiter die
Umsetzungen in den neuen Arbeitsformen nicht gerade beliebt sind
(zusammenfassend hierzu vgl. unter E. 1), so stellt dies fir
sich genommen einen weiteren risikof&rdernden Faktor dar. Die Ar-
beiter flihlen sich nach den Umsetzungen unsicher; dies kann zur

Beeintr&chtigung ihrer Aufmerksamkeit und Konzentration filihren.

Sehr pointiert kam diese Grundstimmung in einer Gruppendiskussion
im Betrieb A zum Ausdruck: "Leute, die dauernd umgesetzt werden,
md8gen ihre Arbeit nicht leiden und haben den ganzen Tag eine Wut
im Bauch, weil sie es gerade sind, die da immer mitmachen miissen.
Es ist doch klar, daR dann Unfdlle passieren ... Wird man an
einen anderen Platz gesetzt, zittert man immer. Man muR h&llisch
aufpassen, daR man keinen Unfall macht. Wenn es auch im grofen
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und ganzen wenig Unf&lle gibt, so passieren diese wenigen sehr
stark bei Kollegen, die fiir kurze Zeit woanders arbeiten milssen
... Man kann die besten Leute hier umsetzen und an andere Maschi-
nen stellen und dennoch ist die Unfallgefahr bei denen sehr groSf.
Die Maschinen sind nicht richtig gesichert, und auRerdem muRf man
an jedem Platz auf was anderes achten" (A 10.1).

(3) Das individuelle Sicherheitsverhalten wird auBerdem von einem

kontinuierlich hohen Arbeitstempo oder in Phasen der Arbeitshetze

beeintrdchtigt. Solchen Situationen sehen sich nicht nur die Be-
schdftigten in den "M&nnerbetrieben", sondern ebenso die weibli-
chen Arbeitskrdfte ausgesetzt (vor allem, wenn ihre manuellen T&-
tigkeiten von technischen Arbeitsmitteln unterstiitzt werden).

Nur vereinzelt gaben Befragte zum Ausdruck, daf sie unter hohen
Leistungsanforderungen bewuBt auf die Einhaltung der Sicherheits-
vorschriften verzichten oder die vorhandenen Schutzeinrichtungen
(an Maschinen/Werkzeugen oder die Schutzkleidung) nicht entspre-
chend einsetzen, wiewohl gerade in den Expertengesprdchen - mit
Sicherheitsingenieuren, Sicherheitsbeauftragten, unmittelbaren
Vorgesetzten - durchgehend diesbeziligliche Schwierigkeiten ange-
sprochen wurden. Diesen widersprechenden Aussagen liegen sicher-
lich zwei Ursachen zugrunde: Zum einen die Erfahrung der betrieb-
lichen Experten, da Interventionen bei sicherheitswidrigem Ver-
halten zu ihren alltdglichen Aufgaben gehSren; zum anderen der
Umstand, daf® ein Fehlverhalten den Arbeitern, besonders wenn da-
bei noch kein schwerwiegender Unfall passiert, nicht als Problem
oder zusitzliche Gefahrenquelle erscheint. Lediglich einige Fach-
arbeiter, die in den neuen Arbeitsformen hervorgehobene Stellun-
gen einnehmen, haben angegeben, daR in ihren Arbeitsbereichen die
vorhandenen Schutzmafnahmen bei hohem Arbeitstempo hin und wieder
nicht genutzt werden. Auch ist festzuhalten, daR in den untersuch-
ten "Frauenbetrieben" (Montagearbeiten in Elektrotechnik sowie
Feinmechanik/Optik) objektiv die Unfallgefahren relativ gering

sindi).

1) Dies gilt in erster Linie flir die sogenannten meldepflichtigen
Fille, wogegen "kleinere" Verletzungen von den Arbeiterinnen
sehr h3ufig genannt wurden (Metallsplitter, Quetschungen an

Fingern etc.).
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Die allgemein bekannte Form "menschlichen Versagens", n&dmlich die
Ausschaltung der Sicherheitseinrichtungen durch die Arbeiter, wird
in unseren Fdllen "neuer Arbeitsformen" nur dort angesprochen,

wo Verdnderungen primdr durch Technisierung erfolgte (Betrieb D).
Sowohl in den neuen als auch konventionellen Arbeitsformen dieses
Betriebs werden Schutzeinrichtungen an den Montagemaschinen und
Transportsystemen als Problem filir die eigene Leistungsabgabe ge-
sehen. Die dort eingesetzten Arbeiterinnen haben vor der Instal-
lierung eine Arbeitsweise entwickelt, die es ihnen erlaubt, die
hohen Leistungserwartungen besser erfiillen zu k&nnen (z.B. haben
sie bei Stdrungen in der Materialzufiihrung - die Behebung dauerte
ihnen zulange - die zu bearbeitenden Bauteile an einer anderen
Stelle dem Transportband entnommen). Aufgrund der Verletzungen,
die an diesen Arbeitspldtzen vorkamen, wurden SchutzmaRnahmen
(automatisches Abschalten der Maschinen bei St&rungen sowie Schutz-
gitter entlang des Transportbandes) getroffen. Dieses fihrte

nach Meinung der Frauen zur Verringerung ihrer t&dglichen Stilick-
zahl und damit zu EinkommenseinbuBen, da sie ihre Arbeitstricks
zur Leistungssteigerung nicht mehr praktizieren konnten (die
Schutzgitter verhinderten beispielsweise die frither praktizierte,
zeitsparende Materialversorgung).

"Die Firma hat zusdtzliche Schutzeinrichtungen angebracht. Das
wird von uns aber abgelehnt, weil die Arbeit dadurch umst&nd-
licher und langsamer geworden ist"(0326). "Durch die Gitter ist
es hier zwar sicherer geworden und man bekommt auch weniger blaue
Flecken an den Hidnden oder Beinen. Aber trotzdem ist die Arbeit
fiir uns schwerer geworden, man muf jetzt nehmen was kommt. Das
geht ganz schdn in die Zeit. Am liebsten wlirden wir, wenn's nie-
mand sieht, die Gitter wegmachen" (0337).

Wesentlich einschneidender ist filir die Arbeiter, daf ein hohes

Arbeitstempo oder Phasen der Arbeitshetze an sich bereits zu un-

fallgefdhrdenden Situationen fiihren k&nnen,unabhdngig davon,

ob Sicherheitseinrichtungen vorhanden sind, genutzt werden oder

ggf. unzureichend sind. Unter Zeitdruck ist ein sicherheitsge-
rechtes Verhalten behindert, da andere Verhaltensanforderungen

dominieren. Die Arbeiter miissen ihre physische und psychische

Leistungsbereitschaft in erster Linie auf die zu erreichende
Stiickzahl und Produktqualitdt konzentrieren, individuelle Er-
mildungsphasen mit einem hdheren Anstrengungsaufwand {iberwinden.
Dagegen reduziert sich zwangsl&ufig die Aufmerksamkeit gegeniiber
m8glichen gesundheitlichen Gef&hrdungen bzw. Unfidllen. Diese Fidlle
sind in unserem Befragungsmaterial stark verbreitet. Auch in
weniger unfalltridchtigen Arbeitsbereichen (z.B. manuelle Monta-
ge- oder Kontrollarbeiten in "Frauenbetrieben") kommen unter hohem
Arbeitstempo nicht-meldepflichtige "Bagatellunfdlle" vor, die

flir den einzelnen aber sehr belastend sein k&nnen:
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"Wenn man schnell arbeiten muf, kann es schon zu Unf#llen kommen;
Schnittverletzungen an den Fingern oder andere, kleinere Verlet-
zungen sind da schon drin. Wenn's schnell gehen muf, kriegt man
dies mit dem barschen Ton des Vorarbeiters mit. Dann verhaspelt
man sich, man regt sich auf und schon passiert's. Da nutzt der
ganze Sicherheitskram nichts" (0104). "Es ist doch auch so, es
soll schnell gehen, und man soll schnell fertig sein, und da
denkt der Mann doch nur an die Schnelligkeit und paft schon mal
nicht auf, wie er soll. Und dann gibt's technische Anderungen,
die werden gemacht, damit erst liberhaupt nichts passieren kann,
daB® der Mann seine Finger erst gar nicht in die Maschine reinbe-
kommt. Aber bei eiligen Aufgaben sieht's dann doch ganz anders
aus" (C 10.2). "Man steht unter Zeitdruck, dann ist man nicht so
aufmerksam, und schon kann's passieren. Bei dieser Affengeschwin-
digkeit interessiert doch nur, wie man m&glichst rasch fertig
wird, und vernachldssigt einfach die Gesundheit" (0u62). "Klei-
nere Verbrennungen sind hier iiblich. Wie kann dies bei dem Tempo
auch anders sein. Wenn man den Akkord nicht schafft, wird man
nervds und achtet weniger darauf, was alles so passieren kdnnte.
Man sticht sich mit dem Draht ins Auge oder holt sich schlimme
Verbrennnungen an der Hand" (0728). "Wenn man in Eile ist, geht's
hektisch zu, und die Konzentration 1&Rt auch nach. Man hat dann
Angst, daB man einen Anschif bekommt, und hantiert dann wie wild
mit dem L8tkolben. Da kann es schon passieren, daf er aus der
Halterung rausfliegt und auf die Fife fd11t" (0858).

Ein individuelles Sicherheitsverhalten, das jeweils an die Be-
sonderheiten der neuen Arbeitssituation angepaft ist, kann dem-
zufolge bei hohen betrieblichen Leistungsanforderungen, die sich
in Stiickzahldnderungen, Arbeitstempo oder -hetze niederschlagen,
gefdhrdet sein. Die Arbeiter kdnnen entweder sicherheitsbewuft
arbeiten, gleichzeitig aber Gefahr laufen, nicht auf die vom Be-
trieb erwartete Leistung zu kommen; oder aber ihr Interesse auf
eine hohe Leistungsabgabe richten, dabei aber sicherheitsorien-

tiertes Verhalten in den Hintergrund drdngen.

Festzuhalten ist, daB bestimmte Merkmale neuer Arbeitsformen
(exemplarisch: Umsetzungen, Rotation) als neue Unfallfaktoren
von den Arbeitern wahrgenommen werden; ferner, daf allgemeine
Arbeitsbedingungen (primdr: Arbeitstempo bzw. -hetze) auch in
den neuen Arbeitsformen als traditionelle Unfallfaktoren be-

stehen bleiben.
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2. Beurteilung der Arbeitsumgebung

Zu den wesentlichen Zielen einer menschengerechten Gestaltung der
Arbeitswelt gehdrt auch der Abbau belastender Umgebungseinfliisse.
In den untersuchten betrieblichen HumanisierungsmaRfnahmen, die
primdr auf eine Verdnderung der Arbeitsstrukturen ausgerichtet
waren, wurden solche Ziele nur punktuell und additiv aufgegrif-

fen und verwirklicht. Insofern sie von den Betrieben in Angriff

genommen wurden, geschah dies - &hnlich wie bei Ma8nahmen zum

Arbeitsschutz und zur Unfallverhlitung - im gesamtbetrieblichen

Kontext und nicht bezogen auf die speziellen Anforderungen in den

neuen Arbeitsformen.

Daf die betrieblichen Aktivit&dten in diesen Bereichen sehr unzu-
reichend waren und sich nur auf einen kleinen Ausschnitt der ne-
gativen Umgebungseinfliisse richteten, zeigt sich schon allein
darin, daB® 91% der befragten Arbeiter mit der gegebenen Arbeits-
umgebung unzufrieden sind; sie fiihlen sich je nach Arbeitssitua-
tion oder subjektiver "Toleranz" durch einige wenige oder auch
mehrere Umgebungsfaktoren beldstigt bzw. gef&hrdet. Lediglich

9% der Arbeiter halten ihre Arbeitsumgebung fiir nicht belastendl).
Diese insgesamt sehr kritische Grundhaltung ist nicht nur in den
konventionellen (= 94% der Befragten),sondern auch in den neu-
errichteten Arbeitsformen (= 89%) verbreitet und verweist auf

zentrale Defizite bei der Gestaltung der Arbeitsumgebung.

1) Hierzu haben wir auf einer Karte sieben m8gliche Belastungs-
faktoren vorgelegt: Beleuchtung/Blendung, Lirm, Hitze oder
Kilte, Staub, Feuchtigkeit, Zugluft und rdumliche Enge. Zum
Gesamteindruck vgl. Tab.l5 , im einzelnen die Tabellen 16-22,
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Im einzelnen wurden von den Befragten folgende Faktoren als

Belastung genannt (Rangfolge):

1. LEPM +tevevesecescssssnsssss 60%
2. ZUELUFt cvevrennevncanenoes 51%
3. Hitze/K3lte .ciceeeveccasss U8%
4. Rdumliche Enge ...ceeeesess 29%
5. StAub tieeeertectcrsscnsaanss 2u4%
6. Feuchtigkeit ...cvesnesocess 23%

Schlechte Beleuchtung ..... 23%
(8. Keine Belastung ..ceeeeeees 9%)

Auch im Zusammenhang mit anderen (offen gestellten) Fragen, z.B.
iiber die "schlechten Seiten" des jetzigen Arbeitsplatzes, die
Voraussetzungen filir einen optimalen Arbeitsplatz oder die dring-
lichen Verdnderungen, die man vom Betrieb erwartet, nehmen die
Risiken bzw. der Abbau negativer Umgebungsbedingungen eine Uber-
ragende Stelle ein. Dies unterstreichen nicht zuletzt die in
den Gruppendiskussionen spontan angesprochenen Themen; auch hier
steht die Kritik an der schlecht gestalteten Arbeitsumgebung
(neben den Problemen des Lohn-Leistungsverhdltnisses) im Vorder-

grund.

Die besondere Hervorhebung dieser Faktoren erfolgt im Hinblick
auf ihre vielfdltigen Folgen filir die individuelle Gesundheit

wie flir das Arbeitsergebnis: Negative Umgebungseinfliisse belasten
unmittelbar die k&rperliche Verfassung und das psychische Wohl-
befinden. Sie erschweren aber auch die individuelle oder kollek-
tive Leistungsabgabe (etwa Verstdndigungsprobleme bei L&rm, Be-
eintrdchtigung der Konzentrationsfdhigkeit) und beeinflussen di-
rekt das Arbeitsergebnis (z.B. die Produktqualitdt durch er-
schwertes Arbeiten bei Staubentwicklung oder Feuchtigkeit).
SchlieBlich handelt es sich bei Ldrm, Zugluft, Hitze/Kdlte usf.
um solche Belastungsfaktoren, die grdftenteils Uber die Arbeit
hinauswirken, die den Arbeiter auch noch in seiner Freizeit be-
eintrdchtigen und die vor allem auch in langfristiger Perspektive
seine Gesundheit und sein Leistungsvermdgen gefdhrden. Die unter-

schiedlichen Auswirkungen, die von den Arbeitern artikuliert
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wurden, werden in den beiden folgenden Abschnitten dargestellt.
Wesentlich bleibt der Bezug auf die neuen Arbeitsformen: Sie

brachten vielfach nicht nur keinen Abbau der Umgebungsbelastungen,

sondern machten die vorhandenen noch problematischer - fiir die

Betroffenen, aber auch fiir den Betrieb.

a) Die "Qualitit" der Arbeitsumgebung als Problem fiir Arbeits-

leistung und -ergebnis

Negative Umgebungseinfliisse stellen fiir die Arbeiter eine grofe
Belastung bei der Erfiillung der betrieblich gesetzten Arbeits-
und Leistungsanforderungen auch in den neuen Arbeitsformen dar.
Die meisten der in unserer Untersuchung befragten Arbeiter finden
ihre gegebene Arbeitsumgebung unbehaglich, stbérend oder leistungs-

mindernd.

In unserer auf neue Formen der Arbeitsstrukturierung bezogenen
Analyse ist entscheidend, daB die gesundheitlichen Risiken der
Arbeitsumgebung auch durch die Ver&nderungsmafnahmen in der Sicht
der Befragten nicht abgebaut wurden; daf gerade durch die neuen
MafRnahmen bestimmte Umgebungsfaktoren als noch belastender be-
trachtet werden; und daf die Erbringung der Arbeitsleistung selbst
beeintrdchtigt wird. Gerade letzteres fiuhrt nicht nur zu neuen
Belastungen der Arbeiter selber, sondern bezeichnet auch die
Grenze, in denen betriebliche Interessen an der Leistungserbrin-

gung in neuen Arbeitsformen realisiert wurden.

(1) Am hiufigsten wurden Lirmbel&stigungen genannt, und zwar nicht

nur von den Arbeitern in den traditionell ldrmreichen Betrieben
der EBM-Industrie, des StrafBenfahrzeug- und Maschinenbaus,sondern
auch in den neuen Arbeitsformen (mit weiblichen Arbeitskré&ften),
die innerhalb groBer Fabrikhallen errichtet wurden. Was immer die
Befragten als Ld&rm empfinden (Maschinenl&rm, Innen- oder Aufen-
ldrm, kontinuierliche oder diskontinuierliche Schalleinwirkung
u.a.), die Existenz einer oder mehrerer Lirmquellen wird von ihnen
als stérend eingeschdtzt. Sie sehen vor allem zweili negative Aus-
wirkungen des Lirms auf ihre Arbeit: Schwierigkeiten bei der
sprachlichen Verstdndigung mit Kollegen und Vorgesetzten sowie
Konzentrations~ und Ermiidungsprobleme.
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Lirm behindert in vielen F&llen die sprachliche Verstdndigung;

die Betroffenen miissen erhdhte Anstrengungen aufwenden, um sich
mit den Kollegen iiber die Arbeit zu verstdndigen. Dies ist be-
sonders in der Anlern- und Einarbeitungsphase beldstigend, da

die Arbeiter sich ja nicht nur an den L&rm gewShnen missen, son-
dern bei der Erlernung der Arbeitstechnik und -methode auf die
miindlichen Ausfithrungen der Kollegen oder Vorgesetzten angewiesen
sind. Fehlreaktionen oder MiBverstdndnisse sind in dieser Phase -
beeintrdchtigt durch hohen Lidrm - nicht selten, was vor allem

fiir die kurzzeitig und qualifiziert Angelernten gilt, da sie ihre
Kenntnisse und Fertigkeiten unmittelbar "vor Ort" und nicht in

einer l&rmgeschiitzten Ausbildungsstdtte vermittelt bekommen.

Die Beeintrdchtigung der sprachlichen Verstdndigung durch Larm-
quellen ist nachteilig besonders in jenen neuen Arbeitsformen,
in denen von den Arbeitern kooperative und das heift auch kommu-
nikative Leistungen erwartet werden (Typ I, II,III und V). Hier
milssen sie sehr laut reden, um arbeitsbezogene Informationen wei-
terzugeben. Dies bedeutet aber auch, daR die Betroffenen ihre
Kommunikation weitgehend auf diese Informationen beschrénken
missen (weil "normale" Gesprdche nicht unter std&ndigem Schreien
gefiihrt werden kénnen); private Gesprdche, die fir sie entspan-
nend und auflockernd widren und Basis filir den Aufbau sozialer Be-
ziehungen sind, miissen sie entweder auf die Pausen und "Ausfall-
zeiten" begrenzen oder unter erschwerten Bedingungen wd&hrend der
Arbeit flihren. Die Arbeiter haben hierzu zus&tzlich betont, daB
eine laute Sprachverstdndigung zu sozialen Spannungen (MiRver-
stdndnissen) spsychischen Verunsicherungen und zu physischen Be-

lastungen fihren kdnnen.

"Arbeitsm&Rig kommt man ja mit den Kumpels zusammen, aber das

ist schon alles. Bei dem H8llenldrm kann man ja kein privates
Wort miteinander wechseln. Wir stehen wie stumme Fische neben-
einander" (0132). "Bei dem Ld&rm brillt man sich dauernd an.
Wenn's der Meister macht, kann man kaum unterscheiden, ob er
jetzt gerade schimpft oder etwas ganz Normales zu einem sagt"
(0223). "Wenn ich was sagen will, muf ich laut schreien. Tagsiiber
kann man ja so einigermaRen briillen, aber in der Spdtschicht
tut's weh, dann 148t man's sein und rackert so vor sich hinj

was der andere zu einem sagt, interessiert nicht" (0406). "Der
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Krach ist hier in der Halle nicht zu ertragen. Die Arbeit soll
doch auch SpaB machen, und Spaf hat man, wenn man mit der Nach-
barin ein wenig quasseln kann. Aber dazu ist man nicht in der
Lage. Man wird von dem Lirm erschlagen" (0747).

AuRerdem kann Umgebungsldrm die Arbeitsleistung bzw. das Arbeits-

ergebnis beeintrdchtigen. Dies betrifft in unseren Fdllen zundchst
die Facharbeitertdtigkeiten in den Betrieben C und E II (MaB--

nahme 43). Die fachlich hohen Anforderungen, die dort gestellt
werden, wie etwa Variation der Arbeitstechnik oder Mafgenauig-
keit, k&nnen die Facharbeiter nach ihrer Meinung nur erreichen,
wenn sie bei ihrer Arbeit nicht von Lirm gest®rt oder behindert
werden. Diese Voraussetzung ist filir die Betroffenen in den neuen
Arbeitsformen nicht gegeben; sie arbeiten weiterhin unter Lirm,

wodurch sie bei bestimmten Teiloperationen zusdtzliche Auf-

merksamkeitsleistungen aufbringen miissen, um die von ihnen er-

warteten Qualitdtsstandards zu erfiillen.

"Bei den Einstellarbeiten braucht man gute Ohren. Das geht hier
aber schlecht, weil man dauernd vom Krach gest6rt wird. Es sollte
doch selbstverstdndlich sein, daR die Geschdftsleitung fiir lei-
sere Hallen sorgt" (0225). "In der Halle ist es da schon sehr
laut. Das ist flir den, der bohren muf, sehr schlecht, denn der
muB ja héren kdnnen. Wenn der zum Beispiel ein Werkstilick in der
Maschine hat und dann vom Lirm erschreckt wird, dann ist das
teure Werkzeug verzogen und der Bohrer bricht ab" (C 10.2).

"Was wir hier machen, steckt noch immer in den Kinderschuhen,
weil technisch immer was verdndert wird. Also miissen wir hart
ran, um diese Fehler zu beheben. Das f&11lt uns aber bei dem L&rm
schwer, man wird nervds und verrennt sich leicht" (0u463).

Ebenso beldstigt filhlen sich die (weiblichen) kurzzeitig Angelern-

ten in den neuen Arbeitsformen. Der Umgebungsldrm wird vor allem
bei jenen Tdtigkeiten als Arbeitsproblem genannt, die infolge der
neugestalteten Arbeitsformen hohe Anforderungen an Geschicklich-
keit und Merkfdhigkeit stellen (z.B. Null-Fehler-Montage, taktile
Sensibilitdt, hohe Geddchtnisleistung bei umfangreichen Arbeits-
zyklen und Produktwechsel). Dagegen sehen sich die Beschdftigten
in den innerbetrieblich vergleichbaren konventionellen Arbeits-
formen zwar ebenfalls dem Ld&rm ausgesetzt, sie betrachten dies
aber weil weniger als Belastung bei der Durchfithrung ihrer kurz-
zyklischen T&tigkeiten. Die besonderen Anforderungen der neuen
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Arbeitsformen, etwa durch deutlich erweiterte Arbeitszyklen
(in den untersuchten Mafnahmen der Elektrobetriebe) oder Abfrage

eines h8heren technischen Verstdndnisses (Betrieb D), sind unter

Lirmbedingungen nach Aussagen der Befragten sehr schwer zu erfiil-
len. Die betroffenen Arbeiterinnen fiihlen sich deswegen in der

geforderten Konzentration und auch Schnelligkeit beeintrdchtigt.

"Da erwartet man von uns, daf wir schneller auf Stickzahl kommen
und daf nicht so viel Schrott gemacht wird. Aber wegen dem Ldrm
kann man sich schlecht auf die Arbeit konzentrieren, man wird
hdufig abgelenkt" (0327). "Die Arbeit macht an sich jetzt mehr
Spaf als frither und ist viel interessanter geworden.Gef&hrlich

ist sie aber bei Ldrm. Wir miissen mit hohen elektrischen Spannun-
gen umgehen und da erschrickt man hdufig bei L&rm" (0601). "Je
besser man den Arbeitsplan im Kopf hat, desto schneller ist man
und desto besser kann man sich in die Arbeit vertiefen. Aber bei
dem Lirm wird man nervds, Uberreizt und tut sich schwer beim
Konzentrieren" (0727). "Die Arbeit ist hier sehr laut. Da kann ich
iberhaupt nicht genau arbeiten. Und jetzt wird's dann noch lauter,
wenn demndchst ein Automat reinkommt" (0831),

Besonders belastet fiihlen sich auch jene Arbeiterinnen, die bei
ihrer T4tigkeit akustische Signale aufnehmen miissen, deren Gehdr-
sinn also ein wichtiger Bestandteil ihrer Qualifikation ist. Ent-

sprechende Anforderungen werden besonders an neugestalteten Ju-

stage- und Kontrollarbeitspl&tzen gestellt bzw. dann, wenn Kon-
trollaufgaben bei neuen Arbeitsformen in die (Montage-)Tidtigkei-
ten integriert wurden. Insofern diese T&dtigkeiten unter L&rm
absolviert werden, kommen auf die Arbeiterinnen zus&tzlich An-
strengungen zu; sie mlissen entweder mit Leistungseinbufen rech-
nen oder eine individuelle Arbeitsweise entwickeln, um den Lei-

stungserwartungen (qualitativ und quantitativ) gerecht zu werden.

"Oft ist es so laut in der Halle, daR ich die Summt®ne des Geridts
nicht h&ren kann. Ich muB dann das Gerdt solange im Priifstand
laufen lassen, bis ich den Ton hére, damit verliere ich aber
Zeit. Oder ich muB das Ohr direkt aufs Gerdt legen, um die T&ne
genau zu héren" (H 10.1).

(2) Nicht nur der Lidrm beeintrichtigt in vielen Fillen die T&-
tigkeit der Arbeiter. Ahnliche negative Auswirkungen verbinden
die Arbeiter auch mit anderen Belastungsfaktoren der Arbeitsum=-
gebung, die hdufig zus&tzlich zur Lirmbeldstigung in den neuen

ISFMUNCHEN
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Arbeitsformen auftreten. So verweisen sie zum Beispiel auf den
stdrenden Einfluf von Staub oder schlechten Beleuchtungsverhdlt-
nissen auf die Einhaltung der Produktqualitdt; auf die Auswir-
kungen eines unbehaglichen Raumklimas (Hitze/K&dlte, Zugluft) fiir
Fingerfertigkeiten und Konzentrationsleistungen; auf die Folgen
rdumlicher Enge fir einen zligigen Arbeitsablauf etc. Da diese Be-
lastungsfaktoren die Arbeitsleistung und das Arbeitsergebnis in
dhnlicher Weise beeintrdchtigen und aus der Kritik der Betroffe-
nen zu schliefRen ist, daR bei der Neugestaltung der Arbeitsprozes-
se die negativen Umgebungsfaktoren nur &uRerst begrenzt angegan-
gen wurden, soll auf eine ndhere Darstellung verzichtet werden,

um Wiederholungen zu vermeiden.

b) Gesundheitsrisiken der Arbeitsumgebung

Die Beeintrdchtigung der Gesundheit und des Wohlbefindens durch
negative Umgebungseinfliisse ist filir die Arbeiter ein zentrales

Problem (vgl. Tab.23 ); zwei Drittel der befragten Arbeiter fiith-
len sich durch eine unzureichend gestaltete Arbeitsumgebung ge-

sundheitlich belastet. Ein Vergleich zwischen den untersuchten

konventionellen und neuen Arbeitsformen zeigt, daR auch die an

den verdnderten Arbeitspl&dtzen eingesetzten Arbeiter liber gesund-

heitliche Gef&dhrdungen klagen. (In den konventionellen Arbeits-

prozessen waren es 65%, in den neuen Arbeitsformen 68% der Be-
fragten, die gesundheitliche Gefahren mit der gegebenen Arbeits-

umgebung verbanden.)

Dagegen ist flr ein Drittel der Befragten die Arbeitsumgebung un-
probleﬁatisch: Diese Arbeiter verbinden mit den bestehenden Umge-
bungsbedingungen zum Untersuchungszeitpunkt keine gesundheitli-
chen Gefdhrdungen; entweder zeigen sie sich gegenliber einzelnen
negativen Einfliissen unempfindlich (h&ufige Formel flir diese
Einstellung: "Man hat sich daran gewdhnt", "jetzt spilir' ich noch
nichts, aber vielleicht,wenn ich &lter bin") oder erachten die
eigene Arbeitsumgebung im Vergleich zu anderen innerbetrieblichen
Abteilungen (z.B. die extrem hohen Umgebungsbelastungen in der
Bauteilefertigung - Maschinenldrm, Staub) bzw. zu anderen Bran-

chen (Bergbau, Giefereien etc.) als ertridglich.
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Exkurs: Aus diesen Meinungen zu schliefen, daR die Arbeitsumge-
bung der Befragten objektiv weder stdrend noch schddigend ist,
wdre aber nicht gerechtfertigt. Auch k&nnen diese Meinungen nicht
ohne weiteres als "Indikator" flir besondere betriebliche Anstren-
gungen 1im Bereich der Gestaltung der Arbeitsumgebung gelten. Es
wdre zu priifen, inwieweit diese Aussagen auch von besonderen
Merkmalen der Arbeiter (z.B. Dauer ihrer Betriebszugehdrigkeit,
Berufs- und Industrieerfahrung, kdrperliche Verfassung), die re-
gionale Arbeitsmarktsituation (z.B. grdBere Toleranz der Arbeiter
gegenlber Umgebungsbelastungen bei fehlenden auRerbetrieblichen
Arbeitsplatzalternativen) u.a. abhdngig sind.

Die Analyse der subjektiven Konstitution der Belastungswahrnehmung
und -artikulation, wie etwa der EinfluR der Berufskarriere oder
der Arbeitsplatzangst auf die Beurteilung der bestehenden Arbeits-
umgebung, gehdrt nicht zu den Zielen der hier vorliegenden Studie,
so daR dieser Aspekt hier ausgeklammert wird. Wir wollen deshalb
lediglich exemplarisch auf den Betrieb E II (MaRnahme 42) einge-
hen, weil dort gesundheitliche Gef&hrdungen in einem vergleichs-
weise geringen Umfang genannt wurden (Tab. 23), obwohl die Quali-
tdt der Umgebung zumindest der des Betriebes E I (Mafnahme u41)
dhnlich war, in dem die Arbeitsumgebung von der H&lfte der Be-
fragten mit negativen gesundheitlichen Folgen verbunden wurde:

Die Besetzung der Arbeitspldtze der Mafnahme E II 42 erfolgt in
erster Linie mit neu eingestellten Arbeitskrdften. Sie besitzen
entweder berufsfachliche Qualifikationen (z.B. Facharbeiter aus
Handwerksbetrieben) oder werden zu qualifiziert Angelernten heran-
gebildet. Vor Betriebseintritt gingen sie Tdtigkeiten nach, die
ihrer Meinung nach noch belastender waren als am jetzigen Ar-

beitsplatz (Mafnahme 42). So wurde etwa betont: die Abhdngigkeit
von Witterungseinfllissen im Bauhandwerk oder in der Landwirt-
schaft; die unglinstigen oder unstetigen Arbeitszeitregelungen in
Kleinbetrieben und nicht zuletzt die verhdltnism&Big geringere
Entlohnung flir die vorherige T&tigkeit. Auf diesem Hintergrund
erscheinen diesen Arbeitern die momentanen Bedingungen - und dazu
gehdrt auch die Arbeitsumgebung - wesentlich vorteilhafter.

Mit diesem Beispiel soll angedeutet werden, daB eine vergleichs-
weise geringe Artikulation gesundheitlicher Risiken nicht gleich-
zusetzen ist mit der Existenz einer behaglichen Arbeitsumwelt;
stattdessen muf man davon ausgehen, daf unter bestimmten beruf-
lichen Erfahrungen und mangelnden regionalen Beschdftigungschan-
cen die individuelle Duldung negativer Bedingungen in der Ar-
beitsumgebung gefdrdert wird. Wire ihre Arbeitssituation frei von
negativen Umgebungseinfliissen, so hdtte man erwarten miissen, daf
sie dies auch als Vorteil ("gute Seiten der jetzigen Arbeit")
angeben. Dies war nicht der Fall. Positive Aspekte der Arbeits-
umgebung haben sie spontan nicht genannt.

Die Umgebungsbedingungen und deren gesundheitliche Auswirkungen
wurden in den neuen Arbeitsformen mit unterschiedlichem Gewicht
und Umfang beurteilt. Zwar gibt es in einer ersten Anndherung

"typische" Sichtweisen, so etwa die besonders von den Frauen her-
¥yp ’
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vorgehobene Gesundheitsgefdhrdung durch Zugluft und Raumtempera-
tur oder beili den Mdnnern die Ld&rm- und Staubbeldstigung; abgesehen
von banalen Erkl&drungen, die hier ohne weiteres auf unterschied-
liche objektive Arbeitssituationen und -bedingungen verweisen
kdnnten, hdtten welitergehende Interpretationen insbesondere auf
Symbol- bzw. Symptomcharakter der Beurteilung der Arbeitsumge-
bung einzugehen. Diese Zusammenhdnge lagen nicht in der Stof-
richtung dieser Studie. Hier geht es wesentlich darum,zu zeigen,
daf® auch unter verdnderten Arbeitsformen in hohem MaRe Gesundheits-

risiken von den Arbeitern gesehen werden, die auf ungeldste (ob-

jektive) Umgebungsprobleme und/oder auf dahinterstehende, weiter-

gehende Probleme (soziale Konflikte, Leistungsdruck etc.) verwei-

sen,die eben durch die neuen Arbeitsformen in der Perspektive

der Arbeiter nicht bewdltigt wurden.

Wir wollen im folgenden typische Situationen herausgreifen, die
auch bei neuen Arbeitsformen auf solche ungel®sten Probleme

verweisen:

o In den Mafnahmen A 11 und A 12 (Arbeitserweiterung, formale
Gruppen, Gruppenleistungslohn) sowie D 32 und Z 12 (Mechani-

sierung repetitiver Arbeit, technische Verbesserungen "alter"
Anlagen) bleiben gleichwohl direkte Umgebungsbelastungen, die

von den Betroffenen sehr negativ beurteilt werden, bestehen

oder werden gar verstdrkt (1).

o In den MaRnahmen E I 41 und E II 43 (erweiterte Arbeitsaufgaben,

erhShte Konzentrationsanforderungen) wird eine bisher schon

existierende Belastung (Ldrm), die primdr aus benachbarten

Arbeitsprozessen stammt, gerade durch die Anforderungen der

neuen Arbeitsformen zur dominanten (Umgebungs-)Belastung; da-

bei werden weitere Umgebungsbelastungen als weniger gefé&hr-
dend betrachtet (2).

o In den MaBnahmen G 72 und 73 sowie H 82 und 83 (Einzelarbeit
bzw. entkoppelte FlieRarbeitspldtze, Frauenbetriebe, Montage-
arbeiten, elektrotechnische Industrie) befinden sich die neuen

Arbeitsprozesse unter allgemeinen Umgebungsbedingungen, die
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zu einem unspezifischen Syndrom zusammenfliefen, das in hohem
MaBe auch Symptomcharakter hat und dessen Artikulierung auch flr
andere Probleme der Arbeiterinnen steht. Wesentlich ist, daR bei
diesen Formen der Arbeitsstrukturierung objektive Rigiken er-
halten bleiben, die es aller Wahrscheinlichkeit nach zusdtzlich

erlauben, andere (soziale und Leistungs-)Probleme zu verdecken.

Gerade als unspezifischer Gesamteindruck ("Hallensyndrom") be-
deuten sie damit auch erhebliche Schwierigkeiten flir den Betrieb

selber (z.B. fiir die Rekrutierung, Umsetzungsbereitschaft) (3).

o SchlieRlich sind auch Arbeitssituationen anzutreffen, in denen

die Betriebe bestimmte negative Umgebungseinfliisse gezielt

abbauen. Dies geschieht unabhdngig von der Einfiithrung neuer

Arbeitsformen. Damit bleiben andere, nicht berlicksichtigte

Umngebungsbelastungen auch in neuen Arbeitsformen bestehen, wenn

sie nicht die Verwirklichung spezieller betrieblicher Interes-

sen behindern. Ein Beispiel dafilir ist die Mafnahme B 52 (4).

(1) Weiterbestehen direkter Umgebungsbelastungen in der Sicht

der Arbeiter:
Betrieb A: Die Gesundheit und das Wohlbefinden der Arbeiter wird

in den beiden untersuchten neuen Arbeitsformen nach Meinung der

Befragten in unterschiedlicher Weise gef&hrdet. Die Beschdftig-
ten in der MaBnahme A 11 (Montage von PrefRteilen) fiihlen sich
hauptsdchlich durch metallische Stdube bel&dstigt. Diese bewirken

nach ihrer Erfahrung und Interpretation Reizungen der Haut, Er-

krankungen der Atemwege und Verdauungsschwierigkeiten. Der Umge-

bungsfaktor Staub ist filir die Betroffenen so dominierend, daf sie

anderen gesundheitlichen Risiken (z.B. Blendung und Rauch beim

Schweifen) eine geringere Bedeutung zumessen.

"Bei dem Staub muf man dauernd husten. Das geht dann so weit,
daB ich abends vor lauter Husten nur schlecht einschlafen kann.

Auch hat man Uliberhaupt keinen Appetit mehr. Ich hab'da in letzter

Zeit ganz schdn abgenommen. Den Staub k&nnte man gut zu 70-80%
verringern. Das ist aber eine Frage des Geldes, und das bringt
die Firma aber nicht auf" (0114). "Atmen und Sehen ist bei dem
Staub schwierig. Frither konnte ich mich wdhrend der Arbeit ein
bifRchen erholen und nach draufen gehen; die frische Luft tat

einem ganz gut. Jetzt schleifen wir aber nur noch zu dritt und
nicht zu viert, wie frilher, da ist dann kaum eine Pause drin"

(0116).
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Gefdhrdungen durch Stdube werden ebenso von den Arbeitern in der
MaRnahme A 12 genannt. Uberragt wird diese Gefihrdung aber durch

den flir PreRvorgidnge typischen Belastungsfaktor Ldrm. Da dieses

Problem im Zusammenhang mit der Verdnderung des Arbeitsprozesses
nicht angegangen und nach wie vor lediglich mit pers&nlichen
Schallschutzmitteln bekdmpft wurde, sind diese Arbeiter Gehdr-
schddigungen ausgesetzt. Dies wiegt um so schwerer, als die Fol-
gen des L&rms nicht nur die Arbeit selbst, sondern auch den ar-

beitsfreien, privaten Bereich beeintrdchtigen.

"Wenn ich nach der Schicht zu Hause bin, kann ich zwei Stunden
lang nichts hdren und nicht sprechen. Es piepst mir dauernd in
den Ohren" (0124). "Ich bin jetzt 18 Jahre hier im Betrieb und
bin schwerhdrig geworden. Zudem bin ich stdndig erkdltet und
chronisch heiser. Ich habe mir an der Warmpresse einmal eine
Erkdltung geholt, die hat zwar nur acht Tage gedauert. Die Sché&-
digung meiner Stimmbdnder habe ich aber beibehalten und zudem
kann ich dies bei dem vielen Staub hier gar nicht ausheilen"
(0142). "Wenn ich hier rauskomme, sind meine Ohren ganz taub.
Da versuche ich dann, im Garten ein biBRchen zu arbeiten, damit
ich mit niemandem reden muR. Viele haben sich im Laufe der Zeit
an den Lirm gewdhnt und merken erst im Urlaub, wie laut es beil
der Arbeit lberhaupt ist™ (01u5).

Betrieb D: Die Umgebungsbedingungen der mechanisierten FlieBar-

beit (MaRnahme D 32) und der technischen Neugestaltung einer
Galvanikanlage (Z 12) weisen nach Meinung der Arbeiterinnen
gravierende Mdngel auf. Vor allem in der MaRnahme Z 12 werden

die von den Arbeiterinnen genannten gesundheitlichen Gefdhrdun-

gen durch negative Umgebungseinfliisse als betrdchtlich eingeschdtzt.

Gerade die allgemein schlechte Umgebung wird (auch von den Ex-
perten) als der entscheidende Faktor daflir betrachtet, daf die
fiir diesen neugestalteten Arbeitsprozef rekrutierten Arbeiterin-

nen den Betrieb sehr rasch wieder verlassen. Der Betrieb muB

deswegen bei der Besetzung dieser unbeliebten Arbeitspldtze {liber-

wiegend auf Arbeiterinnen mit langer Betriebszugehdrigkeit zu-
rliickgreifen, die sich - nach Ansicht der Vorgesetzten - mit der

Existenz negativer Umgebungseinfliisse "abgefunden" haben.
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In der MaBnahme Z 12 erweisen sich die Ddmpfe der Metallsalzld-

sungen als eine besondere Gefahr fir Gesundheit und Wohlbefinden.
Sie fihren zur schnelleren Ermiidung, zu Erkrankungen der Atem-
wege und zu Verdauungstbrungen (und nicht zuletzt auch zu Fehlge-
burten). Die Arbeiterinnen betonen, daf trotz der Installierung
einer neuen Absauganlage diese Gefahren zugenommen haben. Ein
wesentlicher Grund hierfilir liege darin, daR nach der Umstellung
des Arbeitsprozesses die Anlage pro Arbeitstag hidufiger gefahren
und deshalb die Raumluft noch unertrdglicher werde. Als gesund-
heitlich belastend wird in diesem Bereich auRerdem die unzurei-

chend geregelte Lufttemperatur (Hitze im Sommer und K&lte im

Winter) genannt.

"Bei dem Gestank hier hat man laufend Schnupfen und l&uft dauernd
mit Kopfschmerzen herum" (0314). "Die Gase sind sehr unangenehm
fir die Nasej; es kitzelt in der Nase. AuBerdem ist die Hitze

im Sommer sehr schwer zu ertragen. Man wird schlapp wie ein Lum-
pen und hdngt abends immer nur noch so rum" (0315). "Jeden Sams-
tag wird ein neues Bad in der Galvanik angesetzt. Das stinkt
dann bis zum ndchsten Mittwoch so stark; ich glaube, daR meine
Gallenschmerzen von dem Zeug kommen; sie wird durch den Gestank
stdndig gereizt... In diesem Jahr hat es in der Galvanik be-
reits zwei Fehlgeburten gegeben. Das kommt daher, daR die Ge-
riiche hier sehr stark sind und man sich hidufig erbrechen muR.
... Die Luft in der Galvanik macht so miide, als ob man Schlaf-
tabletten genommen h&tte" (D 10.1).

Das schlechte Raumklima und der Lidrm sind im wesentlichen die
Faktoren, die die Arbeiterinnen in der MaBRnahme D 32 auch nach

dem Abbau monotoner und repetitiver Arbeiten durch Mechanisierung
(TransferstrafRe plus Einzelarbeitspldtze mit erweiterten Monta-
gearbeiten) gesundheitlich belasten. Besonders betont wurden
rheumatische Erkrankungen durch Zugluft, Erkdltungskrankheiten
durch zu kithle Raumtemperatur im Winter und Geh&rschdden. Hier-
mit verbinden die Arbeiterinnen sehr negative Nachwirkungen

fir ihre Freizeitgestaltung.

"Im Winter gehen die Tiiren auf und zu. Da ist es doch nur lo-
gisch, wenn man schwere Stirnhdhlenentziindungen kriegt" (0324).
"Im Winter ist es hier in der Halle viel zu kalt. Das geht an
die Blase. Ich qudle mich hier mit einer Blasenerkrankung rum.
«.. Auch ist die Luft so stickig, man wird richtig kaputt und
fi1llt abends zu Hause in die Ecke wie ein Sack Mehl" (0329).
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"Bis Mittwoch kann man den Gestank und den Ldrm noch einigermaRen
durchhalten. Aber Donnerstag und Freitag ist's vorbei. Dann kann
man die Kopfschmerzen kaum noch aushalten... Uns zieht's immer
ins Kreuz; da kann man nach der Arbeit nicht mal die Einkaufs-
tasche tragen, und abends im Bett weif man nicht, ob man sich
jetzt auf die rechte oder linke Seite legen soll, weil der Riicken
so weh tut" (D 10.2).

(2) Bisherige Belastungen werden bei neuen Arbeitsformen zu domi-

nanten Belastungen:

Betriebe E I und E II: In den neuen Arbeitsformen dieser Betriebe

(Mafnahmen 41 und 43) wurde zwar eine Summe von Umgebungsfaktoren
genannt, die flir die Arbeiter beldstigend sind. Gesundheitliche

Probleme sehen sie jedoch vorwiegend im Hallenldrm, verursacht

in erster Linie durch Ldrmquellen in benachbarten Arbeitsprozes-
sen.Trotz der vergleichsweise hohen Konzentrationanforderungen an
den neu gestalteten Arbeitspldtzen (ausgeweitete Arbeitszyklen
oder MaRgenauigkeit) wurden von betrieblicher Seite keine MaR-
nahmen getroffen,um die neuen Bereiche von den l&rmverursachenden

Arbeitsprozessen abzuschirmen.

