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VORWORT

Wenn sich die eine Zeitlang wiederaufgelebte Mode der ellen-
langen Barock-Buchtitel durchgesetzt h#tte, dann miiBte diese
Arbeit die Uberschrift tragen: "Eine ungeschminkte Dokumen-
tation des Versuchs, an einer universitdren Weiterbildungs-
stdtte Projektstudium zu betreiben, indem eine Woche lang von

5 Arbeitsgruppen zwei Problemstellungen aus der Praxis mit dem
Ziel konkreter L&sungsvorschldge bearbeitet wurden, wobei sach-
liche und methodische Inputs vorgegeben wurden; inhaltliche und
methodische Reflexionen sind eingestreut.”

An diesem Versuch finde ich zweierlei bemerkenswert:

Zum einen wird ohne Beschdnigung aus der "Werkstatt™ berichtet;
es handelt sich um keine speziell eingerichtete Renommierveran-
staltung. Angesichts des Ubergewichts an Schrifttum, das sich
allein mit theoretischen Analysen und normativen Forderungen
auseinandersetzt, ist es wohltuend, einmal die andere Seite der
Medaille geboten zu bekommen: das praktische Vorgehen, das unter
mannigfachen alltdglichen Beschridnkungen leidet (Zeitdruck,
unterschiedliche Interessen und Vorerfahrungen der Teilnehmer,
Unmbglichkeit einer systematischen Begleitforschung, Erarbeitung
von Vorschldgen, ohne deren Realisierung beeinflussen zu k&nnen...)

Damit hdngt der zweite Aspekt zusammen: Der Bericht hdlt sich
offen fiir Interpretationen. Es werden nicht eilfertig Resiimees
gezogen und Handlungsempfehlungen angeboten. Die Probleme werden
genannt, z.B. daB das interaktionelle Lernen durch das Fehlen
geeigneter Trainer unbefriedigend blieb, da8 der Meinungsaus-
tausch in Mixgruppen nicht die erhoffte konkrete Resonanz
fand, das8 das Aufzeigen makrodkonomischer Perspektiven die
Tendenz nach pragmatischen L&sungen nicht beeinfluBte, da8 in
den untersuchten Unternehmen unrealistischer Erwartungsdruck
erzeugt wurde, da8 die Universitdt zu einer Art kostenlosen
Unternehmensberatungsfirma umfunktioniert wurde...).

Das Projekt bot den Teilnehmern die Mdglichkeit zu praktischen
Erfahrungen in Organisationsentwicklung, zumindestwas die
ersten Phasen eines solchen Prozesses anbelangt. Sie fungierten
dabei als externe Berater, die die Problemsituation analysieren



und definieren, L&sungsmdglichkeiten erarbeiten, bewerten und
empfehlen muSten. Zwar blieben ihnen die Implementierung und
Kontrolle vorenthalten, doch konnten sie in den ersten Phasen
die Mdglichkeiten des Arbeitens in konkurrenz- und hierarchie-
freien Gruppen erproben und Erfahrungen machen, die fiir die
eigene Praxis nicht ohne Wirkung blieben.

Diese pers®nliche Bereicherung der Teilnehmer ist AnlaB genug,
den hier versuchten Ansatz auf breiter Front zu propagieren.
Und ein zweites verdient Nachahmung: die nilichterne und griind-
liche Darstellung des Vorgehens, die eine Voraussetzung ist
fiir die Bewertung und Wiederholung durch andere. Daran knipft
sich die Hoffnung, daB dieser Anfang von anderen (nicht nur
universitiren) Weiterbildungsinstitutionen fortgefiihrt wird -
und daB8 zumindest das Augsburger Kontaktstudium seinem Modell-
charakter entsprechend in &hnlicher Form {iber Konzeption und
Erfahrungen bei weiteren Projekten berichtet. Da der Appetit
beim Essen kommt: Es wdre schdn, wenn dann nicht nur Durch-
fithrung und Ergebnisse, sondern auch einige der ablaufenden
Prozesse systematisch dokumentiert wiirden.

Prof. Dr. O. Neuberger
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1. KONZEPTION UND ORGANISATION DES PROJEKTSTUDIUMS

Projektstudium im Rahmen des Kontaktstudiums Wirtschaft
an der Universitdt Augsburg

1.1. Konzeption und Zielsetzungen
Die in Augsburg praktizierte Form des Projektstudiums geht

von der folgenden Konzeption aus:

Im Projektstudium sollen aktuell anliegende Problemstellungen
aus der beruflichen Praxis herausgegriffen und zum exemplari-
schen Gegenstand wissenschaftlicher Bearbeitung im Kontakt-
studium gemacht werden. Die Projekte werden durch die Kontakt-
studierenden selbst eingebracht. Die in Kooperation zwischen
Praktikern aus unterschiedlichen Branchen, Funktionsbereichen

und Positionen sowie Wissenschaftlern unterschiedlicher Dis-
ziplinen erarbeiteten Probleml&sungsvorschlige sollen, soweit
méglich, umgesetzt und in ihrer praktischen Effizienz evaluiert

werden.

Mit dieser Konzeption sind verschiedene Erwartungen und

Zielsetzungen verbunden:

a) Es wird eine Intensivierung des Kontaktes zwischen "Wis-
senschaft und Praxis" dadurch erwartet, daB beide Seiten
gemeinsam an der Bearbeitung eines berufspraktischen
Problems beteiligt sind. Wissenschaftler setzen sich da-
durch direkt mit aktuellen Problemen der wirtschaftlichen
Praxis auseinander, die in dieser Praxis Tdtigen werden

mit neueren Ergebnissen der wissenschaftlichen Entwicklung
bekannt gemacht. Das Projektstudium soll damit eine tat-
sichliche Kommunikation zulassen, anstelle der - nicht

nur in der Weiterbildung - immer moch vorherrschenden Ein-
Weg-Information der Vorlesungs- oder Referatsdidaktik.



b) Die Lernmotivation und Identifikation der Beteiligten

ist durch die direkte Konfrontation mit einem aktuellen
Problem leichter aktivierbar als etwa durch abstrakte
Vorlesungen und Referate lber ein Problem oder durch
die Bearbeitung eines konstruierten oder der Vergangen-
heit angehdrenden "Falles".

c) Der LernprozeB ist nach dem Prinzip des "forschenden
Lernens”, des learning-by-doing ausgerichtet, d.h.
Kenntnisse und Fdhigkeiten werden nicht abstrakt ver-
mittelt, sondern durch direkte Auseinandersetzung mit
dem Problem selbst erarbeitet. Renntnisse und Fdhig-
keiten werden nicht nur theoretisch erlernt, sondern
kSnnen in der Problembearbeitung durch aktive Mitarbeit
in Verhalten umgesetzt und eingeiibt werden.

d) Es kdnnen mehrere Lernzielebenen gleichzeitig verfolgt
werden:

- zum einen die fachliche Lernzielebene ,im beschriebenen
Projekt auf dem Gebiet der "Organisationsentwicklung
und Humanisierung der Arbeit".

- zum anderen die interaktive Lernzielebene. Da die
Projektbearbeitung widhrend des Kurses in erster Linie
in Kleingruppen stattfindet, kann dieser praktische
Probleml&sungsproze8 gleichzeitig bewuBt als Lernproze8
{berh8ht und gezielt zu einer Entwicklung der Kennt-
nisse und Fa@higkeiten zur Probleml&sung und Kooperation
im Team genutzt werden.

D.h. zusammenfassend: Mit der Konzeption des Proijekt-
studiums soll eine Abstimmung zwischen den berufspraktisch
als dringlich wahrgenommenen und wissenschaftlich als
relevant ausgewdhlten Problemstellungen ermdglicht und
provoziert werden. Erwartet wird von der Konzeption



zugleich auch eine Intensivierung der Motivation und
der Lernprozesse iiber das Prinzip des "forschenden
Lernens", die Fo6rderung kritischer Distanz zur eigenen
beruflichen, mikro- und makro8konomischen Praxis,

aber auch die Erarbeitung und Weiterentwicklung kon-
kreter Probleml®sungsvorschldge, -verfahrensweisen
bzw. -hilfen zur Bewdltiqung der exemplarisch ausge-
widhlten Projekte der beruflichen Praxis.

Hier stellt sich allerdings zugleich die Frage, inwie-
weit es Aufgabe der Universitdt sein kann oder darf,
sich auf die Befriedigung akuter, Skonomischer Verwer-
tungs- oder Probleml&sungsinteressen zu konzentrieren
und sich damit auf der einen Seite instrumentell in

den Dienst der aktuellen wirtschaftlichen Praxis und
ihrer Entscheidungstrdger zu stellen. In dem MaBe,

in dem die Universitdt sich von einem solchen, meist
kurzfristigen Verwertungsinteresse distanziert, ent-
fernt sie sich auf der anderen Seite aber auch gleich-
zeitig von den Problemen, die der Studierende in seiner
beruflichen Praxis zu bewdltigen gezwungen ist und gibt
damit das auf, was gewdhnlich unter dem allerseits ge-
forderten "Praxis- oder Berufsfeldbezug" wirtschafts-
wissenschaftlicher Aus- und Weiterbildung verstanden
wird.

In Anbetracht dieser Widerspriichlichkeit wird hier das
Projektstudium einer zweifachen Zielsetzung unterstellt,
einerseits zur Skonomischen Rentabilitdts- und Produk-—
tivitdtssteigerung gemdB marktwirtschaftlichen Kriterien
beizutragen. Diese Zielsetzung ist nicht willklirlich
postuliert. Sie steht nicht zur Disposition, sondern
ist unter den heutigen gesellschaftlichen Bedingungen

objektiv und unausweichlich vorgegeben. Sie ist ver-



ankert in "marktwirtschaftlichen", gesellschaftsiiber-
greifenden Produktionsstrukturen, die liber Konkurrenz-
mechanismen und die Drohung von Arbeitslosigkeit eine
prioritire Gewdhrleistung von Kapitalrentabilit#t er-
zwingen. Oder einfacher: Jeder Betrieb ist unter den
gegebenen Bedingungen - ob man will oder nicht, ob

man dies gut heiBfen mag oder nicht - zun#dchst einmal
gezwungen, rentabel zu arbeiten und kann erst in
zweiter Linie andere Zielsetzungen, etwa die Niitzlich-
keit der Produkte oder die Zufriedenheit der Arbeitenden
verfolgen.

Demgegeniiber soll andererseits im Kontaktstudium immer
gleichzeitig auch die Intention verfolgt werden, den durch
diese strukturell vorgegebenen Rentabilitédtszwinge abge-
steckten Spielraum fiir eine Humanisierung der Arbeits-

welt soweit mdglich auszunutzen. Hierbei kann sich aller-
dings gerade auch dieser priorit4dre Zwang zur Kapital-
rentabilitdt in seiner strukturellen Verankerung als
Problem stellen. Es wird sich die Abhdngigkeit des aus-
gewdhlten mikrobkonomischen Projektproblems und dessen
Lésung von den Strukturbedingungen und Interdependenzen
der ilibergeordneten makrodkonomischen Praxis, wie auch
allgemeiner deren determinierende Wirkung auf betrieb-
liche und individuelle Entscheidungen und Handlungen als
Reflexionsgegenstand er8ffnen. Schlie8lich k&nnen sich
hieraus Perspektiven fiir eine Weiterentwicklung, d.h.
Verdnderung dieser Praxis abzeichnen, die nicht nur ein Aus-
schdpfen des eng abgesteckten Humanisierungsspielraumes,
sondern dessen permanente Ausdehnung vorsehen. Eine solche
Ausdehnung kann insbesondere dort erreicht werden, wo es
gelingt deutlich zu machen, daf HumanisierungsmaBnahmen
sich (z.B. langfristig) 8konomisch auszahlen.



1.

2 Organisatorischer Ablauf

Der organisatorische Ablauf des "Projektstudiums" in Augsburg
148t sich mit folgenden Stichworten darstellen:

a)

b)

c)

d)

Die Kontaktstudierenden reichen Arbeitspapiere, sog.
"Projektstudien" ein. Diese beschreiben in knapper Form
(5~10 Seiten) sowohl die Grundziige eines vorliegenden be-
ruflichen Problems, wie auch das Problemumfeld der jewei-
ligen Organisation und die Bearbeitungsmdglichkeiten des
Projektes an der Universitit. (Als Hilfestellung fir eine
Erstellung von "Projektstudien” wurde ein Leitfaden ent-~
wickelt.)

Von den eingereichten Projektstudien werden im Kontakt-
studium in bezug auf Themenstellung und Bearbeitungsmdg-
lichkeiten geeigent erscheinende Studien ausgewdhlt. Es
werden Informationsgesprédche mit Vertretern der betroffenen
Organisation gefiihrt, um die Projektstudie fiir die Verwen-
dung im Kurs zu iiberarbeiten und den Projektkurs selbst
organisatorisch vorzubereiten. Den Kursteilnehmern, die
sich auf der Basis einer ausfithrlichen Rursankiindigung
angemeldet haben, werden diese Projektstudien frithzeitig
zur Vorbereitung zugeschickt.

Die Projektkurse selbst finden in der Regel als 1-wdchige
Kompaktkurse statt mit ca. 30 Teilnehmern aus unterschied-
lichen Branchen und Funktionsbereichen. Sie k&nnen sich
aber auch iiber einen ldngeren Zeitraum erstrecken, z.B.
durch Kombination von Abendkursen und Wochenendseminaren.

Methodisch liegt das Schwergewicht auf selbstdndiger Arbeit
in Kleingruppen, die sich bezieht sowohl auf Sachprobleme,
wie auch auf die Reflexion von Gruppen- und Individualver-
halten (feedback-Sitzungen). Arbeitsgruppen wechseln sich
ab mit Kurzreferaten verschiedener Experten aus Wissenschaft
und Praxis, Phasen individueller Einzelarbeit, Einsatz



e)

visuell-didaktischer Hilfsmittel (Video-Aufzeichnungen,
Filmvorfithrungen), informellen Kontaktm&glichkeiten usw.
Teilnehmer des Kurses mit Expertenstatus oder besonderer
Vorbereitung kdnnen Dozenten- oder Tutorenfunktionen iiber-
nehmen.

Projektkurse sind ergebnisorientiert, d.h. am Ende des
Kurses soll von den Teilnehmern ein konkreter, schrift-
lich formulierter Probleml&sungsvorschlag, z.B. in Form
eines Gutachtens, vorgelegt werden. Dieses zwingt zu

einem zielgerichteten Probleml8sungsverhalten, trdgt zu
einem Abbau passiv-komsumptiven Lernverhaltens bei und
dokumentiert einen Arbeits- und damit auch Lernfortschritt.



Um die Darstellung und Formulierung eines Projektes in

einer Projektstudie zu erleichtern, wurde der folgende
'Leitfaden zur Erstellung einer Projektstudie' entwickelt.
Dieser soll dem Kontaktstudenten eine Hilfestellung und einige
Anregungen bieten; er ist jedoch nicht zwingend einzuhalten,
sondern jeweils den besonderen Anforderungen des Problems an-
zupassen:

2. IiEITFADEN ZUR ERSTELLUNG EINER PROJEKTSTUDILI

2ur Darstellung einer beruflichen Problemsituation in Form einer “Projektstudie’’ schlagen wir das
folgende Aufbauschema vor.

1. PROBLEMSITUATION/PROBLEMUMFELD

Beschreiben Sie die wichtig: Kennzeichen des betriebii und Uberbetrieblichen Umfeldes, in dem
das Problem angesiedeit ist. Hierzu gehort z.B. eine kurze Schlldorung der Firma, ibwer aktuelion wirt-
schaftlichen Situation, der Produktionsform, der P uw.

2, PROBLEMSTELLUNG DES PROJEKTES
Beginnen Sie mit einer Kurzf iorung der 8 Probk lung (ca. 15 Zeilen):

— Weiches ist die dk de F fung und Zi der Projek itung?

Beschreiben Sie dann im einzeinen die verschiedenen Aspekte und Charakteristika des Problems; dabei
konnen Sie auf Fragen wie die folgenden achten:

— Welches sind die wichtigs ichen des bisherigen Ist-Zustanoes? (Bisherige Verfahrensweisen
und Regelungen).

— Welches sind die b ch Schwierigkeiten und Unzulanglichkei dis bisher aufyg sind oder
Zu erwarten sind?

— Inwiefern liegt bereits ein diesbezilgliches ProblembewuStssin vor?

— Inwiefern steht das Problem in Zi hang mit and betrisbsi oder Sesllen?

Weiches sind deren Funktionen und Aufgaben?

— Wer ist von dem Problem bzw. einer moglichen Problemidsung direkt batroffen? Wie lassen sich die
betroffenen Personen bzw. Personengruppen charaktarisieren?

— Wer verantwortst Verinderungen, tragt Entschwidungskompetenzen oder muB gehdrt werden?
Wie stehen diese Permmnoder?-mmnguppm zum Problem?

— Weiches sind die wichtigsten kritischen F oder Engpisse, die das Problem und dessen Lbsung
bedingen? {Kostengesichtspunkte, zeitliche Vorgaben und Termine, personelle Schwierigksiten, Kape-
zitdtsengpasse, usw.)

Diese Liste ist gemi8 den besonderen Anforderungen des susgewahiten Projektes zu ergénzen und zu
strukturieren,

3. BEARBEI TUNGSMOGLICHKEITEN 1M KONTAKTSTUDIUM

Nehmen Sie abschhe&cnd noch kurz dazu Stellung, inwiefern Sie das Pmukt fur eine Boarbenung im Kon-
taktstudium als geeigr hten (Kompiexitir, Verfigbarkeit von Informati Mogi eines

Fir b hu 't ine Kc G itschaft der Fir leitung usw.), bzw. bringen Sie einen
Sperrvermerk an, sofem Sie die Vennerdung fhrer Projektstudie in einem Kurs nicht winschen.




3. [ Programmankiindigung |

Der im weiteren beschriebene Kurs wurde mit der folgenden
Programmankiindigung ausgeschrieben:

PROJEKT ORGANISATIONSENTWICKLUNG
HUMANISIERUNG UND RATIONALISIERUNG DER ARBEIT

Stindige Veranderung und Rati isi g aller ischen Aktivitd und Bereiche ist ein Gebot
wirtschaftlicher Vernunft, wenn sich das Umemehmen in einer sich rasch deinden Umwelt behaup
will. Auch die Geselischaft als ganzes hat ein Interesse an immer produktiverem Einsatz der verfigbaren
Ressourcen.

Wo jedoch die ratnone"c Hemellung von Giitern und Dienstieistungen die Existenz des Menschen gefihrdet,

wenn aus Rati i Avrbeitslosigkeit und Eink {ust, steigende Arbeitsbelastungen,
Gmndhensschadlwngen und Qualifikationsentwertung resultieren, muB die kritische Frage nach dem Sinn
von Rati gestelit den. In di Z hang gewil auch die Forderung
nach einer Verbesserung der Qualitit des Arbeitsleb {("Hi isierung der Arbeit”) ihren Stellenwert, die
einen besseren Schutz der Gesundheit und der Qualifikationen der arbeitenden Menschen zum Ziele hat.
An einem konkreten Orgamsatoonsfall (Pro;ekt) soll die Pr ik der H isierung und Rati isierung
der Arbeit deutlicht . Die isch erworbenen Kenntnisse im Bereich der Humanisierung/Ra-

tionalisierung wie auch auf dem Gebiet der Organisationsentwicklung sollen auf diesen praktischen Fall an-
gewandt und verhaltensmaBig eingeiibt werden.

Lernziele: Der Teilnehmer soll
— seine Kenntnisse dber Ansitze und Methoden der “Organisations-Entwickiung” erweitern;
~ die Erfordernisse, Mogli iten und G einer H isierung und Rati isierung

der Arbeit deutlich erkennen;

individuelle und betriebliche Auswirkungen von Humanisierungs- und Rationalisierungs-

maBnahmen besser beurteilen kdnnen;

— das Problem der Humanisierung und Ratlonallslemng der Arbeit in iibergeordnete wirt-
schaftliche und soziale Z hange

- G it erhalten, Feedback-informationen dber sein Kommunikations-, Kooperations-
und Konfliktverhaiten zu gewinnen und dieses weiterzuentwickeln.

Methoden: Vortrag, Diskussion, Gruppenarbeit, gruppendynamische Ubungen.




Vorbereitungsmaterialien der Teilnehmer

II.

III.

Aus den im Kontaktstudium eingegangenen Projektstudien zu
organisatorischen Fragen der Humanisierung und Rationali-
sierung wurden zwei ausgewdhlt, die aus verschiedenen Griin-
den geeignet erschienen (Bearbeitbarkeit in der Kompaktwo-
che, Uberschaubarkeit, Aktualit&t, Zug#nglichkeit der In-
formationen, usw.).

Diese gingen mit den folgenden ebenfalls beigefiigten Vorbe-

reitungsmaterialien den Teilnehmern vierzehn Tage vor Kurs-
beginn zu.

Projektbeschreibungen

Sie finden darin 2 betriebliche Projekte, die
dem gesamten Kure sugrundeliegen; anhand dieser
Projekte, zu denen jeweils Arbeitsgruppen ge-
bildet werden, soll das Rahmenthema exemplarisch
abgehandelt werden.

Literaturliste

Filr einige im Kursthema angegebene Problem-
bereiche haben wir eine knappe Literaturliste
ausammengestellt.

Erwerb von Leistungspunkten

Bier jinden Sie verschiedene Miglichkeiten
zum Erwerb von Leistungspunkten aufgelistet.
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I. Projektbeschreibungen

PROJEKT: "HUMANE UND RATIONALE TEXTVERARBEITUNG"

1. PROBLEMUMFELD

Das Unternehmen gehdrt zur EDV-Branche; es stellt Systeme fur Datenerfassung und Datenverarbeitung
her und vertreibt und wartet diese.

Die 3.600 Mitarbeiter teilen sich auf 8oo in Entwickiung und Fertigung, 1.500 im AuBendienst fiir Ver-
trieb und Technischen-Kundendienst sowie 1.300 in Verwaltung und Verkaufsunterstiitzung auf. Das
Unternehmen ist nach Geschiftsbereichen strukturiert mit 1o Profitcentern, deren Leiter dem General-
direktor ebenso berichten wie die Leiter der 3 Funktionsbereiche:

Finanzen/Verwaltung, Personal und Planung/Kontrotle.

Die Zahl der Kunden geht in die Hundert de. Ferner b enge K kte zur amerikanisch
iedenen Lieferanten.

Mutterg t und den ver

All dies bedingt einen umfangrelchen personahntenswen Schriftwechsel. Die rasch ansteigenden Personal-
kosten zu einer durchgreif fisierung. Es wurden zwei Biiros fiir Textverarbeitung

{BTV) eingerichtet, die den uberwvegenden Teil des Schriftwechseis verarbeiten.

2. PROBLEMSTELLUNG DES PROJEKTES

Bei der Einfiihrung solcher Biiros ist auf besondere Probleme einmal bei den Mitarbeitern dieser Biiros (BTVI},
zum anderen aber bei den Diktierenden zu achten. Letztere versuchen maoglichst wenig iiber die BTV's abzu-
wickeln, indem sie mehr telefonieren, seibst schreiben oder mit alien Mittein versuchen, ihre Sekretérinnen
zu halten.

3. IST-ZUSTAND

3.1, Etwa acht bis zehn Schreibdamen unterstehen einer Leiterin. Diese verteilt die Arbeiten, prift das
geschriebene Schriftgut und berechnet die damit verbundene Leistung. Die Bezahlung erfolgt nach Leistung,
namlich ein Grundgehalt plus einer Pramie, die bis zu DM 200.~ betragen kann. Die Minimalleistung ist mit
40 000 Anschlagen pro Tag fest@legt, wer standlg darunterliegt kann nicht mehr im BTV bleiben. Bei der

g werden vier Schwierigkeitsgrade unterschieden. Korrekturen gehen zu Lasten der

Sehreabkraft.

2. Die Einrichtungen des BTV
Jeder Schreibplatz ist mit einer normalen elektrischen Schreibmaschine und einem Abhdrgerat ausgestatiet.
Die Maschinen und Gerite sind vorzugsweise gleich.
Fir jeden Schreibplatz stehan etwa acht bis zehn Quadratmeter zur Verfiigung. Der abgeschlossene Raum des

BTV ist mit Teppi tet, mit Stellwanden, Pl und Vorhiingen versehen, die farbiich
modern abgesti! sind. Eine Pa ist vorhanden.
3.3. Im Rahmen eines B i ! imal taglich Diktate gesammelt und die fertigen Arbeiten

ausgetragen. Die Erledigung erfolgt normalerweise innerhalb von zwei bis acht Tagen, je nach Dringlichkeit
auch schneller.

3.4. Bei der Einfithrung wurden die in Frage kommenden Schreibplitze in allen Abteilungen untersucht und
wo irgend kmaRig, die Schreibkrifte abgezogen; ein Teil davon ist das BTV, Es wurden Diktierkurse ab-
gehaiten, die jedoch nur teilweise besucht wurden.
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4.VOR- UND NACHTEILE

Als vorteilhaft ist eine bessere und gleichmaRigere Aust g der Schreibkrafte und der Schreibplatze

zu nennen. Ausfall durch Krmkheut etc. kann leichter aufgfangen werden.

Nachteilig ist aus organi: ischer Sicht, daB die Aktenfilhrung (kopieren, Ablage etc.) durch Sachbearbeiter
oder eine dritte Person erfolgen muB. Eine Riicklaufiiberwachung IRt sich nicht vermeiden. Ferner wird es
im allgemeinen notwendig sein, neben einem exakten Diktat eine genaue Priifung des Geschriebenen durch-
zufiihren, da den S ik die Materie unbel ist. Auch Sch briefe oder einfache Briefe, die nor-
malerweise von einer Sekretérin auf Grund kurzer Angaben oder seibstandig geschrieben werden, miissen
diktiert werden. Oft sind Akten mit in das BTV zu geben, so daB sie nicht zu Riickfragen zur Verfigung
stehen.

Aus sozial-psychologischer Sicht ergibt sich als nachteilig die Anonymitit zwischen Diktierenden und Schreib-
kraft. Letztere hat keinen Bezug zur Materie und damit auch kein Verstindnis oder Interesse dafir.
Der Leistungsdruck als auch die zumindest vermeintliche Benachteiligung bei der Arbeitsverteilung und der

ko im BTV zu einer gespannten Atmosphére fihren. Hinzu kommt die totale Kon-
taldsperre u anderen Stellen und Personen im Unternehmen.

5. ZUKONFTIGE ENTWICKLUNG

Es werden bereits Ti rbei ver det, auf denen gewisse Texte gespe t und auf Abruf
ieben den ko DUVorrltmpdnchblwmztundmdnstd-dw sodlsud\duhnmmn

nicht effekti lassen. Ki de Dialogsysteme haben eine lich hGhere Speicherkap

und sind mit Bildschirm ausgestattet. Sie soilen so flexibel sein, da8 die verschied Variati K

tionen und U il oglich sind. Der Ausdruck ist kein Problem mehr.

Auf Grund der den A ish g der Infor i arbeitung und -ibertragung ergeben sich

immer mehr Sch ish , die indivicy b Diktate eribrigen. Eine Oneline-Datenibertragung fur belie-

baplanuomnnmktmdenBamasWidm

Dies erSffnet der zukiinftigen K ikation und damit auch der Ausg g der k iZi ck

Arbeitsplatze ganz neue Perspektiven.

6. BEARBEITUNGSMUGLICHKEITEN DES PROJEKTES IM KONTAKTSTUDIUM

Ist der eingeschiagene Weg der BTV's
{a) rationell

(b} human

{c) 2zeitgemaB ?

Weiche MaBnah ko getroffen den um
{a) die Effektivitat von Schreibarbeiten zu steigarn und gleichzeitig
{b) die humanitire Situation zu verbessern?

Weiche Alternativen zu dem BTV wiren in Zukunft denkber?
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PROJEKT: “AUSWIRKUNGEN DES VERSTARKTEN EDV-EINSATZES IN EINEM
VERSICHERUNGSBETRIEB”

1. PROBLEMUMFELD

1.1. Unternehmen

Branche: Versicherungen

Firma: Versicherungskonzern
Produkte: alle Versicherungsformen
Mitarbeiterzahl: 2.000 Angestelite
Oraanisati

o ktur: Haup itung sparten- und firmenunabhiingig in 11 Fachbereiche gegliedert,
So Geschaftsstelien
12. Wirtschaftliche Situation
Dse w-motaftlu:he Situation ist durch eine Verbesserung der Ertragskraft in den letzten Geschaftsjahren
h Die Vertrieb isation hat in den vergang .hhrnn'., isse erreicht, die iber den
enmred\enden Brmchenwertenhogen Dadurch erhhte sich der Mark il an den Beitragseinnah bei
allen U des K
Aniaf zur Sorge bemtet seit geraumer Zeit der Anstieg der Personalkosten. Ziel ist es, dessen Anstieg auf den
Staigerung: der B gs h 2u begrenzen, um den g Betriebsk halten zu ko
(vgh. auch 2.2.).
1.3. Personalsituation
Das Gros der A liten besteht aus Versicher kaufl aber auch eine Reihe anderer Berufe ist vor-
handen. Die gmng Flukmanonsquota und relatnv viele Mitarbeiter mit “’Firmenjubilden’ sind duere An-
zmehen eines guten Betriebskli hen bei vielen Mitarbeitern Konflikte infolge vieifach
ter Arbeitssituati da der Konzern seit Jahren sehr flexibel und zukunftsorientiert gefihrt wird.

Die Arbeitsmarktsituation am Ort ist eng, sowohl was das Angebot als auch die Nachfrage betrifft.

2. ALLGEMEINE PROBLEMSTELLUNG IN DER HAUPTVERWALTUNG

2.1, Zislsstzung

Es wird ein maximaler EDV-Eij auf den trad lien Arbei i des Kundendi Sachbearbeiters

mpstmbt Untemdxmmslevmrq und Betriebsrat sind sich iber dlesa generelle Zielsetzung, die eine erheblich
[ ische Vera g bedi einig.

22, Bogrindung

Die Zahl der Massenbearbeitungsfalle steigt aus 3 Griinden nicht nur linear, sondern exponentiell an:

{a} Die Neugn:hafm;gemm ist seit Jahren iberdurchschnittlich.
{b)  Die Bestand: g verandert sich seit o Zeit stark in Richtung auf die itung
intensiveren Sparten.
{c} Die Qualitit des Geschiftes sowie das Kundeninteresse an der “Ware Versicherung “* neh
standig zu.
Dieser Stnlprung Iwnn entwoder durch eine entsprechende Personalausweitung oder/und durch entsprechende
Rati gegnet werden. Rationalisierung kann aber aus Grilnden der Marktbehauptung
nicht das ngorosa Streichen von Kundendienstieistungen, sondern nur verstarkten EDV-Einsatz bedeuten.
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Da der starke Anstieg der P i b dere durch die Neueinstellungen bewirkt wird, ein verstarkter
EDV-Einsatz aber gegeniiber Neueinstellungen betriebswirtschaftlich glinstiger ist, wird der verstirkte EDV-
Einsatz fogischerweise bevorzugt.

2.3. Das Problem betrifft gegenwirtig ca. 200 Mitarbeiter direkt. Die meisten gehdren zu den 3 Abteilungen
eines Fachbereiches.

2.4. UngeiGste Probleme

Unklarheiten bestehen bei ichen Detailfragen der Auswirkungen des verstarkten EDV-Einsatzes wie
z.B. .
- Wlersmrenmurbelm auf die vera te A-‘ itssituation? {U llung: nerigkei A

o g, Krank d, Fluk )

- Fuhn die Umstellung langfristig zu einem qualifizierteren Personal mit entsprechend hoheren Kosten?
— Wie kann man kurz- bzw. mittelfristig das Problem der besonders betroffenen Mitarbeiter mit niedrigen

Gehaltsgruppen IGsen?

3. IST-ZUSTAND

Der Kundendi Sachbearbeiter nstmdenEDV Einsatz bei den traditioneli mit EDV-Hilfe erledigten Arbeiten
wie 2.8. Scheinschreibung, And Ink undM‘ seit lang mmzuummgsou
aber auch in der Py iversich dne infi di he A i i erfoigen; gl

giit fir die Leistungsbearbeitung, wobal in der Krankenversicherung sowdn qultﬁzm Leistungsbearbei-
mmuhuTmmklwfmwnrd.D«V dend geht auf progr te T rbeitung Gber, der ver-

Ander ienst wird iiber Terminals bewirkt.

3.1. Aufgaben der Kundend Sachhaarhes

Die al i Kundendi S: iter sind insbesondere fir die Antragspriifung, den Kunden-

schrif h 'unddnl‘ gsbearbeitung in der Per icherung, also der Lebens-, Kranken- und
Unfath ung zustandig.

Bei der Antragspriiffung wird festgestelit, ob der Kunde nach dem b gten Tarif zu Beitragen und
Bedingungen versicherbar ist, ob er unversicherbar ist oder nur zu erhGhten Beitrigen, unter besti Aus-
schliissen oder Bedingungen angenommen werden kann.

Dazu gehdrt auch die Entscheidung iiber die Hohe des zusatzli 1ang i bzwduAndnbwndum
Bedingungen. Ausschiaggebend fiir die Beurteilung ist dabei die i tsprifung,
die je nach den Rah bedi von hiedlich hoch difizi _.uwmumm
pﬁhnmEncbrommthmwufummmdu' ischen Rei ige her die Fertigs g des Ver-

gs: und der Ver an den Kunden.

Im Kundends Schrift haeibereich den insb ch Wumduummdlskumbnbn
beitet. Dazughorenz.B Amlmnfuub«semc Versi Vi g der i Durchfﬁhrurqund
Schrifty 2u Vertragsanderunge: wnErhommVnrla\gum gen, Ki von
Versicherungen, Gewéhrung von Poli tehn; also alle Bereiche, die hen dem Vertragsabschiuf und der
Leistung bzw. dem Ablauf liegen.

Die technische Durchfiirung QVMMMMEDVWMMQWIMm
mnSachhwbnmmbm plizierten Vorgingen. Diese Arbeiten sind deshalb so komplex, weil
hier nach versi ath ischen Mk den, insb ck um-rZuthnﬂmnvonmuwsdmAny
uwn(aborchsvmuﬁmko,fomﬁmww'um z.T auch mit | i rizhren, dt fhren
sind. Die genannten 9 Sachbesrbeiter sind in diessm 2 g als hochspezislisierte Kundendi
Sachbearbeiter anzusehen,
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Die Leistungsbearbeitung schiieBlich umfaBt alle mit einer Versich gsiei hangende Vor-
gange. Dazu gehdrt bei Ablauf, Tod, Krankheit und Berufsunfahigkeit anhand der eingereichten Unterlagen
und des Versicherungsvertrages die Priifung der Lelsmnqspﬂldrtunddn hlung der Versich

leistung, sei es als Kapital oder als Rente. insb dere die Krank ung |rfordert dabei mit |hrer
Vielzahl von Leistungsfailen wahrend der Versicherungsdauer eine groBe Zah! von flexiblen, erfahrenen

Sachbearbeitern.

32. Geplanter EDV-Einsatz

Zukunfbg so" nun ein neues EDV-System, verbunden mit einem erheblichen Ei von Terminals, die
i so verindert werden, daR alle haufig den Arbei @nge, die eine fogisch

Struktur aufwmsm weitestgehend von der EDV oder zumindest mit |hrer Hnlfe bewllngt werden. Das be-
deutet, MdleevnfwheAmragspmﬁmgunddle Versich in-Sch hinell er-
folgt, die Leistungsbeart g SY isiert und teilwei hinell durﬂlgeﬁhrtmrd im Schriftwechse!
werden verstarkt progr ierte Text-Handbiicher eingesetzt, die technischen Vertragsinderunge: erfolgen
mustp)m\dmadm\ellemnsmrktm b dere auf die 9 hoch ialisierten Kund

hbearbeiter aus. | g smd jedoch besonders die medﬂg quahﬂzuemn Mlmrboltur betroffen,
deren Aufgab itgehend von der N ine dber ;2L gesehen auch die

d , die ihre Entscheid freiheit beschnitten sehen.

3.3. Schwierigkeiten
Folgende Schwierigkeiten sind bisher aufg h

—smangeindes Verstindnis der Sachbearbeiter fir die Umstrukturierung

- verstirkte Klagen Gber Raumprobleme durch den starken Tn. inalei iiber Augenbel. gen durch
Lesegerat, iiber Stre8 durch 2u i iven Terminal gemein iber die EDV

— die Abteilungen versuchen, viele nicht so qualifizierte Mi iter abzugeben/: hieben, die die Umstei-
lung nicht schaffen

— @ltere, verdiente Mitarbeiter in Fihrungsfunktionen (z.B. Gruppenleiter) wollen sich nicht mehr umstellen

und kommen ihren Aufgaben nicht mehr nach.

4. UMORGANISATION

Die Umorganisation wird von der Betrieb isation unter Einbezi g der Fachabteilungen durchgefiihrt.
Daﬁoioktmmkuimbeﬂnmundsdlmw?&ww‘dmm:am

5. §590, 91 BETRIEBSVERFASSUNGSGESETZ

DteUmorglmsauonwrdlmden tsprechenden K issi ischen den Arbei und Arbeitnehmer-
vertretern b und i ich angegangen. | ist in diesem Zusammenhang, daB die
G kschaften gegenwdrtig einen Entwurf einer tariflichen Vereinbarung tber den Ei von Terminal
vorgelegt haben.

6. KRITISCHE FAKTOREN

Kritische Faktoren, die das Problem und dessen Lasung bedingen, sind insb dere Ki gesichtspunkte

{s. 1.2. und 2.1}, zeitliche Vorgaben (bis Ende 1978 ist der maBgebliche Teil der U flung bewirkt) und
personeile Schwierigkeiten.

7. SPEZIELLE PROBLEMSTELLUNG IN DER TECHNISCHEN ANTRAGSBEARBEITUNG

Die aligemeinen Probieme, die sich mit dem verstirkten EDV-Einsatz im Kundendienstberei geben, sollen
an einer iellen Situation nochmals dargelegt und einer exemplarischen Problemldsung zugefiihrt werden.
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7.1. Personelie Situation

Die Arbeitsgruppe b aus 9 Sachbearbeitern, meist Versi 4 Personen, darunter der
Gruppenleiter, sind langjahrige, altere Mvtarbemr die restiichen Kmfu sind relativ neu und jung.

7.2. Aufgaben
Es handeit sich um die technische Durchfiihrung von Vertragsinderungen (vgl. dazu 3.1.).

7.3. Riumliche Situation

Die Gruppe sitzt in 3 Rdumen, je zwei 4-fenstrige von ca. 30 gm, ein 2-fenstriger Raum von ca. 16 qm.

In den beiden groBeren Raumen sitzen je 4 Mitarbeiter, im kieinen einer. Derzeit sind 4 Datensichtgerate
vorhanden, die sich die Mitarbeiter teiten, am Jahresende wird fiir jeden ein Terminal zur Verfiigung stehen.

Die Terminals sind etwa 3 Jahre alt, dle sonstlge Buroemrldmung ist dlter. Die S ibi und Aktenbdck
sind wegen der bisherigen i gsweise relativ groB, sie konnen im Zup der aktenarmen
bzw. aktenlosen Bearbeitung durch k ktere ersewzt den; gleiches gilt fir die Terminal Gro

Raumlichkeiten stehen nicht zur Verfiigung.

7.4, Arbeitssitustion

Da es sich um meist k lizierte Arbeitsabliufe handelt, bewsttigte die Gruppe frither bei damalig Ik
Bearbeitung durchschnittlich acht Vorginge je Mann und Tag. Durch die Verinderung der Arbeitsorganisation
und den starken Terminal-| Emutz wird sich bei gleichen Vorgingen dlc Bearbeitungszeit auf 1/4 verkiirzen.

Damit kann die bisherige Bearbei hi gesteigert und zugleich andere Aufgaben iiber werden.

7.5. Aktusile Problemstetiungen mit realsn LSsungsansitzen

Fiir folgende Problembereiche soilten Losungen gefunden werden:

— Niedrig qualifizierte Mitarbeiter, die die Umstellung nicht schaffen und von ihren Abteilungen abgegeben
werden

— Ungeli Terminalgy h statt bisherigem *’Freiheitsraum®
- Rmmhchc Enge
— P der E ie bei D ichtgerd

- Vorlus!m"SoznlunArmhm wagennnkunbmﬂ-um
— Altere Mitarb , die die U ifung nicht mi und ihren Aufgaben nicht mehr nachkommen.
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LITERATURLISTE
Nachfolgend werden zu einigen Problembereichen, die im Kurs P 353 ange-

sprochen werden, ausgewahlte Literaturhinweise gegeben, die einen Einstieg
in das jeweilige Gebiet ermdglichen.

ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Borrmann, Werner A.: Grundlagen der Organisationsentwicklung. In: Macharzina/
Oechsler (Hrsg.): Personalmanagement Band I, S. 19 - 45; Wiesbaden 1977

HUMANISIERUNG UND RATIONALISIERUNG DER ARBEIT

Arbeits- und betriebskundliche Reihe, Band 32: Humanisierung der Arbeitswelt
und menschengerechte Arbeitsgestaltung. Bund - Verlag, Koin 1975,

Balduin, S.: Humanisierung der Arbeit als gewerkschaftliche Aufgabe. Gewerk-
schaftliche Monatshefte, 1974, S. 176 — 182.

BDA: Humanisierung der Arbeitsweit. Hinweise fiir die Praxis. Kéin 1975.

Helfert, M.: Ziele und Durchsetzung der Humanisierung der Arbeit. Zusammen-
fassung gewerkschaftlicher Forderungen. WSI-Mitteilungen, 1975, S. 245 - 256.

Institut der deutschen Wirtschaft (Hrsg.): Die Humanisierung. Industriearbeit
im Wandel. K6in 1976.

REFA-Methodenlehre des Arbeitsstudiums, Teil 1 und 3, Miinchen 1971/1976.

RKW (Hrsg.): KongreR 1976. Menschengerechte Arbeit - Erfahrungsaustausch
zwischen Forschung und betrieblicher Praxis.

Vetter, O.: Humanisierung der Arbeitswelt als gewerkschaftliche Aufgabe.
Gewerkschaftliche Monatshefte, 1973, S.1- 11.

Vilmar, F. (Hrsg.): Menschenwiirde im Betrieb. Modelle der Humanisierung und
Demokratisierung der industriellen Arbeitsweit. Reinbek bei Hamburg 1973.

Winterhager, W. D.: Humanisierung der Arbeitswelt. Gesetzliche Vorschriften,
Plane, Modelle und Kontroversen. Berlin 1975.

Im HANDAPPARAT der WISO Bibliothek findet sich eine Sammlung spezieller
Aufsitze zur Humanisierung und Rationalisierung der Arbeit im Verwattungs—
und Birobereich. Im iibrigen verweisen wir auf die einschldgigen FACHZEIT—
SCHRIFTEN, die in der WISO—Bibliothek aufliegen.
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ERWERB VON LEISTUNGSPUNKTEN

Folgende Moglichkeiten zum Erwerb von Leistungspunkten werden an-
geboten: '

PROTOKOLL (2 Leistungspunkte)

Schriftliche, gegliederte Zusammenfassung einer Halfte der Kompakt-
woche (Montag bis Mittwochmittag, oder Mittwochmittag bis Freitag).
Es solite auch auf die Arbeit in den Arbeitsgruppen eingegangen werden
(ab 5 Seiten).

KURZREFERAT (2 Leistungspunkte)

Stellen Sie eines der folgenden Themen ibersichtlich auf ca. 5 — 10 Sei-
ten der:

{1) “Ziel und inhalt ergonomischer Arbeitsgestaltung im Biro”
{2) “Probleme mit den §§ 90 und 91 BetrVG”

SEMINARARBEIT (4 Leistungspunkte)

Bearbeitung eines Themas (nach Absprache mit den Kursleitern), das mit
dem Kurs in Zusammenhang steht. Inhaitlich wird eine Diskussion rele-
vanter Literatur unter Einbezug eigener berufiicher Erfahrungen erwar-
tet. Formale Anforderungen: Gliederung, korrekte Zitierweise, Literatur-
verzeichnis, Umfang: ab 10 Seiten.

Sonderthema: “Bewertung der Kompaktwoche P 363" (2 LPe)

Versuchen Sie anhand verschiedener Kriterien, die thnen wichtig erscheinen,
eine Kompaktwoche P 3563 vorzunehmen. Umfang: 5 - 10 Seiten.

Neben den Projektstudien und der Literaturliste wurden den Teilnehmern
weiterhin zur Vorbereitung auf den Kurs die beiden folgenden Auf-
gdtze als Anlage 1 und 2 zugesandt:

Busch, G.K.: Die Auswirkungen der Wechselwirkung zwischen Mensch

und Sichtanaeigegerit auf die Gesundheit. Referat gehalten auf der
Tagung der Euro-Fiet, Paris, 25.10.1976.

Remner, S.: Zentrale Schretbdienste: Auswirkungen flr die betroffenen
Arbeitnehmerinnen, Gewerkschaftl. Monatshefte, 1977, S. 456-458.

Als Anlage 3 ging den Teilnelhmern das beiliegende Papier zur "Themen—
zentrierten Interaktion” (TZI) nach R. Cohn su. Diese Methode kam
withrend des Kurses zur Anwendung.
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Die Themenzentrierte Interaktion (TZI)

Die Methode der themenzentrierte Interaktion wurde von der Psychoanalytikerin
Ruth COHN entwickelt. Ausgangspunkt ihrer Oberlegungen war die Beobachtung,
daB die Mitglieder therapeutischer Gruppen sehr anregende und nutzbringende
Lernerfahrungen machen, wahrend im offiziellen Erziehungswesen das Lernen als
trocken und wenig bereichernd sozusagen erduldet wird (z.B. von den meisten
Studenten in den Horsdlen). TZI ist eine Methode des “lebendigen Lernens"
wie auch gleichzeitig ein Verhaltenstraining zur Einilbung von Kommunikations-
und Kooperationsfdhigkeiten.

Die Lebendigkeit therapeutischen Lernens fiihrt Ruth Cohn vor allem auf die
positive Einstellung der Gruppen zum personlichen Wohlbefinden der einzelnen
Gruppenmitglieder zuriick. Die therapeutischen Gruppen sind stark beteiligt,
wenn ein Teilnehmer von sich selbst spricht. Das Gruppenklima ermutigt die
Teilnehmer darin, Gefithle wahrzunehmen und auszudriicken. Die Gruppenstruktur
ist geeignet, zwischenmenschliche Storungen sichtbar zu machen und auf ihre
Berechtigung hin zu Uberpriifen. Solche echten und engagierten Interaktionen
sind dem Klassenzimmer, dem Horsaal, dem Konferenzraum und den meisten Dis-
kussionen am griinen Tisch fremd.

Menschen kdnnen zwar Tatsachen und Zusammenhdnge mit dem Denken allein erfassen,
lebendiges Lernen betrifft jedoch den ganzen Menschen, also auch seine Gefiihie,
Stimmungen und Motive. Mit der Methode der themenzentrierten Interaktion soll
ermoglicht werden, daB auch in nicht-therapeutischen Gruppensitzungen (im Un-
terricht, in Diskussionen, bei Entscheidungen etc.) die Gefiihle und Stdrungen
ausgedriickt werden. Dies wird dadurch erreicht, daB dem "Ich" (dem Wonhlbefinden
des einzelnen Gruppenmitglieds, seiner Kreativitidt, seiner Autonomie) und dem
"Wir" (den Beziehungen zwischen den MItgliedern, der Gruppe) eine gleiche Auf-
merksamkeit geschenkt wird wie dem "Es" (dem Thema der Entscheidungsfrage etc.).

In der Praxis werden den Teilnehmern technische Regeln gegeben, die helfen, Ge-
fiihle und Storungen auszudriicken, die die Echtheit der Mitteilungen fordern

und die BewuBtheit der eigenen Autonomie wie der zwischenmenschlichen Verbunden-—
heit unterstiitzen. Es sind zundchst zwei Hauptregeln und dann mehrere Hilfsre-
geln.
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Die zwei Hauptregeln:

i.

Sei dein eigener Chairman

Versuche, in dieser Sitzung oder Diskussion das zu geben und zu empfangen,
was du selbst geben oder empfangen michtest. Bestimme z.B. selbst, wann

du reden oder schweigen willst und was du sagst und lasse dir nicht durch
andere oder Konventionen dein Verhalten aufzwingen. Jeder ist sowohl fir
sich selbst wie auch fir den Gruppenproze® verantwortlich.

. Stbrungen haben Vorrang

In jeder Diskussion oder Gruppenentscheidung treten Storungen auf wie
Schmerz, Freude, Angst, Antipathie, Zerstreuung etc. Unterbrich das Ge-
sprdch, wenn du nicht wirklich teilnehmen kannst, wenn du gelangweilt,
drgerlich oder aus einem anderen Grund unkonzentriert bist. Ein "Abwesen-
er" verliert nicht zur die Selbsterfiillung in der Gruppe, sonder bedeutet
auch einen Verlust fiir die ganze Gruppe.

Wenn eine Stdrungen behoben ist, wird das unterbrochene Thema wieder auf-
genommen oder einem wichtigeren Platz gemacht.

Hilfsregeln:

1.

Vertritt dich selbst in deinen Aussagen: Sage "Ich" und nicht "Wir" oder
“Man" oder "Die Gruppe".

Diese Regel soll verhindern, da8 ein Gruppenmitglied

- sich hinter der tffentiichen Meinung oder nicht kritisch tberpriiften
Mehrheitsentscheidungen versteckt
projiziert, d.h. anderen seine Wiinsche oder Befiirchtungen zuschreibt
(etwa: “wir langweilen uns alle")

- seine eigene Kreativitdt behindert

- seine Irrtimer und Fehler vertuscht.

Positiv ausgedriickt: durch die Regel soll gelernt werden, eigene Ziele und
Winsche zu formulieren und die Verantwortung dafir zu Ubernehmen,

. Wenn du eine Frage stelltst, sage, warum du fragst und was deine Frage fir

dich bedeutet.
Fragen sind hiufig vieldeutig oder unecht. Sie kdnnen eingesetzt werden, um
Machtkdmpfe auszutragen oder um eigene Stellungnahmen zu verhindern. Unechte
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Fragen provozieren unechte Antworten. Es kommt zu unergiebigen Interviews
statt zu Dialogen.

Werden die Fragen begriindet, dann kann der Angesprochene zundchst praziser
auf die Fragen eingehen. Weiterhin wirken echte Mitteilungen ansteckend.
Sie erhthen die Bereitschaft, daf auch die anderen echte Stellungnahmen
geben.

Vermeide Interpretationen. Sprich stattdessen deine persdnlichen Reaktionen
aus.

Interpretationen sind hdufig nicht richtig und verletzen den Angesprochenen.
Sie rufen deswegen eine Abwehr hervor. Persinliche Reaktionen zum Verhalten
anderer fiihren dagegen zu spontaner Gesprachsfiihrung. Sage also nicht:

“Du redest, weil Du immer im Mittelpunkt stehen willst", sondern: "Bitte
rede jetzt nicht, ich michte nachdenken" oder "Ich michte selbst reden”.

. Gib Feedback, wenn du das Bediirfnis hast. Fiige hinzu, was es dir bedeutet.

Feedbacks kdnnen wie unbegriindete Fragen Ablenkungsmandver oder Angriffe sein,
mit denen ein anderer zum Priigelknaben gemacht wird. Weiterhin ist feedback
immer eine persdnliche Meinung. Mit meiner Ansicht iiber einen anderen kann
ich keine allgemeine Giiltigkeit beanspruchen. Wenn ein Sprecher hinzufiigt,
was ihm sein feedback bedeutet, erméglicht er einen echten Dialag. Wenn du
feedback erhdlst, hore zundchst ruhig zu und 1aB es auf dich einwirken.

Seitengesprdche haben Vorrang.
Zum einen storen sie, zum anderen sind sie meist wichtig, weil

- sich jemand scheut, etwas ihm wichtiges offentlich zu sagen
- er sich gegen schnellere Redner nicht durchsetzen kann
- er versucht, auf einem "Privatweg" wieder in den GruppenprozeB zu kommen.

Es spricht nur einer zur gleichen Zeit.

Der Gruppenzusammenhalt ergibt sich aus dem konzentrierten Interesse fiir
die Mitteilung jedes Teilnehmers. Niemand kann jedoch mehr als eine AuBerung
zu gleicher Zeit aufnehmen. Wenn mehr als einer gleichzeitig sprechen will,
verstindigt euch in Stichworten iiber das was ihr sprechen wollt.
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7. Sprich andere direkt an.
Wenn du jemanden aus der Gruppe etwas mitteilen willst, sprich ihn direkt an
und zeige ihm durch Blickkontakt, daB du ihn meinst. Sprich nicht iiber einen
Dritten zu einem anderen und sprich nicht zur Gruppe, wenn du eigentlich einen
bestimmten Menschen meinst.

8. Wenn du willst, bitte um ein Blitzlicht.
Wenn dir die Situation in der Gruppe nicht mehr transparent ist, dann duBere
zundchst deine Storung und bitte dann die anderen Gruppenmitglieder, in Form
eines Blitzlichts auch kurs ihre Gefiihle !m Moment zu schildern.

Es

Ich ‘Wir

Zur weiteren Vertiefung: Ruth C. COHN, Von der Psachoanalyse zur themenzentrierten
Interaktion (vor allem Abschnitt 8 und 9), Stuttgart, 1975
(Klett-vVerlag)

Lutz Schwdbisch/Martin Siems, Anleitung zum sozialen Ler-
nen fiir Paare, Gruppen und ErZieher, Kommunikations- und
Verhaltenstraining, Hamburg, 1974 (rororo).






TEIL 2

PROGRAMMABLAUF DER

KOMPAKTWOCHE

Der Projektkurs fand in Form einer Kompaktwoche an der
Universitdt Augsburg statt (50 Stunden).

Der Programmablauf und die einzelnen Programmpunkte (im
Programmplan der ndchsten Seite mit A bis X gekennzeich~
net) werden im folgenden einzeln dargestellt.



HUMANISIERUNG.UND RATIONALISIERUNG IN DER VERWALTUNG
Universitlt Augsburg
Kontaktstudium
Kompaktwochs CONRADI/WAGNER
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. Lernziele und Aufbau der Kompaktwoche

Mit der exemplarischen Bearbeitung der beiden ausge-

widhlten Projekte sollten vor allem drei Lernzielebenen

parallel verfolgt werden:

1.

Der Teilnehmer soll

a. Mdglichkeiten und Grenzen der Humanisierung
und Rationalisierung der Arbeit kennen und auf
die Situation am eigenen Arbeitsplatz beziehen
kdnnen.

b. Er soll Ansdtze und Methoden der "Organisations-
entwicklung" als Instrumente zur Einfithrung von
Innovationen kennen und auf den eigenen Arbeits-
bereich iibertragen k&nnen.

Mit den Themenbereichen "Humanisierung und Rationalisie-

rung der Arbeit"” sowie "Organisationsentwicklung" sind

die fachspezifischen, inhaltlichen Schwerpunkte des Kurs-

programms abgesteckt.

Der Teilnehmer soll MaSnahmen zur Humanisierung und
Rationalisierung der Arbeit in i{ibergeordnete wirt-
schaftliche und soziale Zusammenhdnge einordnen k&nnen.
D.h. im Kurs sollen die betriebsspezifischen Problem-
beispiele der ausgewdhlten Projekte nicht nur aus
einzelwirtschaftlicher, mikrodkonomischer Sicht bear-
beitet werden. Es soll am konkreten Beispiel auch
reflektiert werden, inwiefern einzelwirtschaftliche
MaBnahmen zur Humanisierung und Rationalisierung be-

dingt sind, d.h. stimuliert, gebremst oder verhindert
werden, durch makrodkonomische Strukturen oder Prozesse
(marktwirtschaftliche Konkurrenzstrukturen, konjunkturelle
Schwankungen usw.) durch gesellschaftspolitische oder
soziale Entwicklungen (Gesetzgebung, Tarifpolitik, Sffent-
liche Meinung, usw.)

Der Teilnehmer soll seine Wahrnehmungsfihigkeit und
sein Verhaltensrepertoir in auf Kooperation angelegten
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Arbeitszusammenhdngen erweitern. Die Bearbeitung des
Projektproblems wdhrend der Kompaktwoche findet primir
in selbstdndig arbeitenden Gruppen statt. Die Gruppen-
arbeit soll sich aber nicht ausschlieBlich nur auf das
sachlich, fachspezifische Problem der Projektstudie
konzentrieren, sondern sich wdhrend der Problembear-
beitung bewuBt hiervon 18sen uné mit Hilfe eines
Trainers auf den sozialen Interaktionsprozess in der
Gruppe selbst und auf das individuelle Verhalten in
diesem Gruppenprozef eingehen. Es soll Gelegenheit
gegeben werden, kooperative Verhaltensweisen und de-
ren Wahrnehmung am Projektbeispiel praktisch zu iiben
(unterstiitzt durch methodische Hilfsmittel wie Rollen-
spiel, Diskussion von Videoaufnahmen des Gruppenpro-
zesses, Anwendung der Kommunikationsregeln 'themen-
zentrierter Interaktion' usw.)

Die Kompaktwoche ist so aufgebaut, da8 zu Beginn

der Woche nach der Vorstellung der Projekte zunidchst
ein verstidrkter Informations-Input zur Sachproblematik
erfolgt (Programmpunkte D, F, H).

Dies geschieht Uber Referenten unterschiedlicher In-
teressenrichtungen: jeweils ein Vertreter des DGB,
einer Firma, die technische Anlagen zur Rationalisie-
rung herstellt sowie ein Vertreter des REFA-Verbandes.
Die Referenten stehen nach einem halbstiindigen Ein-
fihrungsreferat den Teilnehmern jeweils fiir eine
Stunde zur Diskussion zur Verfligung. Insgesamt be-
schrédnkt sich die reine Referatstdtigkeit in der
So-stiindigen Kompaktwoche auf 2 1/2 Stunden. Im An-
schluB an jedes Referat und dessen Diskussion werden
diese durch die Teilnehmer in Arbeitsgruppen im Hin-
blick auf die Projektbearbeitung ausgewertet (Programm-
punkte E, G, I).

Gegen Mitte der Woche liegt der Schwerpunkt auf der
selbstdndigen Projektbearbeitung in Gruppen (ca. sechs
Personen ) wdhrend im letzten Teil des Kurses verstdrkt
auch die Meta-Reflexion iiber den abgelaufenen Gruppen-
und ProblemlSsungsprozeB stattfindet.

1) vgl. Ruth C. Cohn, Von der Psychoanalyse zur themenzentrierten Inter-
aktion, Stuttgart 1975
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3. ERLAUTERUNGEN ZUM PROGRAMMABLAUF )

(siehe Programmplan:
PROGRAMMPUNKT A pontag, 9.00 - 10.00 Uhr)

Humanisierung und Rationalisierung im Biiro,
Einfiihrung in die Kompaktwoche

Einfihrungsreferat:
Humanisierung und Rationalisierung in der Verwaltung;
Einfihrung in die Projektwoche
Referent: B. Wagner
Universitdt Augsburg
- Kontaktstudium -

Erdffnungsreferat (Stichworte zum Inhalt) 2)

(1) BegriBung

(2) Kompaktwoche ale Projektstudium:
Ziel: - Praxisbezug universitdrer Forschung und Lehre
Methode: - aktives, forschendes Lernen,
Selbsterarbeitung in Gruppen
~ exemplarische Problemfdlle
Ubertragbarkeit, Problemldsung ist wichtig

Drei Lernzielebenen:

1. Humanisierung und Rationalisierung in Verwaltung
und Organisationsentwicklung

1) Die im folgenden jeweils aufgefiihrten Programm-
punkte A,B, C usw. bis X beziehen sich auf die
im Programmplan der Kompaktwoche auf S.22
dargestellten, korrespondierenden Abschnitte.

2) Da die miindlich gehaltenen Referate nur zum Teil
schriftlich ausformuliert wurden, im Zusammenhang
dieser Dokumentation eine Abgrenzung der wesentli-
chen Inhalte und Aussagen auch ausreichend erscheint,
werden einzelne Referate nur in Stichwort-Form wieder-

gegeben.
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2. Kritische Einordnung in illbergeordnete Zusammenhé&nge,
Losl8sung von betrieblichen Aktionszwdngen erlauben
Kreativitdtsspriinge

3. Entwicklung interpersoneller Fihigkeiten, social
skills, Kommunikation und Konflikt, soziale Sensi-
bilitdt, Problemldsung im Team (TZI)

Ziel:
Entwicklung genereller Managementqualifikationen
- das betriebliche konkrete Beispiel wird sekundir

Experimental-Charakter der Veranstaltung, um neue
Entwicklungen und neues Verhalten hervorzubringen.

Problemauswahl und Themenstellung:

Humanisierung und Rationalisierung der Arbeit,
hier speziell der Verwaltung

Bisherige Konzentration in Praxis und Wissenschaft
bezliglich Rationalisierungsm&glichkeiten auf den
Produktionsbereich

Zunehmendes Vordringen in den Biirobereich (Taylo-
risierung)

Vor- und Nachteile:

a. Vorteile der Rationalisierung
- hthere Ukonomie der Arbeit
- Produktivitdtssteigerung
- Verkiirzung notwendiger Arbeitszeit

b. Zwei Problemschwerpunkte der Rationalisierung

1. Freisetzung

- 2 Mio. Betroffene durch zentrale Schreibdienste

- absehbare Kiindigungen 1,5 Mio. (WiWo) alleine
im Bereich der Textverarbeitung, dagegen nur
30.000 Druckereigewerbe, jedoch dort h8here
Konfliktbereitschaft

- Verstdrkung der Freisetzungsproblematik durch
technische Entwicklung im Bereich der Informa-
tionsverarbeitung und der Mikroprozessoren
(Strukturproblem)




C.

= 27 =

2. Taylorisierung
(1) hohe Spezialisierung
(horizontale Arbeitsteilung)
(2) Bewegqungs- und Zeitdkonomie
(3) Trennung von Leitung und Ausfiihrung
Hand- und Kopfarbeit
(4) Leistungsanreizsystem (Akkord)
fihrt zu
A. Qualikationsreduktion
- billigere L&hne
~ breiterer Arbeitsmarkt
B. Monotisierung, Stres8
Fluktuation und Absentismus

Humanisierung als Reaktion auf betriebliche Probleme

- Rekrutierungsprobleme (Fluktuation, Absentismus)

- Konflikte (Arbeitsqualitdt)

- Neuartige Anforderungen (Aus- und Weiterbildung,
Flexibilité&t)

- Leistungssteigerung (Leistungskurven - Pausenge-
staltung)

Fragestellung: Was ist eigentlich Humanisierung 2

Gegenstand der Arbeitsgruppen:

- breites Spektrum von Ansatzmdglichkeiten in
allen Bediirfnisbereichen,am Beispiel

demgegeniiber:

~ Humanisierung als Intensivierung der Arbeit
(job enlargement, job enrichment)

- Kontrollverlagerung auf die Gruppe

- betriebsspezifische Qualifikation - Mobilitdts-
einbuse
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e. Interdependenz zwischen Rationalisierung und
Humanisierung
Hypothesen:
(1) Eine echte Rationalisierung ist zugleich
humanisierend.

(2) Humanisierung ohne Rationalisierung (d.h.
ohne Rentabilitédtssteigerung oder zumindest
—erhaltung) ist nicht realisierbar (volks-
wirtschaftlich vorgegebene Rentabilitdts-
zwinge) .

(4) Arbeitsgruppen wdhrend der Kompaktwoche
Gruppe 1: MSglichkeiten und Probleme der Humanisie-
Gruppe 2:]rung im zentralen Schreibbiiro

Gruppe
Gruppe

Mdglichkeiten und Probleme der Humanisierung
bei zunehmendem Einsatz von EDV und Daten-

sichtgerdten

Gruppe 5: Kriterien zur Beurteilung der Wirtschaftlich-
keit von HumanisierungsmaSnahmen

~ Themenstellung ist exemplarisch, wichtig ist
(1) die Vorgehensweise der Gruppe (der Problem-
1ldsungsprozes) :
(2) die Interaktion in der Gruppe

(3) die Prédsentation der Ergebnisse am Ende der
Kompaktwoche

- Informations— und Beratungsaustausch
- Tutoren (Hilfsfunktion, keine Fiihrungsfunktion,

Vorbereitung, Impulse, TZI-Regeliiberwachung wech-
selbar)
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- TZI:
-- lebendiges Lernen therapeutischer Gruppen,
Gleichgewicht von "Ich-Wir-Es"
-- allmdhliches Einfithren der Kommunikations- und
Interaktionsregeln - Entwicklung sozialer Fdhig-
keiten und Sensibilitidten

(5) Zum organisatorischen Ablauf
- Programm der Woche (siehe Wochenplan)
- Leistungspunkteerwerb m&glich durch

-- Referate
-- Protokolle \\\
-=- Kursauswertung Dokumentation
-- Arbeitsgruppenpapiere ,///
(persdnliche Kennzeichnung)

Anwesenheit des Hochschuldidaktischen Zentrums

-- Interviews
-- Auswertung
-=- Nachfolgewochenende

~ ANWESENHEIT DES BAYERISCHEN FERNSEHENS

-~ Beobachtung des Verhaltens bei zusdtzlicher

Belastung
(keine Uberlastung, Selbststeuerung, Fragen)

1)

1)
Der Xurs wurde vom Bayerischen Rundfunk aufgezeichnet. Aus-

schnitte des Fernsehfilms stehen als Bericht (ber das Kontakt-
studium der Universitit Augsburg auf Casette zur Verfigung.
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PROGRAMMPUNKT B

Vorstellung der Projekte

Die beiden Kursteilnehmer, die die Projektfdlle aus ihrem
Arbeitsbereich eingereicht haben, gehen nochmals auf die
in den Projektstudien dargestellten Problemsituationen ein,
geben Zusatzinformationen und beantworten Kldrungsfragen
der iibrigen Kursteilnehmer.

Anwesend ist ebenfalls der Organisationsleiter und der Be-
triebsratsvorsitzende der betroffenen Firma, die jeweils
ihre spezifischen Interessen an einer Probleml8sung dar-
stellen.

PROGRAMMPUNKT C

Kldrung der Zielsetzung und der Vorgehensweise
der Arbeitsgruppe

Der Teilnehmerkreis teilt sich nach den jeweiligen In-
teressen in fiinf Arbeitsgruppen auf. Zwei Arbeitsgruppen
befassen sich mit dem Problem der Einfilhrung von EDV

mit Datensichtgerdten in einem Versicherungsbetrieb,

zwel Arbeitsgruppen arbeiten am Problem der Zentralen
Schreibbiiros (diese beiden Gruppen schlieBen sich spiter
zu einer zusammen) und eine fiinfte Gruppe arbeitet an der
Entwicklung von Kriterien zur lang- und kurzfristigen Be—
urteilung der Wirtschaftlichkeit von HumanisierungsmaBnah-
men.
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Die Arbeitsgruppen 1 bis 4 erhalten die folgende Rahmen-
Zielsetzung als Anregung:

P 353 PROJEKT ORGANISATIONSENTWICKLUNG
HUMANISIERUNG UND RATIONALISIERUNG DER ARBEIT

Rahmen~Zielsetzung der Arbeitsgruppe

Entwicklung eines Programmes zur rationalisierenden

Humanisierung der betrachteten Arbeitsplitze

- dargestellt in Form eines Kurz-Gutachtens
- prédsentiert von der Arbeitsgruppe in einem 1o0-Minuten-
Referat am Ende der Kompaktwoche

Die Entwicklung des Programmes sollte sich sowohl auf
md&gliche Ansatzpunkte der Humanisierung wie auch auf die
Innovationsstrategie zu ihrer Realisierung beziehen.

Es soll dabei der enge Zusammenhang zwischen Rationalisie-
rung und Humanisierung unter individuellen, betrieblichen
und gesamtwirtschaftlichen Aspekten diskutiert werden.

Der Arbeitsgruppe 5 liegt die folgende Zielsetzung zugrunde:

P 353 PROJEKT ORGANISATIONSENTWICKLUNG
HUMANISTERUNG UND RATIONALISIERUNG DER ARBEIT

Rahmen-Zielsetzung der Arbeitsgruppe 5

Entwicklung eines umfassenden Kriterien-Katalogs zur
Beurteilung der Wirtschaftlichkeit von Humanisierungs-

und RationalisierungsmaBSnahmen

Der Katalog soll vor allem auch Kriterien beinhalten,
die iiblicherweise kostenmdBig nicht erfaBt werden, bzw.
nicht erfast werden kdnnen oder erst in einer langfri-
stigen Kalkulation zum Tragen kommen (z. B. Qualifika-
tions-, Flexibilit#dts-, Fluktuationsaspekte).

Die (Zwischen-)Ergebnisse der Arbeitsgruppe sollen den
iibrigen Arbeitsgruppen die M&glichkeit zur Uberpriifung

und Kontrolle ihres Vorgehens bieten.
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Die Arbeitsgruppen formulieren in diesem Arbeitsabschnitt
selbstdndig die von ihnen bis Kursende angestrebte Ziel-
setzung und entwerfen die Strategie fir das Problemld-
sungsvorgehen. Fir jede Arbeitsgruppe steht aus dem Kreis
der Teilnehmer jeweils ein Tutor zur Verfiigung, der sich
bereits vor Kursbeginn mit dem Arbeitsgruppenthema aus-
einandergesetzt hat. Zwei der fiinf Tutoren sind jeweils
die Projekteinreichenden.

| PROGRAMMPUNKT D |

Referat eines Vertreters von REFA, der aus ergonomischer
Sicht zur Gestaltung von Arbeitspldtzen (Datensichtgeri-
ten und Schreibmaschinen) Stellung nimmt.

Referent: R. Bokranz
REFA-Institut
Verband fiir Arbeitsstudien und Betriebs-
organisation e. V.
Postfach 4138, 6100 Darmstadt
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Ergonomische Aspekte bei Textverarbeitungsarbeitspldtzen

1. Einleitung

Beim Problemkreis Textverarbeitung treten aus ergonomischer Sicht be—
sondere Probleme z. B. auf, wenn es um Fragen zu ZENTRALEN SCHREIBBUROS
und den EINSATZ VON DATENSICHTGERATEN geht. Typische Ansatzpunkte fiir
das Initiativrecht des Betriebsrats 1) konnen hierbei z. B. sein:

- Schreibmaschinengestaltung

- Abhdrgerédtegestaltung

- Schreib—, Schreibmaschinentisch~ und Stuhlgestaltung
- Arbeitsfliche

- Sicht

- Klima

- Schallpegel R

DistreBerscheinungen

Terminalgestaltung (Tastatur und Schimm)
Arbeitshaltung

Aufgabeninhalt und soziale Beziehungen am Arbeitsplatz

t

Die Anwendung der Ergonomie im Biliro setzt sich in zeitlichen Verzdgerung
zur Anwendung im Fertigungsbereich durch. Induziert wurde sie insbesondere
durch die Arbeitsstattenverordnung und die §§ 90. 91 BetrVvG.

Inhalt der Arbeitswissenschaft ist die Analyse und Gestaltung von
Arbeitssystemen, wobei der arbeitende Mensch in seinen individuellen
und sozialen Beziehungen zu den technischen Elementen des Arbeitssystems
Ausgang und Ziel der Betrachtungen (Erkenntnisobjekt) ist. 2)

lueshalb ist Arbeitswissenschaft die Wissenschaft yon J
1. der Ilffm. der menschlichen Arbeit, speziell unter
Analyse dem Gesichtspunkt des Zusasmenwirkens
von von Menschen sowie des Zusammenwirkens
Arbeits- von Menschen, Arbejtsmitteln (z.B. Ma-
systemen schinen) und Arbeitsgegenstinden

{z,B. Werkstiicke),

.2. den Veraussetzungen und Bedingungen,
unter denen die Arbeil sich volizient,

|[l,3. den Wirkungen und Folgen, weiche die
Arbeit auf Menschen, deren Yerhalten
und damit auch auf deren Leistungs-
fahigkeit hat {z.8. Fragen der Obung),

2. der en faktoren, durch weiche die Bedingungen
Gestaltung nd Wirkungen der Arbeit menschengerecht
von Arbeits-i influft werden konnen (2.8. durch Ver-
systemen be von finigkeitsadaquaten Arbeitsaufga-

en oder die Ninderung von Larm}.

1) Anspruchsgrundlage ist § 91 BetrVG
2) Gesellschaft fir Arbeitswissenschaft e.V. {Brsg.) 1972
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Neben dem Arbeitswissenschaftsbegriff wird hdufig auch der Begriff
Ergonomie verwendet. Ergonomie ist dem Griechischen entlehnt (ergon =
= Arbeit; nomos = Lehre) und wird im angelsachsischen Sprachraum als
Begriff fir die Wissenschaft um den arbeitenden Menschen verwendet.
Manche sehen den Ergonomiebegriff als kongruent mit dem Arbeitswissen-—
schaftsbegriff an, andere verwenden Ergonomie als Oberbegriff fiir Ar-
beitsmedizin und Arbeitsphysiologie. Hier wird die letztere Interpre-
tation vertreten, d.h. die Ergonomie ist jener Teil der Arbeitswissen-
schaft, bei dem es vorwiegend um Fragen der Ausfihrbarkeit und Ertrag-
lichkeit der Arbeit geht.

2. Gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse

Die Anwendung arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse wird in einer Reihe’

von Gesetzen, Verordnungen, Richtlinien und DIN-Normen gefordert bzw.

vorgeschrieben. Die von der "Rechtsqualitit” her bedeutsamsten Gesetze

sind das Betriebsverfassungsgesetz und das Bundspersonalvertretungsge-

setz. In § 90 BetrVG, der die Unterrichtungs- und Beratungsrechte des

Betriebsrates bei der prophylaktischen Arbeitsgestaltung regelt, heiBt

es:

"Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat iiber die Planung

(1) von Neu-, Um- und Erweiterungsbauten von Fabrikations-, Verwal-
tungs- und sonstigen betrieblichen Raumen,

(2) von technischen Anlagen

(3) von Arbeitsverfahren und Arbeitsabliufen oder

(4) der Arbeitsplatze

rechtzeitig zu unterrichten und@ die vorgesehenen MaBnahmen insbesondere

im Hinblick auf ihre Auswirkungen auf die Art der Arbeit und die Anfor-

derungen an die Arbeitnehmer mit ihm zu beraten. Arbeitgeber und Be-

triebsrat sollen dabei die gesicherten arbeitswissenschaftlichen Er-

kenntnisse Uber die menschengerechte Gestaltung der Arbeit bertcksich-

tigen.”

In § 91 BetrvG, der die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates bei der
korrektiven Arbeitsgestaltung regelt, heiBt es:

"Werden die Arbeitnehmer durch Anderungen der Arbeitsplatze, des Ar-
beitsablaufs oder der Arbeitsumgebung, die den gesicherten arbeits-
wissenschaftlichen Erkenntnissen iiber die menschengerechte Gestaltung
der Arbeit offensichtlich widersprechen, in besonderer Weise belastet,
so kann der Betriebsrat angemessene MaSnahmen zur Abwendung, Milderung
oder zum Ausgleich der Belastung verlangen. Kommt eine Einigung nicht
zustande, so entscheidet die Einigsstelle. Der Spruch der Einigungs-
stelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.”

Bei der Auslegung, was eine gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkennt-
nis sei, herrscht auch heute nich keine Einigkeit. Die Rechtssprechung
geht jedoch weniger davon aus, was wissenschaftlich unumstdBlich be-
wiesen, sindern was durch Rechtsnormen verankert ist, sich praktisch be-
wahrt hat oder durch die Meinung einer breiten Schicht von Fachleuten
bestitigt wird. Die in den Literaturhinweisen angefihrten Kommentatoren
lassen keine ganz einheitliche Auffassung erkennen. Ein Versuch, die



in den vorliegenden Kommentaren angefihrten Kategorien gesicherter arbeits-
wissenschaftlicher Erkenntnisse operational zu klassifizieren, liegt von
Birkwald und Pornschlegel vor. Bei diesem Vorschlag wird mit Ausnahme der
untersten Ebene (vgl. folgende Abbildung) keine Stufung in der Rechts-
qualitdt der Kategorien versucht. Diese untere Ebene faft Anspruchsgrund-
lagen zusammen, welche z.B. die Wahrnehmung des Initiativrechts durch den
Betriebsrat nach § 91 BetrVG begriinden kdnnen. Dieser Kategorisierungs-—
vorschlag ist nicht unumstritten. Wichtig und unter Fachleuten unbestrit-
ten ist aber, daB gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse sowohl
aus wissenschaftlich-analytischen Untersuchungen als auch aus praktischer
Arbeit gewonnen werden kdnnen.

Methodisch und statistisch abgesicherte
Erkenntnisse

Eindeutig tiberwiegende Meinung innerhalb
der Fachwelt

Kollektiv vereinbarte, arbeitswissenschaftlich
begriindete Aussagen

4 DIN~-Normen oder ahnliche Regelwerke

Setzungen durch Gesetze, Verordnungen und Tarifvertrige

Methodisch ermittelt werden kdnnen arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse
nur mit anerkannten und zweifelsfrei arbeitenden Methoden. Derartige Metho-
den sind z.B. die Pulsfrequenzmessung und die Energieumsatzmessung bei
schwerer Muskelarbeit. Die Untersuchungsergebnisse missen f£ir jene Grund-
gesamtheit repradsentativ sein, flir die man sie anwendet (z.B. filir "typi~-
sche" Werftarbeiter). Die Erkenntnisse missen in Form reproduzierbarer
Aussagen vorliegen, d.h. bei Wiederholung der Untersuchung missen unter
gleichen Bedingungen vergleichbare Ergebnisse anfallen. Eine typische
Erkenntnis dieser Kategorie ist der von Rohmert postulierte Dauerlei-
stungsgrenzwert bei statistischer Muskelarbeit von 15% der Maximalkraft.
Auch diese Erkenntnisse kdnnen nicht fiir ewige Zeiten bestdtigt (falsifi-
ziert) sein, sondern missen immer wieder in der betrieblichen Wirklich-
keit gepriift werden.

Eine eindeutig fGberwiegende Meinung innerhalb der Fachwelt 148t sich durch

eine Literaturexpertise feststellen. Es gibt eine Reihe von Beispielen, bei
denen eine eindeutig itberwiegende Meinung innerhalb der Fachwelt vorliegt,

z.B. daB der Arbeitspuls bei Erreichen der Dauerleistungsgrenze etwa

30 Pulse/min. Uber dem Ruhepuls im Stehen liegt. Bei dieser Kategorie wird
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mitunter Vorsicht geboten sein, denn eine Erkenntnis wird nicht dadurch
gesicherter, daB sie ungepriift immer wieder zitiert wird.

Die bedeutsamste kollektiv vereinbarte arbeitswissenschaftlich begrin-
dete Aussage stellt die vom REFA-Verband herausgegebene "Methodenlehre
des Arbeitsstudiums"™ dar. Diese Methodenlehre wurde unter Mitwirkung
von Wissenschaftlern, Fachleuten aus der Praxis und den Sozialpartnern
geschaffen und stellt insofern auch einen Konsenz zwischen diesen Per-
sonengrzppen dar. Eine Reihe von Tarifvertrdgen basieren auf den sprach-
lichen und methodischen Regelungen der REFA-Methodenlehre.

Von besonderer Bedeutung sind die entstandenen und weiter entstehenden

DIN-Normen des Fachnormenausschusses Ergonomie, der sich in 15 Arbeits-

ausschissen (1977) mit Aspekten ergonomischer Normung befaSt. In diesen

Normen sollen arbeitswissenschaftliche und praktische Erkenntnisse,

wirtschaftliche Aspekte und technische Grd8en ihren Niederschlag fin-

den. Derzeit liegt die Vornorm 1) DIN 33400 "Gestalten von Arbeits-

systemen nach arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen” vor. Weiterhin

existieren derzeit folgende Norm - Entwirfe:

DIN 33 4ol Stellteile

DIN 33 402 KSrpermaSe von Erwachsenen

DIN 33 403/1 Klima am Arbeitsplatz und in der Arbeitsumgebung
(Xlimaermittlung)

DIN 33 403/2 Klima am Arbeitsplatz und in der Arbeitsumgebung
(Einwirken des Klimas auf den Menschen)

DIN 33 404 Akustische Signale (Gefahrensignale fiir Arbeitsstitten)

DIN 33 405 Psychische Belastung und Beanspruchung, Allgemeines,
Begriffe, Zusammenhdnge

Weitere Normenentwirfe sind im Entstehen.

Als Nommen liegen wir.

