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Sozialpartnerschaft in der Gegenwart

Einflisse der Technik und des technischen Wandels auf die Sozialpartnerschaft

1. Einleitung/Abgrenzung

Betrachtet man das Tagungsthema «Der
Mensch als Spielball des technischen
Wandels2» unter dem Aspekt der Sozial-
partnerschaft, so l&sst dies darauf schlies-
sen, dass in Kaderkreisen der Wirtschaft
den arbeitenden Menschen gegentber
ein gewisses Schuldgefuhl besteht.

Wer lésst sich schon gerne als «Spielball»
behandeln oder bezeichnen? Welcher
Vorgesetzte ringt sich zum Eingestandnis
durch, seine Mitarbeiter als «Spielballe»
zu behandeln? Es darf festgestellt wer-
den, dass das Problem erkannt und die
Bereitschaft zum Wandel vorhanden ist.
Als Personalleiter wirde es mir fast néher
liegen, Uber den Menschen selbst zu spre-
chen, der diesem Wandel vorbereitet ge-
genibersteht oder auch unvorbereitet
ihm ausgesetzt ist. Meine laufenden Kon-
takte zu den Sozialpartnern vermitteln mir
aber auch Einblicke, wie auf der Ebene
der Sozialpartner diesem Wandel be-
gegnet wird.

Einleitend ist darauf hinzuweisen, dass der
technische Wandel eingebettet ist in den
politischen, wirtschaftlichen und auch so-
zialpolitischen Wandel und demzufolge
nicht véllig isoliert behandelt werden
kann. Meine AusfUhrungen basieren im
wesentlichen auf der Situation in der
schweizerischen Maschinen- und Metall-
industrie. Wir kennen in dieser Branche
folgende Sozial- bzw. Vertragspartner:

Arbeitgeber-/Arbeitnehmerverbénde
(Bild 1)

Auf Betriebsebene wirken die Personal-
vertretungen (Betriebskommission/Ange-
stelltenvertretung) als Sozialpartner der
Arbeitgeber.

Wir kénnen den verschiedenen Ebenen Manfred Weigele
folgende Themen zuordnen (Bild 2): Personalleitung
Grundlagen der Sozialpartnerschaft sind ~ Georg Fischer

® Arbeitsgesetz/Arbeitsvertragsrecht Rohrleitungssysteme AG
® Friedensabkommen (Vereinbarung CH-8201 Schaffhausen

in der Maschinenindustrie, Bild 3)

® Reglemente/Statuten der Personal-
vertretungen (Bild 4)

® Bundesbeschluss Gber die Information
und die Mitsprache der Arbeitnehmer
in den Betrieben, in Vorbereitung im
Hinblick auf den EWR.

Wirtschaftsverbdnde
Arbeitgeberpolitik Wirtschaftspolitik
Gewerbe- Zentral- Vorort Gewerbe-
verband verband verband

Regionale Branchen- Branchen- Regionale
Arbeitgeber- | | Arbeitgeber- Fach- Handels-
verbdande verband verband kammern

z.B. ASM z.B.VSM

Firmen

Die Sozialpartner in der Maschinenindustrie

SBG CNG LFSA VSA
[sMov ] [ow | ] 5KV | [svis | ‘V\SAM‘
Friedens- Angestellten-
obkolmmen obkoi"nmen
ASM

Bild 1: Arbeitgeber-/Arbeit-

h X
Individuelle Einzelprobleme Vorgesetzter Mitarbeiter nehmenverbinot
Allg. betriebs-/ Geschdaftsleitung Personalvertretung

unternehmensbezogene — Personalchef (AV - BK)

Anliegen

Allg. berbetriebliche

branchenbezogene Arbeitgeberverbénde Angestelltenverbénde

Aufgaben und Gewerkschaften

Kollektive Gberbetriebliche Zentrale Arbeitgeber- Zentrale Gewerkschafts-

nationale Anliegen organisationen und Angestelltenverbands-

organisationen Bild 2

67




Grundsétze 1 Zweck und Aufgabe
Arbeitsvertragliche Bestimmungen Geltungsbereich

Ferienlohn und Absenzenentschédigung
wéhrend Kurzarbeit

Organisation der PV

2

3

4 Allgemeine Aufgaben
Mitwirkung der Arbeitnehmer im Betrieb 5

Regelung der Zusammenarbeit
Massnahmen bei Betriebsschliessungen - zwischen PV und Arbeitgeber
oder Entlassung einer grésseren Anzahl - zwischen PV und Mitarbeiter

Arbeitneh
von Arbetinehmern 6 Mitwirkungsrechte

Richtlinien Gber die Freiziigigkeit und
die vorzeitige Pensionierung in Vorsorge-
einrichtungen