Angesichts der gravierenden Folgen des Ldrms flir Gesundheit und
Wohlbefinden treten die anderen beldstigenden Umgebungseinfllisse
bewuBRtseinsmd&Rig in den Hintergrund. Die Folgen des Lirms werden
auch hier bezogen auf Gehdrschidden und auf die Gestaltung der
arbeitsfreien Zeit (z.B. Kommunikationsprobleme oder Einschlaf-

stbrungen).

"Bei dem Ldrm brummt einem dauernd der Kopf. Wenn ich zu Hause
bin,h&ére ich schlecht und meine Frau muR schreien, wenn sie sich
mit mir unterhalten will. Als es hier im Werk noch normal lief,
konnte man sich am Wochenende erholen; aber durch die vielen
Sonderschichten wird es immer schwerer" (0402). "Abgesehen davon,
daR der Lirm einen sehr nervds macht, muB ich bei mir feststellen,
daR ich immer schlechter h&re. Mit Radiohdren ist da normaler-
weise nichts mehr drin, denn wenn ich es laut einschalte, meckert
die Familie"™ (0423). "Durch den Li&rm bin ich am Feierabend ganz
abgekdmpft. Da brauche ich meine Ruhe und will am liebsten allein
sein. Erst nach ein paar Stunden verschwinden dann die Kopfschmer-
zen, die ich von dem Saukrach habe" (0O465).
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(3) Aufrechterhaltung bisheriger Belastungen und Symptomcharakter:
Betriebe G und H: Die Urteile liber die "Qualitdt" der Arbeitsum-

gebung sind in beiden Betrieben der Elektroindustrie sehr &hnlich.
Deshalb k&nnen wir sie hier gemeinsam darstellen. Die Ahnlichkeit
betrifft sowohl die von den Arbeiterinnen genannten Umgebungs-
faktoren, die flir sie unbehaglich und bel&dstigend sind (Zugluft,
Temperaturschwankungen, Ldrm und z.T. schlechte Beleuchtungsver-
h&ltnisse), als auch deren gesundheitliche Folgen. Ihre Aussagen
lassen sich insgesamt auf einen Nenner bringen: Mit der Arbeit

in einer grofrdumigen und dichtbesetzten Fabrikhalle verbinden
sie eine Reihe negativer Umgebungseinflilisse, die je nach Inten-
sitdt und subjektiver Konstitution als Ursache unterschiedlicher
gesundheitlicher Gef&hrdungen betrachtet werden. Die Umgebungs-
faktoren bilden eine Art "Hallensyndrom". Obwohl mit Sicherheit

angenommen werden kann, daB solche Belastungsinterpretationen

auch Symptome flir weitergehende, dahinterliegende Probleme die-
ser Arbeiterinnen darstellen (Leistungsdruck, ungerechte Behand-
lung durch Vorgesetzte, soziale Konflikte etc.), muR doch fest-
gehalten werden, daR mit den ArbeitsstrukturierungsmaRnahmen
(Ubergang von FlieRarbeit zu Einzelarbeitspl&tzen) und

neuen Gestaltungen am Arbeitsplatz vom Betrieb nur TeillSsungen
in der Perspektive der Betroffenen erfolgten, die mégliche Ver-
besserungen flir die Arbeiterinnen verpuffen liefen. - In den
neuen Arbeitsformen dieser Betriebe (Mafnahmen G 72, G 73, H 82,
H 83) wurden in sehr drastischer Weise gesundheitliche Gefé&hr-

dungen durch die Umgebungsbedingungen in der Halle genannt:

"Es sind viel zu viel Menschen hier im Raum. Da ist die Luft
ganz dick und es gibt kaum noch Sauerstoff. Wegen dem Luftmangel
habe ich Kopfschmerzen und es wird mir {ibel" (0702). "Montags
ist es hier immer ganz kalt in der Halle und ich zittere. In den
folgenden Tagen ist es viel zu heiB, der Blutdruck erhdht sich
und man wird krank" (0731). "Hier pfeift dauernd der Wind durch.
Da gehen die Nieren kaputt; man kriegt Erkdltungen, die Bandschei-
ben sind auch nicht mehr heil und man japst dauernd nach fri-
scher Luft" (0822). "Bei uns ist es viel zu lautj; da drdhnen
einem die Ohren, und wenn man abends nach Hause geht, rauscht

es weiter" (08u44),.
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Zusdtzliche gesundheitliche Probleme verbinden die betroffenen
Arbeiterinnen schlieflich auch mit den in diesen MaBRnahmen anzu-
treffenden LStarbeiten. Neben kleineren Verletzungen durch Ver-
brennungen klagen die Arbeiterinnen in diesen neuen Arbeits-
formen liber die gesundheitliche Beeintr&dchtigung durch Blei-

und Zinngeriiche.

"Bei dem L&tgestank bekomme ich immer einen trockenen Hals; es
wird einem schlecht und ibel davon"” (0726). "Das mit der Ab-
sauganlage klappt Uberhaupt nicht. Der L&tgeruch bleibt in der
Halle stehen; ich glaube, daf fast jede von uns Halsschmerzen
davon kriegt" (0814). "Die L&tddmpfe sind sehr schlimm flir mich.
Meine Mandeln sind entziindet" (0826).

Da die Einzelplatzbeleuchtung und die Absaugvorrichtung nur zu-
sammen eingeschaltet werden kdnnen - was als besondere ergonomi-
sche Gestaltung vom Betrieb G verbucht wurde, um die Absaugung
sicherzustellen -, die Leuchtkdrper aber blenden, schalten die

Arbeiterinnen die Anlagen ganz ab.

(4) Verbleibende Belastungen trotz grundsdtzlich glinstiger Umge-

bungsbedingungen auch in neuen Arbeitsformen:

Betrieb B: Die Art und die geforderte hohe Qualitdt der in der

MaBnahme B 52 zu fertigenden fototechnischen Gerdte - dies gilt
auch flir die benachbarten Arbeitsprozesse - erfordert eine Ar-
beitsumgebung, die frei von Staub, Schmutz und Feuchtigkeit ist.
Der Betrieb hat entsprechende Arbeitsbedingungen geschaffen. Es
zeigt sich, da® die Arbeiterinnen derartige Belastungsfaktoren
auch nicht nennen. Einschneidende gesundheitliche Beeintr&dchti-
gungen (81% der Befragten in diesem Betrieb) sehen sie jedoch

durch Zugluft und hohe Lufttemperatur im Sommer. Sowohl in den

Einzelgesprdchen als auch in den Gruppendiskussionen war die nicht

funktionierende Klimaanlage das zentrale Thema, das bei der
"Qualitdt" der Arbeitsumgebung von den Arbeiterinnen spontan
angesprochen wurde. (Ein Umstand, der im Ubrigen auch von den
betrieblichen Experten bem&ngelt wurde.) Die sommerliche Hitze
in der Halle ist flr die Arbeiterinnen unertrdglich, und es
waren keine Einzelfdlle, wenn die Befragten zum Ausdruck brach-

ten,daR in dieser Jahreszeit Ohnmachtsanfdlle "auf der Tagesord-
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nung sind". Erschwerend kommt hinzu, daR durch die Bewegung der

Pendeltliren die Arbeiterinnen dauernd Zugluft ausgesetzt sind.

"Die Klimaanlage geht Uberhaupt nicht; besonders im Sommer wird
es manchen von uns schwindlig vor lauter Hitze, und es passiert,
daB® man umkippt. Aber im Winter ist es auch nicht viel besser.

Da zieht es dauernd durch die verzogenen Tiren herein. Man kriegt
Kopfschmerzen, der Riicken tut weh, und man erkdltet sich" (0512).
"Es zieht hier dauernd durch. Manche von uns kriegen dann die
Grippe. Bei mir tut immer die eine Seite im Gesicht weh. Ich
glaube, da wird man nervenkrank" (0522). "Bei der Hitze, die es
hier im Sommer immer gibt, sieht man 6fters, wie jemand in Ohn-
macht f4llt. Das ist besonders schlimm, weil hier alles so eng
aufeinander steht. Dann kann man schon den Kopf oder den Arm
irgendwo anschlagen" (0526).

3. Zusammenfassung

Bei der Einfiihrung neuer Arbeitsformen hatten Fragen der Arbeits-
platzgestaltung und der Gestaltung der Arbeitsumgebung ein un-
terschiedliches Gewicht. Grunds&tzlich konzentrierten sich die
betrieblichen Verdnderungen auf Mafnahmen zur Arbeitsstrukturie-
rung. Ergonomische Verdnderungen wurden von den Betrieben nur in-
soweit in Betracht gezogen, als die k&rperlichen Anforderungen
und die "Qualit&t" der Arbeitsumgebung die Leistungsabgabe und/
oder die Verfligbarkeit von Arbeitskraft negativ beeinfluften
(hohe Fehlzeiten und Fluktuation). Diese flankierenden Aktivi-
tdten waren lediglich punktuell, Sie bezogen sich nur auf einen
geringen Teil der k&rperlichen Belastungen und der Umgebungsri-
siken, die in den neuen Arbeitsformen vorherrschten. Dariliber
hinaus konnten die Arbeiter diese begrenzt eingefiihrten Erleich-
terungen (z.B. Wechsel der K&rperhaltung an Sitz-/Stehpl&tzen
oder Hebezeuge zur Verhinderung k&rperlicher Uberanstrengung)
hdufig nicht nutzen, da sie dann mit zusdtzlichen bzw. andersar-
tigen Belastungen, wie etwa Problemen bei der Leistungserbringung

oder sozialem Druck,rechnen muBten.
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Nach arbeitsphysiologischen Erkenntnissen ist eine optimale Ar-

beits- und K&rperhaltung m&glich, wenn die T&tigkeit einen Be-

lastungswechsel zuldRt. Dazu gehdrt auch - von uns exemplarisch
aufgegriffen -, daf die Arbeitsaufgaben abwechselnd im Sitzen

und Stehen durchgefiihrt werden k&nnen. Dieser Grundsatz wurde in
unterschiedlicher Weise verwirklicht (Gestaltung der Arbeits-
sitze, Umsetzungen zwischen Pl&tzen mit unterschiedlicher k&r-
perlicher Grundhaltung oder durch Einflihrung von zusdtzlichen Ne-
benarbeiten wie etwa Transportaufgaben, Materialzustellung);

dies betraf in den neuen Arbeitsformen ausschlieflich weibliche
Arbeitskrdfte (in fiinf von acht MaRnahmen, die vorwiegend mit

Frauen besetzt waren).

Prinzipiell schédtzen die Arbeiterinnen einen Wechsel der K&rper-
haltung unter gesundheitlichen Gesichtspunkten als entlastend

ein. Spezielle Merkmale der neuen Arbeitsformen tragen jedoch

dazu bei, daR ein Haltungswechsel von den Arbeiterinnen als nach-

teilig betrachtet wird:

© Wird ein Wechsel durch Umsetzungen zwischen Arbeitsplitzen mit

unterschiedlichen Arbeitshaltungen praktiziert (z.B. Montage-
arbeiten im Sitzen,Kontrollarbeiten im Stehen), so wird diese
Form des Belastungsabbaus von den Arbeiterinnen nicht akzep-
tiert, weil sie mit Leistungseinbufen (LohneinbuBen) rech-

nen bzw. den betrieblichen Leistungserwartungen (Stiickzahlen)

nicht nachkommen k&nnen.

o Zusdtzliche Belastungen treten bei Arbeiterinnen auf, die ihre
Haltung an einem Arbeitsplatz wahlweise variieren k&nnen. Bei
der Nutzung dieser M&glichkeit rechnen sie nicht nur mit Lei-
stungseinbuBen (primdr geringerer Arbeitsleistung bei stehen-
der Haltung), sondern auch mit gesundheitlichen Gef&hrdungen:
Diese flihren sie entweder auf ergonomische Gestaltungsdefizite
(z.B. enger Knie- und Fufraum, fehlende Armstlitzen) oder auf

Md&ngel der Arbeitsorganisation zurilick.

9 i
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. !SFMUNFHEN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter HumanisierungsmaRnahmen. Band Ill. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898 e



874

o Auch die dritte Form des Haltungswechsels (vorwiegend sitzende
Haltung bei Montage, ergdnzt durch Tragen bzw. leichte Transport-
arbeiten) ist flr die Arbeiterinnen problematisch. Um einen
m8glichst ausreichenden Zeitraum flr die entspannende stehende
oder gehende Haltung zur Verfligung zu haben, miissen die Arbei-
terinnen ihre eigentlichen Montagearbeiten intensivieren und ein

hohes Arbeitstempo vorlegen.

Diese Arbeiterinnen stehen in einer permanenten Konfliktsituation:

Einerseits trdgt ein (selbstgesteuerter) Haltungswechsel zur Ver-

hinderung einseitiger Belastungen bei, Ermiidungsphasen k&nnen

besser Uberbriickt, m&gliche Haltungsschdden vermindert werden;

andererseits bringt gerade dieser Wechsel Risiken filir die indivi-

duelle Leistungsabgabe. Die Wahl ihrer Arbeitshaltung wird des-

halb hauptsdchlich von den hohen Leistungsanforderungen ("anvi-
sierter Verdienstgrad") bestimmt und nicht von ihrer Jjeweiligen

gesundheitlichen oder motivationalen Verfassung.

In den Arbeitsformen der untersuchten '"Minnerbetriebe" wurden

hinsichtlich der Grundhaltungen keine neuen ergonomischen Akzente

gesetzt. Die T&dtigkeit wird weiterhin ausschlieflich im Stehen

durchgeftthrt. Zu dieser einseitigen Haltung kommt in den neuen Ar-

beitsformen belastend hinzu, daR wegen verdnderter Arbeitsanfor-
derungen (laufende Stlickzahldnderungen, Eilauftrédge, Umsetzungen,
Produkt-- oder Typenwechsel) die Arbeiter kaum noch individuell

bestimmte Pausen einlegen kdnnen, um sich in sitzender Haltung

zu erholen. Unter den Bedingungen der Gruppenentlohnung miissen
sie nicht nur mit dem Unwillen ihrer Arbeitskollegen, sondern

ebenso mit disziplinarischen Eingriffen der Vorgesetzten rechnen.

Ergonomische MaRnahmen konzentrierten sich in diesen Betrieben

eher traditionell auf die Entlastung von Muskelarbeit durch Hand-

habungs- und Hebeger&dte. Derartige Erleichterungen k&nnen von den

Arbeitern aber nur begrenzt genutzt werden, weil die betriebli-

chen Verdnderungen und Leistungsanforderungen dem entgegenstehen:
Zum einen sind diese Ger&dte nicht durchgehend auf die Merkmale
der neuen Arbeitsformen (wechselnde Serien und Produktvarianten)

technisch abgestimmt, so daB manuelle Hebearbeiten notwendig
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werden; zum anderen sehen die Arbeiter hohe Zeitverluste beim Ein-
satz dieser Gerdte, vor allem wenn Arbeitstempo oder -hetze zu

den dominanten Belastungen geh&ren.

Nicht zu tibersehen ist auch, daf die Erweiterung der Arbeitsaufga-

ben (z.B. durch eine stdrkere Beteiligung der Arbeiter an Um-
rlistarbeiten oder durch die Bedienung mehrerer Werkzeuge und Ma-

schinen) zu Monotonieabbau fithrt. Andererseits sind die Arbeiter

aber dadurch auch zusdtzlichen kOrperlichen Belastungen ausge-

setzt (in unseren F&llen: zusdtzliche unglinstige K&rperstellungen,
Uber-Kopf-Arbeit bei Werkzeugaufnahme und -ablage etc.), die

nicht zusammen mit der Arbeitserweiterung ergonomisch angegangen

wurden.

Mafnahmen filir Arbeitsschutz und Unfallverhlitung bezogen sich auf

mégliche Gefahrenquellen, die betriebsspezifisch sind und die
6ffentlich-normativen Regelungen unterliegen. Die entsprechenden
Einrichtungen sind konventionell und "betriebsiliblich", sie werden
bei allen technischen und/oder organisatorischen Ver&dnderungen

in diesen Betrieben beriicksichtigt und nicht auf die besonderen

Merkmale neuer Arbeitsformen ausgerichtet.

Flir die Arbeiter besteht die Schwierigkeit darin, daR die ver-

dnderten Arbeits- und Leistungsanforderungen einen mafgeblichen

EinfluB auf die Bedingungen individuellen Sicherheitsverhaltens

gewinnen. Eine besondere Unfallgef&hrdung sehen oder beflirchten
sie vor allem als Folge von Umsetzungen und Rotation (immer
wieder Anpassung an unterschiedliche Gefahrenquellen) sowie des
hohen Arbeitstempos und der Arbeitshetze. Dies verweist darauf,
daB spezielle Merkmale der neuen Arbeitsformen (beispielsweise
Arbeitsplatzwechsel oder erweiterte Arbeitszyklen) als neue
Unfallfaktoren wahrgenommen werden, und "traditionelle" Faktoren

(also Arbeitstempo und -hetze) auch nach der Neugestaltung der

Arbeitsprozesse bestehen bleiben.

Der Abbau belastender Umgebungseinfliisse gehdrt generell zu den

wesentlichen Zielen einer menschengerechten Gestaltung der Ar-

5 s
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUN CHEN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Humanisierungsmafnahmen. Band I1l. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898 """ #intsemniise syt



876

beitswelt. In den untersuchten, primdr auf eine Verdnderung

der Arbeitsstrukturen ausgerichteten Humanisierungsmafnahmen,
wurden solche Ziele (wenn {liberhaupt) lediglich punktuell auf-
gegriffen und verwirklicht. Insofern sie in Angriff genommen wur-
den, geschah dies - &hnlich wie bei Unfallschutzmafnahmen - im
gesamtbetrieblichen Kontext und nicht speziell bezogen auf die

neuen Arbeitsformen.

Die von den UmstellungsmaB®nahmen betroffenen Arbeiter reagieren
duBerst kritisch gegeniliber den gegebenen Umgebungsbedingungen.
Die besondere Hervorhebung dieser Bedingungen erfolgt im Hin-
blick auf die vielfdltigen Folgen filir die individuelle Gesundheit

sowie fiir die Arbeitsleistung und das Arbeitsergebnis.

Die Arbeits- und Leistungsanforderungen in den neuen Arbeits-
formen, wie beispielsweise h&here Anforderungen an Konzentration,
Merkfihigkeit, polyvalenten Einsatz oder Schnelligkeit, k&nnen
von den Arbeitern dann nicht optimal erbracht werden, wenn sie
dabei nach wie vor von den duRBeren Arbeitsbedingungen gestdrt
werden. Dies ist aber in den untersuchten Arbeitsformen vielfach
der Fall, so daB die Betroffenen zusdtzliche Anstrengungen auf-
bringen miissen, um die betrieblichen Leistungserwartungen er-
fiillen zu k&nnen. Generell kommt damit aber auch zum Ausdruck,

daB prinzipielle Verbesserungen in den neuen Arbeitsformen (er-

weiterte Arbeitszyklen, Belastungswechsel und Monotonieabbau
durch rotierenden Arbeitseinsatz bzw. Produktwechsel, indivi-

duelle oder kooperative Leistungsabgabe u.a.) gefdhrdet sind,

wenn flankierende Mafnahmen zur Verbesserung der Arbeitsumge-

bung ausbleiben.

Die Médngel in der Gestaltung der Arbeitsumgebung bedeuten schlief-
lich, daB die von Umstellungsmafnahmen betroffenen Arbeiter nach
ihrer Ansicht auch weiterhin betrdchtlichen gesundheitlichen Ri-
siken ausgesetzt sind. In dieser Hinsicht haben die neuen Ar-
beitsformen offenbar nicht nur keinen Abbau der negativen Umge-~
bungseinfliisse gebracht, sondern machten die vorhandenen noch pro-
blematischer - flir die Arbeiter,aber auch fiir die Betriebe in der
Perspektive der Nutzung von Arbeitskraft.
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E. Arbeitsaufgaben und Kooperation

In den Diskussionen zu einer Humanisierung der Arbeit spielen
vier Grundformen der Arbeitsstrukturierung eine Uberragende
Rollel). Demnach sollen job enlargement, job enrichment, job
rotation und/oder teilautonome Gruppen bei der Errichtung neuer
oder der Verdnderung bestehender Arbeitsprozesse als Gestaltungs-
prinzipien aufgegriffen werden. Durch solche Arbeitsformen sollen
die Arbeitsaufgaben interessanter und abwechslungsreicher, die
sachlichen und zeitlichen Dispositionsmdglichkeiten sowie die
Chancen zur Mitsprache der Arbeiter erh6ht, die (einseitigen)
Belastungen und Monotonie abgebaut, die Arbeitsbedingungen ins-
gesamt humaner werden (vgl. zusammenfassend hierzu Gaugler u.a.
1877). Auch den von uns untersuchten, betrieblich-initiierten
MaBnahmen lagen derartige Prinzipien und Erwartungen zugrunde
(vgl. Kap. II und III). Entsprechend wurden, in je unterschiedli-
cher Form und Intensitdt, der Arbeitsumfang und Arbeitsinhalt
verdndert, ein systematischer Arbeitsplatzwechsel und Kooperation

bei der Bewdltigung von Arbeitsaufgaben angestrebt.

Die Befragungsergebnisse zeigen, daB die Verwirklichung von job

enlargement, job enrichment, job rotation und/oder teilautonomen

Gruppen nicht zwangsldufig zu einer glinstigeren Einschdtzung der
Arbeit durch die betroffenen Arbeiter flhrt. Werden diese Ge-

staltungsprinzipien einzeln oder kombiniert bei der Errichtung

neuer Arbeitsformen berlcksichtigt, so ist dies - in der Perspek-

1) Anzumerken ist, daR das besondere Gewicht der Arbeitsstruktu-
rierung nicht mit den Vorstellungen der befragten Arbeiter {iber
eine "Humanisierung der Arbeit" korrespondiert. Eine abschlie-
Bende Frage lautete: "Haben Sie schon mal was Ulber "Humanisie-
rung der Arbeit gehdrt oder gelesen?" Hierzu antworteten 40%
der Befragten mit "ja". Die offene Nachfrage ('"Und was stellen
Sie sich darunter vor?") ergab, daBR lediglich 9% der "infor-
mierten" Arbeiter sich in ihren Aussagen auf arbeitsstruktu-
rierende Aspekte (z.B. Rotation, bessere und interessantere
Arbeitsinhalte) bezogen haben. Ihre Vorstellungen {iber eine
Humanisierung beinhalten dagegen hauptsdchlich die Bereiche
Arbeits- und Unfallschutz, Arbeitsumgebung, Betriebsklima und
Flhrungsstil der Vorgesetzten.
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tive der Betroffenen - flr sich betrachtet kein ausreichender In-
dikator flir verbesserte, humane Arbeitsbedingungen. Es zeigt sich
ndmlich, daR gerade die als humanisierungsrelevant bezeichneten
Gestaltungsformen neue oder auch zusdtzliche Risiken und Belastun-
gen flir die Betroffenen bedeuten kdnnen. Dies haben wir unter be-
stimmten Teilaspekten in anderen Abschnitten aufgezeigt: So zeig-
te sich z.B., daf zeitlich ausgeweitete Arbeitstakte zum Problem
fir die Einkommenssicherung werden, wenn die betrieblichen Anlern-
maRnahmen sich lediglich auf Tempo- und Genauigkeitstraining be-
schrédnken oder Arbeitswechsel die M&glichkeit zur Habitualisierung
verhindert (Abschnitt C.1); daB vergleichsweise komplexe,"anfor-
derungsreiche" Arbeitsaufgaben belastend sind, wenn das Konzentra-
tionsvermégen oder die Produktqualitdt durch negative Umgebungs-
einfllisse (L&rm, Staub etc.) bzw. unzureichende UnfallschutzmaR-
nahmen beeintrdchtigt werden (vgl. Abschnitte D.1 und D.2); daB
die Dispositionsm8glichkeiten einer teilautonomen Gruppe begrenzt
sind, wenn die Produkttypen und -serien permanent und flir die Be-
troffenen lberraschend wechseln oder aus Flexibilit&tsgriinden die
personelle Besetzung der Gruppen instabil ist (s.u. Abschnitt E.2)
u.d. Diese exemplarischen Zusammenhdnge verweisen auf ein grund-

sdtzliches Defizit bei der Gestaltung neuer Arbeitsformen:

Auf der einen Seite wurden "Grundformen" der Arbeitsstrukturie-

rung eingefiithrt, die zweifellos - im Vergleich zu konventionellen

Arbeitsformen - verbesserte MOglichkeiten der Reproduktion bein-

halten (Belastungswechsel, zeitliche Disposition iber den Arbeits-

rhythmus etc.). Auf der anderen Seite fehlen aber Voraussetzungen

(oder bestehen Rahmenbedingungen der Arbeit), aufgrund derer die

Arbeiter diese Mdglichkeiten nur begrenzt oder {iberhaupt nicht

zu ihren Gunsten nutzen kénnen. Im folgenden stehen die von den

Betrieben verwirklichten Arbeitsstrukturierungsmafnahmen und die
Einschdtzung deren Folgen durch die Arbeiter im Vordergrund. Da-
bei geht es zusammenfassend um die Fragen: Wie wirken sich die
neuen Arbeitsaufgaben (speziell Arbeitsinhalt, -umfang und Ar-
beitsplatzwechsel) flr die Arbeiter aus? Unter welchen betriebli-
chen Bedingungen und Voraussetzungen sehen sie Vor- und Nachteile

flir ihre Reproduktion? (1.) Welche Bedeutung messen die Arbeiter
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den kooperativen Beziehungen bei? Inwieweit k&nnen sie Kooperation

fir einen Belastungsabbau (-wechsel) und zu solidarischem Verhal-

ten nutzen? (2.)

1. Arbeitsaufgaben in den neuen Arbeitsformen

An den Arbeitspldtzen in konventionellen Arbeitsformen (z.B.
FlieBarbeit) wird von den Betrieben nur ein geringer Ausschnitt
des menschlichen Arbeitsvermdgens abgerufen. Mit der Um- oder
Neugestaltung der Arbeitsprozesse verbindet sich dagegen das be~
triebliche Interesse an einer breiteren Nutzung des Arbeits- und

Leistungsvermdgens.

Zu diesem Zweck wurden z.B. die Arbeitstakte zeitlich mehr oder
weniger ausgeweitet, die Anzahl der Teiloperationen vermehrt und/
oder durch Pufferung zwischen den Arbeitspldtzen (im Extremfall
durch Errichtung von Einzelarbeitspldtzen) die Einzelleistung
besser genutzt. Dariiber hinaus wurde die Umsetzungsbereitschaft
und -fédhigkeit der Arbeiter im Vergleich zu konventionellen Ar-
beitsformen stdrker gefordert. Zwar werden auch in konventionellen
Arbeitsformen Umsetzungen durchgeflihrt, etwa zum Ausgleich von
Stdr~ und Fehlzeiten; spezielle Bedingungen und Merkmale der neu-
gestalteten Arbeitsformen stellen jedoch beim Arbeitsplatzwechsel
zumindest dem Anspruch nach héheren Anforderungen an Qualifikation,
Motivation und Kooperation. Durch diese betrieblichen MaBnahmen

verdndern sich also insgesamt die Arbeitsaufgaben und die Anfor-

derungen an die Arbeiter. Die Einstellungen der betroffenen Ar-
beiter gegenliber ihren Arbeitsaufgaben und den flir sie damit ver-
bundenen Reproduktionsfolgen werden im folgenden dargelegt (die
kooperativen Arbeitsaufgaben werden gesondert in Abschnitt E.2
behandelt).
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a) Qualifizierungs- und '"Verbesserungs'-m&glichkeiten

Im Rahmen der mindlichen Einzelinterviews haben wir als Einstieg
zu diesem Komplex die (offene) Frage gestellt: "Im allgemeinen

hat jeder Arbeitsplatz seine guten und schlechten Seiten. Einmal
abgesehen vom Lohn: "Welche guten Seiten hat Ihr Jjetziger Arbeits~
platz?" - Mit dieser Frage sollten jene Aspekte der neuen Ar-
beitssituation angesprochen werden, die den Arbeitern besonders
vorteilhaft erscheinen. Aus den hierzu abgegebenen Aussagen wollen
wir lediglich diejenigen berilicksichtigen, die sich direkt auf

die neuen Arbeitsaufgaben beziehen. Zur Differenzierung und Aus-

weitung werden aber sukzessiv auch andere Einzelfragen aufge-

griffen.

Nur eine Minderheit der in den neuen Arbeitsformen eingesetzten
Arbeiter hat in ihren Antworten auf die Arbeitsaufgaben spontan
und direkt Bezug genommen. Unter den Befragten, die diesbezigliche
Angaben machten, sind hauptsdchlich die Facharbeiter der teilau-
tonomen Gruppen des Betriebs C sowie Facharbeiter und Angelernte,
die in den neuen Arbeitsprozessen in Schllisselpositionen oder fiir
vergleichsweise "herausgehobene" Aufgaben eingesetzt sind. (Als
Sonderfall in unserer Untersuchung kommen noch die qualifiziert

angelernten Schweifer hinzu.)

Diese Arbeiter verweisen auf ihre Arbeitsaufgabe, weil sie in
kurz- oder langfristiger Perspektive ganz spezielle Reproduktions-
vorteile damit verbinden. In erster Linie vermerken bzw. verspre-

chen sie sich qualifikatorische und positionelle Auswirkungen, die

auch durch die (wahrgenommene) betriebliche Personalpolitik
unterstrichen werden, d.h. die momentan ausgeiibte T&tigkeit nimmt
innerhalb des Betriebs oder des Arbeitsprozesses eine wichtige
Rolle ein und bietet in der Sicht der Betroffenen relativ gln-
stige Voraussetzungen und auch Verbesserungsmdglichkeiten =z.B.
fir die Zugehdrigkeit zur Stammbelegschaft, Stellung im betrieb-
lichen Lohngeflige, Fort- und Weiterbildung oder Aufstieg. Des-
halb haben diese Arbeiter den Arbeitsumfang und Arbeitsinhalt

als positive Merkmale der jetzigen Arbeit hervorgehoben.
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(1) Die Beschdftigten in den Arbeitsgruppen des Betriebs C fihren

komplexe Montage- und Reparaturarbeiten durch. Diese Tdtigkeiten

setzen eine abgeschlossene Facharbeiterausbildung voraus. In ge-

wissem Rahmen k&nnen die Arbeiter Uber den Arbeitsablauf sachlich
und zeitlich disponieren, auferdem in gegenseitiger Absprache die
verschiedenen Aufgaben personell zuordnen und dabei die subjekti-
ve Befindlichkeit (z.B. momentane Unpdflichkeit, besondere Lebens-
umstdnde) oder spezielle Kenntnisse und Fertigkeiten bei der Ar-
beitsverteilung besser berlicksichtigen. Diese Arbeitsbedingungen
sind flir die Facharbeiter optimal, sie k&nnen ein weites Spek-
trum der in der Grundausbildung und beruflichen Erfahrung erwor-

benen Fdhigkeiten anwenden, entsprechend fllhlen sie sich nicht

1)

unterqualifiziert eingesetzt ™ ".

Die komplexe und vor allem heterogene laufend wechselnde Technik
der Produkte (Aggregate flr Transportsysteme) erfordert von den
Facharbeitern eine hohe Lernf&dhigkeit und -bereitschaft. Dies

wird auch von der Personalabteilung dieses Betriebs weitestgehend
unterstiitzt. Auf diesem Hintergrund k&nnen die Facharbeiter ihre
speziellen Kenntnisse und Fertigkeiten ausweiten (z.B. Zusatzkur-
se in Elektronik und Hydraulik oder auch durch Meisterkurse), wo-
durch sie nicht nur ihre Stellung im Betrieb, sondern auch auf dem

Arbeitsmarkt verbessern konnen.

1) An dieser Stelle sollte aber nicht Ubersehen werden, daR diese
Facharbeiter zeitweilig auch flir Arbeitsaufgaben eingeteilt
werden, die ihrer Meinung nach nicht mit ihrem Qualifikations-
niveau zu vereinbaren sind. Diese zusdtzlichen Arbeiten fallen
vor allem bei Eilauftridgen oder bei Mangel an qualifiziert An-
gelernten an. "Von uns wird geistige Arbeit verlangt und man
muB vieles probieren, bis es endlich paBt. Das gefdllt mir
ganz gut. Aber manchmal muf ich auch so kleineren Quatsch ma-
chen, Werkzeuge aus dem Magazin holen oder die Maschinen rei-
nigen. Daflir sind eigentlich extra Leute da, die dies machen
miiRten, aber da spart die Firma am falschen Ende. Fir mich ist
eine solche Arbeit immer uninteressant'" (0229). "Die Arbeit
ist im grofen und ganzen sehr vielseitig und auch fir jeman-
den, der was gelernt hat, vernlinftig. Aber da gibt es ja auch
noch die Drecksarbeit, die wir zusdtzlich machen miissen. Wenn
ich mich weigere, wird's problematisch, dann kann es sein, daB
man mich aus der Kolonne rausdriickt. Da bleibt einem nichts
anderes {ibrig, man muR die schlechtere Arbeit annehmen" (0230).
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"Die Einbauteile sind Uberhaupt nicht normiert und bei jedem
neuen Auftrag muB® man andere raussuchen und sie so bearbeiten,
daR sie auch gut passen. Da wird man ordentlich gefordert und man
kann Ideen reinbringen, die man friher irgendwann mal gelernt
hat. Im Grunde genommen ist das eine gute und interessante Ar-
beit" (0218). "Im Vergleich zu anderen Firmen, die ich kenne, ar-
beitet man hier v&llig frei. Ich brauche manchmal einen ganzen
Tag zum Uberlegen und Probieren, wie man die Einzelteile am
besten zusammenbaut. Das sieht zwar lang aus, aber nachher
klappt's und es paRkt. Die Qualit&dt stimmt und man ist dann doch
ein wenig stolz auf sich, wenn man's geschafft hat" (0224),

"Mein Arbeitsprogramm ist sehr abwechslungsreich. Ich mache viele
Prototypen, die das erste Mal gebaut werden. Grofe und lang-
weilige Serien kommen {berhaupt nicht unter. Da macht's richtig
SpaB. Da l&uft's und man kann hundertprozentig arbeiten, so, wie
man es eigentlich gelernt hat" (0228).

Im Gegensatz dazu steht die Meinung der in der neuen Arbeitsform
des Betriebs E II (Mafnahme 43, entkoppelte - gepufferte - Flief-

arbeit, Arbeitsplatzwechsel) eingesetzten Facharbeiter. Auch sie

haben auf die offene Frage die Arbeitsaufgabe direkt, aber nega-

tiv angesprochen. Obwohl sie teilweise sehr komplizierte manuelle
Montage- und Einstellarbeiten durchfihren, die Werkstlicke hohe
MaBgenauigkeit erfordern und sie auch an Umsetzungen zwischen

den verschiedenen Arbeitspldtzen beteiligt sind, sehen sie in
diesen Aufgaben keine glinstigen Voraussetzungen und Verbesserungs-
méglichkeiten fur ihre Qualifikation und Arbeitsmotivation: Der
Unfang der Teiloperationen (die Zykluszeit pro Arbeitsplatz liegt
bei ca. zwel Minuten) und die Arbeitsinhalte sind flr sie unin-
teressant, die an sie gestellten fachlich-inhaltlichen Anfor-
derungen entsprechen nicht dem Niveau ihrer Ausgangsqualifikation
(vgl. auch Kudera u.a. 1976). Durch diesen fiir sie unterqualifi-
zierten Einsatz sehen sie kaum eine Chance, ihre breiten Kennt-
nisse und Fertigkeiten einzusetzen bzw. auszubauen oder gar ihre
Stellung im Betrieb und auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern (ob-
wohl sie nach Meinung der betrieblichen Experten in diesem Be-

reich eine "Elitetruppe" sind - vgl. Kap. II).

"Das ist doch alles furchtbar langweilig. Es ist Uberhaupt keine
Abwechslung drin. Der Facharbeiter hat doch viel mehr drauf. Er
weiR doch viel mehr {iber die Arbeit.und hier verlangt man von ihm
nur ganz wenig. Jahrelang macht man am gleichen Teil rum. Man
lernt nichts und wird doof" (0460). "Wenn ich da was zu sagen
hitte, miiRte die Arbeit flir uns viel abwechslungsreicher gemacht
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werden. Man mliRte Pldane hinlegen und sagen: Schau zu, wie Du da-
mit zu Rande kommst. Dann k&nnte man sich wenigstens auf eine
interessante Sache stlrzen. So etwas gibt es bei uns aber nicht.
Es ist viel zu eintdnig, und die paar Handgriffe macht man im
Schlaf" (0O461). "Hier muR man doch gar nichts denken. Da geht
alles mit Routine. Den Ablauf beherrscht man doch sehr schnell.
Da wdre es am Prifstand oder wo man geistesmdRig stdrker gefor-
dert wird, viel interessanter. Dort gehSrt man als Kfz-Mechani-
ker hin und nicht zu dieser langweiligen Arbeit" (Ou465),

Die dort eingesetzten Facharbeiter {iben auch weiterhin - von
ihrem breiten Qualifikationsspektrum her abgesehen - einfache
Tdtigkeiten aus. Mit der Gestaltung der Arbeitspldtze verbin-
den in diesem Fall die Arbeiter keine neuen Akzente hinsichtlich
des Arbeitsumfangs und -inhalts. Der einzige Vorteil dieser
neuen Arbeitsform beschrédnkt sich faktisch und in der Einschdt-
zung der Arbeiter auf eine geringfligige Verbesserung der zeitli-
chen Dispositionsspielrdume (N&dheres s.u.). Unter qualifikato-
rischen und positionellen Gesichtspunkten hat zumindest in ihrer
Sicht die Einflihrung dieses Arbeitsprozesses keine Verbesserun-
gen gebracht (zu den fehlenden Alternativen auf dem regionalen
Arbeitsmarkt und der vergleichsweise guten Arbeitsstelle siehe
Kap. II und oben Abschnitt C.1).

(2) Eine weitere Gruppe, die auf die Frage nach den "guten Sei-
ten des jetzigen Arbeitsplatzes" ihre Arbeitsaufgaben direkt an-
gesprochen hat, umfaRt jene Arbeiter, die in den neuen Arbeits-

formen entweder Schlisselpositionen einnehmen oder filir vergleichs-

weise "hervorgehobene Tdtigkeiten" eingesetzt sind. Zu den erste-

ren gehdren vor allem Vorarbeiter, Einrichter, Instandhalter u.&.
(sie wurden entweder aus dem Kreis der Facharbeiter oder der qua-
lifiziert Angelernten rekrutiert); zu den letzteren in erster

Linie Arbeiter, die formell als Springer fungieren. Manchmal sind
auch beide Funktionen verschrdnkt - z.B. Reparateure sind gleich-

zeitig als Springer eingesetzt.

Die Schliiss€lpositionen wurden auch im Rahmen der Neuorganisation

der Arbeitsprozesse in allen untersuchten F&llen nicht wesentlich
verdndert. Ebenso unverdndert blieb die untergeordnete Stellung
ihrer Kolleginnen und Kollegen in diesen Arbeitsprozessen, so dab
die Disparitdt der Arbeitsaufgaben, des Arbeitseinsatzes und damit
auch im Lohngefiige aufrechterhalten blieb.
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"Flir einen Vorarbeiter ist die Arbeit hier interessant. Sie macht
Spaf. Da muB man vielerlei Sachen machen, es wird einem Ulber-
haupt nicht langweilig. Man muf immer komplizierte Dinge regeln.
Flir meine Kollegen gilt das nicht. Thre Arbeit ist Uberhaupt

nicht kompliziert, ja manchmal sogar richtig einschldfernd" (0106).
"Seit ich Vorarbeiter bin, gefdllt mir eigentlich erst so rich-
tig die Arbeit. Jeden Tag hat man was anderes 2zu tun. Man orga-
nisiert fir einen neuen Auftrag die notwendigen Bauteile, man
arbeitet mit dem Meister enger zusammen und macht ihm Verbes-
serungsvorschldge, die dann auch nach Mdglichkeit verwirklicht
werden" (0205). "Wenn man so zehn Maschinen einrichten muf, ist
man laufend auf Trab. So was finde ich abwechslungsreich, denn
man sieht immer was anderes, was noch zu richten ist. Im Endeffekt
wird die Sache vom Betrieb anerkannt, und ich kann bestimmt da-
von ausgehen, da® mein Arbeitsplatz, genauso wie der der Vorge-
setzten, einigermaken sicher ist" (0302).

Ebenso haben jene Arbeiter ihre derzeitige Arbeitsaufgabe beson-
ders angesprochen, die in den neu gestalteten Arbeitsprozessen

formell als Springer eingesetzt sind. Schon ihr Einsatz und ihre

Ernennung zum Springer unterstreicht die hervorgehobene Position,
die sie in den betreffenden Arbeitsprozessen einnehmen. Mit ihr
verbinden sie folgende Vorteile: Ausweitung ihrer Kenntnisse und
Fertigkeiten, Beteiligung an speziellen Arbeitsaufgaben, z.B.
beim Anlaufen von Prototypen oder voriibergehenden Einsatz nach
technisch-organisatorischen Teil-Verdnderungen, in der Regel
bessere Moglichkeiten zur Erholung, bessere Absicherung des Ein-

kommens durch einen eingefrorenen Verdienst- bzw. Zeitgrad u.a.

"Im Grunde genommen ist es doch recht monoton, wenn man immer an
der gleichen Maschine steht und fortwdhrend die gleichen Bewe-
gungen machen muB. Ich hab's da schon wesentlich besser. Je nach
Bedarf springe ich einmal da oder dort ein und da ist man dann
so richtig ein gefragter Mann. Da macht die Arbeit sogar SpaB"
(0136). "Meine Arbeit ist gut. Da kann man viel dazulernen. Das
braucht man, denn je nach Saison kommen neue Typen und da ist
man dann schnell wieder drin. Springer ist sicherlich die einzi-
ge interessante Arbeit, die es flr uns hier gibt. Man geht da
und dort hin, und wenn nichts kommt, warte ich. So eine Erholung
tut mir auch mal ganz gut" (0412). “Wenn jeder sein Material hat
und niemand krank ist, dann gibt's flr mich an den Arbeitspldtzen
nichts zu tun.Da arbeite ich dann mit der Vorarbeiterin zusammen
und dann gibt's ganz interessante Sachen zu machen. Man ist halt
doch nicht so dauernd im Einsatz wie die anderen" (0615).
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Auffillig ist durchweg der Bezug auf die vergleichsweise weniger
belastende Form der Arbeitsaufgabe in physischer und psychischer

Hinsicht bzw. auf die Erholmdglichkeiten.

Einen Sonderfall stellen in unserer Untersuchung die qualifi-
ziert angelernten Schweifer dar (z.B. in der Verd&dnderungsmaBnahme

A 11 und der VergleichsmaBnahme C 24). Obwohl sie von ihrer jet-

zigen Tdtigkeit und Position her nicht zu den oben genannnten
Gruppen gehdren, haben sie ihre Arbeitsaufgaben durchweg als
"gute Seiten des Arbeitsplatzes" angesprochen. Unabhdngig davon,
ob sie in konventionellen oder neu gestalteten Arbeitsprozessen
eingesetzt sind, haben sie diesbezligliche Aussagen gemacht.

Dies verweist darauf, daR sie ihre spezielle Arbeitsaufgabe bzw.
den Zugang zu dieser (Erlernen der Schweiftechnik) als zentralen
Vorteil ihrer Arbeitssituation betrachten, gleichgliltig, ob sie
die entsprechenden Kenntnisse und Fertigkeiten in konventionellen
oder neuen Arbeitsformen erworben haben und einsetzen. Die Be-
deutung ihrer jetzigen Arbeitsaufgabe liegt offenbar in den Lern-
chancen und den TransfermSglichkeiten: Unterschiedliche Werk-
stoffe und unterschiedliche Schweifverfahren setzen auf seiten
der Schweifer ein flexibles Lernverhalten voraus, verbunden mit
der Mb&glichkeit, an Lehrgdngen teilzunehmen und bei erfolgrei-
chem Abschluf Zertifikate zu erhalten. Dies beglinstigt nicht nur
ihre Chancen auf dem regionalen Arbeitsmarkt (vgl. Band IV, Be-
triebe A und C), sondern dariiber hinaus auch die Nutzung ihrer
Kenntnisse in anderen Tdtigkeiten (z.B. in anderen Anlernberufen;
fir die Ausldnder bei spdterer Existenzsicherung in ihrem Heimat-
land) oder auch im privaten Bereich (fir Hobby, Hausbau, Kfz-

Reparatur u.d.).

