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VORWORT

Noch immer ist Arbeit fiir viele Menschen mit Gefahren und Belastungen
verbunden, die Gesundheit und sogar Leben gefdhrden. Vielfach bietet
die Arbeit den Menschen nicht geniigend Entfaltungs- und Entwicklungs -
méglichkeiten. Die Bundesregierung betrachtet es als ihre Aufgabe, dag
Lebensqualitédt auch in der Arbeitswelt mehr ist als eine schénfirberi-
sche Leerformel. Dazu soll das Programm '"Humanisierung des Arbeits-
lebens'' einen Beitrag leisten.

In den letzten Jahren wurde das Fundament gesetzlicher Regelungen
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen erheblich verstédrkt. Von gro-
Ber Bedeutung ist in diesem Zusammenhang die im Betriebsverfassungs-
gesetz verankerte Verpflichtung der Betriebsparteien, bei der Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen von den gesicherten arbeitswissenschaftli-
chen Erkenntnissen auszugehen. Da diese Erkenntnisse erst in Teilbe-
reichen vorliegen, bedarf es intensiver praxisorientierter Forschungs-
und Entwicklungsarbeiten, um diese anspruchsvolle gesetzliche Regelung
in der Praxis durchzusetzen. Das seit 1974 laufende, gemeinsam mit
dem Bundesminister flir Arbeit und Sozialordnung durchgefiihrte Aktions-
programm ''Humanisierung des Arbeitslebens' will durch praxisorien-
tierte Forschungspolitik beispielhafte betriebliche Lésungsvorschlédge zur
Gestaltung menschengerechter Arbeitsbedingungen entwickeln und erpro-
ben. - Der experimentelle Ansatz des Programms erfordert eine enge
Kooperation mit allen Betroffenen: den Arbeitnehmern, den Betriebs- und
Tarifvertragsparteien und den Wissenschaftlern.

Die bisherigen Ergebnisse des Forschungsprogramms sind im gan-
zen ermutigend und zeigen, dal es notwendig und auch moglich ist, die
Gestaltung der Arbeitsbedingungen stdrker als bisher an den Bediirfnis-
sen des Menschen zu orientieren. Dies darf nicht dariiber hinwegtéu-
schen, dag je nach Interessenlage die Akzente bei der Wertung von ein-
zelnen Projektergebnissen zum Teil unterschiedlich sind.

Als bisheriger Erfolg ist zu werten, dafl das Programm bei Prakti-
kern zu einer Sensibilisierung gegeniiber den Problemen der Gestaltung
der Arbeitsbedingungen beigetragen hat. Als erfolgreich ist auch die
grofle Mehrzahl der Projekte zur Erhdhung des Schutzes der Gesundheit
am Arbeitsplatz - dem inhaltlichen Schwerpunkt des Programms - ein-
zustufen. Aber es mufl auch gesagt werden, dafl sich einige Vorhaben
zur Entwicklung gréferer Entfaltungs- und Qualifizierungsmdglichkeiten
der Arbeitnehmer als problematisch erwiesen haben. Aber das ist bei
einem konfliktreichen Arbeitsfeld nicht anders zu erwarten. An diesen
Vorhaben zeigt sich deutlich, wie wichtig der konstruktiv-kritische Dia-
log zwischen Forschung, Betriebs- und Tarifparteien ist. Nur auf dieser
Basis werden wir auch in diesem Feld schrittweise Fortschritte errei-
chen.
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Von grofier Bedeutung fiir eine breit angelegte Verdnderung der Ar-
beitswirklichkeit im Sinne der "Humanisierung des Arbeitslebens' ist
die Verbreitung und Umsetzung der Forschungsergebnisse und Betriebs-
erfahrungen in die Praxis. Zu diesem Ziel soll auch die HdA -Schriften-
reihe einen Beitrag leisten. In der von drei kooperierenden Verlagen
getragenen Reihe werden Forrschungs- und Entwicklungsergebnisse ver-
bffentlicht, die besonders flir den Praktiker von Interesse sind.

Der vorliegende Band stellt Ergebnisse anwendungsorientierter ar-
beits- und sozialwissenschaftlicher Grundlagenforschung dar. Mit solchen
Vorhaben sollen Erkenntnisse gewonnen werden zu den mit Humanisie-
rungskonzepten verkniipften Voraussetzungen, Interessen und Handlungs-
mbglichkeiten; daneben werden die theoretischen und methodischen Voraus-
setzungen zur Begleitung, Beratung und Auswertung von Humanisierungs-
projekten geschaffen.

Ich hoffe, dafl dieser Bericht zu den Zielen des Programms einen Bei-
trag leistet.

