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1. Zusammenfassung und Diskussion

Die in diesem Report vorgelegten wund diskutierten Forschungsergebnisse zum
Zusammenhang zwischen flexibler Beschéftigungspolitik und Arbeitsbedingungen stiitzen
sch auf die Reanalyse von Untersuchungsergebnissen aus vom ISF Minchen bereits
abgeschlossenen bzw. gegenwartig noch laufenden soziawissenschaftlichen Untersuchungen
auf Basis von Betriebsfalstudien sowie auf erganzend durchgefihrte Kurzfallstudien und
Interviews mit Experten aus den betelligten Fall studienbetrieben.

Es wurden der Entwicklungszusammenhang untersucht sowie Fallstudien durchgefihrt in
zwel Wirtschaftssektoren, in denen Aspekte der Restrukturierung von unternehmensinternen
und unternehmensiibergreifenden Produktions- und Lieferprozessen im Vordergrund stehen:
in der Automobilzulieferindustrie und im Lebensmitteleinzelhandel. Die dabei von den
Unternehmen vefolgten Strategien richten sich auf die Flexibiliserung sowohl der
zwischenbetrieblichen Prozesse als auch der betriebsinternen Arbeitsabldufe und
Personaeinsatzformen; damit verbinden sich ua en Wandel der Arbeits- und
Arbeitszeitorganisation und Veranderungen in den Arbeits- und Qualifikationsanforderungen
in der gesamten Wertschopfungskette. Die Analyse der Ergebnisse erfolgt entlang des von
TNO entwickelten Framework und orientiert sich soweit mdéglich an den in den
Forschermeetings priorisierten Fragen.

Aus  den Untersuchungsergebnissen wird Zunéchst deutlich, dai3 die
Flexibilitétsanforderungen in beiden Sektoren sehr hoch sind, dal3 die Unternehmen aber auch
erhebliche — in den untersuchten Betrieben offensichtlich ausreichende — Spielr&ume besitzen
oder geschaffen haben, um vor alem Mainahmen der flexiblen Beschéftigung, des
Personaleinsatzes und des Outsourcing zu ergreifen. Diese Malnahmen dienen dabel
kurzfristigen wie langfristigen Flexibilitétszielen.

Die Spielrdume fir flexible Beschaftigungspolitik der Unternehmen werden dabei durch das
Geflige von doaatlichen und tarifpolitischen Rahmenbedingungen beeinfluldt (staatliche
Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik, Arbeitsschutz- und Arbeitszeitrecht, Bildungssystem,
Tarifvertrdge etc.). In diesem Zusammenhang sind vor alem die seit Jahren anhaltenden
Debatten und einzelne Mal3nahmen hinsichtlich Deregulierung von
Arbeitnehmerschutzvorschriften und neuen Formen des ,Bindnisses fur Arbeit® bzw.
entsprechende Beschéftigungspakte zwischen Tarifpartnern und politischen Instanzen von
Bedeutung. Auch andere Deregulierungsthemen wie z.B. die Verladngerung der
Ladentffnungszeiten spielen eine nicht unwichtige Rolle. Angesichts der in Deutschland seit
Jahren hohen und steigenden Arbeitdosigkeit dreht sich die Diskussion Uber die Entwicklung
der Arbetsbedingungen dlerdings immer mehr um die Frage nach der
Beschéftigungssicherheit und dem Erhat bzw. der Schaffung von Arbeitspléatzen und weniger
um die Frage nach der Qualitét der Arbeitsplatize. Entsprechend wird auch die Beschéftigung
von Arbeitnehmern auf qualitativ geringerwertigen Arbeitsplétzen mit untertariflichem
Einkommen und prek&en Beschdftigungs- und Arbeitsbedingungen as eine neue
beschéftigungspolitische Option thematisiert.

Von daher wurden und werden betriebliche Beschaftigungs- und Personalpolitik und die
Entwicklung der Arbeitsbedingungen in Deutschland seit vielen Jahren in der politischen und
wissenschaftlichen Diskusson um Human Resource Management breit diskutiert. Die Frage
nach ihrem Verhdtnis zueinander spielt alerdings in der betrieblichen Praxis eine erheblich
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geringere Rolle: Der Grund dafir lieggt wohl in den Rahmenbedingungen und
Voraussetzungen, unter denen Beschaftigungspolitik auf der Unternehmensebene stattfindet.
Denn die Gestaltung der Arbeitsbedingungen wird weit mehr durch betriebliche
Umstrukturierungsmal3nahmen und technischrorganisatorische Neuerungen in Reaktion auf
veranderte  Markt- und Wettbewerbsbedingungen  beeinflul¥.  Beschéftigungs-  und
Personalpolitik ist daher in der Regel eher eine Art personalbezogene Anpassungspolitik an
die Pramissen und Anforderungen aktueller Rationalisierungsbestrebungen der Unternehmen.
Das Potentia, dabel auf die Gestaltung der Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen
einzuwirken, ist in der Mehrzahl der Unternehmen wohl begrenzt. Personalpolitik ist zudem
angesichts der Prioritdt von Markterfordernissen und Rationalisierungsmal3nahmen immer
kurzfristiger orientiert.

Dabei ist die Frage der Flexibilitét ein von den Tarifpartnern stark umstrittenes Thema:
Wahrend enersats nach wie vor die unzureichende Flexibilisierung des nationalen
Arbeitsmarktes kritisiert wird, wird andererseits moniert, dal} die Unternehmen die
vorhandenen Flexibilitétsspielréume viel zu wenig nutzen.

(1) Die Ergebnisse aus den Fallstudien verweisen jedenfalls darauf, dal3 die Betriebe
offensichtlich Uber ausreichende Spidrédume im Betrieb und in den Rahmenbedingungen
vefligen, um ihre Flexibilitdtskonzepte zu rediseren. Dabei stehen in  der
Automobilzulieferindustrie vor alem in mittelfristiger Perspektive Malinahmen des Out-
sourcing/Subcontracting und des Einsatzes von Leiharbeit im Vordergrund; aber auch intern
quantitative Flexibilitétspotentiale im Personaleinsatz auf der Grundlage entsprechender
Arbeitszeit- und Schichtmodelle und Uberstundenregelungen sind dort in kurzfristiger ebenso
wie in langfrisiger Sicht sat langerem  wichtige  Voraussetzungen. Im
Lebensmitteleinzelhandel ist vor alem intern quantitative Flexibilitét in Form von flexibler
Schichtarbeit, Teilzeitarbeit und dem Einsatz geringfiigig Beschaftigter und Uberstunden zur
kurzfristigen Bewdtigung von Schwankungen im Arbeitsanfal und zur Abdeckung
verlangerter Betriebszeiten im Verkauf von entscheidender Bedeutung.

Generell ist wohl davon auszugehen, dal3 sich die praktizierten Flexibilitétskonzepte,
insbesondere die intern und extern orientierten Maldnahmen, eher ergdnzen, um sowohl kurz-
as auch langfristige Zielsetzungen der Flexibilitdt in geeigneter Weise zu verfolgen. Auch
wenn in beiden Sektoren die Bedeutung funktionaler Flexibilitét fir eine nachhatige
Leisungs- und Anpassungsfahigkeit der Betriebe hervorgehoben wurde, so werden die
Schaffung und Nutzung solcher Potentidle jedoch in der Praxis offensichtlich eher
vernachlassigt.

(2) Zusammenhange zwischen der Flexibilitdtspolitik der Unternehmen und den
Arbeitsbedingungen, insbesondere auch fir bestimmte Arbeitskréftegruppen, beziehen sich
weniger auf konkrete arbeitssicherheits- und gesundheitsschutzrelevante Aspekte. Dies ist vor
adlem darauf zurlckzufihren, da3 die Arbets- und Gesundhetsschutzpolitik in alen
Fallstudienbetrieben weitgehend unabhangig von der Beschéftigungspolitik verfolgt wird; sie
kommt innerhab der Unternehmen grundsétzlich fur ale Arbeitsplétize mehr oder weniger
gleich wirksam zur Anwendung, seien dies nun Voll- oder Teilzeitkrafte oder sogar in den
gleichen Arbeitsprozessen eingesetzte L eiharbeitnehmer.

Allerdings sind die Arbeitsbedingungen im Zuge der Flexibilisierungsprozesse generell durch
erhohten Leistungsdruck und zunehmende Unvorhersehbarkeit der Arbeitszeiten gepréagt.
Flexibilitétsbedingte Belastungen verbinden sich daher vor alem mit den prekédren
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Beschéftigungsbedingungen und dem hochflexiblen Arbeitseinsatz von Teilzeitkréften und
vor dlem von geringfligig Beschéftigten. Hier kommt es auch zu einer geschlechtsbezogenen
Diskriminierung, da der Anteil der Frauen an diesen Arbeitskraftegruppen besonders hoch ist.
Ahnliches gilt fir die Gruppe der Leiharbeitnehmer, die eine hohe Flexibilitatsbereitschaft
unter Bewels stellen missen. Diskriminierend dirfte sich die Flexibilisierungspolitik der
Unternehmen vor alem fir die Mitarbeiter in Outsourcing- oder Subcontracting-Firmen
auswirken, deren Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen in der Regel sehr viel unglinstiger
ausfallen.

Generell unterliegen die in den Unternehmen praktizierten neuen Arbeitszeitmodelle in ihrer
Vidfat und Anwendung kaum sozider Regulierung: Sie werden entweder mit den
Betriebsrdten mit Blick auf die hochflexiblen Anforderungen des Unternehmens, z.T. auch
aulBerhalb der tariflichen Regeln, vereinbart oder vielfach auch mit den Mitarbeitern
individuell abgesprochen.

Grundsétzlich ist der direkte oder indirekte Einfluld der Mitarbeiter auf entsprechende
Entscheidungsprozesse vergleichsweise gering einzuschédtzen, dabel verfigen vide
Teilzeitkréfte und geringflgig Beschéftigte, wenn se gerade aus solch kurzfristigen
Flexibilitatsgrinden beschéftigt werden, Uber besonders wenige Partizipationsmoglichkeiten.
(3) Generedlle Auswirkungen flexibler Beschéftigungs- und Arbeitszeitpolitik lassen sich
enma mit Blick auf den zunehmenden Einsatiz von Teilzeitkréften, von geringfigig
Beschéftigten sowie von Fremdfirmen festhaten; dadurch durfte das bidang den
Arbeitsmarkt pragende unbefristete Vollzeitbeschaftigungsverhdtnis weiter erheblich an
Bedeutung verloren haben. Dartber hinaus ist festzuhalten, dal3 der Antell an Arbeiten im
Produktionsbereich, insbesondere geringqualifizierte Arbeiten, generell weiterhin abnimmt.
Zum anderen egeben dSch aus der Einfuhrung flexibler Arbetszeitmodelle mit
Jahresarbeitszeitkonten 0.4 auch arbeitsmarktstabilisierende Effekte, indem Personalabbau,
Fuktuation und Kurzarbeit geringer gehalten werden.

Ein generdler Impuls konnte sich aus dem systematischen Einsatz von Leiharbeitskraften
ergeben, wie e gerade im Sektor der Automobilzulieferindustrie eine nicht zu
unterschétzende Rolle spielt. Dabel kann Leharbeit nur im Einzelfal eine ,Bricke* fir
Festanstellung im auftraggebenden Betrieb darstellen, wird sie doch vorrangig, ebenso wie
nicht selten auch Subcontracting, as mittelfristiger Kapazitatspuffer betrachtet.

Grundsdtzlich verweisen zunehmende Leharbeit und der hohe Antell an geringflgig
Beschéftigten jedenfalls darauf, dal3 auf dieser Basis bereits bedeutsame Niedriglohnbereiche
auf dem deutschen Arbeitsmarkt entstanden sein durften. Fir eine generelle Briickenfunktion
solcher Beschéftigungsformen finden sich in den Fallstudien allerdings keine Anhaltspunkte.
Die geschlechtsbezogene Segmentierung der Arbeitsmarktbereiche hinsichtlich  der
Tellzeitkréfte und der geringfligig Beschéftigten ist alerdings nicht zu Gbersehen.

(4) Die industridllen Beziehungen spielen fur das Verhd8ltnis zwischen Flexibilitdt und
Arbets- bzw. Beschéftigungsbedingungen in beiden Sektoren eine wichtige — wenn auch in
einzelnen Teilbereichen stark abnehmende — Rolle. Zum enen sind die tarifpolitischen
Flexibilitdétsmoglichkeiten in den letzten Jahren deutlich erweitert worden. Vor alem die
Betriebsrdte verfahren angesichts der extern gesetzten Produktions- und Lieferzwange
grofiziigig bei der Einrdumung flexibler Arbeitszeit- und Schichtmodelle und der
Genehmigung von Uberstunden. Zum anderen bemiihen sich die Interessenvertretungen
zugleich mit einer Politik des Mutual Concession Bargaining, die bisherige Qualitdt der
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Arbeitsbedingungen fir alle Belegschaftsgruppen zu sichern. Vor alem wird versucht, Regeln
fUr eine Mindestplanbarkeit von Arbeitszeiten, fir den zeitlichen oder finanziellen Ausgleich
von Mehrarbeit etc. oder gar fir partielle Zeitsouveranitdt — zumindest informell — zu
vereinbaren.

In Betrieben mit schwacher oder vollig ohne formale Interessenvertretung werden
Arbeitszeitregelungen und prekdre Beschéftigungsverhditnisse weitgehend  individuell
zwischen Management und Arbeitnehmer festgelegt. Die Partizipation der Beschéftigten,
insbesondere das Einbringen individueller Interessen, ist hier besonders gering ausgepragt.
Unnétig zu sagen, dald dies erst recht fir Leiharbeitnehmer und fir die Mitarbeiter in
Subcontracting-Firmen gilt.

Insgesamt gesehen zeichnet sich die Position der gewerkschaftlichen Interessenvertretung
hinsichtlich Flexibilitdt und Arbeitsbedingungen eher durch ein defensives Verhalten aus.
Dies kommt auch zum Ausdruck in zahlreichen auf betrieblicher Ebene abgeschlossenen
» Beschéftigungspakten* oder tariflichen Spezialvereinbarungen zwischen Unternehmen und
Gewerkschaften (Seifert 1999).

(5) Hinschtlich der Ansatzpunkte und Interventionsmoglichkeiten zur Gestaltung von
Beschéftigungsflexibilitét, die auch zu mehr Beschaftigungssicherheit und besseren Arbeits-
bedingungen fir die Betroffenen fuhrt, lassen sich einige grobe Schluf3folgerungen ziehen.
Personalflexibilitdt sollte im Rahmen einer gewissen Reguliertheit stattfinden, die sowohl
ausreichende betriebs- und abteilungsspezifische Fexibilitdt ermoglicht als auch die
Berticksichtigung eines Mindestmal3es an individuellen Interessen der Beschéftigten bel
Festlegung von Arbeitszeit und Arbeitseinsatz zuld¥. Diese Reguliertheit konnte z.B. auf
Basis gpezieller Betriebsvereinbarungen erfolgen oder im Rahmen von bestimmten
Arbeitszeitmodellen oder arbeitsorganisatorischen Formen as partielle Zeitsouveranitét
zugestanden werden. Die Entwicklung qualitativ-funktionaler Flexibilitdt durch betriebliche
Weiterbildung oder innovative Mal3nahmen der Arbeitsorganisation konnte flankierend zur
kurzfristigen Orientierung vieler Flexibilitatsstrategien zu mehr Kontinuitét und Alternativen
in der Personalpolitik beitragen. Zudem wéren einschlagig relevante staatliche, insbesondere
soziapolitische Interventionen auf ihre Zielgenauigkeit und die Streubreite ihrer Wirkungen
hin zu Uberprifen. Schliefdich muften unternehmensiibergreifende Kooperationsaktivitéten
unterstiitzt werden, durch die der Flexibilitdtsdruck in der Wertschdpfungskette verringert
werden kann. Dies konnte auch im Interesse der prekér Beschéftigten mehr Spielraume
erdffnen fir eine stdrker an stabilen und quaifizierten Belegschaftsstrukturen orientierte
Beschéftigungs- und Personal politik.
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2. Nationaler Kontext

2.1 Rahmenbedingungen und nationale Debatten

(1) Einflisse und Spielraume fir betriebliche Beschaftigungs- und Personalpolitik ergeben
sich aus dem externen Geflige okonomischer, staatlicher inkl. arbeitsmarktpolitischer und
tarifpolitischer Rahmenbedingungen. So spielte fir die Entwicklungen in Deutschland eine
wesentliche Rolle, dal? das Wirtschaftswachstum in den 90er Jahren nicht dazu ausreichte, um
eine angesichts der stetig gestiegenen Arbeitsosigkeit adaquat hohe Nachfrage nach Arbeit zu
erzeugen. Der Anstieg der Arbeitslosigkeit wurde zudem durch einen Anstieg der Zahl der
Erwerbspersonen, durch den Wegfall vieler Arbeitsplétze in den neuen Bundesl&ndern (seit
1990) und durch die ehohten Steuer- und Abgabenbelastungen (auch fir die
Sozialversicherung) aufgrund der Vereinigung mit den ostdeutschen Landern mitforciert (IAB
10/1998, S. 10): Dementsprechend hat die Arbeitdosigkeit von knapp 5% im Jahr 1990 (nur
Westdeutschland) auf tber 11 % im Jahr 1998 (einschliefdlich der neuen Bundeslénder)
zugenommen; dabel liegt die Arbeitslosenquote in den neuen Bundeslandern mit mehr as 17
% fast doppelt so hoch wie in den aten Landern (bei 9 %). Insgesamt wird die Zahl der
fehlenden Arbeitsplétze fur Arbeitdose und eine dille Reserve an nicht registrierten
Arbeitssuchenden mit derzeit ca. 6 bis 7 Mio. noch sehr viel hoher angesetzt. Aufgrund der
aktuellen oOkonomischen Rahmenbedingungen wird auf absehbare Zeit kein nachhaltig
hoheres Wachstum erwartet, so dal? allgemein ein Abbau der Beschéftigungsosigkeit eher in
Malinahmen zur Verringerung des Arbeitskréfteangebots und der Arbeitsumvertellung
(Arbeitszeitverkirzung, Teilzeitarbeit) sowie in der Verbesserung der Bedingungen fir eine
erhohte gesamtwirtschaftliche Nachfrage gesehen wird (ebd.).

(2) Diese 6konomische Entwicklung wurde in Deutschland vor alem von zwel Tendenzen
begleitet:

Zum einen wird schon seit langem eine Diskussion zur Deregulierung insbesondere von
staatlichen und tarifpolitischen Schutzvorschriften fur Arbeitnehmer (Stichworte sind
zB. Kuindigungsschutz, Beschrdnkung von  Sozidleistungen fir  Arbeitdose,
Niedriglohnbeschéftigung) gefuhrt, die sich auch in verschiedenen Veranderungen
staatlicher und kollektivrechtlicher Schutzvorschriften niedergeschlagen hat  (s.u.).
Gegenwértig sind solche Fragen Gegenstand von Uberlegungen zu  einem
Reformprogramm, das von Beratern der Ende 1998 neu an die Macht gekommenen
Regierung entworfen wurde (Streeck, Heinze 1999). Auch andere breitdiskutierte
Deregulierungsthemen wie z.B. die Velangerung der Ladendffnungszeiten, die
Liberaisierung des Guterverkehrs spielen in diesem Zusammenhang eine wichtige Rolle.

Zum anderen findet seit einigen Jahren in Wissenschaft und Praxis die sog.
Standortdebatte statt. Dabel geht es, neben dem Aspekt ausreichender
Arbeitsmarktflexibilitét, vor alem um Gesichtspunkte steuer- und abgabenpolitischer
Entlastungen fur Unternehmen und Arbetnehmer; auch se induzierte viefdtige
Versuche zur Reduzierung von Belastungen durch Steuern und durch die sog.
Lohnnebenkosten. Diese Debatte wurde vor alem auch vor dem Hintergrund der
fachoffentlichen Diskusson um den richtigen wirtschaftspolitischen Weg hinsichtlich
einer angebots- oder nachfragepolitischen Orientierung gefuhrt (vgl. dazu z.B. Priewe

1999).
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(3) In diesem Zusammenhang wurden von der Politik enerseits vor alem aktive
arbeitsmarktpolitische Maflihahmen ergriffen, insbesondere um die beschéftigungspolitisch
kritische Situation in den neuen Bundesléndern, z.T. sogar antizipatorisch, mit erheblichen
Angrengungen zur Fortbildung, Umschulung, mit Altersiibergangsgeldern, spezifischer
Kurzarbeit etc. abzufedern. Inzwischen wurden diese Mal3nahmen fir die neuen Bundesénder
wieder deutlich zuriickgefahren, einzelne davon jedoch verstérkt auch in alen Bundesléndern
eingesetzt (BMAS 1998).

Andererseits wurden z.T. ergdnzend, z.T. bisherige arbeitnehmerrelevante Regelungen
einschrankend verschiedene Gesetze zur Forderung von Wachstum und Beschaftigung
und zur Reform der Arbeitsforderung erlassen (1994, 1996, 1997). Mit ihnen sllten aus
Sicht der Politik u.a vor alem beschédftigungshemmende Vorschriften abgebaut, die
steigenden finanziellen Belastungen der Bundesanstalt fir Arbeit konsolidiert und Arbeitslose
verstérkt in die Pflicht zur Arbeitssuche und zur Annahme zumutbarer Beschaftigungen
genommen werden.

Mit dem Wechsel der Regierung Ende 1998 sind einige dieser Regelungen wieder riickgangig
gemacht worden, wie z.B. die Einschrankungen im Kindigungsschutz oder bel der
Entgdltfortzahlung im Krankheitsfall. Ferner wurden Korrekturen in der Sozialversicherung
beschlossen, die fir die bisherigen Flexibilitétsspielraume der Betriebe von erheblicher
Bedeutung sein durften, deren Entwicklung aber z.Z. des Reports noch nicht absehbar ist (s.
dazu unter 4.).

