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GELEITWORT

Ausgangspunkt der hier vorliegenden Untersuchungen ist die Er-
kenntnis, daf sich die Voraussetzungen fur Humanisierungsbe-
strebungen in Kleinbetrieben gravierend von denen in GroB- und
Mittelbetrieben unterscheiden.

Der Bericht zeigt, daB die gleichen Faktoren, die in der Ver-
gangenheit fiir den Bereich grdferer und mittlerer Betriebe eine
intensive Befassung mit der Humanisierungsproblematik einleiteten
und eine Vielzahl von MaBnahmen hervorbrachten, im kleinbetrieb-
lichen Bereich diese Konsequenzen nicht oder nur sehr einge-
schrinkt bewirkten. Dies bedeutet jedoch nicht eine "Riickstdn-
digkeit" von Kleinbetrieben bei der menschengerechten Gestaltung
von Arbeitsplitzen; vielmehr heben sich die Arbeitsbedingungen
in weiten Bereichen durchaus vorteilhaft von denen an vielen
grofbetrieblichen Arbeitsplatzen ab.

Im Rahmen des seit 1974 vom Bundesminister fiir Forschung
und Technologie (BMFT) gemeinsam mit dem Bundesminister fir
Arbeit und Sozialordnung (BMA) durchgefihrten Programms "For-
schung zur Humanisierung des Arbeitslebens" (HdA-Programm)
hat die Fragestellung nach einer kleinbetriebsgerechten Humani-
sierungspolitik von Anfang an eine wichtige Rolle gespielt. Gerade
in den letzten Jahren hat dieser Sektor zahlreiche Beitrige zur
Lésung von Innovations- und Beschiftigungsfragen geleistet. Die
Bundesregierung hat daher in ihrer Antwort auf die GroBe Anfra-
ge von CDU/CSU und FDP im Deutschen Bundestag zur Humani-
sierung des Arbeitslebens die Bedeutung der Beteiligung von
Kleinbetrieben am HdA-Programm hervorgehoben.

Die besondere Bedeutung dieser Verdffentlichung liegt in dem
erstmaligen Versuch, nach Voraussetzungen und Ansatzpunkten
zur Verbesserung unglinstiger und zur Stabilisierung erhaltens-
werter Arbeitsbedingungen in Kleinbetrieben zu suchen.

Dr. U. Diunert
Fachlicher Leiter der Projekttragerschaft
Humanisierung des Arbeitslebens
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VORBEMERKUNG

Ende 1982 beauftragte der Bundesminister fiir Forschung
und Technologie, vertreten durch die Projekttrigerschaft
Humanisierung des Arbeitslebens, das Institut flir Sozialwis-
senschaftliche Forschung e.V. Minchen mit der explorativen
Studie "Arbeitskrafteprobleme und Humanisierungspotentiale
in Kleinbetrieben".

Die Frgebnisse der Studie werden hiermit in Form eines
komprimierten Abschluflberichts und erginzender branchen-
bezogener Ausarbeitungen vorgelegt.

Fir die Durchfilhrung der empirischen Arbeiten konnte
auf theoretische und analytische Konzeptionen zurickgegrif-
fen werden, die im Rahmen des Teilprojekts C 4 "Arbeits-
marktstruktur und  Arbeitsmarktbedingungen -~ Ansitze
zu einer erweiterten Arbeitsmarkttheorie" (Sonderforschungs-
bereich 101 der Deutschen Forschungsgemeinschaft an
der Universitat Minchen: "Theoretische Grundlagen sozial-
wissenschaftlicher Berufs- und Arbeitskrifteforschung") ent-
wickelt wurden. Erfahrungen und Ergebnisse der hier pri-
sentierten Studie wiederum flossen dann in die weitere
Entwicklung des analytischen Instrumcntariums ein und
wurden insbesondere bei der Konzipierung des Teilprojekts
B 5 "Arbeitsmarktstrukturen und kleinbetrieblicher Sektor"
im Rahmen des 1986 angelaufenen Sonderforschungsbereichs-
vorhabens der Universitit Minchen "Entwicklungsperspekti-
ven von Arbeit" fruchtbar gemacht.

Die Bearbeitung des Projekts am Institut lag in Hé&nden
einer Forschergruppe. Hans Gerhard Mendius und Werner
Sengenberger waren iliber den gesamten Zeitraum, Stefanie
Weimer ab Ende 1983 an den Feld- und Auswertungsarbeiten
sowie an der Erstellung des Berichts beteiligt. Peter Binkel-
mann befaflte sich mit dem Aspekt der Bevdlkerungs- und
Arbeitnehmerbefragung. Luise Metz besorgte neben der
Protokollierung einiger Expertengespriche insbesondere die
Sammlung wund Sichtung der vielfiltigen, teilweise schwer
zuginglichen Periodika und Spezialveréffentlichungen. Pro-
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fessor Burkart Lutz war als Mitglied der Institutsleitung
an der Untersuchung beteiligt.

Den zahlreichen Gesprichspartnern in den besuchten
Verbinden, Forschungseinrichtungen, 6ffentlichen Institu-
tionen und in den Betrieben sowie den Teilnehmern an
unseren Diskussionsrunden ist an dieser Stelle ganz beson-
ders zu danken. Ohne ihre Mitarbeit und in vielen Fillen
auflerordentliche Unterstitzungsbereitschaft hitte die Unter-
suchung nicht durchgefiihrt werden kénnen.

Wir danken an dieser Stelle auch den Mitarbeitern des
Projekttragers flir ihre Kooperationsbereitschaft bei der
Vorbereitung und der Durchfiihrung des Forschungsvorha-
bens.

Zu danken ist schliefilich den Kolleginnen, in deren
Hinden die Erstellung des Manuskripts lag.

INSTITUT FUR SOZIALWISSENSCHAFTLICHE
FORSCHUNG e.V.

Miinchen, im Februar 1986
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KAPITEL 1
ZUR ZIELSETZUNG DES BERICHTS

Mit dem vorgelegten Ergebnisbericht und den erginzenden,
getrennt erscheinenden branchenbezogenen Materialteilen
wird zweierlel angestrebt: Zum einen soll die im Zuge des
Projekts geleistete, eher konzeptuelle Arbeit zur Strukturie-
rung des sehr vielschichtigen Forschungsfelds "Arbeitsbedin-
gungen in Kleinbetrieben" dokumentiert werden, zum anderen
werden die Ergebnisse der im Rahmen der explorativen
Studie durchgefihrten empirischen Arbeiten vorgestellt.

Der Bericht besteht aus finf Teilen (A - E). Kapitel II
des Teils A gibt einen knappen Uberblick dber den Stand
der Forschung zum Themenkreis und {ber die wissenschaftli-
che wund politische Diskussion, die den Hintergrund far
die Konzipierung des Forschungsvorhabens bildete, und
informiert weiter {ber Art, Umfang und Begleitumstinde
der durchgefiihrten Arbeiten. Schlieflich werden der Unter-
suchungsansatz und seine Entwicklung im Verlauf der
Untersuchung skizziert. Kapitel III enthilt wesentliche
Uberblicksinformationen {iber den kleinbetrieblichen Sektor
insgesamt.

Teil B befaBt sich mit dem Komplex der Arbeitskriftepro-
bleme. Zundchst erfolgt eine Bestimmung der fiir die Unter-
suchung zentralen Kategorie der Arbeitskrifteprobleme
und ihrer Unterbegriffe Arbeitnehmerprobleme und betriebli-
che Arbeitskrifteprobleme (Kapitel I). Anschliefend werden,
basierend auf einer synthetisierenden Betrachtung des
in Expertengesprichen, Gruppendiskussionen mit Arbeits-
kriften wund Untersuchungen in etwa 30 Kleinbetrieben
(einbezogen waren Stahlbau, Holzverarbeitung, Back- und
Fleischwarenherstellung und Kfz-Gewerbe) erhobenen empiri-
schen Materials, wichtige Dimensionen von Arbeitnehmer-
problemen (Kapitel II) und anschlieBend von betrieblichen
Arbeitskrifteproblemen (Kapitel III) referiert. Im Kapitel IV
schlieflich  werden die zentralen Arbeitskrifteprobleme
gegliedert nach den einbezogenen fiinf Branchen dargestellt.
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Innerhalb des Teils C greift das Kapitel 1 zunichst
die Frage nach der wechselseitigen Bedingtheit von Arbeit-
nehmer- und  betrieblichen  Arbeitskriafteproblemen auf
und zeigt, daf es bezogen auf Gestaltung von Arbeitsbedin-
gungen sowohl gegenliufige als auch kompatible Interessen-
lagen gibt. Deutlich wird weiter, daB fir die Frage, ob
und inwieweit Arbeitnehmerprobleme in betriebliche Probleme
umschlagen und umgekehrt, der Situation auf dem Arbeits-
markt hohe Bedeutung zukommt. Uberlegungen zu den
Voraussetzungen, die zu schaffen wiaren, um die parallele
Lésung von Arbeitnehmer- und betrieblichen Arbeitskrifte-
problemen zu erleichtern, schlieBen sich an.

Im Kapitel II von Teil C werden dann die - sich von
GroB- und Mittelbetrieben gravierend unterscheidenden -
Voraussetzungen fiir eine Humanisierungspolitik in Kleinbe-
trieben untersucht. Eingegangen wird zunichst auf Gruande,
die dafiir maligeblich waren, daf die gleichen Faktoren,
die in der Vergangenheit fir den Bereich groéferer und
mittlerer Betriebe eine intensive Befassung mit der Humani-
sierungsproblematik bewirkten und eine Vielzahl von Mafnah-
men hervorbrachten, diese Wirkungen im kleinbetrieblichen
Bereich nicht oder nur sehr eingeschrinkt entfalteten.
Das in Mittel- und GroBbetrieben erreichte Maf der Proble-
matisierung sowie der Implementierung von Sachkompetenz
und Problemlésungskapazitit stellt auch bei einer Verschlech-
terung der Humanisierungsvoraussetzungen sicher, dafl
Erreichtes nicht (ohne weiteres) wieder rickgingig gemacht
werden kann, und ermdglicht teilweise sogar weitere Fort-
schritte. Dagegen gibt es - so die These - einen solchen
"Sperrklinkeneffekt" in weiten Teilen des Kleinbetriebsbe-
reichs nicht. Das Problem heute besteht offenbar darin,
unter schwierigen Arbeitsmarktbedingungen Humanisierungs-
aktivititen in einem Sektor systematisch zu etablieren,
in dem dies schon unter den teilweise in der Vergangenheit
viel gilinstigeren Voraussetzungen (Vollbeschiftigung und
hohes Wirtschaftswachstum) nicht oder nur sehr bedingt
gelang. Herausgestellt wird aber auch, daf es fir die
(vermeintliche) "Riickstindigkeit" von Kleinbetrieben bei
HumanisierungsmaBnahmen neben den oft fehlenden institutio-
nellen Voraussetzungen ganz entscheidend war, daf die
Arbeitsbedingungen sich in weiten Bereichen durchaus
vorteilthaft von denen an vielen grofbetrieblichen Arbeits-
pldtzen unterscheiden, was sich nicht zuletzt aus Besonder-
heiten der betrieblichen Sozialstruktur erkliren 14i8t.

Eine Reihe von glinstigen Momenten der Arbeitsbedingun-
gen ist durch Entwicklungen auf den Mirkten und die
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oft sehr geringen Méglichkeiten von Kleinbetrieben, darauf
"strategisch" zu reagieren, bedroht. Im Kapitel III des
Teils C, das versucht, in exemplarischer Weise und mit
der beim Stand der Durchdringung des Gegenstandsbereichs
gebotenen Zuriickhaltung Ansatzpunkte fiir Humanisierungs-
politik in Kleinbetrieben zu formulieren, steht daher zu-
nichst der Aspekt der Sicherung existierender gilnstiger
Momente von Arbeitsbedingungen im Vordergrund. Im zweiten
Abschnitt des Kapitels werden dann Uberlegungen zu kon-
ventionellen und neuartigen Ansatzpunkten zur Verbesserung
von Arbeitsbedingungen in Kleinbetrieben angestellt, wobei
beispielhaft die Rolle der riumlichen Bedingungen und
die spezifischen Diffusionshindernisse (vorhandener) neuarti-
ger menschengerechter technischer Ausriistung behandelt
werden.

Teil D présentiert den Stand der im Rahmen des Projekts
durchgefiihrten konzeptuellen Arbeiten zur Entwicklung
eines Typisierungsansatzes fiir den kleinbetrieblichen Sektor.
Zunichst wird ein als Ausgangshypothese formulierter
Typologisierungsversuch mit unseren empirischen Ergebnis-
sen Uber kleinbetriebliche Problemlagen konfrontiert. Dabei
zeigt sich, daB fir Kleinbetriebe bestimmte Rahmenbedingun-
gen, wie z.B. die spezifische Situation auf den Absatzmirk-
ten, die Struktur der Produktnachfrage, Standortprobleme
oder die Eigenkapitalausstattung, eine im Vergleich zu
GroBbetrieben weit grdfere Rolle spielen, da sie das Hand-
lungspotential dieser Betriebe und damit auch deren Moglich-
keiten, Mafnahmen zur Verbesserung von Arbeitsbedingun-
gen durchzufihren, entscheidend  beeinflussen. Daher
wird in einem ndchsten Schritt der Versuch einer an klein-
betrieblichen Handlungssituationen ansetzenden Typologisie-
rung gemacht. Nach Diskussion der Nutzbarkeit des Kon-
zepts "betrieblicher Strategien" fir die Beschreibung klein-
betrieblicher Handlungsoptionen wird - in aller Vorliufig-
keit - ein Strukturierungsmodell skizziert, das Kleinbetriebe
nach dem Grad der Fihigkeit zu strategischem Handeln,
der ihre Humanisierungspotentiale mafgeblich bestimmt,
unterscheidet.

AbschlieRend folgt noch ein ausschlieBlich sekundérana-
Iytisch angelegter Exkurs, der der Frage nachgeht, welche
Aufschliisse fiir die Fragestellung des Forschungsvorhabens
aus einer Inventarisierung und Auswertung vorhandener
Bevoélkerungs- und Arbeitnehmerbefragungen gewonnen
werden kénnen. Deutlich wird dabei, daB die vorliegenden
Studien das Merkmal Betriebsgrdfe zwar in der Regel erfas-
sen, bei der Interpretation des "sozialen Sinnes" diese
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Kategorie aber meist viel zu kurz greifen. Gezeigt wird
weiter, daB eine sinnvolle Nutzung der Umfrageforschung
als Instrument zur Analyse und Gestaltung menschengerech-
ter Arbeitsbedingungen die Entwicklung von "kleinbetriebs-
adiquateren" Befragungsmethoden und -indikatoren erforder-
lich macht, anschliefend werden erste Uberlegungen in
diese Richtung angestellt.

Zusitzlich zum hier prasentierten Ergebnisbericht wurden
noch eine Reihe weiterer Materialien erarbeitet, die getrennt
vorgelegt werden. Dabei handelt es sich um eher monogra-
phische Darstellungen der betrieblichen Empirie aus den
von uns einbezogenen Branchen bzw. Teilbranchen. Solche
Ausarbeitungen wurden fur das Kfz-Handwerk, die Fleisch-
waren- und Backwarenherstellung, den Stahl- und Metallbau
und die Holz- und Kunststoffverarbeitung erstellt, wobei
mit Ausnahme des Kfz-Gewerbes jeweils Handwerks- und
kleine Industriebetriebe untersucht wurden. Diese Branchen-
teile lassen sich als das vorstrukturierte Ausgangsmaterial
ansehen, aus dem die im Ergebnisbericht vorgelegten allge-
meineren Aussagen entwickelt worden sind. Sie folgen
aber teilweise anderen Gliederungsprinzipien und enthalten
auch in erheblichem Umfang Informationen und Schlufifol~
gerungen, die {iber die unmittelbaren, im Bericht behandel-
ten Fragestellungen hinausweisen. Selbst bei erheblicher
Kiirzung hédtte eine umfassende Einbeziehung dieser Teile
in den Bericht den vorgegebenen Rahmen bei weitem ge-
sprengt. Auf der anderen Seite kénnen einzelne dieser
Ausarbeitungen mindestens fiir bestimmte Adressatengruppen
durchaus von Interesse sein. Deshalb wurde die Form
der separaten Darstellung gewidhlt. Wegen dieser Vorgehens-
weise schien es dann auch sinnvoll, Ergebnisbericht und
Materialteile so zu konzipieren, daB sie unabhingig vonein-
ander gelesen werden konnen. Das hat allerdings auch
zur Folge, dal sich Wiederholungen nicht immer ganz vermei-
den lassen. (1)

18

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und ‘] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. s rebb il
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



KAPITEL 1I
AUSGANGSSITUATION, EMPIRISCHE BASIS UND
UNTERSUCHUNGSKONZEPT

Bei der Konzipierung der Studie im Jahre 1982 konnte
mit Recht festgestellt werden, daB "Voraussetzungen und
Moglichkeiten der Verbesserung von Arbeitsbedingungen
im kleinbetrieblichen Sektor erst seit neuester Zeit im
Rahmen des Programms 'Humanisierung des Arbeitslebens’
intensiv diskutiert" werden wund auch die '"einschliagige
Forschung ... ihr .Interesse im wesentlichen auf die .
gréBeren Betriebe" konzentrierte (Antrag, Seite 1). DaB
ab Beginn der 80er Jahre die politische und wissenschaftliche
Diskussion verstirkt vom kleinbetrieblichen Sektor Kenntnis
nahm, konnte darauf zurickgefihrt werden, daB dieser
Bereich sich, global betrachtet, als wesentlich {iberlebens-
fahiger erwiesen hatte, als das mancher erwartet hatte,
und insbesondere darauf, daf verstirkt Argumentationen
vorgetragen wurden - sie konnten sich auf einige, vor
allem auslindische Untersuchungsergebnisse stitzen (z.B.
Birch 1979) -, die von Kleinbetrieben Beitrige zur Ldsung
des seit langem anhaltenden und sich sogar gerade wieder
verschirfenden Beschiftigungsproblems erwarten liefen.

Mittlerweile sind eine ganzec Rcihe von flir unsere Frage-
stellung ganz oder teilweise einschligigen Forschungsvorha-
ben in Gang gesetzt, zum Teil auch bereits zu einem Ergeb-
nis gebracht worden. Zu nennen sind aus dem Bereich
des  Projekttrigers "Humanisierung des Arbeitslebens"
zunichst Forschungsvorhaben, die sich in erster Linie
mit den Einwirkungsmdéglichkeiten der Arbeitnehmervertre-
tungen auf die Arbeitsbedingungen in Klein- und Mittelbe-
trieben befassen. Fir die Untersuchungen von Brétz u.a.
1983 und Dabrowski u.a. 1984 gilt aber, daf Kleinbetriebe
(unter flinfzig Beschiftigte) kaum und Kleinstbetriebe
{(unter zehn Beschiftigte) sowie das gesamte Handwerk
gar nicht einbezogen wurden. Das Schwergewicht unserer
Studie liegt dempgegeniiber gerade bei diesen GroBenklassen,
und insbesondere das Handwerk spielt eine gewichtige
Rolle. (2)
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Ausdriicklich mit Klein- und Kleinstbetrieben im Sinne
der von uns verwendeten Abgrenzung befafit sich dagegen
das Branchenprojekt  "Strukturwandel Tischlerhandwerk
in der Bundesrepublik Deutschland" des Projekttrigers
"Humanisierung des Arbeitslebens™ (01 HB 0504). Da wir
die Holz- und Kunststoffverarbeitung, zu der das Tischler-
handwerk gehért, in unsere Untersuchungen einbezogen
haben, konnten wir - nach Ricksprache mit dem Auftragge-
ber und in Abstimmung mit den am Branchenprojekt Beteilig-
ten - die dort erhobenen Materialien flir unsere Zwecke
auswerten.(3) Das hat die entsprechenden Arbeiten erheblich
erleichtert.

Eine wesentliche Verbesserung des Kenntnisstandes
iilber vorhandenes Material bezliglich der "Arbeitsbedingun-
gen in Klein- wund Mittelbetrieben" erbrachte dann die
Vorlage des gleichnamigen Berichts, der im Auftrag des
RKW erstellt worden war (Weimer 1983).

Die erhofften Beitrige des kleinbetrieblichen Bereichs
zur Lésung der Arbeitslosigkeitsproblematik waren in den
letzten Jahren Anlaf fiir eine ganze Flut von Stellungnah-
men, Spekulationen und Politikempfehlungen, aber auch
far einige wissenschaftliche Anstrengungen. Auch wenn
mittlerweile durchaus zusitzliche Erkenntnisse zu diesem
Komplex vorliegen, ist festzuhalten, daB man von einer
umfassenden und seriésen Beantwortung der Frage nach
dem Stellenwert der Arbeitskraftnachfrage im kleinbetriebli-
chen Bereich noch immer weit entfernt ist, so daB weitere
Forschungen zur Problematik der Beschiftigungsentwicklung
in diesem Sektor, die - wie zu zeigen sein wird - gerade
auch fir den Aspekt der Verbesserung von Arbeitsbedingun-
gen auBerordentlich wichtig ist, von hohem Interesse wiren.

Das Konzept unserer Untersuchung sieht eine Kombination
von Sammlung, Priifung und Strukturierung vorliegender
Untersuchungsergebnisse, Daten, Materialien und anderer
Informationen einerseits mit den Resultaten eigener qualita-
tiver Erhebungen andererseits vor.

Die amtliche Statistik wurde im Hinblick auf die Frage
ausgewertet, welche Informationen sich aus den dort zur
Verfligung gestellten Daten {ber Grundstruktur und Struk-
turwandel im kleinbetrieblichen Sektor ableiten lassen (vgl.
Kapitel III von Teil A).

Bezliglich der Auswertung branchenspezifischer Daten
kann festgestellt werden, daB sich die Datenlage in den
einzelnen in die Untersuchung einbezogenen (Teil-)Branchen
auBerordentlich unterscheidet. Wihrend bestimmte Verbinde
die Entwicklung wichtiger Kennziffern und Daten erfassen
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und dokumentieren - einige lassen sogar selbst einschligige
Forschungsauftrige, z.B. iber die voraussichtliche Entwick-
lung der Branche insgesamt und wichtiger strukturbestim-
mender Faktoren durchfiihren -, erwies es sich bei anderen
als schwierig, zum Teil sogar unméglich, auch nur Basis-
informationen dieses Typs zu erheben.

Zusitzlich zur Auswertung amtlicher Datenmaterialien
konnte mit Unterstitzung des Zentralarchivs flir empiri-
sche Sozialforschung an der Universitit Koéln eine Sekun-

dirauswertung der "Berufsverlaufsuntersuchung 79"
- vgl. Bundesinstitut fir Berufsbildung/Institut flr
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 1981 - vorgenommen
werden. Die Sekundirauswertung umfafte nicht den

gesamten Datensatz der Erhebung, sondern beschrinkte
sich auf die Fragen zum Themenkomplex Berufswechsel
und Abwanderung (Umfang der Abwanderung aus dem
erlernten Beruf, Motive der Abwanderung, Abwande-
rungsziele, Folgen des Berufswechsels fur die Arbcits-
krifte). Derartige Abwanderungsbewegungen  stellen
einen wichtigen Indikator fiir Arbeitskréfteprobleme in
den Dbetroffenen Branchen dar. Entsprechend den in
unser Projekt einbezogenen Wirtschaftszweigen wurden
diese Fragen fiir die Berufsgruppen Tischler, Stahlbau-
schlosser und Kfz-Instandsetzer sekundir ausgewertet.(4)
Die Ergebnisse sind in die jeweiligen Branchenberichte
eingearbeitet worden.

Die bei der Auswertung vorhandener Daten und Untersu-
chungen auftretenden inhaltlichen und methodischen Probleme
waren AnlaB dafir, parallel zu den Projektarbeiten einige
generelle Uberlegungen zur Nutzbarkeit und Aussagefihigkeit
vorhandener Arbeitskriafte- und Bevdlkerungsbefragungen
ftir die Untersuchung von Arbeitsbedingungen in Kleinbe-
trieben anzustellen (vgl. Teil E).

Da der Kenntnisstand uber das Untersuchungsfeld bei
Beginn der Studie eine adiquate Bearbeitung mit quantita-
tiven Verfahren (mindliche oder schriftliche Reprisentativ-
befragungen) nach unserer Einschitzung ausschlof, anderer-
seits aber auch ein ausschlieBlich auf Fallstudien herk&émm-
lichen Zuschnitts ausgerichtetes Untersuchungsdesign wegen
der enormen Vielzahl der Betriebe und der zu erwartenden
Differenziertheit der Problemlagen keine befriedigenden
Ergebnisse versprach, wurde bei den explorativen Erhebun-
gen ein gestuftes Verfahren vorgesehen. Zunichst sollten
Expertengespriche auf der Verbandsebene geftthrt werden,
um dann auf Basis der gewonnenen Erkenntnisse Untersu-
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chungen in wenigen Betrieben, bestehend aus Betriebsbe-
gehungen und Befragungen betrieblicher Experten, anzu-
schliefen.

Von Anfang an stand aber auch fest, daB iber das
angewandte Verfahren der Kombination der Nutzung von
Expertenwissen mit betrieblichen Recherchen alleine die
Komplexitit des Untersuchungsgegenstandes noch nicht
weit genug wiirde eingeschridnkt werden kdénnen, um eine
im gegebenen Rahmen handhabbare Untersuchung zu ermdg-
lichen.

Eine weitere Begrenzung des Untersuchungsfeldes war
daher unumginglich. Auch wenn durchaus einiges dafur

spricht, gerade bei einem weitgehend unerforschten
Gegenstandsbereich  wie den  Arbeitsbedingungen im
"kleinbetrieblichen Sektor" zundchst  strukturierende

Informationen {ber den gesamten Bereich zu erheben,
machte die auBerordentliche Zahl und Vielfiltigkeit der
Kleinbetriebe bei den weiterflhrenden Analysen eine Kon-
zentration auf bestimmte, als besonders wichtig ausgewie-
sene Arbeitskrifteprobleme erforderlich.

Berilicksichtigt werden sollten folgende Arbeitskrifte-

Erobleme :

1) "Probleme der Arbeitsorganisation und der betriebli-
chen Einsatzpolitik
a) Arbeitsplatzstruktur, Arbeitsteilung und Arbeits-
organisation; :
b) Personaleinsatzmuster;
c) Arbeitszeit, insbesondere Mehrarbeit, unregelmifige
Arbeitszeit, Schichtarbeit.
2) Qualifikation und Qualifizierungsprobleme
a) Qualifikationsdefizite und Qualifikationsanforderun-

gen;
b) formalisierter Qualifikationserwerb (Erst- und Wei-
terqualifizierung);

c) Qualifikationserhalt und -erweiterung resp. Qualifi-
kationsverluste im Berufsverlauf.
3) Probleme unsicherer oder unbefriedigender Zukunfts-
perspektiven
a) fehlende oder unsichere Aufstiegsmoéglichkeiten;
b) tGberdurchschnittliche Arbeitsplatzunsicherheit;
¢) Unsicherheit iliber die letzten Jahre der Erwerbsti-
tigkeit (Berufsunfihigkeit, Erwerbsunfihigkeit, Ab-
gruppierung, Entlassung).
4) Psycho-physische Belastungen und Umgebungseinfliisse
a) Schwerarbeit, repetitive Arbeit, Monotonie;
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b) Unfallgefahren, 3#uBlere Beeinflussung (Lirm, Er-
schiitterungen, gefihrliche Arbeitsstoffe usw.).
(Ermittelt wird hier die subjektive Befindlichkeit aufgrund
der Einschitzung von Experten.)" (ISF (Projektvorschlag)

1982, S. 19 f.).

Als besonders wichtige Merkmale, von denen "Art wie
Schwere von Arbeitskrifteproblemen wie auch die Bedin-
gungen mdglicher humanisierungsrelevanter Losungen"
(ebd., S. 20) abhingen, und die auch Mafistab fur die
Auswahl empirischer Felder sein sollten, wurden folgende
Kriterien angesehen:

"- Typ der Produktion und der Tatigkeit: produktive
Tatigkeiten in Einzel-, Klein- und Grofserienfertigung;
Reparatur- und Wartungstatigkeit an einem/einigen
wenigen standardisierten oder an vielfiltigen, indivi-
duell variierenden Objekten

- Existenz eines berufsfachlichen Arbeitsmarktes und Po-
sition des Betriebes in diesem; insbesondere die
Frage nach Zahl und Art der auf diesem konkurrie-
renden Betriebe, wobei ein besonders interessanter
Aspekt die Partizipation von einerseits dem Handwerk,
andererseits der Industrie angehdrenden Betrieben
am selben Teilarbeitsmarkt sein diurfte

- Wirtschaftliche Abhdngigkeit oder Unabhingigkeit,
insbesondere soweit sie durch die Stellung auf dem
Beschaffungs- und Absatzmarkt bestimmt wird" (ebd.,
S. 21).

Bei der weiter notwendigen Eingrenzung des Untersu-
chungsfcldes wurdec in Abstimmung mit dem Auftraggeber
folgendes mehrschrittige Verfahren gewihlt:

"(a) Bereich, Betriebsgréle, Arbeitskrifte

- Die Studie konzentriert sich auf das "Verarbeitende
Gewerbe". Dabei sind Betriebe aus Handwerk und In-
dustrie einzubeziehen, unter anderem deshalb, weil
hiermit bereits eine unter vielen Fragestellungsaspek-
ten wesentliche Vergleichsdimension benannt ist; auf
der anderen Seite aber ist davon auszugehen, daf
gerade bei Kleinbetrieben die Zuordnung zu der einen
oder anderen Kategorie oft auf relativ zufdllige Ursa-
chen zuriickgeht bzw. daB sich Betriebe mit an sich
sehr dhnlichen Strukturmerkmalen teils beim Handwerk,
teils bei der Industrie finden lassen.

- Einbezogen werden nur Betriebe einer bestimmten
Grofenordnung (Belegschaftszahl). Ausgeklammert wer-
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den Betriebe ohne Arbeitskrifte mit Arbeitnehmerstatus
(d.h. reine Familienunternehmen). Als Obergrenze ist
eine Belegschaftszahl von 200 vorgesehen. Die tatsich-
liche Grofe der untersuchten Betriebe kann jedoch,
je nach Eigenart der untersuchten Teilgesamtheit, u.U.
auch erheblich niedriger liegen. (Die Orientierung
an vorhandenen GroéBenklassifizierungen wire fir
unseren Untersuchungszweck unangemessen, da hierbei
ein Betrieb mit gleicher Belegschaftsgrdfe einmal
als Kleinbetrieb (Industrie), einmal als GroBbetrieb
(Handwerk) aufscheinen wiirde.)

- Konzentration auf gewerbliche Arbeitnehmer; Einbezie-
hung der Angestellten nur, insoweit es Querbeziehun-
gen zum gewerblichen Sektor gibt (z.B. ausgeprigte
inner- oder zwischenbetriebliche Mobilitdt zwischen
dieser; Beschiaftigtengruppen)." (ISF (Projektvorschlag)
S. 22

(b) Relevante Betriebsmerkmale

Weiter wurde eine Anzahl der einzubeziehenden Betriebe
nach eher qualitativen Kriterien angestrebt, wobei ausge-
wihlt werden sollten:

- "Jeweils Betriebe aus dem Handwerk und der Indu-
strie, die auf einem gemeinsamen Produktmarkt auftre-
ten, oder

- Betriebe, die ihre Arbeitskrifte auf demselben fachli-
chen Teilarbeitsmarkt rekrutieren, oder

- Betriebe, die in einer ausgeprigten Abhingigkeit
gegeniiber Zulieferern und/oder Abnehmern stehen,
sowie

- Betriebe, fiir die eine {berdurchschnittliche Saison-
oder Konjunkturabhingigkeit charakteristisch ist." (ISF
(Projektvorschlag) 1982, S. 23)

Darauf aufbauend wurde eine Auswahl von einzubeziehenden
Betrieben nach dem Kriterium der Branchenzugehodrigkeit
vorgenommen, auch wenn damit zu rechnen war, dafl dieser
Raster keineswegs in jedem Falle geeignet ist, Betriebe
nach charakteristischen Arbeitskrifteproblemen und Humani-
sierungsbedingungen zu gruppieren.

Einbezogen wurden schlieflich aus dem Metallbereich
der Stahlbau und das Kfz-Handwerk, aus dem Bereich der
Nahrungsmittelherstellung die Herstellung von Back- und
Fleischwaren sowie die Holz- und Kunststoffverarbeitung,
wobei jeweils (mit Ausnahme des Kfz-Gewerbes) handwerkli-
che und industrielle Betriebe einbezogen wurden.
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Schon die ersten Expertengespriche auf der Verbands-
ebene zeigten aber, dafl es in vielen Fillen nicht ausreichen
wiirde, Informationen iber die Vertreter der Zentraleinrich-
tungen zu erheben, sondern daB weitere Gespriche auf
regionaler Ebene vorzusehen waren, da sich das von uns er-
hoffte strukturierte Uberblickswissen {iber Arbeitsbedingun-
gen und Arbeitskrafteprobleme bei den Zentralorganisationen
oft als nicht sehr tiefgehend bzw. sehr spezifisch erwies.

Wiahrend Informationen z.B. {iber die Branchenstruktur,
die wirtschaftliche Entwicklung, die Veridnderung im
Mitgliederbestand, aber auch iber die Entwicklung stati-
stischer Kennziffern auf dieser Ebene (wenn allerdings
auch in sehr unterschiedlichem Umfang) erhoben werden
konnten, war es zur Identifizierung wichtiger uns inter-
essierender Problemlagen hiufig erforderlich (und in der
Regel auch sehr nitzlich), regionale Vertreter einzuschal-
ten. Auch wenn die Ergiebigkeit dieser Gespriche fir
unsere Fragestellung dadurch meist sehr gesteigert wer-
den konnte, wurde bald weiterhin deutlich, dafl kleinere
Betriebsfallstudien erheblich gréfere Bedeutung haben
miften als urspriinglich angenommen.

Gegeniiber den im Antrag vorgesehenen zehn Betriebsbege-
hungen wurden schlieflich insgesamt knapp 30 Betriebe
besucht, davon etwa zwei Drittel aus dem Handwerk. Die
in die Untersuchung einbezogenen Bereiche konnten dabei
leider nur in sehr unterschiedlichem AusmaB bericksichtigt
werden (vgl. dazu Teil A, Kapitel III), da die Vermittlung
von Betriebszugidngen {iber Verbinde einige Probleme berei-
tete und in einem Fall Giberhaupt nicht funktionierte,

Bei der Kontaktierung von Gesprichspartnern aus Betrie-
ben zeigte sich ein weiteres Problem: Bei von uns bislang
durchgefiithrten Fallstudien war es stets {blich (und in
aller Regel auch unproblematisch), mit Vertretern der
Firmenleitung und Belegschaftsvertretern Gespriache zu
fiihren, wobei alle Beteiligten darliber informiert waren.
Die von uns im Rahmen dieses Projektes angesprochenen
Betriebsridte (zwei Drittel der von wuns einbezogenen
Betriebe, darunter auch solche mit zwischen 50 wund
80 Beschaftigten, verfigten allerdings {iber keinen Be-
triebsrat) waren mit wenigen Ausnahmen der Meinung,
daR es flr sie problematische Weiterungen haben kénne,
von uns im Betrieb befragt zu werden. Dabei ging es
nicht um die Problematik des Arbeitszeit- bzw. Lohnaus-
falls, da wir Mittel zum Ersetzen der entstehenden Auf-
wendungen beantragt hatten. Betriebsrite beflirchteten
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vielmehr schon aufgrund unserer schriftlichen bzw. tele-
fonischen Anfragen Schwierigkeiten und wollten Gespra-
chen, wenn {iberhaupt, nur auflerhalb der Arbeitszeit und
des Betriebs zustimmen.

Dafl sich die Situation unter diesem Aspekt so erheblich
von unseren Dbisherigen Erfahrungen unterscheidet,
hiangt sicher mit der besonderen Sozialstruktur von Klein-
betrieben zusammen. Es kann jedoch nicht von der
Hand gewiesen werden, daB auch die Verschirfung der
Arbeitsmarktsituation eine Rolle spielen mag. Unter diesen
Umstanden erschien es uns jedenfalls nicht vertretbar,
den Grundsatz der parallelen Befragung von Arbeitgeber-
und Arbeitnehmervertretung im gleichen Betrieb aufrecht-
zuerhalten. Daher wurde im weiteren Verlauf - auch
wenn ein Betriebsrat vorhanden war - in der Regel
nur mit der Firmenleitung gesprochen.

Um die angemessene Einbeziehung der Arbeitnehmer
und ihrer Vertretung sicherzustellen, wurden zusitzlich
Betriebsrite aus anderen Betrieben, aber nicht am Ar-
beitsplatz, befragt. AuBerdem wurden in Zusammenarbeit
mit ortlichen Gewerkschaftsgliederungen mehrere Grup-
pendiskussionen mit organisierten Arbeitnehmern veran-
staltet. Teilnehmer waren Vertrauensleute, Betriebsob-
midnner und -rite sowie einfache Mitglieder. Dariiber
hinaus hatten wir Gelegenheit, das Forschungsprojekt
auf zwei Bildungsveranstaltungen des Deutschen Gewerk-
schaftsbunds flur Mitglieder aus dem Handwerk vorzu-
stellen und die entsprechenden Fragen zu diskutieren.

Zusammenfassend li8t sich sagen, daf sich das Untersu-
chungskonzept der Kombination von intensiven Expertenge-
sprichen auf der Verbandsebene mit betrieblichen Kontakten
zur Bearbeitung der Kleinbetriebsfragestellung als durchaus

sinnvoll erwiesen hat. Allerdings war es erforderlich,
den Umfang der unmittelbar betriebsbezogenen Recherchen
(Betriebsbegehungen, Gespriache mit Betriebsleitungen

und Arbeitnehmervertretern) am Gesamtprojekt deutlich zu
erhéhen, da der Anteil der nur hier zu erhebenden Informa-
tionen erheblich hoher als urspriinglich erwartet anzusetzen
ist. Festzuhalten und bei der Gewichtung der Ergebnisse
unbedingt zu berlicksichtigen ist aber auch, daB empirische
Informationen aus einigen Branchen erhoben wurden, keines-
wegs aber auch nur in Ansitzen so etwas wie "Branchenana-
lysen" (in den einbezogenen Branchen gibt es an die
100.000 Betriebe) durchgefithrt werden konnten.
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KAPITEL III

UBERBLICK UBER DEN KLEINBETRIEBLICHEN SEKTOR DES
VERARBEITENDEN GEWERBES UND DIE EMPIRISCH
UNTERSUCHTEN BEREICHE

1. Statistischer Uberblick iiber den kleinbetrieblichen Sektor
des Verarbeitenden Gewerbes

1.1 Zur statistischen Abgrenzung der Kleinbetriebe

Es gibt keine allgemein und durchgédngig gilltigen statisti-
schen Konventionen dariiber, was Kleinbetriebe sind oder
genauer: bei welcher Beschiftigtenzahl oder bei welchem
Umsatzvolumen  Kleinbetriebe aufhéren und mittelgroBe
Betriebe beginnen. Ebenso wenig gibt es eine einheitliche
Abgrenzung zwischen mittleren und grofen Betrieben.

In dem vorliegenden Projekt haben wir allgemein Kleinbe-
triebe als solche definiert, die weniger als 100 Beschiftigte
haben. Innerhalb dieser Kategorie sprechen wie von Kleinst-
betrieben dann, wenn Betriebe weniger als zehn Beschiftigte
aufweisen. Soweit nicht anders vermerkt, schlieft somit
der Begriff Kleinbetriebe immer auch Kleinstbetriebe mit ein.

Diese definitorischen Bestimmungen folgen zu einem gewis-
sen Grade auch den Opportunititen, die sich aus den Be-
triebsgréfenklassen in den verfligbaren amtlichen, z.T. auch
in nicht-amtlichen Statistiken ergeben.

Im Wirtschaftssektor des Verarbeitenden Gewerbes, auf
das sich diese Studie im wesentlichen beschrankt, k&énnen
Kleinbetriebe entweder der Industrie oder dem Handwerk
angehdren. Die Zugehdrigkeit eines Betriebes zum Handwerk
oder zur Industrie ist weder durch die BetriebsgroBe als
solche noch durch die Zahl der Beschiftigten, noch durch
die Hohe des Umsatzes bestimmt.

Nach dem Gesetz zur Ordnung des Handwerks (Hand-
werksordnung) zidhlt in der Bundesrepublik ein Gewerbebe-
trieb zum Handwerk, wenn er

a) handwerksgemif betrieben wird; u.a. ist zur Ausilibung
eines Handwerksbetriebs die Meisterprifung erforderlich,
was zur Fuhrung eines Industriebetriebes nicht der Fall
ist;

27

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben.
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114

ISFMUNCHEN



b) zu einem Gewerbe gehért, das in der Anlage A zur Hand-
werksordnung aufgeflihrt ist.

Die Anlage A zur Handwerksordnung nennt 125 Handwerks-
berufe in folgenden Gruppen:(1)

1. Bau- und Ausbaugewerbe,
II. Metallgewerbe,
III. Holzgewerbe,
IV. Bekleidungs-, Textil- und Ledergewerbe,
V. Nahrungsmittelgewerbe,
VI. Gewerbe flir Gesundheits- und Kérperpflege sowie che-
mische und Reinigungsgewerbe,
VII. Glas-, Papier-, Keramikgewerbe und sonstige Gewerbe.

Obgleich Handwerksbetriebe nicht durch Geschiftsvolumen
oder Beschiftigungsvolumen definiert sind, sind sie in der
Regel klein. Im Jahre 1982 zdhlten die Handwerksbetriebe in
der Bundesrepublik im Durchschnitt 8,1 Erwerbstitige.

Grofe Handwerksbetriebe - es gibt sogar vereinzelt Hand-
werksbetriebe mit 1.000 oder mehr Beschiftigten - bilden die
Ausnahme.

Fir die Industrie gilt tendenziell der umgekehrte Fall.
Zwar gibt es unter den Industriebetrieben in nennenswertem
Umfang auch Betriebe mit weniger als zehn Beschiftigten
(vgl. die Verteilung in Abschnitt 1.2, 1.2.3), doch sind
die der Industrie zugehdrenden Betriebe im Durchschnitt
erheblich gréfer als Handwerksbetriebe,

Die Zugehorigkeit eines Betriebs zu einem der beiden
Wirtschaftsbereiche wird jedoch nicht allein durch rechtlich
normierte Zugangsvoraussetzungen bestimmt. Im Einzelfall
kénnen auch betriebswirtschaftliche Gesichtspunkte entschei-
dend sein, so etwa die jeweiligen Personalkosten im Hand-
werk oder in der Industrie. Diese sind z.B. von der Tarif-
lohnentwicklung abhingig, aber auch von den Lohnneben-
kosten, etwa von den Sozialversicherungsbeitrigen der
Unternehmer.(6) Da die jeweiligen Arbeitskostenbelastungen
im Handwerk und in der Industrie weder zeitlich noch bran-
chenmiBig konstant sind, koénnen entsprechende Verschie-
bungen im Kostengeflige einen Wechsel des Unternehmens
zwischen Industrie und Handwerk ausldsen.

Die hoéchst unvollstindige rechtlich-normative Festlegung
der Zugehorigkeit 148t durchaus die Situation zu, daB
zwei Betriebe gleicher Gréfe die gleichen Produkte erstellen
oder Leistungen erbringen und auch nach ihren sonstigen
Merkmalen vergleichbar oder &hnlich sind, der eine aber
dem Handwerk, der andere der Industrie zugehérig ist. Im
Ubrigen gibt es auch Betriebe, die mit einem Betriebsteil
zur Industrie, mit einem anderen zum Handwerk gehoren.
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Die folgenden statistischen Auswertungen und Analysen
stlitzen sich vor allem auf folgende (amtlichen) Datenquellen:

a) die (jingste) Arbeitsstittenzihlung von 1970

b) die (jlingste) Handwerkszihlung von 1977

c) die (laufende) Industrieberichtserstattung (die allerdings
in den vergangenen zehn Jahren ihren Berichtskreis ge-
dndert hat)

d) die (jingste) Lohn- und Gehaltsstrukturierung von 1978

e) die (laufende) Arbeitszeit- und Verdienststatistik

f) die (laufenden) Amtlichen Nachrichten der Bundesanstalt
fur Arbeit

1.2 Unternehmen, Arbeitsstdtten und Beschidftigte im
kleinbetrieblichen Sektor

1.2.1 Der Sektor insgesamt

Um eine Vollerfassung der GrdBenstruktur der Unternehmen
und Betriebe in der Bundesrepublik zu erhalten, mufl man
auf die letzte Arbeitsstittenzihlung aus dem Jahre 1970
zurlickgehen. Alle verfiigbaren Daten zu einem spéateren
Zeitpunkt enthalten in irgendeiner Weise Einschrankungen
des Berichtskreises.

1970 hatten nach den Ergebnissen der Arbeitsstattenzdh-
lung von den insgesamt 417.456 Unternehmen 404.585 weniger
als 100 Beschiftigte. Dies entspricht einem Prozentanteil von
97. Nahezu 80 % der Unternehmen hatten damals weniger als
zehn Beschiftigte, 14,7 % der Unternehmen hatten 10 - 49
Beschiftigte, und in die GroéBenklasse von 450 - 99 Reschif-
tigte fielen 2,5 % der Unternehmen.

Die Verteilung der Arbeitsstitten nach GroBenklassen
sieht nur geringfligig anders aus. 78,1 % der Arbeitsstitten
hatten weniger als zehn und 96,6 % der Arbeitsstitten weni-
ger als 100 Beschiftigte (vgl. Tabelle 1, S. 62).

Die Verteilung der Beschiftigten nach Unternehmens-
bzw. ArbeitsstittengroBe ist véllig anders als die der Unter-
nehmen bzw. Arbeitsstitten. In Unternehmen mit bis zu
100 Beschiftigten arbeiteten 1970 knapp 29 % aller Beschéaf-
tigten. Knapp 10 % aller Beschiftigten waren in Kleinstunter-
nehmen von bis zu zehn Arbeitnehmern titig. Genau die
Halfte der Beschiftigten war in groBen Betrieben ab 500 Be-
schaftigten zu finden.

Nimmt man die Arbeitsstitten als organisatorische Einheit,
so waren es 33,5 % der Beschiftigten, die in Kleinbetrieben
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mit weniger als 100 Beschiftigten ermittelt wurden (vgl.
Tabelle 2, S. 63). Wihrend also der Léwenanteil aller
Unternehmen wund Arbeitsstitten nach unserer Definition
1970 klein war, waren in ihm "nur" rund 29 % aller Be-
schiftigten (bei Unternehmen) bzw. ein Drittel (bei den
Arbeitsstitten) titig.

1.2.2 Das Handwerk

Das Handwerk in der Bundesrepublik zihlte 1982 insgesamt
(d.h. tdber alle Wirtschaftsabteilungen hinweg) 492 200 Un-
ternehmen; es hatte 3,97 Mio. Beschiftigte und einen Ge-
samtumsatz von 369 Mrd. DM.

Von den rund 4 Mio. Beschiftigten im Jahr 1982 arbeite-
ten im Unternehmen mit:

1 - 4 Beschiftigte 16,7 %
5 - 9 Beschiftigte 21,3 %
10 - 19 Beschiftigte 18,8 %
20 - 49 Beschiftigte 17,8 %
50 und mehr Beschiftigte 25,4 %

Im handwerksihnlichen Gewerbe lag 1976 die Zahl der
Beschiftigten bei 86.428.

Nimmt man nur das in diesem Projekt primédr interes-
sierende Handwerk des Verarbeitenden Gewerbes, so lag
die in der Handwerkszdhlung 1977 ermittelte Zahl der Unter-
nehmen in diesem Bereich bei 229.120. 1968 waren es noch
341.306 Unternehmen gewesen; der Riickgang in dem Zehn-
jahreszeitraum bis 1977 betrug damit 32,9 %.

Die Beschiftigtenzahl lag 1967 bei 1,65 Mio., 1976 nur
noch bei 1,49 Mio., was einem Riickgang von 13 % entspricht.
Die durchschnittliche Zahl der Beschiftigten je Unternehmen
erhdhte sich von 1967 bis 1976 von 4,8 auf 6,3.

Der Anteil der Unternehmen im Handwerk, die weniger
als 100 Beschiftigte haben und somit im Sinne unserer
definitiorischen Festlegung als Kleinbetriebe einzustufen
sind, lag im Jahr der Handwerkszihlung 1977 bei 99,7 %,
der Anteil von Unternehmen mit mehr als 100 Beschiftig-
ten bei 0,3 %. Dies geht u.a. aus Tabelle 3 hervor. Im
Metallverarbeitenden Handwerk, das knapp zwei Drittel
der Unternehmen des Verarbeitenden Handwerks stellt,
hatten von insgesamt 156.666 Unternehmen lediglich 783
(oder 0,4 %) mehr als 100 Beschiftigte.

Der Anteil der Beschiftigten in den Unternehmen des
Handwerks mit maximal 100 Beschiftigten belief sich 1977
auf 92,2 %.
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1.2.3 Die Industrie

Die GréBenverteilung der "reinen" Industriebetriebe (d.h.
ohne Handwerk) ist in der Industrieberichterstattung zum
letzten Male im Jahr 1974 erhoben und ausgewiesen worden.
Danach erfolgte eine Umstellung des Berichtskreises in
der Weise, dal auch groBere Handwerksbetriebe des Produ-
zierenden Handwerks miterfat wurden und somit keine
reine "Industriebetriebsstatistik" mehr vorliegt.

Die Zahl der erfalten Industriebetriebe lag 1974 bei
95.786. Davon hatten 82.022 (oder 85,6 %) weniger als 100
Beschéftigte. Die Zahl der Beschiftigten in den Industriebe-
trieben betrug danach insgesamt 8.069 Mio. In Industriebe-
trieben mit weniger als 100 Beschiftigten waren 1.578.324
(oder 19,5 %) tatig (vgl. Tabelle 4, S. 65).

In der Industrieberichterstattung werden auch nach
der Umstellung des Berichtskreises in den Jahren 1975
und 1976 reine Industriebetriebe (ohne das Produzierende
Handwerk) erfalit; allerdings erstreckt sich diese Statistik
nur auf Betriebe mit weniger als 20 Beschiftigten. Das
Statistische Bundesamt bezeichnet diese Betriebe als "Klein-
betriebe.

Nach Tabelle 5 gab es im Jahr 1982 insgesamt 50.589 Indu-
striebetriebe mit weniger als 20 Beschiftigten. Davon hatten
18,3 % einen Beschiftigten, 31,5 % zwei bis vier, 24 % fiinf
bis neun und 26,2 % zwischen zehn und 19 Beschiftigte.

Die Gesamtzahl der Beschiftigten in diesen industriellen
Kleinbetrieben belief sich 1982 auf 322.238. Mehrheitlich
arbeiteten sie in Betrieben mit 10 ~ 19 Beschiftigten,

Nach der vollzogenen Umstellung der Industrieberichter-
stattung im Jahr 1976 erstrecken sich die Monatsberichte
auf sidmtliche Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes (und
des Bergbaus), die zu Unternehmen des Produzierenden
Gewerbes mit im allgemeinen 20 Beschiftigten und mehr
gehdren, sowie auf die Betriebe des Verarbeitenden Ge-
werbes (und Bergbaus) mit im allgemeinen 20 und mehr
Beschédftigten, die zu Unternehmen der {brigen Wirtschafts-
bereiche gehoren, jeweils einschlieBlich der Betriebe des
Produzierenden Handwerks.

Die Zahlen der entsprechend dieser Definition erfalten
Unternehmen und Betriebe im Jahr 1983 sind in der Tabelle 6
aufgefiihrt. Von den 34.188 Unternehmen hatten 24.314
oder 71,1 % weniger als 100 Beschiftigte. Von den erfaBten
43.001 Betrieben hatten 30.882 oder 71,8% weniger als
100 Beschiftigte und sind mithin im Sinne unserer Abgren-
zung zu den Kleinbetrieben zu zihlen. Es ist offensicht-
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lich, daB in dieser Statistik der grofite Teil des Handwerks
nicht mitgezihlt wird, da die Handwerksunternehmen zu-
meist weniger als 20 Beschiftigte haben.(7)

Die Zahl der Beschiftigten in den von der Industriebe-
richterstattung 1983 ausgewiesenen Unternehmen lag bei
6.493.497 Millionen, die der Beschiftigten in den 1983
ausgewiesenen Betrieben bei 6.931.249. Der Beschaftigten-
anteil in Kleinbetrieben (von weniger als 100 Beschiftigten)
war bei den Unternehmen 14,6 % und bei den Betrieben
18,5 %.

1.8 Zur lingerfristigen Entwicklung des kleinbetrieblichen
Sektors

Im vorausgehenden Abschnitt haben wir mit Hilfe der
verfligbaren statistischen Daten den Anteil von Kleinbe-
trieben an der Gesamtzahl der Betriebe in der Bundes-
republik und die entsprechenden Beschiftigtenanteile er-
mittelt. Die entsprechenden Daten beziehen sich auf ver-
schiedene Zeitpunkte der jlingsten Vergangenheit (haupt-
sdchlich von 1970 bis in die Gegenwart). Aus diesen Zahlen
ist jedoch noch wenig iiber die lingerfristige Entwicklung
des kleinbetrieblichen Sektors zu erfahren. Wie muB aus
einer lingerfristigen Betrachtung das zahlenmifige Gewicht
von Betrieben und Beschaftigten im kleinbetrieblichen
Sektor der Volkswirtschaft gesehen werden? Wie war die
Entwicklung in der Vergangenheit und wie sieht die zu-
kiinftige Entwicklung aus? Ferner: Ist die Entwicklung
kontinuierlich oder diskontinuierlich?

Leider lassen die verfiigbaren Lingsschnittstatistiken
nur sehr begrenzt schliissige Antworten auf diese Fragen
zZu.

Die Datenlage ist in mehrfacher Hinsicht unzuldnglich.
Sie informiert fast ausschlieflich nur tber Bestandsverinder-
ungen von Avrbeitsplitzen und nicht {ber Bewegungen.
Es handelt sich fast immer nur um Teilerfassungen. Der
Berichtskreis im Hinblick auf den geographischen Einzugs-
bereich wie auf die Wirtschaftszweigsystematik ist nicht
stabil. Die Beobachtungszeitridume sind zu kurz, um Verin-
derungen zu unterscheiden, die auf dem kurzfristigen
(etwa 5-7-jahrigen) Industriekonjunkturzyklus und den (etwa
50-jahrigen) langen Wellen der Konjunktur (Kondratieff-
Zyklus) beruhen,
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1) Betrachten wir zunichst die langfristige Entwicklung
der Grdfenverteilung von Arbeitsstitten im Zeitraum der
letzten 100 Jahre, wie sie sich durch die Beschiftigtenanteile
in Jahren der Arbeitsstittenzidhlung abbildet (vgl. Tabel-
le 8). Es handelt sich bei diesen Zahlen allerdings nicht
nur um Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes, sondern
um alle Arbeitsstitten der Volkswirtschaft. Im Jahre 1882,
also vor rund 100 Jahren, verdienten nahezu zwei Drittel
aller Beschiftigten ihren Lebensunterhalt in Kleinstbetrie-
ben von weniger als zehn Beschiftigten. 61 % waren sogar
in Betrieben mit weniger als fiinf Beschéaftigten tatig.
In den folgenden Dekaden gehen diese Anteile dramatisch
zuriick. 1970 lag der Anteil der Beschiftigten in Betrieben
unter zehn Beschiftigteten bei 22,8 % und der in Betrieben
mit weniger als fiinf Beschiftigten noch bei 13,3 %.

Vom Riickgang der Betriebe mit weniger als finf Beschaf-
tigten profitieren alle {brigen GréBenklassen, auch die
Betriebe in der Klasse von funf bis neun Beschiftigten,
die iber das Jahrhundert hinweg betrachtet ihren Beschif-
tigtenanteil eher ausweitete als einbiBte. Je groBer die
Arbeitsstittenklasse, desto stirker wuchs auch im Durch-
schnitt die Beschiftigtenzahl. So konnten die Grofibe-
triebe (mit mehr als 1.000 Beschiftigten) ihren Anteil
von 1882 bis 1970 fast versechsfachen.

Auf den ersten Blick scheint die langfristige Konzentra-
tionstendenz denen Recht zu geben, die das allmahliche
Aussterben des Tarchaischen" kleinbetrieblichen Sektors
prophezeiten. Bei den tiberlebenden Kleinbetrieben handelt
es sich nach dieser Anschauung um Residuen aus fritheren
Phasen der soziodkonomischen Entwicklung, die allenfalls
in einigen wenigen Wirtschaflsbereichen mit marginaler
oder peripherer Bedeutung fiir die Volkswirtschaft eine
gewisse Chance der Fortexistenz hitten; sie kdnnten aber
insgesamt weder nach Marktmacht noch nach Kapitalstarke,
noch nach technologischem Innovationspotential mit den
Groflbetrieben Schritt halten.

Allerdings kénnte man der Konzentrationsthese in der all-
gemeinen Form entgegenhalten, daB die Kleinbetriebe in be-
merkenswerter Weise {iberlebt haben. AnteilmiBig stark riick-
ldufig ist die Beschiftigungszahl ja nur in der GroBenkatego-
rie der allerkleinsten Betriebe mit weniger als fiinf Beschaf-
tigten. Und ferner: 1970 waren immerhin noch iber 43 % aller
Beschiftigten in Betrieben bis zu 50 Beschéftigten und fast
zwei Drittel in Betrieben bis zu 200 Beschiftigten tétig.

Die michtige Tendenz der Veranderung der Betriebs-
gréBenstruktur zugunsten der mittleren und groéBeren Ein-
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heiten kommt auch in einem erheblichen Anstieg der Konzen-
tration der Beschiftigten zum Ausdruck. Innerhalb des
88-jihrigen Untersuchungszeitraums steigt der Gini-Koeffi-
zient von 0.361 Punkten in 1882 auf 0.741 Punkte in 1970
an. Bei einer detaillierteren Analyse lassen sich zwei Wachs-
tumssphasen unterscheiden: Wihrend der Gini-Koeffizient
bis 1925 eine {berproportionale Konzentrationszunahme
von 0.289 Punkten aufweist, hat sich diese in den folgenden
45 Jahren mit einem Anstieg von 0.091 Punkten deutlich
verlangsamt (vgl. Stockmann u.a. 1983, S. 122).

Zu &hnlichen Tendenzaussagen gelangt man, wenn man
die GroBenentwicklung der Arbeitsstidttenstruktur und der
Beschéftigten zwischen den Arbeitsstittenzihljahren 1961
und 1970 Dbetrachtet (vgl. Tabelle 9, S. 70). In dieser
Dekade ging der Anteil der Betriebe mit nur einem Beschif-
tigten absolut und relativ stark zuriick, wovon wiederum
alle anderen der ausgewiesenen Grofenklassen profitierten.
Die Betriebe in der GroRenklasse von zwel bis neun Beschaf-
tigten gingen, was ihre Zahl sowie ihr Beschiftigtenvolumen
angeht, absolut ebenfalls betrdchtlich zurick, jedoch nicht
in ihrem relativen Anteil an allen Betrieben.

2) Der langfristige Trend zur Vergrdferung der Arbeits-
statten scheint auch keineswegs kontinuierlich, sondern eher
diskontinuierlich zu sein. So ist z.B. durch die Arbeitsstat-
tenzdhlung im Depressionsjahr 1933 eine gegenliufige Tendenz
sehr deutlich erkennbar. Der Beschiftigtenanteil der Kleinbe-
triebe, insbesondere der Anteil kleinster Betriebe mit weniger
als finf Beschiaftigten, nahm wieder erheblich zu, der der mitt-
leren und besonders der der grofiten wieder voriibergehend ab.

Die Frage drangt sich auf, ob es einen &dhnlichen Riick-
gang der durchschnittlichen Arbeitsstittengréfie in allen
langeren Stagnationssphasen gibt, wie sie sich etwa gemilB
der Theorie der "langen Welle" der Konjunktur bestimmen
lassen. Beispielsweise wire zu fragen, ob es in der gegen-
wartigen wirtschaftlichen Stagnationsphase, die etwa Mitte
der 70er Jahre einsetzte, zu einer &hnlichen riickliufigen
Entwicklung der Betriebsgréflenstruktur gekommen ist.

Fiir die These eines Nettozuwachses an Arbeitsplitzen
in den Kleinbetrieben der Bundesrepublik gibt es bislang
nur empirische Hinweise, die Teilgesamtheiten erfassen, so
etwa regionale, betriebsgrofenklassenmifige oder durch
finanzielle Forderung begrenzte bzw. selektierte Ausschnitte
der Grundgesamtheit. Immerhin weisen die entsprechenden
Untersuchungen auf einen Zuwachs in der jeweils erfaften
Teilgesamtheit des kleinbetrieblichen Sektors hin. Auf Daten
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der Kreditanstalt fiir Wiederaufbau basierenden Studien
zufolge liegt z.B. die kritische Unternehmensgrofe, die
Abbau und Zuwachs von Beschiftigten voneinander scheidet,
in der Bundesrepublik bei 200 Beschiftigten. GroBere
Betriebe verzeichnen eine Abnahme, kleinere eine Zunahme
der Beschiftigtenzahl (vgl. Fritsch 1984; Ewers u.a. 1984).

Eine der wenigen verfligbaren Untersuchungen, die
den Anspruch erhoben haben, den Beschiftigungsbeitrag
kleiner und mittlerer Unternehmen in der Bundesrepublik
zu ermitteln, namlich Steinle 1984, ist von uns wegen gravie-
render konzeptioneller und datenmifBiger Mingel so kritisch
beurteilt worden, da die Einlésung des Anspruchs in
Frage zu stellen ist (vgl. Mendius u.a. 1985).

Eine aussagekraftige Analyse des Beschiftigungswachs-
tums des kleinbetrieblichen Sektors hitte vor allem die
Dynamik des Entwicklungsprozesses zu erfassen. Dies
hiefe, die Verinderung des Arbeitsplatzbestandes in die
Komponenten

- Unternehmensgriindung,

- Expansion bestehender Unternehmen.
- Stillegung (Liquidation, Konkurs),

- Kontraktion (Schrumpfung)

zu zerlegen.

Flir das mit Sicherheit relative, mit einiger Wahrschein-
lichkeit sogar absolute Beschiftigtenwachstum im kleinbe-
trieblichen Sektor lassen sich {folgende, im einzelnen noch
zu untersuchende Erklidrungsgrinde anfiihren:

1) eine Abkehr von der die GroBbetriebe begiinstigenden
Massenproduktion wund eine Hinwendung zur "flexiblen
Spezialisierung" bzw. zu stirker individualisierten und
qualitativ differenzierten Produkten, die der Anpassungs-
kraft und den Produktionsbedingungen kleinerer Betriebe
eher entgegenkommen als denen der Grofbetriebe;

2) die "Flucht in die Selbstandigkeit", die wiederum mit
den allgemein verschlechterten Erwerbschancen, der
gestiegenen Arbeitslosigkeit und den verringerten Zu-
tritts- und Aufstiegschancen in GroBbetrieben in Zusam-
menhang steht. So ist die Zahl der Selbstindigen in
der Bundesrepublik bis etwa Mitte der 70er Jahre zuriick-
gegangen. Seit 1976 ist sie wieder angestiegen, und
zwar um 7.400 jihrlich (Kieler Institut fiir Weltwirtschaft
1984),

3) Tendenzen der Entwicklung einer neuen Arbeitsteilung
zwischen GroB- wund Kleinbetrieben. Ein wesentlicher
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Impuls dafiir kommt von groBeren Unternehmen, die
Ausgriindungen oder Abspaltungen oder die Auslagerung
von Produktion und Dienstleistungen an kleinere Firmen
betreiben.

Als Motive fiir diese Entwicklung werden Kosteneinspa-
rungen, mehr Flexibilitat, Risikobeschrankungen, aber
auch der Rickzug aus dem Geltungsbereich arbeitsrechtlicher
Vorschriften vermutet. Sorgfiltige Untersuchungen hierzu
stehen noch aus. Eine der dabei zu klirenden Fragen
ist die nach dem Autonomiegrad der neuen Kleinunternehmen:
Wie unabhingig sind diese bzw. wieweit unterliegen sie
der finanziellen, rechtlichen und technologischen Kontrolle
gréBerer Unternehmen? Diese Frage ist von gravierender
Bedeutung auch fiir die Beschiftigungs- und Arbeitsbedin-
gungen in diesen Kleinbetrieben.

3) Schliefllich ist die Entwicklung der Betriebsgréfen-
struktur im Querschnitt der Wirtschaft wie auch innerhalb
der Branchen des Verarbeitenden Gewerbes keinesfalls
einheitlich, sondern heterogen. So gab es beispielsweise
zwischen 1961 und 1970 eine Konzentrationstendenz zugun-
sten der Arbeitsstidtten ab 200 Beschiftigten im Holz- und
Druckgewerbe und Strukturverschiebungen zugunsten der
Beschéftigten in Arbeitsstitten mit mehr als 50 Beschiftigten
im Leder-, Textil- und Bekleidungsgewerbe und in der
Nahrungs- und GenuBmittelherstellung. Aber es gibt auch
Branchen, wie 3z.B. der Stahl- und Leichtmetallbau, wo
zwischen 1961 und 1970 sowohl die Anzahl der Arbeitsstiit-
ten wie die Beschiftigtenzahl um so mehr wuchs, je kleiner
der Betrieb. Als einzige gingen in dieser Branche die groBen
Betriebe ab 500 Beschiftigte sowohl mnach Arbeitsstitten
als auch nach der Beschéftigtenzahl zuriick.

Polarisierungstendenzen in der BetriebsgroBenstruktur
anstelle von Konzentrationstendenzen zeigen sich z.B. in
der Nahrungs- und GenuBmittelherstellung wvon 1975 bis
1982. Hier nahm die Zahl der Arbeitsplitze in den Kleinst-
betrieben bis finf Beschiftigte, in der GroéBenklasse von
51-100 Beschaftigten und in den Klassen ab 250 Beschiftig-
ten ab; einen Zuwachs verzeichneten hingegen die Groéflen-
klassen von 6-50 Beschiftigten und 101-250 Beschiftigten,
wobei allerdings das Wachstum in den kleinen Betriebsgréfien
sehr viel hdéher war.
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1.4 Branchen- uind Berufsstruktur im kleinbetrieblichen
Sektor

1.4.1 Der Sektor insgesamt

Welche Branchen und Berufe sind im kleinbetrieblichen Sek-
tor des Verarbeitenden Gewerbes hauptsichlich vertreten?
Diese Frage versuchen wir, im folgenden mit Hilfe des
verfigbaren statistischen Materials zu beantworten.

Zunichst beginnen wir wieder mit der einzigen verfligba-
ren Vollerhebung, der Arbeitsstittenzihlung von 1970.
In Tabelle 10, S. 71, haben wir auf der Basis dieser Stati-
stik die kleinbetrieblich strukturierten Branchen im Verar-
beitenden Gewerbe identifiziert. Es sind nach einer von
uns gewahlten definitorischen Festlegung diejenigen Bran-
chen, in denen mindestens 95 % aller Arbeitsstitten weniger
als 100 Beschiftigte haben. Die Tabelle zeigt die absolute
Zahl der Arbeitsstitten in diesen Branchen sowie die Vertei-
lung und die kumulative Vertcilung der Arbeitsstitten nach
GrolBenklassen.

Unter den solchermafen definierten kleinbetrieblich struk-
turierten Branchen kann man jene identifizieren, bei denen
sich die sehr kleinen Betriebe mit weniger als zehn Beschif-
tigten haufen. Zu den kleinstbetrieblich strukturierten Bran-
chen, in denen mehr als 90 $ aller Arbeitsstitten weniger
als zehn Beschiftigte haben, zihlen:

239 Schlossereien und Schmieden,

272 Herstellung und Reparatur von Uhren,
279 Polsterei und Dekorateurgewerbe,

281 Mahl- und Schilmtiihlen,

284 Herstellung von Backwaren,

291 Schlachtereien und Fleischverarbeitung.

1.4.2 Das Handwerk

Das Handwerk zidhlen wir insgesamt zum kleinbetrieblichen
Sektor, da im Sinne des oben getroffenen Abgrenzungskri-
teriums praktisch in allen Branchen der Anteil der Betriebe
mit weniger als 100 Beschiftigten nahe der 100 %-Marke liegt
(vgl. 1.2, 1.2.2). Selbst der Anteil der Beschiftigten
in Betrieben mit weniger als 100 Arbeitskriften betrug 1977
noch 92,2 %.

Eine Grobgliederung der Branchen des Handwerks fir
die Jahre der Handwerkszihlung 1968 und 1977 findet sich
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in Tabelle 12, S. 73. Es sind jeweils die Zahlen der Unter-
nehmen und Beschiftigten fir die beiden Erhebungsjahre
ausgewiesen sowie die prozentuale Verinderungsrate zwischen
1968 und 1977.

Die Tabelle zeigt, daR das Metallhandwerk von der Zahl
der Unternehmen wie vom Beschiftigtenvolumen her gesehen
mit hohem Abstand die grofte Gewerbegruppe des Handwerks
ausmacht. 1977 gab es rund 135.000 Unternehmen und
1,08 Mio. Beschiftigte im Metallhandwerk. Den zweitgrdBten
Bereich mit knapp 70.000 Unternehmen und 448.000 Beschif-
tigten stellt das Nahrungsmittelgewerbe, gefolgt von dem
Bekleidungs~, Textil- und Ledergewerbe und dem Holzge-
werbe.

In den zehn Jahren 1968 bis 1977 haben sich die Wirt-
schaftsabteilungen des Handwerks sehr ungleich entwickelt.
Wenig verinderte sich das Metallgewerbe, das zwar einen
leichten Riickgang von 2 % bei den Unternehmen, aber einen
Zuwachs der Beschiftigtenzahl um ca. 4 % verzeichnete.
Stark riickliufig war die Zahl der Unternehmen im Holz-
und Nahrungsmittelgewerbe mit jeweils 29,6 und 26,5 %. Der
Abbau der Beschiftigten in diesen Gewerbegruppen betrug
10,9 bzw. 8,1 %. AuBerordentlich stark geschrumpft ist
das Bekleidungs-, Textil- und Lederhandwerk. Es verlor
von 1968 bis 1977 etwa mehr als die Hilfte der Unternehmen
und gut vier Finftel seiner Beschiaftigten.

Die Verteilung der Beschiftigten nach Berufen im Handwerk
des Verarbeitenden Gewerbes (vgl. Tabelle 13, S. 74/75/76)
zeigt, daB sich ein Grofteil der Beschiftigten auf wenige
konzentriert. Jeweils mehr als 100.000 Beschiftigte verzeich-

nen die Schlosser, Kraftfahrzeugmechaniker, Gas- und
Wasserinstallateure, Heizungs- und Liftungsbaucr, Elektro-
installateure, Tischler, Bicker und Fleischer. Zusammen

bilden sie einen Anteil von 60,88 % der beschiftigten Hand-
werker im Verarbeitenden Gewerbe.

1.4.3 Die Industrie

Eine Statistik, die nur Industriebetriebe verschiedener
GroBenklassen enthilt, ist seit der Umstellung der Industrie-
berichterstattung im Jahre 1976 nicht mehr verfigbar.
Die Industrieberichterstattung enthilt auch Betriebe des
Produzierenden Handwerks; allerdings ist der Anteil der
Handwerksbetriebe an den erfalten Betrieben je nach Bran-
che klein bis sehr klein und der Anteil der erfaBften Hand-
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werksbetriebe an allen Handwerksbetrieben ist ebenfalls
gering bis sehr gering.(8) Das Ergebnis kommt dadurch
zustande, daB in der Industrieberichterstattung nur Betriebe
gezdhlt werden, die zu Unternehmen mit mindestens 20 Be-
schiftigten gehdren. Zudem werden typische Handwerksbran-
chen, wie etwa das Fleischerhandwerk oder das Elektro-
installationsgewerbe und der Heizungs- und Liftungsbau,
in der Industrieberichterstattung nicht erfalt. Wir gehen
folglich davon aus, daB es sich bei den in der Industrie-
berichterstattung erfaliten Betriebe vorwiegend um indu-
strielle Betriebe handelt.

Tabelle 14 gibt einen Uberblick der kleinbetrieblich
strukturierten Branchen. Dazu =z&hlen wir jene in der
Industrieberichterstattung aufgefiithrten zwei- und vierstel-
ligen Wirtschaftsgruppen bzw. Wirtschaftszweige, in denen
(im September 1982) mindestens 80 % aller Betriebe weniger
als 100 Beschiftigte hatten. In der Tabelle weisen wir
die Zahl der Betriebe und die Prozentverteilung nach Be-
triebsgrofenklassen auf.

2. Informationen zu den finf in die Untersuchung einbezogenen
Branchen

Nach dem vorangegangenen Uberblick iiber den kleinbetrieb~
lichen Sektor des Verarbeitenden Gewerbes insgesamt sollen
im folgenden kurz die einbezogenen Branchen in ihren
wesentlichen Strukturmerkmalen und ihrer Entwicklung dar-
gestellt werden. Welche Stellung nehmen sie innerhalb des
gesamten kleinbetrieblichen Sektors ein? Wie ist ihre interne
Struktur, und zcichnen sich hier Strukturwandlungen ab?
Wie ist ihre wirtschaftliche Situation? Zum SchluBl soll die
Frage aufgegriffen werden, ob und in welcher Ausprigung
sich die im vorangegangenen flir den kleinbetrieblichen
Sektor insgesamt aufgezeigte langfristige Entwicklungsten-
denz - eine Polarisierung der Betriebsgréfen - auch auf
der Ebene dieser Branchen feststellen 1a8t.

2.1 Handwerk und Industrie, Betriebe und Beschiftigte
in den einbeszogenen Branchen

Alle finf in die Untersuchung einbezogenen Branchen sind
im Sinne des von uns gewihlten Abgrenzungskriteriums
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kleinbetrieblich strukturiert, d.h. ca. 80 % der Industrie-
betriebe der jeweiligen Branche haben weniger als 100
Beschiftigte; ein Teil der Betriebe zihlt zum Handwerk, das
wir insgesamt als zum kleinbetrieblichen Sektor gehérig
betrachten wollen.

Das relative Gewicht des handwerklichen Bereichs ist
- gemessen am Beschiftigungsvolumen - in den einbezogenen
Branchen jedoch sehr unterschiedlich. In der Fleischwaren-
herstellung standen 1983 205.400 Beschiftigten im Handwerk
38.500 Beschiftigte in der Fleischwarenindustrie gegeniiber;
im Backwarenhandwerk waren 1983 228.300 Arbeitskrafte
beschaftigt, in der Backwarenindustrie lediglich 53.400.
Dominiert also in den beiden Nahrungsmittelbranchen eindeu-
tig der handwerkliche Sektor, sind in der Holzverarbeitung
Handwerk und Industrie etwa gleichgewichtig vertreten.
1983 hatte das Tischlerhandwerk 196.600 Beschiftigte, die
Holzverarbeitende Industrie 199.925. Im Stahl- und Metallbau
hatte der industrielle Zweig der Branche das Ubergewicht:
1983 beschiftigte dic Stahlbauindustrie 82.000 Arbeitskrifte,
im handwerklichen Wirtschaftszweig "Herstellung von Stahl-
und Leichtmetallbaukonstruktionen" gab es dagegen nur
33.000 Beschiftigte. Im Kfz-Gewerbe schliefllich spielt
der komplementdre industrielle Bereich der Kfz-Reparatur
nur eine verschwindend geringe Rolle. Die Zahl der Kfz-
Werkstdatten, die der Industrie angeschlossen sind, ist
auBerdem stark rickldufig. Insbesondere wegen der niedrige-
ren Tarifléshne wurden viele ehemals der Industrie angehd-
rende Werksniederlassungen mittlerweile dem Handwerk ange-
schlossen.

