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Industrielle Demokratie in den USA

W. Schweisheimer

« Arbeitnehmer sind heute nicht mehr ohne weiteres mit der Or-
ganisation in den Betrieben einverstanden. Sie wollen nicht mehr
miissig zusehen, wie ihr Arbeitsleben von oben her kontrolliert und
manipuliert wird.» Dieses Wort von W. N. Penzer, einem flihrenden
Sachverstandigen auf dem Gebiet industrieller Personalfragen,
kennzeichnet eine Tendenz in der amerikanischen Industrie und
Wirtschaft, die bereits seit einigen Jahren besteht, aber von Jahr
su Jahr deutlicher wird. Es handelt sich darum, dass Arbeitnehmer
aller Art, Arbeiter und Angestellte, ein Mitbestimmungsrecht bei
der Ausgestaltung ihres Berufslebens haben wollen, und zwar nicht
nur oberflachlich, der Form nach, sondern ernsthaft, den Kern ihrer
Mitarbeit und Zusammenarbeit mit Management betreffend.

Entwicklung des Mitbestimmungsrechtes

Kenner der Verhaltnisse sprechen von einer « Demokratisierung der
Industrie» und diese Bezeichnung trifft in der Tat die Grundidee der
Bewegung. David Jenkins stellt in einer ausfiuhrlichen Studie uber
«Job Power» fest, dass auf diesem Gebiet ein wesentlicher Unter-
schied zwischen den Dingen in Europa und Amerika besteht. In
Europa, so sagt er, ist die Tendenz, industrielle Autoritat zu modifi-
zieren oder abzuschaffen, erheblich weiter fortgeschritten als in den
USA. In den einzelnen europaischen Léndern &ussert sich das in
verschiedener Form, aber gemeinsam ist hier die Grundidee: die
Ubertragung der Macht, Entscheidungen in einem Betrieb zu tref-
fen, auf die Angestellten. Es gilt dies als ein Hauptpunkt der sozialen
Reform.

In vielen industriellen Unternehmungen — unter dem Einfluss fort-
schrittlich gesinnter Sachverstandiger und dem Druck der Gewerk-
schaften - ist die Demokratisierung bereits fihlbar entwickelt aber
noch keineswegs abgeschlossen worden. Von den Versuchen, das
Mitbestimmungsrecht der Angestellten zu einer positiven Tatsache
zu machen, sind vor allem die Entwicklungen bei zwei grossen
Industriefirmen hervorzuheben: bei General Foods und bei Proc-
ter & Gamble.

Das Topeka System

Das Hauptquartier von General Foods befindet sich in White
Plains, Neuyork. Die praktische Umsetzung der ldee des Mit-
bestimmungsrechts der Arbeiter wurde zuerst bei einer Zweig-

28



fabrik von General Foods in Topeka, Kansas, durchgefiihrt. Es dient
als Prototyp fiir zahlreiche &hnliche Betriebsumstellungen und wird
als « Topeka System» bezeichnet.

Einer der Fiihrer bei dieser Umstellung ist Lyman Ketchum, ein
Organisierungsspezialist bei General Food. Als erster Schritt
wurde die Tatigkeit des Betriebes auf seine menschlichen Elemente
hin untersucht und analysiert: die Selbstachtung der Angestellten;
ihr Gefiihl dafiir, was sie erreichten und erreichen konnten; steigen-
des Wissen um Einzelheiten des Betriebes; Autonomie. Mr. Ket-
chum sagt: «Sie miissen wirkliche Kontrolle haben und zwar nicht
nur Uber einfache Dinge, wann etwa eine Arbeitspause einzulegen
ist, sondern Uber den eigentlichen Kern ihrer Arbeit.» Es gab nur
noch Arbeitsgruppen, nicht mehr Vorgesetzte und Untergebene.
Nach 18 Monaten wurde der Einfluss der Umstellung lberprift. Es
zeigte sich grosse Zufriedenheit bei den Angestellten wie bei der
Betriebsleitung. Die Produktionskosten waren erheblich niedriger
geworden als erwartet. Es entstanden neue Freiheiten flr die Ar-
beiter und Angestellten, von denen folgende erwahnt seien: Die An-
gestellten halten ihre achtstiindige Arbeitszeit fest, aber sie kbnnen
kommen und gehen, wann sie wollen, spater oder friiher. Die An-
gestellten-Teams haben die Freiheit, die auszufiihrenden Arbeiten
selbst zu organisieren und die Zeit zu bestimmen, wann das ge-
schehen soll. Es bestehen Angestelltenkomitees fiir die einzelnen
Notwendigkeiten: fiir Sicherheit, fur Ersatzteile, fiir Erholungszeit
usw. Fast jeder einzelne Angestellte ist in eines dieser Komitees
einbezogen.