(4) Neben diesen Tendenzen in der Gesetzgebung fanden in den vergangenen Jahren auf
gesamtwirtschaftlicher Ebene verschiedene Initiativen zur Bildung eines Sozialpakts
zwischen Staat und Soziadpartner zum Abbau der Arbeitdosigkeit und zur Verbesserung der
Standortbedingungen statt. Alle diese Versuche sind aber bislang gescheitert, sieht man von
verschiedenen Aktivitédten von Regierungen und Tarifpartnern auf Landerebene (z.B. der
Beschéftigungspakt Bayern) ab, die auf regionaler Ebene versuchten, durch enzelne
Mal3nahmen beschéftigungsforderliche Voraussetzungen fir Unternehmen und Arbeithehmer
zu schaffen. Unter der neuen Regierung wurde inzwischen ein neuer, nach wie vor
schwieriger Anlauf in dieser Richtung unternommen, der bisher aber zu keinen Ergebnissen
gefuhrt hat; vielmehr wird in diesem Rahmen die tarifpolitische Diskussion um verschiedene
Instrumente und Lésungsansdtze zur Schaffung eines Niedriglohnbereichs — wie die
EinfUhrung staatlich subventionierter Niedrigeinkommen, die Einfuhrung staatlich gestiitzter
sog. Kombildhne etc. — fortgesetzt.

(5) In der wissenschaftlichen und politischen Offentlichkeit wird zwar allgemein diskutiert,
da3 in Deutschland insbesondere die arbeitsrechtlichen und tarifpolitischen
Rahmenbedingungen en gewichtiges Hemmnis  flr beschéftigungs- und
arbeitseinsatzpolitische Flexibilitétsstrategien darstellen. Der tarifpolitische Rahmen fir
flexiblen Arbeitseinsatz ist inzwischen allerdings erheblich erweitert worden (z.B. das
Anheben oder Senken der durchschnittlichen woéchentlichen Arbeitszeit zwischen 40 und 30
Stunden, die Ausdehnung des Vertedlzeitraumes zur Erreichung der normaen
Wochenarbeitszeit auf ein Jahr etc.; vgl. Matthies u.a. 1994). Die Frage der Flexibiliserung
ist dennoch nach wie vor ein von den Tarifpartnern stark umstrittenes Thema: Wéahrend von
Arbeitgeberseite nach wie vor die unzureichende Flexibiliserung des nationaen
Arbeitsmarktes kritisiert wird, wird von den Gewerkschaften moniert, dal3 die Unternehmen
die vorhandenen Flexibilitatsspielraume viel zu wenig nutzen. Gerade hierzu ergaben sich in
den Fallstudien wichtige Einsichten (s.u.).
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(6) Beschaftigungsagenturen (Employment Agencies), wie de in anderen Léandern
praktiziert werden, sind in Deutschland praktisch nicht vorzufinden. Zwar wurde inzwischen
das staatliche Monopol bel der Vermittlung von Arbeit bzw. von Arbeitdosen gelockert und
auch private Arbetsvermittiungen zugelassen, deren Effekte sind aber noch zu
vernachldssigen im Gegensatz zu den sich gegenwértig im Aufschwung befindlichen
Zeitarbeitsfirmen. Letztere sind ausschliefdlich privat organisiert und kommen ohne staatliche
Anschub- oder Riskofinanzierungen aus, sie stellen heutzutage eine nicht unwichtige
Maoglichkeit far Unternehmen dar, ihre Flexibilitétsbedlrfnisse extern durch Einsatz von
Leiharbeitskréften zu decken (s.u.). So stieg die Zahl der Zeitarbeitsfirmen von 1987 bis 1998
von 511 auf 3.900 Unternehmen und die Zahl der vermittelten bzw. verliehenen
Arbetnehmer pro Jahr von 73.000 auf 213.000 (Deckstein 1999). Allerdings finden
sch auch erste Ansdtze fir Arbeitskréftepools bzw. gemeinnitzig orientierte
Arbeitnehmerlberlassungsorganisationen insbesondere in den deutschen Seehdfen; diese
Pools zielen nicht nur darauf ab, hohe und plétzliche Arbeitsschwankungen etwa in den
Seehdfen durch den kurzzeitigen und flexiblen Verleih dauerhaft beim Pool beschéftigter
Arbeitskréfte zu bewdltigen, sondern auch die Wiedereingliederung von Arbeitslosen in
reguldre Beschéftigung zu fordern (Weinkopf 1996).

(7) Aufgrund der hohen Arbeitdosigkeit werden seit eniger Zeit aber auch auf der
Mesoebene neue beschéftigungspolitische Ansdtze forciert: Vor alem mit regionalen
K ooper ationsnetzwer ken aus Unternehmen, Tarifpartnern, wissenschaftlichen
Einrichtungen, Kommunen und Léanderregierungen sollen zugleich Voraussetzungen zur
ErfUllung von Flexibilitdts- und Innovationserfordernissen und zur Sicherung und Schaffung
von Arbeitspl&tzen hergestellt werden.

(8) Das in Deutschland bestehende hochentwickelte und differenzierte Ausbildungs- und
Bildungssystem stellt einen wichtigen Rahmen flr die Entwicklung des Arbeitsmarktes dar.
Dabel zeichnet sich nach wie vor ein Trend zu hoherer Qualifikation ab, der alerdings
konterkariert ~ wird  dadurch, dald die Beschdftigungschancen der  unteren
Qualifikationsgruppen gegeniber den oberen besonders stark  auseinanderklaffen,
insbesondere in den neuen Bundesléandern. Generell gilt: Je niedriger die formale berufliche
Quadlifikation, desto schlechter ist die Position auf dem Arbetsmarkt. Hiervon sind
zunehmend auch mittlere Qudifikationen betroffen; erst recht gilt dies fir ungelernte
Arbeitskréfte, die in den westlichen Bundeslandern fast ein Viertel und in den 6stlichen mehr
as die Héfte aler Arbeitdosen ausmachen (IAB 15/1998). Eine wichtige
beschaftigungspolitische Option wird daher gerade in der Vermittlung geringqualifizierter
Arbeitskréfte gesehen. Dabel ergeben sich aus der in den Tarifvertragen reativ
ausdifferenzierten Struktur der Arbeitnehmerqualifikationen und spezieller Einstiegs- oder
Niedriglohngruppen weit grofRere Flexibilitétsspielraume hinsichtlich Differenzierung von
Arbeitsbedingungen und Entlohnung als vielfach angenommen (IAB 10/1998).

(9) Insgesamt ist vor diesem Hintergrund festzuhalten, dal3 der algemeine Trend in der
Beschéftigungspolitik auf eine Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses also unbefristete
Vollzeitbeschéftigung, hinaud@uft: Zum einen ist der Anteil der Teilzeitarbeitsverhéltnisse
und der geringflgigen Beschéftigung (unter 15 Std./Woche, bis DM 630 pro Monat)
fortlaufend angestiegen (Walwel 1995) und hat inzwischen ein erhebliches Niveau erreicht;
zum anderen hat der durchgangig feststellbare Trend in den Unternehmensstrategien
hinschtlich Outsourcing und Subcontracting nicht nur die Tendenz zur betrieblichen
Dezentraisierung und zu einer steigenden Anzahl von Kleinunternehmen verstarkt, sondern
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auch dazu beigetragen, dal3 die Zahl der Selbstandigen, deren Entwicklung in Deutschland
vielfach unter dem Begriff der , Scheinselbstandigkeit* diskutiert wird, erheblich gewachsen
ist.

Der Antell der Teilzeitarbeit (jede Form von Wochenarbeitszeit unter 36 Stunden) ist in
Deutschland zwischen 1985 und 1996 von 10,8 % sukzessive auf 22,9 % der Erwerbstétigen
gestiegen, darin sind 1,5 % in Form von befristeter oder von Leharbeitsbeschaftigung lew.
42 % in Form von geringfigiger Beschaftigung enthalten. Der Antell der
Vollzeitbesch&ftigten ist im Gegensatz dazu von 76,9 % auf 65,9 % gesunken, unter denen
wiederum 3,3 % als befristete oder Leharbeitsbeschéftigte tdtig waren (IAB 2/1998).
Inzwischen ist sogar davon die Rede, dal3 der Anteil der Teilzeitarbeit gegenwartig bereits 35
% bel den Frauen und 4 % bei den Mannern ausmacht (Slddeutsche Zeitung/22.3.1999). Der
zahlenméldige Anstieg der geringfligigen Beschéftigungsverhdtnisse differiert zwar je nach
Erhebungsverfahren stark (IAB 9/1998), gleichwohl besteht kein Zweifel an der enormen
Zunahme dieser Beschéftigungsform in Deutschland: Ihre Anzahl wird heute auf zwischen 2
Mio. und 5 Mio. geschétzt, worin alerdings zahlreiche Doppel beschaftigungen enthaten sind.
Dabei ist nochmals hervorzuheben, dal3 der Anteil der Frauen unter den Teilzeitbeschéftigten
und insbesondere unter den geringfligig Beschéftigten besonders hoch ist: Bereits 1996 waren
40 % aler Erwerbstétigen tellzeitbeschéftigte Frauen, von den geringfligig Beschéftigten
sellten sie 1997 Uber drel Viertel, von denen wiederum fast vier Finftel im
Dienstlei stungsbereich beschéftigt waren (IAB 9/1998).

Auch die Zahl der Selbstdndigen unter den Erwerbstétigen ist (ohne Landwirtschaft) von 1985
bis 1996 von 8,1 % auf 9,5 % angestiegen. Diese Tendenz durfte sich seither stark fortgesetzt
haben, getragen sowohl von den zahlreichen durch entsprechende Hilfen erleichterten
Existenzgriindungen as auch von der Zunahme sog. Scheinselbstandiger im Zuge der nach
wie vor forcierten Ausgliederungs- und Subcontracting-Prozesse in der Wirtschaft: Ihre
Anzahl wurde bereits fur 1994 auf zwischen 179.000 und 431.000 taxiert (IAB 2/1998);
insbesondere ist die Anzahl der Selbsténdigen ohne eigene Beschéftigte zwischen 1985 und
1996 von 2,9 % auf 4,1 % angestiegen.

(10) Damit ist zu restimieren, dal auch im ,Musterland der kurzen Arbeitszeiten“ (NRI 1992)
und trotz ohnehin vergleichsweise kurzer Normalarbeitszeiten seit eniger Zeit eine
Verschiebung vom Normalarbeitsverhdltnis zu flexibleren Formen der Beschaftigung
(Belmann u.a 1996) und zu enem wachsenden Antel kirzerer individudler
Arbeitszeiten in Form von Frauentellzeitarbeit stattfindet (Lehndorff 1998).

2.2 Beschreibung der Fallstudien

Untersucht wurden Falstudien in zwei Wirtschaftssektoren, in denen Aspekte der
Restrukturierung von unternehmensinternen und unternehmensiibergreifenden  Produktions-
und Lieferprozessen sowie darauf bezogene Formen der Flexibiliserung der Arbeitsabléufe
und des Personaeinsatzes im Vordergrund stehen; hiermit verbinden sich u.a. ein Wandel der
Arbeits- und Arbeitszeitorganisation und Verénderungen in den Arbeits- und
Quialifikationsanforderungen. Bei den beiden Wirtschaftssektoren handelt es sich um:

die Automobilzulieferindustrie

den Lebensmitteleinzelhandd.
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221 Zuden Fallstudien in der Automobilzulieferindustrie

(1) Der Sektor Automobilzulieferindustrie, der Schatzungen zufolge gegenwartig insgesamt
etwa 650.000 Beschéftigte und damit etwa 2 % aller Erwerbstétigen umfald, ist herkdmmlich
kein egenstadndiger Wirtschaftssektor. Viemehr lassen sich dle Unternehmen der
Automobilzuliefer-“Branche verschiedenen Teilbranchen im eigentlichen Sinn (wie Elektro-,
Kunststoff-, Gieflserdindustrie  etc.) zuordnen und weisen dementsprechend auch
unterschiedliche betriebliche Traditionen und Prozef3bedingungen auf. Die genaue Anzahl der
zu den Automobilzulieferern zu rechnenden Unternehmen ist hochst unklar und damit auch
die Zahl aler von der Automobilzulieferung letztlich abhéngiger Arbeitnehmer (immerhin
wird davon ausgegangen, dal3 etwa in Bayern Uber 120.000 Arbeitnehmer und damit 10 % der
Erwerbstétigen in diesem Bereich beschéftigt sind).

Alle Automobilzulieferer stehen offensichtlich vor gleichgelagerten Problemen. Denn als
Hersteller von Produkten, die erst noch in einem Endprodukt verbaut werden, sind sie in
immer enger miteinander verknipfte Produktionsnetzwerke eingebunden; sie agieren dabei
auf unterschiedlichen Stufen einer immer mehr transnational geprégten Zulieferpyramide
(Altmann, Sauer 1989; Deil3 1996).

Die Bedingungen, unter denen sSe sSich mit den Anforderungen ihrer Abnehmer
auseinandersetzen mussen, sind vor alem gekennzeichnet durch weltweite Konkurrenz und
permanenten Preisdruck der Kunden, durch nach wie vor steigende Variantenvielfalt, immer
héaufigeren und unregelméldigen Lieferabruf, durch verkirzte Entwicklungszeiten sowie
fortwdhrende Tendenz zum Outsourcing und zur weltweiten Tellebeschaffung (Globa
Sourcing); zugleich nimmt der Trend zur Lieferung von Systemen und Modulen und zur
Internationalisierung der Produktion zu. Insgesamt kommt es zu einer anhaltenden Reduktion
der Zahl der Direktlieferanten und zu einer zunehmenden Unternehmenskonzentration.

Fir die Bewdltigung dieser Anforderungen spielt die Flexibiliserung der Abléufe eine
wichtige Rolle: Sie reicht von der Auslagerung von Teilprozessen und von Subcontracting an
flexibel produzierende Vorlieferanten Uber die Errichtung von Vormontagestdtten direkt bei
den Endmontagewerken bis zu flexibler Beschéftigungs- und Personaleinsatzpolitik in den
eigenen Betrieben. D.h., Flexibilitét wird zu einem erheblichen Teil auch unternehmens- und
betriebsibergreifend  hergestellt. Um aso die Art und die Wirkungen von
Flexibiliserungsstrategien erkunden zu konnen, reicht die Betrachtung einzelner
Unternehmen nicht aus.

Die industriellen Beziehungen in diesem Bereich folgen zwar vorwiegend den in Deutschland
praktizierten Strukturen der dualen Interessenvertretung, konnen aber sehr unterschiedlich
sein. Fur die Betriebe sind unterschiedliche Branchengewerkschaften zustandig, entsprechend
kénnen sie hohe (z.B. Metallbereich) oder geringere Organisationsgrade (z.B. Chemie, Holz
und Kunststoff) aufweisen. Wahrend sich in den grofen Zulieferunternehmen oder in
konzernzugehdrigen Betrieben in der Regdl die in Deutschland Ublichen Betriebsréte finden,
gibt es immer mehr kleinere Zulieferbetriebe, in denen nur betriebsratsahnliche Gremien oder
Uberhaupt keine Betriebsréte eingerichtet sind.

Die Automobilzulieferindustrie as Netzwerk von in Produktionsketten eingebundenen
Unternehmen stellt damit gewissermalien eine eigene Falstudie dar. Um exemplarische
einzelbetriebliche Flexibilisierungsmalinahmen in diesem Geflecht aus Flexibilitétsproblemen
und Ldsungspotentialen sowohl von Netzwerken als auch von einzelnen Betrieben erfassen zu
konnen, sollen auf Bass der zusdtzlich durchgefihrten Kurzfalstudien in drei
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Zulieferunternehmen einige typische, aber keinesfalls représentative Ergebnisse Uber
algemein glltige Muster beschéftigungspolitischer Flexibilitdt auf betrieblicher Ebene
dargelegt werden.

(2) Bel den in den Kurzfallstudien untersuchten Unternehmen handelt es sich um zwei
internationalen Konzernen zugehtrige Betriecbe der Kunsstofftankfertigung und  der
Herstellung von Elektrokabeln sowie um enen mittelstdndischen Lieferanten von
fahrzeugtechnischen Teilen. Die ersteren produzieren zu fast 100 %, der letztere zu zwe
Dritteln fur die Kfz-Industrie. Die konzernzugehdrigen Betriebe beschéftigen an ihrem
Standort derzeit 1.350 bzw. 300 Mitarbeiter, wahrend der Hersteller von fahrzeugtechnischen
Tellen knapp 200 Beschéftigte hat. Bei dem Zulieferer von Elektrokabeln finden sich noch
zahlreiche arbeitsintensive Bereiche, insbesondere in der Kabelbaummontage, dieser Betrieb
hat inzwischen drel Funftel seiner friheren Produktionskapazitét ins Ausland auf von ihm
kontrollierte  Vorlieferanten ausgelagert. Der  Kunststofftanklieferant  besitzt  eine
hochautomatisierte Fertigung; die Montagearbeiten gehen aufgrund einzelner Ausdagerungen
auf externe Vormontagestétten beim Endmontagewerk seiner Abnehmer sukzessive zurlick.
Beide untersuchten Zulieferbetriebe fungieren als Just-in-time-Lieferanten und stehen
dementsprechend unter hohem Flexibilitétsdruck ihrer Abnehmer.

Der mittelsténdische Zulieferer von fahrzeugtechnischen Produkten wiederum welst eine
hochautomatisierte Montagefertigung auf. Von den Mitarbeitern sind etwa 55 % Frauen und
60 % Tellzeitkréfte; der Antell der Frauen ist in der Produktion (75 %) und unter den
Teilzeitkréften (80 %) besonders hoch. Die beiden anderen Betriebe unterscheiden sich
hiervon wieder in wesentlichen Punkten: Der elektrotechnische Zulieferer hat zwar einen
ahnlich hohen Frauenanteil von zwel Dritteln — bei alerdings nur 27 % Tellzeitarbeit — und
beschéftigt  immerhin zu enem Sechstel Leharbeitnehmer; im  Betrieb des
Kunststofftankherstellers sind nur 5 % der Belegschaft Frauen und insgesamt sind nur knapp
5 % Tellzeitkréfte beschéftigt.

Die Interessenvertretungsstrukturen sind sehr unterschiedlich. So liegt der Organisationsgrad
im elektrotechnischen Zulieferbetrieb bel 15 %, wéhrend er im kunststoffverarbeitenden
Betrieb 40 % betrégt (nach noch 75 % vor zwe Jahren). In beiden Betrieben ist ein
Betriebsrat  eingerichtet. Im  dritten  Fallstudienbetrieb wurde dagegen nur en
Vertrauensgremium ohne formale Mitbestimmungsrechte gebildet; der Organisationsgrad
liegt hier praktisch bei Null.

2.2.2 Zur Fallstudieim Lebensmitteleinzelhandel

(1) Der Sektor des Lebensmitteleinzelhandels ist einer der bedeutsamsten Sektoren der
deutschen Dienstleistungs- und Handelsbranche. Er umfald einen Umsatz von ca. 131 Mrd.
EURO (1997) und beschéftigt etwa 850.000 Mitarbeiter (1996); das entspricht knapp einem
Drittel des Einzelhandels und knapp 2,5 % aller Erwerbstétigen. Der Sektor ist seit langerem
geprégt durch eine fortschreitende Unternehmenskonzentration und eine sich gegenwartig
besonders verscharfende Preiskonkurrenz bei  seit vielen Jahren ricklaufiger bzw.
stagnierender Umsatzentwicklung. Zur Stérkung ihrer Marktposition versuchen die grof3en
Handelsunternehmen, durch Strategien der Internationaliserung sowohl auf enzelnen
europdischen Markten Fu3 zu fassen ds auch immer mehr Waren aus dem Audand zu
beschaffen. Sie sind aber auch im Inland zunehmend mit der Konkurrenz ausandischer
L ebensmittelkonzerne konfrontiert. Darlber hinaus sind in dieser Branche Aufspaltungen und
Verkaufe bzw. Ubernahmen von Unternehmen an der Tagesordnung.
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Angesichts des bislang geringen Technisierungsniveaus wird gegenwértig der Einsatz von
Informationstechniken  zur  Verbesserung  interner und  unternehmensiibergreifender
Informations- und Logistikablaufe forciert. Technische und organisatorische Verdnderungen
konzentrieren sich besonders auf die schrittweise Rationalisierung der arbeitsintensiven
Ablaufe in den Lagern und den Outlets. Dies hat spurbare Auswirkungen fur die
Beschéftigungs- und Arbeitssituation der Belegschaften. Denn die Betriebe haben vor alem
mit den enormen — oft tagebezogenen und saisonalen — Schwankungen im Arbeitsanfall zu
kémpfen. Flexibilitdt im Personaleinsatz stellt somit durchgangig eine zentrale Anforderung
dar. Entsprechend wird Tellzeitarbeit im Lebensmitteleinzelhandel seit vielen Jahren mit
zunehmender Tendenz praktiziert (vgl. auch Kopke 1992). Der Antell der
Teilzeitbeschéftigten in der  Unternehmensgruppe  Einzelhandel  mit  Hauptrichtung
Nahrungsmittel umfaldte laut Statistischem Jahrbuch 1997 bereits 60 % aller Beschéftigten.

Die industriellen Beziehungen im Lebensmitteleinzelhande sind zumindest in den grof3eren
Handelsunternehmen  geprégt  von der  in Deutschland  praktizierten  dualen
Interessenvertretungsstruktur;  der  Organisationsgrad  im  Lebensmitteleinzelhandel st
allerdings mit 15 % vergleichsweise gering.

(2) Das Fallstudienunternehmen ist eines der grofden deutschen Unternehmen in diesem
Sektor. Die Handelsgruppe, die aus sukzessive integrierten Handel sunternehmen und anderen
Betricben sowie aus dynamisch ausgebauten Einzelhandelsketten besteht, umfal3t
verschiedene  Handelsbereiche, Vertriebsschienen und  Produktionsbetriebe;  der
Lebensmittelsektor macht aber immer noch 89 % des Gesamtumsatzes aus. In den letzten
Jahren kamen die Grindung und die Ubernahme internationaler Tochterfirmen in
verschiedenen europaischen Landern hinzu, so dal3 die Handel sgruppe gegenwartig in Europa
Uber 160.000 Mitarbeiter (auf Vollzeitstellen umgerechnet) in zahlreichen Niederlassungen
mit insgesamt Uber 11.000 Ouitlets, beschéftigt. In Deutschland alein umfal® sie zehn
Niederlassungen mit mehreren Zentrallagern und knapp 10.000 Outlets, in denen ca. 175.000
Mitarbeiter (was etwa 130.000 Vollzeitstellen entspricht) beschaftigt sind, davon mehr als 500
Auszubildende.

Diesen unternehmenspolitischen Expans onsanstrengungen stehen verschiedene
Rationaliserungsstrategien und  unternehmensiibergreifende  Kooperationsaktivitéten
gegenuber, die sich auf die gesamte Kette von den Herstellern Uber die Speditionen bis zu den
Zentralageen  und den enzelnen Outlets richten; hieraus resultieren  deutliche
beschéaftigungspolitische Auswirkungen vor allem fir den Tell der Kette, der von der
Handelsgruppe selbst abgedeckt wird, also vor alem die Zentrallager und die Mérkte. Die
unternehmensiibergreifenden Ablaufe sind allerdings noch nicht so sehr organisatorisch
verflochten und informationstechnisch vernetzt wie etwaim Automobilsektor.