"Mit dem Schweifen bin ich ganz zufrieden. Die SchweiBtechnik ist
halt schon was besonderes, man kann viel draus machen. Besonders
wichtig ist fir mich, daB man auch mal auf Lehrginge gehen kann.
Wirde ich was anderes hier im Betrieb machen, h&tte ich nie die
Chance dazu" (0108). "Gut an der Arbeit finde ich, daB ich hier
einen Beruf als SchweiRer erlernt habe. Vorher habe ich keinen
Beruf gehabt.Jetzt geht's mir besser. Wenn's im Betrieb mal
schief gehen sollte, k&nnte ich sicherlich in einer anderen Fir-
ma eine Stelle kriegen... Wenn ich vielleicht in drei oder vier
Jahren in die Tlirkei zurlickgehe, kann ich die Ackergerite der
Bauern schweifen" (0114). "Man lernt ja einen Beruf, um ihn nicht
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nur hier im Betrieb auszuliben, sondern man muf mit Entlassungen
rechnen und da kann es einen schon erwischen. Es gehOrt bei die-
sem Auf und Ab der Wirtschaft dazu, daR man die Stelle hin und
wieder wechselt. Und da ist es gut, wenn man einen Beruf vor-
weisen kann. Deshalb ist es fir mich ganz sinnvoll, wenn ich
immer wieder an neuen SchweiRerkursen teilnehme" (0212).

(3) Die iUberwiegende Mehrheit der Befragten hat jedoch in ihren
Aussagen zu den '"guten Seiten' ihrer Arbeit nicht direkt auf Ar-
beitsaufgaben, ihren Arbeitsumfang und -inhalt Bezug genommen.
(Insofern sie auf Vorteile verwiesen haben, standen andere Aspek-
te wie z.B. gutes Betriebsklima, Arbeitszeitregelung oder ergono-
mische Verdnderungen im Vordergrund.) Dies zeigt, daR mit den
betrieblichen Mafnahmen im Sinne von job enlargement und job en-
richment keine wesentlich neuen Akzente und StoBrichtungen fir
eine verdnderte Einschdtzung der fachlich-inhaltlichen Anforde-

rungen der Arbeitsaufgabe bei den betroffenen Angelernten gesetzt

1)

wurden Die '"neuen'" fachlichen Qualifikationsanforderungen
blieben weiterhin sehr begrenzt und auf verhdltnismdfig niedrigem
Niveau (vgl. Kap. II). Dies ist angesichts der Uberragenden Be-
deutung der fachlichen Qualifikation fir Arbeitsbewertung, Lohn-
findung, Eingruppierung, Arbeitsmarktchancen, Sozialprestige etc.
fir diese Angelernten besonders problematisch und nachteilig. Es
verbleibt ihnen lediglich ihre individuelle (physische und psy-
chische) Leistungsbereitschaft und -fdhigkeit bzw. ihre Belastungs-
fdhigkeit zur Absicherung ihrer Reproduktionssituation. Der Wert
ihrer Arbeitskraft bestimmt sich deshalb ausschlieRlich durch
ihre erzielte Leistungsabgabe (ausgedrilickt im Verdienst- bzw.
Zeitgrad, Produktqualitdt). Wollen sie ihre Arbeitskraft vor Ver-

1) Dies zeigt aber auch, daR die von den Motivationstheorien
(Maslew - 1954, Herzberg u.a. 1959) abgeleiteten Grundformen
der Arbeitsstrukturierung und hier vor allem das Ziel "Aus-
weltung der Arbeitsinhalte", in der Sicht der kurzzeitig und
qualifiziert Angelernten nicht zu nennbaren Verbesserungen flir
ihre Reproduktionssituation (Qualifikation, Stellung im Be-
trieb und auf dem Arbeitsmarkt) geflihrt haben.
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schleif schiitzen, ihre Stellung im Betrieb bzw. ihre Chancen auf
dem Arbeitsmarkt sichern oder angemessene finanzielle Ressourcen
fir ihren privaten Bereich sicherstellen, so hdngt dies demzu-
folge in erster Linie von ihrem Leistungsverhalten und weniger

von ihrer fachlichen Qualifikation ab.

Deshalb stellen die im Rahmen der untersuchten betrieblichen MafB-

nahmen verdnderten Arbeitsaufgaben (Arbeitsumfang/-inhalt und Ar-

beitsplatzwechsel) flr die mdnnlichen und weiblichen Angelernten

in erster Linie ein Leistungsproblem dar. Da keine hohen Anfor-

derungen an fachliche Qualifikationen bestehen, muf ihr Interesse

am Arbeitsumfang und -inhalt sowie am Arbeitsplatzwechsel ein an-

deres sein als bei den oben genannten Beschdftigtengruppen.

Die konkrete Arbeitsaufgabe ist fir die Angelernten ein Bedingungs-

rahmen filir eine individuelle (oder kollektive) Leistungsabgabe.
Es geht bei den Angelernten um die Frage, ob sie im Rahmen der
vorgegebenen Arbeitsaufgabe sowohl kurzfristige als auch lang-
fristige Reproduktionsinteressen erfiillen kdnnen. Zentral dabei
ist, ob und inwieweit sie die konkreten Arbeitsaufgaben hierzu
nutzen kénnen oder ob umgekehrt Gefdhrdungen flir ihre Reproduk-

tion damit verknlipft sind. Die Angelernten beurteilen also ihre

konkreten Arbeitsaufgaben in der Perspektive der Mdglichkeit,

sachlich und zeitlich tber den Arbeitsablauf disponieren zu

kénnen, um ihre Leistungsabgabe variieren und gleichzeitig sich

vor negativen Folgen (Verschleif, soziale Konflikte etc.) schit-

zen zu kénnen. Im folgenden wollen wir auf diese M&glichkeiten

eingehen.

b) Dispositionsmdglichkeiten in den neuen Arbeitsformen

Die konkrete Gestaltung des Arbeitsumfanges und des Arbeitsin-
haltes ist - im Rahmen der {librigen Bedingungen ihres Arbeits-
prozesses - grundlegend fir die sachlichen und zeitlichen Dispo-

sitionsmdglichkeiten der Arbeiter an ihren Arbeitspldtzen. Ihre

Dispositionsmdglichkeiten sind umso grdBer, je breiter das quali-

fikatorische Anforderungs- und Leistungsspektrum ist, das der

Betrieb an den einzelnen Arbeitspldtzen abruft. In dieser Hinsicht
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beglinstigen hohe Qualifikationsanforderungen und weitgefdcherte
Arbeitsaufgaben die Dispositionschancen des einzelnen und der Ar-
beitsgruppe. Dagegen sind diese Chancen umso geringer, je schma-
ler der Betrieb die abgefragte Qualifikation und das Leistungs-
spektrum definiert und/oder die Leistungsabgabe der Arbeiter

durch Technik oder Arbeitsorganisation gesteuert wird.

Engbegrenzte Mdglichkeiten finden sich neben den konventionellen
FlieRarbeiten auch in neuen Arbeitsformen, die wir dem Mafnahme-
typ V "Mechanisierung von FlieRarbeit" (MaBnahmen D 32 und Z 12)
zugeordnet haben sowie in der MaRnahme A 12 (Pressenstrafe). Dort
sind die zeitlichen und vor allem sachlichen Dispositionsm&glich-

keiten an den einzelnen Arbeitspldtzen gering.

Erweiterte Arbeitsaufgaben sind nun zwar eine wichtige Voraus-
setzung ,aber noch kein ausreichender Mafstab daflir, daR® Disposi-
tionsspielrdume den Betroffenen zur Verfligung stehen und genutzt
werden kdnnen. Zwar bietet ein beispielsweise auf 30 Minuten
ausgelegter Arbeitstakt wesentlich bessere (zeitliche) Disposi-
tionschancen als dies bei einem kurzzyklischen Arbeitsgang von
einigen Sekunden der Fall wdre; diese Betrachtungsweise ist je-
doch auf dem Hintergrund der Befragungsergebnisse zu eng. Lang-
zyklische Arbeitstakte erweisen sich flir den Arbeitsverlauf und
die Reproduktion der Arbeiter ndmlich nur dann vorteilhaft, wenn
flir die individuelle oder kollektive Nutzung der Dispositionsmég-
lichkeiten angemessene zusdtzliche Voraussetzungen bestehen oder
hergestellt werden. Die Befragung hat gezeigt, daR® in vielen der
untersuchten MaBnahmen nicht nur solche Voraussetzungen fehlen
(z.B. systematische Qualifizierung, Information Uber Produktions-
programme und deren Verdnderungen), sondern auch bestimmte Merk-
male und Bedingungen der neuen Arbeitsformen (Entlohnungsgrund-
satz und -methode, flexibler Personaleinsatz, geringe Pufferung
zwischen Arbeitsplédtzen und -bereichen u.a.) eine effektivere Nut-

zung der Dispositionsspielrdume z.T. sehr stark behindern.

Wie die Beschreibungen, Analysen und Ergebnisse hinsichtlich der
betrieblichen Bedingungen und Interessen zeigen (Kap. II), sind

die den Arbeitern eingerdumten Dispositionsmdglichkeiten in den
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neugestalteten Arbeitsformen sehr unterschiedlich. Sie lassen sich
generell wie folgt charakterisieren: Weitergehende Dispositions-
m&glichkeiten kommen nur dort vor, wo fachlich hohe Qualifikations-
anforderungen bestehen und die Arbeiter selbst (informelle) Ein-
fluBnahme auf die betrieblichen Leistungsnormen haben; in unseren
Fdllen betrifft dies die Facharbeitergruppen im Betrieb C. Sie
kénnen nicht nur zeitlich (in zum Teil sehr langen Zyklen), son-
dern auch sachlich Uber den Arbeitsablauf disponieren. Ebenso

gilt dies flir die unteren Vorgesetzten oder etwa Einrichter, Kon-
trolleure und Instandhalter in den anderen Arbeitsformen. Flr die

Mehrheit der in den neuen Arbeitsprozessen eingesetzten Arbeiter

beschrdnkt sich die Disposition auf die zeitliche Variation des

Arbeits- und Leistungsrhythmus; sachliche Dispositionschancen da-

gegen fehlen fir qualifiziert und kurzzeitig Angelernte. Deshalb

konzentrieren wir die folgende Darstellung auf die individuelle,
zeltliche Disposition am Arbeitsplatz, so wie sie in den neuen

Arbeitsformen von den Betroffenen beurteilt wirdl).

(1) Die in den neuen Arbsitsformen beschdftigten Arbeiter nutzen

nach eigenen Angaben mehrheitlich zeitliche Dispositionsspiel-

rdume bei ihrer Arbeit. Zweil Drittel der Befragten haben zum Aus-
druck gebracht, dak sie ihren Arbeits- und Leistungsrhythmus im
Verlaufe eines Arbeitstages variieren kdnnen; dagegen arbeitet

2). Innerbetriebliche

ein Drittel vorwiegend im gleichen Rhythmus
Vergleiche zeigen auferdem, daRk die Arbeiter in den neu gestal-
teten Arbeitsprozessen eher ihren Arbeitsrhythmus tatsédchlich
variieren als ihre Kollegen in den konventionellen Arbeitsformen

dieser Betriebe.

1) Wir beschrdnken uns im folgenden auf die zeitliche Disposition
des einzelnen Arbeiters an seinem Arbeitsplatz. Die Formen
und Probleme kooperativer (kollektiver) Arbeitsdispositionen
werden im Abschnitt E.2 behandelt. _

2) Frage: "(Und) miissen Sie vorwiegend im gleichen Tempo arbeiten
oder k&nnen Sie sich das einrichten?" (Tab.2u4 )
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Hierzu greifen wir als Beispiel zwei Betriebe der Elektrobranche
heraus (Betriebe F und H). In beiden Betrieben haben wir die Fra-
ge nach den zeitlichen Dispositionsmdglichkeiten sowohl an die
Arbeiterinnen in den konventionellen als auch in den neuen Ar-
beitsprozessen gestellt. In den neuen Arbeitsformen des Betriebs
F (MaBnahmen 61 und 62) variieren 81% der Befragten, in der kon-
ventionellen FlieRarbeit (MaRnahme 63) 539% ihren Arbeitsrhythmus.
Die Vergleichszahlen im Betrieb H lauten: neue Arbeitsformen
(Mafnahmen 82 und 83) = 76%, konventionelle FlieBarbeit (Maf-
nahme 81) = 27%.

Dieses Ergebnis besagt zwar einiges {iber das konkrete Verhalten
der Arbeiter an ihren Arbeitspl&dtzen (und auch liber die Bedingun-
gen der Mdglichkeit, zeitliche Dispositionsspielrdume in den
unterschiedlichen Arbeitsformen zu nutzen),Offen aber ist noch,
ob die Arbeiter ihren variablen oder kontinuierlichen Arbeits-
rhythmus aus eigenen Bediirfnissen und Interessen heraus steuern
oder was sonst sie zu diesem Verhalten veranlaBt.D.h.,da® man von
der Aussage, daR sie ihren Arbeitsrhythmus selbst bestimmen
(k8nnen) ,nicht unmittelbar auf positive Auswirkungen auf ihre

Reproduktion schliefBen kann.

Die tatsdchliche Variation des Arbeitsrhythmus kann zwelerlei
bedeuten: Entweder sind die Arbeitsbedingungen so geschaffen, daf
die Arbeiter mit ihrer variablen Leistungsabgabe eine Reihe von
Vorteilen erzielen k&nnen (z.B. bessere Nutzung der Erholzeiten,
Anpassung an ihre individuelle Leistungskurve, Verdienststeige-
rung); oder sie miissen ihren Arbeitsrhythmus variabel gestalten,
weil sie wegen arbeitsorganisatorischer Notwendigkeiten (z.B.
zusdtzliche und unregelmdfig anfallende Nebenarbeiten, Stdrungen
im Produktionsablauf) nicht kontinuierlich und im gleichen Ar-
beitstempo arbeiten k&nnen.Ebenso kann die Aussage, daR sie "im
gleichen Tempo arbeiten" miissen zweierlei bedeuten: Entweder
setzt dies der Arbeitsablauf zwingend voraus (Maschinen- oder
Bandtakt), oder diese Arbeiter kdnnen die betrieblichen Leistungs-
normen am ehesten bewdltigen, wenn sie ein gleichmdRiges Arbeits-

tempo einhalten.

5 5
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUN CHEN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Humanisierungsmafnahmen. Band Ill. URN: http:/nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898 it S e s g o



891

Weitere Aufschlisse ergaben sich hierzu aus Nachfragen, ob das je-
wells genannte Arbeitsverhalten dem Befragten eher vorteilhaft

1)

oder nachteilig erscheint ~ .Die Ergebnisse zeigen die auRerordent-
lich hohe Bedeutung einer zeitlichen Disposition am Arbeitsplatz:
Von den Arbeitern, die ihren Arbeits- und Leistungsrhythmus vari-
ieren, beurteilt die Uberwiegende Mehrheit dieses Arbeitsverhal-
ten als positiv (Tab.25 ). Sie betrachten dies als eine Erleich-
terung flir ihre Arbeitsweise und sehen darin eine Verbesserung
der Reproduktionsmdglichkeiten (physische Erholung etc.). Arbei-
ter, die demgegeniiber zum Ausdruck gebracht haben, daB® sie haupt-

. sdchlich im gleichen Tempo arbeiten, sind jedoch geteilter Mei-
nung: Knapp die H&lfte von ihnen empfindet ihr kontinuierliches
Areitsverhalten vorteilhaft, wogegen die andere Hdlfte 1lieber
einen variablen, selbststeuerbaren Arbeitsrhythmus vorziehen
wiirde (Tab.?25 ). Faft man beide Teilpopulationen zusammen, so
zeigt sich, daB® von den hierzu befragten Arbeitern 73% den variab-
len Arbeits~- und Leistungsrhythmus einem gleichbleibenden vor-

2)

ziehen®’.

Die grofe Bedeutung eines variablen Arbeitsrhythmus ist evident.

Die in den neuen Arbeitsformen eingesetzten Angelernten k&nnen

auf die betrieblichen Leistungsnormen nicht mit sachlichen Verhal-

tensdispositionen reagieren. Sie besitzen keine Gestaltungsspiel-

rdume bezliglich der Auswahl einer fiir sie geeigneten Arbeits-
methode ,des Bearbeitungsablaufes oder der personellen Zuordnung 2zu
bestimmten Arbeitsaufgaben. Damit fehlen fiir sie wichtige Vor-
aussetzungen, die ein besseres Reagieren auf die Leistungsnormen
erlauben wiirden. (Solche Gestaltungsfreiheiten sind, wie bereits
erwdhnt, lediglich in den Facharbeitergruppen des Betriebs C und
bei Arbeitern, die flr traditionell hervorgehobene Positionen ein-
gesetzt sind, anzutreffen.) Die Angelernten k&nnen lediglich in

zeitlicher Hinsicht reagieren: Es verbleibt ihnen die M&glichkeit,

1) Die beiden Fragen hierzu lauteten: "F&1llt Ihnen das eher leicht
oder eher schwer, wenn Sie immer im gleichen Tempo arbeiten?"
"Hat das eher Vorteile oder eher Nachteile, wenn man sich das
Tempo selbst einrichten kann?'" (Tab. 25 )

2) Die oben angefihrten Nachfragen wurden nicht an diejenigen Ar-
beiter gestellt, die auf die Frage nach den Steuerungsmdglich-
keiten mit teils/teils geantwortet haben.
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ihre Leistungsabgabe (individuell oder kollektiv) im Verlaufe

des Arbeitstages oder der Arbeitswoche so zu variieren, daBk sie
einerseits die betrieblichen Leistungsnormen erfiillen, andererseits
dabei auch ein Mindestma® an Vorteilen fir ihre Reproduktion er-

zielen k&nnen.

Unter diesen Bedingungen stellt sich die Frage nach den konkreten
Effekten,die die betroffenen Arbeiter mit ihrer zeitlichen Dis-

1)

position am Arbeitsplatz verbinden

(2) Mit der zeitlichen Disposition am Arbeitsplatz verbinden die

befragten Arbeiter hauptsdchlich Auswirkungen auf ihre Gesund-

heit und Arbeitsmotivation. Ein variabler Arbeitsrhythmus bein-

haltet flir sie einerseits die Chance, durch - zeitlich befristete -

Intensivierung oder Reduktion der eigenen Leistungsabgabe sich
besser an die betrieblichen (quantitativen und qualitativen)
Leistungserwartungen anzupassen, andererseits auch Arbeitspausen
einlegen zu kdnnen, um ihre physische und psychische Leistungs-
bereitschaft/-fdhigkeit zuv sichern oder wieder herzustellen.
Solche Mdglichkeiten werden von den Beschdftigten in den neu-
gestalteten Arbeitsprozessen in unterschiedlicher Weise gesehen.
Wesentlich flir ihre Einschdtzung sind vor allem die jeweilige
Arbeitsform und die angewandten Entlohnungsgrundsdtze und -me-
thoden. Sie bestimmten sehr massiv den Umfang und die Intensitédt
der zeitlichen Disposition. Es wird im folgenden zu zeigen sein,
daR bestimmte Merkmale der neuen Arbeitsformen diese Mdglichkeit

auch blockieren kdnnen.

(a) Die zeitlichen Dispositionsm&glichkeiten sind vor allem an
den Einzelarbeitsplédtzen (Typ IV, MaRnahmen E I 41, F 61, F 62

und G 72) gestiegen, und zwar aus zweierlei Griinden: Zum einen

sind die Arbeiter bei der Gestaltung ihres eigenen Arbeitsrhyth-
mus - im Vergleich zur vorherigen Arbeitsorganisation - weitge-
hend unabh&ngig vom Arbeitsablauf und eventueller Unterbrechun-

gen an den benachbarten Pl&tzen; zum anderen wurde der Arbeits-

1) Dabei nehmen wir nur auf die Argumente der Arbeiter Bezug, die
nach eigenen Angaben ihren Arbeitsrhythmus variieren.
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umfang so erweitert, daB die Betroffenen in der Lage sind, durch

besonders intensive Leistungsabgaben (z.B. in Teiloperationen,

in denen sie besonders versiert sind ) ein Zeitpolster herauszuho-

len.

Einkommensmdfig wirkt sich die Variation und hier z.B. eine in-
tensive Leistungsabgabe aber nur flir die Arbeiterinnen in den
MaRnahmen F 61, F 62 und G 72 aus, da der "freie" Einzelakkord

teilweise Einkommensverbesserungen zul&Bt. Dagegen kbnnen die Ar-

beiter in der Mafnahme E I 41 wegen der (eingefrorenen) Gruppen-
entlohnung und des betrieblichen Abrechnungsverfahrens mit ver-
stdrkter Leistungsabgabe keine Einkommensverbesserungen erzielen
(zu den Einkommenseffekten in diesen neuen Arbeitsformen vgl.
Abschnitt C.2).

Die Uberragende Bedeutung der zeitlichen Disposition liegt fiir
die an den Einzelarbeitspl&dtzen eingesetzten Arbeiter in den
méglichen oder faktischen Effekten flir die Regenerierung ihrer
Leistungsfdhgkeit und der Anpassung der Leistungsabgabe an ihre
jeweilige subjektive Verfassung. Sie versuchen, in bestimmten
Tagesphasen besonders hohe Stilickzahlen zu schaffen, um zeitliche
Freirdume flir Erholung oder entspannende Gesprdche mit ihren
Kollegen zu gewinnnen. Diese Freirdume erreichen sie aber nur
um den Preis, daf sie ihre Leistungsabgabe zuvor oder danach
intensivieren missen. Dariiber hinaus kdnnen diese Arbeiter, wenn
auch in begrenztem Umfang, den Leistungsrhythmus mit ihrem mo-
mentanen, subjektiven Zustand (Arbeitslust, Wachsamkeit, Midig-

keitsgefiihle u.4.) abstimmen.

Hierzu einige Aussagen der Betroffenen, die gleichzeitig auch
die Blockierung dieser positiven Effekte aufzeigen sollen:

"Wenn man sich beeilt, kann man mal eine Pause reinschieben, Luft

schnappen gehen oder einfach herumstehen. Aber die Zeiten fiir

die einzelnen Typen sind so unterschiedlich; da kann es passieren,

daR man dauernd schlechte Zeiten vorgesetzt bekommt und aus ist
es mit dem Frieden. Man muR sich hetzen'" (0410). "Ja, wir k&nnen
die Arbeit gut einteilen. Das spart Nerven und man fiithlt sich
einfach wohler. Die Firma hat ja auch was davon, es wird saube-
rer, genauer gearbeitet, am Feierabend stimmt die Stiickzahl ...
Nur muR man immer sehen, dafR die Ersatzteillieferung klappt und
genligend Teile zum Priifen da sind. Da gibt's dann Wartezeiten,
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das ist nicht so angenehm" (0602). "Oft komme ich hier morgens
mit Kreuzschmerzen an. Da geht's dann am Anfang langsam, bis

ich drin bin. Spidter kann ich die Zeit wieder aufholen. Und was
man heute nicht schafft,versucht man vielleicht am ndchsten Tag,
da kann's einem besser von der Hand gehen. Aber das Reinholen ist
so eine Sache, denn es kann sein, daR man am anderen Tag eine
schwerere Platine machen muR. Da wird's Reinholen wirklich
schwierig" (0606). "Ob ich jetzt dreiRig oder flinfundvierzig
Minuten flir ein Teil brauche, ist egal. Da mischt sich niemand
rein. Hauptsache ist, daR ich in 1% Tagen mein Soll erreiche.

Da kann man schon hin und wieder sich einen Kaffee holen ohne
Angst. Aber trotz all dem muB ich sagen, daf wir hier ein groRes
Tempo drauflegen miissen" (0733).

Aus den Antworten der Arbeiter geht generell hervor, daf sie nicht
durchgehend zeitlich variieren kdnnen, um dadurch positive Effek-
te flir ihre Reproduktion zu sichern. MafRnahmenspezifische Anfor-
derungen und Merkmale werden fir die Betroffenen bei der zeit-

lichen Variation ihrer Arbeitsaufgaben zum Hindernis.

In der MaRnahme E I 41 (Komplettmontage von Aggregaten im Fahr-

zeugbau) werden eine Vielzahl von Typen und Varianten produziert.
Diese sind nicht in kleinen oder mittleren Serien zusammengefaft,
sondern kommen "gemixt" an die Einzelarbeitspldtze. Entscheidend

dabei ist nun, daR® die Arbeiter nicht dariiber informiert sind,

wie groR die Vorgabezeit flir den jeweiligen Typ bzw. die Variante
ist (sie schwankt in der Regel zwischen 13 und 20 Minuten); ge-
schweige denn, daB sie wissen, welche Typen (in ihrer Sicht schwe-
rere und 1leichtere) im Verlaufe der Schicht auf sie zukommen.
Deshalb filhlen sie sich laufend unter hohem Zeitdruck (vgl.

Tab. 26 ) und k&Snnen sich nur mit groBer Miihe und mit dem Gefilhl
der Unsicherheit Zeitpuffer flir persdnliche Bediirfnisse oder kiir-
zere Pausen erwirtschaften. Hinzu kommt, daR sie bei Pausen am
Arbeitsplatz sehr unsicher sind, da sie damit rechnen miissen, von
den Vorgesetzten flir zus&dtzliche Zu- und Nebenarbeiten eingeteilt

zu werden.

Die zeitlichen Dispositionsspielrdume an den Einzelarbeitsplédtzen

in der MaRnahme F 61 (Priifarbeiten) werden vom schwankenden Pro-

duktionsvolumen des vorgelagerten Montagebandes (Vergleichsmafnah-

me F 63) beeinfluRt. Zwischen diesem Montageband und den Einzel-
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arbeitsplédtzen ist die Pufferung sehr gering (max. zehn Minuten),

so daR die Frauen den Puffer auch nur sehr begrenzt zur zeitlichen
Variation und deshalb auch zu einer Einkommenssteigerung nutzen
k&nnen. Sie miissen Wartezeiten in Kauf nehmen; aus diesem Grund
ist ihre zeitliche Disposition am Arbeitsplatz sehr stark vom
AusstoR am vorgelagerten FlieRband abhidngig und kann weniger aus
subjektiven Bedirfnissen und Befindlichkeiten heraus gesteuert

werden.

Flir die Arbeiterinnen in der MaBnahme F 62 (Vormontage von Bau-

gruppen flir Gerdte der Unterhaltungselektronik) werden die Chan-

cen zur zeitlichen Disposition durch Mingel in der Materialver-

sorgung und durch hdufigen Typenwechsel beschrdnkt. Aufgrund der
Vielzahl der Bauteile pro Arbeitsgang - bis zu 140 Stiick - treten
immer wieder Versorgungsschwierigkeiten auf, die die von den Ar-
beiterinnen geschaffenen Zeitpolster oftmals zunichte machen.
AufRerdem hat sich bei diesen Frauen die Dispositionspraxis einge-
spielt, daB sie bei Typen und Varianten, die ihnen vertraut sind,
die im Arbeitsgang eingeschlossenen Kontrollarbeiten (die Vorga-
bezeiten pro Platine beziehen sich auf Montage- und Kontrollar-
beiten) reduzieren, um die "schlechten" Vorgabezeiten fir die
Montagearbeiten auszugleichen. Wenn nun die Typen hdufig wechseln
(bei kleineren Losgr&fen manchmal mehrmals pro Arbeitstag), miissen
die Arbeiterinnen ihren Kontrollaufwand wieder erweitern. Ebenso
gering sind bel diesen permanenten Verdnderungen die Chancen zur
Habitualisierung ihrer Arbeitsweise. Auch dadurch verringern

sich zwangsldufig ihre zeitlichen Spielrdume.

Ahnliches gilt fiir die MaBnahme G 72; auch dort beeintrichtigt

hauptsdchlich der Typenwechsel eine effektivere Nutzung zeitlicher

Dispositionsspielrdume. Die von den Arbeiterinnen in diesem Ar-
beitsprozeR geschaffenen Zeitpolster werden von ihnen in erster
Linie genutzt flir nicht gesondert bezahlte, einzuschiebende Nach-
arbeiten. Auch hier stehen die Arbeiterinnen unter dem Eindruck,
in hohem Arbeitstempo arbeiten zu miissen trotz - oder gerade we-
gen - der eingeengten Selbststeuerung iiber ihre Leistungsabgabe
(Tab. 26 ).
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(b) Auch in den anderen neu gestalteten Arbeitsformen variiert
ein groRer Teil der Arbeiter den Arbeits- und Leistungsrhythmus
(Ausnahmen: Festlegung des Arbeitsablaufs durch Maschinentakt
z.B. in den neuen Arbeitsformen A 12 oder D 32 sowie generell bei
konventioneller FliefRarbeit). Dies betrifft die Arbeitsprozesse,
die dem Typ III, "Modifikation von FlieBarbeit durch entkoppel-

te FlieBarbeitspldtze" zugeordnet sind und mit einigen Abstrichen

auch der Typ II, "Modifikation von FlieRarbeit durch verdnderten

Arbeitseinsatz".

Typ II: Bei jeder Form von FlieRarbeit ist die Puffergrtfe ein
wichtiges Kriterium flir individuelle zeitliche Disposition am Ar-
beitsplatz. Von dieser Seite her sind in den beiden Arbeitsfor-
men des Typs II abweichende Voraussetzungen geschaffen worden.
In der MaBnahme B 52 betrdgt die Pufferung zwischen den einzel-
nen Arbeitspldtzen bis zu 15 Minuten, so daR die Arbeiterinnen
nach Phasen intensiver Leistungsabgabe in begrenztem Umfang eine
Erholpause einschieben k&nnen. Dagegen sind diese Moglichkeiten
in der MaRnahme A 11 reduzierter. Die Pufferung zwischen den Ar-
beitspldtzen betrdgt dort lediglich zwei bis drei Minuten. Ob
und inwieweit die Arbeiter diese mehr oder weniger grofen Zeit-
rdume flir sich nutzen k&nnen, hdngt dariber hinaus von anderen

Bedingungen und Merkmalen in diesen Arbeitsprozessen ab.

Eine erste Bedingung stellt in diesen beiden Arbeitsprozessen das
Produktionsprogramm dar; es ist zundchst relativ glinstig filir die
Nutzung der Puffer zur zeitlichen Disposition am Arbeitsplatz.
Der jeweilige Produkttyp wechselt nicht (A 11) oder periodisch
und in gr&Reren Zeitabstdnden (B 52, zwel Gerdtetypen im monat-

lichen Wechsel). Dadurch sind die Arbeiter prinzipiell in der
Lage, solche Fertigkeiten zu entwickeln (beispielsweise Habitua-
lisierung der Arbeitsweise oder Erlernen von Tricks zur Arbeits-
erleichterung), die eine Verringerung der Bearbeitungszeit ermég-
lichen. Entscheidend filir die Reproduktionseffekte ist nun aber,
ob es unter den ilibrigen Bedingungen dieser modifizierten FliefR-
arbeitsprozesse flir die Arbeiter {iberhaupt sinnvoll ist, ihren
Arbeitsrhythmus zu wechseln, weil damit auch zus&tzliche Be-

lastungen flir sie selbst und Gefdhrdungen des Arbeitsablaufes
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entstehen k&dnnen. Hieriiber ist die Meinung der Betroffenen in
beiden Arbeitsprozessen unterschiedlich. Ihre Reaktionen lassen
sich auf folgenden Nenner bringen: Eine individuelle zeitliche Dis-
position bringt dem einzelnen Arbeiter in der MaBnahme A 11 keine
Vorteile, sie flthlen sich sehr unsicher, wenn sie ihren Arbeits-
ablauf zeitlich variieren. Dagegen empfinden die Arbeiterinnen in
der MaBnahme B 52 die zeitlichen Dispositionsspielrdume weitaus
eher als Vorteil flir ihre Arbeit und Reproduktion. Dies ist zu

erldutern:

Wenn die Arbeiter in der MaRBnahme A 11 sich durch eine intensive

Leistungsabgabe an ihrem Arbeitsplatz ein Zeitpolster verschaffen
oder zeitweilig ihre Leistung reduzieren (oder sie sich durch Er-
miidung reduziert), wird der Arbeitsablauf an den vor- und nachge-
lagerten Arbeitspldtzen beeintrdchtigt. Dies ist durch die sehr
geringen Pufferungsmdglichkeiten in diesem Arbeitsprozef bedingt.
Leistungsschwankungen entstehen in dieser neuen Arbeitsform aber
bereits schon durch die sehr heterogenen Anforderungen der ein-
zelnen Arbeitsplédtze; in diesem Zusammenhang haben die Arbeiter
darauf hingewiesen, daB bestimmte Arbeitsaufgaben besonders
"leicht von der Hand gehen", andere wiederum sehr schwer zu
schaffen sind, so daf schon deswegen das Auffiillen oder Entleeren
der Puffer unterschiedlich schwer f&l11t. Variieren nun die Arbei-
ter auch noch ihren individuellen Leistungsrhythmus, so fithrt dies
zu Wartezeiten oder Arbeitshetze im Arbeitsprozef; dadurch erhdhen
sich die Spannungen zwischen den einzelnen Arbeitern. Schlieflich
knnte der einzelne Arbeiter nach einer Phase hoher Leistungsab-
gabe auch nur unter diesen Schwierigkeiten eine Arbeitspause ein-
legen: Aufgrund des Gruppenprdmienlohns muB er beflirchten, von
der Gruppe herausgedrickt (“"zieht nicht mit") oder,

wenn Umsetzungen ndtig werden, ein "bevorzugtes Opfer" der Vorge-

setzten zu werden.

"Es ist schlecht, wenn jeder hier seine Arbeit so einteilt, wie

er gerade Lust hat. Hidngt jemand hinten dran, wird er vom Meister
gedriickt und auf Trab gebracht. Das ist sehr unfreundlich. Jemand,
der sehr schnell seine Stlickzahl schafft, ist auch schlecht dran.
Es wdre doch gut, wenn der seine Stiicke nochmal kontrollieren
k&nnte, aber das ist hier nicht so. Der wird dann einfach an eine
andere Arbeit hingesetzt" (0104). "Es ist sehr schwer, wenn Jjeder
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hier in der Schicht einmal ein Mordstempo vorlegt und dann wieder
den Riemen schleifen 1&Rt. Das geht hier nicht, weil der, der nach
ihm kommt, muR das ausbaden. Es muRB hier alles einheitlich unter
den Kollegen sein. Aber so ganz einheitlich kann's wohl nie werden,
denn die einen miissen nur fliinf Zentimeter schweifen und die ande-
ren viel gr&fere Stlicke machen. Das kriegt man schlecht unter
einen Hut" (0113). "Ich meine, das ist keine Erleichterung filir

uns, wenn man sich die Arbeit einteilen kann. Da gehen die da

oben gleich an die Decke, wenn sie sehen, daB einer von uns kurz
verschnauft. Der steht dann ganz schén unter Druck™ (0116).

Berlicksichtigt man diese arbeitsorganisatorischen, sozialen und
disziplinarischen Folgen einer individuellen zeitlichen Disposi-
tion am Arbeitsplatz, so erscheint es verstdndlich, wenn die Ar-
beiter in der MaRnahme A 11 einer zeitlichen Variation der Lei-

stungsabgabe vergleichsweise kritisch gegeniliberstehen.

Im Vergleich dazu sind die Voraussetzungen und Arbeitsbedingungen
flir eine zeitliche Disposition am Arbeitsplatz in der MaBnahme

B 52 glinstiger. Dies betrifft zundchst den Umfang der Puffer
zwischen den einzelnen Arbeitspl&dtzen und den Bandgruppen. Zwi-
schen den einzelnen Arbeitspldtzen innerhalb der Gruppen kdnnen
die Arbeiterinnen etwa drei Gerdte puffern (ein Spielraum von

ca. 15 Minuten). Die Pufferungskapazitdt zwischen den acht Band-
gruppen betrdgt etwa eine halbe Tagesproduktion. Diese Puffer

(im Betriebsjargon: Reserve) werden von den Arbeiterinnen aus

unterschiedlichen Griinden heraus positiwv beurteiltl).

"Mit der Reserve kann man StSrungen abfangen. Wenn meiner Nachba-
rin das Material ausgeht, kann ich weiterarbeiten. Man ist fiir
lédngere Zeit mit Arbeit versorgt, und ich brauch' mich nicht so
hetzen, wie das an den anderen Bindern so {iblich ist" (0514).
"Wegen der schlechten Luft hier im Raum wird es vielen Frauen

im Sommer schlecht. Dann ist es gut, wenn es eine Reserve an den
Pldtzen gibt. Die anderen k&nnen dann ohne weiteres weiterarbei-
ten™ (0515).

1) Eine Zusatzfrage in diesem Betrieb lautete: "Halten sie es flir
gut, wenn es zwischen den einzelnen Arbeitspldtzen einen

Puffer gibt?" - Von den 17 in diesem ArbeitsprozeR befragten
Arbeiterinnen halten 14 die jetzigen Puffereinrichtungen filir
sinnvoll.

‘ .
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Weitere Voraussetzungen, die flir individuelle Dispositionsmglich-
keiten am Arbeitsplatz in der MaBnahme B 52 sprechen, sind die

Zykluslédnge der Arbeitsaufgaben und die Transparenz des Produk-

tionssolls. Je nach Produkttyp betragen die Arbeitszyklen drei

bis sechs Minuten, was in dispositioneller Hinsicht eine wesent-
liche Erleichterung gegeniiber den traditionell kurzzyklischen Ar-
beitstakten in diesem Betrieb darstellt. Hinzu kommt, daR den Ar-
beiterinnen das tdglich bzw. wdchentlich zu fertigende Produktions-
volumen bekannt ist. Entsprechend k&nnen sie sich bei ihrer Lei-
stungsabgabe in gewissen Grenzen (Puffergrdfe) darauf einrichten.
Auf diesem Hintergrund nutzt ein Teil der Arbeiterinnen in dieser
neu gestalteten Arbeitsform die zeitlichen Dispositionsméglich-
keiten. Nach Phasen hoher Leistungsabgabe k&nnen sie ihre persoén-
lichen Verteilzeiten nutzen oder Nebenarbeiten durchfiihren, bei
denen sie nicht so unter Leistungsdruck stehen (z.B. Material
holen, Unterstlitzung der Kolleginnen). Letzteres erscheint den
Frauen auch noch unter einer anderen Perspektive wichtig: Da sie
bei ihrer Arbeit nur sitzen k&nnen, forcieren sie ihr Arbeits-
tempo, um mdglichst viel Zeitrdume flir eine stehende bzw. laufende

K&érperhaltung zur Verfligung zu haben (vgl. Abschnitt D.1).

Die Mbglichkeiten zur zeitlichen Variation der individuellen

Leistungsabgabe sind in dieser neuen Arbeitsform jedoch ungleich

verteilt. Auf der einen Seite existieren Arbeitsaufgaben (-pldtze)
mit recht glinstigen Arbeitsanforderungen fiir eine zeitliche Dispo-
sition - die Arbeiterinnen nannten in diesem Zusammenhang vor
allem die Justagearbeiten; auf der anderen Seite bieten die
manuellen Montagearbeiten weitaus weniger zeitliche Dispositions-
mdglichkeiten. Diese Polarisierung der zeitlichen Spielr&ume, die
zudem noch durch die unterschiedlichen Arbeitswertgruppen ver-
stdrkt wird - die Justagearbeiten sind hSher bewertet als die
Montagearbeiten - trdgt eindeutig zur Verschlechterung des sozia-

len Klimas und solidarischen Handelns in diesem Arbeitsprozef bei.

"Das Einstellen ist viel besser als das Montieren. Bei der Montage
hat man schlechte Zeiten und man weif oftmals nicht, wie man damit
nun bis zum Feierabend fertig wird.Da haben's die beim Einstellen
viel besser. Die konzentrieren sich bis zur Mittagszeit auf ihre
Arbeit, erreichen eine hohe Stilickzahl und nach dem Essen kdnnen
die so dahin tr&deln" (0518). "Das Einstellen ist bei uns viel be-~
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liebter als das Montieren. Einsteller sind die, die am hdufigsten
herumlaufen k&nnen und ohne weiteres runtergehen k&nnen und ihren
Kaffee holen. So was geht beim Montieren nicht. Da arbeitet man
immer ohne Unterbrechung" (0521).

Typ IIT: An den entkoppelten FlieRarbeitspldtzen des Mafnahmen-
typs III ist ebenfalls die Puffergrdfe ein wichtiges Kriterium

fiir die individuelle zeitliche Disposition. In den hierzu unter-
suchten Fdllen bestehen auf der einen Seite Arbeitsprozesse mit
einer Pufferung von ca. zehn Minuten (E II 43,H 82), auf der an-
deren Seite von einer oder mehreren Stunden (G 73, H 83). Im Ver-
gleich zum Typ II ist der Anteil der Arbeiter, die ihren Arbeits-
rhythmus im Verlaufe des Arbeitstages wechseln, wesentlich grdfer.
Aber auch ihnen bringt die zeitliche Disposition nicht nur Vor-

teile, sondern auch Nachteile und Risiken.

Das vorrangige betriebliche Ziel bei der Errichtung der MaBnahme
ﬁ II 43 war die Sicherung der Produktqualitdt (vgl. Kap. II). Die
Qualitdt des in diesem ArbeitsprozeR gefertigten Aggregats spielt
ndmlich aus Griinden der Absatzmarktkonkurrenz eine entscheidende
Rolle. Unter dieser Zielsetzung wurden zwischen den einzelnen Be-

arbeitungsstationen Puffer errichtet, um die Qualitdtsorientie-

rung und eine m&glichst fehlerfreie Arbeitsausfiihrung der dort
eingesetzten (Fach-) Arbeiter sicherzustellen. Die Pufferkapazi-
tdt betrdgt vier bis flinf Werkstlicke (ca. zehn Minuten), so daf
die Arbeiter ihren Arbeitsrhythmus in diesen gegebenen Grenzen
variieren bzw. auch kurzfristig ihren Arbeitsplatz verlassen

kd&nnen, ohne dabeil einen Springer anfordern zu missen.

"Ich kann unregelmifig meinen Platz verlassen und mich einiger-
mafRen erholen. Wenn man das so mit den anderen Bereichen hier in
der Firma vergleicht, dann haben wir's schon besser. Aber es
dirfen h6chstens finf oder sechs Minuten sein, l&nger nicht, die
ich wegbleiben kann" (0460). "Wenn ich viel zustande bringe, kann
ich schon mal kurz weggehen. Das ist besonders gilinstig, wenn's

auf die Mittagspause zugeht. Da kann ich wenigstens in Ruhe meine
H&nde vor dem Essen noch waschen" (0uf64).

Der Dispositionsspielraum dieser Arbeiter wird jedoch nicht nur
von den Pufferm&glichkeiten her begrenzt. Zusdtzliche Beschrdn-

kungen erfahren sie auch beim Auftreten technisch-organisatorisch
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bedingter Unterbrechungen. Die Arbeiter haben darliber in-den Ein-

zelinterviews ausgesagt, daR mehrmals pro Arbeitstag ihre Arbeit
unterbrochen wird, verursacht durch Werkzeugschdden, Stromausfall
oder, besonders h&ufig, durch die technischen Probleme beim Re-
schicken der Anlage und beim Werkstlick-Transport. Die Arbeitsun-
terbrechung,die im {ibrigen die dominante Belastung der Arbeiter
in dieser neuen Arbeitsform ist, verhindert auf seiten der Ar-
beiter eine Selbststeuerung des Arbeitsrhythmus. Die von den Ar-
beitern aufgebauten Zeitpolster werden von Unterbrechungen zu-
nichte gemacht, sie werden kurzfristig umgesetzt und milissen nach
der Behebung der Engpdsse/Stdrungen ein hohes Arbeitstempo ein-

gehen, um das Produktionssoll noch zu schaffen.

Auch wiesen die Arbeiter darauf hin, daB die Vorgesetzten ihr

disziplinarisches Verhalten der neuen Arbeitssituation noch

nicht angepaB®t haben. Die Arbeiter vertraten die Meinung (und
haben auch entsprechende Erfahrungen gemacht), da® ihre Vorge-
setzten am liebsten keine Werkstiicke in den Puffern sehen wiirden.
Ihre Vorgesetzten wdren am zufriedensten, wenn die Puffer leer
sind und das Werkstiick kontinuierlich und ohne Pufferung die Be-
arbeitungsstationen durchlduft. Je mehr Werkstilicke aber im Puffer

sind, desto grdfer wird der Druck von seiten der Vorgesetzten.

"Wenn man anfangs ein bisserl mehr macht, hat man schnell den
Puffer voll. Der Meister denkt dann, da® man nicht genug Arbeit
hat und man noch mehr machen k&nnte. Deshalb passiert's dann,
daf man flir ein paar Minuten zum Reparieren riiber muB" (0462).
"Staut sich die Arbeit vor mir, dann weiR ich genau, daR der
Meister schnell wie ein Fuchs bei mir ist und mich anschimpft.
Der sieht's nicht gern, wenn vor mir Stiicke im Puffer noch sind.
Der will halt, daB® wir von morgens bis mittags gleichmdRig ar-
beiten. Da bringt es einem auch nichts, wenn man kurz vor Feier-
abend nochmals schnell reinhaut. Wir miissen bis fiinf Minuten vor
Feierabend am Arbeitsplatz stehen, obwohl wir mit unserer Arbeit
schon fertig sind. Das ist ekelhaft, der Meister und Einsteller
stehen da und passen auf, daf ja jeder noch was tut und nicht
frither weggeht" (0465).
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Es zeigt sich in diesem Fall, daR durch die Pufferung der Betrieb
sein Ziel nach Qualitdtssteigerung erreicht hatl). Die betroffenen
Arbeiter k&nnen aber die mit der Pufferung verbundenen Disposi-
tionsm8glichkeiten nur sehr begrenzt nutzen und miissen dabei so-

gar mit disziplinarischen MaRnahmen rechnen.