7 Verfahren bei Meinungsverschieden-
heiten

8 Wahlverfahren
9 Stellung der PV im Betrieb

Partnerschaftliche Aktionen

Arbeitsgemeinschaft fir berufliche

Weiterbildung ABW (Mandatsausiibung/Kiindigungsschutz)
Ubergangsbestimmungen und Inkraft- Bild 4: Wesentlichster Inhalt der Reglemente/
treten Statuten der Personalvertretungen (PV)

Bild 3: Inhalt des Friedensabkommens

1 Von der manuellen zur Kopfarbeit
Sozialpartner sind also die Arbeitnehmer
und die Arbeitgeber bzw. deren Vertreter.
Ich werde mich jedoch in der Folge mehr-
heitlich zur Arbeitnehmerseite Gussern,

davon ausgehend, dass lhnen die Arbeit-

Technik im Biro
Technischer Wandel im Zeichenbiiro

2
3
4 Tempo des Wandels
5
6

geberseite vertrauter ist. Wachsendes Risiko
. . Gesteigerte Anforderungen an die
2. Welche wesentlichen Ein- Mobilitéit
ﬂﬁsse fi.'lhrien zZum bZW. er- 7 Kleinere Unternehmenseinheiten
forderten den Wandel?

Bild 5: Welche Einflisse erforderten den Wandel2

Zunéchst muss festgestellt werden, wel-
che Einflisse den arbeitenden Menschen

P—— keine Seltenheit. Harte, oft monotone

Arbeit wurde geleistet. Kérperkrafte — oft
bis zur Gesundheitsschéadigung — und
manuelles Geschick waren gefordert.

Von der manuellen zur Kopfarbeit
Noch vor gut 25 Jahren waren Arbeits-
platze, wie auf der Abb. 6 dargestellt,

Die technische Entwicklung brachte

® korperliche Entlastung

® Wegfall von monotoner Arbeit
(Robotereinsatz)

® programmierte Maschinensteuerung

® crhebliche Reduktion der Bearbei-
tungszeiten (Steigerung Maschinen-
leistung)

® Bearbeitungszentren (Bild 7), Wegfall
des Teilewechsels, Reduktion Maschi-
nenpark

® Reduktion des Materialbedarfs und
damit Reduktion der zu bearbeitenden
Stiicke

® Reduktion der Fertigungstiefe (Zukauf
von Bauteilen)

® \erlagerung von der Arbeit an der
Maschine zur Arbeitsvorbereitung
(CIM)

® Substitution der Materialien:
Guss/Kunststoff/Keramik etc.

Bild 6: Kopierdrehmaschine der
50er Jahre
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Fur die Belegschatt resultierte daraus

® cine erhebliche Reduktion von Arbeits-
platzen. Eine CNC-Drehmaschine z.B.
ersetzt 5 konventionelle Drehbénke.

® Den friheren Maschinenarbeiter gibt
es kaum mehr. Heute gilt es, die Ma-
schine einzurichten, zu iberwachen,
evil. korrigierend einzugreifen.
Auch der Maschinenarbeiter wird zum
Kopfarbeiter.

® Hohe Anspriche an technischen
Kenntnissen und Fertigkeiten an den
verbleibenden Arbeitsplétzen.

Die Verlagerung von manueller zur Kopf-
arbeit zeigt sich auch in der Entwicklung
des Georg Fischer Personalbestandes am
Standort Schaffhausen in den letzten 21
Jahren:

Angestellte  Betr. Angestellte
1971 36 % 64 %
1992 57 % 43 %
Vom Stehpult zum

vernetzten Computerarbeitsplatz
Altere Mitarbeiter erinnern sich vielleicht
noch an das Stehpult, auf dem geschrie-
ben und gerechnet wurde. Vor 15 Jahren
wurden moderne Sekretariate mit Kugel-
kopf-Schreibmaschinen ausgeristet, und
heute sind vernetzte PC aus unseren
BUros nicht mehr wegzudenken.

Diese rasche Verénderung auch an Biro-
arbeitsplétzen stellte zum Teil véllig an-
dere, neue Anforderungen an die Mitar-
beiter, brachte Entlastungen, aber auch
neue Belastungen, die von dlteren und
von jingeren Mitarbeitern nicht immer gut
verkraftet wurden.

Eine &hnliche, vielleicht noch rasantere
Entwicklung vollzog sich in den letzten

15 Jahren in den Konstruktionsbiros. Das
CAD (Computer Aided Design) ersetzte
hier die zuvor mit teilweise grossem Ge-
schick von Hand erstellten Zeichnungen.