Die quantitative Bedeutung der fiinf Branchen innerhalb
der Verarbeitenden Industrie und des Handwerks ist - eben-
falls abgelesen an ihrem Beschiftigtenanteil - sehr unter-
schiedlich. Im Handwerksbereich reprisentieren die ausge-
wéhlten Branchen einige der anteilsmifig grofiten Gewerbe-
zweige des Verarbeitenden Gewerbes. So beschiftigte das
Kfz-Handwerk 1983 ca. 13 % aller im Verarbeitenden Handwerk
Beschiftigten. Im Tischlerhandwerk waren 10 % der Beschif-
tigten des Verarbeitenden Handwerks tidtig und in den bei-
den Nahrungsmittelhandwerken zusammen allein 22 %. Die
auf Stahl- und Leichtmetallbau spezialisierten Handwerksbe-
triebe stellen dagegen 1im Verarbeitenden Handwerk und
auch innerhalb der Untergruppe des Metallhandwerks eine
quantitativ eher weniger bedeutende Gruppe dar. Insgesamt
sind in den von uns einbezogenen Handwerkszweigen ca.
50 % der im Verarbeitenden Handwerk Téatigen beschiftigt.
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Im industriellen Bereich wurden dagegen mit der Back-
warenindustrie und der Fleischwarenindustrie zwei eher
kleine Wirtschaftszweige erfalt: So waren 1983 in beiden
Branchen zusammen nur etwa 1,4 % der im Verarbeitenden
Gewerbe Beschiftigten titig. Beide Zweige der Nahrungsmit-
telindustrie sind auch noch relativ jung. So hat sich z.B.
die Fleischwarenindustrie erst in den 60er Jahren richtig
herausgebildet, und zwar in dem Moment, als die Produkte
der bis dahin hauptsichlich fir GroBabnehmer und Handel
produzierenden Industrie verstirkt Einzug in das Sortiment
des Handwerks hielten. Eine #hnliche Entwicklung ist auch
in der industriellen Backwarenherstellung abgelaufen.
Ein mit 1,2 % der im Verarbeitenden Gewerbe Beschiftigten
ebenfalls vergleichsweise kleiner Wirtschaftszweig ist die
Stahlbauindustrie. Die Holzverarbeitende Industrie beschif-
tigte 1983 3 § der im Verarbeitenden Gewerbe Téatigen.

Neben Industrie und Handwerk spielt in den beiden
Nahrungsmittelbranchen noch ein dritter Bereich, der
sog. Produzierende Handel, eine Rolle. Zunehmend gchen
Supermirkte und Handelsketten dazu iber, Fleisch- und
Backwaren selbst herzustellen. Der Produzierende Handel
konnte in der vorliegenden Untersuchung weder statistisch
noch in der Empirie erfaft werden. Man kann allerdings
vermuten, daB sich die Betriebe dieses Bereichs hinsichtlich
der uns zentral interessierenden Frage nach den Arbeits-
krifteproblemen eher den Verhiltnissen im industriellen
Teil der Branche annihern. Auch die Handwerksbetriebe
Uiben auflerdem in bestimmtem Umfang Handelstiatigkeit aus.

Die Zahl der Betriebe und der Beschiftigten hat sich
in den einbezogenen Branchen ebenfalls sehr unterschiedlich
entwickelt. Ein vaon der Zahl der Betriebe her stark expan-
dierender Handwerkszweig ist das Kfz-Handwerk. Hier
hat sich die Zahl der Betriebe zwischen 1971 und 1983 um
nahezu die Hilfte auf 149 % erhoéht (vgl. Tabelle 15, S. 80).
Die Zahl der Beschiftigten sank dagegen in diesem Zeitraum
auf 97 % (vgl. Tabelle 17, S. 82). Ein anderer vom Betriebs-
bestand her gesehen wachsender Handwerkszweig (104 %)
ist das Schlossergewerbe (vgl. Tabelle 15, S. 80). Die
Zahl der im Handwerkszweig "Herstellung von Stahl- und
Leichtmetallbaukonstruktionen"  beschiftigten Arbeitskréfte
sank allerdings leicht ab (97 %). Alle anderen einbezogenen
Handwerkszweige haben z.T. gravierende Rickginge ihres
Betriebsbestands zu verzeichnen: Im Bickerhandwerk war
z.B., 1983 die Zahl der Betriebe auf 71 % des Bestandes
von 1971 gesunken. Wiahrend jedoch im Tischler- und im
Fleischerhandwerk parallel zum DBetriebsriickgang in diesem
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Zwolf-Jahres-Zeitraum auch die Beschiftigtenzahlen sanken,
legte das Bickerhandwerk an Beschiftigten noch zu (106 %)
(vgl. Tabelle 17, S. 82).

Fiir den industriellen Bereich der finf einbezogenen
Branchen stehen uns aussagefihige, d.h. nur die Industrie
erfassende Daten nur fir den Entwicklungszeitraum bis
1975 zur Verfigung. Zwischen 1970 und 1975 ist danach
in der Backwarenindustrie und in der Holzverarbeitenden
Industrie die Zahl der Betriebe und der Beschiftigten
zurickgegangen (vgl. Tabelle 16, S. 81 und 18, S. 83). In
der Fleischwarenherstellung stiegen nur die Betriebszahlen
an, die Zahl der Beschiftigten blieb nahezu konstant.
In der Stahlbauindustrie hat dagegen im Zeitraum zwischen
1970 und 1979 die Zahl der Betriebe und der Beschiftigten
stark zugenommen.

Im folgenden soll niher auf die hinter der Veranderung
dieser Globaldaten stehenden wirtschaftlichen Entwicklungen
in den einzelnen Branchen eingegangen werden.(9)

2.2 Die wirtschaftliche Entwicklung in den untersuchten
Branchen

2.2.1 Stahl- und Leichtmetallbau

Da2r Stahl- und Leichtmetallbau ist eine Branche, die in den
60er Jahren eine stliirmische Expansion erlebte. Die Zahl
der Betriebe und der Beschiftigten in der Stahlbauindustrie
nahm stark zu. Zwar flachte sich der Aufschwung in den
70er Jahren deutlich ab, doch setzte sich der kontinuierliche
Anstieg der Betriebs- und Beschiftigtenzahlen bis 1981 fort.
Seit 1981 befindet sich der Stahlbau allerdings in einer
- z.T. durch die schlechte Baukonjunktur bedingten -
wirtschaftlichen Krise. Das Produktionsvolumen ist seit
1981 riicklaufig, ab 1983 sank die Zahl der Betriebe und
der Beschiftigten drastisch ab. Auch das Metallbauhandwerk
wurde 1981 von der Branchenkrise ergriffen und hat seitdem
ebenfalls Rickginge der Beschiftigtenzahl, nicht aber
bei den Betrieben, zu verzeichnen. Die Absatzkrise des
Stahl- und Metallbaus schligt sich in einer drastischen
Erhéhung der Kurzarbeit und der Arbeitslosenzahlen in
der Branche nieder.

Nach Expertenschitzungen wird die Branche auch lang-
fristig mit einer stagnierenden, wenn nicht gar sinkenden
Nachfrage rechnen miissen. Hierfiir ist neben dem Rickgang
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des Neubaubedarfs auch eine zunehmende Substitutionskon-
kurrenz anderer Baustoffe, u.a. Beton, Kunststoff oder
Holz, verantwortlich. Zwar 1ist es dem Stahlbau in den
letzten Jahren gelungen, das Auslandsgeschift erheblich
auzuweiten - die Exportquote stieg von 6,4 $ in 1970 auf
14,3 % in 1982 -, doch reicht dies nicht aus, den Nachfrage-
rlickgang auf dem Inlandsmarkt wettzumachen.

Die Betriebe der Stahlbauindustrie reagieren auf die
veridnderten Marktbedingungen mit einer Diversifikation und
Flexibilisierung ihres Leistungsangebots. Das Produktsorti-
ment wird einmal durch die Verwendung anderer Baustoffe
ausgedehnt. Zum anderen geht man verstirkt zu Komplett-
angeboten iber, d.h. anstelle der Lieferung von Bauteilen
oder Rohbauten bietet man sog. fertige Systemlésungen
an, die bis zur Erstellung schliisselfertiger Bauten reichen
kdonnen. Die verdnderte Produktstruktur der Branche 1348t
sich daran ablesen, daB bei den Betrieben der Umsatzanteil,
der mit eigentlichen Stahlbauprodukten gemacht wird,
tendenziell sinkt.

Der verschirfte Wettbewerb zwingt dariber hinaus alle
Betriebe zu MafBnahmen der Produktionskostensenkung.
Rationalisierungsmalnahmen beinhalten in der Stahlbauindu-
strie, in der viele Betriebe aus ehemaligen handwerklichen
Schmiede- oder Schlosserbetrieben hervorgegangen sind,
in vielen Fillen zunichst einmal den verstirkten Ubergang
von mnoch handwerklichen zu stidrker industriellen Ferti-
gungsmethoden. Zum anderen dringen auch in den Stahlbau
verstarkt NC-gesteuerte Fertigungsmaschinen ein und
entfalten erhebliche Rationalisierungswirkungen. Insbesondere
von der Mechanisierung und EDV-Steuerung des Lager-
und Transportwesens sowie dessen Verknlipfung mit den
NC-gesteuerten Fertigungsmaschinen sind erhebliche Ratio-
nalisierungseffekte zu erwarten. Vorerst stellen in den
meisten Betrieben die eingesetzten NC-Techniken jedoch
noch Inselldsungen dar.

Die Fertigungsstruktur in der Stahlbauindustrie im enge-
ren Sinne (z.B. Hallen-, Geschof- und Briickenbau) ist
durch Einzelfertigung gekennzeichnet. Die Auftrige erfor-
dern in der Regel individuelle Neukonstruktionen, selbst
bei kleineren Serien ist selten ein Produkt vollkommen
mit dem anderen identisch. Im Metallbauhandwerk werden
zwar auch hdufig Einzelanfertigungen produziert, dariber
hinaus aber auch vielfach standardisierte Teile gebaut.
Damit kehrt sich in dieser Branche die ibliche Arbeitstei-
lung zwischen Industrie und Handwerk in Teilbereichen um.
Die Ursache liegt darin, daB das komplexe Produktangebot
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der Stahlbauindustrie einen hohen Anteil an nicht produkti-
ven, néamlich konstruktiven und planerischen Leistungen
beinhaltet, die einen Stab qualifizierter, technischer Ange-
stellter erforderlich machen, den ein Handwerksbetrieb
kaum vorhalten kann. Auch iibersteigt das Auftragsvolumen
in diesem Teilbereich der Branche in der Regel die Produk-
tionskapazitit eines Handwerksbetriebs. Das Metallbauhand-
werk kommt bei den groéBeren Stahlbauprojekten meist nur
als Zulieferer von Einzelteilen oder als Subunternehmer
zum Zuge. In anderen Produktsparten des Metallbaus aller-
dings halt das Handwerk mnach wie vor das Marktsegment
der individuellen Sonderanfertigung besetzt wund besitzt
hier gegeniiber der Industrie erhebliche Konkurrenzvorteile.

2.2.2 Das Kfz-Gewerbe

Das Kfz-Gewerbe hat anders als viele andere Handwerks-
branchen in den letzten Jahren keinen Rickgang, sondern
eine Zunahme von Betrieben zu verzeichnen gehabt. Zwi-
schen 1971 und 1983 stieg die Zahl der Kfz-Handwerksbe-
triebe um nahezu die Hilfte an (vgl. Tabelle 15, S. 80). Bis
1980 nahm parallel auch die Zahl der Beschiftigten in diesem
Handwerkszweilg zu. 1981 setzte jedoch eine Trendwende
ein. Seitdem sind die Beschiftigtenzahlen stark rickliufig
und lagen 1983 sogar wieder unterhalb des Niveaus von
1971. Dagegen entwickeln sich die Umsdtze in der Branche
in jingster Zeit wieder positiv.

Nach Jahren wirtschaftlicher Prosperitit, in denen die
Nachfrage stets das Angebot iiberschritt, hat das Kfz-Hand-
werk in den letzten Jahren einen rapiden Riickgang der
Nachfrage nach seinen Dienstleistungen zu verzeichnen.
Hauptursache ist die sinkende Wartungsintensitat und Repa-
raturanfilligkeit moderner Kraftfahrzeuge. Der dadurch
bedingte Nachfrageausfall ist so erheblich, dal er auch
nicht durch die langfristig wieder leicht ansteigende Zunahme
der Neuzulassungen wund der jihrlichen Fahrleistungen
kompensiert werden kann. Nach Expertenschitzungen wird
sich zwischen 1986 und 1988 der Service-Bedarf eines
Pkws abermals auf etwa 40 % des derzeitigen Bedarfs redu-
ziert haben.

In Folge dieser Entwicklung kommt es innerhalb der
Tatigkeitsgebiete der Kfz-Betriebe zu gravierenden Verschie-
bungen. So nimmt die Bedeutung der Werkstattiatigkeiten
zugunsten der Handelstatigkeit der Betriebe ab. Schon
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heute betédtigen sich ca. 80 % der Kfz-Betriebe im Handel
mit Neu- und Gebrauchtwagen. Die Umsatzzuwichse der
Branche in den letzten Jahren wurden hauptsédchlich im
Handelsbereich der Betriebe erwirtschaftet. Im Zuge dieser
Umstrukturierung wird die Bedeutung der gewerblichen
Beschiaftigten im Kfz-Handwerk zuriickgehen. Nach Experten-
schiatzungen wird der Bedarf fur Kfz-Mechaniker innerhalb
der nichsten zehn Jahre auf weniger als die Hilfte sinken.
Der Anteil der angestellten Arbeitskrifte wird dagegen
steigen. Entsprechend nimmt die Bedeutung kaufminnischer,
kommunikativer Qualifikationen zu.

Insgesamt rechnen die Experten fiir die gesamte Branche
in der Zukunft mit einer stabilen Absatzentwicklung bei
allerdings stark riickldufiger Werkstattauslastung und weiter
abnehmender Zahl der Betriebe.

Im Kfz-Bereich gibt es eine in sich differenzierte Be-
triebsstruktur. Neben den Betrieben des Kfz-Gewerbes,
die ein breites Spektrum von Leistungen (Reparatur, War-
tung, Karosserie-, Lackierarbeiten, Abschleppdienst, Handel
mit Zubehorteilen und Neu- und Gebrauchtwagen) anbieten,
gibt es viele Spezialbetriebe, wie 2z.B. Karosserie- oder
Lackierbetriebe oder solche Betriebe, die sich auf die
Durchfithrung bestimmter Reparaturen (Auspuff, Bremsen,
Stofdampfer) spezialisiert haben. Eine weitere zahlenmiRig
bedeutende Gruppe von Spezialbetrieben in diesem Bereich
sind die Kfz-Elektrikbetriebe, die Reifenbetriebe oder
neuerdings Betriebe, die sich auf den Verkauf, Einbau
und die Reparatur von Autoradios spezialisiert haben.

Eine andere, auch in bezug auf Arbeitskrifteproblemlagen
relevante Trennungslinie innerhalb des Kfz~Handwerks
verlduft zwischen den an bestimmte Herstellermarken gebun-
denen Vertragswerkstétten und den nicht markengebunde-
nen, freien Fachwerkstitten. Die grofle Mehrheit der Unter-
nehmen des Kfz-Handwerks (27.000) ist an Marken gebun-
den. Thnen stehen etwa 10.000 freie Werkstitten gegeniber,
bei denen es sich in der Regel um kleinere Betriebe handelt.
Eine andere zahlenmiBig relevante und ebenfalls nicht
markengebundene Gruppe sind die Tankstellen mit ange-
schlossenem Werkstattbetrieb (ca. 23.000). Diese Betriebe
sind oft auch nicht in die Handwerksrolle eingetragen.

Die Betriebstypen im Bereich des Kfz sind von der
veranderten Marktsituation in sehr  unterschiedlichem
Ausmall betroffen. Experten rechnen damit, daffi der Anteil
der kleinen, tendenziell eher markenfreien Betriebe in
der Zukunft steigen wird, weil sich immer mehr abhingig
Beschéftigte des Kfz-Handwerks angesichts der problemati-
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schen Beschiftigungsperspektiven in der Branche selbstdndig
machen. So wird schon seit lingerem im Kfz-Handwerk
eine hohe Zahl von Meisterpriifungen abgelegt, der aber
nur wenige adiquate Positionen flr angestellte Meister
gegeniiberstehen.

Bei den markengebundenen Betrieben erwarten Experten
dagegen langfristig eine abnehmende Betriebszahl. Konkur-
renzdruck erwichst diesen Betrieben mnicht nur durch
die Newcomer, die kleinen, markenfreien Betriebe oder
die kostenglinstig anbietenden Spezialbetriebe, sondern
verstarkt auch von seiten der Tankstellenbetriebe. Diese
sehen sich unter dem Druck sinkender Provisionen im
reinen Kraftstoffgeschiaft immer hiufiger gezwungen, ihr
Angebot im Bereich technischer Leistungen auszudehnen.
So bieten viele Tankstellenbetriebe inzwischen ein umfang-
reiches Leistungsangebot im Reparatur- und Wartungsbereich
an.

Die Chance dieser kleineren Kfz-Betriebe liegt in ihrer
héheren Flexibilitdt (manche gesetzliche und tarifliche Be-
stimmung hat hier faktisch keine Geltung, was den Betrieben
langere, kundenfreundlichere Offnungszeiten und "“unbiiro-
kratische" Uberstunden ganz nach Bedarf ermdglicht) und
zum anderen darin, daB sie bestimmte Leistungen preisglin-
stiger anbieten bzw. kostengilinstiger produzieren kénnen
(Durchfithrung eines Teils der Reparaturen ohne Rechnung
und Mehrwertsteuer, Schwarzarbeit arbeitsloser Fachkrifte
der Branche, Konzentration auf Reparaturen, fir die wenig
aufwendige Werkstattausriistungen erforderlich sind). Die
sinkende Massenkaufkraft und die stark gestiegenen Ver-
rechnungssédtze der Vertragswerkstitten beglinstigen die
Abwanderung breiter Verbraucherschichten zu diesen Betrie-
ben.

Angesichts des hirter gewordenen Wettbewerbs greifen
die Betriebe einmal zu innerbetrieblichen Rationalisierungs-
mafnahmen (z.B. durch bessere technische Werkstattaus-
ristungen), aber auch zu einer kundenfreundlicheren Ge-
staltung und Diversifizierung des Leistungsangebots (z.B.
lingere Offnungszeiten, bessere Beratung und Betreuung
der Kunden, Hereinnahme von Verkaufsshops fiir Autozu-
behér, Einrichtung einer Cafeteria).

Den Handlungsmdglichkeiten derjenigen Kfz-Betriebe,
die vertraglich an bestimmte Herstellermarken gebunden
sind - und das ist mit 70 ¥ immer noch die Mehrheit der
Betriebe des Kfz-Gewerbes -, sind jedoch enge Grenzen
gesetzt, So schrianken die Herstellerfirmen die Preisgestal-
tungsmdglichkeiten der Betriebe beim Verkauf von Neuwagen
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oder- Originalersatzteilen erheblich ein. Uber das Instrument
der Vorgabekataloge fiir Reparatur- und Wartungsarbeiten
reicht der EinfluR der Herstellerfirmen bis in die Arbeitszeit-
kalkulation und die Organisation der Arbeitsabliufe in
der Werkstatt. Diese enge Bindung zwischen Herstellern
und reparierendem Handwerk ist eine Besonderheit der
Kfz-Branche, die u.a. auch weitreichenden Einflufl auf die
Humanisierungschancen in dieser Branche haben diirfte.

2.2.3 Die Backwarenherstellung

In der Backwarénherstellung dominiert mit gegenwartig
80 % des Marktanteils das Handwerk. Zwar ist die Zahl der
Backerhandwerksbetriebe schon seit Jahren kontinuierlich
ricklaufig, doch wird dies z.T. dadurch kompensiert,
daf die Zahl! der von Handwerksbetrieben erdffneten Filialen
in den letzten Jahren stark angestiegen ist. Im Durchschnitt
hatte 1982 jeder dritte Handwerksbetrieb eine Filiale. Die
Tendenz zum Mehrfilialbetrieb in diesem Handwerk bedingt
nicht nur einen Anstieg der durchschnittlichen Beschiftig-
tenzahlen pro Betrieb, sondern auch eine Umschichtung
der Beschiftigtenstruktur: Der Anteil des Verkaufspersonals
nimmt zu ungunsten der Fertigungsbelegschaften in den
Betrieben zu. Trotz sinkender Betriebszahlen ist die Be-
schiftigtenzahl im Béckerhandwerk zwischen 1971 wund
1683 erheblich angestiegen. Auch hierin spiegelt sich - ne-
nen der starken Zunahme der Ausbildungsverhéltnisse -
der Bedeutungsgewinn des personalintensiven Verkaufsbe-
reichs.

Da die Nachfrage nach Backwaren von konjunkturellen
Schwankungen relativ unabhingig ist, verzeichnet das
Backerhandwerk in den letzten Jahren eine kontinuierliche
Aufwirtsentwicklung des Umsatzes ohne nennenswerte
rezessionsbedingte Einbriiche. Doch hat sich das Umsatz-
wachstum in den 80er Jahren deutlich verlangsamt.

Die Backwarenbranche sieht sich gegenwirtig einer
gesdttigten Nachfrage gegenliber. Der Absatz von Backwaren
stagniert. Bei Brot nimmt der Pro-Kopf-Verbrauch sogar
laufend ab. Mit steigendem Wohistand wird Brot durch
andere Nahrungsmittel substituiert.

Das zentrale Problem dieses Handwerkszweiges sehen
viele Experten aber in der verschirften Konkurrenz durch
Supermédrkte und Handelsketten. Diese kénnen aufgrund
ihrer Mischkalkulation und anderer Kostenvorteile des
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groflbetrieblichen Einzelhandels Backwaren zu erheblich
niedrigeren Preisen als das Handwerk anbieten. Zunehmend
beziehen diese Handelsbetriebe auch Backwaren in ihre
aggressive Preispolitik ein und machen sie zu Trigern

von Lockvogel-Angeboten. Die Handelsbetriebe werden
in der Regel uberrational von der Backwarenindustrie be-
liefert.

Als besonders problematisch stellt sich fiir das Handwerk
die zunehmende Tendenz zur Selbsterzeugung von Backwaren
durch die Supermérkte dar. Auf diese Weise geht der
Frischevorsprung des Handwerks verloren. Auch mit der
Einrichtung von Backwaren-Theken wund Schaubickereien
verfolgt der Handel eine fiir das Handwerk héchst problemati-
sche GStrategie der Nachahmung der Produktionsverfahren
der handwerklichen Bickermeister.

Die Tatsache, dal auf dem hiesigen Backwarenmarkt
- in einigen anderen europidischen Lindern stellt sich die
Situation ganz anders dar - das Handwerk die Marktfihrer-
schaft behaupten konnte, ist nicht zuletzt darauf zurickzu-
fiuhren, daB es diesem Handwerkszweig gelungen ist, sich
von der industriellen Konkurrenz durch eine Marktstrategie
abzusetzen, die die besondere Qualitit der vom Handwerk
produzierten Ware, ihre Frische und Vielfalt, herausstellt.
Eine wesentliche Rolle fir den Erfolg spielt dabei das Bik-
kerarbeitszeitgesetz (BAZG). Das BAZG belegt die gesamte
Branche mit einem Nachtarbeitsverbot: Zwischen 22.00 und
24.00 Uhr sowie zwischen 0.00 und 4.00 Uhr darf werktags
nicht gearbeitet werden. Bei einem Produkt wie Backwaren,
bei dem dem Qualititsmerkmal Frische hohe Bedeutung
zukommt, wirkt sich das Nachtbackverbot als Wettbewerbs-
vorteil fiir das Handwerk aus: Da das Handwerk eine Nah~-
versorgungsfunktion austibt - die Verkaufsstelle ist dem
Backbetrieb meist direkt angeschlossen, die Filialen befinden
sich gewdhnlich in relativer Nihe zum Produktionsort -,
reicht dem Handwerksbetrieb dieser Zeitraum aus, um
schon in den frihen Morgenstunden frische Backwaren
in ausreichender Menge in seinen Verkaufsstellen anbieten
zu kdnnen. Die industriellen Backwarenhersteller sehen
sich dagegen durch das Nachtbackverbot in ihren Absatz-
moéglichkeiten behindert. Sie sind mit ihren Produktionskapa-
zitdten auf groélere Absatzmengen und damit auf Fernver-
sorgung angewiesen. Da sie demnach in der Regel groéBere
Distributionswege zu uberwinden haben, reicht fir sie
der vom BAZG eingeriumte Zeitrahmen nicht aus, um den
Lebensmittelhandel schon vor Ladenéffnung mit ofenfrischer
Ware beliefern zu kénnen,
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Die Qualitdtsstrategie des Handwerks geht einher mit
einer geprigten Produktdifferenzierung: In bezug auf
die Sortenvielfalt bei Brot und Feingebdck ist das bundes-
republikanische  Bickerhandwerk  international fiihrend.
Nicht zuletzt durch diese Produktdifferenzierung konnte
auch der Trend zur Substitution des Grundnahrungsmittels
Brot aufgefangen werden. Es entwickelte sich zu einem
GenuBmittel mit spezifischem Eigenwert. Auch die Gesund-
heitswelle mit ithrer Neubewertung des Brotes und insbeson-
dere der Vollkornprodukte erdffnet dem Biackerhandwerk
in jingster Zeit neue Marktchancen.

Der industrielle Teil der Backwarenbranche ist in seinem
quantitativen Umfang schwer abzuschitzen. Die amtlichen
Statistiken sind hier aus verschiedenen Griinden kaum
aussagefdhig. Verbandsschitzungen weichen entsprechend
von amtlichen Daten ab: Danach umfaft die Backwarenindu-
strie gegenwidrtig ca. 115 Unternehmen, die in ca. 200-
210 Arbeitsstatten produzieren.

Die Backwarenindustrie kennt nur in geringem Umfang
eigene Verkaufsstellen; sie beliefert hauptséichlich den
Lebensmittelhandel. In der Regel pachtet der Hersteller
Regalflachen, wobei zu den Lieferbedingungen auch der
sog. Regalservice zahlt, d.h. Einrdumung, Sauberhaltung
des Regals, Auszeichnung der Ware und Riicknahme nicht
verkaufter, altbackener Warenbestinde. Diese Arbeiten
werden von den Vertriebsfahrern der Hersteller wahrgenom-
men.

Zu den Merkmalen der Backwarenindustrie gehért weiter-
hin die regionale Begrenzung des Absatzmarktes, die mit
dem Nachtbackverbot und dem damit verbundenen Ausfahr-
verbot zusammenhédngt. Danach darf die Auslieferung der
Backwaren an die Verkaufsstellen nicht vor 5.45 Uhr in
den Morgenstunden erfolgen.

Auf diese Weise wird der Zeitraum, der fiir die Beliefe-
rung des Handels mit frischer Ware in den Morgenstunden
zur Verflgung steht, stark eingeengt und einer Ausdehnung
der Absatzgebiete Grenzen gesetzt. Der Distributionsradius
der meisten industriellen Backwarenhersteller betrigt daher
hidufig nicht mehr als 50 km. Die wenigen bundesweit anbie-
tenden Hersteller sind meist Unternehmen, die mehrere
Zweigwerke unterhalten.

Konfrontiert mit den Forderungen des Lebensmittelhan-
dels, mdglichst schon zu Ladenéffnungszeiten und mehrmals
am Tag frische Ware angeliefert zu bekommen, wird ange-
sichts der Restriktionen durch das Ausfahrverbot neben
dem Preis die Qualitdt der Belieferung zum entscheidenden
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Konkurrenzvorteil im Wettbewerb. Die Optimierung des
Vertriebssystems, z.B. durch geschickte organisatorische
Zusammenstellung der Touren, wird damit zum zentralen
Handlungspotential im Wettbewerb.

Die Backwarenindustrie sieht sich zur Zeit erheblichen
Problemen gegeniiber. So wurden in den vergangenen
Jahren Uberkapazititen aufgebaut. Zum Teil liegt die Kapa-
zititsauslastung in den Betrieben bei nur 50 %. Uberkapazi-
titen bei gleichzeitig stagnierender Nachfrage flthren in
dieser Branche zu einer Stirkung der Nachfragemacht des
Handels, die durch den steigenden Konzentrationsgrad
auf seiten des Einzelhandels ohnehin tendenziell sehr hoch
ist. Der Einzelhandel diktiert zur Zeit Preise und Lieferbe-
dingungen. Zwischen den Betrieben herrscht ein harter
Verdringungswettbewerb, dessen Folgen Betriebspleiten
und ein Konzentrationsprozel in der Branche sind. Gefér-
dert wird die Konzentration noch dadurch, daB der stark
konzentrierte Handels zunehmend nach grofiflichig operieren-
den, tUberregionalen Zulieferern verlangt. Auch das Hoch-
schrauben der Lieferkonditionen und die damit verbundene
kostentrachtige Aufbldhung des Vertriebsapparats trigt
zur Konzentration in dieser Branche bei.

Die Beschiftigtenzahlen in der Backwarenindustrie sind
entsprechend rilickldufig. Experten schitzen, dal gegenwir-
tig moch 15.000 Arbeitskrifte in der Branche beschiftigt
sind. 1977 waren es noch 24.000. Nach Einschitzung von
Branchenexperten wird sich der Betriebsrickgang und der
Konzentrationsprozel in der Backwarenindustrie auch in
den ni3chsten Jahren noch weiter fortsetzen.

Angesichts der derzeitigen Situation in diesem Wirt-
schaftszweig wichst der Druck auf die Industriebetriebe,
in traditionelle Marktbereiche des Handwerks einzudringen.
Bisherige Anliufe, das Nachtbackverbot zu Fall zu bringen,
sind jedoch gescheitert. Mit Produktinnovationen, wie z.B.
aufbackbaren Baguettes oder tiefgefrorenen Brétchen, ist
es der Industrie in letzter Zeit jedoch erstmals in groéBerem
MaBe gelungen, in das bisher dem Handwerk vorbehaltene
Marktsegment der sog. "weiflen Ware" einzudringen. Durch
Etablierung eines eigenen Markenimages versuchen die
Backwarenhersteller auBerdem, ihre Position gegeniiber
dem Handel zu starken.

Das Handwerk dagegen versucht, seinen Marktanteil
durch den Ausbau des Frischevorteils (Einfihrung von
Abendbrétchen), durch Aktivierung des Liefergeschifts,
neue Vertriebsformen (mobile Verkaufsshops) sowie ein
verstarktes Engagement als Shop-in-Shop-Betrieb in Einzel-
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handelsketten zu sichern. Ein anderer von vielen Betrieben
inzwischen begangener Weg ist der Einstieg in das Imbif-
geschaft. Der innerbetrieblichen Rationalisierung sind
dagegen im Bickerhandwerk angesichts der Konsumentenan-
forderung an buchstidblich "handwerkliche" Qualitdt der
Produkte vielfach enge Grenzen gesetzt. So sind viele
technische Entwicklungen zur Mechanisierung bisheriger
Handarbeit im Bickerhandwerk nicht qualitdtsneutral. Gewis-
se Rationalisierungseffekte, die in einer Verstetigung der
Personalauslastung liegen, lassen sich jedoch durch die
Einfihrung der Kéltetechnik und der automatisch gesteuer-
ten Garverzbgerung erzielen. Der breite Einsatz dieser
Techniken im Béckerhandwerk ist etwa seit den 70er Jahren
zu beobachten.

2.2.4 Fleischwarenherstellung

Mit ahnlichen Problemen wie der Backwarenherstellung sieht
sich gegenwirtig auch die Fleischwarenbranche konfrontiert;
allerdings sind die Ausgangsbedingungen flir die Betriebe
hier etwas andere.

Betrachtet man zundchst den handwerklichen Zweig der
Branche, so ist festzuhalten, daBl der Marktanteil des Flei-
scherhandwerks am gesamten Fleischwarenumsatz 1983 mit
58 % deutlich geringer ist als der, den das Backerhandwerk
auf seinem Markt bisher halten konnte. Experten erwarten,
daB der Marktanteil des Fleischerhandwerks in den nichsten
Jahren eher noch weiter sinken wird.

Die wirtschaftliche Lage des Fleischerhandwerks hat
sich in den letzten Jahren denn auch erheblich verschlech-
tert. Wie in anderen Handwerksbranchen auch, geht die
Zahl der Betriebe laufend zurick. Seit 1981 ist aber auch
ein Rickgang der Beschéftigtenzahlen - trotz auch hier
starker Zunahme der Ausbildungsverhiltnisse - zu beobach-
ten. In den 80er Jahren mufBte das Fleischerhandwerk auch
mehrfach reale Umsatzeinbufen hinnehmen. Auch in diesem
Nahrungsmittelhandwerk ist eine Tendenz zu groferen
Betrieben zusammen mit einem Trend zum Mehrfilialbetrieb
zu beobachten. Allerdings 1ist der FilialisierungsprozeB
hier lingst nicht so ausgeprédgt wie im Backerhandwerk.

Ebenso wie das Backwarenhandwerk sieht sich auch das
Fleischerhandwerk einer Marktsittigung gegeniiber: Nach
Jahren steigenden Pro-Kopf-Verbrauchs an Fleisch pendelt
sich der Verbrauch gegenwirtig anscheinend bei der 90 kg-

51

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben.
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114

ISFMUNCHEN



Marke pro Kopf/Jahr ein. Das grofe Problem auch dieser
Branche 1ist jedoch die Konkurrenz der Discounter- und
Verbrauchermirkte. Deren Marktanteile sind in den letzten
Jahren enorm angestiegen: von zusammen 24 % 1976 auf
43 % 1983.

Der Hauptgrund fir den Erfolg dieser Discounter liegt
in ithrer Preispolitik. Niedrigere, aber kostendeckende Preise
sind diesen Markten allein schon durch Vorteile wie gilinsti-
gere Einkaufskonditionen (Mengenrabatte), weniger aufwen-
dige Produktpriasentation und reduzierte Personalkosten
durch  geringen Verkaufsservice bzw. Selbstbedienung
moglich, Eine vom Handwerk aber kaum mehr kompensierbare
Wettbewerbsverzerrung resultiert aus der Strategie des
Verkaufs unter Einstandspreis gerade auch bei einzelnen
Fleischprodukten, die diese Betriebe durch Mischkalkulation
praktizieren konnen.

Die Einzelhandelsketten werden zum grofiten Teil von
der Industrie beliefert. Jedoch gibt es auch im Fleischwaren-
bereich eine Tendenz zur Selbsterzeugung durch den Han-
del, die aber nicht so stark ausgeprigt ist wie in der
Backwarenherstellung.

Die Preiskonkurrenz des Handels trifft das Fleischerhand-
werk weit hérter als das Bickerhandwerk. Zwar ist die
relative Preisdifferenz zwischen Handwerks- und Discounter-
ware bei Fleischwaren lingst nicht so grofl wie bei einigen
Backwaren, z.B. Brdtchen, doch ist der Anteil von Fleisch-
produkten am "Warenkorb" viel hoher, so daf sich eine
Bevorzugung teurerer Handwerksprodukte im Etat der
Verbraucher erheblich stirker niederschligt als bei Back-
waren. Damit ist auch der Anreiz, auf preisglinstigere Ange-
bote der Verbrauchermirkte auszuweichen, Dbeli diesem
Produkt viel groBer. In der gegenwirtigen Situation eines
flir weite Konsumentenkreise sinkenden Realeinkommens
verstarkt sich der Trend zum Verbrauchermarkt noch wei-
ter. Anders als bei Backwaren gibt es hier auch keinen
stark ausgeprdgten Frischevorteil, der Teile des Sortiments
vor der Konkurrenz industriell hergestellter Ware schiitzt.
Auflerdem ist es der Fleischwarenindustrie in viel stirkerem
MaBe als der Backwarenindustrie gelungen, in das Sortiment
des Handwerks einzudringen: Bei Wurstwaren stammt ein
erheblicher Teil der vom Handwerk verkauften Ware aus
industrieller Herstellung.

Experten gehen davon aus, daB sich langfristig der
Markt fiir Fleischwaren polarisiert in ein Segment fur hoch-
wertige Ware, flir die dberdurchschnittliche Preise gezahlt
werden, und in ein Segment der preiswerteren Massenware,
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die von Discountern und Verbrauchermirkten verkauft
wird. Gefihrdet sind danach insbesondere solche Handwerks-
betriebe, die mit ihrem Sortiment zwischen diesen beiden
Polen liegen.

Das Fleischerhandwerk versucht, durch eine Qualitdts-
strategie, die die frischere und hochwertigere Qualitdt

handwerklich  erzeugter Fleischwaren herausstellt, der
Konkurrenz der Discounter und Verbrauchermirkte entge-
genzuwirken. Anders als im Bickerhandwerk st68t eine

solche Qualitdtsstrategie bei Fleischprodukten jedoch schnell
an Grenzen. Dies liegt zum einen am hdéheren Anteil der
Ausgaben fuar Fleischwaren am Verbraucheretat, wodurch
héhere Preise viel stirker zu Buche schlagen, zum anderen
daran, dal eventuell bestehende Qualititsunterschiede zwi-
schen industriell hergestellter und handwerklich gefertigter
Fleischware vom Konsumenten aufgrund fehlender Sachkennt-
nis nur ungeniligend wahrgenommen werden. Eine andere
und von einer groBen Zahl der Handwerksbetriebe verfolgte
Strategie liegt in der Ausweitung ihres Produktangebots
durch Hereinnahme des Gastronomiegeschifts. Das Gastrono-
miegeschaft hat sich inzwischen zu einem wichtigen Standbein
vieler Fleischerhandwerksbetriebe entwickelt: Ein Viertel
aller Betriebe betreiben einen mehr oder weniger groflen
Imbif. Andere, '"neue" Angebote sind z.B. Platten- und
Partyservice.

Die Fleischwarenindustrie profitiert als Hauptzulieferer
des Handels zunichst einmal vom Vormarsch der Discounter
und Verbrauchermirkte, und zwar insofern, als mit deren
steigendem Marktanteil auch verstirkt handwerkliche durch
industriell hergestellte Ware substituiert wird. Probleme
erwachsen der Industrie mit dem Vordringen der Discounter
aber dadurch, daf den Herstellern nun nicht mehr eine
Vielzahl kleiner Nachfrager gegeniibersteht, sondern die
Nachfragemacht groBer Handelsketten. Die Position des
Handels wird noch dadurch gestirkt, daB die Fleischwaren-
industrie in Fortschreibung der bis vor kurzem steigenden
Verbrauchsentwicklung massive Uberkapazititen aufgebaut
hat. So hat sich ebenso wie fiir die Backwarenindustrie
auch flar die Fleischwarenindustrie der Absatzmarkt zu
einem Kiufermarkt entwickelt. Es herrscht ein ruinéser
Wettbewerb; auskommliche Preise sind immer schwerer
zu erzielen. Auch die Lieferbedingungen des Handels ver-
schirfen sich laufend, z.B. werden die Hersteller zunehmend
gezwungen, Ulberlagerte Ware kostenlos auszutauschen.

Nach einem Anstieg der Betriebszahl bis in die 70er Jah-
re ist seit 1980 ein deutlicher Riickgang der Betriebe und
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Beschiftigten in der Fleischwarenindustrie zu beobachten.
Der Verdringungswettbewerb hat also auch hier zu einem
Betriebssterben gefiihrt, das von einem KonzentrationsprozeB
begleitet wird. Einige kleinere Industriebetriebe versuchen
in dieser Situation, sich mit einem hochwertigen Warensorti-
ment im engen Marktsegment der qualitativ hochwertigen
Fleischwaren zu behaupten, da dies von der Expansion
der Discountermirkte noch relativ wenig betroffen ist. Ande-
re Betriebe versuchen, ihre Auslastung durch die Akzep-
tierung von Auftrigen mit nicht-kostendeckenden Preisen
zu verbessern, meistens in der Hoffnung, diese Strategie
so lange durchhalten zu kénnen, bis eine Bereinigung
des Marktes wieder kostendeckende Preise erméglicht.

2.2.5 Holazverarbeitung

In den 60er bis Anfang der 70er Jahre hatte die holzverar-
beitende Industrie und darunter insbesondere die Mébelindu-
strie eine ausgesprochene Branchenkonjunktur mit hohen
Wachstumsraten und einer Aufstockung der Beschiftigten-
zahlen zu verzeichnen. In dieser Expansionsphase wvollzog
sich auch die endgiltige Industrialisierung der Branche:
Durch Rationalisierung und Ausweitung der Fertigungsanla-
gen in Richtung einer durchorganisierten Grofiserienfertigung
wuchsen viele Betriebe endgitltig aus dem Tischlerhandwerk
heraus. Die Expansionsphase endete mit dem ersten grofen
Umsatzeinbruch im Zuge der Rezession von 74/75, in dessen
Folge die Beschiftigtenzahlen erstmals drastisch reduziert
wurden. Nach einzelnen umsatzstarken Jahren befindet
sich die Mébelindustrie etwa seit 1981 in einer Absatzkrise,
die neben konjunkturellen auch strukturelle Ursachen hat.

So ist, nachdem der Erstausstattungsbedarf der Nach-
kriegszeit und zum Teil auch der qualitativ anspruchsvollere
Zweitausstattungsbedarf weitgehend gedeckt sind, von
einer Marktsdttigung auszugehen. Auch der Riickgang
der Bautidtigkeit wirkt sich negativ auf die Mébelnachfrage
aus. Bei insgesamt rlckliufigen Masseneinkommen gerit
die Mbbelnachfrage auferdem zunehmend in Konkurrenz
zu anderen langlebigen Konsumgiitern wie z.B. dem Auto
oder auch dem Freizeitkonsum. Experten rechnen auch
in naher Zukunft nicht mit einem nennenswerten Wiederan-
stieg der Moébelnachfrage.

Der insgesamt sinkenden Nachfrage stehen in den Expan-
sionsjahren aufgebaute Uberkapazititen gegeniiber, die

54

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben.
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114

ISFMUNCHEN



zudem vorrangig auf den Produktionstyp der Massenfertigung
ausgerichtet sind und damit den verdnderten Bedingungen
auf dem Absatzmarkt der Branche nicht mehr entsprechen.

Insbesondere die auf Einfachmébel spezialisierten Betrie-
be, z.B. viele Tisch- oder Stuhlhersteller, sind auBerdem
von Billigimporten aus dem Ausland betroffen. Eine Preiskon-
kurrenz mit diesen Billigimporten - zum Teil betragen
die Preisdifferenzen mehr als 50 $ - ist flir die einheimischen
Hersteller kaum mdglich, da der Preisvorsprung der Import-
ware meist nicht auf Produktivitits- oder Qualitdtsvorspriin-
gen, sondern auf (Lohn-)Kostenvorteilen, oft auch auf
"Dumping" beruht.

Die Uberkapazititen der Hersteller und die Angebote
der Billigimporteure stidrken die Nachfragemacht der groBen
Einkaufsverbinde des Moébelhandels, die die Hauptabnehmer
der Mébelindustrie darstellen. Diese versuchen, den Umsatz-
rlickgang im Mdbelhandel Uber verstirkten Preisdruck auf
die Hersteller zu kompensieren.

Die Strukturkrise der Mobelindustrie fihrte seit 1980
zu einem drastischen Beschiftigungsabbau und einem Be-
triebssterben in der Branche. Analog dazu hat sich die
Zahl der Avrbeitslosen in dieser Branche dramatisch erhéht.

Gleichzeitig mit einer Verschirfung des Wettbewerbs
sieht sich die Mé&belindustrie auf ihren Absatzmirkten grund-
legend verdnderten Nachfragetrends gegeniliber. Etwa seit
Mitte der 70er Jahre geht die Nachfrage verstirkt hin
zu individuell gestaltbaren Mo&beln. Statt eines Standard-
modells mull der Hersteller jetzt eine Vielzahl von Varianten
eines Modells bis hin zu individuell kombinierbaren System-
angeboten bereitstellen. Uberdies hat der Formenreichtum
bei M&beln zugenommen, und die Formen sind komplizierter
geworden. Mobel haben sich auflerdem zu einem Modeprodukt
entwickelt, dessen &duBere Form den raschen Verinderungen
von Modetrends unterliegt.

Flir die Hersteller schlagen sich diese verinderten Nach-
fragetrends als erhdhte Anforderungen an die Flexibilitit
ihrer Fertigung nieder. Die von vielen Betrieben in der
Expansionsphase aufgebauten starren Fertigungsstrafen
werden dieser Anforderung nicht gerecht. Sinkende Serien-
groBen bzw. kommissionsweise, d.h. auf den einzelnen
Kundenauftrag bezogene Fertigung verlangen vor allen
Dingen eine Reduktion der kostenintensiven Ristzeiten.
Technische L&sungen dieser Probleme bietet vor allem die
Mikroelektronik, die gegenwirtig mit NC-gesteuerten Holz-
verarbeitungsmaschinen verstirkt in die Branche eindringt.
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In bezug auf das Produktangebot ist die Mé&belindustrie
eine in sich stark spezialisierte Branche. Spezialisierungen
gibt es einmal auf bestimmte Mébelgruppen, auf bestimmte
Qualitits~ und Preissegmente und auf bestimmte Geschmacks-
bereiche. Spezialisierungen gibt es auch bei den Zuliefe-
rern von Vorprodukten.

Nachfrageriickgdngen und verschirften Wettbewerbsbe-
dingungen sieht sich auch das holzverarbeitende Handwerk
gegentiber. Nachdem das Tischlerhandwerk bis 1980 einen
stetigen, nur durch leicht rezessionsbedingte Rickginge
unterbrochenen Aufwartstrend seiner Umsitze zu verzeichnen
gehabt hatte, kam es 1981 zu einem stirkeren Umsatzein-
bruch. Seitdem schreibt das Tischlerhandwerk negative
Umsatzzahlen. Neben einer konjunkturabhingigen Nachfrage-
sattigung ist das Tischlerhandwerk ganz besonders stark
vom Rickgang der Bautitigkeit betroffen. So sind 80 % der
Tischlerbetriebe in irgendeiner Form im Innenausbau titig.
Dartiber hinaus hat auch das Tischlerhandwerk in Zeiten
hoher Wachstumsraten grofe Summen in Maschinen und
Gebdude investiert, so daB gegenwirtig bei rickldufiger
Nachfrage nach Tischlereiprodukten Kapazititsiiberhinge
bestehen. GroBe Uberkapazititen gibt es beispielsweise
in Teilbereichen wie der Fensterfertigung, zumal hier durch
neue Technologien hohe Produktivitidtsfortschritte erzielt
worden sind.

Experten erwarten, dafl sich - jedenfalls in einigen
Marktbereichen - die Konkurrenz zwischen Handwerk und
Industrie in dieser Branche in Zukunft verstirken wird.
Schon in den vergangenen Jahren hatte das Tischlerhand-
werk ein starkes Eindringen der industriellen Konkurrenz in
seine traditionellen Arbeitsfelder hinnehmen missen und
auch einige nicht unbedeutende Marktbereiche an die indu-
strielle Konkurrenz, z.B. die Bauteileindustrie, verloren.

Auch der handwerkliche Zweig der Holzverarbeitung
ist auBerdem von den verdnderten Marktanforderungen auf
dem Mobelsektor betroffen. Einerseits kommt der Nachfrage-
trend nach individuell gestalteten und qualitativ hochwerti-
gen Produkten dem Handwerk entgegen. Andererseits er-
widchst ihm zunehmende Konkurrenz aus der Industrie,
denn die neuen Technologien erlauben es, "Handwerkliches"
industriell zu fertigen und machen es der Industrie mdglich,
ein individuelles, flexibles Leistungsangebot unter Berlick-
sichtigung von Sonderwiinschen der Kunden anzubieten.
So erwarten Experten, daf die Industrie, haben sich die
Betriebe erst einmal auf die flexiblen Fertigungstechniken
eingestellt, zunehmend versuchen wird, in Marktbereiche
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des Handwerks einzudringen. Inwieweit sie hier erfolgreich
sein wird, wird davon abhingen, inwieweit es ihr gelingt,
die Kosten individueller Industriefertigung soweit zu reduzie-
ren, daB sie den Kostenvorteil des Handwerks, der aus der
Direktvermarktung resultiert, ausgleichen kann.

Die schwieriger gewordene Situation des Tischlerhand-
werks zeigt sich nicht zuletzt daran, daB seit 1981 auch
die Beschiftigtenzahlen in diesem Handwerk zurilickgehen.
Die Zahl der Betriebe sinkt ebenfalls seit Jahren, was aber
zum Teil auch auf das Verschwinden der sog. Alleinmeister-
betriebe zurtickzufithren ist. Gleichzeitig ist in den letzten
Jahren ein Trend zur BetriebsvergroBerung um durchschnitt-
lich einen Beschiftigten festzustellen. Die durchschnittli-
che BetriebsgroBle in diesem Handwerk liegt z.Zt. bei
6,8 Beschiftigten.

Fir die Industriebetriebe der Branche besteht das zentra-
le Anpassungserfordernis z.Zt. darin, die auf GroBserien-
fertigung abgestellten Fertigungsstrukturen auf die Markt-
erfordernisse nach Flexibilitdt und Individualitdt umszustel-
len. In unterschiedlichem Umfang sehen sich inzwischen
‘alle Hersteller gezwungen, ihr Sortiment durch das Angebot
von Variationsméglichkeiten zu vervielfiltigen. Die L&sung
der damit verbundenen Umstellungsprobleme liegt einmal
im technischen Bereich, und zwar in der Einfuhrung fle-
xibler, NC-gesteuerter Fertigungstechnologien. Der Endpunkt
der damit eingeleiteten technischen Entwicklung liegt im
Zusammenwachsen der EDV im administrativen Bereich (in
Arbeitsvorbereitung, Auftragsbearbeitung, Lagerverwaltung
etc.) mit den NC-gesteuerten Fertigungsanlagen. Eine
andere insbesondere von einigen GroBbetrieben der Kichen-
mobelherstellung gewdhlte Lasung des Umstellungsproblems
liegt darin, die gestiegenen Flexibilititsanforderungen iber
eine Auslagerung von Produktbereichen auf - in der Regel
kleine - Zulieferbetriebe abzuwilzen, die dann die Fertigung
der individuellen Produktteile und der Sonderanfertigungen
ibernehmen. Im Zuliefergeschift liegt daher fur die flexib-
len Kleinbetriebe der Branche gegenwirtig eine neue Markt-
chance.

Angesichts des enorm angestiegenen Preisdrucks des
Handels wird aber auch fiir die Industriebetriebe die Reduk-
tion der Fertigungskosten immer wichtiger. Rationalisierung
erfolgt dabei sowohl durch arbeitsorganisatorische Mafnahmen
als auch durch die Einfiilhrung der neuen NC-Technologien.
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2.3 Entwicklung der BetriebsgriBen in den einbezogenen
Branchen: Polarisierung oder Konzentration?

Zu welchen Veridnderungen hinsichtlich der Groéfe der Be-
triebe hat nun die wirtschaftliche Entwicklung in den einzel-
nen Branchen gefiihrt?

Hier ist zun#ichst einschrinkend anzumerken, dafi sich
die Probleme der Datenlage, die sich schon auf der Makro-
ebene stellten, natlirlich auf Branchenebene wiederfinden.
So gibt es auch hier Daten flir den Gesamtbereich nur bis
1970. Auch fir die Sektoren Handwerk bzw. Industrie
fir sich genommen gibt es keine aussagefihigen Daten: Die
Handwerksberichterstattung erfaft nicht die Verteilung
der Handwerksbetriebe nach Betriebsgrofe, die Industrie-
berichterstattung enthilt auch Handwerksbetriebe.

Betrachtet man die Grofenentwicklung der Arbeitsstitten-
struktur zwischen 1961 und 1970 (vgl. Tabelle 20), so
zeigt sich in den einbezogenen Branchen eine sehr unter-
schiedliche Bilanz decr GroBcnverdnderung wihrend der
60er Jahre. So hat die in der Stahl- und Leichtmetallbauin-
dustrie erfolgte Zunahme der Betriebe in diesem Zeitraum
hauptsichlich in der kleinsten Groéfenklasse, den Arbeits-
stitten mit einem bis neun Beschéftigten und denen mit
zehn bis 49 Beschéftigten, stattgefunden. Die Expansion
dieser Branche ging also in erster Linie in Form der Grin-
dung kleiner Handwerks- und Industriebetriebe vonstatten.
Im Wirtschaftszweig Kfz-Reparatur dagegen ist in diesem
Zeitraum der Anteil der Kleinstbetriebe mit einem bis neun
Beschiaftigten stark rilickldufig gewesen, dagegen haben
die Arbeitsstitten in den nichstfolgenden GréBenklassen
mit zehn bis 49 und mit 50 bis 99 Beschiftigten einen star-
ken Zuwachs erfahren, eine Entwicklung, die auf ein erheb-
liches GroBenwachstum vieler Handwerksbetriebe dieses
Gewerbes in den 60er Jahren hindeutet. In den beiden
Nahrungsmittelbranchen haben hauptsichlich die Arbeits-
statten mit weniger als zehn Beschiftigten abgenommen.
Hierin spiegelt sich die im Gesamthandwerk zu beobachtende
Tendenz eines Rickgangs des Betriebsbestandes, der zum
grofen Teil auf das Verschwinden der Alleinmeister-Betriebe
zurilickzufithren ist. Die starke Zunahme der "Mittelbetriebe"
dieser Branchen, der Arbeitsstitten mit zwischen 50 und
200 Beschiftigten, zeigt die Entstehung und das Wachstum
der industriellen Zweige der Nahrungsmittelherstellung
an, die etwa in diesen Zeitraum fiel. In der Holzverarbei-
tung ist, neben dem durch die Entwicklung im Handwerk
bedingten Riickgang der Kleinstbetriebe, insbesondere die
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Zahl der Grofibetriebe der Branche mit mehr als 200 Beschif-
tigten stark angestiegen.

Dartiber, welche Bewegungen sich im einzelnen hinter
diesen Verinderungen der Arbeitsstittenstruktur verbergen,
kédnnen aus den zur Verfliigung stehenden Daten keine
Informationen abgelesen werden, da es sich um reine Be-
standsdaten handelt. Es sollen daher im folgenden einige
eher inhaltliche Entwicklungstrends benannt werden, die
in den einbezogenen Branchen zu Verschiebungen im Be-
triebsgrofengeflige gefiihrt haben wund auch in jingster
Zeit noch fiithren:

- Kennzeichen einiger der einbezogenen kleinbetrieblichen
Branchen ist es, daB in ihnen erst relativ spdt, nédmlich
in den 50er und 60er Jahren, grofere Betriebe entstan-
den. Damals fiithrte bei einigen Giitern ein hoher Nachhol-
und Ersatzbedarf zur Massenfertigung. Teilweise entwik-
kelte sich Uberhaupt erst in diesem Zeitraum ein nennens-
werter industrieller Sektor in den bis dahin stark vom
Handwerk geprigten Branchen. Beispiele fiir diese
Entwicklung bieten die industrielle Fleischwarenherstel-
lung, in einigen Teilbereichen auch die Stahlbauindustrie.
Auch die Industrialisierung der Holzverarbeitung durch
das Entstehen groferer Mobelfabriken vollzog sich in
dieser Phase.

- In einigen der einbezogenen Handwerkszweigen ver-
schwanden in den 50er und 60er Jahren fast vollstandig
die sog. Alleinmeister-Betriebe, was einen Rickgang
des Betriebsbestandes in diesen Handwerkszweigen zur
Folge hatte und, Uber die Gesamtbranche betrachtet,
fir den langfristigen Trend des Verschwindens der
Kleinstbetriebe mitverantwortlich war.

- In einigen Handwerkszweigen stieg zugleich die durch-
schnittliche Zahl der Beschiftigten pro Betrieb (z.B.
Fleischerhandwerk, Bickerhandwerk, Tischlerhandwerk).
Es gab - grob gesehen - einen Trend zum mittelgrofien,
leistungsstarken Handwerksbetrieb mit zwischen funf
und 20 Beschiftigten. Im Nahrungsmittelhandwerk wuch-
sen die Handwerksbetriebe auch durch den Filialisierungs-
prozeB wund den damit verbundenen Bedeutungsgewinn
des personalintensiven Verkaufsbereichs in héhere Be-

triebsgré[&en hinein.

- In jingster Zeit ist - angesichts sich zum Teil drastisch
verschlechternder Beschiftigungsperspektiven in einigen
Handwerksbranchen - eine Tendenz junger Meister zu

beobachten, sich selbstindig zu machen, so dal in eini-

59

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben.
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114

ISFMUNCHEN



gen Handwerkszweigen die Zahl der Kleinstbetriebe
wieder ansteigt bzw. sich der Trend zu einer ho&heren
durchschnittlichen Zahl an Beschiftigten pro Betrieb
wieder umkehrt. Die Flucht in die Selbstindigkeit ist
in den Handwerkszweigen mit vergleichsweise geringerer
Kapitalintensitdt am stdrksten ausgepragt. So ist z.B.
die seit Ende der 70er Jahre im Schlosserhandwerk
zu beobachtende steigende Zahl der Betriebsgrindungen
darauf zuriickzufithren, daf der Ausristungsaufwand in
diesem Gewerbe relativ gering ist. Die neu gegriindeten
Betriebe - oft nur Ein- bis Zwei-Mann-Betriebe - driangen
nicht selten Uber Dumpingpreisstrategien in den Markt. Ihre
Kostenvorteile beruhen meist auf unter dem Branchenni-
veau liegenden Arbeitsbedingungen fir Beschiftigte und
mitarbeitende Inhaber. Mit Entstehen dieser Kleinstbetrie~
be bildet sich also tendenziell ein sog. sekundirer Sek-
tor in den betroffenen Branchen heraus.

- Auch in den industriellen Bereichen der untersuchten
Branchen ist die Entwicklung der Gréfenstruktur im FluR.
So stehen einigen der einbezogenen kleinbetrieblichen In-
dustriezweige Abnehmer gegeniiber, die ihrerseits stark
konzentriert sind. In Phasen wvon Absatzkrisen dieser
Branchen - hervorgerufen durch Nachfragesittigung und
Uberkapazititen - fuhrt eine solche Konstellation zu einem
unverhiltnismiBig starken Anstieg der Nachfragemacht

dieser Abnehmergruppe. Dieses fiithrt in den betroffenen
kleinbetrieblichen Branchen zu einem Veranderungswettbe-
werb und 16st dort Konzentrationsprozesse aus. Beispiele
fir eine solche Entwicklung bieten gegenwirtig die
Backwaren- und die Fleischwarenindustrie.

- Dort, wo der Markt verstiarkte Flexibilititsanforderungen
an die Hersteller stellt, ergeben sich jedoch zum Teil
wieder neue Marktchancen fiir Kleinbetriebe. Auch die
Auslagerungsstrategie, mit der einige Grofbetriebe die
steigenden Flexibilitditsanforderungen auf kleinere Betriebe
abwilzen, bietet Kleinbetrieben eine Uberlebenschance
in der Rolle des Zulieferers. Eine derartige Entwicklung
zeigt sich gegenwirtig in Teilbereichen der Mdbelindustrie.

Die angefiihrten branchenspezifischen Trends zeigen, daf
einheitliche Tendenzen, etwa in Richtung von Konzentration
oder Polarisierung Uber den gesamten langfristigen Zeitraum
hinweg, nicht auszumachen sind, sondern daB es gerade in
Abhingigkeit von wirtschaftlichen Bedingungen und Struk-
turverinderungen auf den Absatzmirkten der Branchen
immer wieder zu Trendbriichen und Trendwenden kommt.
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Tabelle 1: Unternehmen und Arbeitsstdtten des Verarbeitenden Gewerbes nach Grdfienklassen,
1870
GrdBenklassen nach Beschdftigten
1-9 10-u49 50-99 100-199 200-498 500 u.m. Insgesamt
Unternehmen abs. 333.145 61.226 10.214 6.0u47 4,339 2.485% 417.456
% 79,8 14,7 2,5 1,5 1,0 0,6 100
kum. % 79,8 94,5 97,0 98,5 99,5 100,21
Arbeits- abs. 351.567 70.466 12.651 7.442 5.082 2.822 450.050
stdtten
% 78,1 15,7 2,8 1,6 1,1 0,6 100
kum. % 78,1 93,8 96,6 98,2 98,3 99,9
Quelle: Arbeitsstdttenzdhlung
o
—
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Tabelle 10: Kleinbetrieblich strukturierte Branchenl) des Verar-
beitenden Gewerbes nach der Zahl und GrdBenverteilung
der Arbeitsstdtten, 1970

Nr. |Wirtschaftsgruppe |Zahl der Anteil je kumuliert in %

Arbeits- GroBenklasse

stdtten

insges. 1-9 10-99 50-99 1-9 10-49 50-99
220 |Steine u. Erden 16.3u47 63,0 30,0 4,1 63,0 93,0 97,0
239 | Schloss.Schmied. 20.155 94,1 s,6 | 0,2 | 9u,1 | 99,81 99,9
240 | Stahl-1M-Bau 12,164 57,7 | 33,0 | 5,0 | 57,7 | 90,6 | 95,6
24y | StraRenfahr.bau 26.814 74,5 21,9 1,9 74,5 96,4 | 98,3
252 t Feinmech. Optik 7.811 74,5 19,5 2,7 74,5 94,0 | 96,7
254 |H.u. Rep. v. Uhren{ 2.1401 88,7 6,9 | 1,6 | 88,7 | 95,5} 97,2
258 | Spielw. Schmuck 6.707 80,8 | 14,3 | 2,8 | 80,8 | 95,2 98,0
260 | Sige.Holzbearbeit. | 6.783 75,2 | 20,8 | 2,1 | 75,2 | 96,0 98,1
261 | Holzverarbeitung 56.139 87,2 | 10,3 | 1,4 | 87,2 | 97,51 98,9
268 | Druckerei,Verviel. | 11.775 60,4 | 30,3 | 4,7 | so,u [ 90,8 95,4
271 | Lederverarbeitung %4.519 76,9 17,9 3,5 76,9 9y,8 ] 98,3
272 | H.u.Rep.v.Schuhen | 21.7u2 95,6 2,5 | 0,9 | 95,6 | 98,1} 98,9
276 | Bekleidungsgewer. 50.624 86,1 9,4 2,5 86,1 95,51 98,0
279 | Polst.Dekorateurg. 9.295 97,0 2,9 0,1 97,0 99,8 | 100,0
281 | Mahl-u.Sch&1miihi. 4.318 93,0 5,7 | 0,7 | 93,0 | 98,7 99,4
284 | H.v. Backwarcn 43.141 91,3 8,3 | 0,3 | 91,3 | 99,5] 99,8
286 | Obst- u.Gemiisever. 1.311 65,8 24,0 5,6 65,8 89,9 95,5
288 { Milchverwertung 3.941 7,5 | 19,1 | 3,2 | 74,5 | 93,7] 96,9
291 | Schlacht.Fleischv. 37.995 91,0 8,3 0,4 91,0 99,3 | 99,6
294 | Alkoholbrennerei 3.295 82,6 14,1 1,8 82,6 96,71 38,5

347.577

Quelle: Arbeitsstdttenzdhlung 1970

1) Definition:
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Tabelle 11: Zahl und GrdBenklassenverteilung der Beschidftigten in
Arbeitsstdtten des kleinbetrieblich strukturierten
Verarbeitenden Gewerbes nach der Wirtschaftsgruppe,
1970

Nr. | Wirtschaftsgruppe Zahl der Anteil je kumuliert in %

Beschdf- GroBenklasse
tigten
1-9 10-99 50-99 1-9 10-u4g 50-99

220] Steine u. Erden 308.892 12,7 33,7 {14,6 12,7 46,5 61,0

239| Schloss.Schmied. 72.643 69,0 24,1 3,3 69,0 93,2 96,4

240 { Stahl-1M-Bau 336.153 9,0 | 25,2 |12,6 9,0 | 34,2 | u6,9

244 § StraBenfahrz.bau 807.083 9,0 13,7 | 4,3 9,0 22,7 27,0

252 | Feinmechan. Optik 182,074 11,8 | 15,9 | 7,9 | 11,8 | 27,7 | 35,7

254 | H.u.Rep.v.Uhren 35.u61 10,9 10,8 7,7 10,9 21,7 29,4

2581 Spielw. Schmuck 79.878 17,5 26,8 15,5 17,5 By 4 59,9

260 | Sdge.Holzbearb. 87.942 18,3 30,9 110,9 18,3 49,2 60,1

261 | Holzverarbeitung 448,311 31,3 25,3 11,7 31,3 56,6 | 68,3

268 | Druckerei,Verviel. 303.801 9,2 24,7 12,6 9,2 33,9 46,5

271 | Lederverarbeit. 53.087 15,3 33,5 |20,2 15,3 48,8 69,0

272 | H.u.Rep.v.Schuhen 121.953 25,5 11,3 |10,9 25,5 36,7 47,7

276 | Bekleidungsgew. 496,545 16,5 | 22,4 |17,7 | 16,5 | 39,0 | 56,7

279 { Polst.Dekorateurg. 26,722 78,9 15,4 | 3,2 78,9 94,3 | 97,5

281 | Mahl-u.Schdlmihl. 22.716 40,7 21,5 | 8,8 40,7 62,3 | 71,0

284 | H.v.Backwaren 239,961 66,4 | 22,3 3,6 | 66,4 | 88,7 | 92,3

286 | Obst-u.Cemilscver. 31.059 10,0 | 23,5 {17,1 | 10,0 | 33,5 | 50,6

288 | Milchverwertung 63.612 11,8 | 26,6 [13,8 | 11,9 | 38,5 | 52,3

291 | Schlacht-Fleischv. 230.260 60,2 21,3 4,6 60,2 81,5 | 86,1

294 | Alkoholbrennerei 31.993 23,8 28,5 12,4 23,8 52,4 64,8

[3.980.146

Quelle: Arbeitsstdttenzdhlung 1870
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Tabelle 13: Zahl der Beschdftigten nach Berufen im Handwerk des
Verarbeitenden Gewerbes, 1977

Gewerbezweigi) Beschdftigte 1976
Schmiede 22.622
Schlosser 113.465
Karosseriebauer 20.888
Maschinenbauer (Miihlenbauer) 50.443
Werkzeugmacher 24.366
Dreher 9.084
Mechaniker (N&hmaschinen-, 17.839
Zweirad- und Kdltemechaniker)
Biromaschinenmechaniker 8.214
Kraftfahrzeugmechaniker 239.131
Kraftfahrzeugelektriker 12.717
Landmaschinenmechaniker 30.650
Feinmechaniker 10.146
Bdchsenmacher 1.156
Klempner 33.362
Gas- und Wasscrinstallateurc 104,314
Zentralheizungs- und Ldftungs- 93.510
bauer
Kupferschmiede 1.566
Elektroinstallateure 184.737
Elektromechaniker 12.246
Feinmechaniker 4.307
Elektromaschinenbauer 9.616
Radio- und Fernsehtechniker 28.773
Uhrmacher 18.3uYy
Graveure 3.025
Ziseleure 128
Galvaniseure u. Metallschleifer 7.894
Girtler und Metalldriicker 2.302
ZinngieBer 689
Metallformer u. MetallgieBer 3.605
GlockengieBer 149
Messerschmiede 1.188
Goldschmiede 7.718
Silberschmiede 420
Gold-, Silber- u. Aluminiumschldger 437
Metallgewerbe insgesamt 1.079.076
Tischler 197.8u43
Parkettleger 6.469
Rolladen- u. Jalousiebauer 9.68u4
Bootsbauer 1.696
Schiffbauer 898
Modellbauer 5.233
Wagner 3.306
Drechsler (Elfenbeinschnitzer) 3.096
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Tabelle 13, Fortsetzung

Gewerbezweig Beschdftigte 1976
Schirmmacher 521
Holzbildhauer 1.147
Bottcher 958
Blirsten- u. Pinselmacher 2.795
Korbmacher 1.100
Holzgewerbe insgesamt 234.836
Herrenschneider 1Tu.429
Damenschneider 21.012
Wdscheschneider 1.435
Sticker 838
Stricker 4,210
Modisten 2.066
Weber 1,157
Seiler 889
Segelmacher 723
Kirschner 13.881
Hut- u. Mitzenmacher 827
Handschuhmacher 365
Schuhmacher 27.750
Orthopddieschuhmacher 6.285
Gerber 868
Sattler 4.681
Feintdschner 1.916
Raumausstatter 36.064
Bekleidungs-, Textil- und
Ledergewerbe insgesamt 139.398
Bicker 191.790
Konditoren 36.927
Fleischer 200.900
Miller 7.923
Brauer und Mdlzer 8.595
Weinkiifer 1.710
Nahrungsmittelgewerbe insgesamt 44y7.850
Glaser 21.868
Glasschleifer und Glasdtzer 1.967
Feinoptiker 855
Glasinstrumentenmacher 843
Glas- und Prozellanmaler 739
Farbstein- und Achatschleifer, 1.055
Schmucksteingraveure :
Fotografen 13.346
Buchbinder 7.687
Buchdrucker: Schriftsetzer, Drucker 21.384
Steindrucker 71
Siebdrucker 1.865
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Tabelle 13, Fortsetzung

Gewerbezweig

Beschdftigte 1976

Flexografen uy9
Chemigrafen 3y
Stereotypeure 136
Galvanoplastiker 136
Keramiker 2.023
Orgel- und Harmoniumbauer 1.606
Klavier- und Cembalobauer 784
Handzuginstrumentenmacher 78
Geigenbauer 512
Metallblasinstrumenten- 551
und Schlagzeugmacher

Holzblasinstrumentenmacher 242
Zupfinstrumentenmacher 188
Vergolder Uy
Schilder- und Lichtreklamen- ¥.000
hersteller ’
Vulkaniseure 7.068
Glas-, Papier-, keramische und

sonstige Gewerbe insgesamt 90.054

1) Nach dem Verzeichnis der Gewerbe, die als Handwerk betrieben

werden kdnnen.
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Tabelle 14: Zahl der Betriebe in kleinbetrieblich strukturierten
Branchen nach der BetriebsgrdBe (auf der Basis der
Industrieberichterstattung), September 1982

Sypro- | Wirtschaftsgruppe BetriebsgriBe Insgesamt

nummer | Wirtschaftszweig (in Beschdftigten)

1-19  20-49  50-99

25 Gewinnung u. Verarbei- abs. 1.652 1.279 501 3.7711
tung v. Steinen u. Erd. in % 43,8 33,9 13,3

2512 Gew. v. Natursteinen abs, 339 128 25 496
Ang. in % 68,4 25,8 5,0

2516 Gew. v. Sand, Kies abs 368 128 30 533
in % 69,0 24,0 5,6

2525 Verarb. v. Naturstei- abs. 33 107 4o 195
nen, Ang. in % 16,9 54,9 20,5

2535 Herst. v. Kalk, Mortel abs 26 33 14 90
in % 28,9 36,7 15,6

2541 Ziegelei abs 28 132 77 267
in % 10,5 49,4 28,8

2551 Herst. v. Kalksand- abs. 40 75 11 126
steinen in % 31,8 59,5 8,7

2553 Herst. v. Baustoffen abs. 18 22 8 51
in % 35,3 43,1 15,7

2559 H. voen Betonerzeugnis- abs. 129 319 146 673
sen (Fertigbauteile) in % 19,2 47,4 21,7

2591 H. von Transportbeton abs. 540 132 25 701
in % 77,0 18,8 3,6

3025 Stahlverformg. ,Ang. , abs. 66 463 228 940
Oberfl.Veredel. ,Hirtg. in % 7,0 49,3 24,3

3111 H. von Stahl- u.L.-Me- abs. 66 512 2u3 1012
tallkonstruk. (ch.Gru~ in % 6,5 50,6 24,0

benausb. )

3390 Rep.v. Kfz., Fahrrddern abs. 202 1.296 355 1991
Lackierung in % 10,2 65,1 17,8

37 Feinmechanik, Optik, abs. 154 768 268 1461
H, von Uhren in $ 10,5 52,6 18,3

3760 H.v. Medizin.-u. Ortho- abs. 85 491 119 757
pddiemechan. Erzeug. in % 11,2 64,9 15,7

3821 H.v. Werkzeugen sowie abs. 31 147 75 330
Gerdt f.d. Landwirtsch. in % 9,4 4y ,6 22,7

38Uy H.v. NE-Metallblechwa- abs. 23 72 S0 179
ren (ch. Msbel) in % 12,9 40,2 27,9

3889 H.v. Metallkurzwaren, abs 21 138 70 323
L.Press-,Zieh-u.Stanzt. in % 6,5 42,7 21,7
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Tabelle 14, Fortsetzung

Sypro- | Wirtschaftsgruppe . BetriebsgriBe Insgesamt
nummer | Wirtschaftszweig (in Beschidftigten)
1-19  20-49  50-99
39 H.v.Musikinstr., Spiel- abs 52 364 150 712
waren, Fillhaltern usw. in % 7,3 51,1 21,1
3931 H.v. Spielwaren, abs. 16 79 42 178
Christbaumschmuck in % 9,0 Ly 23,6
3954 H.v.Schmuck, a.Edelme- abs. 9 96 35 156
tall o. -Plattierungen in % 5,8 61,5 22,4
5290 Verarb.u. Veredel. v. abs 30 136 55 269
Glas, H. und Verarb. in % 11,2 50,6 20,5
v. Glasfaser
53 Holzbearbeitung abs 1.663 331 65 2.149
in % 77,4 15,4 3,0
5311 Sdge- u. Hobelwerke abs 1.650 280 ug 1.990
in % 82,9 14,1 2,0
Sk Holzverarbeitung abs. 188 1.240 597 2.546
in % 7,4 48,7 23,5
5411 H. von Bauelementen a. abs 42 27 102 467
Holz (oh.Fertigteilbau- in % 9,0 58,0 21,8
ten)
5u31 H. von Holzverpackungs- | abs 18 85 19 134
mitteln u.-Lagerbehdlt. in % 13,4 63,4 14,2
54yl H. von sonst. Holzwaren | abs. 32 148 74 310
in % 10,3 48,1 23,9
57 Druckerei, Vervielfdl- abs. 107  1.060 450 1.997
tigung in % 5,u 53,1 22,5
61 Ledererzeugung abs. 5 30 14 70
in % 7,1 42,9 20,0
6211 Lederverarbeitung (ohne abs. 43 158 68 311
H. von  Schuhen) in % 13,8 50,8 21,9
6370 Wirkerei, Strickerei abs 128 350 208 859
in % 14,9 40,8 24,2
6399 Sonst. Textilgewerbe, abs. 28 120 73 282
ang. in % 9,9 42,6 25,9
64 Bekleidungsgewerbe abs 267 1.238 723 2.786
in % 9,6 44y 26,0
641y H. von Damen- u. Kin- abs. 117 630 392 1.408
deroberbekleidung in % 8,3 uy,7 27,8
6421 H. von Herren-,Damen- abs 19 79 48 184
u. Kinderwdsche in % 10,3 42,9 26,1
6425 H. von Haus-, Bett- u. abs. 6 38 14 67
Tischwdsche in % 9,0 56,7 20,9
6430 Serienfert.v. Arbeits-, abs. 43 143 62 294
Sport- u.d. Bekleidung in % 14,6 48,6 21,1
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Tabelle 14, Fortsetzung

Sypro- | Wirtschaftsgruppe BetriebsgrdBe Insgesamt
nummer | Wirtschaftszwelg (in Besch&ftigten)
1-18 20-19 50~99
6450 H. von Kopfbedeckungen abs. 18 60 29 123
Bekleidungszubehdr in % 14,6 48,8 23,6
65 Rep.v. Gebrauchsgitern abs. 3 5 - 8
(oh, elektr. Gerdte) in % 37,5 62,5
6811 Mahl- u. Schdlmihlen abs. 8 45 14 83
in % 9,6 54,2 16,9
6818 H. von Backwaren abs. 38 477 173 811
(oh. Dauerbackwaren) in % 4,7 58,8 21,3
6825 Obst- u. Gemiiseverar- abs. us 4 65 244
beitung in % 18,4 30,3 26,6
6852 Schlachthiuser (oh. kom- | abs. 22 64 32 153
munale Schlachthfe) in % 14,4 41,8 20,9
6875 H. von Spirituosen abs. 55 43 15 136
in % 40,4 31,6 11,0
6879 Mineralbrunnen, lerst. abs. 70 82 76 314
v. Mineralwasser, Limo. in % 22,3 26,1 24,2
6889 Herst.v. Futtermitteln abs, 84 106 49 266
in % 31,6 39,9 18,4
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TEIL B
ARBEITSKRAFTEPROBLEME IN KLEINBETRIEBEN

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und \l SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. e o S o 4
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und \] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. e St o
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



KAPITEL 1
DIE KATEGORIE ARBEITSKRAFTEPROBLEME ALS
UNTERSUCHUNGSGEGENSTAND UND -INSTRUMENT

Der Aufgabe, "fir den kleinbetrieblichen Sektor charakteri-
stische Arbeitskrifteprobleme, die in einem nachweisbaren
Zusammenhang mit betrieblichen Arbeitsbedingungen stehen,
herauszuarbeiten und zu inventarisieren", wurde schon
im Projektvorschlag zur Studie (ISF (Projektvorschlag)
1982, S. 9) zentrale Bedeutung beigemessen. Arbeitskrifte-
probleme sollten ein wichtiges Moment der Typisierung
von Kleinbetrieben mit unterschiedlichen Arbeitsbedingungen
darstellen und damit einen Ausgangspunkt zur Herausarbei-
tung von Méglichkeiten zur Verbesserung von Arbeitsbedin-
gungen liefern. D.h., daB die Strukturierung der Arbeits-
krafteprobleme entlang charakteristischen Konstellationen
erfolgt, wobei dieses Konzept explizit die Frage offenhielt,
ob tatsdchlich wichtige Problemkombinationen typischerweise
jeweils fir Dbestimmte Branchen charakteristisch sind oder
aber, ob sie eher in auch quer zu Branchengrenzen liegen-
den Gruppierungen auftreten. Die folgende Darstellung ist
daher auch primir problem- und nicht branchenorientiert.
Da aber auf der anderen Seite die Zugehdrigkeit zu einer
Branche bestimmte gleichartige Rahmenbedingungen mit
sich bringt, und vor allem, weil auch die fur die Ldsung
von Problemen und die Implementierung von HdA-MaBnahmen
sehr wichtigen interessenpolitischen Vertretungen der Ar-
beitgeber-, oft aber auch der Arbeitnehmerseite nach Bran-
chen oder Teilbranchen organisiert sind, wird am Ende
dieses Teils eine Ubersicht {iber wichtige humanisierungsrele-
vante Rahmenbedingungen und Arbeitskrafteprobleme struk-
turiert nach Branchen vorgestellt. Zu berlicksichtigen ist
dabei, daf im Rahmen der Vorstudie schon aufgrund ihrer
Zielsetzung, zur  Strukturierung des kleinbetrieblichen
Bereichs insgesamt beizutragen, keine "Branchenanalysen"
vorgenommen werden konnten. Vielmehr wurde der Versuch
gemacht, diesem Ziel durch eine Kombination von Daten-
recherchen, bezogen auf den Gesamtbereich der Kleinbe-
triebe, und exemplarischen Untersuchungen innerhalb aus-
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gewihlter Branchen - nicht von Branchen in ihrer Gesamt-
heit - niherzukommen. Dabei stlitzen wir uns auf die Ergeb-
nisse von Gesprichen mit (GroBbranchen-)Verbandsvertre-
tern entsprechenden Experten (z.B. Unternehmensberatern)
sowie auf Untersuchungen ir ca. 30 Betrieben in den finf
einbezogenen Branchen.