Fast alle Arbeiterinnen in den neuen Arbeitsformen des Betriebs H

(MaRnahmen 82 und 83) nutzen zeitliche Dispositionsspielrdume
entweder zur Variation ihrer Leistungsabgabe und/oder zum Be-
lastungswechsel (Pausen, Gesprdche mit Kolleginnen u.a.). Ledig-
lich die Verpackerinnen und Materialhelfer beklagen sich dariiber,
daB sie Uber ihren Arbeitsrhythmus nicht verfiigen k&nnen, weil
sie bei ihrer Arbeit von der Leistungsvariation ihrer Kolleginnen
an den Montagepldtzen abhdngig sind. Im grofen und ganzen sehen
die Arbeiterinnen aber Vorteile filir ihre zeitliche Disposition
und dies vor allem im Vergleich zu den konventionellen FlieBar-
beiten in diesem Betrieb (z.B. Mafnahme H 81), wo "Punkt auf
Punkt" gearbeitet werden muR und deshalb eine eigene Arbeitsein-

teilung unmSglich erscheint (vgl. Kap. II).

"Flir mich ist das jetzt viel besser als frither in diesen starren
Linien. Wenn ich die Stickzahl habe, tue ich so, als ob ich noch
welterarbeite,damit der Meister meint, ich hdtte noch was zu tun.
Ich brauche nicht alles aufschreiben, sondern kann mir Vorrat fiir
schlechtere Tage schaffen. Pausen machen ist jetzt auch besser,

da braucht man nicht erst warten, bis die Springerin kommt" (0814).
"Morgens ist man ja viel leistungsfdhiger als am Nachmittag. Was
ich mache, machen die anderen gr8Btenteils auch: Wir hauen vor

und nach dem Vesper mordsmédfig rein und verschaffen uns dadurch
eine zusdtzliche Pause, die wir regelmdfig um 11.00 Uhr nehmen.
Die haben wir uns dann aber auch redlich verdient" (0830). "Man
kann jetzt so tun, als ob man morgens einen Akkord hat und nach-
mittags einen Stundenlohn oder auch umgekehrt. Ich will damit sa-
gen, da® man morgens schnell und zligig arbeiten kann, und wenn man
nach dem Mittagessen schldfrig ist, kann man ruhig langsamer

sein" (0840).

1) Dies unterstreicht recht deutlich die Aussage eines betriebli-
chen Experten: "Von den 20.000 Fahrzeugen, die wir bisher in
dieser Serie gefertigt haben, sind lediglich 40 wegen dieses
Aggregats reklamiert worden. Wir haben urspriinglich 10% Rekla-
mationen - also 2.000 - erwartet und waren &uBerst {iberrascht
iiber die geringe Zahl von Reklamationen. Das gab es noch nie.
Eine solche Qualitdt kann man am Taktband auch mit Facharbei-
tern nicht erreichen" (Prot. E II 2.1).
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Begrenzungen und Hindernisse flr die individuelle zeitliche Dis-

position am Arbeitsplatz ergeben sich vorwiegend aus Problemen

der Transportsysteme, die gleichzeitg als Puffer in den neu ge-

stalteten Arbeitsprozessen dienen. (N&dheres vgl. MaRnahmenbe-
schreibung, Anhang, Band IV.) Die Arbeiterinnen haben sich be-

klagt, da® in ihren Arbeitsbereichen eine kontinuierliche Puffer-

haltung nicht der Normalfall ist; vielmehr miissen sie h&ufig bei

ihrer Arbeit mit {iberfiillten oder entleerten Puffern rechnen.

Bei liberfillten Puffern miissen sie aufgrund des disziplinarischen

Drucks durch die Vorgesetzten ein hohes Arbeitstempo vorlegen oder

sind nicht in der Lage, die von ihnen bearbeiteten Werkstilicke in

das Transportsystem zurlickzulegen. Bei entleerten Puffern kdnnen

sie zwangsldufig ihre Arbeit nicht fortsetzen und erleiden da-
durch Leistungsverluste. Um die Probleme des Transportsystems
(die sowohl durch technische Mdngel als auch unterschiedliche

Leistungsfdhigkeit der Arbeiterinnen bedingt sind) zu beheben

und einen kontinuierlichen Arbeitsablauf zu sichern, veranlassen
die Vorgesetzten bei entleerten oder liberfiillten Puffern Umset-

zungen; davon sind vor allem die Arbeiterinnen in der MaRnahme
H 83 betroffen, die die zeitlichen Dispositionsm&glichkeiten
optimal genutzt haben und entsprechend bis vor der Umsetzung

einen guten Verdienstgrad erzielt haben. Nach der Umsetzung an

einen anderen Arbeitsplatz haben sie Habitualisierungs- und An-

passungsschwierigkeiten und in der Regel sinkt ihre Leistung.

Diese Umsetzungspraxis schafft soziale Spannungen und Konflikte

in den Arbeitsprozessen.

"Da ist alles so ungleichmd&Rig. An den einen Pldtzen wird ein

Vorrat geschaffen, an den anderen ist keiner vorhanden. Da werden
nun die bestraft, denen es gelungen ist auf Vorrat zu arbeiten,

weil die miissen dann an die Pl&tze hingehen, wo noch nicht so viel

im Puffer ist. Es gibt dann dauernd Arger unter den Frauen, weil

die, die umgesetzt werden, schimpfen und meckern" (0815). "Ja,

gut ich kann meine Leistung schon einigermafen abwdgen. Aber es

ist doch oft so wie gestern, da kamen in einer Stunde nur 24
Sticke an meinen Platz, mehr war einfach nicht im Puffer drin.

Normalerweise kann ich so 85 in der Stunde machen. Man sieht al-

so, daR diese Fehler bei der Materialbereitstellung total auf

unsere Kosten gehen" (0834). "Sind die Gondeln (= Puffer) voll,
werde ich ganz verzweifelt. Ich kann dann meine fertigen Kisten
einfach nicht unterbringen, und wenn der Meister das sieht, setzt

er einen einfach woanders hin. Das bringt mir dann Zeitverlust
ein" (0826).
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Die Arbeiterinnen filhlen sich also "bestraft", wenn sie die zeit-
lichen Spielrdume fiir eine Leistungsintensivierung nutzen. Die
dadurch geschaffenen Zeitpolster k&nnen sie nicht flir eine kurz-
fristige Regenerierung benutzen, vielmehr miissen sie damit rech-
nen, daR sie statt dessen von ihren Vorgesetzten an andere Pldtze
umgesetzt werden. Zu dieser Benachteiligung kommt hinzu, daB sich
mit der individuellen Nutzung der zeitlichen Dispositionsmglich-
keiten auf seiten der Arbeiterinnen Angste entwickeln, derart,

daR sie bei hoher Leistungsabgabe eine betriebliche Kiirzung der

Zeitvorgaben beflirchten. Diese Erwartungsangst kommt in diesem

Betrieb als der schwerwiegendste Nachteil des Einzelakkords in
Verbindung mit zeitlichen Dispositionsspielrdumen zum Ausdruck
(vgl. hierzu auch Abschnitt C.2).

Schlieflich' soll noch kurz auf die MaRBnahme G 73 (Teilemontage

von Baugruppen fir Teilnehmergerdte des Fernsprechverkehrs)
eingegangen werden: Die sechs Arbeitspldtze dieser Experimentier-
gruppe sind durch Pufferbildung stark entkoppelt worden. Im Ver-
gleich zur konventionellen Arbeitsform wurden dadurch die zeit-
lichen Dispositionsmdglichkeiten erhdht. Damit k®nnen die Arbei-
terinnen ihre Gleitzeit je nach subjektiven Bedlirfnissen und Ge-
gebenheiten nehmen und miissen dies nicht mehr mit der Gruppe ab-
sprechen. Dies ist die zentrale positive Folge der neuen Puffer-
bildung. Fiir die Variation der Leistungsabgabe und zum Belastungs-
wechsel konnen diese Arbeiterinnen die zeitlichen Dispositions-
mbglichkeiten nicht nutzen, da sie sich zum Zeitpunkt der Unter-
suchung in der Einarbeitungsphase befanden und deshalb noch grofe
Schwierigkeiten mit der Arbeitsmethode und -technik hatten. Dies
widerspiegelt auch ihr durchschnittlicher Verdienstgrad; er lag
zum Zeitpunkt der Untersuchung bei ca. 115%, in der vergleichba-
ren, konventionellen Arbeitsform (Mafnahme G 71) dagegen zwischen
120 und 140%.

(c) Fazit: Ein selbstgesteuerter Arbeits- und Leistungsrhythmus
beinhaltet fiir die Arbeiter einerseits die M&glichkeit, durch In-
tensivierung oder Reduktion der eigenen Leistungsabgabe sich besser

an die betrieblichen Leistungsnormen anzupassen, andererseits

5
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUN CHEN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter HumanisierungsmaRnahmen. Band lll. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898 R i S e e




905

auch Arbeitspausen einlegen zu kdnnen, um ihre physische und psy-
chische Leistungsfihigkeit wieder herzustellen. Diese Zusammen-
hdnge sind weitgehend bekannt. Die obigen Darlegungen haben aber
gezeigt, daR die Arbeiter zu zeitlicher Disposition nur sehr be-
grenzt in der Lage sind. Eine Reihe von Merkmalen der neuen Ar-
beitsformen hindern sie daran, diese M&glichkeiten zu nutzen;
darunter fallen etwa geringe Pufferkapazitdten, Intransparenz

der Zeitvorgaben und Arbeitswechsel (z.B. Stiickzahl-, Typen- oder
Variantenwechsel), Schwierigkeiten in der Materialbereitstellung,

sozialer bzw. disziplinarischer Druck bei Gruppenentlohnung etc.

Die neuen Arbeitsaufgaben und die damit verbundenen zeitlichen
Spielrdume haben nicht dazu beigetragen, daR die Arbeiter die be-
trieblichen Leistungsnormen so bewdltigen k&nnen, daB sie nicht
unter dem Eindruck stehen, unter einem hohen Arbeitstempo arbei-

ten zu milssen (Tab. 26). Vielmehr beklagt die Mehrheit der in den
neuen Arbeitsformen eingesetzten Arbeiter das hohe Arbeitstempol).
Damit verbinden sich einschneidende Risiken filir ihre kurzfristi-
ge und langfristige Reproduktion. Sie fiihlen sich nach der Arbeit
sowohl k&Srperlich als auch geistig-nervlich extrem abgespannt (Tab.
27, 28) und viele von ihnen sind auch angesichts der jetzigen
Leistungsanforderungen der Meinung, daR sie diese in einem h&heren
Lebensalter nicht mehr oder nur sehr schwer schaffen kdnnen

(Tab. 29).

1) Das subjektiv als hoch empfundene Arbeitstempo wird aufRerdem
durch die Tatsache beeinfluRft, daR die Einzelarbeit gerade in
den neuen Arbeitsformen liegen bleibt, wenn ein Arbeiter seinen
Arbeitsplatz kurzfristig verld&Rft. Dadurch sind die Arbeiter
(vor allem bei Einzelentlohnung) vom Springereinsatz zwar
unabhdngig, sie miissen jedoch nach der Unterbrechung ein hohes
Arbeitstempo eingehen, um das "Versdumte" einzuholen. - Die
Frage Uber die Folgen eines kurzfristigen Verlassens des
eigenen Arbeitsplatzes lautete: "Wie ist das im allgemeinen,
wenn Sie fiir kurze Zeit ihren Arbeitsplatz verlassen, z.B. um
Material oder Werkzeuge zu holen oder ins Lohnbiliro zu gehen?
Bleibt dann Ihre Arbeit liegen, bis Sie zuriickkommen oder
springt da ein(e) Kollege(-in) fir Sie ein?"(Tab. 30)
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SchlieRlich sollte auch nicht ibersehen werden, da® angesichts
des hohen Arbeitstempos und der begrenzten zeitlichen Disposition
am Arbeitsplatz, den Arbeitern kaum ausreichend Zeit zur Verfii-
gung steht, um ihren Betriebsrat aufzusuchen. Die Arbeiter k&nnen
sich unter diesen Bedingungen - wenn liberhaupt - nur mithsam Zeit-
polster aufbauen, um in dringenden Angelegenheiten wdhrend der
Arbeitszeit den Betriebsrat einzuschalten. Daraus resultiert auch
die hohe Uninformiertheit der Arbeiter {iber die Aktivit&dten ihres

Betriebsrates (vgl. Kap. IV).

c) Arbeitsplatzwechsel in den neuen Arbeitsformen

Umsetzungen innerhalb betrieblicher Arbeitsprozesse (Pressenstra-
Be, Endmontage, Priifbereich etc.) und zwischen verschiedenen
Prozessen sind konkreter Ausdruck des betrieblichen Interesses

an flexiblem Arbeitseinsatz. Mit personellen Umsetzungen rea-
giert ein Betrieb auf Schwierigkeiten im Produktionsablauf (z.B.
bei technisch-organisatorischen St&rungen, Fehlzeiten oder Fluk-
tuation) sowie auf verdnderite Marktbedingungen (Rekrutierungs-
probleme am Arbeitsmarkt, quantitative Ver&nderungen am Absatz-
markt); gleichzeitig kann ein Betrieb durch Umsetzungen das

menschliche Arbeits- und Leistungsverm&gen breiter nutzen.

|
In den vorangegangenen Abschnitten wurden die Auswirkungen der i
betrieblichen Umsetzungspraxis auf die Arbeiter mehrfach ange- f
sprochen, etwa die Folgen flir die Qualifizierung, Leistungsab- |
gabe, Einkommenshthe, die Arbeitssicherheit (und in den nachfol- |
genden Abschnitten auch flir die Kooperation und die individuelle
Stellung im Betrieb). In diesen Abschnitten wurden die Umsetzungs-
folgen detailliert, d.h. arbeitergruppen-, mafnahmen- oder be-
triebsbezogen behandelt. Um Wiederholungen zu vermeiden, sollen
im folgenden die Reaktionen der Arbeiter gegeniliber Umsetzungen

eher grundsdtzlich und zusammenfassend dargestellt werden.

Umsetzungen sind kein typisch neues Merkmal der untersuchten

Arbeitsstrukturierungsmafnahmen, sie finden auch in konventionel-

len Organisationsstrukturen der Arbeit statt. Neu sind vielmehr

Y - |
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die besonderen Bedingungen und Arbeitsanforderungen , unter denen
die Arbeiter den Arbeitsplatz wechseln miissen. Der Arbeitsplatz-

wechsel wurde bei konventioneller Fliefarbeit (als typische Vor-

form der von uns untersuchten MaRnahmen) hauptsdchlich angeordnet,
um einen kontinuierlichen Produktionsablauf herzustellen und zu
sichern; dies gilt ebenso und unverdndert flir die Mehrzahl der
neuen MaBnahmentypen. (Hiervon ausgenommen sind die Gruppenarbeit
im Betrieb C und weitgehend auch die Einzelarbeitspl&tze des

Typs IV.) In den neuen Arbeitsformen kommt hinzu, daBR das betrieb-

liche Interesse an der Errichtung flexibler Arbeitsprozesse sich
konkret in einen permanenten und z.T. raschen Wechsel von Perso-
nalaufstockung und Personalverdiinnung in diesen Bereichen nieder-
schldgt. (Das betriebliche Interesse ist letztlich weniger direkt
auf einen Arbeitsplatzwechsel als Basis von Belastungsabbau, Er-
werb h8herer Qualifikationen etc. bezogenj; entscheidend ist eine
Qualifikation flir verschiedene Arbeitsplédtze auf im allgemeinen
gleichem oder zumindest &hnlichem Niveau.)Entsprechend setzt dies
auf seiten der Arbeiter eine hohe Umsetzungsbereitschaft und -f&-
higkeit voraus. AuBerdem ireten in den neuen Arbeitsformen einzeln
oder kombiniert spezielle Merkmale wie z.B. Typen- bzw. Varianten-
wechsel, erweiterter Arbeitsumfang/-inhalt und heterogene Tdtigkei-
ten an den einzelnen Arbeitspldtzen auf, so daR die an Umsetzungen
beteiligten Arbeiter vergleichsweise grdRBeren Arbeits- und Lei-
stungsanforderungen ausgesetzt sind als in den konventionellen

Arbeitsformen.

(1) DaB Arbeitsplatzwechsel kein typisch neues Merkmal der ver-
dnderten Arbeitsformen ist, geht auch aus den Angaben der Befrag-
ten hervori), wonach der Anteil der Arbeiter, die in und zwi-
schen den Arbeitsbereichen wechseln, gleich gro ist: Sowohl in
den konventionellen als auch neu gestalteten Arbeitsformen sind
60% der Befragten von betrieblichen Umsetzungen betroffen

(Tab.31 ). 40% der Arbeiter waren am Arbeitsplatzwechsel nicht
beteiligt. Sie gaben an, in letzter Zeit stdndig am selben Ar-

beitsplatz zu arbeiten.

1) Die Fragen hierzu lauteten: "Arbeiten Sie manchmal auch an
einem anderen Arbeitsplatz?" "Wo zum Beispiel? (Und wie oft
passiert das?)"
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Die Trennung der Belegschaft in (manchmal) umgesetzte und nicht
umgesetzte Arbeitskrdfte blieb auch in den neuen Arbeitsformen
aufrechterhalten. Lediglich in zwei von 17 untersuchten Arbeits-
strukturierungsmafnahmen sind - nach eigenen Aussagen - fast alle

1)

Arbeiter an betrieblichen Umsetzungen beteiligt In allen ande-
ren Fdllen zeichnet sich die Personaleinsatzpolitik dadurch aus,
daR ein Tell der Belegschaft permanent von Umsetzungen betroffen
ist, der andere Teil jedoch verbleibt iliber einen grdReren Zeit-
raum hinweg an einem "Stammplatz". Dies allein fihrt schon, wie
aus den Einzelinterviews und Gruppendiskussionen mit den Arbei-

tern hervorgeht, zu sozialen Konflikten und Spannungen zwischen

den Betroffenen. Da Umsetzungen Belastungswechsel, Mehrfachquali-

fizierung etc. ermdglichen, aber zugleich zus&dtzliche Anforderun-

gen und Risiken bedeuten, sind die gegensdtzlichen Auswirkungen

auch in den neuen Arbeitsformen ungleich auf die Arbeiter ver-
teilt.

Die Betriebe haben bei der Neugestaltung ihrer Arbeitsprozesse

keine flankierenden Mafnahmen, wie beispielsweise eine systema-

tische breite Qualifizierung oder finanzielle Ausgleiche bereit-
gestellt; dadurch wurden auch keine glinstigen Voraussetzungen

flir die Umsetzungsbereitschaft und -fdhigkeit der Arbeiter ge-
schaffen. Das betriebliche Interesse an flexiblen Arbeitsprozes-
sen geht voll zu Lasten des Arbeitsklimas (Zerreifen von Gruppen,
Stigmatisierung als - hdufig umgesetzte - "Rand"-arbeitskraft

etc.) und produziert ungleich verteilte Bedingungen fir Belastungs-

wechsel und -abbau sowie Leistungsabgabe.

In den meisten Fdllen sind die Umsetzungen weder systematisch
organisiert, noch wurden den Arbeitern Mdglichkeiten zur Mit-

sprache oder gar Absprache unter den Kollegen eingerdumt. Zwar g

1) In der MaRnahme A 11 werden 16 von 17 Arbeitern umgesetzt,
in der MaRnahme H 82 sind es 13 von 14 Befragten.

5 5
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUN CHEN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Humanisierungsmafnahmen. Band Ill. URN: http:/nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898 it S e s g o



909

wollten die Betriebe urspriinglich mit der Errichtung flexibler
Arbeitsprozesse vielfach auch einen systematischen Arbeitsplatz-
wechsel einflihrenj;dieses Ziel wurde aber in den neuen Arbeits-—
formen nur in Ausnahmef&llen erreichtl) (vgl. Kap. II und III).

Es schlug u.a. fehl, weil die betrieblichen Anlernaufwendungen

zZu gering waren, vom Arbeitsplatzwechsel kein "Lohnanreiz'" aus-

ging und die Arbeiter sich bei Umsetzungen zus&dtzlichen Belastun=-

gen und Risiken ausgesetzt fiihlten (z.B. Habitualisierungs-

schwierigkeiten, Einkommensverluste, Unfallgefahren).

Die Umsetzungen betreffen in den neuen Arbeitsformen nur einen
Teil der Arbeiter. Thre Umsetzung geschieht weiterhin auf Anord-
nung der Vorgesetztenz); auferdem ist der Zeitpunkt des Arbeits-

platzwechsels fiir die Betroffenen intransparent, er kommt hdufig

"unverhofft", so daf diese Arbeiter ihre Leistungsabgabe nicht
entsprechend der zu erwartenden Umsetzungen einrichten und indi-

viduell steuern k&nnen.

1) Ein systematischer Arbeitsplatzwechsel findet ansatzweise
lediglich in vier von 17 untersuchten MaBnahmen statt. In
den Mafnahmen E I 41 und E IT 43 nutzen die Betriebe die
"iberschiissige" Qualifikation der dort (unterqualifiziert) ein-
gesetzten Facharbeiter flir vielfdltige Umsetzungen innerhalb
des Bereichs. Ebenso rotiert ein Teil der dort eingesetzten,
qualifiziert Angelernten (insbesondere in der MaBnahme E I u1,
z.B. eine Woche Vormontage und dann eine Woche Komplettmontage)
wegen der hohen kdrperlichen Anforderungen in der Vormontage
(zunattraktive Arbeitspldtze). Mit den Umsetzungen in den
MaBnahmen G 73 und H 82 verbindet sich das betriebliche In-
teresse an der sukzessiven Erzeugung von Mehrfachqualifika-
tionen - Lernen vor Ort unter dem Prinzip "vom Leichten zum
Schweren" als Grundlage flr einen flexiblen Personaleinsatz.

2) Ein Ausnahmefall ist der Betrieb Dj; in der MaRnahme D 32
(TransferstraBe) hat sich die Umsetzungspraxis so eingespielt,
daB® die Arbeiterinnen an den sehr belastenden Kontrollarbeits-
pldtzen von ihren Kolleginnen, die an den Montagepl&tzen ein-
gesetzt sind, mehrfach abgeldst werden. Zu vermerken ist aber,
daR diese Rotation auch in den konventionellen Arbeitsformen
des Betriebs D (z.B. in der MaRnahme D 33) stattfindet.
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Der Uberragende EinfluR der Vorgesetzten auf die Umsetzungspraxis

blieb also auch in den neuen Arbeitsformen erhalten. Die Umsetzun-
gen werden nicht von den Arbeitern selbst geregelt. Auch wurden
keine umfassenden M8glichkeiten zur Mitwirkung und -sprache insti-
tutionalisiert (vgl. hierzu auch die rechtlichen Voraussetzungen
und die internationalen Experimente in: Stein, Reisacher 1980).
Auf diesem Hintergrund wenden die Vorgesetzten ihre traditionel-
len Selektionskriterien bei Umsetzungen anj; auch hier zeigen sich
die - je nach betrieblichen Bedingungen gegensdtzlichen - Auswir-

kungen auf die Arbeiter:

o In neuen Arbeitsformen, in denen eine Lohngruppe vorherrscht,
sind in der Regel die - in der Sicht der Vorgesetzten - lei-
stungsstdrkeren Arbeiter an Umsetzungen beteiligt (bzw. die
Beschdftigten, die die Vorgesetzten im Interesse der Sicherung
des Produktionsablaufs an mehreren Arbeitspldtzen angelernt
haben, denen sie also eine entsprechend h8here Qualifizierungs-
bereitschaft zutrauten). Ihre leistungsschwdcheren Kollegen
verbleiben an einem "Stammplatz". Diese Umsetzungspraxis gilt
vor allem fiir die MaRnahmetypen III (Modifikation von FlieRar-
beit durch entkoppelte FlieBarbeitspldtze), IV (Aufldsung von
FlieBarbeit durch Errichtung von Einzelarbeitspl&tzen) und
zum Teil auch V (Wechsel von den Einzelarbeitspldtzen an die

Transferstrafe, vgl. Kap. II).

o Dagegen sind in neuen Arbeitsformen mit sehr heterogenen Ar-

beitsanforderungen, verbunden mit einer entsprechenden Lohn-

gruppendifferenzierung, liberwiegend die Arbeiter in den unteren

Lohngruppen an Umsetzungen beteiligt, d.h. die Spezialisten,

die Qualifiziertesten blieben an "ihren" Arbeitspl&dtzen. Die
weniger leistungsf&higen, im allgemeinen geringer eingestuften
Arbeiter, werden am ehesten auch flir andere Arbeitsprozesse
freigegeben, sie sind fiir die Vorgesetzten "entbehrlich" oder
werden auch am ehesten "abgeschoben" (d.h., daf bei diesen Ar-
beitern die Umsetzung zur Versetzung umschlagen kann). Eine
solche Umsetzungspraxis findet vor allem in den Arbeitsprozessen
des Typs I (traditionelle Gruppenarbeit) und des Typs II (Mo-

difikation von FlieBarbeit durch veridnderten Arbeitseinsatz)

statt.
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Die Angaben der Arbeiter Uber ihre Beteiligung oder Nichtbeteili-
gung an der betrieblichen Umsetzungspraxis machen aber auch folgen-
des deutlich: Altere und jlingere, deutsche und auslindische Ar-
beitskrdfte sind in &hnlichem Umfang an Umsetzungen beteiligt
(Tab. 31 ). In dieser Hinsicht kann man also nicht davon ausgehen,
und dies gilt auch im speziellen filir die einzelnen MaRnahmen, daB
deutsche oder jlingere Arbeitskr&fte sich - in der Sicht der Vor-
gesetzten -~ besonders gut flir Umsetzungen eignen oder auch umge-
kehrt. Vielmehr widerspiegelt dies, daR die Vorgesetzten den Ar-
beitseinsatz in erster Linie an technischen und arbeitsorganisa-
torischen Notwendigkeiten,am individuellen Leistungsverm&gen oder
an den vorhandenen Mehrfachqualifikationen festmachen und weniger

an sozialstatistischen Merkmalen der Betroffenen.

(2) Die Auswirkungen von Umsetzungen auf die Reproduktion von
Arbeitskraft sind ambivalent: Auf der einen Seite k&nnen durch
Arbeitsplatzwechsel einseitige Belastungen verhindert werden; der
Erwerb einer Mehrfachqualifikation erdffnet den Zugang zur Stamm-
belegschaft (breitere Nutzungsmdglichkeit) und somit ergibt sich
auch eine gr&Bere Arbeitsplatzsicherheit; das Monotoniegefiihl
kann abgebaut werden; Hilfestellungen fiir Leistungsschwdchere
werden méglich und kdnnen zur Verbesserung des sozialen Klimas
beitragen u.v.m. Auf der anderen Seite bringen Umsetzungen aber
fir die Betroffenen auch Risiken mit sich. So z.B. verringerte
Mbglichkeiten zur Habitualisierung der individuellen Arbeits-
weise; Begrenzung der zeitlichen Dispositionsspielrdume; Lei-
stungseinbufen, etwa bei Einzelentlohnung; Unfallgef&hrdung we-
gen unterschiedlicher Anforderungen an das individuelle Sicher-
heitsverhalten. Diese Ambivalenz 1&Rt sich recht deutlich in

den Aussagen und Urteilen der Arbeiter feststellen.

Hierzu einige typische Aussagen: "Zehn Stunden am Tag stur das-
selbe machen, das hdlt man nicht durch. Da kommen die Augen nicht
mehr mit, was die Hinde machen. Da freut man sich direkt darauf,
wenn man hin und wieder woanders arbeitet, das ist wenigstens
dann nicht so eint&nig. Aber diese Abwechslung hat auch ihren
Preis. Denn solange es den Akkord gibt, verliert man an Zeit

und man weif auch gar nicht, ob der Akkord dann richtig einge-
tragen wird" (0137). "Ob man wechseln soll oder nicht, daR ist
eine zweischneidige Sache. Wegen der Qualitdt ist es gut, wenn
man immer dasselbe macht, da entstehen wenig Fehler. Man kann
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sich voll drauf konzentrieren und man weif genau, wo und wie

der Hase l&duft. Nur so kann man auf Leistung kommen. Aber ein-
tdnig ist es halt schon, und deshalb freut man sich, wenn man auch
mal an einen anderen Platz hin kann. Da lernt man endlich mal was
anderes und kommt auch mit Kolleginnen n&dher zusammen, die man
sonst nur vom Gesicht her kennt" (0510). "Wenn ich immer dieselbe
oder die &dhnliche Platine mache, kann ich den Akkord besser schaf-
fen. Wenn ich die Arbeit wechsle, ist es dagegen nicht so lang-
weilig, da muf ich mit neuen Nummern und Farben umgehen, das ist
an und fiir sich auch interessant, aber von einer abwechslungs-
reichen Arbeit kann ich mir nichts kaufen. Ich brauch' das Geld
zum Leben" (0619). "Arbeite ich immer an der gleichen Stelle,

dann bringt dies mir geldlich gesehen viel. Es wird ja von der
Firma gesagt, daB wir soviel wie m&glich Stilicke am Tag machen
kénnen, aber da wird man nervds und zappelig, wenn man immer

das gleiche macht. Wenn ich nun an eine andere Stelle komme,

muR ich mich erstmal wieder neu reindenken, und das ist manchmal
dann schon filir mich entspannend. Aber wehe, ich komme nicht gleich
auf Leistung, dann fidngt das nervise Geflatter wieder von vorne
an" (0814).

Auf dem Hintergrund dieser ambivalenten Grundhaltung haben wir
die Arbeiter danach befragt, ob sie aufgrund ihrer Erfahrungen
mit der betrieblichen Umsetzungspraxis eher Vorteile oder eher
Nachteile flir sich sehen. Dabei wird folgendes deutlich: In den

zum Vergleich untersuchtern konventionellen Arbeitsformen werden

die Umsetzungen weitaus eher positiv beurteilt als in den neu

gestalteten Arbeitsformen (Tab. 32)., Die Arbeiter in den konven-

tionellen Arbeitsformen registrieren, gerade aufgrund ihrer im
allgemeinen kurzzyklischen Arbeitsanforderungen, in geringerem
Unfang Schwierigkeiten, wenn sie unter diesen Bedingungen ihren
Arbeitsplatz wechseln miissen. Demgegeniiber wird der Arbeitsplatz-
wechsel in den neu gestalteten Arbeitsprozessen von {iber der
Hdlfte der Befragten abgelehnt. Sie empfinden mehrfach, zus&dtzli-

che Belastungen auf sich zukommen. Deshalb wilirden sie gerade

unter den gegebenen Merkmalen der neuen Arbeitsformen lieber

stdndig am selben Arbeitsplatz arbeiten, um besser mit lé&ngeren

Arbeitszyklen, Typen- bzw. Variantenwechsel oder den hohen be-

trieblichen Leistungserwartungen fertig zu werden.
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Die sehr hohe Ablehnung des Arbeitsplatzwechsels wird wesentlich
bedingt durch eine Reihe von Midngeln bei der Einfiilhrung neuer

Arbeitsformen. Grundsdtzlich wurden keine neuen Akzente filir Ar-

beitsbewertung und Lohnfindung gesetzt, obwohl Umsetzungen von den

Arbeitern breitere Kenntnisse und/oder zumindest Fertigkeiten er-

fordern. Dies wurde bei der Neugestaltung der Arbeitsprozesse

nicht berlicksichtigt. Vor allem unter dem Aspekt des Einkommens
ist der Arbeitsplatzwechsel problematisch. Er ist entweder ein-
kommensneutral (z.B. bei Gruppenentlohnung) oder gar einkommens-
gefdhrdend (Einzelakkord)l).
Reihe zus&tzlicher Belastungen und Risiken fiir die Betroffenen.

Hinzu kommen bei Umsetzungen eine

Deshalb wird ein rotierender Arbeitseinsatz von den Arbeitern
mehrheitlich abgelehnt.

Bei der Errichtung neuer Formen yon Arbeit ist es also nicht ge-
lungen, in umfassender Weise solche Voraussetzungen und Bedin-
gungen zu schaffen, die zur Verbesserung der individuellen Um-

setzungsbereitschaft und -fdhigkeit beitragen kdnnten.

1) AuBerdem bestimmt sich der Einkommenseffekt durch die ange-
wandte Entlohnungsmethode, hier speziell die Regelung des
leistungsbezogenen Lohnanteils: In Arbeitsprozessen mit
nicht-standardisierten, leistungsbezogenen Anteilen ist die
durchschnittliche Zeitdauer, bis die betroffenen Arbeiter
die Arbeits- und Leistungsanforderungen beherrschen, wesent-
lich l&nger als bei ihren Kollegen, deren leistungsbezogener
Lohnanteil standardisiert (also "fest™ ist (vgl. Tab. 33).
Hiufige Umsetzungen verschdrfen diese zeltllche und d.h.
auch einkommensméfRige Belastung.
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2. Kooperation in den neuen Arbeitsformen

a) Vorbemerkung zur Kooperation

(1) Die Aufhebung kurzzyklischer T&dtigkeiten, die Beteiligung an
Entscheidungen, die gemeinsame Disposition {iber den Arbeitsablauf,
das Lernen durch Rotation etc. spielen in den meisten (politisch-)
normativen und wissenschaftlich-(normativen) Ans&dtzen zur Humani-
sierung der Arbeit eine wesentliche Rolle. (Vgl. Kap. I und Alt-
mann, Dill 1980, S. 25 f.) Sie werden insbesondere in MaRnahmen
zur Gestaltung von Gruppenarbeit, Arbeitsplatzwechsel etc. zZu rea-
lisieren versucht. Verbesserung von Kooperation/Zusammenarbeit
kann nach diesen Ansitzen als ein Indikator filir humanere Arbeit

gelten.

Trotzdem wurde dem Problem der Zusammenarbeit (innerhalb der ein-

zelnen Arbeitsprozesse und zwischen Arbeitsbereichen) und ihren
technischen, organisatorischen und sozialen Voraussetzungen in
den zahlreichen Modellmafnahmen und ihren Analysen nur selten be-
sondere Aufmerksamkeit gewidmet. Unter den konkreten technisch-
organisatorischen Gestaltungskriterien spielen primdr solche eine
Rolle, die Lernprozesse fiir mehrere Arbeitsaufgaben und damit Ro-
tation erlauben oder aber organisatorische Formen, die "Teilauto-
nomie" oder gemeinsame Arbeitsdisposition erm&glichen. Positiv
oder negativ intervenierende EinfluRgrdfen, vor allem aber auch
die Reproduktionsfolgen fiir die Arbeiter (als auch ihre Reproduk-
tionsinteressen) werden selten herausgearbeitet. Die Arbeitswis-
senschaften im engeren Sinne gehen kaum auf Kooperationsprobleme
ein; die Sozialwissenschaften bringen Uberwiegend formale oder
normative Konzepte ein ("teilautonome Gruppen", "Partizipation"

u.d.). Die Bedingungen und Probleme der Kooperation lassen sich

in der Literatur, trotz ihres hohen Stellenwertes in der Diskus-

. 1
sion, selten erkennen ).

1) Ein Mangel, der angesichts der industriesoziologischen Tradi-
tion in Kooperationsfragen (z.B. bei Jost 1932; Popitz u.a.
1957 ; Lepsius 1960) besonders auffdllt.
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(2) In den von uns untersuchten betrieblichen Mafnahmen zur Ge-

staltung neuer Arbeitsformen steht die Herstellung von verbesser-

ten Kooperationsbedingungen nur in Ausnahmefdllen ausdrlicklich im

Vordergrund. Zentral aber ist, da® in neu gestalteten Arbeitsfor-
1)

men auch kooperative Leistungen abverlangt werden™ ‘. Eine Viel-

zahl der Gestaltungsmafnahmen gehen darauf hinaus, neben der sach-
lich-inhaltlichen Leistung die Zusammenarbeit in einer von drei

Perspektiven oder auch in einer Kombination von ihnen zu verlangen:

o Eine teamartige Zusammenarbeit, die sich auf den Einsatz indivi-

duell verschiedener, inhaltlich spezifischer Kenntnisse und Fer-

tigkeiten auf relativ hohem Niveau richtet sowie auf eine be-

grenzte sachliche und zeitliche Disposition liber den Arbeitsab-
lauf (etwa bei der Zusammenarbeit von Facharbeitergruppen, bei
komplexen Montagearbeiten); diese Formen entsprechen den tradi-

tionellen Arbeitsweisen etwa im Maschinenbau;

o eine spontane Zusammenarbeit, die auf gleichem, fachlich ver-

hdltnismdBig niedrigem Niveau durch Erkennen von Schwierigkei-
ten im Arbeitsprozef, durch Hilfestellung fiir Kollegen u.é4.
einen kontinuierlichen Arbeitsablauf sichern soll; dies ist eng

verknlpft mit einem dritten Aspekt des Leistungsabrufs, bei dem

o die Bereitschaft zum selbstinitiierten Arbeitswechsel oder zur

angeordneten Umsetzung auf die verschiedenen Arbeitspldtze im

ndheren Bereich erwartet wird, damit auch eine gewisse Lernbe-
reitschaft flir andere Aufgaben; auch hier geht es insbesondere
um die Sicherung des stdrungsfreien, kontinuierlichen Arbeits-
ablaufes, vor allem bei quantitativ und qualitativ flexibel ge-
stalteten Arbeitsprozessen. (Vgl. hierzu im einzelnen Kap. II.)

1) Einigen Verdnderungsmafnahmen lag das betriebliche Interesse
zugrunde, kooperative Beziehungen beim Arbeitsvollzug auszu-
schlieBen (besonders durch die Errichtung von Einzelarbeits-
pldtzen); trotzdem werden auch in diesen Mafnahmen, wenn auch
in geringerem Umfang, kooperative Leistungen von den Beschdf-
tigten erwartet (z.B. Anlern- und Einarbeitungshilfen).
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Hingegen fanden sich in den untersuchten MaRnahmen keine Gestal-

tungsformen, die sich auf gemeinsame kooperative Arbeitsdisposi-

tionen im weiteren . Sinne richteten; zum Beispiel wurden den Ar-

beitern keine Partizipationsmdglichkeiten eingerdumt. Auch wurde

die Bedeutung der Kooperation flir die Arbeiter selbst im allge-

meinen nicht berilicksichtigt.

Als Instrumente, die die Kooperation steuern, sichern und kontrol-
lieren sollten (also von betrieblicher Seite als Voraussetzungen
von Kooperation betrachtet werden), galten insbesondere die Lohn-
gestaltung und der Arbeitsplatzwechsel inklusive des Lernens von
Tdtigkeiten "vor Ort".

(3) Wie erwdhnt, wurde die Bedeutung von Kooperation fiir die Re-

produktion von Arbeitskraft kaum beriicksichtigt. Diese Frage wird

im Ubrigen auch in der Literatur nur selten behandelt. Die Befra-
gung der Arbeiter zeigt jedoch, daB dieser Zusammenhang eine zen-

trale Rolle spielt und zwar in dreierlei Hinsicht:

o Zum einen entscheiden die vielfdltigen Bedingungen der Koopera-
tion (hierzu gehdren sowohl die Bedingungen des Arbeitsprozes-
ses, zum Beispiel Entlohnungsform, Niveau der Arbeitsinhalte,
Serienwechsel als auch gesamtbetriebliche Bedingungen wie zum
Beispiel Verdnderungen des Absatzmarktes, Produktentwicklungen)

iiber die Chance, die eigene Leistung im individuellen Reproduk-

tionsinteresse ~ etwa Entlastung durch Steuerung des Arbeits-

rhythmus - einzusetzen;

o zum anderen entscheiden diese Bedingungen liber die Chance, die

Kooperationsvoraussetzungen selbst zu beeinflussen, zum Beispiel

durch Erhalt oder Weitergabe von Informationen, und dadurch an-
dere zentrale Aspekte der neuen Arbeitssituation (Bewdltigung
erhbhter Arbeits- und Leistungsanforderungen, zeitliche und

sachliche Disposition iiber Arbeitsabliufe etc.) zu verbessern;

o und schlieRlich entscheiden die in den Voraussetzungen angeleg-

ten Mdglichkeiten und Konflikte iiber die Bereitschaft zu solida-

rischem Handeln gegeniiber den Kollegen im Arbeitsprozef, zur

! i
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kollektiven Vertretung von Interessen gegenliber Vorgesetzten

und Betrieb, und auch {iber die Chancen der gemeinsamen Artiku-
lation von Problemen gegeniiber den Betriebsridten selber (vgl.
Kap. IV).

Gerade auf diese Probleme der Rickwirkung der Kooperation auf die
Reproduktion von Arbeitskraft (in der Sicht der Betroffenen) wird

einzugehen sein.

(4) Damit bestimmt sich auch unsere Interpretation von Zusammen-
arbeit: Wir fragen nach den Voraussetzungen und Effekten von Ko-
operation flir eine positive oder negative Einschdtzung der indi-
viduellen Situation im Arbeitsprozef und nach den kooperativen
Bedingungen der Leistungserbringung. Wir greifen dabei einige
Merkmale und Zusammenhdnge eher exemplarisch heraus. Insgesamt

ist festzuhalten, daR Kooperation als Leistung eine groBe Rolle

flir die Betriebe und Arbeiter spielt; die Kooperationsbedingungen

werden aber von den Betrieben bei der Gestaltung neuer Arbeits-

formen nur sehr begrenzt berﬁcksichtigtl). Die Arbeiter sehen in

guter Kooperation betrdchtliche Vorteile fir Belastungsabbau und
solidarisches Verhalten, beurteilen die Kooperationsanforderungen

unter den gegebenen Bedingungen aber hdufig als stark belastendZ).

1) Eine Ausnahme sind die Facharbeitergruppen im Betrieb C: Hier-
bei handelt es sich um eine fiir den Maschinenbau traditionelle
Arbeitsform. Sie beinhaltet eine Reihe von Vorteilen fir die
Zusammenarbeit, z.B. unterschiedlich spezialisierte Facharbei-
ter, hohe sachliche und zeitliche Dispositionsm&glichkeiten,
Einfluf® auf Arbeitsverteilung.

2) Flr die Einzelinterviews haben wir die Voraussetzungen und Ef-
fekte von Kooperation in fiinf Dimensionen gegliedert: Solidari-
tdt, Lerneffekt, M&glichkeit zum Mitziehen, Effekt fir die Ge-
staltung des eigenen Arbeitsablaufs und Einkommenseffekt.
Hierzu wurden jeweils alternativ-dichotomische Antwortmdglich-
keiten vorgegeben. (Zur ndheren Formulierung vgl. Tab.34-38 ).
Die Befragung wurde mit folgender Vorbemerkung eingeleitet:
"Ich habe hier Karten, auf denen einige Vorteile und auch Nach-
teile genannt sind, die bei der Zusammenarbeit mit Kollegen
(-innen) auftreten k&nnten. Sagen Sie mir bitte, was davon fir
Ihren Arbeitsbereich eher zutrifft". - Bei der Bewertung und
Interpretation der mit diesen Fragen gewonnenen Befragungsmate-
rialien werden die (protokollierten) Zusatzkommentare der Ar-
beiter mit berlicksichtigt, und zwar aus folgendem Grund:

(Fortsetzung siehe folgende Seite)

ISFMUNCHEN

it A fie Secialwinertihallbone Fosdnng X



918

b) Kooperation zwischen Arbeitsbereichen

Nur 18% der Befragten stehen arbeitsmdfig mehr oder weniger hdu-
fig mit Kollegen in Kontakt, die in anderen Arbeitsprozessen be-

1

schdftigt sind™’. Hierunter fallen insgesamt die Beschdftigten
der traditionellen, teamartig kooperierenden Arbeitsgruppen des
Betriebs C (Maschinenbau, Uberwiegend Facharbeiter), aulerdem Ar-
beiter, die in den neuen Arbeitsformen Schllisselpositionen ein-
nehmen (zum Beispiel Einrichter, Instandhalter) oder von ihrer
speziellen Arbeitsaufgabe her Kontakt mit anderen betrieblichen
Abteilungen aufnehmen miissen (Materialbereitsteller mit Lager/Ma-
gazin, Kontrolleure mit der Qualitdtsstelle). In allen anderen
Fdllen (= 82% der Befragten) bestehen keine arbeitsmédBigen Kon-
takte mit anderen Bereichen. Die Kooperationsleistungen beziehen
sich lediglich auf den engeren Arbeitsbereich, &hnlich wie in den

konventionellen Arbeitsformen der untersuchten Betriebe.