Tempo des Wandels, wachsendes
Risiko und héhere Anforderungen

an die Mobilitat

Die Geschwindigkeit des Wandels hat
sich in den letzten Jahren exponentiell ge-
steigert. Wir haben ein Tempo erreicht,
das zahlreiche Mitarbeiter nicht mehr
ohne weiteres verkraften. Gesundheitliche
Stérungen haufen sich. Das Tempo der
Entwicklung erfordert es, trotz komplexe-
rer Maschinen und Anlagen Verantwor-
tung und Risiko auf immer tiefere Stufen zu

A
Bild 7: Modernes Bearbeitungs-
zentrum

delegieren. Oft sind Mitarbeiter auf diese
Belastungen zuwenig vorbereitet, sind
ihnen nicht gewachsen. Unsicherheit,
Angst, Flucht, gesundheitliche Stérungen
sind die Folge. Diese negativen Begleit-
faktoren kénnen nur von Mitarbeitern, die
ihr Metier beherrschen, ohne Schaden zu
nehmen, getragen werden.

Es ist allgemein bekannt, dass Gelerntes
immer rascher Uberholt ist, dass sich die
Anspriche an die Mitarbeiter laufend
verdndern, dass nur der Mitarbeiter be-
stehen kann, der sein Wissen & jour hal,
mit der technischen Entwicklung Schritt
halt und bereit ist, immer wieder andere,
neue Aufgaben zu Gbernehmen.

Kleinere Unternehmenseinheiten

Die Gewerkschaften/Verb&nde haben
ihre Aktivitaten in der Vergangenheit ins-
besondere auf gréssere Unternehmen
konzentriert, allerdings ohne Mittel- und
Kleinbetriebe génzlich zu vernachlassi-
gen. Die rasante technische Entwicklung
und das zwingende Erfordernis nach
hoher Flexibilitat haben dazu gefihrt,
dass einerseits viele kleine Unternehmen
entstanden sind, andererseits kleine zu
mittleren Unternehmen gewachsen sind.
Vor allem aber haben sich Grossunter-
nehmen neue Organisationsstrukturen
gegeben (Holdingstrukur) und bisher in
geschlossenen Unternehmen operie-
rende Branchen in juristisch selbsténdige
Einheiten aufgegliedert; ja es wurden
sogar Dienstleistungsbereiche verselb-
standigt. Beispiele kennen wir bei ABB,
Sulzer, Zellweger, Ascom und auch bei
Georg Fischer.
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Diese strukturelle Verénderung tangiert
zwar weniger den einzelnen Mitarbeiter,
aber um so mehr die Gewerkschaften
und die Verbande als Sozialpartner.
Zudem haben in diesen neuen Strukturen
plétzlich hohere Kader, die sich bisher nur
am Rande mit Sozialpartnerfragen be-
schaftigten, mit solchen Anliegen ausein-
anderzusetzen.

3. Wie begegnen die Sozial-
partner diesem Bedirfnis
nach Anderung?

In der jungeren Vergangenheit sind fol-

gende markante Entwicklungen zwischen

oder bei den Sozialpartnern erfolgt
(Bild 8).

1 Wandlung des Friedensabkommens

2 Verzicht auf Unterscheidung
Angestellte/Betriebsangestellte

3 Sonder-/Schutzbestimmungen bei
Betriebsredimensionierungen bzw.
Betriebsschliessungen

4 Permanente Schulung
5 Fabrikarbeit hat Zukunft

6 CIM jq, aber nicht auf Kosten der
Arbeitnehmer

7 Mitwirkung

8 Einfluss der Arbeitgeber-/Arbeitnehmer-
verbénde auf die Gesetzgebung

9 Massnahmen im Hinblick auf einen
alifélligen Beitritt zum EWR

Bild 8: Wie begegnen die Sozialpartner diesen
Bediirfnissen nach Anderung@

Wandlung des Friedensabkommens

Wie bereits darauf hingewiesen, ist —

neben den gesetzlichen Bestimmungen —

das Friedensabkommen in der Maschi-

nenindustrie die massgebliche Grund-

lage. Die erste Vereinbarung 1937 befass-

te sich schwergewichtig mit

® dem sozialen Frieden, Verzicht auf
Kampfmassnahmen wie Sperre, Streik
und Aussperrung

® Zusammenarbeit nach Treu und Glau-
ben

® Schlichtung von Meinungsverschieden-
heiten

In den Folgejahren wurden dem Friedens-

abkommen Themen zugefigt wie

® existenzsichernde Entléhnung, jedoch
kein garantierter Mindestlohn

® soziale Absicherung

Neue, der technischen Entwicklung ent-
sprechende Themen des noch bis Juli
1993 lautenden Abkommens sind:
® Mitwirkungsregelung, insbesondere in
den Bereichen
— Sonderarbeitszeiten
- Arbeitsplatzbewertung
— Gestaltung der Arbeitsplatze
— Gesundheitsschutz/Arbeitssicher-
heit
® Datenschutzbestimmungen
® Bestimmungen tber die Schulung/
Weiterbildung und zum Teil paritatische
Fohrung von Schulungsinstitutionen
® Massnahmen bei Betriebsschliessun-
gen/Redimensionierungen

Im Hinblick auf die Vertragserneuerung
hat der ASM 1990 sich fir eine «Ent-
schlackung» des Friedensabkommens
eingesetzt.