Als Arbeitskriafteprobleme wurden dabei einerseits Kon-
kretionen betrieblicher Arbeitsbedingungen und -~anforde-
rungen, andererseits Restriktionen qualitativer und quanti-
tativer Leistungspotentiale der Arbeitskriafte verstanden,
soweit sie sich fir die Beschiftigten und/oder die Arbeitneh-
mer als prekir erweisen. Dabei wurde fur die Probleme
der Betriebe mit den Arbeitskriften und fir die Probleme
der Arbeitnehmer im Kontext ihrer Berufstitigkeit der
gemeinsame  Oberbegriff "Arbeitskrifteprobleme" gewédhlt.
Dies deshalb, weil sich zwar die beiden Aspekte durchaus
trennen lassen, aus analytischen Griinden sogar separat
betrachtet werden missen, auf der anderen Seite aber
strukturelle Gemeinsamkeiten und charakteristische Wechsel-
beziehungen zwischen diesen Problemlagen beider Seiten
vorliegen, die es angezeigt erscheinen lassen, an einem
gemeinsamen Oberbegriff festzuhalten.

Unterschieden wird also zwischen betrieblichen Arbeits-
krifteproblemen, wobei in dieser Perspektive die "Probleme
der Rekrutierung, der Qualifizierung sowie der kurzfristi-
gen Leistungs- und langfristigen Entwicklungs- und Ver-
bleibsmotivierung von Arbeitskriften im Mittelpunkt" (ebd.,
S. 9) stehen, und Arbeitnehmerproblemen, wobei die Be-
trachtung "in der Perspektive der langfristigen Erhaltung
und Entwicklung der Arbeitskraft wund des qualitativen
Leistungsvermdgens, insbesondere der Qualifikation dcs
Arbeitnehmers" (ebd.), erfolgen sollte.

1. Begriffliche Abgrenzung von Arbeitnehmerproblemen

Im Rahmen unserer Untersuchung konnten nur solche Proble-
me thematisiert werden, die aus einer tatsichlich ausgeiibten
Arbeitstatigkeit resultieren.(10) Priziser wire daher, von
(lohn-)arbeitsbezogenen Arbeitnehmerproblemen zu sprechen.
Fir die Avrbeitskrifte, die einen Arbeitsplatz gefunden
haben, koénnen eine Vielzahl von Bedingungen und Voraus-
setzungen, wenn sie nicht oder wunzulinglich erfillt sind,
zu Arbeitnehmerproblemen fithren. Zu nennen sind hier
zunidchst die Entlohnung und die physischen und psychi-
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schen Anforderungen, die in Zusammenhang mit bzw. als
Folge der Arbeit auftreten. Festzuhalten ist aber auch,
daf bestimmte Konstellationen etwa bei Entlohnung oder
Arbeitsplatzanforderungen keineswegs notwendig entspre-
chende Arbeitnehmerprobleme produzieren. Es gibt vielmehr
eine Reihe intermittierender Faktoren, die Arbeitnehmerpro-
bleme in threr Bedeutung verschirfen oder mildern, im
Grenzfall sogar verhindern kénnen, daf sie tUberhaupt akut
werden.

Arbeitnehmerprobleme resultieren dann aus der Entloh-
nung, wenn Arbeitnehmer nicht in der Lage sind, fur
sich und die von ihnen abhingigen Familienmitglieder
einen soziokulturell als angemessen definierten Lebens-
standard zu bestreiten.

Es liegt auf der Hand, daR wir hierzu keine objektivier-
baren Gréfen (etwa bestimmte Geldeinkommen) definieren
kénnen, sondern auf die Selbsteinschitzung der Einkom-
menssituation durch die Betroffenen angewiesen sind.
Letztere hangt natlirlich aufler von der absoluten Einkom-
menshéhe wiederum von einer Vielzahl individuell sich
auswirkender Faktoren ab.

Reicht die Entlohnung zur vollstindigen Reproduktion
nicht aus, so kann die Notwendigkeit des Zuerwerbs
auBerhalb der eigentlichen Berufstitigkeit entstehen
mit ldngerfristigen Folgen durch die damit einhergehende
Uberbelastung. Weiter kann sich daraus ein Zwang erge-
ben, eigentlich nicht gewollte Mehrarbeit zu leisten, mit
der mdglichen Folge {bermifliigen Verschleiles der Ar-
beitskraft. Schlieflich kann der Verzicht auf zur dauver-
haften Erhaltung der Arbeitsfihigkeit notwendige Aktivi-
titen wie Urlaub, Weiterbildung, aber auch die Einschrin-
kung der Ausbildung von abhingigen Familienangehdri-
gen, erzwungen werden.

Probleme aufgrund von Anforderungen des Arbeitsplatzes
sind zu erwarten, wenn DBelastungen physischer oder
psychischer Art auftreten, die zumindest ldngerfristig
zu einer Beeintrichtigung von Gesundheit und Leistungs~
fahigkeit fihren. Zu nennen sind an solchen Belastungen
objektiver Art: physische Belastungsanforderungen (kor-
perliche Schwerarbeit, Zwangshaltung), psychische
Belastungsanforderungen (Monotonie, Konzentrationsanfor-
derungen, Zeitdruck, Akkordarbeit), Umgebungsbelastun-
gen (Lirm, Belastungen durch Dampfe, Gase, Stiube,
gesundheitsschidliche Arbeitsstoffe, klimatische Bedin-
gungen).
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Wie sich die Ho8he des Lohneinkommens und objektiverbare
Belastungsfaktoren tatsichlich auswirken, d.h. ob und
inwieweit sie zu subjektiven Beanspruchungen fiihren
(und damit tendenziell zu Arbeitnehmerproblemen wer-
den), hingt vom Umfeld, in das sie eingebettet sind,
und der Art der Bewiltigung ab.

Zu den Voraussetzungen des Umschlagens von Bedingun-
gen der Arbeit in Arbeitnehmerprobleme gehéren unter
anderem die physische und psychische Verfassung der
Arbeitskraft (d.h. die gesamte vorausgegangene berufli-
che und vor- und auBlerberufliche Sozialisation) ebenso
wie andererseits die Verflgbarkeit kompensatorischer
sozialer Zusammenhinge im und auferhalb des Betriebs.
Fir das Umschlagen von Belastungen in Beanspruchungen
ist also mneben den betrieblichen Sozialstrukturen im
weitesten Sinne - Dabrowski und andere sprechen hier
von "Sozialverfassung" - das gesamte korrespondierende
Umfeld der Berufstitigkeit von Bedeutung. Neben der
familisiren und gesellschaftlichen Position spielt auch
die eigene Wahrnehmung des Status auf dem Arbeits-
markt und der Beschiftigungssicherheit eine Rolle.
Ebenso sind die Lage und der Umfang der Arbeitszeit
von Bedeutung - natiirlich wieder in Abhidngigkeit von
je persdnlichen Voraussetzungen.

Ob bzw. in welchem Umfang bestimmte Belastungen fir
eine Arbeitskraft zum Problem werden, hingt auch
sehr davon ab, ob sie Teil einer insgesamt vielseitigen
und, bezogen auf die vorhandene Qualifikation, angemes-
senen Tatigkeit sind oder ob der Arbeitsplatz keine
oder nur geringe Moglichkeiten zum Einsatz der fachlichen
Kompetenzen bietet. Umgekehrt werden von einem Ar-
beitsplatz ausgehende Beanspruchungen, die fiir einen
hierfiir ausgebildeten Arbeitnehmer als akzeptabel gelten
kénnen, unter Umstinden fir eine andere Arbeitskraft
zu einem massiven Problem, dann nimlich, wenn sie
sich stdndig Uberfordert sieht - etwa durch die Gefahr,
mit Situationen konfrontiert zu werden, fiir deren adiqua-
te Bewdltigung sie nicht hinreichend qualifiziert ist.
Das heift, daB auch der qualifikationsgerechte Einsatz
bzw. die Herstellung einer einsatzgerechten Qualifikation
von besonderer Bedeutung sind. In welchem Umfang
schlieBflich Beanspruchungen der genannten Art aber
Uberhaupt realisiert bzw. gegebenenfalls dann themati-
siert, erst recht aber zum Anlaf fir Aktivititen der
Arbeitskrafte werden, hingt wiederum ganz entscheidend
von der Arbeitsmarktlage ab.
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Es war hier nur anzudeuten, aufgrund welch hoch kom-
plexer, oft im einzelnen kaum zu rekonstruierender
Wirkungszusammenhinge Arbeitnehmerprobleme entstehen
kénnen. Natiirlich war es nicht moéglich, jeweils eine
umfassende Verortung der vorgefundenen Problemlagen
vorzulegen. Wir sind vielmehr darauf verwiesen, basie-
rend auf Schilderungen der befragten Arbeitskrifte und
erganzt durch Einschitzungen aus Expertengesprichen
und unsere eigene betriebliche Anschauung, die Kristalli-
sationspunkte einschldgiger Problemlagen zu formulieren.
Dabei wurde versucht, méglichst typische Konstellationen
- d.h. in der Regel solche, die ganze Belegschaften
oder Arbeitskraftegruppen betreffen - zu identifizieren.
Fir deren Erklirung wurden soweit als mdglich auch
charakteristische Strukturen vor allem aus dem betriebli-
chen sozialen Umfeld mit herangezogen.

Als Dbetriebsbezogene Arbeitnehmerprobleme verstehen wir
demnach mit abhingiger Arbeit zusammenhingende, prekire
und tendenziell verbesserungsbedirftige und -fihige Momen-
te, die eine angemessene und vollstindige Reproduktion der
Arbeitskraft gefihrden bzw. als solche Gefidhrdung wahrge-
nommen werden.

2. Zur Bestimmung betrieblicher Arbeitskrifteprobleme

Konnte als primidres Arbeitnehmerproblem das Finden eines
Arbeitsplatzes angesehen werden, so gilt fir die betriebliche
Seite - jedenfalls solange es vollig "mannlose" Produktion
bzw. Dicnstleistungen nicht gibt -, daB ihr Primarproblem
darin besteht, in hinreichendem Umfang geeignete und
disponible Arbeitskrifte zu finden. Das zweite Problem
besteht dann darin, die Arbeitskraft zu Konditionen zu
rekrutieren, die unter den gegebenen Bedingungen auf
den Absatz- und Faktormirkten eine rentable Produktion
bzw. Dienstleistung erlauben. Unter marktwirtschaftlichen
Wettbewerbsvoraussetzungen geht es aber nicht nur darum,
das Problem uberhaupt zu 16sen, sondern die Problemlié~
sung zu optimieren.

Wichtig ist in diesem Zusammenhang auch, daB es zwischen
den genannten Problemdimensionen oft nicht unerhebliche
Elastizititen bzw. Flexibilititen gibt. So hat der Betrieb
haufig prinzipiell die Option, die gleiche Produktion ent-
weder mit weniger qualifizierten und in der Regel schlech-
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ter bezahlten Arbeitskrdften abzuwickeln oder mit hdher
qualifizierten, meist aber auch teureren Beschiftigten.
Dabei wird man fiir die erste Variante tendenziell mehr
Arbeitsvolumen und/oder aufwendigere Produktionsanla-
gen einsetzen missen. Entwicklungen in Richtung umfan-
reicheren Einsatzes unqualifizierterer Arbeitskrifte
werden beglnstigt, wenn qualifizierte Arbeit nur zu
iberproportional hohen Lohnen oder tendenziell liberhaupt
nicht zur Verfgung steht. Es liegt auf der Hand,
daB der Wechsel zwischen solchen Alternativen in der
Realitdt noch =zuséitzliche Kosten, etwa einer Umstellung
der Arbeitsorganisation oder auch der Anderung der
angewandten Verfahren bzw. der eingesetzten Maschinen
und Materialien erfordern kann, d.h., daB diese Kosten
mit einzukalkulieren sind.

Mit der Skizzierung des Kalkiils wollen wir keineswegs
unterstellen, daf dies tatsdchlich explizit auch nur
in der Mehrzahl der Fille angestellt wird.(11) Trotzdem
liefert die Abnahme der rationalen Abwigung von Alter-
nativen des Arbeitseinsatzes eine recht zufriedenstellende
Erkldrung flir die Dbetriebliche Arbeitskriftepolitik.
Wichtig flir das Verstidndnis des Substitutionsprozesses
zwischen teurerer und billigerer, qualifizierterer und
weniger qualifizierter Arbeitskraft ist aber auch, dafl
bei extremen Situationen auf dem Arbeitsmarkt der
Mechanismus nicht mehr funktioniert.

Es kann bei bestimmten Qualifikationen Knappheiten
eines Ausmafes geben, die die Variante, sich die Arbeits-
krafte mit solchen Fadhigkeiten {iber entsprechend hohe
Kosten zu beschaffen, faktisch ausscheiden 148t.(12)
Dann steht praktisch nur noch die Kapitulation vor
dem Problem oder die Lésung uber die Schaffung der
Voraussetzungen zum  Einsatz weniger qualifizierter
Arbeitskraft zur Verfugung. In den 60er und Anfang
der 70er Jahre kam die Realitit dem far bestimmte Pro-
duktionszweige mindestens regional sehr nahe.

Umgekehrt ist es denkbar, daf der Uberschuf an qualifi-
zierter Arbeitskraft mindestens in einigen Bereichen
ein derartiges AusmaB annimmt, daf fir die fachliche
Qualifikation gegeniiber dem Preis von Jedermannsarbeit
faktisch auf dem Arbeitsmarkt keine Differentialrente
mehr gezahlt werden muf. Dann wird die Mdglichkeit
fir die Betriebe attraktiv, sich (fast) kostenlos eine,
gemessen an den Anforderungen der aktuellen Prozesse,
weit liberqualifizierte Belegschaft zu beschaffen. Letzteres
erleben wir - wenigstens ansatzweise - schon seit einigen
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Jahren nicht =zuletzt in bestimmten kleinbetrieblich ge-
prigten Bereichen.

Betriebliche Arbeitskrafteprobleme koénnen tendenziell auch
durch alle Faktoren ausgeldst werden, die unter bestimmten
Rahmenbedingungen zu Arbeitnehmerproblemen (in unserem
Sinne) fihren, wenn nimlich durch diese Faktoren die
Bereitschaft von Arbeitskridften sinkt, bestimmte Arbeitsplat-
ze zu Ubernehmen, und damit die Verfigbarkeit von Arbeits-
kraft fuir den Betrieb beeintrichtigt wird. In diesem Fall
werden entweder MaBnahmen zur Beseitigung entsprechender
Faktoren erforderlich bzw. fallen fir den Betrieb zusitzliche
Kosten dadurch an, dall er versuchen mufl, diese Nachteile
durch zusatzliche Gratifikationen zu kompensieren.
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KAPITEL 1II
ARBEITNEHMERPROBLEME IN DEN UNTERSUCHTEN
BEREICHEN

Nach Klirung der untersuchungsleitenden Kategorie "Ar-
beitskrifteprobleme" soll im folgenden ein Uberblick iber die
wichtigsten Arbeitnehmerprobleme und betrieblichen Arbeits-
kriafteprobleme in den untersuchten kleinbetrieblichen Bran-
chen gegeben werden. Neben der Inventarisierung der in
der Empirie vorgefundenen Problemlagen(13) soll dabei auch
der Frage nachgegangen werden, wie sich im kleinbetriebli-
chen Sektor die Entwicklung wichtiger Randbedingungen wie
der Arbeitsmarktsituation oder der Lage auf den jeweiligen
Absatzmarkten auf die Entstehung und das AusmaB von Ar-
beitskrafteproblemen ausgewirkt hat.

1. Sicherheit des Arbeitsplatzes

Da aufgrund unseres Untersuchungsdesigns nur beschiftigte
Arbeitnehmer in die Studie einbezogen wurden, steht die
Problematik, {berhaupt einen Arbeitsplatz zu finden, nicht
im Vordergrund. Charakteristisch ist jedoch, daB die Gefahr,
den jetzigen Arbeitsplatz zu verlieren und damit mit der
Schwierigkeit konfrontiert zu sein, einen neuen zu finden,
mittlerweile von einem Grofiteil der Arbeitskrifte in den un-
tersuchten Bereichen als sehr real angesehen wird und teil-
weise die Qualitdt des dominierenden Arbeitskrafteproblems
erlangt hat.

So machen einige der von uns untersuchten Branchen zur
Zeit Strukturkrisen durch, die mit Konzentrationsprozessen,
Betriebsstillegungen wund zum Teil erheblichem Beschafti-
gungsabbau einhergehen.

In den Nahrungsmittelbranchen Fleischwaren- und Back-
warenindustrie ist die Situation durch hohe Uberkapazitéi-
ten bei stagnierender Nachfrage und infolge dessen
verschirfter Abhingigkeit der Uberwiegend kleinbetriebli-
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chen Hersteller vom stark konzentrierten Einzelhandel ge-
kennzeichnet. Der Verdringungswettbewerb fihrt in den
Betrieben zu verstirkter Rationalisierung mit steigender
Arbeitsproduktivitdt. Nach Expertenschitzungen ist in
diesen Branchen auch in Zukunft mit einem drastischen
"AbschmelzungsprozeB" bei Betrieben und Beschéiftigten
zu rechnen.

Der Stahl- und Metallbau ist im Zuge der schlechten Bau-
konjunktur eberfalls in einen wirtschaftlichen Abschwung
geraten, was sich in einem Rickgang der Betriebs- und
Beschiaftigtenzahlen niederschligt.

Die Holzverarbeitung befindet sich mit ihrem Hauptzweig,
der Mobelindustrie, schon seit mehreren Jahren in einer
Absatzkrise, die deutlich strukturelle Ursachen hat:
Uberkapazititen, Nachfragesittigung, Konkurrenz durch
Billigimporte und veridnderte Nachfragetrends, die von
seiten der Betriebe Umstellungen in der Fertigungsstruk-
tur verlangen. Die Branche hat bereits ein Betriebsster-
ben groéBeren AusmaBes hinter sich, die Beschiftigtenzahl
ist drastisch gesunken. Weitere Gefihrdungen der Be-
schiaftigungssicherheit ergeben sich hier fiir die Zukunft
aus dem verstirkten Eindringen der NC-Technik in
die Holzverarbeitung und den damit verbundenen Rationa-
lisierungsmdglichkeiten (Reduktion von Ristzeiten etc.).

Bei der Einschédtzung der zukiinftigen Beschiftigungssicker-
heit in diesen Branchen {iberwiegt bei den Arbeitskriften
denn auch die Skepsis. Die Erfahrung der Bedrohtheit des
eigenen Arbeitsplatzes ist hier in vielen Betrieben sehr
konkret: Viele Firmen haben in den letzten Jahren bereits
Personal abgebaut (teilweise bel steigender Produktion),
ohne dafl die Belegschaft oder ihre Vertretungen hitten
etwas dagegen ausrichten kénnen. Hiufig sind weitere ent-
sprecherde Mafnahmen entweder schon konkret geplant oder
werden von den Belegschaften erwartet; in einigen Fillen
waren den Arbeitskréften wiederholt Gerilichte liber den Ver-
kauf des Betriebs und damit verbundene Stillegungsabsichten
zu Ohren gekommen.

Im wuntersuchten Handwerksbereich ist es weniger der
direkte Beschaftigungsabbau - trotz z.T. schlechter Ertrags-
lage konnte z.B. in den Nahrungsmittelhandwerken die Be-
schiaftigtenzahl gehalten werden - als vielmehr die massive
Uberausbildung, die die Arbeitsplatzsicherheit fir die
hier Beschiftigten prekdr werden 1idB8t. Vielfach wurde
in Gespréchen die Beflirchtung geduBert, daB die Betriebe
das so entstehende Uberangebot an Fachkriften dazu nutzen

95

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und ‘] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. s rebb il
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



kénnten, ausgebildete Fachkrafte durch Auszubildende zu
ersetzen, die ja hier schon wihrend der Ausbildung in ho-
hem MaBe produktiv tétig sind, bzw. mifliebige oder nicht
mehr voll einsatzfihige Mitarbeiter gegen junge, voll einsatz-
fahige Absolventen der Handwerkslehre mit modernsten Qua-
lifikationen zu ersetzen.

Ausgepriagten Pessimismus in bezug auf die Entwicklung
der Beschaftigungssicherheit trafen wir im Kfz-Handwerk an.
MaBgeblich daftir ist das Zusammenkommen zweier Trends,
die fir die gewerblichen Arbeitnehmer sehr negative Aus-
sichten erwarten lassen.

Zum einen rechnet man damit, daB die Branche in den
kommenden Jahren erheblich ar Arbeitspldtzen verlieren
wird. Die vermuteten Hauptursachen sind Stagnation des
Automarkts, rilckldufige Kilometerleistungen, verringerte
Wartungserfordernisse, verstdrktes Do-it-yourself und
Schwarzarbeit. Zum arderen =zeigt schon die bisherige
Erfahrung, daf Kfz-Monteure in aller Regel nicht in der
Lage sind, den Arbeitsplatzanforderungen auf Dauer ge-
recht zu werden. Uber 40jihrige sieht man kaum noch auf
den produktiven Arbeitspldtzen in den Werkstiatten. Wah-
rend es aber frither immerhin in der Regel keine Probleme
machte, entweder einen entsprechenden Arbeitsplatz in
den unproduktiven Bereichen im Betrieb oder auflerhalb -
etwa an Tankstellen, als Fahrer oder als Mechaniker in
o6ffentlichen oder privaten Fuhrparks usw. - zu finden,
sind diese Schlupflécher mittlerweile weitestgehend ver-
stopft, wahrend durch den zu erwartenden Personalabbau
der Bedarf an solchen Umstiegsméglichkeiten eher steigen
dirfte.

In den Branchenteilen, in denen die Beschaftigungssicherheit
auch derzeit noch als relativ hoch gilt (z.B. in Teilen des
Stahlbaus, des Metallhandwerks oder des qualitativ hochwer-
tigen Innenausbaus), bezieht sich der Optimismus, auch
kinftig nicht arbeitslos zu werden, zwar oft, aber durchaus
nicht immer auf den derzeitigen Betrieb. Selbst wenn der
einmal schliefen sollte, sieht man - solange die Konjunktur
der Branche anhidlt - aufgrund der marktgingigen Qualifika-
tionen gute Modglichkeiten, in einem anderen Betrieb eine
angemessene Stellung zu finden.

Auch wenn einige der im Handwerk beschiftigten Arbeits-
kréfte aufgrund der Entwicklungsperspektive ihrer Branche
ihren Arbeitsplatz als bedroht ansehen, so lassen sich
in bezug auf das Problemfeld "Beschiftigungssicherheit" bei

handwerklichen Arbeitskrédften doch typische Einstellungsmu-
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ster feststellen, die sich von denen grofibetrieblicher Arbeit-
nehmer unterscheiden. Meist wird nicht schon die Tatsache,
den bisherigen Arbeitsplatz zu verlieren, per se als sehr be-
drohlich angesehen (in vielen Grofibetrieben ist das anders),
sondern erst die neuerdings sehr stark gewachsene Aus-
sicht, nicht oder nur zu erheblich verschlechterten Bedin-
gungen einen neuen Arbeitsplatz zu finden. Zurlckzufdhren
ist das zweifellos darauf, daB auch mehrmaliger Wechsel der
Arbeitsstdatte in Kleinbetrieben auch von denen als durchaus
normal angesehen wird, die sich selbst noch nicht verdndert
haben. Gestiitzt wird diese FEinschitzung durch hand-
werkliche Wandertradition ebenso wie durch die meist gute
iiberbetriebliche Verwertbarkeit der fachlichen Qualifika-
tionen. Eine Rolle spielt weiter auch, dal der Bestand des
Arbeitsverhiltnisses im Kleinbetrieb u.a. wegen der hier
weniger weitreichenden Regelungen des Kindigungsschutz-
gesetzes und des Betriebsverfassungsgesetzes und der
hiufig fehlenden betrieblichen Interessenvertretung ohne-
hin viel weniger geschiitzt ist als im grofbetrieblichen Be-
reich.

Eine wesentliche Rolle fiir die besondere Einstellung
gegeniiber dem Problem "Arbeitsplatzsicherheit" spielt auch
die den handwerklichen Fachkriften mit Meisterbrief offen-
stehende Maoglichkeit, sich selbstdndig zu machen. Aller-
dings wird diese Alternative zur drohenden Arbeitslosig-
keit immer schwerer zu realisieren angesichts bereits be-
stehender Uberkapazititen und steigenden Kapitalbedarfs
fiir Betriebslibernahme oder -neugrindung. Fir viele Ar-
beitskrifte verliert diese Perspektive auch zunehmend an
Attraktivitit, denn viele dieser neugegriindeten Kleinst-
betriebe sind nur durch eine selbstausbeuterische Wirt-
schaftsweise konkurrenzfihig (Einkommen, die unter dem
fir abhingige Arbeit erzielbaren Lohn liegen, exzessive
Arbeitszeiten etc.).

Fiir wviele handwerkliche Arbeitskrifte wird das Ge-
fihl der Bedrohung der eigenen Beschiftigungssicher-
heit durch das Bewuftsein von der Multifunktionalitit einer
handwerklichen Ausbildung abgemildert. So gelten insbe-
sondere die Qualifikationen des Kfz-Mechanikers, des Schlos-
sers oder des Tischlers als vielfdltig einsetzbar. Diese
multifunktionale Verwertbarkeit hat Fachkraften aus die-
sen Branchen in der Vergangenheit gute Beschiftigungs-
chancen in anderen industriellen Wirtschaftszweigen er-
Offnet. Jedoch wird auch diese Perspektive zunehmend bri-
chig. Im Zuge von Rezessionen und Rationalisierung sinkt
auch in den Aufnahmebranchen der Vergangenheit der
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Personalbedarf, gleichzeitig wird angesichts der gegen-
wirtigen Uberausbildung in den meisten Handwerkszwei-
gen die Konkurrenz um solche branchen- und berufsfrem-
den Arbeitspldtze schérfer.

2. Probleme der Entlohnung

Wenn das existentielle Problem der Arbeitsplatzsuche gelost
ist, tritt der Aspekt, mit der Arbeit ein hinreichendes Ein-
kommen zu erzielen, in den Vordergrund. Verschiedene Indi-
katoren legen nahe, daf insgesamt bei den Einkommen incl.
aller Sozialleistungen im Bereich der kleineren Betriebe ein
erheblicher Riickstand vermutet werden darf (vgl. dazu Wei-
mer 1983).

Mit Ausnahme der wenigen gut beschédftigten Betriebe
(vor allem im Stahlbau und im Innenausbaubereich) haben die
Realeinkommen der Beschiftigten in unserem Untersuchungs-
feld in den letzten Jahren stagniert, h#ufig sind sie sogar
erheblich zuriickgegangen. Neben den meist schon unter der
Steigerung der Lebenshaltungskosten liegenden Tarifab-
schliissen waren in vielen Fillen zusidtzliche durch die
Betriebe initiierte Mafnahmen dafiir maBgeblich.

So wurden bis vor einigen Jahren in fast allen Betrieben,
aus denen uns Informationen vorliegen, tubertarifliche Loéhne
gezahlt. Wahrend eine Ausweitung dieser Mehrbezahlung in
keinem Fall zu beobachten war, wurden in der groflen
Mehrzahl der Falle ibertarifliche Leistungen abgebaut. Be-
sonders verbreitet war dabei die Praxis, Tariflohnerhdéhun-
gen auf die Ubertariflichen Lohnbestandteile ganz oder teil-
weise anzurechnen. DBei Neueinstellungen sind mittlerweile
auch viele Betriebe, die den bereits Beschiftigten noch
Ubertarifliche Lohne zahlen, dazu tibergegangen, nur noch
Tarif anzubieten. Die Folge ist, daf die Effektividhne mitt-
lerweile nur noch knapp iiber den Tarifldhnen liegen oder
damit identisch sind. AuBerdem gab es zahlreiche Einschrin-
kungen bei Zulagen in Geldform oder Naturalien (z.B. ko-
stenloser oder verbilligter Bezug von Produkten des Be-
schéftigungsbetriebs, Essenszuschiisse, Urlaubs- und Weih-
nachtsgeld usw.). In Kleinbetrieben mit ithrer oft fehlenden
oder nur schwachen Interessenvertretung gibt es gegen den
Abbau der Lohndrift kaum wirksame Gegenwehr. In einer
Branche hatten sich die Arbeitskrifte in "besseren Zeiten"
gegen eine Tarifierung der Zulagen gewehrt. Dort ist es
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nach Aussagen von Arbeitnehmervertretern in einzelnen
Kleinbetrieben iiblich gewesen, solche ubertariflichen Lohn-
bestandteile in bar auszuzahlen.

Besonders krasse Einkommenseinbriiche hatten Mechaniker
im Kfz~Handwerk zu verzeichnen, in deren Betrieben im
Leistungslohn gearbeitet wird. Dort wurden in der Ver-
gangenheit oft Verrechnungssitze erreicht, die bis zu
zwei Drittel oder mehr Uber den im Zeitlohn zu erzielen-
den Verdiensten lagen. Durch die verringerte Werkstatt-
auslastung kommen die Mechaniker heute oft nicht einmal
mehr auf die Normalleistung, so daB auBerordentliche
Lohnverluste von mehreren 100 Mark im Monat verkraftet
werden missen, auch wenn mindestens Leistungsgrade
von 100 %, teilweise aufgrund von Vereinbarungen auch
hoher, bezahlt werden. Weiter verschirft wird die Situa-
tion in den Betrieben, die zwischenzeitlich bereits Kurz-
arbeit durchfihren muften.

Festzuhalten ist allerdings auch, daf in den Leistungs-
lohnbereichen hohe absolute Einkommensverluste, bezogen
auf vorher allerdings stark Uberdurchschnittliche Einkom-
men, zu verzeichnen waren. Die EinbuBen bei den im
Zeitlohn Beschaftigten sind dagegen geringer.

Besonders ausgepriagte Klagen iiber die unzureichenden
Verdienstméglichkeiten wurden auch von Beschiaftigten der
Fleischwarenindustrie geduBert. Mit den niedrigen (gleich-
wohl lange Zeit Gber dem Tarif liegenden) L&hnen habe
man eigentlich nur auskommen koénnen, weil man in
lindlichen Regionen mit relativ niedrigen Lebenshaltungs-
kosten lebe und weil die Einkinfte aus der vollen oder
Teilzeiterwerbstitigkeit der Ehefrau mittlerweile obligato-
rischer Bestandteil des Familieneinkommens seien. Aufler-
dem habe man Einkiinfte aus Uberstunden fest eingeplant,
und fiir viele Beschéaftigte habe es in kleinem Umfang die
Méglichkeit gegeben, durch Landwirtschaft oder durch
Nebentdtigkeiten (z.B. Schlachten) etwas hinzuzuverdie-
nen. Bei weiteren Reallohnverlusten sei der Lebensstan-
dard definitiv nicht mehr zu halten, schwerwiegende Fol-
gen abzusehen (Unmdglichkeit der Abdeckung finanzieller
Verpflichtungen, z.B. aus Eigenheimbau oder PKW-Hal-
tung).

Von Betriebsridten und Vertrauensleuten aus Regionen
mit hoher Arbeitslosigkeit wurde uns bei verschiedenen
Anlissen nachdriicklich versichert, daB es inzwischen
auch Betriebe im Metallhandwerk (vor allem aber im Bau-
gewerbe) gebe, die Arbeitskrifte unter Tarif bezahlen.
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Das wisse zwar jeder, den meisten sei es auch bewuft,
daR dieses Vorgehen illegal ist, jedoch sehe sich ange-
sichts der Umstinde niemand in der Lage, gegen diese
Praktiken vorzugehen.

Neben dem Lohneinkommen spielen fiir Arbeitskrafte in Klein-
betrieben und im Handwerk sog. geldwerte Leistungen wie
das Zurverflgungstellen von Werkzeug und Werkstatt nach
Feierabend eine nicht zu unterschitzende Rolle fliir den Le-
bensstandard, sei es, daB dadurch gute Nebenerwerbschan-
cen ero6ffnet werden, sei es, daf durch Produktion fiir den
Eigenbedarf das Haushaltsbudget entlastet wird. Im Zuge
sich verschlechternder Ertragslage werden von den Betrieben
aber solche Moéglichkeiten zunehmend eingeschridnkt, nicht
zuletzt, um sich keine zusitzliche Konkurrenz zu schaffen.

So z.B. bot der von der Lohnhé&he allein her nie beson-
ders attraktive Beruf des Kfz-Mechanikers iberdurch-
schnittliche Moglichkeiten, sein Einkommen durch Feier-
abend- und Wochenendarbeiten auf eigene Rechnung -
hiufig im Betrieb oder jedenfalls mit von dort entliehener
Ausristung - erheblich aufzubessern. Mit dem Konjunk-
tureinbruch haben sich jedoch auch diese Chancen erheb-
lich verschlechtert: Autos werden insgesamt weniger ge-
wartet, es wird mehr Do-it-yourself gemacht, auBerdem
splirt man die Konkurrenz der zahlreichen kleinen sog.
Tankstellenbetriebe.

Zusammenfassend 48t sich sagen, daf sich die Einkommenssi-
tuation in einem Grofiteil der von uns einbezogenen Bereiche
in den letzten Jahren erheblich, oft sogar dramatisch ver-
schlechtert hat. Neben der Angst vor dem Verlust des Ar-
beitsplatzes wird die Sorge, zunehmend nicht mehr in
der Lage zu sein, aus seinen Arbeitseinklinften einen
vernilinftigen Lebensunterhalt fiur sich und die Familie be-
streiten zu kénnen, fiir viele ein die gesamte Arbeitssituation
bedrohlich iiberlagerndes Moment.

3. Arbeitsbelastungen und Beanspruchungen
a) Physische Belastungsanforderungen
Fir den Bereich der physischen Belastungsanforderungen

wurde lbereinstimmend von allen Befragten gedufert, daf
hier in den letzten Jahren bzw. Jahrzehnten ganz eindeutig
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Anstrengungen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
stattgefunden haben.

Insbesondere sei die korperliche Schwerarbeit riickliufig,
vor allem durch den zunehmenden Einsatz von Hebe- und
Transportvorrichtungen. Allerdings gibt es hier zwischen
den untersuchten Branchen und zwischen Industrie- und
Handwerksbetrieben doch erhebliche Unterschiede.

So hat im Gegensatz zur Fleischwarenindustrie im Metz-
gerhandwerk die sog. EG-Verladeschiene noch kaum Ein-
zug gehalten. In der groflen Zahl der kleinen Metzgerbe-
triebe tragen die Gesellen nach wie vor die Viehh&lften
auf dem Riicken in den Kuhlraum und anschliefend
zum Zerlegetisch. Auch das Umdrehen und Wilzen schwe-
rer Fleischstiicke beim Zerlegen stellt kérperlich schwere
Arbeit dar. Industriebetriebe und gréBere Handwerksbe-
triebe verfiigen {iber Deckenlaufschienen, der Transport
von Teilfertig- und Fertigprodukten erfolgt mit Wagen,
die Beschickung der Maschinen ist im Gegensatz zu
vielen Handwerksbetrieben durchweg mechanisiert.

In der Backwarenherstellung, wo kdrperliche Schwerarbeit
hauptsédchlich beim Heben und Schleppen der bis zu 40 kg
schweren Mehlsicke entsteht, ist das Mehlsilo nach Schat-
zungen von Experten erst in 25 - 30 % der Handwerksbe-
triebe verbreitet. Beim Mehlsilo erfolgt die Zufihrung
des Mehls aus dem Silo in die Mischbottiche mittels
einer pneumatischen Forderanlage. Neben der rdumlichen
Enge vieler handwerklicher Produktionsstitten, die die
Installation eines Silos unmdglich macht, spielt fir den
geringen Verbreitungsgrad im Handwerk auch eine Rolle,
daB bisher mit dem Transportsystem der Mehlanlieferer
kleine Siloanlagen mit geringem Fassungsvermdgen nicht
rentabel beliefert werden konnten. Erst neuerdings wurde
ein flexibles Containersystem fiir den Transport kleinerer
Mehlmengen entwickelt.

Korperlich schwere Arbeit ist auch im holzverarbeitenden
Handwerk sehr stark verbreitet. Trotz oft grofler Abmes-
sungen und hohen Gewichts der dort zu bearbeitenden
Werkstlicke fehlen in vielen Tischlerwerkstitten mechani-
sche Transport- und Handhabungshilfen. Eine Ursache
dieses Belastungsproblems in vielen Tischlerbetrieben
liegt in der mangelnden Ablauforganisation des Ferti-
gungsprozesses und darin, daB die Anordnung der
Maschinen sich meist nicht nach dem MaterialfluB richtet,
sondern historisch gewachsen ist: Es entstehen {iberfliis-
sige Transportwege, die vorhandenen Transportwege sind
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aufgrund der oft rdumlich beengten Verhiltnisse verstellt.
Mechanische Transporthilfen lassen sich unter diesen Um-
stinden nur mit sehr viel Aufwand installieren, ihr wirt-
schaftlicher Einsatz erfordert zudem in vielen Fallen die
Reorganisation des gesamten Fertigungsablaufs.

Weniger héufig als friher, aber immer noch ausgeprigt,
ist koérperliche Schwerarbeit auch im Stahlbau, gerade in
kleineren Betrieben. Auch hier geht es vor allem um den
Transport und das Hantieren mit {iberschweren Bauteilen,
wo trotz teilweise eingesetzter technischer Hilfsmittel
menschliche Kraft immer noch eine groBle Rolle spielt.
Nach Ansicht von uns befragter Arbeitnehmer wiren hier
allerdings erhebliche Verbesserungen durchaus mdglich.
Sie scheitern aber, selbst wenn sie vom Betrieb nicht
schon aus Kostengriinden abgelehnt werden, oft daran,
daf bislang geeignete Hebezeuge und Transportmittel
fliir kleine Betriebe mit engen R&dumlichkeiten kaum ver-
figbar sind.

Im Kfz-Bereich spielt korperliche Schwerarbeit offenbar
nur noch bei der Nutzfahrzeuginstandsetzung eine nen-
nenswerte Rolle, obwohl auch hier durch verbesserte
Ausriistungen sich die Lage erheblich zum Positiven ge-
wandelt hat.

Korperliche Schwerarbeit ist aulerdem in den Branchen an-
zutreffen, die mit auBerbetrieblicher Montagetitigkeit ver-
bunden sind, wie beim Innenausbau im Tischlerhandwerk
oder beim Stahlbau. Bei solchen AuBlenarbeiten sind oft die
im Betrieb {iblichen technischen Hilfsmittel nicht vorhanden
oder kommen aus verschiedenen Griinden nicht zum Einsatz.

So ist es im Stahlbau z.B. so, daB bei Arbeiten in Alt-
bauten die raumlichen Verhiltnisse auf den Baustellen
den Einsatz von Kridnen oder Transportsystemen nicht
zulassen. Andere Griinde fiir den Nichteinsatz an sich
vorhandener Hilfsmittel liegen nach Auskunft von betrof-
fenen Arbeitskriften im derzeit auf den Baustellen herr-
schenden Termindruck: insbesondere, wenn sie nur kurz-
zeitig gebraucht wiirden, werden Hilfsmittel dann wegen
des mit ihrer Installation und ihrer Reinigung nach Ab-
schluB der Arbeit verbundenen Zeitaufwands nicht ge-
nutzt.

Die Bedeutung von Zwangshaltungen wird insgesamt flir den
Kleinbetriebsbereich als eher unterdurchschnittlich einge-
schitzt (vgl. z.B., Weimer 1983, S. 192). In den von uns
untersuchten Branchen wurde das Problem im Kfz-Handwerk,
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bei Montagetatigkeiten im Holzinnenausbau und beim Stahlbau
thematisiert. Wihrend man im Stahlbau bestimmte Verbesse-
rungsmoéglichkeiten durch Bericksichtigung dieses Aspekts
schon bei der Konstruktion sieht, geht man fir den (nicht-
standardisierbaren) Innenausbau davon aus, daB dieses Be-
lastungsmoment bei diesem Typ von Tatigkeit kaum vermeid-
bar sein wird.

Festzuhalten ist aber auch, daB Arbeiten in Zwangshal-
tung bei beiden Bereichen jeweils nur wihrend eines z.T.
eher geringen Bruchteils der Arbeitszeit erforderlich ist,
ganz im Unterschied etwa zu bestimmten Fertigungsarbeits-
platzen in der Industrie.

Wesentlich gréfere Bedeutung hatte das Arbeiten in un-
ergonomischen Zwangshaltungen bis vor einiger Zeit im Kfz-
Handwerk.

Anstrengende Uber-Kopf-Arbeiten (teilweise im Liegen)
waren hier ebenso verbreitet wie Arbeit in stark gebilick-
ter oder verdrehter Haltung. Noch vor etlichen Jahren
mufte oft auf dem Rollbrett liegend unter dem Wagen ge-
arbeitet werden. Daran gemessen, stellte die Arbeitsgrube
schon einen erheblichen Fortschritt dar. Mittlerweile ver-
fligen die Betriebe flir die meisten Arbeitsplétze liber He-
bebihnen, die die Arbeit erheblich erleichtern. Weitere
Verbesserungen flir bestimmte Arbeiten verspricht man
sich von der Einfithrung von Hebevorrichtungen, die zu-
siatzlich ein Drehen des Fahrzeugs um die Lidngsachse er-
lauben.

Ubereinstimmend wurde festgehalten, daf durch die Ein-
fihrung dieser Ausristungen das Arbeiten in Zwangshal-
tungen ricklaufig ist, gleichwohl aber immer noch eine
wesentliche Rolle spielt. Weitere Verbesserungschancen
sieht man jetzt weniger in der zusédtzlichen Vervollkomm-
nung der Werkstattausriistungen als vielmehr in der bis-
lang sehr vernachldssigten Berlicksichtigung ergonomi-
scher Aspekte der Reparatur- und Wartungstatigkeit be-
reits bei der Fahrzeugkonstruktion.

Zusammenfassend 148t sich sagen, daBl bei den physischen
Belastungen in den von uns untersuchten Bereichen in
den letzten Jahren zwar eine deutlich positive Entwicklung
festzustellen ist, daB aber insbesondere in einigen handwerk-
lichen Branchen kérperliche Schwerarbeit noch immer die
Arbeitssituation pragt. Ausgelést wurden die bisher zu re-
gistrierenden Verbesserungen nach Ansicht unserer Ge-
spriachspartner vor allem durch die zur Zeit der Vollbeschif-
tigung stark abnehmende Bereitschaft der Arbeitskrafte, sich
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solchen, die korperliche Leistungsfdhigkeit bedrohenden,
Arbeitsbedingungen auszusetzen. Hier wurde also das Ar-
beitnehmerproblem korperlich belastender Arbeit offenbar un-
mittelbar zu einem betrieblichen Arbeitskrafteproblem. Aber
auch die Einschitzung seitens der Betriebsinhaber, daB ein
Grofiteil der ergriffenen MaBnahmen neben dem Belastungsab-
bau auch Produktivitdtsgewinne flir den Betrieb versprach,
spielte eine Rolle. Charakteristisch ist weiterhin, daB ent-
sprechende Vorrichtungen, wenn sie erst einmal eine be-
stimmte Schwelle der Verbreitung iiberschritten haben, dann
quasi automatisch zu Mindeststandards werden, an denen
sich relativ schnell alle Betriebe orientieren (z.B. Hebeblih-
nen, Transportvorrichtungen usw.).

b) Psychische Belastungen

Klagen tiber Monotonie der Tatigkeit sind in gréBeren Be-
trieben weiter verbreitet als in kleinen (vgl. dazu Weimer
1983, S. 197ff.). Diesem Befund entsprechen auch unsere
Eindricke. Entsprechende Beschwerden spielten in den von
uns einbezogenen Handwerksbereichen kaum eine Rolle. Die
unmittelbare Anschauung von den Téatigkeiten untermauerte
den Eindruck, daf hier Monotonie kaum ein zentrales Thema
sein dirfte. In den meisten Handwerksbetrieben bedingt die
Komplexitdt und Vielfalt des Produktionsprogramms eine Fer-
tigungsstruktur, die durch einen geringen Grad an Arbeits-
teilung und -zerlegung gekennzeichnet ist. Das Gros der
Arbeitspldatze dort besteht aus ganzheitlichen, relativ ab-
wechslungsreichen Tatigkeiten. Genau in diesen Momenten
liegt flr viele Arbeitskridfte die Attraktivitdt eines Arbeits-
platzes im Handwerk begriindet.

Arbeitsplatze mit monotonen  Téatigkeitsinhalten sind
dagegen in gréBerem Umfang in der Backwaren- und Fleisch-
industrie und in der holzverarbeitenden Industrie anzutref-
fen. Zum Teil entwickeln sich im Zuge einer vom Arbeits-
markt erzwungenen zunehmenden Spezialisierung auch
in den Kleinbetrieben, deren Arbeitspldtze bis dahin durch
fachliche Qualifikationen abverlangende, abwechslungsreiche
Tatigkeiten gekennzeichnet waren, Arbeitsplitze mit repeti-
tiv-monotonen Tatigkeitsinhalten.

So haben in der Holzverarbeitung einige Kleinbetriebe,
liberfordert vom verschidrften Konkurrenzkampf, die eige-
ne Mobelherstellung vollig aufgegeben und sich zu Zulie~
ferern der Grofibetriebe der Mdbelindustrie entwickelt.
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Die damit oft verbundene Spezialisierung und Einengung
der Produktpalette auf einige wenige Vorprodukte oder
Bauteile von Endmébeln ermdglichte eine verstirkte Ar-
beitsteilung. Es entstanden Arbeitsplitze vom Typ einfa-
cher Maschinenbedienung oder einfacher handwerklich-
manueller Wiederholungstatigkeiten. Von seiten dieser
Betriebe wird die Entwicklung einer solchen Arbeitsorga-
nisation damit begriindet, dal nur so die preislichen und
zeitlichen Anforderungen der Abnehmer erfiillbar seien.

Konzentrationsanforderungen spielen in unseren Branchen
und hier auch in den Handwerksbetrieben eine bedeutende
Rolle. Das gilt z.B. fir die "Zentralarbeitsplatze” in der
Nahrungsmittelherstellung, und zwar prinzipiell in gleicher
Weise fiir Industrie und Handwerksbetriebe. Allerdings be-
anspruchen im Handwerksbetrieb solche Téatigkeiten, die
héchste Konzentration und Anspannung verlangen, wie etwa
das Wirzen von Wurstbriat oder das akkurate und zeitgenaue
Beschicken und Entleeren von Ofen, einen hiufig eher ge-
ringen Teil der Arbeitszeit. In der dbrigen Zeit sind die Ar-
beitskriafte mit anderen Aufgaben befaBt. An entsprechenden
Arbeitspldtzen der Industrie mit stdrkerer Arbeitsteilung da-
gegen sind sie diesen Anforderungen hiufiger und lidnger
ausgesetzt. Die Angst, durch eine geringfligige Unachtsam-
keit erheblichen Schaden anzurichten, wurde von mehreren
Arbeitskriften als auBerordentlich belastend und zum Teil
auch als Ursache flir nicht genau diagnostizierbare psychoso-
matische Beschwerden genannt.

Von einem Grofiteil der Beschaftigten wurde liber eine er-
hebliche Zunahme der Belastung durch Intensivierungspro-
zesse geklagt, Massive Intensivierungsprozesse mit z.T.
schon gegenwiartig splirbaren Verschleiffolgen fir dic
Arbeitskrdfte wurden insbesondere von  Arbeitnehmern
aus den beiden Zweigen der Nahrungsmittelindustrie und aus
der Holzverarbeitung konstatiert. Alle zwei Branchen agieren
auf Absatzmirkten, die sich zu Kiufermirkten entwickelt
haben und auf denen die Wettbewerbssituation kaum noch
PreiserhShungsspielrdume 1468t.  Arbeitsverdichtung  stellt
in dieser Situation fir die Betriebe den am ehesten gangba-
ren Weg dar, um Kostensteigerungen aufzufangen, ein Weg,
der ganz wesentlich durch die derzeitige Arbeitsmarktsitua-
tion erleichtert wird.

Insbesondere aus der Nahrungsmittelherstellung wurde
uns berichtet, dal bei Auftreten von Fluktuation Positio-
nen nicht erneut besetzt, sondern die Aufgaben auf die
verbliebenen Mitarbeiter verteilt wurden. Man hat hier
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also mehr oder weniger systematisch versucht, den Perso-
naleinsatz zu minimieren.

Entsprechende Tendenzen sind ansatzweise auch in groéBeren
Handwerksbetrieben im Zuge der sich dort auch sukzessive
durchsetzenden stiarkeren Arbeitsteilung und Spezialisierung
zu beobachten. In kleineren Handwerksbetrieben dagegen
scheinen solche Intensivierungsstrategien mindestens vorerst
noch relativ schnell an Grenzen zu stoflen, weil hier nach
wie vor der ganzheitliche Einsatz der Mehrzahl der Beschif-
tigten erforderlich ist und aus betriebsorganisatorischen
Grinden bestimmte Effektivierungen bei Einzeltdtigkeiten
nicht zur Einsparung von ganzen Arbeitsplatzen genutzt
werden konnen.

Intensivierungsprozesse 3duBlern sich im Handwerk aufler-
dem eher in einem allgegenwiartigen Termindruck und daraus
resultierender subjektiv empfundener Arbeitshetze fiir die
Arbeitskrafte. Neben "Zwangen des Marktes" sind hierfir
aber auch héufig Mingel in der Fertigungsorganisation
vieler kleiner Handwerksbetriebe (z.B. Innenausbau, Stahl-
bau) und Fehlkalkulationen der Inhaber bei der Kapazitdts-
planung verantwortlich. Da in neuerer Zeit bei solchen Ar-
beiten in aller Regel (vom Auftraggeber durchgesetzt) Kon-
ventionalstrafen flir Terminiiberschreitungen vereinbart wer-
den und die Betriebsleitungen argumentieren, daB man sich
so etwas nicht zuletzt im Interesse der Arbeitsplatze auf
keinen Fall leisten konne, ergibt sich ein zusdtzlicher
Druck auf die Arbeitnehmer. In vielen Fillen wird der oft
anhaltende StreB bei der Abwicklung solcher Auftrige nicht
dem Unternehmen bzw. den fir die (Fehl-)Planung Verant-
wortlichen angelastet, sondern quasi als von auBen gesetzte
unausweichliche Sachgesetzlichkeit akzeptiert.

Leistungsentlohnung, die iblicherweise ebenfalls als ein
Indikator fir belastende Arbeit angesehen wird, war in den
von uns untersuchten Bereichen in nennenswertem Umfang
nur im Kfz-Handwerk vertreten.

Zwar gilt auch hier Leistungsentlohnung formal nur bei
einem Teil der groBeren Betriebe, womit allerdings unge-
fiahr 25 % der gewerblichen Arbeitnehmer erfafit sind; die
ibrigen werden dagegen im Zeitlohn bezahlt. Die Vorga-
bezeiten der Hersteller spielen aber faktisch auch in den
Zeitlohnbetrieben nach {bereinstimmender Auskunft aller
Beteiligten eine groBe Rolle.

Urspriinglich ging die Einfiihrung des Leistungslohns in
vielen Betrieben durchaus auf Initiativen der Belegschaft
zuriick. Man sah hier vor allem in Zeiten der Ubernach-
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frage nach Werkstattleistungen eine Moglichkeit, an den
Ergebnissen  {iberdurchschnittlicher persénlicher Lei-
stungsfdhigkeit besser beteiligt zu werden. Bis vor eini-
gen Jahren gelang es so vielen Beschiaftigten, bei hoher,
aber insgesamt flir akzeptabel gehaltener Arbeitsintensitit
im Leistungslohn weit {iberdurchschnittliche Verdienste zu
erzielen,

Ausgehend von den Kfz-Herstellern, die an niedrigen
Werkstattkosten als Werbeargument interessiert sind, kam
es jedoch in den letzten Jahren nach Ansicht von Be-
schiftigten wie Gewerkschaftsvertretern, aber auch von
Betriebsinhabern, zu einer Verschlechterung der Vorga-
bezeiten - hauptsichlich anldBlich von Modellwechseln oder
bei technischen Umstellungen, da hier die "de-facto-Ver-
schlechterung" nicht so unmittelbar transparent wurde -,
die dazu fithrte, daB die bislang gewohnten Leistungsgra-
de nicht mehr bzw. nur noch von wenigen und mit nicht
mehr dauerhaft durchzuhaltender Arbeitsintensitit zu er-
reichen waren.

Da auch in den Zeitlohnbetrieben von den Beschéftigten
faktisch erwartet wird, da sie die Arbeiten in den von
den Herstellern in den Katalogen vorgegebenen Zeiten
durchfihren, auch wenn es formal dafliir keinerlei Hand-
habe gibt, wirkte sich das Anziehen der Vorgabezeiten
ebenfalls belastungssteigernd aus. Arbeitskrifte, die
kaum noch in der Lage sind, mit diesen Vorgabezeiten
zurechtzukommen, beflirchten, daB sie ihren Arbeitsplatz
verlieren und durch Jingere, frisch Ausgebildete und
Unverbrauchte ersetzt werden. Dall diese Befiirchtung
durchaus eine Grundlage hat, zeigt das Durchschnittsalter
der in den Werkstatten produktiv Tatigen, das mittlerwei-
le sehr niedrig liegt. Beschéftigte tber 40 Jahren sind
hier auch nach Aussage aller befragten Experten nur
mehr in Ausnahmefdllen anzutreffen, ein weiteres Absin-
ken dieser "Altersgrenze" wird erwartet.

Am Beispiel des Kfz-Handwerks wird deutlich, daB Leistungs-
entlohnung unter den Bedingungen von Ubernachfrage und
Knappheit an qualifizierten Arbeitskraften einerseits dem be-
trieblichen Interesse, einen mdglichst grofen Teil der
Nachfrage abdecken zu koénnen, entgegenkommt, andererseits
aber auch den Arbeitskriften giinstige Verdienstchancen bei
von ihnen tendenziell flir akzeptabel gehaltenen Belastungen
bieten kann. DaB diese Situation umgekippt ist und die Lei-
stungsentlohnung flir alle Arbeitskrafte und, wie gezeigt,
auch fiir die Mehrzahl derer, die davon formal nicht erfaBt
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sind, zum massiven Problem gerit, ist zum einen auf die
weder durch Betriebsinhaber noch durch Arbeitnehmerver-
tretungen unmittelbar zu beeinflussende Verschlechterung
der Vorgabezeiten durch die Hersteller, zum anderen aber
auch auf die rlicklaufige Nachfrage nach entsprechenden
Leistungen bei gleichzeitig stark gestiegenem Arbeitskrafte-
angebot zuriickzufihren.

c) Umgebungsbelastungen

Lérm

Wihrend insgesamt Li&rm als die verbreitetste Umgebungsbe-
lastung am Arbeitsplatz gilt (vgl. Weimer 1983, S. 205),

spielte er in den von uns untersuchten Bereichen eine sehr
unterschiedliche Rolle.

Relativ  wenig bedeutend sind TLarmbeldstigungen in
der Backwarenherstellung, am wenigsten im Handwerk. In
der Fleischwarenherstellung tritt erheblicher Larm vor
allem beim Schlachten und beim Cuttern auf. Fir kleine
Betriebe bedeutet das, daB ein Teil der Arbeitskrifte
wdhrend eines geringen Teils der Arbeitszeit solchen
Belastungen ausgesetzt ist. Der verschiedentlich vorge-
fundene hohe Gerauschpegel beim Cuttern ist durch kon-
struktive Mafnahmen zweifellos erheblich zu senken. Dem
stehen jedoch zum einen die hohen Anschaffungskosten
neuer Gerdte und die sehr lange Lebensdauer technisch
noch ohne weiteres den Anforderungen entsprechender
Altgerdte ebenso entgegen wie der Sachverhalt, daf diese
Beldstigung offenbar als nicht besonders gravierend ange-
sehen wird.

Eine erhebliche Rolle spielt hingegen der L&rm in den
Karosseriereparaturabteilungen des Kfz-Handwerks. Neben
der Verwendung von passiven Larmschutzmitteln, die auch
hier durchweg verfiigbar sind, gibt es auch Mdglichkei-
ten, durch entsprechende Umbauten und Vorrichtungen
in den Werkstattrdumen zur Lirmreduzierung beizutragen.
Hier sind jedoch nach Ansicht unserer Gesprichspartner
sehr schnell konstruktive und noch frither Kostengrenzen
erreicht. Erheblicher Larm wird nach verbreiteter Ansicht
bei der Karosseriereparatur mindestens so lange unver-
meidbar sein, wie hier Metall verformt und bearbeitet
werden muf.

Ahnliches gilt im Ubrigen fiir den Stahlbau, wo zweifellos
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ein ilberdurchschnittlich hoher Larmpegel zu verzeichnen
ist, und zwar sowohl in den Handwerks- wie in den In-
dustriebetrieben.

In der Holzverarbeitung gilt der hohe Lirmpegel als eine
der gravierendsten Belastungsarten. In kleineren Hand-
werksbetrieben wird die Larmsituation héufig dadurch
verschlimmert, dafl zwischen Maschinenraum und restlicher
Fertigung keine Trennwand besteht. Inzwischen gibt es
technische Ldsungen, die durch Vorrichtungen an den
Holzbearbeitungsmaschinen die Larmemission stark vermin-
dern. Die Installation solcher Maschinen im Handwerksbe-
trieb wird jedoch durch die handwerkstypische lange
Nutzungsdauer des Maschinenparks zeitlich stark verzo-
gert.

Ein besonderer Stellenwert kommt in den von uns untersuch-
ten Bereichen klimatischen Belastungen zu. Auf diesem Feld
wurden in den letzten Jahren zwar fast durch die Bank er-
hebliche Verbesserungen konstaticrt, jedoch werden hier
auch weiterhin erheblicher Handlungsbedarf und substantielle
Verbesserungsméglichkeiten gesehen.

Wahrend im Kfz-Handwerk frither vor allem {ber stark
jahreszeitabhangige klimatische Belastungen geklagt wur-
de, vor allem iber fehlende oder unzulangliche Heizung
der Arbeitsplitze und massive Probleme mit Zugluft,
wurde uns von den meisten Gesprachspartnern bestétigt,
dal auf diesem Feld mittlerweile ebenso wie bei den kor-
perlichen Belastungen erhebliche Verbesserungen einge-
treten sind, und zwar meist im Zuge von Betriebsum-
oder Betriebsneubauten. Dadurch sei auch die Haufigkeit
von Erkiltungskrankheiten erheblich zurlickgegangen.

Im Backerhandwerk koénnen - abhingig von den raumli-
chen Gegebenheiten - Belastungen durch Hitze entstehen.
Hitzebelastung findet man insbesondere in den sog. Kel-
lerbiackereien mit schlechten Beltftungsméglichkeiten, wie
sie insbesondere noch in Innenstadtgebieten verbreitet
sind. Dabei ist die Loésung des Problems selbst in den
Fillen, in denen die technischen Voraussetzungen gegeben
sind und auch die Finanzierung der Modernisierung mog-
lich wire, zuweilen Dblockiert bzw. sehr erschwert,
weil die erforderlichen baulichen Verdnderungen am bis-
herigen Standort nicht zu realisieren wéiren. Ein Stand-
ortwechsel scheidet aber in vielen Fillen entweder ganz
aus oder wirde aus der Sicht der Beschéftigten genauso
wie aus der Perspektive der Inhaber eher ein noch weit
groBeres Problem als die Hitzebelastung bedeuten.
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Starke klimatische Belastungen sind auch fir weite Teile
der Fleischwarenherstellung charakteristisch. Aufgrund
der Eigenarten des verarbeiteten Materials und entspre-
chender Vorschriften miissen die meisten Arbeitsschritte
bei relativ niedrigen Temperaturen durchgefiihrt werden
(max. + 8°). Auf der anderen Seite herrschen bei Titig-
keiten, wie z.B. Riuchern oder Wurstbriihen, zum Teil
hohe Temperaturen.

Besonders problematisch ist es, wenn Arbeitskrifte kurz-
fristig zwischen solchen "Warmarbeitsplitzen" und kélteren
hin- und herwechseln miissen. Wegen der weniger ausge-
pragten Arbeitsteilung sind von solchen Wechselbeanspru-
chungen wiederum hauptsichlich die Mitarbeiter kleinerer
Handwerksbetriebe betroffen. Grundséitzliche Lésungsmog-
lichkeiten des Problems werden hier allerdings ebenso
wenig gesehen wie etwa bei der Hitzebelastung beim
Backerhandwerk. Da diese Belastung aber schon immer
Bestandteil des tradierten Berufsbildes ist, wird sie zwar
durchaus realisiert, letztlich aber doch hingenommen.

Im Stahlbau sind es die auf Montage beschéftigten Ar-
beitskrdfte, die auf den Baustellen u.U. schlechten
Witterungsbedingungen ausgesetzt sind. Anders als
im Bausektor im engeren Sinne gibt es im Stahlbau keinen
gesetzlichen Anspruch auf Schlechtwettergeld. Erleichte-
rung kann das Tragen von Thermoanziigen oder die Uber-
dachung beim Hallen- und Gerilstbau bringen. Liangst
nicht in allen Firmen wird jedoch, wie uns Arbeitnehmer-
vertreter berichteten, geeignete Schutzkleidung gestellt.

Belastungen durch schéddliche Arbeitsstoffe, Diampfe, Gase
und Stdube wurden vor allem fir den Bereich der Holzaver-
arbeitung, die Lackierabteilungen im Kfz-Handwerk und fur
die Backer als ein wichtiges Arbeitsproblem angesehen.

In besonders gravierender Weise sind Arbeitskrifte in
der Holzverarbeitung von Belastungen durch gesundheits-
gefahrdende Stoffe betroffen. Zum einen entstehen
bei der Holzbearbeitung Holzstdube. Holzstaubeinwirkung
kann - insbesondere bei exotischen Holzern - zu Hauter-
krankungen und zu Erkrankungen der Atemwege fihren.
Wahrend Holzverarbeitungsmaschinen heute serienmifig
mit Absauganlagen ausgeriistet sind, hat man noch
keine L&sung flr die Einddmmung der Staubentwicklung
bei der Verwendung von Handgerdten gefunden. Staub-
probleme koénnen durch die rdumlichen Verhiltnisse
erheblich verschlimmert werden, wenn durch das Entste-
hen von Luftstromen der Staub im ganzen Arbeitsraum

verteilt wird.
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Zum anderen enthalten die in der Holzverarbeitung ver-
wandten Farben, Lacke, Beizen und Kleber gesundheits-
gefadhrdende Ldsungsmittel. Zwar sind heute in den mei-
sten Betrieben getrennte Spritzraume mit Absaugwinden
eingerichtet worden, doch wird die Schutzwirkung dieser
Einrichtungen oft durch die betriebliche "Arbeitspraxis"
wieder eingeschriankt, z.B. dadurch, daB die oberflichen-
bearbeiteten Werksticke groBer sind als die Abmessungen
der Absaugwand, oder auch dadurch, daB im Spritzraum
gleichzeitig getrocknet wird, die dort beschiaftigten Ar-
beitskrdfte also die verdunstenden LOsungsmittel einat-
men. Ein besonderes Problem besteht darin, daB das In-
formationsniveau. der mit diesen Stoffen arbeitenden Be-
schiftigten Uber evtl. Risiken und fiber risikomindernde
Handhabung oft sehr niedrig ist.

Im Kfz-Handwerk wurden in vielen Werkstdtten mittlerwei-
le Vorrichtungen zur Absaugung der Abgase bei Arbeiten
am laufenden Motor installiert. Sie werden allerdings von
den Arbeitskriaften wegen des Zeitdrucks oder aus Nach-
lissigkeit nicht immer genutzt.

In den Lackierabteilungen wurde der technische Stand in
den letzten Jahren hidufig verbessert (groéBere Lackierka-
binen, Erhohung des Luftdurchsatzes). Eine uns ver-
schiedentlich berichtete Folge ist allerdings, daB die ge-
nerell verflighbaren Atemschutzmasken oft nicht oder nur
unregelmaBig benutzt werden, weil durch die technische
Veridnderung die Luft vermeintlich sauberer geworden ist
und Arbeiten ohne Atemschutz deshalb als unbedenklich
angesehen wird. Dies ist um so problematischer, als nach
Ansicht von uns befragter Experten die modernen Lacke
(Acryl) eher noch gefihrlichere Stoffe enthalten als die
friher eingesetzten Nitro- bzw. Kunstharzfarben.
MaBgeblich daftir, dal das Problem von vielen Arbeits-
kriften nicht gesehen oder mindestens weit unterschatzt
wird, ist offenbar die Tatsache, daB sich die Folgen der
Nichtnutzung erst sehr spidt zeigen bzw. die Schutzwir-
kung im Unterschied zu anderen Schutzmafnahmen (wie
etwa Sicherheitsschuhe oder Helm) nicht unmittelbar sinn-
lich erfahrbar ist.

Ein schwerwiegendes Problem stellt das Auftreten von
Mehlstauballergien im Bereich der Backwarenherstellung
dar. Nach dem derzeitigen Stand des Wissens kann
die Gefahr zwar durch die Verwendung von Silos und
durch die Abdeckung der bei der Teigzubereitung einge-
setzten Mischmaschinen reduziert werden, es treten aber
auch in modernst eingerichteten Betrieben immer wieder
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Fille von "Bickerasthma" auf. Fiir die betroffenen Ar-
beitskrifte handelt es sich um ein massives Problem, das
in der Regel nicht geldst, sondern nur durch den Wechsel
des Berufs umgangen werden kann.

4. Faktoren, die Belastungen zu Arbeitskrifteproblemen
werden lassen

a) Lage und Dauer der Arbeitszeit

Die Dauer und die Lage sowie die Regelhaftigkeit der Ar-
beitszeit sind Momente, die erheblichen EinfluB darauf
haben, ob und wie bestimmte betriebliche Bedingungen und
Belastungen den Arbeitnehmern zum Problem werden.

Da Schichtarbeit in den von uns untersuchten Bereichen
bis dato kaum eine Rolle spielt - iblich sind "normale Ar-
beitszeiten" mit Arbeitsbeginn zwischen 6 und 8 Uhr morgens
und entsprechendem Arbeitsende zwischen 15 und 17 Uhr -,
ist die Lage der Arbeitszeit eigentlich nur im Bereich des
Bickerhandwerks von exponierter Bedeutung.

Um den Verbraucherwilinschen nach ofenfrischen Backwa-
ren in den Morgenstunden nachkommen zu kénnen,
ist hier ein extrem f{frither Arbeitsbeginn notwendig. Die
Ladendéffnungszeiten liegen bei 7 Uhr, in der Fertigung
beginnt die Arbeit an Werktagen um 4 Uhr, flir einige
Arbeitskrifte, die mit vorbereitenden Arbeiten beschiftigt
sind, bereits um 3 Uhr. Die Arbeitszeiten werden hier
durch das Bickereiarbeitszeitgesetz (BAZG) geregelt.
Danach darf in der Backwarenherstellung nach 22 Uhr
und vor 4 Uhr, an Samstagen vor 24 Uhr, nicht gearbeitet
werden. Da in der iliberwiegenden Zahl der Betriebe so-
wohl im Handwerk als auch in der Industrie von der Be-
schéftigtenzahl und vom Absatz her keine Schichtarbeit
moglich ist, sind die dort beschiftigten Arbeitskrifte
stdndig von dieser ungilinstigen Arbeitszeit betroffen, so
daf man hier auch von Dauerhalbnachtarbeit spricht.

Fiir die Beschiftigten bedeutet diese Lage der Arbeitszeit
nicht nur einen stindig gegeniiber der Umwelt verschobe-
nen Lebens- und Arbeitsrhythmus, sondern auch eine er-
héhte psychische Belastung, da die ungilinstige Arbeitszeit
meist noch mit der Notwendigkeit zu Arbeit unter groflem
Zeitdruck zusammenfillt. So herrscht in der Phase, in
der nach Aussagen Betroffener oft der "tote Punkt" der
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Leistungsfiahigkeit einsetzt, zwischen 5 und 6 Uhr in der
Frithe, besonderer Stref und Hektik in der Backstube.
Mit neuen Techniken wie Frosten und Géarunterbrechen
gibt es allerdings inzwischen Mdglichkeiten, durch die
Vorproduktion von Sortimentsteilen die Stofzeiten in den
frithen Morgenstunden zu entzerren.

Die Lage der Arbeitszeit war offenbar ein mitentscheiden-
der Grund fiur die groBe Zahl von Abgéingen aus dem
Backerhandwerk. Auch bei den im Beruf Verbliebenen
wird die Aussicht auf eine "normalere" Arbeitszeit haufig
als Motiv fiir einen denkbaren Berufswechsel genannt.
Allerdings wird vereinzelt die ungewdhnliche branchenspe-
zifische Arbeitszeit wegen des damit verbundenen frihen
Feierabends durchaus geschitzt. Angesichts der Konkur-
renzsituation gehen auch viele Arbeitskrédfte im Handwerk
davon aus, dal der frihe Arbeitsbeginn letztlich in Kauf
genommen werden mufl, da sonst eine Gefihrdung der
Arbeitsplatze zu gewdrtigen sei.

Verschirft wird das Problem der Arbeitszeiten in dieser
Branche dadurch, daB nach Schédtzung von uns befragter
Experten sowohl in der Industrie als auch im Handwerk
allenthalben gegen das Nachtbackverbot verstoBen wird.
Die haufigste Praxis dabei ist es, die Arbeitszeiten
um 1 bis 1 1/2 Stunden vorzuverlegen. In einzelnen Fil-
len werde sogar durchgebacken. Angesichts des scharfen
Konkurrenzkampfes sind die DBetriebe bestrebt, einen
moéglichst groBen Teil des Sortiments in der Frithe anbie-
ten 2zu kénnen. Insbesondere jene Betriebe kommen
mit der vom BAZG eingerdumten Fertigungszeit nicht mehr
aus, die eine groBe Zahl von Filialen, aber begrenzte
riumliche Fertigungskapazititen haben oder die im Liefer-
geschift engagiert sind, bei dem die Abnehmer eine An-
lieferung der Waren schon vor 6 Uhr verlangen. Fir einen
Teil der Arbeitskrifte wird damit aus der Dauerhalbnacht-
arbeit fast schon dauerhafte Nachtarbeit.

Sonst wurde in keiner der untersuchten Branchen die
Lage der Arbeitszeit als besonders problematisch angesehen.

Allerdings beginnt sich im Kfz-Handwerk ein Trend ab-
zuzeichnen, der, wenn er sich durchsetzen sollte, von
den Beschidftigten als sehr nachteilig angesehen wird.

Einige Betriebe experimentieren mit Schichtsystemen bzw.
versuchen, entweder bei Fortgeltung der Flnftagewoche
den Samstag wieder zum Arbeitstag zu machen oder lber-
haupt wieder generell an sechs Tagen arbeiten zu lassen.
Begriindet wird das mit Anforderungen der Kunden, denen
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man die bisherigen Werkstattéffnungszeiten nicht mehr zu-
muten koénne. Da sich der Markt des Kfz-Handwerks in
den letzten Jahren eindeutig von einem Verkdufermarkt,
bei dem die Kundschaft mehr oder weniger in einer Bitt-
stellerposition sich befand, zu einem Kidufermarkt entwik-
kelt habe, miisse man diesen Interessen Rechnung tragen,
wolle man nicht weitere Arbeitspldtze gefdhrden.

Obwohl neben den betrieblichen Interessenvertretungen
auch die Gewerkschaften Widerstand gegen derartige Re-
gelungen angekiindigt haben, war ein erheblicher Teil
der von uns befragten Arbeitskriafte nicht sicher, ob man
auf die Dauer solche Regelungen, die man als durchaus
problematischen Eingriff in den sozialen Besitzstand an-
sieht, wilirde verhindern kénnen. MaBgeblich war auch
hier die Einschitzung, daB aufgrund der strukturellen
Entwicklung der Branche die Betriebsinhaber tendenziell
immer weniger gezwungen sind, auf die damit verbunde-
nen Arbeitnehmerprobleme Riicksicht zu nehmen.
Samstagsarbeit spielt auch in den Nahrungsmittelhandwer-
ken eine Rolle. Backer und Metzger machen an Samstagen
einen groflen Teil ihres woéchentlichen Umsatzes, beide
missen an Samstagen Teile ihres Sortiments frisch anbie-
ten kénnen. Widhrend im Fleischerhandwerk die 5-Tage-
Woche schon seit langem praktiziert wird - meist ist am
Samstag nur eine reduzierte Fertigungsbelegschaft tétig,
wobei Regelungen gelten, die jedem in bestimmtem Turnus
ein freies Wochenende garantieren -, ist im Backerhand-
werk erst 1982 die 5-Tage-Woche verbindlich in den mei-
sten Manteltarifvertrdgen vorgeschrieben worden. Aller-
dings wird sie noch lidngst nicht von allen Betrieben ver-
wirklicht. Insbesondere die kleinen Handwerksbetriebe,
die aufgrund ihres geringen Personalbestands nicht in
der Lage sind, durch ein rollierendes System ihr Geschift
an sechs Tagen offenzuhalten, haben Umsetzungsproble-
me. BetriebsschlieBung an einem Wochentag - im Flei-
scherhandwerk nicht wuniblich -, glauben sich diese
Betriebe angesichts der Konkurrenzsituation nicht leisten
zu konnen. Der scharfe Wettbewerb erschwere hier Ab-
sprachen mit anderen Betrieben der naheren Umgebung
iber einen gemeinsamen oder auch wechselnden Ruhetag.

Zusammenfassend 148t sich sagen, da mit der Durchsetzung
der 5-Tage-Woche in den meisten Industrie- und Dienstlei-
stungsbereichen das Nachhinken, insbesondere des Hand-
werks, auf diesem Feld zunehmend den Stellenwert eines
auBerordentlichen Arbeitnehmerproblems gewann (Wunsch
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nach langen Wochenenden gemeinsam mit Ehepartner und Fa-
milie). Trotz nach wie vor bestehender erheblicher betriebli-
cher Interessen an der Aufrechterhaltung von Produktion
und Verkauf gerade an Samstagen, gelang es in den 60er
und 70er Jahren, Ldsungen durchzusetzen, die den Arbeit-
nehmerinteressen weitgehend  entgegenkamen. Aufgrund
der relativ glnstigen Position der Beschiftigten wdhrend der
Arbeitskridfteknappheit wurden vielfach bereits betriebliche
Modelle praktiziert, ehe es dann zu allgemeinen tarifvertrag-
lichen Regelungen kam. Dort, wo die verbindliche Einfdh-
rung der 5-Tage-Woche erst relativ spédt erfolgte und mit
einer Verschlechterung der Bedingungen auf den Absatz-
méarkten einherging, gibt es allerdings erhebliche Defizite bei
der praktischen Umsetzung.

Umgekehrt sehen mindestens einige Betriebe jetzt die Zeit
fur sich gekommen, aufgrund vermeintlich oder tatsdchlich
gednderter Kundenanspriiche und der fir solche Vorhaben
glinstigeren Beschéftigungssituation, Versuche zu unterneh-
men, wieder Arbeitszeiten durchzusetzen, die mdglicherweise
den betrieblichen Interessen besser, den Arbeitnehmerinter-
essen aber weniger entsprechen (Schichtsysteme auch
im Handwerk, Wiedereinfilhrung bzw. Ausweitung von
Samstags-Arbeit usw.). Beglnstigt werden solche Tendenzen
durch Stellungnahmen in der politischen Diskussion, in der
auch die Wiedereinfithrung von Samstags- oder gar Sonntags-
arbeit, insbesondere von einigen exponierten Vertretern
einer angebotsorientierten Beschidftigungspolitik, als ein Mit-
tel zur Bekd@mpfung der Arbeitslosigkeit deklariert wird.