DIN 45 630 Grundlagen der Schallmessung
DIN 45 633 Prazisions-Schallpegelmesser
DIN 45 634 Schallpegelmesser und Impulsschallpegelmesser
DIN 45 641 Mittelungspegel und Beurteilungspegel zeitlich schwanken-
der Schallvorgdnge (aquivalenter Dauerschallpegel)
DIN 4549 Schreibtische und Schreibmaschinentische
DIN 5031 Blatt 3: GroBen, Formelzeichen und Einheiten der Lichtstarke
Blatt 6: Pupillen-Lichtstidrke als MaB8 fir die Netzhautbe-
leuchtung
DIN So034 Innenraumbeleuchtung mit Tageslicht, Leitsatze
DIN 5035 Innenraumbeleuchtung mit kinstlichem Licht
Blatt 1: Allgemeine Richtlinien
Blatt 2: Spezielle Empfehlungen fir verschiedene Beleuch-
tungsaufgaben

Der Gesetzgeber selbst hat eine Reihe von Gesetzen geschaffen oder Kom-
petenzen zu Verordnungserldssen vergeben. Hier sei auf das Gesetz lber
Betriebsadrzte, Sicherheitsingenieure und andere Fachkrifte fir Arbeits-
sicherheit, die Arbeitsstittenverordnung sowie die Arbeitsstittenricht-
linien, das Maschinenschutzgesetz, die Arbeitszeitverordnung sowie das
Jugendarbeits- und Mutterschutzgesetz hingewiesen. Wihrend das Betriebs—
verfassungsgesetz und das Arbeitssicherheitsgesetz durch die Forderung

1) Eine Vornmorm ist eine Norm, zu der noch Vorbehalte hinsichtlich der
Anwendungspraktikabilitdt bestehen. Es soll versuchsweise danach ge-
arbeitet werden. Im vorliegenden Fall handelt es sich darum, die den
Leitsdtzen dieser Norm zugrunde liegenden Gedankengdnge in Lehre und
Praxis einer kritischen Prifung zu unterziehen.
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der Anwendung gesicherter arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse einen
Rahmen absteckt, enthalten die Arbeitsstittenverordnung sowie die Ar-
beitsstattenrichtlinien detaillierte Daten zur Gestaltung von Arbeits-
platz und -umgebung. Bei den Arbeitsschutzgesetzen limitiert z. B.

§ 4 Abs. 2 MuSchG das gelentliche Tragen von Lasten durch werdende
Mitter auf Lastgewichte bis lo kg. Fir tarifgebundene Betriebe haben
Triafvertrdge die gleiche Rechtswirkung. So enthalt z. B. § 6 Lohn-
rahmentarifvertrag {(LRTV) der Metallindustrie fUr Nordwiirttemberg/
Nordbaden (1973) eine grundsatzliche Limitierung fir Arbeitszyklus-
lénge auf 1,5 Minuten.

Der in §§ 90, 91 BetrVG verwendete Begriff der "menschengerechten
Gestaltung der Arbeit"” war ein bis 1972 in der Arbeitswissenschaft
ungebrduchlicher Ausdruck. Eine Arbeit wird man als menschengerecht
ansehen, wenn sie ertrdglich ist und individuellen Gesundheitsschutz
sowie soziale Angemessenheit gewdhrleistet.

3. Allgemeine Vorgehensweise bei der Arbeitsgestaltung

In der folgenden Abbildung wird die allgemeine Vorgehensweise bei der
Arbeitsgestaltung (Gestaltung von Arbeitssystemen) dargestellt.

HNY» X ONZMMOHUNDKE O &3 - M @ ™ M

wirtschaftliche
Bedeutungen beitsgestaltung
(Umfang, 2uordnung,
sicherheits- soziale Beziehungen)
technische P
Bedingungen Arbeitsablauf-,
Arbeitsmittel- und
fertigungs- Arbeitsumgebungsge~
technische staltung
Bedingungen .
technologische ERGONOMIE
Bedingungen !
Arbeitszeit- und ///
gesellschaftliche
Bedingungen arbeitspausen-—
arbeitsrechtliche gestaltung o
Bedingungen >
Arbeitssystemgestaltung
Arbeitsplatzgestaltung

Hier werden in der Folge nur einige thesenhafte Hinweise zur Arbeits-
platzgestaltung genannt. Das ist nur ein Teil dessen, was der Gesetz-
geber im BetrVG bei der Anwendung gesicherter arbeitswissenschaftlicher
Erkenntnisse fordert. Dabei erfolgen diese Hinweise zu den drei Themen-
komplexen der Arbeitsplatzgestaltung, der

1. Arbeitsablaufgestaltung

2. Arbeitsmittelgestaltung

3. Arbeitsumgebungsgestaltung.
Die ersten beiden Themenkomplexe werden hier der gebotenen Kirze wegen
zusammengefaBt.
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4. Arbeitsablauf- und Arbeitsmittelgestaltung

Soll-MaBe fdr Schreib- und Schreibmaschinentische, die sich an anthro-

pometrischen Daten orientierten, liegen in DIN 4549 vor.

- Schreibtische sollen 75 cm bis zur Oberkante der Tischplatte hoch
sein. Weibliche Mitarbeiter bendtigen deshalb eine FuBstiitze (keine
Frauen)

- Schreibmaschinentische sollen 65 cm bis zur Oberkante der Tischplatte
hoch sein.

- Eine 16-Grad-Neigung der Schreibtischfliche wire begriSenswert,
weil die

-- Blickneigung optimal wird
== Stuhlrickenlehne ihre untersiitzende Funktion erhilt.

Fir Schreibmaschinen gilt allgemein:

-~ Aus ergonomischer Sicht sind im Sinne der §§ 9o, 91 BetrVG nur elektri-
sche Schreibmaschinen fGr Dauerschreibtitigkeit ertraglich.

~ Schallabweichspegel in Schreibbiiros liegen i .a. zwischen 70 und 85 dB/A.
Nach § 15 Arbeitsstittenverordnung sind aber nur maximal 70 dB/A zulissig.
Deshalb sind die Herstellerangaben zu beachten und gegebenenfalls Ver-
gleichstests durchzufiihren. Bei IBM-Kugelkopfmaschinen lassen sich auch
dltere Typen mit einer Schallschluckhaube nachriisten (Preis ca. DM 200,--),
die den Schalldruckspiegel um etwa 3 bis 5 dB/A)osenken dirfte.

- Der Neigungswinkel des Tastenfeldes sollte = 15 um 2u einer méglichst
entspannten Darmhaltung zu kommen. Dieser Grenzwert wird von fast allen
elektrischen Schreibmaschinen eingehalten, von mechanischen ( = 30 )
erheblich tberschritten.

Zu Tasten und Tastatur sind folgende Hinweise zu geben:

7 o)

7,7

B reflektierende‘ Teile bei unglinstigem Lichteinfall

- Mesa-Tasten (b) fihren ihrer kleinen Oberfliche wegen zur geringsten
Reflexion, sofern kein frontaler Lichteinfall auftritt

- Helle Tasten reflektieren weniger als dunkle Tasten

-~ Die TastengrdBe sollte im Durchmesser zwischen 8 und 16 mm liegen
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- Der Tastenabstand sollte zwischen 3 und 8 mm betragen (Gefahr unbe-
absichtigten Auslésens von Nachbartasten)

- Kraft-weg~Charakteristik sollte bis zum Erreichen des Druckpunktes
ca. 0,6 N (60 g) erreichen und erst nach dessen Uberwindung die
eigentliche Reaktion ausldsen

Bei Datenterminalarbeitspldtzen kann man drei "gestaltungswiirdige"
Elemente unterscheiden:

[Datenteminalarbeitsplatz [

/ 1
Datensichtgerat Belegverhalten

Dabei sollen drei "Hauptprobleme" diskutiert werden:

1. Tastaturaufteilung und —-anordnung

2. Allgemeinbeleuchtung in Biros mit "eingestreuten” Datenterminal-
arbeitsplatzen

3. Bildschirmreflexionen

Tastaturaufteilung und -anordnung:

— Schreibmaschinentastaturen sind zu bevorzugen, wenn Buchstaben seltener
als Zahlen eingegeben werden. Ansonsten muB man den separaten Ziffern-
tastenblock empfehlen.

~ Ob der Ziffernblock links oder rechts vom Buchstabenfeld giinstiger

angeordnet ist, kann nur durch eine Ablaufanalyse ermittelt werden.

Bei alphanumerischer Eingabe ist eine mittige Anordnung der Ta-

statur, bei tberwiegend numerischer Eingabe gegebenenfalls seitliche

Anordnung der Tastatur zu bevorzugen.

- Bildschirm und Tastatur sollten nicht in einem Gerdt integriert sein,
um eine individuelle, anthropometisch optimale Anordung zu erreichen.

Allgemeinbeleuchtung (siehe auch: 5. Arbeitsumgebung)

~ Fir eine einwandfreie, schnelle Lesbarkeit von Belegen von unterschied-
licher Beschaffenheit sollte die Beleuchtungsstirke = 500 Lx sein.
- Auf dem Beleg (20 Grad Neigung) herrscht dann eine Beleuchtungsstdr-

ke = 300 Lx

- Niedrigere Beleuchtungsstdrken (angeblich zur Reduzierung von Bild-
schirmreflexionen) sind aus zweierlei Grinden abzulehnen:

(1) Die Sichtstdrung resultiert aus der Leuchtdichte des Reflexes.
Diese hingt von der Leuchtdichte des Objektes (Lampe), nicht
von der Beleuchtungsstirke ab.

(2) Die Sehaufgabe "Lesen auf dem Beleg™ bereitet schon zwischen
200 und 500 Lx Schwierigkeiten.

Bildschirmreflexionen:

- Kontraste (Leuchtdichteunterschiede) im Arbeitsfeld sollen méglichst
groB8 (bis 1:40) , im Arbeitsumfeld aber = 1: 3, sein.

- Kontraste (Schirm:Zeichen) bei Temminalbildschirmen liegen zwischen
1: 7 und 1:16 und sind somit sozial ertraglich und auch zumutbar
(Lesen von Zeitungsdruck =ae1:5}

- Die Hintergrundleuchtdichte (Schirm) sollte nicht weiter reduziert
werden, weil dadurch die Sehschirfe sinkt.




- Problematischer sind Reflexionen, weil sie zur Blendung der Arbeits-

person fihren kdnnen.

MaBnahmen zur Abhilfe k&nnten sein:

-- Tubus vorsetzen

—- Anti-Reflex-Belag anbringen

—-- Oberfliche vergliten

—— Draht- oder Nylongitter (Micro-Flesh-Filter) vorsetzen

-- Anti-Reflex-Scheibe (Glasfilter) vorsetzen

-- Bildschirmneigung verdndern

-- Leuchten mit Kunststoffabdeckung (Wannenleuchten) einsetzen.

- Nur der Anti-Reflex-Belag, Micro-Flesh-Filter und gilinstige geometri-
sche Bildschirmanordnung sind mehr oder weniger wirksam, wobei eine
ginstige geometrische Bildschirmanordnung im allgemeinen am wirksam-
sten sein wird.

- Der Bildschirm muB senkrecht gestellt werden.

Die stdrker gewOlbten obersten Randteile (hier keine Zeichendarstel-

lung) sollten durch eine Maske mit matter Oberfliche abgedeckt werden.

~ Die Gerdtehdhe soll so bemessen sein, daB die Oberkante des Bildschir-
mes unter AugenhShe bleibt.

Reflexionen durch AuBenlicht sind durch Jalousien zu reduzieren.

In der Blicksrichtung der Arbeitsperson sollten keine Fenster liegen,

da sonst die Leuchtdichterelation im Arbeitsfeld von 1 : 3 nicht mehr

zu halten ist.

5. Arbeitsumgebung

Die auf den Menschem im Arbeitssystem einwirkenden Umwelteinfllisse werden

wie folgt unterschieden:
1
Llhgebungsemﬂusse I Lor’E?:ﬁz:?cm lsoziale Einflusse J

Arbeitsmebung ist
gekennzeichnet
durch physikalische
chemische und bio-
logische Einfliisse
auf den Menschen

Die finf wesentlichen aus der Arbeitsumgebung auf den Menschen wirkenden
Arbeitsumgebungseinfliisse sind dem folgenden Bild zu entnehmen:

Arbeit gseinfliisse

=0 1 1 1 1

Gase und mechanische
Staube Klima Schall Schwingungen Licht
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Im Birobereich sind nun das Klima, der Schall und das Licht von grdBerer
praktischer Bedeutung.

Unter Klima wird die thermische Belastung des Menschen verstanden. Die
HShe der thermischen Belastung 138t sich durch das Zusammenwirken fol-
gender vier Klimaeinzelfaktoren beschreiben:

1. Lufttemperatur in C

2. Luftfeuchte in %

3. Luftgeschwindigkeit in m/s

4. Strahlungstemperatur in kJ/m"h.

Zum Klima lassen sich folgende Regeln ableiten:

- Bei Hitzearbeit sollen groBe Muskelbeanspruchung vermieden werden
oder umgekehrt

- Entsprechend der MaBnahmenfolge Abwendung, Milderung, Ausgleich (vgl.
§ 91 BetrVG) muB man zuerst AbwendungsmaBnahmen (z.B. Isolation,
Kihlschleuse) durchzufiihren versuchen

~ LaBt sich Hitzearbeit nicht umgehen, sollten Erholungspausen zur
Abkihlung festgelegt werden

- Bei Hitzearbeit sollte die Kurzpausenregel (hdufigere kiirzere Pausen
haben eine hdhere Wirkung als seltenere langere Pausen) nicht angewen-
det werden

- Pausen sollten auBerhalb der Hitzezone verbracht werden.

Das Klimaempfinden des Menschen versucht man mit einem Klimasummenma8,

der sogenannten Effektivtemperatur, zu beschreiben.

Effektivtemperatur = £ (Lufttemperatur, Luftfeuchte, Luft-
geschwindigkeit)

Gleiche Effektivtemperaturen entsprechen gleichen thermischen Empfin-
dungen einer groBen Anzahl von Menschen. Einem Effektivtemperaturwert
lassen sich verschiedene Kombinationen von Lufttemperatur-, Luftfeuchte-
und Luftgeschwindigkeitswert zuordnen (vgl. folgendes Bild). Dabei ist
anzumerken, daf es keine allgemeinglltige "Behaglichkeitstemperatur”
gibt.

Effektiv- Trocken- Luft-
temperatur temperatur %:f;feucnte geschwindigkeit
in OC in OC in @/s
25 100 0,1
30 100 5,5
25 27 75 0,1
29 50 0,1
32 25 0,1
37 10 3,0
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Ob eine Effektivtemperatur als behaglich empfunden wird oder nicht,
hangt von der subjektiven Empfindung des Individuums, von der Belastung
und er getragenen Kleidung ab. Das folgende Bild zeigt die gefihlsmiBige
Beurteilung verschiedener Klimazustinde durch 745 "normal" bekleidete
Menschen beiOBﬁz‘oarbeit. Daraus ist ersichtlich, daB die Effektivtempe-
ratur von 21 C bei den hier erfaBiten Arbeitsbedingungen zwar von den
meisten Befragten als angenehm, von je 15% jedoch als zu kdhl oder zu
warm empfunden wurde. Diesen Personen bleibt nur die M&glichkeit, sich
durch Tragen leichterer oder dickerer Kleidung thermische Behaglichkeit
zu verschaffen.

100 r v

%
Anteil der 80F u kim ‘.I angenehm Zu warm
Beurtei~ so b 'l. d 1
lungen

40F

20}

0 Sataman |

18 19 22 23 24% 25

Effektivtemperatur

In der folgenden Abbildung sind grobe Klimarichtwerte fiir verschiedene
Arbeitsaufgaben angegeben, wobei die Temperaturspannen den Bereich
subjektiver Empfindungen wiedergeben sollen.

Luft- Luft- Luftge-
Art der Arbeit temperatur feuchtigkeit | schwindigkeit
in OC in2 in m/s
min max min max hax
geistig-nervose
qTStigkeit is Sitzen 18 2 ] 40 |70 0.1
leichte Handarbeit 18 2 20 70 0.1
im Sitzen
leichte Handarbeit
im Stehen 17 22 40 70 0,2
Schwerarbeit 15 21 30 70 0,4
Schwerstarbeit
Lmr e 18 2 | 30 |60 0,5
|5trahlungshehstung 12 18 20 60 1,0..... 1,5
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Als Schall bezeichnet man die periodische Verinderung des Luft-
druckes (Luftdrucksschwankungen), die sich aufgrund eines mechanischen
Impulses als Welle (Amplitude) in der Luft ausbreitet. Diese Welle
{(Schwingung) kann im Ohr vom Trommelfell aufgenommen , in verarbeit-
bare Informationen umgesetzt und vom Gehirn als akustische Wahrnehmung
registriert werden.

Die Schallbelastung kann durch die Komponenten Belastungshdhe und
-dauer wie folgt beschrieben werden:

Belastungshthe

Belastungsdauer

Schallstirke Schallhthe Einwirkungsdaue;
= Schalldruckpegel = Schallfrequenz des Schalis

Abb. 59: Komponenten der Schallbelastung

Die Lautstirkeempfindung des Menschen hingt sowohl vom Schalldruckpegel
(MaBeinheit Dezibel (dB))als auch von der Schallfrequenz (MaBeinheit
Hertz (Hz)) ab. Tone des gleichen Schalldruckpegels (gleicher Schall-
starkelU, aber unterschiedlicher Frequenz (SchallhShe, Schwingungszahl)
werden vom Menschen als unterschiedlich laut empfunden. Der maximale
Wahrnehmungsbereich (Schallfrequenzspektrum) des menschlichen Ohrs
liegt zwischen ca. 16 und 20.00 Hz. TSne unterhalb von 16 Hz werden
als Vibrationen (Infrschall) und T8ne oberhalb von 20.000 Hz werden
nicht mehr wahrgenommen (Ultraschall). Die grd8te Empfindlichkeit

des menschlichen Ohrs liegt bei ca. 4oco Hz, weshalb laute Gerdusche
um 4ooc Hz als besonders lastig empfunden werden. Im Vergleich dazu
liegt die menschliche Stimme im Frequenzbereich von loo bis 300 Hz.
Der Wahrnehmungsbereich der meisten Menschen ist wesentlich enger als
vorstehend angegeben und verengt sich mit zunehmendem Lebensalter.

Der Schall wird mit MeBgerdten (Schallpegelmesser, Impulsschallpegel-
messer) gemessen, die sowohl den Schalldruckpegel als auch die Schall-
frequenz erfassen und als bewerten Schalldruckpegel in der Mafeinheit
dB(A) (lies: Dezibel A) ausweisen (wvgl. hierzu DIN 45 630, 45 633,

45 634, 45 635 und 45 641). Der bewertete Schalldruckpegel ist somit
ein genormtes MaB fiir die Lautstdrkeempfindung des Menschen.

Schall wird als Larm bezeichnet, wenn er als stdrend oder unangenehm
empfunden wird oder schddliche Wirkungen auf die Horfahigkeit hat.
Oberhalb bestimmter bewerteter Schalldruckpegelwerte kann Schall bei
liangerer Einwirkungsdauer zu Schwerhérigkeit flihren. Die praktische
Relevanz von Lirmsch3den flhrte dazu, da8 infolge beruflicher Tatig-
keit eingetretene Lirmschwerhdrigkeit und Laérmtaubheit in der 7. Be-
rufskrankheiten-Verordnung (Unfaliverhitungsvorschrift Lirm} vom

20. 6. 1968 als Berufskrankheit anerkannt wurde. Zur Abwendung, zur
Milderung und zum Ausgleich von Lirmwirkungen wurde die Unfallver-
hiitungsvorschrift Lirm (1974) erlassen. Darin wurde als Schwellenwert
fGr die Abgrenzung von Larmzonen ein Beurteilungspegel i.A. von

DIN 45 64! von %o dB{A) angegeben.
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Zu beachten ist jedoch, daB auch bei Schallbelastungen uhterhalb des
Schwellenwertes von 90 dB(A) nach der UVV-Lirm noch bewertete Schall-
druckpegelwerte vorliegen, die den Menschen wesentlich beanspruchen.

Larmbereich 1 [JLarmbereich 2 |lLarmbereich 3 {Larmbereich 4
30...65 dB(A) 165...90 dB(A) [90...120 dB(A) |iber 120 dB(A)
wird als sti- |vegetative Sto-|bei langerer schon nach kur-

rend und beld- |rungen, Ver- Larmeinwirkung |zer Einwir-
stigend engung der treten blei- kungszeit
empfunden, Blutgefife bende Hor- tritt ein
und psychi- und mangel- schaden auf deutlicher
sche Reak- hafte Haut- Horverlust
tionen sind durchblutung auf
|migiich

Bei der Schalldruckpegelbeurteilung ist auch § 15 der Arbeitsstatten—
verordnung (1975} zu beachten.

§ 15: Schutz gegen Ldrm
"(1) In Arbeitsrdumen tst der Schallpegel so niedrig zu halten, wie es

nach der Art des Betriebes mbglich ist. Der Beurteilungepegel am

Arbetitsplatz in Arbeitsrdumen darf auch wnter Bertlcksichtigung der

von aulen eimoirkenden Gerdusche h&chstens betragen:

1. Bet tiberwiegend geistigen Tidtigkeiten 55 dB(A),

2. bei einfachen oder iberwiegend mechanisierten Birotdtigkeiten
wnd vergleichbaren Tdtigkeiten 70 dB(A),

3. bel allen sonstigen Tdtigkeiten 85 dB(A); soweit dieser Beur—
teilungspegel nach der betrieblich mdglichen Lidrmminderung
sumutbarerweise nicht einzuhalten ist, darf er bis zu 5 dB(A)
iiberschritten werden.

(2) In Pausen~, Bereitschafts—, Liege— und Sanitdtswiumen darf der

Beurteilungspegel hchstens 55 dB(A) betragen. Bei der Festlegung
des Beurtetilungspegels sind nur die Gerdusche der Betriebseinrich—
tungen in den Riumen wnd die von auBen auf die Riume eimoirkenden
Gerdusche zu beriicksichtigen.”

AusmaB und Art der Lirmbelidstigung sind von einer Reihe objektiver und

subjektiver EinfluBgrdB8en abhingig, so z. B.:

1.

Je intensiver der Schall und je grdBer der Anteil an hohen Frequenzen
ist (besonders problematisch sind Frequenzen um 4000 Hz), um so hdher
ist die Wahrscheinlichkeit, daB Schall als lastig empfunden wird.
Ungewohnte und diskontinuierliche Gerdusche bel&stigen mehr als be-
kannter und kontinuierlicher Lirm.

Die Erfahrung, die ein Mensch mit einem bestimmten Gerdusch friher ge~
macht hat, ist fdr das Belastigungsempfinden entscheidend.

Die Tatigkeit des Menschen und die Tageszeit, wdhrend der er Larm
ausgesetzt ist, hat einen EinfluB auf das Auftreten und AusmaB von
Belistigungsempfindungen.

Bei informatorischer Arbeit, alsc bei Arbeitsaufgaben, die Aufmerk-
samkeits- und Konzentrationsbelastungen mit sich bringen, fihrt
Schall zu einer hdheren Beanspruchung als bei energetischer Arbeit.
Wenn Menschen eine geringere Ubung in der Ausfihrung einer Arbeits-
aufgabe haben, werden sie durch Lirm mehr beansprucht als bei hohem
Ubungsgrad. :
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Bei der Larmbekimpfung ist folgende MaBnahmenfolge durchzufihren.
Sind diese MaBnahmen nicht durchfihrbar oder fiihren sie nicht zum
gewilinschten Erfolg, wird die Einwirkungsdauer des Larms durch Lirm-
pausen oder Arbeitsplatzwechsel (vgl. VDI-Richtlinie 2058, Blatt 2)
begrenzt.

1 Verhinderung bzw. Reduzierung von
Larmentstehung an der Lirmquelle

i

2 Verhinderung bzw. Reduzierung von
Ldrmausbreitung im Raum

!

Verhinderung bzw. Reduzierung der
3 | Lérmeinwirkung auf den
menschl ichen GehSrgang

Die Arbeitsumgebungs-EinfluBgréBelicht wird durch die in DIN So31 fest-
legten lichttechnischen Gr&Ben beschrieben. Die praktisch wichtigste
lichttechnische Grdfe ist die Beleuchtungsstédrke (1x = Lux), die mit
einem sogenannten Luxmeter zu messen ist. Die Beleuchtungsstirke ist
wie folgt definiert.

1% = auf eine Flache teffender Lichtstrom

Fliche, wenn das Licht parallel auftritt

Ein der Effektivtemperatur oder dem bewerteten Schalldruckpegel ver-
gleichbares MaR zur Beurteilung des Lichtes existiert bisher nicht.

Der Lichtbedarf des Menschen héngt von der im Laufe des Lebens sin-
kenden Sehscharfe ab, was dazu fihrt, daf jingere Menschen bei glei-
cher Sehschérfe einen geringeren Lichtbedarf als dltere Menschen haben.
Neben dem Alter des Menschen hdngt die erforderliche Beleuchtungsstirke
von der Sehaufgabe, also vom Feinheitsgrad der Arbeit ab.

In DIN 5034, 5035 sind Leits&tze und Richtlinien fiir die Arbeitsplatz-
beleuchtung festgelegt, die weniger auf mogliche Gesundheitsgefdhr-
dungen als Folge i{iberhdhter Beanspruchungen zielen. Vielmehr geht es
hierbei um das Vermeiden von Arbeitsermidung und das Gewdhrleisten
hinreichender Arbeitsergebnisse (Menge und Gite).



In DIN 5035 sind in Abhangigkeit von der Sehaufgabe Nenn-Beleuchtungs-—
stirken angegeben:

Sehaufgabe Nenn—Be]::ct::ngsstarke
| Orientierung, voriibergehender Aufent- 30 60

halt

leichte Sehaufgabe mit hohen Xontra- 120 250

Steh seam

normale Sehaufgabe mit mittleren

Details 500 .... 750

schwierige Sehaufgabe mit kleinen 1 000 1 500

tails i

sehr schwierige, langdauernde Sehauf-

gabe mit sehr kieinen Details 2000 --.» 3000

Sonderfdlle (z.B. Operationsfeld-

beleuchtung) 5000 .... 10 000

Im folgenden Bild werden Hinweise gegeben, wie Beieuchtungsst&rke,
Sehaufgabe und Sehentfernung zusammenhdngen.

Leseentfernung Mindestschriftgrofe
in mm in mm
500 2
756 2,5
1 000 4
1 500 5
2 000 6
3 000 9
5 000 16
nach DIN 1 451 Groteskschriften bei mittleren
Lichtverhdltnissen (500 - 750 Lux)

Die Beleuchtungsstidrke/Flacheneinheit der Lichtquelle bezeichnet man

als Leuchtdichte. Die Leuchtdichte ist fir den im Auge entstehenden

Lichtreiz maBgebend. Durch zu hohe Leuchtdichtekontraste im Gesichts-

feld kann es zu Blendung und damit zur Reduzierung des Sehvermdgens

kommen, wenn folgende Regeln nicht beachtet werden:

-~ Die Lichtquelle darf nicht in der Blickrichtung liegen und keine
zu groBe Flachenausdehnung besitzen.

- Der Winkel zwischen Blendquelle und Blicklinie soll nicht kleiner
als 3o Grad sein. :

- Seitliche Lichtquellen stdren weniger als solche oberhalb der
Blendlinie. Lampen mit hoher Leuchtdichte missen generell abge-
schirmt werden.

Eine starke Arbeitsplatzbeleuchtung fordert auch eine relativ starke
Umgebungsbeleuchtung, d.h. zwischen Gesichtsfeld und Umfeld sollte
kein zu starker Beleuchtungsstirke-Kontrast bestehen. Zu starke
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Kontraste (Lichtabfall) fihren zu Blendung und damit zur Reduzierung
des Sehvermdgens. Als Richtwerte fir Beleuchtungsstirke-Kontraste
sind anzusehen:

Zwischen Sehaufgabe und Beleuchtungsstarke-Kontraste
unmittelbarer Umgebung 3=l
weiterer Umgebung (Arbeitsraum) 10 - 1

Um das Schétzen von Entfernungen und das Erkennen raumlicher Lagebe-

ziehungen und der Kdrperlichkeit von Gegenstdnden zu verbessern, sollten

folgende Gesichtspunkte bericksichtigt werden:

- Starre Fixierung (Richten der Augen auf ein Ziel) sollte vermieden werden.

- Eindugiges Sehen soll vermieden werden.

- Eine einheitliche Struktur des Umfeldes soll hergestellt werden.

- Eine Uberschneidung von Gegenstdnden im Gesichtsfeld soll der Erleich~
terung des Entfernungsschitzens hergestellt werden.

- Durch Verwenden verschiedener Farben (nicht zu bunt) soll eine bessere
Erkennbarkeit von Gegenstdnden erreicht werden.

- Gerichtetes Licht aus zwei Richtungen soll eventuell notwendige Schat-
tenbildung erzeugen. Die Schattentiefe soll dabei gering und der Ver-
lauf der Schattenrdnder weich sein.
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| PROGRAMMPUNKTE E. 6. 1 |

In der Gruppenarbeit der Programmabschnitte E, G und I
beziehen die Arbeitsgruppen die in den Referaten vermit-
telten Informationen jeweils auf ihre Projektfragestel-
lung und verarbeiten diese im Hinblick auf den einge-
schlagenen Problemldsungsprozes.

[ PROGRAMMPUNKT ;]

Referat eines Vertreters des DGB, der aus gewerkschaft-
licher Sicht zu dem Thema der Kompaktwoche, insbesondere
zu den ausgewdhlten Projekten Stellung nimmt.

Referent: V. Briefs, Dipl. Vw.
WSI des DGB
Hans-Bbckler-StraBe 39, 4000 Diisseldorf

Das hier vorgelegte verdffentlichte Referat deckt sich
zwar weitgehend mit den miindlichen Ausfilhrungen des Re-

ferenten. Im miindlich gehaltenen Referat ging der Referent
dariiber hinaus jedoch noch detaillierter auf die besonde-
ren Belange der Projektbeispiele jeweils ein.

Der Wandel in den Biiros - Auswirkungen von Krise und
Arbeitslosigkeit auf die Angestellten und die Biiroarbeit

Von Ulrich Briefs*)

1. Zur Entwicklung der Angestelltenarbeitslosighei

Die im Zuge der tiefgreifenden Wirtschaftskrise
seit 1974 entstandene Massenarbeitslosigkeit hat in
einem bis dahin nicht gekannten Mafle auch die An-
gestellten geteoffen. Die in dieser globalen Entwick~
lung sichtbar werdenden Verdnderungen im Gesamt-

WSI Mitteitungen 4/1977

gefiige des wirschaftlihen und gescllschaftlichen
Systems in der BRD lassen insbesondere auch fiir die
zukiinfrige Lage der weiterhin wachsenden Ange-
stelltenmassen weitere Befiirdhtungen aufkommen.

*) Dipl.-Volkswirt, Wissenschafelicher Referent im WSI, Dits-
seldorf. .
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Arbeitslosigkeit “und Krise werden in der Zukunft
noch stirker als bisher die Bedingungen fiir die An-
gestellien und die Arbeit in den Biiros verindern?).

Die konjunkturelle Besserung des Jahre 1976 mit
einem realen Anstieg des BSP um 5,6 vH gegeniiber
dem Vorjahr und mic ciner Explosion der Profite
um 13,9 vH ist jedenfalls am Arbeitsmarke fast
vollstindig, an den arbeitslosen Angestellten ein-
deutig vorbeigegangen: von Sept. 1975 auf Sept.
1976 hat die Zahl der arbeitslosen Angestellten von
340 200 auf 383 300, d. h. um weitere 12,7 vH zu-
genommen — ihre Arbeitslosenquote nahm von 3,2
vH auf 3,5 vH zu — wihrend die Zahl der ar-
beitslosen Arbeiter im gleichen Zeitraum um 22,7
vH von 666 300 auf 515 000 zuriickging?).

Mit 42,7 vH wurde im September 1976 der hoch-
ste je festgestellte Anteil fiir arbeitslose Angestellte
verzeichnet®).

Die Tendenz zum Abbau der traditionell hdheren
Beschifrigungssicherheit der Angestellten hat sich
also eindeutig fortgesetzt. Zugleich muflte auch die
bisher als giiltig angesehene Hypothese, der Abbau
der Arbeitslosigkeit bei den Angestellten folge dem
Abbau bei den Arbeitern um etwa sechs Monate
verzogert, fallengelassen werden?).

Audh die ungiinstige Entwidklung bei den qualifi-
zierten Angestelltengruppen hat sich weiter fortge-
setzt: inzwischen finder z. B. jeder dritte Hochschul-
absolvent keine Anfangsstelle?).

Das Bild der weiteren Diskussion iiber Formen
und Ursachen der Angestelltenarbeitslosigkeit sowie
die Perspektiven der Biiroarbeit ist von einer ge-
wissen Ratlosigkeit und von z. T. widerspriichlichen
Aussagen gekennzeichnet. Wihrend viele Stimmen
aus den Betricben iiber die deutlichen Folgen der
Rationalisierung in den Biiros berichten, liegen bis
heute kaum umfassende wissenschaftliche Analysen
iiber den Rationalisierungsproze in der Biiroarbeit
vor.

Angesichts der Komplexitit dieses Prozesses und
der Unzulinglichkeit der traditionellen Analyse-
Instrumente sowie der Zahlen der amtlichen Stari-

Gliederung

1. Zur Entwicklung der Angestell beitslosigkei

2.Formen und Folgen der Rationalisierung in den
Biirus

3. Die nge der :\ngnlcllun vor dem Hintergrund
der Krisenperspekti des  Wirtschaf in
der BRD

stik sind solche Analysen wohl auch in der Zukunft
nicht so schnell zu erwarten®)?). Eine Analyse desIAB
hére z. T. in bezug auf die Untersuchung der
Auswirkungen der Rationalisierung genau zu dem
Zeitpunkt auf, von dem ab die Massenarbeitslosig-
keit in der BRI und die verstirkte Arbeitslosigkeit
unter Angestelleen sich herausbildete®). Daf sich bei
den Angestelltentitigkeiten auf Grund vor allem
von Rationalisierungsmafnahmen cine tiefgreifen-
de Verinderung hin zur Verschlechterung crgeben
hat, wird dagegen in eindrudksvoller Weise von
Kollegen aus den Betrieben, von Vertrauensleuten
und Betriebsriiten und von den gewerkschaftlichen
Funktionstrigern insbesondere auf lokaler Ebene
besezitigt. Ebenfalls sehr deutlich warnende Stimmen
kommen z. B. von Mirarbeitern aus den arbeits-
direkrorialen Bereichen der Montanunternchmen®).

Dic Angestellienarbeitslosigkeit ist jedoch nicht
als isolierte Erscheinung zu sehen, sondern sie ist als
Bestandteil der Massenarbeitslosigkeit ein Moment
eines globalen Prozesses der ,,Normalisierung® des

1) vgl. anlx, U., Arbeitslosigkeit unter A —_
Aspcktc einer langfnsngm hnsmemmdﬁlung. in: WSI-
Mittcilungen 271976, S. 84—93; mit neueren Zahlen wic-
der abgedrudke in: Sri[rrl, H,, Simmert, D. B. (Hrsg.),
Arbeitsmarkepolitik in der Krise, S. 63—83, Koln 1977;
vgl. Schnorbus, A., Vom Biro auf dic Strafe, FAZ vom
14. 8. 1976.

%) Vgl. die Strukturanalyse zur Arbcitslosigheit der Bundes-
anstalt fiir Arbeit vom Scpl\mb-.r 1976, in: ANBA 1:1977,
S.

%) Vgl. Strukturanalyse, a.a. O., S. 10.

) Vgl. Serukturanalyse, a.a. 0., S. 10—13; vgl. die Aus-
sagen von Stingl in der FR vom 2. 10. 1976.

%) Vgl. Strukturanalyse, a.2. 0., S. 12,

9 Auf dic unzulinglichen statistischen Informationen weist
insbesondere auz:h du- Studic der TAB- Au'ofcngcmcmsdnh

»Zur Beschi der A . in: MiuAB
3/1976, S. 302314, mchrhdu hin.

) Die Griinde sind 'ohl neben dem Fehlen von Arbcuslong-
keu unter Ang bis vor gen Jahren
cre dl: durdsg.\nglg g«.nn;, auxgtpr:gte Bcreusdmh dcr

or
dem Hmn:rgnmd der Ges;um:ml xdilung des Wmsdmfn-
systems zu sebcn und den Momrmchnnit« auch der

% im Ok Hschaflichen Pro-

7e8 7u crf:sscn.
Eine umf; de Analyse, der gesellcchafilichen
Aspeckte von Burokranslcmug. licge vor bei Crozier,

Midbel, Le phénoméne burcaucratique, Paris 1965, und
duxclbc Le mondc des employés dv bureaux, Pans ]96}
vgl. auch Kadri; U, A — die
Arbeiter, Frankfurt M. 1976.

%) Vgl. Avtorengemcinschaft des 1AB .Zur Beschiftigungslage
der Angestellien®, 3.2. 0., S. 302—314; vgl. insbisondece
S. 305—337; mdcrcfsem wird bcsnugt, dafl dic Einfih-
rung der EDV und dic organisatorishe Rationalisicrung
Angestelltenstellen cinspart; vl a.a. 0.. S. 308.

?) Der Verfasser hat insbesondere auf 2 ichen Ve 1
tungen im Rahmen der Angn!dlrmzknon des DGB sowie
in der Zusammenarbeit mit den cngeren Mitarbeitern der
Arbeitsdirektoren in der Eisen- und Stahlindustric der-
artige bestitigende Informarionen crhaleen. Vgl. audh dic
Arukdlserie zum Angesiclltenjahr des DGB im Angestell-
ten-| lhpzm, in dem immer wieder auf Beispicle der Biro-

g hingewiesen wird.

WSI Misteilungen 4/1977
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kapitalistischen Wirtschaftssystems in der BRD').
Die .Aupassung™ an die Krisenbedingungen hat fiir
die Massen der abhingig Beschiftigten — und bei-
leibe nicht nur fiir die Arbceitslosen — zu einer glo-
balen Verschlechterung der Lage gefithre. Von die-
sen Bedingungen wird ihre Lage — das zeigen die
Erfahrungen in anderen Lindern — auch in der
Zukunft zunehmend bestimme sein: wachsende Be-
schiftigungsunsicherheit, zunehmender Druck auf die
(Real-)Einkommen und die Systeme der sozialen
Sicherheit, um sich greifende Entqualifizierung,
Verschlechterung der Arbeitsbedingungen in vielen
Bereichen sind dafiir kennzeichnend't). Die Folgen
der Arbeitslosigkeit treffen dabei nicht nur die Ar-
beitslosen, sondern diese hat gerade auch Auswir-
kungen auf die weiterhin Beschiftigten. Gerade un-
ter den gegenwirtigen Bedingungen sind diese Aus-
wirkungen verstirke in den Biiros und von den dort
Beschiiftigten festzustellen.

Bevor jedoch den Formen und Folgen der Verin-
derungen der Biiroarbeir unter den Krisenbedingun-
gen nachgegangen wird, sollen zuniichst einige
Schlaglichter auf die Lage der Arbeitslosen insge-
samt und — soweit mdglich — auf die der arbeits-
losen Angestellten geworfen werden.

Die Diskussion in der BRD — und, das sei selbst-
kritisch gesagt, auch in einigen gewerkschaftlichen
Bereichen — ist leider durch eine Tendenz zur Ver-
harmlosung der Arbeitslosigkeit gekennzeichnet. Ne-
ben der Verharmlosung der Zahlen zur Arbeitslo-
sigkeit’®) ist gelegentlich eine besonders bosartige
Form der Diffamierung der Arbeitslosen als ,faul*
und ,arbeitsunwillig® anzutreffen. Als ob nidw die
heute Arbeitslosen noch vor einigen Monaten
durchaus sehr willig und fleiffig der Arbeit nachge-
gangen wiren!

Schon ein einfacher Blick auf die Zahlen zur an-
geblich so groRziigigen Arbeitslc
zeigt die Haltlosigkeit dieser Vorwiirfe auf und [ific
eine erschreckende Entwicklung bis hin zu Formen
der Verelendung bei den Betroffenen sichtbar wer-
den?3).

stutzung

Neben diesen materietlen Auswirkungen, die ja
nicht nur die Betroffenen erfassen, sondern insbe-
sondere auch die Familien und Gemeinden treffen,
sind die psychischen, physischen und sozialen Aus-
wirkungen zu sehen. Der Arzt Miiller-Limroth z. B.
berichtet iiber folgende Auswirkungen der Arbeits-
losigkeit: Hiufig kommt es zu korperlichen Stérun-
gen wie Bluthochdrudk, vorzeitiger Altersdiabetes
und  chronischer  Magenschleimhautentziindung,
Ebenfalls in vielen Fillen sind bei Arbeitslose
psychische Stérungen in Form von Schlafstérungen

WSI Mirteilungen 4/1977

und Depressionen festzustellen. Er weist insbeson-
dere auch auf die Vorverlegung des Invaliditits-
alters durch Uberstunden in Zeiten der Vollbeschif-
tigung und Arbeitslosigkeit in Zeiten der Unterbe-
schiiftigung hin').

Ein amerikanischer Psychiater hat darauf hinge-
wicsen, dafl dic westliche Gesellschaft fiir den als
schweren Schicksalsschlag  empfundenen  Arbeirs-
platzverlust keinerlei Formen der kollcktiven psy-
chischen Hilfe entwickelt hat*%). Ganz im Gegenteil:
Arbeitslosigkeit wird iberwiegend als personliches
Versagen, als Makel — und zwar nicht nur von den
Betroffenen — empfunden. Sie zerstdrt in der Folge
traditionelle Bindungen im Rahmen der Nachbar-
schaft, des Freundeskreises, der sonstigen sozialen
Einbindungen usw.!®).

