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Abstract

Unter hohem gesellschaftlichen Druck haben Unternehmen in den letzten Jahren verstérkt
MaBnahmen der Okologisierung von Produktionsprozessen und Produkten vorgenommen
und ihre Entscheidungsprozesse reorganisiert. Diese Lernprozesse verlaufen oft sehr prag-
matisch und ungleichméfig und finden kaum Eingang in die betriebliche Aus- und Fortbil-
dung. In dieser Fallstudie - die im konzeptionellen Zusammenhang mit insgesamt zehn
Fallstudien zur Rolle der industriellen Beziehungen im betrieblichen Umweltschutz steht -
wird ein Unternehmen dargestellt, das einen breiten und systematischen Bildungsansatz im
Umweltschutz gewihlt hat. Dariiber hinaus wird analysiert, welche Bedeutung der Bil-
dungsarbeit im Okologisierungsproze3 von Unternehmen zukommit.
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L Einleitung

Die folgende Fallstudie ist im Rahmen des Forschungsprojekts ,,Okologisch erweiterte
Arbeitspolitik" entstanden. Der Name des Projekts verweist auf die Grundkonzeption des
Projekts, das von einem arbeitspolitischen Ansatz ausgeht und nach den Erweiterungen
fragt, die von den zunehmenden 6kologischen Anforderungen an die gesellschaftliche Re-
gulierung ausgehen. Arbeitspolitik und Umweltpolitik sind zwei bisher systemisch und
analytisch wenig verkniipfte Politikfelder. Umweltpolitik erscheint bisher gegeniiber ar-
beitspolitischen Kernthemen wie Arbeitsverhéltnisse, Arbeitsbedingungen und Arbeitsver-
fassurigen als zusitzlicher und externer Einflul. Umgekehrt gehoren die Arbeitnehmer und
die Gewerkschaften nicht zu den zustindigen Akteuren im umweltpolitischen Regulie-
rungssystem. Auch beteiligungsorientierte Ansitze wie Mediation haben wenig zur Off-
nung in diese Richtung beigetragen.

Im Gegensatz zu dieser politischen und wissenschaftlichen Trennung hat die Beobachtung
betrieblicher und gewerkschaftlicher Entwicklungen gezeigt, dal Umweltzustinde und -
themen eine wachsende Rolle spielen. Im Vordergrund stehen neue Gesundheitsbelastun-
gen, neue Qualifikationsanforderungen, die Gefdhrdung bestehender Arbeitsplitze, aber
auch die Chance zur Sicherung bestehender und zur Schaffung neuer Arbeitsplétze.
Welche Umweltaspekte und welche arbeitspolitischen Beziige Bedeutung erlangen, wie
und von wem sie thematisiert werden, wie die betroffenen Unternehmen und Beschiftigten
darauf reagieren, wie die verschiedenen gesellschaftlichen Akteursgruppen miteinander
interagieren und zu welchen Ldsungen sie kommen, wie innovativ und wie stabil diese
Losungen sind - das alles ist noch in der Entwicklung, hochgradig variant und nur in
Einzelfallen wissenschaftlich erhoben. Die Okologisierung von Unternehmenspolitik in der
Akteursperspektive ist ein wichtiges Feld der im Entstehen begriffenen Umweltsoziologie
(vgl. Freimann/Hildebrandt 1995).

Im Interesse einer systematischen Erhebung der ,,Okologisierungspfade" von Unternehmen
sind im Rahmen dieses Forschungsprojekts zehn Betriebsfallstudien durchgefiihrt worden.
Eine Gruppe von Fallstudien konzentriert sich auf sogenannte offentliche Skandalfalle.
Hier waren Unternehmen aufgrund von ihnen verursachter Umweltschdden unter 6ffentli-
che Anklage geraten und muflten sich unter hohem 6ffentlichen Druck mit den Anforde-
rungen an eine okologische Umstellung von Produkt/Produktion auseinandersetzen. Eine
zweite Gruppe behandelte Unternehmen, in denen bereits eine umweltaktives Management
praktiziert wird und deren Aktivitét in einzelnen, arbeitspolitisch relevanten Handlungsfel-
dern Vorbildcharakter gewonnen hat: Arbeits- und Umweltschutz, Beteiligung, Bildung,
Unternehmensleitbild, neue Arbeitspldtze im Umweltschutz.

Aus einer ersten Auswertung der Fallstudien hat sich ein idealtypisches Verhaltensmuster
von Unternehmen abgezeichnet, das von den Unternehmen aufgrund einiger intervenieren-
der Variablen in unterschiedlicher Weise durchlaufen wird (,,Okologisierungspfade"):

I Passive Opposition (Abwarten, Nichtbeachtung, unauffalliges Hinauszogern, Be
schrankung auf Mindestanforderungen);

IT aktive Opposition (Bekdmpfung von Normanhebungen, Bestreiten von Schadlichkeit
und Urséchlichkeit, Organisation von 6ffentlichen Kampagnen, Gegengutachten etc.);



.

III Anpassung (langsame und stille Okologisierung entlang der gesellschaftlichen Thema
tisierung und Normanhebung);

IV Selbstorganisation (Ubernahme der Initiative durch eine umweltaktive Geschiftslei
tung, freiwillige Verpflichtungen und Maflnahmen verbunden mit offensiver Auflen
darstellung) (vgl. Hildebrandt u. a. 1994).

Die Fallstudie Schering gehort zur zweiten Fallgruppe und steht fiir eine starke arbeitspoli-
tische Ankniipfung im Bereich Aus- und Weiterbildung.

Neben der generellen Erhebung des Okologisierungspfades im Unternehmen haben wir
den Schwerpunkt der Fallstudie auf folgende Fragen gelegt:

1. Wie ordnet sich die Umweltbildung in das Umweltmanagement der Firma ein?

2. Welche Ziele werden mit der Umweltbildung verfolgt, von wem wird sie konzipiert und
durchgefiihrt, an welche betrieblichen Gruppen richtet sie sich?

3. In welcher Form und in welchem Ausmal sind die Beschéftigten und ihre Interessenver
tretungen in die Bildungsarbeit einbezogen, wie gestaltet sich das Verhéltnis von Ar
beitstétigkeit und Fortbildung?

4. Welche Schluf3folgerungen lassen sich aus den erhobenen betrieblichen Entwicklungen
fiir betriebliche Lernprozesse im Umweltschutz ziehen?

Die ersten Befragungen zu dieser Fallstudie fanden im Sommer 1992 statt und bezogen
den Leiter des zentralen Umweltschutzes, den Projektkoordinator des Modellversuchs
,,Okologisches und soziales Lernen in der chemischen Industrie", Vertreterinnen der
zentralen Weiterbildung und der Schulung im Umweltschutz, zwei Arbeiterinnen und zwei
Betriebsrite ein. 1994 wurde die Studie noch einmal nachrecherchiert und eine neue
Auswertung geschrieben. Die zugrundeliegenden Informationen geben im wesentlichen
den Stand von 1992/1993 wieder.

Die Fallstudie beginnt mit einigen Uberlegungen zu Zielen und Prinzipien der Umweltbil-
dung, aus denen sich Fragestellungen an die folgende Falldarstellung ergeben. Anschlie-
fend werden das Unternehmen selbst und die Entwicklungsphasen des Umweltschutzes
charakterisiert. Die Hauptteile der Studie befassen sich mit der betrieblichen Umweltbil-
dung und der Interessenvertretung im Umweltschutz. In einem Exkurs werden anhand ei-
ner bearbeiteten Gruppendiskussion die Erfahrungen mit einer speziellen Beteiligungs-
form, den Verbesserungsarbeitskreisen, geschildert. Wesentliche Dokumente, auf die wir
uns in unserer Analyse bezogen haben, sind im Anhang abgedruckt.



2. Die Bedeutung betrieblicher Umweltbildungfiir die Lernfiihigkeit
von Unternehmen, individuelles und organisationales Lernen

Erst vor kurzem  forderte der  Sachverstindigenrat fiir = Umweltfragen
Dienstleistungszentren flir die Umweltbildung sowie eine Bildungsinitiative im Sinne einer
,okologischen Aktion", im Bereich der Erwachsenenbildung solle eine hohere 6kologische
Allgemeinbildung angestrebt werden. Im Vergleich zur Mitte der achtziger Jahre hat der
Bereich der Umweltbildung Konjunktur. Es mehrt sich die Zahl der praktischen Ansitze in
den Betriecben und der Modellversuche zu diesem Thema. Das, was aber unter
Umweltbildung verstanden wird, differenziert stark je nachdem, welchem Zweck sie
dienen soll. So stehen Ansitze, die rein instrumentell auf die Handhabung eines
technikzentrierten Umweltschutzes hin qualifizieren, den Bemiihungen gegeniiber,
berufsiibergreifendes Denken oder  Kritikfahigkeit sowie  Naturfilhlen und
Verantwortungsempfinden auszuldsen (vgl. Nitschke 1993, S. 81fY).

Nach Reichel ist das Ziel der Umweltbildung, die Lernenden zu einem vertieften Ver-
standnis ihrer eigenen Lebensbedingungen und zu einem umweltgerechten Verhalten zu
fihren. Allein fachliche Kenntnisse auf dem Gebiet der Umwelt seien unzureichend, da
das Ziel der Umweltbildung in der Verdnderung des Verhaltens liegt. Ein weiteres Ziel
von Umweltbildung besteht darin, Lernende zur Verantwortung gegeniiber der sozialen
und natiirlichen Mitwelt zu befdhigen. Dieser Zielsetzung entsprechend ist Umweltbildung
an folgende, sich erginzende und durchdringende Lehr- bzw. Lernprinzipien gebunden:

- Umweltbildung vollzieht sich in der Wahrnehmung der individuellen Erfahrungen der
Lernenden und ihrer bereits erworbenen Fertigkeiten und Féhigkeiten im Umgang mit
ihrer Lebenswirklichkeit.

- Umweltbildung im integrierten Sinne kommt den Interessen und Verstehensmdoglichkei
ten der Lernenden entgegen.

- Umweltbildung beruht auf wissenschaftlichen Erkenntnissen und wendet Methoden an,
mit deren Hilfe die Lernenden die komplexen Zusammenhinge ihrer Lebenswirklichkeit
zu erkennen und sich mit ihnen problemgerecht aus der Sicht des jeweiligen Faches, des
jeweiligen Berufs, der jeweiligen Rolle auseinanderzusetzen lernen.

- Umweltbildung hat ihren festen Platz in einer vorsorgenden Umweltpolitik, als Instru
ment zur Vermittlung von Ergebnissen der Umweltforschung in die Umweltpraxis und
zur Forderung umweltgerechten Verhaltens der Biirger in Beruf, Haushalt und Freizeit
(vgl. Reichel 1992, S. 12).

Ein Kerngedanke der Umweltbildung ist der Ausgleich zwischen der Sachkompetenz,
sinnlicher Erfahrung und Naturwahrnehmung sowie Verantwortung gegeniiber der Natur.
Sie wirkt der Gefahr eines unausgewogenen Verhiltnisses dieser Bereiche entgegen und
damit dem Verlust von Handlungsorientierung. Umweltbildung stellt damit eine Briicke
dar zwischen dem Vergangenen und dem Zukiinftigen, zwischen dem Verhaltensstillstand
und der Handlungsorientierung, zwischen dem Harmonieverstindnis und der Konfliktthe-
matisierung, zwischen dem Sinnlich-Intuitiven und dem Naturwissenschaftlich-Techni-
schen.

Ein konkreter Anwendungsbereich der Umweltbildung ist die berufliche Umweltbildung,
die sich sowohl auf die Aus- als auch auf die Weiterbildung beziehen kann. Da es
praktisch keine Berufsausiibung ohne 6kologischen Bezug gibt,



liegt ein Schwerpunkt der Umweltbildung im Betrieb. Die IG Metall sieht das
Ausbildungsziel Umweltschutz als einen umfassenden Auftrag zur Uberpriifung und
Neugestaltung samtlicher Berufsbildungsginge und Qualifizierungskonzepte. ,,Wenn - wie
wir feststellen miissen - jede Berufsausiibung ein Gefahrenpotential fiir Umweltschidden in
sich birgt, das sowohl in der beruflichen Erstausbildung wie in der Fort- und Weiterbildung
dartiber aufkldrt, miissen entgegenwirkende Handlungsstrategien nicht nur allgemein
proklamiert, sondern systematisch gelernt und eingelibt werden. Umweltschutz als
Betriebsziel heifit zwangsldufig Verdanderung der Arbeitsinhalte, der Arbeitsmittel, der
Arbeitsabliufe, greift also unmittelbar in die Arbeitsorganisation, in die Materialwirtschaft
und in die Fertigungsverfahren ein" (Ehrke 1992, S. 23). Die oben noch allgemein
formulierten Inhalte von Umweltbildung konkretisieren sich in ihrer Anwendung auf die
berufliche Umweltbildung. Hier kommt den vier Bereichen eine besondere Bedeutung zu:

- Wahrnehmung von beruflich bedingten Eingriffen in die Natur und damit Stirkung der
Wahrnehmungskompetenz,

- Stéarkung der beruflichen Sachkompetenz unter Einbeziehung der 6kologischer Inhalte,

- Starkung der Verantwortungskompetenz,

- Starkung der Handlungskompetenz

Die Schwierigkeit liegt darin, diese sehr unterschiedlichen Bereiche berufsbezogen konkret
und Skologisch umfassend in Bildungseinheiten zu erfassen. Umweltbildung bedarf des-
halb auch immer verschiedener didaktischer Prinzipien, damit das zu erwerbende Wissen
erlebbar und anwendbar gestaltet werden kann. Abbildung 1 gibt einen Uberblick iiber ver-
schiedene didaktische Prinzipien des Umweltlernens.

In der Praxis werden bei der Umsetzung der prinzipiellen Anspriiche von beruflicher
Umweltbildung vielerlei Abstriche gemacht. Das liegt zum einen an dem Sachzwang, der
sich aus den Ausbildungsrahmenplénen ergibt, und das liegt zum anderen an den Grenzen,
die mit der Umsetzung verbunden sind. So schafft berufliche Umweltbildung ein Konflikt-
potential, da die Interessenkonflikte zwischen Organisation und Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern grofler werden konnen. Sich auseinanderzusetzen mit der berufsbedingten Um-
weltzerstorung mul3 nicht, kann aber zu Forderungen fiihren, die den Optionen der Be-
triebsleitung widersprechen. Berufliche Umweltbildung als ,,Instanz" zur Verdnderung von
Verhalten und Verhdltnissen ist in diesem Anspruch iiberfordert, wenn nicht gleichzeitig in
anderen Bereichen (z. B. Organisation) entsprechende Verdnderungen stattfinden. Um-
weltbildung kann miflbraucht werden als Ersatz fiir umweltorientiertes Handeln auf der
Produkt- oder Produktionsebene. Eine Gleichsetzung von Umweltbildung mit der generel-
len Verringerung von Umweltbelastungen im Betrieb klammert die Zieldifferenzen und
Umsetzungsprobleme aus. Soll berufliche Umweltbildung das gewiinschte Ziel der Verhal-
tensverdnderung und Handlungsorientierung erreichen, miissen in der durchfiihrenden Or-
ganisation verschiedene Bedingungen erfiillt sein. Eine davon, die wir in dieser Fallstudie
eingehender untersuchen, ist die Lernfihigkeit der Organisation selber.

Die bisherigen Beschreibungen iiber die Ziele und Prinzipien der beruflichen Umweltbil-
dung bezogen sich in erster Linie auf die Lernfdhigkeit der Individuen. Lernfahigkeit in
bezug auf Individuen umschreibt die Fahigkeit, sich neues Wissen anzueignen, neue Erfah-
rungen zu machen und die Féahigkeit, sich auf veridnderte Anforderungen einstellen zu kon-



nen. Lernfdhigkeit beinhaltet aber auch die Féhigkeit zur Korrektur technokratischer
Denk-und Verhaltensmuster. Die Féhigkeit zu lernen ist zusitzlich abhingig von den
vorhandenen Fidhigkeiten und von der Moglichkeit, an gemachten Erfahrungen
anzukniipfen. Diese Erfahrungen sind wiederum von den Interessen und Werthaltungen

gegeniiber einer bestimmten Sache geprigt.

Abb. 1: Anwendung didaktischer Prinzipien des Umweltlernens im Rahmen des
Konzepts beruflicher Umweltbildung

Prinzipien |,,Sachverstand" Bildungsbestandteile ,»Verantwortung flr
(Sachkompetenz) und 6ko-  |[,,Sinnliche Erfahrung und die Natur"
logische Allgemeinbildung  [Gestaltungsfahigkeit"
Geschicht-  |Okologischer Produktlebens- |Betrachtung der Geschichte |Lebensgeschichtliche
lichkeit zyklus; Rolle von Betrieb und |einer Landschaft; sinnlicher |Verdnderung von
Beruf frither und heute; Erfahrungsverlust; Wandel Werten; Wandel der
Wandel im Umgang mit Na- |der Industrieédsthetik Naturethik
tur
Offenheit Skizzierung einer anderen Ansprechen konkreter Ge- Grad an Freiheit und
von Zu- Produktlinie; wirtschaftlich- [staltungsmdglichkeiten; Verbindlichkeit von
kunft technische Entwicklung utopische Entwiirfe; WertmaBstéiben
kein Naturgesetz ,funktionsorientierte" Unter-
nehmensbetrachtung
,»QGanzheit- [flichen- und berufsiibergrei- |Nutzung aller Sinne; Natur als ,,Partnerin”
lichkeit" fendes Denken,; Betonung der Nahsinne; statt als Objekt;
(Vernet- Riickwirkung eigener Hand- |Kontextbetrachtung Abwigung zwischen
zung) lungen auf die Umwelt WertmaBstében
»Betroffen- [Schopfungsdrang und Schop- |Leiden an Naturzerstérung;  |Gefiihlsgeleitete
heit" fungszwang in der Arbeit; GenuB der Schonheit; Wertung;
Lust beim Beherrschen,; Erfiillung im Werk; (,,Liebe |(,,Liebe zur Natur")
personliche Beeintriachtigung |zur Natur")
durch Umweltprobleme
Handlungs- |Vermittlung von Hand- Reales Gestalten Praktisches Vertreten
orientierung |lungswissen Erprobung der des ethischen Stand-
Sachkompetenz punktes
Konflikt- Beruflicher Eigenbeitrag zur |Uberwinden der BewuBt- Setzen von (ethi-
thematisie- |Umweltzerstorung; seinsspaltung; Kritik; schen) Prioritéten;
rung und - |Aufdecken der Spaltung im  |sinnliche Widerspriiche Kritik und Kompro-
bewiltigung |UmweltbewuBtsein; (,,schon, aber gefahrlich"; mif3
Entzaubern von Ideologien riecht nicht, aber dtzend";
des ,,Natirlichen"; Setzen ,.nicht spiirbar, aber todlich")
von (sachlichen) Prioritdten

Quelle: Nitschke (1991), S. 92
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Individuen lernen jedoch nicht in einem leeren Raum. Sie stehen in Wechselwirkungen zu
der Organisation, in der das Lernen stattfindet. Im beruflichen Umfeld ist der Betrieb der
Ort, an dem das Handeln stattfindet. Das individuelle Lernen muf3 deshalb als Teil des or-
ganisationeilen Lernens betrachtet werden, wobei der Nachweis des Lernens der Organisa-
tion als Ganzes schwierig nachzuvollziehen und umstritten ist (vgl. Heidack 1989; Geil3ler
1992; Pawloswsky 1992 u. a.). Probst und Biichel verstehen unter organisationalem Lernen
den ,Prozel der Erhdhung und Verdnderung der organisationeilen Wert- und
Wissensbasis, die Verbesserung der Problemldsungs- und Handlungskompetenz sowie die
Verdnderung des gemeinsamen Bezugsrahmens von und fiir Mitglieder innerhalb der
Organisation (...)" (Probst/Biichel 1994, S. 17).

Durch individuelles Lernen kann Wissen fiir die Organisation erreicht, in der Organisation
gespeichert und verdandert werden. Die eigene Qualitdt des organisational Lernens liegt vor
allem in den Wechselwirkungen zwischen den verschiedenen Organisationsmitgliedern
und ihrer Beziehung zur Organisation. Im Gegensatz zu dem Verkniipfen von
individuellen Erfahrungen, Bediirfnissen und Motiven beim individuellen Lernen ist das
organisational Lernen durch den kollektiven Bezugsrahmen, durch kollektive
Entscheidungsverfahren und eine normative Ordnung gekennzeichnet.

Organisationales Lernen kann ebenso wie individuelles Lernen zu unterschiedlichem Ver-
halten fuhren. In erster Linie werden hier die Formen des

- Anpassungslernens,

- Verdnderungslernens und des

- ProzeBlernens

unterschieden.

Das Anpassungslernen bedeutet, dal durch das Lernen lediglich eine Adaption an die
Umwelt stattgefunden hat in Form eines reaktiven Verhaltens. Ziel ist die Verringerung
intern wahrgenommener Probleme innerhalb bestehender Strukturen und Orientierungen.

Verdnderungslernen macht eine interne Konfliktoffenlegung notwendig, da es sich hier um
eine Veridnderung der Interessenlagen und Werthaltungen einzelner Organisationsmitglie-
der handelt. Infragestellen und kritische Priifung von organisational Normen und Werten
sind der zentrale Inhalt dieser Art des Lernen.