Die betriebsspezifischen Gegebenheiten der Niederlassungen differieren z.T. deutlich je nach
Geschichte und regionaler Lage; das gilt sowohl fur ihre technische Ausstattung als auch fir
ihre arbeitsorganisatorischen Strukturen. Dennoch sind die Flexibilitatsprobleme durchgangig
dhnlich und die zu ihrer Bewdtigung ergriffenen Strategien gehen mehr oder weniger in die
gleiche Richtung. Bei der in dieser Falstudie genauer untersuchten Niederlassung (insgesamt
15.000 Beschéftigte) sind z.B. 37 % Tellzeitarbeitnehmer und 36 % geringfligig Beschéftigte;
sie erbringen etwa 57 % des Vollzeitarbeitsvolumens, wadhrend der Rest von den 27 %
Vollzeitarbeitnehmern abgedeckt wird.
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2.3 Beschreibung der Unter suchungsmethoden

Die hier vorgestellten Ergebnisse stitzen sich  auf die Reanayse von
Untersuchungsergebnissen aus vom ISF Minchen bereits abgeschlossenen bzw. gegenwaértig
noch laufenden soziawissenschaftlichen Untersuchungen auf Basis von Betriebsfallstudien
sowie auf einige ergénzend durchgefthrte Kurzfallstudien und Interviews mit Experten aus
den beteiligten Fall studienbetrieben.

2.3.1 Automobilzulieferindustrie

Die Fdlstudie zur Automobilzulieferindustrie basiert auf Befunden aus mehreren vom |ISF
Minchen in den letzten zehn Jahren durchgefiihrten, staatlich finanzierten Untersuchungen in
einer grolen Zahl von  Zulieferunternehmen aus de metalverarbeitenden,
kunststoffverarbeitenden und aus der e ektrotechnischen Branche. Diese Unternehmen sind in
immer enger verknipfte Produktionsnetzwerke eingebunden und haben angesichts eines
gravierenden Rationalisierungs- und Innovationsdrucks zunehmend beschéftigungspolitisch
relevante Malinahmen der Reorganisation und Flexibilisierung ihrer Produktionsprozesse
einschliefflich ihrer Unternehmens-, Personal- und Arbeitsstrukturen ergriffen.

In diesen Untersuchungen ging es um unternehmensiibergreifende
Rationalisierungsmal3nahmen, um Qualitétsmanagement innerhalb von
Produktionsnetzwerken, um I nternationalisierungsaktivitéten in der

Automobilzulieferindustrie, um den Stellenwert kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU
bzw. SME) innerhalb der Automobilzulieferung und um die damit jewells verbundenen
Auswirkungen auf Beschéftigung und Arbeit in  den Zulieferbetricben. Neben
Materialanalysen und themenspezifischen Befragungen wurden jeweils zahireiche qualitative
Interviews mit  Geschéftsfiuhrern und  Betriebdeitern  von  Systemlieferanten,
Komponentenlieferanten und Vorlieferanten — zT. aus dersdben Zulieferkette -
durchgefihrt; einbezogen waren ferner Experten aus dem Personadwesen, aus
Qualitétsmanagement, Logistik sowie Forschung und Entwicklung, ferner Betriebsrdte und
Arbeitsschutzexperten, Mitarbeiter des mittleren Managements sowie Experten aus
Gewerkschaften und Unternehmensverbéanden. Im Mittelpunkt der Sekundéranaysen standen
de im Zuge de Restrukturierungsmalnahmen dieser Unternehmen  verfolgten
Flexibiliserungsstrategien und die damit verbundenen Konsequenzen fir Beschaftigung und
Personaleinsatz und die Gestaltung der Arbeits- und Qualifikationsstrukturen.

Zur Aktuadiserung und Erganzung der Befunde wurden in drei Zulieferunternehmen aus
unterschiedlichen Branchen Kurzfalstudien und Interviews mit den Betriebdeitern, den
Personalleitern und Betriebsréten durchgefihrt. Dabel wurde das Augenmerk insbesondere
auf die Potentiale und Zielsetzungen unterschiedlicher Flexibilisierungsmal?nahmen wie
Outsourcing, Leiharbeit, Arbeitszeitmodelle, Gruppenarbeit etc. und die damit verbundenen
Effekte fr die Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen gerichtet.

2.3.2 Lebensmitteleinzelhandel

Auch die Ergebnisse der Falstudie im Lebensmitteleinzelhandel basieren auf ener
sozialwissenschaftlichen Untersuchung, die gegenwartig lauft, auf dreieinhalb Jahre angelegt
ist und durch offentliche Mittel finanziert wird. Das Vorhaben konzentriert sich auf die
Analyse der Reorganisation von Abléaufen und der Optimierung von Schnittstellen in der
Wertschopfungskette des Einzelhandels unter der Perspektive insbesondere von Logistik
sowie von Arbeits- und Gesundheitsschutz. Dabel  stehen  Uberbetriebliche
Kooperationsaktivitdten der an der gesamten Kette betelligten Betriebe im Vordergrund:
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Mehrere Hersteller und  Speditionsunternehmen  sowie die  Unternehmenszentrale,
verschiedene Niederlassungen und einzelne Outlets der beschriebenen Handelsgruppe. In
diesen Vorhaben spielt die Beschéftigungs- und Personalpolitik des Handelsunternehmens
eine zentrale Rolle fur die Bewdltigung der in der Kette auftretenden bzw. verursachten
Flexibilitétsprobleme. Die Ergebnisse dieser Fallstudie stiitzen sich auf die in diesem Kontext
relevanten Befunde zu Flexibilitétsstrategien, zu Subcontracting, Arbeitszeit- und
Arbeitsainsatzpolitik und damit zusammenhangende Auswirkungen far
Qudifikationsanforderungen, Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen. Methodisch  stlitzt
sich die Falstudie neben Materialanalysen (Branchen- und Unternehmensstatistiken usw.),
Prozefdbeobachtung und unternehmensinternen quantitativen Erhebungen (zu geringflgig
Beschéaftigten) vorrangig auf quaitative Interviews.

Interviews wurden gefuhrt mit zahlreichen Experten aus verschiedenen Betrieben der
logistischen Kette, insbesondere mit Managern aus verschiedenen Abteillungen der
Unternehmenszentrale und  vier  Niederlassungen, mit  Persondleitern  und
Arbeitsschutzvertretern, Mitgliedern von Gesamtbetriebsraten, Niederlassungsbetriebsréten
und der Gewerkschaft, mit Marktleitern, Fremdfirmenvertretern und einzelnen Mitarbeitern
auf Sachbearbeiter- und ausfihrender Ebene der Zentrallager. Erganzend wurden Gespréache
mit Vertretern von Berufsgenossenschaft und Unternehmensverbanden gefihrt.
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3. Einzelne For schungser gebnisse

Die Analyse der Ergebnisse erfolgt nach den von TNO entwickelten Richtlinien und orientiert
sich — soweit moglich — an den in den Protokollen zu den Forschermeetings priorisierten
Fragen. Erganzend wird verstérkt auf unternehmensiibergreifende Flexibilisierungsaspekte
und auf die Bedeutung technol ogischer Flexibilitét Bezug genommen.

3.1 Flexibilitatstypen und Unter nehmenspolitik

3.1.1 Automobilzulieferindustrie

(1) Trotz unterschiedlicher Ausgangsbedingungen und Flexibilitétspotentialen gilt fur die in
eng verflochtene Produktionsnetzwerke eingebundenen Tellelieferanten durchgangig: Sie sind
als Glieder der Wertschopfungskette in der Automobilindustrie sowohl selbst Bausteine der
von den Automobilherstellern organisierten und gesteuerten flexiblen Massenproduktion
(Sauer 1992) als auch als einzelner Betrieb konfrontiert mit den daraus resultierenden
Flexibilitdtsanforderungen. Die Auswirkungen einer derart Uber die Produktionskette
realiserten Fexibiliserung schlagen sich daher zum enen in Polariserungs- und
Segmentierungseffekten innerhab der Kette zwischen unterschiedlich positionierten
Betrieben nieder, zum anderen as Konsequenzen einzelbetrieblicher Reaktionen auf die
jewslls bestehenden Flexibilitétsanforderungen. Um die Folgen
unternehmensiiber greifender Flexibiliserungsprozesse angemessen erfassen zu konnen,
bedarf es eigentlich einer umfassenden Analyse kompletter Produktionsnetzwerke. Denn
einschldgige  soziawissenschaftliche Anaysen haben  gezeigt, da3  durch
unternehmensiibergreifende  Rationaliserungsstrategien  der  Automobilhersteller  das
grundsétzliche K ostensenkungs-/Flexibilitétsproblem bislang hocharbeitsteiliger
Industrieproduktion zunehmend in die gesamte Wertschopfungskette hineinverlagert und
dadurch gelost werden kann: Flexible und dichte Zusammenarbeit der an der Kette beteiligten
Unternehmen in Entwicklung, Fertigung und Logistik ermoglicht es, auf verdnderte
Nachfragestrukturen der Absatzmérkte insgesamt rascher, flexibler, innovativer und
kostenguinstiger zu reagieren. Dabel verlangern die Direktlieferanten von Automobilmodulen
und -systemen die Rationaisierungsstrategien der Kfz-Hersteller durch entsprechende
Beschaffungsstrategien gegentiber ihren Vorlieferanten in die Zulieferkette hinein (Altmann,
Deil31998).

(2) Die Folgen einer solchen, auf die gesamte Kette gerichteten Rationaliserung und
Reorganisation fir Betriebe und Arbeitskréfte sind frellich heterogen; denn das Ziel solcher
Strategien ist es u.a, unterschiedliche betriebliche Voraussetzungen im Interesse der
Steigerung der Gesamteffizienz der Wertschopfungskette zu nutzen. Innerhalb der Kette kann
es deshdb zu Segmentation und struktureller Differenzierung von Arbetsstandards
kommen: Arbeitskréfteprobleme und Beschéftigungsrisken verlagern sich innerhalb der
Kette auf schwéachere Unternehmen, die Anforderungen an Disponibilitét und Flexibilitét von
Arbeitskraft wachsen Insgesamt spurbar an. Die Zunahme prekarer
Beschaftigungsverhdltnisse und die Flexibiliserung der Arbetszeitstrukturen und
individuellen Arbeitszeiten sind durchgangig zu kondatieren; se kommen in enzelnen
Unternehmen aber unterschiedlich stark zum Tragen, je nachdem, wie sehr sich diese auf die
Anforderungen ihrer meist méchtigeren Abnehmer einlassen mussen. Solchen Effekten von
Flexibiliserung ware sicherlich verstarkt nachzugehen, zumal sich damit Auswirkungen auf
viele Unternehmen in vor- und nachgelagerten Bereichen der Wertschopfungskette verbinden,
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die aber aufgrund ihrer inferioren Position kaum zum Gegenstand von Untersuchungen oder
entsprechenden Fallstudien werden.

So finden sich in ener friheren Studie deutliche Hinwels darauf, dald hinsichtlich
Arbeitsbedingungen und Gesundheitsschutz erhebliche Unterschiede zwischen Lieferanten
oder Dienstleistern auf den verschiedenen Stufen der Zulieferkette bestehen kénnen (Deil3
1994); solchen Fragen konnte aber im Rahmen dieses Reports nicht ndher nachgegangen
werden.

In den erganzend durchgefihrten Kurzfdlstudien finden sich hierfir alenfalls einzelne
Anhaltspunkte, lassen sich doch daraus selbst fur die Flexibilitétsstrategien der einzelnen
Unternehmen nur exemplarische und kaum allgemeingliltige Hinweise Uber die praktizierten
Muster beschéftigungspolitischer Flexibilitdt gewinnen.

(3) Grundsétzlich wird vor allem der generelle Druck auf die Flexibilitét der Zulieferer in
Produktionsnetzwerken deutlich: In alen drei Félen ist die Politik der Betriebe darauf
ausgerichtet, alles zu unternehmen, um den Anforderungen der Autoindustrie, seien dies
Endmontagewerke oder Systemlieferanten, weitestgehend nachzukommen. Ziel ist es, sowohl
in der Produktentwicklung as auch in der Fertigung und Logistik moéglichst kurzfristig und
kostenglinstig die geforderten Dienste und Zulieferteile mit der dafir erforderlichen
flexiblen Personalpolitik bereitstellen zu konnen. Bel der Verwirklichung dieser Ziele
werden die konzernabhéngigen Betriebe alerdings auch durch Vorgaben ihrer
Konzernzentralen spurbar eingeschrénkt: Es werden ihnen fur die Personalpolitik Grenzen
auferlegt in Form von Forderungen nach Einstellungsstop und Personalabbau, nach
Arbeitszeitverlangerungen ohne Lohnausgleich usw., worauf das lokale Management
praktisch keinen Einfluld hat. Solche Konzernvorgaben sind ausschliefdich durch kurzfristig
orientierte betriebswirtschaftliche Konzepte gepragt und erschweren es den Betrieben, auf
mittlere Sicht in ihr Personal und in Qualifikation zu investieren.

Beschéftigungspolitik  stellt  insofern  offensichtlich  keinen  Bestandtell  globaler
Konzernstrategien dar, allenfals unter dem Gesichtspunkt der Personalkostenverringerung.
Die Kurzfristigkeit und Kurzsichtigkeit solcher unternehmenspolitischer Vorgaben wurden
dementsprechend von den lokalen Managern kritisiert, z.T. aber auch konterkariert durch
Versuche auf einzelbetrieblicher Ebene, die verbleibenden Spielraume zu nutzen, um die eine
langerfristige funktionale Flexibilitdt beginstigenden Malinahmen durchzufihren: So
wurde in alen Fallstudienbetrieben ein Mindestmal? an Weliterbildungsaktivitdten praktiziert,
die dem Gros der Belegschaft offenstanden; auch wurde mit arbeitsorganisatorischen
Neuerungen experimentiert, um u.a. eine gewisse Umsetzungsflexibilitdt fir den gréferen
Tell der Belegschaft aufzubauen. Im Gegensaiz zu solchen kurzfristigen Orientierungen
gestaltet dch  die  Politik  des dritten, konzernunabhangigen — mittelstandischen
Fallstudienbetriebs etwas anders: Dort wurde — trotz einer durchaus restriktiven
unternehmenspolitischen Tendenz hinsichtlich Entlohnung und Interessenvertretung — ein
Schwergewicht der Personalpolitik auf die Schaffung interner und langfristig orientierter
Flexibilitédt gelegt: auf die Einfihrung von Gruppenarbeit mit polyvalent ensetzbaren
Arbeitskréften auch in der Fertigung mit begrenzter Zeitsouveranitdt und auf die Investition in
FUE-Know-how (10 % des Umsatzes)) zur Erzeugung von Produkt-  und
Entwicklungsflexibilitét.

(4) Neben solchen Aspekten intern qualitativer/funktionaler Flexibilitée werden in den
Betrieben der Automobilzulieferindustrie vorwiegend extern qualitative sowie verschiedene
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quantitativ orientierte Flexibilitétsstirategien verfolgt. Im Vordergrund standen in den
untersuchten Betriecben Maldnahmen des Outsourcing und der Beschéftigung von
Leiharbeitnehmern; die ebenfals bedeutsame Nutzung intern qualitativer Flexibilitat ist
dagegen in den Zulieferbetriecben — angesichts ihrer Abhangigkeitsposition von den
Automobilherstellern — schon seit langerem Alltag. Beide Konzepte externer Flexibilitdt
dienen — trotz ihres Beitrags zur kurzfristig Abdeckung unvorhersehbarer Auftragsspitzen —
vor alem der Sicherung langerfristiger Flexibilitat; damit kann auch unter erhdhtem
Preisdruck die von den Automobilherstellern geforderte flexible Belieferung mit
kostengiinstig hergestellten Systemen und Modulen im weltweiten Wettbewerb erbracht
werden.

Aus diesem Grund wurden von dem Elektrokabelhersteller inzwischen bis zu vier Finftel
seines bisherigen Produktionsvolumens ins kostengiinstige Ausland ausgelagert. Er bleibt
dennoch fir die Lieferung der Kabelbdume systemverantwortlicher Lieferant und muf3
gegenuber dem Automobilhersteller die qualitativ einwandfreie und flexible Versorgung
durch die Vorlieferanten sicherstellen. Um diesen almahlichen, schrittweise erfolgten
Kapazitdtsverlust ausgleichen zu konnen, hat der Betrieb eine neue hochautomatisierte
Fertigung von Stanzteilen aufgebaut sowie den Antell an Service- und Supportleistungen fur
Satellitenbetriebe des Konzerns schrittweise erhoht. Zum anderen wurde im Bereich der
Kabelfertigung selbst durch den Einsatz von Leharbeitern die Moglichkeit geschaffen,
mittelfristig jederzeit die Kapazitdten in Abhangigkeit von Auftragsschwankungen der
Kunden verandern zu konnen, ohne den egenen Personalsamm antasten zu missen.
Gleichzeitig konnte so der Konzernvorgabe des Einstellungsstops Rechnung getragen werden.

In dhnlicher Weise versucht auch der Kunststofftankhersteller mittelfristig seine Flexibilitat
zu erhéhen, indem er die Montagearbeiten fur die Just-in-time-Belieferung eines Abnehmers
auf einen eigenstandig organisierten externen Dienstleister verlagert; fur die Leistungen dieser
Subcontracting-Firma ist er zwar weiterhin voll verantwortlich, fUr die notwendige Flexibilitét
hat diese Firma aber selbst mit gleichzeitig glinstigeren Persona kosten Sorge zu tragen.

Auch im dritten Fallstudienunternehmen besteht grundsétzlich eine hohe Flexibilitét dadurch,
dal3 nur noch eine hochautomatiserte Montagefertigung stattfindet, wobel samtliche Telle
flexibel Uber ein Kanban-System von einer Gruppe von Vorlieferanten zugeliefert werden.

(5) Diese Malnahmen dienen, wie ausgefuhrt, weniger der kurzfristigen Sicherung
guantitativer Flexibilitdt und sind deshalb fir die Zulieferer sehr wichtig, selbst wenn diese
Uber enorme Potentiale an interner quantitativer Flexibilitét zur Bewdtigung kurzfristiger
Audastungsschwankungen verfiugen. So haben praktisch dle Falstudienbetriebe
ausreichende arbeitszeitbezogene Spielraume far intern guantitative
Flexibilitdtsmafinahmen geschaffen:

Flexible Arbeitszeitmodelle mit  Gletzeitcharakter fir den Verwatungs- und
Managementbereich sowie ein breites Spektrum an Arbeitszeitmodellen in der Fertigung mit
Teilzeit- und Vollzeitschichten, Wechselschichten und mit grofen Spielraumen fir den Auf-
und Abbau von Uberstunden bzw. Zusatzschichten, z.T. ohne dal3 gesonderte Lohnzuschlage
zu zahlen snd. Zudem ermdglichen Nacht- und Wochenendschichten in  einzelnen
Tellbereichen der Fertigung die Ausdehnung der Betriebszeiten auf (komplette) sieben Tage
in der Woche und erh6hen damit die Flexibilitdt der Betriebe zusétzlich. In zwei der
Fallstudienbetriebe wurde zudem vor kurzem die wéchentliche Normalarbeitszeit ohne
Lohnausgleich von 37,5 auf 40 Stunden verlangert, wodurch neben der Kostenentlastung eine
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zusétzliche Erweiterung der Spielraume fir den Personaleinsatz erreicht wurde. In einem der
drei Féle wird auch das Potential von — allerdings inzwischen wieder stark reduzierter —
Heimarbeit genutzt. Der relativ hohe Anteil an befristeten Arbeitsvertrégen in einem anderen
Fall dient freilich weniger der Persondflexibilitét as dem Ziel, hierliber die u.a. durch
Lohnklrzungen induzierte Fluktuation in der Produktion auszugleichen und damit zugleich
Selektionsmoglichkeiten in der Rekrutierung zu haben.

Die durch diese verschiedenen Mal3nahmen ermdglichte intern quantitative Flexibilitét wird
in alen Betrieben als existenznotwendig betrachtet: Nur so kdnnen die unregelmalig
gattfindenden und hinsichtlich der Menge, Varianten und Termine schwankenden
Lieferabrufe der Automobilhersteller kurzfristig erfullt werden — ene Situation, die
gegenwartig wohl fur die meisten Betriebe der Automobilzulieferindustrie die Regdl zu sein
scheint. In allen drei Falstudienbetrieben wurde auch betont, dal3 die durch die genannten
Malinahmen erzeugten Flexibilitdtsspielrdume vdollig ausreichten, um die flexiblen
Anforderungen des Produktionsalltags zu bewdltigen.

(6) Allerdings dienen auch die durch Teilzeitschichten und Uberstundenpuffer eingerdumten
Flexibilitatspotentiale nicht nur der Bewdtigung kurzfristiger Nachfrage- oder
Produktionsschwankungen. Ahnlich wie der Einsatz von Leiharbeitern liefern auch die Uber-
stundenpuffer eine Grundlage fir ein mittelfristiges Uberleben in einer flexiblen
Umwelt, insbesondere in solchen Zulieferbetrieben, die ihre Belegschaft extrem verknappt
haben: Auf saisonde oder auch léanger anhatende Auftragsriickgange kann so durch den
Abbau von Uberstundenpuffern reagiert werden, ohne zu weiteren personalpolitischen
Flexibilititsmal3nahmen, etwa des Personalabbaus oder der Substituierung von
Vollzeitkréften durch Teilzeitkréfte, zurlickgreifen zu missen. Deshab wurden in einzelnen
Bereichen der Fallstudienbetriebe bereits Jahresarbeitszeitkonten zur besseren Planung und
Handhabung von Uberstundenpolstern eingefiihrt.

Diese Spidraume werden insbesondere in den Management- und Verwaltungsbereichen, aber
auch bereits in einigen Bereichen der Fertigung durch mehr oder weniger autonome Formen
der Gruppenarbeit erweitert. Solchen Gruppen wird z T. hohe Zeitsouveréanitét hinsichtlich
der Gestaltung ihrer Arbeitszeiten eingerdumt, was bis zur blof3en Vergabe von wdchentlich
abzuarbeitenden  Auftragskontingenten  reichen kann.  Neben den mit diesen
arbeitsorganisatorischen Formen verbundenen qualitativen Flexibilitétspotentialen des Job
Enlargement und Multi-tasking werden so auch die Bereitschaft zur freiwilligen Erbringung
von Mehrarbeit und zum flexiblen Arbeitseinsatz erhtht und zugleich die Mdoglichkeit zur
partiellen Beriicksichtigung individueller Zeitbediirfnisse geschaffen.