Eine weitere bedeutsame Auswirkung auf die ag-
beitslosen Angestellten stellt der dadurch bedingte
Qualifikationsverlust dar. Fiir viele arbeitende An-
gestellte stelle die Berufstitigkeit avch ein Feld zur
Befestigung und' zum Ausbau. threr Kenntnisse dar.
Dieser Prozef wird durch die Arbeirslosigkeit zu-
nichst unterbrochen. Mit steigender Dauer der Ar-
beitslosigkeit tritt somit auch eine schleichende Ent-
qualifizierung ein'®). Damit wachsen zwangsliufig
auch die Schwierigkeiten bei der fachlich-beruf-
lichen Wiedereingliederung.

) Vgl. Briefs, U., Arbeitslosigkeit ..., 2.2.0.,, S. 85—87;
AN fisicrung® soll bed: daf sich in der BRD zu-
nehmend die gleichen wirtschaftlich-sozialen Bedingungen
ergeben, wic sic schon Hngere Zeit offen in anderen ent-
wickelten westlichen Lindern existicren.

) Vel auch Briefs, U., Modemisicrungs- und Tednologic-
politik im Spannungsfeld zwischen der Untcrnchmens-
politik und dem Intcresse der abhingig Beschiftigren, in:
WSI-Mitweilungen 12/1976, S, 748.

) Vgl. den Beitrag von Seifert, H., in dicsem Heft.

1) So betrug im Jahre 1976 dic durchschnirtlich gezahlte Ar-
beitslosenunterstiitzung 940,— DM im Monat, die eat-
sprechende Arbeitslosenhilfe 770,— DM (vgi. Handelsblate
v. 13. 1. 1977). Bercits 1973 muBre aber cine vierkdpfige
Familic allein’ fir Nahrungsmittel zwischen 590,— und
730,— DM im Monat aufwenden (nach Berechaungen des
Stat. Bundesamres).

Dicser Prozef, der z. Z. noch dadurch verdedke ist, dad
vicle Arbeitslose von ciner gewissen frither aufgebauten
Vermdgenssubstanz zusetzen kdnnen, wird bei anhaltender
Daucrarbeitslosigker ch treeen, Im-

£ immer deutli zut:
merhin sind inzwischen 17,9 vH der Arbeitslosen (17,8 vH
der minalichen Angestellten, 129 vH der weiblichen An-
gestellen, 14,9 vH der ,Akademiker®) bercits langer als
ein Jahr arbeitslos. Vgl Struk Iyse, a.a.0., Ober-
sichten 6 und 13.

1) So in der Rceportage ,Arbeitslos® von Gisela .ll.zhlnmm:
im 3. WDR-Fernschen am 1. 2. 1977; vgl. audh Metall
v. 10. Z. 1976,

%) Vgl FAZ v. 18. 2. 1977, )

) Vgl inshosondere Wacker, Ali, Arbeitslosigkeit, Soziale
und psychische Voraussetzungen und Folgen, FrankfurtM.
1976.

) Vgl die hmende Daverarb, B unter Angesecll-
ten; hinzy kommcen dic Folgen der Tatsache, dafl gerade
A ilie, die langjihrig etwa im Rech , im
Vertrieh oder in der Technik ciner Firma titig waren, oft
cine schr firmempezifische Qualifikacion crworben haben!
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Die Auswirkungen, die vom Verlust des Bertiti-
gungsfeldes und des beruflichen Status ausgehen,
sind bei den Angestellten besonders deutlich, weil sie
wraditionell — in stirkerem Mafe vielleicht als Ar-
beiter — auf ein stabiles Lebensmuster hin soziali-
siert werden, mit bestimmten kulturell-zivilisatori-
schen Anspriichen und einem hohen Ma an Sicher-
heitsbediirfnis usw. Fiir den Angestellten bedcutet
der Verlust der Arbeit auch besonders viel, weil er
traditionell auf ein individualistisches Verstindnis
seiner Lage hin orientiert wird: sein gehobenes Ein-
kommen, sein Aufstieg sind sein Verdienst™) — also
ist der Verlust von Eink und Aufstiegsmog:
lichkeiten auch auf sein personliches_Versagen zu-
riickzufiihren.

Unter Angestellten muff daher auf Grund der
stirker ausgeprigten Individualisierung und auf
Grund des Bewuftseins, daf beruflicher Erfolg auf
personliche Leistungsfihigkeit zuriickzufiihren ist,
auch dic verheerende Wirkung von Arbeitslosigkeit
besonders groff scin. Das ist die Kehrseite der , An-
gestelltenmentalicit®, die den Angc:rcllten insbeson~
dere auch die Bewiltigung einer langfristigen Ar-
beitslosigkeit besonders schwermacht'®).

Wiihrend viele Arbeiter auf Grund ihrer scit je-
her starken Beschiftigungsunsicherheit und ihrer
stirker empfundenen Entfremdung auch ein stirker
kollektiv-orientiertes Bewuftsein entwickelt haben,
das sie ihre Lage zu Redit als Klassenlage
erkennen liflt, ist dicses Bewufltsein bei Angestell-
ten sehr viel seltener™).

Hicr muf cine gewisse Ennehungsaufgabc der

Trotz der deutlichen Verlagerung von Rationa-
lisierungsschwerpunkten in den Bereich der Verwal-
twng und der Biros mufl man sich jedoch davor
hiiten, diesen Prozef als isolicrten oder gar voriiber-
gehend-zufilligen anzuschen:

— die Rationalisierung der Biiroarbeit .profitiert*
von den jahrzehntelangen Erfahrungen der Un-
ternchmen im gewerblichen Bereich,

— angesichts der Notwendigkeit, Produktion und
Verwaltung stirker zu integrieren, werden auch
zunchmend cinheitliche Konzepte der Rationa-
lisierung entwidkelr,

— die EDV als das universelle Rationalisierungs-
mittel erlaubt gerade in der gegenwirtigen Pha-
se eine verstirkte Integration von Produkiion
und Verwaltung®),

— audh in der Technik und Produktion breitet sich
die Biiroarbeit aus, w=-den zunehmend Ange-
stellte eingesetzt; auch hier stellen sich zunch-
mend die Probleme der Rationalisierung der
Biiroarbeit.

Die derzeitige Intensivierung der Rationalisie-
rung der Biiroarbeit ist mithin nur eine besondere
Form der umfassenden Rationalisierungsbewegung,
die so alt ist wie dic kapitalistische Produktions-
weise selbst, und deren Wellen bald hierhin, bald
dorthin schwappen.

Der ProzeB der Rationalisierung der Biiroarbeit
stecke dabei jedoch noch ingesamt gesehen in den
Anfingen. Die Wirtschaft in der BRD ist erst im
Begriff, die insbesondere in den USA von den gro-
Ben Monopolen schon frither entwickelten Formen

Gewerkschaften ansctzen: die A 1l

ihr Schicksal cbenso als Klasscnschxd&sal begreifen
lernen wie das die Arbeiter iiberwiegend und tradi-
tionell getan haben®).

2. Formen und Folgen der Rationalisierung in den

Biiros

Ein entscheidendes Moment in diesem Prozef des
Wandels der Lage der abhingig Besdhiftigten sind
dic Verinderungen, die sich unter dem Einfluf der
Krisenbedingungen in den Arbeitsprozessen in Pro-
duktion und Verwaltung ergeben. Damit ist der
Bereich insbesonderc der unternchmerischen Ratio-
nalisierungsstrategien angeprochen®).

War dic Krise von 1966/1967 vor allem durch
dic Nutzung von Rationalisierungsreserven im ge-
werblichen Bereich gekennzeichner, so ist die Krise
der Jahre 1974 und folgende insbesondere durch
verschirfte Rationalisierung der Biiroarbeit gekenn-
zeichnet.

226

der Produktivititssteigerung und der Arbeitsinten-
sivierung zu iibernehmen. Ein ,riesiger Nachhol-
bedarf besteht bei der Produktivitit in den Bi-
ros®. So soll die Produkrivitit in den Biiros in den
letzten 70 Jahren nur um 40 vH gestiegen sein, die
im gewerblichen Bereich jedoch um 1300 vH®).
Rationalisierung in den Biiros erscheint nunmehr

- Vd Angeseellienbewutscin — Esgebnis eincr Untersu-
cung, DGB-Bundesvorstand, Abt. Angestellie, Disseldorf,
Mai 1976.
%) Vgl. Wadker, Ali, 2.2 O.
=) Vel. Wacker, Ali, 22.0.; vgl. Angeseellicnbewuiescin,
22.0,S. 42: Nur 7 vH der Angestellten haben Sereik-
erfahrung!
) Vgl. Wacker, Ali, 2.2.0. S. 128.
’!)Vg! Briefs, U., Arbeitslosigkeit, 3.2 0., S. 85—87 und
S. 89—91; Scheibc-Lange, 1., hmuu!nwmn;. Gewion-
snd Pmlpolmk der Warenhiuser Karseadr, Kaufhof.
Horsen und Nediermann, Diisscldoef 1976,
=) Vgl Briefs, U., Perspcktiven der elcktronischen Datenvers
uLnung und dic zukunﬁxg: Lage dor abhingip Beschif-
tgten, m: DATA Exchange — Zcitdhrift des Dicbold-
Forschungs- Programms, 3 1976, S. 1826, 42.
%) Vgl. Handehblate v. 11, 1. 1977,
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als unabdingbare Voraussetzung fiir die Gewihr-
leistung der weiteren Entfaltung der Produktiv-
kriifte und der Gewihrleistung der dazu notwen-
digen Kapitalbewegung und ,Effizienz®.

®Bevor jedoch auf die Formen der Rationalisie-
rungsbewegung im Biiro cingegangen wird, soll kurz
auf die entsprechende Entwicklung im Produktions-
bereich verwiesen werden. Diese Entwicklung ist ge-
nerell durch die Schaffung komplexerer Produk-
tionstechnologien mit hoherem Mechanisierungs

— die Unzulinglichkeit der im Rahmen des Betr-
VG geschaffenen Schutz- und Mitbestimmungs-
regelungen®).

Die konkreten Formen der Rationalisierung in
den Biiros unter diesen Bedingungen sind daher ge-
genwiirtig iberwiegend bestimmt von relativ ein-
fachen Systemen der Neuorganisation der Arbeits-
abliufe und der Arbeitsplitze, der Informations-
fliisse und des Belegwesens sowie der Fithrungs®-

und Automationsgrad gekennzeichnet, wobei heute
insbesondere durch die Maglichkeiten der EDV —
die zunchmend eine Art Infrastruktur von Produk-
tion und Verwaltung bietet — auch hmend

orga ion. Beschl dieser Entwicklung sind
zahlreiche Unternehmensb gsfirmen, die zum
Teil amerikanischer Herkunft sind und die die in
den USA gewonnenen Erfahrungen auf die BRD-

Unterneh iibertragen.

eine Integration der Prozesse der Biiroarbeit in diese

prnduln' chnol i ch besti: K " er-
folgt. Daneben werden erhebliche Auswirkungen

auch von der Ausbreitung der Mikroprozessoren
und der Mikrocomputer in bestimmten Bereichen

gehen: die Uhrenindustrie, Teile des Maschinen-
baus, der Bau von elektronischen Rechenanlag:
selbst und die Mef- und Regelungstechnik gehoren
hierher®).

Diese Prozesse, ebenso wie die verstirkte Tech-
nisicrung und Automatisierung der Biiroarbeit
selbst, tragen im Z hang des kompl
Rationalisierungsprozesses innerhalb der kapitali-
stischen Produkti eisc zur wei Angleichung
der Bedingungen in Produktion und Verwaltung
und zur Aufhebung der Schranken zwischen den
Beschiiftigten in dicsen Bereichen bei®).

Die gegenwiirtige Phase der Rationalisierung der
Biiroarbeit in der BRD ist jedoch eigentlich dadurch
geprigt, daf sie weniger von grundlegenden rech-
nologischen Neuerungen getragen wird, wenn diese
sich jetzt auch immer stirker bemerkbar machen,
sondern dafl die Wirtschaft erhebliche Produktivi-
dtssteigerungen®™) aus den Beschiftigten ohne ein
wesentlich erhdhtes Volumen der Rationalisierungs-
investitionen herausholt®®), indem sie vor allem
Arbeitsplitze und die Arbeitsprozesse neu organi-
siert, Die organisatorische Rationalisierung auf der
Grundlage von mehr oder weniger — sicht man
von gewissen Entwicklungen in der EDV ab —
nicht wesentlich verinderten Biirotechnologien steht
gegenwirtig in vielen Unternehmen im Vorder-
grund. Die notwendige Erginzung hierfiir sind
— die Schaffung von Druck und Angst durch die

! Drohung des Arbeitsplatzverlustes —
der klassische Mechanismus der Reservearmee*
also,

— die iiberwiegend individualistisch orientierte
Mentalitic der Angesteliten,
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Die Unter rbinde und Org
wie das RKW entfalten ebenfalls viele Aktivititen,
um diesen Prozef zu beschleunigen. Das RKW z.B.
hat dabei vor allem das Ziel, diese Rationalisie-
rungsformen auch auf den Bereich mittlerer und
kleiner Firmen zu iibertragen.

) Vgl. Helfert, M., Beschifiigung und Produktivitiesfort-
ritt-Anmerkun, zur Polik der Verbesserung der
Wenbcvcrbsﬁhigmv, in diesem Hefe .
An dieser Diskussion 13 sich cine Unzulinglichkeir ge-
werkschaftlicher Organisationsarbeit aufzei die Dis-
kussion iiber Miniaturisierung und ihre Folgen hat in der
Fachwelt bereits Ende der 60cr Jahre eingescuzt. Wire es
den Gewerkschaften gelungen, in der itioncllen Weise
crkschaftlicher Arbeit zu ciner Zusammenarbeit mit in
Wirtschaft titigen, gewerkschafdich orientierten Wis-
senschaftlern zu kommen (von denen es mehr p:,!‘. als

gemeinhin angenommen wird!), so wire cs moglich ge-
wesen, diese Entwicklung frilher zu sehen, zu diskuticren
und Konscquenzen daraus zu zichen.

Im iibrigen ist die im Augenblidk 2zu_beobachtende Aus-
breitung der Mikrop auch ksin von der sonstigen

R Y
geht die Ausbreitung von plexe:
tungssystemen weiter, mit den bekannten Folgen der Rou-
tinisierung und Taylorisicrung auch in den Angestellten-
bereichen; vgl. Briefs, U., Perspektiven, 2.2.0., S. 19 ff.

=) Vgl. Briefs, U., Perspcktiven, a.a.0., S. 23—26, ders.,
Arbeitslosigkeit, 2.2.0, S. $9—91. .

%) Die Produktivititssteigerung in der BRD-Wirtschafe je
Beschifigtenstunde im Jahee 1976 wird mit 55 vH an-
gegeben; vgl.  Jahreswirtschaftsbericht |977.de!- Bundes-
regierung v. 28. 1. 1977, S. 25. — Dabei scheint insbes. die
.personbezogene® Rationalisierung in Form der Intensi-
vierung, der Verdnderung der individucllen ZeitSkonomie,
kurz der Verlagerung von Ra(ion.\lisierum;sdr}l.& auf, dls
cinzelne Person durch’ .Disziplini " 0
usw., gegenwirtig cinc erhebliche Bedcutung zu spielen
haben.

isoliertes
guag ucheries Moment, )

) Das Ifo-Institue hat auf das Stagnieren der Rationalisic-
rungsinvestitionen in der Industric hingewicsen: sie licgen
seit 1970 zwischen 12 und 14 Mrd. DM jibrlich (real);
sgl. lfo-Schnelldienst 5/1977, S. 7—12. Andercrscits bleibt
natirlich die Tatsache bestehen, daf8 die Ratior crungs
investitionen  thren Ar:ln-il an dmd Gtiamqnvr‘nt\:v:cﬂ
deutlich erhiht haben, da seit 1973 dic Erweiterungsinve-
stitionen von (real) ca. 19 Mrd. DM auf 6 Mrd. DM 1976
abgenommen haben; vgl. 1fo-Schnelldienst, 2.2.0., S. 9.
Insbesondere crweist es sich jetzr, dafl das BetrVG von

3 1972 weitgchend auf Erfahrungen im gewerblichen Bcrcgti!
aufhaur; bei busti Prob! im Angestelleenb

(2. B- bei der Einfihrung von Syscemen der Stellen- und

Leistungsbewcrtung) greife es cindeutig zu kurz, da hier

in der Regel keine unmittelbare Bindung von Zeiterfassung

und Entlohnung, dic nach § 87 ctwa mitbestimmungspflich-
tig ist, vorlicgt.
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Das Beunruhigende und Beingstigende ist dabei
eigentlich, mit welch einfachen Mitteln es gegenwiir-
tig den Unternehmen gelingt, die Arbeit in den Bii-
ros zu rationalisieren, zu intensivieren, zu effcku-
vieren. Folgende Formen sind bei der Biirorationali-
sierung u. a. festzustellen™"):

— die Straffung der Arbeitsabliufe durch Abbau
vom Pufferzeiten, Vorgabe von Arbeitsnormen,
Pensen usw.,

— die Vereinheitlichung und Durchplanung des
Belegwesens und der Informationsfliisse,

— die stirkere Spezialisierung von Arbeitsplitzen
im Z hang mit der Z fassung
von Verkauf und Technik in bestimmten Ar-
beitsgruppen,

— die Zentralisierung von Bearbeitungsfunktionen
durch Auslagerung und Zusammenfassung bei
den Firmenzentralen (z. B. zentrales Mahn-
wesen),

— die Standardisierung und Zentralisierung von
Korrespondenztitigkeiten bzw. die Einfithrung
der teilautomatisierten Textverarbeitung,

— die Schaffung des ,akrtenlosea Biiros* durch
Zentralisierung und elekeronische Speicherung
(Datenbanken) bzw. im Z hang mit der
Einfithrung der Mikrofilmtechnik,

~ der Aufbau von integrierten “Informationssyste-
men mit Terminalnerzen, Datenbanken, Abfra-
gesystemen usw.,

— die Automation des Rechnungswesens durch die
Einfihrung umfassender Systeme von Daten-
banken in Verbindung mit Terminalnetzen so-
wohl in der Finanz- als auch in der Betrichs-
buchhaltung,

— die Ausbreitung von elektronisch gestiitzten Sy-
stemen der Angebots- und Auftragskalkulation,

— die Automatisierung von Auftragseinplanung,
Terminiiberwachung usw. mit Hilfe mathema-
tisch-wissenschaftlicher  Verfahren (Verfahren
des Operations-Rescarch, Netzplantechnik u.a.),

— die Ausbreitung elektronischer Systeme der Fer-
noung,sabhufszeuerun« (Stiicklistenprozessoren,
Kapazitd gsprogramme usw.),

— die Einfihrung von Standardaufzeichnungen
und ihre zentralisierte Speicherung im technisch-
wissenschaftlichen Bereich fiir Koastruktions-
derails, Baupline usw.,

— die weitere Ausbreitung von Dokumentations-
systemen in Technik, Forschung und Entwick-
lung sowie Verkauf.

Diese und weitere Formen der Biirorationalisie-
rung im eigentlichen Verwaltungsbereich, aber auch

im technischen Bereich, werden von folgenden typi-

schen Strategien gepriigt:

— Zuschneiden der Biirokapazititen auf die ungiin-
stiger gewordenen Wachstumsbedingungen ayf
den Miirkten und in der Produktion,

— Senkung der spezifischen Biirokosten je ,Vor-
gang“ (Transaktion) und damit Senkung der
bbaufihigen Gemeinkosten i it, Abbau
»unproduktiver® Kostenarten, Abbau der sog.
»Kostenremanenzen“3t),

— Beechleunigung der Biiroarbeiten durch Verrin-
gerung der Durchlaufzeiten fiir die Bearbei-
tungsgegenstinde (Aufrrige, Akten) usw.,

— Erh6hung des Auslastungsgrades der Arbeits-
plitze, Umwandlung von Leer- in Nutzzeiten,

— Routinisierung der Arbeitsprozesse, Standardi-
sierung und Vereinheitlichung der Arbeitsgegen-
stinde®?),

— Schaffung gréflerer Transparenz fiir das Mana-
gement durch Analyse der Mengen-/Zeitgeriiste,

— Gewihrleistung eines hoheren Mafles an Plan-
barkeit und Kontrolle in bezug auf die Lei-
stungsergiebigkeit der Arbeitsabliufe sowie in
bezug auf deren Kosten,

— die Gewihrleistung von Flexibilitit bei notwen-
digen Anpassungen an verinderte Anforderun-
8 P: B
gen auf den Mirkeen oder in der Produktion,

— die Gewihrleistung einer hoheren Leistungs-
fahigkeit am Markt, d. h. gegeniiber den Kunden
im schirfer werdenden Wettbewerb.

Da die Biiroarbeit angesichts des relativ geringen
Mechanisierungsgrades nach wie vor in der Ergie-
bigkeit vor allem von der Intensitit der unmittel-

»*) Dic fol;cnde Aufzihlung, die nicht vollstindig sein hnn.
stiirzt sich auf Erfahrungen bei Betricbsriteberatungen, in-
rerne Firmenunterlagen,  Unterlagen aus Verbinden und

besond dic A verstindi Kollegen in
Beerichsriten und  Wirtschafesausschiissen. —  Sclbstver-
stindlich lassen sich die 2. T. schr aufwendigen technologi-
id\:n Neuverungen (EDV usw.) von den organisatorischen
erinderungen nicht durchweg trennen. Das derzcitige
Vorhttmhm der organisatorischen Rationalisicrung wird
jedoch in ciner gewissen Weise awh bestitigt von den
Klagen iber unzurcichenden Absatz aus der biro- und
informationstedhnischen Industric. Eine gewisse Ausnahme
sind die EDV-Hersteller: der groBte hat im Jabee 1976
eine crhebliche Umsatzsteigerung verzcichnen kénnen.

) Mic ,Kostenremanenz™ wird dic Tawache bezeichner, daf
es den Unternchmen beim Herunteefahren dor Beschifti-
gung in der Rtyd niche gelingr, den Kostenstand zu cr-
reichen, der sich beim Herautfa lvren ergeben hawe. Die
Kosten beim chmlr.rf:hfm sind in der Regel hiher als
beim Herauffaheen.

3) Damit wird u.a. die Voraussctzung fir eine breite Welle
der T:ylormuung dcr Biroarbeic g,csdufﬁ-n, drc insbeson-
dere im Z g mit der wei 5 der
EDV zu crwarten ist; vgl. Briefs, U., Pmpckmrcn aa o,
S. 25'26; vgl. Manacord.s, P., 1 calcolatore del capitale —
un “analisi marcista dellinformrics. Milann 1976, S. 27 ff.
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baren Verausgabung menschlicher Arbeit im Arbeits-
prozel abhiingt, erhalten daneben ncue Formen der
Personaldisposition eine erhebliche Bedeutung.

Dadurdh ergibt sich jene unternehmerische ,,Dop-
pelstrategie, die das gegenwirtige Geschehen in
vielen Unternehmen charakrerisiert: Neben die Wei-
terentwicklung der Organisation tritt die Verbesse-
rung der ,personalwirtschaftlichen® Systeme. Bei
letzeeren sind drei Schwerpunkre festzustellen®):

1. Die Schaffung einer Infrastrukeur fiir Leistungs-
intensivierung und — im Interesse des Unter-
nehmens — verbesserte Personalplanung in Form
von Systcmen der Stellen- und Leistungsbewer-
tung.

2. Die Systematisierung der Personalplanung mit
den Phasen der Personalbedarfsermittlung, der
Personalbedarfsdeckungsplanung, der Personal-
einsatzplanung bzw. der Personalkostenplanung
und -kontrolle.

3. Die Schaffung von neuen Formen der ',Fiih-
rungs“organisation mit ,Fithrungs“grundsitzen,
Motivationssystemen, Aufstiegsplanung u. a.

Der Hintergrund dieser Entwicklung ist, daft die
Unternehmen sich auf diesem Wege die Grundlagen
fiir weitere verschirfte Rationalisierung und fiir die
Gewihrleistung des fiir das Unternchmen notwen-
digen MafBes an Flexibilitit bei den Biirokriften
sichern. Auflerdem sorgen sie so fiir verbesserte
Miglichkeiten der Selektion fiir Aufstieg und Be-
f6rderung sowie fiir die Bezahlung nach den jeweils
fiir das Unternehmen notwendigen Prinzipien. Ein
weiteres wichtiges Ziel ist schlieBlich die Gewihr-
leistung eines ausreichenden Mafles an Ruhe in den
Biiros, die vor allem durch die ,Objektivierung der
Personalfithrung®, die weitere Isolierung, Individua-
lisierung und Entsolidarisierung der Angestellten er-
reicht werden soll. Hier spielt insbesondere die
Sdhaffung von ,Wettbewerb® zwischen den Beschif-
tigten eine immer wichtigere Rolle.

Insbesondere aber schaffen sie sich auf diesem
Wege — dafiir gibt es viele konkrete Hinweise —
die Vorausserzung fiir eine griindliche Durchfor-
stung der Personalkostenstrukturen und derGehalrs-
politik. Diese Entwicklung kann deshalb auf lange
Sicht fiir die Tarifpolitik der Gewerkschaften von
erheblicher Bedeutung sein. Um so bedauerlicher ist
es, dafl die im BetrVG von 1972 auf diesem Gebicte
den Interessenvertretungen der abhingig Beschif-
tigten verlichenen Rechte nicht oder nicht in aus-
reichendem Mafle den Zugriff auf die unternehme-
rischen Planungen auf diesen Gebieten erlauben).
Um so deutlicher ergibt sich hier aber auch die Not-
wendigkeit, die Tarifpolitik zu intensivieren.
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Die Auswirkungen dicser Rationalisierungsent-
widklung in den Biiros sind neben der deutlichen
Erhdhung der Angestelltenarbeitslosigkeit durch die
massenhafte Vernichtung von Arbeitsplitzen eine
Zunahme des Arbeits- und Leistungsdrucks durch
Arbeitsintensivierung und -verdichtung bei gleich-
zeitigem Abbau von bestimmten Einkommensbe-
standteilen (iibertarifliche Zuschlige, betriebliche
Sozialleistungen). Zugleich werden vielfach verin-
derte, z.T. deutlich ungiinstigere, Gehaltssysteme
eingefiihrt, die z. B. eincn hoheren Anteil an variab-
len Einkommensbestandteilen haben (Leistungspra-
mien, umsatzabhingige Vergiitungen) bzw. die den
gehaltlichen Aufstieg strecken.

Besonders deutlich sind die Auswirkungen auf
Arbeitszeit und Arbeitsbedingungen: freiwillige un-
bezahlte Uberstunden, der Verzicht auf Ersatz-
arbeitskrifte fiir chied Mitarbeiter, der
Abbau von Pausen u.i. sind in vielen Unternehmen
gegenwirtig zu finden®). So hat die Angst um den
Arbeitsplatz zu einem Riickgang der Inanspruch-
nahme von Kuren gefiihre®). Dafl die erwihnten
Mafinahmen der Biirorationalisierung insbesondere
auch dazu beitragen, die langfristigen Dequalifika-
tionstendenzen fiir groffe Teile der in den Biiros
Beschiiftigten zu verstirken, sei ebenfalls erwihnt®).
Besonders kennzeichnend fiir die Hirte dieser Ent-
widklung ist, dal sich die unternehmerischen Ab-
baustrategien gerade auch auf Behinderte und Lei-
stungsgeschwichte richten®).

) Diese weiteren Formen der Durchrationalisierung der Biro-
kratien- stammen fast durchweg aus den USA. Dicse Ent-
wicklung scheint iibrigens das .Ausgleichsgesetz der Pla-
nung*® der Betri irtschaftslehre zu widerlegen: Nicht in
den Jahren, in denen das Pcrsonal der knappe ,:Fak!yr
war, wurde Personalplanung cingefithrt — sic wird !nel-
mehr jetze unter den Beds gen der .Reser
cingefilhrt —, weil sie eben nicht cin cltp.ntc? ‘Werkzeug
eines nach vorne schavenden Managements ist, sondern
weil sie notwendiges Mittel zur verschirfien Rauon:l_lsl.t-
rung ist! Die Folklore der Personalplanungs.cxperen® 1s¢
aber eben darum, weil es um die zwangsliufige Verdrin-
gung menschlicher Arbeit und um niches weiter gehs, um-
so widerwirtiger!

%) Das Betr VG sicht weder die wirtschaftliche Mitbestimmuni
noch wirkliche Mitbestimmung auch nur bei der Pcrsmut
planung vor. .

) Vgl. die schr plastischen Berichte aus Minchen, wo die
A it beivslosiekes ilsmifig am hodh ist;

Siidd. Zcitung v. 27. 4. 1976.

*¥) Nach Angaben der Bundcsvcrsid\cr\mgs:muk fiir Ange-
stellte ist die Zahl der Antrige auf Heilbchandlungen vad
Rchabilitationsmafnahmen von 1974 auf 1975 um 20000
zuriickgegangen; cin weiteree Rickgang um § vH wurde
fiir 1976 crwarter; vgl. Westd. Allg. Zeitung v. 12. 1. 1977.

37) Vgl. Fulnote 17). .

*#) So wurde auf der Disscldorfer Messe ,Rehabilitation
1977 berichrer, daf bundesweit gegeawirtig die .Antrige
der Firmen auf Kindigung von Schwerbchinderten mit
zweistelligen Prozentraten zunchmen®; vgl. Kolner Suadt-
anzciger v. 1. 3. 1977; vgl. audh dic Sendung im 2. Hor-
funk-Programm des WDR am 2. 3. 1977 iber dic Arbeits-
losigkeit unter Behinderten.
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Diese Folgen, die breite Front dicser Entwidklung
sowic die dauerhaften ungiinstigen Auswirkungen,
die sich fiir dic Angestellten und die Arbeit im Biiro
aus der weiteren Gesamtentwicklung des Wirtschafts-
systems in der BRD ergeben, rechtfertigen es, den
Prozefl der Biirorationalisierung als Moment einer
bedeutenden Umbruchphase in der sozialen Entwidk-
lung in der BRD zu bezeichnen.

3. Die Lage der Angestellten vor dem Hintergrund
der Krisenperspektiven des Wirtschaftssystems
in der BRD

Der Proze der Biirorationalisierung und die Ra-
tionalisicrungswelle, die mit der Krise seit 1974
verbunden ist, sind wiederum ein wichtiges Moment
des Anpassungsprozesses des Wirrschaftssytems in
der BRD an die Bedingungen langfristiger Stagna-
tion und verschirfter Skonomischer Krisenbedingun-
gen. Das Jahr 1975 hat zum ersten Male in der
Nachkriegsgeschichte einen deutlichen Risckgang des
BSP in der BRD (um 3,2 vH) gebracht. Sowohl der
Abschwung als auch der Aufschwung waren hefti-
ger als in der letzten Krise davor (1966/1967). Diese
Entwicklung ist eingebettet in den tendenziellen Fall
der Wachstumsrate in der BRD: Hatte in den fiinf-
ziger Jahren das reale Wachstum des BSP noch bei
durchschnittlich 8 vH gelegen, so lag es in den sech-
ziger Jahren nur noch bei 5 vH, um in den Jahren
seit 1970 auf 2,8 vH zu sinken™). Dic Tatsache, dall
die heftige Krise von 1974 bis hcute sich auf einem
wesentlich niedrigeren Wachstumsniveau creignet hat
als die von 196671967, hat zur Entstchung der Mas-
senarbeitslosigkeit seit 1974 erheblich beigetragen.

Diese globale Entwicklung bestimmt audh die Per-
spektiven der weiteren Entwicklung auf dem Ar-
beitsmarkt und der Arbeit in Produktion und Ver-
waltung: nur bei einem realen Wachstum des BSP
um 6,0 vH jahresdurchschnittlich soll Anfang der
achtziger Jahre (eine allerdings neu definierte!) Voll-
beschiftigung wieder erreicht werden kénnen®”).

Die inneren Kriifte des Wirtschaftssystems in der
BRD reichen hierfiir aber offensichtlich bei weitem
nicht aus. Die Stimmen mehren sich, die bereirs fiir
dieses fahr wieder einen Riickgang des Wachstums
vorhersagen. Prognosen fiir 1978 sagen dariiber hin-
aus einen weiteren deutlichen Riikgang des Wachs-
tums voraus®!).

Da die Prognosen fir die weltwirtschaftliche Ent-
wickluny ebenfalls eine Tendenz zur Stagnation be-
inhalten, sind auch vou dieser Seite nur wenig Aui-
tricbskrifte zu erwarten. In diese Entwidklung geht
dic BRD dann mit einem Arbeitslosigkeits, sockel®
von ca. § vH!

Die Folgen fiir die Unternchmen liegen auf der
Hand: dic Mirkte werden enger, die Konkurrenz
nimmt zu, die Absatzschwicrigkeiten, die der Kapi-
talverwertung und die Unsicherheit der Investitio-
nen wachsen ebenfalls.

Dic dadurch ausgeldsten Anpassungsvorginge in
der BRD-Wirtschaft umfassen

— weitere Rationalisierung und weiter beschleu-
nigte Enrwidklung von Tedmologien,

— weiterc Monopolisierung und Internationalisie-
rung der Produktion,

— weiteren inflationiren Druck,

— weitere Biirokratisierung, insbésondere in der
Form der Intensivierung von Planung und Kon-
twrolle der Monopolbiirokratien,

— verstirkien Druck auf den Staar

Die Rationalisierung und insbesondere die Biiro-
rationalisierung werden, durch diesen Zusammen-
hang von wirtschaftlicher Krise und den Antworten
der Unternchmer darauf bedingt, weiter vorange-
tricben. Eine Verbesserung der Arbeitsmarktlage
und der Arbeitssituation fiir die Biroangestelflten ist
in der Tendenz daher nidht abzuschen, obwohl
einige dieser Entwidklungen — Modernisicrung uod
Biirokratisierung — auch die Zahl der Angestellten-
arbeitspliitze wadhsen lassen. Da die Angestellien-
gehilter jedoch der grofite Blodk innerhalb der (ab-

») Vgl Gu'r-": H., Ursachen und Auswirkungen der Investi-
tionss e, in: Volks- und Betrichswire 971976, S. 179,

#) Nadh ciner anderen Prognose, die aur cin Jahr 2uvor von
der gleichen Stelle umff«mlwh: wurde, sollten damals
real 4.5 vH jahrliches gesamtwireschafdidves Wadhstum im
Durdhschaite ausreichen!
12as Elend der Prognostiker — fir 1977 licgen Wachs-
cumpsprognosen rwischen 2,8 und 62 vH vor! — allcin in
den letzren drei Monaten des Jahres 1976 2ab os folgende
Prognosen jeweils fur das “reale gesasmuwirnschafiiche
W:ldmum des Jahees 1977 in der BRO: im Okeober 5,5 vH
(For im 45 vH (Sadhversdin-
dx,mux), im Dczrmhcr 3: vH (OECD}! — rishrr 2. T.
daher, daB8 sic offenbar kaum vorausschen kénnen, in
welhem Mafe dic Wirtschaft im Proze8 der Rationalisic-
rung WLernfortschritee™ madht. Die Krise entpuppr sich u. 2.
als Lehrstii fir dic Unternchmen gerade im Angestellten-
bereich; vl insber. dic vom Monar 7o Monat prakrisch
pach oben revidierten Vorhersagen der Arbeinowenzahien
fizr 1977!

) S0 sagr dic (honomerrike r—Grurpv. der Chase Manhactan-
Bank fiir dic BRD fir 1978 3.5 vH reales gesamiwire-
schafdiches Wadhstum voraus; vine andere amerikanische
Gruppe sagt sogar nur 1.1 vH voraus. Die deutshen [o-
stitute, so etwa Ho madhen etwas gintigere Vorhervasen.
Wie prohhmmusd’: jedoch diese und Jhnrdu Vorhersagen
sind, 7eige folgendes: Auf der Sirzung ciner Untergruppe
der Konyertiesten Aktion im Januar 1973 wurde fur dic
Emtwidlung bis 1977 vin reales jrheesdurdischairelidhes
Wachstum des BSP in der BRD swischen 4.2 und 4.8 vH
und cine Arbritslosenquote zwischen 1.8 und 1,2 vH an-
geseret!; vl FAZ v 111, 1973

WSI Miucilungen 41977
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baufihigen) Gemeinkosten sind, und da dic Bedeu-
tung der Gemeinkosten bei in der Tendenz stagnie-
render Produktion und Kapazititsauslastuny steigt,
wird der Rationalisierungsdruck auf die Arbeits-
plitze in den Biiros anhalten.

Dic ungiinstigen Perspektiven fiir diesen Teil der
Massen der abhingig Beschiiftigten ergeben sich aber
insbesondere auch daraus, dal dic Entwicklung der
sog. Biirotechnologien noch in vieler Hinsicht in den
Anfingen steht.

Verschirfte Rationalisierung in organisatorischer
Form, dic ihre volle Wucht ebenfalls erst dann ent-
falten wird, wenn dic oben angesprochenen Infra-
strukturen, die Personalplanung usw., in der Praxis
auf breiter Front voll greifen, und die von der
Technologieentwicklung noch kommenden Anstofle
konnen dazu beitragen, daf in einigen Jahren eben
nicht 1,5 Millionen Arbeicsplitze fehlen wic heute,
sondern drei Millionen und mehr'?).

Die zwangsliufige Logik privatkapitalistischer
Unternehmenspolitik wird dafiir sorgen, daf die

Angestellten und die Biiroarbeit von diesem Prozef
voll erfafit werden.

Dicsen globalen Prozef aufzuhalten oder gar ab-
zuwenden, ibersteigt offenbar die Moglichkeiten
der dazu bereiten politischen Krifte. Die geringen
Erfolge der Arbeitsmarkepolitik der letzten Jahre
zeigen insbesondere auch, dal die staatliche Politik
kaum einen Ansatz fiir durchgreifende Verbesse-
rungen hat.

Fiir die Gewerkschaften mag sich von daher ein
Anstof zur Intensivierung der Tarifpolitik ergeben:
— Beschiiftigungssicherung, gegebenenfalls sogar die

Schaffung neuer Arbeitsplitze, die Festschrei-
bung von quantitativen und qualitativen Be-
schiftigungsnormen, die Sicherung von bestimm-

ten Qualifikati wicklungen ké Inhal-
te von Tarifabkommen werden;
— Ram lisi gsschutz in Abk ,die Arbei-

ter und Ang gemei erfassen,
ein weiterer Schritt sein; als Gegenstinde fiir
Verhandlungen bieten sich etwa an: Verfahren
und Kriterien der Stellen- und Leistungsbewer-
tung; Verfahren zur Ermictlung der Mengen/
Zeit/Geriiste fir die Arbeitsplitze; Pausenrege-
lungen und Mindestbearbeitungszeiten je , Trans-
aktion™ bei hochgradig routinisierren und ent-

EDV (ausreichende Dokumentation und Uber-
sicht mindestens iiber das Subsystem, in das der
Arbeitsplatz  cingebettet ist; Zi legung
von Routine- und Ausnahmefallbearbeitung;
Mitwirkung bei Weiterentwicklung des Sub-
systems; Experimente mit unterschiedlichen Ter-
minals unter Mitwirkung der Beschiftigten
usw.); Mitspracherechte bei Umorganisationen
und bei EDV-Projckten, die sich auf das ge-
samte Verfahren bezichen; Mindestweiter-
bildungszeiten (betrieblich bzw. Bildungsurlaub);
Festlegung von Untergrenzen fiir den Anteil
leistung: bhingiger Eink b drcile
in Schreibbiiros; zeitliche Besetzungsvorschriften,
ctwa im Korrespondenzbereich, bei Kopier- und
Drudcktitigkeiten (Lirmbelastung) und an Bild-
schirmen; Spitzenbel gsregelung: Unter-
sagung der offenen oder versteckten Mehrstellen-
arbeit, wenn Kollegen krank, in Urlaub, in der
Weiterbildung oder auf Kur sind, usw.;

— Forderungen an den Gesctzgeber, die Betricbs-
verfassung und die Mitbestimmungs-Gesetz-
gebung endlich zur wirklichen Mitbestimmung
insbesondere in wirtschaftlichen Angelegenhei-
ten sowie bei der Personalplanung und bei Ra-
tionalisierungsprojekten auszubauen, erginzen
eine solche Strategie*?).

Die unerlifiliche Voraussetzung ist jedoch die
Schaffung eines geschiirfren Bewuftseins in der Of-
fentlichkeit, bei den Betroffenen und insbesondere
bei den breiten Massen der Angestellten®) fiir die
Gefihrlichkeit dieser Entwidklungen und fiir die
Nowwendigkeit aktiver, kollektiver, solidarischer

Gegenwehr.