Prozefllernen kann nur erfolgen, wenn die beiden anderen Formen des Lernen
verinnerlicht sind, denn ProzeBlernen ist die Einsicht in den Ablauf der Lernprozesse mit
dem Ziel, die Lernfahigkeit zu verbessern. Selbst- und Organisationsreflexion kann das
Erkennen von Mustern moglich machen, die in &hnlichen Situationen das Lernen
ermOglicht haben. Wenn die Muster der Beziehungen und die Konsequenzen des Handelns
deutlich werden, ist eine Verdnderung der Organisation in der Tiefenstruktur moglich (vgl.
Probst/Biichel 1994, S. 17-39; Harde 1994, S. 4-8)

Bezieht man diese analytische Struktur auf das Umweltlernen von Organisationen dann
konnen verschiedene Fille unterschieden werden.

Unternehmen sehen sich heute, wie unsere Fallstudien durchgehend belegen, einem erhoh-
ten Druck ausgesetzt, umweltorientiert zu handeln. Dabei ist immer wieder die Form des
Anpassungslernens zu erkennen. ,,Losungsstrategien" setzen hdufig nicht an den Proble-
mursachen, sondern an deren Wirkungen an. Diese kurzfristigen und defensiven Reaktio-



nen haben wir der Reaktionsform der passiven und aktiven Opposition zugeordnet. Die
betriebliche Umweltbildung in Unternehmen, die die oben genannten Lernziele anstreben,
stehen jedoch nicht mehr am Anfang der dkologischen Lernkurve; sie kdnnten schon zu
den ,,Reaktionstypen" gerechnet werden, die sich auf dem Wege zur Selbstorganisation
befinden. Insofern hat die betriebliche Umweltbildung Bedeutung fiir die Lernfahigkeit
von Unternehmen im Umweltschutz, weil sie eine Voraussetzung darstellt fiir den Beginn
des Umdenkens, des Wahrnehmens, des Verantwortungsempfindens, des Handelns und
des Verdnderungslernens. Betriebliche Umweltbildung kann das Handeln nicht ersetzen,
sie kann aber - ist sie ernst gemeint - Voraussetzungen schaffen. Sie ist damit zwar eine
notwendige, aber noch keine hinreichende Bedingung dafiir, da Umwelthandeln des
Betriebes insgesamt stattfindet. So ist es durchaus auch denkbar, dafl einzelne Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen in betrieblichen Umweltbildungsseminaren lernen, dies aber
aufgrund ihrer hierarchischen Position im Unternehmen und der damit verbundenen
fehlenden Entscheidungsgewalt ohne Konsequenzen bleibt. Wichtig ist von daher, sich das
Unternehmen insgesamt und das Zusammenwirken seiner Akteure vor Augen zu fuhren.

Es ist zu bedenken, daf} nicht jede Verhaltensinderung auf einen Lernprozel3 zuriickzufiih-
ren ist und nicht jeder Lernproze zu Verhaltensverdnderungen fuhrt. Auch neue Rahmen-
bedingungen fiir die Unternehmenstitigkeit - wie etwa die Verabschiedung eines Gesetzes
- konnen neue Reaktionen erzwingen, ohne dall die Unternehmensfiihrung lernt (Anpas-
sungslernen). Die Lernfahigkeit des Unternehmens und der Organisation hiangt auch davon
ab, welche Voraussetzungen im Unternehmen fiir dieses Lernen gegeben sind, wie stark
sich das Unternehmen mit einem Problem auseinandersetzt und in welchem Maf3 es Lernen
lernen zuléBt. Unter dieser Pramisse sehen wir uns im folgenden ein Unternehmen genauer
an, das ein umfassendes Programm zur betrieblichen Umweltbildung aufgebaut hat.
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3. Schering - Kurzcharakteristik des Unternehmens

Die Schering AG Berlin ist die Muttergesellschaft eines weltweit titigen Unternehmens-
verbundes der forschenden, (chemisch-)pharmazeutischen Industrie. Sie gehort nach den
zwei ,,GroBBen" der Branche (Bayer, Hoechst) zu den leistungsstirksten Unternehmen der
chemischen Industrie und weist bislang einen meist kontinuierlich wachsenden Umsatz
und Jahrestiberschuf3 aus. Charakteristisch fiir das Unternehmen ist zum einen die starke
Exportorientierung (85%), zum anderen die starke Forschungsorientierung, die sich unter
anderem darin ausdriickt, daB3 24 % der Beschiftigten in den Bereichen Forschung und
Entwicklung titig sind. Diese Schwerpunktsetzung soll noch weiter ausgebaut werden. Die
Struktur des Unternehmens hat sich im letzten Jahr stark gewandelt; aus dem ehemaligen
Fiinf-Sparten-Unternehmen (Pharma, Pflanzenschutz, Galvanotechnik, Industriechemikali-
en und Naturstoffe) wurde ein reines Pharma-Unternehmen geschaffen.

Bemerkenswert ist auch die traditionelle Bindung der Schering AG an die Stadt Berlin.
Die Schering AG ist eines der wenigen groferen Unternehmen, das mit Firmensitz,
Produktionsstdtten und Headquarter des Konzernverbundes dem Standort Berlin immer
treu geblieben ist.

Produktion

Die Schering AG verfugt iiber Produktionsbetriebe in Berlin-Wedding, Berlin-Charlotten-
burg und Bergkamen. Der groBte Produktionsstandort ist Bergkamen.

Insgesamt belief sich 1992/93 bei 11.351 Beschéftigten insgesamt der Anteil der gewerb-
lich Beschiftigten in der AG auf 35 %. Der hohe Angestelltenanteil von 65 % resultiert
einerseits aus der Orientierung auf Laboratorien, Versuchsbetriebe und
Forschungsbereiche und andererseits aus der Dominanz von Firmen- und Konzernleitung
innerhalb der Schering AG, insbesondere am Standort Berlin. So macht der Anteil
gewerblich Beschiftigter in den von uns intensiver recherchierten Berliner Betrieben fiir
das Werk Charlottenburg 64 % und fiir das Werk Wedding lediglich um 20 % aus. Im
Berliner Werk Wedding nimmt die eigentliche Produktion nur noch eine geringe Position
ein. Hier finden vor allem Forschung und Entwicklung und die Endfertigung zur
Konfektionierung von Arzneimitteln statt. Die chemische Produktion wird nach
Bergkamen verlagert, und fiir die Beschéftigten sind innerbetriebliche Umsetzungen und
Frithverrentungen vorgesehen. Die Produktpalette in dem Pharmabereich umfaf3t
hauptsdchlich Hormonpriparate, Kontrastmitte]l und Pharmazeutika auf Gebieten wie
Herz-Kreislauf und zentrales Nervensystem.

Organisationsstruktur

Die Schering AG weist unterhalb der fiir eine Aktiengesellschaft vorgeschriebenen Gremi-
en Aufsichtsrat und Vorstand eine differenzierte, stark hierarchisch ausgepriagte und fiir
Externe kaum zu durchschauende Binnengliederung und Fiihrungskriftestruktur mit insge-
samt sieben Hierarchiestufen auf. Wie auch in anderen gro3en Unternehmen findet bei der
Schering AG eine umfassende Organisationsénderung statt, die noch nicht abgeschlossen
ist. Noch zu Zeiten des Fiinf-Sparten-Werkes gab es die funktionsbezogenen Ressorts For-
schung, Produktion und Technik, Vertrieb, Finanzen und Verwaltung, Personal. Diese
wurden 1991 von den strategischen Geschiftseinheiten abgelost. Weiter existieren speziel-
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le Fach- und Regionalbereichsleitungen, die sowohl unternehmensinterne als auch kon-
zernbezogene Verantwortlichkeiten und Zustandigkeitsbereiche abdecken. Dazu gehort
seit 1989 der Zentrale Umweltschutz, der 1990 in den Fachbereich Zentrale Sicherheit und
Umweltschutz umgewandelt wurde. Das Zusammenwirken dieser unterschiedlichen
oberen Fiihrungsbereiche ist durch Geschiftsordnungen des Vorstands und der Sparten
geregelt (vgl. Abb. 2).

Personalpolitik und betriebliche Sozialbeziehungen

In ihrer Personalpolitik setzte die Schering AG Anfang der achtziger Jahre verstdrkt auf
die Rekrutierung hochqualifizierten Personals. Der Anteil der Beschiftigten mit
Hochschulabschlu3 erhohte sich sukzessive und erreichte 1990 13 %. Ergédnzt wird die
Anhebung des Qualifikationspotentials durch ein seit Mitte der achtziger Jahre forciertes
innerbetriebliches Weiterbildungsprogramm, das zunehmend speziell zugeschnittene
Seminare und komplette Qualifizierungsprogramme fiir einzelne organisatorische
Einheiten anbietet. Besonderer Wert wird dann auch darauf gelegt, dem
Fiihrungskriftenachwuchs iiber eine Reihe firmeninterner Trainingsseminare die
Corporate  Identity von  Schering zu  vermitteln. Das  umweltorientierte
Weiterbildungsprogramm wurde seit 1990 durchgefiihrt.

Das Betriebsklima innerhalb der Schering AG wird in den Interviews durchgingig als tole-
rant beschrieben, wobei man festhalten mul3, daf} diese Interviews vor der Phase des Perso-
nalabbaus stattgefunden haben. Das Unternehmen versteht sich als wichtiger Arbeitgeber
und als sozialer Betrieb, der in seiner Personalpolitik auf eine Stammbelegschaft und qua-
lifizierte Beschéftigte setzt. Die Fiihrungsphilosophie der Schering AG ist insgesamt als
sozialintegrativer und motivationsorientierter Top-down-Stil zu charakterisieren. Entschei-
dungsbefugnisse und Initialfunktionen fiir die Unternehmensentwicklung sowie die For-
mulierung einer ,,gemeinsam getragenen Philosophie" verbleiben dabei vorrangig auf der
Ebene der Unternehmensleitung. Die Vermittlung dieser Corporate Identity, die Anglei-
chung der Wertvorstellungen der heterogenen und zunehmend differenzierten
Arbeitsfelder und Beschiftigtengruppen wird entsprechend der vom Vorstand formulierten
Fihrungsgrundsitze vor allem vom Leitungspersonal der unterschiedlichen
Hierarchieebenen getragen. Sie sollen die Mitarbeiterinnen aus einem gemeinsamen
Selbstverstindnis heraus zur Leistung motivieren und an das Unternehmen binden, wobei
es jedoch auffdllig unterschiedliche Einschitzungen iiber den Erfolg dieser Art von
Motivation gibt.

Dieser Politikstil stellt einen Grundkonsens innerhalb der Schering AG dar, dem auch die
Belegschaft und ihre Interessenvertretung verpflichtet sind. Im Alltagshandeln existieren
relativ feste Spielregeln zwischen den einzelnen Gruppen, die einem internen Regulie-
rungssystem von Macht, EinfluB3, Verantwortlichkeiten und Zusténdigkeitsbereichen fol-
gen. Die Kompetenzen sind entlang einer vertikal und horizontal hochgradig ausgeprégten
Binnendifferenzierung stark verregelt, ein dezentrales Aufbrechen der nahezu durchgingi-
gen Bereichsabschottung ist kaum moglich. Querschnittsprobleme werden in dieser Kon-
struktion dadurch geldst, dal vom Vorstand oder den oberen Fithrungsebenen themenspe-
zifische Ausschiisse und Arbeitsgruppen gebildet werden.
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Das Verhiltnis zwischen Unternehmensleitung und betrieblicher Interessenvertretung wird
als kooperativ und weitgehend konfliktfrei bezeichnet, wobei man nach Berichten iiber die
letzten Betriebsversammlungen auch festhalten muf3, daB Konflikte, die sich durch die
Umorganisation ergeben haben, nicht mehr ausgetragen werden. Die beschworene Philoso-
phie fangt an zu brockeln oder kann den einzelnen Mitarbeiterinnen nicht mehr vermittelt
werden, wie das noch vor einigen Jahren als selbstverstindlich angesehen wurde. Betriebs-
ridte und Sprecherausschiisse der leitenden Angestellten sind im Betriebsverbund akzeptiert
und in der Betriebspolitik integriert. Entsprechend dem gemeinsam getragenen Grundver-
standnis sind sie eher Unterstilitzungsstruktur und Vermittlungsleistung als tatséchlich ver-
handlungs- und durchsetzungsmichtiger Gegenpol zur Unternehmensleitung. Beteili-
gungsorientierte Problemlosungskonzepte gehdren nicht zum Selbstverstéindnis des Unter-
nehmens. Unternehmerische Orientierungen, Grundaussagen zur Unternehmensentwick-
lung und Fiihrungsstrategie werden durch den Vorstand und die strategische Planung ent-
wickelt und auf den Weg gebracht. Hinsichtlich solcher Fragen ist auch die EinfluBnahme
der Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat gering. Mitarbeiterbeteiligung wird im Unter-
nehmen vor allem dahingehend verstanden, da3 die Beschéftigten die Grundposition und
die Firmenphilosophie des Betriebs mittragen.

Die Einbeziehung von Teilen der Mitarbeiterinnen erfolgt iiber die seit 1988 existierenden
Verbesserungsarbeitskreise. Grundlage ist eine Betriebsvereinbarung, die auf Anregung
des Vorstandes zustande kam. Diese VAKSs finden in der Arbeitszeit statt und sollen einen
Rahmen fiir die Eigeninitiative von Mitarbeiterinnen bilden; in ihnen werden Probleme
und Ideen formuliert, die bis zu konstruktiven Losungsvorschldgen ausgearbeitet und nach
Moglichkeit im betrieblichen Alltag umgesetzt werden. Allgemeine Zielsetzung der Ar-
beitskreise ist es, einen Beitrag zur weiteren Humanisierung der Arbeitsplétze, zur Verbes-
serung der Arbeits- und Produktionsabldufe sowie zur Qualifizierung der Mitarbeiter zu
leisten. Mit ihrem Gruppenbezug und dem Qualifizierungsaspekt gehen diese Arbeitskreise
tiber das betriebliche Verbesserungsvorschlagswesen hinaus und sind Bestandteil der Or-
ganisationsentwicklung des Unternehmens. Zielgruppe dieser Verbesserungsarbeitskreise
sind die gewerblichen Beschéftigten. Es laufen in der Regel circa 20 VAKs parallel im
Unternehmen, die im Rahmen einer Zukunftswerkstatt neben anderen Themen (Arbeitsbe-
dingungen, Arbeitsteilung, Arbeitszeitregime, Einarbeitung) auch Umweltschutzprobleme
identifizieren und aufgreifen.

Tradition hat im Unternehmen auch, wie oben erwéhnt, eine ausgebaute Aus- und Wei-
terbildung. Hier werden vielfach Seminare, Workshops und Klausuren durchgefiihrt, die
jeweils Teilnehmerinnen und Teilnehmer einzelner Unternehmensbereiche ansprechen und
- in enger Zusammenarbeit mit den Vorgesetzten - auf den Bildungs- bzw. Qualifizie-
rungsbedarf der entsprechenden Zielgruppe zugeschnitten sind. Schwerpunkt der Weiter-
bildungsarbeit bildete in den letzten drei Jahren die betriebliche Weiterbildung zum Um-
weltschutz. Organisatorisch war sie, anders als andere MaBBnahmen zur Weiterbildung, in
zwel Abteilungen verankert: in der Abteilung Weiterbildung und im Fachbereich Zentrale
Sicherheit und Umweltschutz (ZESU).
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4. Entwicklungsphasen des Umweltschutzes der Schering AG

Die Beschéftigung mit Umweltschutzbelangen beginnt bei Schering wie bei vielen anderen
Unternehmen 1973 mit dem Inkrafttreten des Bundesimmissionsschutzgesetzes
(BImschG). Organisatorisch erfolgte zu dieser Zeit die Benennung von Immissionsschutz-
beauftragten, und an den einzelnen Standorten wurden Umweltschutzabteilungen gegriin-
det. Diese Abteilungen waren vorrangig mit der Abwasseraufbereitung und der Abfallent-
sorgung befalit. In Berlin als Hauptsitz des Konzerns wurde zunédchst ein Referat Umwelt-
schutz institutionalisiert. Die Aufgaben des Referats lagen in der Kooperation und Koordi-
nation der Umweltschutzmallnahmen der einzelnen Werke und im Anpassen der Be-
triebsabldufe an die verdnderten gesetzlichen Rahmenbedingungen. Umweltschutz war zu
dieser Zeit hauptsdchlich an ordnungspolitischen Vorgaben orientiert. Die Reaktionsform
von Schering auf die umweltpolitische Gesetzgebung kann man zur dieser Zeit als passive
Opposition bezeichnen, das Lernen als Anpassungslernen. Das kann daran gelegen haben,
daf} sich die Schering AG von Umweltproblemen noch ziemlich unbelastet fiihlte. So ist
1984 im Geschéftsbericht vermerkt, dall bei Schering dank einer spezifischen und {iber-
wiegend auf Spezialititen ausgerichteten Produktion nur relativ geringe Mengen an Abfal-
len und Emissionen anfallen. In den folgenden Jahren werden vor allem End-of-pipe-
Losungen als die entscheidenden Umweltschutzaktivititen prasentiert. Auf die zunehmen-
de Umweltgesetzgebung reagiert das Unternehmen vor allen Dingen reaktiv. Erst 1987
wurde zur Behebung dieses Zustandes und aufgrund einer Grundwasserverunreinigung
vom Vorstand eine Projektgruppe Umweltschutz gebildet, die ausschlielich die Aufgabe
erhielt, den ,,Umweltschutz" des Unternehmens neu zu strukturieren. Die Mitglieder dieser
Projektgruppe und der spétere Lenkungsausschufl Umwelt bestanden aus Vorstandsvertre-
tern, Mitarbeitern der Rechtsabteilung, der Unternehmensentwicklung, der Offentlichkeits-
arbeit, der Weiterbildung, des Controlling, des Umweltschutzes und des Bereichs Technik.
Damals wurde die Grundstruktur des spéteren Fachbereichs Zentrale Sicherheit und Um-
weltschutz vorgepréigt. Ein wichtiges weiteres Ergebnis der Arbeit des Lenkungsausschus-
ses war die Verabschiedung von ,, firmeneigenen" Leitsdtzen zum Umweltschutz (sieche
Anlage 1). Schon damals wurde im Leitsatz 3 festgehalten, da3 Umweltschutz Fithrungs-
aufgabe ist: ,,Umweltschutz ist fiir uns an allen Standorten des Unternehmens im In- und
Ausland eine Fiihrungsaufgabe mit dem Ziel, alle Mitarbeiter fiir den Schutz der Umwelt
zu motivieren und dafiir entsprechend zu schulen." Dieser Leitsatz gab den Anstoll zu dem
spiteren umfangreichen Umweltbildungsprogramm. Der 1992 gegriindete Fachbereich
ZESU (Zentrale Sicherheit und Umweltschutz) war direkt einem Vorstandsmitglied, das fiir
Umweltschutz zustindig war, unterstellt. Innerhalb der Koordinierung umweltbezogener
Unternehmenspolitik mufite der Zentralen Sicherheit und Umweltschutz eine Schliisselrolle
im Unternehmen zukommen. Die Aufgaben dieses Fachbereichs sind:

- die Beobachtung der Gesetzgebung im Umweltschutz,

- die Errichtung eines Umweltschutz- und Sicherheitsmanagementsystems,

- die Information und Beratung,

- die Funktion als Kontaktstelle und zentraler Ansprechpartnerin fiir alle Umweltschutz
belange des Unternehmens,
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- die federfithrende Auseinandersetzung mit Kritikern des Unternehmens (z. B. SCHAN

Schering Aktion-Netzbund) und
- die Schulung und Motivation der Mitarbeiterinnen Scherings.

Der Leiter des Fachbereichs koordiniert die Treffen sdmtlicher Beauftragter fiir Umwelt-
schutz und Sicherheit des Konzerns und initiierte Treffen der Beauftragten fiir Umwelt-
schutz und Sicherheit vergleichbarer Unternehmen der Chemiebranche. Die Umweltleitsét-
ze des Unternehmens sind inzwischen zu Leitsdtzen fiir Sicherheit und Umweltschutz kon-
kretisiert worden.

Gegenwirtig besteht die Hauptaufgabe des Fachbereichs in der Etablierung eines Mana-
gementsystems fiir Sicherheit und Umweltschutz, dessen Konkretisierung in einem Hand-
buch niedergeschrieben wurde. Dieses Handbuch regelt konzernweit die Zustindigkeiten,
Verfahrensweisen und Verantwortlichkeiten im Umweltschutz- und Sicherheitsbereich
nach der EU-Oko-Audit-Verordnung. Bezogen auf die Lernkurve eines Unternehmens
kann man die Inhalte des Handbuchs als Reaktionsform der Anpassung beschreiben, denn
das Ziel besteht darin, vom reaktiven Umgang mit verdnderten Umweltschutzanforderun-
gen zu einem aktiveren und zu einer Normanhebung im Unternehmen zu gelangen.
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5. Interessenvertretung im Umweltschutg

Im Gegensatz zur managementseitigen Organisation des Umweltschutzes ist die Institutio-
nalisierung und Etablierung des Umweltschutzthemas innerhalb der Betriebsratsarbeit
nicht so dynamisch verlaufen; Der Beginn der Umweltschutzaktivititen des Betriebsrats
lag Anfang der achtziger Jahre. Anlal war der Bau eines neuen Kraftwerks der Schering
AG im Bezirk Wedding. Einzelne Kollegen, aber auch Betriebsratsmitglieder, die selbst in
Wedding wohnten, interessierten sich fiir die Hohe des SO,-AusstoBes. Es gab eine
Absprache zwischen Senat und Finnenleitungen fiir eine Ausnahmeregelung, an der die
Anwohner Anstol nahmen. Resultat war die Umstellung der Kraftwerksplanung auf die
Verwendung schwefelarmen Heizdls.