Nicht zuletzt dient Mehrarbeit damit auch der Absicherung der Arbeitsplédize in
Zulieferbetrieben, die mit wechselnden und unsicheren Marktanforderungen konfrontiert sind,
ganz zu schweigen von dem Effekt, dal? die Mitarbeiter in den Fertigungsbereichen dadurch
ihre geringeren Einkommen etwas aufbessern kénnen.

(7) Insgesamt gesehen ergdnzen sSch  die in den Betrieben  ergriffenen
Flexibilisierungspolitiken wechselseitig im Interesse einer langerfristigen Sicherung der
betrieblichen Existenz und der kurzfristigen Erflllung wechselnder Nachfrageanforderungen
der Kunden. Dabei liegt das Schwergewicht der Maldnahmen angesichts knapper
Budgetvorgaben zwar im Bereich der quantitativen und extern qualitativen Flexibilitat;
dennoch zeigte sich in den Fallstudien, dal3 solche Malinahmen als nicht ausreichend
betrachtet werden, um langfristig auftretenden Anpassungserfordernissen  gegentiber
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gewappnet zu sein. Dazu bedaf es vidmehr auch nachhaltiger (sustainable)
qualifikatorischer Anstrengungen sowie gezieter Maldnahmen zur Bindung quaifizierten
und erfahrenen Personals an den Betrieb. Obwohl solche Mal3nahmen kurzfristig zumeist
kostenbezogen orientierten Mal3stdben widersprechen, neigten ale Fallstudienbetriebe mehr
oder weniger dazu, in dem ihnen vorgegebenen knappen Rahmen ein Mindestmald an
Qualifizierung fur das Gros der Belegschaft durchzufihren, sai es in Form von Gruppenarbeit
oder Jobrotation, sei es durch spezifische Weiterbildungsmal3nahmen.

(8) Schliefdich ist darauf hinzuweisen, dal? die Betriebe — soweit wirtschaftlich mdglich —
versuchen, ihre Prozesse weiter zu automatisieren und dabei auch Potentiale technologischer
Flexibilitdt zu nutzen. Dabel ist zu betonen, dal? die informationstechnische Verknipfung und
die damit verbundene Nutzung flexibler Informationsbereitstellung durch DFU
(Datenferntibertragung)  und  EDI (Electronic  Data  Interchange) in  der
Automobilzulieferbranche aufgrund der dort bereits installierten Produktionsnetze weitgehend
Praxis darstellt.

Hier sind vielmehr flexible Produktionstechniken gemeint, deren Nutzung freilich abhangig
von der Komplexitét der jeweils bestehenden Produkt- und Fertigungsstruktur ist. So gibt es
zwar Beispiele, in denen manuelle Flexibilitdt durch flexible Montagetechniken substituiert
werden konnte. Automatisierung kann in den Produktionsablaufen der Zulieferer aber auch zu
Rigiditéten fihren und hierdurch einen noch grofRReren Bedarf an Personaleinsatzflexibilitét
erzeugen. Deutlich wurde auf jeden Fal, dad Automatiserung nicht nur unter
K ostenreduzierungsgesichtspunkten betrieben wird, sondern auch zur Entscharfung von
Unfall- und Arbeitsbel astungsschwerpunkten beitragen kann.

(9) Die Arbets und Gesundhetsschutzpolitik wird in alen Fallstudienbetrieben eher
unabhdngig von der Beschéftigungspolitik verfolgt. Sie wird — zT. algemeinen
Konzernrichtlinien entsprechend — vom lokalen Arbeits- und Gesundheitsschutzmanagement
praktiziert und orientiert sich durchgangig an den gesetzlichen Anforderungen. Entsprechend
werden u.a. auch Gefahrdungsanalysen durchgeftihrt, auf deren Basis praventive Mal3nahmen,
insbesondere  arbeitsplatzbezogene  Unterweisungen,  durch  Arbeitsschutz-  und
Sicherheitsfachkréfte ergriffen werden. In einem Fal wurde sogar zusammen mit der
ortlichen Krankenversicherung eine Mitarbeiterbefragung durchgefihrt; hieraus wurden dann
Verbesserungsvorschldge fur das Management sowie die Einrichtung von Gesundheitszirkeln
abgeleitet. Grundsétzlich wurde deutlich, dal3 Arbeits- und Gesundheitsschutzvorschriften fur
Voll- und Teilzeitkréfte gleichermal3en zur Anwendung kommen; se gelten auch fur
Leiharbeiter, die in den gleichen Arbeitsprozessen eingesetzt und in gleicher Weise im
Betrieb unterwiesen werden. Insofern resultieren hier aus den Flexibilitétsstrategien keinerlel
Unterschiede in der Praxis des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes.

3.1.2 Lebensmitteleinzelhande

(1) In der Handelsgruppe des Lebensmitteleinzelhandels ist die Unternehmenspolitik trotz
einer relativ starken Position der Niederlassungen weitgehend zentral geprégt hinsichtlich
Finanzen, Kosten-/Nutzen-Ergebnisse, Investitionen und Unternehmensorganisation. Dabel
werden die jahrlichen Planvorgaben fir Umsdtze, Deckungsbeitrage, Kosteneinsparungen auf
Bass von Vorkakulationen der Outlets und der Niederlassungen von der
Unternehmenszentrale bestimmt. Die Niederlassungen entscheiden dann  weitgehend
autonom, wie de die zentral vorgegebenen betriebswirtschaftlichen Ziele zu erreichen
versuchen. In den einzelnen Mérkten sind die Entscheidungsspielrdume von daher
vergleichsweise eng.
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S0 gesehen ist der Einflul des 6rtlichen Managements der Niederlassungen auf die Strategien
des gesamten Unternehmens gering. Zwar verfigen die Niederlassungen in ihrer
Personalpolitik theoretisch Uber ausreichenden Spieraum, um die ergebnisbezogenen
Vorgaben der Zentrale ebenso wie die dort entwickelten personalpolitischen Konzepte
umzusetzen. In der Praxis werden diese Moglichkeiten jedoch durch den bestehenden
Rationaliserungsdruck und durch die Tendenz zu knapper Personabesetzung stark
eingegrenzt, so dald auch bestimmte generell propagierte Personalkonzepte real nicht oder
nicht ausreichend umgesetzt werden (kdnnen). Persona politik reduziert sich so haufig darauf,
Einsparungen bei den Personalkosten zu redliseren und ausreichend Flexibilité zur
Bewdtigung schwankender Arbeitsvolumina in den Lagern sowie zur Kapazitdtsdeckung
verlangerter Ladendffnungszeiten in den Méarkten bereitzustellen.

Personalpolitik ist daher auch oft nur reaktive Politik zur Bewdtigung akuter
Personal (kosten)probleme  und enthdlt nur wenige aktive arbeitseinsatz- oder
qualifikationsbezogen vorsorgende Elemente im Sinne eines Human Resource Management.
Entsprechend wird angesichts der vielen Arbeitspldize mit nur  geringen
Qualifikationsanforderungen bis heute wenig Weiterbildung betrieben; solche Mal3nahmen
konzentrieren sich vor adlem auf Mitarbeiter, auf die sich bestimmte Rekrutierungs- und
Selektionsinteressen des Unternehmens richten, wie z.B. auf die Marktleiter oder auf
Fachkréfte im Servicebereich. Diese Orientierung schlagt sich nicht nur in einer grof3en Zahl
von un- und angelernten Arbeitskréften in diesem Unternehmen nieder, sondern auch darin,
dal3 in den Lagern und in den Mé&rkten relativ kurze Anlernzeiten praktiziert und in den
Mérkten oft keine gelernten Verkauferinnen eingestel It werden.

(2) Relativ unabhangig davon wird von der Zentrale wie von den Niederlassungen ene
systematische Arbeitss und Gesundheitsschutzpolitik praktiziert, die weniger als ein
Bestandteil von Human Resource Management zu verstehen ist, as vidmehr as
eigenstandige und gezielte Unternehmenspolitik zur Vermeidung von Arbeitsunfélen und
arbeitsbedingten Erkrankungen und den damit fir das Unternehmen verbundenen Kosten.
Dazu werden Uber die gesetzlich vorgesehenen Aktivitdten hinaus auf alen Ebenen
verschiedenste  préaventive  Maldnahmen,  Schulungen  oder  arbeitsmedizinische
Untersuchungen durchgefiihrt, zuma das Unternehmen eine eigene Betriebskrankenkasse
aufgebaut hat.

(3) Vor dem geschilderten Hintergrund erschopft sich Persona politik auf Niederlassungs- und
Outletebene daher vor alem in der Aufgabe, durch geeignete Rekrutierung sowie durch die
Gestaltung entsprechender Beschéftigungsstrukturen und  Arbetsvertragge  die
Voraussstzungen fur einen ausreichend flexiblen Personaleinsatz zu schaffen; die
unmittelbare Personaleinsatzplanung wird dann vor Ort von den Abtellungdeitern und
Marktleitern geleistet. Entsprechend konzentrieren sich die Flexibilitétsstrategien in den
Niederlassungen auf die Schaffung intern quantitativer Flexibilitat durch Arbeitszeit- und
Schichtmodelle sowie auf eine geeignete Struktur von Beschaftigungsver haltnissen:

Dazu gehdren in den Lagern vor allem die Entwicklung und die Organisation ver schiedener
Schichtarbeitss und Arbeitszeitmodelle, um den jewelligen Flexibilitétsbedarf bel der
Versorgung der Mérkte mit Artikeln des Trockensortiments und der sog. Frischware (wie
Obst und Gemise und Molkereiprodukte) den jeweligen Audieferungsprioritéten
entsprechend abdecken zu kénnen. Dazu sind natirlich auch regelméfiige Nachtschichten und
Wochenendschichten erforderlich, um die Versorgung der Mérkte mit Frischware am frihen

© European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2000 20

ISFMUNCHEN

britiant fir Seial whserechafl Feve ol e

DeiR3 (2000): Flexible Beschaftigungspolitik und Arbeitsbedingungen - Deutschland.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-99962



Morgen sicherzustellen.  Dartber  hinaus  enthaten  die  arbeitszeitbezogenen
Betriebsvereinbarungen auch ausreichende, relativ kurzfristig nutzbare Optionen fur
Zusatzschichten und Uberstunden, weil nur so die taglichen Schwankungen im Anliefer-,
Kommissionier- und Fuhrparkvolumen spontan aufgefangen werden konnen. Mit Hilfe
jahresbezogener Arbeitszeitmodelle, z.T. sogar mit Gleitzeitelementen, versuchen die
einzelnen Niederlassungen, zusétzliche flexibilitdtsbeginstigende und kostenverringernde
Varianten einzufiihren, etwa auch in Form von Arbeit auf Abruf as intern quantitatives
Flexibilitatsinstrument.

In den Outlets wiederum wird intern quantitative Flexibilitét vor alem durch die bereits
skizzierte Struktur zwischen wenigen Vollzeitkraften und enem Groldteill an
Tellzeitkraften und geringfligig Beschéftigten hergestellt. Durch zeitlich  sich
Uberlappenden Einsatz vieler Teilzeitkrafte — geringfligig Beschéftigte werden vor alem in
den durch die verlangerte Ladendffnungszeit nunmehr offenen Abendstunden eingesetzt —
wird so erreicht, dald in den verschiedenen Bereichen der Outlets z.T. Gber 74 Stunden pro
Woche zumindest ein Mitarbeiter prasent ist. Eine solche Personalbesetzung wére mit elnem
groReren Antell an Voll- und Tellzetkraften kaum bzw. nur mit hoheren Personakosten
erreichbar. Wie bereits erwahnt, sind in den Markten inzwischen tber drel Viertel aller
Mitarbeiter Tellzeitkréfte, wobel der Antell der geringfigig Beschéftigten hiervon etwa die
Halfte ausmachen dirfte. Hinzu kommt, dai die Mitarbeiter regelmaRig Uberstunden leisten
muissen und im Prinzip einen Tell ihrer Arbeit auf Abruf erbringen, was inzwischen in den
Arbeitsvertragen der Marktverkauferinnen auch explizit vereinbart wird; diese Uberstunden
werden oft erst nach langerer Zeit durch Freizeit- oder Lohnausgleich abgegolten.

(4) Diese intern quantitativen Flexibilitétskonzepte werden in den Lagern und Mérkten nur
wenig mit anderen, insbesondere kaum mit extern quantitativen und qualitativen
FlexibilitdtsmalRnahmen kombiniert. Nur selten werden etwa saisonal bedingt Aushilfen
eingesetzt. Zwar findet sich in den Lagern, vor alem im Fuhrpark, die Tendenz, in
erheblichem — z.T. bis zu einem Drittel des Transportvolumens reichenden — Umfang die
Belieferung der Markte durch Speditionen qua Subcontracting durchfihren zu lassen. In
dieser Hinsicht unterscheiden sich die Niederlassungen allerdings, zuma sie im Fuhrpark
auch auf Abruf einsetzbare Tellzeitfahrer — in einem Fall bis zu 10 % der Fahrerbelegschaft —
einsetzen. Dieses Subcontracting wird zwar eher as Flexibilitétspotential zur Abdeckung von
Belastungsspitzen verstanden; es stellt freilich immer auch eine Option dafir dar, dal3 bel
wachsendem Kostendruck die latente Drohung besteht, dal3 ggf. zukinftig auch ein grof3eres
Volumen des Fuhrparks ausgelagert werden konnte. Ahnliches gilt fur die bisang allerdings
in wenigen Lagern praktizierte Moglichkeit, Kommissioniertétigkeiten auszulagern. Damit
stellen Outsourcing und Subcontracting eine bidang eher weniger favoriserte, aber
jederzeit als Drohpotentia aktivierbare Verhandlungsstrategie dar.

Auch in den Mérkten wird bisang wenig Subcontracting gehandhabt. Allerdings findet sich
Uberall der Einsatz externer Einraumtrupps. Diese bringen den Méarkten sowohl
kostenbezogen als auch arbeitsorganisatorisch bedeutsame Vorteile;, die angelieferte Ware
kann so besonders kostengiinstig und flexibel — oft aul3erhalb der Ladentffnungszeiten — von
Fremdfirmen in die Verkaufsregale eingeraumt werden, ohne dal3 die ohnehin sehr verknappte
und unter Zeitdruck stehende Marktbelegschaft auch noch mit diesen Arbeiten befaldt werden
mul3. Solche Fremdfirmen arbeiten fast durchgangig mit geringfigig Beschéftigten,
Arbeitskréften also, die nicht nur prekare Arbeitsvertréage haben, sondern auch unter Arbeits-
und Gesundheitsschutzgesichtspunkten besonders belastende und gesundheitsgeféhrdende
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Arbeiten durchfihren, ohne den direkt Beschéftigten vergleichbar rechtlich abgesichert zu
sain.

(5) Insgesamt bleibt festzuhdten, dal3 im Lebensmitteleinzelhandel andere Potentiale extern
quantitativer Flexibilitét wie auch intern funktionaler Flexibilitét wenig genutzt werden.
Auch der Einsatz von Leiharbeit von Zeitarbeitsfirmen ist margina. Selbst auf befristete
Arbeitsvertrége wird wenig zuriickgegriffen; sie sind zwar bei Neueinstellungen die Regdl,
werden aber weniger unter Flexibilitéts- als unter Personal selektionsges chtspunkten genutzt.
Aul¥erdem besteht bei vielen der geringfiigigen Beschéftigungsverhéltnisse offensichtlich die
Maoglichkeit, diese kurzfristig zu beenden, was sich in den relativ hohen Fluktuationszahlen
spiegelt. Darin konnte etwa die Tendenz zum Ausdruck kommen, dal3 die Arbeiten, die
vorwiegend von geingfligig Beschéftigten durchgefihrt werden, aufgrund der
Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen auf Dauer weniger attraktiv sind; Indikator daftr
konnte sein, dal? z.B. in einem Discounterbereich der Handelsgruppe mit besonders knapper
Personalbesetzung die Fluktuation bel den geringfligig Beschéftigten deutlich hoher as in den
anderen Vertriebsschienen ausfiel (mit bis zu 25 % gegeniber durchschnittlich 16
%).Genauere Zahlen und Informationen sind hierzu alerdings nicht verfigbar.

Auch Ansatze fur Gruppenarbeit finden sich in diessm Handelsunternehmen kaum.
Solche und &hnliche Moglichkeiten zur Bildung und Nutzung intern qualitativer Flexibilitét
werden jedenfalls nicht gezielt verfolgt; sie erschopfen sich im allgemeinen darin, dal3 sichin
den Méakten angelernte Kréfte zwischen Einr@umen von Waren und Kassieren abwechseln
oder dal3 im Lager einzelne Kommissionierer ggf. Wochenendschichten in einem anderen
Lagerbereich machen. Aber auch dies stellt eher die Ausnahme dar.

Dennoch muf3 hervorgehoben werden: Obwohl die Personapolitik auch in diesem
Falstudienunternehmen darauf ausgerichtet ist, die durch Teilzeit- und geringfiigige
Beschéftigung sowie durch Outsourcing erzielbaren Flexibilitdten so gut wie mdglich in
Angpruch zu nehmen, so zielt sie auch darauf ab, eine gewisse Kontinuitdt in der
Belegschaft zu wahren und al zu hohe Fluktuationsraten zu ver meiden; von daher werden
wohl auch keine befristeten Arbeitsvertrage zur Flexibilitétsbeschaffung genutzt. Denn trotz
hoher interner Einsatzflexibilitét soll eine gewisse Stabilitdt in der Betriebszugehorigkeit und
in der -erfahrung der Mitarbeiter im Unternehmensinteresse hergestellt werden bzw. erhalten
bleiben; dies um so mehr, as gegenwértig dem Gedanken einer verstérkten Service- und
Kundenorientierung, der ja extremer Personaflexibilitdt und -verknappung zuwiderl&uft, im
L ebensmitteleinzelhandel wieder grofieres Augenmerk geschenkt werden soll.

(6) Im Lebensmitteleinzelhandel mit sainen  arbeitsintensiven  Logistik-  und
Verkaufsprozessen spielt schliefdlich auch technologische Flexibilitat eine gewisse,
allmahlich wachsende Rolle. So versuchen die Unternehmen vereinzelt, z.B. bidang durch
Arbeitskréfte  durchgefihrte Einlagerungsvorgdnge im Wareneingang durch  flexibel
gesteuerte automatische Systeme zu substituieren. Die Redisierbarkeit und Wirtschaftlichkeit
solcher Systeme setzt freilich geeignete Strukturen in den Warensortimenten, den
Vertriebsschienen und im Layout der Lager voraus.

Flexibilitdtsrelevant dirften auch andere, auf der Basis von Informationstechniken sukzessive
eingesetzte technische Neuerungen sein.

Dazu gehtdren mit Scanner-Techniken verknipfte Warenwirtschaftssysteme, wodurch etwa
Bestellvorgéange zwischen Mérkten und Lagern oder die Steuerung der Einlagerungsvorgénge
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durch die Staplerfahrer im Wareneingang teilautomatisiert werden konnen; auch Anséize fir
beleglose Kommissionierung werden erprobt. Durch solche Technisierungsprozesse lassen
sich die Flexibilitétsanforderungen in der Erstellung, im Transfer und in der Verarbeitung von
Informationen leichter und rascher bewdtigen und damit bislang von Mitarbeitern geleistete
Arbeit und Kommunikation partiell ersetzen. Auf dieser Grundlage konnen aber auch
Informationen Uber zu liefernde Waren, Uber mogliche Storfédle etc. zeitlich vor den
konkreten logistischen Abléaufen zu den betroffenen Stellen gelangen; damit besteht
grundsétzlich die Moglichkeit, dald3 dort rechtzeitig Vorkehrungen getroffen werden fir
verdnderte Abléufe oder eventuelle Belastungsspitzen, aber auch dald zwischenbetriebliche
Ablaufe kontinuierlicher und harmonischer gestaltet werden.

Diese Techniken enthaten aso nicht nur bestimmte Flexibilitdtspotentiale, sie kdnnen auch
zur Veringerung des Flexibilitdtsbedarfs, insbesondere der Notwendigkeit extremer
Personaleinsatzflexibilitét, genutzt werden. Solche Formen der Technisierung sind bislang
noch relativ wenig vorangetrieben, insbesondere auch was die technisch-organisatorische
Verflechtung zwischen Handel und Lieferanten angeht, zumal dies einen erheblichen
Aufwand und vertrauensvolle Formen der unternehmensiibergreifenden Kooperation
Voraussetzt.

3.2 Flexibilitat und Arbeitsbedingungen

3.2.1 Automobilzulieferindustrie

(1) Unmittelbare Zusammenhénge zwischen der Flexibilitatspolitik der Unternehmen und den
Arbeitsbedingungen werden auf betrieblicher Ebene in den Automobilzulieferbetrieben kaum
gesehen. Die Arbeitsbedingungen werden — von wenigen Einzelaspekten abgesehen —
aufgrund der gezidten Einhaltung der Arbeits- und Gesundheitsschutzregelungen als
unproblematisch  betrachtet.  Allerdings werden z.B. die flexibilitétsrelevanten
Arbeitszeitverléangerungen ohne Lohnausgleich in den betroffenen Betrieben as unglnstig
bewertet, wird dadurch doch die Bereitschaft der Mitarbeiter zu Flexibilitét und zu
Engagement erheblich beeintréchtigt.

Die Arbeitsbedingungen im engeren Sinn sind in allen Betrieben alerdings deutlich gepragt
durch  hohe Lestungsintenstat sowie durch extremen  Zetdruck  und
Unvor hersehbarkeit in der Arbeit aufgrund der schwankenden Lieferabrufe der Abnehmer.
Dies gilt vor adlem fur die immer unter grofer Hektik und ohne ausreichende Einarbeitung
stattfindenden Produktionsanléufe bel neuen Kfz-Systemen und -Modulen. An physischen
Belastungsfaktoren kommen insbesondere klimatische und Larmbelastungen sowie einseitig
belastende Arbeitshaltungen (z.B. standiges Stehen, repetitive Bewegungen, Uberkopf-Arbeit)
hinzu. Entsprechend wurden in dem Zulieferbetrieb von Elektrokabeln gesundheitliche
Beschwerden vor allem im Bereich der Schulterpartien sowie in Form von Mdudigkeit,
Kopfschmerzen, Nervositét registriert.