Als sehr wichtig flir die untersuchten Bereiche erwies
sich auch das Problem der Mehrarbeit bzw. die Frage unvor-
hergesehener Abweichungen von der Normalarbeitszeit.

Im Tischlerhandwerk werden trotz tendenzieller Unteraus-
lastung in erheblichem Umfang regelmifig Uberstunden ge-
leistet. Dieser von der Absatzlage unabhingige Sockel von
Mehrarbeit resultiert dabei haufig aus Defiziten der Betriebe
in bezug auf Arbeitsorganisation und Kapazitdtsplanung. Im
baunahen Bereich des Tischlerhandwerks sind Uberstunden
auch Folge der Abhidngigkeit als Subunternehmer.

Auch in der holzverarbeitenden Industrie und in der Nah-
rungsmittelindustrie  werden trotz Beschaftigungsabbaus
und Kurzarbeit Uberstunden in z.T. erheblichem Umfang
geleistet. Uberstunden sind in diesen Branchen zum einen
Ergebnis der verschirften Rationalisierung in den Betrieben.
Die Belegschaften sind ausgediinnt worden, Personalreserven
flir Ausfille durch Urlaub, Krankheit etc. wurden abgebaut,
die Personalstdrke ist dem im Durchschnitt geringen Aus-
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lastungsgrad angepaflt worden. Geringe Auftragsspitzen
fithren hier schon zu Uberstunden.

Zum anderen sind Uberstunden auch das Ergebnis der be-
sonderen Bedingungen auf den Absatzmirkten dieser Bran-
chen, die sich zu Kiufermirkten entwickelt haben und auf
denen den Herstellern ein extrem hohes Mall an Flexibilitat
abverlangt wird, eine Flexibilitdt, die diese hauptsichlich
durch - auch in zeitlicher Hinsicht - flexiblen Arbeitskrifte-
einsatz zu erreichen suchen. So fihrt z.B. die bei den Grof-
betrieben zu beobachtende Strategie, die eigene Lagerhaltung
abzubauen und auf die meist kleinbetrieblichen Lieferanten
abzuwilzen, bei diesen meist zu einem Anstieg der Uberstun-
den, da die Kleinbetriebe finanziell oft gar nicht in der Lage
sind, umfangreichere Lager zu halten.

So wird z.B. in der Nahrungsmittelindustrie die kontinu-
ierliche Belieferung zunehmend durch die sog. Partielie-
ferung verdrédngt, d.h. die grofen Einzelhandelsunterneh-
men ordern - oft in Abhingigkeit von glinstigen Notierun-
gen der jeweiligen Rohstoffpreise - z.B. fiir Uberregional
durchgefithrte Sonderangebotsaktionen sehr kurzfristig
sehr groBe Bestellungen. Nur der Hersteller, der von
heute auf morgen lieferfihig ist, hat hier eine Chance. Da
u.a. wegen des Frischeerfordernisses der Produkte eine
Lagerhaltung nicht mdglich ist, fiihrt diese Verdnderung
des Lieferwesens zu diskontinuierlichen, nicht vorherseh-
baren Auslastungsspitzen, die die Betriebe durch Uber-
stunden zu bewiltigen versuchen.

Ahnliches ist in der holzverarbeitenden Industrie zu be-
obachten, wo sich die Hersteller von seiten der grofien
Einkaufsverbinde dem Druck ausgesetzt sehen, fir
kurzfristig angesetzte Sonderaktionen in immer kiirzerer
Zeit zu liefern, wobei die Seriengrdfen immer kleiner
werden. Viele Hersteller machen nur noch einen geringen
Teil ihres Umsatzes mit ithrem Standardkatalogprogramm
und bestreiten immer groéfere Umsatzanteile mit solchen
Sonderaktionen. Zeitliche Flexibilitdt, stindige und piinkt-
liche Lieferfdhigkeit stellt auch filir die Kleinbetriebe, die
als Zulieferer fiir die Endmobelhersteller tétig sind,
eine Uberlebensvoraussetzung auf dem Markt dar und
fihrt auch hier zu oft extremen Anforderungen an die
zeitliche Verfligbarkeit der Arbeitskrifte.

Die Notwendigkeit auBerbetrieblicher Montagearbeiten auf oft
regional weit vom Betriebsort liegenden Baustellen ist ein
Grund fiar die hohe Zahl von Uberstunden im Stahlbau und
im Holzinnenausbau. Sofern Uberstunden bei solchen Monta-

116

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und ‘] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. s rebb il
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



gearbeiten fern vom Wohnort anfallen, gibt es ein besonderes
Interesse der Beschiftigten an Uberstunden: Wenn man schon
seine Freizeit nicht zu Hause verbringen kann, will man we-
nigstens einen mdglichst hohen Verdienst erzielen bzw. eine
Verkiirzung der Arbeitswoche (z.B. ganze freie Tage oder
frihen Feierabend am Freitag).

Ob die Uberstundenanforderungen fiir die Arbeitskrifte
zum Problem werden, hé&ngt von einer Vielzahl auch auBlerbe-
trieblicher Faktoren ab. Unpopulir sind vor allem kurzfristig
angeordnete Uberstunden (da man sie nicht mit individuellen
Interessen koordinieren kann) und Uberstundenfahren in
einem groferen AusmaB, da dies andere Freizeit- oder Ne-
benerwerbsinteressen massiv tangiert. Gerade wenn es um
flir den Betrieb (vermeintlich oder tatsichlich) wichtige Ter-
minauftrige geht, wird die Notwendigkeit von Uberstunden
in der Regel akzeptiert, vor allem dann, wenn der Betrieb
bereit ist, seinerseits ggf. auch den Arbeitszeitinteressen
der Belegschaft entgegenzukommen. Die Mehrarbeit wird
zwar von unseren Gesprichspartnern einerseits als Belastung
angesehen, mittlerweile sieht aber offensichtlich das Gros
der Arbeitskrifte die durch den Uberstundenabbau zu
verzeichnenden Verdienstverluste als das erheblich groéBere
Problem an. Angesichts der Tatsache, daB gleichzeitig auch
die {Ubertariflichen Verdienstbestandteile verringert wurden
und die reinen Tariflohne bei Normalarbeitszeit einfach als
zu niedrig gelten, wédre ein GroBteil der Beschiftigten
an zusitzlichen Uberstunden interessiert.

Kaum noch eine Rolle spielt Mehrarbeit in letzter Zeit im
Bicker- und Metzgerhandwerk. In allen von uns untersuch-
ten Betrieben gingen die Inhaber davon aus, personell min-
destens ausreichend besetzt zu sein. Kleine Schwankungen in
der Produktion seien daher ohne weitere (bezahlte) Uber-
stunden zu bewiltigen. Zum besseren Verstidndnis ist zu be-
ricksichtigen, daB mindestens in den kleineren Betrieben
innerhalb der Produktion in der Regel nicht eine feste Stun-
denzahl in relativer Unabhingigkeit vom Arbeitsanfall gelei-
stet wird, sondern die "Mannschaft" das anstehende Produk-
tionsprogramm zu bewiltigen hat. Nach AbschluB aller
damit verbundenen Arbeiten ist dann Feierabend. Das bedeu-
tet in der Praxis, daB es einerseits h#ufig vorkommt, dal
die volle Stundenzahl nicht erreicht wird, andererseits aber
bei besonderen Nachfragespitzen lidnger gearbeitet werden
mufl. Bei diesem Verfahren, das man als eine Art "Pensumar-
beit" mit nicht formalisiertem Freizeitausgleich bezeichnen
kann, sind erst dauerhafte Verdnderungen des Absatzes ein
Anlafl, das eingesetzte Arbeitsvolumen dber Verinderungen
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der bezahlten Arbeitszeit bzw. Entlassungen oder Einstellun-
gen zu modifizieren. Auch hier gilt allerdings, daf in Zeiten
glinstiger Arbeitsmarktsituation die Belegschaften eher in
der Lage waren, bei erheblich steigendem Arbeitsanfall eine
Aufstockung der Mannschaft durchzusetzen. Sie waren dabei
gegenliber den Inhabern in einer glinstigen Position, da die-
se sonst befiirchten mufiten, daB evtl. weitere Beschiftigte
abwandern. Dies bedeutete insbesondere in kleineren Betrie-
ben auch, dafl dann der Betriebsinhaber selbst bei personel-
len Engpédssen wieder in der Produktion mitarbeiten mufite
bzw. seinen Einsatz dort auszuweiten hatten, was wiederum
von ihm selbst als auBlerordentliche Belastung empfunden
wurde, umgekehrt aber die Durchsetzung einer Personalauf-
stockung erleichterte.

Dagegen gibt es heute durchaus Fille, in denen Absatz-
rickgidnge =zu {berproportionalem Personalabbau genutzst
werden. In anderen Betrieben dagegen wird betont, daB man
neuerdings tendenziell liberbesetzt sei, da man das Arbeits-
volumen nicht sofort und in vollem Umfang an die rlickldufige
Nachfrage anpassen kénne und wolle.

Weitgehend verschwunden sind Uberstunden auch im Kfz-
Handwerk - wegen der schlechten Auslastung wurden, wie
erwahnt, von einigen Betrieben sogar bereits Kurzarbeits-
phasen eingeschaltet.

b) Qualifikationsanforderungen

Ob und wie betriebliche Arbeitsbedingungen sich fir die Ar-
beitskrdfte problematisch auswirken, hidngt sehr entscheidend
davon ab, wie die qualifikatorischen Voraussetzungen der
Betroffenen sind und welche Moglichkeiten die Té&tigkeit zur
Nutzung vorhandener Fihigkeiten und Kenntnisse ebenso wie
zum Erwerb neuer, zusidtzlicher F&dhigkeiten bietet. Weiter
spielt eine Rolle, ob es als realistisch wahrgenommene Per-
spektiven des Aufstiegs auf attraktivere Arbeitsplédtze gibt.
Ein besonders wichtiges Problem ist die Uberforderung
durch bestehende Qualifikationsdefizite. Fehlende oder unzu-
langliche Ausbildung bedeutet zum einen, dafl die Auslibung
der Tatigkeit mit aulBerordentlichem Strel verbunden ist,
daB stindig die Angst herrscht, durch eigenes "Versagen"
materielle Schdden an Produktionsanlagen und Produkten
anzurichten und evtl. die eigene Gesundheit oder die von
Kollegen zu gefahrden. Vor allem aber férdert ein solches
Geftihl wunzureichender Eignung flir den Arbeitsplatz die
Angst, aufgrund solcher "Fehler" die Beschiftigung zu ver-
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lieren. Angesichts der Arbeitsmarktsituation bedeutet das
wiederum filir gering qualifizierte oder liberwiegend betriebs-
spezifisch ausgebildete Arbeitnehmer die Aussicht auf lang-
anhaltende oder gar dauerhafte Arbeitslosigkeit.

Wihrend das skizzierte Syndrom fir erhebliche Teile ins-
besondere der Angelernten, vor allem in groéfBeren Betrieben,
charakteristisch ist, spielt es in unserem Untersuchungsfeld
offenbar eine vergleichsweise eher geringe Rolle. Im Hand-
werk gibt es generell einen weit Uberdurchschnittlichen Fach-
arbeiteranteil.  Dauerhafte Qualifikationsdefizite gewannen
daher kaum groBe Bedeutung.

Flir das Metzger- und das Bickerhandwerk 138t sich fest-
stellen, daBl die (teilweise in letzter Zeit aktualisierte)
gewerbliche Ausbildung nach Ansicht aller von uns
befragten Personen Absolventen hervorbringt, die ohne
Einschrinkung in der Lage sind, allen Anforderungen des
Berufes gerecht zu werden. Uberforderung durch unzu-
langliche Qualifikation wurde auch von den befragten Ar-
beitskraften in keinem Fall genannt. Mafgeblich ist dafir
sicher in erster Linie, daB die Entwicklung von Produkten
wie Arbeitsmitteln zwar auch in diesen Branchen durchaus
weitergegangen ist, der ProzeB jedoch sehr kontinuierlich
und langsam verlief. Entscheidende Titigkeitsaspekte sind
seit Jahrzehnten, wenn nicht linger, unverdndert. Auf-
tretende zusdtzliche Anforderungen durch neue Maschinen
und Artikel sind von einer Art, daB man die entsprechen-
den Fertigkeiten quasi nebenher erwerben kann. Qualifi-
kationsdefizite treten hier héchstens in einigen im oberen
Qualitits- und Preissegment ihres Marktes tdtigen Spit-
zenbetrieben auf und beziehen sich dann zumeist auf die
Einflihrung ganz neuer Produktgruppcn, auf ncuc Mctho-
den der Produktprisentation und &#hnliche, "zusdtzliche"
Fertigkeiten.

Auch fir das Tischlerhandwerk gilt, daB die gegenwirtige
Ausbildung den Anforderungen in der Fertigung ent-
spricht und die erlernten fachlichen Qualifikationen
dort auch abverlangt werden. Qualifikationsbedarf sehen
die Experten fir dieses Handwerk allerdings fir die Zu-
kunft, und zwar - angesichts der rasch voranschreiten-
den technischen Innovationen in diesem Handwerk - im
Hinblick auf den Umgang mit modernen Holzverarbeitungs-
maschinen sowie in bezug auf gestalterische Fadhigkeiten.

Ein - z.T. rascher - Wandel der Anforderungen ist auch im
Kfz-Handwerk und in bestimmten Bereichen des Stahlbaus zu
konstatieren. Jedoch bildeten im Stahlbau und im Kfz-Hand-

119

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und ‘] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. s rebb il
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



werk aufgrund des hohen Facharbeiteranteils und der
offensichtlich einigermaBien aktuellen Berufsausbildungsginge
Uberforderungen in dieser Hinsicht eher die Ausnahme. Spe-
ziell im Kfz-Handwerk wird in der Regel auch eine stdndige
Fortentwicklung der beruflichen Fihigkeiten gemif den sich
dndernden Erfordernissen angestrebt.

Wo - z.B. im Stahlbau - neue zusitzliche Anforderungen
auftraten, wurden von den Beschéftigten die zundchst
fehlenden Kenntnisse nicht als personliche Mingel,
sondern als zusitzliche Herausforderungen angesehen,
denen man sich zu stellen bereit war. Soweit der Betrieb
den Betroffenen angemessene Modglichkeiten zum Erwerb
der Zusatzqualifikationen bot (z.B. Schweisserkurse, Ein-
fihrung an neuen Maschinen im Betrieb oder durch
Schulung beim Hersteller), traten auch kaum Probleme
auf. Dagegen wurde von einigen Befragten aus kleineren
Betrieben bemingelt, daB man einfach mit neuen Verfah-
ren, Anlagen oder Werkzeugen konfrontiert werde und
dann selbst sehen miisse, wie man damit zurechtkomme.
Dies bedeute insbesondere in der EinfGhrungsphase zu-
sdtzliche Belastungen, man versuche aber, sich die
notwendigen Freirdume zu verschaffen. Prinzipiell fdhlten
sich daher die Metallfacharbeiter in der Regel den neuen
Anforderungen durchaus gewachsen.

Beschwerden iiber qualifikatorische Uberforderungen gab
es auch von einigen Beschiftigten im Kfz-Handwerk. Auch
hier ging es nicht um grundsédtzliche Defizite, sondern um
die in Einzelfdllen unzureichenden Schulungsmdglichkeiten,
etwa beim Modellwechsel oder der Einfihrung neuartiger
Komponenten. Die entsprechenden Schulungen selbst
wurden durchwcg als angemessen angesehen. Bemidngeltl
wurde dagegen, daB von manchen Betrieben nicht allen
Beschéftigten, fir die die Mafilnahmen von Interesse wa-
ren, auch die Teilnahme ermdglicht wird. Umgekehrt wur-
de allerdings auch konzediert, daB es Kollegen gibt, die
nicht immer bereit seien, an den angebotenen Schulungen
teilzunehmen.

Wenn gerade die Entwicklung der Qualifikationsanforde-
rungen dennoch von vielen Beschiftigten im Kfz-Hand-
werk mittelbar als eine Bedrohung angesehen wird, dann
nicht, weil sie sich dieser Entwicklung nicht gewachsen
fihlen. Die Befiirchtung ist vielmehr, daB angesichts des
stindig steigenden Uberangebots an Lehrabsolventen die
Betriebe es vorziehen konnten, statt 3altere, manchmal
auch korperlich nicht mehr voll leistungsféhige Mitarbeiter
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weiterzubilden, diese durch junge Gesellen mit "brandak-
tueller" Qualifikation zu ersetzen.

Insgesamt 148t sich fir diese Handwerke festhalten, daf dort
die tlibergroBe Mehrheit eine einschligige Berufsausbildung
hat, von den Anforderungen in der Regel nicht Gberfordert
wird, andererseits ihre Qualifikationen in erheblichem Um-
fang tatsdchlich einsetzen kann.

Unterqualifizierten Einsatz von Fachkriften gibt es in
den von uns untersuchten Handwerksbranchen allerdings in
einigen Randbereichen. So ist eine Erosion fachlich-hand-
werklicher Qualifikationen und dequalifizierter Arbeitskrédfte-
einsatz haufig dann festzustellen, wenn sich Betriebe sehr
stark spezialisiert haben. Ein Beispiel hierfir sind die auf
Fensterfertigung spezialisierten Betriebe des Tischlerhand-
werks. Eine Zunahme dequalifizierten Arbeitskrédfteeinsatzes
kann auch fir die Zukunft vermutet werden.

So gibt es in den von uns untersuchten Handwerkszwei-
gen immer auch einen gewissen Sockel von Un- bzw. Ange-
lernten-Titigkeiten, der nur dadurch "verdeckt" bleibt, dall
solche Funktionen in den Handwerksbetrieben typischerweise
von den Auszubildenden {bernommen werden. Hier kdnnte
es, wenn bei Verdnderung der Arbeitsmarktsituation die
hohen Ausbildungszahlen in diesen Handwerken zuriickgehen
und gleichzeitig durch die Uberausbildung in der Vergangen-
heit ein Uberangebot an Fachkriften existiert, durchaus zu
unterqualifiziertem Einsatz von Fachkridften kommen, sofern
die Betriebe nicht aus Kostengriinden zum verstdrkten Ein-
satz von angelernten Arbeitskraften libergehen, wie Experten
es z.B. fiir das Backerhandwerk erwarten.

Noch in anderer Hinsicht kommt es zu dequalifiziertem
Arbcitseinsatz von Fachkriften aus den von uns untersuch-
ten Branchen. So ist den von uns untersuchten Handwerks-
zweigen gemeinsam, daB sie fur den industriellen Zweig
ihrer Branche mitausbilden. Ein Abwanderungsziel vieler im
Handwerk ausgebildeter Fachkrifte waren in der Vergangen-
heit die die besseren Verdienste und oft glinstigeren Ar-
beitszeiten bietenden Industriebetriebe ihres Fachs. Dort
werden diese Arbeitskridfte aber vielfach dequalifiziert einge-
setzt. So war zwar der Facharbeiteranteil in den von uns
einbezogenen industriellen Kleinbetrieben durchweg sehr
hoch, die groRe Mehrzahl der Arbeitspldtze stellt aber nach
unseren Eindrlcken nur Anforderungen, die den Einsatz von
gelernten Arbeitskrdften nicht unbedingt erforderlich ma-
chen.
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Aufgrund der gegeniiber dem Handwerk stirkeren Ar-
beitszerlegung sind die Qualifikationsanforderungen an
den allermeisten Arbeitspldtzen - obwohl die Produktionsanla-
gen und -abliufe, abgesehen von der Dimension, denen im
Handwerk sehr nahe verwandt sind - sehr gering und wéren
ohne weiteres von Angelernten zu bewiltigen. Die Tatsache,
dal dennoch, insbesondere in den industriellen Kleinbetrie-
ben, hiufig auf Angelerntenarbeitsplitzen Fachkrifte einge-
setzt werden, hat zu einem gewissen Teil "traditionelle"
Grinde: Viele dieser noch gar nicht lange dem Handwerk
entwachsenen Betriebe bringen aus ihrer Vergangenheit
Fachkriftebelegschaften mit. Zum anderen gelang es den In-

dustriebetrieben - sie liegen Uberwiegend in strukturschwa-
chen Regionen, in denen es kaum GrofBlbetriebe gibt, die
Arbeitskrifte auf sich ziehen -, auch zu Zeiten der Vollbe-

schiaftigung Fachkridfte aus dem Handwerk zu gewinnen und
zu halten. Das Instrument hierzu waren damals vor allem die
héheren Lo&hne, auch regelmédBigere Arbeitszeiten. Auflerdem
waren seinerzeit auch Angelernte kaum zu wesentlich niedri-
gerer Bezahlung verfligbar. Die Vorteile einer Facharbeiter-
belegschaft liegen in den fachlichen Qualifikationsreserven,
die die reibungslose Umsetzbarkeit und damit die hohe Flexi-
bilitdt des Arbeitskridfteeinsatzes sichern, und in bestimmten
extrafunktionalen Qualifikationen, die dem Facharbeiter zuge-
schrieben werden, wie Zuverldssigkeit, Motivation, sorgfélti-
ger Umgang mit Ausrilistung und Material etc.
Unterqualifizierter  Arbeitseinsatz von handwerklichen
Fachkridften in diesen Industriebetrieben liegt auch darin
begriindet, daR die in der handwerklichen Ausbildung ver-
mittelten Qualifikationen und die fir die industrielle Ferti-
gung der gleichen Branche erforderlichen Qualifikationen
immer mehr auseinanderdriften. Fir die Arbeitsplitze der
Back- und der Fleischwarenindustrie, aber auch der holzver-

arbeitenden Industrie - jedenfalls so, wie sie in den tech-
nisch fortgeschritteneren groéReren Betrieben vorzufinden
sind -, sind von handwerklichen Fertigkeiten jeweils nur

noch geringe Anteile verwertbar. Die aus dem Handwerk
kommenden Fachkriafte nehmen in den Industriebetrieben
ihrer Branche Angelerntenarbeitsplitze ein, wihrend die
qualifizierten Arbeitspldtze von branchenfremden Fachkriften
besetzt werden bzw. sich die Industrie einen eigenen,
ihren  Fertigungsprozessen angepaliten Ausbildungsberuf
schafft.

So entsprachen in der holzverarbeitenden Industrie, die
ihre Fertigungsstrukturen in den Jahren hoher Nachfrage
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ganz auf eine durchrationalisierte und hochmechanisierte
GroBserienfertigung eingerichtet hatte, die handwerklichen
Qualifikationen des Tischlers nicht mehr den Erfordernis-
sen der dortigen Produktion. Mit dem "Holzmechaniker"
wurde daher ein Ausbildungsberuf far die industrielle
Holzverarbeitung geschaffen, bei dem ein weit stirkeres
Gewicht auf technische Ausbildungsinhalte gelegt wird.
An den anspruchsvolleren Kernarbeitsplitzen der Ferti-
gung - z.B. auch an den neuen NC-gesteuerten Ferti-
gungsmaschinen - werden in dieser Branche auch h&ufig
Fachkridfte aus den Metall- oder den Elektroberufen einge-
setzt.

Auch in der hochautomatisierten Fertigung der Backwa-
ren- und der Fleischwarenindustrie kann der Bicker bzw,
Fleischer seine handwerklichen Qualifikationen nicht
mehr verwerten. Er ist hier zunehmend auf Angelernten-
arbeitspliatze verwiesen.

Fir die handwerklichen Fachkriafte aus den untersuchten
Branchen bedeutet diese Entwicklung, daf ihnen ein sehr
wichtiges Reservoir an gualifizierten, berufsnahen Besch&fti-
gungsmoglichkeiten verlorengeht, das in der Vergangenheit
vielen von ihnen auch Aufstiegsmoéglichkeiten geboten hat.

Wihrend dieser unterqualifizierte Einsatz von den von uns
befragten Arbeitskriften Uber langere Zeit nicht als proble-
matisch angesehen wurde, hat sich bei ihnen in letzter
Zeit eine sehr viel skeptischere Einstellung breitgemacht.
Zurickfihren 148t sich das vor allem darauf, daB die Vortei-
le, die den vergleichsweise eintdnigeren Arbeitsplatz damals
dennoch als attraktiv erscheinen lieBen, mittlerweise weitge-
hend hinfillig geworden sind: Die Lohne sind meist weitge-
hend oder vollstindig auf Tarifniveau abgesenkt (die Tarif-
16hne in der Industrie sind inzwischen kaum mehr hd&her als
im Handwerk), zusidtzliche Sozialleistungen wurden ebenso
abgebaut wie die Mbglichkeit des Zuverdienstes iliber Uber-
stunden. Und auch die vermeintliche hoéhere Sicherheit der
Beschédftigung hat sich gerade in Kleinbetrieben der Holz-
und Fleischverarbeitung, wo es eine ganze Reihe von Schlie-
Rungen gab, mittlerweile als hochst prekdr erwiesen. Dazu
kommt die erhebliche Intensivierung der Arbeit in den
letzten Jahren. Insgesamt lassen diese Momente vielen
Handwerkern ihre Entscheidung fir den Industriebetrieb
mittlerweile als sehr fragwlirdig erscheinen. Einen Weg zu-
riick sehen allerdings die meisten aufgrund der Arbeits-
marktlage auch nicht, obwohl er von den Qualifikationsanfor-
derungen her durchaus mbglich wire, was auch Handwerks-
betriebsinhaber bestatigt haben.
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Das Problem fehlender Aufstiegschancen tritt angesichts
der bedrohlichen Arbeitsmarktlage deutlich in den Hinter-
grund. In den Handwerksberufen ist die "klassische" Form
des Aufstiegs "das Sich-Selbstidndigmachen" durch Griindung
oder Ubernahme eines Betriebes. Die Weitergabe von Betrieben
innerhalb der Familie ist die Regel. Ihre Bedeutung hat so-
gar tendenziell zugenommen, da die Bereitschaft, in die
elterlichen FuBstapfen zu treten - auch hier spielen Arbeits-
marktperspektiven nach Auskunft der Gespréchspartner
eine Rolle -, seit einigen Jahren steigt. Begilinstigt wird die-
ser Trend auch dadurch, dal zunehmend Midchen die
entsprechenden Berufe erlernen. Andererseits ist mit der
Absolvierung der Meisterprifung in den letzten Jahren
immer seltener eine entsprechende Tétigkeit verbunden:
Zwar gibt es neben den '"Betriebserben" auch nach wie
vor "Neugrinder" sowie Angestellte mit Meisterfunktion
(z.B., in groéBeren Handwerksbetrieben, aber auch als Ab-
teilungsleiter in Lebensmittelabteilungen von Supermirkten
und Kaufhiusern), die Absolventenzahlen steigen aber er-
heblich schneller als die Einsatzméglichkeiten.

Von uns befragte "Meister mit Gesellentdtigkeit"” haben
uns zwar bestdtigt, daB dieser Zustand sehr unbefriedigend
ist, sie halten aber die Qualifizierung dennoch fir sinnvoll.
Nicht zuletzt erwartet man sich davon eine relativ hdéhere
Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzes. Zwar besteht bei den
meisten weiterhin die Hoffnung auf einen zukinftigen adi-
quaten Einsatz, viele wiren jedoch einstweilen schon damit
zufrieden, wenn die zusétzliche Qualifikation vom Betrieb
wenigstens honoriert wiirde, was derzeit nicht die Regel ist.

Der Meisteriiberschufl wird im Handwerk tendenziell sicher
weiterwachsen und damit der unterqualifizierte Einsatz. Das
Problem tritt aber deutlich zurilick hinter Aspekten wie der
Erzielung eines ausreichenden Einkommens und vor allem der
Sicherheit des Arbeitsplatzes.

In kleinen Industriebetrieben sind die Aufstiegsmdglich-
keiten fir Facharbeiter auf wenige Vorarbeiter- und Meister-
stellen begrenzt. Der Einsatz von Technikern oder Ingenieu-
ren - Berufswege, die auch haufig von ehemaligen Fachar-
beitern eingeschlagen werden - spielt in dieser Betriebsgréfe
eine geringe Rolle. Auflerdem sind diese und weitere Fih-
rungsfunktionen in aller Regel von Mitgliedern der Inhaber-
familie besetzt. Die Uber lange Zeit héheren L&Shne in der
Industrie wurden im fiibrigen auch z.T. als Kompensation fir
die bis in die 70er Jahre im Handwerk als giinstiger einge-
schiatzten Aufstiegschancen gesehen.
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KAPITEL III
ZENTRALE BETRIEBLICHE ARBEITSKRAFTEPROBLEME

Die Darstellung der Arbeitnehmerprobleme im vorausgegange-
nen Abschnitt orientierte sich an wichtigen Belastungsdimen-
sionen, aus denen solche Probleme resultieren kénnen,
und untersuchte weiter, welche Faktoren das Akutwerden
solcher Probleme begilinstigen bzw. die Wahrscheinlichkeit
daflir eher diampfen. Die anschlieBende Behandlung wichtiger
betrieblicher Arbeitskrdfteprobleme in den untersuchten
Betrieben und Branchen folgt einer anderen Strukturierung.
Zunichst wird dargestellt, wie (unterschiedlich) sich die
Situation generellen Arbeitskridftemangels der 60er und
frihen 70er Jahre fir die einbezogenen Bereiche auswirkte.
Dann wird geprift, ob wund gegebenenfalls in welchem
Umfang Versorgungsprobleme iber das Instrument des
Lohns zu 18sen waren, wund schlieflich wird der Frage
nachgegangen, wie sich Betriebe mit dem Problem auseinan-
dersetzten, allenfalls tberhaupt gentigend Arbeitnehmer zu
finden, aber mit der Unméglichkeit, hinreichend qualifizierte
Fachkrifte rekrutieren zu kénnen, konfrontiert zu bleiben.

1. Generelle Arbeitskrifteknappheit

Festzuhalten ist zundchst einmal, daR in den 60er und friihen
70er Jahren alle von uns einbezogenen Betriebe - und, nach
tibereinstimmender Auskunft der Experten, auch die zur
Debatte stehenden Branchen in ihrer Gesamtheit - unter Ar-
beitskriftemangel litten, der allerdings sehr unterschiedlich
ausgepriagt war. Mit die gréften Probleme bei der Versor-
gung mit Arbeitskréften gab es innerhalb der Nahrungsmit-
tel-Handwerke, und hier noch einmal besonders ausgepragt
bei den Metzgerbetrieben.

Die mangelhafte Attraktivitit dieses Berufs fiihrte bei den
Fleischern dazu, daf nur mit allergréften Anstrengungen
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liberhaupt Lehrstellen besetzt werden konnten. Diejeni-
gen, die letztlich bereit waren, den Beruf zu erlernen,
hatten nach Meinung von Betriebsinhabern und Verbands-
vertretern zudem deutlich den Charakter einer Negativ-
auswahl. Mit Ausnahme der Kinder von Metzgerbetriebsin-
habern seien nur Auszubildende zu bekommen gewesen,
die trotz des Lehrlingsmangels keinen anderen Beruf
hiatten finden koénnen. Entsprechend mangelhaft seien
auch die Arbeits- und Priifungsergebnisse ausgefallen.
Trotz der durchgingigen Knappheit war die Situation
in eher ldndlichen Gebieten erheblich weniger dramatisch
als in Ballungszentren. Dies gilt auch {lr die grofle
Schwierigkeit, die Ausgebildeten nach dem Abschluf
der Lehre im Betrieb zu halten. Es gab eine enorme
Abwanderung sowohl in die berufsnahe Fleischwarenindu-
strie als auch, und vor allem, in Angelernten-Téatigkei-
ten in der Ulbrigen Industrie.

Zwar wurden Rickstinde beim Lohnniveau gegeniiber
diesem Bereich fiir frithere Phasen durchaus eingeriumt.
Es habe sich aber gezeigt, dal auch, nachdem diese
Handikaps abgebaut bzw. (nach Ansicht der Metzger
unter EinschluR der gewihrten geldwerten Leistungen)
oft sogar {liberkompensiert waren, damit die Probleme
der Gewinnung von Nachwuchs und der Abwanderung
der ausgebildeten Kridfte keineswegs gelést waren.
Zwar hidtte in dieser Situation theoretisch die Moéglichkeit
bestanden, iber eine weit uUberdurchschnittliche Bezah-
lung die Arbeitskrifteversorgung etwas zu verbessern;
diese Problemlésung schied aber schon damals fir die
Mehrzahl der Betriebe wegen der fiir zu gering erachteten
Renditen und wegen einer bei Weitergabe solcher Kosten-
steigerung verlorengehenden Konkurrenzfiahigkeit gegen-
Uber anderen Anbietern (Supermirkte, Handelsketten
usw.) aus. Als Ausléser des Problems wurden denn auch
weniger die Bezahlungsfrage als vielmehr die Arbeitsbe-
dingungen im weiten Sinne, vor allem aber das "Negativ-
image" des Berufs angesehen. Es wurden dann durchaus
Verbesserungen der Arbeitsbedingungen erreicht und
auch die Arbeitszeiten aufgrund des Drucks der Arbeit-
nehmerseite allméhlich den allgemein Ublichen angen&hert.
AuBerdem wurden durch den zustindigen Verband Kam-
pagnen zur Verbesserung des Images des Metzgerberufs
eingeleitet. Die neue Ausbildungsordnung, bei der das
Schlachten nicht mehr obligatorischer Bestandteil der
Lehre ist, wird auch als Versuch betrachtet, den Beruf
von einer von vielen als besonders martialisch und
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negativ angesehenen Komponente zu befreien und so die
Attraktivitit auf dem Arbeitsmarkt zu erhéhen.

Wenn auch der Erfolg dieser Mafnahmen keineswegs in
Abrede gestellt werden soll, ist dennoch ganz offensicht-
lich, daB es zu einer entscheidenden Verbesserung
der Versorgungssituation im Fleischerhandwerk erst mit
dem Auftreten von Massenarbeitslosigkeit kam. Und auch
hier zeigten sich die entlastenden Wirkungen gegeniiber
anderen Branchen mit erheblicher zeitlicher Verzdgerung,
was als nachdriickliche Untermauerung der Einschitzung
gilt, daB der Beruf des Fleischers erst quasi als zweite,
dritte oder noch schlechtere Wahl ergriffen wird. Aller-
dings geht man davon aus, daB die Erfahrung, daf, ent-
gegen weitverbreiteter Vorurteile, die Arbeitspliatze im
Handwerk sich eher als sicherer als die in der Industrie
erwiesen hitten, zu einer gewissen Verbesserung des
Images des Berufs beitragen werde. Daflr aber, daB man
an eine grundlegende Ldésung des Problems der Arbeits-
krafteversorgung nach wie vor nicht glaubt, spricht,
dafl man schon bei geringfligiger Verbesserung der
Arbeitsmarktlage erneut mit massiven Schwierigkeiten
bei der Rekrutierung rechnet. Die derzeit stattfindende
Ausbildung weit Uber den aktuellen Bedarf hinaus wird
insofern auch als eine Vorsorgemafinahme fiir die Zukunft
betrachtet. Man hofft, da bei Wiederansteigen der
Arbeitskriftenachfrage wenigstens einige der Gesellen,
die man jetzt nicht Ubernehmen kann oder will, bereit
sind, in den Beruf zuriickzukehren.

Mdglichkeiten, den Beruf selbst durch weitere Verbes-
serungen, etwa bei den Arbeitsbedingungen, der Bezah-
lung oder der Arbeitszeit, aufzuwerten, sieht man dage-
gen nur in sehr begrenztem Umfang. Einerseits glaubt
man, insbesondere durch die Modernisierung der Betrie-
be, schon sehr wviel getan zu haben, andererseits geht
man davon aus, daB aufgrund der schwierigen, gerade
in jlngster Zeit nochmals enorm verschirften Wettbe-
werbssituation schon geringfiigige Kostensteigerungen von
den meisten Betrieben nicht mehr wilrden verkraftet
werden kdénnen.

Ahnlich, wenn auch in einigen Aspekten nicht ganz so zuge-
spitzt, stellte sich in der Vergangenheit die Situation
bei der Versorgung mit Fachkraften und Auszubildenden
auch im Béickerhandwerk dar.

Ganz massive Probleme wurden aus dem Nahrungsmittel-
handwerk auch {iber eine lange Zeit mit dem Absentismus
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sowie mit Formen spontaner Fluktuation berichtet. Die
Folge war oft, so die Aussagen vieler Gesprichspartner,
daB ein einigermaBen geregelter Ablauf der Produktion
nur durch héufiges Einspringen des Meisters und seiner
Familie sowie Mehrarbeit der verbliebenen Belegschaft
mehr oder weniger schlecht und recht sichergestellt werden
konnte. Auch hier hat sich seit einigen Jahren die Lage
aus der Sicht der Beschiftiger erheblich verbessert,
auch wenn noch immer massive Klagen, insbesondere fiuber
den viel zu hohen Krankenstand, geduBert werden. Im Nah-
rungsmittelhandwerk wird dabei allerdings nicht mehr
der Bereich der Produktion als das Hauptproblemfeld angese-
hen, sondern der Verkauf, der nicht unmittelbarer Gegen-
stand unserer Studie war.

Trotz aller geschilderten Schwierigkeiten gilt fir die
Nahrungsmittelhandwerke, daB es trotz des Engpasses
bei qualifizierten Arbeitskraften nicht dazu gekommen
ist, daB in groBem Umfang An- oder Ungelernte in der
Produktion eingesetzt werden. Nicht unbedingt ndtig war das
offenbar, weil es keinen absoluten Fachkriftemangel gab
in dem Sinne, wie er in vielen industriellen Facharbeiterbe-
rufen, wo einfach mehr Facharbeiterplitze als Facharbeiter
vorhanden waren (dort wurde zu wenig ausgebildet), lange
Zeit vorherrschte. Das Problem war vielmehr, daB es nicht
in ausreichendem Umfang gelang, die eigentlich in zureichen-
der Zahl vorhandenen Fachkriafte im Handwerk zu halten.
Allerdings konnten die Liicken (wenigstens voriibergehend)
immer wieder durch Auszubildende bzw. Jung-Gesellen
notdirftig gestopft werden. Aus dem Fachkriftemangel
entstanden zwar durchaus Produktivitdts- und Qualititspro-
bleme, der Druck war aber offenbar nicht ausgeprigt ge-
nug, eine Anderung der Produktionsverfahren hin auf eine
"Angelerntenproduktion" zu erzwingen. Solche Alternativen
waren mdglicherweise allerdings schon wegen der kleinen
durchschnittlichen Betriebsgréflen einerseits und des zu
geringen Absatzvolumens pro Betrieb andererseits flr
die groBe Mehrzahl der Handwerksbetriebe kaum gangbar
gewesen.

Natlirlich gab es in der Zeit des Arbeitskriftemangels
technische Neuerungen, deren Einfiihrung, auch wenn
sie nicht immer explizit mit dieser Zielsetzung verfolgt
wurde, durchaus auch als Instrument, sich von dem
Problem der Verfigbarkeit von Arbeitskriften etwas
freier zu machen, interpretiert werden kann. Aber
selbst wenn der Einsatz solcher Maschinen Qualifikations-
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anforderungen bei bestimmten Titigkeiten stark reduzier-
te, fiihrte das bei dem geringen AusmaB der Arbeitstei-
lung zwar vielleicht zu einer Vereinfachung und Verdich-
tung von Teilen der Fachkriftetdtigkeit, in aller Regel
eben aber nicht dazu, daf man einen Gesellen durch
einen Angelernten ersetzen konnte.

2. Lohne als Versorgungsinstrument und Kostenfaktor

Wie bereits angedeutet, wurde die Versorgungslage mit
Arbeitskriften wiahrend der Vollbeschidftigung von Experten
aus allen einbezogenen Branchen als problematisch angese-
hen, es gab jedoch auBerordentliche Unterschiede. Wahrend
das Problem der Rekrutierung von Arbeitskridften, wie
gesehen, z.B. fir viele Betriebe aus dem Nahrungsmittel-
handwerk tUber lidngere Phasen nicht oder nur sehr unzu-
langlich zu 16sen war, gelang es Betrieben aus anderen
einbezogenen Branchen sehr viel besser, damit fertig zu
werden.

Fir die Bereiche der kleinbetrieblichen industriellen Fer-
tigung von Backwaren, Fleischwaren und auch fir die
Herstellung von Mobeln bzw. Mobelteilen 148t sich festhalten,
daf zwar auch hier Mangel an Arbeitskrédften sich aktuali-
sierte, er jedoch in der Regel keine uniberwindlichen
Schwierigkeiten bereitete. Das Hauptldsungsinstrument
war dabei der Lohn. Mit Hilfe der gegeniiber dem Handwerk
héheren (iUbertariflichen) Ldhne gelang es den Betrieben in
grofem Umfang, Fachkrifte aus den Handwerksbetrieben
abzuziehen; ihrerseits verloren die kleinen Industriebetriebe
auch wiederum Arbeitskrdfte an gréRere Konkurrenten
aus der eigenen Branche, aber insgesamt meist offenbar
nicht in "bedenklichem" AusmaBl. Dabei kam es den auBerhalb
industrieller Ballungszentren gelegenen Industriebetrieben -
eine solche Randlage ist flir einen Grofteil der Holzbranche
(vor allem in Ostwestfalen) und der Fleischwarenverarbeitung
(z.B. ostbayerisches Grenzgebiet) charakteristisch - sehr
zugute, daB sie in der Konkurrenz mit den "fachfremden'
GroBbetrieben, die ebenfalls in grofem Umfang Handwerker
aufsaugten, aufgrund ihrer eben auch als "geldwert" einge-
schitzten Standortvorteile nicht dieselben L&éhne und Sozial-
leistungen bieten mufiten. Gleichzeitig wurden ab Mitte der
60er Jahre auch in nennenswertem Umfang Angelernte -
darunter auch auslindische Arbeitskrifte - eingesetzt. Es
zeigte sich allerdings, dal deren Anteil sehr schnell wieder
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zuriickgefahren wurde. Aus dem Einsatz dieser Beschéiftigten
entstanden aber vergleichsweise geringe Probleme, weil zum
einen die Arbeitsanforderungen an den meisten Arbeitsplat-
zen nicht sehr hoch waren und zum anderen der Anteil
fachlich qualifizierter Arbeiter im Durchschnitt stets doch
noch relativ hoch lag, so daB anspruchsvollere Titigkeiten
mit diesen handwerklich qualifizierten Kréaften besetzt
werden konnten und immer geniigend vielseitig einsetzbare
Arbeitskrafte als "Springer" zur Verfligung standen. Auch
die Tatsache, daB die Industrie in dieser Zeit insgesamt sehr
wenig ausbildete (viele Betriebe verzichteten ganz auf
die Durchfiihrung einer Erstausbildung), kann als deutliches
Indiz daftir verstanden werden, daB die Versorgung mit
Arbeitskraften keineswegs als Zentralproblem angesehen
wurde. Das wichtigste Versorgungsinstrument, die im
Vergleich zum Handwerk hoheren Ldéhne, konnte jedenfalls
auch von den leistungsfihigeren kleineren Betrieben damals
ohne weiteres gehandhabt werden, da entsprechende Preise
am Markt durchsetzbar waren. Zweifellos spielten aber
die Lohnkosten eine Rolle flir die durch den scharfen
Wettbewerb erzwungene Modernisierung der Betriebe und die
durchgesetzten Produktivitidtssteigerungen, die letztlich zu
einem Konzentrationsprozel innerhalb der Branche und zu
sinkenden Beschiftigungszahlen fiihrten.

Mittlerweile - und das gilt fiir die Fleischwarenherstel-
lung, aber auch fiir die Kleinbetriebe der Backwaren- und
der Holzindustrie - befindet sich der Grofiteil der Betriebe
in einer Wettbewerbssituation, bei der das Uberleben im
Wortsinne vor allem eine Preisfrage geworden ist. Es gibt
einen enormen Druck auf die Abgabenpreise am Markt, so
daB Kostensenkung fir viele als unausweichlich gilt. Vorran-
gig ins Blickfeld geraten dabei die Personalkosten. Wire
man gezwungen, auch weiterhin Uber Ubertarifliche Ldéhne
zu rekrutieren bzw. die "Betriebstreue" zu sichern, so
wiirde sich flr viele Betriebe ihre ohnehin schon prekire
Situation weiterhin verschédrfen. Da sich jedoch, und das
gilt besonders ausgeprigt flir die typischen Standorte
dieser Betriebe, die Arbeitsmarktsituation - im Sinne der
Betriebe jedenfalls - entspannt hat, macht es offenbar meist
keine allzu groBen Schwierigkeiten, das Lohnniveau tenden-
ziell auf die tariflich vereinbarte Hohe zurlickzufiihren.

Es 148t sich also festhalten, daB im gleichen Zeitraum,
in dem die "Versorgungsstrategie" {Uber Ubertarifliche
Bezahlung aufgrund der Ertragslage fir viele hiatte proble-
matisch werden koénnen, durch die gleichzeitig sich rapide
verschlechternde Beschiftigungssituation die Notwendigkeit,
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auf diese Art die Belegschaften an den Betrieb zu binden
bzw. die Neurekrutierung zu férdern, weitgehend entfiel.

Die Kosten der Bereitstellung einer ausreichenden Zahl
qualifizierter Arbeitskrdfte hdtten auch im Kfz-Handwerk
zur bestimmenden Problemdimension werden koénnen. Die Pro-
blematik, Auszubildende zu finden, war aber hier - bei allen
Schwierigkeiten, {iber die auch in dieser Branche berichtet
wurde - nie so ausgeprigt wie etwa in den Nahrungsmittel-
handwerken. Auch die Abwanderung war zu Zeiten der
Vollbeschéftigung zwar sehr viel hoher, als es den Betrieben
im Einzelfall recht sein konnte, stellte aber in der Regel
den Betriebsablauf ebenso wenig in Frage wie etwa aulleror-
dentlicher Absentismus. Eine Ursache war zweifellos, daB der
Beruf des Kfz-Mechanikers, ganz im Unterschied etwa zum
Fleischer, als durchaus attraktiv galt und gilt, und daB
jedenfalls die Uberwiegende Mehrzahl der Betriebe stets in
groBem Umfang Ausbildung durchfihrte, so daB insgesamt
ein ausreichendes Reservoir von Fachkriften bereitstand.
Hierin etwa unterschied sich die Lage substantiell von der
bei anderen Metallberufen. Natilirlich wurden auch aus dem
Kfz-Handwerk Arbeitskrdfte von den GroBbetrieben abgewor-
ben. Aber selbst bei einem Wechsel in die Autoindustrie
war ein qualifikationsgerechter Einsatz (ganz anders als
etwa bei Schlossern oder Stahlbauern) in der Regel nicht
mdéglich. Ein Kfz-Betrieb hatte der um Arbeitskrifte konkur-
rierenden Industrie gegeniiber, also aus der Perspektive der
Arbeitnehmer voraus, daB er wumfassende Modglichkeiten
bot, die vorhandenen Qualifikationen einzusetzen und fortzu-
entwickeln, wahrend z.B. ein handwerklicher Schlosserbe-
trieb seinen Fachkridften im Vergleich zu einem mdglichen
Wechsel in die Industrie meist allenfalls gleichwertige Bedin-
gungen der Verwendung vorhandener Fidhigkeiten bieten
konnte. Die Weiterqualifizierungschancen dagegen ké&nnen
in GroBbetrieben der Metallverarbeitung meist als besser
als in den Handwerksbetrieben angesehen werden.

Die einzige Dimension, in der das Kfz-Handwerk folglich
eventuell Konkurrenznachteile aufweisen konnte, war dem-
nach die Bezahlung. DaB aber auch dieses Problem nie
gravierende Bedeutung erlangte, 148t sich im wesentlichen
wohl auf zwei Faktoren zurtickflhren: Zum einen waren die
Betriebe bereit und in der Zeit der Uberbordenden Nachfrage
nach Werkstattleistungen auch in der Lage, ubertariflich
zu bezahlen bzw. durch Leistungslohnregelungen tberdurch-
schnittliche Verdienstchancen zu bieten, ohne sich in diesem
Fall notwendig {iberproportionale Kostensteigerungen einzu-
handeln. Zum anderen gab es gerade in dieser Branche
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fir die Arbeitskrifte vergleichsweise sehr gute Nebenver-
dienstchancen in der Freizeit, die die Betriebe durch Bereit~
stellung von Werkzeugen oder auch die Gewidhrung des
Zugangs zur Werkstatt nach Feierabend oder an Wochenenden
substantiell verbessern konnten, ohne angesichts der "Warte-
schlangen"” vor den Betrieben beflirchten zu miissen, sich
selbst das Wasser abzugraben.

Mittlerweile hat sich die Situation grundlegend gewandelt:
Die Werkstattauslastungen sind stark riickldufig, aber
man kann es sich jetzt auch erlauben, das "Do-it-yourself"
im eigenen Betrieb abzubauen oder ganz abzustellen. Gleich-
zeitig sind die Léhne auf Tarifniveau gesenkt bzw. nahe
herangefithrt worden. Man hat aber trotzdem keine Befiirch-
tungen, Arbeitskrdfte an andere Branchen zu verlieren.
Wenn es derzeit ndmlich tUberhaupt Arbeitskréafteprobleme
gibt, dann sind das nicht Engpédsse bei der Verfligung iiber
qualifizierte Arbeitskrifte, sondern laufend wachsende Uber-
schisse an Lehrabsolventen, ohne da absehbar wire,
wie diese unterzubringen sind. Zum Problem wird das
aber in erster Linie eben nicht fiir den Betrieb, sondern fir
die betroffenen Arbeitnehmer.

3. Mangel an qualifizierten Arbeitskrdften

Zu den Branchen, in denen es vielen Betrieben dber lingere
Zeit nicht oder allenfalls unter gréften Schwierigkeiten
gelang, {iberhaupt genligend Arbeitskrifte zu rekrutieren,
keineswegs aber eine hinreichende Versorgung mit geeigneten
Fachkriften herzustellen, gehdrt aus unserem Untersu-
chungsfeld der Metallbau.(14) Die besonderen Schwierigkei~-
ten dieser Branche bei der Versorgung mit qualifizierten
Fachkridften liegen sicher vor allem darin begriindet, da8
ausgebildete Metallfacharbeiter {ber Jahrzehnte hinweg zu
den gesuchtesten Arbeitskriften auf dem Markt gehérten
und auch heute noch - mindestens regional - relativ knapp
sind und daher i{iber eine vergleichsweise starke Arbeits-
marktposition verfiigen. Dementsprechend gab es einen
starken von der Industrie ausgehenden Sog, mit dem Ar-
beitskrdfte aus den kleinen, vor allem aus Handwerksbetrie-
ben abgezogen wurden. Der Wechsel in gréfere Industriebe-
triebe lag fur viele Metallfacharbeiter aus verschiedenen
Griinden noch sehr viel ndher als fir Fachkrifte aus ande-
ren Berufen: Wihrend z.B. Bicker, Tischler, Metzger und
Friseure usw. in aller Regel in der Industrie als Un- bzw.
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Angelernte, d.h. wunterhalb ihres Qualifikationsniveaus,
eingesetzt wurden, konnten Stahlbauschlosser, Dreher,
Feinmechaniker und &hnliche meist damit rechnen, auf einen
Arbeitsplatz zu kommen, der ihren Qualifikationen weitgehend
gerecht wurde. Dazu kam, daB man ihnen oft erheblich bes-
sere Verdienstmdglichkeiten anbot (anbieten mulBite) als
den fachfremd eingesetzten Arbeitskridften. Schliefilich profi-
tieren die Metallbaubetriebe auch nicht von einer geographi-
schen Randlage, die von der Arbeitskriaftekonkurrenz groéBe-
rer Betriebe hiufig mindestens teilweise entlastet. Hand-
werksbetriebe sind generell in etwa gleichmiBig {ibers
Land verteilt, etwas groBere Stahlbaubetriebe finden sich
schon aufgrund der Lieferbeziehungen zur Industrie haufig
in industriellen Ballungszentren, so daB sie h3ufig nicht
einmal einen "Standortvorteil" gegeniber der GroBindustrie
haben, sondern in allen Dimensionen (Bezahlung, Standort,
qualifikationsgerechter Einsatz, Arbeitsbedingungen) um
die Arbeitskrdfte konkurrieren missen.

Entsprechend prekdr war lange Zeit die Versorgungslage
bei qualifizierten Arbeitskréften. Charakteristischerweise
wurde der einzige Fall der erfolgreichen Anwendung einer
von GroBbetrieben ja durchaus praktizierten Strategie
der umfassenden Umgestaltung des Produktionsprozesses in
eine Richtung, die liberwiegend den Einsatz unqualifizierter
Krifte zuldft, von uns im Stahlbau gefunden.

In den meisten anderen Betrieben wurden zwar wihrend
der Vollbeschéaftigung notgedrungen verstdrkt Hilfskriafte
beschiftigt, jedoch ohne daf es zu entscheidenden Anderun-
gen der angewandten Verfahren und Techniken kam. Die
Hilfskrdfte wurden vielmehr in der Regel als Handlanger
eingesetzt, wdhrend sich die Fachkrifte auf die schwierige-
ren Arbeiten konzentrierten. Insofern kam es natiirlich
zu einer Veranderung der Arbeitsteilung bzw. zu Spezialisie-
rung, nicht aber zu einer grundlegenden Umstrukturierung
der Titigkeiten. Ein wirkliches Umsteigen auf Angelernten-
produktion wire speziell in den Handwerksbetrieben auch
kaum denkbar, da sich hier - wie angedeutet - zwar be-
stimmte Tatigkeitsmomente zur Bewiltigung durch Angelernte
herauslésen lassen, auf der anderen Seite aber fachliche
Komponenten der Tiatigkeit weiter dominieren. Selbst die
erzwungenen Versuche des teilweisen Ausweichens auf un-
qualifizierte Arbeit fiihrten immer wieder zu schwerwiegenden
Arbeits- und Produktqualititsproblemen, so daB alle Betriebe
bestrebt waren und sind, den Facharbeiteranteil mdglichst
schnell und weitgehend wieder hochzufahren. Erschwert
und in bestimmten Bereichen ganz ausgeschlossen wird die
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"TAngelerntenoption" auch dadurch, daB es im Stahlbau wie
im Metallbereich insgesamt flir viele Arbeiten - und dieser
Bereich weitet sich aus - vorgeschrieben ist, nur Fachkrifte
mit bestimmten Qualifikationen bzw. Zertifikaten einzusetzen.

Obwohl auch die Stahlbaubetriebe versuchten, im Rahmen
ithrer Moglichkeiten das Fachkrifteproblem {dber UGberdurch-
schnittliche Bezahlung zu l6sen, entstand doch bei allen
Gesprichen der Eindruck, daB die Schwierigkeit der Versor-
gung mit qualifizierten Arbeitskrédften wihrend der Phase
der Vollbeschaftigung eigentlich nie wirklich beseitigt
werden konnte,

Mit dem Auftreten von Massenarbeitslosigkeit hat sich
auch hier die Lage erheblich entspannt. Allerdings sind
gerade bei den Metallberufen offensichtlich erhebliche
regionale Unterschiede zu verzeichnen. Generell wurde
uns berichtet, daB auf diesem Teilmarkt die Verinderung
erst mit erheblicher zeitlicher Verzdgerung wirklich splirbar
wurde, eigentlich erst in den letzten zwei bis drei Jahren.
Wahrend aber auBerhalb von Ballungsregionen die Versor-
gung mit Facharbeitern mindestens quantitativ mittlerweile
als ausreichend gilt, gibt es besonders in Grofistidten
und Verdichtungszonen nach Ansicht von Verbandsexperten
und Arbeitgebern noch immer erhebliche Probleme, gute
Fachkrafte zu finden.

Wiahrend der Vollbeschaftigungsphase stand als Problem
das schlichte Nichtvorhandensein von Arbeitskrédften mit
den erforderlichen Qualifikationen im Vordergrund. Daneben
wurde allerdings auch damals von massiven Schwierigkeiten
mit Motivation und Zuverlissigkeit der Arbeitskrafte sowie
von Problemen mit hohem Absentismus berichtet.

Reslimee: Zusammenfassend 148t sich festhalten, da8
in den von uns besuchten Bereichen betriebliche Arbeits-
kréfteprobleme sehr unterschiedlicher Art und sehr unter-
schiedlichen AusmaBles 2zu verzeichnen waren. Auch die
Spanne der Losungsversuche war relativ breit. Zwar wurde
einerseits auch auf "Losungsansitze", wie sie in den GroBbe-
trieben {blich sind, zurlickgegriffen, es waren aber auch
andere Lésungsmuster vorzufinden. Fir die Mehrzahl der
Betriebe gilt dagegen offenbar, daB sie das Problem der
Arbeitskréafteversorgung mehr oder weniger als eine von
aulen gesetzte Rahmenbedingung erleben, die man kaum
beeinflussen kann, mit der man sich schlecht oder recht
arrangieren muB. Deutlich wurde weiter, dal ein Teil von
komplexeren L&ésungen, wie etwa ein umfassendes Umstellen
auf "Angelerntenproduktion", fiir die meisten de facto nicht
in Betracht kam. Von anderen Losungsmustern konnte
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oft nur in begrenztem Umfang Gebrauch gemacht werden. So
findet z.B. Rekrutierung uber hohe Ldhne ihre Grenzen sehr
schnell an der problematischen Ertragslage, der Aufwand
ist hier sehr hoch wegen des tberdurchschnittlichen Anteils
der Arbeitskosten. Meistens sieht man sich auch nicht in

der Lage - hier gibt es allerdings Ausnahmen -, entspre-
chend hohere Preise am Markt - insbesondere wenn man
grofibetrieblicher Konkurrenz ausgesetzt ist - durchsetzen

zu konnen.,

Gerade wegen der begrenzten strategischen Ldsungsoptio-
nen flir die Masse der Kleinbetriebe kommt der Situation
auf dem Arbeitsmarkt zentrale Bedeutung zu: Zu konstatie-
ren ist, dal mit dem Auftreten eines massiven Uberangebots
an Arbeitskriften in vielen Bereichen ein Gutteil der Ar-
beitskrifteprobleme der Betriebe ganz verschwand bzw.
vollkommen latent wurde. Da gleichzeitig in anderen Problem-
dimensionen flir viele Betriebe massive Verschlechterungen
eintraten (die meisten waren starken Nachfrageeinbrichen
ausgesetzt, gleichzeitig sind viele mit erheblichem Preisver-
fall konfrontiert), kann davon ausgegangen werden, daf
die synchrone Entlastung von kostentrédchtigen Arbeitskréafte-
problemen die aus anderen Grinden prekdre Situation

etwas entschédrft; allerdings ging das - wund auch das
ist ganz offensichtlich - in aller Regel auf Kosten der
Verschérfung von Arbeitnehmerproblemen. Durch die Ver-
schlechterung der Marktsituation wurden - wenigstens in
der Wahrnehmung der Betriebsinhaber - Spielrdume, die

durch die Verbesserung der Versorgung mit qualifizierten
Kriften entstanden und die auch tendenziell flir eine Verbes-
serung der Arbeitsbedingungen hitten genutzt werden
kénnen, wieder eingeengt oder ganz beseitigt. Ob und wie-
weit aus der demographischen Entwicklung, die in den
kommenden Jahren zu einem sich verringernden Zustrom von
Arbeitskriften auf dem Arbeitsmarkt fihren wird, wiederum
eine massive Umkehr dieser Tendenzen zu erwarten ist, laBt
sich angesichts der groBen UngewiBheiten {iber zentrale
Rahmenbedingungen, wie Wirtschaftswachstum oder globale
Produktivititsentwicklung, von uns jedenfalls nicht zuverlds-
sig prognostizieren.
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KAPITEL IV
WICHTIGE ARBEITSKRAFTEPROBLEME IN DEN
EINBEZOGENEN BRANCHEN

In den vorangegangenen Kapiteln wurden Arbeitnehmerpro-
bleme und betriebliche Arbeitskrédfteprobleme jeweils entlang
der wichtigsten Dimensionen dargestellt. Dies entspricht
einem =zentralen Erkenntnisziel der Untersuchung, namlich
inhaltliche Strukturierungsmerkmale von Arbeitskridfteproble-
men im kleinbetrieblichen Sektor herauszuarbeiten, auch
jenseits tradierter Branchengrenzen. Die Frage nach der
Rolle von Branchenspezifika fir die Konstitution und den
Stellenwert von Arbeitskrédfteproblemen war daher als offene
Forschungsfrage zu behandeln. Aus diesem Grund stellt
die Auswahl und Einbeziehung einiger Branchen bei der
qualitativen Empirie nur ein Instrument zur Reduzierung
der Komplexitit des Forschungsgegenstands dar. Sie bedeu-
tet keineswegs eine Aufgabe der Zielsetzung, zu Ergebnissen
zu gelangen, die zur Strukturierung des Gegenstandsbe-
reichs "kleinbetrieblicher Sektor" insgesamt genutzt werden
kénnen.

Fir diejenigen, die an einer nach Branchen aufgeschliis-
selten Darstellung interessiert sind, sowie aus den schon
skizzierten férder- und interessenpolitischen Griinden,
wird (auf Wunsch des Projekttrigers) anschlieBend eine
komprimierte Darstellung zentraler Arbeitskrafteprobleme -
gegliedert nach den einbezogenen (Teil-)Branchen - gege-
ben. Ausfihrlicher - darauf sei nochmals verwiesen - ist
das erhobene branchenbezogene Material in den fiinf getrennt
vorgelegten und beim ISF zu beziehenden "Branchenheften"
dokumentiert. :

1. Stahl- und Metallbau

Im Stahl~ und Metallbau muB mit schweren Bauteilen umge-
gangen werden. Insofern ist, trotz eingesetzter technischer
Hilfsmittel, Lkorperlich schwere Arbeit ein wesentlicher Be-
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standteil der Arbeitsbedingungen dieser Branche. Zwar ist
der Anteil korperlicher Schwerarbeit durch den Einsatz
mechanischer Transporthilfen wie Krinen oder auch moder-
ner Transportsysteme in Form von Flurférderung, elektro-
nisch gesteuerten Rollgdngen und Lagereinrichtungen deut~
lich zuriickgegangen, doch ist gerade in Kleinbetrieben noch
vielfach kérperlich schwere Arbeit erforderlich, zumal es
oft keine flr die rdumlichen Bedingungen dieser Betriebe
geeigneten Hebezeuge und Transportmittel gibt. Beim Mate-
rialtransport, aber auch bei der maschinellen Werkstiickbear-
beitung wie Schleifen, Bohren, Sigen oder Schneiden,
entsteht zudem erheblicher Lirm. Durchgreifende MaBnahmen
zur Lirmreduzierung, die f{ber das Zurverfligungstellen
persénlicher Larmschutzmittel hinausgehen, sind allerdings
in der Branche noch sehr wenig verbreitet. Lirm wird weit-
gehend als eine bei der Bearbeitung von Metallen "unver-
meidbare" Begleiterscheinung betrachtet, die nur unter nicht
akzeptablen Kosten 2zu reduzieren wire. Unfallgefahren
ergeben sich beim Transport der groBen Bauteile. Gesund-
heitsrisiken durch gefidhrliche Arbeitsstoffe treten beim
Vorbehandeln wund Lackieren der verarbeiteten Stahl- und
Leichtmetallteile und den entsprechenden Vorarbeiten auf.

Kennzeichnend fir die Arbeitsbedingungen im Stahl- und
Leichtmetallbau ist die Tatsache, daB zu erheblichen Teilen
auBerbetriebliche Montagearbeiten anfallen. Diese sind fir
die Arbeitskriafte in der Regel mit besonderen Erschwernis-
sen verbunden. So ergibt sich hier weit haufiger die Not-
wendigkeit zum Heben, Tragen und Halten schwerer Arbeits-
gegenstidnde, da die im Betrieb Ublichen und selbstverstind-
lichen Hilfsmittel auf den Baustellen oft nicht vorhanden
sind bzw. aus den verschiedensten Griinden (Termindruck,
unglinstige rdumliche Verhdltnisse, so z.B. bei der Altbausa-
nierung) nicht zum Einsatz kommen. Die Arbeit bei der
Montage muB nicht selten unter unglnstigen Witterungsbedin-
gungen geleistet werden. Anders als im Bausektor im enge-
ren Sinne, gibt es im Stahl- und Metallbau keinen Anspruch
auf Schlechtwettergeld. L&ngst nicht von allen Betrieben
wird geeignete Schutzkleidung gestellt. Auch die Gestellung
von Umkleiderdumen und Aufenthaltsméglichkeiten ist nicht
selbstverstdndlich. Gerade von kleinen Firmen wird mnach
Berichten betroffener Arbeitskrifte bei der Montagearbeit
hiufig gegen Bestimmungen der Arbeitsstittenverordnung
verstoflen.

Termindruck und Hektik auf den Baustellen sind hoch.
Der scharfe Verdringungswettbewerb auf dem Bausektor
zwingt zu knappester Zeitkalkulation. Abhingigkeiten als
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Subunternehmer und die Notwendigkeit zur Koordination mit
Folgehandwerken auf der Baustelle flihren ebenfalls héufig
zu Arbeit unter hohem Zeitdruck. Diese Bedingungen flihren
auch dazu, daBR im Stahl- und Metallbau, trotz gegenwirtiger
Kapazititsunterauslastung, in erheblichem Umfang Uberstun-
den geleistet werden, und zwar insbesondere im Bereich
der Montage. Allerdings kommen zumindest dann, wenn
die Baustellen weit entfernt vom Heimatort liegen, liberlange
Arbeitszeiten den Interessen der Arbeitskrifte durchaus
entgegen, da auf diese Weise Uberstundenverdienste erzielt
oder ein entsprechend hoher Freizeitausgleich erarbeitet
werden kann.

Der Stahl- und Metallbau gehorte zu den kleinbetriebli-
chen Branchen, in denen relativ gut verdient wird. Die
hohen Verdienste griinden sich allerdings 2zu erheblichen
Teilen auf die Uberstunden und konzentrieren sich daher
auch auf den Montagebereich. Auch im Stahl- und Metallbau
ist in der letzten Zeit ein Abbau der Ubertariflichen Zahlun-
gen zu beobachten, z.T. wird nach Auskunft betroffener
Arbeitnehmer in ldndlichen Regionen mit hoher Arbeitslosig-
keit schon untertariflich bezahlt.

Im Stahl- und Metallbau gibt es einen hohen Facharbeiter-
anteil. Von den Arbeitskréften wird, gerade weil hiufig
auBerbetriebliche Montagearbeit anfillt, selbstindiges Arbei-
ten, Flexibilitdt und breite Einsetzbarkeit verlangt. Bei
vielen Arbeiten sind auBerdem wegen der hohen Sicherheits-
anforderungen an die Produkte fir die ausfihrenden Ar-
beitskrifte spezifische SchweiBzertifikate zwingend vorge-
schrieben. Die gegenwirtigen Ausbildungsinhalte und die
betriebliche Ausbildungspraxis entsprechen nach Auskunft
der Betriebsleitungen weitgehend den betrieblichen Anforde-
rungen. Allerdings steigen die Qualifikationsanforderungen
an die Arbeitskridfte in der Fertigung tendensziell an. Ursa-
che ist einmal die von vielen Betrieben verfolgte Marktstrate-
gie, ihr Leistungsangebot =zu erweitern, indem komplexe
Systemlésungen bis hin zu schliisselfertigen Bauten angebo-
ten werden und die Palette der verwendeten Werkstoffe
erweitert wird. Auch der Trend zu individuelleren Bauent-
wlrfen erhdht in einigen Sparten des Stahl- und Metallbaus
die Qualifikationsanforderungen an die Fachkrifte. Die
steigenden Qualifikationsanforderungen bedingen tendenziell
eine lidngere betriebliche Einarbeitungszeit auch flir ausgebil-
dete Fachkrédfte. Neue Qualifikationsanforderungen ergeben
sich aus der zunehmenden EinfGhrung NC- und CNC-gesteu-
erter Sdge-, Bohr- und Schleifanlagen in der Branche.
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Der Stahl- und Metallbau gehdrt zu den Wirtschaftszwei-
gen, die sich in der Hochkonjunktur erheblichen Versor-
gungsengpéssen bei  Fachkriften gegenlibersahen. Die
Grinde fur die besonderen Versorgungsschwierigkeiten die-
ser Branche lagen einmal darin, daB gerade Metallfachberufe
in der Hochkonjunktur besonders gesucht waren und die
Stahl- und Metallbaubetriebe, insbesondere in den Ballungs-
rédumen, der Arbeitsmarktkonkurrenz der anderen Metallbran-
chen ausgesetzt waren. Zumindest im industriellen Bereich
des Stahlbaus wurde der Versorgungsengpall durch die recht
geringen eigenen Ausbildungsanstrengungen der Betriebe
mitverursacht. Die Betriebe versuchten, das Problem durch
héhere Lohne sowie durch den Einsatz von angelernten Ar-
beitskraften zu l16sen. Allerdings ist die Umstellung der
Fertigung auf den Einsatz angelernter Arbeitskrafte im
Stahl- und Metallbau wegen der dort noch dominierenden
Einzelfertigung und den hohen Qualitdtsanspriichen an
die Produkte nur begrenzt mdglich. Mit verinderter allgemei-
ner Arbeitsmarktsituation hat sich die Situation bei der
Fachkridfteversorgung inzwischen deutlich entspannt. Doch
gibt es nach wie vor, insbesondere in industriellen Ballungs-
gebieten, vereinzelt erhebliche Schwierigkeiten, geeignete
Fachkrifte zu bekommen.

Die Beschéftigungsaussichten in dieser Branche, die
stark von der Entwicklung der Baukonjunktur abhidngen,
gelten als nicht gerade gilinstig. Beschédftigtenzahl und
Produktionsvolumen sind seit 1982 riickldufig. Die Zahl der
arbeitslosen Schlosser und Stahlbauschlosser und der Kurz-
arbeiter in dieser Branche stieg dramatisch an. Es wird
davon ausgegangen, dal es in den Betrieben, von denen
viele noch mitten in der Entwicklung von handwerklichen
Fertigungsformen zur durchindustrialisierten Fertigung
sind, noch erhebliche ungenutzte Rationalisierungspotentiale
gibt.

2. Das Kraftfahrzeuggewerbe

Die Arbeit im Kfz-Handwerk(1l5) ist mit nicht unerheblichen
korperlichen  Belastungen verbunden. Neben schwerem
Heben und Tragen ist die Notwendigkeit zur Arbeit in ergo-
nomisch ungilinstiger Koérperhaltung 2zu nennen. In den
letzten Jahren sind auf diesem Gebiet jedoch erhebliche Ver-
besserungen zu verzeichnen. So gehéren mechanische Hebe-
bithnen wund Arbeitsgruben heute zur Standardausrilistung
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der meisten Kfz-Betriebe. Die Notwendigkeit anstrengender
Uber-Kopf-Arbeit bleibt aber in den meisten Fillen bestehen.

Auch im Bereich klimatischer Belastungen hat sich die
Situation erheblich verbessert. Wurde frither oft in unbe-
heizten Werkstédtten, bei Zugluft oder sogar im Freien gear-
beitet, befinden sich heute in der Regel alle Arbeitsplitze
in geschlossenen, beheizten Raumen. Umgebungsbelastungen
durch Lirm treten im Kfz-Handwerk schwerpunktmdBig bei
Karosseriearbeiten auf. Hier stehen den dort beschéftigten
Arbeitskraften in den meisten Fallen persénliche Larmschutz-
mittel zur Verfiigung, deren Nutzung angesichts eines
gewachsenen ProblembewufBitseins zwar allmihlich steigt, aber
noch weiter verbessert werden konnte.

Mit gesundheitsschéddlichen Arbeitsstoffen sind die Ar-
beitskrifte im Kfz-Handwerk vor allem durch die Autoabgase,
durch Asbest im Bremsabrieb und durch Schleifstaub sowie
Losungsmittel in den Autolacken konfrontiert. Modernere
Betriebe verfligen inzwischen {ber Vorrichtungen zur
Absaugung von Kfz-Abgasen und zur Bindung und Beseiti-
gung des Bremsabriebs an den Bremspriifstinden. In fast
allen Betrieben hat sich inzwischen auch die Einrichtung
gesonderter Spritzkabinen durchgesetzt. AuBerdem werden
in der Regel Atemschutzmasken zur Verfligung gestellt.
Allerdings ist hier die Akzeptanz bei den Arbeitskridften
oft noch gering.

Schwere Unfille sind im Kfz-Handwerk - insbesondere seit
der verbreiteten Einfihrung von Hebevorrichtungen - selten
geworden. Insgesamt gesehen hat sich die Arbeitssituation
in bezug auf kdérperliche Belastungen und Umgebungseinfliis-
se im Vergleich zu frither also deutlich gebessert. Es
ist allerdings =2zu vermuten, daB in den Kleinstbetrieben der
Branche, vor allem in vielen sog. Tankstellenbetrieben, die
Arbeitsbedingungen erheblich hinter diesen flir gréBere
bzw. markengebundene Werkstdtten kennzeichnenden Stan-
dards zurlickbleiben und gerade in bezug auf die materiellen
Arbeitsbedingungen 2z.T. recht problematische Verhiltnisse
anzutreffen sind.

Hat sich die Situation also bei den physischen Belastun-
gen zum Besseren gewandelt, so wird in letzter Zeit im
Zuge der angespannten wirtschaftlichen Situation im Kfz-
Handwerk ein deutlicher Anstieg der psychischen Belastun-
gen von den dort beschéftigten Arbeitskraften festgestellt.
Zunehmend wird von Arbeitnehmern Uber Stref und steigen-
den Zeitdruck geklagt. Als Hauptursache dafiir wird die
drastische Verschlechterung der von den Autoherstellern
festgelegten Arbeitswertvorgaben angesehen. Diese Zeitvor-
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gaben, die bei den Herstellern quasi unter Laborbedingungen
(hochqualifizierte Mechaniker, Neuwagen, neueste und mo-
dernste Werkstattausstattung) zustandekommen, seien filir die
betriebliche Praxis mit ihren spezifischen Erschwernissen
mittlerweile viel zu knapp. Von der Verschlechterung der
Arbeitswertvorgaben sind nicht nur die im Leistungslohn be-
zahlten Arbeitskrifte im Kfz-Handwerk betroffen, da sich
auch Betriebe, in denen kein Leistungslohn bezahlt wird,
an diesen Zeitvorgaben orientieren. Der zunehmende Zeit-
druck kann u.a. auch dazu fithren, daB vorhandene Hilfsmit-
tel und Arbeitsschutzvorrichtungen in den Kfz-Werkstétten
nicht immer benutzt werden.

Den StreB verstdrkt die fér die Arbeitskrifte neuerdings
sehr verschlechterte Beschiftigungslage in der Kfz-Branche
und die daraus entstehende Angst um den Arbeitsplatz
weiter. So ist aufgrund abnehmender Wartungs- und Repara-
turerfordernisse bei Kraftfahrzeugen der Bedarf an Werk-
stattleistungen kontinuierlich rickldufig. Die Beschiaftigten-
zahlen im Kfz-Handwerk sind seit 1981 drastisch gesunken.
Die verschlechterte Auslastung hat dazu gefiithrt, daB
die Betriebe des Kfz-Handwerks in den letzten Jahren Perso-
nal abgebaut und verstirkt von den Mdglichkeiten der
Kurzarbeit Gebrauch gemacht haben. Der Umfang der Uber-
stunden ist stark zurlickgegangen.

In der Folge ist es auch zu z.T. erheblichen Verschlech-
terungen der Einkommenssituation der Beschiaftigten gekom-
men. Die in Zeiten der Hochkonjunktur oft erheblich Uber
dem Tarif liegende Bezahlung wurde weitgehend abgebaut.
Die Verglinstigungen und die Nebenverdienstmdglichkeiten
(verbilligter Bezug von Neufahrzeugen, Benzin oder Ersatz-
teilen, Werkstattnutzung flr private Zwecke), die stets eine
groBe Rolle fir die Einkommenslage der Beschiftigten gespielt
haben, wurden stark eingeschridnkt. Die verschlechterten
Vorgabezeiten zusammen mit der Werkstattunterauslastung
fihren vor allem auch in den Betrieben zu massiven Ver-
diensteinbuBen, in denen im Leistungslohn gearbeitet wird
und in denen frither ilberdurchschnittliche Verdienstchancen
bestanden. Li&ngst nicht in allen Betrieben mit Leistungslohn
(ca. 25 % der Kfz-Betriebe) gibt es Betriebsvereinbarungen,
die Mindestakkordsdtze (unabhingig von der tatsidchlich
erbrachten Leistung) garantieren.

Im Kfz-Handwerk ist die Finftagewoche, nicht aber der
freie Samstag, tarifvertraglich allgemein vereinbart. Aller-
dings zeichnen sich Tendenzen ab, dal die Betriebe unter
dem Druck des verschirften Wettbewerbs kundenfreundliche-
re Offnungszeiten (d.h. Offnung auch an Samstagen, Not-
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dienst in der Nacht und an Sonn- und Feiertagen) anstreben
und deshalb wieder verstirkt samstags arbeiten oder sogar
Schichtsysteme einfiihren wollen.