Die Begrenzung der arbeitsmdRigen Beziehungen auf einen Arbeits-
prozeB bedeutet zwar, daB® zusdtzliche, und das heiBt belastende
und nicht durch Lohn abgegoltene Kooperationsleistungen von den

Arbeitern nicht erbracht werden miissen. Auf der anderen Seite

stellt die Begrenzung der Kooperation einen Mangel dar, weil an

1) AnschlieRend an eine Frage {iber die Kontakte mit den unmittel-
baren Vorgesetzten wurde folgende Frage gestellt: "Und haben
sie auch (arbeitsmdRig) mit Kollegen(-innen) aus anderen Ab-
teilungen zu tun, die nicht ihre Vorgesetzten sind?"

(Fortsetzung der FN von vorhergehender Seite):
Die Befragten haben hdufig spontan eine positive Meinung Uuber
die Effekte von Kooperation zum Ausdruck gebracht, gleichzei-
tig jedoch durch zusd&tzliche Kommentare ihrer zuerst abgegebe-
nen Meinung widersprochen, Dieser Unterschied weist darauf hin,
daR die Befragten - insofern sie z.B. Kooperation als Vorteil
fir ihre Reproduktion genannt haben - hdufig an m&gliche Vortei-
le gedacht haben, die im Rahmen einer funktionierenden Koopera-
tion und dem Vorhandensein entsprechender Voraussetzung zur Ent-
faltung kommen k&nnten. Dagegen fungierten ihre Zusatzkommenta-
re hdufig als Argument dafilir, daf die Kooperationsanforderungen,
die an sie gestellt werden, unter den gegebenen Bedingungen st&-
rend und belastend fUr ihre Arbeit und Reproduktion sind.
(Diese Widersprilichlichkeit und das damit verbundene Methoden-
problem konnten im Rahmen der vorliegenden Studie nicht ange-
gangen werden.) AuRerdem greifen wir im folgenden auf die Er-
gebnisse der betriebsspezifischen Zusatzfragen zuriick.

5 5
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die Arbeiter in den neuen Arbeitsformen Anforderungen gestellt
werden, deren Bewdltigung kooperative Beziehungen zu anderen Ar-
beitsgruppen oder -prozessen geradezu voraussetzen: Bei der Be-
wdltigung der neuen Arbeits- und Leistungsanforderungen erwachsen
flir die Arbeiter Schwierigkeiten und Nachteile fir ihre Reproduk-
tionssicherung, die auch auf die geringen "AuBenbeziehungen" zu-
rickzufihren sind. So sind beispielsweise die M&glichkeiten zur
individuellen Disposition am Arbeitsplatz oder zur kollektiven
Steuerung und Variation der Leistungsabgabe gefdhrdet, wenn die-
sen Arbeitern keine (oder nur diffuse) Informationen lber St&run-~
gen/Verdnderungen in den vorgelagerten Arbeitsprozessen oder tliber
Materialengpdsse vorliegen und ihnen keine Koordinationsm&glich-
keiten mit anderen betrieblichen Instanzen eingerdumt werden (zum
Beispiel liber das Auffiillen und den Abbau von Puffern zwischen
Arbeitsgruppen und -prozessen). Dariiber hinaus bleibt die "vor
Ort" erworbene Qualifikation arbeitsplatz- bzw. prozeBspezifisch.
Aufgrund fehlender Kooperation und fehlenden Kontakts mit anderen
Bereichen wird weder Verst&dndnis fiir die Probleme anderer Arbeits-
gruppen noch fir die Bewdltigung von (belastenden, stdrenden) Fol-
gewirkungen flr die eigene Arbeit ermdglicht. AuBerdem verhindern
die geringen Kontaktm8glichkeiten Absprachen Uber die Leistungs-
abgabe, die Vertretung gemeinsamer Interessen u.a. oder schlicht-
weg den Aufbau zwischenmenschlicher Beziehungen wdhrend der Ar-

beitszeit.

Da derartige Kooperationsmdglichkeiten weitgehend nicht gegeben
sind, die "AuRenbeziehungen" auch weiterhin liber die Vorgesetzten
laufen, kommen bestimmte m&gliche Auswirkungen der neuen Arbeits-
formen, zum Beispiel die Chance, den Arbeitsablauf zeitlich und
teilweise auch sachlich zu steuern, flir die betroffenen Arbeiter
nur begrenzt oder in speziellen Arbeitsphasen {iberhaupt nicht zum

Tragen.

Festzuhalten bleibt, da® bei der Neugestaltung der Arbeitsformen

keine neuen Akzente beziiglich der Kooperation (der Arbeiter) mit

anderen Arbeitsbereichen gesetzt wurden. Deswegen miissen wir uns

im folgenden auf die "interne" Zusammenarbeit und deren Bedeutung
fiilr die Arbeiter beschrdnken. Es geht dabei um die Einschrdnkung

5 o
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der kooperativen Beziehungen von Arbeitern, die in der traditio-
nellen Gruppenarbeit (Typ I), der modifizierten FlieRarbeit (Typ
IT und III) und an den Einzelarbeitspldtzen (Typ IV; teilweise
auch bei mechanisierten Arbeitsformen des Typs V) eingesetzt
sind. Diese getrennte Behandlung bietet sich wegen der unter-
schiedlichen Kooperationsanforderungen in diesen Maknahmetypen

alle.

¢c) Kooperation innerhalb der neuen Arbeitsformen

(1) Kooperation bei Gruppenarbeit: In den Konzepten zu einer Hu-

manisierung der Arbeit wird der Errichtung "teilautonomer Grup-
pen" eine zentrale Bedeutung beigemessen. Insbesondere sollte den
Arbeitsgruppen die Md8glichkeit eingerdumt werden, sachlich und
zeitlich tiber ihren Arbeitsablauf disponieren zu kdnnen und in
Eigenregie kooperative Beziehungen aufzubauenl). - Inwieweit der-
artige Konzepte von den Betrieben verwirklicht wurden, haben wir
am Beispiel eines GroBbetriebes der EBM-Industrie (Gruppenbesat-
zung an Pressen, Mafnahme A 12) und eines mittelgrofen Maschinen-

baubetriebes (Facharbeiter-Montagegruppen, Mafnahmen C 25 und 27

sowie die in der Arbeiterbefragung, nicht aber in der MaBnahme-
beschreibung aufgenommenen &hnlich strukturierten Arbeitsformen §
C 22, C 23 und C 26) untersucht und die betroffenen Arbeiter nach
ihren Erfahrungen mit der Gruppenarbeit (hier: den kooperativen

Beziehungen) befragt.

(a) Die Gruppenarbeit im Betrieb C enthilt verhdltnismdfig grofle
M&glichkeiten zur eigenstidndigen Steuerung der sachlichen und
zeitlichen Arbeitsausfiihrung. Die Meister, Vorarbeiter bzw. Grup-
penfiihrer k&énnen nach Absprache mit den Gruppenmitgliedern, die

alle Facharbeiter sind, die anfallenden Arbeiten personell zuord-
nen und dabei auch einen Ausgleich zwischen schwierigen/leichteren
Arbeitsaufgaben oder besser/schlechter bewerteten Arbeiten treffen.
Diese Dispositionsmdglichkeiten werden entweder durch eine infor-
melle Abrechnungspraxis oder durch die Entlohnungsform (z.T. Zeit-

1) Vgl. hierzu stellvertretend die Ausfiihrungen von Steinmann u.a.
1976; Rohmert, Weg 1976.
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lohn) beglnstigt. (Vgl. MaRnahmenbeschreibung Bd. IV.) Als weite-
res Merkmal kommt hinzu, daB® die personelle Besetzung der Gruppen
stabil gehalten wird; Um- und Versetzungen einzelner Gruppenmit-
glieder finden in der Regel nicht statt. Dadurch sind insgesamt
gute Voraussetzungen flir positive Kooperationsbeziehungen ge-
schaffen, was auch von den betroffenen Facharbeitern besonders

1)

hervorgehoben wurde™’.

Im Vergleich zu den Beschdftigten in anderen innerbetrieblichen
Arbeitsprozessen und anderen Betrieben bevorzugen diese Arbeiter

2)

die Gruppenarbeit®’. Sie registrieren aufgrund ihrer Erfahrungen
mit dieser Arbeitsform eine Reihe von Vorteilen fir ihre Arbeit

und Reproduktion (Tab. 34-38 ). Dabei sind die den einzelnen Grup-

pen primdr aufgrund ihrer Qualifikation und der Arbeitsaufgabe
eingerdumten sachlichen und zeitlichen Dispositionsm8glichkeiten

- auch wenn sie lber die unteren Vorgesetzten laufen - die we-

sentliche Ursache flir die weitgehend positive Beurteilung der

Kooperationsbeziehungen. Indem die Arbeiter aktiv in die Arbeits-

verteilung eingeschaltet werden, k&nnen sie versuchen, die Arbei-
ten zu erhalten, in denen sie sich versiert und sicher fiihlen und
die ihnen auch "locker von der Hand gehen", was vor allem auch
bedeutet, daB sie ihren eigenen Arbeitsrhythmus, ihre individuel-
le Leistungsabgabe nach Art und Intensitdt,in gewissen Grenzen

steuern kdnnen.

"Friher ist einem einfach die Arbeit hingestellt worden und man
muBte sie machen, egal, ob man sie wollte oder nicht. Heute ist

es anders. Ich sage zum Schieber (= Gruppenfiihrer), daB® mir das
Montieren neuer Teile nicht so liegt und ich lieber repariere.

Der stimmt dem zu, weil es hier Kollegen gibt, flir die die Repa-
ratur nicht so interessant und vielleicht auch schmutziger ist"
(0205). "Hier kann jeder seine Stdrken anmelden. Der eine mag die
Maschine lieber, der andere jene. Das bericksichtigt der Kolonnen-
schieber schon, denn der weif ja, wenn jemandem eine Arbeit ge-

1) Festzuhalten gilt auch, daR diese Gruppenarbeit besonders im
Maschinenbau traditionell vorhanden ist und erst nachtrdglich
als Beitrag zur Humanisierung der Arbeit definiert wurde.

2) Bereits ein innerbetrieblicher Vergleich zeigt folgendes Ergeb-
nis: Von den 26 in diesem Bereich befragten Facharbeitern sind
17 eindeutig fir die bestehende Form der Gruppenarbeit. Dagegen
ist die Kritik an dieser Arbeitsform bei den qualifiziert Ange-
lernten sehr hoch. Lediglich einer von 12 befragten Angelernten
erachtet Gruppenarbeit als Vorteil.
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f4llt, dann macht er sie gewissenhaft und genau" (0218). "Wenn
ich mit dem Auftrag fertig bin, gehe ich zum Vorarbeiter, und
der gibt mir dann etwas anderes. Da passiert es dann schon, daB
diese Arbeit mir nicht so behagt. Man kann ja nicht filir alles
zustdndig sein. Man kann die Arbeit aber ablehnen, ohne Schwie-
rigkeit. Der Vorarbeiter gibt sie halt dann anderen, die gerade
frei sind oder macht einen Unterauftrag, der von anderen Kolon-
nen gemacht wird" (0232).

Die Kooperationsbereitschaft und -f&higkeit der Arbeiter in die-

sen Gruppen ist deutlich h&her als in anderen Arbeitsformen. Ar-
beitskollegen, die entweder aus gesundheitlichen oder motivatio-
nalen Griinden einen "schlechten Tag'" haben oder fiir Arbeiten ein-
gesetzt wurden, deren Zeitvorgaben als bekannt knapp oder unzu-
reichend gelten, werden von den anderen mitgezogen, ohne daR des-
halb nach Meinung der Befragten grdfere Konflikte und Spannungen
unmittelbar auftreten. Man hdlt das Mitziehen fir selbstverstdnd-
lich, weil mGgliche finanzielle Einbufen durch Leistungsschwan-
kungen einzelner mit Hilfe der informellen Abrechnungspraxis der
Gruppe und des Gruppenfilhrers verhindert werden k&nnen. Ahnliches
gilt, wenn einzelne Kollegen durch arbeitsorganisatorische Médngel
(zum Beispiel veraltete oder unzureichende Laufkarten, fehlende
Montagepldne) einen durchschnittlichen Verdienstgrad nicht errei-
chen koénnen. Ein Effekt dieser Kooperation liegt auch darin, da®
die voriibergehend leistungsschwdcheren Kollegen - zumindest fir
einen gewissen Zeitraum - vor disziplinarischen Eingriffen der

Meister geschiitzt sind.

"Wenn einer hintendran hdngt, wiirde der Meister ihn am liebsten
woanders hindrdngen, wo es nur Drecksarbeit gibt. Aber die
schlechte Leistung hdngt doch nicht davon ab, ob jemand Lust auf
Arbeit hat; man sollte doch mal die Zeiten durchstdbern, und man
wird merken, daR® die fir bestimmte Bauteile viel zu eng sind ...
Bis man das in der Arbeitsvorbereitung endlich merkt, ist es doch
nur menschlich, wenn wir den Kollegen helfen" (0230). "Jemand,
der weniger arbeitet, wird von den anderen mitgezogen. Das f&llt
dem Meister dann nicht so auf. Aber auf Dauer kann man niemand
mitziehen... Es gibt hier einige schlechte Zeiten, die eigent-
lich der Mann alleine ausbaden miiRte. Das ist ungerecht; deshalb
hauen die anderen drauf, um dies wieder reinzuholen. Macht einer
in der Gruppe einen Fehler und man merkt es, kann man es leicht
beheben, ohne da® der Meister es merkt. Erst neulich hat ein Kum-
pel falsche Ventile eingesetzt. Da haben wir mindestens 45 Minu-
ten verloren, aber das haben wir schnell zusammen wieder behoben"
(C 10.1). "Wenn man zu acht ist, kann man die schlechten und gu-
ten Zeiten mischen, da hat dann im Endeffekt keiner einen Geld-
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verlust. Ein Kollege, der nicht schweiflen will oder kann, der
wird dann eben so gut es geht filir eine andere Arbeit ein-
geteilt, daflir sind wir ja auch Kollegen, damit jeder weiB, was
der andere jetzt gerade leisten kann" (C 10.2).

Die sachlichen und zeitlichen Dispositionsspielrdume begiinstigen
nach Meinung der Facharbeiter dariiber hinaus auch die Durchset-

zungschancen der Gruppeninteressen und die Weiterbildung "vor Ort".

Vor allem die sachliche Disposition der Gruppe hat zur Folge,
daB dem betrieblichen Management einzelne Aspekte und Methoden
der Arbeitsausfilihrung intransparent bleiben ("schwarzer Kasten",
vgl. Kap. II). Gleichzeitig f&rdert dies die Verhandlungsposition
der Arbeiter: Sie k&nnen bei einer Auseinandersetzung mit anderen
betrieblichen Instanzen ihr Expertenwissen einbringen, das nicht
nur mit der hohen Qualifikation der Facharbeiter, sondern auch

mit dem "teilautonomen" Handeln der Gruppe zusammenhdngt.

Ebenso wichtig ist flr die Arbeiter der Lerneffekt durch Gruppen-

arbeit. Die Arbeitsanforderungen sind sehr komplex und verdndern
sich laufend, weil die in diesen Arbeitsformen zu fertigenden Pro-
dukte technisch sehr heterogen sind (Typenmix durch unterschiedli-
che Sicherheitsvorschriften einzelner Staaten oder technische
Standards in Entwicklungs~- und Industrieldndern, Differenzen in
den Anwendungsbedingungen des Produkts). Auf diesem Hintergrund
ist die berufliche Grundbildung der betroffenen Facharbeiter zwar
eine wichtige, aber keine ausreichende Grundlage fir die Beherr-
schung der wechselnden Anforderungen. Sie milssen laufend zusdtz-
liche Kenntnisse und Fertigkeiten erwerben. Dies wird nach Mei-
nung der Arbeiter durch die Dispositionschancen der Gruppe mdg-
lich (Erfahrungsaustausch, gemeinsames Probieren neuer Arbeits-

techniken und -methoden u.a.).

"Im Maschinenbau lernt man ja nie aus, es kommen immer neue Bau-
teile und -pldne auf uns zu. Da die Kollegen so unterschiedlich
spezialisiert sind - der eine ist im Mechanischen besser, der an-
dere versteht mehr vom Elektrischen - kann man sich gegenseitig
schulen. Sie sind auch viel geduldiger als der Meister und sind
nicht gleich verzweifelt, wenn man's nicht so schnell kapiert"
(0207). "Die Kameradschaft ist hier wirklich gut. Versteht einer
die Arbeit nicht so schnell, dann reiRen die anderen ihn schon
mal raus. Sie bringen ihm bei, wie man das Teil geschickter an-
bringt" (0217). "Wenn wir Schwierigkeiten haben, k&nnen wir ge-
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meinsam dariiber sprechen. Glaubt man uns die aufgeschriebenen
Transportzeiten nicht, dann kldren wir dies zundchst unter uns
ab. Dann schicken wir den Schieber zur Arbeitsvorbereitung, und
der bespricht dann alles in unserem Interesse" (0229). "Allein
hat niemand den Mumm, etwas gegen die Zeiten zu sagen und zu ma-
chen. Wenn wir aber eng zusammenhalten, lduft schon einiges"
(0230).

Allerdings kam in den Einzelinterviews und Gruppengesprédchen in
diesem Betrieb auch zum Ausdruck, daR die Mdglichkeit:zur sachli-
chen und zeitlichen Disposition in der Gruppe nicht nur fir den
Aufbau positiver Kooperationsbeziehungen fdrderlich ist, sondern

auch Ursache filr soziale Konflikte innerhalb der Gruppe sein kann.

Als wesentlichste Konfliktquelle wurden die unterschiedlichen Qua-
lit4ten der Zeitvorgaben genannt. Manche Teiloperationen besitzen
in der Sicht der Arbeiter recht glinstige, andere wiederum sehr
knapp kalkulierte Vorgabezeiten. Durch die informelle Abrechnungs-
praxis bei Einzelakkord oder Zeitlohn kommen diese Midngel zwar
unter finanziellen Gesichtspunkten fiir den einzelnen nicht so ein-
schneidend zum Tragen, sie belasten jedoch das soziale Klima der
Gruppe - Konkurrenz, Neid und MifRgunst gefdhrden die Solidaritéat

- und fihren schlieflich auch zur Kritik an der Praxis der Ar-

beitsverteilungl).

1) Diese Kritik {ibten in erster Linie Facharbeiter, die erst weni-
ge Monate oder Jahre in den untersuchten Arbeitsgruppen be-
schidftigt waren. - Etwas anders stellt sich im iibrigen das Ge-
fihl der Benachteiligung in den Arbeitsgruppen mit iliberwiegend
qualifiziert Angelernten (Mafnahmen C 21 oder C 24). Dort
fiihlen sich hauptsdchlich die Angelernten bei der Arbeitsver-
teilung benachteiligt, die mehrere bzw. unterschiedliche Ar-
beitsaufgaben und Maschinen beherrschen; sie miissen jede Ar-
beit annehmen, wohingegen die "Spezialisten" sich auf eine be-
stimmte Teiloperation konzentrieren kSnnen und deshalb auch
leichter auf Leistung kommen.

"In der Meisterbude geht es immer hoch her, derjenige, der al-
les kann, muBf jede Arbeit nehmen, ob er will oder nicht. Da
kann er auch mit der Faust auf den Tisch hauen, es nutzt
nichts, er muf alles tun" (0210). "Flir die morgendliche Ar-
beitseinteilung habe ich mir einen Spruch zugelegt: Die Spezia-
listen greifen zu und machen in Ruhe ihre Arbeit, die Universa-
listen k&nnen nicht wdhlen und bekommen die schlechtere Ar-
beit" (0216).
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"Es ist doch nur logisch, wenn alle die Zettel wollen, auf denen
eine Arbeit mit guten Zeiten drauf ist. Da hat's unser Schieber
dann schon schwer, wenn er die jetzt verteilen soll. Wenn er je-
mand eine schlechte Arbeit gibt, wo es zeitlich nicht so recht
hinreicht, heift's dann wieder, er verteilt je nach Nase und Sym-
pathie" (0206). "So ganz klappt's in der Gruppe auch nicht, am
liebsten will man mir immer die schlechten Laufkarten unterjubeln;
aber so langsam bin ich schlauer geworden: wenn ich merke, dab
eine neue Arbeit ansteht, fir die die Zeit sehr knapp ist, arbei-
te ich einfach langsamer, damit ich nicht an diese Arbeit dran
muBl" (0218). "Anfangs habe ich geglaubt, daR hier alle Arbeiten
gleich zu machen sind. Aber da habe ich mich getduscht. Es gibt
ndmlich manche, die sehr schwer in der vorgeschriebenen Zeit ge-
macht werden kénnen. Wer die dann hier aufgehalst bekommt, ist
eigentlich schdn bldd dran. Wer's einmal kriegt, kriegt's &fter"
(0231).

(b) Auch der neu gestalteten Arbeitsform im Betrieb A (Mafnahme
12) lag das betriebliche Interesse zugrunde, in Form von Gruppen-
arbeit die menschliche Kooperationsf&higkeit besser nutzen zu
kénnen. Hierflir wurden qualifikatorisch-hierarchisch geordnete

" Pressenmannschaften gebildet, deren Besetzungsstidrke je nach
Produkttyp und LosgrdBe variiert (in der Regel zwischen drei und
finf Arbeiter pro Presse). Um einen flexiblen Produktionsablauf

zu erzielen, wurden die einzelnen Pressen - je nach Produkttyp

und Losgr&hle -~ mit Hilfe eines Transportsystems verkettet. Im Ge-
gensatz zur Gruppenarbeit im Betrieb C sind in der Pressenstrabe
liberwiegend qualifiziert Angelernte eingesetzt, auferdem sind die
an sie gestellten Kooperationsanforderungen wesentlich beschrdnk-
ter: Im Fertigungsablauf werden von den Pressenhelfern in erster
Linie Leistungen erwartet, die eher durch den maschinellen Ablauf
als durch Kooperationsanforderungen bedingt sind bzw. auf "Anord-
nung" geschehen (Beschicken der Maschinen, Einlege- und Transport-
arbeiten). "Kooperation" erfolgt nur insoweit, als auf die mehr
oder weniger expliziten Hinweise oder Weisungen der Pressenfiihrer
oder "Ersten Leute" einzugehen ist. Des weiteren nutzt der Betrieb
die vorhandene Kooperationsf&higkeit aber beim Umrlisten der Pres-
sen (in Form einer teamartigen Kooperation) und zur Koordination
des Transports der PreRteile aus den vorgelagerten und zu den
nachgelagerten Bereichen. Durch den in dieser neuen Arbeitsform
hdufigen Produkt- und Serienwechsel fallen die entsprechenden Auf-
gaben fortlaufend an und stellen an die Arbeiter hohe Anforderun-

gen an Kooperationsbereitschaft. Die individuellen und kollektiven
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Kooperationsleistungen werden betrieblicherseits mittels eines

Gruppenprdmienlohns gesteuert und kontrolliert (vgl. Kap. II).

Der Lerneffekt und die M&glichkeit zur Durchsetzung der Interes-
sen durch kooperative Beziehungen werden auch von diesen Arbei-
tern mehrheitlich hervorgehoben (Tab. 34,35).Dabei besitzt der
Lerneffekt eine auferordentlich hohe Bedeutung fir die Arbeiter,

weil die qualifikatorische Anforderungsstruktur in dieser neuen
Arbeitsform sehr unterschiedlich und polarisiert ist: auf der
einen Seite solche T&tigkeiten, die umfassende Erfahrungen und
Fertigkeiten mit Koordination und Maschinenfihrung voraussetzen;
dies betrifft die T&tigkeiten der Vorarbeiter, Pressenfilhrer und
deren Stellvertreter ("Erster Mann"); auf der anderen Seite Td-
tigkeiten ("Helfer"), die relativ kurze Einarbeitungszeiten vor-
aussetzen und als Einstieg in diesen ArbeitsprozeR gelten k&nnen.
Da fir diese Tdtigkeiten insgesamt keine systematischen Ausbil-
dungs=- oder Anlernverfahren durchgefilhrt werden, beschrdnkt sich

der Erwerb von Qualifikationen auf das Lernen "vor Ort".

Unter diesen Qualifizierungsbedingungen muf sich der einzelne, um

seine Stellung im ArbeitsprozeB zu verbessern (Aufstieg innerhalb

der Mannschaftshierarchie - Zweiter Mann, Erster Mann, evtl.

Pres-

senfiihrer, und damit in eine h&here Lohngruppe), gut in der Zusam-

menarbeit beteiligen, dabei seine Kenntnisse und Fertigkeiten

durch "Abschauen" von den erfahreneren Kollegen erweitern und

auch eigene Initiativen bei der Bewdltigung kooperativer Anforde-

rungen entwickeln. Eine geringe Kooperationsbereitschaft und ein
Verharren bei einer bestimmten T4tigkeit oder einem bestimmten
Arbeitsplatz wdren Hindernisse flir einen Aufstieg innerhalb der
Pressenmannschaft oder flir den Erwerb eines h&her bewerteten

Platzes in einer anderen Mannschaft.

"Jeder, der hier einmal als Helfer arbeitet, mS8chte sicherlich 1)
auch einmal Maschinenfilhrer werden. Das ist eine beliebte Stelle .

1) Die Position des Pressenfiihrers ist in diesem Betrieb sehr at-
traktiv. Dies zeigt sich auch daran, daR die Arbeiter in der
anderen untersuchten MaBRnahme A 11 auf die Frage: "Was kenn-
zeichnet einen guten Arbeitsplatz (und an welchen denken Sie
dabei)?" in erster Linie die Position des Pressenfiihrers ge-
nannt haben. Positionen innerhalb des eigenen Arbeitsprozesses

wurden dagegen kaum angesprochen.

Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens.
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Das ist auch mein Ziel. Wenn man das erreichen will, mu® man In-
teresse zeigen und von sich aus sehen, wo man im Augenblick mit-
helfen kann" (0125). "Es braucht seine Zeit, bis man Routine be-
kommt. Ein bis zweil Jahre braucht man schon, bis man die Presse
fiihren kann. Betriebserfahrung zahlt sich halt erst allmdhlich
aus. Es bringt einem nicht viel, wenn man andauernd an der glei-
chen Presse steht. Erfahrungen sammeln ist wichtiger, und da muB
man schon den Willen haben und andere fragen, warum es bei ihnen
so gut lduft" (0126). "Der Lohnunterschied zwischen den ersten,
zweiten und dritten Leuten ist sehr grof. Da will jeder mdglichst
schnell in die h&here Gruppe kommen ... Die Chancen zum Aufstieg
sind am besten, wenn man als Feuerwehr dort einspringt, wo es ge-
rade viel zu tun gibt" (0136).

Entsprechend positiv wird von den Arbeitern die M&glichkeit beur-

teilt, durch Gruppenarbeit ihre Interessen gegeniiber dem Betrieb

besser durchsetzen zu kdnnen. Diese Meinung ist sehr verbreitet

und nur vereinzelt wurde hervorgehoben, daB die Gruppen- bzw. Zu-
sammenarbeit ein Hindernis bei der Durchsetzung von Interessen
ist (Tab. 34).

Diese M&glichkeiten auch faktisch wahrzunehmen, setzen Verhand-
lungssituationen filir die Arbeiter voraus, die in der neuen Ar-
beitsform nicht gegeben sind. Die sachlichen und auch zeitlichen
Dispositionsspielrdume der Gruppen sind sehr begrenzt, dadurch
sind auch gemeinsame Absprachen liber die Leistungsabgabe (Lei-
stungsvariation) nicht m&glich. Erschwerend kommt hinzu, daB der
einzelne Arbeiter keinen Uberblick ilber seine (zu einem bestimm-
ten Zeitpunkt) erbrachte Arbeitsleistung besitzt. SchlieBlich ist
die personelle Besetzung instabil, vor allem wechselt die Anzahl
der Helfer pro Gruppe laufend (in Abh&ngigkeit vom Produkt). Diese
Arbeitsbedingungen beeintrdchtigen nach Meinung der Befragten die
Solidaritdt und somit auch die Bereitschaft zu kooperativem Han-
deln. Eine gemeinsame sachliche und zeitliche Disposition bei der
Ausfiihrung der Arbeit ist schon wegen der kurzzyklischen, maschi-
nengebundenen Arbeitstakte und der geringen Puffer zwischen den
Einzelmaschinen nur begrenzt m&glich. Auch bei Umrilist- und War-
tungsarbeiten, die neue Anforderungen an gemeinsames Handeln mit
sich bringen, verbleiben disponierende Aufgaben bei den Pressen-
fihrern.
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Angesichts der Kooperationsbedingungen k&nnen die Arbeiter ihren
Arbeits- und Leistungsrhythmus nicht wesentlich variieren, was be-
deutet, daR individuelle Leistungseinbriiche zu Lasten der koopera-
tiven Beziehungen gehen und auch das Mitziehen leistungsschwdche-~
rer Kollegen schwieriger wird. Zwar kann die jeweilige Gruppe ein-
zelne Einbriiche durch intensive Kooperationsleistungen {iberbriik-
ken, gleichzeitig besteht aber die Gefahr, daf die Gesamtleistung
und damit die Einkommen sinken. Deshalb haben die Beschdftigten

in diesem Bereich eine sehr differenzierte Meinung liber die Még-
lichkeit des Mitziehens zum Ausdruck gebracht. Altere Arbeiter
werden quasi aus sozialer und solidarischer Verpflichtung mitge-
zogen. Ahnliches gilt flir Arbeiter, die aufgrund voriibergehender
UnpdBlichkeit eine schwdchere Leistung bringen.

"Wir werden alle mal &dlter, und da ist man dann auch froh, wenn
die Jiingeren einen mitziehen. Wir stdren uns nicht dran, daB es
bei den dlteren Kollegen etwas langsamer geht" (0139). "Altere
Kumpels, die den Akkord nicht mehr so leicht schaffen, werden von
uns in Schutz genommen, aber das merken die und fragen von selbst
nach einer leichteren Arbeit, weil man sie ja nicht dauernd mit-
ziehen kann" (0145). "Wenn jemand schon lange diese schwere Ar-
beit macht, kann er ruhig zu einem anderen hingehen und sagen:
"komm, faf mal mit an"; da strdubt sich keiner ... Jemand, der
kérperlich behindert ist oder mit den Gedanken nicht so bei der
Arbeit ist, weil er vielleicht Krach in der Familie hat, kann
sich darauf verlassen, daR die Mannschaft ihn mitzieht. Die wer-
den bestimmt nicht wegen dem rausgedriickt. Die miissen auch nicht
alles mitmachen ... Es wird einem gesagt, daf, wenn man elf Jahre
hier im Werk ist, Anspruch auf eine leichtere Arbeit hat; aber
natiirlich nur, wenn man sich nichts zu Schulden kommen lief. Viel-
leicht haben die Alten die Chance und kommen an Arbeitsplédtze,
die flr sie leichter sind" (A 10.1).

Das Mitziehen hat aber auch seine Grenzen. Einzelne Arbeiter,

iber die in der Gruppe die Ansicht vorherrscht, daB® sie bei der
Arbeit bewuRt bummeln oder sich ungern an kooperativen Aufgaben
beteiligen und sich einfach stur stellen, sind nach Aussagen der
Befragten besonders belastend fiir das Gruppenklima. Zwar wird in-
nerhalb der Gruppe mit erzieherischen Mafnahmen versucht, die be-
treffenden Kollegen an den Leistungs- und Kooperationsrhythmus
anzupassen; sind die MaRnahmen ohne Erfolg, miissen diese Kollegen
damit rechnen, daf sie mehr oder weniger sanft aus der Gruppe ver-

drdngt werden.
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"Hier muf jeder mitmachen, da kommt man nicht drum rum. Bummler
und Querulanten k&nnen wir in der Mannschaft nicht gebrauchen.
Entweder ziehen sie mit oder sie verbessern sich nicht; dann ha-
ben sie aber auch in der Mannschaft nichts verloren. Jemand, der
seinen Job gut macht, ist doch bldd, wenn er auch noch andere
mitzieht; er kann kaum verschnaufen, und die Bummler schieben
eine ruhige Kugel" (0124), "Alle Leute milissen zusammenhalten;
wenn einer dauernd krank macht, ist das fiir alle schlecht. Den
mufl man so erziehen, daR er nicht wegen jedem Wehwehchen einfach
. zu Hause bleibt. Klappt's nicht, braucht er erst gar nicht mehr
zu kommen. Wir kdénnen solche Typen nicht gebrauchen'" (0134).
"Friher hat der Betrieb die herausgepickt, die schlecht waren
und hat sie entlassen ... Heute liduft's meistens anders: Wer
nicht mitzieht, wird von seinen Kollegen gestrietzt, und der
geht dann automatisch hier weg. Hier miissen alle gemeinsam an
einem Strick ziehen, da darf keiner leistungsmdfig abfallen"

(A 10.1). '

Die "Selbstreinigung" der Gruppen verdeutlicht zusammenfassend

die Probleme und Defizite der Zusammenarbeit in dieser neuen Ar-
beitsform des Betriebs A. Die betrieblichen Kooperationsanforde-
rungen setzen Arbeitsbedingungen voraus, die die Arbeiter 2zu
einem solidarischen Handeln bef&higen. Gerade diese Bedingungen
zur Heranbildung der Solidaritdt innerhalb der Gruppen sind aber
nicht gegeben: die zeitlichen und sachlichen Dispositionsmdglich-
keiten sind sehr begrenzt und lediglich auf die Arbeiter in den
Schlliisselpositionen {ibertragen; die Gruppenmitglieder sind von
der Eingruppierung und vom T&tigkeitsniveau her gespalten in
Kern- und Randbelegschaft; wegen der hdufigen Verdnderungen der
Typen- und Seriengrdfe verliert der einzelne Arbeiter dieAUber-
sicht liber seine erbrachte Leistung; schlieBlich wird die perso-
nelle Besetzung der einzelnen Gruppen laufend ver&ndert, ein ein-
gespielter Kooperationsrhythmus kann unter diesen Bedingungen
nicht stattfinden. Damit ist eine schlechte Basis fir solidari-
sches Handeln und auch fir die Kooperationsbereitschaft der Ar-
beiter geschaffen worden.

1): Mit der Modifika-

tion konventioneller Fliefarbeit verbindet sich das betriebliche

(2) Kooperation bei modifizierter FlieRarbeit

Interesse, die Vorteile eines rdumlich, zeitlich und sachlich ab-

1) Wegen der Ahnlichkeit der kooperativen Anforderungen fassen
wir hier die MaBnahmetypen II und III zusammen.

Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens.
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gestimmten Arbeitsprozesses aufrechtzuerhalten, gleichzeitig
aber die (Stdrungen ausgleichende) Kooperationsfdhigkeit mensch-
licher Arbeit zu nutzen. Hierzu wurden neue Arbeitsformen er-
richtet, die wir dem Typ II (Modifikation von Fliefarbeit durch
verdnderten Arbeitseinsatz) und Typ III (Modifikation durch Ent-
koppelung der Arbeitspldtze) zugeordnet haben.

Die Nutzung menschlicher Kooperationsfdhigkeit erfolgt dabei in
betrieblicher Sicht unter zwei sich ergdnzenden Gesichtspunkten:
Zum einen werden Kooperationsleistungen gefordert, damit die
FlieRarbeit kontinuierlich abl&uft und die diversen Probleme bei
Produkt- und Serienverdnderungen bzw. -wechsel besser bewdltigt
werden konnen. Unter diesen Bedingungen wird von den Arbeitern
eine entsprechende Anpassung des individuellen Arbeitsrhythmus
an den jeweiligen Arbeitstakt der Gruppe oder des Bandabschnit-
tes erwartet, ebenfalls die (vor allem zeitliche) Koordination
der eigentlichen "Hauptaufgabe" mit den Neben~ und Zuarbeiten
(z.B. einen geeigneten Zeitpunkt zu finden, um Vormontagearbei-
ten, Materialversorgung, Nacharbeiten bei Produktfehlern oder
Wartungsarbeiten einzuschieben). Zum anderen wird Kooperations-
fihigkeit bei der Behebung von StSrungen, Engpidssen oder unzurei-
chend aufgefiillten bzw. bei Uberfiillten Puffern bendtigt. In sol-
chen Situationen miissen die Betroffenen spontan und gezielt zu-
sammenarbeiten, um die Kontinuit&t des Arbeitsablaufes wieder
herzustellen. Die Kooperationsleistungen werden in den unter-
suchten FlieRorganisationen entweder {iber Einzelentlohnung (Maf-
nahmen G 73, H 82 und H 83) oder Gruppenentlohnung (A 11, B 52
und E II 43) gesteuert und kontrolliert.

Die Befragung zeigt, da® der Entlohnungsform - neben anderen Merk-

malen der Arbeitssituation - eine wesentliche Bedeutung bei der

Beurteilung der Zusammenarbeit in FlieRorganisationen zukommt.
Ist (entkoppelte) FliefRarbeit mit Einzelentlohnung kombiniert,
so werden Anforderungen an Kooperationsleistungen fir die Betrof-

fenen zur Belastung, weil sie etwa die M&glichkeit zur zeitlichen

Disposition am eigenen Arbeitsplatz oder die Sicherung der Einkom-
menshdhe gefdhrden. Da von betrieblicher Seite die Einzelleistung

abgerufen und kontrolliert wird, dariiber hinaus die H&he der Lei-
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stung (Verdienstgrad) die individuelle Stellung im Arbeitsprozel
bestimmt, ist auch solidarisches Handeln gefdhrdet, wenn nicht

gar unm6glich. Beili der Kombination von FlieRarbeit und Gruppen-

entlohnung ist flir die subjektive Beurteilung mitentscheidend, ob

der Zeit- bzw. Verdienstgrad "offen" oder eher "eingefroren" ist.

Variiert die Gesamtleistung (und damit auch der Verdienst) eines
Arbeitsprozesses pro Zeiteinheit bzw. Schicht, geben sich die be-
troffenen Arbeiter besonders sensibel und kritisch gegeniiber den
Kooperationsanforderungen und den Kooperationsleistungen der Kol-
legen; sie beurteilen die kooperativen Aufgaben hinsichtlich ih-
rer einkommensmdfRigen Vor- und Nachteile. Bei relativ konstanter
Gesamtleistung und/oder bei "eingefrorenem" Verdienst (Festlohn)
zeigt sich dagegen eine besondere Sensibilitdt gegeniliber den Ar-
beitsbedingungen, die einen kontinuierlichen Arbeits- und Koope-
rationsrhythmus beeintrdchtigen, wie etwa unzureichende Pufferung
oder Stérungen aller Art. Auf diese Zusammenh&nge wollen wir im
folgenden eingehen, und zwar getrennt nach FlieRarbeit unter
Gruppenentlohnung (a) und Einzelentlohnung (b).

(a) FlieBarbeit und Gruppenentlohnung: Inwieweit kooperative Ar-

beitsaufgaben flir die Arbeiter in dieser neuen Arbeitsform eher
belastend oder entlastend sind, h&ngt davon ab, ob die leistungs-
bezogenen Lohnbestandteile eingefroren oder offen sind. Diesbe-
zliglich unterscheiden sich die Entlohnungsbedingungen in den Be-
trieben B (MaRnahme 52, Montage fototechnischer Gerdte) und E II
(MaBnahme 43, Aggregatmontage im StrafRenfahrzeugbau) einerseits
sowie die MaRBnahme 11 im Betrieb A (Montage von PreBteilen) ande-

rerseits.

(aa) "Offene" Gruppenentlohnung: Die Montage von Prefteilen (Maf-
nahme A 11) erfolgt in FlieRarbeit; die Arbeiter sind zwar einem
Stammarbeitsplatz zugeordnet, werden jedoch hdufig innerhalb des
untersuchten Arbeitsprozesses umgesetzt (auferdem werden Arbeiter,
die in den niedrigen Lohngruppen eingruppiert sind und zur Rand-
belegschaft gehdren, je nach Bedarf in andere Arbeitsprozesse um-
gesetzt). Die Fdhigkeiten, mit diesen Umsetzungen fertig zu wer-
den, sind ein wesentlicher Teil der Kooperationsleistung, die von

den Arbeitern erwartet wird. AuBerdem miissen sie in der Lage sein,

N &
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Schwierigkeiten im ArbeitsprozeB zu erkennen und gegebenenfalls
Hilfestellungen flir die Kollegen (z.B. Anlernen, spontane Arbeits-
kontakte) leisten.

In Abschnitt C.2 wurde bereits dargestellt, daf die bestehenden For-
men einer Gruppenentlohnung von den Arbeitern in den neuen Arbeits-
formen mehrheitlich abgelehnt wurden; statt dessen wiirden sie

eine Einzelentlohnung bevorzugen. Ein wichtiges Argument flir ihre
ablehnende Haltung waren die unglinstigen bzw. unzureichenden Vor-
aussetzungen flir eine funktionierende Zusammenarbeit. Dies gilt
auch fir die Arbeitsbedingungen der Mafnahme A 11 und die Reaktio-

nen der Betroffenenl)

. Die Kooperation erscheint in der Perspek-
tive der Arbeiter aufgezwungen. Der einzige "Anreiz" zur Koopera-
tionsbereitschaft und zu solidarischem Handeln besteht in dem
Druck, kontinuierlich eine hohe Gesamtleistung erbringen zu mis-
sen; hierzu fehlen aber wesentliche Voraussetzungen in dieser
neuen Arbeitsform, wie etwa sachliche und zeitliche Dispositions-
md&glichkeiten, die eine belastungsmindernde Leistungsabgabe er-

lauben wiirden. Deshalb fihlen sich diese Arbeiter im Dauerstreb.

"Wenn man so eng zusammenarbeitet, steht man dauernd unter Druck.
Jeder treibt den anderen an, daf man ja schnell arbeitet. Nun gut,
man zieht da ja zwangsldufig mit, ohne daR man aber mehr dabei
verdient™ (0104). "Bei Gruppenakkord ist die Kameradschaft immer
gefdhrdet. Man achtet darauf, daR jeder was tut, und wehe, wenn
einer nur rumsteht; der wird zur Arbeit zurlickgepfiffen'" (0108).
"Zuvor habe ich flir mich allein einen Arbeitsplatz gehabt. Als
ich dann hierher kam, mufte ich mich arg umstellen, das war
schwierig. Den Automaten habe ich gleich beherrscht, aber hier
kann man ja die Arbeit in der Schicht nicht so verteilen, wie man
gerade lustig ist. Da steht man von Anfang bis Ende unter Zeit-
druck"” (0110).

Unter den gegebenen Bedingungen, insbesondere dem hohen Stilickzahl-
druck in diesem ArbeitsprozeR, kdnnen sich auf seiten der Arbei-
ter nur soweit kooperative Beziehungen entwickeln, als sie einen
spliirbaren Beitrag zur Gesamtleistung liefern. In dem untersuchten

1) Von siebzehn in der MaRnahme A 11 befragten Arbeitern sprachen
sich nur drei flir den bestehenden Gruppenpré&mienlohn aus.

N 3
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUNCHEN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Humanisierungsmafnahmen. Band Ill. URN: http:/nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898 i Sinen i e e X



333

Fall schlédgt sich dies nieder in einer gegenseitigen Hilfe bei
Uberfillten Puffern und Wartungsarbeiten oder im Arbeitsplatz-
wechsel (kurz vor Schichtende arbeiten die Arbeiter vom vorderen
am hinteren Bandabschnitt, um das Tagessoll zu sichern). Diese
kooperativen Beziehungen k&énnen die Arbeiter aber nicht stabili-
sieren, weil ein Teil der Belegschaft - vor allem die Arbeiter
in den niedrigen Lohngruppen - laufend in andere Arbeitsprozesse
umgesetzt werden. Andere Kooperationsleistungen - Mitziehen lei-
stungsschwédcherer Kollegen oder Einarbeitungshilfen - sind fir
diel?rbeiter ebenso belastend, da sie die Gesamtleistung gefdhr-
den™".

Indem die Gruppenentlohnung als Instrument zur Steuerung der Ko-
operationsleistung dient (ergdnzt durch die "Offenheit" der lei-
stungsbezogenen Lohnanteile), verschdrft sich nicht nur, wie ge-
schildert, der Leistungs- und Zeitdruck, sondern auch die Lei-
stungskonkurrenz zwischen den einzelnen Arbeitskollegen, mit ne-
gativen Folgen fir das soziale Klima in der Arbeitsgruppe. Je
grofer die Leistungsdifferenzen zwischen den einzelnen Arbeits-
pl&tzen, desto grdfer sind auch die Kooperationsaufwendungen, die
von der Arbeitsgruppe insgesamt erbracht werden missen. Um aber
diese Aufwendungen auf ein notwendiges Minimum zu begrenzen, mis-

sen die Arbeiter ihre Einzelleistung intensivieren.