1984/85 gab es Verhandlungen iiber den Neubau eines Lagers fiir Losemittel. Auch hier
befiirchtete der Betriebsrat erhebliche Gefidhrdungen fiir Kollegen und Anwohner. Sie
brachten als Biirger einen Einspruch in das Genehmigungsverfahren ein. Das Lager wurde
schlieBlich nicht gebaut.

1987 kam das Thema Grundwasserverschmutzung auf die Tagesordnung. Aufgrund un-
dichter Losemitteltanks ergaben Bodenproben eine erhdhte Belastung mit chlorierten
Kohlenwasserstoffen. Der Betriebsrat hat dieses Problem nicht weiter aufgegriffen, und
erst 1989 brachte ein Zeitungsartikel neue Dynamik in das Thema.

In dieser Anfangsphase gab es im Betriebsrat durchaus unterschiedliche Positionen. Ein
Teil scheute insbesondere die 6ffentliche Thematisierung: ,,Na, ich lasse mir doch nicht
hier von irgendwelchen Leuten von drauflen etwas einreden, und wenn einige Dinge aus
dem Betrieb offentlich werden, dann gefdhrdet das Arbeitsplitze; also sind wir als Be-
triebsrite gehalten, mit einigen Punkten nicht an die Offentlichkeit zu gehen."

Eine neue Phase der Einbeziehung des Betriebsrats in den betrieblichen Umweltschutz be-
gann mit dem Abschluf} der Betriebsvereinbarung.

Betriebsvereinbarung zum Umweltschutz (vgl. Anlage 2)

Erst Ende 1990 schloB die Schering AG - als eines der letzten groferen Unternehmen der
Branche - eine Betriebsvereinbarung zum Umweltschutz ab. Diese Betriebsvereinbarung
ist das Ergebnis eines Aushandlungsprozesses und folgt im wesentlichen "der Musterver-
einbarung und dem Spitzenabkommen zwischen dem Verband der Chemischen Industrie
(VCI), dem Bundesarbeitgeberverband (BAVC) und der IG Chemie, Papier, Keramik vom
August 1987. Einzelne Betriebsratsvertreter hitten allerdings gerne weitergehende Vorstel-
lungen in der Betriebsvereinbarung verankert gesehen. Interessierten Kollegen aus ver-
schiedenen Bereichen sollte dabei die Moglichkeit eroffnet werden, sich fiir eine Zusam-
menarbeit im Umweltschutz zeitweise freistellen zu lassen. Gegenpositionen zu diesem
Vorschlag kamen zum einen aus der Unternehmensleitung, aber auch aus Teilen des Be-
triebsrats selbst. Einige Betriebsrite befiirchteten dadurch das Aufweichen ihrer exklusiven
Freistellungsrechte. Das Grundproblem innerhalb des Unternehmensverbundes geht aller-
dings tiefer und betrifft die Diskussion um die Frage, inwieweit die Gewerkschaft darin
unterstiitzt werden soll, Umweltschutz mitbestimmungsfihig zu machen. Das Interesse
daran ist nicht ausgesprochen grof3, obwohl mit der Etablierung der Gesellschaft fiir Infor-
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mation von Betriebsriten iiber Umweltschutz in der chemischen Industrie (GIBUCI) und
den Betriebsvereinbarungen die Grenzziehung eigentlich schon aufgeweicht wird.

Eine Modifikation der Betriebsvereinbarung bei Schering gegeniiber der Mustervereinba-
rung besteht darin, dal3 die vereinbarte Arbeitsgruppe zu iibergreifenden Umweltschutzfra-
gen hier nicht an den Wirtschaftsausschufl angehingt ist, sondern ein eigenstindiges Gre-
mium im Betriebsverbund darstellt. Dieser Punkt war allerdings bei den Aushandlungen
zur Betriebsvereinbarung auch nicht strittig. Mitglieder dieser Arbeitsgruppe sind von sei-
ten des Gesamtbetriebsrats je ein Mitglied der produzierenden Standorte (Bergkamen,
Charlottenburg, Feucht, Wedding, Wolfenbiittel) und ein Betriebsratsmitglied aus dem
Wirtschaftsausschull, von Arbeitgeberseite der Leiter und ein weiterer Mitarbeiter der Ab-
teilung Zentrale Sicherheit und Umweltschutz sowie ein Mitarbeiter der Unternehmens-
funktion Personal, der gleichzeitig dem Wirtschaftsausschull angehort. Alle Mitglieder auf
Arbeitnehmerseite sind Angestellte.

Die Arbeitsgruppe tagt mindestens vierteljdhrlich und kann zu ihren Beratungen nach Be-
darf betriebliche oder externe Sachverstindige hinzuladen.

Die Verpflichtungen von Schering gegeniiber dieser Arbeitsgruppe erstrecken sich auf die
Unterrichtung/Information zu Fragen des betrieblichen Umweltschutzes, wobei 19 Themen
explizit aufgefiihrt werden (siche Anlage).

Hinzu kommt die Prdsentation des Umweltjahresberichts auf der ersten Betriebsversamm-
lung des Jahres. Im Zusammenhang mit der Diskussion um die Betriebsvereinbarung gab
es den Vorschlag, den Umweltjahresbericht nicht auf der Betriebsversammlung, sondern
fiir interessierte Kollegen wéhrend der Arbeitszeit darzustellen und zu diskutieren. Dieser
Vorschlag wurde jedoch abgelehnt, einige Werke waren dagegen. Auch der Vorstand war
wenig geneigt, solch eine Regelung zu akzeptieren. Kurz vorher wurde eine Frauenveran-
staltung durchgesetzt, und der Vorstand beflirchtete nun eine Inflation solcher Veranstal-
tungen.

Zum Komplex Aus- und Weiterbildungsmaflnahmen wurden Beratungen zu Konzeption
und Auswahl der Mitarbeitergruppen vereinbart. Fiir Betriebsratsmitglieder wird eine an-
gemessene Entgeltfortzahlung bei Teilnahme an GIBUCI-Veranstaltungen garantiert. Hin-
sichtlich standortspezifischer Umweltschutzfragen verweist die Vereinbarung auf Gespré-
che, die regelmiBig zwischen Werksleiter und regionalem Betriebsrat stattfinden. In Ab-
sprache zwischen diesen Partnern kann auch eine ortliche Arbeitsgruppe eingerichtet oder
die Aufgabenstellung einer bestehenden Arbeitsgruppe/eines bestehenden Ausschusses
erweitert werden.

Anderthalb Jahre nach Abschlul der Betriebsvereinbarung sind die Erwartungen an und
die Erfahrungen mit diesem Instrumentarium gruppenspezifisch differenziert und
zwiespaltig.

Der Leiter der Zentrale Sicherheit und Umweltschutz begriiit den Abschluf3 der Betriebs-
vereinbarung, weil ,,die Arbeitnehmervertreter jetzt mit im Boot sitzen und noch mehr
bzw. zusétzlich zu den Vorgesetzten Umweltschutzbelange unterstlitzen kdnnen, auch
auBlerhalb der Mitbestimmungsregelungen". Er verspricht sich vor allem mehr
Unterstiitzung fiir die Aktivititen seiner Abteilung gegeniiber den Arbeitnehmern, damit
deutlich wird, dal Umweltschutz auch ein Anliegen des Betriebsrates ist und nicht nur der
Zentrale. Seine Grundeinschétzung tendiert jedoch eher dahin, dal Betriebsrite kaum
Kompetenzen im
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Umweltschutz aufweisen. Betriebliche QualifizierungsmaBBnahmen fiir diese Gruppe sind
fiir ihn kein Thema. ,,Die Betriebsrdte miissen den Sachverhalt jeweils so begreifen, wie
ihn die Hausfrau begreifen wiirde" (Interview ZESU). Von eigenstindigen Umweltschutz-
kompetenzen des Betriebsrats verspricht er sich nicht viel. Seine Vorstellungen gehen eher
in die Richtung, die Sicherheitsbeauftragten zusitzlich im Umweltschutz zu schulen, ihre
Aufgaben zu erweitern und eine Verkniipfung von Sicherheit und Umweltschutz herzustel-
len. Ein Problem sieht er vor allem darin, daB3 ,,knallharte Bewertungsmaf3stibe im Um-
weltschutz fehlen und Betriebsréte hier sehr viel Schaden anrichten konnen."

Die befragten Betriebsrite konstatieren, dafl sich im Verlauf der Diskussion um die Be-
triebsvereinbarung die Sinnhaftigkeit der Benennung eines Betriebsratsverantwortlichen
im Umweltschutz herausgebildet hat. Die Debatten um die Ausgestaltung dieser Vereinba-
rung, auch im Betriebsratsgremium haben die Sensibilitdt dafiir erhoht, dall der Betriebsrat
eine feste Zustindigkeit fiir Umweltschutzfragen bendétigt. Die Einstellung dazu variierte
zwischen den Betriebsriten von Positionen wie ,,la3 die das mal machen" bis zu ,,schon
froh, da3 es jemanden gibt, der sich damit beschiftigt" (Interview BR). Die Freirdume die-
ser Position sind relativ grof3, und die Haltung der Betriebsratsmitglieder zum Umwelt-
schutz in den Werken &dufert sich vor allem darin, Forderungen an zustidndige Personen
weiterleiten zu konnen. Auch unter den Betriebsrdten herrscht eine Art Stellvertreterpolitik
vor. Umweltschutz ist innerhalb der Betriebsratsarbeit nach wie vor ein eher randstidndiges
Thema. Die fiir Umweltschutz zustdndigen Betriebsréte sind nur zum Teil freigestellt und
dariiber hinaus immer auch mit anderen Aufgabenbereichen befalit, denen in der Regel ein
hoherer Stellenwert zugemessen wird und die den GroBteil der zur Verfiigung stehenden
Arbeitskapazititen binden (z. B. Eingruppierungsfragen im Werk Wedding). Die von uns
befragten Betriebsrite urteilten, dal Umweltschutz als Thema fiir die Betriebsréte zusétz-
lich dazugekommen ist und schon akzeptiert wird, solange andere Themen nicht vernach-
lassigt werden. Von daher sind die Zeitanteile fiir Umweltschutzthemen eher davon ab-
hiangig, wie weit man sich von anderen Problemen freimachen kann als von der Frage,
wieviel Zeit zur Verfiigung steht. In diesem Kapazititsdilemma bewegt sich gegenwiértig
der Suchprozel nach adiquaten .Formen, in denen Betriebsratsarbeit im Umweltschutz
sinnvoll betrieben werden kann. Dazu gibt es unterschiedliche dezentrale Aktivitdten in
den einzelnen Werken.

Betriebsratsarbeit im Umweltschutz

Das Verhiltnis zwischen Betriebsrat und Unternehmensleitung wird grundsitzlich als gut
und kooperativ beschrieben, und das gilt auch fiir den Umweltschutz, Hier schétzen die
Betriebsrite die Unternehmenspolitik so ein, daf relativ viel getan wird, ,,vor allem an den
Punkten, die sich nach auBlen darstellen lassen." Als ein Beispiel wird der Umgang mit
externen Kritiken genannt, dort habe das Unternehmen eine ,,Abwehrstrategie der Umar-
mung" gefahren. Es gebe keine aktive, gestalterische Umweltpolitik, die auch iiber gesetz-
liche Vorgaben hinausgeht. Insgesamt habe Schering keine Vorreiterrolle, sondern sei mit
den mittleren Chemieunternehmen vergleichbar. Als Beleg dafiir wird genannt, dafl Sche-
ring nicht an grundlegende Dinge wie Oko-Bilanzen und Oko-Management nach dem
Vorbild von Migros heran wolle.

In den von uns befragten zwei Berliner Betrieben existierten zum einen seit 1990 ein Be-
triebsratsausschuf3 zum Umweltschutz, dem zwei nicht freigestellte Betriebsrite angeho-



- 18 -

ren. Das Thema Umweltschutz wird - vor allem von einem Betriebsrat - sehr engagiert be-
trieben und auf jeder Betriebsversammlung angesprochen. Schwer fallt dabei das Finden
eigener Themen, die auBlerhalb der offiziellen Unternehmensaktivititen angesiedelt sein
sollten und sich haufig auf Randbereiche - Recyclingfragen und die Ersetzung von Plastik-
bechern durch Mehrweggeschirr - konzentrieren. Fiir den Recyclingbereich existiert bereits
ein Arbeitskreis ,, Vermeiden, Verwerten, Vermindern " (VVV) im Unternehmen, der vor-
zugsweise auf Spezialisten und leitende Angestellte der entsprechenden Fachabteilungen
zuriickgreift, von der Umweltschutzabteilung getragen wird und ohne Betriebsratsbeteili-
gung konzipiert ist. Allerdings werden die Protokolle des etwa zweimonatlich tagenden
Arbeitskreises als Information an die Betriebsrite weitergegeben. Im wesentlichen reicht
dem Betriebsrat die Information iiber die Aktivititen aus, und er sieht in dem Arbeitskreis
auch eine Entlastung seiner eigenen, eingeschrinkten Kapazititen. Wenn sich Uberschnei-
dungen und gemeinsame Ansatzpunkte abzeichnen, wendet er sich direkt an den Arbeits-
kreis. So hatte sich der Betriebsrat z. B. zu 1992 vorgenommen, fiir die verwendeten Bohr-
und Maschinenéle eine Umweltvertriglichkeitspriifung durchzusetzen, die tiber die bereits
erfolgte Priifung der Unbedenklichkeit fiir die Gesundheit der Beschéftigten hinausgeht.
Fiir die erforderliche Informationsbeschaffung und die Erarbeitung von Alternativvor-
schldgen hat er jedoch bislang keine Zeit gefunden. Sollten sich - wie er vermutet - im
Rahmen des Arbeitskreises VVV Aktivititen abzeichnen, wiirde er gerne auf zusétzliche
MaBnahmen verzichten und sich auf Absprachen mit diesem Arbeitskreis zuriickziehen.

Zum Verhiltnis zwischen Umweltschutz und Arbeitsschutz wird betont, dall von der
Theorie her beide Themen eng zusammen gehoren, in der Praxis sich aber immer wieder
herausstellen wiirde, daB3 es ,,ziemlich groB8e Eifersiichteleien zwischen den einzelnen Be-
reichen" gebe. Die Arbeitsschiitzer wiirden ziemlich darunter leiden, dal in den letzten
Jahren nur noch vom Umweltschutz gesprochen wird und ihre Arbeit vermeintlich hinten-
an steht. Die Umweltschiitzer traten auch mit einem entsprechenden SelbstbewuBtsein auf
und merkten dabei gar nicht, dal3 sie damit auch mogliche gegenseitige Unterstiitzung ver-
hindern. ,,Die Koordination und Zusammenarbeit ist schwierig, vielfach von gegenseitigen
Karrieregeliisten gekennzeichnet." (Interview Betriebsrat) Der andere Betriebsrat hebt eher
hervor, da3 Arbeitsschutz und Umweltschutz grundsitzlich getrennte Themen mit einem
Uberschneidungsbereich seien. Die formale, firmenweite Verkniipfung von Sicherheit und
Umweltschutz hitte keine Verdnderung in der getrennten Bearbeitung erbracht. Fiir ihn
komme es darauf an, in beiden Bereichen Maximallosungen anzuzielen und gegebenenfalls
gemeinsame Wege zu finden.

Ein prononciert verfolgter Schwerpunkt der Betriebsratsarbeit im Umweltschutz ist die
Querverbindung zum Verbesserungsvorschlagswesen, das mitbestimmungspflichtig ist.
1988 wurde die Betriebsvereinbarung zum Verbesserungsvorschlagswesen dahingehend
erweitert, dal Umweltschutzthemen explizit aufgenommen und mit der hochsten Bewer-
tung (zusammen mit Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz) versehen wurden. In der
gezielten Anregung von Mitarbeiterinnen zur Einreichung von Umweltschutzvorschldgen
sicht der Betriebsrat eine wesentliche Moglichkeit, konkrete Verdnderungen zu realisieren
und BewuBtseinsprozesse in Gang zu setzen.

EinfluBnahme findet auch iiber den parititisch besetzten Weiterbildungsausschuf3 auf die
Gestaltung der von der Firmenleitung initiierten Weiterbildungsangebote im
Umweltschutz
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statt. Wichtig sind dem Betriebsrat hier der inhaltliche Zuschnitt der Seminare und die
Aspekte der BewuBtseinsdanderung.

In dem anderen Berliner Werk W. wurde néchst eine Projektgruppe zum Umweltschutz
innerhalb des Betriebsrates gebildet, die sich vor allem damit befaft, die Bedingungen fiir
eine AusschufBarbeit auszuloten. Diese Projektgruppe besteht zur Zeit aus zwei Betriebsra-
ten, von denen einer freigestellt ist. Die gewihlte Projektgruppenform stellt dabei einen
Kompromif3 dar. Die urspriingliche Wunschvorstellung der Projektgruppenmitglieder be-
stand darin, ,,zusammen mit einer groleren Gruppe von Kollegen Umweltthemen zu bear-
beiten, also raus aus der engen Betriebsratsarbeit zu gehen" (Interview BR). Es ist bisher
jedoch nicht gelungen, geniligend Mitarbeiterinnen dafiir zu gewinnen. ,,Gegenwirtig wiir-
den vielleicht drei bis vier Kollegen zur Verfiigung stehen. Aber zum einen wiren diese
aus einem ganz bestimmten Bereich, dem Bereich der Forschung" (ebenda). Die eigentli-
che Zielgruppe sind jedoch eher die Beschiftigten aus den Versuchsbetrieben. ,,Zum ande-
ren ist es bisher nicht gelungen, zumindest teilweise Freistellungen von der Arbeit durch-
zusetzen. Das wiederum macht groe Schwierigkeiten in den Versuchsbetrieben, denn die
Beschiftigten dort arbeiten dreischichtig. Die Kollegen sehen es auch nicht ein, da} sie
sich in ihrer Freizeit, nach der Schicht, noch einmal zusammensetzen sollen und iiber ir-
gendwelche Probleme reden, die sind einfach nur fertig" (ebenda). Einen anderen Ansatz-
punkt sehen die Betriebsrite der Projektgruppe jetzt darin, sich ofter mit dem Umwelt-
schutzbeauftragten des Werkes zusammenzusetzen und iiber die Identifizierung konkreter
Probleme Kollegen zu finden, die in solch einer Gruppe mitarbeiten wollen und kdnnen.
Ziel ist es, Uiber das Festmachen an handfesten Problemen einen, in der Betriebsvereinba-
rung auch empfohlenen, Werksarbeitskreis im Umweltschutzbereich zu etablieren. Insge-
samt schétzt er ein, daB3 die Projektgruppe ihre Aufgaben gegenwirtig ,,bestenfalls mangel-
haft erfiillen kann". Dominant ist die Bewéltigung von Einzelfragen:

- Einfiihrung eines Job-Tickets, wobei sich die Unternehmensleitung entgegen ihrer
sonstigen Grundhaltung sehr unkooperativ und abwehrend verhielt und erst, nachdem in
der letzten Betriebsversammlung ein breites Interesse von Seiten der Beschiftigten
deutlich wurde, Verhandlungen mit der BVG aufnahm.

- Sanierung des aufgrund behordlicher Auflagen auller Betrieb genommen Bahnanschlus
ses, um die Gefahrstofftransporte {liber die Stral3e zu verringern,

- Unterstlitzung einer Initiative aus dem Labor zur Verdnderung des Vakuumerzeugungs
verfahrens,

- Verbesserung der Zusammenarbeit mit dem Investitionsausschuf3.

Dartiber hinaus wurden im Interview eine ganze Reihe offener Themen und Ideen fiir eine
Betriebsratsbeteiligung angesprochen, deren Konkretisierung und Umsetzung die begrenz-
ten Zeitressourcen entgegenstanden:

»Zukiinftig miiiten die Aktivititen im Rahmen der Umweltschutzweiterbildung bei
Schering stirker begleitet werden. Im Moment passiert nur etwas auf Initiative von
Schering. Auf diesem Gebiet lauft noch nicht mal das, was an normalen Mitbestim
mungsrechten festgeschrieben ist." (Interview BR) Eine Ausnahme stellt lediglich der
Modellversuch dar, in den der Betriebsrat fest integriert ist.

- Bislang gibt es auch noch keine Zusammenarbeit mit dem Verbesserungsvorschlagswe
sen, darum mif3te man sich intensiver kiimmern.
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- Es miifite ein Stiick liber das hinausgegangen werden, was Schering im Umweltschutz
macht. ,,Es konnte z. B. sein, daf} ein Unternehmen, das nach auflen hin sehr stark seine
Umweltschutzverpflichtungen betont, auch nach innen stérker dariiber spricht, was eine
wirklich umweltgerechte Produktion bedeuten kdnnte, und in diesem Zusammenhang
auch umweltgerechte Produkte einbezieht. Hier wire es sehr viel stirker auch eine Auf
gabe des Betriebsrates, solche Diskussionen zu begleiten, Anregungen von Kollegen
aufzugreifen, weiterzuentwickeln, aber auch in anderen Sparten und Bereichen bekannt
zu machen" (Interview BR).

