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Vereinbarungen zu iiberwachen und, falls etwas
nicht richtig lauft, fir Abhilfe zu sorgen.

Auch er braucht ganz konkrete Angaben, wenn er
sich fir einen Mitarbeiter einsetzen will. Viele die-
ser Angaben bringt er in die Personalkommission
ein, die alle drei Wochen eine Sitzung hat. Und
dann ist auch hier das personliche Gesprach
einerseits zwischen Arbeitskollege und Betriebs-
kommissionsmitglied, anderseits zwischen Be-
triebskommissionsmitglied und Betriebsleitung
der meist gegangene Weg zur Klarung der Situa-
tion und zur Beseitigung von Unrecht.

Betriebsversammlungen wéhrend der Arbeitszeit

Betriiblich allerdings findet Peter Itschner — wie
Ubrigens auch Oskar Burkhard und Ella Bollier —
das Mitmachen, respektive das Nichtmitmachen
allzuvieler im Betrieb. Veranstaltet man eine Ver-
sammlung ausserhalb der Arbeitszeit, so sind fast
immer nur die gleichen engagierten Kollegen da-
bei. Zweimal im Jahr kann man bei der gdz eine
Betriebsversammlung um halb vier Uhr, also vor
Arbeitsschluss, beginnen. Dann sieht die Beteili-
gung besser aus. Und als zur Zeit der AZ-Krise
die Betriebsleitung eine Orientierung in der Ar-
beitszeit ansetzte, da waren alle dabei.

Man mag sich iiber das Nichtinteresse vieler Kol-
legen, fiir die einfach Lohn und Ferien usw. stim-
men mussen, drgern. Fiir viele Arbeitgeber diirfte
diese Tatsache ein «gefundenes Fressen» sein.
Mbéglich und auf die Linge wohl konstruktiver
ware die Uber/egung, ob man nicht vermebhrt die
Information der Belegschaft, die Betriebsver-
sammlungen in die Arbeitszeit verlegen will, um
so bei den Mitarbeitern das Interesse am Betrieb
Zu wecken, um so auch die Voraussetzung zu
schaffen, dass diese Mitarbeiter eines Tages wirk-
lich sachverstandig mitreden und mitentscheiden
konnen. Was ja geméss ihren Reden auch die
Arbeitgeber wollen.

Nach Peter Itschner hat zu dieser Verschiech-
terung der Beteiligung am Geschehen im Betrieb
nebst der unheimlichen Ablenkungswelle durch
Konsum und andere Vergniigungen (Fernsehen
miteingeschlossen) auch beigetragen, dass es
heute im Betrieb viel weniger zu Gesprachen tiber
Themen der Arbeitswelt und der Gesellschaft
kommt. «Das waren noch andere Zeiten», meint
Itschner, «als wir die ,Helvetische Typographia’
noch in den Betrieben direkt verteilten. Das gab
jedesmal Diskussionen und Gesprache. Das ani-
mierte und provozierte. Die Gewerkschaft hat
einen schweren Fehler gemacht, als sie beschloss,
die Zeitung den Leuten nach Hause zu schicken.»
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Arbeitsplatzgestaltung
und Vertragspolitik
im Bereiche des SBHV

Max Zuberbiihler, Zentralsekretir des Schweize-
rischen Bau- und Holzarbeiterverbandes, Ziirich

Eine fortschrittliche Vertragspolitik darf ihre Sub-
stanz nicht nurim Materiellen wissen. Eine These,
die wohl langst bekannt ist, aber leider die Eigen-
schaft hat, nichtim wiinschbaren Sinne gehért zu
werden. Zu den «Tauben» sind Arbeitnehmer wie
Arbeitgeber zu zdhlen. Dabei kommt in unserer
durch die Technik gepragten Zivilisation der Ar-
beitsplatzgestaltung stets wachsende Bedeutung
zu. So gesehen versteht sich auch die Gewerk-
schaftsprdsenz bei den Bemiihungen um die
Humanisierung der Arbeitswelt.

Im Vertragsbereich des SBHV fehlt es beztglich
der Arbeitsplatzgestaltung kaum an Realisie-
rungsaufgaben.

Ergonomie ist auch bei uns nicht nur ein Schlag-
wort der Zeit. Trotzdem nagen wir an einem gros-
sen Nachholbedarf. Griinde? Einem bestimmten
Druck nachgebend, haben wir uns in der Ver-
gangenheit allzusehr in die Ecke des Materiellen
dréngen lassen. Wie eingangs erwihnt, mangelt
es sehr oft am nétigen Verstindnis und an der
Bereitschaft mitzumachen.

Im Gewerbe liegen die unbefriedigenden Ver-
héltnisse betonter in Richtung Larm, Staub, Hitze,
Kélte, Wasser und manueller Uberbeanspruchung.
In der Industrie hingegen sind es die eintonigen
Arbeitsabliufe, der aufgezwungene Arbeitsrh yth-
mus und sehr oft zu einseitige Beanspruchung,
die psychische Belastungen und damit Unzufrie-
denheit zur Folge haben.