#) Wenn von ca. 3 Mill. in den Korrespondenztitigkeiten
Beschiiftigten nur 10 vH durch die auromarisicrte Korres-
pondenz abgcbaur werden. bedeuret das cinen Verlust von
0,5 Millionen Arbeitsplitzen; vgl. Bricfs, U., Arbeitslosig-
keit, 2.2.0., S. 91. Schitzungen gehen dahin, daf ca.
8C vH aller K pond itigkciten je i bar
:l;‘;i damit ,computerisierbar® sind!; vgl. FR v. 31 12

6. )

) Da dicse Forderungen nur langfristiy durchsctzbar sind,
erscheine cine Intensivicrung der Tarifpolitik, die allein
wohl auch die Massen der Beschiiftigren mobilisieren kdnnre.
doppelt notwendig. Eine Gefahr bustehr insbesondere aud
insofern, als cine isolicrte Nutzung rechtlich und fakeisch
unzureichender  Mitbestimmungsmaglichkeiten gerade auf
diesem Gebier die Gewerkshaften in die Mitverantwortung
bringen konnte fir in Zukunft verstirkt zu erwartends
Entlassungen (vel. die gegenwirtig sich anbahnende Welle
von Massenenthassungen — Felten und Guillavme, Man-
nesmann, Neunkirchener Eiwnwcrkv u.a.), ohne daf den

sprechend  kurzrhythmischen Arbeitsp s
Mindestanforderungsbreiten fiir Sachbearbeiter-
itigkeiten bzw. Besitzstandswahrung in bezug
auf Tingkeitsfelder bei  Umorganisationen;
»Ganzheitlichkeits“garantien bei Einfithrung von

WSt Miawilungen 41977

Gewerkschaf n fem Mafc Méglichkeiten zur
Verhinderung cingeriume worden sind.

Mir den Akcionen im Rahawn der Angostlizenkampagne
der DGB-Gewerkschaften ist dieser Weg verstirke beschrit-
ten worden: das Jahr 1976 hac dean auch bei den Ange-
steflten cinen wliiteren (Newo-)Zuwachs von + 34002
{+ 3,9 vF) Mirghiedern gebrache.

pt

=
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LPROGRAMMPUNKT H—l

Referat eines Vertreters einer Hersteller-Firma, der aus der

Sicht des Produzenten maschineller Anlagen fiir DV (incl. Daten-
sichtgerédte) wie auch fiir Zentrale Schreibbiiros zum Thema Humani-
sierung und Rationalisierung an den betroffenen Arbeitspldtzen
Stellung nimmt.
Referent: H. G. Kreft

Direktor

Berufs- und soziologische Entwicklungen

Bereich Textverarbeitung

IBM Deutschland GmbH
Am Wallgraben 99, 7000 Stuttgart 80

"Bliro der Zukunft" (STICHWORTE)

Tummelplatz moderner Technik
oder
Entwicklungsfeld fiir neve Beruf

1. Einleitung
Was macht das Thema "Verwaltung”™ so populdr?
# veridnderte Aufwendungen 1971 ——1978

Fl&dchen
Mengen: Ausriistungen : Kosten
Personal

2. Situation: Gegenwart
Zwang zur Kostenkontrolle
"Kostenbremse"
e Problem der "ad hoc"-Entscheidungen

fehlende Koordination im Falle von orga - und
Arbeitsplatzverdnderungen

Beispiel: 1. Traditionelle Orga
2. HerkGmmliche Kenntnisse
3. Traditionelle Arbeitsabliufe

NEU - Einfiihrung hochwertiger Ger&te ohne geplante
Anderungen von 1,2 u. 3.
Notwendigkeit: Neuplanung von 1.2.3. in Koordination der
Leitung und ausfilhrenden Mitarbeiter
Problem: Bleibt koordinierte Planung von Xnderung
aller betroffenen Gebiete aus, kann Einfihrung
hochwertiger, moderner Gerdte zu Konflikt-

Fehlinvestitionen fiihren.
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3. Ziel kiinftige Managementaufgabe im Falle Verwaltungsé&dnderungen
1. Fixierung der langfristigen Ziele
Strategischer Plan

- finanzielle Aufwendungen
- organisatorische Notwendigkeiten
- Personal - Potentialentwicklung

2. Mittelfristige Phase

- Einrichtung der Modellversuche
- Aufbau der Startphasen
- Realisierung der Personalentwicklung

3. Kurzfristige Aufgaben

- Verdeutlichung der Unternehmensziele
- Vergabe der MA. und FK-Ziele und Verantwortlichkeiten
- Bildung in Arbeitskreisen - Praxistraining

# Durchfilhrung von Problemanalysen
Erfassung von messbaren Werten/Daten

# Erstellung von Modellen, Entwicklungsplinen mit
entsprechenden Aktionsprogrammen

¥ Information - Riickinformation sichern.

Modell: ARBEIT
auf den I
Mann bezo-

gene Knde- ARBEITS-
rungen MITTEL ORGA
KOORDINIEREN !

Lo o

WISSEN
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4. Exrwartungen

Entwicklung der Biirogerite
1950 ® Tastaturerleichterung, Physische Entlastung
1960 #* Externe Speicher (Fehlerkorrektur)
Psychische Entlastung

1970/80 - Zukunft, geistiges Engagement.

Mdglichkeit direkter EinfluB - ProzeBbestimmung

bei der Verwaltungsarbeit.
Mehr als Textverarbeitung mittelbar iiber Brief und Formu-
larverkehr.
Mbglichkeit der Informationsvermittlung mittels Telekom-
munikation.
Nutzung zentraler Speicher und Netz von Zugriffsméglich-
keiten. Terminals. -

Jedoch, Voraussetzung muB sein:
(1) langfristige Planung der gewollten Verinderung
- Fin. Investition
- Orga- 8
- Personal 2
(2) Einbeziehung der betroffenen Gruppen in die Dar-
stellung der Zielsetzung und mit einbeziehen

in die Erstellung der Aktionspldne.

5. Bliro der Zukunft
"- Leitfaden -"

* Wirtschaftliche Verteilung der Arbeit
» Erfassung von Nutzung der Talente
# Menschenlast durch Maschinenkraft abdecken

3 anspruchsvolle Fithrungsaufgaben

Zu beachten bei Anderungen im Bereich der Verwaltung ist
die Trennung der drei folgenden Dinge voneinander:

¥ Werkstiick

¥ Werkzeug

# Werktdtiger Mensch
In jedem Fall ist KEnderung bzw. Entwicklung also Fortschritt
und Erfolg abhidngig von dem zur Verfligung stehenden Fach-
wissen der verantwortlichen Personen! -
FK-Fortbildung ist also Voraussetzung 1.¢0-
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[ProGRAMMPUNKT 1]

Nachdem die Arbeitsgruppen mit der Vorgabe einer Rahmen-
Zielsetzung ( s. C) zur selbstidndigen Gruppenarbeit iiberge-
gangen sind (s. E und G), versuchen sie die Zielsetzung fiir
die eigene Arbeitsgruppe zu pr&zisieren und in einen Arbeits-
plan umzusetzen. Hierbei werden in den verschiedenen Arbeits-
gruppen bereits unterschiedliche Vorgehensweisen und Gruppen=-
phdnomene beobachtbar:

- Rasche Einigung auf einen systematisch aufgebauten
Probleml&sungsprozeB8 ohne wesentliche Diskussion

- Unklarheit liber Zielsetzungen und Begriffe
und dynamische Diskussion mit vergeblichen Versuchen
der Einigung auf gemeinsame Zielsetzungen und Begriffe

= Verunsicherungen des Gruppenprozesses wegen Nicht-
vorhandenseins eines formellen Gruppenfﬁhrérs mit
daraus folgenden Profilierungsversuchen einzelner und
daraus sich entwickelnder Konkurrenzsituationen in der
Gruppe

- Schwierigkeiten der Einordnung der sog."Tutoren” bzw.
deren Funktion in der Gruppe.

Die Tutoren haben die Funktion, die Gruppenarbeit inhaltlich

und in Bezug auf mdgliche ProblemlSsungsstrategien vorzubereiten.
Sie haben jedoch explizit keine Gruppenleitungsfunktion. Durch

den Informationsvorsprung und die Vorbereitungsarbeit werden die
Tutoren jedoch durch die Gruppe selbst in Flihrungsrollenverhalten
gedringt, gegen das die Gruppe sich gleichzeitig aber wiederum
auch wehrt. Dies wird besonders in den beiden Gruppen verstirkt,

in denen die Tutoren gleichzeitig diejenigen sind, die die Projekt-
studien aus ihrer Firma eingereicht haben. In diesem beiden Gruppen
ergibt sich eine starke Zentrierung der Diskussion auf die Person
des Tutcrs; in einem Falle mit z.T. heftigen Auseinandersetzungen,
die sogar zur zeitweiligen - wenn auch arbeitsteilig rationalisierten
Spaltung der Gruppe fihrt.

Die Gruppenarbeit wird in Ausschnitten mit Video-Kameras
aufgenommen.
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Als eine wesentliche Schwierigkeit der Projektarbeit
stellt sich bereits in den anfénglichen Phasen der
Gruppenarbeit der Zwiespalt heraus

- einerseits Humanisierungsvorschldge entwickeln zu wol-
len, die auch Chancen auf betriebliche Realisierung
buben; unter dieser Voraussetzung wird rasch deutlich,
das8 Humanisierungsspielriumen in der Praxis enge (Ren-
tabilitdts-)Grenzen gesetzt sind;

- andererseits Humanisierungsmoglichkeiten durchdenken zu
wollen und in den LernprozeB8 miteinbeziehen zu wollen,
die nicht durch Grenzen kurzfristiger praktischer Reali-
sierbarkeit eingeengt sind.

Anmerkung:
Eine wichtige Funktion des Projektstudiums kann gerade darin

gesehen werden, diesen Widerspruch zu vermitteln bzw. aufzu-
werfen. Er wird mit der iiblichen Isolierung zwischen Wis-
senschaft und Praxis bisher institutionell getrennt. Seine
Verarbeitung wird dem einzelnen iiberlassen, der entweder

als Praktiker in der Wirtschaft wissenschaftliche Gedanken-
spielrdume apf die Praxis betrieblicher Probleme reduzieren
muB8 oder dem umgekehrt als Wissenschaftler die betrieblichen
Probleme und deren realen Handlungszwdnge nur h&chst indi-
rekt zugdnglich sind.
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[PROGRAMMPUNKT K |

Die beiden Arbeitsgruppen, die sich mit dem Problem

der Zentralen Schreibbiiros befaSten, haben bei einem
Lokaltermin Gelegenheit, sich die betroffenen Arbeits-
pldtze an Ort und Stelle anzusehen sowie mit den dort
Arbeitenden, deren Vorgesetzen, dem Organisator und
zustidndigen Betriebsrdten Gesprdche zu filhren.

Die Gesprédche an Ort und Stelle, insbesondere mit den
betroffenen Mitarbeitern vermitteln wesentliche Infor-
mationen fiir die Problembearbeitung, die ohne den direk-
ten Kontakt nicht erreichbar gewesen wdren. Es waren zwar
vorher einfache Fragebogen von den Mitarbéiterinnen des
Zentralen Schreibbiiros ausgefiillt worden, die bereits we-
sentliche Informationen lieferten. Die Antworten auf den
Fragebogen widersprachen jedoch zum Teil den miindlichen
KuBerungen vor Ort (z. B. KuBerung zur Zufriedenheit mit
dem Arbeitsplatz).

( Da die Projektstudie "EDV" von einer auswdrtigen Firma
eingereicht war, war hier ein Lokaltermin nicht mdglich.)
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| PROGRAMMPUNKT L |

Am Nachmittag des zweiten Tages ist die erste linger-
fristige selbstdndige Gruppenarbeit - auch ohne uni-
versitdre Lehr- oder "Aufsichtspersonen” - eingeplant.
Hier sind widerspriichliche Erscheinungen beobachtbar:
einerseits kommen widhrend dieser Gruppenarbeit erste
Unzufriedenheiten und Aggressionen deutlicher zum
Ausdruck, deren Ursachen nicht klar lokalisierbar sind
(z. B. Zeitdruck durch Ergebnisorientierung, Unklar-
heit der Rollenverteilung, insbesondere der Filhrungsrol-
len in der Gruppe, iber Zielsetzungen und Vorgehensweise
der Gruppenarbeit, Komplexitdt des zu bearbeitenden
Problems bei gleichzeitiger Informationsunsicherheit,
erste Erscheinungen von "Tagungskoller".)

Gleichzeitig artikulieren die Teilnehmer wiederholt
den starken Eindruck, den die Form der Gruppenarbeit
die "so im Betrieb nicht m&glich" sei, auf sie macht.
Zu vermuten ist, daB8 dies in der geringeren hierarchi-
schen Strukturierung der Gruppe, dem schwdcheren Lei-
stungsdruck und der reduzierten Konkurrenz zwischen
den Gruppenmitgliedern begriindet ist. Hierdurch er-
gibt sich insgesamt ein kooperativeres Arbeitsklima
als dies offensichtlich in betrieblichen Situationen
in der Regel der Fall ist. Gleichzeitig hat sich der
Gruppenprozes8 dahingehend konsolidiert, das nach der
anfidnglich unstrukturierten Suchphase jetzt mehr Si-
cherheit beziiglich Arbeitsziel und Vorgehensweise
besteht.

In den l&ngeren gemeinsamen Pausen kommen die bis da-
hin getrennt arbeitenden Arbeitsgruppen zusammen. Zum
Teil wird die Gelegenheit zu einem offenen Informations-
austausch genutzt, z. T. jedoch auch wird ein deutliches
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Konkurrenzverhalten zwischen einzelnen Arbeitsgruppen
beobachtbar, das einen {iber vorsichtiges gegenseitiges
Abtasten hinausgehenden Informations- und Erfahrungs-
austausch nicht zuldst. Dieses Verhalten ist wohl eben-
falls fiir betriebliche Praxis hdufig typisch, behindert
jedoch in der obigen Situation den LernprozeB, der ge-

rade wesentliche Impulse aus dem gegenseitigen Infor-
mations- und Erfahrungsaustausch zieht. Durch Diskussion
dieses Problems im nachfolgenden Plenum konnte das Kon-
kurrenzverhalten zwischen den Gruppen allerdings verringert

werden.
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[fROGRAMMPUNKT AET

Die Arbeitsgruppen treffen sich gemeinsam im Plenum,
berichten iiber ihren augenblicklichen Arbeitsstand,
diskutieren die bisherige Entwicklung.

AnschlieBend wird ein Film zur Problematik Humanisierung
und Rationalisierung im Biiro gezeigt, der einige Grund-
satzfragen aufwirft und ebenfalls im Plenum diskutiert

wird.

Der Film stellt dar, wie tayloristische Methoden im An-
gestelltenbereich zunehmend fuBfassen, welche Methoden
zur MeBSbarmachung und Teilung von Angestelltentitigkei-~
ten angewandt werden und welche Auswirkungen dies (ins-
besondere die damit verbundene Monotonisierung) auf die
Arbeitenden - bis hinein in das Freizeitverhalten - nach
sich zieht.

Von den Kursteilnehmern werden diese Tendenzen als vorzu-
findende anerkannt, in ihrer Bedeutung fiir den eigenen
Arbeitsbereich aber als lbertrieben dargestellt. Es wird
die Widerspriichlichkeit der Auswirkungen von rationalisie-~
render Automatisierung diskutiert, die einerseits von be-
lasteten (z.B. monotonen) Arbeiten befreit, andererseits
Arbeitskridfte freisetzt und neue monotone Arbeiten nach
sich zieht (z. B. Arbeit der Locherimmen, Arbeit an Kon-
troll- und Prilifgeridten).
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[ ProGRAMMPUNKT N |

Der gesamte Vormittag ist fiir individuelle Einzelarbeit
vorgesehen. Hierzu haben die Arbeitsgruppen am Vortag
Arbeitsteilungen vorgenommen. Dieser Programmteil soll
dem Teilnehmer Gelegenheit geben, auBerhzlb des dynami-
schen Gruppenprozesses sich in Ruhe in das Problem ver-
tiefen zu k&nnen und sich intensiver mit der zur Verfiigung
gestellten Literatur auseinanderzusetzen.

Die Gelegenheit hierzu wurde jedoch nur zum Teil ausge-
niitzt (d.h. es miissen hierfiir mehr Anreize als die bloBe
Programmankiindigung angeboten werden). Dariiber hinaus

ist auch der eingerdumte Zeitabschnitt fiir ein intensi-
veres Literaturstudium zu kurz. Aus dieser Sicht empfiehlt
es sich, Projektkurse in zwei oder mehr Studienabschnitten
zZu organisieren, zwischen denen jeweils Zeitrdume liegen,
die eine tiefergehende individuelle Auseinandersetzung mit
dem Problem und der zugehdrigen Literatur zulassen.

Es wird aber auch beobachtbar, da8 Berufstdtige hiufig
die Fdhigkeit verloren haben, bzw. in beruflichen Zusam-
menhidngen kaum die Mdglichkeit haben, sich in Ruhe und
systematisch in ein Problem einzuarbeiten - sich etwa
durch Literaturstudium darauf vorzubereiten.

(Der ProzeB des "Nachdenkens” wird im beruflichen Alltag
von AuBenstehenden tendenziell als Nicht-Arbeit wahrge-
nommen. Dies fdrdert das Bemilhen - und damit 2uf Dauer
auch die Fdhigkeit - sich eher aktionistisch darzustellen,
als sich beim Nachdenken "erwischen" zu lassen.)
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PROGRAMMPUNKT 0

Arbeitsgruppen

Die einzelnen Gruppenmitglieder bringen die individuell
erarbeiteten Ergebnisse in die Arbeitsgruppe ein und ar-
beiten an der Entwicklung des Problemldsungsvorschlages
im Team weiter.

(Die individuelle Einzelarbeit ist zum Teil schon wihrend
des Vormittags abgebrochen worden, stattdessen wurde die
Arbeit in Gruppen fortgesetzt).Die Ergebnisorientierung
der Teilnehmer, d.h. das Ziel, am Ende der Woche einen
fertigen Problemldsungsvorschlag vorlegen zu kdnnen, be-
wirkt ein auBergewShnliches Arbeitsengagement.

Es zeigt sich hier auch, daB die Selbstdndigkeit der
Gruppenarbeit auf seiten der Teilnehmer Unsicherheiten
hervorruft, die nicht nur in der ungewohnten Fiihrerlosig-
keit der Gruppe begriindet ist, sondern auch darin, das8 der
Gruppenprozef selbst nicht bewuBt als LernprozeB8 wahrge-
nommen wird. Im Gegensatz zum Referat oder zur Vorlesung
hat der Teilnehmer nicht das Gefiihl "etwas gelernt zu ha-

ben”.

Diese Unsicherheiten k&nnen - wenn auch nur in linger-
fristigen Prozessen - abgebaut werden, indem die Funktion
der gezielt filihrerlos organisierten Arbeitsgruppen fiir das
Erlernen kooperativer Fdhigkeiten, wie auch die Vorteile
des aktiven Lernprozesses in der Gruppe bewuBt gemacht und
mit den Teilnehmern explizit diskutiert werden. D.h. die
Selbstdndigkeit der Gruppenarbeit lduft leicht Gefahr in
Anfangsphasen liberfordert zu werden - &hnlich einer ange-
strebten Selbststeuerung des Programmablaufs durch die
Teilnehmer - und setzt eine langfristige, systematische

Entwicklung voraus.
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PROGRAMMPUNKT P

Referat zum Thema:
Kooperative Planungs- und Problemldsungsprozesse mit tbungen

Referenten: J. Allesch, Dipl.Ing.
Ch, Scheffen, Dipl.Ing.
KONPLAN
Technische Universitidt Berlin
Hardenbergstr. 27 a, 1000 Berlin 12

Das Referat befaSt sich mit Fragen
- systemtechnischer Probleml&sungsmethoden

- der Konfliktl&sung in Gruppenprozessen bei der
Problembearbeitung

- sowie mit Fragen der "Organisations-Entwicklung® als
moderner Management-Konzeption zur Einfithrung organi-
satorischer Neuerungen (siehe Stichworte)

Dieses Referat hatte zum Teil starke Auswirkungen auf die
nachfolgende Gruppenarbeit. Die Inhalte des Referats boten
den Arbeitsgruppen die M8glichkeit - abgeldst von der kon-
kret bearbeiteten Fragestellung - ihr eigenes Probleml&sungs-
vorgehen, wie auch die gruppenintern abgelaufenen Prozesse
nochmals systematisch zu iiberpriifen. Hierdurch konnten gemach-
te Fehler (z.B. zu frithzeitige Fixierung auf einen bestimmten
Lésungsansatz ohne weitergehende Situationsanalyse oder Alter-
nativendiskussion) erkannt werden sowie neue Anregungen

(z.B. Aufnahme einer Evaluations- und Riickkopplungsphase in
den Probleml&sungsprozes) aufgenommen werden.

Ein mit Videogerdt aufgezeichnetes Rollenspiel einer Gruppe
unter Beobachtung der iibrigen spiegelte deutlich die Rollen-
verteilung und Agressivitdten in der Gruppe wider und brachte
dariiber hinaus eine wesentliche Belebung und Auflockerung der
Gesamtatmosphdre, die durch die starke Ergebnisorientierung
der Gruppen etwas "verbissen" geworden war.
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KONPLAN  Technische Universitdt Berlin
Allesch/Scheffen

Entwurf fiir die Gestaltung des Beitrags von KONPLAN zum Kompaktkurs vom
17. - 21.4.1978 im Kontaktstudium Management der Universitit Augsburg

1. Grundkonzept

3

Das Problemldsungsverhalten von Gruppen ist ein LernprozeB, der in einer
Fallstudiensituation kaum so ablduft wie in der Praxis. Das Hauptgewicht
bei der Theorievermittlung muB deshalb darauf liegen, wie das Gelernte
umgesetzt und angewendet werden kann. Daraus ergeben sich Beschrdnkungen
fiir den Umfang des Lernstoffes zugunsten einer repetitiven Reflexion auf
der Basis der Gruppenarbeit.

. Lernziel

Ausgehend vom allgemeinen Problemldsungsverhalten des Menschen werden die
Randbedingungen kollektiver Problemldsungsprozesse bei spezifischen Orga-
nisationsformen beschrieben. Die Methodik der Organisationsentwicklung ist
geeignet, die auftretenden Konflikte zwischen den Interessengruppen zu
minimieren. Gelernt werden sollen “Kochrezepte“:

1. Ein allgemeines Stufenkonzept des Problemkdsunsprozesses einschlieflich
der wesentlichen Methoden,

2. ein Stufenkonzept zur Konfliktregulierung in Gruppen.

Dadurch kann die "Schwellenangst" beim Angehen von komplexen Problemstellun-
gen verringert werden. Die Bedeutung des “rationalen Problemldsens” wird
durch das Einspielen interessengebundener Faktoren relativiert, wobei der
Akzent auf die "Wahrnehmungsfihigkeit" des Individuums gesetzt wird.

Methode

Bei einer angenommenen hohen Erwartungshaltung der Kursteilnehmer empfiehlt
sich ein kurzer Einstieg in Form der Frontalprdsentation. Dabei werden alle
Thesen vorgestellt und erldutert. Aufbauend auf dem Thema der Fallstudie
"Zentraler Schreibdienst" werden dann die Teilnehmer in parallele (konkurrie-
rende) Gruppen aufgeteilt, die zundchst das gestellte Problem in der Form
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des Rollenspiels analysieren (Anheizphase). Daran schlieft sich der eigent-
liche interaktive Problembearbeitungsprozef an, wobei je ein Moderator pro
Gruppe den zuvor festgelegten Verfahrensgang organisiert.

Zum SchluB prédsentieren die Gruppen ihr jeweiliges Zwischenergebnis. Die
Moderatoren erldutern und verallgemeinern den abgelaufenen GruppenprozeB.

. Stellung im GruppenprozeB

Entsprechend seiner Plazierung in der Mitte der Woche hat der KONPLAN-Bei-
trag eine zentrale Funktion fiir die Bearbeitung der gestellten Fallstudien.
Nach den Sachinformationen am Dienstag befinden sich die einzelnen Gruppen
in einem ungesteuerten kreativen LosungsprozeB, wéhrend dessen "fortschritts-
hemmende" Veranstaltungen negativ bewertet werden. Der allgemein-formale
Inhalt eines methodisch orientierten Inputs wird nur dann auf Interesse
stoBen, wenn der Nutzen unmittelbar fiir die laufende Problembearbeitung ein-
sichtig ist. Es wird deshalb angestrebt, diese Veranstaltung als Katalysator
fiir die zuvor am Vormittag diskutierten Problemstellungen zu nutzen. Die
Gruppen soliten sich deshalb vorher inhaltlich mit der Fallstudie" Zentra-
ler Schreibdienst" auseinandergesetzt haben.
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ARBEITSMATERIALIEN VON KON PL AN

Die folgenden Materialien wurden in Form von Overhead-
Folien zur Strukturierung der Referate verwendet:

- Vielzahl der L&sungsalternativen
- Komplexitdt der Probleme
- Vielzahl der Folgewirkungen

- Vielzahl der Beteiligten bzw. Betroffenen
(Folie 1)

Dieses Probleml&sungsverfahren soll verstanden werden, als
ein Ansatz zur Verallgemeinerung und Systematisierung der
Arbeitsschritte, die bei einer Problemlésung angewendet
werden. Dies bezieht sich sowohl auf die einzelnen Arbreits-

schritte wie auch auf den Prozef der Problemldsung.
(Folie 2)
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Denkansatz
(system-approach

Problemldsungs-
prozefl

Problem—> —{> Losung

Hilfsmittel und

Management-

Techniken techniken

(Folie 3)

Grobanalyse_eines_Problems

W ER ——— Interessengruppen

WAS D Problemanalyse

WOHTIN DZiele

WIEVIEL PAufwand

WOMIT DRessourcen

WANN =——DTermine

WIE DAblaufplanung

(Folie 4)
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TATIGKEITEN AUFGABENFELDER METHODEN

Erkennen Problemauf- Problemaufbe-
bereitung reitungsmeth.

Vorausschauen zukiinftige Ent- Prognose-
wicklungen ein- methoden
schdtzen

Suchen Losungsméglich- Suchmethoden
keiten suchen

Vergleichen Lésungsméglich- Bewertungs-
keiten methoden
bewerten

Entscheiden Politischer Entscheidungsakt

Organfggeren Entscheidung Management-

(managen) ausfiihren methoden

(Folie 5)
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PROBLEMEINSTIEG

ZIELBILDUNG INTEPESSEN-ANALYSE
v
ERKENNEN ZUSTANDSANALYSE ZIELBILDUNG
PROGNOSE
1 \\\\
Y ZUSTANDSANALYSE
VORAUS.- | PROBLEM
SCHAUEN DEFINITION
| \\\{ PROBLEMANALYSE 4J
v i
KONZEPTANALYSE
SUCHEN o KONZEPTSYNTHESE ALTERNATIVEN-
//’ | ERSTELLUNG
&
ALTERNATIVEN
BEWERTUNG <
VERGLETCHEN A | WIRKUNGSPROGNOSE
v BEWERTUNG A‘J
— ENTSCHE IDUNG
ENTSCHETDEN o I ~—~1 ENTSCHE IDUNG
v
ENTWICKLUNGS- l DURCHSETZUNG AJ
PLANUNG
< 1
ORGANISIEREN || 3 REALISIERUNG !
MANAGEN \\\ : —
AUSFUHRUNGSPLANUNG KONTROLLE
\\\ ABWEICHUNGS-
ANALYSE
TYPISCHE EINFACHER PLANUNGS- UND
TATIGKEITEN PROBLEMLOSUNGSPROZESS

(Folie 6)
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1. Der Zyklus der Arbeitsschritte als
Checkliste fiir die Problembearbeitung

2. Die Anwendung der systemtechnischen

Methoden in den einzelnen Arbeits-
schritten

(Folie 7)

_D Problemdefinition

&L
vV

Entwickeln von Problemldsungen
1

LV 4

Auswahl der realisierbaren

Problemldsungen
1

\VA

Planung der Probleml&sung
1

V

Beurteilung der Ergebnisse
und des Ldsungsweges

(Folie 8)
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EINFLUSSFAKTOREN AUF DEN_PLANUNGS-_UND

Art des
Problenms

Planungs- und

Probleml8sungs-

prozess Daten/

Informationen

(Folie 3)

ORGANISATIONSENTWICKLUNG ist

(Zusammenhang von individueller und struktureller Ver#inderung)

ein BETRIEBSUMFASSENDES

Methoden der Sozialwissenschaften

"

der Sozialpsychologie

"

konventioneller Organisationsuntersuchungen)

(1. Definitionsphase

2. Analysephase

3. Konzeptionsphase

4.1! Realisierungsphase !!
5. Bewertungsphase)

(Folie 10)
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EXTERNE_BERATER
( - "Neutrale'" .~ Abbau von Konflikten
- Moderator der Veridnderung)

(- Schwerpunkt i.d. Realisierungsphase
- Erhaltung der Arbeitsfihigkeit der
Gruppe (Gruppendynamische Techniken)
- konkrete Hilfe)

OE_BERUCKSICHTIGT DIE_INTERESSEN DER BETROFFENEN

(- Gruppenarbeit
- direkte Beteiligung
- Ldsungsvorschldge gemeinsam mit
Beratern )

und bezieht das MANAGEMENT mit ein

(- stdrkere Berilicksichtigung der Umwelt

- Erleichterung der Umsetzung von
Losungsvorschlédgen

-~ Verstidndnis fiir die Probleme der
Mitarbeiter)

OE erfordert die MITARBEIT DER_PERSONALVERTRETUNG

(- aktive Mitgestaltung betrieblicher
Abliufe

- Erweiterung des Handlungsspielraums
der unteren Hierarchiestufen)

(Folie 11)
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OE SOLL DIE WIRTSCHAFTLICHKEIT DER ARBEITS-
ORGANISATION STEIGERN

dies ist nur méglich, indem die
Arbeitnehmer Arbeitsinhalt, -gestaltung
und -abwicklung selber gestalten

- geringe Fluktuation
- geringer Krankenstand
- geringe Ausschufliquote

- geringe Arbeitsunfidlle .
(Folie 12)

OE SOLL DIE KOOPERATIONSFAHIGKEIT UND MOTIVATION
DER MITARBEITER ERHOHEN

- durch Abbau der internen Konkurrenz
der Mitarbeiter untereinander

- Verbesserung des Fiihrungsstils
- kooperative Anreizsysteme
- Verbesserung der Information

- Abstimmung der Teilarbeits-
prozesse aufeinander (Puffer)

(Folie 13)
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MONETARE VERGLEICHSVERFAHREN

Gegeniiberstellung von Kosten und

Ertrigen (£ vermiedenen Kosten)

Methode: z.B. "Kapitalwertmethode"

Voraussetzung: die Betrdge lassen sich

ermitteln

Beispiel: Anschaffungs-
kosten von
EDV-Gerdten

+

Systemkosten
in 5 Jahren

voraussichtl.
Ersparnis

Personal-
kosten
(zusdtzlich)
in 5 Jahren

Lésung 1

Lésung 2

Probleme: wie konnen nicht-quantifizierbare

Kosten erfaflt werden?

(z.B. schlechtes Betriebsklima?)

(Folie 14)




- 80 -

SYSTEMTECHNISCHE VERGLEICHSVERFAHREN

Ermittlung und Bewertung des Nutzens
Methoden: KNA = Kosten-Nutzen-Analyse
KWA = Kosten-Wirksamkeits-Analyse
RWA = Nutzwert-Analyse
Voraussetzung: KNA: Bewertung in Geldeinheiten
KNA/NWA: Bewertung nach Erfiillungs-
graden
Beispiel: Ziel 1 Ziel 2
"billig" "*zuverlidssig"”

Losung A (50") 8 P. (90 %) 9 P.

Lésung B (40') 10 P. (80 %) 8 P.
Gewichtung

Alt. 1 90 % 10 %

Losung A 7,2 P. + 0,9 P. = 8,1

Lésung B 9,0 P. + 0,8 P. =19,8
Gewichtung

Alt. 2 10 % 90 %

Lésung A 0,8 P. + ,1 P. =

Losung B 1,0 P. + 7,2 P. = 8,2
Probleme: Aufwand, Spielraum bei Punkte-Vergabe

(Folie 15)
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INTUITIVE VERGLEICHSVERFAHREN

Bewertung von Alternativen mit
Punkten (Zustimmung / Ablehnung)

Methode: Klebepunkte
(vgl. Delphi-Methode)

Voraussetzung: Benennung der Alternativen

Beispiel: 3 Alternativen, 5 Leute mit je
3 Zustimmungse und je 3
Ablehnungse -Punkten

A Keine zentralen © @ °
e L& P o
Schreibdienste o~ @

B Zentr. Schreibdienste. ° °

nur flir Automaten e L.,

C Zentrale Schreibdienste .
mit "angereicherter” @g ¢ :
Titigkeit L

Probleme: Entscheidung unter Zeitdruck
(Folie 16)
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[ESOGRAMMPUNKTE R UNDAEA]

Mit den sog. "Mixgruppen" werden fiinf neue Gruppen
gebildet, die sich aus jeweils einem Vertreter der
verschiedenen bisherigen Arbeitsgruppen zusammen-

setzen.

A B C D E

Die einzelnen Gruppenvertreter berichten liber den
aktuellen Stand ihrer jeweiligen Arbeitsgruppe und
diskutieren diesen mit den Vertretern der anderen
Gruppen. Die Mixgruppen haben die Funktion, die Ko-
ordination und den Informationsaustausch zwischen den
verschiedenen Arbeitsgruppen, die bisher weitgehend
isoliert gearbeitet hatten, zu gewdhrleisten.

Im Gegensatz zu einem Koordinationsgesprdch im Plenum
hat diese Form den Vorteil, daB8 nicht nur einzelne
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Gruppenmitglieder im Plenum zu Wort kommen, sondern jedes
einzelne Gruppenmitglied aktiv in der jeweils neuen Gruppe
das Gruppenprojekt und dessen Stand vorstellt und diskutiert.

Die Mixgruppen hatten einen stark motivierenden Effekt,
nicht zuletzt auch dadurch, daB die bisherige Isolation

in den einzelnen Arbeitsgruppen und die damit verbundenen,
gruppendynamisch bedingten Aggressionserscheinungen aufge-~
fangen wurden. Allerdings ist es in den nachfolgenden alten
Arbeitsgruppen nicht gelungen, die Vielzahl von Impulsen
und Feedbacks, die sich in den Mixgruppen ergeben hatten,
in den weiteren ArbeitsprozeB mit aufzunehmen. Die Arbeits-
gruppen setzten mit hohem Engagement den GruppenprozefB
genau an dem Punkt fort, an dem er vor den Mixgruppen un-
terbrochen worden war, ohne, abgesehen von weniger be-
deutsamen Aspekten, die Impulse aus den Mixgruppen in die
Problemldsung mit einzuarbeiten. Die Gruppenarbeit stand
zu diesem Zeitpunkt auch schon unter dem Zeitdruck, am
ndchsten Tag ein pridsentables Gruppenergebnis vorzulegen.



ca. 10 -
15 Min.

0-20
Min.

ca. 90 -
120 Min.
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PROGRAMMPUNKT T

Im folgenden ist die Planung der Vorgehensweise fir den Programmpunkt T
in Stichworten festgehalten, anschlieBend einige Bemerkungen zu diesem
Programmteil.

REFLEXION DES GRUPPENPROZESSES

Diskussionsschwerpunkt: "Ich" und "Wir*®

(1) Anfangsblitzlicht
Kurze Stellungnahme eines jeden Gruppenmitglieds zur Frage:
"wie fiihle ich mich im Augenblick" und
"was erwarte ich mir von dem heutigen Nachmittag"?

-(Erst wenn alle Gruppenmitglieder ein kurzes Statement agegeben
haben - sofern sie wollen - soll, wenn das Bediirfnis besteht,
dariiber diskutiert werden)

(2) Diskussion des bisherigen ProblemlGsungsvorgehens.

- nur soweit dies nicht bereits in P (KONPLAN) geschehen ist
- oder sofern P neue Aspekte oder Probleme aufgeworfen hat.

PAUSE BEI BEDARF

(3) Feedback, Selbst- und Fremdbeurteilung mit Hilfe der Video-Aufnahmen

a) Jedes Gruppenmitglied ibernimmt die besondere Beobachtung eines fest-
zulegenden anderen Gruppenmitglieds und konzentriert sich auf die Beob-
achtung des Verhaltens dieses Gruppenmitglieds, sowie auf das eigene
Verhalten. (Notizen machen)

FILMVORFOHRUNG

b) -Ein Gruppemmitglied beginnt mit der Darstellung, wie es sich selbst
wahrgenommen hat. Der zustindige Beobachter
-duBert dann seine Wahrnehmung in Bezug auf die Videoaufnahme;
-und ergdnzt das Feedback durch Wahrnehmungen, die sich auf die gesamt
Woche beziehen (positiv u. negativ).
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c) Die iibrigen Gruppenmitglieder ergsnzen das Feedback. (Der Beobachter

1dBt das Feedback auf sich wirken, kann jedoch abschlieBend kurz
Stellung nehmen. )

d) Je Gruppenmitglied ca. 15 Minuten

[PAUSE BEI BEDARF |

(4) Diskussion des Gruppenprozesses

(s

~

Die Gruppe kann zundchst frei iiber die Wahrnehmung und das Erleben

des bisherigen Gruppenprozesses im Verlauf der Woche sprechen,

(z.B. Konflikte, Kommunikationshindernisse, Herausbildung von Gruppen-
strukturen, von Fithrungs- und Autoritatspositionen, Kooperationsver-
halten und Arbeitsteilung).

Welche Unterschiede bestehen zwischen der Gruppensituation im Kontakt-
studium und der im Beruf?

Transferproblematik

Sofern zeitlich moglich, kann abschlieBend noch auf die Fragen einge-
gangen werden:

1) Was kann ich von dem bisher Gelernten in meiner beruflichen Situa-
tion anwenden?

2) Mit welchen Schwierigkeiten muB ich bei meiner Riickkehr rechnen?
Wie kann ich diese iiberwinden?



Zum
PROGRAMMPUNKT T

_"Anmerkungen zum Gruppenprozess”

- Wdhrend im Verlauf der Kompaktwoche bisher eindeutig
das Sachproblem, d.h. das "Es" in der Terminologie der
TZI 1), die Diskussion der Problemldsung, im Vorder-
grund stand, soll in diesem Punkt hiervon gezielt
abstrahiert werden und das "Ich” und das "Wir", die
Situation des Individuums und der Gruppe zum Diskus-
sionsgegenstand gemacht werden. Wird diese Reflexion
als eigenstédndiger Programmteil nicht gezielt einge-
plant, so bleibt - nach den bisherigen Erfahrungen-
der ArbeitsprozeB, wie auch in der beruflichen Praxis,
zumindest auf der verbalen Ebene, fast ausschlieBlich
auf das Sachproblem konzentriert; persdnliche Empfin~
dungen, Gefiihle, Emotionen, Erleben und Wahrnehmungen
sozialer Prozesse, Aggressionen und Konflikte werden
nicht artikuliert. Sie werden nicht direkt Gesprichs-
gegenstand oder Thema der Auseinandersetzung und kom-
munikativer Kldrung, sondern eher verdrdngt und unter-
driickt (z. B. bei Emotionen oder Gefiihlsregungen) oder
indirekt und unterschwellig ausgetragen (z. B. Aggres-
sionen, Konflikte). Gerade fiir kooperative Teamprozesse
erscheint jedoch die Fdhigkeit sich hiermit bewuBSt, di-
rekt und offen auseinandersetzen zu kSnnen von wesent-
licher Bedeutung.

Die Methodik der "Themenzentrierten Interaktion", deren
Ziel es gerade ist, ein stdrkeres Gleichgewicht zwischen
dem "Es", dem "Ich"™ und dem "Wir" in der Gruppenausein-

andersetzung herzustellen, konnte hier auch bereits im
ersten Teil der Woche durch allmdhliches Einfiihren von

1) vgl. hierzu Teil I, Arbeitsmaterialien der Teilnehmer
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Kommunikationsregeln eine leichte Gewichtsverlagerung be-
wirken. Allerdings konnte die Methodik der TZI, da sie le-
diglich als Anregung am Rande angeboten und auch nicht
durch einen Trainer konsequent verfolgt wurde, in diesem
Kurs die eindeutige Dominanz des Sachproblems und der Er-
gebnisorientierung der Teilnehmer noch nicht durchbrechen.