Der Produktionsablauf und der Arbeitseinsatz sind so gestaltet,
da® individuelle Leistungsschwankungen (-einbriiche) kaum abgefan-
gen werden kdnnen; die Puffer zwischen den Arbeitspl&dtzen betra-
gen nur 2 - 3 Minuten, das Springerpersonal reicht nicht aus etc.
Mit diesen Defiziten verbinden sich Gefahren flir das soziale Kli-
ma innerhalb der Gruppe: Die Polarisierung von Leistungsschwachen
und Leistungsstdrkeren wird zum tagtdglichen Problem, Vorurteile
oder Klischees {iber die Arbeitsmoral Deutscher und Ausldnder un-
tereinander verfestigen sich, die Benachteiligungen im Arbeitsein-

satz werden den Betroffenen eher bewuBt u.d.

1) Uber die H3lfte der Arbeiter in diesem ArbeitsprozeR erachten
das Mitziehen leistungsschwdcherer Kollegen als Belastung und
schidtzen auBerdem die Kooperation als Nachteil fir die Dispo-
sition der eigenen Arbeit ein.

5 i
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Humanisierungsmaf3nahmen. Band Ill. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898

1w fiw Bedadwioers

CHEN

e Forsdung e



934

"Es gibt hier immer Auseinandersetzungen mit den anderen. Die
einen sind fir langsamer, die anderen filir schneller arbeiten.

Da kommt man einfach nicht zusammen. Es miifte doch mbglich sein,
da® man das gemeinsam miteinander bespricht" (0102). "Wenn ein
Deutscher hier neu anfdngt, wird er nach wenigen Monaten gleich
erster Mann, obwohl ich sie eingewiesen habe. Als Ausl&dnder blei-
be ich hier immer in der Lohngruppe 12, wdhrend die Deutschen
bald in der Gruppe 17 oder 18 sind. Das ist ungerecht, denn die
Deutschen sind fauler, sie wechseln &fter die Betriebe,und wir
Ausldnder bleiben dem Betrieb treu" (0104). "Die Ausl&nder haben
eine andere Arbeitsauffassung als wir Deutsche. Wenn der Meister
will, da® schneller gearbeitet wird, folgen sie und widersetzen
sich nicht" (0113).

(ab) "Eingefrorene" Gruppenentlohnung: Die Kooperationsanforderun-
gen in den neugestalteten FlieRorganisationen der Betriebe B (Mah-
nahme 52) und E II (MaRnahme 43) beziehen sich hauptsdchlich auf
die Verhinderung und den Abbau von Stdrungen im ProduktionsfluR.
Von den Arbeitern wird erwartet, da® sie ihren eigenen Arbeits-
rhythmus mit den Jjeweiligen Gegebenheiten der vor- und nachgela-
gerten Arbeitspldtze koordinieren und bei Engpdssen Bereitschaft
zum selbstinitiierten Arbeitsplatzwechsel oder zur angeordneten

Umsetzung zeigen.

Probleme und negative Effekte der Zusammenarbeit wurden in diesen
beiden Arbeitsformen weitaus weniger als in der FlieBarbeit des
Betriebes A (Mafnahme 11) genannt. Im Rahmen der Neugestaltung

der Arbeitsprozesse B 52 und E II 43 wurden einige glinstige Vor-
aussetzungen flir die Zusammenarbeit geschaffen: Die Fertigungs-
pldne werden flir diese Arbeitsprozesse monatlich festgelegt, nach-
trdgliche Verdnderungen sind nicht die Regel, so daf die unmittel-
baren Vorgesetzten die t&glich zu erbringende Stiickzahl mehr oder
weniger ausgleichen kdnnen. Weicht die Ist-Leistung vom Tagessoll
ab, miissen diese Arbeiter zwar ihre Arbeitsleistung anderntags
oder am Wochen- bzw. Monatsende intensivieren; eine momentane
Minderleistung schldgt sich aber einkommensmdBig nicht nieder,
weil den Arbeitern ein Festlohn garantiert wird. (Vgl. Mafnahmen-
beschreibung in Bd. IV; in beiden F&llen ist der Verdienstgrad
eingefroren, im Betrieb B faktisch auf 125%, im Betrieb E II auf
130%.) Ebenso gilinstig fiir den Aufbau positiver Kooperationsbezie-
hungen ist die Tatsache, daf personelle Umsetzungen lberwiegend
innerhalb und nur in Ausnahmef&llen in andere Arbeitsprozesse
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stattfinden. Schlieflich ist gesondert auch die betriebliche Per-
sonalpolitik bei der Besetzung dieser neuen Arbeitsformen zu be-

ricksichtigen: Die Arbeitspl&tze in der Mafnahme E II 43 werden

iberwiegend mit Facharbeitern besetzt; aufgrund ihrer Grundquali-
fikation beherrschen sie mehrere Arbeitstakte in der FlieRorgani-
sation und kénnen bei Engpdssen helfend an den unterschiedlichen
Takten eingreifen. An den Arbeitspl&tzen im Betrieb B verblieben
ohnehin nur die in betrieblicher Sicht leistungsstdrkeren und ko-
operationsfdhigen Frauen, leistungsschwdchere waren "Opfer" einer
Entlassungswelle. - Auf diesem Hintergrund erscheint es verstdnd-
lich, wenn die Befragten zum Beispiel die M&glichkeit des Mitzie-

hens flir gegeben erachtenl).

"Wenn ich hintendran bin, holen die Kolleginnen die Stilicke und
darauf kann ich mich verlassen. Da filhle ich mich nicht so ge-
jagt" (0514). "Die Hilfsbereitschaft ist schon grof. Wenn man
nicht nachkommt, wird einem normalerweise geholfen, wenn man
nicht gerade AuRenseiter ist. Man muR halt dann manchmal auch
den anderen beispringen" (0523). "Hier am Band ist wirklich eine
gute Mannschaft. Wenn ich mal kurz weg muf und komme nicht gleich
wieder, springt jemand vom Nebenplatz fiir mich ein" (0460).
"Eine gemeinsame Hilfe jist eben nur im Gruppenakkord m&glich.

Da ist jeder hilfsbereit und das geht nicht in seine Zeit. Der
Verdienst bleibt ja gleich" (0u463).

Trotz dieser positiven Beurteilung der Kooperation darf aber
nicht libersehen werden, daR die Arbeiter in den FlieRorganisatio-

nen zusdtzliche Kooperationsleistungen am eigenen Arbeitsplatz

aufbringen miissen, um die Kontinuitdt des Produktionsflusses zu
sichern. Sie k&nnen und miissen sich nicht nur auf ihre Montage-
arbeit konzentrieren, sondern auch den Arbeitsablauf an den vor-
gelagerten (und gegebenenfalls nachgelagerten) Arbeitspldtzen
stdndig im Auge haben: Die Gestaltung des eigenen Arbeitsrhythmus

wird von Ereignissen in den vorgelagerten Bandabschnitten beein-

1) Siebzehn von sechsundzwanzig in diesen beiden Arbeitsprozessen
befragten Arbeiter waren der Meinung, daR ein Mitziehen unter
den gegebenen Bedingungen mdglich wdre. Dagegen erschien fir
die Minderheit der Befragten (= acht Arbeiter) ein Mitziehen
problematisch, entweder aufgrund der Arbeitsplatzangst im Be-
trieb B - "Jeder hat Angst, den Arbeitsplatz zu verlieren,
und da kann man keine gegenseitige Hilfe erwarten" (0510) -
oder verschiedener arbeitsorganisatorischer Mé&ngel.
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trdchtigt, bedingt durch variables Leistungsverhalten der Kolle-
gen oder technisch-organisatorische M&ngel. Dabei treten nach
Aussagen der Betroffenen zum Beispiel Wartezeiten auf, nach de-
ren Behebung sie nicht nur ihre eigene Leistungsabgabe intensi-
vieren missen; hinzu kommt, daf sie unter solchen Bedingungen
mit spontanen Hilfeleistungen an anderen Arbeitspldtzen oder an-

geordneten Umsetzungen rechnen missen.

Die Unterschiede im individuellen Leistungsverhalten und deren

Auswirkungen auf den ArbeitsfluB konnten auch mit diesen neuen
Arbeitsformen nicht verhindert werden, die installierten Puffer

zwischen den Arbeitspldtzen sind zu gering.

"Man muf immer aufeinander aufpassen, man muB nach links und nach
rechts schauen, daB man ja nicht zu schnell, aber auch nicht zu
langsam ist" (0462). "Ich muf immer auf Draht sein und schauen,
wieviel Tr&ger jetzt gerade im Puffer sind und was meine Kollegen
noch zu tun haben. Wehe, es gibt einen zu grofen Stau, da wird's
dann kritisch" (O46u4). "Schlecht finde ich es, wenn man warten
muB, bis die anderen fertig sind. Die Teile kommen immer nur
schubweise auf mich zu. Durch das Warten vergeht kostbare Zeit,
oder ich werde zu anderen Arbeiten eingeteilt, bis es wieder so
richtig l&uft. Das ist schon schwer und es macht mich nervds"
(0511). "Ich kann mir ein wenig einteilen. Weil die anderen das
auch kdnnen, kommt es aber hdufig dazu, daBR ich auf sie warten
muf und die nach mir Sitzenden drdngen einen" (0519).

Die Erbringung der Arbeitsleistung sehen die Arbeiter besonders
gefihrdet, wenn technisch-organisatorische Mingel den Produktions-

fluB hemmen. Derartige Situationen treten nach Meinung der Befrag-
ten in den beiden neu gestalteten FlieRorganisationen sehr hdufig
auf, verursacht durch mangelnde Produktreife, organisatorische
Fehler in der Materialpriifung und -bereitstellung bzw. im vorge-
lagerten Arbeitsprozef oder durch Stdrungen im Transportsystem.
Diese Mdngel schlagen sich auf seiten der Betroffenen auch als
Kooperationsprobleme nieder: Zum einen k&nnen die Arbeiter zumin-
dest einen Teil der auf sie zukommenden Unterbrechungen nicht an-
tizipieren - ein direkter Kontakt zu anderen Arbeitsbereichen be-
steht nicht -, was besonders stdrend flir einen eingespielten Ko-
operationsrhythmus ist. Zum anderen erfordert die Phase nach der
Behebung der Unterbrechungen besonders hohe Arbeits- und Koopera-
tionsleistungen (verschdrftes Arbeitstempo, Arbeitshetze, Hilfe
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an verschiedenen Arbeitspldtzen und hierfilir auch die Bereitschaft,
sich zusdtzliche Fertigkeiten rasch anzueignen u.a.), um den Pro-
duktionsriickstand aufzuholen und/oder die Kontinuitdt des Produk-

tionsflusses wieder herzustellen.

"Wenn die Stlcke aus dem Puffer kommen, kommen sie nie gleichmiBig,
sondern immer so stofartig. Kommt dann noch Stromausfall oder Ma-
schinenschaden hinzu, dann bin ich ganz verzweifelt ... Da miissen
die Kollegen zusammenhelfen, sonst schaffe ich es nicht" (0u459).
"Wenn der Nachschub immer so rollen wiirde, wie wir das Material
gerade brauchen, kdnnten wir gleichm&Big zusammenarbeiten. Aber

es kommt nun hdufig vor, daR das Material an unseren Pldtzen
fehlt; dann werden wir auseinandergerissen und jeder kommt woan-
ders hin. Wenn das Material dann endlich da ist, milssen wir wie-
der zuriick an unseren alten Platz und milssen uns gemeinsam sputen,
um die Stiickzahl reinzukriegen™ (0512).

Im Falle der neuen FlieBorganisation im Betrieb E II stellen die
Storungen sogar die dominante Belastung der neuen Arbeitsform
dar. Die dort eingesetzten Arbeiter miissen nach der Behebung der
Unterbrechungen ja nicht nur schneller arbeiten, an anderen Ar-
beitsplédtzen helfen, sondern auch ihren Kooperationsrhythmus ver-
dndern, was angesichts der hohen Produktqualitdt eine zusdtzliche

Belastung darstellt.

Zusammenfassend 1dRt sich iber FlieRorganisationen feststellen,

daf bei ihrer Kombination mit einem (Gruppen-)Festlohn die Arbei-
ter die kooperativen Beziehungen und Reproduktionsfolgen weitaus
ginstiger beurteilen als ihre Kollegen, die unter den Bedingungen
eines "offenen" Leistungslohns eingesetzt sind. Insgesamt sehen
die Arbeiter den Aufbau guter Beziehungen gefdhrdet durch die un-
zureichende Pufferung zwischen den Arbeitspl&tzen und vor allem
durch Std6rungen/Friktionen im Arbeitsablauf, fir deren kooperati-
ve Bewdltigung die sachlichen Voraussetzungen fehlen - kein aus-
reichender und stetiger Informationsfluf; keine breite, d.h.
grundlegende Qualifizierung etc. - und die im Rahmen der Neuge-
staltung der Arbeitsformen nicht angegangen wurden.

Treten technisch und arbeitsorganisatorisch bedingte Unterbrechun-
gen und in deren Folge intensivierte Arbeitsphasen auf, so wirken

die zusdtzlichen Kooperationsanforderungen als Belastung. Unter
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Stlickzahl- und Zeitdruck wird die M6glichkeit und Bereitschaft
zur Kooperation immer geringer und dariiber hinaus miissen die Be-
troffenen mit verstdrkten disziplinarischen Eingriffen ihrer Vor-

gesetzten rechnen.

(b) FlieBarbeit und Einzelentlohnung: Mit dieser Kombination ver-

bindet sich das betriebliche Interesse, die individuelle Leistungs-
fdhigkeit besser nutzen zu kdnnen und gleichzeitig die betrieblich-
rationellen Vorteile der FlieBorganisation aufrechtzuerhalten.
Unter dieser Zielsetzung wurde die konventionelle FlieBarbeit
entkoppelt, zwischen den Arbeitspl&dtzen bzw. Bearbeitungsstatio-
nen wurden Puffer errichtet und auflerdem der Gruppenlohn durch
Einzelentlohnung (freier Einzelakkord) ersetzt. Diese Merkmale
kennzeichnen die Mafnahmen G 73 (Montage von Teilnehmergerdten

des Fernsprechverkehrs), H 82 und H 83 (in beiden Arbeitsprozes-

sen Montage von elektrischen Gerd&dten).

Die Kombination einer (entkoppelten) Fliefarbeit mit Einzelakkord
beinhaltet im Prinzip zahlreiche Vorteile gegeniliber der konven-
tionellen FlieRarbeit, was auch von den betroffenen Arbeiterinnen

in diesen neuen Arbeitsformen hervorgehoben wurde (vgl. auch C.2):

Die zeitlichen Dispositionsmdglichkeiten am Arbeitsplatz haben

sich vergleichsweise verbessert; die Abhdngigkeit des individuel- ‘
len Arbeitsrhythmus von dem der Bandgruppe ist geringer, damit 1
steigen auch die Chancen filir Erholpausen; schlieflich wird auch i
das Lohn-/Leistungsverhdltnis fiir vorteilhafter erachtet. Diese ;
Vorteile kommen aber nur zum Tragen, wenn die kooperativen Aufga- §
ben, die an die Betroffenen gestellt werden, sich auf ein Minimum

beschridnken und sich vor allem einkommens- und leistungsmdfig

nicht negativ auswirken.

Die betriebliche Nutzung und Honorierung der Einzelleistung bei
gleichzeitiger Aufrechterhaltung der (entkoppelten) Fliefarbeit
tragen aber nicht zum Abbau kooperativer Arbeitsaufgaben bei;
vielmehr treten zusdtzliche Kooperationsanforderungen auf, vor
allem als Folge der Entlohnungsform. Im freien Einzelakkord erge-
ben sich zwangsldufig recht massive Leistungsdifferenzen, die
durch unterschiedliche subjektive Voraussetzungen (Leistungsan-

|
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reiz und -motivation, Qualifikation, Industrieerfahrung u.d.) wie
auch technische und organisatorische Defizite (Mangel an Springern,
ungleiche "Qualit&dt" der Zeitvorgaben pro Arbeitsgang, Engpésse

im Transport und in der Materialbereitstellung) bedingt sind. Die-
se Leistungsdifferenzen kdnnen aber mit den in diesen neuen Ar-
beitsformen installierten Zwischenpuffern nicht abgefangen werden.
Die Puffer sind entweder zu gering kalkuliert (MaRnahme H 82),
technisch zum Zeitpunkt der Untersuchung nicht ausgereift (MaB-
nahme H 83) oder kdnnen wegen hohen Fehlzeiten in der Arbeitsgrup-
pe nicht entsprechend genutzt werden (Mafnahme G 73); statt dessen
miissen die Vorgesetzten zur Sicherung der Gesamtleistung und des
Produktionsflusses zusdtzliche Kooperationsanforderungen an die
Arbeiterinnen stellen, etwa in Form eines Arbeitsplatzwechsels
oder Ubernahme von Nebenarbeiten. Derartige Kooperationsaufgaben
zur Verstetigung des Produktionsflusses sind aber bei den Arbei-
terinnen sehr unbeliebt, weil sie unter den Bedingungen des Ein-
zelakkords mit Leistungseinbufen und deshalb auch mit Einkommens-

verlusten rechnen miissen.

"Der Stau (= Puffer) zwischen den Pldtzen reicht filir einen Tag.

Da kann man ruhig mal flir einen halben Tag seine Gleitzeit nehmen.
Schwierig ist's aber, wenn die eine oder andere Frau fehlt. Dann
miissen wir ihre Arbeit mitmachen. Da muf ich zuerst an meinem
Platz sechs Stlicke machen, dann an ihrem Platz sechs Stilicke, und
so geht es hin und her. Die Folge ist, daf ich die Stlickzahl nicht
schaffe und weniger Geld kriege" (0702). "Ich werde hier dauernd
umgesetzt. Wenn eine Baugruppe nachhinkt, schreien die Frauen an
den benachbarten Plitzen nach Arbeit. Sie kdnnen nicht weiterma-
chen. Da muR ich dann dort arbeiten, wo es nicht so richtig l&uft.
Habe ich an meinem Platz eine gute Stilickzahl abgestochen, schaffe
ich am anderen Platz wieder weniger. Man muBf erst wieder so rich-
tig reinkommen. Das ist von den Moneten her gesehen flir mich
schlecht”" (0816). "Die Zusammenarbeit ist lohnmdfig nur gut,
wenn's einen Stundenlohn gdbe. Beim Einzelakkord ist die Umsetze-
rei aber schlecht, weil man gutes Geld verliert" (0855).

Die zus&tzlichen Kooperationsleistungen zur Sicherung des Produk-
tionsflusses sind dariber hinaus belastend fiir das soziale Klima
und solidarische Handeln in den untersuchten Arbeitsprozessen.

Da die Betriebe nach der Neugestaltung ihrer Arbeitsprozesse nur
sehr begrenzt Springerpersonal eingesetzt haben, miissen Arbeits-
krifte aus dem Band "herausgerissen" werden, um bestehende Eng-
pdsse abzubauen. Es handelt sich dabei in der Regel um Arbeits-
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krédfte, die an ihrem Stammplatz eine hohe Einzelleistung bringen
und/oder die mehrere Arbeitsaufgaben innerhalb der FlieRorganisa-
tion beherrschen. Diese Arbeiterinnen fithlen sich benachteiligt,

weil diese zus&tzlichen Aufgaben zwar ihre Position innerhalb der
Arbeitsgruppe sichern m&gen, gleichzeitig aber auch einkommens-

neutral oder gar -gefdhrdend sind. Selbstinitiierter Wechsel oder
Hilfestellungen der Kolleginnen sind unter diesen Entlohnungsbe-

dingungen nicht zu erwarten.

"Man ist eigentlich schon der Gelackmeierte, wenn man drei Takte
beherrscht. Wenn eine Kollegin krank ist oder das Material aus-
geht, mufR man sich hin und her versetzen lassen. Da hat's die Ju-
stiererin schon besser. Sie bleibt immer am gleichen Platz"(0701).
"Es gibt viel Arger zwischen den Frauen, die immer sitzen bleiben
diirfen und denen, die dauernd umgesetzt werden. Man beschimpft
sich gegenseitig" (0817). "0ft sind die Gondeln (= Puffer) so
voll, da® ich meine fertigen Gerdte nicht draufstellen kann. Gehe
ich zum Meister und sage ihm das, dann setzt er Leute dorthin, wo
sie gerade fehlen und dann kann ich wieder abladen. Ich bin dann
die B&se; aber ich will doch nur arbeiten und nicht unnétig Zeit
verlieren" (0859).

Zusammenfassend liefert also die Kombination von FlieBarbeit und

Einzelentlohnung unglinstige Voraussetzungen flir Kooperation und
solidarisches Verhalten. Vom Entlohnungsgrundsatz und der Entloh-
nungsmethode her sind die Arbeiterinnen isoliert, ein zeitweili-
ges Mitziehen leistungsschwidcherer Kolleginnen ist deshalb nur
um den Preis einer Einkommensverringerung bzw. einer Leistungs-
steigerung mdglich. AuRerdem bedeuten die zu erbringenden Koope-
rationsaufgaben eine belastende Mehrarbeit und sind Ursache so-
zialer Spannungen, da sie weder Bestandteil der Einzelentlohnung,

noch gleichmd®ig von allen Beteiligten zu erbringen sindl).

1) Die Nachteile werden beispielsweise in den beiden Mafnahmen
des Betriebes H folgendermaBen eingesch&dtzt (N = 49): 63% der
Befragten halten unter den gegebenen Arbeitsbedingungen ein
zeitweiliges Mitziehen leistungsschwdcherer Kolleginnen fir
sehr belastend, wenn nicht gar unmdglich. Flir 55% der Arbeite-
rinnen bedeuten die Kooperationsanforderungen Nachteile fir die
zeitliche Gestaltung der eigenen Arbeit. Schlieflich sehen 76%
der Befragten Einkommensverluste oder zumindest Schwierigkeiten
bei der Sicherung des Einkommens, wenn sie sich an kooperativen
Arbeitsaufgaben beteiligen missen.
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(3) Die sozialen Beziehungen bei Einzelarbeit: Mit Errichtung von

Einzelarbeitspldtzen verbindet sich das betriebliche Interesse,
die individuelle Arbeitsleistung isoliert abzufordern und Koope-
ration bei der Arbeitsausflihrung weitgehend auszuschlieBen. Hier-
Zu wurden - im Vergleich zu den vorher vorhandenen Arbeitsformen

- die Taktbindung aufgeldst und Arbeitsplédtze mit deutlich erwei-
tertem Arbeitsumfang gebildet. In den untersuchten neuen Ar-
beitsformen kennzeichnet dies die Mafnahmen E I 41 (Montage von
Aggregaten des Fahrzeugbaus, Zykluszeit zwischen 13 und 20 min.),
F 61 (Justage und Priifung von Gerdten der Unterhaltungselektronik,
8 min.), F 62 (Vormontage von elektronischen Baugruppen, zwischen
1 und 30 min.) sowie G 72 (Montage einer Baugruppe flir Fernsprech-

vermittlungsanlagen, 45 bis 60 min.).

Bei Einzelarbeit sind die Kooperationsanforderungen verhdltnismds-
sig gering. Nur in Ausnahmef&llen und dann diskontinuierlich miis-
sen die an den Einzelarbeitspld&tzen beschdftigten Arbeiter koope-
rative Leistungen erbringen; dabei handelt es sich in erster Li-
nie um Anlern- bzw. Einarbeitungshilfen oder zusdtzliche Koopera-
tionsaufwendungen bei personellen Ausfdllen (durch Fehlzeiten

oder Fluktuation).

Die isolierte Arbeitsweise wird von den Befragten mehrheitlich
akzeptiert. Sie ziehen die bestehende Einzelarbeit gegeniiber einer
Arbeitsform mit weitaus mehr kooperativen Beziehungen wie z.B.

1)

Flief- oder Gruppenarbeit vor ’. Die besondere Bedeutung der Ein-

zelarbeit liegt fir die Betroffenen in der groRen Unabhdngigkeit

1) Eine Zusatzfrage flr die Arbeiter an den Einzelarbeitspldtzen
in den Betrieben E I, F und G lautete: "Arbeiten Sie lieber an
einem Einzelarbeitsplatz oder in einer Gruppe (Band)?" Als Ver-
gleich zum jetzigen Einzelarbeitsplatz wurde entweder die zu-
vor bestehende kooperative Arbeitsform oder eine innerbetrieb-
lich noch existierende Flieforganisation herangezogen. - Von
den 76 an den Einzelarbeitspldtzen befragten Arbeiter bevorzu-
gen 73 die Einzelarbeitsplatzldsung; lediglich zwei Arbeiter
wiirden eine Arbeitsform mit mehr kooperativen Aufgaben vorzie-
hen (gleichgliltig ist ein Befragter).
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von einem kollektiven Arbeitsrhythmus und von technischen oder
arbeitsorganisatorischen Problemen (Schwierigkeiten im Werkstlick-
transport, Engpidsse bei bestimmten Arbeitsgédngen, Maschinenaus-
fall etc.), wodurch eine selbstdndige Regulierung der Leistungs-
abgabe mdglich wird. Insofern bei der Errichtung von Einzelarbeits-
pldtzen auch eine Einzelentlohnung eingefiihrt wurde (Mafnahmen

F 61, F 62 und G 72), ist auch eine individuelle Steuerung der

Einkommenshdhe gegeben.

Einzelarbeit bedeutet aber auch, daB® solidarische Beziehungen ent-
weder nicht aufgebaut werden oder gefdhrdet sind. Recht deutlich

kommt dies bei den Arbeiterinnen zum Ausdruck, deren Einzelarbeit
mit einem Einzelakkord verknipft ist. Im Vergleich zu ihren Kol-

leginnen in den anderen untersuchten Arbeitsformen sehen sie viel
weniger M&glichkeiten, gemeinsam ihre Interessen gegeniiber den be-
trieblichen Instanzen besser durchsetzen zu kdnnen (liber die H&lf-
te der Befragten in den MaBnahmen F 61, F 62 und G 72 halten "Ein-
zelkdmpferaktionen" filir sinnvoller bzw. erfolgreicher). Auch ver-
treten sie stdrker die Meinung, daf ein Mitziehen leistungsschwd-
cherer Kolleginnen unter den gegebenen Arbeitsbedingungen nicht

1)

mdglich ist™’. Und schlieBlich geben sie auch die Meinung wieder,
daR die Beteiligung an zusidtzlichen kooperativen Aufgaben (Unter-
weisung neuer Kolleginnen durch "Halbierung" des eigenen Arbeits-
platzes, Kooperationsleistungen zum Ausgleich von Fehlzeiten u.&.)
stark b;%astend flir ihre individuelle Gestaltung des Arbeitsrhyth-

mus ist“’. Insofern sie an derartigen Aufgaben beteiligt sind,
verstidrkt sich ihr Eindruck, unter hohem Arbeitstempo oder in Ar-

beitshetze arbeiten zu miissen.

1) Nur 17 von u6 befragten Arbeiterinnen (in den MaBnahmen T 61,
F 62 und G 72) sehen an den Einzelarbeitspldtzen eine Mdglich-
keit zum Mitziehen leistungsschwdcherer Kolleginnen.

2) 36 der insgesamt 46 Arbeiterinnen beurteilen kooperative Auf-
gaben als Belastung flir die Disposition der eigenen Arbeit.
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"Wenn eine ausfdllt, wird's flir mich kritisch. Besonders, wenn
die Springerin woanders bereits beschdftigt ist. Da muR ich meine
eigentliche Arbeit liegen lassen und hin und her springen. Mei-
stens kommt dann dazu, daB an diesen Tagen dummerweise mehr Feh-
ler auftreten als sonst und es ist dann schon schwer, auf eine
ansprechende Leistung zu kommen" (0601). "Helfen ist ganz gut und
schdn. Ich kann zwar der Kollegin ein biBchen Arbeit abnehmen;
etwa flr sie das Material holen und ihre Behdlter nachfillen.
Aber wenn ich das mache, muB ich an meinem Platz viel schneller
arbeiten und meine verlorene Zeit aufholen" (0603). "Man m&chte
den Alteren ja gern helfen, aber da ist hier nichts drin. Jeder
muB das machen, flir das er bestimmt ist und alles andere muf man
halt links liegen lassen. Wirde ich jemand helfen, wilrde ich
selber noch schneller arbeiten miissen und vielleicht sogar weni-
ger verdienen'" (0736).

Mit Einzelarbeit verbinden sich aber nicht nur negative Folgen
flir solidarisches Handeln und solidarische Orientierung, sondern
auch ambivalente Effekte fiir das soziale Klima innerhalb des en-
geren Arbeitsbereichs. Aufgrund der geringen Kooperationsleistun-
gen, die die Arbeiter erbringen miissen, und ihrer isolierten Ar-
beitsweise sind einige mdgliche Konfliktquellen ausgeschaltet,
die beispielsweise in anderen Arbeitsformen gegeben sind und dort
die sozialen Beziehungen beeintrdchtigt haben: Die Verantwortung
und die Arbeitsaufgabe sind wesentlich klarer umrissen, so dah
Auseinandersetzungen Uber Fehler, notwendige Eingriffe etc. weit-
aus weniger als bei Gruppen- oder (entkoppelter) FlieRarbeit auf-
treten. Die Vorgesetzten k&nnen die Verursacher von Fehlern bes-
ser identifizieren, entsprechende Nacharbeiten k&nnen deshalb
auch "gerechter" zugeordnet werden. Auferdem geht eine individuel-
le Leistungsvariation weder finanziell noch leistungsmdfig zu La-
sten der Kollegen. (Eine Ausnahme ist aber gegeben, wenn Einzel-
arbeit mit Gruppenentlohnung, wie etwa in der MaBnahme E I 41,

kombiniert wurde.)

"Friher und heute werden fehlerhafte Stlicke gemacht. Da konzen-
triert sich jemand zuwenig oder er ist leichtsinnig und da kann's
schon passieren. Das ist jetzt besser geworden. Ich muB selber
fir den Fehler einstehen und ihn beheben. Das geht dann nur mir
vom Akkord ab, nicht den anderen" (0607). "Bei den vielen Teilen
kann es schon passieren, daf man das eine oder andere Teil ver-
gessen hat. Deshalb ist es jetzt ganz gut, wenn jeder alleine
flir sich arbeiten kann. Mache ich einen Fehler, dann ist es mein
Fehler, die anderen haben dann damit nichts zu tun'" (0610)."Gott
sei Dank kann jetzt jede filir sich alleine arbeiten. Das ist flir
mich viel besser als friher; kam ich damals etwas spdter, dann
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starrten alle auf mich; so als ob sie mich verschlingen wollten.
Heute hat sich das gelegt, weil jede fiir sich selbst arbeitet"
(0726). "Ich habe den Eindruck, daR wir jetzt viel besser mitein-
ander auskommen. Friher gab's immer Streitereien. Jetzt weiB jede
genau, flir was man verantwortlich ist und fiir was nicht; keiner
muB sich nach dem anderen richten" (07u41).

Auf der anderen Seite sehen die Arbeiter aber auch soziale Kon-
flikte und Spannungen, die durch die Bedingungen der Einzelarbeit
besonders zum Ausdruck kommen. Durch eine isolierte Arbeitsweise
verschidrft sich zwangsldufig die Konkurrenz zwischen den Beteilig-
ten. Da die Betriebe mit der Errichtung von Einzelarbeitsplédtzen
auf Nachfrageentwicklungen dadurch reagieren k&nnen, dak sie ein-
zelne Arbeitspldtze abbauen, ohne den Arbeitsprozef im Zusammen-
hang zu stOren, missen die dort Beschidftigten eher damit rechnen,
daf bei Nachfragerickgang einzelne Arbeitsplitze eingespart wer-
den. Um auf diesem Hintergrund ihren Arbeitsplatz zu sichern,
miissen sie permanent eine hohe Leistung erbringen. In diesem Zu-
sammenhang spielen filir die Betroffenen die Merkmale und Arbeits-
anforderungen eine bedeutende Rolle, die ihre individuelle Lei-
stungsabgabe behindern, und dazu gehdren auch kooperative und so-

lidarische Leistungen.

3. Zusammenfassung

(1) Die Verdnderung der Arbeitsaufgaben durch Einfilihrung von

job enlargement, job enrichment, job rotation und/oder teilauto-
nomen Gruppen geh®rt zu den wesentlichen Zielen der Humanisierungs-
debatte. Mit einem grdReren Arbeitsumfang, erweiterten Arbeits-
inhalten an den einzelnen Arbeitspldtzen und einem wechselnden
Arbeitseinsatz (Umsetzungen, Mehrstellenarbeit) sollen die Ar-
beitsaufgaben insgesamt interessanter, abwechslungsreicher und
die sachlichen sowie zeitlichen Dispositionschancen der Arbeiter
verbessert werden. In den untersuchten neuen Arbeitsformen wurde
diesen Zielen unterschiedlich Rechnung getragen (Ndheres vgl.

auch Kap. II).

ISFMUNCHEN
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Wie die Einzelinterviews und Gruppendiskussionen zeigen, fiihren
job enlargement, job enrichment, job rotation und/oder die Er-
richtung teilautonomer Gruppen nicht unbedingt zu einer glinsti-
geren Beurteilung der Arbeit durch die Betroffenen. Die "Grund-
formen" der Arbeitsstrukturierung stellen zwar im Vergleich zu

konventionellen Arbeitsformen verbesserte M8glichkeiten dar flr

die Reproduktion (grdRere Spielrdume flir die individuell oder
kooperativ gesteuerte Leistungsabgabe, Verhinderung von Monotonie,

Belastungswechsel u.d.); es fehlen jedoch zum einen wichtige Vor-

aussetzungen (wie etwa ausreichende Pufferkapazitdten, Transparenz

der verschiedenen Formen des Arbeitswechsels flir die Arbeiter),

zum anderen sind in den neuen Arbeitsformen spezielle Bedingungen

und Merkmale anzutreffen (flexibler Personaleinsatz, Typen- oder

Variantenmix etc.), aufgrund derer die Arbeiter diese M8glichkei=~

ten nur begrenzt oder {berhaupt nicht zu ihrem Vorteil nutzen

k6nnen. AuBerdem wurden mit den betrieblichen MaBnahmen im Sinne
von job enlargement, job enrichment etc. keine wesentlich neuen
Akzente und StoRrichtungen fiir fachlich-inhaltlich h&here Anfor-

derungen an den Arbeitspldtzen gesetzt.

Auf diesem Hintergrund sehen die Arbeiter recht unterschiedliche

Auswirkungen auf sich zukommen: Lediglich eine Minderheit der be-

fragten Arbeiter glaubt, daR die neuen Arbeitsaufgaben positive

Folgen flir sie haben. Sie sehen diese Verbesserungen vor allem

in ihrer Stellung im Betrieb und ihrer Qualifikation. Diese Min-

derheit umfaRt einerseits die Beschdftigten in den (Facharbei-
ter-)Gruppen des Maschinenbaus, andererseits Facharbeiter oder
Angelernte, die in den neuen Arbeitsformen entweder Schliissel-
positionen einnehmen (Vorarbeiter, Einrichter, Instandhalter u.a.)
oder flir vergleichsweise '"hervorgehobene" Tdtigkeiten (z.B.

Springer) eingesetzt sind.

Die Mehrheit der in den neuen Arbeitsformen eingesetzten kurz-

zeitig oder qualifiziert Angelernten glaubt, daB die Arbeitsauf-

gaben nicht zu derartigen Auswirkungen flihren. Dies ist ange-

sichts der iiberragenden Bedeutung der fachlichen Qualifikation

fiir Arbeitsbewertung, Lohnfindung, Eingruppierung, Arbeitsmarkt-
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chancen, Sozialprestige etc. flir diese Arbeitergruppen besonders
problematisch und nachteilig. Da ihre Tdtigkeiten keine hohen
Anforderungen an fachliche Qualifikationen stellen, muf auch ihr
Interesse an den neuen Arbeitsaufgaben ein anderes sein als bei
den obengenannten Arbeitergruppen. Der Wert ihrer Arbeitskraft
bestimmt sich ausschlieflich durch ihre erzielte Leistung, d.h.
genauer durch ihre Leistungsbereitschaft und ihr Verhalten und
weniger durch die fachliche Qualifikation. Wichtig dabei ist, ob
und inwieweit sie die konkreten Arbeitsaufgaben zur Leistungs-
variation nutzen kdnnen und ob Gefdhrdungen flir ihre Reproduktion

damit verknlipft sind. Die Angelernten beurteilen demnach ihre

konkreten Arbeitsaufgaben in den von uns untersuchten Bereichen

primdr danach, ob sie sachlich und zeitlich liber den Arbeits-

ablauf disponieren k&nnen, um ihre eigene Leistungsabgabe vari-

ieren und gleichzeitig sich vor negativen Auswirkungen schiitzen

zu k&nnen.

Hinsichtlich der Dispositionsm&glichkeiten in den neu gestalteten

Arbeitsformen ergibt sich folgender Unterschied: Weiterreichende
Dispositionsm&glichkeiten kommen nur dort vor, wo fachlich hohe
Qualifikationsanforderungen bestehen und die Arbeiter selbst (in-
formelle) EinfluBnahmen auf die betrieblichen Leistungsnormen

und den Arbeitsablauf haben (in unseren Fdllen gilt dies wiederum
fiir die Facharbeitergruppen und die unteren Vorgesetzten sowie

die Einrichter, Kontrolleure etc.). Fiir die Mehrheit der in den

neuen Arbeitsformen eingesetzten Arbeiter beschrdnkt sich dagegen

die Disposition am Arbeitsplatz lediglich auf eine zeitliche

Variation ihres Arbeits- und Leistungsrhythmus; sachliche Dis-

positionschancen dagegen fehlen flir die kurzzeitig und qualifi-

ziert Angelernten.

Ein (begrenzter) EinfluR auf die zeitliche Steuerung des Arbeits-
und Leistungsrhythmus bedeutet flir die Arbeiter einerseits die
M8glichkeit, durch Steigerung oder Verringerung der eigenen
Leistungsabgabe sich besser an die betrieblichen Leistungsnormen
anpassen, andererseits dadurch auch Arbeitspausen einlegen zu

kénnen, um ihre physische und psychische Leistungsfdhigkeit wieder
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herzustellen. Derartige Verhaltensweisen und ihr Zusammenhang
mit der (tdglichen) Leistungskurve sind weitgehend bekannt. Aus
den Befragungsergebnissen geht allerdings hervor, daR die Ange-
lernten in den neuen Arbeitsformen nur sehr begrenzt zeitliche
Spielrdume in ihrem Arbeitsablauf wahrnehmen k&nnen. Eine Reihe
von (fehlenden) Voraussetzungen und gegebenen Rahmenbedingungen

der neuen Arbeitsformen behindern sie:

o Pufferkapazitdten: In vielen der untersuchten Fdlle sind die

Puffer zwischen den einzelnen Arbeitspld&tzen und/oder zu den
vor- bzw. nachgelagerten Arbeitsprozessen zu gering. Eine in-
dividuell gesteuerte Leistungsabgabe fiihrt zwangsldufig zu
Problemen im Produktionsablauf.

o Technisch-organisatorisch bedingte Arbeitsunterbrechungen:

Md&ngel in der Materialbereitstellung oder im Werkstlick-Trans-
portsystem behindern nicht nur eine hohe Leistungsabgabe, son-
dern "zerstdren'" die von dem einzelnen Arbeiter oder der
Gruppe aufgebauten Zeitpolster und auch die Steuerung des in-
dividuellen Arbeitsrhythmus.

o Intransparenz der Zeitvorgaben und des Arbeitswechsels: Um-

setzungen, Stlickzahldnderungen, Typen- und Variantenwechsel

etc., sind fiUr die Arbeiter weder vorhersehbar noch kalkulierbar,
so dak sie bei der Nutzung der zeitlichen Dispositionsspiel-
rdume diese vielfdltigen Verdnderungen nicht entsprechend be-
rlicksichtigen k&nnen. Die Folgen sind psychische Verunsicherung,

zeitweilig Uberh8htes Arbeitstempo und Arbeitshetze.

o Geringe sachliche Dispositionsm8glichkeiten: Aufgrund der starr

festgelegten Arbeitsmethoden und -techniken (bei fehlenden
breiten QualifizierungsmaBnahmen flir die Angelernten) k&nnen die
Arbeiter keine von ihnen als geeigneter eingeschdtzte, indivi-
duelle Arbeitsweise entwickeln, um z.B. Zeitpolster anzuschaf-
fen. Sie miissen vorwiegend ablauforientiert arbeiten, andere
Formen der Bewegungsoptimierung zur Steigerung ihrer Leistung
oder zu ihrer Entlastung k&nnen sie nur schwerlich unter diesen

Bedingungen entwickeln.
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o Disziplinarischer und sozialer Druck: Vor allem bei Gruppenent-

lohnung und "Kooperationszwang" ergeben sich Konflikte unter
den Arbeitern und Verhaltensunsicherheiten gegeniiber ihren Vor-
gesetzten. Die Nutzung zeitlicher Spielrdume bringt dem einzel-
nen Arbeiter unter bestimmten Bedingungen eher Nachteile (Um-

setzung, Beschidftigung mit zus&dtzlichen Nebenarbeiten u.&.).

Die genannten Midngel und die Existenz spezieller Rahmenbedingungen

verhindern also, daR die Arbeiter ausreichende zeitliche Disposi-
tionsspielrdume fir ihren Arbeitsablauf und als Gesundheitsschutz
nutzen kdnnen. Deshalb sind ausgeweitete Arbeitsaufgaben, die im
Rahmen der Humanisierungsmafnahmen installiert wurden, kein aus-
reichender Indikator flir bessere zeitliche Dispositionsmdglich-

keiten am Arbeitsplatz.

Umsetzungen als Bestandteil der Arbeitsaufgabe sind kein typisch

neues Merkmal der untersuchten Arbeitsstrukturierungsmafnahmen.
Sie finden sich genauso in konventionellen Organisationsstruktu-

ren. Neu sind dagegen die besonderen Bedingungen und Arbeitsan-

forderungen, unter denen die Arbeiter den Arbeitsplatz wechseln

miissen.

Ein wechselnder Arbeitseinsatz kann prinzipiell zur Arbeitser-
leichterung und zu verbesserten Reproduktionsm8glichkeiten bei-
tragen: Weitergreifende betriebsspezifische Kenntnisse und Fer-
tigkeiten erdffnen den Zugang zur Stammbelegschaft (und damit
auch einen sichereren Arbeitsplatz); bei unterschiedlichen An-
forderungen an den einzelnen Arbeitspl&tzen ist ein Belastungs-
wechsel m8glich; Monotoniegefiihle werden abgebaut; mdglich wer-
den auch Hilfen fir Leistungsschwdchere, was zur Verbesserung
des sozialen Klimas innerhalb des Arbeitsprozesses beitragen

kann etc.

Es zeigt sich, daB in den zum Vergleich untersuchten konventio-

nellen Arbeitsformen die Umsetzungen von den betroffenen Arbei-

tern mehrheitlich positiv beurteilt werden. Ihre kurzzyklischen

Arbeitsginge lassen sich besser habitualisieren, die Leistungs-
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schwdcheren bestimmen den Arbeitsrhythmus u.a. Demgegeniiber werden

Umsetzungen in den neu gestalteten Arbeitsprozessen von liber der

Hilfte der Befragten abgelehnt; flir sie sind die Umsetzungen ein

zentrales Problem fir ihre Reproduktionssicherung: Sie bedeuten
Leistungseinbufen, geringere Mdglichkeit zur individuell gesteuer-
ten zeitlichen Disposition am Arbeitsplatz, grdfBere Unfallgef&hr-
dung, verringerte Chancen zur Habitualisierung der Arbeitsweise
u.d. Diese Arbeiter wlirden in den neuen Arbeitsformen lieber
stdndig an einem Arbeitsplatz arbeiten, um sich besser an die
hohen betrieblichen Leistungserwartungen, die verlidngerten Ar-
beitszyklen, den erweiterten Arbeitsinhalt und/oder an die Stiick-

zahl- und Produktionsd&nderungen anpassen zu k&nnen.