Arbeitsvertragsbestandteile wie
Ferien, Kinderzulagen etc. sollen be-
trieblich geregelt werden

Im neuen Abkommen sollen vermehrt
Grundsatze und die langerfristige Politik
festgelegt werden. Der ASM schreibt ein-
leitend unter dem Titel:

Innovation in der Schweizer Maschi-
nenindustrie

«Die Maschinenindustrie muss sich mit
hochwertigen Produkten zu konkurrenz-
fahigen Preisen auf die Bedirfnisse des
Marktes ausrichten. Dieser Markt befin-
det sich in einem Wandel.

Kleine Serien, héufiger Produktewechsel
und die Ausrichtung des unternehmeri-
schen Handelns am Kundenauftrag pra-
gen diesen Wandel. Produkte mit einem
breiten Dienstleistungsangebot haben
inskinftig vermehrte Chancen, abgesetzt
zu werden. Die Markte verlangen von
den Unternehmen und ihren Mitarbeitern
andauernde Beweglichkeit und Anpas-
sungsfahigkeit.

Ein innovatives Unternehmen ist standig
bestrebt, sein Chancenpotential als
Ganzes auszuschopfen. Dafir gibt es je-
doch weder den <einzig richtigen Weg»
noch einfache Rezepte. Deshalb versu-
chen SMUV und ASM, in sechs Thesen
Grundsatze des Innovationsgeschehens
zu vermitteln:
1. Innovationen sind umfassende Auf-
gaben
2. Innovationen schaffen Gestaltungs-
chancen



Innovationen verbessern die Wirt-
schaftlichkeit

Innovationen brauchen neue Leitbilder
Innovationen setzen Qualifikationen
voraus

Innovationen als ganzheitliche Pro-
zesse.n

o Ok W

Die Gewerkschaften reagierten zundchst
sehr ungehalten. Sie befirchteten, dass
die Arbeitgeber am Erreichten ritteln,
den Besitzstand in Frage stellen wollten. In
der Folge wurden jedoch konstruktive
Gesprache gefihrt. Inwieweit diese Ge-
danken nun bereits im néchsten Abkom-
men einfliessen werden, kann heute noch
nicht gesagt werden. Es bestehen jedoch
Anzeichen, dass bei der heute gedémpt-
ten Wirtschaftslage der Mut zu grésseren
Veranderungen etwas fehlt.

Verzicht auf Unterscheidung
Angestellte/Betriebsangestellte

Der friher markante Graben zwischen
Angestellten und Betriebsangestellten
wurde, bedingt durch die Annéherung in
der beruflichen Tatigkeit, weitgehend bis
génzlich abgebaut.

Die Unterschiede bezogen sich auf

® | ohnsysteme Stundenlohn —
Monatslohn

e Unterschiedliche Vorsorge

® Unterschiedliche Dienstvertrage

® Unterschiedliche Gratifikations-
regelung

e Unterschiedliche Arbeitskleider

USW.

Die bisher zwischen Arbeitgeberverband
einerseits und den Angestelltenverban-
den bzw. Gewerkschaften andererseits
getrennt ausgehandelten Vereinbarungen
wurden 1988 fir die zur Zeit laufende
Vertragsperiode erstmals gemeinsam un-
terzeichnet. In der Folge haben sich zum
Teil in den Betrieben (so auch bei Georg
Fischer) die bisher getrennt gefhrten
Angestellten- bzw. Betriebsangestellten-
vertretungen zusammengeschlossen zur
Personalvertretung.

Betriebsverlegungen, Betriebs-
redimensionierungen, Betriebs-
schliessungen

Die Arbeitnehmerorganisationen aner-
kennen, dass die technische Entwicklung
hohe Flexibilitat beziglich Betriebsverle-
gungen, Betriebsredimensionierungen,
Betriebsschliessungen erfordert. Zu die-
sem Zwecke wurde eine spezielle Verein-

barung erarbeitet. Sie ist Bestandteil des
Friedensabkommens.