- Die Zusammenarbeit des Betriebsrats mit dem Investitionsausschuf steht bisher nur auf
dem Papier, obwohl eine Informationspflicht in der Betriebsvereinbarung verankert ist.
Die Betriebsréte erwarten eine breitere Information z. B. iiber Investitionsvorhaben und
Genehmigungsverfahren; die eigenen Kapazitéiten seien zu gering, um sich diese Infor
mationen alle selbst zu besorgen.

Diese konzeptionellen Uberlegungen sind noch im Stadium von Ideen und, wie betont
wird, auch sehr anspruchsvolle Ziele, die zeitaufwendig sind und bei denen die Gefahr des
Scheiterns gro ist. Es gibt auch noch keinen Konsens innerhalb des
Betriebsratsgremiums, ob die Umweltschutzverantwortung des Betriebsrats so weit gehen
sollte.

Die Zusammenarbeit mit dem Umweltschutzbeauftragten des Werkes gestaltet sich dabei
eher schwierig. Die Initiativen gehen von den Betriebsratskollegen aus, und oft scheitern
Aktivititen an Terminfragen. Der befragte Betriebsrat hat den Eindruck, da3 der Umwelt-
schutzbeauftragte eine Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat eher als Mehrarbeit denn als
Entlastung und Unterstiitzung ansieht. Er ist jedoch zuversichtlich, denn nach der Betriebs-
vereinbarung ist eine Kooperation verpflichtend geregelt.

Die themenbezogene Arbeit lduft im Betriebsverbund eher separiert, und auch in der Ge-
samtarbeitsgruppe von Betriebsriten und Arbeitgebervertretern zum Umweltschutz gestal-
tet sich die Zusammenarbeit bisher schwierig. So gibt es z. B. auBBerhalb der Arbeitsgruppe
keine gesonderten Treffen, in denen sich die fiir Umweltschutz zustidndigen Betriebsréte
der Werke zusammensetzen. Der Arbeitskreis ermoglicht zwar eine verbesserte Informati-
on liber den Umweltschutz des Gesamtunternehmens, aber nicht gleichermaf3en die Ent-
wicklung einer gemeinsamen konzeptionellen Grundausrichtung der Betriebsratsarbeit. In
den Interviews wird dann auch deutlich, dall die Betriebe keine gemeinsame Linie verfol-
gen. Koordination ist dabei kaum moglich. Die Werksvertreter sind nicht nur rdumlich
ziemlich weit entfernt, sondern auch in ihren Sichtweisen des Umweltschutzthemas. Die
unterschiedlichen Haltungen der Betriebsratsvertreter sind vorwiegend von den konkreten
Standortproblemen gepréigt und von den Sichtweisen der jeweiligen Person. Ein dezidiert
personliches Umweltschutzinteresse ist vor allem bei den Berliner Betriebsratsvertretern
auszumachen. Die Umweltschutzprobleme und Konfliktpotentiale in Berlin sind gegeniiber
den anderen Standorten vergleichsweise gering. Hier liegt die Schwierigkeit eher darin,
tiber die Unternehmenspolitik hinausgehende Konzepte zu entwickeln und umzusetzen.
Sowohl die Verbrennungsanlage in Bergkamen als auch die Sondermiilldeponie in Wol-
fenbiittel sind dagegen sensible und schwierige Themen, und ,,die Kollegen haben sich das
bestimmt nicht als ihr Steckenpferd ausgesucht" (Interview BR). Die Befassung der Be-
triebsrdte mit solchen Themen beruht in der Regel nicht auf den eigenen Interessen der
Kollegen. ,,Irgendwann ist dort bestimmt auch einmal jemand gesucht worden, der fiir den
Betriebsrat dazu etwas sagen kann" (Interview BR). Allerdings gab es in Bergkamen und
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Wolfenbiittel bereits vor Abschluf3 der Betriebsvereinbarung Werksarbeitskreise zum Um-
weltschutz. Insgesamt haben schon die Relevanz und Reichweite der betriebsbezogenen
Umweltprobleme einen starken Einflul auf das Betriebsratsverhalten. Zielkonkurrenzen
greifen immer dann, wenn das Arbeitsplatzargument eine Rolle spielt; sie enden zumeist in
Abwehr- und Relativierungsstrategien. So sind z. B. in Wolfenbiittel Betriebsrite gemein-
sam mit der Werksleitung auf Pressekonferenzen gegen Anwohner aus der Umgebung auf-
getreten, und Kollegen aus Bergkamen haben zusammen mit der Betriebsleitung den Bau
einer  Sonderabfallverbrennungsanlage  unterstiitzt. In  Berlin  sind  solche
Zwangskoalitionen  bisher nicht aufgetreten. Zum Beispiel 1m Fall der
Grundwasserschdaden im Weddinger Werk laufen die Sanierungsbemiihungen von seiten
Scherings eher unproblematisch. Der befragte Berliner Betriebsrat war jedoch skeptisch,
ob dieses entspannte Verhiltnis auch dann noch tragfihig ist, wenn sich ein schweres
okologisches Problem ergibt, das moglicherweise Arbeitspldtze gefdhrdet. Er schitzt ein,
daB sich in solch einem Fall auch die Berliner Betriebsrite letztlich fiir die Arbeitsplitze
entscheiden wiirden, anstatt effektiv etwas an den Umweltproblemen zu tun. Daraus folgt
auch seine Grundhaltung, moglichst friih etwas im Umweltschutz zu unternehmen, um es
gar nicht erst zu solchen Problemen kommen zu lassen, also die Probleme im Vorfeld zu
minimieren.

Rollenverstindnis der Betriebsratsvertreter im Umweltschutz

Die von uns befragten Berliner Betriebsrite sind nicht zuletzt aufgrund ihres personlichen
Interesses heute mit dem Umweltschutzthema befaf3t. Beide sind Laboranten und verfugen
iiber relativ gute fachliche Voraussetzungen und Kenntnisse der Betriebsablédufe,

Der nicht freigestellte Betriebsrat im Werk C. ist im letzten Jahr aus gesundheitlichen
Griinden in den kaufménnischen Bereich gewechselt. Er wollte den direkten Kontakt mit
chemischen Grundsubstanzen vermeiden, da er die gesundheitlichen Folgen immer deutli-
cher spiirte. Trotz aller Sicherheitsstandards fuhrt die - auch hdufig selbst gesetzte - Ar-
beitsintensitdt sukzessive zur Unterlaufung von Arbeitssicherheitsbestimmungen. Er re-
flektiert, daf3 frither in der Chemie sehr viel gepanscht wurde und es kein Problembewuf3t-
sein fiir gefahrliche Stoffe gab, eine triigerische Sicherheit und Alltagsroutine vorherrsch-
ten. Sein Interesse am Umweltschutz und seine Umweltschutzkompetenz gehen auf einen
seiner fritheren Ausbilder zurtick.

Der andere Betriebsrat im Werk K. beschreibt, dall sein Umweltschutzinteresse zunédchst
aullerhalb des Betriebs entstanden ist und sich auf die Themen Individualverkehr/6ffentli-
cher Nahverkehr konzentrierte. Mit der Zeit sind seine Umweltschutzinteressen auf fir-
menbezogene Themen tibergegangen. In Folge des Chemieunfalls bei Sandoz gab es eine
Biirgerinitiative, in der auch ein Kreis interessierter Kollegen (oppositionelle Aktionére)
mitarbeitete. Im Laufe der Jahre hat sich jedoch die Zusammensetzung dieser Biirgerinitia-
tive verindert, und sie ist inzwischen weitgehend auseinandergefallen. Seit etwa drei Jah-
ren ist der befragte Betriebsrat vor allem mit innerbetrieblichen Umweltschutzaufgaben
befallt, zundchst im Ausschuf} fiir Arbeits- und Gesundheitsschutz, dann innerhalb der
Vorbereitungsgruppe zum Abschlull der Betriebsvereinbarung und heute im Rahmen der
Projektgruppe Umweltschutz.

Die Orientierung beider Betriebsrite ist vorzugsweise innerbetrieblich fokussiert. Kontakte
zu gesellschaftlichen Anspruchsgruppen im Umfeld des Unternehmens wurden verneint.
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Es gab auch keine Hinweise darauf, daB mehr externe Unterstiitzung von Betriebsratsak-
tivitdten im betrieblichen Umweltschutz fiir notwendig gehalten wurden. Im Gegenteil, das
relativ entspannte Verhiltnis zu den Anwohnern und die breite Akzeptanz des Unterneh-
mens an den Berliner Standorten wurden eher als Entlastungsmomente bewertet. Positiv
angemerkt wird, daB3 ,,Schering von Anfang an nicht den Fehler wie andere Chemieunter-
nehmen begangen hat, Kritiker zu diffamieren und als Panikmacher abzuqualifizieren. Ge-
sprache werden moglichst mit jedem gesucht, auch wenn er die verriicktesten Argumente
vorbringt" (Interview BR).

Die Aktivititen der Betriebsrite konzentrieren sich daher auf Kontakte zu Mitarbeiterinnen
und Vorgesetzten. Das eigene Rollenverstindnis hinsichtlich der Einbindung als Betriebs-
rite in die Umweltschutzpolitik des Unternehmens weist dabei durchaus Differenzen auf.

Der nicht freigestellte Betriebsrat favorisiert vor allem motivationale Aspekte. Er versteht
seine Hauptaufgabe im Einwirken auf die Mitarbeiterinnen in Richtung auf eine sukzessive
Verhaltensédnderung. Den Hauptaugenmerk legt er darauf, das BewuBtsein fiir mehr Um-
weltschutz auch im personlichen Bereich zu wecken. Er sieht hier wechselseitige Zusam-
menhénge, Verkopplungen und auch Selbstlaufer. So werden z. B. Initiativen der
Werksleitung den Mitarbeitern vermittelt, aber auch umgekehrt Forderungen der Kollegen
in den Betriebsversammlungen aufgegriffen und Beschwerden weitergegeben. Eine
breitere Einbeziechung von Mitarbeiterinnen in die Umweltschutzarbeit des Betriebsrats
halt er eher flir schwierig und in seinem Werk nicht fiir tragfahig. Das ist seiner Meinung
nach eine Kompetenz-, aber auch eine Engagementfrage. ,,Nur wenige sind bereit, in ihrer
Freizeit etwas zu machen" (Interview BR). Er denkt daran, vielleicht spéter einen
Arbeitskreis mit interessierten Kollegen zu etablieren, jedoch nicht in Form eines
Werksarbeitskreises, wie ihn die Betriebsvereinbarung ermoglicht. Das ist fiir ihn als nicht
freigestellter Betriebsrat auch eine Zeitfrage. Eine zusitzliche Freistellung fiir ein
Betriebsratsmitglied im Umweltschutz, was urspriinglich von der Gewerkschaft gefordert
worden war, konnte nicht durchgesetzt werden. Der Betriebsrat versteht sich daher vor
allem in einer Mittler- und Vermittlerrolle.

Solch eine Mittlerrolle zwischen Beschéftigten und Unternehmensleitung mochte der ande-
re befragte Betriebsrat jedoch so wenig wie moglich einnehmen. Thm wire es lieber,
»Sprachrohr fiir eine Gruppe von interessierten Kollegen zu sein und damit die GewiB3heit
zu haben, daB3 diese Kollegen dann sehr viel stiarker hinter ihrem Vertreter stehen, als man
das im Moment aus dem Kollegenkreis wei" (Interview BR). Forderungen und Beschwer-
den zum Thema Umweltschutz werden zwar schon an ihn weitergeleitet, er vermif3t jedoch
ein aktives Engagement fiir diese Fragen.

Zur Rolle der Beschiftigten, genauer zum Umweltengagement der verschiedenen Beschaf-
tigtengruppen, haben die Betriebsrite eine durchaus differenzierte Sichtweise.

Sie betonen, daf es schon eine Reihe von mittleren Vorgesetzten gibt, die wirklich etwas
machen wollen, die aber an den Verhéltnissen scheitern, am Termindruck, an fehlenden
Kapazititen z. B. fiir Gefahrstoffuntersuchungen und nicht zuletzt an ihren eigenen Vorge-
setzten. Im Ausschuf} fiir Umweltschutz ist einmal der Vorschlag gemacht worden, das
Umwelthandeln der Fiihrungskrifte als Aufstiegs und Gehaltskriterium einzufiihren. Dafiir
ist auch innerhalb dieses Kreises keine Mehrheit gefunden worden. Immer, wenn Umwelt-
schutzmaBBnahmen an einen Punkt fithren, an dem Produktionsziele in Frage gestellt wer-
den, kippt die Bewertung der MaBBnahmen. Die Betriebsréte sehen daher durchaus die Vor-
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teile der Philosophie des Unternehmens, Umweltschutz von oben zu vermitteln. ,,Solange
der Vorstand nicht ganz eindeutige Umweltschutzziele formuliert hat und diese Ziele die
Produktion beeinflussen, solange wird erst einmal produziert, und nur wenn es da hinein-
palit, Umweltschutz betrieben." Viele Vorgesetzte gingen nur zu den Seminaren, um An-
wesenheit zu zeigen.

Bei den Beschiftigten werden Chemielaboranten und Datenverarbeiter hervorgehoben, bei
denen es iliberdurchschnittlich viele gebe, die sich fiir Umweltschutzfragen interessieren.
Im Laborantenbereich gibt es ein insgesamt hohes UmweltbewuBtsein, in den anderen Be-
reichen dominieren noch die Einzelkdmpfer. Wenig komme dagegen aus dem Produkti-
onsbereich und dem Rest der Verwaltung. Eigeninitiative wird in den unteren Hierarchie-
bereichen nicht sehr gewollt und gefragt (vgl. Bildungskonzept). Man kommt kaum auf
den Gedanken, daBB man etwas dndern konnte; hinzu kommt die Angst, daB3 die Arbeit
durch den Umweltschutz komplizierter wird. Unter diesem Aspekt wird der Top-down-
Ansatz im Weiterbildungskonzept kritisiert. Die Schulung der Leute vor Ort wire ebenso
wichtig, und sie konnten Fehlentwicklungen verhindern. Im konkreten Arbeitsprozef3 sei
die Aufmerksamkeit, mit der die gewerblich Beschiftigten selbst mogliche Umweltschidi-
gungen betrachten, von enormer Bedeutung.

Eine Gegentendenz konnte von den Entwicklungen im Bereich Umwelthaftung ausgehen.
Es werden Standard Operation Procedures (SOP) abgeschlossen und die Verantwortung
dezentralisiert.

Eine ganz wichtige Gruppe sind die Azubis, insbesondere nach Absolvierung des Modell-
Ausbildungsgangs. Die jlingere Generation der Chemiker mdchte weiter in ihrer geliebten
Chemie arbeiten, ohne daf3 sie Probleme mit der Chemie bekommt. Allerdings wird ange-
merkt, ,,dal es hiufig gerade nicht die gewerkschaftlich organisierten Auszubildenden
sind, die engagierter und eher bereit sind, mitzuarbeiten und auch ein Stiick Freizeit fiir
diese Interessen zu investieren."

Rolle der Gewerkschaft

Die traditionelle Anbindung an die gewerkschaftliche Organisationsstruktur der Schering
AG spiegelt sich auch in den Berliner Werken wider. Der Organisationsgrad des
Charlottenburger Werks liegt bei 50 Prozent, wobei die gewerblich Beschiftigten, wie
iiberall, stirker organisiert sind. Der Betriebsrat wird hier iiber eine Personlichkeitswahl
gebildet und besteht aus elf Personen, darunter zwei freigestellten Betriebsrédten. Alle Be-
triebsrite sind Mitglieder der IG Chemie. Das Werk Wedding weist - bei einem nur gerin-
gen Anteil gewerblich Beschéftigter - mit 22 Prozent einen niedrigeren gewerkschaftlichen
Organisationsgrad auf. Dem Betriebsrat gehdren 29 Mitglieder an, von denen acht freige-
stellt sind. Die gewerblichen Kollegen wihlen ihre Betriebsratsvertreter {iber eine Perso-
nenwahl auf einer einheitlichen IG Chemie-Liste. Fiir die Angestellten gibt es eine Listen-
wahl nach Organisationstypen. Bei den letzten Betriebsratswahlen gab es vier Listen im
Angestelltenbereich - eine IG Chemie-Liste, eine gemeinsame Liste, in der IG Chemie-
Vertreter und Unorganisierte zusammen kandidierten, eine Liste DAG und eine Liste
VAA. Insgesamt setzen sich die 29 Betriebsrite aus acht gewerblich Beschéftigten und 21
Angestellten zusammen. Uber die Hilfte der Betriebsrite sind Mitglieder der IG Che-
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mie, und es gibt nur sechs Betriebsrite, die in anderen Gewerkschaften oder gar nicht or-
ganisiert sind. Alle Betriebsréite im Umweltschutz-Arbeitskreis sind Angestellte.

In beiden Werken existieren gewerkschaftliche Vertrauensleutekorper, und die von uns
befragten Betriebsrite sind in einem Fall Sprecher und in dem anderen Fall Vorsitzender
dieses Gremiums.

Trotz dieser Verkniipfungen und der generellen organisationsstrukturellen Anbindung an
die IG Chemie spielt die Gewerkschaft innerhalb der Betriebsratsarbeit eine nachgeordnete
Rolle. ,,Zuerst ist man Betriebsrat und dann Gewerkschafter, aber auch erst eine ganze
Weile spiter Gewerkschafter" (Interview BR). Das Umweltschutzthema hat innerhalb der
Vertrauensleutekorper keine Bedeutung. Auch fiir die Betriebsvereinbarung zum Umwelt-
schutz gab es kein groBes Interesse und Engagement in diesem Kreis. ,,Im Zweifelsfall
bekommt derjenige, der etwas iiber die Betriebskrankenkasse sagen kann, immer mehr In-
teresse als jemand, der sich zum Umweltschutz duern kann" (Interview BR). Problema-
tisch gestaltet sich die Etablierung von Umweltschutzthemen auch aufgrund des ver-
gleichsweise geringen Ausbildungsstandes der Vertrauensleute, der eine sachlich-
inhaltliche Diskussion erschwert. ,,Vertreten sind zumeist un- und angelernte Beschéftigte
und Handwerker. Kompetente Personen sind entweder nicht in der Gewerkschaft oder un-
interessiert" (Interview BR),

Den stdrksten Einflu3 hat die IG Chemie im Bereich der Weiterbildung von Betriebsriten
und als Ansprechpartner fiir auftretende Sachfragen. Wenn fachlicher Rat benétigt wiirde,
sei die Gewerkschaft erster Ansprechpartner. Die Betriebsrite von Schering hétten dort mit
thren Anfragen auch relativ gute Chancen, da sie innerhalb der Betriebshierarchie der IG
Chemie nach den drei ,,Grof8en" einen komfortablen mittleren Rang einndhmen. Bislang
wurde jedoch diese Moglichkeit noch nicht in Anspruch genommen. Als positiv wird al-
lerdings bewertet, wenn es am Rande von Seminaren und Veranstaltungen zu einem Aus-
tausch mit kompetenten IG Chemie-Vertretern kommt.

Hinsichtlich der Weiterbildungsangebote sind die Erfahrungen differenziert. So schneiden
die GIBUCI-Veranstaltungen nicht besonders gut ab. ,,.Bei den GIBUCI-Veranstaltungen
merkt man recht deutlich, daB3 in diesem Verein Arbeitgeber und Arbeitnehmer vertreten
sind. Zum einen die Arbeitgeber, die ihre Statements verlesen, wie schon sie Umweltschutz
betreiben, und zum anderen die IG Chemie, die sich nicht recht traut, dagegenzuhalten"
(Interview BR). Die Umweltschutzseminare der IG Chemie fiir Betriebsrite werden dage-
gen - zumindest von einem der befragten Betriebsrite - positiver bewertet. Als hilfreich
und sinnvoll empfindet er vor allem die Tatsache, dafl diese Seminare von Kollegen ge-
macht werden, die urspriinglich aus dem Arbeitsschutz kommen. Dort findet zum einen
Wissensvermittlung, aber auch die Auseinandersetzung mit der offiziellen Gewerkschafts-
meinung statt. Von den Referenten wiirden hiufig Hauptvorstandsmeinungen vertreten und
das Arbeitsplatzargument relativ stark gemacht. Umweltschutz ist als neues Thema zum
traditionellen Aufgabenspektrum hinzugekommen, und viele Gewerkschaftsfunktionére -
aber auch Mitglieder - kdnnen damit noch nicht so recht etwas anfangen. Diese Auseinan-
dersetzungen hélt er jedoch fiir normal und ,.fiihlt sich eher wohl, wenn er sich auch mit
den Hauptvorstandsvertretern streiten kann" (Interview BR). Fiir den anderen Betriebsrat
stellt die starke Konzentration der gewerkschaftlichen Umweltschutzseminare auf Aspekte
der Arbeitssicherheit dagegen gerade einen Kritikpunkt dar. Er selbst hat bisher auch
wenig



-25-

fachlichen Rat von der Gewerkschaft abgefordert, sondern gibt eher sein Wissen weiter, z.
B. innerhalb seiner Mitarbeit in der IG Chemie-Gruppe zur Sonderabfallgesellschaft in
Berlin-Brandenburg.

Schwierig wird es immer dann, wenn es um gewerkschaftliche Seminare fiir einfache
Mitglieder, die keine Funktion innerhalb der Gewerkschaft haben, geht. Bemiihungen, im
Rahmen des Berliner Bildungsurlaubsgesetzes zumindest ein gewerkschaftliches Seminar
zum Umweltschutz anzubieten, waren bisher nicht erfolgreich.

