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Ich habe Elektrotechnik studiert und dann an verschiedenen

Arbeitsstellen den Aufstieg der Computer praktisch miterlebt.

Seit lingerem arbeite ich in einem GroBunternehmen als Lei-

ter der Gruppe fiir O) i Research (Math ische Pla-

nungsoptimierung). Diese Gmppe besteh! aus etwa einem
h-A

Dutzend teils Of lytiker mit
i teils EDV-P mit fachlicher

Ausbildung.

v im S hiltni

Beim Operations Research handelt es sich darum, komphzler»
te Planungs- oder mit
Meth zu { Beispiele:

Ab und P

planung, Planung komplexer Anlagen. Meist werden dazu

Computer eingesetzt.

Hierbei sehe ich mich in einem Spannungsverhiltnis zwischen

vier verschiedenen Kriften; es sind dies:

— meine Vorgesetzten, denen ich dafiir verantwortlich bin,

daB die Gruppe ,funktioniert’, d.h. keine Probleme macht,

sondern dem Unternehmen mehr einbringt, als sie kostet;

die Mitarbeiter der Gruppe, die sich letztlich in ihrer Arbeit

selbst verwirklichen wollen;

- dne Auftraggeber fir unsere Arbeit, d.h. die fir die jeweils
delten Planungs- und Entsch im Fach-

bereich Verantwortlichen;

die eigentlich Betroffenen, d.h. die Mitarbeiter in den Fach-

bereichen, die mit den von uns geschaffenen Instrumenten

arbeiten miissen oder deren Arbeitsplatzqualitit davon be-

einfluft wird, z.B. durch Personaleinsatzplanung.

Diesen Kriften stehe ich nun gegeniiber mit meiner Verantwor-

tung als Gruppenleiter und mit meinen progressiven Grundwer-

ten. Wie sichere ich mein berufliches Uberleben (zufriedene

Vorgesetzte)? Wie erhalte oder verbessere ich die Qualitit der

Arbeitsplitze in meiner Gruppe (zufriedene Mllarbenler)” Wie

erziele ich einen moglichst grofien Arbei

Auftraggeber)? Und all dies unter der personlichen Zielsetzung

des aufrechten Ganges (nach Brech!) — also mit dem Anspruch

von V wenig in der Gruppe
selbst iib istische und hi isch-elitir geprigte
i und und die Rechte der

von den Ergebnissen unserer Arbeit Betroffenen nicht zu ver-
letzen.

Mein in fur dieses hat sich im
Laufe der Zeit erst entwickeln miissen. Frither hatte ich ein
rein m!el]ektuelles Interesse an meiner Aufgabe Erkenne die
der gerade b Titigkeit Gesetz-
mifigkeiten und setze sie moglichst elegant in ein fonna]es
Verfahren und dieses in ein Computerprogramm um.* Diesen
Reiz findet auch der Mitarbeiter, sofern
er sich uberhaupl mit seiner Arbeit identifiziert, was ich immer
anstreben muf. Gleichzeitig kommt man so den Vorstellungen
der Auftraggeber entgegen, die ja fiir ihre spezifischen Proble-
me eine moglichst gute Losung suchen. Die Gefahr liegt darin,
daf8 die neuen Verfahren unter Umstinden bestimmten Grup-
pen iiber ihre Kopfe hinweg aufgezwungen werden. Dies liuft
nicht nur meinem erwihnten progressiven Anspruch zuwider,
sondern kann auch den Erfolg unserer Arbeit in Frage stellen.
Die Betroffenen kénnen nimlich den Einsatz der neuen In-
strumente verweigern oder sabotieren, was dann vom verant-
wortlichen Auftraggeber unweigerlich so interpretiert wird,
daf§ wir ,keine gute Arbeit geleistet* hitten. Insofern miissen
wir ein ganz eigenniitziges Interesse daran haben, daf so etwas
nicht passiert, und diese Sicht kann ich auch den Mitarbeitern

Herbert Radow

Nur nicht zu hoch aufsteigen!

Als Vorgesetzter den aufrechten Gang im Auge behalten

in meiner Gruppe vermitteln.

Freiraum, nicht Ausbeutung maximieren

In dem Falle, dal Menschen nicht vom Einsatz unserer Verfah-
ren, sondern ,,nur* von ihren Ergebnissen betroffen sind, stehen
mir als Progressivem nur zwei Wege offen: Ich kann versuchen,
bereits bei der Diskussion der Aufgabenstellung mit dem Auf-
traggeber darauf hinzuwirken, dal moglichst humane Zielset-

zungen festgelegt werden; oder ich kann darauf hoffen, daf die
Mitarbeitervertretung im Zuge der Mitbestimmung die Rechte
der Betroffenen wahrt, wobei ich eventuell durch gezielte Tips
nachhelfen kann. Wieder am Beispiel der Personaleinsatzpla-
nung illustriert: Mit den mathematischen Verfahren kann man