Hohe Flexibilitat erfordert perma-
nente Schulung

In Anerkennung dieser Erfordernisse en-
gagieren sich die Sozialpartner in ausser-
ordentlichem Masse fur die Schulung und
die Weiterbildung.

Arbeﬁgeberverbond (ASM)
® Massgebender Partner fir die Schu-
lung von Betriebsfachleuten (SFB)

® Der ASM erarbeitet Berufsbilder, Aus-
bildungsgrundlagen fir die Lehre und
passt sie laufend den neuen Bedirfnis-
senan

® Der ASM betreibt eine eigene Schule
for Industriemeister zur Erlangung des
Industriemeisterdiploms

® Zur Zeit engagiert sich der ASM sehr
stark fur die Einfohrung der Berufs-
matura

® Fihrungs- und Fachkurse fir untere
und mittlere Kader

Paritatische Aktivitaten

® ASM-Angestelltenverbande. Schulung
von Angestellten-Vertretern, total
18 Kurstage

® Arbeitsgemeinschaft fir berufliche
Weiterbildung (ABW) bietet unter an-
derem Kurse fiir Informatik, Elektronik,
Hydraulik, Digitaltechnik, Automation,
CNC, Regeltechnik efc. an

Schulung durch Gewerkschaften

und Verbénde

Hier zeichnen sich vor allem zwei Ver-

tragspartner durch hohes Engagement in

der Schulung aus:

® Schweiz. Kaufm. Verband, SKV, breites
Angebot von der Lehrlingsausbildung
Uber kaufmannische Spezialkurse
(Sprachen, Betriebswirtschaftslehre,
Informatik etc.) bis zum Fachdiplom

® Schweiz. Metall- und Uhrenarbeiterver-
band (SMUV). Nebst der Schulung fir
Personalvertreter befasst sich der
SMUV mit Persénlichkeitsschulung,
Schulung in Sozialversicherungsfragen,
modernen Technologien efc.

Fabrikarbeit hat Zukunft

Unter diesem Titel hat der SMUV 1989
eine 80seitige Broschire herausgegeben.
Er nimmt darin positiv Stellung zur techni-
schen Entwicklung, zu den Bediirfnissen
neuer Arbeitsorganisationen, zu den tief-
greifenden Veranderungen der Arbeit in
den Betrieben. Er fordert seine Leute auf,
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an diesem Wandel aktiv mitzuwirken,

stellt andererseits aber auch Forderungen

an die Arbeitgeber betreffend

® attraktive Arbeitsgestaltung

e Mitarbeiterbeurteilung, Férderung un
Leistungsentléhnung '

® Recht auf moderne Arbeitsmittel

® Gesundheits- und Datenschutz

Der SMUV dokumentiert — der Titel sagt
es — seinen Glauben an die Zukunft neuer
industrieller Tatigkeit und signalisiert die
Bereitschaft zur konstruktiven Mitarbeit.

CIM ja, aber nicht auf Kosten

der Arbeitnehmer

Die grosste Gewerkschaft unseres Lan-
des, der SMUV, hat sich in das bundes-
weite Aktionsprogramm, das CIM, einge-
schaltet. Die Haltung der Arbeitnehmer-
organisationen zu CIM ist grundsatzlich
positiv. Dem SMUV geht es nun vor allem
darum, seine Funktionére in Fragen der
CIM-Entwicklung auszubilden. Sie sollen
insbesondere die sozialen Auswirkungen
auf die Arbeitnehmer tberwachen. Mit
Recht wird befirchtet, dass CIM auch Ar-
beitsplatze wegrationalisiert. Ohne die
wirtschaftlichen Vorteile des CIM zu hem-
men, wollen sie bei konstruktiver Mitarbeit
die notwendigen Schutzmassnahmen fir
die Arbeitnehmer in die Entwicklung ein-
bringen.

Im wesentlichen geht es den Arbeitneh-
merorganisationen um folgendes:

CIM soll nicht nur als technische Weiter-
entwicklung, die zur Vereinfachung der
Produktionsabl@ufe, Reduktion der Kosten
und damit zur besseren Wirtschaftlichkeit
fuhrt, gesehen werden. Frihzeitig ist zu er-
fassen, welche Veranderungen CIM for
die Mitarbeiter bringt. Rechtzeitig sind
Umschulungsprogramme zu erstellen, die
es dem im Betrieb t&tigen Personal erlau-
ben, die neue Technologie anzuwenden
bzw. am Entwicklungsprogramm mitzu-
wirken. Es sind die Kader auf die neuen
Arbeitsbedingungen vorzubereiten, neue,
andere Arbeitsbelastungen zu erkennen
und vor allem fir allféllig freizustellende
Mitarbeiter berufliche und soziale
Vorbereitungsmassnahmen zu treffen.