Zur Selbst- und Fremdbeobachtung anhand von Video-Aufnah-~
men des Gruppenprozesses empfiehlt sich die Gegenwart

eines geschulten Trainers, der in der Lage ist, Beobach-
tungs- und Interpretationshilfen zu geben. Die Betrachtung
der Video-Aufnahmen durch den ungeschulten Teilnehmer ist
flir diesen zwar interessant - allein das Erlebnis, sich
selbst im Film zu sehen ist interessant - um aus der Be-
obachtung jedoch Impulse fiir eine m&gliche Verhaltenskor-
rektur zu gewinnen, kann das Feedback durch andere und die
gleichzeitige eigene Kontrollmdglichkeit am Bildschirm we-
sentliche Anregungen bieten. Ein geschulter Beobachter ist
dabei in der Lage, in einer 15 Minuten dauerenden Film-
aufzeichnung der Gruppenarbeit wesentlich mehr zu "sehen",
verbal zu beschreiben und damit auch anderen bewufSt und
diskutierbar zu machen, als der Teilnehmer, der hdufig das
erste Mal iliberhaupt mit Video-Aufnahmen konfrontiert ist.

Die Feedback-ibungen , in denen die Teilnehmer unabhdngig
von der Filmaufzeichnung, dazu angehalten werden, sich
ihre gegenseitige Wahrnehmungen in Bezug auf das Verhalten
wihrend der Gruppenarbeit mitzuteilen, bewirken bei fast
allen Beteiligten eine starke Gefilhlsbeteiligung und emo-
tionale Beeindruckung. Dies dirfte vor allem in der Unge-
wdhnlichkeit der Situation begriindet sein, einerseits von
anderen direkt Informationen vermittelt zu bekommen, wie

die eigene Person und das eigene Verhalten wahrgenommen

wird, andererseits selbst die Hemmung zu iiberwinden, eigene
Wahrnehmungen und Gefilhle anderen unmittelbar mitzuteilen.
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Nach den bisherigen Erfahrungen ergab sich im Kontaktstudium
stets die Tendenz, eher positive Eindriicke zu artikulieren
als negative. (Z. B. folgender Art:" Es fiel mir auf, das

es Ihnen gelungen ist, die hdufig ausufernde Diskussion
immer wieder auf das Thema zuriickzufiihren, z.B. in der Si-
tuation als Herr A damit begann ..." oder "Sie sind mir
sympathisch, ich wiirde gerne mit Ihnen privat einmal ein
Bier trinken.") Dies kann u.a. in der spezifischen Weiter-
bildungsatmosphdre begriindet sein (verhdltnismdBig geringer
Konkurrenzdruck), aber auch darin, daB es oft leichter fdllt,
eine positive, bestdtigende Mitteilung zu machen, als Kritik
oder Unbehagen offen und vor anderen zu &duBern und vor allem
direkt "ins Gesicht" zu sagen. (In Situationen, in denen ein
hohes Aggressionsniveau erreicht ist, wie hdufig in der be-
ruflichen Praxis, kann diese positive Tendenz sich jedoch
auch in ihr Gegenteil verkehren.)

Diese bisher feststellbare positive, bestdtigende und be-
stirkende Tendenz fiihrte zwar zu einem hohen Zufriedenheits-
gefiihl in der Gruppe, sie behindert jedoch auch das Errei-
chen eines wesentlichen Zieles der Feedback-Ubung, eben ge-
rade auch die Fdhigkeit weiterzuentwickeln, Aggressionen
und Konflikte direkt ansprechen zu kdnnen, Kritik und Un-
zufriedenheit nicht nur Dritten gegeniiber zu &uBern, ins-
gesamt das BewuBtsein und die Sensibilit&dt fiir eine situa-
tionsaddquate Ausgewogenheit zwischen negativem Feedback,
Kritik und Tadel einerseits und positivem Feedback, Bestd-
tigung und Lob andererseits zu erweitern. Der Trainer oder
die Gruppe hat immer die MOglichkeit, in der Ubungssituation
bewuBt den Schwerpunkt auf das Einiiben der einen oder der
anderen Verhaltensweise zu verlagern.
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Im vorliegenden Kurs hat sich deshalb der folgende Ablauf

gut bewdhrt:

(1) Ein Teilnehmer meldet sich zunichst freiwillig als
Feedback-Empfidnger ("heiBer Stuhl").

(2) Die librigen Teilnehmer notieren sich schriftlich
eine negative und eine positive Wahrnehmung in Bezug
auf das Verhalten des Feedback-Empféngers.

(3) Sie teilen diese wiederum dem Empfi#nger mit, beginnend
mit dem negativen Aspekt.

Auch hierbei zeigt sich deutlich die Tendenz, negativen
KuBerungen aus dem Wege zu gehen, indem entweder ver-
sucht wird, zundchst mit dem positiven Feedback zu
beginnen oder festgestellt wird, "negativ ist mir

nichts eingefallen”.

Durch das schriftliche Festhalten des Feedbacks im
vorhinein wird verhindert, daB die einzelnen Feedback-
Geber sich zu sehr den AuBerungen ihrer Vorredner an-
passen oder auch diese einfach nur beséatigen.

Gegenliber dem angestrebten Ziel der Feedback-Ubungen,
Kommunikations- und Kooperationsfdhigkeiten weiterzuent-
wickeln, ist jedoch immer auch die Gefahr zu sehen, daB
durch die Riickmeldungen seitens der Gruppe Unsicherheiten
und Zngste bei einzelnen statt verringert eher verstédrkt
werden k&nnen (etwa durch wohlgemeinte AuBerungen wie:
"Sie wirken auf mich recht unsicher. Treten Sie doch ruhig
etwas selbstbewuBter auf.")Feedback-Ubungen unterliegen wei-~
terhin auch der Gefahr, dahingehend wirksam zu werden, dag
individuelle Einstellungen, Werthaltungen oder Verhaltens-
weisen durch den Zwang unbegriindeter Gruppennormen unter-

driickt werden.
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| PROGRAMMPUNKT U |

Referat:
Gesellschaftspolitische Einordnung von Rationali-
sierung und Humanisierung

Referent: Dr. D. Sauer
Institut filir Sozialwissenschaftliche
Forschung Miinchen
Jakob-Klar-StraBe 9, 8ooo Miinchen 4o

Das Referat hatte die Funktion, die Diskussion, die

sich in den Arbeitsgruppen eng auf die Frage der einzel-
wirtschaftlichen Problemldsung begrenzte, von diesem
Mikro-Aspekt abzuheben und das Problem der Humanisierung
und Rationalisierung in der Verwaltung, das anhand der
exemplarisch herausgegriffenen Projekte diskutiert werden
sollte, im makroSkonomischen und gesellschaftlichen Zu-
sammenhang zu reflektieren. Im Referat, wie auch in der
anschlieBenden Diskussion konnte diese Einordnung in
libergeordnete Zusammenhinge aufgenommen werden. Es wur-
den makroBkonomische und gesellschaftlich gesetzte Gren-
zen, Notwendigkeiten und Abhidngigkeiten einzelwirtschaft-
licher Humanisierungs- und Rationalisierungsansdtze zu-
mindest andiskutiert.

Wird diese Diskussionsebene - ebenso wie die Diskussion
des "Ich" und des "Wir" ~ nicht durch steuerndes Eingrei-
fen der Trainer oder Organisatoren des Projektkurses ge-
zielt aufgeworfen oder wie hier durch Einplanung eines
hierauf ausgerichteten Referats (mit anschlieBender
Diskussion) in den ArbeitsprozeB eingebracht, so ist in
den Arbeitsgruppen die Tendenz beobachtbar, ilibergeordnete
Zusammenhdnge aus der Problemsicht zu verdrdngen und die
bearbeitete Problemkomplexitdt auf iiberschaubarere Mikro-
Aspekte zu reduzieren. D. h. an dem hier bearbeiteten
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Beispiel, daB in die Problembearbeitung Fragen nicht

einbezogen werden wie:

- Inwiefern sind Ansdtze und Impulse zur Humanisierung
und Rationalisierung extern bedingt ? (durch "Vorreiter"
der Konkurrenz, durch 8konomische (Rentabilitits-)Zwédnge
als soziale Modeerscheinung usw.)

- Inwiefern sind Humanisierungs-und Rationalisierungs-
bemiihungen extern vorgebene Grenzen gesetzt (z. B.
durch Einfliisse juristischer, gewerkschaftlicher,
politischer u.a. Art).

Die bewuBte Einbeziehung dérartiqer Fragestellungen in

den Probleml&sungsprozeB verhindert eine Fixierung auf
kurzsichtige oder kurzfristige Ldsungsalternativen oder
die Verschwendung von Problemldsungsenergien auf neben-
sdchlichere Details. Sie ermdglicht erst das Problem in
seinem Stellenwert einzuordnen und damit den Entwurf einer
Gesamtstrategie zur Erarbeitung einer Probleml&sung.
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Dr. Dieter Sauer
Institut fir Sozialwissenschaftliche
Forschung e.V., Miinchen

Die gesellschaftliche Bedeutung der "Humanisierung der

Arbeit" (Kurzfassung)

Vortrag im Rahmen einer Kompaktwoche des
Kontaktstudiums der Universitdt Augsburg

Projekt: Organisationsentwicklung: Humanisierung
und Rationalisierung der Arbeit: 21. 4. 1978

Vorbemerkung: Ankniipfung an die Kompaktwoche
Uberblick iiber den Vorrtrag

I. Zur Klarheit der Begriffe

1. Was heiBt hier "Humanisierung der Arbeit"?

(a) Schlagworte und Ideologien

(b)

im Munde
- der Politiker (Qualitidt des Lebens)

- der Unternehmer (Kleinigkeiten hochstilisiert
- bspw. sanitdre Anlagen)
oder blanke Rationalisierung umdefiniert, um
Geld vom Staat zu erhalten.)

- der Wissenschaftler (1) bloBe subjektive Zufrieden-
heit mit der Arbeit
(2) rein formale Kriterien der
Arbeitsorganisation (job
enrichment, enlargement,
rotation, teilautonome
Gruppen) .

Der sozialwissenschaftliche Humanisierungsbegriff
Betriebliche MaBnahmen, die sich auf eine Verdnde-
rung der Arbeitsbedingungen richten, erhalten den
Charakter von MaSnahmen zur Humanisierung der Ar-
beit, wenn sie Effekte fiir die Arbeitskridfte haben,
die deren Arbeits- und Lebenssituation real verbes-

sern. Diese Effekte lassen sich in folgenden vier
Dimensionen erfassen:
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(1) Bedingungen der unmittelbaren Arbeitssituation

- Belastungsabbau (Umwelt, Td@tigkeit, Arbeits-
organisation, Arbeitszeitregelung)

- Bereicherung von Arbeitsinhalten

- Lernchancen

(2) Stellung des Arbeitenden im Betrieb

- Hierarchie
- Kooperationschancen
- Interessenwahrnehmung (Mitbestimmung)

(3) Stellung auf dem Arbeitsmarkt

~ Arbeitsplatzsicherheit
- generelle Verwertbarkeit von Qualifikation

(4) Privater und gesellschaftlicher Bereich

- private Lebensgestaltung
- BewuBtsein, Wissen
- Teilhabe am politisch-gesellschaftlichen Leben

Beurteilung der konkreten MaBnahme nach diesen Effekten

flir Arbeitskrédfte. Dabei jeweils wichtig:

- Disparitdten: d.h. unterschiedliche Auswirkungen der
MaSnahmen auf unterschiedliche Arbeitskr&dftegruppen.
(Vor allem im Verhdltnis Angelernte/Ungelernte; Ange-
lernte/Facharbeiter; Fertigungsbqreich/Verwaltungsbereich).

- Diskrepanzen: reale Verbesserungen einzelner Aspekte der
Arbeitssituation k&nnen gleichzeitig mit Verschlechterung
bzw. neuen Risiken verbunden sein (Belastungsumverteilung)
Beispiele:

- Erweiterung von Arbeitsinhalten bei verstédrkter Inten-
sivierung der Arbeitsleistungen

- verbesserte Kooperationsbeziehung und besondere Formen
von Gruppendruck, der vor allem dltere und leistungs-
schwidchere Arbeitskrédfte trifft

-~ betriebsspezifische Qualifizierung und verstirkte Be-
triebsbindung k&nnen die Mcbilitdt auf dem Arbeitsmarkt
schwidchen und damit die Verwendungschancen der Arbeits-
kraft auf dem Arbeitsmarkt verringern.

- Defizienzen: ungeniigende Absicherung der Effekte von Ein-
zelmaBnahmen durch flankierende MaBnahmen
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Beispiele:

- job~rotation ohne zus&tzliche QualifizierungsmaBnahmen
(bloBe Addition von Anlerngualifikationen)

- Aufgabenerweiterung ohne entsprechende Verdnderung der
Einstufung in Lohnsystem etc.

2. Verhdltnis von Rationalisierung und "Humanisierung”

Man wird in Betrieben selten Verdnderung der Arbeitsbe-

dingungen mit Humanisierungseffekten fiir Arbeitskrdfte

vorfinden, die nicht im Zusammenhang mit Rationalisie-
rungsmaBnahmen, d.h. technisch-organisatorische Verdn-
derungen der Arbeitsprozesse mit Ziel hSherer Effektivitédt
stehen.

Dies nur dann wenn:

(a) durch gesetzliche oder tarifvertragliche Auflage
erzwungen (Druck des Staates, der Gewerkschaften
oder unmittelbar der Arbeitskrdfte),

(b) Kosten durch &ffentliche F&rderung ersetzt,

(c) damit.betriebliche Arbeitskridfteprobleme geltst wer-
den, die unabdingbare Voraussetzung weiterer rentab-
ler Produktion sind.

Humanisierung als Akt der Menschenfreundlichkeit des
Unternehmens ist eine Illusion. Der Betrieb wird nicht
freiwillig ohne Druck

- von Arbeitskrdften, Gewerkschaften, Staat,

- von Marktbedingungen (z.B. Arbeitskrédfteknappheit)

- von betrieblicher Problemkonstellation
Verbesserungen von Arbeitsbedingungen vornehmen (Unter-
suchungsergebnisse des ISF).

Auf der anderen Seite ist die Sicherung betrieblicher
Rentabilitdt die Grenze, bis zu der Betriebe dem Druck
auf Humanisierung der Arbeit stattgeben k&nnen (Markt-
und Konkurrenzdruck, objektive Zwdnge). Dazwischen liegen

Spielrdume und verschiedene Wege.
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These:

HumanisierungsmaBnahmen sind - in der Regel - immer Aus-
druck von betrieblichen Strategien zur L8sung von Arbeits-
kré&fteproblemen.

Arbeitskrédfteprobleme:

~ 2.B. Arbeitskrdftemangel, Umsetzungsschwierigkeiten

~ Fehlen bestimmter Qualifikationen

- VerschleiB, der sich &uBert in - Fluktuation
- Fehlzeiten
- Krankenstand
- Unfallziffern

aber auch:
- AusschuB
-~ Qualitdtsminderunge etc.

Vieles, was gegenwdrtig in Betrieben als HumanisierungsmaB-
nahmen ausgegeben wird, dient der h&heren Elastizitdt des
Arbeitskrédfteeinsatzes, um besser (flexibler) auf zeitliche
Absatzschwankungen und Verdnderung am Produktmarkt reagieren

zu k&nnen.

Noch einmal zum Verhdltnis von Humanisierung der Arbeit
und Rationalisierung:

Bei Produktion unter Rentabilitdtszielen bzw. -zwidngen,
ist eine Identitdt von "Humanisierung der Arbeit" und
Rationalisierung nicht gegeben. Abstrakt entsprechen sie
sogar gegensdtzlichen Zielen. Sicherung und ErhShung von
Rentabilit&dt berilicksichtigt prinzipiell die Verbesserung
der Arbeits- und Lebensbedingungen nicht; diese Verbesse-
rung wird dem Betrieb durch anstehende Probleme, die er
18sen muB, d.h. durch die &konomischen Bedingungen u./o.
durch politischen Druck aufgezwungen. D.h. aber auch in
einer bestimmten Marge sind Rationalisierung und Humanisie-

rung der Arbeit vereinbar.
Generell verschiedene Wege der RationalisierungAzu unter-

scheiden:
~ Rentabilit&tssteigerung durch ErhShung der menschlichen
Arbeitsverausgabung -- Zeit -- Intensitit

- Rentabilit&tssteigerung durch Einsatz von Technologien.
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II. Zur Aktualitdt der "Humanisierung"

1. Thematisierung

-~ uralte Forderung der Arbeiterbewequng und Gewerk-
schaften; nach 1945 in den Hintergrund getreten;
erst seit kurzem von Gewerkschaften wieder ver-
stdrkt aufgegriffen

- vom Staat (Programm zur Fdrderung der Humanisie-
rung der Arbeit)

= von Unternehmen.

2. Ursachen der Thematisierung von Humanisierung der
Arbeit
(a) Auswirkungen der Arbeitsbedingungen auf Arbeits-
krédfte haben die Probleme fiir
- die Betriebe
- den Staat (Sozialpolitik)
- damit insgesamt fiir Wachstum und Stabilitit
der Gesellschaft geschaffen.

(b) Skizze der Arbeitsbedingungen (Entwicklung).

(1) Auswirkungen von tayloristischen Prinzipien
der Arbeitsorganisation
(einfache repititive T&tigkeiten, geringe
Qualifikationsanforderungen, hohe Standardi-
sierung und Bestimmung des Arbeitshandelns
durch Produktionstechnik, Zeitstruktur und
betriebliche Arbeitsorganisation, geringe in-

dividuelle EinfluBmSglichkeiten, Leistungs-
lohn, Lohnanreiz)

Betriebliches Interesse: Steigerung der Inten-

sit4t der Verausgabung vorwiegend physischer
Arbeitsleistung.

(2) Traditionelle Formen unmittelbarer k&rperlicher
Schwerarbeit.

Trotz Mechanisierung und Automatisierung gegenwirtig
keineswegs verschwunden (insbesondere im Bergbau,
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der Eisen- und Stahlindustrie, glasverarbeitenden Industrie
und Baugewerbe u.d.), vielfach in sog., Mechanisierungs-
liicken. Meist mit geringen Qualifikationsanforderungen ver-
bunden (gegenwértig 1,5 Mio. - 2 Mio. Arbeitsplitze).

(3) Belastungen an hochautomatisierten Produktionsanlagen

Starke psychische Belastungen., Zwang zur stdndigen
Aufmerksamkeit und Bereitschaft bei Kontrolle und
Uberwachung sowie zur schnellen Ausfilhrung von Ein-
griffen oder Meldung bei St8rungen. (Qualifikations-
anforderungen nicht allgemein gestiegen.)

(4) Belastungen aus negativen Umwelteinfliissen
Belastungen aus Staub, Hitze, giftige Gase, Lirm
gelten in vielen Bereichen im Zusammenhang mit den
dort verwendeten Materialien, technischen Verfahren
usw. als normale Begleiterscheinung des Arbeitspro-
zesses. Mit neuen'Verfahren und speziellen Schutzvor-
richtungen konnten Belastungen teilweise eingeschrinkt
werden; gleichzeitiqg sind dabei neue Belastungen ent-—
standen: besonders angestiegen sind die Belastungen aus
Lirm und Schadstoffen (Chemikalien).

(5) Schichtarbeit und #berstunden
Hat im Laufe der letzten 15 Jahre zugenommen: jeder
5. mdnnliche und jeder 1o. weibliche Teilnehmer arbei-
tet gegenwidrtig auBerhalb der normalen Arbeitszeit.

(c) Sozialpolitische Ronsequenzen der restriktiven und

belastenden Arbeitsbedingungen
- Kostenexplosion im Gesundheitswesen (Krankenver-

sicherung)

~ Steigende Belastung von Unfallversicherungen und
Berufsgenossenschaften (je 13 Sekunden ein Arbeits-~
unfall, alle 7 Minuten schwerer Unfall mit Renten-
folgen, alle 2 Stunden t&dlicher Unfall), Unfall-
kosten 1971 1o Mrd.
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Probleme der Rentenversicherung: iiber 50% der Neuzugdnge
in der Arbeiterrentenversicherung sind zwangsweise (we-
gen Invaliditdt) vorzeitig aus dem Arbeitsleben ausge-
schieden. Bei Angestellten sind es unter 35%. Bei den
Beamten werden im h&heren Dienst nur 9%, im einfacheren
Dienst dagegen 84% vorzeitig pensioniert.

(d) Grenze der betrieblichen Nutzung von Arbeitskrdften

III.

Folgekosten belasten Betriebe

Leistungsminderung bei den Arbeitskrédften
Arbeitskrdftemangel bei stark belasteten Arbeitsplédtzen
Motivationskrisen (Arbeitsverweigerung, Qualitdtsminde-~
rung)

Kompensationsmechanismus: Konsum versagt wegen steigendem
Lebensstandard.

Zur Entwicklung im Verwaltungsbereich

1. Verhdlrtnis industrielle Produktion/Verwaltung:
Was in Produktion bereits an Grenzen stdB8t, wird in
Verwaltung eingefiihrt: Formen des Taylorismus, Formen
der Mechanisierung und Automation, bestimmte Formen
der Organisation, Rationalisierung. Im Gegensatz zur
Rationalisierungswelle der 6oer Jahre: hohe Bedeutung
der Freisetzungsproblematik

2. Entwicklungstendenzen beim EDV-Einsatz:
- Zerschlagung von Sachbearbeitertdtigkeit
- Entstehung von monotonen Routinet#dtigkeiten
~ Freisetzungen

3. Beispiele: Humanisierung und Rationalisierung der
Bliroarbeit (zentrale Schreibbiiros, Gruppensekretariate,
Textverarbeitung).



-99 -

Im Rahmen der Humanisierungsperspektive scheint es be-
sonders wichtig zu sein, die "Ambivalenz" der durchge-

. fihrten Rationalisierung im Auge zu behalten: Natiirlich

wird die Rationalisierung der Biiroarbeit in der Perspektive
der Ukonomisierung und Effektivierung durchgefiihrt, d.h.

sie filihrt zur Intensivierung der Arbeit, erhdhter Arbeits-
belastung, Vereinseitigung der Tdtigkeit, Verlust von
Aufstiegschancen, hdherer Kontrolle, h8herer Steuerbar-
keit etc.; auf der anderen Seite bewirkt diese "Entfeuda-
lisierung”, bzw. "Industrialisierung" der Biiroarbeit die
Beseitigung von noch "archaischen Strukturen” der persén-
lichen Abhdngigkeit, von eintdnigen und stark belastenden
T&tigkeiten, von hohen Arbeitsschwankungen etc. und schafft
gleichzeitig mit der kollektiven Arbeitssituation die M&g-
lichkeit zum Widerstand gegen belastende Arbeitssituationen.
Es wird somit erst der objektive Spielraum geschaffen, in
dem auch dann gewerkschaftliche Interventionen wirksam

werden k&nnen.

Wenn es die Perspektive der Betriebe und Verwaltungen ist,
durch die Rationalisierung der Biiroarbeit eine hdhere Ma-
nipulierbarkeit, Kontrolle und Steuerbarkeit zu erreichen,
so ist damit nicht nur die Notwendigkeit, sondern zugleich
~ bei rechtzeitigem und richtigem Reagieren der Gewerk-
schaften bzw. der Betriebs- und Personalrite - die Mdglich-
keit des intervenierenden Eingriffs stirker gegeben als

zuvor.
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PROGRAMMPUNKT V J

In den Arbeitsgruppen nach der unter "U" erfolgten,
eher soziologisch, gesellschaftspolitisch und volks-
wirtschaftlich orientierten Diskussion,wurde diese
bewuBt provozierte Makro-Betrachtungsweise in

starkem MaBe wieder reduziert. Die Konzentration rich-
tete sich ausschlieB8lich wieder auf das Problem einer
mikrotkonomisch praktikablen Probleml®sung und auf

die Frage, wie diese L&sung am Nachmittag durch die
Gruppe im Plenum présentiert werden kdnnte.
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PROGRAMMPUNKT W

Pridsentation der Ergebnisse

In dem abschlieBenden Plenum aller Teilnehmer stellen
die Arbeitsgruppen in jeweils zehn zur Verfiigung stehen-
den Minuten das Ergebnis ihrer Gruppenarbeit vor. Die
Form und didaktischen Hilfsmittel der Prisentation waren
den Arbeitsgruppen freigestellt.

Es wird hier ein weiteres Mal bei allen Gruppen die
Schwierigkeit beobachtbar, die Resultate der Arbeit
wihrend der Kompaktwoche so zusammenzufassen und dar-
zustellen, daB sie fiir AuBenstehende verstdndlich, {iber-
sichtlich und akzeptierbar sind. Als Konsequenz aus den
Erfahrungen bisheriger Kompaktwochen wird in zukiinftigen
Veranstaltungen dieser Art ein verstidrkter Ubungsaufwand
hierfiir eingerdumt werden, also darauf, die Fihigkeit
weiterzuentwickeln, Ergebnisse, Vorschldge, Konzepte usw.
so aufzubereiten - im Aufbau und der Selektion, der Ar-
gumentation, in der Visualisierung, in der Selbstdarstel-
lung der Reprisentanten usw. - daB die Prdsentation iiber-~
zeugt und von anderen {ibernommen werden kann. Auch wenn
in dem hier beschriebenen Rurs bereits ein Lernfortschritt
in dieser Hinsicht im Gegensatz zu fritheren Kompaktwochen
feststellbar war (ca. ein Drittel der Teilnehmer war auch
in friiheren Kompaktwochen anwesend) ~ z. B. in Bezug auf
ein weitergehendes Ausnutzen visuell-didaktischer Hilfs-
mittel wie Overhead-Projektor, Flipchart usw. - so wurde
dem Beobachter doch offensichtlich, da8 wesentliche Lei-
stungen der Arbeitsgruppen durch die Art und Weise der
Prisentation wieder verloren gingen, d.h., das8 die krea-
tivsten und konstruktivsten Teamarbeiten hinf&llig werden,
wenn es nicht gelingt, diese auch "an den Mann zu bringen."

Auf den folgenden Seiten sind die schriftlich festgehaltenen Ergebrisse,
wie sie von den Arbeitsgruppen vorgelegt wurden, wiedergegeben.
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Arbeitsgruppen 1 + 2

Projekt: Textverarbeitung - P 353

Arbeitsgruppenmitglieder:

Arbeitsgruppe 1: Eibl (Tutor), Gail, Rindt, Scherer, Wagner
Arbeitsgruppe 2: Kahler (Tutor), Berner, Osswald, Renz.
tiberarbeitung des Protokolls: Kahler

Lésungsvorschlag:

1.

Grundsdtzliches

Die ausfilhrlichen Diskussionen {iber die Kompatibilitdt von
Rationalisierung und Humanisierung haben gezeigt, das es
praktisch nicht m$glich ist, beide Ziele in den bestehenden
Biiros fiir Textverarbeitung zu erreichen, da bei der heute
iblichen Konstruktion Ver#dnderungsmdglichkeiten sehr enge
Grenzen gesetzt sind.Bereichssekretariate dirften beiden
Zielsetzungen eher gerecht werden.

Bei der naqhstehend vorgeschlagenen L8sung wird von dem
Bestand der BTVs im untersuchten Unternehmen ausgegangen;

es werden Hinweise fiir m6gliche Verbesserungen gegeben mit
dem Ziele, die beiden Faktoren: Humanisierung und Rationali-
sierung besser in Einklang zu bringen.

Ausgangspunkt

Die im Unternehmen durchgefiihrten Untersuchungen haben schwer-—
punktmdBig folgende Mingel aufgezeigt:

2.1 Die BTVs sind im Unternehmen nicht richtig eingegliedert

2.2 Die Beziehungen zwischen Diktanten und BTVs lassen zu
wiinschen iibrig

2.3 Die Situation innerhalb der BTVs ist verbesserungs-
wiirdig

Losungsvorschlag (Ubersicht)

Gemd8 den festgestellten Schwerpunkten wird ein dreiteiliges
Programm folgender Art vorgeschlagen:
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MagSnahmen des Unternehmens, vorwiegend organisa-
torischer Art

Motivation der Diktanten und der BTV-Mitarbeite-
rinnen zur besseren Zusammenarbeit

MaSnahmen zur Verbesserung der Gruppensituation

in den BTVs

MaBnahmen des Unternehmens

4.1

4.4

Umverteilung der BTV-Mitarbeiterinnen und Bildung
eines BTVs nur mit Phonotypistinnen und eines
zweiten BTVs mit automatischer Textverarbeitung
Unterstellung der BTVs unter einen sachverstdndigen
Leiter, der die Belange der BTVs aktiv wahrnimmt
ErlaB8 bindender Richtlinien dariiber:

- welche Arbeiten (mdglichst alle) an

welches BTV 2zu geben sind,

- daB gréBere Schreibauftrdge vorangemeldet

werden,
- wie die Terminsetzung geregelt ist,

- daB ein Standardtexthandbuch zligig auf-
gebaut wird,

- was beim Diktat unbedingt zu beachten ist.
Verbesserung des Image der BTVs durch:
- Aufkldrung in der Werkszeitung,

- Einsatz der Unternehmensleitung fiir die
BTVs (Rundschreiben; Unternehmensleitungs-
sitzung),

- Klirung der Berufsbezeichnung der BTV-
Mitarbeiterinnen, ggf. weiterePR-Aktion.

Entwicklungsmtglichkeiten innerhalb des BTVs bzw.
innerhalb des Unternehmens schaffen und aufzeigen.

Die ergonomische Situation kdnnte durch verschiedene
bekannte MaBnahmen (Schallddmpfung; Klimatisierung;
Verbesserung der Lichtverhidltnisse} verbessert werden.
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5. Motivation zur Verbesserung der Zusammenarbeit zwischen

Diktanten und BTV-Mitarbeiterinnen

5.1 Innerhalb der BTVs
In den BTVs sollte ein Organisationsplan aufgehdngt
sein, aus dem der Name und die Funktion (ggf. auch
Bild) der Diktierenden hervorgeht.
Rilckfragen an die Diktanten sollten die Mitarbeiterinnen
selbst vornehmen, wihrend Reklamationen der Diktanten
iiber die Schreibdienstleiterin laufen sollten.
Schlechten Diktanten sollte die betroffene Mitarbeiterin
einen liebenswiirdigen, kurzen Brief schicken, in dem
sie auf ihre zusdtzliche Arbeits- und Zeitbelastung
und auf die konkreten Méngel des Diktats hinweist
(verdnderbarer Standardtext ?).
Alle Diktanten sind gleich zu behandeln; die Erledigung
nach sachlichen Prioritidten vorzunehmen.

5.2 Motivation der Diktanten
Information iiber die BTV-Mitarbeiterinnen mit Name,
Kurzzeichen ggf. Bild, deren Probleme und Leistungs-
fahigkeit.
"Freundliches Diktieren" den Diktanten empfehlen.
Gelegentlicher Besuch im BTV.
Nochmals zur Schulung motivieren.

6. Verbesserung der Gruppenstation in den BTVs
6.1 Schreibdienstleiterinnen (SDL)

Die SDLs sollten fiir einen Konfliktabbau zwischen den
BTVs sorgen, etwa durch eindeutige Aufgabenabgrenzung.

Aufgaben der SDLs wdren die Mitsprache bei organisa-
torischen Anderungen und bei Einstellungen,

die Kontakte mit anderen Abteilungen und die Vertre-
tung der BTVs nach auBen,
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Die Bezahlung der SDLs sollte pr&mienunabhingig
sein, um einen Interessenkonflikt zu vermeiden.

Die SDLs sollten nicht "Torhiiter” sein, sondern
inmitten der Gruppe sitzen.

Eine gewisse Schulung im Fithrungsverhalten ist
wilnschenswert; eine mitarbeiterorientierte Fiihrung
mit mehr Interesse filir persdnliche Belange, Gleich-
behandlung, Mitarbeitergespriche und Aufnahme von
Anregungen zu befiirworten.

Gestaltung der Gruppenumwelt

Der Pausenraum sollte getrennt vom BTV, mdglichst fiir
beide BTVs gemeinsam sein.

Ein Kummerkasten sollte die MUglichkeit fiir Vorschlige
und Kritik bieten.

Die Gruppenzusammensetzung wire zu Uberpriifen.

Eine gewisse Schulung ilber den Umgang mit Diktanten und
das Schriftgut bzw. {iber die NCR-Organisation scheint
sinnvoll.

Mbglicherweise sollte bei abgestufter Qualifikation

eine gewisse Spezialisierung entweder in fachlicher
oder beziiglich der Schwierigkeit vorgenommen werden.

Die angschlagsabhdngige Leistungsentlohnung sollte
abgebaut und dafiir eine Entlohnung gemd8 dem fiblichen
istungsbeurteilungssystem eingefilhrt werden.

Selbstverwaltung der Gruppe und soziales Verhalten

In Gruppenfeedback-Sitzungen sollten Konflikte aus-
gerdumt werden.

Eine Mitsprache bei der Arbeitsverteilung sollte das
Konkurrenzverhalten und Horten von Arbeit abbauen.
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Eine Selbstbewertung der Arbeiten durch die Mitar-
beiterinnen mit Stichprobenkontrolle durch die
Leiterin sollte ohne grdgBere Abweichungen mdglich
sein.

Idealistisch erscheint ein Wechsel in der Leitungs-
verantwortung zwischen den Mitarbeiterinnen, bzw.
die Ausgestaltung des BTV als autonome Gruppe.

Ausblick

Die Textverarbeitung befindet sich in einem rasanten Um-
bruch. Bei der Anschaffung neuer technischer Einricht-
tungen sollte einmal den ergonomischen Gesichtspunkten,
zum anderen aber auch der humanitdren Seite etwa unter

Berﬁcksichtigung der oben genannten Vorschldge, Rechnung
getragen werden.
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Arbeitsgruppe 3

Ausarbeitung des Arbeitsgruppenergebnisses

Projekt: Einfiihrung von EDV mit Datensichtgerdten - P 353

Arbeitsgruppenmitglieder: Falk (Tutor), Baur, Fasching,
Haselmann, Kopp, Reimer, Steger.

Uberarbeitung des Protokolls: Hans Kopp, Rudolf Haselmann

1.0

Zielsetzung:

Ausgangspunkt Rationalisierung durch Einsatz von Terminals.
Humanisierung der Arbeitspldtze (der neun Spezialisten)
unter Beriicksichtigung der vier Bewertungsebenen der Ar-
beitswissenschaften:

1. Ausfiihrbarkeit

2. Ertrédglichkeit

3. Zumutbarkeit

4. subjektives Wohlbefinden

Erarbeitung einer Problemldsung und einer Innovations-
strategie.

Erkennbare Probleme:

2.11 Bei den hochqualifizierten Mitarbeitern (neun SB)
wird Kapazitdt frei. Durch zusdtzliche qualifizierte
Arbeit sollen ihre Talente genutzt werden (Anreiche-
rung) .

2.12 Mitarbeiter die die Umstellung nicht schaffen (&dltere,
unqualifizierte/niedrig qualifizierte)

2.2 Vermeintlicher Verlust an "Sozialem Ansehen”wegen
sinkendem Berufsprestige

2.3 Widerstand gegen ungeliebtes technisches Hilfsmittel
{(Terminals)

2.4 Ergonomische Probleme
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3.0 Ldsungsmdglichkeiten

3.1

Reduzierung der Gruppe auf ca. 3 Sachbearbeiter und
Entlassung der restlichen (Nachteil: inhuman, Ver-
schlechterung des Betriebsklimas, unwirtschaftlich)
Auflésen der Gruppe und Integration in die Kunden-
dienstabteilungen
(Nachteil: Spezialisten in Feuerwehrfunktion gehen
verloren, Denkpotential geht verloren)
Terminalgebrauch wird nicht ausgebaut sondern einge-
schrédnkt
(unwirtschaftlich, zeitaufwendigere Bearbeitung und
damit mangelnde Konkurrenzfdhigkeit)
Bilden von drei Kleingruppen ohne Gruppenleiter
Aufgabenbereiche a) technische Vertragsdnderung
b) Versorgungsanalyse
c) Tarif&@nderungen
(Nachteil: Vertretungsprobleme, stidrkere ergonomische
Belastungen durch Terminalgebrauch)
Aufteilen in zwei Gruppen
Aufgabenbereiche a) technische Vertragsdnderungen plus
weitere qualifizierte Arbeiten
b) Bilden einer Projektgruppe

Aus der als Anlage beigefligten Entscheidungs-Matrix ergibt
sich Vorschlag 3.5 als der geeignet erscheinende.

Probleml&sungsvorschlag

4.1

Die bisherige Mitarbeitergruppe (neun Spezialisten)

wird in zwei Aufgabenbereiche aufgeteilt:

a) ca. 6 SB fiir die bisherige technische Vertrags-
dnderung plus artverwandte technische Berechnungen

b) ca. 3 SB werden in der neuen Projektgruppe Ver-
sorgungsanalyse eingesetzt und i{ibernehmen die
Systembetreuung fiir die 200 SB und die Verbindung
zur Organisation. Nach AbschluB des Projekts ist
die Ubernahme des Aufgabenbereiches durch dieses
Team vorgesehen.
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Diese Gruppe steht auch fiir weitere zukunfts-
orientierte Projekte zur Verfiigung.

Begriindung:

Nutzen der Talente der besonders qualifizierten und
flexiblen Mitarbeiter.

Projektgruppe bendtigt momentan keine Terminals, da-
durch Verbesserung der riumlichen Situation.

Wirde man die bisherige Arbeit auf 2 - 3 Mitarbeiter
konzentrieren, so wiirde dort eher eine erh8hte Be-
lastung durch st&ndigen Terminalgebrauch entstehen.
Dagegen wird durch das Ubertragen von neuen quali-
fizierten Aufgaben eine Arbeitsanreicherung bewirkt.
Dadurch bleibt auch der weitherige pers®nliche Frei-
heitsraum erhalten.

AuBerdem trégt die erhdhte Verantwortung zur Stabili-
sierung des sozialen Ansehen bei.

Mit dem Gruppehleiter ist vom Abteilungsleiter und
dessen Vorgesetztem ein Gesprdch liber die neue
Situation (s. 2iff. 4.1) zu fiihren mit dem Ziel,
mit ihm einen Ldsungswegqg zu finden.

MBglichkeit A: Gruppenleiterfunktion wird abgegeben

Ihm werden dann qualifizierte Sonderaufgaben ilbertragen,

keine gehaltliche Verdnderung (eher nach oben) und
Zuweisung des Einzelzimmers.

Die Position ist dann neu zu besetzen. Dabei ist zu
iiberlegen, ob der "informelle Gruppenleiter® Nach-
folger des Gruppenleiters wird.

Moglichkeit B: Gruppenleiter wird beibehalten

Dabei soll in einem Beurteilungsgesprdch nach 6
Monaten festgestellt werden, ob er seinen Fiihrungs~
aufgaben voll gerecht wird. Ansonsten sind nach
dieser Zeit personelle Konsequenzen zu ziehen.

Diese mdglichen Auswirkungen sind bei dem nach Ziff.
zu fiihrenden Mitarbeitergesprdch offen anzusprechen.

1.2
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Um das soziale Ansehen nach auBen zu dokumentieren,
wird die Titigkeit der Sachbearbeiter fiir versiche-
rungstechnische Anderungen (mit Bezeichnung Terminals)
als Beispiel fir die Tarifgruppen in den Gehaltstarif-
vertrag aufgenommen. Ein Verlust des sozialen Ansehens
findet nicht statt.

Psychologische Momente werden bei der Beschreibung

der Innovationsstrategie berticksichtigt.

Den SB ist in einem Gruppengesprdch das System ver-
sténdlich zu machen und damit 2u versuchen die Aversion
gegen diese Terminals abzubauen. Die Terminals sind
dabei als reine Hilfsmittel zur besseren und schnelleren
Erledigung der anstehenden Probleme darzustellen.

Eine rdumliche Ausweitung ist nicht mdglich.

Die Ridume sind neu zu mdblieren und kompaktere Arbeits-
mSbel zu beschaffen (Aktenaufbewahrung entfdllt).
Ergonomische Vorstellung (z.B. DIN-Normen) sind dabei
zu beriicksichtigen bzw. einzuhalten.

Die Lichtverhdltnisse (z.B. Sonneneinstrahlung auf
Bildschirm) sind zu untersuchen und gegebenenfalls

zu verdndern.

Die neue Sitzverteilung ist mit den Beteiligten in

der Gruppe abzusprechen.

Innovationsstrategie

Fir die Einfiihrung der Probleml®sung im Unternehmen
schlagen wir die folgenden skizzierten Schritte vor.

5.1

Wie unter 2Ziff. 4.2 in der Problemldsung bereits an-
gesprochen, soll zundchst ein Gesprich mit dem Gruppen-
leiter und dem Fachbereichsleiter im Beisein des zu-
stdndigen Abteilungsleiters gefitlhrt werden. Der Ge-
spridchsinhalt soll sich auf die unter Ziff. 4.2 er-
lduterten Alternativen beziehen.
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Die aus der Abteilung betroffenen Mitarbeiter werden
nach spdtestens 2 Wochen ilber das Ergebnis des Ge-
sprdches mit dem Gruppenleiter (s. Ziff. 5.1) und
idber die organisatorischen Xnderungen informiert.