Die Ablehnung des Arbeitsplatzwechsels spiegelt offenbar einen

Mangel bei der Einfiihrung neuer Arbeitsformen wider. Auf der einen

Seite wurden Arbeitsformen mit dem betrieblichen Interesse neu
gestaltet, durch personelle Umsetzungen besser auf verdnderte
Marktbedingungen reagieren zu k&nnen. Das betriebliche Interesse
am Arbeitsplatzwechsel ist dabei nicht direkt auf Belastungsab-
bau, den Erwerb zusdtzlicher, hSherer fachlicher Qualifikationen
etc. bezogen; das betriebliche Interesse richtet sich eher auf
einen flexiblen Personaleinsatz und die hierflir notwendigen, ar-
beitsorganisatorischen Voraussetzungen (vgl. auch Kap. II). Auf
der anderen Seite wurden keine neuen Mafstdbe oder Kriterien fir
Arbeitsbewertung und Lohnfindung gesetzt, obwohl gerade in den

neuen Arbeitsformen die Umsetzungen von den Arbeitern zusdtzliche

Qualifikationen erfordern und auferdem von ihnen als Belastung
empfunden werden. Hinzu kommt, daR der Arbeitsplatzwechsel fiir
den einzelnen Arbeiter entweder einkommensneutral (z.B. bei
Gruppenentlohnung) oder gar einkommensgefdhrdend (Einzelentloh-
nung) ist. Die betriebliche Umsetzungspraxis wird deshalb in der
Sicht der Arbeiter negativ eingeschdtzt. Umsetzungen werden hdufig
als "Strafe" oder Willkiir der Vorgesetzten angesehen und weniger
als Mbglichkeit fiir Belastungwechsel, Monotonieabbau, H&herquali-

fizierung etc.
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Die betriebliche Umsetzungspraxis filhrt nach Meinung der Befragten

dariiber hinaus zu einer Spaltung der Belegschaft in wechselnde

und nicht-wechselnde Arbeitskrdfte. Da der Personaleinsatz auch
in den neuen Arbeitsformen vorwiegend von den unteren Vorgesetz-
ten gesteuert wird,Absprachemdglichkeiten unter den Kollegen

nicht kooperativ geregelt wurden, bleiben die herkSmmlichen Se-

lektionskriterien der Vorgesetzten bei Umsetzungen und ihre ne-

gativen Auswirkungen filir die betroffenen Arbeiter aufrechter-
halten:

In neuen Arbeitsformen, in denen eine Lohngruppe vorherrscht,
werden hauptsdchlich die in der Sicht der Vorgesetzten leistungs-
stdrkeren Arbeiter innerhalb des Arbeitsprozesses umgesetzt,

etwa zur Behebung von Engpdssen beim Anlaufen neuer Serien, Ab-
bau oder Aufbau von Puffern, Bewdltigung von Eilauftrdgen oder

zu anderen Nebenarbeiten.Diese Praxis festigt zwar ihre "her-
vorgehobene" Stellung im Arbeitsprozef, sie rechnen aber nach
Umsetzungen mit Leistungseinbufen, zusdtzlichen nervlichen

(= Hetze) oder zeitlichen (= Uberstunden) Belastungen.

Dagegen sind in Arbeitsprozessen mit sehr heterogenen Arbeitsan-

forderungen, verbunden mit einer entsprechenden Lohngruppendif-
ferenzierung Uberwiegend die Arbeiter in den unteren Lohngruppen
an Umsetzungen beteiligt. Allein ihr Einsatz auf niedrigem Qua-
lifikationsniveau bedeutet flir sie bereits vielfach, zur Rand-
belegschaft zu gehdren ("Abgeben" durch den Vorgesetzten); sie
werden auch primdr an Umsetzungen zwischen verschiedenen Arbeits-
prozessen beteiligt. Erschwerend kommt hinzu, daB® ihre Umsetzun-
gen sich weder in finanzieller noch in qualifikatorischer Hin-
sicht positiv auswirken. Dariiber hinaus wirken sie statusmin-

dernd, insbesondere in der Sicht der Vorgesetzten.

(2) Kooperative Leistungen, als zusdtzlicher Bestandteil der Ar-

beitsaufgabe, werden in fast allen neu gestalteten Arbeitsformen
von den Arbeitern verlangt; lediglich an den Einzelarbeitspldt-
zen (Mafnahmentyp IV) werden solche Leistungen von den Betrieben
in weitaus geringerem Umfang erwartet. Insgesamt spielen Koope-

rationsleistungen aber nicht nur flir die Betriebe eine grofe
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Rolle bei der Nutzung des menschlichen Arbeits- und Leistungsver-
mbgens; auch die Arbeiter k&nnen Kooperation prinzipiell zu Re-
produktionszwecken nutzen: Kooperative Beziehungen als Mittel zum
Erwerb spezieller Kenntnisse und Fertigkeiten und zur Weiter-
gabe eigener Erfahrungen im Umgang mit Maschinen, Werkzeugen und
dem Produkt; Hilfestellungen an anderen Arbeitspldtzen und zeit-
weiliges Mitziehen leistungsschwdcherer Kollegen; gemeinsame .
Anstrengungen zur Sicherung eines kontinuierlichen Produktions-

ablaufes und hiermit Sicherung des Einkommensniveaus etc.

Diese und andere positiven Auswirkungen von Kooperation flir die
Reproduktion sind jedoch in den neuen Arbeitsformen gefidhrdet,

weil die Betriebe zwar Kooperationsleistungen erwarten und ab-

verlangen, andererseits aber bei der Neugestaltung der Arbeits-

prozesse unglinstige Voraussetzungen und Bedingungen flir koopera-

tive Leistungsabgaben geschaffen bzw. weil die Betriebe tradi-

tionelle Arbeitsprobleme nicht in den Griff bekommen haben. Die
nach Meinung der Arbeiter einschneidenden Hindernisse filir die
Erbringung kooperativer Leistungen sind: Neue Kooperationsformen
(der Arbeiter untereinander) mit anderen Arbeitsbereichen sind
bei der Gestaltung der Arbeitsprozesse nicht berilicksichtigt wor-
~den, so daR die Arbeiter keine Koordinationsmdglichkeiten mit
anderen betrieblichen Bereichen (z.B. {iber das Auffiillen oder
den Abbau von Puffern zwischen den Arbeitsbereichen, Informatio-
nen iUber Stdrungen/Verdnderungen in den vorgelagerten Arbeits-
prozessen, gemeinsame Absprachen {iber die Leistungsabgabe und
die Vertretung gemeinsamer Interessen etc.) besitzen; laufende,
an betrieblichen Interessen orientierte Personalverdiinnung und
Personalaufstockung ("Zerreifen von Gruppen") in den einzelnen
Arbeitsprozessen verhindern Gruppenbindung, ein eingespieltes
Kooperationsverhalten und solidarisches Verhalten iiberhaupt;
Anlern- und Einarbeitungsaufwendungen gehen finanziell voll zu
Lasten der Arbeitsgruppe oder des an der Unterweisung beteilig-
ten Arbeiters; der Bestand an Springern wird fiir zu gering er-
achtet; der Kooperationsrhythmus wird in erster Linie durch den
Produktionsfluf bestimmt (z.B. Behebung technisch-organisatori-

scher Probleme, kurzfristige Verdnderung des Produktionsvolumens,
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Mehrarbeit nach Ausfallzeiten) und dies vor allem mit disziplina-
rischen Anordnungen. Die Arbeits- und Leistungsanforderungen pro
Arbeitsplatz sind in der Sicht der Betroffenen teilweise sehr
heterogen, so daR Erleichterungen und Belastungen ungleich ver-

teilt sind und dariiber soziale Auseinandersetzungen stattfinden.

SchlieBlich werden bei der betrieblichen Neugestaltung der Ar-
beitsformen zwei wichtige Voraussetzungen fiir gute Kooperations-
beziehungen nicht berlicksichtigt. Kooperative Arbeitsbeziehungen
und die Solidaritdt der Arbeiter werden ausschlieBlich Uber die
Gesamtleistung oder die Entlohnungsform gesteuert, nicht aber
iber kooperative bzw. auf Kooperation bezogene zeitliche, per-
sonelle und vor allem sachliche Dispositionsm&glichkeiten der
Arbeiter selbst. Gr8fere sachliche Dispositionsspielridume wéren
aber eine wichtige Grundvoraussetzung fiir eine funktionierende
Zusammenarbeit innerhalb der Arbeitsprozesse. Eine weitere Grund-
voraussetzung fiir die Bewdltigung der vielfdltigen Kooperations-
aufgaben wdre letztlich eine breitere, systematische Qualifi-
zierung der Angelernten.
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F. Stellung im Betrieb und auf dem Arbeitsmarkt

Die meisten der betrieblich initiierten "HumanisierungsmaBnahmen"
vollziehen sich in Fertigungs- und Montagebereichen, in denen die
qualifikatorischen Anforderungen dem Angelerntenniveau entspre-
chen. Die Konzentration auf die Angelerntenbereiche spielt nicht
nur in unseren Fdllen (vgl. ergdnzend auch die Kurzfallstudien,
Band IV), sondern auch in anderen, z.B. &ffentlich gefSrderten
Arbeitsstrukturierungsmafnahmen eine wichtige Rolle (z.B. die Ar-
beitsstrukturierungsmafnahmen in der Elektroindustrie). Zu den
wesentlichen positionellen Risiken dieser Arbeitsgruppen gehdren
etwa die starke Betroffenheit von Versetzungs- und Entlassungs-
maBnahmen, die Einstufung in die unteren Lohngruppen, die geringe
Aussicht und Mdglichkeit auf Weiterbildung und "Aufstieg", die
geringen Chancen zur Vertretung und Durchsetzung ihrer Interessen
etc. Des weiteren sind ihre Mdglichkeiten filir einen (freiwilli-
gen) Betriebswechsel gerade dann risikoreich, wenn sie sich le-
diglich durch betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten
positionell einigermafen abgesichert haben. Betriebswechsel be-
deutet im allgemeinen immer Einstieg auf unterstem Niveau (hin-
sichtlich der Lohngruppenstruktur, der Arbeitsbedingungen etc.).
Generell ist ihre Stellung auf dem Arbeitsmarkt im Vergleich zu
Industriearbeitern mit beruflicher Ausbildung weitaus problema-
tischer. Deswegen sind die mit der Neugestaltung ihrer Arbeits-
aufgaben verbundenen gqualifikatorischen und vor allem positionel-
len Effekte, insbesondere die Transparenz und Ubertragbarkeit
ihrer Qualifikationen, wichtig flir ihre aktuelle und kiinftige

Reproduktionssituation.

Auf diesem Hintergrund stellt sich die Frage nach ihrer subjek-
tiven Beurteilung der Stellung im Betrieb und auf dem Arbeits-
markt. Dabei wdre, entsprechend den Fragerichtungen der vorange-
gangenen Abschnitte, als Ausgangsfrage zu Uberpriifen, ob und in
welcher Weise durch die Neugestaltung der Arbeitsaufgaben sich
in der Sicht der Arbeiter ihre innerbetriebliche Stellung verdn-
dert (verbessert) hat, und ob sie auch bessere Chancen auf dem

(regionalen) Arbeitsmarkt sehen.
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Diese Fragerichtung ist aber von den Analysen der betrieblichen
Verdnderungsmaf®nahmen (Kap. II ) und den Befragungsergebnissen

aus nachtrdglich betrachtet zu speziell und "erwartungsfroh'" for-

muliert. Denn im folgenden ist zu zeigen, daf die subjektive Ein-

schdtzung der Stellung im Betrieb und auf dem Arbeitsmarkt haupt-

sdchlich von einzelbetrieblichen Bedingungen (zum Teil auch von

den Besonderheiten des regionalen Arbeitsmarktes) einerseits und

den individuellen Verhaltensweisen (der Vorgesetzten und Arbei-

ter) andererseits abhdngt; dagegen sind Auswirkungen der betrieb-

lichen Verdnderungsmafnahmen ("Humanisierungsmafnahmen") filir die

Stellung im Betrieb und flir die Chancen auf dem Arbeitsmarkt von

sehr geringer Bedeutung.

Die zusammenfassende Antwort zur Ausgangsfrage lautet deshalb:

o Mit den neuen Arbeitsaufgaben verbinden die Betroffenen keine

Verbesserung fir ihre Stellung im Betrieb; diese wird ihrer

Meinung nach nicht beglinstigt von der "Neuartigkeit" ihrer T&-
tigkeit, da mit der Neugestaltung der Arbeitsaufgaben keine
oder nur geringe fachlich-inhaltlich hdheren Qualifikationen
von ihnen erwartet werden. Statt dessen bleiben auch weiterhin
die Kriterien und Bewertungsmafstdbe dominant, die traditionell
ihre Stellung und ihr Verh&ltnis gegeniliber ihren Vorgesetzten
bestimmen. Dazu gehdren Leistungsbereitschaft, Fleif, Plinkt-
lichkeit, Unterordnung, Zuverldssigkeit, Betriebstreue u.d.
Wollen sie ihre Stellung im Betrieb trotz verdnderter Lei-
stungsanforderungen weiterhin absichern, so miissen sie derarti-

ge Verhaltensweisen akzeptieren und praktizieren.

o Dies bedeutet ferner, daf® sie ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt

nur durch ihre physische und psychische Leistungsbereitschaft

bzw. ~-fdhigkeit und (ein filir den betrieblichen Einsatz glinsti-

ges) Lebensalter sichern konnen, nicht aber durch umfassende

fachliche Kenntnisse, Fertigkeiten, iUberbetrieblich verfaBte
Zertifikate liber ihre fritheren Tdtigkeiten etc.
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1. Stellung im Betrieb

Die Einschdtzung der individuellen Stellung im Betrieb wollen
wir anhand zweier Kriterien nachpriifen: die Sicherheit der Ar-
beitspldtze (Angst vor Entlassungen) und die Zugeh&rigkeit oder
Nicht-ZugehOrigkeit zur betrieblichen Stammbelegschaft. AuRerdem
untersuchen wir die "AufstiegsmSglichkeiten", die die Arbeiter
in ihren Betrieben sehen; der Begriff "Aufstieg" ist jedoch be-
sonders fiir Angelernte unzutreffend, da er in erster Linie an
"Berufskarrieren und Aufstiegsmodellen" ausgerichtet ist, die
auf einer breiten fachlichen und systematischen Ausbildung und
weiterflihrenden Qualifizierungsmafnahmen aufbauen (z.B. bei Fach-
arbeitern, Technikern oder Ingenieuren). Diese Voraussetzungen
und MaRnahmen fehlen jedoch fiir Angelernte, so daB ihr "Aufstieg"
sich lediglich auf das Erreichen einer hdheren Lohngruppe oder
eines belastungsdrmeren, flir die Angelernten attraktiveren Ar-

beitsplatzes beschrénktl).

a) Sicherheit oder Unsicherheit der Arbeitsplitze

Die subjektive Beurteilung der Arbeitsplatzsicherheit erscheint
von der Art und Durchflihrung der VerdnderungsmaBnahmen bzw. de-
ren Existenz {berhaupt weitgehend unabhdngig. Die Beschdftigten
in konventionellen und neugestalteten Arbeitsformen sind in &hn-
lichem Umfang von der Sicherheit oder Unsicherheit der Arbeits-

2). Auch hat die Neugestaltung der Ar-

plédtze im Betrieb Uberzeugt
beitsprozesse nicht dazu gefiihrt, da® die dort eingesetzten Ar-

beiter den Eindruck haben, an einem vergleichsweise sichereren

1) SchlieRlich bestimmt sich die Stellung im Betrieb auch durch
die "Verhandlungsmacht" (z.B. Mitsprachemd&glichkeiten, Ause%n-
andersetzung mit den Vorgesetzten, Verhdltnis und Kontakt mit
dem Betriebsrat) der Angelernten in ihren Arbeitsbereichen.
Dieser Aspekt wird zum Teil in Kap. IV behandelt.

2) Frage: "Einmal ganz abgesehen von ILhrer Arbeit. Halten Sie es
fir mdglich, dak es hier im Betrieb 1n absehbarer Zeit zu Ent-
lassungen kommt?" (Tab. 39 )
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1). (Im Gegenteil, es 148t sich die -

Arbeitsplatz zu arbeiten
wenn auch schwache - Tendenz feststellen, daf die Beschdftigten
in den neuen Arbeitsformen eher Angst vor Arbeitsplatzverlust
haben. Tab. 39 ) Daraus ist zu schlieBen, daf Arbeitsplatzangst
oder die Vorstellung, einen sicheren Arbeitsplatz zu haben, groéf-

tenteils von der subjektiven Einschdtzung der gesamtbetrieblichen

Entwicklung und der Personalpolitik beeinfluBt wird; arbeitsorga-

nisatorische Ver&dnderungen im Sinne einer Humanisierung der Ar-
beit spielen dabeli eine untergeordnete Rolle. Zur ndheren Erl&u-
terung wollen wir zum einen die Betriebe herausgreifen, in denen
Arbeitsplatzangst sehr verbreitet ist, zum anderen solche Betrie-
be, die in der Sicht der Befragten relativ sichere Arbeitsplédtze

bieten.

(1) Sicherer Arbeitsplatz: In vier von neun Betrieben ist die

Uberwiegende Mehrheit der Befragten der Meinung, daB sowohl der
eigene Arbeitsplatz als auch die Arbeitspldtze im Betrieb insge-
samt verh&ltnism&dRig sicher sind (Betriebe A, C, D - EBM Indu-
strie und Maschinenbau - und E II - Strafenfahrzeugbau). Gemein-
sam ist diesen Betrieben, daf zum Zeitpunkt unserer Untersuchung

und in den Monaten zuvor kein gr®ferer Personalabbau stattfand.

Sehr unterschiedlich sind aber die (weiteren) Grilinde, die fiir

diese verbreitete subjektive Einschdtzung sprechen.

Als Zulieferer ist der Betrieb A sehr stark von den konjunkturell
schwankenden Nachfragen seiner GroRkunden abhingig. Als in diesem
Betrieb die Arbeitsformen (MaBnahmen A 11 und A 12) und der Ent-

lohnungsgrundsatz verdndert wurden, bestand ein Einstellungsstopp.

Hohe Nachfragen wurden mit Mehrarbeit des vorhandenen Arbeitskraf-

tepotentials und mit Umsetzungen zwischen den einzelnen Arbeits-
prozessen bewdltigt. Unter den belastenden Bedingungen von Uber-
stunden und Sonderschichten entwickelte sich auf seiten der Ar-

beiter die (aktualitdtsbezogene und deshalb in anderen Konjunk-

1) Frage: "Und wie sieht es mit IThrem eigenen Arbeitsplatz aus?
Glauben Sie, daR® Ihr Arbeitsplatz eher sicher oder eher nicht
sicher ist?" (Tab. 40 )
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tursituationen verdnderbare) Einstellung, sichere Arbeitsplitze

[+)

zu besitzen. (Eigener Arbeitsplatz sicher = 70 % der Befragten;

)

e

Arbeitspldtze im gesamten Betrieb = 67

"Im Augenblick sind unsere Arbeitspldtze schon sicher. Wir machen
ja dauernd Uberstunden und samstags milssen wir auch sechs Stunden
reinkommen. Wenn die Autos nicht mehr so rollen, kann's fiir uns
ganz anders aussehen. Wer hier als Hilfsarbeiter arbeitet oder
oft krank ist, der kann dann als erster aus dem Werk fliegen.
Hoffentlich kommt's nicht so schlimm und wir miissen nur Kurzar-
beit machen” (0103). "Der Arbeitsplatz ist schon sicher, aber

der Mann, der dran sitzt, der ist unsicher. Wenn er sich strdubt,
zehn Stunden am Tag hierzubleiben oder zu den angesetzten Sams-
tagsarbeiten einfach nicht kommt, dann kann er gleich seine Pa-
plere holen" (0112). "Jeder kann jederzeit entlassen werden. Das
ist bel dieser Firma so iiblich. Aber im Moment lduft das nicht
so. Der Meister braucht jeden einzelnen. Aber ich glaube, im
Frihjahr sieht's wieder ganz anders aus. Da gibt's vielleicht
Kurzarbeit und die, die jetzt zu langsam arbeiten oder mehr als
zwel oder drei Wochen krank gefeiert haben, miissen gehen'" (0132).

Auch im Betrieb C werden die eigenen Arbeitspldtze fir relativ
sicher gehalten. So urteilen vor allem die Facharbeiter in die-
sem Betrieb (Mafnahmen 22, 23, 25, 26 und 27). Ein grofer Teil
von ihnen hat die berufliche Grundausbildung in diesem Betrieb
absolviert, so da® sie eine besondere betriebliche Bindung haben,
die von betrieblicher Seite durch Weiterbildungsangebote‘und Un-
terstlitzungen bei Fortbildungsabsichten unterstrichen bzw. ver-
festigt wird. Vom Absatzmarkt dieses Betriebes geht ein starker
Druck auf Spezialfertigungen und Produktinnovationen aus. Diese
Anforderungen kann der Betrieb C insbesondere durch die sehr
breite Qualifikation und Spezialisierung seiner Facharbeiter be-
widltigen, weshalb der Betrieb ein hohes Interesse an stabilen
Arbeitspldtzen flir diese Qualifikationsgruppen hat. Etwas anders
sieht die Arbeitsplatzsicherheit fiir die qualifiziert Angelernten
aus (MaBnahmen C 21 und C 24); ihre Arbeitsplédtze sind bei kon-

junkturellen Verdnderungen besonders gef&hrdet.

"Man kann schon sagen, daR die Facharbeiter hier einen ewigen
Arbeitsplatz haben. Alle anderen sind aber gefdhrdet. In unserem
Bereich (= MaBnahme C 21) wird im Augenblick geschichtet; wenn
die Auftrdge zurilickgehen, f&llt eine Schicht aus und Entlassun-
gen drohen'" (0201). "Flir dieses Jahr habe ich keine Angst. Aber
die Konkurrenz schl&ft nicht. Die wird immer aktiver. Und da kann
uns schon der eine oder andere Auftrag durch die Lappen gehen.

‘ .
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Aber der Betrieb wird auch dann seine langjé&hrigen Mitarbeiter
wohl kaum wegschicken" (0206). "Eigentlich habe ich keine Angst
um meinen Arbeitsplatz, denn wenn Kohle nicht mehr geht, milissen
wir halt flr eine andere Branche produzieren. Die Gefahr steckt
aber hier im Betrieb selbst. Ich habe gehdrt, daf man uns die
Reparatur wegnehmen will und wir nur noch neue Sachen montieren.
Da wird unsere Stelle wackliger, man nimmt uns dann mindestens
75 % unserer jetzigen Arbeit weg" (0222).

Fast alle Befragten im Betrieb D (= 96 %) halten ihren eigenen
Arbeitsplatz fir sicher. Diese Einschdtzung ist in erster Linie
der Tatsache zuzuschreiben, daf die Arbeiter schon sehr lange
diesem Betrieb angehdren (der Durchschnitt liegt bei ca. acht
Jahren). Die besondere Bedeutung der Dauer der Betriebszugehl-
rigkeit ergibt sich einerseits aus der hohen Anfangsfluktuation
in diesem Betrieb (wie auch die betrieblichen Experten ausgesagt
haben, verldfRt ein Grofteil neueingestellter Arbeitskrdfte den
Betrieb nach wenigen Tagen, weil die Arbeitspl&tze und die Ar-
beitsumgebung flr sie unattraktiv sind), andererseits aus der be-
trieblichen Personalpolitik bei konjunkturellen und saisonalen
Produktionsschwankungen: Der Kern der Produktionsaufgaben wird
mit der Stammbelegschaft bewdltigt (evtl. auch Kurzarbeit); bei
hoher Nachfrage werden kurzfristig zusdtzliche Arbeitskridftepo-
tentiale auf dem Arbeitsmarkt ausgeschdpft (Teilzeitarbeit, Haus-

frauenschichten, Einsatz von Strafgefangenen etc.).

Bei der positiven Bewertung der Arbeitsplatzsicherheit in diesem
Betrieb ist auBerdem nicht zu libersehen, daf kurz vor der Befra-
gung eine turnusmdfige Betriebsversammlung stattfand, auf der an-
gekindigt wurde, daB® nach den Sommerferien Neueinstellungen

stattfinden und da® sich die Mitarbeiter in ihrem Bekannten- und

Verwandtenkreis umsehen sollen.

"In drei Monaten gehe ich in die Rente. Viele werden mir bald

nachfolgen. Denen kann auch nichts passieren, die horen bestimmt
mit ihrer Arbeit in diesem Betrieb auf und miissen nicht noch wo-

anders anfangen" (0310). "Wer nichts leistet, wird nach wenigen
Tagen wieder weggeschickt. Da gibt's oft Gesichter, die du nur
zwel Tage lang gesehen hast. Entweder gehen sie von alleine, weil
es ihnen hier viel zu schmutzig ist, oder man ist mit ihrer Lei-
stung einfach nicht zufrieden. Wer aber diese Zeit Uberwunden

hat und von den Vorgesetzten akzeptiert wird, der kann sich dar-
auf einrichten, daB er hier lange bleiben kann. Der wird bestimmt
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nicht so schnell entlassen”" (0325). "Am vorletzten Sonntag ist
uns auf der Betriebsversammlung gesagt worden, da% nach den
Werksferien neue Leute eingestellt werden. Also steht's nicht
ganz schlecht um unsere Arbeitspldtze. Ich bin jetzt schon 16
Jahre hier und da sollte mir eigentlich nichts passieren(0333).

Die hohe Arbeitsplatzsicherheit im Betrieb E II erkldrt sich in

erster Linie mit der guten Auftragslage und der starken Expansion
des Betriebes im Untersuchungszeitraum. (Eigener Arbeitsplatz si-
cher = 86 % der Befragten; Arbeitspldtze im gesamten Betrieb

= 62 %.) In den vorangegangenen Jahren wurde der Personalbestand
stark ausgebaut; beispielsweise wurden im Jahr vor unserer Unter-
suchung 3500 Arbeitskrdfte neu eingestellt. Der Anteil der (im
Handwerk oder in Kleinbetrieben ausgebildeten) Facharbeiter war
auferordentlich hoch (nach Auskunft der betrieblichen Personal-
experten nahezu 50 %). Aufgrund der guten Wirtschaftslage und

der Neueinstellungen erscheinen zwar die Arbeitspldtze sicherer,
gleichzeitig besteht aber angesichts des groRen Arbeitskrédfte-
reservoirs (flir die genannte Einstellungskampagne lagen ca.

10 000 Bewerbungen aus dem sehr grofen regionalen Einzugsgebiet
vor) fir die Beschdftigten das Risiko, bei Fehlverhalten leicht
ersetzbar zu sein. Dariiber hinaus steigt in langfristiger Per-
spektive die Angst vor Konjunktureinbriichen und damit verbunde-

nen Entlassungen.

"Das Geschdft kann doch so nicht weiterlaufen. Im Augenblick
geht's ganz gut, da werden immer neue Leute reingeholt. Aber da
muR es doch mal einen Bruch geben, wo die Kdufer auf andere Autos
umschwenken, dann wird's fliir uns kritisch" (0u434). "Ich kenne
andere Fabriken, die grasen die ganze Gegend ab, um neue Mitar-
beiter zu werben. Unser Betrieb braucht das nicht, da kommen die
Leute von selbst. Flir uns heift das, wenn wir &fters krank sind
oder die Leistung nachldRft, sind wir von heute auf morgen ersetz-
bar'" (0454). "Obwohl ich eine Lehre als Kfz-Mechaniker gemacht
habe, werde ich hier nur als Handlanger eingesetzt. Durch die
vielen Einstellungen fiihle ich mich richtig um meine Stelle be-
droht"™ (0460).

(2) Unsicherer Arbeitsplatz: Uber zwei Drittel der Befragten in

den Betrieben B (Feinmechanik - Optik) und F (elektronische Geré&-

te) sind der Meinung, daB es in nichster Zeit generell zu Entlas-
sungen kommen kann; ebenfalls flirchten sie um ihren eigenen Ar-

beitsplatz. Flr beide Betriebe gab es zum Zeitpunkt der Untersu-
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chung grofe Schwierigkeiten auf ihren Absatzmdrkten. Fir den Be-

trieb B ist die in- und ausl&dndische Konkurrenz auf dem Absatz-
markt sehr groB, was ihn zu hdufiger Produktinnovation zwingt;
daneben bestehen starke saisonale und konjunkturelle Schwankun-
gen. Der Betrieb F hat seinen wichtigsten Grofkunden verloren
und hat betrdchtliche Schwierigkeiten bei der Gewinnung neuer
Absatzmédrkte.

In beiden Fdllen ist das Beschdftigungsrisiko der Arbeiterinnen
aufgrund der den Bedarfszyklen rasch folgenden (also schwanken-

den) betrieblichen Personalpolitik sehr hoch. Dies spiegelt sich

auf seiten der Befragten darin wider, daR die Angst um die Si-

cherheit der Arbeitspldtze die dominante Belastung Uberhaupt ist.

Die individuelle Betroffenheit von Entlassungen wird jedoch un-
terschiedlich gesehen. Im Betrieb B sind es vor allem die Arbei-
terinnen in den unteren Lohngruppen, im Betrieb F in erster Li-
nie die Frauen an den neugestalteten Einzelarbeitspl&dtzen, die

um die Sicherheit ihrer Arbeitspldtze flirchten.

Der Betrieb B reagiert auf Verdnderungen des Absatzmarktes mit
hdufigem Wechsel zwischen Entlassungen und Neueinstellungen.
Diese permanente hire-and-fire-Politik verschlechtert nicht nur
die Attraktivitdt des Betriebes auf dem regionalen Arbeitsmarkt,
sondern fihrt auch bei der Stammbelegschaft zu Verunsicherungen.
Deren Verunsicherungen blieben bestehen, obwohl der Betrieb bei
der Besetzung der neuen Arbeitsplidtze (MaBnahme B 52) auf die

leistungsstdrksten Arbeiterinnen im Bereich zurilickgriff, gleich-

zeitig die leistungsschwdcheren versetzt oder gar entlassen wur-

den. In dieser Hinsicht konnte mit der Einfilihrung der neuen Ar-

beitsform die Arbeitsplatzangst der Frauen nicht abgebaut werden;
dariber hinaus sind sie bestrebt, an einem "Stammplatz" arbeilten

zu kdnnen (also an einem festen Arbeitsplatz), Umsetzungen abzu-

lehnen, weil dies ihren Eindruck, "leicht austauschbar zu sein",

noch verstirkt.

Der Anteil der Arbeiterinnen, die um ihren Arbeitsplatz bangen,
ist in der untersuchten neuen und konventionellen Arbeitsform

gleich groB (jeweils fast zwei Drittel der Befragten). Sicher-
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heit oder Unsicherheit h&ngt in diesen Fillen von der aktuellen
Arbeitsaufgabe ab. Liduft ein bestimmter Produkttyp aus und wird
die Produktion eines anderen Typs aufgenommen, so droht ein Ar-
beitsplatzverlust vor allem fir die Arbeiterinnen, die mit manu-
ellen Montagearbeiten eingesetzt sind. Flir diese einfachen Monta-
gearbeiten sind sie leicht ersetzbar (ihre Stigmatisierung ergibt
sich aber auch bereits durch ihre Eingruppierung in die untersten
Lohngruppen). Dagegen ist Arbeitsplatzangst bei Arbeiterinnen,
die hdher bewertete Titigkeiten wie z.B. Justage und Kontrolle
durchfiihren, weitaus weniger vorhanden. Sie gehen davon aus, daR
derartige T&tigkeiten auch flir verdnderte Produkte notwendig sind

und ihre Einarbeitungszeit sehr kurz ist.

"Das ist doch immer dasselbe, da ist das Lager voll und die Din-
ger will niemand kaufen. Dann gibt's keine Arbeit und einige flie-
gen auf die StraRe. Ich bin froh, daR ich an der Endkontrolle sit-
ze. Der Platz ist einigermaRen sicher. Kommt ein neues Gerdt, dann
habe ich nach ungefdhr einer Stunde begriffen, wo es langgeht und
komme auch bald auf Leistung" (0505). "Im Laufe der Zeit merkt man
schon, welche Pl&tze am sichersten sind, wenn hier umgebaut wird.
Am wenigsten Gefahr droht bei der Kontrollarbeit und an den Ver-
packungspldtzen, da ist man verhdltnismdfig sicher. Aber in den
vorderen Gruppen (= Montagearbeit) werden einfach die Arbeiten

neu zusammengefaRt und dann fallen einige Pl&tze weg" (0515).

"Uns droht ja schon wieder filir sechs Monate Kurzarbeit. Da kann
man sich ausrechnen, daB einigen geklindigt wird. In diesem Laden
geht es ja dauernd hoch und runter mit den Beschdftigten™ (0523).

Auch die Personalpolitik des Betriebs F zeichnete sich in der Ver-

gangenheit durch einen hdufigen Wechsel zwischen Einstellungen
und Entlassungen aus. Durch den Verlust des wichtigsten Absatz-
marktsegments fanden in letzter Zeit im gewerblich-technischen
Bereich nur noch Personalreduktionen statt. Entsprechend gehért‘
die Angst vor Entlassungen zu den dominierenden Belastungen der
dort beschdftigten Arbeiterinnen. Die Einschdtzung der individu-
ellen Betroffenheit von Entlassungen ist in den untersuchten be-
trieblichen Arbeitsformen jedoch unterschiedlich: Unter den Be-
schdftigten in den neuen Arbeitsformen (Einzelarbeitspldtze) ist
_ die Angst um den eigenen Arbeitsplatz viel verbreiteter als an

den konventionellen FlieRarbeitspldtzen.
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In den neugestalteten Arbeitsformen fiirchten zwei Drittel der Ar-
beiterinnen, ihren Arbeitsplatz zu verlieren, in den konventio-
nellen ist ein Drittel der befragten Arbeiterinnen dieser Mei-
nung.

Die hohe Arbeitsplatzangst an den neuerrichteten Plitzen hingt

mit zweierlei Ursachen zusammen: Mit Errichtung von Einzelarbeits-
pldtzen verband sich das betriebliche Interesse, das Produktions-
volumen je nach Nachfrage durch Personalaufstockung oder Perso-
nalverdinnung abfangen zu k&nnen. Aufgrund der prekdren wirt-
schaftlichen Lage des Betriebes war und ist auch dieser Bereich
von Entlassungen bedroht. Demgegeniiber erscheinen Personalreduk-
tionen an konventionellen Montagebdndern (z.B. MaRnahme 63) we-
sentlich schwieriger. Als weiteres kommt hinzu, daR der Betrieb
dhnliche manuelle Montagearbeiten wie im "humanisierten™ Arbeits~
prozeR (MaBnahme 62) zum Teil bereits automatisiert hat, diese
Arbeiten (Bestlicken von Platinen) dariiber hinaus in der Vergan-
genheit auch von Zulieferfirmen bezogen wurden. SchlieBlich sind
auch die neugestalteten Priifarbeitsplitze (MaBnahme 61) gefédhrdet,
wenn das Produktionsvolumen an den vorgelagerten Endmontagebdnd-

dern reduziert wird.

"Ich glaube, wenn die Platinen kleiner werden, ist es mit unserer
Arbeit aus. Das kann dann der Automat lbernehmen und wir miissen
damit rechnen, da® wir arbeitslos werden" (0607). "Wenn mehrere
Leute dieselbe Arbeit machen und dann der Auftrag kleiner wird,
ist es doch klar, da® man den einen oder anderen Platz einspart"
(0612). "Ich glaube schon, daf mein Platz einigermaRen sicher
ist. Da kann man nicht einzelne Leute herauspicken, da muf man
dann schon das ganze Band aufl®sen, und das, glaube ich, passiert
nicht. Ich kdnnte mir h&chstens vorstellen, daf man den einen
oder anderen Kontrollplatz einsparen wird" (0632).

(3) Im vorangegangenen wurde sichtbar, daf maBnahmenspezifische
Merkmale flir die Einschdtzung der Sicherheit der Arbeitspldtze

von geringer Bedeutung sind, jedoch bei Arbeitsplatzangst teil-
weise ins Gewicht fallen (z.B. isolierte Einzelarbeit, heterogene
Anforderungsstruktur im Arbeitsprozef). In erster Linie beeinflus-
sen gesamtbetriebliche, wirtschaftliche und personalpolitische
Entwicklungen die Meinung der Arbeiter. Sieht man von den ver-
schiedenen, aktuell unterschiedlichen einzelbetrieblichen Grin-

den ab und versucht, eine generelle Aussage Uber das Beschdfti-

‘ .
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUN CHEN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Humanisierungsmafnahmen. Band I1l. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898 """ inmersitiae fradun e




963

gungsrisiko zu machen, so ergibt sich ein wesentlicher Unterschied
bei der Trennung der Gesamtpopulation in weibliche und minnliche
Arbeitskrdfte. Der Anteil der Arbeiterinnen, die um ihren eigenen
Arbeitsplatz flrchten, ist Zhnlich grof wie bei den minnlichen
Arbeitskrédften. Ein Unterschied ergibt sich aber hinsichtlich der

kollektiven Betroffenheit von Entlassungen. Nur ein Drittel der

befragten Arbeiterinnen hdlt die Arbeitspldtze in ihren Betrieben
fiir sicher, unter den md&nnlichen Arbeitskriften sind fast zwei
Drittel dieser Meinung (vgl. Tab. 39 ). Dieser Unterschied ver-
weist auf unterschiedliche betriebliche Personalstrategien bei
verdnderten Absatzmarktbedingungen und ebenfalls auf geschlechts-

spezifisch unterschiedlich verteilte Beschdftigungsrisiken.

Betriebe mit hohem Frauenanteil - in unseren Fdllen die Betriebe

B, F, G und H - reagieren auf Verdnderungen im Absatzmarkt (kon-
junkturelle oder saisonale Schwankungen in der Produktnachfrage,
Verlust von Absatzmarktsegmenten etc.) entweder mit Aufstockung
des Personalbestandes durch Einflihrung zus#dtzlicher Hausfrauen-
schichten, Ausweitung der Teilzeitkrdfte, Nutzung von sogenann-
ten Kettenvertrdgen u.d4. oder reagieren speziell unter riickldufi-
gen Nachfragen mit der Verringerung des kurzfristig aufgestock-
ten Arbeitskrdftepotentials und gegebenenfalls auch mit partiel-
len Entlassungen aus dem "Stammpersonal". Solche Strategien des
Personaleinsatzes k&nnen diese Betriebe praktizieren, weil die
Tdtigkeiten (Montage, Bauteilefertigung, Priifung und Kontrolle,
Verpackung etc.) verhdltnismdfig niedrige Anforderungen an fach-
liche Kenntnisse und Fertigkeiten stellen, die Anlern- und Ein-
arbeitungszeiten gering und deshalb die Arbeiterinnen - als kurz-

zeitig Angelernte - auch leicht austauschbar sind.

Demgegeniliber kann man aus den Einschdtzungen der Arbeiter iUber

Arbeitsplatzsicherheit den Schluf ziehen, da® in Betrieben mit

hohem M&nneranteil solche personalpolitischen Strategien wesent-

lich schwieriger durchzufiihren sind, weshalb diese Betriebe etwa
bei steigender Produktnachfrage in erster Linie versuchen, mit
dem innerbetrieblich vorhandenen Arbeitskrdftepotential zu rea-
gieren; Instrumente hierzu sind Einflihrung von Uberstunden und

Sonderschichten. Mit der Stabilisierung des Personalbestandes
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verbindet sich das betriebliche Interesse, einen Stamm an quali-
fiziert Angelernten durch permanente Anlernung und Einarbeitung
aufzubauen und zu halten, um die flexiblen Arbeitsanforderungen
(Typen- bzw. Variantenwechsel, Arbeitsplatzwechsel etc.) besser
bewdltigen zu kdnnen. Die Polarisierung des Beschdftigungsrisi-
kos zwischen mdnnlichen (d.h. also genauer: qualifiziert Ange-
lernten) und weiblichen (kurzzeitig Angelernten) Arbeitskridften
hat sich auch durch die Einflihrung neuer Arbeitsformen nicht ver-

dndert.

b) Stammbelegschaft oder Randbelegschaft

Einsatz in "neuen Arbeitsformen", d.h. in betrieblich neugestal~-
teten Arbeitsprozessen, ist flir die Betroffenen kein Grund, sich
deswegen in besonderem MaBe zur Stammbelegschaft zu rechnen. Ob-
wohl diese Arbeitsprozesse zum Zeitpunkt der Befragung in diesen
Betrieben eine gewisse Sonderstellung einnahmen (neuartige Ar-
beitsorganisation oder Technik, verdnderter Entlohnungsgrund-
satz, experimenteller Charakter u.a.) und die neuen Arbeitspldt-
ze ausschlieflich oder wenigstens teilweise mit innerbetrieblich
erfahrenen, zum Teil eigens ausgewdhlten Arbeitern besetzt wur-
den, rechneten sich die Befragten deswegen nicht zur Stammbeleg-
schaft. Insoweit sie sich dazurechnen, sind andere Griinde als
der Einsatz in den neuen Arbeitsformen daflir makgebend. Auf die-
se Grinde wollen wir im folgenden eingehen, weil die Zugehfrig-
keit zur betrieblichen Stammbelegschaft - zumindest in subjekti-
ver Sicht - einen Beitrag zur Arbeitsplatzsicherheit leisten
kann. Dagegen sind vor allem die Arbeitsplitze gefihrdet, die
mit Arbeitern besetzt werden, die mehr oder weniger deutlich zur
Randbelegschaft geh&ren (zum betrieblichen Interesse an Stamm-
und Randbelegschaft vgl. Kap. II).

(1) In den neuen wie in den konventionellen Arbeitsformen rech-
nen sich rund je die H&lfte der Befragten zur Stammbelegschaft
ihres Betriebes bzw. glauben nicht, dazu zu gehdren (in "neuen"

Arbeitsformen: 47%:47%; in konventionellen: 43%:47%). Diese
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Durchschnittszahlen sind aber wenig aussagefdhig. Die "Zurechnun-
gen" zur Stamm- und Randbelegschaft unterscheiden sich wesent-

lichl):

o Hohe Zurechnung zur Stammbelegschaft findet sich in den Ma-

schinenbau~ und EBM-Waren-Betrieben mit Arbeitsprozessen in

Form traditioneller Gruppenarbeit, technischen Lésungén schlech-
ter Arbeitssituationen und teilweise auch bei verdnderten Ar-
beitseinsatz an FlieBarbeitspldtzen (Typen I, II und V),
durchweg mit Uberwiegend qualifizierten, mdnnlichen Angelern-

ten (Betriebe A, C und D)Z).

o Geringere Zurechnung zur Stammbelegschaft findet sich in den

Betrieben der elektro-technischen Industrie, der Feinmechanik-
Optik und des Strakenfahrzeugbaus mit neuen Arbeitsprozessen
in Form entkoppelter FlieRarbeit oder Einzelarbeitspl&tzen
(Typen IIT und IV), lberwiegend mit gering qualifizierten,
weiblichen (ausldndischen) Arbeitskrdften, im Féhrzeugbau atch

midnnlichen, qualifiziert Angelernten (Betriebe B, F, G, H, E I
und E II)3).

1) Die Fragen hierzu lauteten: "Jeder Betrieb hat so etwas wie
eine Stammbelegschaft. Wirden Sie sich auch dazu rechnen?"
("Und warum gehdren Sie dazu?" bzw. "Und warum rechnen Sie
sich nicht dazu?"). Tab. 41

2) Im Betrieb D (Bauteile flir Zweiradproduktion) sind 75 % der
Arbeiter der Meinung, daf sie dem Stamm angehdren; ausschlag-
gebend ist flir diese Meinung die hohe Dauer der Betriebszuge-
horigkeit, unabhdngig davon, ob die Arbeiter in neuen oder
konventionellen Arbeitsprozessen eingesetzt sind. Noch h&her
ist der Anteil im Betrieb C (84 %); sowohl der Uberwiegende
Teil der Facharbeiter (92 %) als auch der qualifiziert Ange-
lernten (66 %) rechnen sich zur Stammbelegschaft dieses 'per-
sonalstabilen" Betriebs. SchlieRlich sind {ber zwei Drittel
der in der Mafnahme A 12 (Pressenstrafe) eingesetzten, quali-
fiziert Angelernten der Ansicht, daf sie der Stammbelegschaft
angehfren; einige Arbeitspldtze genieBen in diesem Bereich
eine hohe Attraktivitit (z.B. Pressenfiihrer, erster Mann),
entsprechend greift der Betrieb bei der Besetzung dieser Plat-
ze auf besonders "bewidhrte" Arbeitskrifte zuriick.

3) In diesen Betrieben rechnet sich nur ein Drittel der Befragten
zur Stammbelegschaft. Die Zurechnung ist erwartungsgemdB in
den untersuchten GroRbetrieben EI , E II und G sehr gering.
Bemerkenswert ist aber auch, daR trotz der massiven Entlassun-
gen in den Betrieben B und F (und des Abbaus der "Hausfrauen-
schichten" im Betrieb H) die im Betrieb weiterhin Beschdftig-
ten sich deswegen nicht in einem grdBeren Umfang zur Stammbe-
legschaft rechnen.
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Auch diese eher beschreibende Zuordnung besagt in der vorliegen-
den Form wenig. Ob sich die befragten Arbeiter zur Stammbeleg-

schaft rechnen oder nicht, h&dngt in ihrer Sicht von zwel ent-

scheidenden Kriterien ab: von der Dauer der BetriebszugehOrigkeit

und ihren "sozialen Qualifikationen" (vgl. Weltz u.a. 1974). An-

dere Kriterien wie zum Beispiel Lebensalter, berufliche (auch
eine t&tigkeitsfremde) Ausbildung oder mehrj&hrige, mit zwischen-
betrieblicher Mobilitdt erworbener Industrie- und Branchenerfah-
rungen sind vor allem fiir die Angelernten keine Kriterien, die
sie berechtigen, sich zur Stammbelegschaft ihres Betriebes zu

rechnen.