Mitwirkung

Die Schweiz kennt noch kein Mitwirkungs-
gesetz. Vor Jahren wurde eine Gesetzes-
vorlage verworfen. Jahrelang ruhte ein
neuer Entwurf in den Schubladen der
Bundesverwaltung. Im Hinblick auf den
EWR (Eurolex) wurde der Entwurf zu

einem Bundesbeschluss erarbeitet. Ein
brauchbares Gesetz, das insbesondere
die Mitwirkung in den Betrieben regelt.

Die Metallindustrie kennt jedoch seit
Jahren die erwdhnte Mitwirkungsverein-
barung, die wesentlich weiter geht. U. a.
wegen der technischen Entwicklung
wurde von beiden Vertragspartnern das
Bedurtnis auf Mitwirkung erkannt und in
einer Vereinbarung klar geregelt.

Einfluss der Arbeitgeber-/Arbeitneh-
merverbénde auf die Gesetzgebung
Der Einfluss der Arbeitgeber- und der
Arbeitnehmerverbande auf Gesetz-
gebung und Verwaltung darf nicht unter-
schatzt werden. Deren Vertreter sind sehr
h&ufig in den Expertenkommissionen zur
Vorberatung von Gesetzen tatig. Die Ver-
b&nde werden zu praktisch allen Ver-
nehmlassungen eingeladen. Schliesslich
haben sie auch ihre Vertreter im Parlament
und pflegen gute Kontakte zur Verwal-
tung. lhr Einfluss auf die schweizerische
Politik, und zwar nicht nur auf die Wirt-
schaftspolitik, wird von Sachkennern als
ausserordentlich gross angesehen.

In jingerer Zeit befassten sich die Ver-

b&nde nebst den zahlreichen Anderun-

gen im Sozialversicherungsbereich vor

allem mit folgenden Gesetzes- und Ver-

ordnungsénderungen:

Verordnung tber die Verhiitung von

Unféllen und Berufskrankheiten

— Plangenehmigungsverfahren

— Beizug von Arbeitsérzten

— Anpassung der Verordnung an das
EG-Recht

— Bestimmungen Uber die Berufsmatura

—Handhabung von Giften

— auf das ganze Eurolex-Paket komme ich
im n&chsten Abschnitt zu sprechen.

Massnahmen im Hinblick auf einen
alifalligen Beitritt zum EWR

Die Arbeitnehmerorganisationen haben
sich in einem sehr frihen Zeitpunkt for
einen Beitritt zum EWR ausgesprochen.
Dies im Gegensatz zur Arbeitgeberseite.
Bei einigen Arbeitgeberverbanden, ins-
besondere einzelnen Exponenten, besteht
etwelche Muhe, sich zu einer positiven
Stellungnahme durchzuringen.

Arbeitgeber-/ Arbeitnehmerorganisatio-
nen befassen sich vor allem mit den Be-
stimmungen beziglich freiem Personen-
verkehr.



Nach dem etwas voreiligen Ja der Ge-
werkschaften zum EWR wird nun aller-
dings versucht, gewisse Schutzbestim-
mungen noch einfliessen zu lassen (Min-

destlohn, eidg. Sozialgesetzgebung usw. ).

Wesentliche Einflussnahmen der Ver-

bande erfolgen zur Zeit bei folgenden

Anderungen von Gesetzesunterlagen

® Anerkennung der Berufsdiplome

® Bundesbeschluss betr. die Mitwirkung

® Bundesbeschlisse betr. Arbeitsver-
trag/Arbeitsgesetz

® Bundesbeschlisse betr. alle Sozialver-
sicherungen

® Bundesbeschlisse betr. Aufenthalt und
Niederlassung von Birgern aus Staa-
ten des EG-Raumes

USW.

4. Ansatze fir Konflikte

Aus der Summe méglicher Konflikte in
kurz- bis mittelfristiger Zukunft méchte ich
nur fOnf nennen:

Friedensabkommen

Das Friedensabkommen, 55 Jahre alt,
zuvor in elf Erneverungen immer wieder
den neuen Bedurfnissen angepasst, wird
oft als tberholt, zu schwerféllig, intolerant
beurteilt. Errungenschaften des Friedens-
abkommens wurden gesetzlich verankert,
und grosse Kreise der Arbeitnehmer-
schaft (aber auch gewisse Arbeitgeber-
kreise) nehmen das Erreichte als gegeben
hin und sind nicht mehr bereit, sich im er-
forderlichen Mass zu engagieren. Mitglie-
derschwund bei Gewerkschaften und
Verb&nden und mangelnde Bereitschatt,
Personalvertretungsfunktionen in den Be-
trieben zu Ubernehmen, sind die Folge.
Geméss meiner Uberzeugung ist ein ge-
wisser — nicht extremer — Druck der Ar-
beitnehmerorganisationen gesund. Es
braucht die starken, positiv denkenden
Arbeitnehmer-Organisatoren als Ver-
tragspartner. Geschwdchte Partner sind
ihrer Autgabe nicht gewachsen. Im be-
sonderen sind sie nicht mehr in der Lage,
den Arbeitstrieden — Herzstick des Frie-
densabkommens - zu sichern.