AuBerhalb ihrer Betriebsratsarbeit, in der die Gewerkschaft so gut wie keine Rolle spielt,
duBern die befragten Betriebsrite allerdings schon Probleme mit der industriepolitischen
Position der IG Chemie. Der Druck, den die Gewerkschaft im Umweltschutz auf die Indu-
strieunternehmen ausiibt, ist eher verhalten und wird durch das traditionelle Beschifti-
gungsargument immer wieder relativiert. Hermann Rappe wird von einem Betriebsrat als
,konservativer Industriepolitiker" bezeichnet, von dem er sich wiinschen wiirde, ,,dal3 er
nicht zu allem seinen Senf dazugeben wiirde" (Interview BR). Probleme entstehen auch
insofern, als bei vielen Auszubildenden Umweltschutz so ziemlich an erster Stelle steht
und jede AuBerung des Gewerkschaftsvorsitzenden potentielle Mitglieder kostet. ,,Alles,
was man miihsam versucht, innerbetrieblich aufzubauen, wird dann durch eine 6ffentliche
AuBerung mit einem Schlag zunichte gemacht" (Interview BR). Der Grundeindruck ist,
daB sich die Dominanz der traditionellen gewerkschaftlichen Kernthemen in der IG Che-
mie ungebrochen fortsetzt und dall damit der Riickhalt der Gewerkschaft in den Betrieben
sukzessive abbrockelt. ,,Es wird ja auch von der IG Chemie in letzter Zeit nichts so sehr
wie Umweltschutz im Munde gefiihrt. Aber da sind die Mitglieder und auch ganz einfache
Kollegen sehr hellhorig und merken sehr schnell, wo es sich nur um Lippenbekenntnisse
handelt, weil man zu dem Thema auch etwas sagten mull und es zur Zeit modern ist, und
ob eine Organisation wirklich nachhaltig bestrebt ist, Umweltschutz zu betreiben. Wenn
klar gemacht werden kann, daf3 auch fiir eine Gewerkschaft Umweltschutz zu den Arbeits-
und Lebensbedingungen gehort und das Thema nicht nur so nebenbei lduft, sondern den
gleichen Rang hat wie Tarifverhandlungen und der Erhalt der Arbeitsplédtze, dann kénnen
durch die Umweltschutzthematik Mitglieder geworben werden. Das muf} die Gewerkschaft
aber als Vorleistung glaubhaft machen und kann nicht darauf vertrauen, {iber neu gewon-
nene Mitglieder die Umweltschutzthematik stirker zu verankern" (Interview BR). Insge-
samt ist vor allem bei den Auszubildenden ein Trend weg von kollektiver Vertretung zu
beobachten, ohne daB3 ein Ersatz dafiir geschaffen wird. Daneben gibt es, wie bereits er-
wiéhnt, auch die Erfahrung, daB3 es haufig gerade nicht die gewerkschaftlich organisierten
Auszubildenden sind, die engagiert und auch bereit sind, mitzuarbeiten und ein Stiick Frei-
zeit fiir ihre eigenen Interessen zu investieren. Ansprechbereitschaft von Seiten der interes-
sierten Auszubildenden ist vor allem dann vorhanden, wenn es um Sachprobleme, z. B. um
konkrete Umweltschutzfragen geht.
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6. Entwicklung der betrieblichen Umweltbildung

Die betriebliche Umweltbildung kann das Lernen der Organisation sowie seiner Mitglieder
erheblich beeinflussen und forcieren. Das Unternehmen hat dadurch die Chance, sich von
einer oppositionellen und defensiven Rolle zu Formen der Selbstorganisation weiterzu-
entwickeln. Bei Schering besteht die betriebliche Umweltbildung aus den Bereichen der
Ausbildung und Weiterbildung im Umweltschutz.

Ausbildung im Umweltschutz

Entscheidende Bedeutung fiir den Umweltschutz in der Ausbildung bei Schering hatte ein
insgesamt fiinfjdahriger Modellversuch (von 1987 bis 1992), der von der Ausbildungsabtei-
lung bei Schering initiiert wurde. Umweltschutz spielte in der vorherigen Ausbildung so
gut wie gar keine Rolle. Der Modellversuch lief unter dem Titel ,,Umweltschutz und sozia-
les Lernen in der chemischen Industrie". Die Zielgruppe des Modellversuchs sind die
Chemielaboranten, die Biologielaboranten, die Chemikanten und die Pharmakanten. Indem
diese verschiedenen Ausbildungsberufe an dem Modellversuch gemeinsam teilnehmen,
wird dem Anspruch des sozialen Lernens Rechnung getragen. Bisher liefen die verschiede-
nen Ausbildungen fiir die vier Berufe getrennt, wihrend der Modellversuch fachiibergrei-
fend und ausbildungsiibergreifend ist. Fiir diese vier unterschiedlichen Berufe bestehen
unterschiedliche Anforderungen (vom Hauptschulabschluf3 bis zum Abitur), durch das Zu-
sammenfassen der vier Ausbildungsgénge sollte nun einem ganzheitlichen und in Zusam-
menhingen denkenden und arbeitenden Berufsverstindnis Rechnung getragen werden.
Auch das ist ein Beitrag zum Umweltschutz. Denn nur wer erkennt, welchen Anteil seine
Tétigkeit am Entstehen des Gesamtproduktes hat, kann auch Verantwortung im Umwelt-
schutz tibernehmen. Der Ausbildungsmodellversuch sollte aufzeigen, dafl zu jeder Arbeits-
phase beim Entstehen eines Produkts der Umweltschutz selbstverstdndlich dazugehort.

Im Gegensatz zu den Ausbildungsgéngen in der chemischen Industrie, in denen in Sachen
Umweltschutz die Vermittlung von Gesetz, Ordnung und technischen Mdéglichkeiten vor-
herrscht, wird bei Schering mehr auf die motivationalen Aspekte gesetzt. Elemente wie
Naturerlebnisse und eigene Erfahrungen spielen eine wichtige Rolle. So ist gleich in der
zweiten Woche der Ausbildung eine einwochige Umweltschutzwoche angesetzt. Diese
Woche beinhaltet den Besuch eines Naturschutzzentrums im Berliner Grunewald, wo Was-
serproben genommen und analysiert werden; sie beinhaltet einen Spaziergang durch den
Wald unter fachkundiger Leitung eines Forsters, der auf die entsprechenden Waldschéden
und Waldschddenbegutachtung aufmerksam macht; sie beinhaltet weiter den Besuch eines
Kraftwerks unter dem Gesichtspunkt von Fragen nach den Wirkungen der Emissionen.
Umweltschutz bei Schering wird den Azubis nicht in Form von Vortrdgen und iiblichen
Glaubensbekenntnissen vorgesetzt, sondern sie konnen sich mit ihren eigenen Fragen, Auf-
fassungen und Meinungen in die entsprechenden Abteilungen begeben. Dort interviewen
sie ihre Gespriachspartner und stellen dann die Ergebnisse ihrer Interviews und
Erfahrungen den anderen Azubis vor. Den Abschlufl der Woche bilden die Beratung und
das Erortern mit Umweltberatern zum Umweltschutz im Alltag.
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Im zweiten Ausbildungsjahr erfahren dann die Azubis auch etwas iiber die Umweltschutz-
gesetzgebung, liber die Normen, Regeln und Moglichkeiten. In einer spateren Woche miis-
sen sie unter Umweltschutzgesichtspunkten ein Arzneimittel selber herstellen.

Neben dem Umweltschutz und den fachiibergreifenden Ausbildungsbausteinen gehdren zu
dem Modellversuch auch die Weiterbildung fiir die Ausbilder, sozialpidagogische MaR-
nahmen und ein wissenschaftliches Begleitprogramm. Insgesamt waren die Erfahrungen
mit dem Modellversuch sehr positiv. Er bot den Jugendlichen die Mdglichkeit einer eige-
nen Standortbestimmung, bei der auch bewufit in Kauf genommen wurde, dafl es Diskre-
panzen zwischen dem Anspruch Umweltschutz und den bisherigen Realisierungschancen
im Unternehmen auftreten konnen. Eine Schwierigkeit bestand allerdings darin, daf3 die
Ausbilder in der Regel Techniker waren und sich die Offnung zu den ,,weicheren" Aspek-
ten des Themas eher als ein langwieriger Lernprozel3 gestaltete. Die Resonanz aus den
Abteilungen, in denen die Modellversuchs-Teilnehmerlnnen nach dem Ausbildungsab-
schluB begonnen haben, waren durchweg positiv. Thnen wurde eine hohe Umweltschutz-
professionalitit zugestanden. Die Verantwortlichkeit fiir ein gemeinsames Produkt und die
Kenntnis des gesamten Produktionsprozesses sind durch diese bereichsiibergreifende
Ausbildung deutlich angewachsen. Mit Hilfe der wissenschaftlichen Begleitforschung
konnte auch festgestellt werden, daf3 es in bezug auf ein umweltgerechteres Verhalten am
Arbeitsplatz deutliche Differenzen zwischen Teilnehmerinnen am Modellversuch und
Vergleichsgruppen innerhalb und auflerhalb des Betriebs gab. Es gab allerdings auch
Schwierigkeiten in den Abteilungen, in denen sogenannte ,,Alt"-Laboranten, die eine Aus-
bildung vor dem Modellversuch gehabt hatten, auf die neu Ausgebildeten trafen. Erstere
waren wenig liberzeugt von der Notwendigkeit eines Mehr an Umweltschutz im Unter-
nehmen. Dieses Problem wurde dann spéter im Weiterbildungsbereich aufgegriffen und
fiir diese ,,Alt"-Laboranten ein Extrakurs im Umweltschutz gestartet.

Grundsitzlich hat die hohere Umweltsensibilitdt der jungen Mitarbeiterinnen auch das
Konfliktpotential im Unternehmen erhoht. Besonders den Laboranten wurde dadurch deut-
lich, daB3 die Umweltschutzziele des Unternehmens noch relativ viel Programm sind und
sich die Umsetzung eher schwierig gestaltet. Dieses kritische Potential aufzugreifen und in
die Ausbildung weiter zu integrieren, ist eine Chance des Unternehmens, seine Lernfahig-
keit in Sachen Umweltschutz unter Beweis zu stellen.

Bei Schering wurde der Modellversuch in etwas abgespeckter Form in die reguldre Ausbil-
dung iibernommen. In anderen Chemiefirmen ist der Modellversuch interessiert aufge-
nommen worden, was in den Ausbildungsseminaren beim VCI bemerkbar war. Dennoch
befurchtet der Projektkoordinator, dal die Rahmenbedingungen fiir eine flichendeckende
Verbreitung des Modellversuchs eher schlecht aussehen. Die Zukunft wird fiir die Chemie-
anbieter immer schwieriger. Rationalisierungen in den Werken stehen an. Eine Gefahr be-
steht darin, dal dadurch auch die Aus- und Weiterbildungsaktivititen des Unternehmens
betroffen sein werden. Festzuhalten ist jedoch, dafl dieser Ausbildungsmodellversuch
durchaus das Ziel, zu umweltgerechtem Verhalten zu motivieren, erreicht hat. Viele Dis-
kussionen im Unternehmen iiber die Gestaltung der Modellbausteine und {iber die ausge-
l16sten Konflikte in den entsprechenden Abteilungen haben dazu gefuhrt, da Umwelt-
schutz als aktives Element anders betrachtet wird.
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Weiterbildung im Umweltschutz

Seit 1988 gibt es bei Schering ein Weiterbildungsprogramm Umweltschutz, das auf eine
flichendeckende Qualifizierung aller Bereiche und Beschiftigtengruppen im Umwelt-
schutz abzielt. Grundlage dieses Weiterbildungsprogramms legte der weiter oben zitierte
Abschnitt 3 der Schering-Leitsétze fiir den Umweltschutz. Konzipiert, gestaltet und durch-
geflihrt wurde dieses Weiterbildungsprogramm Umweltschutz von einer Mitarbeiterin der
Abteilung Zentrale Sicherheit und Umweltschutz und einer Mitarbeiterin der Zentralen
Weiterbildung. Hochste Prioritét bei der Schulung haben die Fithrungskréfte der sogenann-
ten stoffnahen Bereiche. Dementsprechend wurde das erste Seminar unter dem Titel ,,Um-
weltschutz als Fiihrungsaufgabe" mit den Betriebsleitern der Produktion in Berlin durchge-
fiihrt. Es hatte den Status eines Probeseminars und fiihrte hoch zu sehr viel Kritik innerhalb
des Unternehmens. Es hatte noch in der Phase des reaktiven Umgangs mit Umweltschutz-
belangen im Unternehmen stattgefunden, in der die Notwendigkeit der Schulung von den
einzelnen Mitarbeitern noch nicht in dem MaB3e eingesehen wurde. Auch machte sich in
diesem Seminar der grofle Graben zwischen Schulungsanspriichen und tatsdchlicher Unter-
nehmenspolitik besonders deutlich bemerkbar.

Die zweite Zielgruppe waren die Meister und Betriebsassistenten. Fiir siec wurde mit einem
externen Institut ein fiinftdgiges Seminar konzipiert. Dieses Seminar hatte einen hohen
Anteil von Gruppenaufgaben und war dementsprechend stark verhaltenswissenschaftlich
konzipiert. Ziel war es, die personlichen Handlungsmdglichkeiten des einzelnen im Um-
weltschutz zu verdeutlichen, zu einem bewufiten Umgang mit umweltgefdhrdenden
Stoffen anzuregen und auch auf die Umweltschnittstellen zwischen den einzelnen
Arbeitsbereichen aufmerksam zu machen. Dieses Seminar machte den Ubergang vom
reaktiven zum integrierten Umweltschutz deutlich. Eine spétere Evaluierung bei den
Teilnehmern sowie bei deren Vorgesetzten zeigte deutlich eine erheblich erhohte
Sensibilisierung gegeniiber Umweltschutzbelangen im Unternehmen. Diese Seminare, die
dem Unternehmen erhebliche Kosten und Arbeitsausfall verursachten, wurden ohne
gesetzlichen Druck fiir alle Meister und Betriebsassistenten durchgefiihrt. In diesem Falle
kann man von Umweltlernen der Organisation sprechen, das iiber das Niveau in
vergleichbaren Unternehmen hinausging und mit keiner zusitzlichen AufBendarstellung
verbunden war.

Es folgten weitere Seminare zum Thema ,,Umweltschutz als Fiihrungsaufgabe" fiir Be-
triebsleiter, Abteilungsleiter Forschung und Entwicklung mit einem abgewandelten Pro-
gramm, das fiir zwei Tage konzipiert war, sowie ein Seminarzyklus fiir alle sogenannten
,»Alt"-Laboranten und Chemiker. Das letztgenannte Seminar hatte das Ziel, den Entwick-
lungsriickstand, der durch die anderen Ausbildungen hervorgerufen war, etwas
aufzuheben. Die Inhalte des Seminars orientierten sich an dem, was die Vor-Ort-Ausbilder
an Wiinschen an die Weiterbildungsleitung herantrugen. So wurde auch mit dieser
Zielgruppe ein halber Tag im Oko-Werk Teufelssee verbracht, um nicht nur iiber
Umweltschutz zu reden, sondern Umweltschutz auch erfahrbar zu machen. Inzwischen
sind alle Laboranten und Chemiker des Berliner Werks geschult.

Eine weitere Zielgruppe waren die Techniker und Betriebsingenieure. Fiir sie wurde ein
eintdgiges Seminar konzipiert, in dem das Hauptthema die Rolle der Technik im Umwelt-
schutz war. Weitere Zielgruppen waren die Vertriebsmitarbeiterinnen der fritheren Sparte
Pflanzenschutz und der Sparte Pharma.
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Auch wenn die Seminare je nach Zielgruppe und Dauer sehr unterschiedlich konzipiert
waren, so gab es doch zwei gemeinsame und zentrale Themenkomplexe. Das waren die
sogenannte Wertehierarchie und die Handlungsmdoglichkeiten im Umweltschutz. Die Dis-
kussion um Wertehierarchien hatte das Ziel, den Stellenwert von Umweltschutz im Ver-
gleich zu anderen personlichen wie beruflichen Werten deutlich zu machen. Hier sollte
iber das pauschale Bekenntnis ,,Umweltschutz ist wichtig" hinausgehend dem/der einzel-
nen in der Gruppe klar werden, welche wirkliche Prioritdit dem Umweltschutz und aus wel-
chem Grund zugemessen wird. Dieses Thema fiihrte in allen Seminaren nach anfanglicher
Belustigung zu einem erheblichen Diskussionsbedarf. Deutlich wurden dabei die unter-
schiedlichen Vorstellungen von dem, was jeder/jede einzelne unter Umweltschutz versteht
und was jeder/jede einzelne im Umweltschutz fiir moglich erachtet. Der zweite Themen-
komplex Handlungsmdglichkeiten sollte am Ende des Seminars dazu fuhren, da3 es auch
zu konkreten Handlungsumsetzungen fiihrt. Unter der Fragestellung, was man personlich
umsetzen kann, welche technischen Moglichkeiten es gibt und in welcher Hinsicht man
Unterstiitzung von welchen Leuten im Unternehmen braucht, wurde iiber diese Aufgaben
besonders Protokoll gefiihrt und dies spéter den Abteilungsvorgesetzten zugeschickt. Fol-
low-up-Veranstaltungen fanden mit dem Ziel statt, festzustellen, was von den angedachten
Vorschldgen durchgesetzt wurde und was aus welchem Grund noch auf sich warten 146t.
Durch diesen Schritt der Follow-up-Organisation ist fiir das Unternehmen eine weitere
Moglichkeit zur Selbstorganisation und zum Umweltlernen gegeben. Allerdings sind diese
Follow-up-Veranstaltungen bisher selten durchgefiihrt worden und werden sich in Zeiten
verstirkter betrieblicher Rationalisierung und Effektivierung auch immer schwieriger ge-
stalten. Denn Follow-up-Veranstaltungen bedeuten - mehr noch als die Seminare selber -
eine Uberpriifung der durch die Umweltbildung initiierten Handlungskompetenz. Fiihrte
das Seminar nicht dazu, die Teilnehmerinnen zu sensibilisieren und zu aktivieren, so be-
deutet die Evaluierung ein Konfliktpotential in bezug auf das Umweltlernen der Organisa-
tion und in bezug auf die Konzeption der Seminare.

Als deutliches Defizit der zielgruppenorientierten Weiterbildung wird vom Betriebsrat die
Nichteinbeziehung der gewerblichen Mitarbeiter gesehen. Dies soll durch ein hierarchie-
iibergreifendes Seminar, das zur Zeit in der Entwicklung ist, geindert werden. Schering hat
in den Zeiten der Rationalisierung und Effizienzsteigerung den Umweltweiterbildungsbe-
reich wenig eingeschrinkt und gibt an, am Ausbau des Seminarprogramms festzuhalten.
Wenn man jedoch die Zahl der Seminartage als Mafstab fiir fundierte Schulung ansieht, so
ist hier eine Verdnderung zugunsten von kurzen (eintdgigen) Seminaren festzustellen. Das
verwundert zum einen, da die Resonanz der Teilnehmer auf das flinftdgige Meisterseminar
am besten war. Hier muf} die Frage nach dem gewollten Lernergebnis in bezug auf Verin-
derungs- und ProzeBlernen gestellt werden.

Insgesamt jedoch gibt es gute Erfahrungen mit den praxis- und gruppenarbeitsbezogenen
Seminaren, die stark umsetzungsorientiert angelegt waren. Die Gruppengrofe zwischen 14
und 20 Teilnehmern hat sich bewihrt, und die anfdnglich sehr skeptischen Betriebsleiter
haben im Laufe der Jahre ihre Vorbehalte beziiglich der Seminare abgebaut, die Akzeptanz
dieser Seminare ist generell gestiegen. Auch wenn die Seminardurchfiihrung bei den ein-
zelnen Zielgruppen sehr langsam vor sich geht, weil sie inzwischen allein vom
Fachbereich ,,Zentrale Sicherheit und Umweltschutz" durchgefiihrt werden, so ist nach wie
vor das Ziel des Unternehmens, die Seminarkonzeption nicht nach auflen zu vergeben. Die
Diskussion und der Erfahrungsaustausch in den Seminaren fiihrten auch immer dazu,
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daB der Fachbereich Zentrale Sicherheit und Umweltschutz von den Teilnehmern lernen
konnte. So wurden die Probleme besprochen, die sich vor Ort ergaben und die sonst
aufgrund der vielen Kommunikationsliicken im Unternehmen einen ldngeren Weg bendtigt
hitten. In dieser Hinsicht waren die Seminare auch ein Ventil fiir den aufgestauten Arger
der Teilnehmerinnen iiber unzureichende UmweltschutzmaBBnahmen des Unternehmens.
Sie konnten aufgrund ihrer speziellen Kenntnisse von den eigenen Arbeitsplitzen den
Mitarbeiterinnen der Zentrale fiir Sicherheit und Umweltschutz und dem Leiter von
Umweltschutz Berlin wichtige Hinweise geben. So waren z. B. das Thema der
Abfallentsorgung und der Abfallwege lange Zeit ein groBes Konfliktthema. Als eine
Konsequenz fiir das Lernen der Umweltschutzorganisation von Schering aus den
Seminaren kann das jetzt entstandene Abfallhandbuch genannt werden, das ohne die
permanente Forderung der Laboranten in dieser Art und in diesem Umfang nicht
entstanden wire.