Wichtig ist, dass jedermann Gelegenheit hat, nicht nur eine einzelne
Arbeit in monotoner Regelmassigkeit auszufiihren, sondern dass er
Gelegenheit hat, jede einzelne Tatigkeit der zu verrichtenden Arbeit
zu erlernen. Dadurch vergeht das Gefiihl der Langeweile, von dem
neuerdings soviel in der Industrie die Rede ist. Das viel erorterte
Problem des «job enlargement» (Erweiterung der Arbeitstatigkeit)
wurde in Topeka praktisch gelést. Es tragt entscheidend zur Ver-
meidung von Langeweile und damit von Produktionsverminderung
bei. Je mehr Einzeltatigkeiten ein Mann auszufiihren in der Lage ist,
um so interessanter erscheint ihm seine Arbeit und um so besser ist
es fur den Betrieb.

Die Angestellten haben selbst auch die Aufgabe, neues Personal
einzustellen oder zu entlassen. Eine Angestelltengruppe prift neue
Bewerber um Arbeitsposten. Oder eine Arbeitsgruppe lberpriift
die Art, wie die erzeugten Waren verpackt wurden, und sie stellte
dabei fest, dass zu wenig Arbeiter tatig waren, um diese Arbeit wirk-
sam ausfiihren zu kénnen. Die Gruppe beschloss daher, mehr Ar-
beiter fir diesen Zweck einzustellen.

Die iberwaltigende Mehrheit (95 Prozent) der Arbeiter und Ange-
stellten sind mit dem «Topeka System» sehr zufrieden. Der Vor-
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sitzende des Sicherheitskomitees, ein 34jahriger Arbeiter, sagte:
«General Foods gibt mir Verantwortung und ich kann sie ausfiih-
ren. Ich flhle, man braucht mich. Ich war krank, aber ich kam doch
in die Fabrik, weil ich weiss, man braucht mich. Vor zwei Jahren
hatte ich nicht gedaciht, dass ich so viele Menschen kennen lernen
wiurde, die stolz auf ihre Arbeit sind. Ich fiihle fur die Zukunft, dass
das Topeka System ein solcher Erfolg ist, dass andere Leute uns
bitten werden, ihnen bei einer Umorganisierung zu helfen.»

Ein anderes Beispiel

Ein ahnliches Programm wurde von Procter & Gamble in der Fabrik
in Lima, Ohio, durchgefiihrt. Charles Krone, der Leiter der Organi-
sationsentwicklung im Hauptquartier der Firma in Cincinnati, spricht
von dieser Arbeitergruppe nur als von einer «community» (Gemein-
schaft). Die Arbeiter haben sozusagen vollkommene Kontrolle des
Betriebes. Es gibt keine Stoppuhren und ahnliche Uberwachungs-
zeichen, keine Lohne, nur feste Gehalter.

Der Manager hat wenig Méglichkeiten, selbst Entscheidungen zu
treffen. Die Arbeiter tun das. Sie bestimmen auch die Gehélter, und
jedermann weiss, wie hoch sie bei jedermann sind. Die Gehélter
sind hoher als bei anderen Fabriken der Gesellschaft, aber trotzdem
sind die Betriebskosten nur ungefahr halb so hoch wie im Durch-
schnitt der Ubrigen Fabriken. Dies hangt mit der hochentwickelten
Technologie in diesem Betrieb zusammen. Es besteht jedoch die
Uberzeugung, dass die Technologle nicht so gut funktionieren
kénnte, wenn nicht gleichzeitig ein so fortgeschrittenes soziales
System bestiinde.

Obwohl die Leitung der Gesellschaft den Versuchen anfangs zwei-
felnd gegeniiberstand, haben sie sich in Lima so bewéahrt, dass das
System auch in anderen, neu entstandenen Protector & Gamble-
Fabriken zur Anwendung kam. Etwa 10 Prozent der insgesamt 28 000
Angestellten der Gesellschaft sind heute mit einem System des
vollkomimenen Mitbestimmungsrechts betraut. David Jenkin betont
auf Grund seiner Untersuchungen, dass dussere Zeichen eines
solchen Systems allein nicht Erfolg bringen kénnen. « Nur Systeme,
so sagt er, «die den Angestellteneinfluss als gesund und wiin-
schenswert betrachten, und die von Grund auf dahin zielen, solchen
Einfluss zu férdern und zu ermutigen, kénnen wirklich demokratisch
genannt werden.»

Ein Fabrikleiter wurde gefragt, ob seine Methoden nicht eigentlich
«revolutionéar» seien? Er antwortete ohne lange Uberlegung: «Das
sind sie in der Tat, beim Teufel, und es ist héchste Zeit!»
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