Die Arbeitnehmerorganisationen stehen
- bedingt durch die heutige Wirtschafts-
lage, die uns bestimmt noch die ndchsten
zwei Jahre belasten wird — in einer
schlechten Verhandlungsposition. Es
braucht Weitblick auf Arbeitgeberseite,
diese Situation nicht auszunutzen. Han-
deln nach Treu und Glauben soll vom Ar-

beitgeber auch in rezessiven Zeiten geibt
werden. Die Versuchung, den doch ziem-
lich rechtsliberalen Gedanken eines Prof.
Wittmann zum Thema «Das Soziale in
der Marktwirtschafty Gehér zu schenken,
ist recht verbreitet.

Hier scheint mir eine Bemerkung zur Ethik
in der Wirtschaft angebracht. Ethik als
wesentlicher Bestandteil der Unterneh-
menskultur wird in Unternehmensbro-
schiren, PR-Aktionen oft gross und ge-
wichtig dargestellt. Wenn sie jedoch im
Rahmen der unternehmerischen Tétigkeit
nicht praktisch gelebt wird, verpuftt sie
rasch zu billiger Reklame. Sozialpartner-
schaftliche Grundlagen, Leitbilder,
Fohrungsrichtlinien in den Unternehmen
sind ohne gelebte Ethik wertloses Papier.

An den Arbeitnehmerorganisationen ist
es nun, bei der heutigen Wirtschaftslage,
die sich kurzfristig nicht veréndert, mass-
volle Begehren zu stellen. Fir sie wére es
eine grosse Chance, fir grundsétzliche
Erneuerungen Hand zu bieten und mehr
ideelle statt materielle Ziele anzustreben.
Ob beide Vertragspartner den Mut zu
dieser Neuerung aufbringen? Die Ge-
sprache der néchsten Monate werden es
zeigen.

Masshalten in personellen Mass-
nahmen bei Restrukturierungen

Die wirtschaftliche und technische Ent-
wicklung zwingt die Unternehmen zum
Teil zu sehr raschen, tiefgreifenden Veran-
derungen. Das Wirken der Arbeitnehmer-
organe wird dadurch arg strapaziert. Mit
grossen Sozialplanbudgets versuchen
Unternehmer, harten Personalmassnah-
men die Spitze zu brechen. Oft allzurasch
wird wertvolles Humankapital inmitten
einer Panikstimmung, oder weil zu spét
reagiert wird, geopfert. Was bleibt — und
heute stark verbreitet ist —, sind Verun-
sicherung, Angst, fehlendes Vertrauen in
die Unternehmung. Angstliche, verun-
sicherte Mitarbeiter sind jedoch schlechte
Partner fur Gberdurchschnittliche Leistun-
gen und mutige, zukunftgerichtete Ent-
scheide. Die gegenwartige Krise meistern
Arbeitgeber und Arbeitnehmer und
deren Organisationen nur gemeinsam. Es
braucht auf beiden Seiten ein hohes Mass
an Einfohlungsvermagen, Versténdnis for
technische und wirtschaftliche Zusam-
menhdnge, Kreativitat und ganzheitliches
Denken, aber auch das Verantwortungs-
bewusstsein fur die betroffenen Mitarbei-
ter, um auftretende Konflikte erfolgreich zu
bewaltigen.

Abkirzungen

ASM  Arbeitgeberverband
der Schweizer
Maschinenindustrie

VSE  Verband Schweiz.
Eisengiessereien

SMUV Schweiz. Metall- und
Uhrenarbeitnehmer-
verband

SKP  Schweiz. Kurs fir
Personalfragen

SFB  Schweiz. Fachstelle fir
Betriebstechnik

ABW  Arbeitsgemeinschaft
fur berufliche Weiter-
bildung

AV Angestelltenvertretung

BK Betriebskommission

PV Personalvertretung
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Schulung als Investition