Das Kfz-Handwerk hatte selbst in Zeiten der Hochkon-
junktur immer einen hohen Fachkrifteanteil. Zwar gibt es
in den gréBeren Betrieben teilweise beim Arbeitskrifteeinsatz
gewisse Spezialisierungen, z.B. auf Nutzfahrzeuge, Karosse-
riearbeiten etc., dennoch erfordert die Arbeit in der Werk-
statt immer noch den voll ausgebildeten Kfz-Mechaniker bzw.
~Elektriker. Die bestehenden Ausbildungsverordnungen zum
Kfz-Mechaniker bzw. -Elektriker entsprechen nach einheitli-
cher Einschitzung befragter Experten weitgehend den be-
stehenden Dbetrieblichen Anforderungen. Die technischen
Einrichtungen der Betriebe und die Qualifikation der Meister
reichen in der Regel aus, um eine erfolgreiche Ausbildung
zu gewdhrleisten, zumal die betriebliche Ausbildung im Kfz-
Handwerk durch eine funktionierende und gut ausgebaute
Uberbetriebliche Ausbildung ergidnzt wird.

Nach finf Jahren stetigen Aufstiegs zeigt die Zahl der
Ausbildungsverhiltnisse seit 1984 leichte Abwéartstendenzen.
Dennoch bildet auch das Kfz-Handwerk im Verhdltnis zur
langfristig abnehmenden Kapazitdtsauslastung iber den eige-
nen Bedarf aus. Die Ubernahmequote ist entsprechend auf
ein Drittel der Absolventenzahl gesunken. Es =zeichnet
sich auch ab, dafi die Uberausbildung sich negativ auf die
Qualitdt der betrieblichen Ausbildung auswirkt (abnehmendes
Interesse wegen geringer Ubernahmechancen bei Auszubil-
denden und Ausbildern).

Eine Besonderheit der beruflichen Qualifikationsanforde-~
rungen im Kfz-Bereich ist das auBerordentlich groBe Aktuali-
sierungserfordernis. Neue Kfz-Modelle, Neuentwickinngen
bei den technischen Bauteilen und die Einfiihrung der Elek-
tronik bei den Fahrzeugen stellen stindig neue Qualifikati-
onsanforderungen. Die Branche verfiigt deshalb tber ein
Uberdurchschnittlich weit entwickeltes, von Kfz-Herstellern
und -Zulieferfirmen getragenes Weiterbildungssystem. Dieses
erméglicht nach Einschétzung aller befragten Experten eine
weitgehend anforderungsgerechte Qualifikationsentwicklung
der Beschiftigten und erfalt auch den groéBten Teil des
Werkstattpersonals. Weniger gut von den Weiterbildungsmdg-
lichkeiten erfaft sind allerdings die Arbeitskrifte in den
nicht-markengebundenen Betrieben.

Die Zahl der abgelegten Meisterpriifungen ist im Kfz-
Handwerk derzeit sehr hoch. Der hohen Absolventenzahl
steht allerdings keine adidquate Zahl von Meisterpositionen
fir Angestellte gegenliber, so dall ein groBer Teil der ausge-
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bildeten Meister unterhalb ihres Qualifikationsniveaus titig
bleiben oder versuchen muB, sich selbstdndig zu machen.

Das Kfz-Handwerk hat gegenwdrtig keine Probleme bei
der Versorgung mit Fachkriften und Lehrlingsnachwuchs.
Nicht Arbeitskraftebeschaffung, sondern Abbau {iberschiissi-
gen Beschaftigungsvolumens ist das gravierende Problem.
Der generelle Mangel an Ausbildungsplitzen und die immer
noch groBe Attraktivitit der Kfz-Berufe sorgt auch gegen-
wirtig fir ein Uberangebot an Ausbildungsplatzbewerbern,
aus dem die Betriebe - neuerdings mittels eines vom Verband
entwickelten Eignungstests - die qualifiziertesten Bewerber
auszuwdhlen versuchen.

Die Beschiftigungsperspektive der gewerblichen Fachkrif-
te insgesamt im Kfz-Handwerk ist problematisch und wird
dies voraussichtlich auch langerfristig bleiben: Nach Exper-
teneinschidtzung wird der Bedarf an Kfz-Mechanikern inner-
halb der ndchsten zehn Jahre auf etwa die Hilfte des jetzi-
gen Bestands sinken. Die derzeitige Uberausbildung trigt
zur weiteren Verschdrfung der Arbeitsmarktkonkurrenz
um das geringer werdende Arbeitsplatzangebot bei. Eine
zusatzliche Verschlechterung der Arbeitsmarktchancen der
einzelnen Fachkrafte ergibt sich auch daraus, daB sowohl
bei der Weiterbildung als auch bei der Organisation des
Arbeitsablaufs in den Betrieben eine Tendenz zur markenbe-
zogenen Spezialisierung festzustellen ist, die die Mobilitats-
chancen der Arbeitskridfte erheblich einschrinken kénnte.

3. Fleischwarenherstellung

Im Vergleich zu anderen einbezogenen Bereichen spielen bei
der Herstellung von Fleischwaren koérperliche Belastungen
noch immer eine besondere Rolle. Das gilt etwa fiir Schwer-
arbeit - hier besonders ausgepridgt in kleinen handwerklichen
Betrieben, die nicht immer Uber entsprechende Transport-
und Beschickungseinrichtungen verfiéigen -, aber auch
fir klimatische Belastungen. Aus hygienischen Griinden
namlich dirfen bei vielen Arbeiten die Umgebungstemperatu-
ren 8° nicht {iberschreiten. Darliber hinaus gibt es - vor-
nehmlich wiederum in kleineren Betrieben - hiufigen Wechsel
zwischen den noch kilteren Kiihl- und Gefrierrdumen einer-
seits und den "wirmeintensiven Arbeiten" wie R&uchern und
Wurstbriihen andererseits. Rheumatische Beschwerden
und Ridckenschmerzen sind daher noch immer verbreitet.
Auch Larmemissionen spielen, insbesondere bei der Herstel-
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lung von Wurstbrdt, dem sog. "Cuttern", vor allem dann
eine Rolle, wenn &dltere Maschinen eingesetzt werden, und
das ist haufig noch der Fall. Allerdings sind diesen Bela-
stungen Beschiftigte in kleineren Betrieben meist jeweils
nur fir kurze Zeitrdume ausgesetzt.

Die Tatigkeit eines Metzgers ist auch noch immer in er-
heblichem Umfang unfalltridchtig. Schwere Unfille lassen
sich allerdings sehr haufig auf die Nichtnutzung von vorge-
schriebenen und in der Regel auch vorhandenen Schutzvor-
richtungen wie der "Schneidehand" wund vor allem der
"Stechschutzschiirze"  zurtickflihren. Durch  Aufklirung,
nicht zuletzt aber durch konsequente Sanktionierung der
Nichtnutzung dieser Schutzmittel, ist die Akzeptanz deutlich
erhéht worden. Leichte Schnittverletzungen treten aber nach
wie vor relativ hdufig auf, gleiches gilt fir Unfille, die auf
das Ausgleiten auf durch Fleischreste und Wasser glitschig
gewordenen Bdéden zurilickzuflhren sind. Reine Maschinenun-
falle sind aufgrund der in den letzten Jahren eingefiihrten
Schutzvorrichtungen stark riicklaufig.

Die Lage der Arbeitszeit wurde bei unseren Befragungen
generell als nicht problematisch angesehen, zumal die Funfta-
gewoche in der Industrie allgemein und im Handwerk in
den meisten Tarifbereichen vereinbart wurde wund auch
in kleineren Industriebetrieben Mehrschichtbetrieb nicht db-
lich ist. Dagegen empfinden es viele Beschaftigte (und
auch in der Regel die Betriebsinhaber selbst) als sehr un-
glnstig, wenn sich der Betrieb - vor allem aus der Befiirch-
tung, Kunden an die unmittelbare Konkurrenz zu verlieren -
nicht in der Lage sieht, Betriebsurlaub wahrend der Schul-
ferien durchzufihren.

Uberstunden spielen vor allem in der Industrie eine
Rolle. Friither, als von diesem Instrument oft sehr ausgiebig
Gebrauch gemacht wurde, stand der Aspekt der Uberlastung
fir die Arbeitskridfte eindeutig im Vordergrund. Heute gibt
es angesichts stagnierender und auch sinkender Realléhne
aber durchaus auch Beschwerden liber das aus der Perspek-
tive der Verdienste zu geringe Uberstundenaufkommen.

In den Produktionsbereichen der Handwerksbetriebe
herrscht nach wie vor ein verhiltnismdBig ganzheitlicher
Arbeitskrédfteeinsatz. Das heiBit, die Gesellen sind prinzipiell
mit allen anfallenden Aufgaben vertraut und flihren diese
auch - oft weitgehend autonom - durch. Dieser Sachverhalt
trigt sicher mit dazu bei, daf auch belastende Titigkeiten
oft als akzeptabel empfunden werden, da man ihnen immer
nur kirzerfristig ausgesetzt ist (wie etwa beim Schlachten,
beim Transport von Tierteilen oder bei bestimmten Zerlegear-
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beiten) und die Arbeiten als Bestandteil eines insgesamt
nachvollziehbaren und als sinnvoll verstandenen Ablaufs an-
gesehen werden.

Mit wachsender Betriebsgréfie gibt es auch im Handwerk
Spezialisierungen, die zur Massierung bestimmter Belastungen
und zur Vereinseitigung der Téatigkeiten flhren kénnen.
Solch eine stirkere Arbeitsteilung koénnte sicher auch
eine Voraussetzung daflr bilden, den bislang im Handwerk
kaum ausgeprédgten Einsatz von un- und angelernten Kriften
in der Produktion auszudehnen.

Erheblich stidrker ausgepriagt 1ist die Arbeitsteilung
naturgemif bereits in den kleineren Industriebetrieben, ob-
wohl sich die Grundstruktur der maschinellen Ausriistung
und der Produktionsablauf oft nicht sehr von den aus dem
Handwerk gewohnten Verhidltnissen unterscheidet. Auch der
Anteil von Fachkraften ist gerade in kleineren Industriebe-
trieben oft noch verhiltnisméBig hoch.

Zwei Arbeitskrédfteprobleme stehen nach unseren Erfah-
rungen in den kleinen Industriebetrieben im Vordergrund.
Zum einen hat sich in den letzten Jahren ein Prozel der
massiven Intensivierung der Arbeit und damit der Steigerung
teilweise der koérperlichen, vor allem aber der psychisch-
nervlichen Belastung vollzogen. Praktisch alle Gesprachs-
partner berichteten, daB es (manchmal infolge technischer
Umstellungen, meist aber auch nur aufgrund organisatori-
scher Anderungen) zu massiven Personaleinsparungen gekom-
men ist, die keineswegs von einer Produktionsdrosselung
begleitet waren, sondern oft sogar noch zu erheblichen
Ausweitungen der Kapazitdt flihrten. Die zum Teil eingetre-
tenen Erleichterungen bei den koérperlichen Belastungen seien
so bei weitem Uberkompensiert worden. Die im Gefolge dieser
Intensivierungs- und Rationalisierungsprozesse eingetretene
Hektik hat in vielen Fillen zu schwer diagnostizierbaren und
therapierbaren nervdsen Beschwerden gefihrt. Weiter
verschirft wird die Situation flur die Arbeitskrafte, die an
den sog. Schliisselstellen in der Produktion eingesetzt sind,
da sie stdndig mit der Befiirchtung leben, durch geringflgi-
ge (und bei dem hohen Produktionstempo schwer zu vermei-
dende) Fehler groflen Schaden anzurichten. Ebenfalls zuneh-
mend zum Problem wird vielen Fachkriften in der Industrie,
daB sie dauerhaft weit unter ihrem eigentlichen Qualifika-
tionsniveau eingesetzt sind wund dafiir - im Unterschied
zu friher - nicht einmal mehr mit héheren Verdiensten als
im Handwerk entschddigt werden.

Ahnlich wie in der Backwarenherstellung gilt im Bereich
der Fleischverarbeitung, daB sich die Qualifikationsanforde-
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rungen nur wenig und sehr allmdhlich verdndern. Die Aus-
bildung zum Metzgergesellen gilt nach wie vor als solide Ba-
sis flir eine tendenziell lebenslange Téatigkeit im Handwerk,
und auch die meisten Industriearbeitspldtze unterfordern
einen gelernten Metzger eher, als daf sie ihn mit Aufgaben
konfrontieren, denen er nicht gewachsen ist. Die Wartung
und Instandhaltung komplexer moderner Maschinen in der
Fleischverarbeitung wird namlich in der Regel von externen
Spezialisten (Elektriker, Fachkrifte von Herstellern) oder
von eigenen Beschiftigten mit entsprechender Ausbildung,
nicht aber von den gelernten Metzgern, vorgenommen.

Die Arbeitskrifteversorgung - ilber lange Zeit zweifellos
das Hauptproblem vor allem des Handwerksteils der Branche
- stellt sich seit einigen Jahren sehr viel glinstiger dar.
Neben der Steigerung der Attraktivitdt des Berufs (z.B.
Fiinftagewoche, Verzichten auf das Schlachten als obligatori-
scher Ausbildungsbestandteil) ist dafir vor allem die hohe
Arbeitslosigkeit bzw. das Auftreten geburtenstarker (Auszu-
bildenden-)Jahrgédnge maBgeblich. Allerdings wird davon
ausgegangen, daBl die Fleischwarenherstellung bei einer
Verbesserung der Arbeitsmarktsituation mit am ersten
und am nachdriicklichsten wiederum mit Versorgungsengpés-
sen konfrontiert sein wird. Trotzdem ist zu erwarten,
daB die Aussichten von Absolventen der Fleischerausbildung
in den ndchsten Jahren eher problematisch bleiben werden.
Wegen der Ausbildung weit Uber den Bedarf hinaus sind die
Ubernahmequoten gering. Insgesamt wird fir die Fleischwa-
renbranche, insbesondere durch den starken Wettbewerbs-
druck von Handelsketten, eine Forcierung des Konzentra-
tionsprozesses und daraus folgender Beschaftigungseinbulen
erwartet. SchlieBlich zeigt die Erfahrung, dall die fachlichen
Qualifikationen bei Fleischern in der Regel nur in geringem
Umfang in anderen Berufen genutzt werden koénnen. Die
Chancen aber auf angemessen entlohnte und sichere fach-
fremde Angelerntenarbeitsplitze miissen heute und in Zu-
kunft als vergleichsweise ungiinstig beurteilt werden.

4. Backwarenherstellung

In der Backwarenherstellung stellt sich - verglichen mit der
ebenfalls in die Untersuchung miteinbezogenen Fleischwaren-
branche - die Situation in bezug auf die psychisch-physi-
schen  Arbeitsanforderungen  glinstiger dar. Koérperlich
schwere Arbeiten wie Mischen, Kneten oder Formen werden
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weitgehend von Maschinen {bernommen. Schwerarbeit félit
am ehesten noch in handwerklichen Kleinstbetrieben mit
geringer Transportmechanisierung, vor allem beim Transpor-
tieren und Entleeren der bis zu 40 kg schweren Mehlsicke,
an. Durch die Mehlsilierung entfillt der manuelle und mecha-
nische Transport des Mehls ganz, da hier das Mehl mittels
pneumatischer Férderung direkt vom Silo in die Mischmaschi-
nen verfdllt wird. Allerdings sind die Mehlsilos wegen der
hohen Investitionskosten und des hohen Platzbedarfs bisher
nur in groBeren Handwerksbetrieben installiert worden. Die
bei der Beschickung der Ofen anfallenden kdrperlichen
Arbeitserschwernisse koénnen durch technische Neuentwick-
lungen wie den begehbaren Stikkenofen, dessen Verbreitung
allmahlich steigt, ebenfalls deutlich erleichtert werden.
Zwangshaltungen spielen keine gréfere Rolle. Auch Umge-
bungsbelastungen durch Lirm treten nicht in gréferem Um-
fang auf. Problematisch ist die klimatische Belastung, die
sich aber auf die Arbeit direkt am Ofen beschridnkt. Das mit
der Arbeit in der Backstube verbundene Unfallrisiko ist
relativ gering.

Ein gravierendes Humanisierungsdefizit dieser Branche
stellt allerdings die Belastung durch Mehlstaub dar. Der
Reduktion der Mehlstaubemission kommt unter gesundheitli-
chen Gesichtspunkten hochste Prioritdt zu, denn der fein-
kérnige, lungengingige Mehlstaub ist Hauptverursacher
des sogenannten Backerasthmas. Die komplexen medizinischen
Bedingungszusammenhidnge des Backerastmas sind noch nicht
ganz geklirt. Trotz einer im Vergleich zur Vergangenheit
deutlich gesunkenen Mehlstaubkonzentration in den meisten
Backstuben ist die Zahl der an Bickerasthma Erkrankten
in den letzten Jahren stark angestiegen. Da es. bisher
noch keine erfolgversprechende medizinische Heilmethode
gibt, bedeutet die Krankheit flir die betroffenen Arbeitskrif-
te fast immer die Aufgabe des erlernten Berufs.

Mehlstaub entsteht im FertigungsprozeB schwerpunktmiBig
bei der Eingabe des Mehls in die Mischmaschinen und wih-
rend der Anknetphase. Wirksamste MaBnahme gegen den
Mehlstaub ist daher die Mehlsilierung, bei der die Mehlzufih-~
rung mittels eines Zufiihrschlauches erfolgt, sowie die Ver-
wendung abgedeckter Mischmaschinen. Wihrend diese in der
industriellen Backwarenherstellung schon lange ausschlieBlich
eingesetzt werden, sind sie im Handwerk noch lingst nicht
durchgéngig verbreitet. Ab Mitte 1983 durfen nur noch
Knetmaschinen mit Abdeckungen verkauft werden. Eine
Anordnung zur Nachriistung der derzeit in Gebrauch befind-
lichen Maschinen wurde aber bis dato nicht getroffen.
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Ein anderes typisches Arbeitskréfteproblem der Branche
stellt die durch das Frischeerfordernis der Backwarenpro-
dukte bedingte unglinstige Lage der tiglichen Arbeitszeit
dar. Nach dem Bickereiarbeitszeitgesetz kann die Arbeit in
den Backstuben fiir das Gros der Beschaftigten werktags
um vier Uhr in der Frithe, samstags ab 24 Uhr beginnen.
Die damit verbundene Dauerhalbnachtarbeit ist arbeitsmedizi-
nisch erwiesenermaflen Zuflerst belastend. Eine L&sung des
Arbeitszeitproblems ist nicht in Sicht. Die Einrichtung einer
zweiten OSchicht dirfte Kapazititen und Absatzvolumen fast
aller Handwerksbetriebe und auch der kleineren Industriebe-
triebe der Branche ibersteigen. Die Situation ist in der

Realitdt noch problematischer, weil eine nicht geringe
Zahl von Betrieben, vor allem um sich Konkurrenzvorteile
zu verschaffen, dauerhaft gegen das Nachtbackverbot

verstoBt, indem sie den Produktionsbeginn (mindestens fiar
Teile der Belegschaft) um bis zu zwei Stunden vorverlegen.
Fliir die Arbeitskrifte wird so aus der Dauerhalbnachtarbeit
eine Dauernachtarbeit.

Die mnervliche Belastung durch die arbeitsphysiologisch
unglnstige Arbeitszeit wird dadurch erhdht, daB gerade in
den frihen Morgenstunden unter hohem Zeitdruck gearbeitet
werden muB. Durch die neuen Gar- und Frostertechniken
gibt es allerdings Mdglichkeiten, durch die Vorproduktion
von Sortimentsteilen den Arbeitsanfall etwas gleichméBiger
zu verteilen.

Das Backerhandwerk zdhlte bis vor kurzem zu den Bran-
chen, die die Fiunftagewoche noch nicht eingefihrt hatten.
Seit 1982 ist die Finftagewoche zwar in fast allen Mantelta-
rifvertrdgen verbindlich festgelegt, doch ist sie aufgrund
von Umsetzungsproblemen in der betrieblichen Praxis und
einer Vielzahl tariflicher Ausnahmeregelungen noch ldngst
nicht fir alle Beschiftigten der Branche Realitét.

Uberstunden spielen nur im industriellen Zweig der Back-
warenbranche eine gewisse Rolle.

Der Arbeitskrifteeinsatz im durchschnittlichen Handwerks-
betrieb 1ist durch gering entwickelte Arbeitsteilung und
das Bestehen ganzheitlicher Tatigkeiten gekennzeichnet.
Spezialisierungen gibt es hochstens bei einigen Schliisselposi-
tionen der Fertigung, wie dem Mischer oder dem Ofenmann.
Die handwerkliche Arbeitsorganisation spiegelt sich in einem
hohen Fachkrifteanteil in den Betrieben. Allerdings gibt es
auch einen gewissen Sockel wvon Tatigkeiten unterhalb
des Fachkrifteniveaus, was allerdings oft dadurch verdeckt
wird, daB solche Titigkeiten weitgehend von Auszubildenden
wahrgenommen werden. Bei verdnderter Arbeitsmarktsituation
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liegt hier durchaus ein Potential flir den verstirkten Einsatz
von angelernten Arbeitskridften in diesem Handwerkszweig.

Die industrielle Backwarenherstellung ist von der Arbeits-
organisation her gesehen sehr heterogen. Hier gibt es
einerseits den industriellen Kleinbetrieb, der von der ma-
schinellen Ausstattung und der Arbeitsorganisation her gese-
hen eher ein groBdimensionierter Handwerksbetrieb mit etwas
weitergehender Spezialisierung und Arbeitsteilung ist. Zum
anderen gibt es aber den auf z.B. nur bestimmte Brotsorten
spezialisierten Industriebetrieb mit hochautomatisierter Ferti-
gung und hohem Anteil von angelernten Arbeitskraften. Hier
sind die Qualifikationen des handwerklichen Backers kaum
noch verwertbar.

Qualifikationsprobleme gibt es zumindest im handwerkli-
chen Bereich der Branchen keine. Die berufliche Ausbildung
zum Bécker entspricht den Anforderungen in den meisten
Handwerksbetrieben, die berufsfachlichen Qualifikationen der
Arbeitskrafte kommen auch zum Einsatz. Die Qualifikationsan-
forderungen in dieser Branche verdndern sich nur geringfi-
gig und auBerdem sehr langsam. Die grundlegenden Ferti-
gungsverfahren bleiben  weitgehend wunverdndert. Neue
Produktionsmittel und Methoden wie G&r- und Frostertechnik
sowie auch das Vordringen von EDV-Steuerungen z.B. bei
den Ofen stellen nach Einschitzung befragter Experten keine
grundsidtzlich neuen und hdéheren Qualifikationsanforderun-
gen. Das hierzu erforderliche Bedienungswissen wird in der
Regel durch Kurse der Herstellerfirmen vermittelt. Qualifika-
tionsbedarf gibt es in der Branche also weniger in berufs-
fachlicher Hinsicht als vielmehr -~ angesichts des verschirf-
ten Wettbewerbsdrucks - im Hinblick auf betriebswirtschaftli-
che Uberlebensstrategien wie Marketing-Kenntnisse, Einfiih-
rung betrieblicher Kostenrechnung etc. Er betrifft daher
weniger die Arbeitskrédfte in der Fertigung als die Betriebs-
leitungen.

Die Arbeitskridfteversorgung stellt fiir die Backwarenher-
stellung gegenwirtig kein Problem dar. Nachdem das Bicker-
handwerk in der Vergangenheit grofe Schwierigkeiten
hatte, genligend Auszubildende zu rekrutieren, und zudem
ein groBer Teil der ausgebildeten Fachkrifte wegen der
unglnstigen Arbeitszeiten und des relativ niedrigen Lohnni-
veaus aus der Branche abwanderte, erlaubt die gegenwértig
hohe Nachfrage nach Ausbildungspldtzen den meisten Betrie-
ben eine Ausbildung weit {ber den absehbaren kiunftigen
Fachkrédftebedarf., Allerdings beflirchten Experten, daB bei
einer Entspannung auf dem Ausbildungsstellenmarkt in
der Zukunft erneut mit Rekrutierungsproblemen zu rechnen
ist.
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Die gegenwirtige und auch mittelfristige Beschiftigungs-
perspektive flir Arbeitskridfte mit einer betrieblichen Ausbil-
dung in der Backwarenherstellung ist nicht glnstig. Eine
Gefihrdung der Beschiftigungssicherheit ergibt sich zum
einen aus wirtschaftlich-strukturellen Problemen der Branche
- Uberkapazititen, Betriebsschliefungen und Beschiftigungs-
abbau in der Backwarenindustrie, riicklaufiger Betriebsbe-
stand und verschirfter Wettbewerbsdruck im Handwerk -,
zum anderen aus der massiven Uberausbildung, die zu
einem Uberangebot von Fachkriften in dieser Branche fihrt.

Angesichts der (ausweislich entsprechender Untersuchun-
gen) geringen Ubertragbarkeit der Qualifikationen, die in
einer Béackerlehre erworben werden auf andere Tatigkeiten,
sind die Chancen derjenigen Fachkrifte, die sich zur Abwan-
derung gezwungen sehen, einen guten berufsfremden Ar-
beitsplatz zu finden, bei der derzeitigen Arbeitsmarktsitua-
tion als schlecht anzusehen.

5. Holz- und Kunststoffverarbeitung

Viele Arbeitsplatze in der Holzverarbeitung sind mit erhebli-
chen Belastungen verbunden. Eines der gravierendsten
Humanisierungsprobleme in der Branche stellt die Beseitigung
des bei der maschinellen Holzverarbeitung entstehenden
Larms dar. Noch immer sind fast alle in der Holzverarbeitung
zum Einsatz kommenden Maschinen zu laut. Trotz vorhande-
ner technischer Méglichkeiten zur Larmreduktion verbessert
sich die Situation in den Betrieben nur sehr langsam.
Hierfir sind ein mangelndes Angebot an - auch fiir Kleinbe-
triebe geeigneten - ldrmarmen Konstruktionen seitens der
Hersteller, die Anschaffungspolitik der Betriebe, aber auch
die lange Nutzungsdauer von Maschinen in Kleinbetrieben
und im Handwerk verantwortlich.

Eine weitere holztypische Belastung resultiert aus dem bei
der Verarbeitung von Holz freiwerdenden Holzstaub, der zu
Atemwegs- und Hauterkrankungen fihren kann. Gesund-
heitsrisiken gehen weiter von den in Holzschutzmitteln,
Lacken, Beizen und Klebern enthaltenen L&sungsmitteln
aus, die tliber die Atmung oder auch durch Hautkontakte in
den Organismus eindringen. Die gesundheitlichen Folgen,
insbesondere die der kombinierten Wirkungen der verschie-
denen, gleichzeitig verwendeten Lésungsmittelgemische, sind
medizinisch noch lingst nicht hinreichend erforscht. Hier be-
steht noch erheblicher Forschungs- und Handlungsbedarf.
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Durch die oft groBen Abmessungen der zu bearbeitenden
Werkstilicke fallen oft kérperlich schwere Trage-, Hebe- und
Haltearbeiten an, wund zwar insbesondere in Klein- und
Handwerksbetrieben mit geringer Transportmechanisierung.
Aber auch in den groéBeren Betrieben gibt es typische
Mechanisierungsliicken.

Die Unfallgefdhrdung der in der Holzverarbeitung Be-
schaftigten ist, bedingt durch die besonderen Eigenschaften
des Werkstoffs Holz und die schnellaufenden Maschinen,
verglichen mit anderen Wirtschaftszweigen des Verarbeiten-
den Gewerbes sehr hoch. Die sicherheitstechnische Betreu-
ung der Branche ist gemessen an diesem Unfallrisiko unzu-
reichend: Nur 5 % der bei der Holzberufsgenossenschaft
versicherten Betriebe waren 1980 zur Bestellung einer
Sicherheitsfachkraft verpflichtet.

Jenseits dieser holztypischen Belastungsarten ist in den
letzten Jahren eine erhebliche Steigerung der Beanspruchung
der Arbeitskridfte in der Holzverarbeitung zu konstatieren.
Angesichts des scharfen Wettbewerbsdrucks in der Branche
hat insbesondere in den Industriebetrieben eine verstidrkte
Intensivierung der Arbeit stattgefunden. Nach Umfragen
unter betroffenen Arbeitskraften sind Arbeitsdruck und
Hektik zu einer der gravierendsten Belastungen geworden.
Ein arbeitsmedizinisches Gutachten liber die Belastungssitua-
tion an typischen Arbeitsplitzen der Mobébelindustrie kommt
zu dem SchluB, daB keiner dieser Arbeitsplitze aus arbeits-
medizinischer Sicht ohne Erholzeiten auszufullen ist, sollen
nicht irreparable langfristige Gesundheitsschiden eintreten.
Gegenwirtig missen rund 57 % der Beschiftigten der Holz-
und Kunststoffverarbeitenden Industrie wegen Friihinvaliditit
vorzeitig aus dem Berufsleben ausscheiden.

Mit Zeitdruck und Stref sehen sich auch die Arbeitskrifte
im Tischlerhandwerk konfrontiert. Diese Belastungen resul-
tieren dort aber weniger aus Rationalisierungsmaflnahmen mit
dem Ziel der Arbeitsverdichtung, sondern aus betrieblichen
Méngeln in der Organisation des Fertigungsablaufs und der
Kapazitdtsplanung bzw. aus als nicht abweisbar angesehenen
Kundenwiinschen, die dazu fuhren, daB Auftrige oft unter
erheblichem Termindruck abgewickelt werden miissen.

Ein anderes branchentypisches Arbeitnehmerproblem stel-
len die ungleichmédBigen Anforderungen an die zeitliche Ver-
figbarkeit der Arbeitskrdfte dar. Die industrielle Mdbelher-
stellung war schon immer durch starke saisonale Absatz-
schwankungen gekennzeichnet, die sich flir die Beschiftigten
als Uberstunden einerseits und Kurzarbeit andererseits
niederschlugen. Auch bei gegenwirtig sinkender Gesamtnach-
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frage und unausgelasteten Kapazititen gibt es noch einen
erheblichen Sockel an Mehrarbeit. Uberstunden sind in die-
ser Branche einmal das Ergebnis betrieblicher Rationalisie-
rungsmafinahmen, wie der Ausdiinnung des Personalbestands
und des Abbaus der Lagerhaltung, zum anderen aber
schligt hier auch die prekdre Marktsituation der Branche
auf die Arbeitsbedingungen durch: Der Absatzmarkt hat sich
in vielen Bereichen zu einem Kiufermarkt entwickelt, auf
dem den Herstellern von seiten der Abnehmer ein hohes
MaB an =zeitlicher Flexibilitdt (kiirzeste Lieferfristen, Sonder-
aktionen) abverlangt wird. Die Betriebe versuchen, diese
Anforderungen durch einen flexiblen Arbeitskrafteeinsatz -
durch Uberstunden, Letharbeit, Kurzarbeit und befristete
Arbeitsvertrige - zu bewiltigen.

Uberstunden in erheblichem AusmaB werden auch im
Tischlerhandwerk geleistet. Sie haben dort ihre Ursache
hidufig in den schon erwidhnten Mingeln bei der betrieblichen
Fertigungsplanung.

Handwerk und industrieller Zweig der Holzverarbeitung
unterscheiden sich in bezug auf Arbeitsorganisation und die
damit verbundenen Qualifikationsanforderungen erheblich. Im
Tischlerhandwerk dominieren ganzheitliche, hédufig wechseln-
de Arbeitsaufgaben. Der Arbeitskrifteeinsatz beruht auf dem
Prinzip, daB jede Fachkraft alle anfallenden Arbeiten selbst
ausfitlhren kann und oft ein Werkstiick bzw. einen Auftrag
vom Eingang bis zur Fertigstellung bearbeitet. Daher werden
in der Fertigung fast ausschlieBlich Facharbeiter beschiftigt.
In den Betrieben, die sich auf Serienfertigung bei weniger
komplexen Produkten spezialisiert haben, findet sich eine
stirkere Arbeitsteilung mit z.T. schon sehr kurzzyklischen
Arbeitsinhalten. Die berufliche Erstaushildung im Handwerk -
ergidnzt durch ein gut ausgebautes Angebot an Uberbetrieb-
lichen Lehrwerkstidtten - entspricht den betrieblichen Anfor-
derungen. Die dort vermittelten Fertigkeiten und Kenntnisse
werden in der betrieblichen Praxis auch abgerufen. Qualifi-
kationsdefizite gibt es allerdings im Hinblick auf einige, in
Zukunft auf das Handwerk verstiarkt zukommende Anforde-
rungen: den Umgang mit modernen, NC-gesteuerten Holzver-
arbeitungsmaschinen, steigende Anspriiche an die gestalteri-
sche Qualitdt der Produkte, komplexere Anforderungen an
die Betriebsfiihrung.

Die Weiterbildungsméglichkeiten flir Gesellen des Tischler-
handwerks sind gering und werden vor allem von Herstellern
getragen. Sie sind kaum an Dbetrieblichen Bedirfnissen
orientiert, die Inhalte angesichts der Dominanz ganzheitlicher
Tatigkeitsvollzlige im Handwerk zu speziell. Die Weiterbil-
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dungssituation krankt auch daran, dal es in dieser Branche
bisher nicht gelungen ist, eine bundeseinheitliche Fortbil-
dungsordnung zu etablieren.

In der industriellen Holzverarbeitung, insbesondere in
der MObelherstellung, existieren in erheblichem Umfang kurz-
zyklische, repetitiv-monotone Tatigkeiten mit hoher Arbeits-
platzbindung. Fast die Halfte der Arbeitskrafte stehen
im Leistungslohn. Die tayloristische Arbeitsorganisation in
der Mobelindustrie wurde in Zeiten hoher Wachstumsraten
und einer Umstellung des Produktionsapparates auf Massen-
fertigung eingefiihrt. Man wollte in der Fertigung mit dem
Einsatz angelernter Arbeitskrifte auskommen. Die eigene
Fachkrafteausbildung  ging infolgedessen zeitweise drastisch
zuriick. Noch heute besteht ein GroBteil der Belegschaften
in der Mébelfertigung aus berufsfremden und angelernten
Arbeitskraften.

Die Installierung von Fertigungsstraflen bedingte auBerdem
eine Verdnderung der Qualifikationsanforderungen: Ferti-
gungstechnische Kenntnisse gewannen gegeniber holzspezifi-
schen Kenntnissen an Bedeutung. Die Betriebe gingen
verstirkt dazu Uber, anstelle der Tischlergesellen Fachkrifte
aus der Metall- oder Elektrobranche an den Fertigungsstra-
Ben einzusetzen. Durch das verstirkt zu beobachtende Ein-
dringen der NC-Fertigungstechnologie setzt sich dieser
Bedeutungsgewinn  fertigungstechnischer  Qualifikationsbe-
standteile fort. In den Schliisselpositionen der Fertigung und
an den neuen Maschinen setzen die Betriebe mnach wie
vor vorzugsweise Elektro- oder Metallfacharbeiter ein. Die
bisherigen Erfahrungen in technisch schon fortgeschrittene-
ren Betrieben der Branche deuten dariiber hinaus darauf
hin, daf die neuen Fertigungstechnologien nicht zu einer
Hoherqualifizierung der Fertigungsbelegschaft flihren, son-
dern eher zu einer Polarisierung der Qualifikationen. Pro-
grammierung und Wartung erfolgen durch Spezialisten in
Arbeitsvorbereitung und Instandhaltung, wihrend die Tatig-
keiten der Fertigungsbelegschaften auf die Wahrnehmung
einfachster Bedienungsfunktionen beschrankt bleiben.

Die Frage ist, ob der zu beobachtende Trend eines Be-
deutungsverlusts des traditionellen Holzfacharbeiters in der
Mébelindustrie durch die Einfihrung des starker auf die
industriellen Fertigungsbediirfnisse ausgerichteten neuen
Berufsbildes, des Holzmechanikers, aufgehalten werden
kann. Bei der Umsetzung dieses neuen Ausbildungsberufs in
die betriebliche Praxis gibt es zur Zeit erhebliche Probleme:
Angesichts der fortgeschrittenen Spezialisierung der Branche
Gberfordert das sehr breit angelegte Berufsbild die Ausbil-
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dungsfdhigkeit vieler, insbesondere der kleinen Betriebe, da
es versiumt wurde, komplementdre iiberbetriebliche Ausbil-
dungskapazititen zu schaffen.

Probleme bei der Versorgung mit Fachkridften gibt es im
Tischlerhandwerk derzeit nicht. Die Zahl der Ausbildungs-
verhéltnisse stieg hier im Vergleich zum Gesamthandwerk
iiberdurchschnittlich stark an; im Verhiltnis zum absehbaren
zukiinftigen Arbeitskridftebedarf kann man gegenwirtig von
Uberausbildung sprechen.

Auch die Mébelindustrie hat die durch ihre geringen Aus-
bildungsleistungen in der Vergangenheit mitverursachten
Facharbeiterliicken inzwischen weitgehend geschlossen.
Angesichts der gegenwirtigen Absatzkrise der Branche ist
der Fachkriftebedarf hier ohnehin ricklaufig. Bei der Ar-
beitskrdfteversorgung kommt den Betrieben dieser Branche
auBerdem die Tatsache zugute, daB regionale Schwerpunkte
der Branche in lédndlichen Regionen liegen. Dadurch wurden
in Zeiten der Hochkonjunktur der Abwanderung von Fach-
kraften Grenzen gesetzt, da es an erreichbaren, attraktiven,
branchenfremden Grofibetrieben fehlte. Gegenwéirtig bringen
Betriebsstillegungen ein Reservoir von Fachkraften auf den
regionalen Arbeitsmarkt, aus dem die Betriebe die bend&tigten
Fachkrafte und auch Arbeitskrafte mit Spezialqualifikationen
selektieren kénnen.

Die Beschiftigungsperspektiven fiir die Arbeitskrafte in
der Holzverarbeitung stellen sich fir die Zukunft ziemlich
ungiinstig dar. Far die Mobelindustrie rechnen die Experten
auch langfristig mit einem Riickgang der Beschaftigtenzahlen.
Neben einer gesunkenen Nachfrage wirken sich bislang nicht
genutzte Rationalisierungsreserven aufgrund aufgeschobener
Investitionsvorhaben in den Betrieben und der mit der brei-
ten Einfiihrung der NC-Technologie zu erwartende Produkti-
vitdtsschub aus. Probleme erwachsen fiir die Fachkréafte auch
auf dem brancheninternen Arbeitsmarkt, da der zunehmende
Spezialisierungstrend in der Mdbelindustrie und der damit
einhergehende spezialisierte Arbeitskréifteeinsatz die Mobili-
tatsfdhigkeit der Arbeitskrdfte zunehmend einschréankt.
Immer héufiger fihrt ein erzwungener Betriebswechsel zur
Abgruppierung mit erheblichen Einkommensverlusten.

Im Tischlerhandwerk ergeben sich Beschiftigungsprobleme
fiir die Arbeitskrédfte im wesentlichen aus der derzeit be-
triebenen Uberausbildung. Ein GrofBteil der jetzt ausgebilde-
ten Fachkrdfte wird in der Zukunft gezwungen sein, aus der
Branche abzuwandern.
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Im vorangegangenen Kapitel wurden die in den untersuchten
Branchen auftretenden Arbeitnehmerprobleme und die als
Pendant zu sehenden Dbetrieblichen Arbeitskrifteprobleme
nach wichtigen Dimensionen sowie nach den einbezogenen
Branchen aufbereitet. Weiter wurde nach charakteristischen
Entwicklungen gefragt, die jeweils fir die Entstehung der
Probleme und filir wichtige Verdnderungen maBgeblich waren.
Dies geschah nicht nur im Sinne einer Dokumentation des
"Status quo", sondern nicht zuletzt deshalb, weil "Arbeits-
krifteprobleme ... in unserer Untersuchung als der zentrale
Ansatzpunkt flir die Identifizierung von Humanisierungspo-
tentialen" (ISF-Projektvorschlag 1982, S. 11) verstanden
werden.

Um den Schritt von der Analyse von Arbeitskrafteproble-
men zur Formulierung von Ansatzpunkten einer "kleinbe-
triebsgerechten" Humanisierungspolitik zu tun, werden zu-
ndchst die Zusammenhinge zwischen Arbeitnehmerproblemen
und betrieblichen Arbeitskrédfteproblemen wuntersucht. Dann
werden Modglichkeiten, das Entstehen von Humanisierungsin-
teressen zu f6rdern, diskutiert. AnschlieBend wird den be-
sonderen Bedingungen nachgegangen, denen sich Humanisie-
rungspolitik in Kleinbetrieben gegeniibersieht. Schlieflich
wird an einigen ausgewadhlten Beispielen dargestellt werden,
wo MaBnahmen zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen
in Kleinbetrieben ansetzen kénnten und wie sie zu gestalten
wdren.
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KAPITEL 1
ZUSAMMENHANG, GEGENLAUFIGKEIT UND VEREINBARKEIT
VON PROBLEMEN DER BETRIEBE UND DER ARBEITNEHMER

1. Die Bedeutung der Lage auf dem Arbeitsmarkt

Wie sich die "kommunizierenden" Phanomene "Arbeitnehmer-
probleme" wund '"betriebliche Arbeitskrifteprobleme" jeweils
konkret darstellen, hangt ganz entscheidend von der Ent-
wicklung auf dem Arbeitsmarkt ab.

Die Situation bei Vollbeschidftigung

Bei Voll- bzw. Uberbeschiftigung verschwindet das primire
Arbeitnehmerproblem, {berhaupt einen Arbeitsplatz zu fin-
den, fur fast alle Arbeitnehmer weitgehend, und auch die
Chancen, auskdmmliche L&hne zu erzielen, sind glinstig.
Gleichzeitig wachsen fiir die Betriebe die Schwierigkeiten,
regelmifiig tber geniigend geeignete Arbeitskrafte zu verfii-
gen, enorm an. Besonders prekidr stellt sich die Situation
fur Betriebe dar, die nicht in der Lage sind, hohe Lo&hne

und/oder attraktive Arbeitsbedingungen zu bieten -, eine
Konstellation, die gerade fiir viele Kleinbetriebe charakteri-
stisch ist,

Mit wachsender Arbeitskrdfteknappheit sinkt aber auch
die Bereitschaft vieler Arbeitskrifte, sich unattraktive Ar-
beitsbedingungen quasi iliber Lohnzugestdndnisse abhandeln
zu lassen, bzw. die kompensatorischen Lohnanspriiche
wachsen Uberproportional, so daB von hier aus ein Druck auf
die Betriebe entsteht, Verbesserungen durchzufithren. So-
weit solche MaBfnahmen - und davon ist in der Regel minde-
stens in kurzfristiger Perspektive auszugehen - mit zusdtz-
lichen Kosten verbunden sind, kdnnen sie wiederum vorran-
gig nur von den ertragsstirkeren Betrieben durchgefiithrt
werden. Damit bewirken sie eine eminente Verbesserung der
relativen Position dieser Betriebe bei der Arbeitskraftever-
sorgung auf Kosten der iibrigen; ihre Arbeitskrédfteprobleme
mildern sich bei tendenzieller Verschirfung der Lage in den
Betrieben mit weniger gilinstigen Voraussetzungen.
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Gleichzeitig entsteht ©bei Vollbeschiftigung und damit
gewbhnlich einhergehender besonders ausgepridgter Knappheit
an qualifizierten Arbeitskridften bei den Betrieben - so auch
die Aussagen unserer Gesprichspartner - ein hohes Interes-
se daran, die vorhandenen Qualifikationen der Beschaftigten
so vollstindig, wie flir ihre Zwecke mdglich, zu nutzen.
Das heift, man nutzt die Qualifikationen der Arbeitskrifte,
die den betrieblichen Anforderungen entsprechen.

Auf der anderen Seite bedeutet das keineswegs, daf es
nicht auch in solchen Phasen aus der Sicht der Arbeitskrifte
zu massivem unterqualifiziertem Einsatz, d.h. zu einer Un-
terforderung der Arbeitnehmer kommen kann. Betroffen
davon sind vor allem Fachkrifte, die auferhalb des erlernten
Berufs tdtig sind, sei es, weil sie im erlernten Beruf keine
Beschédftigungsmdglichkeiten finden - etwa wegen inzwischen
stattgefundenen Strukturwandels -, sei es, daf sie die ange-
lernte Tatigkeit der Arbeit in ihrem Beruf vorziehen.
Diese Fachkrédfte bringen oft eine Fille von Fahigkeiten
und Qualifikationen mit, die bei der neuen Téatigkeit nicht
gefragt sind.

In Betrieben, die als attraktiv angesehen werden, sind
also auch wihrend der Vollbeschédftigung hiufig ungenutzte
Qualifikationsreserven vorhanden (das gilt z.B. ziemlich
ausgepragt fir viele industrielle Kleinbetriebe aus Nahrungs-
mittelherstellung und Holzverarbeitung); daraus resultiert
aber weder ein betriebliches Arbeitskréafteproblem noch ein
manifestes Arbeitnehmerproblem. Fir die Betriebe, die in
den Dimensionen Bezahlung und Arbeitsbedingungen weniger
konkurrenzfiahig sind - ein besonders glinstiger Standort
kann hier allerdings einiges kompensieren -, gilt dagegen,
daf Arbeitsplitze - wenn iberhaupt - oft nur mit qualifika-
torisch  unzureichend @geristeten Arbeitnehmern besetzt
werden koénnen. Die Folge ist, daB es einerseits zu Uberfor-
derungen der Arbeitskridfte, andererseits aber auch zu
betrieblichen Schwierigkeiten (Stillstinde, erhohter Ver-
schleiB an Maschinen, schlechte Materialnutzung, AusschuB-
produktion usw.) kommt. Uberforderungsprobleme sind aber
natlirlich nicht auf diese Betriebe beschriankt. Auch "attrak-
tive" Betriebe sind dazu gezwungen, ungenigend qualifi-
zierte Arbeitskridfte einzusetzen, wenn der jeweilige Arbeits-
markt auch bei Nutzung der betrieblichen Spielrdume nicht
genligend qualifizierte Arbeitskrifte liefert.

Wihrend aber der Einsatz von Beschiftigten unterhalb
ihres Qualifikationsniveaus bei hoher Arbeitskraftnachfrage
in der Regel strukturell- (vorhandene Qualifikationen sind
nicht mehr arbeitsmarktgédngig) oder allokationsbedingt

159

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und ‘] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. s rebb il
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



(Arbeitskrafte ziehen  unterqualifizierten, ‘"fachfremden"
Einsatz vor) ist und nicht zu manifesten Problemen fiihrt,
dndert sich die Lage bei Unterbeschidftigung grundlegend.

Die Unterbeschiftigungssituation

Mit der Verfiigbarkeit von qualifizierten Krdften ergibt sich
fir die Betriebe, die bislang mit unzuldnglich qualifizierten
Beschiftigten arbeiten mufBiten, die Moglichkeit, wieder ver-
starkt Fachkrédfte zu rekrutieren. Werden dadurch unzuldng-
lich qualifizierte Arbeitskrédfte arbeitslos, miissen sie mit
groften Problemen rechnen, einen neuen Arbeitsplatz zu
finden. Soweit die an ihrer Stelle rekrutierten Fachkrifte
vorher als Angelernte tdtig waren, wird damit allerdings
unterqualifizierter Einsatz abgebaut und insofern ein Arbeit-
nehmerproblem verringert; fiir die Betriebe reduziert sich
damit ein Arbeitskrifteproblem substantiell.

Aber auch die "attraktiven" Betriebe nutzen die Chance,
den Qualifikationsstand der Belegschaft weiter zu verbes-
sern, und zwar durchaus {iber das von den aktuellen
Anforderungen gesetzte Mal hinaus: Man versucht - zumal
dann, wenn es ohne besondere Lohnanreize mdglich ist -,
sich ein Qualifikationsreservoir zu schaffen, das - wenn
iberhaupt - nur in Ausnahmesituationen und fallweise tat-
sachlich benétigt wird. Insgesamt aber gilt eine solche Politik
als geeignet, die betriebliche Anpassungsfdhigkeit zu erhd-
hen; insbesondere sieht man sich so far den Fall wieder
knapper werdender Arbeitskrédftezufuhr besser geristet.(16)

Die Folge ist, daB in den Phasen von Unterbeschiftigung
tendenziell das MaB unterqualifizierten Einsatzes von Arbeit-
nehmern steigt. Zum Problem wird das den Arbeitskraften
jetzt wverstarkt, weil in dieser Situation meist kaum noch
eine Kompensation durch bessere Bezahlung erfolgt. Komple-
mentdr zum verstdrkten unterqualifizierten Einsatz von
Facharbeitern werden bei stagnierender oder schrumpfender
Beschaftigung viele An- und Ungelernte in die Arbeitslosig-
keit abgedrangt.

2. Gegenldufige und kompatible Interessen

Zusammenfassend 1iRt sich festhalten, daB die Fahigkeit,
héhere L&éhne und bessere Arbeitsbedingungen durchzuset-
zen, tendenziell mit der Knappheit von Arbeitskriften wichst
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und zu einer Verringerung entsprechender Arbeitnehmerpro-
bleme fiihrt. Auf der anderen Seite nimmt mit wachsender
Unterbeschiftigung in der Gesamtwirtschaft oder in der
jeweiligen Branche der Lohndruck auf die Betriebe ab
und die Bereitschaft wichst, unattraktive Arbeitsbedingun-
gen zu akzeptieren. Damit verringern sich die entsprechen-
den betrieblichen Arbeitskridfteprobleme. Mit der Arbeits-
marktsituation zusammenhdngende Arbeitnehmerprobleme und
betriebliche Arbeitskrifteprobleme sind also zunidchst einmal
durch eine prinzipielle gegenlaufige Komplementaritidt gekenn-
zeichnet. Ldsungen, die fiir beide Seiten Verbesserungen
bringen oder zumindest dem Kriterium der Pareto-Optimalitat
geniigen sollen, setzen daher tendenziell eine Auflockerung
dieser "trade offs" voraus. Das heift, erforderlich wiren
Verbesserungen der Arbeitsbedingungen, die die Kosten
nicht steigern, Lohnerhdhungen, die die Gewinne nicht be-
eintrichtigen, oder Gewinnsteigerungen, die nicht auf Kosten
verschlechterter Arbeitsbedingungen oder L&hne gehen.
Solche Lésungen setzen offensichtlich alle letztlich Produkti-
vitidtssteigerungen voraus, bzw. - und noch weit besser -
sie miBten selbst das Ergebnis haben, Produktivitdtssteige-
rungen zu induzieren.

Auch der wunterqualifizierte Einsatz - ein durchaus
origindres Arbeitnehmerproblem - ist nicht per se ein be-
triebliches Arbeitskrdafteproblem. Fiir die Betriebe ist der
Einsatz von Beschiftigten auf Arbeitsplitzen, die ihre Fahig-
keiten nur zum Teil abfordern, solange attraktiv, wie
er nicht mit Nebeneffekten erkauft werden mufBl, die seine
Vorteile (Flexibilitatsreservoir, Vorhandensein sogenannter
"extrafunktionaler Qualifikationen" bei berufsfremd eingesetz-
ten Fachkriften usw.) in Frage stellen. letzteres wire der
Fall, wenn die Bindung der betreffenden Arbeitskréfte von
den Betrieben mit tUberdurchschnittlichen Loéhnen erkauft
werden muB oder die Unzufriedenheit mit der Arbeitssituation
die Leistungsbereitschaft und -fahigkeit ernsthaft tangiert.
Voraussetzungen, die grosso modo aber wiederum nur bei
glnstiger Beschéftigungslage auftreten diirften.

Den widersprechenden Interessen gerecht werdende
Lésungsméglichkeiten in dieser Dimension sind bezogen auf
"strukturell bedingten" unterqualifizierten Einsatz, daher vor
allem in einer schnellen und umfassenden Anpassung der
kiinftig vermittelten Qualifikationen an die gestellten Anfor-
derungen zu sehen. Eine Option, die allerdings die Probleme
der bereits vorhandenen Arbeitskridfte mit nicht mehr bené-
tigten Qualifikationen nicht 16st bzw. sie mit dem Erfordernis
konfrontiert, erneut eine Ausbildung zu durchlaufen. Des-
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halb soll auch die Option, betriebliche Anforderungen mdg-
lichst mittels vorhandener Qualifikationen zu strukturieren,
nicht auBer acht gelassen werden. Jedoch sind die Moglich-
keiten hierzu begrenzt und die Bereitschaft, entsprechend
zu verfahren, hingt offensichtlich auch massiv von der
Arbeitsmarktsituation ab. Eine auch nur einigermafBen zutref-
fende  Antizipation kinftiger Qualifikationsanforderungen
stellt aber ein auch =zukinftig sicherlich nicht wvollstindig
zu losendes Problem dar. Aber selbst wenn die Schwierigkei-
ten keineswegs zu unterschitzen sind, wiren bedarfsgerech-
tere Ausbildungsleistungen sicher denkbar, als wir sie der-
zeit erleben. Die aktuelle Entwicklung mit der auBerordentli-
chen Ausweitung der Ausbildung insbesondere in vielen
Handwerksberufen 1iber jeden absehbaren Bedarf hinaus,
laBt jedenfalls eher eine Verschirfung als eine Verbesserung
der Problematik des unterqualifizierten Einsatzes befiirchten.

Aus der qualifikatorischen Uberforderung der Beschiftig-
ten (d.h. aus einem Einsatz an Arbeitsplitzen, die eigentlich
besserqualifizierte Arbeitskrifte erfordern wiirden) kénnen
offenbar Probleme fiir beide Seiten resultieren. Eine verbes-
serte qualifikatorische Ausstattung der vorhandenen Beleg-
schaft diirfte dann zumindest im gemeinsamen Interesse lie-
gen, wenn dem Betrieb andere Moglichkeiten, etwa der Aus-
tausch weniger geeigneter durch besser qualifizierte Arbeits-
krafte lber den Arbeitsmarkt, nicht zu Gebote stehen. Dann
sind besonders glinstige LOsungsvoraussetzungen zu erwar-
ten. Dies ist tendenziell auch der Fall: Die Fille der von
Betrieben selbst veranstalteten oder geforderten Weiterbil-
dungsmaBnahmen (allerdings stark konzentriert auf groBere
Betriebe) wund die Unterstiitzung entsprechender auBerbe-
trieblicher Aktivitdten sind hierfir ebenso Beweis wie
die erhebliche Bereitschaft der Arbeitnehmer, an solchen
MaBnahmen teilzunehmen. Wihrend der grofe Boom auch im
Weiterbildungsbereich zweifellos in der Vollbeschéaftigungs-
phase einsetzte, sind die entsprechenden Bemiihungen
auch in der Rezession auf beiden Seiten keineswegs zum Er-
liegen gekommen, auch wenn das Problem insbesondere durch
die Verbesserung der Qualifikationsstruktur der Belegschaf-
ten mindestens in weiten Bereichen einiges an Schirfe verlo-
ren hat. Es gibt von Arbeitgebern wie von Arbeitnehmerver-
tretungen geteilte Forderungen nach der Verstidrkung zu-
kunftsweisender Weiterbildungsaktivititen.

Differenzen im Zusammenhang mit Qualifizierungsmaflnah-
men tauchen meist dann auf, wenn es um die Finanzierung
der MaBnahmen, die erforderliche Freistellung, den Verdienst

wahrend der Teilnahme und danach und den spéteren
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Einsatz geht. Soweit die Kostenfrage den Hauptpunkt des
Dissenses bildet, wdren Lo&sungen iber eine &ffentliche For-
derung und Steuerung solcher MaBnahmen sicherlich zweck-
dienlich (ausfihrlich mit dieser Thematik beschiftigte sich
die Begleitforschung zum arbeitsmarktpolitischen Sonderpro-
gramm, vgl. Mendius u.a. 1983 und Sengenberger, Mendius
1984).

Die Politik der letzten Jahre mit ihrer teilweise erhebli-
chen Verschlechterung von Zugangsvoraussetzungen und
Férderkonditionen fir Fortbildung und Umschulung dagegen
hat sich eher problemverschirfend ausgewirkt.

Wéhrend wir Konstellationen abgrenzen konnten, in denen
Arbeitnehmerprobleme und betriebliche Arbeitskréfteprobleme
eher gegengerichtet scheinen, sowie einen Fall identifizier-
ten, bei dem beide Probleme gemeinsamer Lésung zuginglich
sind, scheinen Probleme, die mit dem Umfang der Arbeitszeit
verbunden sind, mindestens auf den ersten Blick als eher
uneindeutig.

Mehr oder weniger regelmidfige Mehrarbeit kann seitens
der Betriebe als Reaktion auf die Knappheit insbesondere an
qualifizierten Arbeitskrédften angesehen werden. Das Ausmal
des Einsatzes wird aber auch von den Kosten, die sie
verursacht, und von der Bereitschaft der betroffenen Beleg-
schaftsmitglieder, sie zu leisten, sowie ggf. des Betriebs-
rats, den Uberstunden zuzustimmen, beeinflufit. Die Verfiig-
barkeit entsprechender Arbeitskriafte zu vergleichbaren Ko-
sten vorausgesetzt, dilirften hier demnach keine grundsitzli-
chen Interessengegensitze existieren, die einem Abbau der
Mehrarbeit zugunsten von zusitzlichen Einstellungen entge-
genstehen.

Dagegen wird eine Einschrinkung der betrieblichen Mdg-
lichkeit, auf unvorhergesehene Ereignisse mit kurzfristiger
Ausweitung der Arbeitszeit zu reagieren, regelmifiig als
schwerwiegendes Problem angesehen. Die Lé&sung, Personal-
reserven zu schaffen, die Mehrarbeit tendenziell unnétig
machen koénnten, wird mindestens im von uns untersuchten
Bereich schon aus Kostengriinden als unrealistisch erachtet.
Insofern kann fehlende oder als zu gering erachtete Bereit-
schaft zur Mehrarbeit durchaus als betriebliches Arbeitskraf-
teproblem verstanden werden.

Die Arbeitszeitanforderung wund, wie sich zeigen wird,
auch die Arbeitszeitangebote des Betriebs kénnen den
Arbeitskrdften in zumindest auf den ersten Blick sehr
widerspriichlich erscheinender Weise zum Problem werden:
Es gibt nimlich sowohl Probleme mit zu langer, auf Uber-
stunden beruhender Arbeitszeit als auch mit als zu gering
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empfundenem Uberstundenaufkommen. Die vermeintliche Am-
bivalenz 16ste sich allerdings schnell auf, wenn wir danach
fragten, warum von Arbeitnehmern Mehrarbeit gewollt
wird. Dabei ging es stets darum, daf die Verdienstméglich-
keiten bei Normalarbeitszeit als zu gering angesehen werden.
Die Ausweitung der Arbeitszeit ist also aus Arbeitnehmerper-
spektive ein Instrument zur Bewiltigung des Verdienstpro-
blems, dessen Ldsung in diesem Fall andere aus der Mehrar-
beit resultierende Arbeitnehmerprobleme als zweitrangig
erscheinen 1l4BRt. Genutzt wird es nur, weil andere Ldsungen
nicht zu Gebote stehen. Beil entsprechend hoheren Lohnsé&t-
zen wiren viele Arbeitskrifte durchaus am Abbau von Uber-
stunden interessiert. Diese "Verdienstlosung" widerspricht
aber wiederum massiv unternehmerischen Interessen, und
ihre Durchsetzung kdénnte tendenziell wiederum zu betriebli-
chen Arbeitskrifteproblemen fiihren. Das Arbeitskrédftepro-
blem "zu wenig Uberstunden" 148t sich insofern als ein Un-
terfall des Lohnproblems betrachten.

Das hauptsdchliche mit der Arbeitszeit zusammenhédngende
Arbeitnehmerproblem stellen aber nicht zu geringe, sondern
als zu hoch erachtete betriebliche Mehrarbeitsanforderungen
dar. Mit (extensiver) Mehrarbeit wurden von den Befragten
Gefahren physischer und psychischer Uberbeanspruchung
verbunden. AuBerdem wurde als sehr negativ empfunden,
daf dadurch die Betitigungsmoéglichkeiten auflerhalb der
Arbeitssphire aufBlerordentlich beeintrdchtigt werden konnen.
In vielen Fillen muB unerwinschte Mehrarbeit geleistet wer-

den. Die Arbeitnehmer - soweit sie sich {Uberhaupt in
der Lage sehen, betriebliche Mehrarbeitswiinsche in Frage zu
stellen - lassen sich dabei oft von Argumenten wie (ver-

meintlicher oder tatsichlicher) Unwigbarkeit der Markterfor-
dernisse oder der Nichtverfligbarkeit zusdtzlicher geeigneter
Arbeitskrifte bewegen. Auch die Betriebsrite - soweit sie
in den untersuchten Betrieben {iiberhaupt vorhanden sind -
sahen meist keine Moglichkeiten, betrieblichen Mehrarbeitsan-
forderungen  grundsdtzlich Widerstand entgegenzusetzen.
Allenfalls versuchen sie, das Volumen zu begrenzen oder
sicherzustellen, daf bestimmte Arbeitskrafte, fiir die Uber-
stunden im konkreten Fall besonders problematisch waren,
davon ausgenommen werden.

Soweit tatsdchlich Mangel an qualifizierten Arbeitskraften
die Ursache der Mehrarbeit ist und die Betroffenen willens
und in der Lage sind, auf die zusédtzlichen Einkilinfte zu ver-
zichten, liegt in der Bereitstellung der erforderlichen Quali-
fikationen und anschlieRenden Neueinstellungen also ein
Potential zur Losung von Problemen, nicht nur fir die Ar-
beitgeber-, sondern auch fiir die Arbeitnehmerseite.
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3. Losungsansdtze iiber die Forderung von Humanisierungs-
interessen

Fat man die vorangegangenen Uberlegungen zusammen, so
kommt man zu dem Ergebnis, daB flr einen erheblichen
Teil der Arbeitskrdfteprobleme gilt, daB Bedingungen,
die dazu beitragen, ein Problem fir die eine Seite virulent
werden zu lassen, hdufig gleichzeitig mit Tendenzen zur
Verbesserung der Situation fiir die andere Seite einhergehen
und umgekehrt. So flihrte etwa die glnstige wirtschaftliche
Lage der 60er Jahre flir die Betriebe zu massiven Problemen
mit Abwanderung von qualifizierten Kriften, und es traten
massive Schwierigkeiten bei der Rekrutierung auf. Anderer-
seits haben sich die Moglichkeiten der Arbeitnehmer, Druck
auf eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen zu entwik-
keln, mit steigender Unterbeschiftigung stark verringert.
Es gibt aber auch Bereiche, in denen die Chance besteht,
Losungen zu finden, die gleichzeitig Arbeitnehmerprobleme
und betriebliche Arbeitskrifteprobleme entschirfen. Letzteres
gilt vor allem fir Probleme, die mit der unzureichenden
Versorgung mit aktuellen Qualifikationen (sowohl bei Betrie~
ben wie bei Arbeitskraften) zusammenhingen.

Wo der "trade off" bessere Arbeitsbedingungen und héhe~
re Loéhne versus héhere Kosten und damit tendenziell redu-
zierte Wettbewerbsfahigkeit zu dominieren scheint, bleiben
zum einen L&sungen, bei denen die aufgewendeten Kosten
durch kiunftige Ertrige mindestens teilweise kompensiert
werden, zum anderen kommt die (partielle) Ubernahme
der entstehenden Kosten von HumanisierungsmalBnahmen
durch Dritte in Betracht. Der Korridor flir MaBnahmen, die
diesem Kriterium gerecht werden - es hat sie in der Vergan-
genheit durchaus gegeben, und es werden sich auch kinftig
solche Chancen erdffnen -, wird aber solange verhidltnisméaBig
eng bleiben, wie nur betrieblich bilanzierte Kosten und Er-
trdge zum Kriterium gemacht werden. Seit langem ist be-
kannt, daB die Bilanz von Mafnahmen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen ganz anders aussehen kann, wenn
man die nicht unmittelbar im Betrieb anfallenden Sozialkosten
bzw. -ertrige beriicksichtigt (etwa Reduzierung von Krank-
heiten, von vorzeitiger Erwerbs- oder Berufsunfihigkeit,
Abbau von Arbeitslosigkeit, der Gewinn an Freizeit usw.).
Tendenziell kann man daher die Durchsetzungschancen von
MaBnahmen zur Ldsung von Arbeitnehmerproblemen dadurch
verbessern, daB man sicherstellt, daBl nicht gleichzeitig eine
Verschirfung von betrieblichen Arbeitskréafteproblemen be-
wirkt wird. Moglich wére das zum einen Uber eine verstirkte
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Heranziehung der Betriebe zur Abdeckung betrieblich verur-
sachter Kosten, die daraus resultieren, dall mdgliche Verbes-
serungen der Arbeitsbedingungen nicht durchgefiihrt wur-
den, oder durch die Subventionierung der zusitzlichen Ko-
sten der Durchfihrung von MaBnahmen, die Arbeitnehmer-
probleme verringern.

Die erste Variante kann zwar im Sinne eines weit verstan-
denen Verursachungsprinzips durchaus als plausibel angese-
hen werden, und es gibt zahlreiche Beispiele dafilir, wie
durch 6ffentliche Vorgaben und Interventionen zuvor als
nicht attraktiv angesehene Ldsungen '"interessant" wurden
(z.B. Umweltschutzbestimmungen, Unfallschutzvorschriften
usw.). Es darf aber nicht tibersehen werden, daB méglicher-
weise ungewollte Folgen damit einhergehen kénnten. Dabei ist
zu berlcksichtigen, daB - wie ausgefihrt - Moglichkeiten
der Bewiltigung von betrieblichen Arbeitskrafteproblemen
zwischen den Betrieben keineswegs gleichmidfig verteilt
sind. Wiahrend finanzstarke Betriebe, die auf expandierenden
Markten operieren - insbesondere, wenn sie dort liber eine
beherrschende Stellung verfiigen -, oft in der Lage waren,
betriebliche Arbeitskridfteprobleme weitgehend zu neutralisie-
ren (durch besonders attraktive Bezahlung und glinstige
Arbeitsbedingungen bei anschliefender relativ problemloser
Uberwilzung entstehender Kosten auf die Preise), stehen der
grofen Mehrzahl der Betriebe - und hier sind Kleinbetriebe
zweifellos ilberproportional vertreten - solche Méglichkeiten
nicht oder nur eingeschridnkt zur Verfligung. Daher besteht
durchaus die Gefahr, daB eine gleichartig konzipierte,
aber wegen der bestehenden auBerordentlichen Ungleichheiten
sich eben notwendig extrem ungleich auswirkenden Anhebung
von (kostenwirksamen) Standards im Arbeitsbedingungsbe-
reich fir einen Teil der Betriebe unproblematisch, fir
andere aber - und vornehmlich fir kleine Betriebe - bedroh-
lich werden kénnte. Bedrohlich fiir Betriebe, die sich haufig

in anderen Dimensionen, wie etwa der Ganzheitlichkeit
der Téatigkeit, der Nutzung vorhandener fachlicher Qualifika~
tionen usw., durchaus vorteilhaft herausheben. Die Folge~

rung daraus kann aber u.E. nicht darin liegen, solche
Betriebe von der Anforderung der Verbesserung von Ar-
beitsbedingungen auszuklammern, sondern darin, zu versu-
chen, die Voraussetzungen daftir zu schaffen, dal sie
auch hier erfolgreich praktiziert werden kann.
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4. Defizite einer nur betriebsbezogenen und kiirzerfristigen
Betrachtungsweise

Bei der bisherigen Untersuchung von Ansatzpunkten zur
Lésung von Arbeitskrifteproblemen mittels der Verbesserung
von Arbeitsbedingungen wurde die Situation - zwar unter
Einbeziehung von Auflenbedingungen, wie der Arbeitsmarkt-
lage, und jeweils aus der Sicht der Arbeitnehmer- bzw.
Beschéftigerseite - aber ausschlieflich bezogen auf die Ebene
des Betriebs betrachtet. AuBerdem standen bei der Betrach-
tung von Problemkonstellationen, Wirkungszusammenhingen
und denkbaren Lésungsansdtzen eher die kurz- und mittel-
fristigen Effekte im Vordergrund.

Nun ist der Betrieb zweifellos der Ort, an dem ein GrofB-
teil der Probleme der Arbeitgeber wie der Beschiftigten
ihren Ausgangspunkt hat; Ldsungen miissen in aller Regel
hier umgesetzt, oft auch konzipiert und erprobt werden.
Gleichfalls gilt, daB die meisten Betriebe (und kleine zumal)
weit itberwiegend - schon aufgrund der kaum zu prognosti-
zierenden Marktentwicklungen - kurze oder allenfalls mittel-
fristige Planungshorizonte haben (vgl. dazu etwa Schultz-
wild 1978).

In Ansdtzen dirfte aber auch bereits erkennbar geworden
sein, daf - bei dem Komplex der Verbesserung von Arbeits-
bedingungen wie in vielen anderen Bereichen auch - betrieb-
liche Probleme oft sehr viel weitergehende Folgen auf der
gesamtgesellschaftlichen Ebene haben koénnen bzw. funktio-
nierende betriebliche Lésungen - vor allem auf langere
Sicht - durchaus nicht notwendig auch auf der gesamtgesell~
schaftlichen Ebene zu wilinschenswerten Effekten fiithren.
Eine eingehende und systematische Befassung mit der Proble-
matik der Vermittlung zwischen einer eher kurzfristig-be-
triebsbezogenen und einer eher langerfristigen "dynamisch-
makrobezogenen” Betrachtung ist hier nicht zu leisten. Da
der Komplex aber gerade flir Ansatzmdglichkeiten und Wir-
kungspotentiale von MaBnahmen zur Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen von hoher Bedeutung ist, sollen - be-
schrinkt auf wenige Beispiele - einige knappe Uberlegungen
angeschlossen werden.

Wie ausgefiihrt, kann eine insgesamt ausgeprigte Unter-
beschiftigung und/oder ein Uberangebot an Arbeitskriften
eines bestimmten Qualifikationstyps dazu fihren, dafl eine
massive Verschiebung von (abnehmenden) betrieblichen Ar-
beitskrifteproblemen hin 2z2u (wachsenden) Arbeitnehmer-
problemen erfolgt. Aus betrieblicher Sicht scheint es kaum
Handlungsbedarf zu geben, aus der Arbeitnehmersicht kaum
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Handlungsméglichkeiten. Wenn es aber in dieser Situation
dazu kommt, da8 z.B. Arbeitsbedingungen durch Uberbela-
stung, Umwelteinflisse, ausgedehnte Mehrarbeit etc. dazu
fihren, daf Arbeitnehmer vorzeitig entweder nicht mehr oder
nur noch beschrinkt einsatzfahig sind und die Betriebe das
Problem durch jeweiliges Auswechseln der Betroffenen
- also durch Externalisierung - "lésen" kénnen, liegt es auf
der Hand, daf diese "Losung" mittelfristig auf der gesamtge-
sellschaftlichen Ebene massive Schwierigkeiten heraufbe-
schwort. Offentliche Interventionen sind vor diesem Hinter-
grund offenbar auch dann angezeigt, wenn auf der Betriebs-
ebene sich keine Probleme manifestieren.

Das gleiche wiirde gelten, wenn etwa Betriebe aufgrund
der derzeit und fir die nichste Zukunft gilinstigen Versor-
gungslage mit Lehrabsolventen ihre Ausbildungsleistungen
generell stark zuriickfahren oder ganz einstellen wiirden:
Diese Problemlésung wiirde - neben dem politisch offenbar
nicht akzeptierten Vorenthalten von Ausbildungschancen -
mittel- und ldngerfristig zumindestens in einigen Bereichen
erhebliche Engpidsse bei der Arbeitskriafteversorgung erwar-
ten lassen, mit entsprechenden Wachstumsrestriktionen. (17)

Die Beispiele zeigen aber auch, daB einzelbetriebliche
"Problemlésungen" nicht nur auf der gesamtgesellschaftlichen
Ebene zu unerwiinschten Effekten fihren kénnen, sondern
daB sie mdglicherweise (mittel- und langerfristig) auch un-
mittelbar auf ihre "Anwender" zuriickschlagen kénnen. Kinf-
tiger Fachkrdftemangel z.B., sei er global oder auf Teil-
markte flir bestimmte Qualifikationen beschrinkt, wird fir
die Betriebe, die solche Arbeitskrifte bendtigen, zum
massiven Problem, ob sie ithn nun (z.B. durch UbermiBigen
Verschleiff ihrer Arbeitskriafte oder durch zu geringe Ausbil-
dungsanstrengungen) mitverschuldet haben oder nicht. Von

daher lieBe sich - mindestens bezogen auf die Gruppe
der Betriebe, die gemeinsam bestimmte Qualifikationen nach-
fragen - ein mittel- und langerfristiges Interesse konstruie-

ren, Entwicklungen wie die skizzierten zu vermeiden. Ob
es jedoch zur Aktualisierung einer solchen Interessenlage
kommt, hingt entscheidend davon ab, wie die Betriebe
kiirzerfristige "individuelle® Interessen und lingerfristige,
eher den betrieblichen Rahmen {iberschreitende Interessen
gegeneinander abwidgen.

Gerade 1in grofen, marktmichtigen Unternehmen spielt
die ldngerfristige Orientierung bereits zunehmend eine Rolle.
Das kann nicht tiberraschen, da hier liangerfristig geplant
werden kann und muB, da die organisatorischen und mate-
riellen Voraussetzungen flir eine solche Orientierung hier in
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der Regel glnstig sind und da man - als Funktion der Be-
triebsgrofe - eine auch quantitativ bedeutende Rolle auf dem
Arbeitsmarkt spielt. Wahrend z.B. in einem hochkonzentrier-
ten Bereich plausiblerweise die Strategie, qualifizierte Ar-
beitskrdfte hauptsdchlich von den Konkurrenten abzuwerben,
sobald sie von einigen imitiert wird, sehr rasch an ihre
Grenzen stoBt, stellt sich die Situation auf kleinbetrieblichen
Méarkten mit oft mehreren zehntausend Teilnehmern ganz
anders dar.

Die '"naturwlchsige" Konstituierung langerfristiger In-
teressen lber je individuelle Einsicht verspricht hier kaum
Erfolg. Dazu sind Organisationsstrukturen erforderlich,

die Vereinheitlichung bestimmter Interessenlagen ermdglichen
und vorantreiben. In Form etwa der Handwerkskammern
(die - wenn auch in Minderheitsposition - ja auch die Arbeit-
nehmerseite einschlieBen) ist dies, bezogen auf viele "kollek-
tivere" Interessen, ja Dbereits gelungen (z.B. Diskussion
um das "Nachtbackverbot", Lockerung von als ausbildungs-
hemmend wahrgenommenen Vorschriften, Ladenschluligesetz~
gebung, Ausnahmen von der Auszeichnungspflicht bei Le-
bensmitteln, Einfihrung der Abgassonderuntersuchung bei
Kraftfahrzeugen usw.), bezogen auf "Humanisierungsaktivitd-
ten" konnte aber sicherlich noch vieles erreicht werden.

Neben der weiterhin gerade fir die Arbeitsbedingungen in
Kleinbetrieben auferordentlich zentralen Aufgabe der Huma-
nisierungspolitik, zur Vermeidung Ildngerfristiger Fehlent-
wicklungen Normen und Vorgaben zur Verbesserung von Ar-
beitsbedingungen zu entwickeln und durchzusetzen, wire
daher eine perspektivische Zielstellung darin 2zu sehen,
Entwicklungen zu f6rdern (oder auszuldsen), die dazu bei-
tragen, daB auch flir die Akteure auf der Betriebsebene
die Berlcksichtigung lingerfristiger Folgen ihrer auf Ar-
beitskrafteprobleme und damit auf Arbeitsbedingungen zielen-
den Lésungsversuche sinnvoll wird, und somit ein lingerfri-
stiges "Humanisierungsinteresse" entstehen zu lassen.

Wihrend die in diesem Abschnitt angestellten Uberlegun-
gen einen eher generellen Charakter haben, soll im folgenden
Kapitel untersucht werden, mit welchen spezifischen Bedin-
gungen Humanisierungspolitik in Kleinbetrieben konfrontiert
ist.
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KAPITEL I
ZUR SPEZIFISCHEN HUMANISIERUNGSSITUATION IN
KLEINBETRIEBEN

Wie bereits verschiedentlich angedeutet, war fir den klein-
betrieblichen Bereich - mindestens bis vor wenigen Jahren -
ein weitgehendes Fehlen von explizit auf "Humanisierung"
gerichteten o6ffentlich gefdrderten Aktivititen charakteri-
stisch, und auch tiber gezielte (durch Kleinbetriebe in eige-
ner Regie und mit eigenen Mitteln unternommene) Bestrebun-
gen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen wurde wenig
bekannt.(18) Die Frage nach den Grilinden fir diese (ver-
meintliche oder tatsichliche?) "Ruckstidndigkeit" der Kleinbe-
triebe bei HumanisierungsmaBnahmen kann hier natirlich
nicht in umfassender Weise analysiert werden. Wir wollen
aber versuchen, einige u.E. zentrale Aspekte kurz zu skiz-
zieren, da eine sinnvolle Beschiftigung mit Mdéglichkeiten
zur weiteren Verbesserung, nicht zuletzt aber auch - und
das wird sich als auBerordentlich wichtiger Aspekt erweisen
- zur Sicherung vorhandener befriedigender Arbeitsbedin-
gungen im kleinbetrieblichen Bereich, die Beriucksichtigung
dieses Hintergrunds unbedingt verlangt.