(a) Dauer der Betriebszugehdrigkeit: Es ist zwar banal und ein-

leuchtend zugleich, daR bei einer ldngeren Verweildauer in dem-
selben Betrieb die Arbeiter sich eher zur Stammbelegschaft z&h-
len als bei kiirzeren Anwesenheitszeiten. Andererseits zeigt dies
aber auch, daB sie es nicht als ein Zeichen fiir eine gesichertere
oder verbesserte Position halten, wenn sie in neuen Arbeitsformen
eingesetzt oder besser: fir diese ausgewdhlt werden. Eine lang-
jé&hrige Betriebstreue bleibt flir angelernte Arbeiter weiterhin
das entscheidende Kriterium flr die ZugehOrigkeit zum Stamm und
schiitzt sie nach ihrer Meinung vor dem Abgleiten in die betrieb-
liche Randbelegschaft.

"Vor kurzem habe ich mein 25-j&hriges Betriebsjubildum gefeiert.
Der Chef hat mir selbst das Geschenk lberreicht. Ich glaube, da
kann man schon davon ausgehen, daR ich zum festen Stamm im Werk
gehdre" (0133). "Es gibt hier eine Menge Leute, die alle 22 Jah-
re hier im Betrieb sind. Wir sind von Anfang an dabei. Daf wir
zur Stammbelegschaft geh&ren, ist doch selbstverstdndlich'"(0343).
"Arbeitet man 23 Jahre in diesem Betrieb, dann gibt man doch zu
erkennen, daRl man hier bleiben will. Wer seine Arbeitsstelle dau-
ernd wechselt, gehdrt bestimmt nicht zur Stammbelegschaft. In den
23 Jahren gab es immer wieder Entlassungen, ich war davon nie be-
troffen. Deshalb vermute ich schon, daB die Vorgesetzten mich zur
Stammbelegschaft zdhlen™ (0514). "28 Jahre bin ich nun hier; da
gilt man doch im Betrieb so etwas wie ein Vorbild" (0633).

Das besondere Gewicht der Dauer der BetriebszugehOrigkeit fir
diese Selbsteinschdtzung der Arbeiter weist auch darauf hin, daR
gerade die Angelernten ihre Arbeitserfahrungen, Kenntnisse und

Fertigkeiten, die sie im Verlaufe ihres Erwerbslebens eventuell
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in anderen Betrieben erworben haben, nicht als Vorteil flir ihre
Stellung im Betrieb geltend machen kdnnen, obwohl der einzelne
Betrieb diese zur Verringerung seiner Anlern- und Einarbeitungs-
aufwendungen nutzen kann (z.B. L&ttechnik, Montage- oder Prif-
kenntnisse). Die Angelernten kdnnen nach ihrer Erfahrung nur liber
eine langj&hrige Tdtigkeit in einem Betrieb und den dabei erwor-
benen arbeitsprozeRl- oder betriebsspezifischen Qualifikationen
sowie des erwiesenen gewlinschten Verhaltens ihre grunds&tzlich
schwache Position zumindest im Hinblick auf die Arbeitsplatzsi-
cherheit (Stamm) absichern. Zwischenbetriebliche Mobilitdt zwecks
Ausweitung ihrer Kenntnisse und Fertigkeiten wiirde ihre Position
auch dann schwdchen, wenn sie dadurch (ibertragbare) Qualifika-

tionen einbrichten.

Auf diesem Hintergrund gibt ihnen eine langjdhrige Betriebszuge-
horigkeit einigermafen Orientierungs- und Verhaltenssicherheit
gegeniiber betrieblichen Planungen und Entscheidungen; nur durch
lange Verweildauer in einem Betrieb k8nnen sie "Privilegien" in
Form von sichereren Arbeitspldtzen, Aussicht auf einen leichte-
ren, weniger belastenden Arbeitsplatz, Zugang zu betrieblichen
Informationen, Verhandlungschancen gegeniiber Vorgesetzten u.é&.
erreichen und entsprechende soziale Sicherheéiten (Klindigungs-
schutz, Werksrente und andere finanzielle Gratifikationen) ge-
winnen. Je gr6Ber aber der innerbetriebliche Stamm an langjdhrig
beschdftigten Angelernten ist, desto grdRer ist auch auf seiten
der Betroffenen die Unsicherheit, ob sie auch in betrieblicher

Sicht zur Stammbelegschaft gerechnet werden.

"Erst wenn man zehn Jahre hier im Werk ist, geh&rt man eigentlich
zur Stammbelegschaft. Da hat man dann auch ein Anrecht auf eine
Arbeit, die kdSrperlich nicht so schwer ist. Aber das steht wohl
nur auf dem Papier so. In Wirklichkeit dauert es viel l&nger"
(0112). "In den letzten acht Jahren habe ich hier viel Erfahrung
gesammelt und habe eine groRe Zahl neuer Kollegen eingearbeitet.
Aber das berechtigt mich noch lange nicht, zu sagen, daB ich des-
halb auch zur Stammbelegschaft gehdre. Andere sind 15 oder noch
mehr Jahre in diesem Bereich, die kdnnen zwar bestimmt nicht mehr
als ich, aber was zdhlt, ist halt die Zeit, die man hier verbracht
hat" (0423). "Da gibt's schon einen Unterschied: Wenn man in einer
GroRstadt sechs Jahre lang im gleichen Betrieb beschdftigt ist,
gehdrt man ganz bestimmt zur Stammbelegschaft; denn da gehen die
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Leute ja ein und aus. Aber hier im Dorf gibt's ja nur einen Ar-
beitgeber, und da ist man auf diese Arbeit angewiesen. Ich kenne
einige, die sind schon 27 Jahre hier und die gehdren auch zur
Stammbelegschaft, ich aber noch nicht" (0627).

(b) Soziale Qualifikationen: Ein weiteres Kriterium bei der sub-

jektiven Einschdtzung der ZugehSrigkeit oder auch Nichtzugehdrig-
keit zur betrieblichen Stammbelegschaft sind die sozialen Quali-
fikationen; zu diesem Kriterium gehdren die individuellen Verhal-
tensweisen am Arbeitsplatz wie Leistungs- und Kooperationsbereit-
schaft, Zuverldssigkeit, Gehorsam, Unterordnung, Plinktlichkeit.
Wé&hrend es sich bei der Verweildauer um ein "objektivierbares"
(je nach der Beschidftigtenstruktur des einzelnen Betriebes aber
relatives) Kriterium handelt, ist die Bedeutung der sozialen Qua-
lifikation flir die ZugehOrigkeit zur Stammbelegschaft jeweils
stark von den Reaktionen und dem Verhalten der unmittelbaren Vor-
gesetzten abhdngig. Das heiBt, die Arbeiter k&nnen sich vor allem
dann zur Stammbelegschaft rechnen, wenn ihre Leistungsbereit-
schaft, Zuverldssigkeit etc. durch die unmittelbaren Vorgesetz-
ten bestdtigt und entsprechend honoriert werden. Dazu gehdrt in
der Sicht der Arbeiter auch, da® sie den Anordnungen der Vorge-

setzten folgen und "nicht krank feiern'.

"Ich war in der vergangenen Zeit noch nie krank. Ich war immer
punktlich da. Da ist der Meister mit mir auch zufrieden. Er

sieht mich nicht schief an und ich glaube auch, da® er mich hier
braucht" (0142). "Ich habe mich noch nie Uber etwas beschwert

und mache jede Arbeit, die mir im Laufe des Tages angetragen
wird. Das macht sich ganz gut, denn der Vorarbeiter sieht dann,
wie verantwortungsvoll ich bin, der lobt mich dann auch schon
mal" (0229). "In den 20 Jahren, die ich nun hier verbringe, war
ich noch nie krank und bin nur einmal wegen einem Unfall fir kur-
ze Zeit nicht zur Arbeit gekommen. Besser und zuverldssiger kann
man doch nicht sein'" (0305). "Von Natur aus bin ich eigentlich

so veranlagt, daR ich gern meine Meinung sage. Das geht hier aber
nicht. Man darf nicht frech sein, man muBR seine Meinung zurilickhal-
ten. Das f&4llt mir zwar schwer, aber bisher bin ich ganz gut da-
mit zurechtgekommen. Frech sein darf man nicht und nicht krank
feiern. Da sind die Vorgesetzten mit einem zufrieden und lassen
einem auch seine Ruhe" (0521). "Ich rechne mich schon zur Stamm-
belegschaft. Ich bin ehrlich und man kann sich auf mich verlas-
sen, denn ich habe hier noch nichts mitlaufen lassen und woanders
dann verkauft. Ich bin immer einsatzbereit, schnell und mache eine
saubere Arbeit" (0730).
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Bleiben positive Reaktionen der Vorgesetzten aus oder halten sich
die Arbeiter nicht an die betriebsiliblichen sozialen Spielregeln

- Unterordnung, Sorgfalt, keine Fehlzeiten oder Leistungszuriick-
haltung -, so verschlechtert sich zwangsldufig die Position der
betreffenden Arbeiter in ihrem engeren Arbeitsbereich. Dieser
Gefahr sind sich die Arbeiter bewuRt, weshalb sich ein grofer

Teil von ihnen nicht zur betrieblichen Stammbelegschaft rechnet:

"Zur Stammbelegschaft gehOre ich bestimmt nicht, denn ich habe
laufend Krach mit dem Meister. Der will uns doch nur antreiben
und behandelt uns wie den letzten Dreck. Da mache ich nicht mit,
dem gebe ich kontra" (0113). "Ich flthle mich hier {iberhaupt nicht
zu Hause. Ich sage gerade raus, was ich denke. Das ist denen aber
viel zu viel. Wenn ich nicht Jugendvertreter wdre, hdtte man mich
schon ldngst entlassen" (0230). "Ich mache keine Zugestdndnisse.
Wenn ich echt krank bin, bleibe ich daheim und schleppe mich
nicht zur Arbeit. Spdter, wenn ich dann wieder zur Schicht kom-
me, lduft der Meister immer an mir vorbei und kontrolliert mich
wie ein Luchs" (0425).

(2) Die besondere Betonung der Dauer der BetriebszugehSrigkeit und
der "Qualit&t" der sozialen Verhaltensweise korrespondiert mit

den betrieblichen Interessen und Strategien bei der Bildung von
Stamm- bzw. Randbelegschaften. Dies kann am Beispiel des Lohnge-
fliges gezeigt werden. In den neuen Arbeitsformen der MaRnahmety-
pen I (traditionelle Gruppenarbeit) und II (Modifikation von
FlieBarbeit durch verdnderten Arbeitseinsatz) sowie mit Abstri-
chen auch der beiden GroBbetriebe E I und E II, sind bereits von
der Lohngruppenstruktur her gesehen, Voraussetzungen geschaffen

worden, die positionelle Unterschiede bedingen. Da zwei oder auch

mehrere Lohngruppen in den von uns ausgewdhlten, untersuchten Ar-

beitsprozessen vorhanden sind, k&nnen die Betriebe bei der Beset-
zung der unterschiedlich "bewerteten'" Arbeitspl&tze (oder Arbeits-
aufgaben) durch eine gezielte Personalselektion die Kluft zwi-
schen Stamm- und Randbelegschaft verfestigen. Flir die hdherbewer-
teten Tdtigkeiten k&nnen von betrieblicher Seite jene Angelernten
eingesetzt bzw. ausgewdhlt werden, die sich zum einen durch lang-
jdhrige inrderbetriebliche Erfahrungen "vor Ort" qualifiziert ha-
ben und die sich zum anderen hinsichtlich ihrer sozialen Verhal-
tensweisen "nichts zu Schulden haben kommen lassen'". Die ver-

gleichsweise niedrigeren Tdtigkeiten k&nnen dabei entweder als
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Einstieg in den neuen Arbeitsprozef fungieren (gleichgliltig, was
einer "von auBen" mitbringt), oder solchen Arbeitern zugeordnet
werden, von denen die Vorgesetzten den Eindruck haben, daB® ihnen
hShere '"fachliche" Qualifikationen bzw. die erforderlichen sozia-
len F&dhigkeiten fehlen. Hdufige Umsetzungen innerhalb des Arbeits-
prozesses und in andere Arbeitsprozesse unterstreichen dabei die
ZugehOrigkeit zur Randbelegschaft. Auch deshalb wird ja Rotation
in neuen Arbeitsformen von den Arbeitern so selten als Entlastung

oder gar Qualifizierung verstanden und weithin negativ bewertet.

Dagegen dominiert in den Typen III (Modifikation von FlieBarbeit
durch entkoppelte FlieRarbeitspldtze, MaRnahmen G 73, H 82 und

H 83), IV (Modifikation von FlieBarbeit durch Errichtung von Ein-
zelarbeitspldtzen, MaBnahmen F 61, F 62 und G 72) und V (Mechani-

sierung von FlieBarbeit) eine Lohngruppe innerhalb eines Arbeits-

prozesses. Betriebliche MOglichkeiten zur Selektion und Polari-
sierung des Arbeitseinsatzes der (weiblichen) Beschdftigten sind
deshalb Uber eine Lohngruppenzuordnung nicht gegeben - hdchstens
in sehr begrenztem Umfang fiir "bessere'" Positionen wie Bandleite-
rin oder Vorarbeiterin. Eine entscheidende Grundlage und Voraus-
setzung flir die Stellung des einzelnen im Arbeitsbereich ist in
diesen Fdllen die Leistungsfreigabe im Einzelakkord. Unter dieser
Bedingung kann ein "Aufstieg" in die betriebliche Stammbelegschaft
stattfinden, wenn die individuell erbrachten quantitativen (gemes-
sen am Verdienstgrad), qualitativen (Fehler) und sozialen (Verhal-
tens-)Leistungen den Erwartungen der Vorgesetzten entsprechen.
Diese Position erkaufen sich die Betreffenden aber nur um den
Preis einer eigenen, zeitweiligen Leistungsiiberforderung, Ver-
schidrfung des sozialen Klimas (Neid, MiBgunst u.a.), zusitzlichen
Belastungen u.v.m. Umgekehrt flhren niedrige Verdienstgrade, h&u-
fige Fehler in der Arbeit, "mangelnde" soziale Qualifikationen

zur Randbelegschaft, unabhdngig davon, ob diese Defizite auf in-
dividuelle Ursachen (z.B. Doppelbelastung durch Haushalt und Be-
rufstédtigkeit) oder auf arbeitsorganisatorische Probleme (unzu-
reichende betriebliche Anlernaufwendungen, unterschiedliche "Qua-
1itdt" der Zeitvorgabe, Friktionen bei der Materialbereitstellung

und andere Stdrungen an den Arbeitspldtzen) zurlickzuftihren sind.
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Festzuhalten ist, daf® die Arbeit in neuen Arbeitsformen nichts

Uber die ZugehOrigkeit zur Stammbelegschaft aussagt, damit wer-

den Momente, die die subjektive Beurteilung der Arbeitssituation

durch die Arbeiter zentral prdgen, von der Neugestaltung der Ar-

beitsprozesse nicht beriihrt.

c) "Aufstiegschancen" in den neuen Arbeitsformen

Wie bereits erwdhnt, blieben auch in den neugestalteten Arbeits-
prozessen die traditionellen Einsatzformen von Facharbeitern und
Angelernten erhalten. Die Facharbeiter - entweder mit beruflicher
Grundausbildung oder betrieblich "ernannte'" - behielten auch in
den neuen Arbeitsformen ihre Positionen zum Beispiel als Vorar-
beiter, Einrichter, Kontrolleure oder Instandhalter; ebenso un-
verdndert blieb die untergeordnete Stellung der Angelernten in

diesen Bereichen.

Keine der Verdnderungsmafnahmen hatte zum Ziel, die Disparitét

in der Qualifikationsstruktur aufzuheben oder wenigstens abzu-
schwdchen. Weder wurden den Vorgesetzten, Instandhaltern etc.
Teilaufgaben "weggenommen", die dann von entsprechend geschulten
Angelernten hdtten bewdltigt werden kdnnen, noch wurden die qua-
lifikationsrelevanten Arbeitsanforderungen in dem Ma%e erhdht,
daR® dies Anstof zu einer hdheren fachlichen Qualifikation der
Angelernten hdtte werden k&nnen. Statt dessen blieb die Ausgangs-
situation dieser beiden Beschidftigtengruppen unverdndert. Dies
wiegt um so schwerer, da das fachliche Qualifikationsniveau ein
entscheidendes Kriterium fiir die Lohneingruppierung, die betrieb-

liche Fdrderung durch Fort- und Weiterbildung etc. ist.

Aufgrund des niedrigen fachlichen Niveaus der neuen Angelernten-
tdtigkeiten bestehen zwar auch keine neuen Anforderungen an die
individuelle Lernbereitschaft und -fdhigkeit; dieser "Vorteil"

ist jedoch langfristig gefdhrdend fir die individuelle Stellung

im Betrieb.
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(1) Die Bedeutung der fachlichen Qualifikation fiir einen inner-
betrieblichen Aufstieg wird auch von den Befragten gesehen und
betont. Von den in den neuen Arbeitsprozessen eingesetzten Arbei-
tern sind 61 % der Meinung, da® die fachliche HBherqualifizierung
eine wichtige Voraussetzung flir eine bessere Stellung im Betrieb
und das heift unter den vorherrschenden Einstufungskriterien

1)

auch fUr eine einkommensmdRige Verbesserung darstellt Hierzu

wurde durch die Neugestaltung der Arbeitsaufgaben kein angemes-

sener Beitrag geleistet. Die fachlichen Anforderungen, die an die

Angelernten gestellt werden, sind weiterhin auf niedrigem Niveau.
Die erforderlichen Kenntnisse und Fertigkeiten werden fast aus-
schlieflich "vor Ort" vermittelt und erworben. Sie beschrédnken
sich ausschlieRlich auf arbeitsplatz- oder arbeitsprozefRspezifi-
sche Qualifikationen. Nicht ihr Einsatz in den neuen Arbeitsfor-
men, sondern ihre Teilnahme an (flankierenden oder generell zu-
sdtzlichen) QualifizierungsmaRnahmen kénnte ihre schlechte beruf-

liche Position verbessern.

Dagegen sieht ein Drittel der Befragten die MSglichkeit, sich
auch ohne Fort- und Weiterbildung innerbetrieblich noch verbes-
sern zu kdnnen. Ihre "optimistische" Einschdtzung mag zum Teil
realistisch sein. Realistisch, weil eine sukzessive betriebsspe-
zifische Qualifizierung die Mdglichkeit erdffnet, flir die im be-
grenzten Umfang zur Verfligung stehenden "hervorgehobenen'" Ange-
lernten-Positionen wie zum Beispiel Werkstattschreiber, Bandlei-

ter oder auch Vorarbeiter eingesetzt zu werden, wobei aber auch

die Betriebstreue (Dauer der BetriebszugehSrigkeit) und die so-
zialen Qualifikationen eine mitentscheidende Rolle spielen. Die
Situation ist auch in der Perspektive dieser Befragten durch die

neuen Arbeitsformen nicht veridndert. Grundsitzlich werden keine

besseren Bedingungen flr die individuelle Qualifizierungsbereit-

schaft von Angelernten in den neuen Arbeitsformen geschaffen.

1) Frage: "Wenn Sie Ihre jetzige Arbeit insgesamt betrachten:
Glauben Sie, daR Sie sich auch ohne Weiterbildung hier im
Betrieb noch verbessern k&nnen?" (Tab. 42 )
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Auch hier k&nnten deshalb die meisten der Angelernten positionel-
le Verdnderungen nur erreichen, wenn sie ihre Qualifikationsdefi-
zite durch spezielle Weiterbildungsmafnahmen (z.B. Umschulung)
abbauen und dies den Ubergang in eine andere, h8her bewertete be-
rufliche Tdtigkeit ermdglichen wiirde. Berlicksichtigt man die Ar-
beitergruppen, die am hdufigsten und verbreitetsten von Arbeits-
strukturierungsmafnahmen betroffen sind, also weibliche, kurzzei-
tig Angelernte bzw. mdnnliche, qualifiziert Angelernte, bei de-
nen der Ausldnderanteil - je nach Struktur und Lage des Arbeits-
marktes - sehr hoch ist, so ist ihre (zuklinftige) Beteiligung an
derartigen Qualifizierungsmafnahmen fraglich. (Vgl. Bdhle, Alt-
mann 1972; Pintar 1978.) Ihre geringe und unterreprédsentierte Be-
teiligung an Weiterbildung sowie ihre Zugangsschwierigkeiten ge-
genlber (betrieblichen und 6ffentlichen) Qualifizierungsangebo-
ten wird auch durch die Anforderungen und M&glichkeiten in den
neuen MaRnahmen nicht verdndert. Positive Effekte wlirden flr sie
nur eintreten, wenn von betrieblicher Seite Qualifizierung ein
zentrales Ziel bei der Neugestaltung der Arbeitsprozesse wdre.
Und dazu wédre es auch notwendig, da® beili der Neugestaltung der
Arbeitsprozesse nicht nur individuell-orientierte oder kollektiv-

1)

orientierte Leistungsanreize™’, sondern auch spezifische Qualifi-
zierungsanreize und -mafnahmen flir diese Arbeitergruppen geschaf-

fen werden.

1) Im Rahmen der betrieblichen VerdnderungsmaRnahmen wurde hdu-
fig auf "Anreizsysteme und -modelle" zurlickgegriffen, die aus
den gé&ngigen Motivationstheorien (z.B. Maslow 1954; Herzberg
u.a. 1959) mehr oder weniger systematisch entwickelt und kon-
kretisiert wurden. Es stellt sich aber die Frage, ob die Ziele
und Ans&tze dieser Motivationstheorien iberhaupt mit den Vor-
aussetzungen, den Arbeitsaufgaben und -bedingungen der Ange-
lernten zu vereinbaren sind. Aufgrund der ArbeitsprozeRanalyse
(Kap. II) und der Befragungsergebnisse sind die motivationalen
"Anreizsysteme" flir die Situation der Angelernten unpassend.
Ziele wie "Identifizierung mit dem Produkt", "Verantwortungs-
zuwachs'", "Herausforderung durch die Arbeitsaufgabe" oder
"mehr Selbstentfaltung" sind unter den neuen Arbeitsaufgaben
weder gegeben noch mdglich. Es sind schlichtweg Ziele, die
fir Angelerntentdtigkeiten zu "hochgestochen" und elitdr sind
und sich auch nicht auf die zentralen Reproduktionsmglichkei-
ten und -risiken dieser Arbeitergruppe beziehen.
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(2) Die faktischen "Aufstiegschancen" der Angelernten beschridnken
sich deshalb auf die Mdglichkeit, sich innerhalb der betriebli-
chen Lohngruppenstruktur verbessern zu k&nnen und/oder an solche
Arbeitspldtze versetzt zu werden, deren Arbeitsbedingungen (z.B.
Arbeitsumgebung, Leistungsanforderungen) den Arbeitern angenehmer
und ertrdglicher erscheinen. Hinsichtlich der Lohneingruppierung
haben aber die neuen Arbeitsaufgaben keine Verbesserung gebracht.
Ein Einsatz in neuen Arbeitsformen (die zum Zeitpunkt der Unter-
suchung in den Betrieben oder Produktionsbereichen eine gewisse
Sonderstellung hatten) ist demgemdf filr die Arbeiter auch kein
Grund anzunehmen, daR sie dafiir wenigstens in naher Zukunft vom

1)

Betrieb mit einer HBhergruppierung "belohnt" werden™’. Ahnlich

wie bei ihren Kollegen in konventionellen Arbeitsformen machen
sich nur wenige Hoffnung, in absehbarer Zeit hSher gruppiert,
also an solche Arbeitsplédtze versetzt zu werden, die ihre Stel-
lung im Betrieb und somit auch ihre Reproduktionsbedingungen ver-

bessern kdnnten.

Nur 1% % der in neuen Arbeitsformen eingesetzten Arbeiter sind
fest von einer Verbesserung lberzeugt; die Mehrheit aber sieht
keine Chance flir einen "Aufstieg" in der betrieblichen Lohngrup-
penstruktur (Tab. 08 ). Die Skepsis gegeniiber einer H8hergruppie-
rung ist aber nicht nur in neuen Arbeitsprozessen, in denen eben
nur eine Lohngruppe vorherrscht (z.B. MaBnahmentypen III, IV

und V) verbreitet - und deswegen auch realistisch, weil die An-
zahl h&herer Positionen flir Angelernte nur &uBerst begrenzt vor-
handen sind. Auch in Arbeitsprozessen mit zwei oder mehreren
Lohngruppen (Mafnahmentypen I und II) ist die Hoffnung auf "Auf-
stieg" nicht stidrker verbreitet. Diese skeptische Grundhaltung
widerspiegelt die betriebliche Praxis bei der Besetzung h&her
bewerteter oder belastungsdrmerer Tdtigkeiten. Auch in den neuen
Arbeitsformen hingt der individuelle "Aufstieg" in erster Linie
von den sozialen Qualifikationen und der Leistungsbereitschaft

bzw. -fidhigkeit ab. Werden hShergruppierte Arbeitspldtze oder

1) Frage: "Sehen Sie in absehbarer Zeit die M8glichkeit, in eine
h&here Lohngruppe zu kommen?" (Zusatzfrage: "Wie kommt man
hier im Betrieb in eine h8here Lohngruppe?')

2 k
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-aufgaben frei oder zusdtzlich geschaffen, so werden sie im Ange-
lerntenbereich typischerweise nach MaRgabe der Vorgesetzten be-
setzt, und hierbei spielen Zufdlligkeiten, Wohlverhalten, wenig
systematisierte Einsch&dtzung des Leistungsvermdgens und &hnliches

1)

eine bedeutende Rolle Unter diesen Bedingungen ist ein indivi-

dueller Aufstieg "personalisiert", d.h. hauptsdchlich von den

Verhaltensweisen gegeniiber den Vorgesetzten abhidngig. Zu einer
Versachlichung und Verstetigung der "Aufstiegsstufen und -modali-

tdten" haben die neuen Arbeitsformen nichts beigetragen.

2. Stellung auf dem Arbeitsmarkt

Gesamtwirtschaftliche, branchenspezifische und auch einzelbetrieb-
liche Entwicklungen bzw. Verdnderungen setzen auf seiten der Ar-
beiter Fdhigkeiten zur zwischenbetrieblichen Mobilitdt voraus.
Die Arbeitspldtze der Angelernten sind in besonderem MafRe von
konjunkturellen oder saisonalen Verdnderungen oder technisch-or-
ganisatorischen Rationalisierungsmafnahmen betroffen; zudem sind
die Angelernten wegen der niedrigen fachlichen Anforderungen ih-
rer Arbeitsaufgaben in Arbeitsprozessen mit geringen Qualifika-
tionsanforderungen leicht versetz- und austauschbar. In beschdf-
tigungs~- und gesellschaftspolitischer Perspektive miiRten diese
Arbeiter zur Verbesserung ihrer Reproduktionsbedingungen in der
Lage sein, nach eigener Wahl in andere Betriebe iiberzuwechseln,

ohne Nachteile im Einkommen, in den Arbeitsbedingungen etc. zu

1) Einige typischen Aussagen hierzu:
"Man muB ganz ruhig sein und nicht gleich aufbrausen, wenn
einem was stinkt. Das gute Betragen, das z&hlt halt beim Mei-
ster, und er sieht auch zu, daR solche Leute vorwdrtskommen"
(0218). "Als Frau kommt man normalerweise nie in eine bessere
Lohngruppe. Da muB man schon ganz verantwortungsvoll sein und
dem Meister nach dem Mund reden. Diese Leute mag er, und die
kommen auch dann vorwdrts" (0322). "Eine Verbesserung hdngt
allein vom Meister ab.... Man muB dem Meister jeden Tag ein
Bier schenken, dann klappt's... Leistungen und das "Radfahren"
zdhlen... Kriechen muB man" (Befragte im Betrieb E I, MaBnah-
me 41). "Es wdre schon gut, wenn wir statt der Lohngruppe 1
in die Zweiergruppe kdmen. Aber wer das schaffen will, muf
sich mit dem Meister besonders gutstellen. Man muf auch mal
auf Fgeizeit verzichten und wegen Uberstunden dableiben"
(0744,

]
|
|
|
|
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erleiden. Grundlegend hierfiir sind einerseits eine breite Basis
an fachlichen Kenntnissen und Fertigkeiten, Nachweise liber frii-
here Tdtigkeiten und Industrieerfahrung; andererseits muf ihr
Leistungsvermdgen den Vorstellungen des nachfragenden Betriebes
entsprechen und flir ihn attraktiv sein (vgl. Lutz, Sengenberger
1974, Bammé u.a. 1976).

Berlicksichtigt man diese Bedingungen flir zwischenbetriebliche

Mobilitdt, so muR von neuen MaRnahmen zur Verbesserung der Ar-
beitssituation auch erwartet werden, daf durch sie auch Voraus-
setzungen fir bessere Chancen der Arbeiter auf dem (regionalen)

Arbeitsmarkt geschaffen werden.

Die liberwiegende Mehrheit der in neuen Arbeitsformen eingesetz-
ten Arbeiter geht davon aus, daR® sie ihre Kenntnisse und Erfah-
rungen, die sie im jetzigen Betrieb erworben bzw. gemacht haben,
auch in anderen Betrieben einsetzen kénntenl). Der Anteil der
Arbeiter, die diese Meinung vertreten, ist in den neuen im Ver-
gleich zu konventionellen Arbeitsformen etwas h&her. Dies besagt
aber nicht, daR sie durch ihren Einsatz in neuen Arbeitsformen
besonders verwertbare und in andere Betriebe {ibertragbare Quali-

fikationen entwickelten. Vielmehr ist festzuhalten, daf die neu-

en Arbeitsformen in der Sicht der Arbeiter keinen Beitrag zu

einer Verbesserung ihrer Stellung auf dem Arbeitsmarkt leisten.

Mit dieser Feststellung k®nnte dieser Abschnitt eigentlich abge-
schlossen werden. Wir wollen aber kurz skizzieren, daR die von
den VeridnderungsmaBnahmen betroffenen Arbeiter - wie die in den
konventionellen Arbeitsformen - in dieser Hinsicht auf jene all-
gemein bekannten Zusammenh&dnge Bezug nehmen, die von arbeits-

strukturierenden Mafnahmen durchweg nicht berihrt werden.

Die Facharbeiter in den untersuchten MaRnahmen sehen nach wie

vor in ihrer beruflichen Grundausbildung einen entscheidenden

Vorteil beil einem m&glichen Betriebswechsel. Thre Argumente

1) Frage: "K&nnten Sie die Kenntnisse und Erfahrungen, die Sie
hier im Betrieb gewonnen haben, auch in anderen Betrieben
hier in der Gegend anwenden?" (Tab.4#3)

g i ;
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gehen in erster Linie darauf hinaus, daR sie wegen ihrer abge-
schlossenen Berufsausbildung gute Verdnderungschancen haben, die
sich dann erh&hen, wenn sie im Rahmen ihrer jetzigen Titigkeit

zusdtzliche, flir andere Betriebe attraktive Kenntnisse und Fer-

tigkeiten erworben haben und entsprechend nachweisen k&nnen. Die-

se zusdtzlichen Qualifikationen beziehen sich aber nicht auf die

besonderen Merkmale der neuen Arbeitsformen, sondern eher auf all-
gemeine Aspekte wie zum Beispiel Kenntnisse in Elektronik, Hydrau-
lik o.d4. Gleiches gilt auch flir einen Teil der mdnnlichen, qua-
lifiziert Angelernten, wobei es sich liberwiegend um Spezialquali-
fikationen vom Charakter eines Anlernberufes (SchweiBer) in neuen
und konventionellen Arbeitsformen handelt. In beiden Fdllen ist
die Art und Zertifizierung ihrer Qualifikation das entscheidende
Kriterium flr die Einsch&dtzung ihrer Chancen, nicht aber ihre ak-

tuelle betriebsspezifische Tdtigkeit etwa in neuen Arbeitsformen.

"Als Vorarbeiter finde ich bestimmt keine Stelle, als Maschinen-
schlosser sofort. Gut ausgebildete Leute kdnnen sofort woanders
anfangen; aber da® ich hier fiir 45 Kollegen zustdndig bin, das
zdhlt in einem anderen Werk am Anfang natiirlich nicht" (0106).
"Als SchweiBer findet man hier in .... leicht eine andere Stelle.
Wenn man in einem anderen Werk den SchweiBerpaf vorlegt, wissen
die sofort, was der Bewerber kann und wie er einzusetzen ist"
(0107). "Die Kenntnisse, die ich hier im Laufe der Zeit erworben
habe, kdnnte ich in einem anderen Betrieb bestimmt nicht verwen-
den, aber als Werkzeugmacher kommt man iiberall unter. Die Chancen
sind sehr glnstig" (0233).

Den wenig qualifiziert Angelernten fehlen aber von vornherein

derartige Voraussetzungen. Diese wurden auch im Zusammenhang mit
der Neugestaltung der Arbeitsprozesse nicht geschaffen. Was sie
statt dessen anderen Betrieben anbieten k&nnten, sind ihre Indu-
strieerfahrung (mit Bandarbeit, Maschinenbedienung etc.) sowie
ihre individuelle Leistungsbereitschaft und -f&higkeit. Die be-
sonderen Anforderungen in neuen Arbeitsformen, soweit sie Uber-
haupt gegeben sind, und damit etwa vor Ort entwickelte Qualifika-
tionen, sind weder nutzbar fllr sie, noch k&nnen sie derartige
Fidhigkeiten (etwa zeitliche Disposition, Kooperationsfdhigkeit

etc.) identifizieren, ausdriicken und belegen.
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Ob und inwieweit die Angelernten Verdnderungschancen sehen, hingt
selbstverstdndlich eng von der industriellen Struktur der jewei-
ligen Region ab. In grofstddtischen Gebieten oder industriellen
Ballungszentren sind in der Regel alternative Arbeitsplatzangebo-
te vorhanden, so daf das Risiko einer betriebsspezifischen Quali-
fikation vergleichsweise geringer ist; dementsprechend vermuten
auch die Arbeiter, dad sie ihre Kenntnisse und Industrieerfahrun-
gen bei einem Betriebswechsel anwenden kSnnen (in unseren F&llen
etwa die Beschdftigten in den Betrieben A, B, C, E I und G). Da-
gegen ist die betriebsspezifische Qualifikation ein zentrales
Risiko in industriell schwach strukturierten Regionen, verbunden
mit fehlenden Arbeitsplatzalternativen. Hinzu kommt, daf die Ar-
beiter in diesen Betrieben eine ldngere Bindung an diesen Betrieb
eingehen miissen, gleichzeitig andere Gefdhrdungen und Belastungen
in Kauf nehmen und sich diesen nicht durch einen Betriebswechsel
entziehen k&nnen.

Die neuen Arbeitsformen haben bestenfalls zu betriebsspezifischen
Qualifikationen gefihrt, die zwar im betreffenden Betrieb gewisse
Sicherheiten fiir die Arbeiter geben, aber gerade beim Angelernten-
niveau weder von anderen regionalen Betrieben noch von den Arbei-
tern selbst identifizierbar oder gar nachweisbar sind. Die Stel-
lung der Angelernten auf dem Arbeitsmarkt und ihre Verhandlungs-
situation mit anderen Betrieben ist durch ihre T&tigkeit in neu-
en Arbeitsformen nicht verbessert. Im Ubrigen bestimmt sich die
Einschidtzung der Arbeitsmarktsituation durch die Arbeiter ohnehin
primdr durch ihre jeweilige Leistungsbereitschaft und -fihigkeit.
Das hohe Gewicht der kdrperlichen Leistungsfdhigkeit und des Le-
bensalters bei der Rekrutierung ist flir sie ein wesentlicher
Grund flr einen l&ngerfristigen Verbleib in einem Betrieb. Dem-
entsprechend sehen die Arbeiter im allgemeinen in einem Betriebs-
wechsel keine Verbesserungen filir ihre Reproduktionssituationi).
Lediglich 23 % der in neuen Arbeitsformen eingesetzten Arbeiter
halten einen Betriebswechsel flir vorteilhaft; dies wird vor allem
fir jlngere Angelernte angenommen, da sich diese aufgrund ihrer-
Leistungsf&higkeit relativ rasch an unterschiedliche Aufgaben und
Belastungen anpassen kdnnen und diese Gruppe auch filir die nach-
fragenden Betriebe attraktiv ist. Hinzu kommt, daB der Betriebs-

wechsel flr die Angelernten ein Ersatz fir mangelnde fachliche

1) Frage: "Wie kann man Ihrer Meinung nach beruflich weiterkom-
men? Indem man den Betrieb von Zeit zu Zeit wechselt oder in-
dem man im gleichen Betrieb fiir ldngere Zeit bleibt?"

(Tab. uy ).
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Grundqualifikation ist; ein Betriebswechsel liefert die M&glich-
keit, Qualifikationen auf niedrigem Niveau "anzusammeln". Wiewohl
nicht zu libersehen ist, da® in der betrieblichen Praxis gerade
ein hidufiger Betriebswechsel eher ein negatives als ein positives
Merkmal der Bewerber darstellt. 71 % der befragten Arbeiter sind
der Meinung, daR ein ldngerer Verbleib in ein und demselben Be-
trieb flir die Reproduktionssituation am glnstigsten ist; dadurch
kénnen die Angelernten ihr ohnehin hohes Béschaftigungsrisiko

etwas abmildernl)

. Durch langjdhrige Betriebstreue k&nnen sie
einen sozialen Besitzstand erwerben (vgl. Weltz 1971), der fir
ihre Reproduktionssituation positive Beitrdge leisten kann: An-
recht auf belastungsidrmere Arbeitspldtze oder T&tigkeiten ohne
Leistungsentlohnung, gute Kontakte zu Kollegen und Vorgesetzten,
finanzielle Gratifikationen etc. Ein Betriebswechsel wilirde diese
(m&glichen) Verbesserungen der Arbeitssituation zunichte machen
und die Arbeiter miiRten nach dem Wechsel - auch von der Lohngrup-
pe und der Position her gesehen - wieder "unten" anfangen. Die
Arbeit in neuen Arbeitsformen hat an dieser Einsch&tzung nichts

gedndert.

1) DaB die fachlichen Anforderungen an den neugestalteten Arbeits-
pldtzen auch weiterhin sehr gering sind und die dort Beschif-
tigten ohne grdBere Probleme austauschbar sind, kommt schlieR-
lich auch in den Antworten zur folgenden Frage zum Ausdruck:
"Nun zu Threm jetzigen Arbeitsplatz: Mu® man hier im Betrieb
erst an anderen Arbeitspl&tzen arbeiten oder kann man direkt
an diesem Arbeitsplatz anfangen?" - Nur ein Viertel der in
neuen Arbeitsprozessen Beschdftigten ist der Meinung, daf die
jetzige Tdtigkeit erst bewdltigt werden kann (oder fir sie ein-
gesetzt wird), wenn man bereits andere Arbeitsplidtze absolviert
hat. Die Mehrheit der Befragten ist anderer Meinung; die fach-

lichen %nforde?ungen an ihren Arbeitsplédtzen sind sehr gering,
man"ben9t1gt hierzu keine entsprechenden "Grundqualifikatio-
nen”, die man bei anderen T&tigkeiten erworben hat. - Die Be-
setzung der neuen Arbeitspldtze geschah auf dem Hintergrund
des sozialen Verhaltens und der individuellen Leistungsfdhig-

kei? und bezog sich nur sehr begrenzt auf fachliche Qualifi-
kationen.(Tab. 45)

5 i
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ]SFMUN
Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter Humanisierungsmaf3nahmen. Band Ill. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100898

1w fiw Bedadwioers

CHEN

e Forsdung e



980

3. Zusammenfassung

Die Befragungsergebnisse zeigen, daR die Arbeiter mit der Einfiih-
rung neuer Arbeitsaufgaben weder Verbesserungen fir ihre indivi-
duelle Stellung im Betrieb noch verbesserte Arbeitsmarktchancen
verbinden. Hierzu wurde durch die Neugestaltung der Arbeitsauf-
gaben kein angemessener, positiver Beitrag geleistet: Die fachli-
chen Anforderungen, die an die Angelernten gestellt werden, sind
auch weiterhin auf niedrigem Niveauj; die erforderlichen Kenntnis-
se und Fertigkeiten werden fast ausschlieBlich "vor Ort" vermit-
telt und erworben, sie beschrédnken sich deshalb ausschlieRflich
auf arbeitsplatz- bzw. arbeitsprozefspezifische Qualifikationen.

Auf diesem Hintergrund wurde keine Verbesserung fir die ohnehin

schlechte berufliche Position der Angelernten erzielt.

Die individuelle Stellung im Betrieb (hier exemplarisch darge-

stellt an der Arbeitsplatzsicherheit, Zugeh&rigkeit zur Stamm-
oder Randbelegschaft sowie den "Aufstiegsm&glichkeiten") bestimmt
sich auch weiterhin durch traditionelle Kriterien wie zum Bei-
spiel Dauer der Betriebszugehbrigkeit, Geschlecht, soziales Ver-
halten, Leistungsbereitschaft und ~-fdhigkeit. Dagegen spielen
mafnahmenspezifische Merkmale wie zum Beispiel die diversen For-
men des Arbeitswechsels, ausgeweiteter Arbeitsumfang oder die
"Neuartigkeit" der Tdtigkeiten keine Rolle bei der subjektiven

Einschdtzung der Stellung im Betrieb.

Ebenso unverdndert blieb das traditionell unterschiedliche Be-

schidftigungsrisiko zwischen midnnlichen und weiblichen Arbeitneh-

mern: Vor allem die Arbeiterinnen flirchten um die Sicherheit der
betrieblichen Arbeitspldtze; auch hier hat die Einflihrung neuer
Arbeitsformen keine Verbesserung gebracht. SchlieBlich ist auch
festzuhalten, daR die neuen Arbeitsformen in der Sicht der Arbei-

ter keinen Beitrag zu einer Verbesserung ihrer Stellung auf dem

Arbeitsmarkt geleistet haben. Die neuen Arbeitsaufgaben haben

bestenfalls zu betriebsspezifischen Qualifikationen gefiihrt, die
zwar im betreffenden Betrieb gewisse Sicherheiten (in erster Li-
nie flr Facharbeiter und m&nnliche, qualifiziert Angelernte) ge-

ben, aber gerade beim Angelerntenniveau weder von anderen Betrie-
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ben identifizierbar noch von den Arbeitern selbst identifizierbar
und nachweisbar sind. Dies hat zur Folge, daR sich die Chancen
der Angelernten auf dem regionalen Arbeitsmarkt und ihre Verhand-
lungsmdglichkeiten mit anderen Betrieben auch durch ihre Tdtig-
keit in neuen Arbeitsformen nicht glinstiger wurden. Chancen auf
dem Arbeitsmarkt k&nnen sie nur durch ihre physische und psychi-
sche Leistungsbereitschaft bzw. -fdhigkeit und (ein flir den be-
trieblichen Einsatz glinstiges) Lebensalter sichern, nicht aber
durch umfassende fachliche Kenntnisse oder Fertigkeiten, Uberbe-
trieblich verfafte und anerkannte Zertifikate {Uber ihre friiheren

Tdtigkeiten etc.
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Tabellen zum Kapitel V +)

+) . . .
Aufgrund der geringen Gesamtmasse sind die Prozentwerte pro
Betrieb nur als Erleichterung flir die Angabe von Gr&ken-
ordnungen zu verstehen,
9 =
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Kennzeichnung der Einzelinterviews und Gruppendiskussionen

1. Einzelinterviews

Betrieb A: 0100 - 0145

MaBnahme A 11: 0100 - 0116

MaBnahme A 12: 0117 - 0145
Betrieb B: 0500 - 0526

MaBnahme B 51: 0500 - 0509

MaBnahme B 52: 0510 - 0526

Betrieb C: 0200 - 0237

Magfnahmen C 21 und C 24: 0200 - 0204
0210 - 0216
MaBnahmen C 22, C 23,
C 25, C 26
und C 27: 0205 - 0209
0217 - 0237

Betrieb D: 0300 - 0343
Mafnahme D 31: 0300 - 0321
Mafnahme D 32: 0322 ~ 0330
MaBnahme D 33: 0331 - 0343
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Betrieb E I: 0400 - 0429
MaBnahme E I 41: 0400 - 0429

Betrieb E II: 0430 -~ 0466
MaBRnahme E ITI 42: 0430 - 0457
MaBnahme E TII 43: 0458 - 0466

Betrieb F: 0600 - 0642
Mafnahme F 61: 0600 - 0602
MaSnahme F 62: 0603 - 0620
MaBnahme F 63: 0621 - 0642

Betrieb G: 0700 - 0747
MaBnahme G 71: 0705 - 0722
MaBnahme G 72: 0723 - 0747
MaBnahme G 73: 0700 - 0704

- Betrieb H: 0800 - 0859
MaBnahme H 81: 0800 - 0810
MaBnahme H 82: 0811 - 0824
MaBnahme H 83: 0825 - 0859
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2. Gruppendiskussionen:

Betrieb A: A 10.1
Betrieb B: B 10.1, B 10.2, B 10.3
Betrieb C: C 10.1, C 10.2
Betrieb D: D 10.1, D 10.2
Betrieb E I: E I 10.1, E I 10.2
Betrieb F: F 10.1
Betrieb H: H 10.1, H 10.2, H 10.3
Altmann/Binkelmann/Dull/Mendolia/Stiick (1981): Forschungsbericht Humanisierung des Arbeitslebens. ‘.I SFMUN CHEN
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