2 Diese bel astenden Arbeitsbedingungen werden durch bestimmte
Flexibiliserungsstrategien noch erhoht, weil die Mitarbeiter aufgrund von Uberstunden
solchen ergonomischen und psychischen Belastungen entsprechend 18nger und damit verstérkt
ausgesetzt sind. Besondere Belastungsfaktoren wie etwa die rasche und terminabhéngige
Abwicklung grol3er Arbeitsmengen, unvorhergesehene Unterbrechungen im  Arbeitsablauf,
kurzfristig gednderte Lage und Dauer der Arbeitszeit usw. sind freilich auch durch die
Nutzung interner Flexibilitdt mitverursacht bzw. letztlich durch die diskontinuierlichen
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Lieferabrufe der Kunden induziert. Von diesen Belastungen sind allerdings alle Mitarbeiter in
der Produktion gleichermalen betroffen.

Ahnliche Belastungen finden sich verstérkt aber auch im Management, das ebenso immer
mehr mit kurzfristig wechselnden und unter Termindruck zu erfullenden Anforderungen der
Abnehmer etwa in der Entwicklungsabtellung, im Qualitdtsmanagement oder in der
Produktionssteuerung konfrontiert wird; auch dort miissen verstarkt Uberstunden erbracht und
immer haufiger Rufbereitschaft geleistet werden.

Ein spezifischer Zusammenhang zwischen Flexibilité und Arbeitsbedingungen zeigt sich in
den Risken aufgrund zu kurzer und unzureichend durchgefihrter Anlernprozesse. So
wurde von den Interviewpartnern weitgehend bestétigt, dald wegen des flexiblen
Arbeitseinsatzes haufig auch kurzfrisige Umsetzungen und Einsdize an ungewohnten
Arbetspldtizen  erforderlich  werden, was egentlich bestimmte Anlemn  und
Einarbeitungszeiten bedingt. Der Zeitdruck im Produktionsalltag fihrt aber dazu, dal3 diese
Umstellungsprozesse viel zu rasch und unzureichend abgewickelt werden muissen; die
betroffenen Arbeitskréfte werden dadurch besonders belastet, nicht nur weil sie den normalen
Leistungsgrad nur langsam erreichen, sondern auch, well sie unsicher sind und ihre Arbeit
nicht ausreichend beherrschen, wodurch auch ihr Arbeitsunfallrisiko zunimmt.

(3) Geschlechtshezogene Diskriminierungen ergeben sich in diesem Zusammenhang
dadurch, da3 in der Produktion des Kabelbaumfertigers und des Herstellers von
fahrzeugtechnischen Teilen vorrangig Frauen beschéftigt sind. Sie sind einerseits aufgrund
ihres hochflexiblen Einsatzes in der Produktion auch verstarkt von den mit diskontinuierlicher
Arbeit und wechselnden Arbeitszeiten verbundenen Einschrankungen betroffen; auf der
anderen Seite kann durch eigenstandige Planung der Arbeitszeiten durch die Mitarbeiter bzw.
Mitarbeitergruppen in der Fertigung selbst zumindest partiell den individuellen Bedirfnissen
dieser Arbeitskréftegruppe besser Rechnung getragen werden, sofern dafir wirksame
Partizi pationschancen eingeraumt sind.

Alter shezogene Diskriminierungen aufgrund von Flexibiliserungsmal3nahmen zeigen sich
alenfals darin, dald dtere Arbeitskréfte von flexiblen Arbeitseinsatzzeiten stérker belastet
werden as jungere; umgekehrt verfiigen z.T. dtere Arbeitskréfte auch Uber (noch) glnstigere
Arbetsvertrdge, so da3 Belastungen durch flexible Arbeit verstéarkt auf die jlingeren
Arbeitskréfte mit geringerer Betriebszugehorigkeit zutreffen.

(4) Wie bereits angesprochen, sind Voll- und Tellzetkréfte in den Zulieferbetrieben von
klassischen Gesundheitsproblemen (wie Wirbelsdulenbeschwerden, Unfallrisken usw.)
ebenso wie von neuen Gesundheitsrisiken durch Leistungsdruck und Arbeitshektik betroffen.
Flexibiliserungsstrategien fihren in  den untersuchten Betrieben auch kaum zu
unterschiedlichen Problemen je Beschéaftigtenstatus, sent man einma von den
Mitarbeitern im Management und in der Verwaltung ab, die konkreten Gefahrdungen aus der
Arbeitsumwelt und dem Produktionsprozef3 vergleichswel se weniger ausgesetzt sind.

Dementsprechend finden sich in der Personalpolitik der untersuchten Betriebe auch keinerlei
Anhaltspunkte auf eine Unterscheidung von Stamm- und Randbelegschaft. Dies gilt auch for
die zum Tell bis zu enem Jahr eingesetzten Leiharbeiter, was die herkémmlichen
Belastungen angeht. Lelharbeitnehmer sind aber — ebenso wie neu und deshalb befristet
eingestellte Arbeitnehmer — von flexibler Arbeitseinsatzpolitik stérker belastet, missen sie
doch unter dem Aspekt von Selektion und eventuell spéterer Ubernahme sehr viel mehr ihre
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Flexibilitétsbereitschaft und ihre Belastungsfahigkeit unter Beweis stellen, und zwar trotz
prekérer Beschaftigungdage und schlechterer Entlohnung.

(5) Sehr viel problematischer kann sich die Flexibilisierungspolitik der Unternehmen freilich
auf die Arbetsbedingungen der Mitarbeiter in Outsourcing- oder Subcontractingfirmen
auswirken. Diese arbeiten in der Regel unter sehr viel ungunstigeren Be-
schéftigungsbedingungen  (tariffrel, keine Interessenvertretung, geringere Gesundheits-
schutzanforderungen usw.); sie mussen gleichwohl die Auftrége der Zulieferunternehmen
flexibel erfillen und tragen dabei zugleich ein hdheres Beschéftigungsrisiko bel riickgangiger
Auftragdage.

(6) Was den Zugang zu betrieblicher Welterbildung angeht, so zeigen sich fur Voll- und
Teilzeitkréfte in den untersuchten Betrieben keine auffélligen Unterschiede. Allerdings
durfte der Zugang fur Vollzeitkrafte im Hinblick auf eine Verbesserung ihrer Karrierechancen
leichter und aussichtsreicher sein, denn in alen Betriecben wurde die Chance der
Teilzeitkréfte, in Flhrungspositionen aufzusteigen, as sehr gering angesehen. Leharbeiter
sowie neu, aber befristet eingestellte Arbeitskréfte haben zundchst kaum Zugang zu
Weaeiterbildungsmal3nahmen, seht man von Kurzschulungen in Arbets- und
Gesundheitsschutz u.éd einmd ab; ihr Augenmerk gilt zundchst eher der Bewahrung mit dem
Zid ener Ubernahme in die Stammbelegschaft des Unternehmens. Allerdings besteht
insgesamt Unklarheit dartiber, wie sich die individuellen Beschaftigungsinteressen der von
privaten Zeitarbeitsfirmen zur Verflgung gestellten Leiharbeitskréfte in der Redlitéat
darstellen.

(7) Aus den bisherigen Ausfiihrungen wird deutlich, dal3 die in den Unternehmen praktizierten
neuen Arbeitszeitmodelle — wenn auch auf dem Hintergrund bidang praktizierter und
weitgehend tariflich geprégter Arbeitszeitmuster entwickelt — in ihrer Vidfalt und
Anwendung kaum sozialen Regulierungen unterliegen: Sie werden entweder mit den
Betriebsréten unter Anpassung an die hochflexiblen Anforderungen des Unternehmens (bzw.
seiner Auftraggeber) entwickelt und zT. auch auferhalb der tariflichen Regelungen
vereinbart. Dabei bleibt den Betriebsrdten, soweit sie vorhanden sind, im allgemeinen nur die
Moglichkeit, Mindestanforderungen an die Sicherung von Uberstundenzuschlagen bzw.
Freizeitausgleich, an die Abwicklung von Jahresarbeitszeitkonten, an die Gestaltung von
Schichtsystemen usw. abzusichern. Konkrete Arbeitszeitvereinbarungen werden vielfach aber
auch mit den Mitarbeitern individuell getroffen.

Die faktischen Arbeitszeiten, ihre Regelmaldigkeit oder Unregelmélligkeit und ihre
Vorhersehbarkeit sind dabel immer abgeleitet von den betrieblichen Anforderungen
hinsichtlich Arbeitsanfall und entsprechend flexibler Bereitschaft for Normal- und
Mehrarbeitszeit. Arbeitszeit unterliegt demnach nur noch begrenzt soziaer, insbesondere
Uberbetrieblich vereinbarter Regulierung, auch wenn dadurch prinzipiell eine gewisse
Offenheit fur die Einbringung individueller Arbeitszeitbedirfnisse gegeben ist. Denn die
konkreten Arbeitszeiten werden in der Regel weitgehend von den Betriebs- und
Maschinenlaufzeiten und den aktuell anstehenden Fertigungs- und Montageumfangen in
Abhéngigkeit von den nach Menge und Zusammensetzung schwankenden Lieferabrufen der
dominanten Abnehmer determiniert. Dies gilt erst recht fur Leiharbeitnehmer und fur die
Mitarbeiter in prozef3abhangigen Vorlieferanten- oder Dienstleistungsbetrieben.

(8) Auch der direkte oder indirekte Einflul3 der Mitarbeiter auf die Entscheldungsprozesse
ist von daher ver gleichsweise gering einzuschétzen. Den Betriebsréten bleiben ja selbst kaum
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Maoglichkeiten zur EinfluBnahme; Die von den Zulieferunternehmen zu efillenden
Prozef3vorgaben werden weitgehend extern von den Abnehmerbetrieben getroffen, wodurch
die Handlungsspielraume des Managements selbst — as eigentlicher Verhandlungsadressat
der Betriebsrate — extrem eingeschrankt sind. Indirekte oder direkte Partizipation ist daher fir
ale Arten von Beschéftigungsverhdltnissen nur begrenzt mdglich. Sie beschrénkt sich
weitgehend darauf, auf individuelle Abweichungen im Personaleinsatz, auf geringfiigige
Abweichung im Prozel3ablauf und im Entlohnungssystem oder gar auf ein Mindestmald an
Souveranitdt in der Arbeitsablaufgestaltung hinzuwirken. Dabei sind die Mdoglichkeiten
insbesondere der Leiharbeiter besonders gering, zumal auch die formale Interessenvertretung
primér die Interessen der eigenen Belegschaft im Auge hat.

3.2.2 Lebensmitteleinzelhandel

(1) Die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen in der untersuchten Niederlassung
entsprechen weitgehend den Einschézungen, wie sie sat langerem fir den deutschen
Einzelhandel konstatiert werden (Glaubitz 1996). Danach sind die Einkommen insbesondere
in den Mérkten vergleichsweise niedrig; angesichts des hohen Anteils von Teilzeitkréften
wird deutlich, dald es sich dabei viefach um Zuverdienste zur Sicherung von
Familienexistenzen handelt. Die Arbeitsbedingungen sind geprégt durch steigenden
Leistungsdruck, der vermittelt wird Udber Prdmienentiohnung und zunehmenden
Rationalisierungsdruck, sowie durch unattraktive Arbeitszeiten. Korperliche Schwer ar beit
findet sich vor alem im Kommissionierbereich und im Warenausgang der Lager sowie in den
Mérkten aufgrund des hohen, in den letzten Jahren stark angestiegenen Antells an physischer
Logistiktétigkeit (Ein- und Umrédumen von Regaen). Psychische Belastungen ergeben sich
durch die hohen und nicht vorhersehbaren Schwankungen im Arbetsanfall und durch
UngewifZheiten aufgrund organisatorischer Veranderungen und nichtbeeinfluRbarer Ursachen
in den vor- und nachgelagerten Bereichen bel zugleich stark verknappter Personal besetzung.

Zusammenhange zwischen betrieblicher Flexibiliserungspolitik und Arbeitsbedingungen
schlagen sich dabel zundchst weniger in  ener  unmittelbaren  Diskriminierung
unterschiedlicher Arbeitskréftegruppen nieder. Die interne Flexibilitétspolitik fuhrt vielmehr
generell dazu, dal3 Lage und Dauer von Arbeitszeiten unvorhersehbar sind bzw. Ausmal3
und Zeitpunkt von Uberstunden und Zusatzschichten belasten. Vor alem in den Méarkten
sind aufgrund ihres hohen Anteils an Teilzeitkraften und geringfligig Beschéftigten Frauen
davon Uberwiegend betroffen. Zudem sind es gerade die geringfligig Beschéftigten, fur die
besonders unglinstige Arbeitszeitlagen — Arbeit auf Abruf sowie Arbeit in den Abendstunden
und am Samstag — besonders héufig der Fall sind. Da die Arbeitszeiten in Markten sich eben
an den betrieblichen Ladentffnungszeiten und weniger an den Interessen der Arbeitskréfte
orientieren und keine spezifischen Arbeitszeitmodelle (z.B. Teamarbeit mit Zeitsouveranitét
der Gruppe) praktiziert werden, dienen gerade diese Arbeitskrafte als einzelbetrieblicher
Flexibilitatspuffer; die Berticksichtigung individueller Zeitinteressen ist also schwer méglich.
Dabei ist daran zu erinnern, dald im deutschen Einzelhandel die Gestaltung der Arbeitszeit
zumindest formal ein traditioneller Gegenstand tariflicher Verhandlungen ist.

Im Gegensatz dazu sind die Arbeitszeitregelungen in den Lagern der Niederlassungen
relativ systematisch durch Betriebsvereinbarungen gestaltet. Diese enthaten zwar
vielfdtige Flexibilitatspotentiale, ermdglichen aber fir das Gros der ohnehin in der Regel als
Vollzeitarbeitskréfte eingesetzten Mitarbeiter eine relativ regelméllige Arbeitszeitlage —
letzteres allerdings mit der jederzeit moglichen Anforderung, fur Uberstunden oder
Zusatzschichten bereitzustehen.
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(2) Die relativ unginstigen Arbeits- bzw. Beschaftigungsbedingungen vor allem fur weibliche
Tellzeitkrdfte und geringflgig Beschéftigte, haben dich natlrlich in  unmittelbarem
Zusammenhang mit den intern und extern orientierten  Flexibilitdtskonzepten der
Niederlassungen entwickelt. Fur die Personalpolitik bestehen dabei — angesichts der knappen
Personalbesetzungen — zudem kaum M églichkeiten, dieser Belegschaftsgruppe etwa durch
Schulungen und Waeiterbildungsmal3nahmen zusétzliche oder hohere Qualifikationen zu
vermitteln. Auch ihre Karrierechancen sind dementsprechend gering. Dartiber hinaus besal3en
die geringfiigig Beschéftigten bidang auch keinerle Anspriche auf Leistungen der
Soziaversicherung.

(3) Dennoch werden Vollzeitkrafte und Tellzeitkr &fte gleicher mal3en als Bestandteile der
Stammbelegschaft begriffen; dies wird durchgéngig as en Ziel von Personapolitik zur
Sicherung von Kontinuitét und Erfahrungswissen im Betrieb betrachtet, auch um einen Kern
an qualitativer Leistungsfahigkeit zu erhalten. Ahnliches gilt zumindest auch firr die indirekte
bzw. formale Partizipation Uber die betriebliche Interessenvertretung. So zeigte sich, dald der
Organisationsgrad in einer untersuchten Niederlassung gerade in den Mérkten, wo
hauptsachlich weibliche Teilzeitkréfte eingesetzt werden, zwei- bis dreimal so hoch war als
im Lager, in dem vorwiegend mannliche Vollzeitarbeitskréfte beschéftigt sind. Trotzdem sind
es gerade die geringfligig Beschéaftigten, die wegen ihrer kurzen Prasenzzeiten faktisch
kaum ausreichende Partizipationschancen haben, sich as Teil der Gesamtbelegschaft
einzubringen, und die deshalb von Schulungen, spezifischen Gesundheitsschutzmalinahmen
usw. weitgehend ausgeschl ossen sind.

(49) Eine solche Diskriminierung zeigt sich frellich weniger in den konkreten
Arbeitsbedingungen; Arbeitss und Gesundheitsschutz und die Gestaltung der physischen
und umweltbezogenen Arbeitsbedingungen sind flr Vollzeit- wie Teilzeitkr&fte sowie fir
geringfligig Beschéftigte im Prinzip gleich wirksam. Freilich darf hier nicht vergessen
werden, dal3 gesundheitsgeféhrdende Arbeitsbelastungen, etwa durch kérperlich belastende
Raumarbeiten oder durch Leistungsdruck, zumindest aufgrund der hohen Fluktuation bel den
geringflgig Beschéftigten vergleichswel se weniger fir den Betrieb zum Problem werden.

(5) Ein eindeutiger Zusammenhang zeigt sich im Verhditnis zwischen extern qualitativer
Flexibilitétspolitik und den Arbeitsbedingungen der Arbeitskréfte von Subcontracting-
Firmen. Sowohl die Einrdumtrupps as auch die Arbeitnehmer von Speditionen missen mit
einem erheblich geringeren Einkommensniveau vorliebnehmen, sie missen hinsichtlich ihrer
Arbeit besonders flexibel sein und sind von den Integrations-, Schulungs- und
Karrieremoglichkeiten des Handelsunternehmens praktisch vollig ausgeschlossen. Thre
Arbeitss und Beschéaftigungsbedingungen sind zudem besonders ungunstig, wenn man
etwa an die Arbeitszeitlage und —dauer der Einrdumtrupps denkt, die oft bis in die Nacht
hinein arbeiten missen und im algemeinen nur von Tag zu Tag erfahren, wann und wo sie
eingesetzt werden. Sie verfligen wie gesagt zudem in der Regel as geringfligig Beschéftigte
nicht nur Uber keine Schutzanspriiche aus der Sozialversicherung, sondern sind auch unter
dem Gesichtspunkt der gesetzlichen Unfallversicherung weniger abgesichert bzw. von den
Berufsgenossenschaften betreut.

3.3 Generele Auswirkungen von Flexibilitat

3.3.1 Automobilzulieferindustrie
Aus der Unterschiedlichkeit in den Produktions- und Belegschaftsstrukturen und dem Spek-
trum der genutzten Flexibilitétspotentiale in den drei Fallstudienbetrieben geht bereits hervor,
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dad daraus nur schwerlich Rlckschliisse auf generelle und gesellschaftliche Effekte der
Flexibilisierungsstrategien in der Automobilzulieferindustrie gezogen werden konnen.

(1) Einige Hinweise lassen sich gleichwohl aus diesen unternehmensiibergreifenden
Flexibiliserungsprozessen und aus der Beschaftigungspolitik der Unternehmen ableiten.
Zwar gibt es keine detallierten Informationen  Uber die  Struktur  der
Beschéftigungsverhdtnisse in diesem Sektor. Dennoch ist davon auszugehen, dald auch hier
der zunehmende Einsatz von Tellzetkraften und insbesondere von Fremdfirmen zu
deutlichen Verschiebungen in den bisang durch unbefristete Normalarbeitsverhdtnisse
gepragten  Arbeitsmarktstrukturen gefihrt haben durfte. Zwar ist in den untersuchten
Betrieben der Einsatz befristeter Arbeit eher gering geblieben und wurde alenfalls aus
Sdlektions- und nicht aus Flexibilitétsgrinden praktiziert; dennoch ist aufgrund unserer
Erfahrungen nicht auszuschlief3en, dal3 angesichts der saisona und konjunkturell
schwankenden Auftragdagen in den zahlreichen KMU der Vorlieferanten auf diesen
Beschéftigungstypus verstarkt zurtickgegriffen wird. Aul3erdem scheint der Rickgriff auf die
in Deutschland gesetzlich geregelte Kurzarbeit bei vortibergehenden Auftragsriickgéngen eine
wichtige — in den untersuchten Betrieben in den letzten Jahren alerdings nicht genutzte —
Flexibiliserungsmdglichkeit fur die Zulieferbetriebe und zur Stabiliserung des
Arbeitsmarktes darzustellen; dadurch kann der sonst eventuell notwendige Personalabbau und
die Fluktuation auf dem Arbeitsmarkt doch erheblich geringer gehalten werden.

Der Einsatz von geingfligig Beschéftigten und auch die Beauftragung von sog.
Scheinselbstdndigen erfolgt offensichtlich margina in diesen Betrieben und beschrankt sich
im algemeinen auf blof3e Serviceeistungen etwa im Bereich der Reinigungs — und
Wartungsarbeiten oder auf spezifische FUE- bzw. Engineeringle stungen.

(2) Aus den Beschéftigungspolitiken der untersuchten Unternehmen |83 sich daher vor alem
ableiten, dal3 durch die EinfUhrung flexibler Arbeitszeitmodelle mit Jahresarbeitszeitkonten
und erheblichen Uberstundenpuffern einerseits deutlich Personalabbau und Fluktuation
verringert werden und die Inanspruchnahme von Kurzarbet reduziert wird, wéhrend
andererseits aufgrund dessen allerdings positive Beschaftigungseffekte eher unterbleiben; von
daher trégt eine solch flexible Beschaftigungspolitik zumindest zu einer Stabilisierung der
Arbeitsmarktsituation in diesem Sektor bei. Zugleich beginstigt dies — im Interesse von
Betrieb und Arbeitnehmern — den Erhalt von Qualifikationen und Erfahrungswissen, was bei
einem haufigen Wechsal der betroffenen Arbeitnehmer zwischen verschiedenen Betrieben
und/oder auf dem Arbeitsmarkt weniger der Fall ware.

Besondere arbeitsmarktpolitische Relevanz entfaltet diese Art von Beschéaftigungsflexibilitét
in jenen Betrieben, in denen aufgrund der Art der Produktionsprozesse arbeitsintensive
(Montage-)Ablaufe noch existieren und mit Tellzeitarbeit verknUpfte Schichtmodelle
praktiziert wurden. Hierdurch wurde offenbar der Zugang weiblicher Arbetskréfte in
derartige indudstrielle Teilbereiche, wenn auch nur an Arbeitsplédzen mit geringen
Qualifikationsanforderungen, erleichtert und damit auch zur Erhéhung der Frauen
erwerbsquote beigetragen.