1. Fehlende institutionelle Voraussetaungen

Flir Lohnarbeit insgesamt gilt, daB die Arbeitsbedingungen in
einem umfassenden Sinn seit eh und je Gegenstand von In-
teressenauseinandersetzungen gewesen sind. Malgeblich far
die konkrete Ausgestaltung der Bedingungen von Lohnarbeit
war neben den aus der technisch-organisatorischen Entwick-
lung resultierenden "Vorgaben" stets auch das aktuelle
Krafteverhiltnis zwischen Anbietern und Nachfragern auf
dem Arbeitsmarkt.

Wihrend die Auseinandersetzung um die technisch-organi-
satorische Gestaltung des Arbeitsprozesses sowie des Perso-
naleinsatzes im Handwerk, aber auch in kleineren Industrie-
betrieben, eher auf einer informellen Ebene unmittelbar
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zwischen den betroffenen Arbeitskridften und den Betriebsin-
habern oder Meistern ablief, wurde sie in groBeren Betrieben
Gegenstand mehr oder weniger institutionalisierter Formen
der Interessenvertretung (etwa durch gewerkschaftliche
Vertrauensleute und vor allem Betriebsridte auf der einen
und das betriebliche Management auf der anderen Seite).
Erst mit der Entstehung solcher Strukturen wurde eine
systematisierende wund verallgemeinernde Formulierung von
Anforderungen an Arbeitsbedingungen mdglich und damit die
Voraussetzungen filir den Versuch zielgerichteter Durchset-
zung menschengerechter Arbeitsplidtze geschaffen. Charakte-
ristischerweise gewann das Problem der menschengerechten
Gestaltung der Arbeitsbedingungen zunehmend an Bedeutung
in einer Phase, in der bei der Abdeckung des materiellen
Nachholbedarfs der Arbeitnehmer aus der Nachkriegsperiode
bereits erhebliche Fortschritte gemacht worden waren. Auf
dem Hintergrund insgesamt lang anhaltender Vollbeschiafti-
gung sowie durch ein Anfang der 70er Jahre allgemein ge-
wachsenes Bewufitsein flir die Probleme des Arbeitslebens
und der Sozialpolitik erlangte die menschengerechte Gestal-
tung von Arbeitsbedingungen hohe Bedeutung: Nicht zufillig
fallen in diese Zeit der Abschluf von noch immer als exem-
plarisch geltenden Manteltarifvertragen und die Konstitu-
ierung des Programms "Forschung zur Humanisierung des
Arbeitslebens".

MaBnahmen zur gezielten Gestaltung von Arbeitsbedingun-

gen - seien sie nun eher "naturwlichsig" entstanden oder
explizit als Vorhaben zur Humanisierung der Arbeit konzi-
piert und geférdert - blieben aber auch in dieser Phase

weitgehend auf groéBere Betriebe beschridnkt, da nur in
diesen Betrieben Interessenvertretungsstrukturen vorhanden
waren, die in der Lage waren, solche Vorgaben anzuregen,
zu konzipieren und in die Tat umzusetzen. Man konnte
weitergehen und formulieren, daB die institutionalisierte
Humanisierungsférderung gerade auf die Existenz solcher
Strukturen abstellte bzw. sie voraussetzte. Denn der Exi-
stenz und dem Aktivititsniveau des Betriebsrates kommt fir
die Entstehung von Humanisierungsvorhaben in verschiedener
Beziehung groBe Bedeutung zu: Zum einen ist er als Insti-
tution bei von Unternehmen initiierten Vorhaben einzubezie-
hen, zum anderen kann er von sich aus Initiativen zur
Durchfiihrung solcher Projekte ergreifen. Dariiber hinaus
lassen sich wohl viele von betrieblicher Seite initiierte Pro-
jekte sicherlich nicht zuletzt als Reaktion auf Aktivitdten
und Forderungen der Arbeitnehmervertretung verstehen.
Auf der anderen Seite sind natlirlich auch auf seiten der
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Betriebsleitungen bestimmte institutionelle Voraussetzungen
in Form personeller und organisatorischer Kapazitit far
die Durchfithrung von HumanisierungsmaBnahmen notwendig.
So sahen die meisten Kleinbetriebsinhaber - sofern sie iber-
haupt von den Moéglichkeiten des Programms Notiz nahmen -
die Formalanforderungen der Projektbeantragung als Uberfor-
derung an.

Wenn insgesamt unterstellt werden kann, daf die Existenz
einer Arbeitnehmervertretung das Entstehen von Bestrebun-
gen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der einen
oder anderen Weise sehr beglinstigt hat, kommt méglicherwei-
se mnoch hinzu, daB alle Beteiligten (Programmverantwortli-
che, Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-Vertreter) Vorhaben
zur "Einzelprojektférderung" aus betriebsratslosen Betrieben
(und das ist die Masse der Kleinbetriebe) eher skeptisch
gegeniiberstanden, ein Problem, das mittlerweile durch die
Einfihrung der Instrumente "Branchen~" bzw. "Verbundpro-
jekte" weitgehend {berwunden sein dirfte.

2. Gegeniiber grbBeren Betrieben: Andere Arbeitsbedingungen
und unterschiedliche subjektive Wahrnehmung

Man wiirde mit der Analyse jedoch entscheidend zu kurz
greifen, wollte man das Defizit an Humanisierungsaktivitaten
im kleinbetrieblichen Bereich ganz oder nur in erster Linie
auf solche institutionellen Strukturen zuritickfiihren. Minde-
stens genauso wichtig sind die tatsichlichen Differenzen zu
den mittleren und groéBeren Betrieben bei den Arbeitsbedin-
gungen und die Tendenzen ihrer Entwicklung. Bedeutsam
sind vor allem aber die subjektive Wahrnehmung und Inter-
pretation durch die betroffenen Arbeitskrdfte und die
daraus  resultierenden  Vorstellungen und Erwartungen
tber moégliche Verdnderungen. Hierflir kommt es entschei-
dend darauf an, ob und inwieweit die eigenen Arbeitsbedin-
gungen tendenziell eher als durch Sachnotwendigkeiten des
Produktionsprozesses und durch Markterfordernisse determi-
niert oder aber als grundsitzlich gestaltbar angesehen wer-
den.

Unter den genannten Perspektiven gibt es sicher manife-
ste Unterschiede zwischen Arbeitskriften in Groflbetrieben
auf der einen und solchen in eher traditionell verfaften
Kleinbetrieben, vor allem im Handwerk, auf der anderen
Seite. Die Entwicklung in vielen kleinen Industriebetrieben
(insbesondere soweit sie relativ einfache Produkte in Serie
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fertigen) diurfte dagegen (tendenziell mit erheblichen zeitli-
chen Verzdgerungen und oft weniger ausgeprigt) der im
grofbetrieblichen Sektor nahekommen.

Flir einen GroBteil der Industriearbeiterschaft gilt,
daB sie - sei es als selbst Betroffene, sei es durch betriebli-
che Anschauung oder Kontakt zu betroffenen Kollegen - die
Erfahrung einer negativen Verdnderung der Arbeitsbedin-
gungen gemacht hat, sowohl durch Wechsel aus dem Hand-
werk in die Industrie als auch in Form von Verdnderungen
von industriellen Arbeitspldtzen in Richtung zunehmender
Arbeitsteilung und -zerlegung. Viele Industriearbeiter sahen
sich wiederholt Prozessen der technisch-organisatorischen
Umgestaltung der Produktion, kombiniert mit Arbeitsintensi-
vierung und Zerlegung von Tatigkeiten, gegeniber, die als
Verschlechterung der gesamten Arbeitssituation empfunden
wurden. Sie machten damit aber zugleich auch die Erfah-
rung, daB der Produktions- und ArbeitsprozeR keineswegs
vollkommen durch "Sachzwinge" determiniert, sondern
einer Gestaltung zugdnglich ist und daB in diesem ProzeB -
insbesondere durch kollektive Interessenwahrnehmung -
Verbesserungen durchsetzbar sind. Dieser Erfahrungshinter-
grund wurde von den Gewerkschaften genutzt, um ein Pro-
blembewuBtsein fiir den Komplex der Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen zu schaffen. Eine wichtige Rolle spielte
fiir das Erkennen des AusmaBes der Bedrohung die mittelba-
re oder unmittelbare Erfahrung der Beeintrichtigung von
Gesundheit und Leistungsvermégen mit der Folge der Verset-
zung auf "Schonarbeitsplitze" oder des vorzeitigen Ausschei-
dens tliber Erwerbs- und Berufsunfahigkeitsverrentung.

Die systematische Thematisierung negativer und belasten-
der Arbeitsbedingungen erwies sich demgegeniiber in Klein-
betrieben als erheblich schwieriger. In der Regel gibt es
hier - und speziell gilt das fur groBe Teile des Handwerks -
ldangst nicht so ausgeprdagte Erfahrungen mit einschneidenden
betrieblichen Umstellungen. Es spricht natiirlich viel dafir,
daf auch in diesem Bereich haufig der in anderen Untersu-
chungen beobachtete stdndige kleinschrittige ProzeB allmidhli-
cher Verdnderungen von  Arbeitsbedingungen  ablduft.
Aber auch wenn er, {ber eine lingere Zeit betrachtet, wie
gezeigt, durchaus zu substantiellen Modifikationen der Ar-
beitssituation fiithrt, wird er in der Regel wegen des Fehlens
spektakuldrer Einzelmafnahmen eben nicht, jedenfalls nicht
in seinem vollen AusmaB, realisiert (vgl. 2z.B. Maase,
Schultz-Wild 1980).

Wegen der kleinen Belegschaft und der oft hohen Fluktua-
tion ist auch die Wahrscheinlichkeit geringer, die Folgen
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langfristiger Beanspruchungen, wie z.B. vorzeitige Erwerbs-
oder Berufsunfidhigkeit, am Beispiel wvon 4&lteren Kollegen
mitzuerleben. Weiterhin spricht einiges daflir, daB gerade in
Kleinbetrieben héufig auch Arbeitskrifte mit Beeintriachtigun-
gen der Arbeitsfahigkeit, mit denen man sich in anderen
Betrieben liangst hitte verrenten lassen, weiter schlecht und
recht an ihrem Arbeitsplatz bleiben, weil solche Beschwerden
als fiir den Beruf normal angesehen werden. Gerade in vie-
len Handwerksbetrieben ist die Weiterbeschéftigung von
"langgedienten" Arbeitskridften, die bei bestimmten Arbeits-
aufgaben nicht mehr die volle Leistungsfahigkeit erreichen,
Bestandteil der tradierten '"Personalpolitik". Hier gibt es
oft noch Einsatzméglichkeiten auch in der Produktion,
bei denen die geringere physische Belastbarkeit durch
groBe Erfahrungen ganz oder zum Teil kompensiert werden
kann, widhrend solche Lésungen im Groflbetrieb oft mit einer
unter Umstdnden sich sehr problematisch auswirkenden
Herausldsung aus dem bisherigen Arbeits- und Sozialzusam-
menhang verbunden sind. Auch in diesem Bereich fehlt es
aber nicht zuletzt wiederum an Informationen und Anstdfen
zur Nutzung der entsprechenden Verrentungsmdglichkeiten,
wihrend in groBferen Betrieben hier wiederum der Betriebsrat
eine wichtige Rolle spielt, ebenso wie die dort stindig erleb-
te Anschauung, daB es Arbeitskollegen gibt, die in ver-
gleichbarer Situation bereits erfolgreich ihre vorzeitige
Pensionierung durchgesetzt haben.

Die Thematisierung der Arbeitsbedingungen und das Ent-
stehen eines Problemdrucks werden tendenziell ebenfalls
behindert, soweit und solange es f{ir die von eingeschrink-
ter Leistungsfdhigkeit betroffenen Arbeitskrifte als adidquat
eingeschidtzte Ausweichldésungen gibt: So war es z.B. im Kfz-
Handwerk bis vor einigen Jahren flr die 4&lteren, den
Anforderungen in der Werkstatt nicht mehr gewachsenen
Mechaniker meist ohne weiteres mdglich, entweder einen
geeigneten anderen Arbeitsplatz im Betrieb (Ersatzteillager,
Kundendienstberatung o.4.) oder auferhalb (z.B. als Kraft-

fahrer, Tankwart, Fuhrparkbetreuer auf entsprechenden
Positionen im Offentlichen Dienst usw.) zu finden; eine
"Lésung", die, da sie offenbar von den Arbeitskriften

akzeptiert wurde, sicher auch dazu beitrug, den Druck zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen eher zu verrin-
gern.(19) Mit der Verschirfung der Arbeitsmarktlage wird
aber die Chance, ein solches "Schlupfloch" zu finden, fiir
die Betroffenen immer geringer. Einerseits wichst der
Druck auf Wechsel aus dem bisherigen Betrieb durch das
verstidrkte Nachriicken qualifizierter junger Arbeitskrafte
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als Konsequenz der ausgeweiteten Ausbildung weiter an, an-
dererseits haben die Bereiche, die die ausscheidenden
Arbeitskrafte bislang aufnahmen, in aller Regel mittlerweile
auch keinen zusédtzlichen Arbeitskriftebedarf mehr.

Im Unterschied zu gréBeren Industriebetrieben gilt
fir das Handwerk, aber auch fir kleine industrielle Betriebe
mit komplexeren und in kleinerer Stiickzahl oder in Einzel-
fertigung  hergestellten Produkten, dal  Arbeitsteilung
und Arbeitszerlegung dort bei weitem nicht soweit vorange-
schritten sind. DaB der Arbeitszerlegung in Kleinbetrieben
schon numerisch enge Grenzen gesetzt sind, ist zunichst
einmal trivial. Fiir .viele - insbesondere wieder fiir hand-
werkliche oder handwerksnahe Betriebe - gilt aber, daB das
Vorherrschen relativ ganzheitlicher Té&tigkeiten nicht nur
durch die geringe Zahl der Beschéftigten, sondern auch
durch die Uberaus komplexen Produktions- oder Dienstlei-
stungs- und Reparaturvorgidnge, die der Betrieb durchfiihrt,
beginstigt wird. Von Bedeutung ist auch, daBl es gerade
bei handwerklichen Produkten - und in letzter Zeit sogar
eher verstdrkt - insbesondere in der oberen Preis- und
Qualitdtskategorie zum Selbstverstindnis bzw. zur Produk-
tionsphilosophie der Inhaber gehért, mdéglichst ganzheitliche
Verfahren anzuwenden, auch wenn eine weitergehende
Arbeitsteilung méglich wire (und zum Teil durchaus prakti-
ziert wird). Uberhaupt erst ermdglicht werden solche Pro-
duktionskonzepte mit vergleichsweise menschengerechten
Arbeitsbedingungen durch die Verfiigbarkeit relativ qualifi-
zierter Belegschaften: Das erfolgreiche Durchlaufen einer
Handwerkerausbildung ermdglicht in der Tat tendenziell
jedem Absolventen, alle einschldgigen im Betrieb anfallenden
Produktionstatigkeiten auszufihren.

Handwerksproduktion war immer Facharbeiterproduktion.
Wiahrend in der Industrie die Produktionsbelegschaften

haufig zundchst vor allem aus Un- und Angelernten - da-
runter natlrlich in groBem Umfang ehemalige Handwerker
fachnaher Richtung - bestanden und sich spezifische indu-

strielle Facharbeiterberufe erst sukzessive herausbildeten,
wurden im Handwerk stets fast ausschlieflich Fachkréfte
eingesetzt. Erst in Zeiten unzureichenden Lehrlingsnach-
wuchses und hoher Abwanderung von Gelernten war man
gezwungen, in immer noch vergleichsweise geringem Umfang
An- und Ungelernte einzusetzen. Selbst die erhebliche
Arbeitskrifteknappheit der 60er und 70er Jahre war im
Handwerk nie AnlaB, das Prinzip der Facharbeiterproduktion
in Frage zu stellen, ein Befund, der ndherungsweise auch
durchaus flir viele handwerksnahe industrielle Kleinbetriebe
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gilt. Auch in Handwerksbetrieben, die aufgrund ihrer GréfBe
und um moégliche Produktivitatsfortschritte zu realisieren eine
bestimmte Spezialisierung und Arbeitszerlegung vornahmen,
wird ausdriicklich daran festgehalten, die Produktion m&g-
lichst nur mit Fachkréaften zu bestreiten.

Anzufiihren ist in diesem Zusammenhang allerdings auch,
daB (mindestens in Teilen des Handwerks) ein gewisses
Aquivalent fiir den Einsatz von an- und ungelernten Kriften
die Ausbildung von Lehrlingen bildet, die in den Handwerks-
berufen in der Regel ja ein Mitarbeiten in der Produktion in
erheblichem Umfang beinhaltet. Der Anteil von Auszubilden~
den lag im Handwerk immer deutlich iber dem der Industrie
und stieg gerade in neuerer Zeit als Folge der "Lehrstellen-
offensive" in den meisten Bereichen nochmals massiv an.

Im Gesamthandwerk sank von 1970 bis 1984 die Zahl der
Beschéftigten von 3.891.200 auf 3.733.700, die Zahl der
Lehrlinge stieg im selben Zeitraum von 384,300 auf
622.200, also um iiber 62 %. Die Lehrlingsquote (also die
Relation Auszubildende zu Beschiftigten insgesamt) lag
1970 bei 9,9 % und 1984 bei 16,7 % fiir das Gesamthand-
werk. Fir die in unserer Untersuchung analysierten
Handwerksbereiche ergibt sich folgendes: Das Kfz-Hand-
werk hatte in beiden Jahren mit jeweils ungefihr 26 % Aus-
zubildenden eine Spitzenreiterposition. Im fraglichen Zeit-
raum ist die Lehrlingsquote dagegen bei den Tischlern
von 7,5 % auf 20,6 %, bei den Bickern von 9,5 auf 25,6 %
und bei den Fleischern von 10,5 % auf 22,6 % angestiegen,
Separate Daten fiir handwerkliche Metallbaubetriebe sind
nicht verfigbar (Rheinisch-Westfilisches Institut fir
Wirtschaftsforschung 1985, Tabellen Al, A5, Al6, A44
und A46). Betriebe mit einem Auszubildendenanteil von
50% sind keine Seltenheit. DaB mindestens in solchen Fil-
len zweifellos auch Produktionsaufgaben - und zwar nicht
zuletzt weniger attraktive und eher belastende - von
Auszubildenden mitibernommen werden, die ansonsten
von anderen Arbeitskrédften zu leisten wé&ren, liegt auf
der Hand.(20) Damit ist im Ubrigen nicht gesagt, daB ein
hoher Belegschaftsanteil der Lehrlinge im konkreten Fall
gleichbedeutend sein muf mit schlechten Ausbildungslei-
stungen des DBetriebs: Zweifellos ist ebenso der Fall
denkbar, daB ein Betrieb seinen einzigen Lehrling schlecht
ausbildet, wie andererseits auch in Betrieben mit sehr
hohem Awuszubildenden-Anteil mdglicherweise alle '"ihr
Handwerk" zufriedenstellend erlernen kénnen.
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SchlieBlich hielten nicht umsonst Ungelernte am ehesten
noch in der Zeit Einzug in die Betriebe, als diese nicht in
der Lage waren, in ausreichendem Umfang Lehrlinge zu ge-
winnen. DaB aber gerade die Gruppe der Auszubildenden
unter den heutigen Bedingungen - oft lange und beschwerli-
che Suche nach einer Lehrstelle, meist sehr geringe Chancen
einer Ubernahme nach Abschluf der Ausbildung, Ubernahme
neuerdings oft auch nur mit einem befristeten Arbeitsvertrag
- kaum als Ausléser von Aktivitdten zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen in Betracht kommen, dirfte evident
sein.

Der geringe Grad der Arbeitszerlegung, die Dominanz
relativ abwechslungsreicher Facharbeit haben flir die Thema-
tisierung von Arbeitsbedingungen und die Entwicklung von
Problembewufitsein hinsichtlich der auch in diesen Betrieben
durchaus vorhandenen belastenden Komponenten der Arbeits-
plétze zwel wichtige Konsequenzen: So werden von den in
Kleinbetrieben beschiftigten Arbeitskrdften hdufig die be-
lastenden Aspekte der dortigen Arbeitsbedingungen im Sinne
einer bilanzierenden Abwidgung mit den genannten positiven

Momenten der Arbeit - qualifizierte, grofe Dispositionsspiel-
rdume gewdhrende Tatigkeiten - "verrechnet". Belastungen
erscheinen damit subjektiv als eher "hinnehmbar". Zum

anderen wird die Thematisierung belastender Arbeitsbedin-
gungen dadurch erschwert, daB bei den fiar viele Hand-
werksbereiche charakteristischen, aus vielen unterschiedli-
chen Einzelaufgaben sich zusammensetzenden Tatigkeiten die
sehr belastenden Tatigkeitselemente kaum je {ber langere
Zeitstrecken ausgelibt werden miissen. Typisch ist vielmehr
der Wechsel von Téatigkeiten und damit auch der Wechsel
zwischen Belastungsformen, was bekanntlich, selbst wenn
das Belastungsniveau insgesamt durchaus hoch ist, in
der Regel als weniger problematisch wahrgenommen wird, als
wenn man dauernd derselben Belastung ausgesetzt ist.

Sehr viel problematischer als im Handwerk oder in ver-
wandten Bereichen stellt sich dagegen die Lage in kleinen
Industriebetrieben mit tendenziell weniger anspruchsvoller
Produktion dar. Bei geringer Komplexitit der Fertigung
(z.B. bei der Herstellung simpler Zulieferteile wie Knépfe,
Beschlige, Kunststoffteile usw.) fthrt auch eine nicht sehr
ausgepriagte Arbeitsteilung oft zu sehr inhaltsleeren, repeti-

tiven und monotonen Titigkeiten. Objektiv wéren hier
also Anknipfungspunkte fiir Initiativen zur Humanisierung
der Arbeitsbedingungen durchaus vorhanden. DaBl der

Problemdruck in der Regel dennoch gering bleibt, muf zum
einen auf die Arbeitsmarktsituation zurilickgefiihrt werden -
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man ist froh, {iberhaupt einen Arbeitsplatz zu haben - und
zum anderen wiederum auf das Fehlen einer betrieblichen
Interessenvertretung bzw., falls es einen Betriebsrat gibt,
auf dessen meist schwache Position und geringe Informiert-
heit Qiber entsprechende Mé&glichkeiten.

Von groBer Bedeutung fiir einen nicht unwesentlichen Teil
dieser kleinen Industriebetriebe mit problematischen Arbeits-
bedingungen ist im uUbrigen, daB sie haufig auf Produktmirk-
ten agieren, auf denen es ausgeprigte Uberkapazititen gibt.
Unter diesen Bedingungen glauben die Verantwortlichen oft,
ihr (vorliufiges) Uberleben nur iiber nicht vollkostendecken-
de Preise erkaufen zu kénnen. Dal unter diesen Vorausset-
zungen irgendwelche Investitionen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen kaum erwartet werden koénnen, liegt auf
der Hand. Man kann sogar umgekehrt argumentieren, dall
viele solcher "Grenzbetriebe" sich nur deshalb bis auf wei-
teres am Markt behaupten kénnen, weil sie u.a. in der Lage
sind, tihren Belegschaften, oder jedenfalls Teilen davon,
Arbeitsbedingungen zuzumuten, die anderswo bzw. unter
anderen Arbeitsmarktvoraussetzungen nicht akzeptiert
wirden. Das bedeutet auch, daB alles, was tendenziell dazu
beitragen kann, die Wahrscheinlichkeit der Akzeptanz sol-
cher unterwertiger Beschiftigungsbedingungen zu steigern,
wie etwa die Auflésung der Verbindlichkeit tariflicher Ab-
machungen, insbesondere {iber Mindestldhne (nach Ansicht
vieler Experten, vor allem aber von Gewerkschaftsvertre-
tern, gehdrt hierzu z.B. auch die Ausweitung der Moglich~
keiten zur Vergabe befristeter Arbeitsvertrige), letztlich
nicht nur die problematische Situation in diesen Betrieben
selbst zementiert, sondern auch die Gefahr mit sich bringt,
daBf aus Konkurrenzgrinden Druck zur Unterminierung des
erreichten Standards in anderen Betrieben entsteht.

3. Besonderheiten der kleinbetrieblichen Sozialstruktur

Von nicht zu unterschitzender Bedeutung fir die Themati-
sierung negativer Aspekte der Arbeitsbedingungen und die
Auslésung von Humanisierungsaktivititen in Kleinbetrieben
ist die sich von GroBlbetrieben erheblich unterscheidende
Sozialstruktur. Hier ist vor allem der Faktor der sozialen
Nihe - in Handwerksbetrieben in der Regel sogar der Mitar-
beit - des Betriebsinhabers von Bedeutung. Auch heute noch
sind die Inhaber von Handwerksbetrieben (und meist auch ihre
Familien) sehr haufig im Betrieb selbst produktiv titig.
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Zumindest haben sie aber in aller Regel eine entsprechende
handwerkliche Ausbildung durchlaufen - jeder Handwerkshe-
trieb muf von einem Meister gefliihrt werden - und konnen
auf erhebliche Erfahrungen mit produktiver Titigkeit zu-
rickblicken.

Die Anwesenheit bzw. Mitarbeit des Inhabers in der Pro-
duktion kann sich sowohl férdernd als auch hemmend auf die
Problematisierung von Arbeitsbedingungen und Humanisie-
rungsinitiativen auswirken.

Sie bedeutet auf der einen Seite, daB die Betriebsinhaber
den Arbeitsbedingungen und -anforderungen entweder selbst
unmittelbar ausgesetzt sind oder zumindest eigene eingehende
Erfahrungen haben. Daher sind sie sehr wohl in der Lage,
sich ein zutreffendes Bild von den auftretenden Belastungen,
aber auch von den Vorteilen ganzheitlicher Handwerkertitig-
keit zu machen. Dieser Umstand kann es auf der einen Seite
sicher erleichtern, eine angemessene Einschédtzung von
Arbeitsbedingungen zu treffen: Der Meister weif}, was
seine Leute leisten miissen. Ihm ist prinzipiell ein fundierte-
rer und unmittelbarerer Zugang zu Problemen, die aus dem
Produktionsprozefl resultieren, als er etwa bei den meisten
hoéheren Managementmitgliedern in gréferen Betrieben vorzu-
finden sein durfte, sicherlich nicht abzusprechen.

Aus der unmittelbaren Nahe zum ProduktionsprozeB - sie
ist z.B. auch bei einem Meister, der sich stark auf die Lei-
tung und Uberwachung des Arbeitsprozesses konzentriert,
in der Regel schon durch die rdumliche Nahe weit hoher als
bei den fir die Gestaltung der Arbeitsbedingungen im grofie-
ren Industriebetrieb zustdndigen Fiihrungskriaften - folgt
aber auch, und das ist far die Aufrechterhaltung ebenso wie
flir die Verbesserung von Arbeitsbedingungen ein sehr wich-
tiger Aspekt, daB Belastungen vom Meister am eigenen
Leib erfahren werden: Lirm, klimatische Belastungen,
Schwerarbeit usw. sind fiur den mitarbeitenden Betriebsinha-
ber eben nicht nur mégliche Ursachen fiir "betriebliche Ar-
beitskrdfteprobleme", sondern gleichzeitig auch Probleme der
eigenen Tatigkeit. Jede Verbesserung oder Verschlechterung
wirkt sich auch flir ihn selbst aus. Daraus ergibt sich dann
in der Tat ein unmittelbares Eigeninteresse an der Beseiti-

gung von Belastungsquellen, das allerdings - und das
wiederum unterscheidet ihn grundsitzlich von den Beschaf-
tigten - unmittelbar in Konkurrenz treten kann mit dem un-

ternehmerischen Interesse an moéglichst kostenglinstiger Pro-
duktion. Stehen aber Ldsungen zu Gebote, bei denen die
Kosten geringer als die erwarteten Ertrage sind, so besteht
durchaus die Chance, daB ein mitarbeitender Betriebsinhaber
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schon aus ureigenstem Interesse entsprechende Verbesserun-
gen durchfiihrt, ohne daB es dazu unbedingt eines Anstofes
durch das Akutwerden eines betrieblichen Arbeitskrifte-
problems bedarf - eine Voraussetzung, die sonst in aller
Regel gegeben sein mufl, damit es zu betrieblich initiierten
Lésungsversuchen kommt. Die Voraussetzung zur Erhaltung
glinstiger bzw. zur Verbesserung problematischer Arbeitsbe-
dingungen ist hier auch insofern besonders glinstig, als der
Inhaber - auch hier sehr im Unterschied zur normalerweise
in groBeren Betrieben anzutreffenden Situation - sowohl
iiber Kenntnisse bezliglich der Problematik der Belastungen
und deren genauer Ursachen verfligt als auch gleichzeitig
selbst die Person ist, die die Entscheidung {iber Abhilfe
zu treffen und die entsprechenden MaBlnahmen einzuleiten
und zu verantworten hat.

Auf der anderen Seite kann aber nicht in Abrede gestellt
werden, daB gerade aus dieser "Nihe" zur Arbeitssituation
der Beschéftigten wiederum besondere Probleme resultieren
kénnen. Art und AusmaB von Belastungen, die der Inhaber
eines Betriebs (der ja von dessen Erfolg unmittelbar und
mittelbar in ganz anderer Weise profitiert als seine Beschif-
tigten) flir sich selbst fir vertretbar hilt, kénnen keines-
wegs einen verniinftigen MaBstab fiir das den Arbeitskriften
Zumutbare abgeben. Im Gegenteil, viele Hinweise - nicht
zuletzt von Betriebsinhabern selbst - sprechen dafur,
daB sich diese Meister oft selbst héchst problematischen Ar-
beitsanforderungen aussetzen (stdndiger Strefl, auflerordent-
lich lange Arbeitszeit usw.), nicht selten in Verbindung mit
bereils akut gewordenen oder sich abzeichnenden negativen
Folgen flir die Gesundheit, aber auch fiir den sozialen
Zusammenhang. Die Tatsache, dal sich auch der Betriebsin-
haber - im gleichen oder gar hdheren MaBe - den Arbeitsbe-
dingungen und Belastungen unterwirft, trigt mit dazu bei,
dafl die gelernten Arbeitskrifte bereit sind, diese Anforde-
rungen ebenfalls zu akzeptieren. Arbeitsbedingungen und
Leistungsstandards werden hier oft nicht als von "unsichtba-
ren Dritten" gesetzte, willkiirliche Normen wahrgenommen,
sondern als ein LeistungsmaB, das eine qualifizierte hand-
werkliche Fachkraft erbringen muf.(21)

Insofern werden eine Problematisierung von Arbeitsbedin-
gungen und Leistungsstandards und noch mehr die Durch-
fihrung konkreter VerbesserungsmaBnahmen durch den mit-
arbeitenden Meister sicher oft eher erschwert.

Die Bereitschaft, gegebene Arbeitsbedingungen auch dann
zu akzeptieren, wenn sie durchaus mit erheblichen Anforde-
rungen verbunden sind, wird im Handwerksbereich auch
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dadurch geférdert, daB fiir die Gesellen der Zusammenhang
zwischen ihrer individuellen Leistung und dem Wohlergehen
des Betriebes, der in grdReren Betrieben allenfalls sehr
abstrakt und konstruiert herstellbar ist, unmittelbar auf der
Hand zu liegen scheint. Die Beflrchtung, mit "unbilligen"
Anforderungen an die Qualitdt des Arbeitsplatzes letztlich
die Rentabilitit des Betriebes und damit die eigene Beschéif-
tigungssicherheit zu gefdhrden, gilt nicht wenigen Betroffe-
nen offenbar als durchaus real. Wihrend die tendenziell
bessere Information tiber die betriebliche Situation und die
unmittelbare BeeinfluBbarkeit auf der einen Seite durchaus
als ein Humanisierungspotential verstanden werden kann,
kann sich die Nihe zum Geschehen und die Erfahrung, daf
alles "schon immer so war'", auch blockierend auf Initiativen
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen auswirken.

Faft man die bisherigen Uberlegungen zusammen, so wird
deutlich, daB fir handwerkliche Kleinbetriebe ~ mit Abstri-
chen aber auch flir tendenziell dhnlich strukturierte kleinere
Industrieunternehmen - gilt, daB eine Reihe von Faktoren
dafir gesorgt hat, daBl sich die Qualitidt der Arbeitsbedin-
gungen und die Entwicklung sowie die Thematisierung
von Belastungen und ihrer negativen Folgen ganz erheblich
von der fir grofere Betriebe typischen Konstellation unter-
scheiden. Zweifellos waren diese Faktoren auch mit Ursache
dafiir, daB "Humanisierungsvorhaben! dort bislang kaum
Platz gegriffen haben bzw., soweit doch, erst mit wesentli~
cher zeitlicher Verzdgerung. Bei der Diskussion von Moglich-
keiten kiinftiger Verbesserungen der Arbeitsbedingungen im
kleinbetrieblichen Bereich wird man diese Besonderheiten im
Auge behalten miissen.
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KAPITEL III
EINIGE ANSATZPUNKTE FUR EINE HUMANISIERUNGS-
POLITIK IN KLEINBETRIEBEN

Wahrend wir im vorausgegangenen Abschnitt einige Ursachen
dafiir skizziert haben, weshalb in der Vergangenheit Humani-
sierungspotentiale in Kleinbetrieben nicht immer ausgeschépft
werden konnten und weshalb Innovationen im Sinne der
Humanisierung der Arbeit dort wenig Platz gegriffen haben,
soll nunmehr versucht werden, den Voraussetzungen und
Ansatzpunkten nachzugehen, die sich kinftig fir die Moég-
lichkeit der Sicherung tendenziell gefdhrdeter gilnstiger
Momente der Berufstédtigkeit und flir eine weitere Verbesse-
rung von Arbeitsbedingungen ergeben.

Die Dwurchsetzung von Humanisierungskonzeptionen wird
- das ist eine Erfahrung aller an der Humanisierungsférde-
rung Beteiligten - durch die nun schon mehrere Jahre an-
dauernde Situation verschlechterter Skonomischer Rahmenbe-
dingungen erheblich erschwert. So wird von Gewerkschafts-
seite festgestellt, dall sich die Unternehmen immer weniger
bereit finden, (tatsichlich oder auch nur vermeintlich) ko-
stentrachtige MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen durchzufithren. Zu dieser verringerten Bereitschaft
hat nach dieser Auffassung entscheidend beigetragen, daf
der Druck der Belegschaften und ihrer Vertretungen auf
solche Veradnderungen in der schwierigen Beschéiftigungssi-
tuation nachlie},

Aber selbst wer eine solche skeptische Position teilt, muf
auf der anderen Seite konzedieren, dafl in den Betrieben,
in denen es seitens der Arbeitnehmer bereits die konkrete
Erfahrung gibt, daB Arbeitsbedingungen durch gestaltende
MaBnahmen sehr wohl substantiell zu verbessern sind,
die Lage noch als vergleichsweise gilinstig angesehen werden
muBl. Dort besteht auch bei der derzeitig schwierigen wirt-
schaftlichen Situation durchaus die Chance, dall weitere ent-
sprechende Aktivitdten von der Arbeitnehmerseite ergriffen
werden. Zumindest kann man in solchen groéferen Betrieben
aber im Sinne eines "Sperrklinkeneffekts" erwarten, daB
MaBnahmen, die eine Verschlechterung der Arbeitsbedingun-
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gen nach sich ziehen, aufgrund dieses Hintergrunds und der
vorhandenen Strukturen der Interessenwahrnehmung auf
erheblich wirksameren Widerstand stoBen als in Betrieben,
wo diese Erfahrungen fehlen. Dagegen sind MaBnahmen wie
etwa die ErhShung des Arbeitstempos, die Ausweitung der
Arbeitszeit, die Streichung von Sozialleistungen, der Wegfall
von tibertariflichen Zulagen oder sogar untertarifliche Be-
zahlung in vielen kleineren Betrieben mittlerweile durchaus
haufig anzutreffen.

Gibt es also fiir Humanisierungsaktivitidten in Betrieben,
die bereits einschldgige MaRnahmen durchgefithrt haben oder
die zumindest {iber eine funktionierende Interessenvertretung
verfligen - der Betriebsrat kann ja Uber das Medium Ge-
werkschaften auch als Vermittler und Multiplikator positiver
Humanisierungserfahrungen aus anderen Betrieben fungie-
ren -, auch in der derzeitigen Situation durchaus Ankniip-
fungspunkte, so ist die Lage in weiten Bereichen des klein-
betrieblichen Sektors als grundsitzlich anders einzuschitzen.

Bereitete die Durchsetzung und Realisierung von Humani-
sierungsmafnahmen in GroBbetrieben mit vergleichsweise giin-
stigen infrastrukturellen Voraussetzungen selbst in einer
Phase der Prosperitit und vergleichsweise hohen gewerk-
schaftlichen Einflusses schon erhebliche GSchwierigkeiten,
so gilt fir groRe Teile des kleinbetrieblichen Bereichs, daf
die Einfihrung, will man damit nicht auf "bessere Zeiten"
warten, in einer Zeit Platz zu greifen hitte, in der sich vie-
le Betriebe in ciner sehr prekédren Situation befinden.
Gleichzeitig sind sie aufgrund der Arbeitsmarktsituation
(Uberangebot an geeigneten Krédften) in sehr viel geringerem
Umfang als frither mit betrieblichen Arbeitskridfteproblemen
(vgl. dazu Teil B dieses Berichts) konfrontiert und ihre Be-
legschaften haben in aller Regel keine einschldgigen Erfah-
rungen mit HumanisierungsmaBnahmen.

Es gibt aber auch Aspekte, die in der Humanisierungs-
perspektive als glinstig verstanden werden kénnen. So ist
gegenwartig in Politik und Wissenschaft allenthalben ein ge-
steigertes Interesse am kleinbetrieblichen Sektor der Wirt-
schaft festzustellen. Insbesondere die erhebliche Bedeutung
kleiner Betriebe flir Beschéiftigung und Innovation wird zu-
nehmend erkannt. Diese neue Wertschitzung "des Kleinbe-
triebs" stellt auch flr die Humanisierungspolitik durchaus
eine Chance dar. Mittlerweile schlieBen sich eigentlich
alle mit der Problematik befafiten gesellschaftlichen Gruppen
der Einschédtzung an, daB im kleinbetrieblichen Bereich ver-
stirkte Bemithungen zur Sicherung und Verbesserung der
Arbeitsbedingungen angebracht seien. Die Zahl der gefdrder-
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ten Projekte steigt an, Beratungsinstitutionen werden ge-
schaffen, und schlieflich widmet sich auch die Forschung
verstirkt diesem Untersuchungsfeld.

1. Sicherung vorhandener giinstiger Arbeitsbedingungen als
wichtige Humanisierungsaufgabe

Ein wichtiger Ansatzpunkt einer Humanisierungspolitik fir
Kleinbetriebe liegt dabei u.E. in der Sicherung vorhandener,
unter Humanisierungsgesichtspunkten positiv zu beurteilen-
der Elemente kleinbetrieblicher Arbeitsbedingungen, zumal
diese durch eine Reihe von in jlingster Zeit zu konstatieren-
den Entwicklungen als massiv gefdhrdet gelten koénnen.

Wie wir zu zeigen versucht haben, gibt es bei den
Arbeitsbedingungen nicht nur in einigen Dimensionen "Riick-
stindigkeiten" von kleinen gegenliber grofleren Betrieben.
Unter wesentlichen Aspekten kénnen (oder konnten) die Ar-
beitsbedingungen in weiten Teilen des kleinbetrieblichen Be-
reichs als durchaus glinstiger charakterisiert werden.
Insbesondere gilt das fir viele Handwerksbetriebe oder
solche mit "handwerksnahen" Produktionsverfahren. Positiv
zu nennen sind hier Momente wie zeitliche und sachliche Ge-
staltungsspielrdume der Arbeit, ganzheitliche qualifizierte
Titigkeit, EinfluB auf das Produktionsergebnis, Uberblick
Uuber den gesamten ProduktionsprozeR, vielfaltige Koopera-
tionsmoglichkeiten usw. Solche Tatigkeitselemente konnten
sich dort erhalten, weil Formen der Arbeitsteilung und
-zerlegung, die in groBlen Betrieben spitestens seit dem Auf-
treten der sog. wissenschaftlichen Betriebsfiihrung die Ge-
staltung vieler Produktionsarbeitspldtze bestimmen und z.T.
erst wieder durch entsprechende HumanisierungsmaBnahmen
iberwunden werden sollen, hier bislang nicht umfassend
Platz gegriffen haben. Die Gefahr, daB auch im kleinbetrieb-
lichen Bereich solche bezogen auf die Arbeitsbedingungen
problematischen Entwicklungen vorankommen - gerade in
kleineren Industriebetrieben, aber z.T. auch in grdfleren
Handwerksbetrieben gibt es entsprechende Ansitze bereits -,
ist allerdings nicht zu unterschéitzen.

Ausgelost werden koénnen solche Verschlechterungseffekte

auf zweifache Weise: zum einen "quasi innerbetrieblich" da-
durch, daB Betriebe mit ganzheitlichen Titigkeitsstrukturen
vor allem im Zusammenhang mit Versuchen der Produktivi-
titssteigerung dazu lbergehen, ihre Arbeitspldtze arbeitstei-
liger und weniger qualifikationsintensiv umzugestalten. Ent-
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sprechende Entwicklungen werden vor allem von Gewerk-
schaftsseite insbesondere auch aus dem verstdrkten Einsatz
moderner Informations- und Steuerungstechnologien erwartet.
Zum anderen aber auch "auBerbetrieblich", nimlich dadurch
- und das gilt insbesondere fir Falle, in denen Handwerk
und Industrie auf dem gleichen Produktmarkt auftreten -,
daBl Betriebe mit eher ganzheitlichen Strukturen Marktanteile
an industriell fertigende Unternehmen verlieren bzw. ganz
vom Markt gedrdngt werden. Letzteres kann dann fir
die Verbleibenden wiederum AnlaB sein, ihre Uberlebenschan-
ce stdrker in Richtung weiterer Rationalisierung durch Ar-
beitszerlegung zu sehen.

Wenn es zutrifft, dal (vor allem handwerkliche) ganzheit-
liche Arbeitsstrukturen in der Regel bei der Herstellung
von Standardprodukten (jedenfalls, wenn von spezifischen
Qualititsmerkmalen abgesehen wird) weniger produktiv sind
als arbeitsteilig konzipierte industrielle, dann ist auch davon
auszugehen, daB diese Betriebe unter den gegebenen Um-
stinden in einem reinen Preiswettbewerb auf die Dauer nicht
werden bestehen koénnen. Ohne eine Beeinflussung der De-
terminanten des Marktprozesses werden sie nur in einem
begrenzten Qualitdts- und Hochpreissegment eine Chance
haben, in dem die tatsichlichen oder vermeintlichen Quali-
tédtsvorteile handwerklicher Produktion vom Verbraucher
mindestens in dem Umfang Uber hoéhere Preise honoriert
werden, in dem die entsprechende Produktionsweise zusdtzli~
che Kosten verursacht.

Wir haben auch deutlich gemacht, daB sich diese Chancen
unter derzeitigen Bedingungen auf den meisten Produktmirk-
ten nur einem Bruchteil der Betriebe eréffnen und insofern
auch nur ein entsprechend geringer Teil der Beschiftigten
langerfristig damit rechnen kann, entsprechend qualifizierte
Arbeitsplatze zu behalten. Derzeit mufl allerdings nicht nur
beflirchtet werden, daB sich der entsprechende Sektor nicht
ausweiten laBt, einiges spricht vielmehr dafiir, daf er massiv
bedroht ist. Viele solcher Betriebe, insbesondere im Nah-
rungsmittelbereich, sind derzeit einem von Handelsketten
und GroBmirkten mit dem gesamten Instrumentenrepertoire
gefiihrten Konkurrenzkampf ausgesetzt, den viele Experten
als ausgesprochenen Vernichtungswettbewerb klassifizieren.
Will man die kiinftigen Aussichten dieser Betriebe stabilisie-
ren oder verbessern und damit die Chancen qualifizierterer
Arbeit, so kommt man nicht umhin, die Bedingungen, die
flir die derzeitige prekidre Situation maBgeblich sind, zu be-
einflussen. Die bisherigen Versuche, auf der Basis freiwilli-
ger Ubereinkiinfte die Nutzung von Marktmacht und den Ein-
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satz wettbewerbsverzerrender und -feindlicher Methoden zu
begrenzen, konnen als weitgehend gescheitert angesehen
werden. Das Wettbewerbsrecht in seiner jetzigen Form
bietet offenbar kaum oder nur unzureichende Ansatzpunkte,
um die Marktchancen kleinerer Anbieter zu sichern und damit
tendenziell qualifizierte Arbeitspldtze zu erhalten oder gar
auszuweiten. Welche Anderungen hierfiir denkbar wiren und
wie die Voraussetzungen ihrer Durchsetzung sich schaffen
lieBen, ist allerdings eine Frage, die die Reichweite dieser
explorativen Studie mit Sicherheit bei weitem Ulberschreitet.

Ein weiterer Umstand trdgt massiv dazu bei, den Absatz
preiswerterer Standardprodukte zu fdrdern und das Quali-
titssegment tendenziell schrumpfen zu lassen, n&mlich die
in den letzten Jahren stagnierende bzw. sinkende Massen-
kaufkraft. Resultierend aus der hohen und vor allem lang
anhaltenden Arbeitslosigkeit - immer mehr Arbeitslose be-
ziehen nur noch die geringere Arbeitslosenhilfe oder keine
Lohnersatzleistungen der Arbeitslosenversicherung mehr -
und den niedrigen Lohnsteigerungen der letzten Jahre, fih-
ren die Kaufkraftentwicklung und die Verschiebung der Ein-
kommensstruktur insbesondere bei Produkten oder Dienstlei-
stungen, die erhebliche Teile des Normalverbrauchereinkom-
mens beanspruchen, entweder zum Ausweichen in Niedrig-
preisartikel (z.B. Nahrungsmittelbereich) oder zum Zurick-
stellen oder Verlagern der Ausgaben (Do-it-your-self,
Schwarzarbeit z.B. bei der Kfz-Reparatur und -Wartung
oder bei der Mobelherstellung). Deshalb erwarten sich viele
Handwerksbetriebe von stédrker steigender Massenkauf-
kraft(22) eine deutliche und {iiberproportionale Verbesserung
ihrer Wettbewerbsposition, eine Annahme, die wir aufgrund
unserer Untersuchungen durchaus teilen koénnen,

Es soll hier auch ein kurzer Hinweis zum "arbeitsmarktpo-
litischen Aspekt" solcher Verlagerungen auf von handwerk-
lichen und industriellen Betrieben gemeinsam belieferten
Médrkten erfolgen: Da die Produktion in den handwerklichen
oder handwerksnahen Betrieben in aller Regel arbeitsintensi-
ver verlduft (prdgnante Beispiele liefern die Back- und die
Fleischwarenherstellung) als in gréf8eren industriellen Pro-
duktionsstitten und es auch in Zukunft aller Voraussicht
nach so bleiben wird, bedeutet jede Verschiebung von Markt-
anteilen von den kleinen zu den groflen Betrieben nicht nur
einen Verlust des Anteils anspruchsvollerer Arbeitsplitze,
sondern auch, daB zur Herstellung der insgesamt in diesem
Bereich nachgefragten Produktmenge dann weniger Arbeits-
volumen bendtigt wird. (23)
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Es durfte allerdings kaum zur Debatte stehen, mit "Huma-
nisierungsférderung" unmittelbar auf die Kaufkraftentwick-
lung EinfluB nehmen zu wollen. Andere MaBnahmen zur Foér-
derung bzw. Erhaltung von Betriebsformen mit vergleichs-
weise glnstigen Arbeitsbedingungen sind jedoch durchaus
denkbar. Man wird dazu allerdings gewohnte Pfade - zumin-
dest teilweise - verlassen miissen.

Die hier vorgenommene Betonung positiver Momente tra-
dierter Arbeitsstrukturen - vor allem im klassischen Hand-
werk - kann nattirlich sinnvollerweise nicht bedeuten, diese
Betriebe gegen jegliche Neuerungen immunisieren zu wollen.
Die Vorstellung der Errichtung eines total abgeschotteten
"Naturschutzparks" erscheint politisch absolut undurchsetz-
bar und verspricht keineswegs auch nur mittelfristig eine
Lésung der Probleme.

Auch Kleinbetriebe mit hochqualifizierten Tatigkeiten und
vergleichsweise arbeitsintensiver Produktion kénnen und
dirfen sich der Anforderung der Steigerung der Produktivi-
tdt nicht verschlieBen. Die Orientierung an hochwertigen,
oft typisch handwerklichen Produkten und Produktionsver-
fahren und eine stark facharbeiterorientierte Produktion
miissen dem aber keineswegs entgegenstehen. Das Kostenge-
falle zwischen traditioneller handwerklicher Produktion und
industrieller Fertigung in den Bereichen, in denen ein ge-
meinsamer Produktmarkt bedient wird, wird sich allerdings
bei Aufrechterhaltung der handwerks- bzw. kleinbetriebs-
spezifischen Vorteile der Arbeitsbedingungen und der Be-
sonderheiten der Produkte in der Mehrzahl der Fille iber
Produktivitdtssteigerungen allein kaum beseitigen lassen.
Um es aber mindestens so zu reduzieren, daB die qualitativen
Vorteile der Kleinbetriebe ausreichen, um die Uberlebens-
chancen solcher Betriebe erheblich 2zu verbessern und
die derzeitigen Marktanteile zu halten, u.U. auch noch aus-
zuweiten, sind unterstiitzende MaBnahmen erforderlich.

2. Anedtze einer Humanisierungskonzeption fiir Kleinbetriebe:
bekannte und neue Wege

Erst wenn durch die gezielte Beeinflussung der externen
Rahmenbedingungen die Handlungsméglichkeiten der gefidhr-
deten Kleinbetriebe wiederhergestellt und sie damit in die
Lage versetzt werden, selbst Mafnahmen zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen zu realisieren(24), kann Humanisie-

rungsférderung im engeren Sinne greifen. Hier wéren
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zunichst die schon bestehenden und z.T. mit Erfolg prakti-
zierten Ansatze weiterzuentwickeln.

Mit der Anpassung des Foérderinstrumentariums an die
Gegebenheiten von Kleinbetrieben sind wichtige Schritte
bereits getan. Vor allem die Information tber die Méglichkei-
ten der Foérderung bei Betriebsinhabern und Beschiftigten
lieBe sich aber sicher weiter verbessern, auch wenn nicht
verkannt werden soll, dall einiges bereits in Gang gekommen
ist: So gibt es Branchenprojekte, die Kleinbetriebe umfas-
send einbeziehen; Verbundprojekte stellen eine Mdglichkeit
dar, {bergreifende Fragen {iber Branchengrenzen hinaus
zu verfolgen, schlieBlich sind auch Einzelprojekte zu umfas-
senden Gesamtlésungen modglich (vgl. dazu z.B. v. Weiler
u.a. 1985).

Als Medium der Verbreitung von "Humanisierungswissen"
im kleinbetrieblichen Bereich bieten sich fir das Handwerk
die einschligigen Verbinde an, denen in der Regel das Gros
der DBetriebe angehért, im Falle der Handwerkskammern
sogar angehoren mufBl, und die seit langem auf den verschie-
densten Feldern effektive Interessenvertretung betreiben.
Sie kdmen als Mittler und Multiplikatoren durchaus in Be-
tracht. Dagegen wird die Beflirchtung, daB die Fachverbidnde
der Industrie, die sich - zumindest bislang - meist eher
an Interessenlagen groBfer und mittlerer Betriebe orientiert
haben, nicht unbedingt umstandslos als optimale Sachwalter
von Kleinbetriebsinteressen anzusehen sind, durchaus auch
von vielen Kleinbetriebsinhabern geteilt. AuBerdem sind in
einigen Branchen erhebliche Teile der Betriebe gar nicht in
den Verbédnden organisiert. Von daher stellt sich die Frage,
ob man fir das Ansprechen kleiner Industriebetriebe auch
andere Verfahren in Betracht ziehen muR.

Bei der Frage der Einbeziehung der Arbeitnehmer stellt
sich die Situation eher umgekehrt als bei den Betrieben
dar: Betriebsridte, und damit einhergehend in der Regel
auch eine Vertretung der Gewerkschaften im Betrieb,
sind in den kleineren Industriebetrieben zwar auch nur in
einem Bruchteil der Fille, aber doch im Schnitt weit haufiger
als im Handwerk vorzufinden. Wo sie allerdings vorhanden
sind, durften sie sich als Adressaten von MaBnahmen der
Information {ber Moglichkeiten von Verbesserungen der
Arbeitsbedingungen anbieten.

Im Handwerk dagegen ist die Betriebsratsquote noch viel
geringer.(25) Allerdings sind die Arbeitnehmer im Handwerk,
anders als in der Industrie, auch in den Kammern vertreten,
befinden sich dort aber in einer Minderheitenposition (Drit~-
telparitdt). Trotzdem wiren diese Einrichtungen, gerade weil
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sie beide Seiten einschliefen, ein Medium, das, geeignete
Forderinstrumente vorausgesetzt, systematisch genutzt wer-
den koénnte, um Arbeitgeber und auch Arbeitskrifte fir ge-
meinsam getragene HumanisierungsmaBnahmen zu mobilisieren.

Daneben sind natirlich - und nicht nur unsere Erfahrun-
gen zeigen, daf hier z.T. erhebliche Defizite bestehen -
alle Moglichkeiten zu nutzen, um die Durchsetzung der nor-
mativen Standards bei den Arbeitsbedingungen zu verbes-

sern. Dies bedeutet - angesichts der Funktionsdefizite des
innerbetrieblichen Arbeitsschutzsystems in Kleinbetrieben
(sofern iberhaupt vorhanden) - in erster Linie, die Wirk-

samkeit der {berbetrieblichen Instanzen des Arbeitsschutzes,
also von Gewerbeaufsicht und Unfallversicherungstridgern,
zu erhéhen. Durch eine entsprechende Aufstockung der
sachlichen und personellen Kapazititen koénnte eine Intensi-
vierung und Effektivierung der Revisions- und Beratungstia-
tigkeit in Kleinbetrieben erreicht werden. Besonders vor-
dringlich erscheint uns in diesem Zusammenhang auch, die
vom Arbeitssicherheitsgesetz im Prinzip vorgesehene Einbe-
ziehung auch der Kleinstbetriebe in das arbeitsmedizinische
Betreuungssystem voranzutreiben.

Bestdtigt sich einerseits also die Notwendigkeit, schon
vorhandene Fdrderungsinstrumente weiterzuentwickeln und
auf kleinbetriebliche Problemlagen zuzuschneiden, so zeigen
sich u.E. auch einige neue, bisher eher vernachlissigte
Anknlipfungspunkte fir eine Humanisierungspolitik in
Kleinbetrieben. Wir koénnen im folgenden hierzu nur einige
sehr vorldufige und keineswegs "flichendeckende" Hinweise
liefern. (26)

Eine immer wieder genannte und in bezug auf eine Viel-
zahl von Belastungsaspekten bedeutsame Restriktion fiir MaB-
nahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen insbeson-
dere in Kleinstbetrieben sind die rdumlichen Gegebenheiten
vieler dieser Betriebe. Ein Grofteil der Betriebe (insbeson-
dere aus dem Nahrungsmittelhandwerk, aber auch aus dem
Tischlerhandwerk) befindet sich aufgrund der erforderlichen
Ndhe zum Verbraucher in Wohngegenden und arbeitet oft
schon seit Generationen in denselben R&aumlichkeiten, die
heutigen Anforderungen an die Arbeitssicherheit (z.B. Be-
leuchtung, Liftung, Klimatisierung, MindesthShen) nicht
mehr entsprechen wund oft auch die Installation neuer,
arbeitserleichternder Fertigungsmaschinen erschweren. Hau-
fig ist eine Modernisierung in erster Linie ein finanzielles
Problem, das durch entsprechende Zuschiisse gemildert wer-
den koénnte. Aber selbst wenn die Kostenfrage gelést werden
kann, treten hdufig weitere Hindernisse auf. Eine sinnvolle
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Lésung ist oft am bisherigen Standort nicht machbar. Dabei
findet sich sowohl der Fall, daB die riumlichen Bedingungen
einfach nicht geschaffen werden kénnen, als auch die Va-
riante, daB das prinzipiell méglich wire, dem jedoch Hinder-
nisse anderer Art (z.B. stddtebauliche Vorschriften, aber
auch beflirchtete Verschlechterungen flr die Anwohner der
Umgebung) entgegenstehen.

Erweisen sich die Probleme als nicht lésbar, steht in
beiden Fallen als Alternative nur ein Umzug des Betriebes an
einen neuen Standort zur Verfligung. Unter Humanisierungs-
gesichtspunkten kann ein solcher Umzug eine sinnvolle Lo~
sung darstellen, da mit der Erstellung des neuen Betriebs-
gebaudes den DBelangen, die mit den Arbeitsbedingungen
zusammenhdngen, von vornherein Rechnung getragen werden
kann, damit tendenziell die Arbeitsbedingungen verbessert
werden konnen.(27) Freilich ist anzunehmen, dafl die ent-
sprechenden Potentiale nicht unbedingt "automatisch" wvoll
ausgeschopft werden, sondern dal durch eine gezielte For-
derung mit entsprechenden Vorgaben erhebliche zusitzliche
Effekte erzielt werden kénnen.

Aus der Sicht der Betriebe kann allerdings ein Umzug
weg von einem kundennahen Standort oft zu einer existenz-
bedrohenden Frage werden. Gerade wiederum in den Nah-
rungsmittel-Handwerken Dbesteht die Kundschaft kleiner
Betriebe meist ausschlieBlich aus den Bewohnern der Umge-
bung. Eine Umsiedlung - in GrofBstddten bedeutet das meist
ein Abwandern an die weit entfernte Peripherie - bringt
hier entweder mit sich, daB am neuen Standort ein vollig
neuer Kundenstamm erschlossen werden miilte, was meist
daran scheitert, daB es dort entweder keine ausreichende
Kundschaft oder aber schon eingesessene Kollegen-Betriebe
gibt, oder die Ware mufl von der neuen Produktions- zur
alten Verkaufsstiatte transportiert werden. Zum einen entste-
hen so zusdtzliche Kosten, die einen Teil der mdglicherweise
mit dem Umzug verbundenen Produktivitdtsgewinne wieder
aufzehren kénnen. Zum anderen wird aber der "Frische-Vor-
teil" - einer der entscheidenden Pluspunkte gegentiber der
ansonsten Uberlegenen Konkurrenz durch Handelsketten
und Supermiarkte - in Frage gestellt. SchlieBlich ist zu er-
warten, daB - wenn man schon all diese Nachteile auf
sich nimmt - der Betrieb dann auch versuchen wird, die
Vorteile des Umzugs voll zu nutzen, d.h. gleichzeitig expan~
dieren wird (z.B. indem er mehrere Filialen einrichtet), um
den erforderlichen Infrastrukturaufwand wie Fuhrpark, Ab-
rechnungssysteme, zusitzliches Verkaufspersonal etc. schnell
zu amortisieren. Gelingt das, so kann sich daraus zum einen
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der Effekt ergeben, daB sich die Produktionsverfahren und
damit die Arbeitsbedingungen tendenziell vom handwerklichen
Stand entfernen und zum anderen, dal weiterhin "konventio-
nell" arbeitenden Betrieben Marktanteile weggenommen wer-
den.

Vor diesem Hintergrund scheint es also angebracht, in
den Fillen, in denen Verbesserungen der Arbeitsbedingun-
gen nur "um den Preis" eines Betriebsumzugs mdglich er-
scheinen, jeweils im Einzelfall zu prifen, ob nicht auch sinn-
volle Kompromifllésungen am bisherigen Standort méglich
sind bzw. durch Foérderung erleichtert werden kénnen.
Dabei scheint es wuns perspektivisch weniger sinnvoll,
weiterhin - wie das nach Auskunft unserer Gesprichspartner
heute durchaus in solchen Fallen geschieht, um solche Um-
zlige zu vermeiden - seitens der Aufsichtsinstitutionen bei
der Anwendung bestehender Anforderungen "ein Auge zuzu-
dricken". Vielmehr wire zu versuchen, das Problem zu
thematisieren und unter Beteiligung aller Betroffenen nach
einer Ldésung zu suchen, die allerdings meist ein gewisses
MaB an "Flexibilitdt" voraussetzen dirfte.

Eine weitere Ursache flir das Fortbestehen verbesserungs-
wirdiger Arbeitsbedingungen in Kleinbetrieben liegt in der
oft sehr langen Nutzungsdauer der eingesetzten Maschinen
und Apparatur(28), durch die eine Umsetzung arbeitserleich-
ternder Technologien zeitlich auflerordentlich verzbégert wird.

Daf &#ltere Gerite in Kleinbetrieben hdufig noch im Ein-
satz sind, obwohl es unter den Aspekten wie Larm und Ge-
ruchsbeldstigung, Unfallsicherheit, kérperliche Beanspru-
chung bei der Bedienung usw. langst erheblich bessere,
auch kleinbetriebsgeeignetere Ausriistungen gibt, hat sicher
verschiedene Ursachen. FEinmal ist in Handwerksbetrieben
die Abnutzung der eingesetzten Maschinen schon deswegen
gering(er), da sie hdufig nur wenige Stunden am Tag ausge-
lastet werden. Zum anderen hat sich in einigen "klassischen”
Handwerken in den letzten Jahrzehnten die Produktionstech-
nik nur verhdltnismaBig langsam verdndert. Das Gros der
eingesetzten Maschinen ist in der heutigen oder einer
sehr adhnlichen Form ebenfalls seit langem im Einsatz. Soweit
neue Gerdte und Ausrlstungen auf den Markt kamen und
sich auch durchsetzten, treten sie meist nicht an die Stelle
der alten, sondern kommen hinzu, d.h. sie machen die alten
keineswegs entbehrlich (etwa Girunterbrecher, Brdétchen-
straflen, Gefriereinrichtungen, bestimmte Spezialmaschinen
fir Tischler wusw.). Wegen ihrer einfachen Konstruktion
und soliden Bauweise lassen viele traditionelle Maschinen
auch nach jahrzehntelangem Gebrauch keine wesentliche Be-
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eintrdchtigung der Funktionsfahigkeit erkennen (z.B. Cutter
usw.), so daB von daher kein Druck auf eine Erneuerung
entsteht.

Selbst wenn neue Maschinen nachgewiesenermaflen wesent-
liche Produktivititsgewinne bringen - was bekanntlich immer
erst feststeht, wenn sie ebenfalls Jahre und Jahrzehnte
weitestgehend stérungsfrei gelaufen sind -, ist die Schwelle,
an der sie tatsichlich rentabel werden (und das wire die
eigentliche Diffusionsvoraussetzung), im Kleinbetrieb in der
Regel sehr viel héher als in groéBeren Unternehmen. Wihrend
groBfere Betriebe ihre zentralen Aggregate meist wihrend
des gesamten Arbeitstages im Betrieb haben, d.h. je nach
Schichtsystem zwischen acht und vierundzwanzig Stunden,
arbeiten Kleinbetriebe in aller Regel nur in einer Schicht
und nutzen - das gilt besonders ausgeprigt wiederum
fir das Handwerk - die Maschinen oft nur Bruchteile des
Arbeitstages. Auch sehr kleine Betriebe bendtigen die
gesamte Palette der {iblichen Maschinen, die Laufzeiten pro
Tag betragen hier oft nur wenige Minuten.

Daraus folgt aber auch, daB die Amortisationszeitriume
fiir produktivere Maschinen (sie sind weitgehend linear eine
Funktion der Nutzungszeiten) ein Vielfaches des bei gréfieren
Betrieben Ublichen betragen bzw. umgekehrt, daB die An-
schaffung des neuen Geridtes eben nur attraktiv wird,
wenn auBerordentliche Produktivititsspriinge zu erwarten
sind. Weiter spielt hier nattirlich noch der Aspekt eine wich-
tige Rolle, daB die meisten Handwerksbetriebe keineswegs
voll ausgelastete maschinelle Produktionskapazititen haben
und von daher kapazitidtssteigernde Effekte wenig attraktiv
sind. Auf der anderen Seite ist bei den geringen Beschiftig-
tenzahlen und den niedrigen taglichen Einsatzzeiten auch nur
in den seltensten Fillen zu erwarten, daBl durch den Einsatz
neuer Maschinen tatsdchlich Arbeitskrifte eingespart werden
kdénnen. Hinzu kommt, daB die finanzielle Lage vieler Klein-
betriebe sehr angespannt ist, man oft Probleme hat, die Ab-
schreibungen des eingesetzten Kapitals zu erwirtschaften
und daher in vielen Fillen selbst flir notwendig gehaltene
Investitionen wegen der schlechten Eigenkapitalausstattung
und der geringen Bereitschaft (bzw. Mdglichkeit) zur
Verschuldung nicht stattfinden.

Auf diesem Hintergrund scheint es durchaus erwihnens-
wert, mit dem Ziel der Verbesserung von Arbeitsbedingungen
in Kleinbetrieben auch den Kauf "menschengerechter Ausri-
stungen" zu férdern wund nicht nur ihre Entwicklung bis

zur Marktreife, da hier - wie wir zu zeigen versuchten -
die Voraussetzungen fiir einen mehr oder weniger umgehen-
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den und vollstindigen Diffusionsprozef eben nicht gegeben
sind. (29)

Eine Mboglichkeit, aus den Restriktionen, die dem Einsatz
moderner Maschinen durch kurze Nutzungsdauer und schlech-
te Kapitalausstattung entgegenstehen ebenso herauszukom-
men, wie aus der Schwierigkeit, insgesamt zeitgem&Be Be-
triebsstiatten zu schaffen, kdénnte man auch in der Realisie-
rung eines Modells "kooperativer Produktionsstidtten" sehen,
wie es uns von einem unserer Gesprichspartner skizziert
wurde. Dabei wird davon ausgegangen, daB ein Zusammen-
schluB selbstindiger Handwerksmeister, die weiterhin ihr
eigenes Ladengeschdft betreiben, =zur Errichtung einer
gemeinsamen Produktionswerkstatt, in der jeder in eigener
Verantwortung und mit eigenen Arbeitskridften seine Produk-
te herstellt, eine Chance bieten koénnte, mit modernen Aus-
ristungen zu Preisen Qualitatsprodukte herzustellen, die
auch in der heutigen Konkurrenzsituation eine realistische
Uberlebenschance gegeniiber der ({iber-)michtigen Konkur-
renz erwarten lieBen. Gleichzeitig wird - und einiges spricht
daflir, daf diese Einschitzung nicht unrealistisch ist - das
Modell jedoch fiir weitgehend illusiondr gehalten, weil mit
den eingefahrenen Vorstellungen der Meisterkollegen der
Gedanke nicht vereinbar sei, sich mit dem unmittelbaren
Konkurrenten =zu arrangieren. Dennoch ist zu fragen,
ob es nicht doch eine Chance fiir solche Ideen gibe, wenn
daflir ausgearbeitete Konzeptionen vorgelegt und Beratung,
vielleicht auch materielle Unterstiitzung, gewdhrt wiirden.

Zu diesen und den anderen Punkten wiren natirlich
noch wesentlich weitergehende Konkretisierungen zu leisten.
Dafiir diirfte es jedoch unumginglich sein, sich jeweils sehr
viel detaillierter mit der spezifischen Situation in bestimmten
Betrieben oder Teilbranchen zu befassen, als das im Rahmen
dieser Dbereichsiibergreifenden explorativen Studie mdglich
war. Allerdings konnte es - angesichts der Heterogenitit
des Gegenstandsbereichs - auch kein Ziel des Projekts sein,
sofort umsetzbare Patentrezepte zu liefern, sondern allenfalls
Richtungen zu bezeichnen, in die weiter vorgedrungen wer-
den sollte.

193

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und ‘] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. s rebb il
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und \] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. e St o
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114




TEIL D

BETRIEBSTYPEN, WETTBEWERBSSTRATEGIEN UND
HANDLUNGSSITUATIONEN IM KLEINBETRIEBLICHEN
SEKTOR

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben.
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114




Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben.
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114

E
|



VORBEMERKUNG

Schon der im Rahmen dieses Forschungsprojekts pridsentier-
te, notwendigerweise begrenzte Uberblick iber charakteristi-
sche Arbeitskrafteprobleme im Kleinbetrieb hat sehr deutlich
gemacht, welche Vielfalt sehr heterogener Situationen, bezo-
gen auf Arbeitsbedingungen, die Empirie im kleinbetriebli-
chen Sektor - selbst dann, wenn sie sich auf wenige ausge-
wahlte Branchen beschriankt - vorfindet. Eine vordringliche
Aufgabe der sozialwissenschaftlichen Befassung mit Arbeits-
bedingungen in Kleinbetrieben und eine Voraussetzung fir
die Entwicklung geeigneter Humanisierungslésungen liegt
dementsprechend in der Strukturierung des Problemfelds
mit dem - freilich langfristigen - Ziel, zu einer Typologie
des kleinbetrieblichen Sektors zu gelangen. Schon bei der
Konzipierung des Forschungsvorhabens wurde es daher als

eine wichtige Aufgabe - neben der Verbesserung des Infor-
mationsstands tiber den kleinbetrieblichen Bereich - defi-
niert, ‘"einige typische Konstellationen von betrieblichen

Merkmalen und Rahmenbedingungen herauszuarbeiten, fir
die relevante Arbeitskrafteprobleme charakteristisch sind,
und nach den Voraussetzungen schon vorfindlicher oder
realisierbarer L&sungsmuster zur 'Verbesserung der Arbeits~
bedingungen' zu fragen" (ISF (Projektvorschlag) 1982, S.
11).

Ausgangspunkt der Arbeit an einer Typologie sollten
dabei mehrere im Zuge der Projektkonzipierung entwickelte
"idealtypische kleinbetriebliche Konstellationen" sein, "...
die den Zusammenhang zwischen Betriebsmerkmalen, Arbeits-
krifteproblemen und humanisierungsrelevanten L&sungen
aufzeigen" (ebd., S. 13). Im Laufe der Projektarbeiten soll-
ten dann weitere Merkmale einer differenzierteren Typologi-
sierung herausgearbeitet werden, wobei bereits damals davon
ausgegangen wurde, daB damit keineswegs "eine vollstidndige
Erfassung der Gesamtheit der fir den kleinbetrieblichen
Sektor charakteristischen Handlungskonstellationen ange-
strebt werden kann" (ebd., S. 18).
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Im folgenden sollen die einzelnen Entwicklungsschritte der
- mnoch keinesfalls als abgeschlossen zu betrachtenden -
Arbeiten an einem Typologisierungskonzept dargestellt
werden. Zunichst wird noch einmal die urspriingliche Typo-
logisierungsvariante dokumentiert, die ja gewissermaflen den
konzeptuellen Ausgangspunkt unserer empirischen Arbeiten
bildete. Im zweiten Teil des Kapitels sollen die empirischen
Resultate der Untersuchung mit diesem urspriinglichen Typo-
logisierungsversuch konfrontiert und versucht werden, des-
sen Anwendbarkeit, aber auch seine Begrenzungen, zu ver-
deutlichen.

In einem dritten Abschnitt werden dann - in aller Vorlau-
figkeit - Uberlegungen angestellt, wie die deutlich geworde-
nen Unzuldnglichkeiten eines Ansatzes tendenziell {iberwun-
den werden koénnen, der die auferordentliche Komplexitit
von kleinbetrieblichen Problemlagen und Arbeitsbedingungen
iber eine Typisierung des vorgestellten Zuschnitts reduzie-
ren wollte. Dabei handelt es sich um erste Ansidtze eines
Strukturierungskonzepts, das anstrebt, den besonderen
kleinbetrieblichen Handlungsbedingungen in mdglichst syste-
matischer Weise Rechnung zu tragen. Im Unterschied zum
Betriebstypenansatz urspriinglicher Priagung sind diese
Uberlegungen aber nicht als konzeptueller Hintergrund be-
reits in die Untersuchung eingegangen, sondern eines ihrer
Resultate. Das bedeutet allerdings auch, daB sie nicht in
systematischer Weise in die Interpretationen und SchluBfolge-
rungen dieses Berichts eingehen konnten. Eine weitere Aus-
arbeitung des Konzepts und seine Umsetzung bei der empiri-
schen Bearbeitung von Fragestellungen zur Problematik der
Arbeitsbedingungen in Kleinbetrieben wire im Kontext weite-
rer Forschungen anzugehen.
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KAPITEL I
DAS URSPRUNGLICHE TYPOLOGISIERUNGSKONZEPT:
"KLEINBETRIEBLICHE KONSTELLATIONEN"

Unsere Uberlegungen fiir ein Typologisierungskonzept im
Projektvorschlag von 1982 gingen von vier unterschiedlichen
kleinbetrieblichen Situationen aus, die je einen Betriebstyp
reprdsentieren.

"Ein erster Typ wire der wettbewerbsstarke, innovations-
fihige Kleinbetrieb, der sich - insbesondere aufgrund
eines hochqualifizierten Arbeitskriaftebestands - schnell an
wechselnde bzw. neuartige Absatzentwicklungen und Markt~
anforderungen anpassen kann.

Ebenso erfolgreich wie auf dem Absatzmarkt tritt der Be-
trieb auf ‘'berufsfachlichen Teilarbeitsmarkten' auf. Es ge-
lingt ihm, sich eine zureichende Versorgung mit qualifizier—
ten Kraften zu sichern. Die betriebsinterne Arbeitsteilung
korrespondiert eng mit Uberbetrieblichen Ublichen Berufs-
gruppen, die Arbeitsplatzanforderungen sind relativ komplex
und bieten von daher wie auch aufgrund des groflen Innova-
tionsvermdgens den Beschaftigten ein hohes MaB an Hand-
lungsspielraum. Umgekehrt koénnen von den Arbeitskriften
groBes Leistungsvermdgen und ausgeprigte Leistungsbereit-
schaft erwartet werden.

Bei diesem Betriebstyp kann in der Regel mit relativ giin-
stigen Arbeitsbedingungen gerechnet werden, die mehr oder
weniger stark an die breite Fachqualifikation der Arbeits-
krafte und das damit korrespondierende Arbeitsplatzprofil
gekniipft sind. Das latente betriebliche Arbeitskrifteproblem
liegt darin, die Verfligung #ber qualifizierte und flexible
Arbeitskréfte auf Dauer =zu sichern. Systematische wund
permanente Qualifizierung wird dem Betrieb nicht zuletzt
deshalb nahegelegt, weil er bei einer Verschlechterung der
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen damit rechnen muR,
daB qualifizierte Krifte ohne grofe Risiken oder Verluste ab-
wandern koénnen und in der Regel auch werden. Das Problem
der Arbeitskridfte liegt darin, arbeitsmarktgédngige und zerti-
fizierte Qualifikationen zu erwerben. In solchen Betrieben
ist die Voraussetzung flir weitergehende MaBnahmen mit 6ko-
nomischen und humanisierenden Effekten gegeben. 199
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Bei einem zweiten Typ sind die Produktmarkt- und Pro-
duktionsbedingungen &hnlich wie beim ersten Typ, aber es
gelingt nicht in ausreichendem Umfang, Fachkrifte auszubil-
den bzw. zu rekrutieren und zu halten, so daB der fiir den
ersten Typ charakteristische Verstiarkerzirkel 'hohe Qualifi-
kation - auf Qualifikation basierende Arbeitsstrukturierung -
hohes Produktivitdtsniveau - glinstige Arbeitsbedingungen'
durchbrochen wird. Entsprechend wilrden sich auch betrieb-
liche Flexibilitdt und Innovationskraft vermindern, wenn der
Betrieb mit weniger qualifizierten Arbeitskraften auskommen
miBte. Das Unvermbgen des Betriebs zu einer ausreichenden
Versorgung mit qualifizierten Arbeitskriaften kann unter-
schiedliche Ursachen haben, wobei hier vor allem diejenigen
von Interesse sind, die auf betriebliche Arbeitsbedingungen
im engeren Sinne oder ungeniigende Einrichtungen oder
Finanzierungsmdéglichkeiten der beruflichen Erstausbildung
bzw. Weiterbildung (oder auf zu geringe 'Abwerbe-Potentia-
le' ) zurickzufiithren sind.

Ein humanisierungsbezogener L&ésungsansatz fGr Probleme
des zweiten Typs lidge z.B. bei einer entsprechenden Ver-
besserung der betrieblichen oder auch Uberbetrieblichen
Ausbildungssituation, im Interesse des Betriebs wie der Ar-
beitskrdfte; Folgewirkungen flr eine Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen sind denkbar.