Wir sehen filir den Gesprichsablauf folgende Phasen vor:

a) Einstieg durch Metaplantechnik

Fragestellung: Welche Vorteile und Probleme ersehen
sie aus der Einfilhrung der Terminals?

AnschlieBend Diskussion der angefiihrten Punkte durch
alle Gespridchsteilnehmer.

b) Vorstellen des neuen Organisationsmodells durch den
Abteilungsleiter

c) Mit Hilfe der Metaplantechnik sind von den Mitar-
beitern mdgliche XAnderungswiinsche des L¥sungsvor-
schlages zu erfragen und zu diskutieren.

Im Anschlu8 an dieses Gespridch wird die Projektgruppe
die von den Mitarbeitern eingebrachten XAnderungswilinsche
diskutieren und brauchbare Alternativen in den L8sungs-
vorschlag einarbeiten. Bei durchgefilhrten Xnderungen
ist das neue Modell den Mitarbeitern in einem weiteren
Gespridch zu erl3utern.

Die vorgesehenen Anderungen sind jeweils mit dem Be-
triebsrat und -arzt abzusprechen. Dabei handelt es
sich lediglich um eine Information {iber die vorge-
sehenen MafSnahmen, da die Entscheidung liber die Or-
ganisationsidnderung bereits abgestimmt wurde.

Die Einfilhrung des erarbeiteten Ldsungsmodells soll
in folgenden Phasen realisiert werden:

a) Erstellung eines neuen Aufgabenverteilungsplanes

b) Xnderung der Stellenbeschreibungen und der Tdtig-
keitsmerkmale

c) Die neue Sitzverteilung soll in einem Gruppenge~
sprich durch die Betroffenen bestimmt werden.
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d) Fiir die unter Ziff. 4.5 angesprochene Neu-Mdblierung
ist die zentrale Einkaufsabteilung zustdndig. Evtl.
Lieferfristen sind von ihr 2zu beachten.

e) Die Mitarbeiter sind fiir die unter 2Ziff. 4.1 ange-
filhrten neuen Tdtigkeiten vorzubereiten.

Fiir die Gruppe unter 4.1a) werden die Mitarbeiter

in einem Eintagesseminar mit den neuen Berechnungs-
methoden vertraut gemacht. Die Schulung soll der zu-
stidndige Fachbereichsleiter vornehmen.

Die Gruppe 4.1b) ist iilber das Ziel, die Aufgaben

und die Notwendigkeit der Dienstleistung fiir den
Kunden durch den Bereich Absatzfdrderung zu infor-
mieren und zu motivieren.

In einem Eintagesseminar soll der kiinftigen Projekt-
gruppe das Ziel und das bereits vorhandene Daten-
material vermittelt werden.

In einem weiteren Tagesseminar soll die Gruppe 4.1b)
auf die neue Aufgabe der Systembetreuung vorbereitet
werden.

Die im Bereich Versicherungstechnik vorgenommenen Anderungen
sollen nach Ablauf von drei Monaten in der Hauszeitschrift

positiv dargestellt werden. Mit dieser MaBnahme soll der soziale

Status (Ansehen der Gruppe) gefestigt werden.

Ca. 6 Monate nach Einfilhrung sollen in einem Gruppengesprich
die gewonnenen Erfahrungen und Auswirkungen analysiert und
diskutiert werden. Neben den sozialen Aspekten sind auch

die Auswirkungen unter betriebswirtschaftlichen Gesichts-
punkten zu beleuchten.

AuBerdem sind die Erfahrungen des AuBSendienstes mit der neuen
Dienstleistung Versorgungsanalyse der Projektgruppe perio-
disch (1/4 jihrliche) bekannt zu geben (Riickkopplung).

Eventuell auftretende Schwierigkeiten oder Schwachstellen
in der Anwendung des neuen Systems sind von der Projekt-
gruppe und den betroffenen Mitarbeitern gemeinsam zu er-
kennen und jeweils sofort zu bereinigen.
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Arbeitsgruppe 4 i

Brgebnis einer Gruppenarbeit im Rahmen der
Kompaktwoche P 353 vom 17, April bis 21. April 1978
in Augsburg

Einfiihrung von Datensichtgerdten

Einfiihrung eines Programms zur rationalisierenden
Humanisierung der betrachteten Arbeitsplétze

Arbeitsgruppenmitglieder: GerngroB (Tutor), Engelmaier,
Lohberger, Maurus, Rarra, Schmauz

Die Arbeitsgruppe 4 begann die erste Gruppensitzung mit
einer chaotischen Phase. Statt die Kldrung der Zielsetzung
und der Vorgehensweise festzulegen, versuchte die Gruppe
bereits zu diesem Zeitpunkt in den Probleml&sungsprozeB ein-
zusteigen. Die Ursachen lagen vor allem im unterschiedlichen
Kenntnisstand der Problematik. Aufgabe des Tutors war es des-
halb, die Gruppenmitglieder erst auf einen gemeinsamen Kennt-
nisstand zu bringen.

Als dies erreich war, einigte sich die Arbeitsgruppe sehr
schnell auf eine Bearbeitungsstrategie.

1. Beschrinkung auf die Untersuchung der Gruppe Falk
{9 Personen)

2. Erstellen einer Ist-Analyse

3. Verdeutlichung der Soll-Vorstellungen des Unter-
nehmers

4., Sammlung der sich daraus ergebenden Probleme
5. Erarbeiten von L&sungsalternativen

6. Entwicklung einer Einfithrungsstrategie der Lisungs-
vorschlédge

7. Peedback
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Die Punkte 1. bis 6. wurden noch am Montag fixiert. Der
7. Punkt war ein Nachtrag als Ergebnis der Ausfiihrungen
der Herren Allesch und Steffen. Nachdem {iber die Vor-
gehensweise nun Klarheit bestand, konnte sofort mit der
Ist-Analyse begonnen werden.

Bei der Ist-Analyse wurden von der Gruppe die Bereiche
personelle Zusammensetzung, Rdume und Ausstattung, Be-
triebsklima und die Arbeitsinhalte als wesentlich erkannt.

1. Personelle Zusammensetzung
- Altersstruktur von 32 - 58 Jahre
- 4 Personen iiber 50 Jahre
- weibliche und minnliche Mitarbeiter

2. Rdaume und Ausstattung
- Raumsituation fest
~ Ausstattung veraltet

3. Betriebsklima
- starkes Zusammengehérigkeitsgefﬁhl
- Gruppe hat 2 Fihrer (formell und informell)

4. Arbeitsinhalte
- im Rahmen von KD-Sachbearbeitung komplizierte
Vertragsdnderungen
- Qualifikation: mathematisch, versicherungs-
technisch

Der dritte Schritt unserer Bearbeitungsstrategie fiihrte zu
einer ndheren Definition der Soll~Vorstellung des Unter-
nehmens. Dieser Punkt wurde spdter in den Mixgruppen stark
angegriffen. Die Arbeitsgruppe 4 war jedoch der Uberzeugung,
daB ein rein theoretisches Humanisierungsmodell

keinerlei Realisierungschancen besitzt. Die Zielvorstellung
des Unternehmens, weitere Geschdftsausweitung bei gleich~
zeitiger Dampfung der bisherigen Persconalkostenzuwachsrate,
war von der Gruppe anerkannt. Die Verdeutlichung wurde von
uns in fuinf Punkte gegliedert:
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1. Mehraufwand an Arbeit durch Geschiftsausweitung
muB8 durch vollen EDV-Einsatz aufgefangen werden

2. Status der Sachbearbeiter muS erhalten bleiben
(9er Gruppe)

3. Ausflillung der frei gewordenen Arbeitskapazitit
durch gleich qualifizierte Tdtigkeiten

4. Riumliche Situation muB8 unverindert bleiben

5. Abbau der EDV-~-Vorurteile

Die im AnschluB8 an die Mixgruppensitzung vorgenommenen Problem-
sammlung durch Brainstorming wurde in erkennbare Probleme und
mglicherweise zu erwartende Probleme unterteilt. Die Erfassung
von zu erwartenden Problemen setzt natiirlich bereits gewisse
Problemldsungsansitze voraus. Die Suche, Strukturierung und
Formulierung von Problemldsungsansitzen war die hdusliche
Aufgabenstellung der Gruppenmitglieder fir Donnerstag. Um zu
verdeutlichen, was darunter zu verstehen ist, soll das Er-
gebnis dieser Suche, Strukturierung und Formulierung nidher
dargestellt werden.

Ein Gruppenmitglied versuchte seine Probleml&sung iliber drei
Kernfragen mit Probleml$sungsdetails.

1. Wie wird das Problem der Unterbeschéftigung geldst?

- Der bisherige Gruppenleiter wird pensioniert

~ 4 Krdfte bearbeiten mit EDV Vertragsinderungen
wie bisher

~ 4 Krifte werden "Gruppenleiter™ der 200 Sachbe-
arbeiter

- Ubertragung weiterer qualifizierter Tdtigkeiten
wie Bestandspflege oder Datenschutz

2. Wie kann die Abneigung gegen EDV {iberwunden werden?
- Ausfithrliches Gesprdch mit den Sachbearbeitern -
unter Hinzuziehung des Herstellers
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- Geridte und Mobiliar nach neuesten ergonomischen
Erkenntnissen

- Klar fixierte Pausenregelung (Arbeitszeit)

- Schulung in EDV

3. Wie kann der soziale Status dieser "Elitetruppe"
erhalten bleiben?
- Gehalt
- Biiroausstattung
- Tatigkeitsbeschreibung
- Hauszeitung

Die gemeinsame Diskussion {iber die einzelnen Problemldsungs-
ansdtze brachte sehr schnell die Erkenntnis, daB dieser Weg
ungeeignet ist. Die Beseitigung eines Problems wirft bereits
eine Reihe von weiteren Problemen auf. Die Erarbeitung von
Patentrezepten die von auBen dem System aufgezwungen werden,
fiihren erfahrungsgemid8 zu Widerstinden die die bestehenden
Probleme nicht beseitigen sondern verschirfen.

Die von der Arbeitsgruppe 4 erarbeitete Ldsung fiir die Pro-
bleme der Fa. ist deshalb als Hilfe zur Selbsthilfe zu ver-
stehen. Wir meinen, daB8 die L8sung nur innerhalb der Firma
gefunden werden kann. Die Arbeitsgruppe 4 empfiehlt deshalb
die Organisationsentwicklung nach Dienstbach und bietet sich
als externer Change-Agent mit einer umfangreichen Palette
von Probleml&sungsansdtzen an.
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Datenschutzeinsatz

Spezialisten schulen andere
Spezialisten werden geschult

Arbeitszeitverkiirzung

3z2gtandspflege

Unternehmen

\ MA-Gespréche mit /

Beteiligung des CA

3elegschaft

Ubersichten, Auswertungen
fiir Kundendienstarbeit,
“ierbung, Kundenhinweise ,
neue Leistungen

Priifung der Programm-
ergebnisse (Sonderfidlle)

Zukunftssicherung
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Arbeitsgruppe: 5

"Kriterienkatalog zur Beurteilung der Wirtschaftlichkeit

von

Humanisierungs—- und Rationalisierungsmag8nahmen”

Arbeitsgruppenmitglieder: Lippstreu (Tutor), Aue, Jdger,
Knaup, Link, Pfister, Reichert, Wiedemann

1. Aufgabenstellung

2. Definition der Begriffe

2.1 Wirtschaftlichkeit

2.2 Humanisierung

2.3 Rationalisierung

3. Erlduterung zu den Definitionen

4. System - Zusammenwirken

5. Bewertungsinstrumente

6. Bewertungsverfahren

7. Durchsetzbarkeit

1. Aufgabenstellung
Entwicklung eines umfassenden Kriterien-Katalogs zur
Beurteilung der Wirtschaftlichkeit von Humanisierungs-
und RationalisierungsmaSnahmen

2. Definition
Wirtschaftlichkeit: (langfristig)
mit gegebenen Mitteln grés8tmdglichen Erfolg erzielen
(Maximierungsprinzip) oder angestrebten Erfolg mit
geringstmdglichen Mitteln erreichen (Minimierungs-
prinzip)

HUMANISIERUNG

e

Zielgerichtete Verdnderung: Bezug Mensch
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Humanisierung

- Sicherung der Grundbediirfnisse (physiologisch)
Arbeitsplatzgestaltung (Ergonomie)
Kdrperliche Unter-, Uberbelastung
Sicherheit am Arbeitsplatz
Belastungswechsel

Einkommensmaximierung
gerechte Entlohnung (anforderungs-, leistungs-, sozialgerecht)

= Achtung der Menschenwiirde
(psychologische, soziale, ethische Grundsitze)
Entwicklungschancen und Entfaltung am Arbeitsplatz
freie Zinteilung der Arbeitszeit
héherwertige Aufgaben ’
psychische Belastungen
Zufriedenheit (Arbeitszufriedenheit, allgemeine Zufriedenheit)
gerechte Beurteilung der Gesamtpers®nlichkeit des Mitarbeiters
kein Leistungsdruck
Leistungsanreiz
EinfluB auf Arbeitsplatzgestaltung (Arbeitsmittel, Arbeits-
umgebung)
Belastungswechsel (Arbeitsplatzwechsel, Arbeitserweiterung,
Arbeitsbereicherung)
Identifikation
Qualifikationsentwicklung

~ Zwischenmenschliche Beziehungen, informelle Gruppen
soziale Belastungen
Gruppenzwinge vermeiden
Moglichkeit zur Konfliktaustragung

- Mitbestimmung und Beurteilung
Beteiligung bei Neuerungen
Beteiligung an der Unternehmensplanung

Information
Prognose zukiinftiger Entwicklungen
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RATIONALISIERUNG

Zielgerichtete Verdnderung: Bezug Sachziel

Rationalisierung

— Gestaltung des Bewegungsablaufes bzw. der Arbeitsmethode

Verrichtungsgestaltung
Entlastung des Menschen
Wertanalyse
Arbeitsteilung

MTM

Arbeitsplanung

— Ablauforganisation

Arbeitseinsatzplanung

Informationspolitik

Aufgabengliederung, Aufgabenoptimierung
Baukastensysteme

Vereinﬁeitlichung - Normierung - Standardisierung -
Systematisierung

Leistungsvorgaben, Leistungskontrolle
Arbeitsteilung

Kompetenzen, Organisation

Ablaufplanung

— Mechanisierung und Automatisierung

Gerdteeinsatz

Entlastung des Menschen
Routinearbeiten durch Maschinen
Personalabbau

— Erzeugnisgestaltung

Gerdteplanung, Geritegestaltung

Baukastensysteme

Vereinheitlichung - Normierung - Standardisierung -
Systematisierung

Wertanalyse

Geplante Qualitdtssenkung

Nutzung der Ressourcen (Recycling)
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— Betriebsgestaltung und Gestaltung der Umwelteinfliisse

4

Arbeitseinsatzplanung, Informationspolitik, Schulungs-

'programme, Entlastung des Menschen, Aufgabengestaltung,

menschenwiirdige Arbeit, Anpassung des Qualifikations-
niveaus, Gestaltung der betrieblichen Umgebungseinfliisse,
Leistungserfassung und Zeitmessung, Leistungsvorgaben,
Leistungskontrollen, Gestaltung von Gruppenphinomenen,
informelle Gruppen, Leistungsdruck, Gewinnverbesserungs-
programme, Wertanalysen, F&rderung der Kooperation, Auf-
gaben und Arbeitsteilung, Kompetenzen, Organisation,
Leistungsanreize, Prdmien, Betriebsklima, Personalabbau,
Zielformunlierung, Unternehmensplanung

SYSTEM - ZUSAMMENWIRKEN

- +
s | ome
SIERUNG = - SIERUNG
L WIRTSCHAFT- 1
LICHKEIT
VWL
BWL
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5. BEWERTUNGSINSTRUMENT:

"Wirtschaftlichkeit”

A BETRIEBSWIRTSCHAFTLICHER NUTZEN

- Investitionsertrag

- Arbeitskridfterekrutierung

- Anpassung, Flexibilitdt des Unternehmens
- Image der Firma

- Betriebstreue der Mitarbeiter

B GESELLSCHAFTLICHER NUTZEN

~ Umweltbelastung

~ Ressourcennutzung

Gesundheit der Bevdlkerung
Politisches Klima, Arbeitslosigkeit

C INDIV.-NUTZEN
(Humanisierung)

- Am Arbeitsplatz

- Im Betrieb

Oder Arbeitsmarkt
- In der Freizeit
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BEWERTUNGSVERFAHREN

Minima festgelegt durch z.B.
~ Gesetz
- Betriebsvereinbarung

Prioritét- Punkte Gesamt

WER skala
ALTERNATIVE 1
BW-Nutzen AG 10
Gesell.~Nutzen AR-Pol.-Wis.
Indiv.-Nutzen BR./Indiv. 5
ALTERMATIVE 2
BW-Nutzen
Gesell.-Nutzen KONSENS~ Punkte wie oben

Indiv.-Nutzen  VERFAHREN bzw. Summarische Bewertung

ALTERNATIVE ..... cearsrearersea tesecnauaae
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BEISPIEL : BEWERTUNGSVERvAHREN
INVESTITIOHSCBJEKTE
A B c
A
Arbeitgeber ++ - +
- - + ++
B
Aufsichtsrat
Wissenschaft
polit. Gremien
- +-
c
Betriebsrat
Mitarbeiter
- -- ++
= == ++
+++ + 4+
DURCHSETZBARKEIT (des Instruments und
des Verfahrens)
- freiwillig

- Betriebsvereinbarung

- Tarifvertrag

- Subventionen/Fiskalpolitik

- Gesetz
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EROGRAPMPUNKT x|

Evaluation

Die Auswertung der Kompaktwoche fand auf vier verschiedenen
Ebenen statt:

(1) Auswertung mit Hilfe eines offenen Fragebogens durch
die Teilnehmer am Ende der Kompaktwoche
mit anschlieBender Plenumsdiskussion

(2) Begleitende Auswertung durch Vertreter des Hoch-
schuldidaktischen Zentrums der Universitdt Augsburg

(3) Nachfolge-Wochenende mit den Kursteilnehmern, drei
Monate nach AbschluB der Kompaktwoche

(4) Schriftliche Steliungnahmen, Protokolle und Ar-
beitspapiere der Kursteilnehmer nach Abschlu8
des Projekts.

Auf die einzelnen Punkte wird im 3. Teil jeweils ge-
sondert eingegangen.
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PROGRAMMPUNKT Y

Projektpool und Tutorials

Aus der hier beschriebenen Kompaktwoche haben sich

zwei Konsequenzen ergeben:

1.

Aus dem Teilnehmerkreis hat sich in selbstdndiger
Initiative die Griindung des sog. "Projektpools” ent-
wickelt. In diesem schlieBen sich Teilnehmer des
Kontaktstudiums zur selbstdndigen Bearbeitung beruf-
licher Problemstellungen zusammen. Die zu bearbei-
tenden Probleme (z. B. Entwicklung eines betriebli-
chen Vorschlagswesens, Griindung einer Unternehmung,
betriebliche Moglichkeiten der Energieriickgewinnung
und der Solartechnik) werden von Interessenten selbst
eingebracht. Teilnehmer mit unterschiedlichen Erfah-
rungen und Kompetenzen schlieBen sich selbstédndig in
Arbeitsgruppen zu den jeweiligen Projekten zusammen.
Eine Partizipation von Wissenschaftlern seitens der
Universitdt erfolgt auf Anfrage seitens der Kontakt-
studierenden. )

Im Rahmen des offiziellen Kontaktstudienprogrammes
werden sog. "Tutorials”" angeboten. In diesen werden
Projekte, die entweder seitens der Universitdt oder
von seiten der Teilnehmer initiiert sind, ebenfalls
in Kleingruppen bearbeitet (z.B. Entwicklung eines
Analyseschemas zur Erfassung der Ursachen von Fluk-
tuation und Absentismus, Entwicklung eines Stress-
Fragebogens ).Die Bearbeitung des Projekts erfolgt
in selbstédndiger Arbeit durch die Teilnehmer unter
Betreuung eines Angeh&érigen der Universitdt. Das "Tu-
torial”™ kann im Rahmen des Kontaktstudienganges
"Management"” Anrechnung finden.

1, Vgl. Projektpool-Info: Arbeitspapiere zur Griindung

einer permanenten Projektgruppe, Augsburg 1978, un-
verdffentlichtes Manuskript.
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Evaluation der Kompaktwoche

Die folgenden Anmerkungen zur Auswertung der Kompakt-
woche erheben nicht den Anspruch einer erschdpfenden
"Evaluation” im streng curricularen Sinne. Insbesondere
ist die gewdhnlich angestrebte Lernerfolgskontrolle bei
der vorliegenden Form von Weiterbildungsveranstaltungen
u.E. nur in Ausnahmefdllen realisierbar. Dies ist vor
allem durch zwei Faktoren bedingt:

(1) Eine Lernerfolgskontrolle miiBte neben der Erfassung
von Einstellungsdnderungen auch die Feststellung von
Verhaltensédnderungen in der Arbeitsplatzsituation
umfassen. Die Arbeitsplédtze der aus sehr unterschied-
lichen Betrieben kommenden Teilnehmer sind jedoch nur
in Ausnahmefdllen einer empirischen Untersuchung zu-
gdnglich.

(2) Die Methodik zur Lernerfolgskontrolle ist u.E. bisher
noch nicht ausreichend ausgearbeitet, um etwa Lerner-
folge im Bereich der Entwicklung von "social skills"
oder von "Problemldsungsfédhigkeiten” angemessen erfas-

sen zu k&nnen.

Selbst unter der Voraussetzung, daB eine Verhaltensdnde-
rung z.B. im Bereich kommunikativen oder kooperativen Ver-
haltens im Einzelfalle festgestellt werden kénnte, ist die
kausale Riickfilhrung auf den LernprozeB im Kontaktstudium
und die Abgrenzung gegenilber anderen potentiellen EinfluB-
faktoren kaum mdglich.

Dennoch liefert die Evaluation, wie sie im folgenden dar-
gestellt wird, eine Vielzahl von Informationen, die fir die
zukiinftige Planung und Durchfilhrung &hnlicher Veranstal-
tungen von Bedeutung sein k&nnen. Wie bereits erwdhnt,
kénnen vier wesentliche Ansatzpunkte unterschieden werden:

(1) Offener Fragebogen an die Teilnehmer mit Diskussion
(2) Stellungnahme zur Begleitung durch das Hochschuldidak-

tische Zentrum
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(3) Nachfolgewochenende

(4) Schriftliche Stellungnahmen, Protokolle und RXferate der Teilnehmer.

(1) Befragung der Teilinehmer

Es wurde zundchst ein Fragebogen anonym ausgefiillt und nach drei bis
vier Minuten eingesammelt. Die beiden Fragenteile des Fragebogens:
"(1) Was hat mir weniger gefallen? Was konnte man d@ndern? und (2)

Was ist mir positiv aufgefallen? Worin habe ich am ehesten profitiert?"
waren bewuBt offengehalten, um mdglichst wenig Beeinflussung durch
die Fragenauswahl auszuiiben.

Aus Erfahrungen frilherer Veranstaltungen war der Fragebogen allerdings
nicht vé1lig offen gelassen, sondern in positive und negative Antwor-
ten differenziert, wobei die kritische, negative Frage an den Anfang
gestellt wurde. Dies ist deshalb geschehen, da in den vorherigen Kom-
paktwochen das Feedback des total offenen Fragebogens sich in erster
Linie in positiven XuBerungen erschopfte, gerade aber die negativen
Antworten, Kritikpunkte und Unzufriedenheiten fiir eine Korrektur zu-
kiinftiger Veranstaltungen von Bedeutung sind.

Auffallend bei den Antworten ist die hdufige Nennung der positiven
Wahrnehmung der Gruppenarbeit sowie der "gruppendynamischen" Elemente
der Kompaktwoche (Feedback, TZI, Rollenspiel).

Im AnschluB an das Ausfiillen des Fragebogens wurde iiber die Veranstal-
tung insgesamt und ihren Ablauf diskutiert.

Im wesentlichen kamen hierbei dieselben Punkte, wie sie in den Frage-
bogenantworten zum Ausdruck kamen, zur Aussprache. Zu erwihnen ware
hier noch die Kritik eines Teilnehmers, der zugleich der Einreichen-
de eines der bearbeiteten Projekte war: Er stand vor dem Problem, das
Ergebnis der Arbeitswoche im eigenen Betrieb prisentieren zu miissen,
wobei dort eine hohe Erwartungshaltung aufgebaut worden war (bedingt
durch u.a. die Unruhe im Betrieb, die die Anwesenheit des Fernsehens
beim Lokaltermin - siehe Programmpunkt K - verursacht hatte). Er hatte
wihrend der Arbeitswoche sich intensivst dafir eingesetzt, ein akzep-
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tables, d.h. “prdsentables”, Arbeitsgruppenergebnis zu erarbeiten,
z.T. gegen den heftigen Widerstand seiner Gruppe, die eher zur Er-
arbeitung eines "humanen" Losungsvorschlages tendierte.

Es zeigte sich hier das Problem, daB die Projektarbeit in der hier
beschriebenen Form Gefahr 1duft zur - noch dazu kostenlosen, tffent-
lichen - Unternehmensberatungumfunktioniert zu werden. Zusitzlich
ist der Universitdt zugleich aber noch jede EinfluBmdglichkeit da-
riiber genommen, was mit den erarbeiteten Problemdsungsvorschligen
geschieht, - ob sie unkritisch iibernommen werden, undiskutiert

im Papierkorb landen, in verzerrter Form von Interessenparteien miB-
braucht werden (z.B. indem aus dem Zusammenhang genommene Einzel-
zitate vom Betriebsrat oder der Gegenpartei zum Beleg der eigenen
Argumentation herangezogen werden) oder indem das Ergebnis einer
Arbeitsgruppe als die Meinung “der Universitit" ins Feld gefiihrt
wird, usw.

Im vorliegenden Fall etwa wurden, nachdem die Tendenz zum “prak-
tikablen" Losungvorschlag sich durchgesetzt hatte, verschiedene re-
alistische Verbesserungsvorschldge zur humaneren Gestaltung Zentra-
ler Schreibdienste (BTV) erarbeitet. D.h. es tauchte die anfangs
diskutierte grundsdtzliche Abschaffung Zentraler Schreibdienste im
endiiltigen Losungsvorschlag als Alternative gar nicht mehr auf, da
sie als - zumindest momentan - nicht realisierbare Perspektive ver-
worfen wurde. Dies konnte in der innerbetrieblichen Argumentation
Jjedoch dahingewendet werden, daB Zentrale Schreibdienste als Insti-
tution “von der Wissenschaft" als human akzeptiert wiirden und es
lediglich darum ginge, marginale Verbesserungen z.B. ergonomischer
Art einzuleiten.

D.h. insgesamt besteht fiir das Projektstudium das Problem, daB iiber
die Verwendung erarbeiteter Problemlgsungsvorschlige kaum Kontroll-
moglichkeiten mehr geboten sind.
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(2) Stellungnahme des Hochschuldidaktischen Zentrums

Vertreter des Hochschuldidaktischen Zentrums der Universitdt Augs-
burg begleiteten die Kompaktwoche. Hierdurch boten sich fiir Dozen-
ten und Organisatoren Feedback-Mdglichkeiten, die sowohl wahrend
als auch nach der Kompaktwoche in persdnlichen Gesprdchen genutzt
wurden.

EVALUATIVE ASPEKTE DES PROJEKTSTUDIUMS
- W. Freyn -

Das Hochschuldidaktische Zentrum konnte bei der Projektwoche einige
qualitative Daten sammeln, die als Indizes fir den Grad der Lernziel-
erreichung herangezogen werden. Die Datensammlung bezog zwei Infor-
mationsquellen ein:

1. Teilnehmende Beobachtung
2. Exploration von Teilnehmern (N = 16) in 40 bis 60-miniitigen quali-
tativen Interviews.

Die vom Projektteam “"Kontaktstudium Management® selbst gesetzten Ziele
fiir das Projektstudium sind im wesentlichen folgende (vgli.: PERRIDON,
1977):

1. Intensivierung des Kontaktes zwischen “Theorie und Praxis®;

2. Steigerung der Lernmotivation durch direkte Konfrontation mit einem
aktuellen Problem;

3. Vermittlung der Lerninhalte soll nicht losgeldst von der beruflichen
Realitdt, sondern vielmehr durch “forschendes Lernen® geschehen;

4. Gleichzeitige Verfolgung mehrerer Lernzielebenen;

5. Vermittlung von Fihigkeiten und Kenntnissen, die direkt in beruf-
liches Handeln umsetzbar sind und/oder zur kritischen Durchdrin-

gung wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Gesamtzusammenhdnge
befdhigen.
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Zu l.:

Ganz ohne Zweifel fiihrt eine Projektwoche, in der Projekte aus der
Praxis als Problemstellungen eingebracht werden, zu einer Intensi-
vierung des Kontaktes zwischen "Theorie und Praxis"; sie hat hierfir
gewissermaBen eine logische Validitit.

Dies wird auch von den interviewten Kontaktstudenten weitgehend em-
pfunden und kommt in Formulierungen zum Ausdruck, wie etwa:

"Sehr positiv fand ich auch, daB zwischendurch immer wieder der
wissenschaftliche Input gegeben wurde. Man sieht dann die Dinge
immer wieder aus einem neuen Gesichtswinkel®.

- “Man lernt einerseits von Kollegen und andererseits Inhalte aus dem
Bereich der Wissenschaft", oder auch

“besonders gut der Wechsel zwischen Vortrag und praktischer Arbeit".

Nicht ganz einig scheint man sich allerdings bei den Kontaktstudenten
zu sein, welche Gewichtung die beiden Faktoren Theorie und Praxis ha-
ben sollten. Wihrend einige “mehr Referate" und "tiefergehende” wissen-
schaftliche Informationen wiinschen, empfanden andere, man miisse mehr
Gewicht auf die Bearbeitung praktischer Fdlle legen und die Theorie
etwas aussieben. Hierin steckt allerdings ein generelles Problem jeg-
lichen Kontaktstudiums, das mehr als ein Erststudium die Erfahrungen
und Erwartungen der Studierenden mit in die Unterrichtsplanung und
-vorbereitung einbezieht und sich somit mehr mit der Palette der Er-
wartungen der Kontaktstudierenden auseinandersetzen muB. Diese Erwar-
tungen reichen von dem Wunsch, konkrete Handlungsanweisungen fiir ganz
konkrete Problemfdlle des privaten oder beruflichen Alltags zu be-
kommen, ohne dabei mit irgendeinem theoretischen Hintergrund belastet
zu werden, bis zu der Hoffnung, im Kontaktstudium aus den Niederungen
des Alltags in hihere Sphdren wissenschaftlichen Arbeitens entriicken
zu kinnen, Natlirtich tendieren die meisten Erwartungen der Kontaktstu-
denten mehr zur Mitte zwischen diese beiden Extrempositionen, ein Um--
stand, der sich mit dem didaktischen Konzept des Kontaktstudiums "Wirt-
schaft" der Universitdt Augsburg deckt. Insofern sind die vereinzelt
auftretenden Forderungen nach stdrkerer Verwissenschaftlichung bzw. in-
tensiverer Praxisorientierung weder gleichzeitig erfilibar noch aus
didaktischen Oberlegungen heraus eindeutig begriindbar.
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u 2.:

Das Ziel, die Lermmotivation durch direkte Konfrontation mit einem
aktuellen Problem zu steigern, wird nach psychologischen Oberiegun-
gen nur dann erreicht werden kinnen, wenn diese aktuellen Problem-
stellungen fiir den teilnehmenden Kontaktstudenten auch personlich-
keitsnah sind, d.h., daB es sich dabei fiir ihn tatsdchlich um an-
stehende Probleme der Praxis handelt, an deren Losung er interessiert
ist und nicht um theoretische Uberlegungen oder um Problemchen, die
zufillig irgendeinen anderen Kontaktstudenten beschdftigen. Aus die-
sem Grunde ist bei der Auswahl der Projektthemen und/oder der Zulas-
sung der Kontaktstudenten zu einer bestimmte Projektwoche ganz be-
sonders darauf zu achten, daB die angenommenen Projekte fir die zum
Kurs zugelassenen Kontaktstudenten wichtig sind. Diese Forderung ist
nicht nur Voraussetzung zur Erhdhung der Lernmotivation der einzel-
nen Teilnehmer, sondern sie ist auch eine wesentliche Determinante
fiir die Qualitdt der Gruppenarbeit und den Grad, in dem die behandel-
ten Félle aus unterschiedlichsten Erfahrungsbereichen durchleuchtet
werden und sich fiir den Kontaktstudenten zur emotionalen und kogni-
tiven Strukturierung der Lerninhalte anbieten.

Im begleiteten Projektkurs war man weitgehend an den gestellten
Themen interessiert, was in Formulierungen zum Ausdruck kam wie:

- "Sehr nutzbringend und wertvoll fiir mich, weil ich in der Thematik
drin bin";
- "das Thema zeigt, daB sich manche Leute dankenswerterweise Gedanken

iiber diese Problematik machen ... gibt einem die Moglichkeit, selbst
Stellung dazu zu beziehen®.

Vereinzelt fanden sich allerdings auch Stellungnahmen, die zum Aus-
druck brachten, daB man nicht sehr am Thema interessiert sei, oder
daB das Thema nicht sehr praxisbezogen sei; die Motivation zum Besuch
des Kurses stellten bei diesen Kontaktstudenten extrinsische Motive
dar, d.h., sie sahen in der Kompaktwoche vor allem eine Mdoglichkeit,
Punkte (nach dem Qualifikationssystem des Kontaktstudiums der Univer-
sitdt Augsburg) giinstig zu erwerben, o.a.
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Allerdings muB mit Deutlichkeit darauf hingewiesen werden, daB
diese extrinsisch oder auch sekundir motivierten Teilnehmer nur
Einzelerscheinungen waren und weitaus die meisten Teilnehmer
~an den ausgewdhlten Themen auch intrinsisch motiviert zu sein
schienen, wofiir zahlreiche Indizes sprechen.

Die Gesamtmotivation zum Besuch von Projektwochen driickt sich bei
einer nicht geringen Anzahl von Teilnehmern beispielsweise darin
aus, daB sie sogar bereit sind fiir Projektwochen im Jahr ein bis
zwei Wochen (Erholungs-) Urlaub zu opfern.

Die Erwartung an das Projektstudium, durch direkte Konfrontation
mit einem aktuellen Problem die Lernmotivation der Kontaktstuden-
ten zu steigern, scheint erfiilit zu sein, wofiir eine Vielzahl von
Aussagen und Verhaltensweisen sprechen. Offen bleibt, welche Pro-
bleme und Félle zur Erreichung dieses Ziels mehr beitragen und
welche weniger.

Zu 3.:

Die Zielsetzung, den Lernprozef mehr nach dem Prinzip des “forschen-
den Lernens" auszurichten, des "learning-by-doing", setzt hier voraus,
daB Kenntnisse und Fihigkeiten nicht losgeldst von der beruflichen
Realitdt abstrakt vermittelt werden, sondern an konkreten Fdllen der
Praxis zu erarbeiten sind. Dies wurde in der vorliegenden Projekt-
woche vor allem durch Gruppenarbeit erreicht, in der die jeweils be-
handelten Fragen aus unterschiedlichen Erfahrungsbereichen beleuchtet
worden sind, was auch von den Kontaktstudenten empfunden und geduBert
wurde in Feststellungen wie:

- "Pgsitiv ist die heterogene Zusammensetzung der Teilnehmer; sie
bringt neue Aspekte und neue Moglichkeiten, etwas praktisch anwen-
den zu konnen“;

- "Sehr positiv sind Gedankenketten, in der ein Projekt von verschie-

denen Perspektiven betrachtet wird und der Informationsaustausch
in der Gruppe stattfindet. Dies fiihrt zu einer Allround-Betrachtung®.
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Vereinzelt finden sich allerdings auch negative Stimmen, die sich
“konkretere Zielvorgaben" und “etwas intensivere Betreuung in den
Arbeitsgruppen" gewiinscht hdtten. Solch negative AuBerungen wurden
nur von einigen Teilnehmern aus wenigen Arbeitsgruppe hervorgebracht.
Die Betreffenden waren offenbar noch zu wenig kommunikationstech-
nisch geiibt, um innerhalb der Gruppe ihre eigenen Vorstellungen iiber
den Ablauf der Arbeit zum Tragen zu bringen. Arbeitsgruppen, vor
allem auch selbstorganisierte, geben in aller Regel wichtige moti-
vationale Impulse (vgl.: KUGEMANN, 1972).

Sehr forderlich fiir das "forschende Lernen” scheint sich auch die
Variable "Kompaktwoche" erwiesen zu haben. Sie bietet im Gegensatz
zur Alternative eines Semesterseminars mit ein oder zwei Wochenstun-
den den Vorteil, daB die Teilnehmer "sich in Ruhe einem einzigen
Thema widmen konnen" und "von beruflichem Alltagsdruck befreit sich
intensiver einem Thema widmen kdnnen".

Natiirlich liegen in dem Konzept einer Kompaktwoche auch Gefahren,

die vor allem in absinkender Motivation durch psychische Sdttigung
und in psychologischen Lernhemmungen begriindet sind. Nicht zuletzt
wurde auch durch hdufigen Wechsel der Medien, der Organisations- und
Unterrichtsform und dhnlicher EinfluBgroBen erreicht, daf keine Hin-
weise fiir das Auftreten dieser nachteiligen Effekte gefunden werden
konnten. Vielmehr machten die Teilnehmer Erfahrungen, die eher pro-
bzw. retroaktive Erleichterungen vermuten lassen, ein Phinomen des
Blockunterrichts, auf das in einer der wenigen auf diesem Gebiet
existierenden wissenschaftlichen Arbeitenschon von RAPP (1970) hinge-
wiesen wurde. AuBerdem empfehlen sich Kompaktwochen besonders bei kom~
plexen Themenstellungen wie etwa hier bei *Projekten®, die mit theo-
retischen Erkenntnissen aus unterschiedlichsten Teilbereichen einer
oder mehrerer Fachrichtungen und praktischen Erfahrungen auf unter-
schiedlichen Gebieten bearbeitet werden sollen. Durch die Verblockung
des Unterrichts ist dann mehr gewdhrleistet, daB die Informationen,
die parat sein missen, um neue Querverbindungen und neue Lsungswege
aus einer Vielzahl unterschiedlicher Kombinationsmoglichkeiten finden
zu konnen, nicht schon wieder durch Vergessen verloren worden sind.
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Learning-by-doing ist in dieser Projektwoche vor allem auch beziig-
Tich der vorgegebenen Lernziele praktiziert worden, die sich auf
Kommunikations-, Kooperations- und Konfliktverhalten bezogen, also
auf Inhalte der dritten Lernzielebene dieses Kompaktkurses.

Zu 4.:
Daneben wurden in diesem Kurs zwei weitere Lernzielebenen einbezogen:
- Humanisierung und Rationalisierung;

- Kritische Einordnung in iibergeordnete Zusammenhinge.

Wie sehr sich gerade eine Kompaktwoche eignet, gleichzeitig mehrere
Lernzielebenen verfolgen zu kidnnen, zeigte sich zunichst im vorge-
gebenen Lernzielkatalog dieser Projektwoche. Dariiber hinaus belegen
auch eine Vielzahl spontaner XuBerungen der Teilnehmer, daB auch sie
dies so empfunden hatten.

Dort kommt beispielsweise zum Ausdruck, daB nicht nur Lerninhalte

zur Organisationsentwicklung iibernommen wurden, sondern daB man auch
Erfahrungen gemacht hat im Bereich des Problemldsens, des strategischen
Vorgehens beim Bearbeiten von Fdllen oder auch mit dem eigenen Ver-
halten in Gruppen und der eigenen Durchsetzungsfihigkeit;

- Spezielle fachbezogene Kenntnisse,

- neue Vorgehensweisen bei der Erarbeitung neuer Probiemldsungen
und Minderung der Barrieren, die eigenes Handeln einengen sowie

- Verbesserung des eigenen Yerhaltens in Arbeitsgruppen

sind Lerneffekte unterschiedlicher Lernzielebenen dieser Projektwoche.

Zu 5.:

Die Moglichkeit der Umsetzbarkeit der gewonnenen Fihigkeiten und Kennt-
nisse in direktes berufliches Handeln ist u.a. von der Ich-Néhe des
Problems fiir den einzelnen Teilnehmer abhdngig. Wie weit dieses Ziel
erreicht werden wird, konnte naturgemidB wihrend der Kompaktwoche noch
nicht festgestellt werden. Die Teilnehmer driickten aber zum Teil ihre
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diesbeziigliche Hoffnung aus oder gaben Erfahrungen wieder, die sie
mit der Umsetzbarkeit des Erarbeiteten bei fritheren Kompaktwochen
gemacht hatten. Die Hoffnung, aufgrund der hier gewonnenen Erkennt-
nisse und Fdhigkeiten ganz konkrete berufliche Situationen zu mei-
stern driickt sich in KuBerungen wie folgt aus:

- "Ich hoffe, die Ergebnisse einer bei uns laufenden Untersuchung
jetzt besser dem Vorstand und dem Betriebsrat nahebringen zu
kdnnen™.