Neben dem beschriebenen, breit angelegten internen Weiterbildungsprogramm gab es auch
eine Reihe von Veranstaltungsangeboten iibergreifender Art zum Umweltschutz. So gab
es Vereinbarungen zur Zusammenarbeit mit der Volkshochschule zum Thema
Umweltschutz im Alltag und Eigenbau von Sonnenkollektoren. Diese Kurse fanden
aulerhalb der Arbeitszeit, aber in den Rdumen von Schering statt.

Vier Jahre lang wurde eine Kolloquiumsreihe zum Thema ,,Chemie im Jahre 2000 - Sche-
ring: unsere Umwelt, unsere Verantwortung" durchgefiihrt. Die Zielgruppe dieser Veran-
staltungsreihe waren Filihrungskrdfte und ihre Mitarbeiter. Insgesamt fanden 22 dieser
Kolloquien statt, die immer von einem Moderator eingefiihrt wurden und mit verschieden-
sten Referenten besetzt waren. Der Anspruch war, da3 die Referenten aus dem wissen-
schaftlichen als auch aus dem praktischen oder politischen Bereich kommen und eine
wichtige Rolle in der Umweltschutzdebatte spielen. Alle Kolloquien einschlieflich der
Diskussion sind vom Unternehmen verdffentlicht worden.
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7. Exkurs:
Exemplarische Erfahrungen mit Verbesserungs-Arbeitskreisen aus
der Sicht einiger Teilnehmer

Erste Schritte alltdglichen Umwelthandelns im Betrieb, das war das Thema des folgenden
Gesprichs, das im Juni 1991 in einem Berliner Werk der Fa. Schering gefiihrt wurde. An-
laB3 war die Arbeit sogenannter Verbesserungs-Arbeitskreise (VAKS), die von der Firmen-
leitung und dem Betriebsrat initiiert wurden: ,,Die Aufgabe der VAKSs besteht darin, dal3 in
Eigeninitiative der Mitarbeiter Probleme, Themen und Ideen formuliert, bis zu konstrukti-
ven Losungsvorschlidgen ausgearbeitet und nach Mdoglichkeit im betrieblichen Alltag um-
gesetzt werden. Es ist nicht Aufgabe der VAKSs, unmittelbar in die betrieblichen Abldufe
und die Entscheidungen der Vorgesetzten einzugreifen." (Betriebsvereinbarung vom Mai
1988) Im Unternehmensbereich Zentrale Verpackung und Versorgung (ZVV) liegt ein
Schwerpunkt der V. AK- Arbeit; hier werden von ca. 350 Beschéftigten pharmazeutische
Priparate verpackt. Frau R. und Frau P. sind seit vielen Jahren Linienfiihrerinnen an den
Verpackungsmaschinen. Sie haben seit 1989 an mehreren VAKs teilgenommen, die Herr
K. von der Abteilung Weiterbildung organisierte. Themen der VAKs waren zum Beispiel
in der ersten Phase Larm, in der zweiten Phase Personalwechsel an den Maschinen,
Arbeitsabldufe in den Biiros und die Zusammenarbeit zwischen Betrieb und Technik. In
der dritten Phase fand unter anderem eine Zukunftswerkstatt ,,Umwelt" statt, die im Mit-
telpunkt der folgenden Gespriachsausschnitte steht.

Ideen gibt es viele ...

K.: Da gibt es eine ganze Latte von Ansdtzen. Wenn man irgendwo neu startet, dann ge-
niigt es, sich einige Stunden mit den Mitarbeitern zusammenzusetzen, und schon hat man
mehrere Wénde voll von Problemen, die in den Kopfen sind, und es ist eher ein Problem,
ein Thema herauszupicken und dafiir dann auch entschlossene Leute zu finden.

Bei der Zukunftswerkstatt war das Thema: Was konnen wir von der Verpackungsabteilung
fiir das Thema Umweltschutz tun? So breit sind wir gestartet. Das war ein ganzer Tag, den
wir in der Bibliothek gesessen haben, das war eindrucksvoll und nachhaltig.

R.: Es ging darum, wie wir uns vorstellten, wenn wir einen eigenen Betrieb aufbauen wiir-
den, was wir da verbessern wiirden. Unser Hauptproblem ist unsere Klimaanlage. Wir ha-
ben im Grunde genommen gesponnen: Man miifite ein Dach haben, das man aufmachen
kann, um frische Luft zu bekommen. Es mullte alles viel romantischer sein, vielleicht ein
paar Bdume dazwischen - es war jedenfalls total gesponnen, man kann das nicht realisie-
ren. Aber es hat uns Spall gemacht, das einfach einmal auszutrdumen. Dal man wirklich
Sauerstoff hat, das ist eigentlich unser grofites Problem. Warum stehen wir eigentlich nicht
auf dem griinen Rasen und die Maschinen sind eingepackt? Das war so eine der Visionen.

Schon war auch das Beispiel mit dem Wassertransport. Wir haben hier iiberall Wasser in
Berlin, und unser Werk in Charlottenburg liegt am gleichen Kanal wie hier das Werk im
Wedding. Warum verkehren wir zukiinftig nicht iiber Schiffe miteinander, warum alles
iber LKW? Dort wird abgefiillt und kontrolliert, hier wird verpackt, permanent fahren
LKWs hin und her.
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P.: Wir haben sehr viel Verpackungsmaterial, das weggeworfen wird, und da hatten wir
eine ganz verriickte Idee: Man miifte einfach mal, bevor man nach Hause geht, den ganzen
Miill vom Tage, der in unserem Bereich anfallt, vor die Tiir kippen, und wir wiirden einen
riesigen Schreck kriegen, was das fiir gro3e Berge sind. Vielleicht wiirden dann die Men-
schen ein bilchen mehr dariiber nachdenken, da3 man da ein biBchen weglassen und da ein
billchen einsparen kann, daf3 z. B. der Beipackschein wegfallt und die Hinweise auf der
Faltschachtel Selbst aufgedruckt sind. Dall man also insgesamt nicht so leichtfertig mit der
Umwelt umgeht, denn zu Hause verhalten wir uns ja auch schon anders. Bei Flaschen ka-
men uns dann unsere Milchflaschen in den Sinn, die es anno Zopf mal in den Schulen gab.
Warum gibt es die nicht bei uns, wir haben ja eine Kantine, die mit Milch in diesen Papp-
bechern beliefert wird. So lief nachher eins ins andere iiber.

R.: Man redet am Arbeitsplatz viel, z. B. wenn man an die Packmittel denkt. Wenn ein
Auftrag abgebrochen wird oder erledigt ist, dal dann auch angefangenes Verpackungsma-
terial weggeworfen wird. Das kdnnte man doch so machen, da3 man das angefangene Ver-
packungsmaterial einlagert und, wenn man den Auftrag dann einmal wiederbekommt, die
Gebrauchsanweisungen und Faltschachteln wieder zuriickgeliefert werden. In einem Paket
sind 3.400 Faltschachteln, und wenn sie dann nur eine Lage brauchen, z. B. 250 Stiick,
dann wird der Rest weggeschmissen, weil der Karton angefangen ist. Sowie der Original-
karton angebrochen ist, besteht die Gefahr, da3 falsche Packmittel zugetan werden kdnnen.

P.: Und unsere Abfallbeutel zum Beispiel. Wie viele Abfallbeutel bendtigen wir taglich,
wo unser Anfall an Miill doch sehr groB ist. Jetzt sind Paletten aufgestellt, in die dieser
getrennte Miill eingesammelt wird. Da passen wir sehr auf, daB3 alles in den richtigen Miill-
beutel kommt, und dann steht drauf: Recycling. Die Mitarbeiter passen wirklich auf, und
unsere Mechaniker haben wir schon so erzogen, daB sie nicht ihren Abfall in den falschen
Beutel werfen, z. B. ein Papiertuch in den Abfall fiir Folien. Wenn so etwas mal drin ist,
dann wird das auch von uns wieder aussortiert. Unsere Obermeisterin guckt auch stindig
hinein, auch die anderen Meister sind inzwischen aufmerksam. Und wenn da etwas drin
ist, was nicht reingehort, da wurde auch schon umgepackt. Von den Firmen, die uns das
abnehmen, ist schon oft ein Schreiben gekommen, daf3, wenn wir nicht darauf achten, die
Firma die Sortierung in Rechnung stellt, und dann wird das eine Kostenfrage. In unserer
Abteilung wird also sehr genau darauf geachtet, wo etwas reingeworfen wird.

... aber nur begrenzte Unterstiitzung

R.: Die VAKs werden ja relativ stark gefordert, und das kommt von den Abteilungschefs,
die sagen, ihr konnt ruhig, macht ruhig mal was. Wir tagen wihrend der Arbeitszeit, da
mulB keiner nach DienstschluB sitzen und seine eigene Zeit dafiir in Anspruch nehmen. Das
ist auch nicht in allen Betrieben iiblich,

Frage: Wie ist die Atmosphére in so einer Gruppe, ist das wie ein verldngertes Pausenge-
sprach, oder ist das etwas ganz Ungewoéhnliches, z. B. dal man sich zu einem Umwelt-
thema im Betrieb zusammensetzt?

P.: Ja, ungewohnlich schon, aber fremd waren wir uns ja alle nicht, im Gegenteil, wir
kannten uns ja sehr gut aus der Abteilung. Man hatte eine nette Runde, hat auch aus ande-
ren Bereichen eine Menge dazugelernt und erfahren, wie es dort gehandhabt wird; auch
von den Mechanikern ist eine Menge riibergekommen. So hat jeder seinen Teil dazugege-



-33-

ben. Die Gruppe hat auf jeden Fall viel Spall gemacht. Alle Gruppen haben Spall gemacht,
in denen ich mitgearbeitet habe.

R.: An und fiir sich ist das positiv. Ich bin sehr fiir den VAK, da kommen Ideen von den
Mitarbeitern, und die miiliten auch anerkannt werden, wenn die ausgearbeitet sind. Es
miifite auch mehr Interesse von allen Mitarbeitern kommen, aber es ist eher so, dal}, wenn
wir zum Arbeitskreis gehen, die Kollegen sagen, da3 wir schon wieder Kaffee trinken ge-
hen. Und sie sagen uns auch, dal wir im Moment zuviel um die Ohren haben und die Fin-
ger von solcher zusdtzlichen Arbeitskreis-Arbeit lassen sollten.

Es wire viel besser, wenn auch ab und zu ein Meister dabei wére, die haben ja auch mehr
Erfahrung, und so hatten wir uns das auch vorgestellt. Wenn der Meister hinter der Idee
gestanden hitte, dann wire das auch in den anderen Betriebsteilen angekommen und
schneller umgesetzt worden. Manchmal habe ich den Eindruck, die Meister wollen halt
nicht, dal die Ideen von uns aus kommen; sie wollen selbst ihre Ideen verwirklichen. Und
manchmal wird ja auch dagegen gearbeitet: Dann haben wir ein Thema, und sie haben das
gleiche Thema.

Der VAK hat wirklich Spall gemacht, man hat Freude daran gehabt. Man hat auch gelernt,
freier zu reden und seinen Mund aufzumachen. Es gibt auch viele nette Sachen dabei,
wenn man im VAK zusammenarbeitet. Wir haben uns untereinander in der Abteilung
besser kennengelernt, die Kameradschaft innerhalb des VAK ist gewachsen. Das hat schon
viel geholfen, dal man mehr anerkannt wird, da3 die Leute zuhoren, wenn man etwas
sagt» Das war ja frither, in unserer Generation, nicht so {iblich.

Das Exempel Waschzeile

R.: Dann hatten wir das Thema Wasserverbrauch. Wir hatten im VAK behandelt, dall wir
sehr verschwenderisch mit Wasser, Abwasser, Energie umgehen. Wir miissen uns nach
allem die Hédnde waschen, da wir in besondere Sauberkeitsklassen eingeteilt sind. Wenn
wir vom Essen kommen, miissen wir durch die Waschzeile gehen. Da sind sieben Wasch-
becken, und selbst wenn nur ein oder zwei Personen feingehen, springen alle sieben Was-
serhdhne mit warmem Wasser an, weil sie mit Photozellen ausgeriistet sind. Das fanden
wir eine Verschwendung des Wassers, wenn sechs Waschzeilen einfach mitlaufen. Und
die Kollegen gingen nicht dahin, wo die Héhne schon liefen, sondern gingen auf die andere
Seite. Das wurde dann in einer Runde mit Ingenieuren und Vorgesetzten zum Gespréchs-
thema - und uns wurde dann vorgehalten, wie man das umriisten kann: Man miiite die
ganze Wand aufstemmen. Es gab einige Vorstellungen zur Verdnderung aus der Gruppe,
und auf der anderen Seite haben sich die Ingenieure Gedanken gemacht.

Und parallel zu unserer Geschichte lief eine ganz heile Sache: Als ich aus meiner Freiwo-
che wegen Schicht zuriickkam, war die Waschzeile auf der einen Seite umgeriistet mit
Sptilkndpfen, und auf der anderen Seite waren die alten Hahne. Da dachte ich: ,,Ist ja toll,
ist ja was passiert." Das kam aber aus der Werkstatt von hinten, von einem Mechaniker,
von einem Haustechniker. Das haben wir aber erst im nachhinein erfahren. Uns haben sie
vorher erzéhlt, daB3 es zuviel kostet; eigentlich war es immer nur eine Kostenfrage.

Wir hatten unsere Vorschldge in einem Schulungsraum prisentiert, und da waren auch die
Ingenieure anwesend. Diejenigen, die die Vorschldge umsetzen konnen, werden zu einem



-34 -

solchen Termin direkt angeschrieben. Da sind eigentlich alle gekommen, weil sie auch
daran interessiert waren, zu erfahren, was bei der V AK- Arbeit herausgekommen ist.

P.: Wir haben also bei diesem Termin unter anderem diese Verschwendung angesprochen
und dal wir der Meinung sind, dal man da etwas dndern miifite. Dann ist von uns und den
Ingenieuren ausgemessen worden, wieviel Liter Wasser dort téglich verbraucht werden,
was das kostet. Und dann ist eine Kostenaufstellung fiir die Umriistung gemacht worden.
Das Ergebnis war, dall es zwolf Jahre dauern wiirde, bis sich diese Investition amortisieren
wiirde. Also 146t man das so. Danach hatten wir noch einen jungen Mann beauftragt, Kari-
katuren herzustellen, die in der Waschzeile als Schilder aufgehdngt werden sollten. Dann
hatte sich noch ein Parallel weg iiber die Abteilung Umweltschutz ergeben, indem der
Controller die Wirtschaftlichkeitsrechnung unter seiner Perspektive durchleuchtet hat. Die
Annahmen steigender Wasserpreise und steigender Abwasserkosten haben dann eine
Amortisationszeit von nur sechs Jahren ergeben. Und er hat empfohlen, diese Investition
jetzt zu machen. Und zufillig traf alles zusammen: Ein Handwerker hatte die spontane
Idee, einfach Druckspiiler einzusetzen. Das war gar nicht die Idee des VAK, aber es ist
etwas bewegt worden, etwas in Gang gesetzt worden. Hier haben mehrere Stellen auf un-
terschiedlichen Wegen am gleichen Problem gearbeitet und sicher auch aneinander vorbei-
gearbeitet.

Frage: Sie sind also immer gezwungen, mit Thren Vorschldgen an betriebliche Stellen her-
anzutreten, mit denen Sie unmittelbar gar nichts zu tun haben. Interessant ist ja, dafl die
einfache pragmatische, dezentrale Losung sich durchgesetzt hat.

R.: Allerdings, auf jeden Fall ist was passiert, und die anderen Wasserhdhne werden ja
auch wohl noch geéndert. Das sollte allerdings schon langst fertig sein. Vor drei Wochen
hatten wir unsere Abteilungsinformation beim Abteilungsleiter, da wurde dieses Thema
mit den Wasserhdhnen angesprochen, und da sollten wir noch mal nachfragen, was die
Kollegen davon halten. Nachdem das positiv verlaufen war, sollten eigentlich die anderen
Wasserhdhne schon umgertistet sein. Mittlerweile sind wieder drei Wochen vergangen,
und es tut sich nichts. Die tun sich da immer etwas schwer in diesen Sachen.

Der Weg ist einfach zu lang bei der Umsetzung, da kommt irgendwie der Frust. Unser Ab-
teilungschef versucht zwar, das zu unterstiitzen, aber der Weg ist einfach zu lang. Wenn
man schneller mal einen Erfolg sehen wiirde, dann wiirde es vielleicht auch mehr Spaf3
machen. Manchmal sind es Kleinigkeiten. Wir hatten ja vorhin die Karikaturen fiir die
Waschzeile erwédhnt. Das lief total in die Hose. Es hat lange gedauert, bis die Bilder mit
Plexiglas versehen und aufgehéngt waren. Vom Abgeben bis zum Aufhingen sechs Wo-
chen, und dann war das Bild obendrein noch an der verkehrten Stelle aufgehingt, es war
von der einen Seite nicht zu sehen, es hing zu hoch, und zu diesem Zeitpunkt war auch
schon eine von vier Waschzeilen umgeriistet. Das hat bei uns einen niederschlagenden Er-
folg gebracht. Die negativen Erfahrungen sind manchmal ganz schon bitter. Es gibt Sa-
chen, wo man sich freut, aber es gibt auch negative Erlebnisse dabei. Da muf3 man lernen,
damit umzugehen.

P.: Wenn man wiifite, welche Leute am richtigen Punkt sitzen und die gleichzeitig dazu
einladen wiirde, damit die auch motiviert werden mitzuspielen, und nicht, dal3 sie sagen:
Da habe ich jetzt schon einen Vorschlag gekriegt von so einem kleinen Mann aus so einem
mittleren Bereich. Im Hinterstiibchen denkt er vielleicht, das hitte eigentlich meine Idee
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sein miissen, hitte ich eigentlich drauf kommen miissen. Da ist er schon ein bifichen stin-
kig und sagt: Laft die im VAK erst mal hdangen, das werden die schon vergessen. Viel-
leicht sollte man erst mit den Leuten an hoherer Stelle eine VAK machen und nicht bei uns
anfangen.

Umweltschutz mufl normales Verhalten sein

Frage: Das klingt jetzt alles so, als wenn die Verbindung von Arbeit und Umwelt die grof3e
Utopie wére; da kann man spinnen, aber wenig Konkretes in Bewegung setzen. Konkret
kann man nur kleine Einsparungen oder Ressourcennutzung oder dhnliches machen. Sehen
Sie das wirklich so?

R.: Uns ist schon allen bewuB3t, dal diec Umwelt das ist, worin wir leben, aber manchmal
klappt das nicht so in solchen GroB3betrieben, wie man sich das vorstellt. Da gibt es viele
Vorschriften, da gibt es Grenzen, dafl von vornherein Losungen ausgeschlossen werden, z.
B. die Beipackinformation auf die Faltschachtel zu bringen. Die Informationen beziehen
sich ja nur zu einem geringen Teil auf die Anwendung des Préparats, sondern wovor man
warnt, was alles entstehen kann, und das wird ja immer mehr. Ein Beipackzettel z. B. hat,
glaube ich, 120 mdgliche Gegenindikationen drauf. Das sind dann die Grenzen, da sieht
man, unsere Losung, die Informationen auf die Faltschachtel selbst zu bringen, das geht
nicht. Daher werden wir immer mehr Papier brauchen und unsere schonen Walder zersto-
ren. Es muf3 auch in einer bestimmten Schriftgrofe sein, auch das hat das BGA festgelegt,
damit auch der Kurzsichtige ohne Brille das lesen kann. Das setzt Bedingungen.

P.: Bei den Gebrauchsanweisungen genau das gleiche: Wenn wir Recyclingpapier fiir die
Beipackzettel nehmen, das ein bilchen dunkler ist, haben wir schon wieder Probleme mit
den Codierern. Die Codeleser kriegen das dann wieder nicht in die Reihe, und schon hat
man die nédchste Storung an der Maschine, die man bei dem glatten weillen Papier nicht
hat.

Frage: Offensichtlich holt Sie die Komplexitit der technischen Gesamtzusammenhénge
immer wieder ein. Es ist nicht so sehr, dal Sie zu wenig wissen oder dal3 Sie keine Vor-
schldge hitten, es stoft aber stindig an Realisierungsschranken, die aus anderen Bereichen
gesetzt werden. IThr Engagement in diesen ganzen Verbesserungen - Ressourceneinsatz,
Abfallsammlung usw. -, das ist ja nicht Ihre eigentliche Arbeitsaufgabe. Interessieren Sie
sich dafiir in besonderer Weise, lesen Sie zu Hause auch dariiber, sprechen Sie mit
Bekannten dariiber?

R.: Zu Hause schon, wenn also ein Artikel in einer Zeitschrift ist; aber Gespriache im
Freundeskreis dartiber fithren, das mache ich nicht. Da wird abgeschaltet, da sollte Feier-
abend sein. Anders ist es wieder, wenn man im Garten ist, dal man da umweltbewulf3t
senkt, daB3 man seinen Kompost hat, da3 man da dhnlich wie im Haushalt sortiert. Umwelt
im Betrieb aber und Freizeit, das hat nichts miteinander zu tun, da habe ich Feierabend.
Das habe ich mal frither gemacht, aber heute geht die Jalousie runter, da mdchte ich nicht
mehr. Wir miissen ganz schon hart arbeiten, dann sollte man den Feierabend z. B. mit Mu-
sik oder Radfahren oder mit Sport gestalten und nicht weiterarbeiten.