Wie dargelegt, engagieren sich die So-
zialpartner sehr stark in der Schulung.
Schulung ist eine ebenso wichtige Investi-
tion wie moderne Maschinen und Anla-
gen. Dies erfordert in beiden Lagern ge-
rade in rezessiven Zeiten hohes Verstand-
nis und Bereitschaft, sich zu engagieren.
Esist aber erschreckend, feststellen zu
mssen, dass genau das Gegenteil ge-
schieht. Die zur Zeit starke Unterbelegung
der erwahnten Ausbildungsinstitutionen
beweist dies. Arbeitgeber kirrzen Schu-
lungsbudgets, reduzieren Ausbildungsan-
strengungen, bilden weniger Lehrlinge
aus. Arbeitnehmer haben den Mut nicht,
Weiterbildung zu fordern. Sie sind orien-
tierungslos bezuglich richtiger Weiterbil-
dung, weil ihnen die Arbeitsplatzsicher-
heit fehlt. Oft fehlt auch die Bereitschaft,
die heute doch sehr grosszigig bemes-
sene Freizeit fir die personliche Weiterbil-
dung einzusetzen.

Der Konflikt ist voraussehbar, wenn hier
die Arbeitgeber- und die Arbeitnehmer-
seite nicht erhebliche Anstrengungen
unternimmt und auch zu Investitionen be-
reit ist.

Die hohe Geschwindigkeit technischer
Erneuverung und Umstrukturierung

Die grossen Anspriiche beziglich hoher
Flexibilitét und rascher Veranderung sind
auf beiden Seiten erkannt. Der Mensch -
richtig vorbereitet und geschult —ist in der
Regel auch zu sehr rascher Verénderung
befahigt. Entscheidende Bedingung ist je-
doch, dass der Mitarbeiter das Ande-
rungsbedurfnis erkennt und akzeptieren
kann.

Dies erfordert von den Kadern ein hohes
Mass an Information und Motivation ihrer
Mitarbeiter. Auch sollen die Ziele bezig-
lich Tempo und Héhe des angestrebten
Erfolges massvoll und erreichbar sein.

Das heute zum Teil geforderte Tempo wird
von den Mitarbeitern — vor allem, wenn
sie die Bedurfnisse nicht verstehen — oft
nicht mehr verkraftet. Psychische Schaden
sind die Folge, verbunden mit physischen
Erkrankungen, resultierend aus der psy-
chischen Uberforderung.

Okologische Erfordernisse

Bei beiden Vertragspartnern ist das Ver-
standnis fir dkologische Bedurtnisse und
Verpflichtungen geweckt. In den letzten
Jahren wurde Erstaunliches geleistet, und
es wurden Mittel bereitgestellt

® fUr Energiesparmassnahmen

o fir die drastische Reduktion der Luft-
und Wasserverschmutzung

@ fir die Behebung von Risiken (Gase,
Gifte, Feuer usw.

® {r die Verbrauchsbeschréankung von
Rohstoffen

o {Ur artengetrenntes Recycling

USW.

Die Ziele sind noch nicht erreicht. Ob das
Versténdnis weiter besteht, wenn bei einer
nicht verbesserten Wirtschaftslage zur Er-
reichung dringend erforderlicher 6kologi-
scher Ziele von der Arbeitnehmerseite
auch Opfer gefordert werden mussen,
bleibt abzuwarten.

5. Schlussbemerkungen

Das gewahlte Thema ist — trotz der ein-
gangs erwdhnten Einschrénkungen — sehr
umfassend. Viele Gedanken konnten nur
angedeutet, aber nicht ausfihrlich be-
handelt werden. Ich habe lhnen aus mei-
ner personlichen Betrachtung — allerdings
abgestitzt auf verschiedene Publikatio-
nen — dargelegt, welche wesentlichen Ein-
flisse der technisch und wirtschaftlich be-
dingte Wandel auf die sozialpartner-
schaftlichen Beziehungen hat, wie die
Sozialpartner dieser Herausforderung
begegnen und wo sich allfallige Konflikte
abzeichnen kénnten.

Die Grundlagen unserer sozialpartner-
schaftlichen Beziehungen sind zwar nicht
die allermodernsten. Ab und zu wird auf
diesem an sich guten Instrument auch
schlecht gespielt.

Ich persénlich glaube jedoch, dass die
Sozialpartner in wesentlichen Punkten mit
der technischen Entwicklung Schritt ge-
halten haben und dass sie motiviert sind,
die anstehenden Probleme mit der erfor-
derlichen Fachkompetenz anzupacken.
Wenn die Sozialpartner dem Grundge-
danken der Partnerschaft

«Zusammenarbeit nach Treu und
Glauben»

«Dem Partner das geben, was man in
guten Treuen glaubt, ihm geben zu
kénnen»

«Vom Partner das fordern, was man in
guten Treuen glaubt, von ihm fordern
zu kénnen»

weiterhin nachleben, werden sie die Zu-
kunft gemeinsam bewaltigen.
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