So benutze ich Erkenntnisse, die ich iiber die — bei uns prakti-
zierte — gleitende Arbeitszeit gewonnen habe, um die Personal-
abteilung davon zu iiberzeugen, daf eine bestimnie Erweite-
rung der Rechte der Mitarbeiter bei der Gleitzeitregelung das
Unternehmen praktisch nichts kostet, den Mitarbeitern aber
subjektiv viel bringt. (Derartige Bemithungen wiirden natiirlich
empfindlich gestort, wenn die Geschiftsleitung mich mit der
organisierten Arbeitnehmerseite in einen direkten Zusammen-
hang briichte; ich darf also meine alternativen Uberzeugungen
nuhl zu dick auftragen, und auch eine gewerkschaftliche Mit-

t oder Betri did wire sicher nicht hilf-

reich).
Ich glaube nicht, dafl alternative Bemiihungen dieser Art —
weil systemstabilisierend — unterbleiben sollten. Natiirlich
miissen solche Ideen dem Unternehmen als produktivititsstei-
gernde Innovation ,verkauft werden; aber man kann z.B. den
systemverdndernden Langzeiteffekt des Prinzips , Mehr Freiheit
und Freizeit statt mehr Geld* gar nicht hoch genug ansetzen.
Es wiire verwunderlich, wenn mir aus den geschilderten Ar-
und nicht Frustra-
tionen erwiichsen. Bemerkenswert ist leider nur das folgende:
Wihrend ich mn meinen — relativ llbera.len - Vorgesetzten
ganz gut kI stofien
Ideen oder Vorschlige innerhalb meiner Gruppe auf weitge-
hendes Unverstindnis und — héflich verbrimte — Ablehnung.
Zwar nehmen die Leute direkte personliche Vorteile, die sich
in Geld, in Freiheit von einengenden Vorschriften oder in
einem Informationsvorsprung ausdriicken, gern mit; aber wenn
es um praktische Demokratie und Solidaritit am Arbeitsp
geht, um ein Infragestellen der Autoritit des Vorgesetzten
oder um ein Auflockern des elitiir gefirbten Verhallmsses Zwi-
schen iedlich ifizi ten Mi , scheint bei
vielen eine Welt b sehen
sich von Analytikern gegingelt und mchl fiir voll genommen,
wehren sich aber nicht konkret dagegen; Analytiker kénnen
nicht verstehen, da§ ich bei Streitfillen auch mal die Partei der
Programmierer ergreife; beide erwarten von mir als Gruppenlei-
ter, da ich mein ,,Recht* verteidige, recht zu haben, d.h. Kri-
tik nicht zu bereitwillig annehme. Wahl des Gruppenleiters
oder gar Beurteilung von unten nach oben sind utopische
Spinnereien. Vielleicht erreiche ich es trotzdem eines schonen
Tages noch, die Leitungsfunktionen rotieren zu lassen.
von dem ich mich nicht leichten Herzens losmachen kann.

Nur nicht zu hoch aufsteigen

Ich habe im Laufe der Zeit ein immer distanzierteres Verhlt-
nis zu meiner Berufstitigkeit gewonnen. Ich betrachte meine
personliche Situation und die meiner Mitarbeiter als materiell
duferst privilegiert; eigentlich bin ich dagegen, daf wir fiir
unsere iiberdurchschnittlich interessante Arbeit auch noch
iiberdurchschnittlich hoch bezahlt werden — laut darf ich das
natiirlich nicht sagen. Auch orientiere ich mich am sogenann-
ten Peter-Prinzip: Nur nicht zu hoch aufsteigen! (Nach dem
Peter-Prinzip wird jeder, der sich auf einem Posten bewihrt,
zur Belohnung befordert, und dies solange, bis er zum ersten
Mal iiberfordert ist — und dort bleibt er dann kleben! Darum
wird die Welt von Unfihigkeit regiert.) Streng genommen
bin ich jetzt schon zu hoch gestiegen: Das personliche Ideal
der Freiheit zum Aussteigen (z.B. halbtags arbeiten) ist mir
berelts verloren gegangen. Selbst wenn endlich die Moglichkeit

entweder den P Ibedarf mini (d.h. die
maximieren) oder den Freiraum eines gegebenen Personals
maximieren, etwa bei der Einplanung von Pausen oder freien
Tagen.

Schlieflich kann ich noch versuchen, eigene Anstofe zu liefern.

Arbeltsverlmge h wmde (freie Wahl der
Tages- oder bei
wofiir ich mich bei jeder Gelegenheit einsetze, so bleibt doch
die Verantwortung fiir eine Gruppe von Mitmenschen etwas,
von dem, ich mich nicht leichten Herzens losmachen kann.




	Nur nicht zu hoch aufsteigen! : Als Vorgesetzter den aufrechten Gang im Auge behalten