Frage: Sehen Sie das auch so?
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P.: Ja, iiber diese Sachen unterhalten wir uns nicht, und unseren Miill zu Hause, den sam-
meln wir von uns aus schon seit geraumer Zeit, nicht erst, als wir hier im Betrieb in das
Thema Umwelt eingestiegen sind. Wir sammeln Flaschen, wir sammeln Papier, aber Um-
welt von der Firma nach Hause - nein.

Es hat schon etwas miteinander zu tun, aber das FirmenmaéBige lassen wir dann, wenn Fei-
erabend ist, da, wo es hingehdrt. Wenn man sich mit den Kollegen unterhélt, dann finden
das die einen ganz gut, und die anderen sagen: Das geht mir am Riicken runter. Wenn
jeder ein kleines biBchen mitarbeiten wiirde, das wiére eigentlich nicht schlecht. Wenn
jeder sagen wiirde, das geht mir den Riicken runter, dann sind wir wahrscheinlich in
zwanzig Jahren kaputt.

K.: Es ging einmal das Geriicht, dal das Getrenntsammeln der Abfalle keinen Zweck
hitte, denn die verschiedenen Container wiirden ohnehin wieder zusammengekippt. Ein
richtiger Aufruhr entstand, die Gemiiter gingen hoch im VAK. Wir haben dann schnell
versucht, eine Kldrung mit dem zustdndigen Ingenieur herbeizufiihren. Natiirlich war es
ein dummes Gerlicht! Daran merkt man, dall das Engagement fiir den Umweltschutz in der
Firma da ist und die Einsicht der Notwendigkeit.

P.: Wir sind ganz stinknormale Menschen ... Diese Umweltmafnahmen miissen ganz nor
mal mit der Arbeit gemacht werden. Das mufl ganz normales Verhalten sein, so wie z. B.
morgens Zdhneputzen...
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8. Zusammenfassung der Ergebnisse der betrieblichen Recherche

Zu Beginn unserer Fallstudie haben wir vier Fragen formuliert, auf die in diesem abschlie-
enden Kapitel eingegangen werden soll:

a) Worin besteht die Motivation im Unternehmen, Umweltbildungsprogramme
durchzufiihren?

Die Anfange des Modellversuchs und der ersten Seminare im Umweltbildungsbereich fie-
len zeitlich (zufallig?) zusammen mit einem Grundwasserschaden in Berlin-Wedding, der
Verabschiedung der Leitsdtze fiir Umweltschutz und dem Aufbau der Umweltschutzorga-
nisation. Die ersten Seminare hatten sicherlich zunichst das Ziel, die Abteilung ,,Zentraler
Umweltschutz" und die Leitsdtze bekannt zu machen. Dennoch mul} festgehalten werden,
daB der Umfang der Seminare und die formulierten Lernziele weit {iber das Mal3 hinaus-
gingen, was andere Unternehmen der Chemiebranche durchgefiihrt hatten oder haben (z.
B. Boehringer Mannheim, Henkel, Degussa, Bayer'). Das fiinftigige ,,Meisterseminar" ist
besonders hervorzuheben, da hier die meisten geforderten Kriterien fiir betriebliche Um-
weltbildung erfiillt worden sind. Die Forderung der sinnlichen Wahrnehmungskompetenz
fehlt jedoch bei allen Seminaren und wiirde nur im Ausbildungsmodellversuch als Lernziel
festgehalten.

Diese anfangliche Schulungsphase fallt also in die Zeit einer Verdnderung der Umwelt-
schutzstrategie des Unternehmens. Das Lernen der Organisation kann zunichst als Anpas-
sungslernen von der Motivation her beschrieben werden.

b) Wie werden betriebliche Umweltbildungsmafinahmen unter Einbeziehung
der unterschiedlichen Akteure im Unternehmen durchgefiihrt?

Bedarf und Akzeptanz

Das erste Umweltschutzseminar fiir Betriebsleiter wurde von dieser Zielgruppe iiberhaupt
nicht akzeptiert. Das fiihrte zwar nicht zu einer Unterbrechung oder gar Streichung des
Seminarprogramms, trug aber auch nicht zu einer Akzeptanz von Umweltlernen bei. Fiir
die einen (Abteilungsleiter, Betriebsleiter) war es ,,Zeitverschwendung", ihre Mitarbeiter
dafiir von der Arbeitsstelle freizustellen, flir andere jedoch eine grofle Notwendigkeit. Ka-
men die Mitarbeiter hochmotiviert aus dem Seminar zuriick, fiihrte das zum Teil auch zu
Verdnderungen von Themen in spéteren Abteilungsbesprechungen (Meisterseminar, Labo-
rantenseminar). So konkret wie moglich auf den Arbeitsplatz zugeschnittene Handlungs-
kompetenz erhohte merklich die Akzeptanz der Akteure.

Die 6kologische Qualifizierung der Laboranten im Ausbildungsmodellversuch bewirkten
bei den sogenannten ,,Alt-Laboranten" ein Defizitgefithl. Dadurch wurde verstirkter
Bedarf nach Umweltbildung aus diesen Bereichen selber angemeldet. Je mehr nach dem
Schneeballeffekt, im Unternehmen bekannt wurde, dal3 diese Seminare stattfinden, war es
fiir einige Akteure ein Konfliktthema (mittleres Management) und bei anderen Akteuren

1 Obwohl Bayer von der Anzahl her mehr Seminare durchfiihrt, so wird in den meisten Seminaren nur
eineinhalb Tage Umweltschutz geschult.
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erweckte es Nachholbedarf (Laboranten, Meister, Technik, Vertrieb).

Der Betriebsrat fiel in diesem Zusammenhang durch seine Zuriickhaltung auf, da von die-
ser Seite keinerlei Bedarf angemeldet wurde.

Umweltlernen

Das individuelle Umweltlernen zu evaluieren, gestaltet sich extrem schwierig. In diesem
Fall konnen nur Vermutungen gedufert werden; z. B. hat sich die Anzahl der Umwelt-
schutzverbesserungsvorschldge nach Durchfiihrung der Seminare nicht erhoht. Bei einer
Fragebogenaktion nach den Meisterseminaren wurde von allen Befragten eine erhdhte
Sensibilisierung als Lernergebnis angegeben. Das wurde auch spéter von den befragten
Betriebsleitern bestitigt. Das individuelle Lernen muf3 jedoch im Betriebsalltag weiter ge-
ndhrt werden (vgl. Grothe-Senf 1994, S. 13). In der Fragebogenaktion berichteten viele
Teilnehmerinnen, daf3 ihr personliches Lernergebnis, da nicht weiter gefordert, mit der Zeit
im Routinealltag des Arbeitslebens nachgelassen hat.

Das kollektive Lernen iiber einen lidngeren Zeitraum, wie es in einem Verbesserungsar-
beitskreis oder sogar einem Umweltarbeitskreis moglich ist, bietet hier mehr gegenseitige
Unterstiitzung als das individuelle Lernen in Seminaren. Aber auch in dieser Form, die nur
wenigen Beschéftigten offen stand, sind die Lernerfolge nicht stabilisiert worden. Das or-
ganisationale Lernen in Form des Verdnderungslernens konnte hier in Ansédtzen diagno-
stiziert werden. Starke organisationale und Verfahrensstrukturen sind aufgebaut worden,
die aber kaum mit Bildungsmafinahmen verbunden waten. Eine Ausnahme war das ,,Ab-
fall-Handbuch", das aus vielen Seminaren der Laboranten hervorging. Ansonsten stehen
die starke Umweltorganisation und die breite Umweltbildungsarbeit nebeneinander.

) Beteiligung an der betrieblichen Umweltbildung

Die erhobene Vorgehensweise des Unternehmens in der Umweltbildung gibt eigentlich
einen guten Ausblick darauf, wie wichtig Umweltbildung fiir eine Demokratisierung ist
und in welch widerspriichlicher Weise. Dabei sind vier Sachverhalte auffallig:

Erstens der klare Top-down-Ansatz der Unternehmensleitung in der dkologischen Wei-
terbildung. Aus Griinden der Effektivitdt und der Kostendkonomie wird es flir sinnvoll
gehalten, die BildungsmafBnahmen von oben nach unten durchzufiihren und auf der Mei-
sterebene stehen zu bleiben. Den einfachen Beschéftigten wird nur eine ausfiihrende Rolle
zugeschrieben, sie werden mit allgemeinen Leitsdtzen auf die Ausfiihrung 6kologischer
Anweisungen und Mallnahmen eingestimmt. Die festgestellte Trégheit und weitgehende
Desinteressiertheit korreliert mit diesen Vorgaben.

Zweitens zeigen der Modellversuch und die VAKs die Potentiale, die in einer breiten und
systematischen Bildungsarbeit stecken. Alle Gesprachspartner haben auf das breite Interes-
se, die Teilnahmebereitschaft und auch auf Gestaltungswiinsche bei den Beschéftigten hin-
gewiesen. Es scheint eindeutig, da3 hier ein grofes Verhaltenspotential liegt, das aufgrund
anders gewichteter Strategien und Strukturen prinzipiell bisher nicht genutzt wird.

Drittens illustriert der Exkurs zu den VAKSs sehr deutlich, in welcher Weise Umweltinno-
vationen an die Barrieren der horizontalen und vertikalen Arbeitsteilung im Betrieb
stoBBen.
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Die Umsetzung von Wissen und Wollen in Handlungen setzt das Vorhandensein unterstiit-
zender und nicht hindernder Strukturen voraus. Die derweil dominierenden Strukturprin-
zipien der Arbeitsteilung, der kurzfristigen und punktuellen Kosteneinsparung und Zu-
standigkeit stehen den Langfrist- und Querschnittsaspekten des Umweltschutzes entgegen.

Viertens schlieBlich steht auch die traditionelle betriebliche Sozialisation, die auf Arbeits-
teilung und Aufgabenerfiillung ausgerichtet ist, einer stirkeren Beteiligungsorientierung
beim Umweltthema entgegen. Gleiches gilt fiir die traditionellen Interessenvertretungs-
strukturen, die auf einem engen Interessenbegriff (Besitzstandssicherung) und dem Prinzip
der Delegation aufbauen. Damit wird deutlich, wie wenig eine Offnung fiir Beteiligung
allein iiber ein neues Thema vorangebracht werden kann, wenn die Hauptstrategien der
Akteure und -Strukturen nicht gleichzeitig in Bewegung geraten. Der Modellversuch
scheint in dieser Richtung am ehesten Hoffnung zu machen.

d) Werden durch betriebliche Umweltbildung Lernprozesse fiir ein
okologisches Wirtschaften gestiitzt?

Wenn die betriebliche Umweltbildung entsprechend ihren Zielen durchgefiihrt wird, kann
sie mit zum ProzeBlernen der Organisation beitragen, was zum 0kologischen Wirtschaften
fiihren muB. Nur gibt es diese umfassende idealtypische Umsetzung von betrieblicher Um-
weltbildung im Unternehmen nicht, und diese Bildung bewirkt, wenn sie nicht in dem ge-
samten System der okologischen Unternehmenspolitik eingebettet ist, auch nicht den ge-
wiinschten Lernerfolg. Hier sind also verschiede Voraussetzungen zu schaffen:

a) Betriebliche Umweltbildung muf3 in das gesamte System der 6kologischen Unterneh
menspolitik gleichberechtigt eingebettet sein.

b) Betriebliche Umweltbildung mufl den Lernzielen Starkung der Sach-, der Wahrneh-
mungs- und der Verantwortungskompetenz entsprechen.

¢) Betriebliche Umweltbildung muf3 die Mdglichkeit bieten, eine Reflexion der Unterneh
menstdtigkeit zu bewirken, um eine Veridnderung der Organisation zu ermdglichen.

Bezogen auf die Schering-AG hat die betriebliche Umweltbildung mit dazu beigetragen,
daB Aspekte des Verdnderungslernens in Ansitzen zu erkennen sind. Die Stabilitdt dieser
Form des Lernens und des dkologischen Wirtschaftens muf3 jedoch angezweifelt werden,
wenn man die Motivation fiir Umweltschutzmaflnahmen im Rahmen der Reorganisation
betrachtet. Da dieser Vorgang noch nicht abgeschlossen ist, kann hier noch nicht ein ent-
sprechendes Urteil gefallt werden. Eine Anderung in bezug auf ProzeBlernen hat nicht
stattgefunden, da nicht die Seminare ein Ausloser fiir eine Einbeziehung in das Umwelt-
management waren, sondern die EU-Oko-Audit-Verordnung. Das in seiner Einfiihrung
hierarchische Managementmodell entspricht nicht dem Systemischen des ProzeBlernens.
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Anhang 1: Leitbild Umweltschutz (1992)

Leitsatz 1

Leitsatz 2

Leitsatz 3

Leitsatz 4

Praambel

Schering ist ein forschendes und international tatiges Unternehmen der
pharmazeutisch/chemischen Industrie.

Unsere Philosophie seit mehr als einem Jahrhundert ist es, die Lebens-
qualitat des Menschen zu verbessern, indem wir dazu beitragen, die
Gesundheit und die Ernahrung zu sichern.

Wir betreiben industrielle Aktivitaten auf der Grundlage wissenschaft-
lich-technischer Erkenntnisse. Dabei bekennen wir uns zu verantwor-
tungsvollem Verhalten gegenuber unseren Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern und der Umwelt unter Beachtung der dkonomischen und techni-
schen Rahmenbedingungen fur unsere Tatigkeit im In- und Ausland.

Wenn es die Vorsorge fur die Gesundheit der Menschen erfordert, wer-
den wir die Herstellung und Vermarktung unserer Produkte einschran-
ken oder einstellen.

Ziel

Unser Ziel ist es, sichere Produkte auf hohem Qualitatsniveau herzu-
stellen und im Wettbewerb erfolgreich zu vermarkten. Dabei darf der
wirtschaftliche Nutzen keinen Vorrang haben vor der Gesundheit und
Sicherheit des Menschen sowie dem Schutz der Umwelt und der Kultur-
guter.

Verantwortung

Zu unserer unternehmerischen Verantwortung gehort es, Unfalle zu
verhiten, vor Berufskrankheiten zu schitzen, Arbeitsplatze
menschengerecht zu gestalten, anwendungssichere Produkte zu
entwickeln, mit allen Ressourcen sparsam umzugehen und
Umweltbelastungen weitgehend zu vermeiden.

Fuhrungsaufgabe
Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutz sind fir uns Flhrungsauf-
gaben. Unsere Fuhrungskrafte tragen die besondere Verantwortung

dafur, ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Sinne dieser Aufgaben
zu schulen und zu motivieren.

Handlungsgrundlage

Grundlage unseres Handelns sind Gesetze und Verordnungen so-
wie unsere daruber hinausgehenden Leitsatze und Richtlinien.



Leitsatz 5

Leitsatz 6

Leitsatz 7

Leitsatz 8

Leitsatz 9

Leitsatz 10
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Sicherheit der Anlagen

Bei der Planung, der Errichtung und beim Betrieb unserer Anlagen
bemuhen wir uns um hoéchstmogliche Sicherheit. Unsere Anlagen
werden von besonders geschulten Mitarbeitern bedient, Gberwacht
und regelmanig gewartet.

Risikobegrenzung

Beim begrindeten Verdacht auf eine Stérung, die zu einer Gefahr
fur Mensch und Umwelt werden kann, legen wir die betroffene An-
lage im erforderlichen Umfang still. Erst wenn die Stérung beseitigt
ist, wird die Anlage wieder in Betrieb genommen.

Vorsorge fiir Gesundheit

Bei der Gestaltung von Arbeitsplatzen in Betrieben, Blro- und La-
borgebauden wollen wir neben technischen und wirtschaftlichen
Erfordernissen das  korperliche, seelische und soziale
Wohlbefinden unserer  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
bertcksichtigen.

Vermeidung von Umweltbelastungen

Bei der Entwicklung von Produkten und Verfahren nutzen wir die
wissenschaftlichen, technischen und wirtschaftlichen
Maoglichkeiten,

um Belastungen der Umwelt zu vermeiden. Hierzu streben wir an,
Emissionen in Abluft und Abwasser sowie die Entstehung von Rest
stoffen zu vermindern. Dennoch entstehende Reststoffe werden so
weit wie moglich verwertet oder sachgerecht entsorgt.

Kooperationen

Wenn wir Leistungen von anderen Unternehmen in Anspruch neh-
men, Uberzeugen wir uns von der Sachkenntnis und der Zuverlas-
sigkeit unserer Partner.

Informationspolitik
Wir bekennen uns zu einem_ offenen Dialog mit Mitarbeiterinnen

und Mitarbeitern und mit der Offentlichkeit, um so das Vertrauen in
unser verantwortungsvolles Handeln zu festigen.



- 45.-

Anhang2: Betriebsvereinbarung zum Umweltschutg

ZW schen dem Vorstand der Schering AG
Ber | i n/ Ber gkanen

und

dem Gesamtbetriebsrat der Schering AG
Berlin/Bergkamen

wird nachfolgende

BETRIEBSVEREINBARUNG

zum Umweltschutz geschlossen:

Praambel

Die Schering AG hat sich in ihren Leitsdatzen zum Umwelt-
schutz zur Verantwortung gegenuber der Gesellschaft und
den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen bekannt. Der Schutz
der Umwelt, die Sicherheit der Produkte und die Sicherheit
am Arbeitsplatz sind gleichwertige Ziele, denen eine hohe
unternehmenspolitische Bedeutung zugemessen wird.

Zur Bewaltigung dieser Aufgabe bedarf es der
Zusammenarbeit zwischen Unternehmen, Vorgesetzten und
Arbeitnehmervertretungen. Es ist das gemeinsame Ziel der
Vertragspartner, die Zusammenarbeit auf dem. Gebiet des
Umweltschutzes zu vertiefen, insbesondere den
Informationsaustausch und die Beratung 1Uber Prédgen des
Umweltschutzes zu erreichen, sowilie UmweltschutzbewuBtsein
und umweltgerechtes Verhalten des Unternehmens und der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu fordern.

Durch eine langfristig angelegte oOkologische Optimierung
von Produktion, Entwicklung und Forschung soll die Beach-
tung der Umweltschutzbelange in allen Tatigkeitsbereichen
des Unternehmens verankert werden.
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Ubergreifende Umweltschutzfragen

Die Schering AG und der Gesamtbetriebsrat behandeln
die standortiibergreifenden Fragen des Umweltschutzes
in einer Arbeitsgruppe.

Die Arbeitsgruppe besteht auf der Seite des Gesamtbe-
triebsrats aus Jje einem Mitglied der produzierenden
Standorte (Bergkamen, Charlottenburg, Feucht, Wedding

und Wolfenblittel) und einem Mitglied des
Wirtschaftsausschusses sowie folgenden, vom Arbeitge-
ber benannten Personen: der Leiter des =zentralen

Umweltschutzes, ein Vertreter der UF Personal, der
gleichzeitig stédndiger Teilnehmer an den Sitzungen des
Wirtschaftsausschusses ist sowie ein weiterer Vertre-
ter des zentralen Umweltschutzes.

Die Schering AG wird die Arbeitsgruppe regelmalbig
uber
Fragen des Umweltschutzes (vgl. Ziffer 3) unterrich
ten.

Die Arbeitsgruppe tagt mindestens einmal vierteljahr-
lich. Bei aktuellem AnlaB tritt die Arbeitsgruppe
auch auBerhalb der regelmalRigen Termine unverziglich
zusammen.

Zu den Beratungen koénnen je nach Bedarf betriebliche
Sachverstandige herangezogen werden. Im Dbegriindeten
Einzelfall koénnen nach Absprache in der Arbeitsgruppe
externe Sachverstadndige eingeladen werden.

Aufgrund der Teilnahme eines Mitgliedes des
Wirtschaftsausschusses gilt auch der Wirtschaftsaus-
schuBl durch die Information an die Arbeitsgruppe lber
die behandelten Themen als informiert.

Standortspezifische Umweltschutzfragen

Standortspezifische Fragen des Umweltschutzes werden
in den einzelnen Werken in Gesprachen behandelt, die
regelmaBig zwischen Werkleiter und regionalem Be-
triebsrat stattfinden. In Absprache zwischen Werklei-
ter und Betriebsrat kann auch eine &6rtliche Arbeits-
gruppe eingerichtet oder aber die Aufgabenstellung
einer bestehenden Arbeitsgruppe oder eines
bestehenden Ausschusses erweitert werden. Die ndheren
Verfahrensweisen konnen regional vereinbart werden.
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Umweltschutzthemen

Zu den Umweltschutzthemen, die nach den vereinbarten
Verfahren (Ziffer 1 und 2) behandelt werden sollen,
gehdren besonders:

- Richtlinien und Grundsatze fur den Umweltschutz

- geplante Investitionen im Bereich des Umwelt
schutzes

- Unmweltschutzkonzepte bei Errichtung neuer Anlagen
und Produktionsrichtlinien

- Stand von Verfahren fiir Neugenehmigungen

- Inhalt von Genehmigungsbescheiden

- MaRnahmen zur Einhaltung behordlicher Sicher-
heits- und Umweltschutzauflagen

- gesetzliche Bestimmungen und Verordnungen, insbe
sondere, bei Neuregelungen

- Umgang, Lagerung und Transport gefdhrlicher und
umweltgefahrdender Stoffe

- Abfallvermeidung, Abfallverwertung, Abfallentsor-
gung

- Luftreinhaltung

- Wasserreinhaltung

- Bodenreinhaltung

- Altstoffiberprifung, Altstoffbewertung und Er-
satzstoffe

- Jahresberichte des Umweltschutzbeauftragten

- MaBnahmen zur Verbesserung der Beziehungen zum
gesellschaftlichen Umfeld

- Motivation zum umweltgerechten Verhalten Aus- und
Weiterbildung auf dem Gebiet des Umweltschutzes

- Information iUber umweltrelevante Messergebnisse

- Information bei Betriebsstdrungen und iUber Mab-
nahmen zu deren zukiUnftiger Vermeidung

Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen

Durch geeignete Aus- und Weiterbildungsmalnahmen
vermittelt die Schering AG den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern die erforderlichen Kenntnisse und
Fertigkeiten auf dem Gebiet des Umweltschutzes. Die
MaBnahmen und die Auswahl von Mitarbeitergruppen
werden in den oben genannten Verfahren (Ziffer 1 und
2) beraten.