In der Praxis ist es so, dass der Arbeitnehmer eher
eine Zulage fordert und damit bereit ist, seine Ge-
sundheit zu opfern, als die Beseitigung der scha-
digenden Einwirkung zu fordern. Die Arbeitgeber
leisten mit Teilzugestiandnissen solchem Denken
Vorschub im irrigen Glauben, grossere Investi-
tionen vermeiden zu kénnen.

Bekanntlich sind als Neuerung im revidierten Ar-
beitsrecht schiichtern Versuche in Richtung Er-
gonomie verankert. Eine Injektionsmdglichkeit,



aber noch fehlt das «Spritzgut». Hier betrachten
wir es als eine der wichtigsten Aufgaben, bei Ver-
tragsverhandlungen partnerschaftliche Verpflich-
tungen zu vereinbaren. Gute Ausgangslagen bie-
ten zum Teil schon jetzt die glltigen Gesamt-
arbeitsvertrage, wobei sich die Probleme im Bau-
gewerbe nicht gleich stellen wie in der industriel-
len Herstellung der Baustoffe.

Gewerkschaftspolitisch sind mit dem SBHV-
Leitbild iber die Mitbestimmung bei uns die Ziele
gesteckt. Mit Bezug auf die Arbeitsplatzgestal-
tung ist als eine der vier Ebenen der Mitbestim-
mung bei der Umschreibung des Anwendungs-
bereiches unter anderem gesagt:

Technische Ausgestaltung des Arbeitsplatzes
nach den Grundsdtzen der menschengerechten
Arbeitsplatzgestaltung (Ergonomie). Bestmodg-
lichster Schutz des Arbeitnehmers vor schad-
lichen Einfllissen aller Art. Massnahmen zur Un-
fallverhiitung und zum Arbeitsinhalt.

SCHMIDT UND MEIER

Der Mann,

der bei der Preisrede

auf Goethes gutes Geld
den alten Traum anzettelte
vom Ubersehertum

des Dichters

und der Faulheit

unserer Arbeiter,

die er nicht kennt,

heisst Schmidt

und sitzt,

weil er’s nicht lassen will,
wochentlich hundert Stunden
am eignen Schreibtisch.

Der Mann,

der taglich stundenlang

an irgendeinem Fliessband,
weil er’s kaum lassen kann,
den Mehrwert schafft,

von dem Schmidt lebt,

den er nicht kennt,

der Mann

heisst Meier —

Preise hat er

noch nie bekommen,

er zahlt sie nur.

Armin Kerker

Rationalisierung —
kein Allerweltsheilmittel

Bruno Knobel,
Vizedirektor Gebriider Sulzer AG, Winterthur

Man fordert oft und leichthin «vermehrte Ratio-
nalisierung» als erhoffte Losung fiir alle mog-
lichen Probleme. Es ist aber zu bedenken, dass
Rationalisierung meist auch zu einer weiteren
Monotonisierung des Arbeitsplatzes fiihrt, was
gerade das Gegenteil von dem ist, was heute an-
zustreben ist. Dazu kommt, dass der Rationalisie-
rung wirtschaftliche und produktionstechnische
Grenzen gesetzt sind.

Rationalisierung bedeutet,

die Produktionsmittel (Arbeit und Kapital) wirt-
schaftlicher einsetzen, damit das Produkt billiger
wird.

Mechanisierung und Automation bedeuten also
an sich allein noch keine Rationalisierung; sie sind
es erst, wenn dadurch das Produkt verbilligt wird.

Friiher bewadltigten (Abbildung 1) in unserer
Giesserei (Sulzer Winterthur) 70 Mitarbeiter den
Umschlag von jahrlich 17 400 t Material. Durch
den Einsatz kostspieliger modernster Einrichtun-
gen wurde es moglich, dass 41 Mitarbeiter einen
Materialumschlag von jahrlich 42 400 t erreich-
ten. Das war eine echte Rationalisierung, weil die
Investitionen (auf die Dauer) durch die Personal-
einsparung aufgewogen wurden. Wenn aber
zum Beispiel durch den Einsatz numerisch ge-
steuerter Werkzeugmaschinen Personal in den
Werkstatten eingespart wird, dann wird dort zwar
trotz weniger Mitarbeiter auch mehr Arbeit ge-
leistet, dafiir muss aber die Arbeit anders vorbe-
reitet werden, und dafiir braucht es anderswo
qualifiziertes Personal (Zerspanungsspeziali-
sten, Programmierer), ganz abgesehen davon,
dass Wartung und Reparatur von mehr und kom-
plizierteren Maschinen stets auch zuséatzliches
Personal (Elektroniker, Hydrauliker) erfordern.
Die Personaleinsparung in der Werkstatte ist also
nicht gleichbedeutend mit einer Personaleinspa-
rung flr das ganze Unternehmen, ist also auch
keine Rationalisierung.

Das wird auch deutlich an einem Beispiel aus der
Verwaltung:
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