(3 Ein wesentlicher Impuls zur Neuorganisation zumindest lokaler Arbeitsmarkte kann
sich aus dem systematischen Einsatz von Leharbeitskraften ergeben. Wéhrend befristete
Arbeit in den untersuchten Betrieben nur einen marginaen Stellenwert — insbesondere fur die
mittelfristige Beschéftigungsflexibilitée — einnimmt, spielt Leiharbeit, d.h. die befristete
Bereitstellung von Arbeitskréften, die be einer Zetarbetfirma dauerhaft angestellt sind
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(»Arbeitnehmeriberlassung”), gerade im Sektor der Automobilzulieferindustrie eine nicht zu
unterschéatzende Rolle. Dieses Beschéftigungskonzept befindet sich, wie bereits dargelegt, in
Deutschland im Aufwind und scheint fir Kfz-Zulieferer, deren Auftragsperspektiven unsicher
und deren Einstellungsmdglichkeiten erschwert sind, eine wichtige flexibilitétspolitische
Option darzustellen. Fur die Leharbeitnehmer selbst dirfte sich hieraus allerdings nur
vereinzelt die Chance einer spateren Ubernahme in eine unbefristete Beschiftigung ergeben:
Zum einen erweisen sie sich nach Expertenaussage grundsétzlich als schwer integrierbar in
die eigene Betriebsorganisation, zum anderen sind die Aussichten fur langfristige
Personalaufstockungen gerade in diesen Betrieben per se (Lean Production, unsichere
Auftragslage) as gering einzuschéazen. Insofern stellt Leiharbeit generell fir die
Arbeitnehmer weniger eine ,Bricke®, aber zumindest eine Selektionsplattform fur den
Zugang zu eventuell freiwerdenden Stellen dar; sie erweist sich jedoch auch nicht unbedingt
as eine ,Fale’, weil die Arbeitnehmer der Zeitarbeitunternehmen eben freiwillig oder
zwangdaufig mit einem permanenten Arbeitsplatz- und Betriebswechsel rechnen (missen).

Leiharbeit ist damit sicherlich en neues wachsendes Segment auf dem deutschen
Arbeitsmarkt, das angesichts seines deutlich geringeren Einkommensniveaus bereits as eine
Art Niedriglohnbereich zu betrachten ist. Die Effekte dieses Segments hinsichtlich
Qualifikationsniveau (Einsetzbarkeit fir verschieden qualifizierte Arbeitspldtze oder nur fur
Angderntentétigkeiten) und Beschaftigungsperspektiven (kurz- oder langfristige Aussichten,
Beschéftigungssicherheit bei der Zeitarbeitfirma selbst) bedirften freilich einer eigenen
Analyse.

(4) Die in der Automobilzulieferindustrie generell verbreitet praktizierten Maldhahmen des
Outsourcing und Subcontracting konnen arbeitsmarktpolitisch relevante Beschéfti-
gungskontingente sichern, zumindest sofern die Audagerungen im Inland erfolgen. Aber auch
die Audagerung von  Tellprozessen ins  kostenginstigere  Audand  kann
beschéftigungspolitisch stabilisierend wirken, wenn durch Mischkalkulationen der Zulieferer
letztlich inléndische Standorte erhalten bleiben bzw. diese Standorte zu FuE- und
Engineeringzentren internationaler Produktionsnetze ausgebaut werden. In dieser Richtung
koénnen auch generell im Kontext der Flexibiliserung der gesamten Zulieferkette angestrebte
zwischenbetriebliche Kooperationsaktivitéten, z.T. angestofen durch entsprechende
Landerinitiativen, wichtige Effekte erzeugen.

Insgesamt darf dabel jedoch nicht Ubersehen werden, dald im Zuge dieser Outsourcing- und
Dezentraliserungstendenzen die Zahl der kleineren Betriebsaeinheiten in der Auto-
mobilzulieferindustrie wéachst: Dies hat einmal den Effekt, dal? solche SME in der Regel in
hoher Abhangigkeit von den se dominierenden Abnehmern oder Kunden ohne grofie
finanzielle Substanz agieren missen. Zudem sind sie tariffrel und weisen in der Regel nur
eine schwache oder Uberhaupt keine indirekte Interessenvertretung auf, was fur die
Entwicklung der industriellen Beziehungen in diesem Sektor nicht unproblematisch ist. Damit
aber tragen solche Unternehmen bzw. die dort Beschéftigten ihr Existenzrisko allein; se
konnen aso in okonomisch kritischen Zeiten auch leichter vom Markt verschwinden und
damit rascher den Arbetsmarkt mit beschéftigungdosen Arbeitnehmern belasten. Die
Nachhaltigkeit solcher Flexibilisierungsstrategien in der Kette setzt also — im Interesse der
Unternehmen und ihres Beitrags zu arbeitsmarktpolitischer Stabilitdt — voraus, dal3 die
Unternehmen auch mittelfristig mit einigermal3en stabilen Perspektiven kakulieren kdnnen
und dal3 unternehmensiibergreifende Kooperation auch wechselseitig funktioniert (z.B.
hinsichtlich der Langerfristigkeit von Liefer- und Leistungsvertrégen, der frihzeitigen
Auftragszusagen, aber auch der Diversifizierung des Kundenspektrums etc.).
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3.3.2 Lebensmitteleinzelhandel

(1) Die Flexibilitéatspolitik im Lebensmitteleinzelhandel scheint vor allem zu bewirken, dal3
Beschéftigung und Arbeitsmarkt sich generdll stark in Bereiche mit Vollzeitarbet, mit
Teilzeitarbeit und geringflgiger Beschéaftigung aufspalten. Dabei fihrt die Tendenz zu
mehr Tellzeitstellen sowohl zur durchschnittlichen Reduzierung der Arbeitszeit pro
Beschéftigten als auch fur das Gros der Beschéftigten zu einem flexiblen Einsatz Uber die
verlangerten wochentlichen Betriebszeiten. Generell trégt eine solche Politik zwar eher zu
einer Stabiliserung der Beschéftigtenzahl im Lebensmitteleinzelhandel insgesamt bel;
letztlich aber schlagt sich der sukzessive Rickgang der Vollzeitstellen bzw. der Ersatz von
Tellzeitstellen durch geringfigig Beschéftigte in einer allmahlichen Verringerung des
gesamten Arbeitsvolumens nieder. Dies kommt auch darin zum Ausdruck, dal3 internen
Statistiken zufolge fast die Halfte der geringfligig Beschéftigten durchaus bereit wéare, mehr
zu arbeiten, und zwar im Durchschnitt etwa doppelt so lange, wie es ihr jetziges geringflgiges
Beschéaftigungsverhdtnis erlaubt.

(2) Dieser Trend fuhrt aso zunehmend dazu, dald ein immer groferer Teil der Beschéftigten
im  Lebensmitteleinzelhandel im  Vergleich zum Normaarbetsverhditnis prekare
Beschéaftigungsverhdltnisse  akzeptieren muf3. Das zeigt sich  weniger in  ihrem
arbeitsrechtlichen Status ads darin, dal3 Tellzeitbeschéftigte und vor alem geringflgig
Beschdftigte sehr viel eher auf Arbeitsplatzen mit geringen Qualifikationsanforderungen
eingesetzt werden; aufgrund des ohnehin geringen Einkommensniveaus entwickelt sich daher
der Teilzeitbereich zu einer Art Niedriglohnsektor im Arbeitsmarkt. Dementsprechend
besteht auch das Arbeitskrafteangebot in diesem Bereich — und die Rekrutierungspolitik der
meisten Handelsunternehmen beginstigt dies — tendenziel nur noch aus Un- und
Angelernten. Zwar tendieren viele Betriebe dazu, selbst im Tellzeitbereich die
Fluktuationsraten nicht zu hoch werden zu lassen, allein schon wegen der nicht unerheblichen
organisatorischen Kosten, die die Flexibilitatsvorteile bei dieser Arbeitskraftegruppe wieder
aufzehren konnen. Trotzdem ist davon auszugehen, dal? Teilzeitarbeit oder gar geringflgige
Beschéftigung im Lebensmitteleinzelhandel fir die meisten keine Briicken zu zeitlich besser
ausgestatteten Stellen oder gar zu Vollzetstellen darstellen, zumal dort gegenwértig weder
neue noch neuartige Arbeitsplétze geschaffen werden, seht man von den bidang noch eher
randstandigen Entwicklungen im Bereich von Home Delivery oder Electronic Commerce ab.

Auch mit dem Einsatz von Fremdfirmen, mit dem theoretisch die Mdéglichkeit fir einen
Transitional Labour Market gegeben sein konnte, verbinden sich — zumindest in den hier
untersuchten Falen — kaum systematisch Chancen, enen bessren Zugang zu
unternehmens nternen Full-time-Beschéftigungsverhd tnissen zu erlangen.

(3 Wie Dbeets ewdhnt, ergeben sch aus de Flexibilitaspolitik  der
Lebensmitteleinzelhandelsunternehmen  kaum  differenzierte  Effekte  fur  Arbeits-  und
Gesundheitsschutz im Betrieb; weder fur die Organisation des Arbeitsschutzes noch fur die
Arbeitskréftegruppen resultieren daraus unterschiedliche Effekte. Allerdings wird deutlich,
dal3 sich durch den Uberwiegenden Einsatz von Frauen als Tellzeitkréfte oder as geringflgig
Beschéftigte auf dem Arbeitsmarkt generell eine geschlechtsbezogene Segmentierung
vollzieht. In diesem Niedriglohnsektor finden sich eben vor allem Frauen, insbesondere
hinzuverdienende Ehefrauen mit Kindern, und die Zugangsschwelle zu diesen prekaren
Arbeitspléatzen Ist vergleichsweise niedrig. Die dadurch erleichterten
Beschéftigungsmoglichkeiten verdecken jedoch vielfach die damit verbundenen Nachteile:
Die betroffenen Arbeitnehmerinnen wirden gerne langer arbeiten, wenn man sie lief3e; das
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Arbeitsvolumen ist insgesamt dennoch geringer geworden; ihre Beschaftigungsperspektiven
sind grundsétzlich sehr gering und sie missen jederzeit damit rechnen, as erste zum Objekt
konjunktur- oder konkurrenzbedingter Rationalisierungsmal3nahmen zu werden.

Damit Angehdrige dieser Arbeitnehmergruppen in ihrer Arbeit und in der Gesellschaft sozial
besser integriert werden, waren wohl bestimmte Regulierungsmomente erforderlich, die
derartige Formen der Personalflexibilitét in einen gewissen Rahmen an Integration, Stabilitét
und Perspektiven einbinden. Darauf bezogen finden sich in der hier untersuchten Fallstudie
freilich wenig Anhdtspunkte, seht man einmal ab von einzelnen Aktivitdten der
Interessenvertretung — die sich alerdings stark auf den Bereich der Zentrale und des Lagers
der Niederlassung konzentrieren (s.u.) — sowie von den neuen, in diesem Kontext durchaus
ambivalent zu betrachtenden sozia politischen Neuerungen (s. ebenfalls u.).

Immerhin  enthalten die personadpolitischen Zielsetzungen einzelner Unternehmen des
L ebensmitteleinzelhandels gegenwartig Ansdtze dazu, dal3 der Antell der Tellzeitkréfte nicht
zu hoch werden soll und dal? diese Mitarbeiter ausreichend an die Betriebe gebunden werden
sollen, um dem — zumindest strategisch — bedeutsamer gewordenen Gedanken der Kunden-
und Serviceorientierung stérker Rechnung zu tragen. Personalflexibilitdt soll aso nicht nur
unter dem  Geschtspunkt enes  kostengiinstigen, jederzeit  anpassungsfahigen
Personaleinsatzes gesehen werden. Ansatzpunkte fir eine stérkere Regulierung solcher
Arbeitsformen, vor alem im Interesse der Arbeitskréfte, finden sich bisang jedoch kaum; sie
erschopfen sich im algemeinen in ad hoc getroffenen informellen Vereinbarungen der
einzelnen Arbeitskréfte mit dem Management.

3.4 DieRolledes Systemsindustrieller Beziehungen

3.4.1 Automobilzulieferindustrie

(1) Die industridllen Beziehungen spielen fir das Verhdltnis zwischen Fexibilitét und
Arbeits- bzw. Beschéftigungsbedingungen in der Automobilzulieferindustrie eine wichtige
Rolle. Sie sind — wie bereits erwdhnt — zwar stark nach Branche und zusténdiger
Industriegewerkschaft differenziert. Durchgangig sind aber die tarifpolitisch geschaffenen
Flexibilitdtsmoglichkeiten in den letzten Jahren deutlich erweitert worden. Obwohl — wie
ebenfalls bereits ausgefihrt — diese Spielrdume und ihre Nutzung von Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerseite gegensétzlich bewertet werden, haben die Interviewpartner von Betriebs
und Personalleitung bestétigt: Die im Rahmen des Arbeitsrechtes und der Tarifvertrage und in
den Verhandlungen mit den Betriebsrdten zur Verfligung stehenden Maglichkeiten reichen
aus, um die fur den Betrieb erforderliche Personaeinsatzflexibilitét zu realisieren. Dies gilt
vor dlem fur die Gestaltung unterschiedlicher Arbeitszeit- und Schichtmodelle, fur die
Nutzung verschiedener Teilzeitarbeitsverhdtnisse, fir kurzfristige Anderungen von Dauer
und Lage der Arbeitszeit sowie insbesondere fiir die Anordnung von Uberstunden bzw. den
Abbau von Uberstundenpuffern.

(2) Dabel wird deutlich, dald vor alem die Betriebsréte angesichts der extern gesetzten
Produktions- und Lieferzwénge nicht umhinkénnen, be der Einrdumung von Flexibilitat
und der Genehmigung von Uberstunden sehr groRziigig zu verfahren, und dies
zugestandenermal3en z.T. auch aulRerhalb der tariflichen Regelungen erfolgt. Aber auch von
seiten der Gewerkschaften werden im Einzeéfall zusétzliche flexibilitéatserhohende
Zugestandnisse gemacht, wie das Beispidd der Verldngerung der wochentlichen
Normalarbeitszeit ohne Lohnausgleich im Fall des Kunststofftankherstellers zeigt, die im
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Interesse der Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Standorte mit der
zustandigen Gewerkschaft vereinbart worden ist.

(3) Einer derartigen zwangdaufigen Bereitschaft zu grof3er personalpolitischer Flexibilitét in
den industriellen Beziehungen steht jedoch gegentiber, dal3 Gewerkschaften und insbesondere
die Betriebsrdte zugleich versuchen, auf Betriebsebene die bisherige Qualitét der
Arbeitsbedingungen fur alle Belegschaftsgruppen zu sichern. So wird in der Regel
informell oder formell vereinbart, dald3 flexibler Arbeitseinsatz nicht zu schlechteren
Arbeitsbedingungen fuhren daf bzw. zumindest durch bestimmte Vorkehrungen und
Regelungen teilweise kompensiert wird. Denn flexibler Arbeitseinsatz bedeutet in der Regel
ein Mehr an Unsicherheit und Unvorhersehbarkeit tber die Art des jeweiligen Arbeitsplatzes
bzw. Uber die Lage und Dauer der Arbeitszeit, auch Arbeit auf Abruf sowie
Wochenendschichten. Fir viede Arbeitnehmer verbindet sich damit aber ene
Verschlechterung  ihrer  Arbeitsbedingungen bzw. ene  Bedntréchtigung  ihrer
Freizeitbedingungen und ihrer Privatsphére, sofern dabel keine individuellen Bedirfnisse und
Zeitstuationen Berucksichtigung finden. Hier versuchen die Betriebsrdte auf dem
Verhandlungsweg mit der Betriebdeitung zumindest durch informelle Méglichkeiten, z.T.
auch auf Basis von Betriebsvereinbarungen, fur die Arbeitskréfte bestimmte Regeln zu
vereinbaren: eine gewisse Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten, bestimmte Zeitspannen fur den
Ausgleich von Mehrarbeit, Obergrenzen firr Uberstunden, ggf. zusitzliche Gratifikationen etc.
Dabei geht es vor alem auch darum, Spielrdume und Verfahren zu vereinbaren, Uber die eine
wenigstens partielle Berticksichtigung individueller Freizeitbedirfnisse bis hin zu mehr
Zeitsouveranitét fur einzelne Arbeitnehmer und fir Gruppen ermdglicht wird. Dies erfolgt vor
adlem unter der Maxime, dal3 nur durch ein solch wechselseitiges Entgegenkommen die
Bereitschaft der Belegschaft zu Fexibilitée und Engagement nachhaltig gewonnen werden
kann.

(4) In den untersuchten Betrieben zeigt sich freilich auch, dal3 von diesen relativ geringen
Moglichkeiten  direkter  Partizipation  bzw. indirekt/formaler  Interessenvertretung
Leiharbetskréafte und auch befristet Beschaftigte weitgehend ausgeschlossen sind. Denn
arbeitsorganisatorische Regelungen orientieren sich ebenso wie die Flexibilitatspolitik der
Betriebsréte primér an der Sicherung von Zahl und Qualitét der Arbeitspldtze der eigenen
Belegschaft.

Dieser Ausschlul? gilt erst recht fir die Mitarbeiter in Outsourcing- und Subcontracting-
Firmen, die Prozesse des Zulieferbetriebs Ubernehmen. Die von ihnen zu erfillenden
Flexibilitdtsanforderungen werden zwar vom Zulieferbetrieb extern bestimmt, ihre eigene
Interessenvertretung fallt in der Regel extrem schwach aus, sie wird aber auch nicht vom
Betricbsrat des Zulieferbetriebs wahrgenommen.  Uber die  Arbeitszeiten  und
Arbeitsbedingungen in diesen ausgelagerten Prozessen entscheidet damit letztlich der
Sachzwang der von der Kette bzw. von den unmittelbaren Abnehmern ausgehende Bedarf an
personeller Verflgbarkeit.

(5) Die geringe Bedeutung industrieller Beziehungen in Betrieben ohne wirksame formale
Interessenvertretung (vgl. Dull, Ellguth 1999) wurde auch deutlich im Fal des
mittelstdndischen Zulieferers. In diesem Unternehmen ist ja — wie in viden KMU der
Autozulieferindustrie — kein offizieller Betriebsrat eingerichtet. Wéhrend in den anderen
Betrieben zwischen Betriebsleitung und Betriebsrat zumindest im Rahmen der verbliebenen
Spielrdume  Uber  Arbeitszeitmodelle,  Entlohnungsmodifikationen,  Arbeits-  und
Gesundheitsschutzschwerpunkte etc. verhandelt wird und ggf. Vereinbarungen getroffen
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werden, wird dort das Vertrauensgremium allenfalls von der Betriebdeitung Uber betrieblich
notwendige Einzelaspekte informiert. Alle relevanten Inhalte der Beschéftigungsverhétnisse
und des Arbeitseinsaizes werden dagegen ohne Interessenvertretung im Rahmen des
Direktionsrechtes vom Management bestimmt bzw. individuell zwischen Management und
Arbeitnehmer geregelt. Direkte und indirekte Partizipation wird in solchen Betrieben daher
kleingeschrieben; im Vordergrund des Arbeitnehmerinteresses steht dort nur die Sicherheit
des Arbeitsplatzes.

(6) Generell ist wohl davon auszugehen, dal3 in den Betrieben der Automobilzulieferindustrie
im Rahmen der gesetzlich und tariflich eingeraumten oder — mangels Tarifbindung —
bestehenden  Spiedlraume die Gestaltung der  Arbetszeitmodelle und  der
Personaleinsatzmuster fur deutsche Verhdltnisse relativ regulationsfrel erfolgt und ene
betriebsspezifisch geprégte Vielfalt aufweist. Dabel wird in den betrieblich oder individuell
vereinbarten Regeln oder Verhaltensmustern nur begrenzt negativen Auswirkungen fir die
Beschéftigten entgegengewirkt. Im Vordergrund des Einflusses der industriellen Beziehungen
auf Flexibilitdt und Arbetsbedingungen steht die jederzeitige Erfullung der vom Kunden
aktuell geforderten Flexibilitdt; angesichts der durchgehend stark verknappten
Personalkapazitdten bleiben dabei kaum Spielrdume fur die Berlcksichtigung individueller
Bedlrfnisse der Arbeitnehmer an geregelter und vor allem vorhersehbarer Arbeitszeit Ubrig.
Angesichts der hohen Arbeitdosigkeit und der nach wie vor stark diskutierten Frage nach
weiterer Flexibilisierung und Deregulierung der arbeits- und tarifrechtlichen Vorschriften sind
daher auch im Rahmen der industriellen Beziehungen kaum Ansatzpunkte zu erkennen, die
auf eine im Interesse der Beschéftigten starkere Uberbetriebliche Regulierung der in den
Betrieben praktizierten Personalflexibilitdt hinwelsen.

3.4.2 Lebensmitteleinzelhandel

(1) Auf die Bedeutung der industriellen Beziehungen fir die lohn- und arbeitszeitbezogenen
Elemente der Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen im Lebensmitteleinzelhandel wurde
bereits hingewiesen. Obwohl der Organisationsgrad in dieser Branche vergleichsweise gering
ist (ca. 15 %,; in der untersuchten Niederlassung sogar nur 10 %), zeigt sich, dal3 der Einflul3
der gewerkschaftlichen Verhandlungen fir die Lohnentwicklung und fir den Rahmen der
Beschéftigungsverhditnisse eine wesentliche Rolle spielt. Aufgrund der gesetzlichen
Mitbestimmungsregelungen (Betriebsverfassungsgesetz) ist die lokale Interessenvertretung,
also der Betriebsrat, zudem verpflichtet, auf die Einhaltung der staatlichen Arbeits- und
Gesundheitsschutzanforderungen zu achten. Insofern wirkt der Betriebsrat aso mit, dal3 die
Erfullung von Mindestanforderungen an die Arbeitsbedingungen stattfindet.

(2) Dartiber hinaus versuchen die Betriebsrdte im Lebensmitteleinzelhandel — sofern welche
eingerichtet sind — zT. Uber ihre Mitbestimmungsmoglichkeiten hinaus auch auf die
Gestaltung der Arbeit, der Arbeitszeiten und der Arbeitsorganisation Einflul3 zu nehmen.
Dieser Einflul hangt in der Redlitét aber stark davon ab, welche tkonomischen Spielréume
gegeben snd und welche Verhandlungsmuster und Verhatensweisen zwischen
Unternehmensleitung und Betriebsrat praktiziert werden. So versuchen die Betriebsréte auch
einzelne Verbesserungen anzustol’en bzw. durchzusetzen, wie z.B. technische
Erleichterungen fur Kommissionierer oder Verbesserungen der Arbeitsgerdéte (z.B. der
Rollcontainer). Gewerkschaften und insbesondere die Betriebsréte haben sich vor allem auch
verstarkt bemiht, in Reaktion auf die Flexibilitdtsanforderungen und Flexibilitdtsstrategien
der Unternehmen auf die Formen von Flexibilitét Einflu3 zu nehmen bzw. selbst Vor schlage
fur die Schaffung von Flexibilitatsspielr &umen zu machen.
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So hat der Betriebsrat in der untersuchten Niederlassung nicht nur verschiedene Regelungen
Uber Prdmien, Vergitungen und Beihilfen, betriebliche Altersversorgung, Einfuihrung EDV-
gestitzter Waren-Wirtschaftssysteme usw. abgeschlossen, sondern vor allem wurden auch
Betriebsvereinbarungen Uber Dauer und Lage der Arbeitszeit und Uberstunden fir die
verschiedenen Abteilungen der Niederlassung getroffen.