Das Unternehmen wird Betriebsratsmitglieder in
angemessenem Umfang unter Fortzahlung ihres Entgeltes
zur Teilnahme an Veranstaltungen freistellen, die ge-
meinsam von den Tarifvertragsparteien der chemischen
Industrie im Bereich des Umweltschutzes durchgefiihrt
werden. Eine Anrechnung nach § 37 Abs. 6 oder § 37
Abs. 7 BetrVG erfolgt nicht.
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Jahresveranstaltung

Auf der ersten Betriebsversammlung eines Jahres an den
regionalen Standorten wird von einem Vertreter der
Schering AG zum Thema "Entwicklung des Umweltschutzes
im vergangenen Jahr" berichtet.

Rechte des Betriebsrates

Bestehende Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte des
Betriebsrats bleiben durch diese Vereinbarung unbe
ruhrt.

SchluBbestimmungen

Diese Vereinbarung tritt am 1. Dezember 1990 in
Kraft. Sie kann mit einer Frist wvon 3 Monaten zum
Ende eines Kalenderjahres, jedoch erstmals am

31.12.1992 in schriftlicher Form gekliindigt werden.

Eine Nachwirkung gemall §, 77 BetrVG wird ausgeschlos-
sen.

Berlin, den 1. Dezember

\J( S']\/‘Jvu *\ _/

Gesamtbetriebsrat

1990

Vorstand
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Anhang 3: Betriebsvereinbarung iiber Verbesserungsarbeitskreise

BV0101

SCHERING

Betriebsvereinbarung uiber VerbesserungsArbeitsKreise

zwischen dem Vorstand der Schering AG
und dem Gesamtbetriebsrat der Schering
AG
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Praambel
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1.1 Zielsetzung

1.2 Aufgabenstellung
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2. Durchfiihrung

2.1 Bildung der Arbeitskreise
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2.4 Ansprechpartner
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3.2 Raumlicher Geltungsbereich

3.3 Zeitlicher Geltungsbereich

Prédambel

Bei Schering wurden in den letzten 2 Jahren erste
Erfahrungen mit Verbesserungsarbeitskreisen (VAK)

gesammelt.

In dieser Einfihrungsphase bildeten sich bestimmte

Verfahren und Regeln zur Arbeitsweise der VAK's heraus.

Die bisher von allen Beteiligten positiv bewerteten
Verfahren sollen nunmehr in einer Betriebsvereinbarung
zwischen dem Unternehmen und dem Gesamtbetriebsrat der

Schering AG festgeschrieben werden.

1. Grundsatze

1.1. Zielsetzung

VAK's sollen einen Beitrag zur weiteren
Humanisierung der Arbeitsplétze, zur Verbesserung
der Arbeits- und Produktionsablaufe sowie zur
Qualifizierung der Mitarbeiter leisten. Diese
Verbesserungen beziehen sich auf den technischen,

organisatorischen und zwischenmenschlichen Bereich.

1.2 Aufgabenstellung

Die Aufgabe der VAK's besteht darin, dabl in
Eigeninita-tive der Mitarbeiter Probleme, Themen
und Ideen formuliert, bis zu konstruktiven
Losungsvorschldgen ausgearbeitet und nach
Moglichkeit im betrieblichen Alltag umgesetzt
werden.

Es ist nicht Aufgabe der VAK's, unmittelbar in die
betrieblichen Abldufe und die Entscheidungen der

Vorgesetzten einzugreifen.



1.3 Struktur

2.1

Die VAK's sind kleine Mitarbeitergruppen (3-7
Personen), die Themen aus den unmittelbaren
Arbeitsumfeld bearbeiten. Die Aufgaben der VAK's
verteilen sich auf den VAK als Gruppe, den Moderator
(2.3), den Ansprechpartner (2.4) und den
Sachverstandigen (2.5).

Durchfihrung

Bildung der Arbeitskreise

Jeder Mitarbeiter kann die Bildung eines VAK anregen
und im VAK mitarbeiten. Die Teilnahme ist freiwillig.
Die Mitarbeiter entscheiden die Teilnahme an VAK-
Aktivitadten auf der Grundlage umfassender

Information.

Auch der Ortliche Betriebsrat kann die Einrichtung
von VAK's anregen. Der Betriebsrat ist iber alle
Initiativen zur Bildung von VAK's regelmdRig zu
unterrichten. Die betrieblichen Vertrauensleute

werden in geeigneter Form einbezogen.

Die Entscheidung iiber die Einrichtung von VAK's liegt
bei dem jeweiligen disziplinarischen Vorgesetzten.

Die Themen werden von den VAK's selbst gewdahlt. Soll
ein von den Mitarbeitern gewlnschtes Thema nicht
bearbeitet werden, wird der Vorgesetzte seine
Ablehnung dem VAK und dem Betriebsrat begriinden.

2.2 Auswahl der Teilnehmer

Im Grundsatz kann jeder interessierte Mitarbeiter an
der Arbeit des VAK teilnehmen. Sollten diese Gruppen
(s. 1.3) zu groR werden, kann der Vorgesetzte die
maximale Grobke des VAK festlegen.

Die am VAK interessierten Mitarbeiter der
entsprechenden Arbeitsbereiche bestimmen dann die

Kollegen fiir die Teilnahme am VAK.
Moderator

Jeder VAK hat einen Moderator, der die
Gruppengesprache vorbereitet, moderiert und hilft,
Ubereinstimmung zu finden.

Der Moderator trifft keine inhaltlichen
Entscheidungen noch gibt er allein die Vorgehensweise
vor. Er verfolgt und begleitet die Umsetzung der
Arbeitsergebnisse des VAK.

Der Moderator wird aus dem Kreis der Teilnehmer eines
VAK durch die Teilnehmer ausgewahlt. Er soll im
Regelfall nicht Vorgesetzter der Teilnehmer sein.

Fir diese Aufgabe werden die Moderatoren
prozeBbegleitend durch eine Schulung vorbereitet. Der
Betriebsrat kann einen Teilnehmer in die

Moderatorenschulung entsenden.

2.4 Ansprechpartner

Jedem VAK steht bei Bedarf ein Ansprechpartner zur
Verfigung.

Er soll zwischen dem VAK und dem betrieblichen Umfeld
vermitteln. Er gibt Anregungen und Winsche des VAK an
Fachfunktionen weiter, deren Unterstiitzung fir die
Arbeit des VAK notwendig ist.



- Er nimmt nur auf Einladung des Moderators der Gruppe

an den Sitzungen des VAK teil. Er wird bestimmt vom
jeweiligen betrieblichen Vorgesetzten, der diese

Aufgabe auch selbst wahrnehmen kann.

Sachverstandige

Der VAK kann nach Riicksprache mit dem Vorgesetzten
bzw. dem Ansprechpartner Sachverstandige hinzuziehen.

Sitzungen

Die Sitzungen eines VAK finden wahrend der
Arbeitszeit statt; sie sollten ca. 2 Stunden dauern.
Ist ausnahmsweise im Zusammenhang mit VAK-Aktivitaten
Mehrarbeit notwendig, so gelten die hierfiir iiblichen
Bestimmungen. Die Einladung erfolgt durch den
Moderator nach Abstimmung mit dem Vorgesetzten; der
BR wird rechtzeitig informiert. Er kann ein Mitglied
zur Teilnahme an den Sitzungen entsenden. Auf die

betrieblichen Ablaufe ist Riicksicht zu nehmen.

Jeder Teilnehmer hat das Recht, in diesen Sitzungen
offen

seine Ideen, Winsche und kritischen Anmerkungen
einzubringen;

Nachteile dirfen ihm daraus nicht entstehen.

2.7 Ergebnis-Dokumentation

Der VAK stellt in regelmédfBigen Abstédnden (ca.
vierteljadhrlich) dem Vorgesetzten die Ergebnisse des
VAK vor. Der Bericht soll im Regelfall durch die

Gruppe auf einer ihrer Sitzungen gegeben werden.

Hat der VAK das gewdahlte Thema aus seiner Sicht
ausreichend bearbeitet, gibt er dem Vorgesetzten einen
AbschluBbericht. Der Betriebsrat und die Mitarbeiter
des Bereichs werden vom VAK iber das abschlieBende
Ergebnis informiert. Mit der Darstellung des
Ergebnisses endet in der Regel die Arbeit des VAK zu
dem behandelten Thema.

2.8 Umsetzung der Ergebnisse

3.

Werden vom VAK erarbeite Ergebnisse umgesetzt, liegt
die Verantwortung fir die Umsetzung beim

Vorgesetzten.

Die Umsetzung wird vom Moderator und ggf.
Ansprechpartner unterstitzt.

Der Vorgesetzte fihrt regelmdRig in angemessenen Zeit
abstanden eine Erfolgskontrolle durch.

Der Betriebsrat kann sich jederzeit Uber den Stand der

Umsetzung der VAK-Ergebnisse informieren.

Kann ein Vorschlag nicht - oder nicht in der
vorgeschlagenen Weise - umgesetzt werden, werden der
VAK, der Betriebsrat und die Mitarbeiter des
Arbeitsbereichs mit Begriindung dariber von dem
Vorgesetzten unterrichtet. Handelt es sich um
Vorschldge, deren Umsetzung eine lédngere Planungs-
und/oder Realisierungsphase erfordert, wird der VAK in
geeigneten Absténden iUber den Stand der Realisierung

informiert.

Geltungsbereich

3.1 Verhdltnis zu anderen Regelungen

Mit der vorliegenden Betriebsvereinbarung werden

zusdtzliche Moglichkeiten der betrieblichen

Mitwirkung der Mitarbeiter geschaffen.

to



In die Rechte und Pflichten der betrieblichen
Vorgesetzten und des Betriebsrats greifen die VAK's
nicht ein. Insbesondere ersetzt die Teilnahme von
BR-Mitgliedern an VAK's nicht die nach dem
Betriebsverfassungsgesetz erforderlichen
Entscheidungsschritte und AbstimmungsmaBnahmen.

Arbeitsergebnisse der VAK's werden - wenn die
Voraussetzungen vorliegen - nach der
Betriebsvereinbarung "Betriebliches Vorschlagswesen"
behandelt«

3.2 Raumlicher Geltungsbereich

Die Betriebsvereinbarung gilt flir alle Standorte
der Aktiengesellschaft.

3.3 Zeitlicher Geltungsbereich

Die Betriebsvereinbarung tritt mit Wirkung

vom 01.06.1988 in Kraft.

Sie kann mit einer Frist von 6 Monaten jeweils zum
Jahre ende gekiindigt werden, erstmals zum 31.12.1990.

Berlin, den 31. Mai 1988

N L

Gesamtbetriebarat Der Voratand
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Pressedienst XXIII/60 Blatt 2
20.8.1987

Fiir Fortschritte beim Umweltschutz IG Chemie-Papier-Keramik

+ die Unterrichtung Uber den Stand von Genehmigungsverfahren, Genehmi
gungsbescheiden und Sicherheitsanalysen nach der Stérfallverordnung;

+ die Unterrichtung Uber die Einhaltung behérdlicher Sicherheits- und Umwelt
schutzauflagen sowie der gesetzlichen Bestimmungen und Verordnungen;

» die Erdrterung
der Umweltvorsorge bei Einfihrung neuer Produktionslinien, von
Fragen der Lagerung und des Transports gefahrlicher Giter, der
Jahresberichte der Betriebsbeauftragten fir Gewasserschutz,
Abfall und Immissionsschutz, der Fortbildungsarbeit auf dem
Gebiet des Umweltschutzes.

Gemeinsame Informationsveranstaltungen fiir Betriebsrate

Beide Seiten sind Ubereingekommen, eine gemeinsame Einrichtung zur
Information der Betriebsrate auf dem Gebiet des Umweltschutzes zu schaffen.
Dadurch soll sichergestellt werden, dal® sich die Betriebsrate in den
Unternehmen, insbesondere in den Wirtschaftsausschissen an der Behandlung
von Umweltfragen sachkundig beteiligen konnen. Als Trager der jeweils
mehrtagigen Informationsveranstaltungen soll eine Gesellschaft fungieren, die
von der IG Chemie und vom BAVC gebildet wird. Sie wird den Namen GIBUCI
(Gesellschaft fir Information von Betriebsraten Uber Umweltschutz in der
chemischen Industrie) tragen.

Arbeitsschutzkonferenz

Beide Seiten werden sich als Mitveranstalter an einer fir das Frihjahr 1988
geplanten Konferenz {ber Arbeitssicherheit in der chemischen Industrie
beteiligen, fiur die die Federfuhrung bei der Berufsgenossenschaft der
chemischen Industrie in Zusammenarbeit mit einem wissenschaftlichen Institut
liegen soll. Im Mittelpunkt dieser Konferenz soll das Thema »Chemiestoffe am
Arbeitsplatz« und dabei insbesondere das berufsgenossenschaftliche
Programm zur Verhiitung von Gesundheitsschaden durch Arbeitsstoffe stehen.

Altlastensanierung

Beide Seiten begrifien, dall in den Landern Initiativen zur Sanierung von
Altlasten ergriffen werden. Die in Rheinland-Pfalz und Nordrhein-Westfalen
entwickelten Modelle werden von beiden Seiten akzeptiert. Die |G Chemie
bedauert das Fehlen einer bundeseinheitlichen Regelung und beflirwortet
insbesondere das nordrhein-westfalische Lizenzmodell. Es besteht ein
gemeinsames Interesse, bei diesem Modell in die Entscheidungsfindungen
einbezogen zu werden.

MaBnahmenkatalog der Industrie

Der vom VCI nach dem Lagerbrand von Basel erstellte Katalog von
MaRnahmen zur weiteren Verbesserung des Umweltschutzes und der
Anlagensicherheit sowie die im Rahmen des VCI von der Industrie
eingegangenen freiwilligen Selbstverpflichtungen im Umweltschutz wurden von
der IG Chemie begrifit. Sie entsprechen wichtigen Forderungen der IG
Chemie. Die Gewerkschaft forderte die Industrie auf, diesen Weg intensiv
weiter zu beschreiten.

Die IG Chemie anerkennt zugleich, dall die Industrie, dort wo sie in
solcherweise freiwillig handelt; eines Vertrauensschutzes bedarf.
Fortsetzung der Gesprache

Beide Seiten sind schlieBlich Ubereingekommen, die als auRerst nitzlich
betrachteten Gesprache fortzusetzen, um weitere Beitrage zur Verbesserung
des Umweltschutzes zu leisten.



- 56 -

Anhang 5: Entwicklung von Ausbildungs-Bausteinen fiir Auszubildende

Entwicklung von Ausbildungs-Bausteinen fiir Auszubildende

Um die Ziele des Modellversuchs zu Ausbildung statt. Die Auszubildenden
erreichen, haben die Ausbilder in berufs- lernen ,ihr" Unternehmen, die Schering
Ubergreifenden Teams - ein Ausbilder pro  AG, durch Interviews, Gesprache,
Fachrichtung - vier Lernbausteine Besichtigungen, Textmaterialien,
entwickelt. Sie wurden dabei von exter- Diskussionen, kleine Vortrage kennen.
nen Experten unterstitzt. Mit diesen Die betreuenden Ausbilder haben die
Bausteinen sammeln wir seit einigen Aufgabe, den Kurs zu organisieren und zu
Jahren Erfahrung. Dabei haben wir die moderieren.

Konzepte standig optimiert. Hier eine

Ubersicht und Beschreibung: o

Lernbaustein 1

Dieser Baustein besteht aus zwei Teilen,
die in berufstibergreifenden Gruppen
durchgefihrt werden:

a) Einfihrung in das Unternehmen

b) Seminar ,Okologie und Umwelt
schutz"

Der erste Teil, die Einfiihrung in das
Unternehmen, findet im Rahmen eines
zweiwdchigen Seminars zu Beginn der
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Kennenlernen umfafdt

andere Auszubildende

die Ausbilder

die kiinftigen Vor-Ort-Ausbilder

die vielfaltigen Arbeitsbereiche des
Unternehmens

Sparten und Produkte

die Geschichte des Unternehmens
das Werksgelande

den Betriebsrat, die Jugendvertretung
und die Gewerkschaften

die Ausbildungsabteilung und -ablaufe
aber auch

in der Offentlichkeit kritisch diskutierte
Themen wie Umweltschutz, Tierver-
suche, Pflanzenschutz

Zweiter Teil dieses Lernbausteins ist das in
diesem Buch vorgestellte einwdchige
Seminar ,Okologie und Umweltschutz".

Lernbaustein 2

Sein Titel: ,Berufsspezifische Anforde-
rungen an arbeitssicheres und umwelt-
gerechtes Verhalten". Dieser Lernbaustein
wird aufgrund unterschiedlicher
Anforderungen in den Ausbildungsberufen
in berufsspezifischen Ausbildungsgruppen
umgesetzt. Diese Gruppen setzen

sich vertiefend und erganzend mit Fragen
zu Umweltschutz und Arbeitssicherheit
auseinander.

Wichtig zu wissen:

Die Auszubildenden haben zu Beginn des
Seminars schon ungefahr ein halbes Jahr
Vor-Ort-Erfahrungen gesammelt. Diese
konkreten Kenntnisse ihrer Arbeitsplatze
bringen sie mit ins Seminar.

Themenschwerpunkte des 5-Tage-Kursus

sind:

* Vor-Ort-Erfahrungen mit Arbeits
sicherheit und Umweltschutz

* Gesetze wie Bundesimmissionsschutz-,
Chemikaliengesetz oder die Gefahr
stoffverordnung

» Kennzeichnungsquiz und
Sicherheitsparcour

» Grundprinzipien der Umweltpolitik
anhand der Schering-Leitsatze

* Wasser, Abwasser und entsprechende
Gesetze

* Abwasserreinigung, mit
Computersimulation

» praktische Wasseranalytik

» Abfallproblematik am Beispiel von
Schering-Abfallen und Sonderabfallen

Methodisch-didaktischer Ansatz auch hier:
Starke Aktivierung der Teilnehmer und
selbstandige Organisation der
Lernprozesse.
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Lernbaustein 3 a

Im Mittelpunkt des dritten Bausteins steht
die ,Entwicklung eines Arzneimittels" - von
der ersten Idee zum verkaufsfahigen
Produkt. Vier Wochen lang verfolgen die
Auszubildenden berufsiibergreifend die
Entwicklung eines Arzneimittels am
Beispiel eines Schering-Verkaufs-
praparates Uber die Stufen der

» chemischen Synthese und Analyse der
Wirksubstanz

 biologischen Wirksamkeitspriifung und
Pharmakokinetik

» groBtechnischen Produktion des
Wirkstoffs im Ausbildungstechnikum
und

» Herstellung des pharmazeutischen Lernbaustein 3b
Praparates aus der Wirksubstanz

Ahnlich wie im Lernbaustein 3 a entwik-
keln die Auszubildenden berufsiiber-
greifend ein ,Schering-Pflanzenschutz-
mittel". Zusatzlich zu den Zielen aus
Baustein 3 a stehen Fragen des Verbrau-
cher-, Anwender- und Umweltschutzes
beim Einsatz chemischer
Pflanzenschutzmittel im Blickpunkt. Auch
Umweltschutz in der Produktion wird
starker beachtet.

Dieser Lernbaustein fordert nicht nur
einen ganzheitlichen Denkansatz; eine
entscheidende Rolle spielt ebenso, dak
sich die Auszubildenden mit dem Thema
Tierversuche auseinandersetzen und
Vorurteile gegenuber anderen Berufs-
richtungen abbauen. Hierbei wird
schlieBlich auch die Teamfahigkeit
geférdert.

Quelle: Lernziel Umweltschutz, Stuttgart 1992
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Anhang 6: Weiterbildungsprogramm Umweltschutz 1992/1993

Umweltschutz

Schulungskonzeption

Weiterbildungsprogramm Umweltschutz 1992/1993

Zielgruppen WeiterbildungsmaBnahmen
Grundschulungen |Spezialseminare |Follow up Umwelt-
Planspiele
1. FUhrungskrafte 11/2 Tage
2. Laboranten,
Chemiker 2 Tage 1/2 Tag
3. Ingenieure 1 Tag 1/2 Tag
4. Betriebsass., Meister,
Schichtmeister 5 Tage 1/2 Tag
Planung 5. 2 Tage 1 Tag
Vertriebsmitarbeiter
Planung
6. Verwaltungs- 2 Tage 1Tag
mitarbeiter
Planung 7. Gewerbl. 1/2 Tag
Mitarbeiter
8. Neueingestellte
Mitarbeiter 1/2 Tage
Fur alle Mitarbeiter Kurse

2 1/2 Tage

5x3 Stunden

Sonnenkollektorbau

UWS im Alltag

Zentrale Weiterbildung

Zentrale Sicherheit und Umweltschutz

Quelle: Schering, Abt. ZW und ZESU, Umweltschutz Schulungsprogramm

1992/1993