Besonders wichtig widre der Nachweis einer auch quantita-
tiven Bedeutung von Kleinbetrieben der beiden genannten
oder verwandten Typen nicht zuletzt auch deshalb, weil da-
mit Moglichkeiten zur Schaffung von Arbeitsplitzen mit rela-
tiv komplexen Qualifikationsanforderungen und positiven Ar-
beitsbedingungen sichtbar wiirden. Zur Nutzung dieser Po-
tentiale wire die Auswcitung der Vermittlung von Qualifika-
tionen eines Typs erforderlich, von dessen weiterer Verbrei-
tung (d.h. der Ausdehnung des fachlichen Teilarbeits-
markts) sich auch insgesamt eine Verbesserung der - derzeit
durch Abschottungen verschiedener Art stark eingeschrink-
ten - Funktionsfdhigkeit des Arbeitsmarkts erwarten liefe
(Lutz, Sengenberger 1974).

Ein dritter Typus wére dadurch charakterisiert, daB es
im Bereich der Arbeitsbedingungen eine weitgehend mit be~
stimmten Arbeitsprozessen in industriellen Grofbetrieben ver-
gleichbare Situation gibt (wie etwa das Dominieren von repe-
titiven und monotonen Teilarbeiten, starke physische Bean-
spruchungen durch die Arbeit oder negative Umgebungsein-
fliisse), daB aber im Unterschied zum GroBbetrieb daraus
kein unmittelbares Arbeitskrifteproblem fiir den Betrieb und
daher auch kein Druck zu einer Humanisierungslésung er-
wachst.
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Die Griinde dafiir, daR es hier ein Arbeitskrafteproblem
nur in einer Perspektive, nédmlich in der der Arbeitskrifte
selber, nicht aber im Sinne eines betrieblichen Problems, gibt,
kénnen vielfidltiger Art sein. In Frage kommen z.B. primir
eine ausreichende Versorgungslage auf dem (regionalen) Ar-
beitsmarkt, eine fehlende oder ineffektive Interessenvertre-
tung der Arbeitnehmer (daB dies in Kleinbetrieben relativ
héufig der Fall ist, legen die Zahlen Uber die Verbreitung
von Betriebsriten und einschligige Untersuchungen nahe),
fehlende Anwendung, Einhaltung bzw. 0&6ffentliche Durchset-
zung von rechtlichen Schutzvorschriften, mangelnde S6konomi-
sche Spielrdume fiir eine Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen, aber auch unzureichende personelle Kompetenz und
sachliche Ressourcen bei der Betriebsfliihrung, die fir Huma-
nisierungsmafinahmen erforderlich wéaren.

Es handelt sich hier, von den Arbeitskrafteproblemen
her gesehen, um eher 'klassische' Humanisierungsbereiche.
Der wesentliche Unterschied gegeniiber Grofibetrieben, die
diese Aufgaben wenigstens z.T. schon meist gelést haben,
allerdings liegt darin, daf sich die personellen und materiel-
len Humanisierungsbedingungen, vor allem die Wahrnehmung,
Durchsetzung und Implementation von Humanisierungsmafnah-
men, hier sehr viel ungilinstiger darstellen.

Entsprechend miifte der Hauptansatzpunkt einer &ffentli-
chen Hilfestellung gewé&hlt werden: Je nach den besonderen
institutionellen Defiziten muBten beispielsweise Informations-
und Beratungsleistungen, finanzielle Unterstiitzung oder
auch eine Verbesserung der Sffentlich gesetzten Vorgaben in
Betracht gezogen werden.

Fir einen vierten Typ von Kleinbetrieben wiren beson-
ders negative Arbcitsbedingungen charakteristisch, wie sie
in groBeren Betrieben im Regelfalle nicht mehr oder nicht
in dem AusmaB (evtl. noch in Teilbereichen wie Gufputzerei-
en, Lackierereien u.3.) auftreten. Die Griinde hierfir sind
in einer Kumulierung von ungilinstigen Voraussetzungen fir
die humane Gestaltung der Arbeitssituation zu suchen. Hier-
zu gehoren beispielsweise besondere Gegebenheiten auf dem
Absatz- oder Beschaffungsmarkt (Stofgeschifte, starke sai-
sonale Abhingigkeit, wie bei der Verarbeitung von Friichten
oder Gemilsen bzw. bestimmten Stifiwaren - etwa Oster- oder
Weihnachtsgeschédft -; starke Konjunkturabhingigkeit, wie
z.B. bei verschiedenen Sportartikeln oder Spielwaren) oder
eine besondere wirtschaftliche Abhéngigkeit der Betriebe von
anderen Wirtschaftssubjekten. Beispielhaft fir letzteres wire
ein wenig diversifizierter Zulieferbetrieb, der in weitreichen-
de wirtschaftliche, wenn nicht rechtliche Abhingigkeit von
einem oder wenigen Abnehmern geraten ist,
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Obschon auch fiir diese Problemsituation konventionelle
Lésungswege zu einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen
- etwa verbesserter Arbeitsschutz, verbesserte Arbeitszeit-
regelungen u.s.f. - zumindest als Teilldsungen in Frage
kommen, miissen angesichts der strukturell schlechteren
Ausgangssituation hier auch unkonventionelle, neuartige und
umfassende Problemlésungen ins Auge gefalt werden, die
iber den bisherigen Rahmen der Humanisierungspolitik hin-
ausreichen und die Verbesserung der grundsétzlichen wirt-
schaftlichen Rahmenbedingungen mittelstdndischer Unterneh-
men beriihren.

Im Hinblick auf eine humanere Gestaltung der Arbeitswelt
liegt offensichtlich bei diesem Typus der groéfte Innovations-
und Handlungsbedarf. Gleichzeitig sind hier aber auch na-
turgemdB die Voraussetzungen flar die Entwicklung prakti-
kabler Umsetzungsstrategien noch sehr viel weniger gegeben
als in den anderen skizzierten Typen. Hier gilt daher in
besonders ausgeprigter Weise, daB es zunichst um eine mig-
lichst weitgreifende Erfassung wichtiger Arbeitskrafteproble-
me und der sie verursachenden Bedingungen geht, ehe - in
einem oder mehreren weiteren Schritten - dann gangbare
Loésungswege gefunden werden konnen" (ISF (Projektvor-
schlag) 1982, S. 13-17).
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KAPITEL II
AUSGANGSKONZEPTION UND EMPIRISCHE ERGEBNISSE

Eine erste Konfrontation der Ergebnisse unserer empirischen
Arbeiten mit der Ausgangstypologie betrieblicher Situationen
fihrte zu folgenden Resultaten:

Der Typ I, der wettbewerbsstarke, innovationsfihige
Kleinbetrieb, fand sich durchaus in der Realitit wieder.
Beispiele waren etwa Handwerksbetriebe aus dem Nahrungs-
mittelbereich, die sich stark bei der Produktion exquisiter
Waren engagiert hatten bzw. in groéBerem Umfang diversifi-
ziert hatten (z.B. Hereinnahme eines Café-Betriebs zur
Backwarenherstellung oder Imbifabteilung bzw. Party-Service
bei Metzgereibetrieben), oder Betriebe des Tischlerhand-
werks, die im qualitativ hochwertigen und hochpreisigen
privaten und gewerblichen Innenausbau tatig waren. Zu nen-
nen wiren aber auch Stahlbaubetriebe mit breitem Produkt-
programm, das speziellen Anforderungen geniigt, oder
solche, die umfassende Problemlésungen im Angebot haben.

Allerdings wére die Beschreibung des Typs dahingehend
zu modifizieren, daBl sich das "latente Arbeitskrifteproblem
des Betriebs, die Verfiigung iber qualifizierte Arbeitskraf-
te", unter den gegebenen Bedingungen auf dem Arbcitsmarkt
- zumindest auf absehbare Zeit - kaum mehr aktualisieren
dirfte. Selbst bei relativer Verknappung der Arbeitskrifte
miissen die Betriebe wegen der seit einigen Jahren ausge-
prigten Uberausbildung auf diesem Feld kaum mehr mit
Problemen in einem in der Vergangenheit erlebten Ausmal
rechnen. Das gilt vor allen Dingen flir die Betriebe aus dem
Handwerk. Die Schwelle der Aktualisierung des Verfiigungs-
problems diirfte mittlerweile aber in den einbezogenen
Bereichen insgesamt sehr hoch gerilickt sein. Damit bleibt
zwar richtig, daB in diesen Betrieben an sich glinstige Vor-
aussetzungen flir MaBnahmen mit humanisierenden Effekten
vorliegen; es stellt sich aber die Frage, ob angesichts des
Uberangebots an qualifizierten Arbeitskriften ein explizites
oder jedenfalls leicht zu weckendes Interesse an Humanisie-
rungsmallnahmen auf der Beschiftigerseite weiterhin unter-
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stellt bzw. dennoch erzeugt werden kann, das bei Arbeits-
kréfteknappheit sicherlich - mindestens latent - vorhanden
ist.

Eine weitere Modifikation erwies sich ebenfalls als ange-
bracht: Wir fanden auch Betriebe, die den Erfolgskriterien
(wettbewerbsstark, innovationsfihig usw.) des Typs durch-
aus entsprachen, ohne Uber einen hohen Anteil von auf be-
rufsfachlichen  Mirkten  rekrutierten Arbeitskriften zu
verfligen.

Angetroffen haben wir sogar den Fall, dal die Unmdglich-
keit, geniigend Facharbeiter zu rekrutieren, ein erfolgrei-
ches betriebliches Konzept der Produktinnovation und -di-
versifikation, gepaart mit einer grundlegenden Umstruktu-
rierung der Produktion, in deren Gefolge es zu erhebli-
chen Verbesserungen der Arbeitsbedingungen kam,
keineswegs verhindert hat. Man kénnte weitergehend so-
gar interpretieren, daB gerade die Nichtverfligbarkeit von
Facharbeitern den Betrieb zu einem unkonventionellen und
innovativen Konzept gezwungen hat, das den groflen
Markterfolg erst ermdglichte. Da bereits bescheidene Ex-
pansionsabsichten am Fachkriftemangel scheiterten, wurde
ein Produktionskonzept entwickelt, das in weiten Berei-
chen den Einsatz von Angelernten erméglichte. Auf der
anderen Seite ergaben sich daraus erhebliche Produktivi-
tidtssteigerungen und qualitative Verbesserungen beim
Produkt, so daB der Betrieb aufgrund des auBerordentli-
chen Markterfolgs seine Belegschaft in wenigen Jahren
vervielfachen konnte. Ohne den Fachkrifteengpal wire
der Betrieb zwar wahrscheinlich durchaus ein erfolgrei-
cher, aber wenig dynamischer und relativ konventioneller
Facharbeiterbetrieb geblieben.

Als Charakteristikum des zweiten Typs wurde es angesehen,
daB die Unfdhigkeit, Fachkrifte auszubilden bzw. zu rekru-
tieren, Ursache wie Folge der Unfahigkeit sei, auf attrakti-
ven Mérkten aufzutreten und der Belegschaft glinstige Ar-
beitsbedingungen zu bieten. Zweifellos war diese Konstella-
tion in der Vergangenheit mindestens flir viele grofe und
mittlere Betriebe charakteristisch. Wir haben sie dagegen bei
unseren Recherchen im kleinbetrieblichen Bereich so nicht
vorgefunden. Angetroffen haben wir einerseits eine Reihe
von Betrieben, die beziiglich der Situation bei den Arbeits-
bedingungen durchaus diesem Typ entsprechen, obwohl
sie liber ein erhebliches Potential an Facharbeitern verfligen
(etwa in der Holz- und in der Fleischwarenindustrie). Auf
der anderen Seite gibt es den bereits charakterisierten Fali,
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dall ein Betrieb trotz oder wegen nicht behebbaren Fachkraf-
temangels sehr erfolgreich ist - auch bei der Verbesserung
von Arbeitsbedingungen.

Daraus l4Bt sich zweierlei ableiten: Zum einen ist die Ver-
figung Uber qualifizierte Arbeitskrdfte zwar eine (meist)
notwendige, keineswegs aber hinreichende Bedingung fir
das Entstehen eines erfolgreichen Betriebs mit glinstigen
Arbeitsbedingungen. Zum anderen wird aus diesen Beispielen
deutlich, dafli die Marktsituation doch ganz entscheidend
dafiir ist, ob solche betrieblichen Chancen genutzt werden
kénnen. Bei massiven Uberkapazititen bzw. schrumpfenden
Mirkten und sinkender Massenkaufkraft sind "Qualitdtsstra-
tegien" auch ©bei Verfligbarkeit geeigneter Krifte sehr
schwer implementierbar und kénnen nur von einem Bruchteil
der betroffenen Betriebe erfolgreich praktiziert werden.
Das bedeutet auch, daB die Humanisierungsldésung in diesem
Fall nicht - wie urspriinglich unterstellt - in erster Linie
in der quantitativen und qualitativen Verbesserung der Aus-
bildung zu sehen ist. Angesichts der verschlechterten Ar-
beitsmarktlage und des hohen und wachsenden Angebots an
qualifizierten Arbeitskrdften - mindestens in den von uns
betrachteten kleinbetrieblichen Bereichen - ist also das Ar-
gument von der Zentralitit von QualifizierungsmafSnahmen
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen deutlich zu
relativieren und zu differenzieren.

Der dritte im Antrag skizzierte Typ (repetitive und mono-
tone Teilarbeiten, starke physische Beanspruchung, negative
Umgebungseinfliisse, die aber nicht zu manifesten Arbeits~
krafteproblemen fithren) erwies sich als in unserem Sample
durchaus hiufig vertreten, und zwar weniger im Handwerk -
tendenziell in diese Richtung entwickeln sich allerdings eini-

ge grofere Handwerksbetriebe -, sondern vor allem in
der Industrie. Abgesehen davon, daB auch in diesen Betrie-
ben - entgegen unseren urspringlichen Erwartungen - zum

Teil hohe Facharbeiteranteile anzutreffen waren, erwiesen
sich die von uns gemachten weiteren Annahmen zu diesem
Betriebstyp als weitestgehend zutreffend.

Fir den vierten Typ (negative Arbeitsbedingungen, wie
sie in grbBeren Betrieben im Regelfall nicht mehr oder nicht
mehr in diesem Umfang auftreten) gilt, dal wir ithn - jeden-
falls in Reinkultur - nicht vorgefunden haben. Das heif}it
natlirlich weder, daBR es solche Betriebe Uberhaupt nicht
gibt, noch daB sie auch nur in den von uns analysierten
Branchen nicht vertreten waren. Die fehlende Reprasentanz
ist hier sicher vielmehr unseren Zugangsméglichkeiten ge-
schuldet. Es leuchtet ein, dal man mit den gewdhlten
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Methoden solche Betriebe kaum empirisch erfassen kann. Sie
sind in den Verbdnden - die uns hauptsichlich die Betriebs-
zuginge vermittelten - oft nicht vertreten. Selbst wenn es
dort solche Betriebe gibt, kann kaum erwartet werden, daf
die Verbandsvertreter die Existenz solcher Fille nicht
nur konzedieren, sondern daf sie sich sogar noch bemihen,
sie der Forschung zuginglich zu machen. Soweit man in
(nicht verbandsorganisierten) Betrieben dieses Typs aller-
dings so etwas wie eine "Schmutzkonkurrenz" sieht, besteht
demgegentiber durchaus Interesse daran, daB diese Bereiche
untersucht werden, wobei man damit die Hoffnung verbindet,
durch die Blofistellung ihrer Negativrolle die Wettbewerbsbe-
dingungen der eigenen Klientel zu verbessern. Auch die In-
formationsquelle Gewerkschaftsfunktiondre (bzw. -mitglieder)
fihrt hier naturgemilB allenfalls zu liickenhaften Ergebnissen.
In Betrieben des fraglichen Typs sind eben in aller Regel
keine organisierten Arbeitskrifte vertreten. Im {ibrigen
mufl man auch berlicksichtigen, daB nicht alle Gewerkschafts~
funktiondre unbedingt daran interessiert sind, dafl allzu
deutlich wird, welche problematischen Zustinde in ihrem
Organisationsbereich teilweise vorzufinden sind.

Aus unserem Untersuchungsfeld kommen dem fraglichen
Typ sicherlich einige Betriebe der Fleischwarenherstellung
und der Holzindustrie vergleichsweise nahe. Es ist aber an-
zunehmen, dall sich auch in den anderen untersuchten
Branchen vereinzelt Betriebe dieses Typs finden. Ganz deut-
lich wurde in der Empirie, daB die Gefahr, daB sich Betriebe
in Richtung auf diesen problematischen Typ entwickeln, mit
verschlechterter Marktsituation (Uberkapazitéten, Nachfrage-
einbriiche) und hoher Arbeitslosigkeit (Bereitschaft der Ar-
beitskrifte, Arbeit zu fast allen Bedingungen anzunehmen)
stark ansteigt. Es spricht auBerdem einiges daftir, daf in
einigen Branchen, die wir nicht in die Untersuchung einbe-
ziehen konnten, Betriebe des fraglichen Typs wesentlich
hdufiger anzutreffen sind. Das gilt z.B. wahrscheinlich fiar
bestimmte Bereiche des Baugewerbes, aber auch fur Betrie-
be, die in groBem Umfang mit Beschaftigten wunterhalb
der Versicherungspflichtgrenze (etwa viele Gebdudereini-
gungsfirmen) arbeiten.

Eine verniinftige empirische Bearbeitung der Probleme
dieses Betriebstyps setzt offenbar eine Lésung der Zugangs-
problematik voraus. Mit den konventionellen Mitteln wird man
hier wohl kaum Erfolg haben. Solche Betriebe werden
sich auch in Zukunft - gerade wenn sie sich des "inferioren
Status" bewufit sind, den sie ihren Arbeitskridften bieten
(missen) - kaum ohne weiteres entsprechenden Untersuchun-
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gen oOffnen. Solange jedenfalls nicht, wie ihnen nicht plausi-
bel dargestellt werden kann, daB aus der Beteiligung an sol-
chen Studien fiir sie viel eher Vor- als Nachteile resultieren
koénnen.

Die Gegeniiberstellung unserer empirischen Erfahrungen
mit dem ausgangs  gemachten Typologisierungsversuch
zeigte aber nicht nur, dal die getroffenen Definitionen teil-
weise relativierungs- und erganzungsbedirftig sind. Gleich-
zeitig wird auch deutlich, daf ein erheblicher Teil der von
uns untersuchten betrieblichen Situationen damit nur sehr
unzuldnglich oder gar nicht erfalit wird. Insgesamt gilt das
flir groBe Teile der einbezogenen Handwerksbereiche.
Wahrend man die jeweiligen "Spitzenbetriebe" bei Béckern,
Metzgern und Tischlern tendenziell dem Typ "wettbewerbs-
stark, innovationsfahig, glinstige Arbeitsbedingungen" zu-
rechnen kann, 14Bt sich das Gros der Betriebe dieser Bran-
chen weder diesem noch einem der anderen Typen plausibel
zuordnen. Gar nicht sinnvoll unterbringbar im gegebenen
Typenraster scheint das Kfz-Gewerbe.

Fiur das Bicker- und das Metzgerhandwerk 148t sich fest-
halten, daf ungeachtet des Vorhandenseins der produktions-
technischen und qualifikatorischen Voraussetzungen in vielen
Betrieben notwendigerweise nur ein Bruchteil der Betriebe
tendenziell in der Lage ist, den Anforderungen des Typ I
zu entsprechen. Da das Produktsegment fiir hochwertige und
hochpreisige Waren eingegrenzt ist, koénnen sich nur wenige
Betriebe dort mit ihrem gesamten Produktionsprogramm bzw.
mit einem Grofteil ihrer Produkte einen Platz sichern. Fiir
das Gros der Betriebe hingegen ist es nur méglich, einen
Teil seiner Produktion (z.B. Broétchen oder Frischwurst)
im Hochqualitdtssegment unterzubringen, wihrend sie mit
dem Rest jhrer Produkte - in der Regel dem Hauptteil - in
Konkurrenz zu Wettbewerbern stehen, die ihnen gegeniber
strukturelle Vorteile aufweisen (Brot- und Fleischwarenindu-
strie, produzierender Handel). Daf sich die meisten Betriebe
nicht in Richtung des "wettbewerbsstarken, innovationsfidhi-
gen" Betriebs entwickelt haben, liegt aber in vielen Fillen
nicht nur - nicht einmal in erster Linie - daran, daB es
ihnen an den notwendigen Ideen, Kompetenzen und Qualifika-
tionen fehlt, obwohl es auf diesem Feld einerseits sicherlich
erhebliche Defizite und andererseits einige Entwicklungschan-
cen gibt. Ausschlaggebend ist vielmehr, daB das Marktvolu-
men - zumindest in der Produktion von Grundnahrungsmit-
teln - zwar relativ stabil, weil wenig konjunkturabhingig,
aber eben auch kaum ausbaufdhig ist. Gleichzeitig herr-
schen, mindestens in der Fleischwaren- und in der Backwa-
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renherstellung, z.T. auch im Tischlerhandwerk, UberkaEazi—
titen. Die Handwerksbetriebe haben dariiber hinaus noch er-
hebliche Produktivitdtsriickstdnde gegeniiber den industriel-
len Bereichen ihrer Branche. Wenn es in dieser Situation
einzelnen Betrieben gelingt, sich auf das Segment hochwerti-
ger und teurer Waren zu konzentrieren und sich in Richtung
Typ I zu entwickeln, kann das ceteris paribus nur auf Ko-
sten anderer Betriebe gehen. Deren Anteil am Hochpreisseg-
ment schrumpft mit der Folge, daf ihre Situation noch
prekirer wird. Soweit sie {berhaupt tiberleben, 148t diese
Entwicklung in den benachteiligten Betrieben tendenziell -
trotz qualifizierter Belegschaft - fiir die Arbeitnehmer
schlechtere Entlohnung, hohere Arbeitsintensitdt und proble-
matischere Arbeitsbedingungen erwarten.

Kaum in das skizzierte Betriebstypenraster fiigt sich auch
das Kfz-Gewerbe. Hier handelt es sich ndmlich auf der einen
Seite um "innovationsfihige" Kleinbetriebe (stdndiger Wechsel
bei den Anforderungen durch technische Anderungen an den
Fahrzeugen), die auch offensichtlich erfolgreich auf berufs-
fachlichen Markten auftreten. Uniliberwindliche Probleme der
Personalrekrutierung bzw. des Haltens von Arbeitskriften
gab es wegen der hohen Attraktivitdit des Berufs auch
zu Vollbeschiftigungszeiten in dieser Branche nie. AuBlerdem
erfolgt im Kfz-Handwerk mehr als in allen anderen einbezo-
genen Bereichen die filir den Typ I als charakteristisch
erachtete systematische permanente Anpassung der Qualifika-
tion der Arbeitskrafte. Trotz all dieser Voraussetzungen ist
aber in dieser Branche keineswegs generell mit gilinstigen
Arbeitsbedingungen zu rechnen. Erhebliche Arbeitnehmer-
probleme entstehen vielmehr aus den von den Herstellerwer-
ken gesetzten unzureichenden Zeitvorgaben zur Bewiltigung
der Arbeitsaufgaben, aus dem hohen Leistungsdruck und
der daraus flir viele resultierenden Unmdglichkeit, den
Anforderungen des Berufs bis zum Pensionierungsalter
gerecht zu werden.

Man kodnnte argumentieren, daB es sich bei groBen Teilen
des Kfz~Gewerbes um '"latente" Typ I-Betriebe handelt, die
vor allem durch die Abhingigkeit von den Herstellern
und den von ihnen oktroyierten Vorgaben daran gehindert
werden, tatsdchlich die in Betrieben dieses Typs potentiell
vorhandenen Vorteile fiir sich und die Arbeitskriafte zu reali-
sieren wund die entsprechenden Humanisierungspotentiale
zu bieten.

Insgesamt folgt aus den bisherigen Uberlegungen, daB
urspriinglich die Bedeutung der Verfligbarkeit qualifizierter,
in der Regel von fachlichen Mirkten kommender Arbeitskrafte

208

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und ‘] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. s rebb il
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



zu stark in den Mittelpunkt gedrickt wurde. Die Bedeutung
anderer Bedingungen, wie der spezifischen Situation auf den
Absatzmirkten, der Struktur der Produktnachfrage, der
Standortproblematik oder des Aspekts der Eigenkapitalaus-
stattung, erwies sich dagegen in vielen Féllen als noch er-
heblicher, als das erwartet worden war.

Das Problem der Verfligbarkeit qualifizierter Kréfte
hat zumindest in einem groBen Teil der von uns untersuchten
Branchen auch wahrend der Vollbeschédftigungsphase nicht
dieselbe Qualitdt erreicht wie in der Mehrzahl der Grofibe-
triebe. Natirlich hat es auch hier erhebliche Probleme mit
der Beschaffung von Fachkriften gegeben. Die Engpésse
in diesen Branchen erwiesen sich aber offenbar eher als
graduell. Wihrend in bestimmten Industriebereichen die Be-
schaffbarkeit bzw. Herstellbarkeit von Qualifikationen oft
das entscheidende Kriterium dafiir bildete, ob zukunftstrich-
tige Fertigungen iberhaupt aufgenommen werden konnten,
war bei den Kleinbetrieben der Mangel an Fachkriften zwar
lastig, aber nicht prohibitiv.

AuBerdem zeigte sich schon anhand der von uns ausge-
wahlten Branchen, daf das urspringliche Typisierungskon-
zept relevante Ausschnitte des kleinbetrieblichen Spektrums
nicht bzw. nur unzureichend erfaft. Im Verlauf der weiteren
Typologisierungsarbeiten stellte sich auch rasch heraus, daf
Treffsicherheit und Vollstdndigkeit des urspringlichen Typo-
logisierungsansatzes durch eine Hinzufligung weiterer bzw.
die Differenzierung vorhandener Typen nicht grundlegend
verbessert werden konnten. Im folgenden wird daher ver-
sucht, Ansdtze zu einer Systematisierung wichtiger Hand-
lungsbedingungen von Kleinbetrieben zu formulieren und da-
mit einen alternativen Ansatzpunkt fiir eine Typologisierung
zu erproben.
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KAPITEL IIl
ANSATZE ZU ALTERNATIVEN STRUKTURIERUNGSMUSTERN

1. “Selektive’ oder "fldchendeckende" Typisierung?

Ergebnis der Uberlegungen im vorigen Abschnitt war u.a.,
daBl sich zwar einerseits den urspringlich gebildeten "ideal-
typischen" kleinbetrieblichen Konstellationen durchaus ein
wesentlicher Teil der in die Untersuchungen einbezogenen
Betriebe mit mehr oder weniger grofen Abweichungen sinn-
voll zurechnen 148t, andererseits aber auch eine ebenfalls
groBe Gruppe offenbar von diesem Strukturierungsversuch
nicht zufriedenstellend erfaBt wird. Weiter wurde verdeut-
licht, daB sich das Problem auch durch die Generierung
weiterer zusidtzlicher Betriebstypen kaum zufriedenstellend
wiirde 1l0sen lassen. Warum das so ist, wird sehr schnell
nachvollziehbar, wenn man sich noch einmal vergegenwirtigt,
daB es unter Zugrundelegung der von uns angewandten
Definition (Betriebe mit weniger als 100 Beschiftigten)
ca. eine halbe Million Kleinbetriebe in der Bundesrepublik
geben dirfte. Selbst in den von uns ausgewdhlten Teilberei-
chen durften tUber 100.000 Betriebe existieren {genauere
Angaben sind aufgrund der Datenlage nicht zu machen, vgl.
dazu Teil A, Kapitel III).

Jeglicher Typologisierungsversuch, der mit einer noch
iberschaubaren Anzahl von "Feldern" arbeitet, wird bei
einem  derartig  vielschichtigen Gegenstandsbereich  wie
dem "kleinbetrieblichen Sektor" immer vor einem Dilemma ste-
hen. Entweder man bildet auf Grund genauer Kenntnis ein-
zelner betrieblicher Situationen an Hand von komplexeren,
inhaltlichen Kriterien anschauliche und plastische Typen.
Dann erfaBt man nur einen begrenzten, in seiner quantitati-
ven Bedeutung oft schwer zu taxierenden Teil der Betriebe,
den aber verhiltnismiBig addquat. Ansonsten arbeitet man
mit relativ grofen ausgeklammerten bzw. nur ex negativo
definierten Restgruppen. Die andere Variante besteht
darin, jeweils nur einige der potentiell wichtigen Strukturie-
rungsmerkmale zentral zu stellen, wobei die Kriterien zwangs-
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laufig nicht ausschlieBlich inhaltlich definiert werden kénnen,
sondern ErfaBbarkeit und Vergleichbarkeit bzw. Verfligbar-
keit in vorhandenen statistischen Erhebungen im Mittelpunkt
stehen missen. Viele wichtige Indikatoren kénnen so nicht
erhoben werden. Das Resultat ist dann eine selektive Erfas-
sung betrieblicher Realitdt bei tendenziell vollstindiger Er-
fassung der DBetriebe. Der mégliche Gewinn an Quantitit
beim zweiten Verfahren geht nicht zuletzt aufgrund der
problematischen derzeitigen Situation in bezug auf das vor-
handene Datenmaterial und der Schwierigkeiten, auf dem We-
ge reprisentativer Befragungen zusdtzliche und aktuellere
Daten zu gewinnen, auf Kosten der erzielbaren Qualitit,
d.h. der zu erreichenden Prézision und Treffsicherheit der
Beschreibung betrieblicher Handlungskonstellationen. Ange-
sichts des rudimentdren Stands der sozialwissenschaftlichen
Durchdringung des kleinbetrieblichen Sektors und der Art
der in unserer Untersuchung aufgeworfenen Fragestellungen
scheint eine Favorisierung des selektiven, qualitativen Zu-
gangs zur Typisierung plausibel. In einem spdteren Stadium
dirfte es mdglich und wahrscheinlich sogar erforderlich sein,
zu prifen, wie sich eine nach eher statistischen Kriterien
vorgenommene Gruppierung von Betriebstypen zu einer eher
inhaltlich generierten Typisierung verhdlt. Das heif}t, es
wére eine wichtige Zielsetzung fiir spdtere Analysen, zu er-
mitteln, ob bei reprisentativ erfalten Merkmalen bestimmte
Kombinationen gebildet werden kénnen, die als Indikatoren
fiir qualitativ vergleichbare kleinbetriebliche Situationen
gelten kdénnen.

2. Was leistet ein "Strategieansatz’?

Als Instrument zur Analyse betrieblicher Politik und damit
auch zur Untersuchung der Folgen betrieblicher Aktivitdten
flir die Arbeitsbedingungen wurde in einer Reihe von Stu-
dien das Konzept der betrieblichen Strategie eingesetzt (vgl.
dazu u.a. Altmann u.a. 1982 und Bechtle 1980). Versuche
einer Nutzung dieses Ansatzes zur Charakterisierung und
Typisierung kleinbetrieblichen Handelns zeigten, daf} eine
Unterscheidung von Betriebstypen und dazugehodrigen
Arbeitskrafteproblemen nach dem Kriterium der dominant von
Betrieben verfolgten Wettbewerbsstrategien (unterschieden
wurden u.a. Kosten-, Preis- und Qualititsstrategien) durch-
aus zu plausiblen Ergebnissen fihrt. Es zeigte sich aber
auch hier wiederum, daB bei weitem nicht alle von uns beob-
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achteten (und damit erst recht nicht alle vorhandenen) be-
trieblichen Konstellationen mit einem so gefalten Strategie-
konzept zureichend erfaft werden konnten. Bezogen auf
einen erheblichen Teil des Untersuchungsfeldes, und beson-
ders ausgeprdgt flir die kleinen Kleinbetriebe, drangt sich
sogar die Frage auf, ob das Strategiekonzept hier {iberhaupt
sinnvoll anzuwenden ist.

Fihrt man sich die Realitdt vieler solcher Betriebe
in den von uns untersuchten Branchen vor Augen (insbeson-
dere gilt das fir solche aus dem Handwerk), so wird sehr
rasch deutlich, daB aus verschiedenen Griinden nachdrick-
lich bezweifelt werden kann, ob sie in der Lage sind, auf
die von ihnen vorgefundenen Bedingungen in einer Weise
einzuwirken, die die Verwendung der Kategorie "Strategie'
zur Bezeichnung dieses Handelns noch als plausibel erschei-
nen l48t. Die folgenden Definitionen sollen das deutlich ma-
chen:

"Wir gchcen davon aus, daB Betriebe zur Beherrschung

ihrer Verwertungsbedingungen (konkret: zur Losung
ihrer Probleme) Strategien entfalten und daB die gegebe-
nen betrieblichen Bedingungen und Strukturen ... zu-

gleich Ergebnis durchgesetzter Strategien darstellen".
Und weiter: "Als Strategie (Hervorhebung im Original)
bezeichnen wir die Fahigkeit und das Erfordernis im
Betrieb, auf die eigenen Bedingungen von Kapitalverwer-
tung im Interesse ihrer mdglichst weitgehenden Beherr-
schung permanent einzuwirken." Und weiter: "Das
Ansetzen an betrieblichen Strategien wendet sich explizit
gegen Erklarungsansidtze, die betriebliches Handeln durch
Okonomische Gesetzmdfligkeiten oder technisch-organisato-
rische Sachzwinge determiniert sehen. Es soll gerade ge-
zeigt werden, wie Betriebe gesellschaftliche Entwicklungen
zur Gestaltung ihrer eigenen Verwertungsbedingungen
nutzen oder wie sie deren 'Durchschlagen' durch ent-
sprechende Gestaltung der Produktionsprozesse und Ar-
beitsformen verhindern oder wunter Kontrolle halten."
(Alle Zitate Altmann u.a. 1982, S. 19).(30)

Wenn man nun davon ausgehen kann - und so soll im folgen-
den argumentiert werden -, daB die "Strategiefihigkeit" ei-
nes Betriebs eine Voraussetzung ist, ohne die er gar nicht
in der Lage ist, MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen selber zu ergreifen und zu realisieren, so scheint
uns der Versuch lohnend, zu beschreiben, welche internen
Voraussetzungen in den Betrieben vorliegen missen, damit
sie sich planmiBig und gezielt mit Rahmenbedingungen ausein-
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andersetzen konnen, und welche gerade im kleinbetrieblichen
Bereich sehr unterschiedlichen Konstellationen die Einwir-
kungsmdglichkeiten auf externe Bedingungen auch von sol-
chen Betrieben wiederum beeintrachtigen oder ganz zunichte
machen konnen, die von ihrer Binnenstruktur dazu in der
Lage wéren.

Festzuhalten ist dabei zundchst, daf sich die internen
Voraussetzungen von Strategiefdhigkeit von den hierfir re-
levanten externen Bedingungen wohl nur analytisch trennen
lassen. Realiter gibt es zwischen beiden Ebenen permanente
und kaum eindeutig zu isolierende Wechselwirkungen. Das
heift, bestimmte Entwicklungen hin zur Strategiefihigkeit
werden durch Marktbedingungen teils geférdert und teils
behindert; Marktbedingungen wiederum sind auf der anderen
Seite immer auch Ausdruck 'strategischen" betrieblichen
Handelns. Da aber die Marktbedingungen f{ir kleine Betriebe
eine im Vergleich zu mittleren und gréBeren sehr viel be-
deutendere, manchmal sogar die entscheidende Rolle spielen,
scheint die Unterscheidung von "Strategiefdhigkeit" im
Sinne der Fahigkeit, interne und externe Bedingungen ge-
zielt zu beeinflussen, und "Strategiewirksamkeit" im Sinne
der durch den Einsatz strategischen Handelns zu erreichen-
den Effekte wichtig. Letztere hingt dabeil wiederum entschei-
dend von den je unterschiedlichen Handlungsbedingungen
ab.

Zur Verdeutlichung unserer Uberlegungen kann man sich
eine Verteilung méglicher Betriebsformen auf einem Kontinu-
um vorstellen, das von Betrieben reicht, die tendenziell
keine ihrer Rahmenbedingungen beeinflussen kénnen, bis
hin zu solchen, die nicht nur ihre innerbetrieblichen Prozes-
se vollkommen zu steuern in der Lage sind, sondern im
Grenzfall auch noch die Absatz- und Faktormidrkte weitge-
hend kontrollieren. Betriebe, die der letzteren Charakterisie-
rung auch nur annidherungsweise entsprechen, diirfte
es im kleinbetrieblichen Bereich kaum geben, wihrend eine
groBe Zahl von Betrieben mehr oder weniger dicht am ande-
ren Extrempunkt der Verteilung angesiedelt ist.

Wir wollen im folgenden, basierend auf Erfahrungen die-
ser Studie, den Versuch machen, einige typische kleinbe-
triebliche Konstellationen in etwa auf einem solchen Kontinu-
um einzuordnen, wobei betriebliche Bedingungen in ihrem
Kontext zu externen Faktoren, wie der Lage auf den Faktor-
markten, o&ffentlichen Interventionen usw., betrachtet wer-
den sollen. Weil diese Bedingungskonstellationen auf sehr
unterschiedliche Weise mit den betrieblichen Handlungsmég-
lichkeiten verbunden sind, koénnen prinzipiell sehr unter-
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schiedliche Kombinationen von Rahmenbedingungen und be-
trieblicher Aktionsfihigkeit zu gleichen Positionen auf einem
solchen fiktiven eindimensionalen Kontinuum, das von voll-
standiger Kontrolle bis zum vollstindigen Ausgeliefertsein
reicht, fihren. Zum Beispiel kann der "Autonomiegrad" eines
Betriebs, der seine internen Bedingungen nur sehr bedingt
unter Kontrolle hat, aber auf einem stark expandierenden
Markt mit wenig Konkurrenz operiert (d.h. seine Strategie-
fahigkeit ist nicht sehr ausgepridgt, aber die Strategiewirk-
samkeit ist hoch), genauso hoch sein wie etwa der eines
Betriebs, der seine internen Bedingungen effizient kontrol-
liert, sich aber mit problematischen Voraussetzungen auf dem
Absatzmarkt auseinandersetzen mufl (d.h. hier steht ausge-
prégter Strategiefihigkeit eine eingeschrénkte Strategiewirk-
samkeit gegeniiber).

Von entscheidender Bedeutung far die Fahigkeiten
der Betriebe, iiberhaupt Instrumente zur Beeinflussung
von Rahmenbedingungen zu entwickeln und dafiir, sie
dann erfolgreich einzusetzen, ist die Struktur und
die Entwicklung der Absatz- und Faktormirkte. Wenn man
einmal davon ausgeht (ganz spezifische Einzelfille, bei
denen auch Kleinbetriebe sich in der Situation eines Oli-
gopolisten befinden, kénnen als die die Regel bestidtigende
Ausnahme gesehen werden), daB das Gros der Kleinbe-
triebe auf stark polypolistischen Absatzmirkten operiert,
dann bedeutet das auch, daf sie als einzelne Anbieter
keinen registrierbaren Einfluf auf die Marktentwicklung
nehmen koénnen. Marktschwankungen missen als Datum
akzeptiert werden. Phinomene wie branchenweite Uberka-
pazititen haben ebenfalls flir den Betrieb den Charakter
einer nicht variierbaren Rahmenbedingung.

Natiirlich hangt die Position von kleinbetrieblichen Anbie-
tern auf solchen Mirkten weiterhin davon ab, ob der
Markt insgesamt kleinbetrieblich strukturiert ist oder ob
auch in nennenswertem Umfang mittlere und groBere An-
bieter auftreten. Letzteres kann zu einer zuséitzlichen
Verzerrung der Marktchancen zuungunsten der kleinen
Anbieter flihren. Von Bedeutung ist weiterhin die Struk-
tur der Nachfrageseite auf dem betreffenden Produktmarkt
(Gibt es ebenfalls atomistische Nachfrage oder ist sie kon-
zentriert und in welchem Umfang?) sowie die spezielle
Entwicklung des Produktmarktes in Abhidngigkeit von der
Entwicklung OJkonomischer MakrogroBen wie Sozialprodukt,
Entwicklung der quantitativen Kaufkraft und Verdnderung
ihrer Struktur usw. Wichtig ist weiter, wie groB die je-
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weils relevanten Absatzmirkte sind und - insbesondere
bei aufgrund von Eigenarten des Produkts in der Nach-
frage riumlich begrenzten Absatzmirkten - welche Son-
derbedingungen hier eine Rolle spielen.

Betrachten werden wir innerhalb des skizzierten Kontinuums
wiederum ausschlieflich, das sei nochmals ausdricklich ange-
merkt, nur Kleinbetriebe im Sinne unserer Definition und
vor allem nur solche aus den von uns einbezogenen Berei-
chen. Allerdings kann es in der Dimension der Strategiefid-
higkeit erhebliche Uberlappungen von bestimmten Kleinbetrie-
ben mit mittleren und groBen Betrieben geben.

3. Strategische Handlungsoptionen von Kleinbetrieben
a) Betriebe ohne strategische Handlungsmdglichkeiten

Charakteristisch fir viele Betriebe, deren Strategiefdhigkeit
nicht vorhanden oder allenfalls in rudimentdren Ansdtzen
ausgepragt ist, dirften folgende Merkmale sein: Sie sind
sehr klein, verfiigen nicht {ber eine definierte und expli-
zierte organisatorische Struktur, die Kapitalausstattung ist
schlecht, die technische Awusrilistung tendenziell veraltet
oder wunzureichend. Faktischer Hauptzweck vieler dieser
Betriebe ist es, dem Inhaber und dessen Familie eine Repro-
duktionsmoglichkeit zu bieten. Der ProduktionsprozeB ver-
lduft nach bewihrtem Muster (Einsatz von Handwerksgesellen
mit traditioneller Ausbildung, Nutzung langbewdhrter Maschi-
nen usw.), Verfahrens- und Produktinnovation spielt kaum
eine Rolle. Irgendwelche formalisierten Instrumente der be-
trieblichen Erfolgskontrolle sind nicht vorhanden. Absatzvo-
lumen und erzielbare Preise ebenso wie die Arbeitsléhne der
Beschiftigten werden als "extern" vorgegeben betrachtet,
die "Preiskalkulation" erschépft sich oft in der Orientierung
an den Preisen der nichsten Konkurrenten. Der Gesamtmarkt
ist polypolitisch strukturiert, der Betrieb hat faktisch
keinen Einfluf auf seine Entwicklung, der jeweilige betrieb-
liche Absatzmarkt ist regional eng begrenzt.

Prekidr wird die Situation flir solche Betriebe z.B., wenn
der Absatzmarkt insgesamt Uberkapazititen aufweist oder ihr
jeweiliges Produktivitdtsniveau stark unter dem der unmittel-
baren Konkurrenten liegt, sowie dann, wenn die eigenen
Standortbedingungen unterdurchschnittlich sind, die Kapital-
ausstattung besonders dirftig ist oder die Kostensituation
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aus anderen Griinden besonders problematisch (z.B. Produk-
tionsstitten, die sich nicht im Eigentum befinden, sondern
teuer gemietet werden milssen). Reagiert der Betrieb nicht
auf solche Schwierigkeiten, so ist damit zu rechnen, daf er
- wenn sich nicht irgendwelche grundlegenden Verinderun-
gen bei den externen Rahmenbedingungen ergeben - friher
oder spdter vom Markt verschwindet; spatestens dann
namlich, wenn etwa durch die so bedingte Unfahigkeit,
erforderliche Investitionen zu tatigen, die Produktivitat
weiter sinkt wund schlieflich wegen fehlender Kostendek-
kungsbeitrdge das Betriebsvermdégen aufgezehrt ist.

Auf  Verschlechterungen der Dbetrieblichen  Situation
kann ein solcher Betrieb praktisch nur mit einer Steigerung
des nicht- oder unterbezahlten Einsatzes der Avrbeitskraft
des Inhabers oder von Familienmitgliedern reagieren und -
soweit es die Arbeitsmarktsituation zuliBt - auch mit einer
Intensivierung der Arbeit der bei ihm Beschiaftigten und/
oder einer Verschlechterung ihrer Entlohnung (ggf. auch mit
der Beschéaftigung "illegaler Arbeitskrifte").

Zweifellos basiert die Uberlebensfihigkeit vieler kleiner
Betriebe nicht zuletzt auf solchen Praktiken verstirkter
(Selbst-)Ausbeutung. Sie sind aber auf Dauer kaum geeig-
net, strukturelle Produktivitdtsnachteile zu kompensieren
und sind aus der Perspektive menschengerechter Arbeitsbe-
dingungen als besonders fatal anzusehen.

Beispiele, die der beschriebenen Konstellation nahekom-
men, finden sich etwa unter den kleinen Handwerksbetrie~
ben der Nahrungsmittelherstellung. Der Anbietcrmarkt
besteht aus mehreren Segmenten und wird beschickt zum
einen aus dem Bereich der handwerklichen Produktion,
wobei es auch hier erhebliche Unterschiede etwa nach
Produktsortiment, Betriebsgréfe usw. gibt, zum anderen
aus dem produzierenden Handel und aus Betrieben, die
Produkte nur vertreiben (Ladenketten, Discounter usw.);
als Zulieferer fungiert hier in der Regel die Nahrungswa-
renindustrie. Durch die Praktiken, die insbesondere von
grofen Handelsketten und Discountern (Verkauf unter
Einstandspreis, Durchsetzung  nicht  kostendeckender
Preise) gegeniber ihren Lieferanten angewandt werden,
herrscht hier ein enormer Preisdruck, dem viele Kleinbe-
triebe nicht mehr - oder allenfalls voribergehend und um
den Preis der oben geschilderten “unseriésen" Verhaltens-
weisen - gewachsen sind.

Eine besondere Rolle spielen hier, aber wohl auch bei
allen anderen Kleinbetrieben, die Produkte nicht nur

216

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und ‘] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. s rebb il
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



herstellen, sondern auch selbst an den Endverbraucher
verkaufen, zwei weitere Faktoren: einmal der Standort
des Unternehmens. Gerade in den Konsumgliterhandwer-
ken mit eigenen Ladengeschidften kann sich die Situation
bezliglich iberlebenswichtiger Aspekte (etwa Durchsetz-
barkeit hoéherer Preise, "Konjunkturempfindlichkeit" der
Nachfrage) schon zwischen unmittelbar benachbarten
Stadtvierteln massiv unterscheiden und sich z.B. durch
die Erdéffnung einer Discounterfiliale schlagartig drama-
tisch verschlechtern. Weiter sind oft ganz unterschiedli-
che Kundenpotentiale vorzufinden (Lauf- versus Stamm-
kundschaft; wunterschiedliche Entwicklung der Kaufkraft
von meist raumlich konzentrierten Bevolkerungsgruppen
im Konjunkturverlauf usw.). Die Verlegung eines nachtei-
ligen betrieblichen Standorts in eine glinstigere Lage setzt
wiederum ein gewisses MaB an Strategiefdhigkeit (Umzugs-
kosten) voraus, iber das nicht alle Betriebe verfiigen.
SchlieBlich spielt es gerade fir die "arbeitsintensiven"
Betriebe dieser Produktionssparte eine oft sehr bedeuten-
de Rolle, ob sie Eigentlimer ihrer Produktions- und
Verkaufsstdtten sind oder diese nur gemietet haben. Ge-
rade in Verdichtungsgebieten ist das Mietniveau oft derart
hoch, daB selbst von modernsten und effizient gefihrten
Betrieben bei relativ preiswerten Produkten (wie Backwa-
ren, Obst usw.) die Kosten nicht mehr verdient werden
kénnen, wahrend Betriebe mit vergleichbarer Struktur,
die im Besitz ihrer Riumlichkeiten sind, durchaus befrie-
digende Renditen erzielen.

Wenn man unterstellt - was im Einzelfall zweifellos nicht zu-
treffen muB, aber insgesamt cin durchaus plausibles Erkli-
rungsmuster liefert -, daB eine Entwicklung vom kleinen,

nur passiven Betrieb hin zum Musterkleinbetrieb, der alle
Méglichkeiten der Optimierung seiner internen Voraussetzun-
gen und der Beeinflussung seiner externen Bedingungen
zu nutzen in der Lage ist, vorkommen kann, dann scheiden
flir eine solche "Evolution" alle die Betriebe aus, die schon
durch eine Kumulation von Negativbedingungen so benachtei-
ligt sind, daB sie aus eigener Kraft das drohende Ausschei-
den nicht verhindern koénnen oder allenfalls die Chance ha-
ben - wenn auch nur vorilibergehend -, unter problemati-
schen Bedingungen weiterzuexistieren.
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b) Nach innen gerichtete Strategieansdtze

Etwas glinstiger stellen sich die Chancen von Betrieben dar,
die die Méglichkeit gehabt und genutzt haben, wenigstens
ein Minimum an betrieblichen "Erfolgskontrollinstrumenten"
zu realisieren und daraus die entsprechenden mnach innen
gerichteten Konsequenzen 2zu ziehen und damit - wenn
man so will - eine "Binnenrationalisierung" zu betreiben.
Voraussetzung hierfiir ist vor allem, dal dem Betrieb ent-
sprechende Kenntnisse zur Verfligung stehen. Gerade in
kleinen Handwerksbetrieben hingt das aber nach wie vor in
groBem Umfang von der Kompetenz der Meister (bzw. der
Familienmitglieder) und deren zeitlicher Verfuigbarkeit fiir
solche Aufgaben ab, da diese oft entsprechende Aufgaben
monopolisieren (sei es, weil sie das so wollen, sei es, weil
die Moglichkeit der Delegation oder Auslagerung nicht be-
steht). Die Voraussetzungen sind um so ungunstiger,
je mehr die Kapazitdten der Betriebsfithrung (z.B. aufgrund
von Sachzwingen, wie wir sie oben beschrieben haben)
durch andere, vor allem "produktive" Tatigkeiten gebunden
sind. Trotzdem ist es zweifellos einem Gutteil schon der klei-
neren Handwerksbetriebe zumindest in Ansétzen gelungen,
sich aus diesem Teufelskreis zu 16sen und wenigstens die
betriebliche Kalkulation auf eine einigermaBen verldfliche
Grundlage zu stellen. Das bedeutet zunichst einmal, die
Kosten in etwa adidquat zu erfassen und zuzurechnen. Kei-
neswegs ist damit aber bereits die Moglichkeit impliziert,
die erforderlichen Preise dann auch am Markt durchzusetzen.
Fir die Erfolge auf dem Feld der "Rechenhaftigkeit" und
bei der Umsetzung daraus abzuleitender Konsequenzen
haben filir das Handwerk die Kammern und Innungen eine
wichtige Rolle beim Know-how-Transfer gespielt und auch die
Steuerberater haben einiges in dieser Richtung bewirkt.

Besonders gilinstige Voraussetzungen hat aus unserem Un-
tersuchungsbereich in dieser Perspektive zweifellos das
Kfz-Handwerk. Soweit es markengebunden ist, werden
von den Herstellern vielfdltige Vorgaben und Hilfestellun-
gen bei der praktischen Umsetzung von Bemithungen
zur Erstellung betrieblicher Kennziffern geboten. Der

Zentralverband des Kfz-Gewerbes - aber auch z.B. das
Tischlerhandwerk - veranstaltet dariber hinaus in seinem
Organisationsbereich systematische Betriebsvergleiche.

Die auf diese Weise verfligbar gemachten Daten ermdgli-
chen den Betrieben eine Kontrolle der eigenen Kostensi-
tuation im Vergleich zu den Wettbewerbern.
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Aufbauend auf den Ergebnissen einer funktionierenden
Kostenkontrolle kénnen die Betriebe dann versuchen, daraus
in ihrem unmittelbaren EinfluBbereich liegende MafBnahmen
zu konzipieren und zu realisieren. Zu denken ist hier
z.B. an den Verzicht auf die Herstellung nicht rentabler
Produkte und ggf. ihre Ersetzung durch Zukauf oder
aber an die Aufgabe nicht kostendeckender Distributions-
und Produktionsstufen (Ubergang zur “Totvermarktung" bei
Metzgern; Verzicht auf die Herstellung bestimmter Brot- und
Wurstsorten; Verzicht auf das "Selberfurnieren" bei Tisch-
lern; Aufgabe von Bereichen wie Karosseriereparatur und
Lackierung im Kfz-Handwerk und AuBenvergabe der Auftri-
ge; Verzicht auf den Handel mit Kfz.; Spezialisierung
auf bestimmte Bauelemente im Stahlbau usw.).

Weitere Ansatzpunkte sind eine genauere Bestimmung des
Personalbedarfs mit daraus sich evtl. ergebender Personalan-
passung, Nutzung "flexibilitdtsschaffender Angebote" wie
Arbeitskrifteentleih oder AuBlenvergabe bestimmter Aufgaben
(z.B. Reinigung des Betriebs). Ob und inwieweit es mit

solchen MaBnahmen - und der komplementar durchaus Ubli-
chen Nutzung von MaBnahmen, die fiir den zuvor behandel-
ten Typ als charakteristisch gelten k&énnen - tatsdchlich

gelingt, den Betrieb konkurrenzfdhig zu machen, hingt
auBer von der Qualitit ihrer Umsetzung auch in diesem Fall
ganz massiv von kaum zu steuernden Faktoren wie gegebe-
nem Kundenkreis, Standort, Eigentum an der Produktions-
statte usw. ab.

Wahrend bei den bislang vorgestellten Varianten die Mark-
te insgesamt als weitgehend unbeeinflubar angesehen wur-
den (Produktmarkt, Markt fiir Rohstoffe und Vormaterialien,
Arbeitsmarkt), d.h. aber auch, letztlich die Marktbedingun-
gen entscheidend fiir die Wirksamkeit getroffener strategi-
scher Entscheidungen und daraus abgeleiteter Aktionen wa-
ren, werden sie bei den anschlieBend beschriebenen Verhal-
tensmustern sukzessive zum Gegenstand betrieblicher Aktivi-
tdten.

c) Finbeziehung externer Bedingungen

Eine betriebliche Option kann darin bestehen zu versuchen,
aus der Situation unzuldnglicher Ertrdge durch eine Steige-
rung des Absatzes herauszukommen. Besonders attraktiv ist
das natlirlich, wenn bereits vorhandene sachliche und/oder
personelle Kapazitdten nicht voll ausgelastet sind, da hier
jede Verbesserung der Awuslastung eine Kostendegression
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verspricht. Insbesondere in weiten Teilen der Nahrungsmit-
telherstellung gibt es hohe Uberkapazititen. Aber auch
bei zufriedenstellender Kapazitatsauslastung laBt sich in einer
Ausweitung der Produktion ein Mittel sehen, durch Nutzung
der damit verbundenen Skaleneffekte die Rentabilitit zu
verbessern.

Realiter finden wir derartiges Verhalten z.B. bei kleine-
ren Industriebetrieben, aber auch in gréBeren Hand-
werksbetrieben. Die Uberginge sind hier oft sehr flie-
Bend. Allerdings spricht unserer Erfahrung nach viel
dafur, daB das Rezept zwar oft angewandt wird, die
Therapie aber keinen Erfolg zeigt: Es gelingt den Betrie-
ben zwar u.U., die Kapazititen besser auszulasten oder
sogar auszuweiten, die groBere Produktion 1aBt sich aber
- wegen Marktsittigungstendenzen und der ilberméichtigen
Position von GroBnachfragern (z.B. auf den Lebensmittel-
produktmarkten) nur um den Preis fehlender Deckungs-
beitrige absetzen. Auf vermachteten Mérkten reicht eben
eine unter Idealbedingungen freien Wettbewerbs wahr-
scheinlich héchst erfolgreiche Dbetriebliche Konzeption
keineswegs aus, um den Erfolg zu sichern. Die Folge ist,
daf sich bei solchen Betrieben oft dhnliche Entwicklungen
einstellen wie beil denen des zuerst behandelten Typs:
Bei den herrschenden Marktstrukturen lassen sich kosten-
deckende Preise einfach nicht durchsetzen, so dafl
das Ende allenfalls hinausgezdgert werden kann. Auch
hier fihrt der Weg tber die Nichterwirtschaftung der
Abschreibungen und die Aufzehrung des Betriebsvermd-
gens mit der Folge weiteren Verlusts an Konkurrenzfahig-
keit haufig zum Verschwinden aus dcm Markt.

Nun ftthrt an solchen "Bereinigungsprozessen" auf
Giberbesetzten Méarkten Iletztlich kaum ein Weg vorbei.
Zu fragen bleibt nur, ob nicht durch die hier erhebliche
Konzentration von Marktmacht auf der Nachfragerseite
(durch Discounter und Handelsketten, Einkaufsverbinde
etc.) oft diejenigen unter den Anbietern iberleben, die
einfach den finanziell lingeren Atem haben (nimlich die
groBeren Betriebe; diejenigen Betriebe, die Teil von Un-
ternehmen mit mehreren "Standbeinen" auf unterschiedli-
chen Mirkten sind), und nicht etwa die, bei denen das
unter Zugrundelegung von Kriterien wie Produktivitit,
Qualitdt und Attraktivitdt des Produkts (und dazu gehd-
ren durchaus auch kleinere Betriebe) sonst zu erwarten
wire.
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Die bisher behandelten Varianten zeichnen sich insgesamt
dadurch aus, dafl sie zwar Mdglichkeiten zeigen, die relative
Position einzelner Betriebe auf bestimmten Produktméirkten
zu verbessern. Sie sind aber keineswegs in jedem Fall als
existenzsichernd zu verstehen. Gerade auf Markten, die
raumlich sehr begrenzt sind und auf denen ein hoher
Prozentsatz an weitgehend standardisierten Produkten ange-
boten und nachgefragt wird und auf denen es noch dazu
Uberkapazititen gibt, kdnnen Verhaltensweisen, die sich auf
die bislang diskutierten Dimensionen beschrianken, kaum als
Erfolgsgarantie gelten.

d) Konzentration auf bestimmte Marktsegmente

Ein Ausweg aus dem Dilemma koénnte in einer Konzentration
auf Marktsegmente gesehen werden, fir die die folgenden
Merkmale wenigstens zum Teil zutreffen: Uberdurchschnittli-
che Konjunkturunempfindlichkeit, Chancen zur Ausdehnung
des Segments innerhalb eines Produktmarkts, grofraumiger
Markt, geringe Preiselastizitdt der Nachfrage, hohe Akzep-
tanz von Produkt- und Verfahrensinnovationen. Damit ein
Betrieb von solchen Bedingungen profitieren kann, braucht
er offensichtlich die Fahigkeit, ein derart "spezifisches" Pro-
dukt zu konzipieren und zu fertigen (Produktidee und Um-
setzung, geeignete Fertigungsanlagen und Arbeitskrifte),
zum anderen muB eine entsprechende Marktlicke gefunden
werden und die Kompetenz vorhanden sein, das Produkt
dann auch durchzusetzen.

Schaut man sich im von uns untersuchten Bereich des
kleinbetrieblichen Sektors nach Fillen um, in denen solche
Konzepte erfolgreich praktiziert werden, so findet man eine
ganze Reihe von Beispielen, etwa im Nahrungsmittelhand-
werk, bei den Tischlerbetrieben, aber auch im Stahlbau.

Im Nahrungsmittelhandwerk sind auf der einen Seite fir
solche strategischen Optionen durchaus gilinstige Vorausset-
zungen gegeben: Zwar gibt es beim Absatz offenbar Satti-
gungstendenzen - der Pro-Kopf-Verbrauch stagniert im
groBen und ganzen seit Jahren -, die Bereitschaft, neuartige
Produkte anstelle "traditioneller" zu konsumieren, ist beim
Verbraucher aber durchaus vorhanden. Die Voraussetzungen
fir Produktinnovationen sind auch insoweit sehr glnstig,
als dazu in der Regel nur die entsprechenden Ideen (Rezep-
turen) vonndten sind, wihrend die Herstellung meist mit den
vorhandenen  Ausriistungen bewerkstelligt werden kann
(kaum Investitionsbedarf). Auch die Qualifikation der Ar-
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beitskrifte (hoher Facharbeiteranteil) stellt hier meist
kein ernstzunehmendes Hindernis dar; Einarbeitungs- oder
Eingewbhnungszeiten bei neuen Produkten sind vergleichs-
weise gering. Auf der anderen Seite folgt auch aus den
quantitativen S#ttigungstendenzen auf diesen Mirkten, daf
die Durchsetzung neuartiger Produkte letztlich nur auf Ko-
sten bisher dort angebotener Waren zu realisieren ist.
Das heifit, es muB auch "Verlierer" geben, damit es "Gewin-
ner" geben kann. Unter Bedingungen wachsender Kaufkraft
der Konsumenten muB es auch, soweit die neuartigen Pro-
dukte teurer sind, was in der Regel der Fall sein wird,
nicht zu weiteren Verschiebungen der Nachfragestruktur
kommen. Bei stagnierender oder sinkender Kaufkraft aber
kann ein wachsender Anteil teurer Produkte am Verbraucher-
budget durchaus dazu fUhren, dafl bei anderen Positionen
gespart werden muBl. Das bedeutet in diesem Fall, dal z.B.
bei einem Teil der Lebensmittel noch stirker auf industrielle
Billigprodukte oder unter "Einstandspreis" verkaufte Waren

der Ladenkette ausgewichen wird, mit entsprechenden
Folgen fiir die Betriebe ohne marktbezogenes Strategiepoten-
tial.

Auch hier zeigt es sich wieder, und zwar eher noch ver-
stirkt, daB es vom Betrieb kaum beeinflulbare Rahmenbedin-
gungen gibt, die im einen Fall die Verwirklichung einer
solchen Konzeption sehr erleichtern, im anderen Fall dagegen
weitgehend ausschliefen. So wird die Durchsetzung hochwer-
tiger und hochpreisiger handwerklich gefertigter Nahrungs-
mittel z.B. flr einen Betrieb in einer einkommensschwachen
lJandlichen Region kaum Erfolgschancen haben, in einer
beglinstigten Lage in der FuBgingerzone einer Grofstadt mit
konsumfreudiger Einwohnerschaft dagegen kann dasselbe
Vorhaben vergleichsweise unproblematisch umzusetzen sein.
Selbst im letzteren Fall wird es aber vielen Betrieben oft
nicht gelingen, trotz scheinbar blithenden Geschifts auch
nur die dort zu zahlenden Mieten zu erwirtschaften, wihrend
andere, die Uber entsprechenden Immobilienbesitz verfligen,
moglicherweise hochrentabel arbeiten.

Insgesamt glinstiger ist es naturgemdf auf Mirkten, bei
denen sich keine Sittigungstendenzen abzeichnen, sondern
die auf Produktinnovationen mit zusdtzlicher Nachfrage rea-
gieren, und zwar ganz besonders dann, wenn die Nachfrage
so zusammengesetzt ist, daB sie sich bei konjunkturellen
Verschlechterungen kaum oder gar nicht verringert. Unter
solchen Umstdnden sind die Moglichkeiten, auskémmliche
Preise durchzusetzen, insgesamt gilinstiger, die personellen
und maschinellen Auslastungsquoten selbst bei sinkender
Massenkaufkraft in der Regel hoch.
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Zweifellos gibt es derartige Konstellationen auch auf
Markten, auf denen Kleinbetriebe agieren, einige sind sogar
bei der Nutzung solcher Bedingungen besonders erfolgreich.
In den von uns untersuchten Branchen sind solche Konzepte
z.B. im Tischlerhandwerk anzutreffen, wo sich eine Reihe
von auf den hochwertigen und hochpreisigen Innenausbau
spezialisierten Betrieben in einem Nachfragesegment etablie-
ren konnten, das von der Entwicklung der Massenkaufkraft
weitgehend abgekoppelt ist. Auch eine ganze Reihe von
hochspezialisierten kleineren Stahlbaubetrieben sowohl aus
dem Bereich des Handwerks als auch der Industrie fallen
unter diese Kategorie.(31) Vermutet werden kann eine der-
artige Situation derzeit auch bei der Software-Beratung,
einem quasi in den letzten Jahren neu entstandenen Zweig,
aber auch im Bereich der Kilte- und Klimatechnik, schlief3-
lich bei bestimmten klassischen Handwerken, und zwar sol-
chen, die inzwischen - nach durchlaufenen Krisen mit enor-
men Einbriichen - nicht mehr in erster Linie Massenbediirf-
nisse decken, sondern als eher "klein, aber fein" anzusehen
sind. Das gilt etwa flir Kiirschner, Schneider, Goldschmiede
usw. Der Erfolg solcher Konzepte ist prinzipiell mit der Be-
dingung bestimmter stabiler oder expandierender Nachfrage-
segmente verkniipft, woraus schon deutlich wird, dal sie
nicht beliebig {ibertragbar sind.

4. SchluBfolgerungen

Die Betrachtung der Spannbreite des kleinbetrieblichen Sek-
tors aus der Perspektive der dort vorfindlichen Handlungs-
bedingungen und -chancen zeigte, daf sie von betrieblichen
Konstellationen weitgehender Ausgeliefertheit bis zu weitrei-
chender :zielgerichteter BeeinfluBbarkeit der Rahmenbedin-
gungen reicht. Versucht man, die Situation mit dem bereits
einmal angesprochenen Konzept der betrieblichen Strategie
- verstanden als Aggregat von betrieblichen Handlungen zur
Beeinflussung und Nutzung von Rahmenbedingungen und da-
mit zur Gewinnung von Autonomie-Spielrdumen - nachzu-
zeichnen, so kénnte man formulieren, daB in Kleinbetrieben
die Voraussetzungen von Strategiefdhigkeit oft nicht oder
nur teilweise gegeben sind. Will man Kleinbetriebe in die
Lage versetzen, erfolgreich auf dem Markt zu operieren
und die Arbeitsbedingungen ihrer Beschiftigten auf einem
akzeptablen Stand zu halten bzw. sie zu verbessern, so sind
prinzipiell zwei Ansatzpunkte moéglich: Man kann die Rahmen-
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bedingungen im Sinne der Kleinbetriebe beeinflussen, und
man kann ihre Strategiefdhigkeit (d.h. die Fahigkeit, Be-
dingungen zu kontrollieren) férdern.

Woran man jeweils sinnvollerweise ansetzt, hingt stark
von der Ausgangssituation ab: In Betrieben, die das Markt-
geschehen als vollig von aufen determiniert erleben, wird
man in einem ersten Schritt kaum Ansatzpunkte fiir eine vom
Betrieb ausgehende Verbesserung der Arbeitsbedingungen
finden. Hier ist zundchst einmal die unmittelbare Beeinflus-
sung entsprechender Faktoren (z.B. Durchsetzung von Ar-
beitsschutzvorschriften) sinnvoll. Komplementdr dazu ware
aber auch zu versuchen, zunidchst die Voraussetzungen fir
primdr nach innen gerichtete Strategieansitze zu schaffen
sowie durch die Verdnderung von Rahmenbedingungen
die Wirksamkeit so geférderter strategischer Handlungen
zu verbessern. Wie wir zu zeigen versucht haben, sind es
vor allem Bedingungen auf den Absatzmirkten (z.B. hohe
Kaufkraftelastizitit der Nachfrage oder Uberkapazititen,
aber auch mifbrauchliche Nutzung von Marktmacht) sowie
"angeborene' Ungleichheiten (wie z.B. Standort des Betriebs
oder seine Eigenkapitalausstattung), die die Strategiefdhig-
keit und -wirksamkeit in vielen Kleinbetrieben stark ein-
schrianken und damit deren Chancen, Arbeitsbedingungen zu
gestalten.

Verallgemeinernd 148t sich sagen, daB die Erfolgsaussich-
ten eines Betriebes, gemessen an seiner Ausgangsposition,
um so mehr steigen, desto weiter er sich vom Extremfall des
rein reaktiven Betriebs entfernt und je mehr er in der Lage
ist, seine innerbetrieblichen Bedingungen optimierend zu
kontrollieren, d.h., Strategiefdhigkeit zu entwickeln. Wie
weit sich aber damit tatsdchlich seine Wettbewerbsposition
verbessern l48t, hingt wiederum von den externen Marktbe-
dingungen ab. Letztere bestimmen also die Wirksamkeit und
die Reichweite seiner strategischen Aktionen.

Wegen der aufBlerordentlichen Heterogenitit des kleinbe-
trieblichen Bereichs, gerade auch unter dem Aspekt solcher
"externer Bedingungen", unterscheidet sich schon die
Strategiefdhigkeit der Betriebe enorm, erst recht aber dif-
ferieren die mit den strategischen Handlungen erreichten
Effekte. Der Versuch einer Typisierung nach angewandten
oder potentiell einsetzbaren Strategien hiatte deshalb diese
Bedingungen  wiederum  besonders zu  beriicksichtigen.
Das heift, man kann zwar bestimmte betriebliche Strategien
(in den dazu fihigen Betrieben) durchaus nachzeichnen.
Sobald man sich aber die Frage nach ihrer derzeitigen Be-
deutung im kleinbetrieblichen Bereich insgesamt und nach
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ihrer méglichen weiteren Verbreitung sowie nach den Folgen
ihrer Praktizierung fir andere Marktteilnehmer stellt,
ist eine genaue Untersuchung nicht nur der internen Vor-
aussetzungen, sondern auch der Bedingungen auf den
Markten, auf denen die Betriebe operieren, unumgénglich.
Will man wesentlich Uber das hier présentierte, sehr
vorldufige Stadium der Analyse hinausgelangen, sind weitere
und tiefergehende Studien ndtig, wobei die Perspektive der
"Strategiefihigkeit" von Kleinbetrieben fir die Untersuchung
der dortigen Arbeitsbedingungen und ihrer Verdnderbarkeit
verspricht, sich als durchaus fruchtbar zu erweisen.
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EXKURS:

ARBEITSBEDINGUNGEN IM KLEINBETRIEB
AUS DER PERSPEKTIVE DER

BEVOLKERUNGS- BZW. ARBEITNEHMERUMFRAGEN
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VORBEMERKUNG

Befaft man sich mit Humanisierungspotentialen in Kleinbetrie-
ben, so kann eine Befragung der dort beschaftigten Arbeit-
nehmer wichtige Hinweise {iber technische und arbeitsorgani-
satorische Defizite ihrer Arbeitssituation liefern. Dariiber
hinaus koénnen aus den subjektiven Beschreibungen und Be-
wertungen auch forschungsleitende Erkenntnisse {iiber eine
humane Gestaltung von Arbeitsbedingungen gewonnen wer-
den. Die Beriicksichtigung subjektiver Einstellungen, Urteile
und Fahigkeiten bei der Analyse und Gestaltung von Arbeit
ist gerade im Zusammenhang mit dem Programm "Forschung
zur Humanisierung des Arbeitslebens" in den Vordergrund
gerlickt.(32) Allerdings zeigte sich in den elf Jahren, seit
das Programm lduft, daB die Mittel- und GroBbetriebe sowie
die dort Beschaftigten das hauptsidchliche Untersuchungsfeld
darstellten, wihrend die kleineren Betriebe in diesem Pro-
gramm iiber ldngere Zeit hinweg stark unterreprésentiert
waren. (33)

Angesichts dieser besonderen Gewichtung mufl man von
einem betridchtlichen Nachholbedarf bei der Erforschung
kleinbetrieblicher Arbeitsbedingungen sprechen., Das gilt
in konzeptioneller und methodischer Hinsicht in besonderem
MaBe far die Befragung der Belegschaften.

Im Gegensatz zum eigentlichen Ergebnisbericht, in denen
die Resultate sowohl der eigenen empirischen Untersuchung
als auch einer Sekundirauswsertung vorliegender Materialien

vorgestellt wurden, soll dieser Exkurs - auf dem Hinter-
grund einer gezielten Inventarisierung von veréffentlichten
Befragungen mit kleinbetrieblichem Bezug - einige zentrale

Erkenntnisse darstellen; zugleich wird der Versuch gemacht,
die Probleme und den Forschungsbedarf bei Arbeitnehmerbe-
fragungen im kleinbetrieblichen Sektor naher zu identifizie-
ren.
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KAPITEL 1
BEFRAGUNG VON ARBEITNEHMERN AUS KLEINBETRIEBEN

Anhand einer gezielten Inventarisierung von Bevdlkerungs-—
umfragen, bei denen (auch) Beschiftigte aus Kleinbetrieben
beteiligt waren, 148t sich prinzipiell die folgende Erkenntnis
formulieren: (34) Es gibt kaum abgeschlossene Forschungs-
vorhaben, die sich speziell und gezielt mit der Befragung
von Arbeitnehmern in Kleinbetrieben befafit haben. Dieser
Mangel 148t sich in der industriesoziologisch-orientierten
Forschung eindeutig und immer wieder feststellen (vgl. in
dhnlicher Weise Weimer 1983; Broétz u.a. 1983 sowie Dabrows-
ki u.a. 1984); in den bislang formulierten Fragestellungen
und untersuchten Problemsituationen herrscht das grofibe-
triebliche Modell vor. Aber auch in angrenzenden For-
schungsdisziplinen, wie z.B. in der betriebswirtschaftlich-
orientierten Handwerksforschung, werden Befragungen von
Arbeitnehmern ausgeklammert oder lediglich als zusitzliche
Informationsquelle zu einem spezifischen Linzelproblem des
Kleinbetriebs eingesetzt. (35)

Somit verbleiben die in der Regel reprisentativ angeleg-
ten, mit allgemeinen soziologischen Themen befaften Bevélke-
rungsumfragen zur Gewinnung von kErkenntnissen {iber Be-
schiaftigte in Kleinbetrieben. Auch hier muf man aber die
Einschrankung machen, dal die BetriebsgroBenklasse bei der
Auswahl der Befragungspersonen nicht allzu h3ufig ein Quo-
tenmerkmal darstellt und normalerweise hinter andere Aus-
wahlmerkmale wie Alter, Geschlecht, Nationalitdt, Beruf,
Branche, Region u.d. zuriicktritt, Aber auch soweit die Gré-
Benklasse als Quotenbedingung angewandt wird, dient sie
hernach lediglich zur besseren Beschreibung der befragten
Population, nicht aber zur differenzierten Darstellung von
Befragungsergebnissen. (36)

Andererseits kann bei der Inventarisierung nicht Uberse-
hen werden, daB gerade in der Vergangenheit die Betriebs-
gréfe quasi als demographische Komponente bei Bevélke-
rungsumfragen sehr hiufig mitberiicksichtigt wurde, und
zwar sowohl bei empirischen Untersuchungen zu allgemeinen
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politischen Fragen (etwa die Einstellung zur Demokratie, zum
Staatsapparat, zur Kommunalpolitik) als auch zu Problemen
von Arbeit im weiteren Sinne. Bei letzteren lassen sich seit
Beginn der 60er Jahre inhaltlich drei verschiedene Phasen
unterscheiden:

- Zu Beginn bis Mitte der 60er Jahre dominierten reprisen-
tativ angelegte Untersuchungen zur sozialen Sicherheit.
Gegenstandsbereiche wie Vermdgensbildung in Arbeitneh-
merhand, Altersvorsorge, individuelle oder kollektive
Ausbildungsaufwendungen etc. standen im Mittelpunkt der
(Erwerbs-)Bevdlkerungsumfragen, wobei auch der (mdgli-
che) EinfluB der demographischen Variable "Betriebsgro-
Be" tberprift wurde.

- In der zweiten Hilfte der 60er Jahre und zu Beginn der
70er wurden vor allem Befragungen initiiert, die den Ar-
beits- und Unfallschutz sowie die Mitbestimmung im Be-
trieb zum Forschungsgegenstand hatten. Gerade bei die-
sen Untersuchungsdimensionen wurden signifikante Diffe-
renzen zwischen den einzelnen Betriebsgréfenklassen er-
wartet und z.T. empirisch bestatigt.

- Daran anschlieBend tauchten derartige Themenkomplexe
auf dem Hintergrund der nunmehr einsetzenden Debatte
iber Arbeits- und Lebensqualitit auf; Befragungskom-
plexe {iber Arbeitsorganisation und Belastungen am Ar-
beitsplatz kamen hinzu. Gerade in dieser Phase wurde
immer wieder der Zusammenhang zwischen der Betriebs-
groBenklasse und den subjektiven Angaben iberpriift.

1. Das Dilemma einer Verallgemeinerung der Befragungs-
ergebnisse

Bei der Inventarisierung der in den drei Phasenabschnitten
durchgefiihrten Umfragen fillt auf, daB die Variable "Be-
triebsgréBe" in auBerordentlich vielen Studien bzw. Fragebo-
gen vorgesehen war, daB aber die GréBenklasse nur in den
wenigsten Fillen auch in der Auswertung und in der Inter-
pretation des Befragungsmaterials prisent ist. Dieses offen-
sichtliche Mifverhiltnis ist zu allererst das Produkt einer in
den Sozialwissenschaften {blichen Gewohnheit, wonach Er-
gebnisse von Bevdlkerungsumfragen nur insoweit beschrieben
und verdffentlicht werden, als deutliche Unterschiede zwi-
schen Teilpopulationen anzutreffen sind; auf diesem Hinter-
grund wird der geringe Beitrag der Variablen "Betriebsgrofie"
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fiir die obengenannten Themenkomplexe und fiir die Bildung
von deutlich abgrenzbaren "Meinungsgruppen" bereits
sichtbar. Wissenschaftlich den Nachweis zu fihren, daf es
bei den meisten Befragungsthemen keinen signifikanten Zu-
sammenhang zwischen der artikulierten Einstellung, Meinung
etc. und der Zugehorigkeit zu BetriebsgréBenklassen gibt,
wédre in dieser Erkenntnisperspektive eine "unmdgliche" Vor-
gehensweise.