Diese Regelungen sehen z.B. fur die Lagerbereiche und den Fuhrpark nicht nur genau
definierte Arbeitszeiten und Pausenregelungen fir die verschiedenen Schichten vor; se
enthalten auch Fexibilitétsspielrdume hinsichtlich der Gestaltung der Wochenarbeitszeit
zwischen 32,5 und 42,5 Stunden bzw. einer Bglichen Verlangerung der Regelarbeitszeit pro
Tag (7,5 Stunden) um bis zu zwei Stunden. Die Anordnung von Abweichungen in der
Arbeitszeit hat spédtestens am Vortag, im Frischebereich bis 13.00 Uhr desselben Tages zu
erfolgen. Uberstunden werden in diessm Rahmen ohne besondere Einschatung des
Betriebsrats angeordnet, im Obst- und Gemusebereich werden sie in der Regel nachtraglich
genehmigt, damit die Lagerbereiche den erst kurzfristig erkennbaren Auftragsschwankungen
ad hoc entsprechen konnen. Monatlich durfen hochstens 20 Stunden Mehrarbeit (bei 163
Stunden normaler Arbeitszeit) angeordnet werden.

Mehr- oder Minderarbeitsstunden werden auf einem Jahreszeitkonto festgehalten.
Minderarbeitsstunden sind innerhalb eines Jahres auszugleichen, Mehrarbeitsstunden werden
— soweit moglich — durch Freizeit abgegolten. Angesichts der Tatsache, dal3 die Erbringung
von Uberstunden den Normalfall darstellt, spielt es eine groRRe Rolle, dal? der Betriebsrat bei
dieser Vereinbarung eine geregelte quantitative Flexibilitat durchgesetzt hat, dai fir alle
Uberstunden — jenseits von 42 Stunden pro Woche sowie an Samstagen, bei Nacht-,

Wochenend- und Felertagsarbeit — zT. erhebliche Zuschldge zu zahlen s€ind;
Mehrarbeitszuschldge werden jewells im Folgemonat durch Bezahlung oder Freizeit
ausgeglichen.

Dartiber hinaus ist der Betriebsrat zwingend in samtliche personalpolitische Einzelvorgange
(Persondeingtellungen, Kindigungen, Mal¥egelungen) eingeschatet und kann hiertiber
seinen Mitbestimmungsainflul® geltend machen. Neben der handel sgruppenweiten Abkl&rung
der Entwicklung der Arbeitsbedingungen konnen auch von Gesamtbetriebsratsebene aus
Aktivitdten zur Beeinflussung der Arbeitsbedingungen angestof3en werden. So gibt es z.B.
Versuche, fur d&tere Arbeitnehmer geringere Leistungsakkorde einzufthren. Gleichwonhl
bleibt hier wie generell der Einfluld auf die konkreten Arbeitsbedingungen begrenzt, da
Akkordregelungen eben prinzipiell auf Leistungssteigerung ausgelegt sind.

(3) Generell ist der Einflul3 des Betriebsrats in der untersuchten Niederlassung in den
Markten sehr viel geringer: Denn jedes Outlet stellt eine eigene Organisationseinheit dar,
die je nach Anzahl und Struktur von Vollzet-, Teilzeit- und geringflgiger Beschéftigung eine
spezifische Losung hinsichtlich Arbeitszeitlage und -dauer seiner Mitarbeiter entwickelt. Der
Schutz der kollektiven Interessenvertretung erschopft sich dort in der formellen Glltigkeit der
Tarifvertrége und in der Moglichkeit, sich der Hilfe des oOrtlichen Betriebsrats zu bedienen;
die Chancen, dternative, insbesondere eigene Interessen bel der Arbeitszeitgestaltung
einzubringen, sind jedoch relativ gering. Darin kommt zum Ausdruck, dal3 die Gestaltung der
Arbeitszeit gerade in den Ouitlets, obwohl dies —wie erwéahnt — traditioneller Gegenstand von
Tarifverhandliungen ist, immer weniger durch Betriebsvereinbarung oder Arbeitsvertrag genau
geregelt wird und hier der tarifpolitische Einfluld der Gewerkschaften also in der Praxis gegen
Null geht (Kirsch u.a. 1998).
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(4) Insgesamt gesehen ist damit der Einflul® der gewerkschaftlichen Interessenvertretung
im Lebensmitteleinzelhandel eher in ener defensiven Position. Preiswettbewerb und
Flexibilitétsdruck schwéachen die Durchsetzungspotentiale von Gewerkschaft und Betriebsrat
sukzessive angesichts des ohnehin geringen Organisationsgrades. Es gibt Unternehmen, in
denen Uberhaupt keine oder nur sehr schwache Betriebsréte vorhanden sind.

Beispielsweise gibt es Handelsketten, in denen auch im Lager in der Regel Tellzeitarbeit mit
60 % oder 80 % der Normalarbeitszeit existiert und durch Betriebsvereinbarung festgelegt
worden ist, da® im (altéglichen) Bedarfsfall jeweils 20 % Mehrarbeit ohne
Mehrarbeitszuschlag zu leisten sind; dabel muld zusétzliche Mehrarbeit vielfach unentgeltlich
erbracht werden. In diesen Unternehmen snd auch die Fluktuationsraten relativ hoch, in den
Maérkten kdnnen sie bis zu 50 % erreichen.

In solchen Bereichen des Lebensmitteleinzelhandels, in denen Flexibilitdt vollig zu Lasten der
Beschéftigten geht und der Einflu® der Betriebsrdte gering ist, besteht offenbar auch in der
Einhaltung der Arbeits- und Gesundheitsschutzanforderungen eine hohe
Kompromif3bereitschaft seitens Belegschaft und Betriebsrat. Denn das Hauptproblem der
Beschéftigten wird dort oft nur in der Einhaltung der Arbeitszeiten bzw. in der Erbringung der
2.T. unbezahlten Uberstunden gesehen und weniger in den eigentlichen Arbeitsbedingungen.
Zudem fuhrt die hohe Fluktuation dort dazu, dal3 von der Belegschaft gegen negative
Arbeitsbedingungen nichts unternommen wird; man entzieht sich vielmehr den schlechten
Arbeitsbedingungen nach eniger Zeit durch Kindigung. Zum anderen erhdten die
Unternehmen durch die hohe Fluktuation die Chance, fortlaufend ihre Belegschaft um junge
und kompromif3oereite, sozusagen bel astungsfahige Arbeitskréfte zu ergénzen.

Von daher ist festzuhalten, dal? die Interessenvertretung in diesem Sektor generell gezwungen
ist, Fexibilitétsforderungen der Arbeitgeber hinsichtlich der Kosten und Arbeitszeiten
verstarkt nachzugeben, um wenigstens auf den Rahmen, in dem HFexibilitétsmal3nahmen
ergriffen werden, im Interesse der Arbeitnehmer einen gewissen Einfluf3 nehmen zu konnen.
Dabel geht es auch darum, soweit wie mdglich extern qualitative Flexibilitdtsmalinahmen des
Outsourcing und Subcontracting zu verhindern, um die Arbeitspldize fir die eigenen
Mitarbeiter zu erhaten.
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4. Schluf¥folgerungen und Empfehlungen

Aus den Untersuchungsergebnissen wird deutlich, dald3 die Flexibilitdtsanforderungen in
beiden Sektoren sehr hoch sind. Die Unternehmen haben aber auch erhebliche — in den
untersuchten Betrieben offensichtlich ausreichende — Spielrdume geschaffen, um vor alem
Maldnahmen der flexiblen Beschéftigung, des Personaleinsatzes und des Outsourcing im
jeweils erforderlichen Ausmald nutzen zu konnen. Diese Malinahmen dienen sowohl
kurzfristigen wie langfristigen Flexibilitatszielen.

Es zeigt sich generell, dal3 es aufgrund der in den Fallstudien praktizierten Flexibilitétspolitik
weniger zu einer Verschlechterung der konkreten Arbeitsbedingungen innerhalb der Betriebe
kommt ds vidmehr in externen nach- bzw. untergeordneten Betrieben der
Wertschdpfungskette, vor allem in Outsourcing- und Subcontracting-Firmen. Allerdings kann
die Nutzung interner Flexibilitdt auch innerhadb der Unternehmen zu ungunstigeren
Beschéftigungs- und  Arbeitseinsatzbedingungen insbesondere fur  Teilzeitkréfte und
geringflgig Beschéftigte fihren; hiervon sind insbesondere Frauen betroffen, die vorwiegend
in solchen Beschéftigungsverhdtnissen arbeiten. Die Grinde liegen u.a. darin, dal3 Konzepte
wie Teilzeitarbeit, flexible Arbeitszeit- und Schichtzeitmodelle, Uberstundenregelungen etc.
von den Betrieben speziell zur Beherrschung extern bestimmter Auftragsschwankungen
gestaltet und genutzt werden; direkte oder indirekte Partizipation bzw. Interessenvertretung
kann darauf nur partiell Einflu3 nehmen. Vor allem konnen individuelle Zeitinteressen bel der
Gestaltung von Flexibilitét nur sehr begrenzt berticksichtigt werden. Das ist um so weniger
der Fall, als Gewerkschaften und Betriebsréte gezwungen sind, solche Flexibilitatsspielréume
angesichts zwingender okonomischer Anforderungen weitgehend zu akzeptieren; auch die
bisherigen staatlich-gesetzlichen Rahmenbedingungen geben fir eine solche betriebliche
Flexibilitatspolitik offensichtlich — zumindest in den Fallstudien — ausreichenden Raum.

Zu den Fragen, wie Unternehmenspolitik beschaffen sain muf3, damit es angesichts der
Flexibilitétserfordernisse  nicht zu  prek&rer  Beschéftigung, sondern  zu  mehr
Beschéftigungssicherheit und zu besseren Arbeitsbedingungen kommt, und welche externen
Einflisse dies begiinstigen koénnen, lassen sich aufgrund der geringen Anzahl untersuchter
Unternehmen und der jeweiligen Besonderheit der Falstudien nur einige grobe
Schluf¥olgerungen ziehen.

(1) Aus wettbewerbspolitischen, prozef3bedingten und wirtschaftlichen Grinden sind die
Unternehmen wie erléutert auf ein hohes Mal? an Flexibilitdt angewiesen. Sie bendtigen daher
in kurz- und langfristiger Perspektive ausreichende Spielrdume an Beschéftigungs- und
Persondlflexibilitdt. Die Strategien der Unternehmen neigen aus Grinden der
Wirtschaftlichkeit und vor alem dann, wenn die Interessenvertretung der Beschéftigten
schwach ist, dazu, dal3 Flexibilitédt vorwiegend zu Lasten der Mitarbeiter geht bzw. mit
flexiblem Personaleinsaiz hergestellt wird. Davon sind vor allem solche Arbeitskréfte
betroffen, die gerade aus solchen Flexibilitdtserwagungen heraus Uberhaupt eingestellt bzw.
als Unterauftragnenmer beauftragt worden sind und darauf kaum einen eigenen Einfluld
geltend machen konnen. Allerdings wird ihre Bereitschaft zu Engagement und Flexibilitét
dadurch kaum gefordert.

Damit durch die FHexibilitisstrategien der Unternehmen keine derartig prekaren
Beschéftigungs- und Arbeltssituationen entstehen bzw. damit verbundene Belastungen und
leistungshemmende Effekte vermieden werden, bedarf es wohl einer gewissen Regulierung
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der praktizierten Flexibilitét. Dazu ist ein Uberbetrieblicher oder gesamtbetrieblicher Rahmen
erforderlich: Dieser mul3 zwar ausreichend betriebs- oder abteilungsspezifisch gestaltbare
Flexibilitdt ermoglichen, aber auch im legitimen Interesse der Beschéftigten die
Berticksichtigung eines Mindestmal3es an Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten, an Kontinuitét
der Beschéftigung, an betrieblicher Integration und an die Qualitét der Arbeitsbedingungen
gewahrleisten.

Eine solche Rahmenregulierung konnte auf verschiedenen Ebenen erfolgen, sich auf
unterschiedliche Elemente stitzen und dabei betriebsspezifisch ausfillbare Spielrdume
vorsehen. Nur as Beispiel sei hier auf Betriebsver einbarungen verwiesen, in denen zeitliche
Grenzen und flexible Potentiale hinsichtlich Dauer und Lage der Arbeitszeiten
gesamtbetrieblich geregelt werden (einschliefdich  bestimmter Mitteillungsfristen  fur
Abweichungen von der Normalarbeitszeit oder von Schichtregelungen sowie ggf. Regeln fur
Mehrarbeitsausgleich  und  Lohnzuschldge etc.). Hilfreich  konnten dafir  auch
Rahmenrichtlinien auf tarifvertraglicher Ebene wirken; dadurch wirde eine branchenweite
Orientierung der Unternehmen an solchen, zwar erst auf Betriebsebene konkretisierter, aber
allgemeine Mindestanforderungen beachtender Regelungen begingtigt. Dies setzt freilich
einen breiten gewerkschaftlichen Einfluld und entsprechend aktive Betriebsrdte in den
untersuchten Sektoren voraus, wovon angesichts genereller Individualisierungstendenzen in
der Arbeitnehmerschaft auch der untersuchten Sektoren gegenwértig nur schwer auszugehen
ist.

Ein anderer Ansatzpunkt konnte im Zugesténdnis von mehr Zetsouveranitat fur die
Mitarbeiter liegen; dies ware zumindest auf der Grundlage informeller Praktiken und
Abstimmungsprozeduren zwischen Betriebdeitung und Belegschaft oder durch mit dem
Betriebsrat vereinbarte Regelungen abzusichern. Individuelle Freirdume zur partiellen
Festlegung der eigenen Arbeitszeit kénnten in verschiedene Arbeitszeit- und Schichtmodellen
eingebaut werden; sie konnten darlber hinaus mit bestimmten arbeitsorganisatorischen
Neuerungen kombiniert werden, wie sie in der Automobilzulieferindustrie verstérkt, im
Lebensmitteleinzelhandel bisdang eher weniger genutzt werden: z.B. mit der gezielten
Integration dispositiver Funktionen in den Aufgabenbereich der Arbeitnehmer und/oder mit
der Einrichtung (tell)autonomer, sich selbststeuernder Arbeitsgruppen. Abgesehen von
anderen produktivitatsforderlichen Effekten konnte dadurch eine addquate Beriicksichtigung
individueller Zeitbedrfnisse auch im Rahmen flexibler Arbeitszeit- und Arbeitseinsatzpolitik
ermoglicht  werden. Uberhaupt wird aus Sicht der interviewten Personal- und
Betriebsratsexperten eine Politik wechselsatigen Gebens und Nehmens as entscheidende
Grundlage fur funktionierende Flexibilitét betrachtet: Nur das Entgegenkommen beider Seiten
fordert die Bereitschaft in der Belegschaft, die Flexibilitdtsanforderungen des Unternehmens
effektiv zu bewadltigen.

(2) Ausreichende Flexibilitdt im Personaleinsatz setzt mittelfristig auch qualitativ-
funktionale Flexibilitat voraus, dieses Potential ist in vielen Betrieben aufgrund
Uberzogener, nur kurzfristig orientierter Unternehmens- und Konzernvorgaben (Shareholder
Vdue, Lean Management) und angesichts des scharfen Preiswettbewerbs in den hier
relevanten Sektoren in der Vergangenheit stark vernachlassigt worden. Auch Flexibilitdt in
den unternehmenspolitischen Rahmenbedingungen selbst it also von enormer Bedeutung
dafir, wie flexibel die Betriebe beim Einsatz ihres Personals — sei dies nun in Form
kurzfristiger Umsetzbarkeit oder in Form langfristiger Anpassungsfahigkeit an s€ich
verdndernde Marktanforderungen — handeln kénnen. Von seiten der Personalleiter werden
daher as wesentliche Voraussetzung fiur verbesserte funktionade und standortsichernde
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Flexibilitat grof3ere Spielrdume in den Personalkosten und im strategischen Zeithorizont fir
notwendig gehaten: fir mehr betriebliche Waelterbildung, fir die Redisierung
erfolgversprechender arbeitsorganisatorischer Neuerungen, aber auch fir eine Personalpolitik,
die das Engagement und die Betriebsbindung der Belegschaft steigert. Wichtig ist also eine
gesunde Mischung aus Kontinuitdt und Flexibilitdt in der Beschéftigungspolitik. Daraus
ergibt sch als weitere Konsequenz, dal3 zu hohe Fluktuationsraten, zu grof3e Anteile an
geringfligig Beschéftigten bzw. an Leharbeitnehmern oder eine Outsourcing-Politik ohne
Augenmald — trotz erheblicher kurzfristiger Flexibilitétseffekte — auf Dauer einer effektiven,
das Engagement der Mitarbeiter weckenden Personal- und Beschéftigungspolitik im Wege
steht.

(3 Hinsichtlich der arbeitss und sozialrechtlichen Rahmenbedingungen des Staates
reichen die Hinweise von Deregulierung bis hin zu verstarktem eur opaweiten Schutz der
Arbeitskrafte und zu einem gezielter en Einsatz sozialpolitischer Interventionen.

Dabel stehen naturgemdld auf der einen Seite vor alem die jingsten gesetzgeberischen
Neuerungen zu den geringflgig Beschéftigten und den Scheinselbstéandigen zur Debatte,
deren mangelnde Realitdtsndhe gertigt wird. Vorgeschlagen wird ferner, dal? verschiedene —
vidfach auch as ,Brucke® zum Arbetsmarkt verstandene - Malnahmen der
Arbeatsférderung stérker auf die betriebliche Praxis hin ausgerichtet werden sollten; z.B.
konnten staatlich vollfinanzierte Arbeitsbeschaffungsmal3nahmen in Arbeitsverhdltnisse, die
unter betrieblichen Bedingungen stattfinden und von den Unternehmen mitfinanziert werden,
umgewandelt werden. Als Schluf¥folgerung hieraus wére jedenfalls zu ziehen, dal3 staatliche
Interventionen verstarkt auf die Zielgenauigkeit und Streubreite ihrer Wirkungen hin zu
Uberprifen sind, wenn sie Fexibilitdt ermdglichen, aber auch Arbeitnehmerschutz
gewahrleisten sollen.

Eine weitere wesentliche Schluf¥folgerung in diesem Zusammenhang war aul¥erdem, dali
angesichts des grenziiberschreitenden Wettbewerbs die Regelungen fur Arbeitssicherheit, aber
auch fur Arbeitszeiten, Ladendffnungszeiten etc. europaweit zu harmonisieren wéren; dadurch
konnten gleichartige Voraussetzungen fur die Flexibilitétspolitik der Unternehmen und damit
auch fur eine generelle Angleichung der Arbeitsbedingungen fir die Beschéftigten geschaffen
werden.

(4) Last but not least ist als Ansatzpunkt fur Interventionen die Erkenntnis wichtig, dal3 ein
grof3er Teil von Flexibilitétsbedarf, der zu prekarer Beschéftigung und zu belastendem
Arbeitseinsatz fuhrt, wesentlich durch Stérungen, Diskontinuitéten und Disharmonien in den
unternehmensiibergreifenden Ablaufen verursacht wird: extreme Schwankungen in den
Lieferabrufen, Ungewil3heiten Uber Strungen in den Abléufen, fehlende Informationen, aber
auch Probleme durch nur einzelbereichsbezogen optimierte und deshadb fir den
Gesamtprozefd ineffektive Mal3nahmen. Durch intensivere und vor alem wechselseitig
stattfindende Kooperation tber Betriebsgrenzen hinweg, insbesondere auf Basis gemeinsam
entwickelter Kommunikations- und Abstimmungsmechanismen, frihzeitiger gegenseitiger
Information usw. konnten hier wesentliche Verbesserungen erziet werden. Mit der
,Gléttung” der Schwankungen in den Bestelmengen, mit der partnerschaftlichen
Abstimmung von Liefer- und Leistungsfristen oder mit frihzeitiger Koordinierung konnten
zwischenbetriebliche Ablaufe harmonischer verlaufen; dadurch wirden vor allem der Bedarf
an kurzfristig erforderlicher personeller Flexibilitat verringert und die — zudem qualitéts-
und leistungsforderliche — Kontinuitdt in den Prozessen erhoht. Derartige Strategien
unternehmensiibergreifender Kooperation konnten also den Flexibilitdtsdruck in den
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einzelnen Betrieben einschréanken und die damit verbundenen alltéglichen Stref3belastungen
verringern helfen. Extreme Flexibilitatserfordernisse, wie sie heute vielfach auftreten, kénnten
also eingeschrankt werden oder Uberhaupt unterbleiben; die Spielrdume fur flexible
Arbeitszeit und flexiblen Arbeitseinsatz konnten so in eéinem adaquaten Ausmal3 gehalten oder
personalpolitisch umgestaltet werden: im Interesse ener langerfristigen Orientierung an
stabileren und qualifizierten Belegschaftsstrukturen i.S. eines Human Resource Management
und im Interesse der bidang prekar Beschéftigten an sicheren und qualitativ angemessenen
Arbeitsplétzen.

(5) Erganzend ist noch auf zwe in Deutschland gegenwaértig stark diskutierte Aspekte
einzugehen, die fur die Frage der soziden Regulierung von Flexibilisierungsprozessen
erhebliche Bedeutung besitzen. Dabel handelt es sich um von der neuen Bundesregierung
erlassene Korrekturen und Erganzungen im Arbeits- und Sozialversicherungsrecht. Bei diesen
Regelungen handdt es sich einmal um Vorschriften, die die sog. Scheinselbstandigkeit von
Erwerbspersonen betreffen. Danach sollen Erwerbstétige, die nur auf den ersten Blick
selbstandig sind, aber dhnlich wie Arbeitnehmer Uberwiegend von nur einem Arbeitgeber
abhdngig sind und weitgehend weisungsgebunden arbeiten missen, genauso wie
Arbeitnehmer behandelt werden, also als Mitglieder der Sozialversicherung Pflichtbeitrége
zahlen und in den Genu? von Sozidrechten aus der Kranken, Renten und
Arbeitdosenversicherung kommen. Angesichts der Vidfat im realen Spektrum zwischen
Arbeitnehmern und selbstandig tétigen Personen dstellt diese soziapolitische Regelung
alerdings eine derart komplexe Neuerung dar, deren Auswirkungen und letztendliche Gestalt
noch nicht abzusehen sind.