- "Dank der letzten Projektwoche kann ich mittlerweile Organisa-
tionsprobleme viel tiefer auseinanderfachern. Jetzt fdlit es
leichter, Aufgaben und Arbeitsinhalte zu zergliedern."

“Habe festgestellt, daB ich viel dazugelernt habe, was Kommuni-
kation in Gruppen und den Aufbau von Vortrdgen anbelangt".

Dennoch soll hier nicht verleugnet werden, daB die Kontrolle der
Umsetzbarkeit von Seminarlerninhalten in praktisches Handeln gerade
im Bereich der Erwachsenenbildung ein noch sehr unzureichend geldstes
Problem ist. So fordert beispielsweise LEON (1977) in seiner "Psycho-
logie der Erwachsenenbildung" interdisziplindre Gruppen, die sich u.a.
mit der "Kontrolle der unmittelbaren und langfristigen Effekte jeder
BildunsmaBnahme im Erwachsenenmilieu” befassen.

Die Seminarform "Projektwoche" hat sich bei dem beobachteten Kurs

P 353 mit ihren Variablen "Kompaktwoche", “Wechsel der Darbietung
wissenschaftlicher Information mit Arbeiten an praktischen Fillen"

und "Kleingruppenarbeit" vor allem als eine Unterrichtsform im Bereich
des Kontaktstudiums erwiesen, die zur Anndherung an die gesetzten Ziel-
setzungen sowohl aus theoretisch~didaktischen Oberlegungen als auch

im BewuBtsein der Kontaktstudenten als geeignet erscheint. Eine Weiter-
entwicklung dieser Unterrichtsform unter Beriicksichtigung und detail-
lierter Analyse ihrer Effekte wird sich gerade in unserer Zeit des
permenenten lebenslangen Lernens als duBerst fruchtbar erweisen.
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Lo

Nachfolgeseminar

In einem Nachfolgeseminar, das ein Vierteljahr spid-
ter an einem Wochenende stattfand, wurde die in der
Kompaktwoche angesprochene inhaltliche Thematik "Hu-
manisierung und Rationalisierung in der Verwaltung"”
weiter vertieft, es erfolgten Berichte aus den Unter-
nehmen zu innerbetrieblichen Effekten aus der Kompakt-
woche, wie auch Einzelberichte und Stellungnahmen zur
vorausgegangenen Projektstudien-Veranstaltung.

Da an dieser Stelle auf dieses Nachfolgeseminar im
einzelnen nicht eingegangen werden soll - die Diskus-
sion war in erster Linie inhaltlich und weniger auf
die Didaktik und Organisation der Kompaktwoche ausge-
richtet - soll jedoch zusammenfassend festgehalten
werden:

(1) Insgesamt wurde von den Teilnehmern der starke
Praxisbezug der Veranstaltung festgestellt.

(2) Besondere Erwdhnung fand auch in diesem Zusammen-
hang wiederholt die Art und Weise der Kooperation
und Auseinandersetzung im Team, sowie die Mdglich-
keit zu Feedback, wie sie widhrend der Kompakt-
woche praktiziert wurden.

(3) Als Problem trat auch hier das bekannte Kernproblem
wissenschaftlicher Weiterbildung hervor, n&dmlich die
Frage, wie der Transfer des Gelernten in die eigene
berufliche Praxis geleistet werden kann. Dieses Pro-
blem konnte nur andiskutiert, nicht jedoch - wie
nicht anders zu erwarten - geldst werden. Eine be-
friedigende Antwort auf diese Frage wird sich -
wenn {iberhaupt - so nur im Einzelfall, bezogen auf

ein spezifisches Problem und eine spezifische Si-
tuation finden lassen.
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Um das Transferproblem etwas zu konkretisieren,
wurde die folgende Ubung durchgefiihrt:

1. Jeder Teilnehmer hat fiinf Minuten Zeit, um eine
konkrete Moglichkeit der Humanisierung, die an
seinem eigenen Arbeitsplatz realisierbar ist,
zu erarbeiten.

2. Die jeweiligen Vorschlige werden in einem
15-miniitigen Gesprich in 2er- und 3er-Gruppen
vorgestellt und diskutiert. Jeder Teilnehmer
hat so Gelegenheit, seinen Ansatz vorzustellen.

3. Einige der in den Kleingruppen diskutierten
Vorschldge werden exemplarisch im Plenum vor-
gestellt und diskutiert.

Im folgenden sind einige der auf Zetteln in Stich-
worten festgehaltenen Vorstellungen aufgezihlt:

Stichworte der Teilnehmer zu mdglichen Humanisie-
rungsmafnahmen am eigenen Arbeitsplatz

o Mitarbeiterbefragung
Ziel: Optimaler Arbeitseinsatz
Arbeitszufriedenheit
Selbstverwirklichung

o Informaticnsaustausch Vorgesetzter - Mitarbeiter
Projektgruppen - bendStigte Abteilung
Informationsmangel bringt Unzufriedenheit

o Freiziigiges Verhalten bei Arbeitszeitgestaltung nach

Erledigung der vorgegebenen Arbeit
Arbeitsgebiet “Tagliche Verteilung von Waren”

o Problem der Bedirfnisunterschiede
Mehr Gesprach zur Vorbeugung gegenseitiger Isolierung

© Moglichkeit: Leistungsbeurteilung
IST - Leistungsbewertung durch Yorgesetzten ohne Eirschal-
tung der Beteiligten (gesetzlich zuldssig. Einspruch
m3glich), noch max. zuldssiger Punkte-Durchschnitt

SCLL - Leistungsbewertung bzw. Findung durch Punkte im System

der Zusammenarbeit

- Zusammenstellung der Leistungen aufygrund der Rufschrei-

bungen (objektive Kriterien)
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- Bewertung durch Vorgesetzten und Zubeurteilenden
getrennt

- Diskussion, Begrindung

- Pestlegung der Leistungspunkte ohne Berilicksichtigung
des zulissigen Punkte-Durchschnitts

- Zufriedenheit

- Abstimmung und Klirung von Unstimmigkeiten

o Aufstellung eines Radiorecorders in einem Priiflabor

Vorteile fiir Arbeitnehmer:

- eintdnige Arbeit wird aufgelockert durch Musik und
aktuelle Nachrichten

Vorteile fiir Arbeitgeber:

- Reduzierung der Gespriche {lber betriebsfremde Themen
( 2 Personen und kleine Gruppen) und dadurch Lei~
stungssteigerung)

© Beispiel der Humanisierung
Grundstruktur der Abteilung
ca. 50 Mitarbeiter im LE-Verhiltnis mit 2 Einrichtern
und 1 Meister, Aufgabenstellungen waren sehr gering
nach Umstrukturierung:
Verbesserung: pro 8 Mitarbeiter eine Einrichterin (aus
den eigenen Reihen)
Aufstiegschancen
bessere Betreuung (fachlich, als Person)
Aufgabenkries der einzelnen erhdht
bessere Bezahlung (erhShte Lohngruppe) gegeniber der
Personalverwaltung durchgesetzt
Arbeitszufriedenheit Arbeitsplatz verdndert: begriindet
Absentismus mit wirtschaftlichem Ablauf

Verschmutzung der Produkte

staubarme, beliiftete Arbeitsplitze
larmgeschitzt

© Ein unabhingiges von Mitarbeitern fiir Mitarbeiter gemachtes
Kommunikationssystem - wir dber uns -
Ein Unternehmen wird durch Verfiigungen, Arbeitsanweisungen
und Organisationseinrichtungsrichtlinie geleitet und gelenkt.
Die formale Kommunikation ist mehr als ausreichend. Was fehlt,
ist die informelle Kommunikation. Deshalb muf eine "Hauszeitung™
fir informale Kommunikation geschaffen werden.

© Arbeitszuteilung

soll unterschiedliche Arbeitsinhalte mit unterschiedlichem

Arbeitsniveau der Mitarbeiter bestmdglichst in Einklang

bringen.

Mittel:

- Analyse der Fihigkeiten und Neigungen der Mitarbeiter
(gemeinsam)

- Analyse der Ublichen Tatigkeiten

~- Kooperative Zuteilung der Arbeiten unter Beriicksichtigung
von Aktivititen und Rhythmen.
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© Humanisierung am eigenen Arbeitsplatz

- Schreibmaschine steht in unmittelbarer Nihe der Schreib-
tische, Lirmbeldstigung durch funktionalen ZusammenschluB

- Telefongespriche des gegeniberliegenden Kollegen stdren
bei der Arbeit

- Telefongerdusch-Akustik in Optik &ndern

Problemldsung:

- DM 2.000,-- fir eine neue Schreibmaschine (schallgedampft)

- Enderung der riumlichen Anordnung zwischen den Arbeits-
platzen A und B

o Arbeitszeitverkiirzung bei Selbstdndigen
(z. B. freier Samstag)

Im folgenden soll die schriftliche Stellungnahme eines der
Procjekteinreichenden wiedergegeben weden, der am Nachfolge-
seminar pers&nlich nicht teilnehmen konnte und deshalb die
umseitige Notiz zuschickte.

{Vgl. hierzu den korrespondierenden Bericht der Arbeits-
gruppe 3 unter Programmpunkt w,)".
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29.6.1978
FB 3 fa-ke

Not

Betr.:

iz

Projekt "Auswirkungen des verstlrkten EDV-Einsatzes
in einem Versicherungsbetrieb" (P 353)

Gut zwei Monate nach der Projektbearbeitung kann aus dem betrieb-
lichen Geschehen {lber das procedere berichtet werden.

1.

Die in der Projektstudie angesprochenen Problemstellungen

in der Neuner-Gruppe einschlieBlich der in den Protokollen

der Arbeitsgruppe gesehenen Probleme wurden zwischenzeitlich
in mehreren Gespridchsrunden mit allen betroffenen Mitarbeitern
und Fiihrungskréften offen diskutiert. Feed back war mdglich.
Dabei stellte sich heraus, das keine neuen Probleme, die bis
jetzt evtl. noch nicht gesehen worden waren, hinzugekommen
sind. Die Gewichtung der Probleme bei den betroffenen Mit-~
arbeitern konnte allerdings erst jetzt festgestellt werden
und ist auch individuell verschieden.

Nachdem nunmehr die Probleme erkannt sind und die L&sungen von
allen getragen werden, werden gegenwirtig diese ProblemlSsungen
umgesetzt.

Im einzelnen:

Mit dem Gruppenleiter wurde zwischenzeitlich in Gesprichen mit
seinen Vorgesetzten eine L3sung gefunden:
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Er gibt auf eigenen Wunsch seine Gruppenleiterfunktion

zum Jahresende ab und erh#lt Sonderaufgaben im Rahmen der
Abteilung (nicht Gruppe) zugewiesen. An seinem finanziellen
Status &ndert sich nichts; es steht zu erwarten, daB8 er mit
Erreichen des 6o. Lebensjahres in den Ruhestand tritt. Der
bisherige informelle Gruppenleiter wird Nachfolger.

Die Gruppen- und Einzelgespriche mit den Mitarbeitern
ergaben:

Die bisherigen Tdtigkeiten werden durch artverwandte
qualifizierte Arbeiten angereichert (Ver#nderung der
Stellenbeschreibungen).

Einige besonders qualifizierte flexible Mitarbeiter werden
insbesondere fiir die Systembetreuung herangezogen und
erhalten die Chance, sich bei neuen Projekten zu bewdhren
und héher zu qualifizieren.

Das Sozialprestige wird durch Aufnahme der speziellen
Tdtigkeit in die Beispiele fiir die Tarifgruppen des
Gehaltstarifvertrages y.Ubernahme von Schulungsaufgaben
der Kundendienstsachbearbeiter durch Gruppenmitglieder
gestirkt.

Durch Einbeziehung des Einzelzimmers in die Gruppenrdume
{Zwischenwand wird entfernt) und eine Neumtblierung mit
kompakteren MSbeln kdnnen die r#umlichen Probleme beseitigt
werden. Die gesamten ergonomischen Probleme kdnnen be-
friedigend geldst werden, da zwischenzeitlich eine ent-
sprechende Betriebsvereinbarung mit den Gewerkschaften
geschlossen worden ist, nach der hier voll verfahren wird.

Die Aversion gegen den Terminalgebrauch scheint etwas ab-
gebaut zu sein; ob die Terminals tatsichlich nur als rein
technisches Hilfsmittel angesehen werden, bleibt abzuwarten
und kann heute noch nicht abschlieBend gesehen werden.

/3
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Es f811lt auf, das die tatsdchliche Problemldsung ziemlich
nahe am Vorschlag einer Arbeitsgruppe liegt (siehe Protokoll
H. Kopp), und zwar sowohl was den Inhalt als auch was die
Vorgehensweise betrifft. Dies dlirfte allerdings u.a. daran
liegen, daB die Arbeitsgruppe sich sehr eng an das spezielle
betriebliche Geschehen heran gearbeitet hatte.

Das Fazit fiir zukiinftige Projektstudienbearbeitungen wire
danach - um neben den Lernzielebenen der Einordnung des_
Problems in {ibergeordnete Zusammenhdnge und der Entwicklung
interpersoneller Fdhigkeiten auch das Sachproblem nicht zu
vergessen - die Behandlung m8glichst "kleiner" Probleme,
die in der unmittelbaren EinfluBsph#re des Projektlieferers
liegen, in einer Arbeitsgruppe unter Teilnahme - nicht
notwendig als Tutor - dieses Projektlieferers.
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Von den Teilnehmern wurden im AnschluB an die
Kompaktwoche zwanzig schriftliche Arbeiten unter-
schiedlicher Art angefertigt: Protokolle, Bewer-
tungen, Lang- und Kurzreferate, Projektstudien.

Auf den folgenden Seiten soll eine dieser
Arbeiten exemplarisch aufgefiihrt werden.

(Eine an dieser Stelle vorgesehene "Projektstudie”,
die eine Konfliktsituation im Betrieb schilderte,
muBte nachtrdglich wieder entfernt werden, da der
Vorgesetzte des Einreichenden die Zustimmung zur
Verdffentlichung verweigerte.)



- 146 -

(4) Qualitative Bewertung eines Teilnehmers

Wolfgang Lippstreu: Bewertungsversuch anhand wichtig erscheinender
Kriterien

Methode und Aufbau

Der Wechsel von Vortrag, Diskussion, Klein- und GroBgruppenarbeit sowie
gruppendynamischen Obungen haben mit einer inhaltsbedingten Ausnahme
wihrend der gesamten Kompaktwoche niemals korperliche oder geistige
Midigkeit aufkommen lassen.

Der Stoff wurde durch die Abwechslung stets aufgelockert, es gab hin-
reichend Zeit zum ausdiskutieren, wobei die Eindriicke "absinken" konnen
und eigene Meinungsbildung moglich ist. Die Mischform erscheint daher
didaktisch optimal fiir den Ablauf der Zeit - und arbeitsaufwendigen Ver-
anstaltungsform “Kompaktwoche".

Aufbau der Kompaktwoche im einzelnen

Grundsdtzlich wird der Aufbau sehr positiv beurteilt.

Die flinf auswdrtigen Sachvortrdge waren zeitlich angemessen verteilt.

Es ist sinnvoll, den Schwerpunkt der Referate und Informationen an den
Wochenanfang zu legen, um dadurch verwertbares gesichertes Wissen zu un-
terbreiten, das umgehend verarbeitet werden kann. Die Ergebnisse des gu-
ten Vortrages von Dr. Sauer waren wegen des spiten Termins allerdings

kaum mehr einzuarbeiten. Es empfiehlt sich eine Vorverlegung auf Donnerstag.

Inhaltlich hdtte auch das Problemldsungsschema von Konplan auf Montag
vorgezogen werden miissen (nach C). Der Einwand, daB es sinnvoll sei, sein
eigenes Losungsschema zu finden, kann bei einer Kompaktwoche, bei der
konkrete Themen im Vordergrund stehen und zu denen Losungen gefunden wer-
den miissen, nicht gelten.

Bisweilen wurde beziiglich der Zeiteinteilung eine stirkere Selbstorgani-
sation der Studierenden verlangt. Sicher hitte jede Gruppe die Schwerpunkte
anders gelagert, aber bei einer Aufteilung in Gruppen mit verschiedenen
Themen und zeitlicher Bindung an Referenten ist keine entsprechende Alter-
native ersichtlich.
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Besonders positilv hervorzuheben ist der Mittwoch. Zum einen konnte
das "Wochentief" durch Individualarbeit optimal aufgefangen werden,
zum anderen war die individuelle Problembearbeitung im Gesamt10sungs-
prozeB an dieser Stelle optimal aber auch erforderlich. Bis Dienstag-
nachmittag (L) galt es eine ungefdhre gemeinsame Groblosung zu erar-
beiten. RegelmdBig waren auch Zielsetzung, Vorgehensweise und eine
vage Losung bis zu diesem Zeitpunkt gefunden. Allerdings hatte noch
keinerlei Vertiefung stattgefunden und auch bestand noch kein von
Jjedem getragener Generalkonsens. Die individuelle Problembearbeitung
war auch deswegen erforderlich, weil die Losung von Detailproblemen

in die Tiefe vom Einzelnen besser als von der Gruppe geleistet werden
kann. Allerdings zeigte es sich, daB die angebotenen 3 Stunden wesent-
lich zu kurz waren. Regelmdssig konnte der Einzelne sich lediglich in
das Problem vertiefen und einen sinngemiBen Losungsversuch erarbeiten.
Wenn ein Einzelner ein echtes Literaturstudium versucht hatte, muBte
er wegen der Zeitknappheit zwangsldufig einen Teilbereich aussuchen
und war anschlieBend fiir die Gesamtldsung weniger aktiv. Eine zeitliche
Ausdehnung dieses Tagesordnungspunktes wire zu begriiBen. Dabei miiBte
vorher eingehender die angebotene Literatur dargestelit werden. Allein
die Auswahl der zahllos vorgelegten Literatur hat unverhaltnismdBig
viel Zeit in Anspruch genommen. Diesbeziiglich sollte daher die Einfiihrung
der Veranstalter ausgeweitet werden.

Inhaltliche Verwertbarkeit der Referate

Der REFA-Votrag von Herrn Bokranz, der die Ergonomie in den Vordergrund
stellte, war insbesondere durch die Begriffe Ausfihrbarkeit, Ertrdglich-
keit, Zumutbarkeit und subjektives Wohlbefinden von groBem Nutzen fir
die weitere Arbeit. Der ausgezeichnete Referent stellte seinen Vortrag
sehr gut auf die Thematik der Kompaktwoche ab.

Der Gewerkschaft-Vortrag von Herrn Briefs versuchte den gesamtgesellschaft-
lichen Kontext der Rationalisierungsprobiematik und das stdrkere Betroffen-
sein der Angestellten in den Mittepunkt zu stellen. Vortrag und Detaills-
sungsansitze waren fir die weitere Arbeit sehr brauchbar. Allerdings blie-
ben die von Herrn Briefs vorgeschlagenen Globalldsungsansdtze -Vergesell-
schaftung der Schliisselindustrien, volle Mitbestimmung, Planung - nur zu
kurz angedeutet. Hierbei stellt sich allgemein die Frage, ob auch Detaillo-
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sungsansitze wegen mangelnder Realisierbarkeit im gegenwdrtigen gesell-
schaftlichen System nicht zwangsldufig zu einer neuen Gesellschaftsform
fiihren miissen. Sowohl Herr Briefs als auch Dr. Sauer lieBen ihre dies-
beziigliche Auffassung nicht erkennen. Der Frage der Realisierbarkeit
echter HumanisierungsmaBnahmen und humaner RationalisierungsmaBnahmen
im gegenwirtigen Wirtschaftssystem miiBte groBeren Raum haben.

Der Vertreter der Hersteller entsprach nicht den Anforderungen der Zu-
horer. Die zentrale Erkenntnis des Vortragenden "Menschen lenken, Ma-
schinen funktionieren" ist sicher richtig und wesentlich aber in ihrer
globalen Fassung zu trivial und konnte wegen ihrer unbestreitbaren Wahr-
heit zu keiner befruchtenden Intensivdiskussion flhren. Der Vortrag von
Konplan iiber angepaBte Planungs- und Problemldsungsverfahren war von
zentraler Bedeutung und ist sicherlich auch in anderen Veranstaltungen
ausgezeichnet verwendbar.

Gruppenarbeit

Die Aufteilung der Theilnehmer in Kleingruppen mit 6 bis 8 Teilnehmern
hat sich sehr bewdhrt und den ProblemldsungsprozeB beschleunigt. Das in
der Kleingruppe entstehende Wir-Gefiihl hat nicht nur zu einer Befruch-
tung der Kleingruppe gefiihrt, da hinreichend Mdglichkeit zum Gedankenaus-
tausch im Plenum gegeben war. Dabei hat sich auch die Institution der
Mixgruppen als sehr zweckmdssig erwiesen.

Die hier beurteilte Kontrollgruppe erwies sich bei der Einhaltung der
TZI-Regeln als sehr diszipliniert und problemlos. Dennoch sollte auch

in Zukunft nicht auf die Regeln verzichtet werden. Auch wenn auf die
Einhaltung der Regeln nicht stindig hingewiesen werden muB, so iibt ihre
visuelle Existenz einen heilsamen Druck zur Konzentration, Beachtung
sdmtlicher Gruppenmitglieder und deren Stdrungen aus. Gruppenspezifisch
waren nur einige Regeln von griBerer Bedeutung. Besonders wichtig war
die "Stdrer - Regel®”, niitzlich das Vermeiden gemeinsamen Sprechens und
insbesondere das “Blitzlicht*. Andere Regeln wie: "Ich" statt “man",
“"eigener chairman" sowie "vermeide Interpretationen wurden ohne Eingriff
des Tutors beachtet, was fiir den gehobenen Informations-— und Einsichts-
grad der Gruppe gesprochen hat. Die Regeln "begriinde Fragen" und "gib
Feedback® stellten sich bei ihrer Anwendung als fiir den Gesamtlgsungspro-
zeB hinderlich dar. Der kurz aufgetauchte Vorschlag der "gebundenen Rede"
wurde bei der weiten und wichtigen Thematik sofort verworfen.
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Das "Blitzlicht" erwies sich mit seiner kurzen Darlegung der gegenwdrti-
gen Geftihle sdmtlicher Mitglieder und ihrer Meinung zum gegenwirtigen
Problemldsungsstand als duBerst fdrderlich.

Die von Konplan iniziierten Spiele am Mittwochnachmittag waren fiir den
Problemlgsungsproze8 wenig effektiv, daflir dem Mittwochnachmittag sehr
angemessen und gruppendynamisch interessant.

Die gruppendynamischen Obungen des Donnerstagnachmittag waren wichtig
fir die Selbst- und Fremdbeobachtung. Durch die allmihliche Gewshnung
der Teilnehmer wurde die Videoaufzeichnung nicht als stirend empfunden.

Beziiglich des zeitlichen Rahmens ist es nicht erforderlich, alle 4 bis
5 Stunden des Donnerstagnachmittag mit “"gruppendynamische Obungen” zu
iberschreiben. Ein GroBteil der Zeit diente der Problemidsung und wurde
dazu auch zwingend bendtigt.

Tutorenfunktion

Als Tutor der Kontrollgruppe beurteile ich die Insitution als sehr zweck-
massig. Bei dem hohen Selbstdndigkeitsgrad und zumeist gehobenen Niveau
derTeilnehmer ergab es sich von selbst, daB der Tutor keine Fiihrungsfunk-
tion, sondern lediglich Servicefunktionen und Impulsfunktionen auszu-
iben hatte.. DieEinbringung von entsprechendem Informationsmaterial sowie
die Vorbereitung des Problemidsungsvorgehens kann die Gruppenarbeit er-
heblich beschleunigen. Insbesondere was die Vorschlige von Arbeitsschrit-
ten und deren kontinuierliche Beobachtung anbetrifft fordert der Tutor

die Zielerreichung.

Die institutionalisierte Autoritdt des Tutors im organisatorischen Bereich
verhindert in gewissem MaBe -auch durch Oberwachung der TZI-Regel -
Entstehen von ausgesprochenen Fiihrungsrollen, fordert das Gleichgewicht

in der Gruppe und beschleunigt den Gesamtl&sungsprozeB.

Die in der Projektdarstellung aufgezeigten Lernziele wurden voll erreicht.
In der SchluBveranstaltung zur Auswertung des Kurses P 353 wird es darauf
ankommen, einen in der Praxis verwendbaren Kriterienkatalog zur Bewertung
von Humanisierungs- und RationalisierungnaBnahmen zu entwerfen, wie es die
Kontrollgruppe bereits wiahrend der Kompaktwoche versucht hat.
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AbschlieBend wird der Hoffnung Ausdruck gegeben, daB das Arbeitssystem
"Kompaktwoche" von der Universitatsleitung als vollwertige Veranstal-
tung anerkannt wird. Zweifel konnten dadurch bestehen, daB die Teilneh-
mer weitgehend selbstdndig und selbstseuernd arbeiten miissen, die Vor-
gabe der Universitit und die Wissensvermittlung demgegeniiber relativ
gering sind und eine wissenschaftliche Vorgehensweise der Kleingruppen
nicht abgesichert ist. So sollten die Kleingruppen noch mehr wissen-
schaftlich begleitet werden, Fehlentwicklungen rechtzeitig gebremst
werden und in einer derart innovatorischen Veranstaltung wie der Kom-
paktwoche P 353 in der Wissenschaft bereits erarbeitete Losungsansitze
kurz eingefiihrt werden.

Augsburg, den 16.5.1978
Wolfgang Lippstreu
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(5) AbschlieBSende Bermerkungen

AbschlieB8end sollen éinige Einschdtzungen des Autors zu
Didaktik und Inhalt des Kurses auf der Basis der bis-
hierigen - subjektiven - Erfahrungen festgehalten werden.

a) Zur Didaktilk des Projektstudiums

- Das Projektstudium in der hier dokumentierten Form kann

einen Beitrag leisten zur Verringerung der vielbeklagten
"Kluft zwischen Wissenschaft und Praxis", zur Vertiefung
des Praxisbezuges im Studium. Indem sowohl Wissenschaftler
als auch Praktiker sich gemeinsam mit der Béarbeitung eines
praktischen Problems auseinandersetzen, wird eine direkte
Kommunikation und Zusammenarbeit zwischen beiden Seiten
eingeleitet. Allerdings werden derartige Prozesse erst dann
weitergehende Effekte nach sich ziehen, wenn es nicht bei
einzelnen Versuchen zum Projektstudium bleibt, sondern
Projektstudien zum regelmédSigen Bestandteil wissenschaft-
lichen Lernens werden. Der Lernprozess im Projektstudium
hédlt durch den praxisexemplarischen Leitfaden der Projekt-~
bearbeitung den Bezug zur beruflichen Realit¥t immer auf-
recht. Die vielseitigen Anforderungen des praktischen
Problems verhindern eine einseitige fachspezifische oder
aspektorientierte Vorgehensweise und verstidrken interdiszi-
Plindre Tendenzen im Lehr—- und Lernprozess.
Gleichzeitig ergibt sich aber auch aus der Konzentration
auf ein ausgewédhltes Problem die Gefahr, sich zu sehr in
die individuellen Situationsbedingungen zu vertiefen und
damit Generalisierungsaspekte, d.h. die flr universitidre
Lernprozesse wesentliche Transferproblematik aus dem Auge
zu verlieren.

- Das Projektstudium filhrt zu einer Steigerung der Lermmoti-
vation und des Engagements zur aktiven Mitarbeit sowohl
bei Teilnehmern als auch bei Dozenten. Dies diirfte vor allem
begriindet sein in dem BewuBtsein, nicht lediglich eine Spiel-
situation (z.B. Unternehmens"spiel™) oder einen "Fall®" aus
der Vergangenheit zu bearbeiten, sondern ein aktuell vorlie-
liegendes Praxisproblem, dessen Lisung ansteht. Die Einbe-

ziehung von direkt Betroffenen in die Projektbearbeitung
unterstiitzt eine solche Motivation und Identifikation der

Teilnehmer in starkem MaSe.
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- Die gemeinsame Projektbearbeitung fordert eine starke Um-
orientierung sowohl von Seiten der Dozenten als auch von
Seiten der Teilnehmer. Der einzelne Wissenschaftler kann
im Hinblick auf die Komplexit&t praktischer Probleme nur
eine begrenzte, spezialisierte Kompetenz geltend machen.
Gleichzeitig kommen die F&higkeiten und Kenntnisse, die
auf seiten der Teilnehmer hdufig auf Expertenniveau vor-
handen sind, stédrker zum Tragen und kdnnen fiir den Lern-
proze8 genutzt werden. Hieraus ergibt sich auch eine Ver-
ringerung des traditionellen Lehrer-Schiiler -Autoritdts-
gefdlles, die auf beiden Seiten zu Verunsicherungen fithrt,
Die Autonomie weitgehend selbst gesteuerter Lerngruppen ist
in Anbetracht aller bisherigen Bildungssozialisation meist
ungewohnt und bedarf besonderer Vorbereitung und Betreuung.

Insgesamt ist der Arbeitsaufwand zur Kursvorbereitung im
Projektstudium betrdchtlich. Dies beginnt bei der Schwierig-
keit der Gewinnung von Problemschilderungen aus der beruf-
lichen Praxis, die als "Projekte" fiir eine Bearbeitung im
Projektstudium geeignet sind.

- Die Problembearbeitung im Projektstudium l#uft Gefahr in
einen dkonomistischen ProblemlSsungspragmatismus abzu-
gleiten. Dieser Gefahr kann jedoch durch Thematisierung
bewuBt begegnet werden. Das Projektstudium bietet dann
eine Plattform auf der losgeldst von den Erfolgs- und
Aktionszwingen des beruflichen Alltages diskutiert werden
kann. Es kdnnen etwa gesamtwirtschaftliche oder gesell-
schaftliche Zusarmmenhiinge reflektiert werden. Es kdnnen
Fragen diskutiert werden wie: Wem niitzt die Problemldsung?
Wem niitzen die im Lernproze8 erworbenen Kenntnisse und
Fihigkeiten? Primir den Lernenden selbst? Kommen die Er-
gebnisse dem Unternehmen als Ganzes zu Gute, eher dahinter-
stehenden Kapitalinteressen oder eher der Arbeitnehmer-
seite? Diese Frage gewinnt besondere Aktualitit im Hinblick
auf die hier dokumentierte Kursthematik: Humanisierung der
Arbeit.
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b) Zur inhaltlichen Problematik: Humanisierung der Arbeit
und Organisationsentwicklung

Die heute unternommenen MaBnahmen zur Humanisierung der
Arbeit werden mit dem immer deutlicher werdenden Vorwurf
konfrontiert, eigentlich nur als Vorwand zu dienen, um

unter dem Mantel der Menschenfreundlichkeit letztlich
leistungssteigernde RationalisierungsmaBnahmen durchzu-
setzen.

Dieser, insbesondere von gewerkschaftlicherSeite erhobene
Vorwurf wird immer dann belegt, wenn sich zeigt, daB8 Humani-
sierungsmaBnahmen eine Chance auf Realisierung dann und

nur dann haben, wenn sie sich als betriebswirtschaftlich
rentabel darstellen, sei es, um Rekrutierungsprobleme zu
bewdltigen, sei es um Absentismus- oder Fluktuationsraten

zu verringern oder um leistungssteigernde Motivationen zu
wecken.

Auch in dem hier beschriebenen Kurs wurde jede Humanisierungs-
iberlegung, deren Konsequenzen sich nicht als "kostengiinstig”
belegen lieBen, sofort als "utopisch" oder "illusiondr" ver-
worfen - realistischerweise. D.h., daB es letztlich primir
immer um die Steigerung oder zumindest Erhaltung der Arbeits-
effizienz geht und nur unter dieser Voraussetzung eine Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen auch zugelassen wird.
Positiv gewendet bedeutet dies, daB8 sich Humanisierungsmasg-
nahmen dadurch dann aber auch "verkaufen" lassen, wenn be-
triebswirtschaftlich rentable Effekte deutlich gemacht werden

kénnen.

Unter diesem Aspekt stellt sich OE als eine Konzeption dar,
die im Hinblick auf organisatorische Flexibilitdt sich be-
triebswirtschaftlich als sinnvoll, manchmal. als notwendig
erweist, und die zugleich HumanisierungsmasSnahmen entweder
als origindren Bestandteil der Konzeption selbst oder gquasi
als Nebeneffekt mit unterbringt. So ist insbesondere der
fiir OE-Ansitze typische partizipétive Anspruch ebenso auch
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Bestandteil von Humanisierungsforderungen. Insofern koénnen
OE-Prozesse, auch in Anbetracht der unvermeidbaren Prioritidt
von Rentabilititsinteressen, sich gleichzeitig auch mit
Arbeitnehmerinteressen vereinbaren lassen. Allerdings erscheint
die Hoffnung mancher OE-Vertreter, durch OE gesamtgesellschaft-
liche Demokratisierungsprozesse einzuleiten 1), als doch zu
hochgespannt. Nach der hier vertretenen Auffassung ist in der
augenblicklichen gesellschaftlichen Situation mit einer punk-
tuellen Verbesserung von Arbeitsbedingungen bereits viel er-
reicht. In diesem Sinne versteht sich der dokumentierte Kurs.
Er ist als Baustein im Rahmen einer breiter angelegten Xon-
zeption zur wissenschaftlichen Weiterbildung von Berufst&tigen
angesiedelt, mit dem Ziel, einen Beitrag zur Humanisierung der
Arbeitswelt zu leisten, ohne dabei die vorgegebenen Zwinge zu
Rationalisierung aus dem Auge zu verlieren. Die Kursteilnehmer
erhalten vor dem Hintergrund einer konkreten betrieblichen
Situation eine Reihe von Anregungen, wo und wie Humanisierungs-
maBnahmen mit Realisierungschancen ansetzen kdnnen. Diese An-
regungen konnen in der eigenen Berufspraxis zundchst reflektiert
und dann in Kursen, die im Rahmen des gesamten Studienprogrammes
angeboten werden, vertieft und fundiert werden.

Die Kursteilnehmer kdnnen die kognitiv wie auch in Verhaltens-
iibungen erworbenen Kenntnisse und Fihigkeiten in einer der eigenen
Organisation angemessenen Weise umsetzen, - sei es indem sie nur
zur Diskussion anregen und zur innerbetrieblichen Meinungsbil-
dung beitragen oder indem sie direkt auf die Unternehmenspolitik Ein~
flu8 nehmen, sei es indem sie lediglich im engeren Arbeitsbe-
reich humanisierende MaBnahmen Qurchsetzen oder auch nur fiir

die persOnlichen Axbeitsbedingungen sich Erleichterung ver-
schaffen. Auf die engen Grenzen und beschrinkten Chancen der-
artiger Umsetzungsprozesse in den Betrieben wurde bereits ver-
wiesen. Eine Reihe von Riickmeldungen seitens der Kursteilnehmer,
die ja in aller Regel iiber einen li#ngeren Zeitraum Weiterbil-
dungskurse an der Universit#it Augsburg verfolgen,Ascheinen je-

1
) Vgl. das Gesprich zwischen C. Lauterburg und B, Sievers in
psychologie heute, Nr. 6, 7. Jg., 1980, S. 38-44
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doch zu bestdtigen, da8 die von dem Kurs ausgehenden Impulse
zu einer Humanisierung der Arbeitswelt sich nicht nur in den
Képfen der Kursteilnehmer sondern - wenn auch auf Grund der
gegebenen Situation in bescheidenem Umfang - sich doch auch

in der betrieblichen Praxis materiell und strukturell nieder-
schlagen. Sofern es tatsichlich gelingt, derartige Umsetzungs-
prozesse zu initiieren - und seien sie nur punktueller Art -,
gewinnt ein Weiterbildungskurs, wie der oben beschriebene,
nach unserer Auffassung hinreichende Legitimitit.

Ein nur bescheidener Anspruch wird auch im Hinblick auf die
Einldsung wesentlicher OE~Prinzipien durch den Kurs erhoben.
So gelten etwa die systematische Berilicksichtiqung der Gesamt-
organisation, sowie die frithzeitige Einbeziehung der direkt
Betroffenen in organisatorische Innovationsprozesse als Grund-
prinzipien aller bekannten OE-Ansdtze. Im Rahmen universitdrer
Weiterbildungsveranstaltung k&nnen diese Kriterien nur in be-
schrénktem Umfang eingeldst werden, - etwa indem wie im be-
schriebenen Fall Arbeitnehmervertreter und Vertreter der Unter-
nehmensleitung zumindest voriibergehend wihrend des Kurses an-
wesend sind oder indem bei einem Lokaltermin Gelegenheit zum
Gespridch mit direkt Betroffenen am Arbeitsplatz geboten wird.
Oben genannten OE-Prinzipien zur Einleitung von Innovationen
kann dies nicht geniigen. Am effektivsten diirften OE-Kenntnisse
zu erwerben sein durch Beteiligung an praktischen OE-Prozessen
vor Ort. Dies ist durch die Aussiedlung des Lernprozesses aus
den Betrieben an die Universit#t nur begrenzt méglich. Die
Distanz zur beruflichen Praxis erfilllt jedoch zugleich eine
wichtige Funktion, indem sie MGglichkeiten zu denken zuldst,
die unter dem Aktions- und Erfolgszwang am Arbeitsplatz im
Ansatz bereits blockiert werden. Auch kommen im Vergleich zu
traditionellen Bildungsveranstaltungen der Projektstudien-
Didaktik gewisse Vorteile zu, indem nicht nur iber OE referiert,
sondern an einem praktischen Beispiel mit OE gearbeitet wird,
d.h., daB Inhalt und Zielsetzungen von OE - z.B. im Hinblick
auf kooperative Teamarbeit - nicht nur benannt, sondern durch
die Problembearbeitung in der Gruppe praxisbezogen selbst ent-
wickelt und erfahren und auch in Prage gestellt werden kdnnen,
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1975 vor dem Hihtergrund der Rezession. Sept. 1976, 48 S.

Armand Claude/H. Mairhofer/J. Weidenholzer: Qualifizierung des Weiterbil-
dungspersonals in Usterreich und in der Schweiz, Okt, 1977, 64 S.

Oieter Jitting und Lothar Gause, Februar 1978, 48 S.

Jjektén zu Problemen der Erwachsenenbildung/ Weiterbildung an Hochschulen
und auBeruniversitdren Institutionen der Bundesrepublik Deutschland und
West-Berlins 1973 - 1977, Folge 1, Februar 1978, 300 S.

Dokumentation wissenschaftlicher AbschiuBarbeiten, Karteikartenkonvolut,
Folge 2, April 1978, 49 S.

Studienmdglichkeiten der Erwachsenenpddagogik an den Hochschulen der
Bundesrepubl ik Deutschland und West-Berlins - Fachprofile Erwachsenen- .
bildung, Folge 2, Juli 1978, 180 S.

Horst Siebert: Materialien fur ein erfahrungsorientiertes Kontaktstudium
Weiterbildung, Sept. 1978, 52 S.

K.T. Elsdon, N. Vogel: Qualifizierung von Mitarbeitern der Erwachsenen-

bildung in Grofbritanien und Dinemark.
E. Hunold: Universitdre Erwachsenenbildung in Usterreich, Februar 1979,

70 S.
Dokumentation wissenschaftlicher AbschluBarbeiten, Karteikartenkonvolut -
Folge 3 -, Juni 1979, 66 S.

- Berichte Uber ein Projektseminar im Diplomstudiengang Erziehungswissen~
schaft Schwerpunkt Erwachsenenbildung an der FU Berlin, Juni 1979, 115 S.

wachsenenpsdagogischer Forschungs- und Entwicklungsarbeiten in Ddnemark
und Norwegen (1970-1977), ubersetzt und bearbeitet von Norbert Vogel,

Dez. 1979, 120 S.

Studiennibgl ichkeiten der Erwachsenenpddagogik an den Hochschulen der
Bundesrepubl ik Deutschiand und West-Berlins,- Fachprofile Erwachsenen-
bildung 111 -Marz 1980.

Personal im Weiterbildungsbereich - Bericht und Dokumentation uber ein
Kolloquium an der Universitit Essen - Gesamthochschule. D. H. Jitting (Hrsg. }

Juli 1980, 170 S.

Nebenberufliche Kursleiter in den Volkshochschulen von.Berlin {West)
Ergebnisse des Projekts Dozenten erforschen die Situation von Dogenten.
B. Dieckmann, G. Fischer, K. Lange, B. Reichheim, F.-H. ReuB; Mai 1980,

186 S.

im VHS-Bereich - Ergebnisse eincr DVV-Unfrage - ) )
Ralf Gerhard: rersgnal in der Weiterbildung - Ergebrisse einer Umfrage im
Weiterbildungsbereich. September 1980.
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