Hinzu kommt, daB die Kategorie "GréBe des Betriebs" in
dhnlicher Weise als eine unabhingige Variable behandelt
wird, wie beispielsweise das Lebensalter, die Nationalitidt
oder die berufliche Ausbildung. Der soziale und gesellschaft-
liche "Sinn" der zuletzt genannten biographischen Kategorien
ist weitestgehend erforscht und verallgemeinerbar (z.B. ver-
bergen sich hinter Kategorien wie "Nationalitdt" oder "Ge-
schlecht" weiterflihrende Aspekte wie etwa soziale Kontakte
und Chancen, Orientierungsmuster, Erwerbsperspektiven
u.v.m., die mit der Kategorie in einem sinnhaften Zusammen-
hang stehen); von daher fillt es auch leichter, die mit die-
sen biographischen Kategorien aufbereiteten Massendaten
weitgefdchert interpretieren zu kodnnen. Demgegeniiber ist
der soziale "Sinn" der Kategorie Betriebsgréfie noch vollkom-
men ungeklart (Schacht 1979). Soll sie als unabhingige Va-
riable in die Interpretation von Umfragedaten eingehen, so
miiite zuerst gekldrt werden, was sich moéglicherweise hinter
dieser globalen Kategorie verbirgt (z.B. ganzheitliche T&-
tigkeitsstruktur, bestimmter  Arbeitskriftetyp, spezielle
Formen der inner- und zwischenbetrieblichen Kooperation
oder der Belastungsverarbeitung). Solange aber eine wissen~
schaftliche Reflexion {iber den sozialen "Sinn" dieser Katego-
rie ausbleibt, fihrt die Bildung von Analysegruppen entlang
der BetriebsgroBenklasse eben nur zu dem hiufig vorgefun-
denen Miflverhdltnis zwischen Erhebung und Interpretation.

Dieses Miverhidltnis bedeutet auch, daB die betriebsgré-
Benbezogenen Darstellungen und Interpretationen in den bis-
lang vorliegenden Studien auferordentlich heterogen und
auch einzelfragenspezifisch ausgewdhlt sind, wodurch ein in-
haltlicher Uberblick, ggf. Vergleich, Iliickenhaft bleiben
miifte und eine angemessene Form der Verallgemeinerung erst
auf dem Hintergrund einer zeitaufwendigen und systemati-
schen Sekundidranalyse des empirischen Urmaterials méglich
wird. Da ein solch kostentrdchtiges Verfahren von vornher-
ein nicht beantragt wurde und vielmehr eine Problematisie-
rung der (auch) kleinbetriebsbezogenen Arbeitnehmerfragen
im Mittelpunkt stehen sollte, werden anschliefend einige der

zentralen Untersuchungsergebnisse - insbesondere aus Ver-
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o6ffentlichungen der obengenannten dritten Phase - aufgegrif-
fen und zugleich einer kritischen Wirdigung unterzogen.

2. Grundstruktur der Befragungsergebnisse

In den Bevélkerungsumfragen zur "Arbeits- und Lebensqua-
litdt" standen - flr die hier relevante Perspektive - drei
Konzepte zur Bearbeitung von subjektiven Auflerungen im
Vordergrund: Arbeitszufriedenheit, Beschreibung und Be-
wertung der Arbeitsbedingungen sowie Arbeitsbelastungen.
Entlang dieser hiufig praktizierten Differenzierung sollen
die zentralen Ergebnisse dargestelit werden.

1) Arbeitszufriedenheit: Untersuchungen tUber Betriebszu-
friedenheit, Arbeitszufriedenheit oder die eher arbeitspsy-
chologische  Variante ‘"subjektive Befindlichkeit" sollen

einen ersten Einblick in die Stimmungslage bzw. "persénliche
Situation" am Arbeitsplatz geben; hierzu werden personliche
und situative Merkmale sowie individuell empfundene Arbeits-
probleme (z.T. auch Krankheitsphinomene) erfragt und er-
faft. Um moglichst keine Dimension zu vernachlissigen, wer-
den haufig Modelle konkreter Variablen (z.B. Bunz u.a.
1974) oder Faktorenmodelle (hiufig in Anlehnung an Herz-
berg u.a. 1959) erstellt. Solche Bestrebungen zur Vollstin-
digkeit werden jedoch in den seltensten Fillen inhaltlich auch
eingeldst; eine spezielle Fragestellung, ein besonderes empi-
risches Untersuchungsfeld oder die angewandte Methode so-
wie das jeweilige Instrument verleiten zur Selektion und Re-
duktion der konzeptionell zundchst erarbeiteten Dimensionen.

In den meisten Zufriedenheitsstudien werden solche Ein-
zelfragen formuliert, die sich auf die Beschaftigungssicher-
heit, Vorgesetzte, Arbeitszeiten, Aufstiegs- und Fortbil-
dungsméglichkeiten, den Arbeitsinhalt sowie die Einkommens-
und Sozialleistungen beziehen. Gerade in diesen Aspekten
der Arbeitssituation wird eine wesentliche Quelle fiir Zufrie-
denheit und/oder Unzufriedenheit vermutet und auflerdem

werden abweichende Prozentergebnisse - beispielsweise in
der Verteilung zwischen "sehr zufrieden”", "zufrieden”" und
"nicht zufrieden" - erwartet. Die vorgefundenen Ergebnisse

Gber (Einzel-)Zufriedenheiten werden aber sehr einseitig
aufbereitet und deshalb auch unzureichend interpretiert:
Insoweit prozentuelle Abweichungen in den Zufriedenheits-
werten zwischen Beschéiftigten aus groferen und kleineren
Betrieben festgestellt werden, wird dies liberwiegend mit den
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zusdtzlich erhobenen Arbeitskriftemerkmalen erarbeitet und
erkldrt. In diesem Fall wird nédmlich der im Kleinbetrieb vor-
gefundene hoéhere Zufriedenheitswert - etwa bezliglich der
Arbeitszeitregelung - mit der besonderen Arbeitskridftestruk-
tur des kleinbetrieblichen Sektors (vergleichsweise hoher
Frauenanteil, Teilzeitkrdfte wu.d.) in Zusammenhang ge-
bracht.(37) Inwieweit diese Differenz im Zufriedenheitswert
auch auf klein~ bzw. groflbetriebsspezifische Bedingungen
(etwa abweichende Marktbedingungen, Entlochnungsgrundsit-
ze) zurlickzufiihren ist, wird in der Regel nicht weiter {ber-
pruft.

Die Aggregation von Einzelzufriedenheiten in der Umfra-
geforschung stellt einen interessanten Versuch dar, den
Vergleich zwischen Teilpopulationen zu effektivieren. Aus
allen Einzelzufriedenheiten wird (z.B. pro Betriebsgrofen-
klasse) ein Durchschnittswert errechnet; anschliefend wird
der allgemeine Durchschnittswert aller Einzelvariablen
(-Durchschnittswerte) gebildet und zwischen Teilpopulationen
verglichen (so Bunz u.a. 1974; FAG 1979; INFAS 1980). Da-
mit kdénnen zumindest zwei Ziele erreicht werden: Globalaus~
sagen Uber die aktuelle "Zufriedenheitslage" in den unter-
schiedlichen Betriebstypen sind weniger zufillig, durch mul-
tiple Regressionen koénnen z.B. weitere Bestimmungsfaktoren
der allgemeinen Arbeitszufriedenheit herausgefunden werden.
Und auBerdem bieten die Durchschnittswerte die Mdglichkeit,
die Stimmungslage und deren Entwicklung {iber einen linge-
ren Zeitraum hinweg verfolgen zu koénnen (gleiche Fragefor-
mulierung vorausgesetzt).

Eine derartige Aggregatbildung fithrt zu zwei empirischen
Ergebnissen, die als Desiderat und gemeinsamer Tenor einer
Vielzahl empirischer Studien gelten koénnen.

- Die Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen ist in
GroBbetrieben verbreiteter anzutreffen als in Kleinbetrie-

ben. Diese generelle Aussage wird jedoch in vielen
vorliegenden Studien relativiert, aber nicht in Frage ge-
stellt (z.B. mit folgenden Formulierungen: "der Tendenz

nach gilt diese Aussage", "die Unzufriedenheit ist in
kleineren Betrieben leicht wunterdurchschnittlich™, "die
extreme negative Seite der Unzufriedenheit wichst mit
der BetriebsgroéBe" etc.).

- Die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen nimmt seit
Mitte der 60er Jahre stindig ab. Die zunehmende Unzu-
friedenheit entwickelt sich gleichmiBig, und zwar bei Ar-
beitern wie bei Angestellten in den groflen und in den
kleinen Betrieben. T
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Nun ist es allerdings unzutreffend, wenn man allein an-
hand subjektiver Zufriedenheits~ oder Unzufriedenheitsdufle-
rungen bzw. positiver oder negativer Befindlichkeit interpre-
tativ Riickschliisse auf den jeweiligen faktischen Zustand der
Arbeitsbedingungen zieht, wie dies vor allem in den Bevdlke-
rungsumfragen zu Beginn und Mitte der 70er Jahre erfolgte.
Mit dem Interesse an quantitativen Verteilungen kénnen zwar
besondere Zonen und Felder von Unzufriedenheit oder Zu-
friedenheit entdeckt werden; ein entscheidender Mangel ist
aber hier im methodisch-konzeptionellen Umgang mit dem
subjektiven Aussagematerial zu sehen: Ein hohes Niveau
an Arbeitszufriedenheit innerhalb eines bestimmten Bereichs
wird mit der Existenz angenehmer, sozial vertriglicher Ar-
beitsbedingungen  gleichgesetzt. Dadurch besteht aber
die Gefahr einer sehr oberflichlichen, wenn nicht gar fal-
schen Bewertung und Interpretation von Arbeitsbedingun-
gen. Dariber hinaus besteht weiter die Gefahr, daf sich
lber die Unterschiede in der artikulierten Zufriedenheit
zwischen Teilpopulationen kein brauchbarer Zugang zu kon-
kreten Ansatzpunkten der Gestaltung von Arbeitsbedingun-
gen gewinnen 148t. Unklar bleibt auch die Bedeutung der
Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit flir den Befragten selbst;
es wire beispielsweise zu vermuten, daf die Artikulation von
Zufriedenheit in einem Kleinbetrieb einen anderen Stellen-
wert, d.h. auch eine ganz andere persdnliche und soziale
Bedeutung hat, als die Artikulation von Zufriedenheit in
einem GroBbetrieb.

Will man die SchllisselgréBe "Arbeitszufriedenheit" als
einen speziellen Beitrag zur Analyse und Gestaltung von Ar-
beitsbedingungen aufrechterhalten wund weiterentwickeln,
so ware folgendes zu beriicksichtigen: Von positiven subjek-
tiven Aussagen (hier: Arbeitszufriedenheit) kann man nicht
direkt auch auf glinstige Arbeitsbedingungen interpretativ
schlieBen; umgekehrt kann man von ungilinstigen Aussagen
nicht unmittelbar rlickschlieBen auf negative, d.h. schlechte
Verhiltnisse bzw. Bedingungen. Dies bedeutet, daB die
durchweg festgestellte, tendenziell gréBere Arbeitszufrieden-
heit in den kleineren Betrieben noch kein Indikator dafir
ist, daB ihre Arbeitsbedingungen vergleichsweise besser
waren. (38) Eine differenzierte Einsicht miifite sich aus der
subjektiven Beschreibung und Einschédtzung der Arbeitssitua-
tion ergeben.

2) Arbeitsbedingungen: Mit dem Instrument der Reprisenta-
tivbefragung tber den Zustand der Arbeitsbedingungen wur-
de schon immer ein fundierter Zugang zu Informationen aus
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der Arbeitswelt erwartet; auch war man in der Sozialfor-
schung an betriebsgroBenbezogenen Unterschieden sowie den
subjektiven Einstellungen wund Erwartungen der jeweiligen
Teilpopulationen interessiert. Uber lange Jahre hinweg -
und z.T. auch heute noch - ging man von der konzeptionel-
len Annahme aus, mit der Befragung einerseits Fakten und
konkrete Angaben iiber die Arbeits- und Betriebssituationen
zu gewinnen, andererseits subjektive Meinungen und Werte-
haltungen iiber die berufliche Arbeit zu erheben.

a) In der Regel werden mit Bevélkerungsumfragen Fakten
und Informationen gewonnen, die im allgemeinen von hoher
Abstraktion (z.B. Beruf, berufliche Tatigkeit) sind und des~
wegen einiges an Plausibilitdt flr eine grobe Charakterisie-
rung Kkleinbetrieblicher Bedingungen besitzen. Es handelt
sich hierbei auch um empirische Erkenntnisse, die iiber
Jahrzehnte hinweg verhidltnismidfig stabil bleiben, d.h. in
den vorgefundenen Studien immer wieder in &dhnlicher
Weise zutage treten. Ein weiteres Merkmal dieser subjektiv
artikulierten "Fakten" ist, dal manche unter ihnen eine ge-
wisse Ahnlichkeit mit den {iber statistische Verfahren erho-
benen Daten aufweisen.

Aus der Fiille der Uber Umfragen wiederholt gewonnenen
Erkenntnisse zu "Strukturdaten" der Situation in Kleinbetrie-
ben seien stellvertretend genannt:

- In kleineren Betrieben ist der gewerkschaftliche Organisa-
tionsgrad der Belegschaft wesentlich geringer als in Mit-
tel- und Grofbetrieben.

- Je kleiner die Betriebe sind, desto hoéher wird der Anteil
der Teilzeitbeschiftigten.

- Je kleiner die Betriebe, desto héher wird der Frauenan-
teil.

- Das durchschnittliche Lebensalter der Beschéftigten in
Kleinbetrieben ist niedriger als in GroBbetrieben.

- Schichtarbeit ist in Kleinbetrieben kaum vertreten.

- In Kleinbetrieben sind die Beschiftigten wesentlich haufi-
ger noch in ihrem urspringlich erlernten Beruf tatig als
ihre Kollegen in anderen BetriebsgroRenklassen.

- Das durchschnittliche Nettoeinkommen in Kleinbetrieben ist
geringer.

- Der Zeitaufwand fir die Anfahrt zur Arbeitsstelle ist in
Kleinbetrieben geringer.

Die Plausibilitdt und Aussagewirkungen derartiger Struktur-
ergebnisse ist jedoch ernsthaft in Frage zu stellen, wenn
man die grofe Heterogenitit und Vielfalt kleinbetrieblicher
Organisationseinheiten mit in Betracht zieht. Es ist zu ver-
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muten, daf eine weitere Ausdifferenzierung der Merkmals-
gruppe "Beschiftigte in Kleinbetrieben" insbesondere nach
zusdtzlichen allgemeinen Betriebsmerkmalen zu einem ange-
messeneren Uberblick sowohl iiber Gemeinsamkeit, aber auch
liber die Streubreite der konkreten Auspridgung von Indika-
toren im kleinbetrieblichen Sektor fihrt.(39)

So gesehen, mifte in zukinftigen Untersuchungen das
Quotenmerkmal Beschiftigung im Kleinbetrieb die erstrangige
Rolle bei der Auswahl von Probanden spielen, eine Konzen-
tration auf diese Bevdlkerungsgruppe wire in methodischer
und inhaltlicher Hinsicht notwendig, wobei auf einen Parallel-

vergleich mit den Beschiaftigten in GroBbetrieben - wie dies
bisher der Fall war - zunachst verzichtet werden konnte.
b) Auch auf der Ebene der sog. "Meinungsfragen"

wird hédufig mit der Annahme operiert, dal zwischen Be-
triebsgréfe und der Art der subjektiven Einstellung mogli-
cherweise ein Zusammenhang bestehen koénnte. Von den hier-
zu verdffentlichten industriesoziologischen und demoskopi-
schen Untersuchungen bzw. von deren Ergebnissen her be-
trachtet gibt es im groBen und ganzen zwei unterschiedliche
Tendenzen:

- Studien, die sich mit den Meinungen spezieller gesell-
schaftlicher Gruppen befassen (z.B. mit Auszubildenden,
kaufminnischen Angestellten oder Industriearbeitern),
eine représentative Stichprobe allein auf dieses Merkmal
konzentrieren und dabei auch die Zugehérigkeit zu unter-
schiedlichen Betrieben beriicksichtigen, kommen in
der Mehrzahl zu dem Ergebnis, dal die BetriebsgroRe
keinen signifikanten EinfluB auslibt auf die Art und Wei-
se, wie die Arbeitssituation eingeschitzt bzw. bewertet
wird (z.B. bei Hifeli u.a. 1981 oder Horning, Bilcker-
Giartner 1982).

- Studien mit einer eher repridsentativen Bevdlkerungsstich-
probe bestédtigen dagegen die Annahme, daB es bei den
Beschéftigten aus Klein-, Mittel- und GroBbetrieben zu
Abweichungen in den Situationseinschdtzungen kommen
kann (Infratest 1978; BMA 1982). Sie demonstrieren dies
an jeweils unterschiedlichen Indikatoren der Arbeit und
der betrieblichen Situation (s.u.).

Beide Tendenzen miissen sich nicht unbedingt widerspre-
chen. Vielmehr miifte man zukinftig der Frage nachgehen,
ob das Befragungsmaterial von relativ homogenen Bevodlke-
rungsgruppen doch zu einem differenzierten Meinungsbild
aufbereitet werden kann, in dem eine aussagekraftige Merk-
malskombination zwischen Betriebsgrofe und anderen, noch
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zu entwickelnden betrieblichen Bedingungen, Voraussetzun-
gen u.a. angewandt wird.

Verfolgt man die nach Betriebsgréfen aufbereiteten Er-
gebnisse der Bevdlkerungsumfragen, so fallt auf, daB es
zumeist die gleichen Aspekte der Arbeitssituation sind, die
zu einem unterschiedlichen Meinungsbild zwischen Grof- und
Kleinbetrieben filihren. Es sind dies hidufig wiederkehrend die
folgenden drei Dimensionen:

- Einschédtzung betrieblicher Sozialleistungen: Zahlreiche
Untersuchungen referieren immer wieder das Ergebnis,
dafl die Sozialleistungen in GroRbetrieben sowohl vielfdlti-
ger als auch glinstiger beurteilt werden als in Kleinbe-
trieben.

- Einschiatzung der innerbetrieblichen Aufstiegsmdglichkei-
ten: Vor allem in Kleinbetrieben sind die Erwartungen,
eine Aufstiegschance zu haben, relativ gering ausgeprigt;
dagegen werden von Beschiftigten in Grofbetrieben in
weitaus hoherem MaBe und groBferem Umfang Aufstiegs-
chancen erwartet.

- Ahnliches gilt fiir die Einschitzung der betrieblichen
Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten: Auch hier werden
glnstige Chancen nur von Arbeitskriften aus Grofbetrie-
ben gesehen; in Kleinbetrieben sind positive Reaktionen
sehr selten anzutreffen.

Auf dem Hintergrund derartiger Tendenzen kommen die Stu-
dien meist zur Annahme einer partiell deprivilegierten Situa-
tion der Arbeitskridfte in Kleinbetrieben.

Nun muB man sich gerade bei diesen Beispielen allerdings
die Frage stellen,. ob nicht die Anwendung und Ausarbeitung
der Forschungsdimensionen eine wesentliche Ursache fiir das
negative Erscheinungsbild des Kleinbetriebes ist. Das vor-
rangige Untersuchungsfeld der Industrie- und Betriebssozio-
logie war schon immer der groBere Industriebetrieb; bei der
Entwicklung von theoretischen Konzepten, analytischen Un-
tersuchungsdimensionen, Methoden und Instrumenten stand
der strukturierte Grofbetrieb Modell. Dementsprechend
wurden auch Befragungsdimensionen entlang groBbetriebli-
cher Bedingungen und Voraussetzungen entwickelt. Die mit
diesen Dimensionen nunmehr in Kleinbetrieben gewonnenen
Befragungsergebnisse sind deswegen als auferordentlich
problematisch - wenn nicht gar als falsch - zu bezeichnen.
Erst eine der vorfindlichen kleinbetrieblichen Wirklichkeit
angemessene Dimensionierung des Befragungsinstruments

wirde den Arbeitnehmern in Kleinbetrieben ein angemessene-
res Urteil und Meinungsbild sowie eine exaktere Beschrei-
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~bung erlauben. Eine derartige Fortentwicklung miifite folgen-
des beriicksichtigen:

- Den Sozialleistungen in Mittel- und Groflbetrieben (be-
triebliche Altersversorgung, Zusatzversicherung, Fahr-
geld, EssenszuschuB, medizinische Betreuung und Versor-
gung, Freizeiteinrichtungen, Betriebskindergarten etc.)
stehen im kleinbetrieblichen Sektor ganz andere Vorteile
gegeniiber, die nicht immer als Sozialleistungen erkennbar
sind oder allgemein als solche verstanden werden, bei-
spielsweise Nutzung des Firmenwagens, von Maschinen,
Bauteilen und Werkzeugen aller Art zu privaten Arbeiten
nach Feierabend oder am Wochenende, Haustrunk, Preis-
nachlaB auf firmeneigene Produkte und eine Reihe weiterer
monetdrer und nicht-monetidrer Verglinstigungen.

- Der berufliche Aufstieg ist in Mittel- und Groflbetrieben
ein ganz anders verlaufender ProzeB und =zeigt sich
an anderen Aspekten von Arbeit im Vergleich zum Klein-
betrieb. Der grofbetriebliche Begriff und die Definition
von Aufstieg ist Uberwiegend gebunden an rationale, 6ko-
nomische und strukturelle Kriterien wie Lohngruppe, Ar-
beitsplatzwechsel, hierarchische Struktur, bessere und
schlechtere Arbeitsbereiche etc.; dagegen sind im Klein-
betrieb ganz andere Entwicklungen und Faktoren fir
einen "Aufstieg" maBgeblich: Der Aufstieg im Kleinbetrieb
erfolgt etwa lber den allmdhlichen Aufbau eines intensi-
ven Vertrauensverhadltnisses zum Geschéftsinhaber. Ein
solcher Aufbau der Vertrauensbasis ermdglicht und er-
6ffnet eine Reihe von Vorteilen fiir den Betroffenen,
die gerade im Kleinbetrieb als Pendant zu den groBbe-
tricblichen Formen des Aufstiegs zu begreifen sind, wie
z.B. Rechnungen selbst begleichen zu durfen, die Uber-
gabe von Zweitschliisseln fir bestimmte Betriebsbereiche
oder Funktionen, permanente und ausfihrliche Informatio-
nen Uber die wirtschaftliche Lage des Betriebs, Betreu-
ung von Auszubildenden, unmittelbaren Kontakt mit Kun-
den sowie andere Formen, die subjektiv und objektiv als
Aufstieg bewertet werden kénnten.

- Ebenso kann das grofibetriebliche Modell einer mehr oder
weniger institutionalisierten Form von Fort- und Weiterbil-
dung nicht ohne weiteres auf den kleinbetrieblichen
Sektor tbertragen werden; vielmehr muf man bei der For-
mulierung entsprechender Befragungsdimensionen davon
ausgehen, dafl im Kleinbetrieb gerade bei ganzheitlichen
Tatigkeitsstrukturen andere Formen der Vermittlung und
des Erwerbs von Qualifikationen vorherrschen und letzt-
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lich zur Sicherung und zur ErhShung des individuellen
Qualifikationsniveaus wesentlich beitragen.

Es geht also zun#ichst darum, daB man flir die kleinbetriebli-
chen Bedingungen gesonderte Untersuchungsdimensionen und
Indikatoren entwickelt, welche der Situation eher gerecht
werden und eine zwingend notwendige Ergdnzung zu den
bislang angewandten Variablen darstellen. Berlcksichtigt
werden muB darliber hinaus, daf die in den vorgefundenen
Studien favorisierten Befragungsvariablen - wie beispielswei-
se "beruflicher Aufstieg" oder "betriebliche Sozialleistungen"
- eine ganz bestimmte Interpretation bereits mit transportie-
ren, und zwar in Anlehnung an groBbetriebliche Bedingun-
gen und Verhiltnisse (differenzierte Hierarchie-, Lohngrup-
penstruktur u.4.). Diese begriffliche Fixierung wire vor
allem bei einer Befragung der Beschiaftigten aus Kleinbetrie-
ben zu durchbrechen, indem an Stelle der sonst iblichen
Begriffe "Aufstieg" etc. entweder abstraktere Kriterien be-
nutzt werden (in diesem Falle etwa die Befragung allgemein
nach Vorteilen, Verbesserungsmdglichkeiten im kleinbetrieb-
lichen Sektor) oder auch konkrete kleinbetriebstypische
Merkmale vorgegeben werden, wie etwa das Vertrauensver-
haltnis zum Geschiaftsfihrer, die Ubernahme von Werkzeu-
gen, die Benutzung eines Firmenwagens, die Art der perso-
nellen Kontrolle u.ad. Hierdurch koénnte das in den empiri-
schen Untersuchungen oftmals dargestellte Gefédlle in der
Beschreibung oder in der Interpretation von grof- und
kleinbetrieblichen Arbeitsbedingungen modifiziert und ange-
messener beurteilt werden. (40)

3) Arbcitsbelastungen: Uber Risiken und Belastungen, die
von Arbeitskraften aus dem kleinbetrieblichen Sektor wahr-
genommen und artikuliert werden, liegen nur wenige repra-
sentativ ausgewertete Ergebnisse vor. Dieser Mangel wiegt
besonders schwer, da ganze Wirtschaftszweige und Branchen
durchweg kleinbetrieblich strukturiert sind,(41) Uber deren
besondere Belastungssituationen jedoch keine zuverldssigen
Angaben gemacht werden kénnen. Dieser Mangel beeintrich-
tigt natiirlich auch einen Vergleich zwischen Branchen bzw.
zwischen den Aussagen/Eindricken der dort Beschiftigten.
Die vorhandenen empirischen Erkenntnisliicken verhindern
immer noch den Nachweis eines méglichen Zusammenhangs
zwischen Betriebsgrofe und der (subjektiv beschriebenen)
Belastungssituation. Deswegen kann auch weiterhin in der
gesellschaftlichen Praxis die Behauptung bzw. Vermutung
kursieren, daB die Belastungssituation in den Kleinbetrieben
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glinstiger und weniger zu bemingeln wire und in Betrieben
anderer GroBenklassen mehr AnlaB zu Kritik bestlinde. (42)
Die in unserer Recherche vorgefundenen Befunde beinhalten
Einzeltendenzen, die einen solch eindeutigen Zusammenhang
Uberhaupt nicht stitzen. Vielmehr gibt es Belastungsarten,
die von Beschiftigten der unterschiedlichen Betriebsgréfen-
klassen in quantitativ dhnlichem Ausmaf angefihrt werden,
andererseits sind andere negative Faktoren wiederum in sehr
unterschiedlicher Weise zum Ausdruck gebracht worden.

Sieht man einmal von der wenig erfreulichen Erkenntnis
ab, daf die Befragungsergebnisse der inventarisierten Stu-
dien manchmal gegensdtzlich waren oder wenige Prozente
Abweichungen zwischen Teilpopulationen als eindeutiger Be-
weis fir die Existenz von GréBenklassendifferenzen herhalten
mufiten, lassen sich - mit aller Vorsicht - nur ganz wenige
einigermaflen  gesicherte Verallgemeinerungen  iber die
(subjektiv beschriebenen) Belastungssituationen heraushe-
ben:

- In allen Betriebsgréfenklassen werden von den dort Be-
schiftigten in &dhnlichem AusmaB negative Umgebungsein-
flisse, hohe korperliche Anforderungen und unglinstige
Kérperhaltungen bei der Arbeit thematisiert. In den mei-
sten Untersuchungen werden anhand der BetriebsgrdBen
keine markanten Abweichungen registriert; insofern die
prozentualen Angaben {ber Belastungen wie Lirm oder
Schadstoffe vereinzelt differieren, wird dies angemesse-
nerweise den spezifischen Stichprobenmerkmalen zuge-
schrieben (wenn beispielswcise bei den Befragten aus dem
kleinbetrieblichen Sektor die Zugehdrigen zum Dienstlei-
stungsbereich dominieren und die Angehorigen des
handwerklichen bzw. industriellen Kleinbetriebs unterre-
prasentiert sind, kommen fertigungs- und produktionsty-
pische Belastungen durch Staub, Schmutz u.a. weniger
zum Ausdruck).

- Belastungen und negative Befindlichkeiten, die sich mit
Art und Organisation der Arbeitsaufgaben verbinden -
Monotoniegefiihl, mangelnde zeitliche und sachliche Dispo-
sitionschancen am Arbeitsplatz, streng reglementierte,
kurzzyklische Arbeitsweisen etc. -, werden von Befragten
aus Mittel- und GroBbetrieben in der Regel hiufiger ge-
nannt als von ihren Kollegen aus Kleinbetrieben.

- Der Umfang und die Regelung der téglichen bzw. wo6-
chentlichen Arbeitszeit, des Urlaubs etc. werden vor
allem von den Beschiftigten im kleinbetrieblichen Sektor
als belastende Grofle hervorgehoben, dagegen thematisie-
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ren die Beschiftigten in Grofibetrieben haufiger die Rege-
lungen von Schichtarbeit und Kurzarbeit als negativen
Bestandteil ihrer Téatigkeit.

- Befragungsabweichungen werden teilweise auch in der
Einschitzung des Arbeitstempos und der Arbeitshetze re-
gistriert. Der Anteil der Beschiftigten, die sich tber ein
hohes Tempo am Arbeitsplatz beklagen, ist normalerweise
in mittleren und groéBeren Betrieben hoher als in Kleinbe-

trieben.
- Aus neueren Untersuchungen ergibt sich - was im Ubri-
gen in Gegensatz zu friheren Studien steht -, daf das

Arbeitsplatzrisiko und die Angst um die Sicherheit des
Arbeitsplatzes von den Beschiftigten im gleichen Umfang
hervorgehoben werden. Ein Unterschied besteht jedoch
darin, daB die Beschiftigten in Kleinbetrieben die Ar-
beitsplatzangst Uberwiegend als ein kollektives Problem
sehen bzw. ansprechen, dagegen wird in GroBbetrieben
die Arbeitsplatzsicherheit differenzierter ausgesprochen,
und zwar in Abhingigkeit von Qualifikations- und Status-
unterschieden.

Diese und &dhnliche Ergebnisse sind zwar stichhaltig, zugleich
sind sie banal und viel zu global, um einen Einblick in die
Besonderheiten der Belastungsprobleme in einzelnen Be-
triebstypen zu geben. Gerade die wenigen bislang vorliegen-
den - Uber subjektive Aussagen gewonnenen - Erkldrungen
und Bewertungen der Belastungssituation bekriftigen noch-
mals die eingangs formulierte Feststellung, dal im kleinbe-
trieblichen Sektor dringend eine genauere Erforschung not-
wendig ist. Dabei sollten aber die Untersuchungen nicht
von vornherein aul einen Vergleich mit anderen Betriebsgroé-
B8en angelegt sein, vielmehr miifiten zun&dchst die betriebsty-
pischen Bedingungen und Belastungen im Vordergrund der
Erhebungen stehen.
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KAPITEL II
BASISARBEITEN FUR HUMANISIERUNGSORIENTIERTE
UMFRAGEFORSCHUNGEN

Zur Herausarbeitung von Humanisierungspotentialen und Ri-
siken im kleinbetrieblichen Sektor - wunter Einschlufl der
Aussagen und Meinungen der dort Beschéftigten -~ mufl man
zu allererst die unter I.2 angeflhrten Erhebungs- und In-
terpretationsmiangel Uberwinden. Daridber hinaus missen zu-
kiinftig verstdrkt die folgenden gestaltungsrelevanten Fragen
behandelt werden:

- Inwieweit verweisen die von Arbeitskraften beschriebenen
Arbeitsbedingungen und Belastungen auf besondere klein-
betriebstypische Strategien und Ursachen?

- Spielen Belastungen flir die Beschiftigten in Kleinbetrie-
ben dieselbe Rolle wie flir die Beschéftigten in Mittel-
und GroBbetrieben, oder besitzen Belastungen im Kleinbe-
trieb eine andere Bedeutung?

Die wissenschaftliche und praktische Klarung solcher Fragen
ist eine entscheidende Grundvoraussetzung dafiir, in welchen
Bereichen die Aktivitdten besonders dringlich anzusetzen
hitten, welche konkreten Ansatzpunkte gewdhlt werden mis-
sen und wie die Beschiftigten auf diese Verbesserungsmalf-
nahmen konkret reagieren. Hierzu einige grundsdtzliche An-
merkungen:

1) Bei der Erfassung von Gefihrdungen im kleinbetrieblichen
Sektor ist davon auszugehen, daB einige spezifische Voraus-
setzungen fir die subjektive Wahrnehmung wund Erfahrung
besonders der berufstypischen Belastung/Beanspruchung ge-
geben sind. Zu diesen Voraussetzungen zdhlen etwa die
Ganzheitlichkeit der Tatigkeit, der in der Regel geringe Spe-
zlalisierungsgrad zwischen der Belegschaft, der arbeitsmiBig
bedingte enge Kontakt zwischen Alteren und Jiingeren (nicht
zuletzt bei der beruflichen Ausbildung), die direkte Erfah-
rung krankheitsbedingten bzw. - vorbeugenden Ausscheidens
aus dem Betrieb oder der Beratung und Kontrolle durch die
Berufsgenossenschaften/das Gewerbeaufsichtsamt. Aus diesen
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und anderen Griinden ist zunichst zu erwarten, dal die
Existenz einer berufstypischen Belastung beglinstigt wird
(was jedoch noch nichts {iber mogliche subjektive "Verdrdn-
gungsleistungen" besagt). Vieles spricht ebenso dafiir, daB
die Gefahr der Einwirkung einer berufstypischen Belastung
auf den Menschen im kleinbetrieblichen Sektor weitaus grofer
ist als bei der arbeitsteiligen, sehr ausdifferenzierten und
oft rdumlich getrennten Aufgabenstruktur in Grofbetrieben.

Geht man davon aus, dal gerade in Kleinbetrieben
der Abbau der berufsspezifischen Belastung eine wichtige
Mafnahme zur Humanisierung der Arbeitsbedingungen darstellt
(bzw. zukinftig darstellen kénnte), so beinhaltet diese Stofi-
richtung sowohl Vorteile als auch Nachteile fiir Betrieb und
Arbeitskraft. Ein Vorteil liegt etwa darin, daB der Ursache-
Wirkungs-Zusammenhang sich normalerweise sehr plausibel
duBert; den jeweiligen berufstypischen Belastungseinflissen
(z.B. Mehlstaub, ungtlinstige Koérperhaltung bzw. -stellung,
negative Temperatur- oder Witterungsbedingungen) entspre-
chen zumeist typische Berufskrankheiten. Diese argumentati-
ve Eindeutigkeit von Ursache und Wirkung vergroéBert ohne
Zweifel die Chance, daB in diesem speziellen Belastungsbe-
reich erfolgreiche Gestaltungsansitze entwickelt und einge-
bracht werden (kénnen), insbesondere da hier natirlich
auch ein massiver AuBendruck auf die Betriebe herrschen
kann (etwa praktiziert durch staatliche Kontrollorgane, So-
zial- und Krankenversicherungstriger u.v.m.). Deswegen
ist die legitimatorische Basis filir Forderungen und Verbesse-
rungsaktivititen sehr glinstig; die betroffenen Arbeitskriafte
und ihre Interessenvertretung kénnen sich auf allgemein
"abgesicherte" Begriindungen stiitzen. Eine weitere Begilin-
stigung zur Thematisierung und zum Abbau berufsspezifi-
scher Belastungen liegt ohne Zweifel auch darin, daB diesbe-
zligliche technische Problemlésungen oder arbeitsorganisatori-
sche Alternativen in vielfdltiger Weise auf den Absatzmérkten
bereits vorhanden sind bzw. als Beratungsleistung (Indu-
strie- wund Handelskammer, Handwerkskammer) angeboten
werden.

Andererseits kann man im kleinbetrieblichen Bereich nicht
{ibersehen, dafl die berufliche Identitit, der Berufsstolz
oder die kollektive Berufs- bzw. Handwerkstradition nicht
selten in engem Zusammenhang mit der berufsspezifischen
Belastung stehen. Aus der Existenz einer speziellen Bela-
stungsart wird die eigene Téatigkeit haufig erst als richtige
TArbeit" empfunden; diese Belastung gehdrt in der subjekti-
ven Bewertung schon immer zur Anforderungsstruktur und
markiert das Besondere jhrer Tatigkeit. AuBerdem beeinflufit
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der individuelle Bezug auf die besondere Belastung auch die
eigene positionelle Verortung innerhalb der Erwerbsbevdlke-
rung und in der Gesellschaft tberhaupt; die spezielle Bela-
stung liefert individuelle "Argumente” fiir die eigene Rolle
im sozialen Geflecht. Diese Verzahnung von berufsspezifi-
scher Belastung und Identitidtsbildung kann nunmehr fiir be-
triebliche HdA-Bestrebungen und deren Wirkungen auf
die Arbeitskrdfte von hoher Bedeutung sein. Insofern
in Kleinbetrieben die wesentlichen Ursachen flir die typische
Berufskrankheit bzw. fir die negative Beanspruchung abge-
baut werden, verringern sich moglicherweise die Erkran-
kungsfalle, die Abwanderungsbewegungen, die Leistungsbe-
eintrdchtigungen u.a.; zugleich entfallen aber auch mit dem
gezielten Belastungsabbau subjektiv als wichtig empfundene
Elemente der Arbeitssituation, was zu einschneidenden nega-
tiven Konsequenzen fir die individuelle Orientierung und das
Verhalten bei der Arbeit fdhren kann. Mit dem Abbau der
berufstypischen Belastung droht der Verlust des Selbstwert-
gefiihls, die Verunsicherung des Berufsbewuftseins und des
Arbeitshandeins, die EinbuBle an Verhandlungsmacht und eine
Vielzahl anderer Identitdtsprobleme auf seiten der betroffe-
nen Arbeitskrifte.

Wegen der besonderen Qualifikations- und Aufgabenstruk-
tur im Kleinbetrieb ist also die berufstypische Belastung
normalerweise durchgehend prasent und erfahrbar. Hierin
einen vordringlichen Ansatzpunkt flir die HdA im kleinbe-
trieblichen Sektor zu sehen, mag objektiv verstindlich er-
scheinen, zumal von dieser Belastung tendenziell die gesamte
Belegschaft betroffen sein kann und deshalb mit der Verbes-
serung ein grofler und sozial angemessener Verbreitungs-
effekt erzielt wird. Auf der anderen Seite besteht aber das
Risiko, daf die Verbesserungsdiskussion oder die konkreten
existenzsichernden MaBnahmen des Betriebs (und ggf. des
Betriebsrats) von den Arbeitskriften negativ bewertet oder
gar abgelehnt werden, da infolge des Abbaus der berufsty-
pischen Belastung neuartige Orientierungs- und Verhaltens-
probleme auf die Beschiftigten zukommen kdénnen und sie
oftmals unter dem Eindruck stehen, dafl ihnen etwas Wichti-
ges verlorenging.

Deshalb ist bei reprisentativen Befragungsstudien und
der wissenschaftlichen Interpretation der Ergebnisse zu be-
riicksichtigen, dafl infolge der doppelseitigen Wirkung der
berufstypischen Belastung (Gefihrdung und Identititsstif-
tung) dieser gefihrdete Aspekt nicht immer von Befragten
angegeben wird. Dieser Widerspruch von Wahrnehmung resp.
Erfahrung einerseits und Artikulation von Arbeitnehmerpro-
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blemen andererseits kann mit den bisher in den Bevdlke-
rungsumfragen praktizierten Frageformen und -arten nicht
mehr geldst werden, weil sie den diversen Formen der sub-
jektiven Beschreibung und Gewichtung von Arbeitsbedingun-
gen noch zu wenig Rechnung tragen. Methodische und in-
strumentelle Innovationen miften vielmehr beriicksichtigen,
daff faktisch vorhandene negative Anforderungen und Wir-
kungen der Arbeitssituation fiir die Betroffenen selbst nicht
ausschlieBflich einen negativen, d.h. belastenden Charakter
besitzen: Erst eine der subjektiven Argumentationsfihrung
entsprechende und angepaBte Dimensionierung der Erhe-
bungsfragen ermdglicht, zum einen die Bedeutung der be-
rufstypischen Belastung fiir die Beschéaftigten im kleinbe-
trieblichen Sektor herauszuarbeiten; zum anderen erhilt
man damit gestaltungsrelevante Ansatzpunkte, die auch den
Erwartungen der betroffenen Arbeitskrifte eher gerecht wer-
den.

2) Neben den berufstypischen Belastungen und Beanspru-
chungen kann man aber auch mit Risiken und vor allem mit
Belastungskombinationen rechnen, die kleinbetriebsspezifisch
sind. Auf "kleinbetriebsspezifische Belastungen" haben aber
die bislang vorliegenden Befragungsstudien weder konzeptio-
nell noch inhaltlich Bezug genommen. Die Dominanz des Ver-
gleichs der Ergebnisse zwischen Betriebsgroéfenklassen hat
den Blick auf die beiden Fragen verstellt, ob es Belastungs-
arten und Ursachen gibt, die vorwiegend oder gar aus-
schlieBlich im kleinbetrieblichen Sektor vorkommen und
in welcher Weise diese in den subjektiven Argumentationen
zum Ausdruck gelangen.(43)

Unter dem hier gewdhlten Sammelbegrifif "kleinbetriebsspe-
zifische Belastungen" mufl man zwei Perspektiven unterschei-
den: Zum einen ist zu vermuten, dafl es Arbeiterprobleme,
Risiken etc. gibt, die in erster Linie in Kleinbetrieben,
nicht aber in Betrieben anderer GroéBenklassen vorkommen;
die besonderen Merkmale und Voraussetzungen der Kleinbe-
triebe sind von entscheidender Bedeutung flir die "kleinbe-
triebsspezifische DBelastung”". Zum anderen kann man aber
auch davon ausgehen, dal dasselbe subjektiv artikulierte
Arbeiterproblem oder Risiko in den einzelnen Betriebsgréfien-
klassen auf ganz unterschiedliche Ursachen verweisen kén-
nen; beim Abbau der entsprechenden belastungsinduzieren-
den Faktoren miiBten demzufolge in den gréBeren und klei-
neren Betrieben auch ganz verschiedene technische sowie
organisatorische Ansatzpunkte gewdhlt werden.
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Zukiinftig miifiten also auch die Annahmen aufgegriffen
werden, dafl im kleinbetrieblichen Sektor Belastungen im
weiteren Sinne (Gefihrdungen, Arbeits- und Arbeitnehmer-
probleme, Risiken u.a.) existieren, die in dieser Weise weder
in Mittelbetrieben noch in Groflbetrieben anzutreffen sind.
Um dies in Arbeitnehmerbefragungen zu bertcksichtigen,
miissen die besonderen Anforderungs- und Bedingungsstruk-
turen kleinerer Betriebe noch priaziser ausgearbeitet werden,
zugleich mufte man die objektiven, insbesondere negativen
Folgen dieser Strukturen fir die Arbeitskridfte in die Be-
trachtung miteinbeziehen. Auf diesem Hintergrund wirden
rneuartige Arbeitnehmerprobleme und Belastungsindikatoren
zu Tage treten.

Bei der Herstellung von Zusammenhdngen zwischen den
kleinbetriebsspezifischen Strukturmerkmalen und Auswir-
kungen auf die Beschiftigten miiften u.a. folgende Fra-
gen behandelt werden: Welche Verhaltensprobleme produ-
ziert die charakteristische soziale Organisationsform des
Kleinbetriebs?  Welche qualifikationsbezogenen  Risiken
entstehen durch die permanente Rekomposition von Ar-
beitsinhalten im Verlaufe des Arbeitstages? Welche bela-
stende Bedeutung hat die besondere Kundenniahe im
Kleinbetrieb fir die Beschiftigten? Welche Belastungen
und Risiken verbinden sich mit dem kleinbetriebsspezifi-
schen Verhiltnis von pgeplantem und improvisiertem Ar-
beitshandeln? In welcher Weise stellt sich im Kleinbetrieb
das Verhiltnis zwischen Extensivierung und Intensivie-
rung der Leistungsabgabe? Welche Orientierungs- und
Verhaltensschwierigkeiten ergeben sich mit einer stark
firsorglichen Problemdefinition durch den Geschiftsinha-
ber? Welche besonderen Qualifikatios- und Kooperations-
probleme entstehen durch den kleinbetriebstypischen
Anlern- und EinarbeitungsprozeB u.v.a.?

Die wissenschaftliche Bearbeitung derartiger Zusammenhinge
ist eine wichtige Voraussetzung zur Effektivierung von Um-
frageinstrumenten. Das Potential an Dimensionen und Indika-
toren zu Arbeitsbedingungen und Arbeitsproblemen ist bei
weitem noch nicht ausgeschépft, vor allem, wenn man
die reale Situation in den Kleinbetrieben ins Auge faft. Ge-
rade die zuvor gestellten Fragen verweisen darauf, dafl die
Globalkategorien bzw. Globalindikatoren, wie Lirm, Monoto-
nie, repetitive Arbeit, Schadstoffe wu.4., tuberhaupt nicht
ausreichen, um uber die Arbeitssituation im kleinbetriebli-
chen Sektor Fragen stellen zu kénnen.
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Eine weitere Voraussetzung flir die Effektivierung der
Umfrageforschung wie Uberhaupt fiir Befragungen im Klein-
betrieb ist, daB die bislang angewandten Indikatoren zur
Erfassung von Arbeitnehmerproblemen, Belastungen etc.
nicht bloB mit neuen angereichert, sondern gleichzeitig
immanent weiterentwickelt werden. Diese Forderung ergibt
sich aus dem empirischen Tatbestand, daB die Beschiaftigten
aus Klein- und Grofbetrieben sich mdglicherweise denselben
belastenden Arbeitsbedingungen oder negativen Anforderun-
gen ausgesetzt fiihlen, deren Ursachen und subjektive Ar-
gumentationsgriinde jedoch sehr hterogen sein kénnen. Dies
bedeutet, daf die bisher in der Umfrageforschung beniitzten
Globalkategorien zu wenig den differentiellen Situationen
entsprechen und ggf. flr die Orientierungen, Interessen
und Verhaltensformen der Beschiftigten in Kleinbetrieben
unangemessen sind.

Wenn man etwa feststellt, daB die Arbeitshetze sowohl in
Kleinbetrieben als auch in Grofbetrieben in dhnlichem Um-
fang negativ thematisiert wird, so koénnen hinter diesen
subjektiven Aussagen sehr abweichende betriebsgréfen-
spezifische Bedingungen von EinfluB sein. Im GroBbetrieb
kénnte die Arbeitshetze resultieren aus dem Entlohnungs-
grundsatz, der Entlohnungsmethode, den systematisierten
Kooperationsanforderungen, wogegen die Arbeitshetze
im Kleinbetrieb den spezifischen Formen der Kooperation
mit den Kunden, der speziellen Art und Weise, wie Auf-
trige abgewickelt werden etc. (subjektiv), zugeschrieben
werden kénnen. Ahnliche Zusammenhinge liegen bislang
nur in der Strefforschung vor; die Entstehung von Stref
wird bei Kleinbetrieben den organisatorischen Ablaufpro-
blemen oder den Besonderheiten der Absatzmirkte zuge-
schrieben, in Grofibetrieben resultiert dagegen der Stref
in erster Linie aus der hohen betrieblichen Leistungsan-
forderung.

Die Weiterentwicklung der globalen Indikatoren mittels der
zusédtzlichen Einfihrung abfragbarer Begrindungen wirde
fir die Zukunft eine differenzierte HdA-Strategie erdéffnen.
Es ist zu vermuten, dall die in Mittel- und GroBRbetrieben
an Technik sowie Arbeitsorganisation ansetzenden HdA-MaB-
nahmen von den dort Betroffenen auch weiterhin favorisiert
werden. Eine &hnliche StoBrichtung bei der Gestaltung so-
zialvertrdglicher Arbeitsbedingungen im Kleinbetrieb scheint
angesichts der vollkommen anderen Qualifikations- und T&-
tigkeitsstruktur nicht unbedingt die einzige und beste L&-
sungsform zu sein; MaBnahmen zur Verbesserung der infra-
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strukturellen Voraussetzungen der Kleinbetriebe (z.B. Be-
ziehung zu Leitfirmen oder Kunden, zwischenbetriebliche
Kooperation) koénnten zu glnstigeren Arbeitsbedingungen
und zugleich zur positiven Zustimmung auf seiten der Be-
schiaftigten flihren.

3) Wie bereits erwihnt, ist ein entscheidender Mangel
vorliegender Umfragestudien auch im methodisch-inhaltlichen
Umgang mit subjektiven Aussagen zu sehen. Subjektiv arti-
kulierte Arbeitnehmerprobleme, Belastungen etc. werden zur
Charakterisierung bzw. Beschreibung konkreter Arbeitssitua-
tionen hochstilisiert. Werden etwa Belastungen subjektiv
nicht genannt, wird dies mit der Existenz glinstiger Arbeits-
bedingungen gleichgesetzt. DaB der individuellen und kollek-
tiven Nennung von Problemen und Risiken immer auch eine
subjektive Abwigung vorausgeht und auf diesem Hintergrund
die jeweilige Aussage (gefiltert) erfolgt, wird in diesen Stu-
dien unzureichend - wenn {berhaupt - bericksichtigt.

Dazu gehort auch die Erkenntnis, daB die Wahrnehmung
und Artikulation von Arbeitnehmerproblemen und -belastun-
gen von zahlreichen situativen und persoénlichen Bedingungen
abhangen. Die individuellen Voraussetzungen wie Biographie,
Qualifikationsniveau etc. und situative Merkmale (etwa Akti-
vitdten der Geschiftsfihrung oder des Betriebsrats, Absatz-
marktlage des Unternehmens u.v.m.) koénnen im Artikulati-
onsprozel in vielschichtiger Weise intervenieren. Dies kann
sich schlieflich auch darin ausdricken, daf sich unter klein-
betrieblichen Bedingungen die Bedeutung von Belastungen
sowie die damit zusammenhdngende Art der Belastungsbe-
schreibung ganz anders darstellt als bei Beschiftigten
aus GrolBbetrieben. Zur Effektivierung einer HdA-orientierten
Umfrageforschung miften auch hier Vorarbeiten geleistet
werden:

Eigene empirische Felderfahrungen (in Betriebsfallstudien,
in Gespriachen mit Arbeitern und Management) lassen die
Vermutung aufkommen, daB es einen allgemeinen Zusammen-
hang zwischen der individuellen Bereitschaft/Fahigkeit zur
Beschreibung sowie Artikulation von Arbeitnehmerproblemen
und der jeweiligen Betriebsgrofe gibt. Ein solcher Zusam-
menhang koénnte etwa derart lauten: Bei Arbeitnehmern aus
Kleinbetrieben herrscht ein bilanzierendes Antwortverhalten
vor, dagegen dominiert bei ihren Kollegen aus groéferen
Betrieben ein eher enumeratives, d.h. aufzihlendes Antwort-
verhalten. Beide Vermutungen sollen abschliefend kurz er-
lautert werden.
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Eine der ganz wenigen Untersuchungen zu Belastungen im
Kleinbetrieb (Broétz u.a. 1982) zeigt als Ergebnis, dal die
Arbeitnehmer in Kleinbetrieben sich hinsichtlich Gefdhrdun-
gen passiv verhalten und eine sehr geringe Auflehnungs-
und Konfliktbereitschaft besitzen. Ohne auf dieses Ergebnis
hier ndher einzugehen, muB man doch fragen, ob die beson-
deren sozialen Beziehungen im Kleinbetrieb auch ein speziel-
les Verhidltnis zur Beschreibung und Artikulation von Be-
lastungen produzieren und deshalb die Arbeitnehmer auch
ganz andere Verhaltensweisen zur Verbesserung von Arbeits-
bedingungen demonstrieren missen als ihre Kollegen im
Groflbetrieb. Gleichwohl zeigen die eigenen Erfahrungen, daB
die Beschiftigten aus Kleinbetrieben ihre Arbeitsbedingungen
hiufig in bilanzierender Weise beschreiben und erklaren.
Beispielsweise werden Belastungen, Gefihrdungen, Arbeit-
nehmerprobleme u.a. zum Teil sehr zutreffend geschildert,
zugleich werden aber auch Begrindungen ins Felde gefiihrt,
die den mnegativen Charakter der Belastungen "zuritickneh-
men" bzw. abschwichen. Dieses spezielle Antwortverhalten,
das negative Aspekte mit positiven oder marginalisierenden
AuBerungen verkniipft, kdénnte den besonderen Austauschbe-
ziehungen zwischen Betrieb und Arbeitskraft im Kleinbetrieb
zugeschrieben werden. Diese Austauschbeziehungen sind
personell, transparent und allgegenwartig. Die Arbeitskrafte
sehen laufend, was sie flUr ihren Leistungseinsatz vom Be-
trieb als Gegenleistung bekommen, was sie fiir ihren Lei-
stungseinsatz opfern und womit sie daftir zu bezahlen haben
(Gesundheit, Uberzeiten etc.). Weitere Griinde fiir diese Art
der subjektiven Reaktion wiren etwa: Im Kleinbetrieb
werden eher Zugestdndnisse an den einzelnen gemacht als
in GroBbhetriehen; das Feedback des eigenen Arbeitshandelns
ist im Kleinbetrieb schneller und férdert zudem auch das
gegenseitige Verstindnis fir bestimmte Verhaltensweisen bei
der Arbeit.

Bilanzierend heiflt wohlgemerkt aber nicht, daB dies eine
bewufte Abschwichungsstrategie auf seiten des Arbeitneh-
mers ist; eine eher bilanzierende Reaktion kann zweifellos
mit massiven Forderungen verbunden sein, etwa in Form
eines gesteigerten Erwartungsdrucks gegeniiber Verdnderun-
gen nach zeitlich bedingter Ricksichtnahme auf betriebliche
Interessen und sich wandelnde Rahmenbedingungen.

Demgegeniiber lassen die empirischen Erfahrungen - noch
andeutungsweise - erkennen, daf bei Beschiftigten in Grof-
betrieben ein enumeratives Antwortverhalten und enumerative
Reaktionen sehr verbreitet sind. Es 148t sich haufig feststel-
len, daB die Befragten "bemiiht" sind, jeden einzelnen bela-

250

Mendius/Sengenberger/Weimer (1986): Arbeitskréfteprobleme und ‘] SFMUNCHEN
Humanisierungspotentiale in Kleinbetrieben. s rebb il
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68114



stenden bzw. negativen Aspekt ihrer Arbeitssituation weiter
zu vermitteln. Eine begriindete Abschwichung ihrer aufge-
zihlten Probleme findet in der Regel nicht in der Weise wie
in Kleinbetrieben statt. Diese Reaktionsform lift sich jetzt
umgekehrt auf die groBere Intransparenz der konkreten Aus-
tauschbeziehungen zwischen Betrieb und Arbeitskraft zu-
riickbeziehen, wobei sich Unsicherheiten und skeptische
Haltungen gegeniliber dem anonymen Apparat "Grofbetrieb"
einstellen konnen; mit dieser Grundhaltung entwickeln sich
zwangslaufig auch keine Einsichten und Verstidndnisse gegen-
iber dem Betrieb, im Gegenteil, eine differenzierende
und umfassende Risiko-, Belastungs- und Problembeschrei-
bung wird hierdurch sogar geférdert. Beim derzeitigen Stand
der Forschung muB jedoch die weiterfihrende Frage offen
bleiben, ob und inwieweit durch das enumerative Antwort-
verhalten der Beschiftigten eher Vorteile oder eher Nachteile
flir die Initilerung und Durchsetzung von Humanisierungs-
malnahmen produziert werden.(44)

4) Will man den betrichtlichen Nachholbedarf bei der Erfor-
schung kleinbetrieblicher Arbeitsbedingungen abbauen
und dabei zukinftig verstirkt auch das Instrument (Er-
werbs-)BevOlkerungsumfrage wieder benutzen, dann sind die
im vorangegangenen geschilderten Basisarbeiten unbedingt zu
forcieren. Es sind Erhebungsdimensionen zu entwickeln, die
der kleinbetrieblichen Besonderheit und Vielfalt eher gerecht
werden; es sind Frageformen und Fragearten zu entwerfen,
die in der Lage sind, Arbeitnehmerprobleme und zugleich
deren subjektive Bedeutung/Gewichtung zu erheben. Hierfir
mtBten zunidchst die qualitativen Fallstudien im kleinbe-
trieblichen Sektor zur Herausarbeitung der kleinbetriebsspe-
zifischen Probleme und Voraussetzungen gefdrdert werden;
2ine angemessene Dimensionierung kann nur Uber diesen Weg
erzielt werden. Dazu kdnnte methodisch auf die Realgruppen-
forschung zurilickgegriffen werden. Der kleinbetriebliche
Sektor koénnte ohne Zweifel ein geeignetes Feld fir diese
Methode darstellen. Weil die Gestalter von Arbeitsbedingun-
gen und die Betroffenen gleichzeitig mit dieser Methode an-
gesprochen werden kodnnen, wiren hier differenziertere
Kenntnisse tiber Kkleinbetriebsspezifische Belastungen und
deren subjektiven Bedeutung zu erwarten. Die Dimensionie-
rungsarbeiten und die Erarbeitung von Frageformen k&énnten
aus den Ergebnissen einer Realgruppenforschung profitie-
ren. (45)

Mit einer gezielten Weiterentwicklung des Umfrageinstru-
ments kénnten die bisherigen Analysemdglichkeiten gegentiber
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kleinbetrieblichen Arbeitsbedingungen verbessert werden.
Zeitreihenuntersuchungen Uber die Veridnderung von Arbeits-
bedingungen koénnten das vorhandene Analysepotential er—
weitern; mit diesem Instrument koénnten auch Gestaltungs-
spielraume wund -alternativen im kleinbetrieblichen Sektor
ausgelotet werden. Zu Uberdenken wire noch eine andere
Funktion, und zwar ob und inwieweit mit einem solchen In-
strument die Initiativen und Anstrengungen zu einer Humani-
sierung des Arbeitslebens forciert, umgesetzt und verbreitet
werden koénnten.
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ANMERKUNGEN

1 Die Branchenteile kénnen - auch einzeln - direkt beim
Institut fir  Sozialwissenschaftliche Forschung e.V.
in 8000 Miinchen 40, Jakob-Klar-Strafle 9, bezogen werden.

2 Entsprechend der Zentralfragestellung dieser Studien
hatten auch fast alle untersuchten Betriebe einen Be-
triebsrat und in der Regel 50 und mehr Beschiftigte.
Fiir die von wuns untersuchten Betriebe gilt dagegen,
daf institutionalisierte Arbeitnehmervertretungen nur in
einem Bruchteil vorhanden waren. Betriebsrite konnen
nur in Betrieben mit mehr als zwanzig Beschiftigten
gewdhlt werden. Aber selbst wenn diese Voraussetzung
vorliegt, existiert bei weitem nicht immer ein Betriebsrat.
Der Betriebsobmann - wihlbar in Betrieben mit 5-19 Be-
schiftigten - ist noch weit seltener anzutreffen.

3 Dabei handelte es sich vor allem um die Ergebnisse
der in der ersten Phase des Branchenprojekts durchge-
fiihrten Repréasentativbefragung in ca. 8.000 Tischler-
betrieben, wvgl. Institut fiir angewandte Wirtschaftsfor-
schung 1im Mittelstand (IWM) 198la sowie der darauf
aufbauenden Intensivinterviews und Betriebsfallstudien,
vgl. Institut faGr angewandte Wirtschaftsforschung im
Mittelstand (IWM) 1981b,

4 Fur die Berufe Bicker/Konditor und Fleischer ist eine
derartige Sekund&ranalyse bereits vorgenommen worden
(vgl. Becker 1983).

5 Die Anlage B zur Handwerksordnung flhrt in weiteren
sieben Gruppen vierzig handwerksahnliche Gewerbe auf.

6 Wihrend z.B. die Beschiftigten der Industriebetriebe in
der Regel bei der AOK krankenversichert sind, sind die
Beschiftigten der Handwerksbetriebe in Innungskranken-
kassen versichert, die hdufig glnstigere Beitragssitze
aufweisen.

7 Im Jahr 1977 lag der Anteil der Unternehmen mit weniger
als 20 Beschiftigten im Metallverarbeitenden Handwerk,
das wiederum den groBten Teilsektor des Handwerks
stellt, bei rund 92 %.
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8 So sind beispielsweise im Wirtschaftszweig "Schlachthau-
ser und Fleischverarbeitung" im September 1982 insgesamt
457 Betriebe erfafit, wihrend die Handwerkszdhlung 1977
knapp 28.000 Unternehmen in diesem Bereich ermittelt
hat.

9 Eine ausfiihrliche Darstellung der wirtschaftlichen und
strukturellen Entwicklung in den einbezogenen Branchen
findet sich in den finf als Erginzung des Ergebnisbe-
richts vorgelegten Branchenmonographien.

10 Das Arbeitnehmerproblem schlechthin ist natirlich zu-
nichst der Verkauf der Arbeitskraft zu Bedingungen,
die eine (im umfassenden Sinne) angemessene Reproduk-
tion der Arbeitskraft ermdéglichen. Gelingt es nicht, einen
Arbeitsplatz zu finden, kénnen auch alle "sekundiren'
Arbeitnehmerprobleme, die mit der Berufstitigkeit selbst
zusammenhingen, sich nicht aktualisieren.

11 Naturlich spielen -~ wie nicht zuletzt unsere eigenen empi-
rischen Erfahrungen gezeigt haben - eine Vielzahl weite-
rer und zum Teil mindestens auf den ersten Blick oft
kaum ableitbarer, wenn nicht irrational wirkender Aspekte
insbesondere  fliir betriebliche Personalentscheidungen
eine Rolle. Im Ergebnis &dndert das aber nichts daran,
daB sich das Erklirungsmuster zu einer plausiblen Inter-
pretation vorgefundener Resultate eignet.

12 Die Problemlésung kann mnatlrlich auch darin bestehen,
daf man die Qualifikation selbst produziert oder produzie-
ren laBt. Wir koénnen diese Variante aber hier der Ein-
fachheit halber zur Ldsung ilber den Preis rechnen.

13 Die folgende Darstellung ist insofern als Substrat der Er-
gebnisse unserer Empirie zu betrachten, als sie sich auf
die von uns als besonders charakteristisch und fir die
Fragestellung des Projekts wichtig erachteten Probleme
konzentriert. Eine knappe Beschreibung der Arbeitskraf-
teprobleme in den einbezogenen Branchen findet sich im
Kapitel IV von Teil B, ausfithrlicher wird darauf in den
"Branchenheften! eingegangen (vgl. dazu FN 1) auf S,
18).

14 Einen besonderen Stahlbauarbeitgeberverband gibt es nur
in der Industrie; im Handwerk gehoéren die Metallbaube-
triebe zum Metallhandwerk und sind nicht separat organi-
siert. Daher haben wir bei unseren Expertengesprichen
Informationen {ber den Bereich des Metallhandwerks ins-
gesamt erhalten. Auch die von uns besuchten Betriebe
sind teilweise in einem Grenzbereich von Metall- und Ma-
schinenbau tdtig. Bei unseren Gruppendiskussionen waren
ebenfalls Beschiftigte aus Metallbetrieben iber den enge-
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ren Bereich des Stahlbaus hinaus vertreten. Aus all die-
sen Informationsquellen lieR sich entnehmen, daf zumin-
dest in der Dimension Arbeitskrifteversorgung die Pro-
bleme des Handwerksteils des Stahlbaus auch fiir das Me-
tallhandwerk insgesamt Geltung haben dirften.

15 Es sei nochmals darauf verwiesen, daB sich die folgenden
Ausfiihrungen auf markengebundene Vertragswerkstitten
beziehen; markenfreie Betriebe und Tankstellen, die ent-
sprechende Leistungen anbieten, waren nicht einbezogen.

16 Viele von uns befragte Handwerksmeister begriindeten
nicht zuletzt mit dieser Uberlegung die Ausweitung der
Ausbildung weit iiber den unmittelbaren Bedarf hinaus.

17 Die Erfahrungen insbesondere aus den 60er Jahren, als
viele Betriebe wenig, manche bewuft Gberhaupt nicht aus-
bildeten (sie zogen die "Abwerbung" als Mittel der
Fachkréfterekrutierung vor), zeigen, daf die Gefahr einer
derartigen Entwicklung keineswegs auszuschlieBen ist,

18 Das bedeutet, wie wir zu untermauern versucht haben,
allerdings nicht, daB es nicht auch hier hiufig einen
Prozel der Verdnderung und Verbesserung von Arbeits-
bedingungen gegeben hitte.

19 In diesem Fall gelingt auch Kleinbetrieben eine Externali-
sierung des Problems, und zwar eher noch zu geringeren
eigenen Kosten als die von GroBbetrieben hiufig prakti-
zierte Vorzeitpensionierung, die verschiedentlich unter
diesem Aspekt kritisiert wurde.

20 Das seitens des Handwerks auch uns gegeniiber immer
wieder angeflihrte Argument der Kostentrachtigkeit
der Awusbildung leidet zweifellos schwer darunter, "daB
generell in denjenigen Handwerkszweigen die Ausbildungs-
intensitidt besonders erhdht wurde, die von einem stagnie-
renden oder schrumpfenden Absatz gekennzeichnet sind"
(Rheinisch-Westfilisches Institut fir Wirtschaftsforschung
1985, S. 16).

21 Sicherlich spielt auch eine wesentliche Rolle, daBl die Qua-
lifikation des Meisters unmittelbar auf der des Gesellen
aufbaut und die Arbeitskrifte sich durchaus konkrete
Vorstellungen davon machen kdnnen, was ihnen ein Mei-
ster an Qualifikationen voraus hat, zumal viele diesen
AbschluBl selbst erwerben wollen oder auch schon erwor-
ben haben. Wie bekannt, nimmt der Anteil der Arbeits-
kriafte mit Meisterprifung, die weiter in der Produktion
arbeiten, im Handwerk laufend zu.

22 Die Aussage bezieht sich vor allem auf das Qualititsseg-
ment bei allgemein géngigen Konsumglitern. Bei speziel-
len, vor allem von einkommensstarken Verbrauchern nach-
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gefragten Produkten, mit deren Herstellung allerdings nur
eine geringe Zahl von Arbeitskriften beschiftigt ist, sieht
die Situation zum Teil ganz anders aus.

23 Ob ein solcher Verlust an Beschiaftigung dann tber die
dadurch ausgelésten Angebots- und Nachfrage-, Preis-
und Mengenreaktionen schlieflich ganz oder uberkompen-
siert wirde, lieBe sich wohl auch mit komplexen Kreislauf-
analysen kaum definitiv beantworten.

24 Diese Fahigkeit zur zielgerichteten Beeinflussung externer
und interner Rahmenbedingungen ist gerade in Kleinbe-
trieben sehr unterschiedlich, in den meisten Fillen eher
gering, ausgeprdgt. Im Abschnitt III des Kapitels D wird
in vorlaufiger Form auf der Basis von Typisierungsversu-
chen den fiir diese unterschiedliche strategische Hand-
lungsfihigkeit mafgeblichen Faktoren nachgegangen, un-
terschiedliche strategische Optionen werden diskutiert
und Moéglichkeiten der Férderung von Strategie- und Hu-
manisierungsfdhigkeit von Kleinbetrieben erértert.

25 Es gibt hier natfirlich erhebliche Unterschiede, z.B. ist
der Anteil der betriebsratsfahigen Betriebe mit Betriebs-
rat im Metallhandwerk regional oft sehr hoch, allerdings
konzentrieren sich Betriebsrate offenbar doch eher in
den gréBeren Betrieben. So gibt es insgesamt in 1.755
Betrieben des Metallhandwerks, die insgesamt 156.100
Arbeitnehmer beschaftigen, Betriebsrate, d.h. die durch-
schnittliche Betriebsgrofe der Metallhandwerksbetriebe
mit Betriebsrat liegt bei fast 90 Beschaftigten (vgl. dazu
Handelsblatt vom 4./5.10.85, S. 7).

26 Einige - auf die jeweilige Situation bezogene - Hinweise
auf solche Ankniipfungspunkte finden sich in den Bran-
chenteilen.

27 Eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen kann inso-
fern allerdings auftreten, als die neue Betriebsstatte fir
die Arbeitskriafte mit ldngeren Arbeitswegen verbunden
sein kann, die immer als Erschwernis zu gelten haben,
im Grenzfall sogar die Weiterarbeit im Betrieb unmdglich
machen koénnen. Ein obligatorischer friher Arbeitsbeginn
(wie z.B. bei Bickern) kann bei Fehlen dffentlicher Ver-
kehrsverbindungen zuweilen nahezu prohibitiv wirken.

28 Vor allem ist dabei wiederum an die Nahrungsmittelberei-
che, aber auch an das Tischlerhandwerk zu denken. Im
Maschinen- und zum Teil auch im Stahlbau sowie ganz
ausgepragt im Kfz-Handwerk gibt es solche "Innovations-
hemmnisse" offenbar nicht oder nur in sehr geringem Um-
fang.

29 Ein Ansatzpunkt sind natiirlich auch entsprechende Vor-
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schriften - etwa seitens der Berufsgenossenschaften. Zum
Beispiel ist zur Verminderung der Staubbildung ("Mehl-
stauballergie") seit 1.6.1983 vorgeschrieben, daf nur
noch Knetmaschinen mit entsprechenden Abdeckungen
verkauft werden dirfen. Eine Anordnung zur Nachri-
stung (die beil Spiralknetern ohne grofen technischen
Aufwand méglich ist) ist dagegen nicht ergangen. Ange-
sichts der langen Nutzungsdauer ist daher damit zu rech-
nen, daB noch flir einen sehr groBen Zeitraum nicht ab-
gedeckte Maschinen in erheblichem Umfang weiterverwen-
det werden.

30 Gerade unter Bezug auf viele Handwerksbetriebe liefle
sich die noch weitergehende Frage aufwerfen, ob es sich
hier iberhaupt um "Betriebe" im Sinne des Strategiekon-
zepts handelt. Wenn Betriebe u.a. dadurch sich bestim-
men, daf sie strategisch handeln, und dieses wiederum
bedeutet, die Bedingungen autonomer Kapitalverwertung
zu sichern, dann kann man auch durchaus begrindet
die Position vertreten, daB Arbeitsstitten, deren Funktion
primdr darin besteht, ihre Inhaber und deren Familien zu
erhalten (auch wenn dartiber hinaus Arbeitskrifte be-
schaftigt werden) sowie die einfache Reproduktion der
eingesetzten Produktionsmittel zu gewahrleisten, im Sinne
dieser Begrifflichkeit eben keine Betriebe darstellen. Die-
se theoretische Uberlegung soll und kann hier aber nicht
weiter verfolgt werden.

31 In diesen Fillen ist neben oder statt der Spezialisierung
auf relativ nachfragestabile Produkte oft auch die Schaf~
fung der betrieblichen Voraussetzungen f{lir einen md&g-
lichst schnellen und reibungslosen Wechsel zwischen ver-
schiedenen Produkten und Dienstleistungen in Abhingig-
keit von der jeweiligen Nachfrageentwicklung als Politik
zu beobachten. Auch bei einer solchen Flexibilisierungs-~
konzeption haben Kleinbetriebe oft strukturelle Vorteile
gegeniiber gréferen Konkurrenten.

32 Vgl. allgemein hierzu Bundesdrucksache 10/16; auf Vor-
habensebene stellvertretend hierzu: Fricke u.a. 1981 und
Ulich 1981.

33 In jlingster Zeit wird dieses Untersuchungsfeld stirker in
die Forschungsvorhaben einbezogen, so beispielsweise in
den Branchenprojekten zum "Abbau von Belastungen im
Hotel- und Gaststattengewerbe", der "Textil- und Beklei-
dungsindustrie" oder des "Tischlerhandwerks".

34 Zur Inventarisierung wurden hauptsichlich die folgenden
Informationsquellen genutzt und aufbereitet:

- Recherche bei der Dokumentationsstelle des Instituts flir
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Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Nirnberg,

- Nachweis von Forschungsprojekten und entsprechenden
Kurzangaben des Informationszentrums Sozialwissen-
schaften Bonn,

- archivierte Umfragen, Datenbestandskataloge und Stu-
dienbeschreibungen des Zentralarchivs fiir Empirische
Sozialforschung der Universitat zu Koln

- sowie eine Reihe grauer Literatur, insbesondere aus
dem sog. akademischen Forschungsbereich zum betref-
fenden Thema. Der Zugang zur grauen Literatur und
zu Tabellenbinden von sog. kommerziellen Markt- und
Meinungsinstituten war zumeist aufgrund der hohen
Kosten nicht méglich.

35 Beispielsweise die betrieblichen Mobilitdtsprobleme bei
Facharbeitern in Schmidt 1984.

36 Aktuelles Beispiel etwa die Studie von Schmidtchen 1984.
Die GroBenklasse war eines der Quotenmerkmale (S. 346),
eine tabellarische und interpretative Darstellung des sig-
nifikanten oder nichtsignifikanten Zusammenhangs zwi-
schen BetriebsgréfBenklasse und subjektiven Angaben/Aus-
sagen fand jedoch nur am Rande statt.

37 Das Problem einer Vergleichbarkeit einzelner Dimensionen
auf der Ebene von Betriebsgroflenklassen wird unter (2)
in einer zusdtzlichen Perspektive behandelt.

38 Die wichtigsten methodischen und inhaltlichen Erklarungen
flir solche Inkompatibilititen befinden sich in Glatzer,
Zapf 1984, S. 24ff.

39 Hervorzuheben ist, daB im Rahmen unserer Inventarisie-
rungsarbeiten kein Projekt anzutreffen war, welches sich
ausschlieflich mit der reprasentativen Befragung von Ar-
beitskraften im kleinbetrieblichen Sektor befaflit. Wenn
iberhaupt, dann waren das dominierende Auswahlkri-
terium die Branche, der Wirtschaftszweig, Industrie/

Handwerk etc., nicht aber spezifische Konstellationen
kleinbetrieblicher Pragung (vgl. hierzu auch Pleitner
1981).

40 AuBerdem ware zu berilcksichtigen, dal bestimmte Variab-
len nicht nur in Anlehnung an grofibetriebliche Struktu-
ren abgeleitet wurden; vielmehr sind auch subjektiv un-
terschiedliche Definitionen anzutreffen (beispielsweise be-
deutet der Begriff "Aufstieg" bei Beschéaftigten in Klein-
betrieben soviel wie "sich selbstandig machen", Betriebs-
wechsel u.d.).

4] Etwa Nahrungs- und GenuBmittelgewerbe, Hotel- und
Gaststattengewerbe, holzverarbeitende Industrie u.a.;
vgl. Teil A, Kap. III.
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42 Haufig wird das geringere Kritikniveau im Kleinbetrieb
der besonderen Arbeitskridftestruktur zugeschrieben (jiin-
gere, arbeitsmarktbezogene Belegschaft, niedriges Bil-
dungsniveau etc.).

43 Das Fehlen einer solchen Perspektive ist im tbrigen nicht
nur bei Bevdélkerungsumiragen, sondern auch in starker
qualitativ orientierten Fallstudien, in denen eine Befra-
gung von Arbeitskrdften, von betrieblichen Experten mit
Arbeitsplatzbeobachtung kombiniert werden, festzustellen.

44 Die Unterscheidung zwischen einer bilanzierenden und
einer aufzdhlenden Reaktion gegeniliber Arbeitsbedingun-
gen hat zweifellos auch in der betrieblichen Praxis eine
Reihe von Konsequenzen flir geplante Verdnderungen
bzw. den Verzicht auf solche; ebenso kénnen wegen die-
sen unterschiedlichen Grundhaltungen auch unterschiedli-
che Reaktionen auf konkrete Verdnderungen erwartet
werden. Darlber hinaus verbinden sich mit derartigen
Reaktionsformen auch wunterschiedliche strategische und
inhaltliche Ansatzpunkte fir die Aktivitdten der Interes-
senvertretung.

45 Zugleich koénnte die Umfrageforschung einen weiteren
innovatorischen Schritt tédtigen, und zwar eine sogenannte
Uberkreuzbefragung. Das heiit Arbeitskrifte aus GrofBbe-
trieben miBten {ber ihre Einschitzung der Arbeitsbedin-
gungen im Kleinbetrieb befragt werden, zugleich miifiten
die Beschéftigten in Kleinbetrieben ihre Einschétzung
uber die Arbeitsbedingungen in GroBbetrieben abgeben
kénnen. Dies wire einerseits von Vorteil fiir eine Evalu-
ierung von Dimensionen und Fragearten, andererseits
wiirde dies einen neuen Akzent in der "vergleichenden
Forschung" zwischen unterschiedlichen Betriebsgrdfien-
klassen darstellen.
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