Ahnliches gilt fir die neue steuer- und soziaversicherungsrechtliche Behandlung der
geringflgig Beschéftigten: Sie fuhrt dazu, dal3 viele von diesen Arbeitnehmern, die bisang
weder Lohnsteuer noch Beitrége zur Soziaversicherung zahlen mufden, nunmehr von diesen
Abgaben nicht mehr befreit sind. Beide gesetzlichen Neuerungen sollen zwar den Riickgang
der Anzahl der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten stoppen und die Finanzierung der
Sozialversicherung (wieder) sicherstellen. Allerdings ist auch davon auszugehen, dal? viele
Unternehmen und Arbeitnehmer, die diese Freiraume bidang genutzt haben, zukinftig solche,
nunmehr im Vegleich zu friher verteuerten Beschéftigungsformen meiden und ihre
Beschéftigungspolitik  verdndern werden. Unabhangig von ihrer nicht vollig geklarten
Reichweite angesichts ungesicherter Zahlen dber Umfang und Struktur  beider
Beschéftigtengruppen, stellen  beide Regelungen damit  eine  entscheidende neue
Rahmenbedingung fir flexible Beschaftigungspolitik dar, deren Auswirkungen noch
keinesfalls abzusehen sind.
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5.2 Glossar

1) Geringfligig Beschéaftigte: Arbeitnehmer in einem Beschaftigungsverhéltnis mit weniger
als 15 Stunden pro Woche und mit bis zu DM 630 pro Monat.

2) Scheinselbstandige: Selbstandige, die aber als vorwiegend von einem Auftraggeber (bzw.
besser gesagt: einem Arbeitgeber) abhangige und weitgehend anweisungsbezogen arbeitende
Personen wie Arbeitnehmer behandelt werden.

3) Leharbeitnehmer: Von privaten Zetarbeitfirmen (Arbeitnehmertberlassung) fir einen
bestimmten Zeitraum zur Verfigung gestelltes Personal, das von solchen Firmen dauerhaft
beschéftigt und monatlich bezahlt wird.

4) Befristete Arbeit: Auf einen bestimmten Zeitraum befristete Arbeitsvertrage, die
arbeitsrechtlich nur ein- oder zweimal und auf ein Jahr befristet bzw. nur fir Speziaaufgaben
vereinbart werden durfen.
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5.3 Nationale Bibliographie

Studie Autor: Altmann, Norbert; Bieber, Daniel; Deil3, Manfred;
Dohl, Volker; Sauer, Dieter; Schraysshuen, Thomas

Titel: Verdnderung der Arbeitsbedingungen durch neuartige
Formen der zwischenbetrieblichen Arbeitstellung
(Zulieferindustrie),

Aus: hektogr. Bericht, Minchen
Erscheinungsdatum: 1993

Land An der Forschung beteiligte Lander:
Deutschland

Methode Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)

(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Falle) (Untersuchungsjahr)
Unternehmensiibergreifende Fallstudien, Expertengesprache, Materidandysen,
87 Kfz-Zulieferunternehmen, 1989 — 1991.

Varigblen
- Flexibilitat Unternehmensiibergreifende Rationalisierung, inner- und zwischenbetriebliche
Flexibilitét, prekére Beschaftigung

Arbeitsbedingungen Beschéftigungssicherheit, Arbeitsteilung, Zeitdruck, Leistungsdruck

Auswirkungen Polarisierung der Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen
Arbeitsver haltnisse Interessenvertretung in der Zulieferkette
andere Variablen Unterschiedliche Qualifikationsanforderungen, neue zwischenbetriebliche

K ooperationsformen, Reorganisation der Unternehmensstrukturen

Kurzfassung/Bemerkungen | Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen in diesem Zusammenhang, Bemerkungen
Die Studie untersucht die seit langerem beobachtbaren Entwicklungen der
zwischenbetrieblichen Arbeitsteilung in der deutschen
Automobilzulieferindustrie. Die Reduzierung in der Fertigungstiefe fuhrt zu
Verdnderungen auf dem Zuliefermarkt (Zuliefererpyramide), zu neuen
Kooperationsformen zwischen Abnehmern und Zulieferern und zur
Reorganisation  strategisch  wichtiger ~ Unternehmensfunktionen — wie
Qualitétsmanagement, Logistik und FuE. Zielsstzung der dominanten
Automobilhersteller ist es, die Produktivitdt und Flexibilitdt Ober die
Reorganisation der genannten Wertschopfungskette zu erhthen und die eigene
Rentabilitdt zu verbessern. Die Folgen fir die Beschéftigten zeigen sich in
einer geringeren  Beschaftigungssicherheit, im  diskontinuierlichen
Arbeitseinsatz und prekarer Beschéftigung, zeitlichen Restriktionen und einer
Verschéarfung des Leistungsdrucks. Insgesamt kommt es zu einer strukturellen
Polarisierung der Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen in der gesamten

Zulieferkette.
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Studie Autor: Bellmann, Lutz; Diill, Herbert; Khl, Jirgen;
Lahner, Manfred; Lehmann, Udo

Titel: Flexibilité& von Betrieben in Deutschland
Aus: Beitrége zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

Erscheinungsdatum: 1996 (Nirnberg)

Land An der Forschung beteiligte Lander:
Deutschland
Methode Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)

(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Félle) (Untersuchungsjahr)
Auswertung einer Stichprobe von ca. 4.000 Betrieben (Betriebspanel des
Ingtituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fr Arbeit)
1993 — 1995

Variablen
. Flexibilitat Numerical flexibility, functional flexibility, employment status, working time,
organization (teamwork)

Arbeitsbedingungen Lohndifferenzierung

Auswirkungen -

Arbeitsverhéltnisse -
- andereVariablen technisch-organi satorische Neuerungen, F& E, Qualifizierung, Job-Turnover
Kurzfassung/Bemerkungen | Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen in diesem Zusammenhang, Bemerkungen
Diese Untersuchung zeigt die Vielfat und die Bedeutung funktionaler
Flexibilitét von Betrieben in Deutschland auf, aber auch eine zwischen 1993
und 1995 anwachsende numerische Flexibilité&. Numerische Flexibilitét wird
vor alem Uber die Beendigung von Arbeitsverhdtnissen, Fluktuation,
Kombination von Stamm- und Randbelegschaft, Arbeitszeitformen,
Lohndifferenzierung hergestellt und betrifft primé& Randbelegschaften
(Aushilfen, befristet Beschéftigte und Teilzeitkréfte). Funktionale Flexibilitat
wird bewirkt Uber Modernisierungsaktivitéten der Unternehmen hinsichtlich
F&E, technologischen Investitionen, organisatorischer Neuerung (insbes.
Hierarchieabbau, Gruppenarbeit, Profitcenter etc.). Mit dem Betriebspanel
werden zuklnftig Verlaufsandysen zur Beobachtung betrieblicher
Flexibilisierungsprozesse fir moglich gehalten.
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Studie Autor: Fagan, Colette; O’ Rellly, Jacqueline; Rubery, Jill

Titel: Tellzeitarbeit in den Niederlanden, Deutschland und
dem Vereinigten Kénigreich: Eine Herausforderung fir
den Geschlechtervertrag?

Aus: WSI-Mitteilungen, Heft 1
Erscheinungsdatum; 1999

Land An der Forschung beteiligte Lander:
Niederlande, Deutschland, UK

Methode Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)

(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Falle) (Untersuchungsjahr)
Vergleichende Analyse quantitativer und qualitativer Daten

Variablen
- Flexibilitat Tellzeitarbeit, Beschéftigung von Mittern
Arbeitsbedingungen Lohnsysteme und Teil zeitarbeit
Auswirkungen Regulierung des Beschéftigungssystems, geschlechtsspezifische

Erwerbsbeteiligung

Arbeitsverhaltnisse Gewerkschaftspolitik
- andereVariablen Sozialversicherungssysteme
Kurzfassung/Bemerkungen | Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen i n diesem Zusammenhang, Bemerkungen
Die Studie vergleicht die Bedeutung von Teilzeitarbeit im Erwerbsverhalten
von Frauen mit Kindern. Dabel werden auch das Integrationspotentia von
Tellzeitarbeit und die Gefahr des 6konomischen und sozialen Ausschlussesvon
Teilzeitbeschaftigten untersucht. Es zeigt sich, dal3 die Art der Regulierung, die
nationalen Arbeitszeitdebatten und die entsprechenden politischen Maldnahmen
die Quditét der Teilzeitarbeit stark beeinflul®t haben. In Abhéangigkeit vom
Umfang der Erwerbsbeteiligung von Frauen bestimmen diese Faktoren, ob
Teilzeitarbeit den Geschlechtervertrag des mannlichen Erndhrermodells
verstarkt oder schwécht.
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Studie Autor: Hassel, Anke
Titel: Soziale Pakte in Europa

Aus: Gewerkschaftliche Monatshefte, Heft 10

Erscheinungsdatum: 1998

Land An der Forschung beteiligte Lander:

Niederlande, Irland, Italien, Norwegen, Portugal, Belgien, Deutschland
Methode Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)

(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Falle) (Untersuchungsjahr)
Internationaler Vergleich der Bedingungen und Formen, 1998

Variablen
Flexibilitat Arbeitszeitverkiirzung
Arbeitsbedingungen Entlohnung
Auswirkungen Beschéftigungssicherung, Arbeitsbeschaffung
Arbeitsverhaltnisse Beteiligung von Tarifpartnern und Regierungen
andere Variablen Soziale Sicherung, Bildung, Ausbildung, Steuern

Kurzfassung/Bemerkungen | Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen in diesem Zusammenhang, Bemerkungen
Der Vergleich zwischen verschiedenen gelungenen und gescheiterten
Vereinbarungen Uber soziadle Pakte zeigt, da’ der erfolgreiche Abschluf
solcher Vereinbarungen verschiedene Bedingungen voraussetzt:

(1) ausreichende Organisation der Tarifparteien

(2 gemeinsame Position zur Rolle der Lohnpolitik fur das
Beschéftigungswachstum

(3) wechsel seitige Anerkennung der gegenseitigen Abhangigkeit
der Arbeitsmarktparteien

4 Gemeinsame Einrichtungen fur einen tripartite Dialog auf3er-
halb der reguldren Tarifverhandlungen
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Studie Autor: Kirsch, Johannes; Klein, Martina; Lehndorff,
Steffen; Voss-Dahm, Dorothea

Titel: Der Lebensmitteleinzelhandel — Eine vergessene
Branche? Beschéftigung und Arbeitszeiten im
Lebensmit-teleinzelhandel

Aus: Institut Arbeit und Technik (Hrsg.) Jahrbuch
1997/1998

Erscheinungsdatum: 1998

Land An der Forschung beteiligte Lander:

Deutschland, Niederlande, Grol3britannien, Frankreich

Methode Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)

(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Falle) (Untersuchungsjahr)
Expertengespréchein 25 Betrieben des L ebensmittel einzel handel s, 1995/1997

Variablen
Flexibilitat Arbeitszeitflexibilitét, Teilzeitarbeit
Arbeitsbedingungen Einkommen
Auswirkungen Auswirkungen auf soziae Versicherungssysteme und Arbeitsmarkt

Arbeitsverhaltnisse -

andere Variablen -
Kurzfassung/Bemerkungen | Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen in diesem Zusammenhang, Bemerkungen
In der international vergleichenden Studie  werden die
Beschéftigungsverhditnisse  und  Arbeitszeitformen  jenseits  des
Normalarbeitsverhdltnisses untersucht hinsichtlich der Erzielung eines
existenzsichernden Einkommens, der Einbeziehung in die sozialen
Sicherungssysteme und die Stabilitét der Beschéftigungsverhdtnisse sowie die
Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit. Als Ergebnis zeigt sich, daid fur
die Beschéftigung im Lebensmitteleinzelhandel niedrige Sozialstandards, in
der Regel keine existenzsichernden Einkommen und eine Uberwiegend an
betrieblichen Interessen ausgerichtete Arbeitszeitgestaltung charakteristisch
sind; insbesondere fir die Beschéftigten im Verkaufsbereich ist der
Lebensmitteleinzelhandel faktisch zu einer durch Teilzeitarbeit geprégten
Niedriglohnbranche geworden.
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Studie Autor: Klein, Martina

Titel: Part-Time Work in Europe — Gender, Jobs and
Opportunities

Aus:

Erscheinungsdatum: 1997

Land An der Forschung beteiligte Lander:
16 europaische Staaten
Methode Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)

(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Féalle) (Untersuchungsjahr)
16 Beitrage auf Basis qualitativer und quantitativer Recherchen

Variablen
- Flexibilitat Tellzeitarbeit, Frauenbeschaftigung
Arbeitsbedingungen Arbeitszeiten, Entlohnung
Auswirkungen Geschlechterdiskriminierung
Arbeitsver haltnisse Gewerkschaftspolitik
andere Variablen Individuelle Interessen, Vereinbarkeit von Arbeit und Familie

Kurzfassung/Bemerkungen | Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen in diesem Zusammenhang, Bemerkungen
Die nationalen Beitrage beziehen sich auf die Rahmenbedingungen von
Tellzeitbeschéftigung, auf die Entwicklung des Verhdltnisses zwischen
Manner- und Frauenbeschéftigung und auf Aspekte wie Einkommen,
Arbeitsbedingungen etc. Durchgangig wird en Anwachsen der
Frauenbeschéftigung auf der Grundlage von Teilzeitarbeit konstatiert mit der
Folge fortbestehender Ungleichheit und Diskriminierung hinsichtlich der
Arbeitsmarktchancen fur Frauen. 1995 waren in ganz Europaim Durchschnitt
835 % adler Teilzeitkrafte Frauen; eine Folge auch européischer
Deregulierungspolitik. Chancen werden in einer besseren Regulierung der
Frauenbeschéftigung  hinsichtlich  zeitweiliger  Unterbrechungen  ihrer
Erwerbstétigkeit, in einem besseren Schutz der Teilzeitkréfte und in einem den
L ebensunterhalt sichernden Einkommen fiir weibliche Arbeitnehmer gesehen.
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Studie Autor: Kdpke, Glnter

Titel: Flexibilisierung der Arbeitszeit im Einzelhandel
Westeuropas
Aus: Bericht des Europaischen Gewerkschaftsinstitutes

Erscheinungsdatum: 1992 (Brissel)

Land An der Forschung beteiligte Lander:
17 Lander der EU und der EFTA
Methode Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)

(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Féalle) (Untersuchungsjahr)
Qualitative Befragungen, Expertengespréche

Variablen
- Flexibilitat Arbeitszeitmodelle, Teilzeit, Sonntagsarbeit, befristete Arbeitsvertrége
arbeitsbezogene Arbeitsbedingungen
Arbeitsbedingungen -
Auswirkungen Bedeutung des Gewerkschaftseinflusses
Arbeitsver haltnisse Betriebszeit, Ladentffnungszeiten
- andereVariablen -
Kurzfassung/Bemerkungen | Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen in diesem Zusammenhang, Bemerkungen
Flexibilisierung der Arbeitszeit bedeutet selten die Einfihrung von
flexiblen Arbeitszeiten; vielmehr geht es vor allem um den Einsatz von
Teilzeitbeschéftigten, um zuséatzlich geleistete Uberstunden sowie um
zunehmend  befristete  Arbeitsverhéltnisse.  Ladendffnungszeiten
differieren ebenso erheblich wie die praktischen
Arbeitszeitbestimmungen. Teilzeitarbeit, von der vor allem die weibliche
Erwerbsbevolkerung betroffen ist, ist stark verbreitet und selten
tarifvertraglich geregelt. Uber Sonntagsarbeit im Handel wird stark
diskutiert; sie ist bislang nahezu in allen Landern verboten, von
bestimmten Handelsformen (wie Béacker, Tankstellen etc.) abgesehen.
Grundsatzlich finden sich verschiedene von Gewerkschaftsseite her
positiv zu wertende Flexibilisierungsansatze, vorwiegend in Landern, in
denen gilinstige Verhandlungsvoraussetzungen gegeben waren.
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Studie Autor: Lehndorff, Steffen

Titel: Zeitnot und Zeitsouveranitét in der just-in-time-Fabrik

Aus: -

Erscheinungsdatum: 1997 (Muinchen und Mering)

Land An der Forschung beteiligte Lander:
Deutschland, Frankreich, Spanien, Groforitannien
Methode Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)

(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Féalle) (Untersuchungsjahr)
Interviewsin ca. 50 Betrieben

Varigblen
- Flexibilitat Interne quantitative Flexibilitat, Arbeitszeit, Arbeitszeitsysteme, Uberstunden,
befristete Vertrage, Leiharbeit
Arbeitsbedingungen Leistungsintensivierung, Zeitnot, Entlohnung
Auswirkungen -
Arbeitsver haltnisse EinfluR der Gewerkschaften auf Arbeitszeitregulierung

- _andereVariablen -
Kurzfassung/Bemerkungen | Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen in diesem Zusammenhang, Bemerkungen
Dieinternational vergleichende Studie untersucht den Zusammenhang von Jit-
organisierten Lieferprozessen in der Automobilzulieferindustrie und die
Heraushildung von Zeitdruck und Zeitnot der Beschéftigten in den
Zulieferbetrieben. Dabei werden die Auswirkungen des Jit-Regimes auf
Arbeitsplatzabbau und Komprimierung der Arbeit sowie auf die
Schwankungen des Arbeitsvolumens angesprochen und Uberlegungen zu
L 8sungen des Flexibilitatsproblems hinsichtlich neuer Arbeitszeitsysteme und
innovativen Ansdtzen zu mehr Zeitsouverdnitét der Beschéftigten,
insbesondere im Rahmen von Gruppenarbeit, angestellt.
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Studie Autor: Waweli, Ulrich; Werner, Heinz

Titel: Entwicklung der Tellzeitbeschaftigung im
internationalen Vergleich

Aus: Mitt AB, Heft 3

Erscheinungsdatum: 1995

Land An der Forschung beteiligte Lander:

13 européische Lénder und USA

Methode Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)
(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Féalle) (Untersuchungsjahr)
Internat. Vergleich, Anayse quantitativer Erhebungen und Statistiken

Variablen
Flexibilitat Teilzeitarbeit
Arbeitsbedingungen Arbeitszeit, Frauenarbeit
Auswirkungen Beschéftigung, Arbeitslosigkeit

Arbeitsver héltnisse -

andere Variablen -
Kurzfassung/Bemerkungen | Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen in diesem Zusammenhang, Bemerkungen
Die Studie vergleicht die Entwicklung der Tellzeitbeschéftigung, die Ursachen
ihres Wachstums sowie ihre Wirkungen auf Beschéftigung und
Arbeitdosigkeit in 13 Landern der Européischen Union. Die Studie zeigt, dal3
sich Telzetbeschdftigung weltgehend unabhdngig vom  sektoralen
Strukturwandel der Beschéftigung entwickelt hat. Die Autoren sind der
Ansicht, dal3 Teilzeitwachstum bei gegebenen wirt-schaftlichem Wachstum zu
mehr Arbeitsplétzen fihren kann. Sie sehen vor alem einen Zusammenhang
zwischen der Teilzeitquote der Frauen und deren Arbeitsosenquote. Als
entscheidend fir die Dynamik der Teilzeitbeschaftigung wird von ihnen der
I nteressenausgleich zwischen den Arbeitsmarktpartei en angesehen.
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Studie

Autor: Weinkopf, Claudia

Titel: Arbeitskraftepools
Uberbetriebliche Beschéftigung im Spannungsfeld von
Flexibilitat, Mobilitdt und sozialer Sicherheit

Aus:

Erscheinungsdatum: 1996 (Miinchen und Mering)

Land An der Forschung beteiligte Lander:
Deutschland und Niederlande
Methode Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)
(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Falle) (Untersuchungsjahr)
12 qualitative Fallstudien, Vergleichsanalysen, 1991 — 1994
Variablen
Flexibilitat Arbeitsmarktflexibilitét, Leiharbeit

Arbeitsbedingungen
Auswirkungen
Arbeitsverhaltnisse
andere Variablen

Entlohnung

Allgemeine Effekte fir den Arbeitsmarkt, , Brickenfunktion®
Existenz von Betriebsréten, Mitwirkung der Gewerkschaften
Quialifikation, Schulung und Ausbildung

Kurzfassung/Bemerkungen

Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen in diesem Zusammenhang, Bemerkungen
Die vergleichende Studie zeigt, dall betriebsibergreifender
Personaleinsatz nicht nur Risiken fir die Arbeitskrafte beinhalten.
Uberbetriebliche Beschaftigung in Form von — in Deutschland bislang
seltenen  —  Arbeitskréaftepools  bietet auch  Chancen  fir
Beschaftigungsiibergange, wenn sie sozial vertraglich gestaltet sind.

Studie

Autor: Zilian, Hans-Georg; Flecker, Jorg (Eds.)

Titel: Flexibilisierung — Problem oder L dsung
Aus:

Erscheinungsdatum: 1998

Land

An der Forschung beteiligte Lander:
QroBbritannien, Deutschland, Niederlande, Schweden, Griechenland,
Osterreich

Methode

Forschungsmethoden (qualitative, quantitative Forschung)
(Anzahl der Beispiele, Anzahl der Falle) (Untersuchungsjahr)
verschiedene Beitrége

Variablen
Flexibilitat
Arbeitsbedingungen
Auswirkungen
Arbeitsverhaltnisse
andere Variablen

Definitionsprobleme, Arbeitszeitflexihilitét, verschiedene Flexibilitétskonzepte

Telearbeit

Kurzfassung/Bemerkungen

Kurzfassung, Ergebnisse, Fragen in diesem Zusammenhang, Bemerkungen
Diskussion der Flexibilitétsthematik aus verschiedenen Blickwinkeln und
Forschungskontexten heraus hinsichtlich der Frage, inwieweit die in
verschiedenen europédischen Lé&ndern entwickelten gesellschaftlichen
Flexibilitétskonzepte eine Lodsung fur die gegenwartigen ©konomischen
Probleme bieten oder gerade selbst zum gesellschaftspolitischen und
soziapolitischen Problem werden. Dabei werden insbesondere auch die
Zusammenhange von Flexibilisierung und Wissensgesell schaft beleuchtet.
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