Andreas von Biilow
Bundesminister flir Forschung und Technologie
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VORBEMERKUNG

Mit diesem Forschungsbericht legen wir Ergebnisse einer empirischen
Untersuchung vor. In ihr gingen wir der Frage nach, ob und in welcher
Weise durch Sozial- und Arbeitsmarktpolitik Anlaf und Durchfiihrung
betrieblicher Mafnahmen zur "Humanisierung der Arbeit' beeinflufit wer-
den. Dabei konzentrierten wir uns auf solche betrieblichen Mafinahmen,
die vom Bundesministerium fiir Forschung und Technologie im Rahmen
des Programms zur "'Forschung der Humanisierung des Arbeitslebens"
staatlich gefdérdert wurden.

Die vorliegende Verdffentlichung befaflt sich mit einem Ausschnitt aus
der gesamten Untersuchung. Es wird gezeigt, wie Entwicklungen auf dem
Arbeitsmarkt und die Arbeitsmarktpolitik betriebliche Aktivitédten zur
Humanisierung der Arbeit beeinflussen. Die Gesamtuntersuchung war
hingegen in ihrer Konzeption und Durchfiihrung nicht auf einzelne Berei-
che der Sozial- oder Arbeitsmarktpolitik beschrénkt. Vielmehr ging es
in ihr darum, den Einfluf unterschiedlicher 'dffentlicher Mafnahmen'
im Bereich der Sozial- und Arbeitsmarktpolitik zu identifizieren und de-
ren Zusammenwirken aufzuzeigen. Eine isolierte Analyse der Wirkungen
einzelner sozial- und arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen sollte {iber-
wunden werden. Versucht wurde, den ambivalenten und zum Teil wider-
sprichlichen Auswirkungen unterschiedlicher "&éffentlicher MaBnahmen"
auf die betriebliche Gestaltung von Arbeitsbedingungen nachzugehen.

In dem im Herbst 1980 dem Auftraggeber BMFT vorgelegten Unter-
suchungsbericht (Deil, M.; Dohl, V.; Sauer, D.; Béhle, F.; unter Mit-
arbeit von Altmann, N., Offentliche MaBnahmen als Bedingungen be-
trieblicher Aktivitdten zur menschengerechten Gestaltung des Arbeits-
lebens) wurden - eingeschrénkt auf ausgewéihlte Bereiche des Bergbaus
und der Gieflereibetriebe - die Gesamtergebnisse dargestellt. Wegen
der besonderen Bedeutung des gesellschaftspolitisch hochthematisier-
ten Problemfeldes "Arbeitsmarkt' erschien jedoch eine gesonderte Ver-
sffentlichung der Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen betriebli-
chen Humanisierungsmagfnahmen und Arbeitsmarktpolitik angebracht.

Gleichwohl ist aber darauf zu verweisen, dafl die hier gesondert
dargestellten Teilergebnisse in engem Zusammenhang mit den ander-
weitig publizierten Ergebnissen der Untersuchung zu sehen sind. Sie
werden ebenfalls versffentlicht in der Schriftenreihe '"Humanisierung
des Arbeitslebens'', herausgegeben vom Bundesminister fiir Forschung
und Technologie (D6hl u. a. 1982), sowie als Forschungsbericht des
Projekttrdgers Humanisierung des Arbeitslebens (Deifl u. a. 1982).

Es wird hier jeweils gesondert flir die Bereiche Bergbau und (schwer-
gewichtig) GieBereibetriebe dem EinfluB8 '6ffentlicher Mafnahmen"
nachgegangen, die sich auf die technische und organisatorische Ge-
staltung von Arbeitsbedingungen sowie die Regelung des Beschéfti-
gungsverhéltnissen richten. Es findet sich dort auch jeweils eine aus-
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fiihrliche Analyse von Rationalisierungs- und Belastungsentwicklungen
der untersuchten Bereiche, auf denen auch die vorliegende Untersuchung
aufbaut. (Ein erster zusammenfassender Uberblick iiber die Ergebnis-
se der gesamten Untersuchung und sich hieraus ergebende sozial- und
arbeitsmarktpolitische Folgerungen findet sich in dem Beitrag von
Bohle u. a. 1981.) Die theoretisch-analytischen Grundlagen der Un-
tersuchung wie auch die Vorbereitung dieser Buchverd&ffentlichung
wurde von den Autoren im Rahmen ihrer Arbeit fiir den Sonderfor-
schungsbereich 101 der Deutschen Forschungsgemeinschaft an der
Universitdt Miinchen - "Theoretische Grundlagen sozialwissenschaft-
licher Berufs- und Arbeitskréfteforschung' - entwickelt.

Die Erhebungen in den Betrieben, den 6ffentlichen Institutionen und
Verbédnden wurden zwischen Mitte 1977 und Ende 1979 durchgefiihrt; der
Untersuchungsbericht wurde im Herbst 1980 abgeschlossen. Auftragge-
ber war der Bundesminister fiir Forschung und Technologie. Wir danken
an dieser Stelle den Mitarbeitern des DFVLR-Projekttrigers '"Humani-
sierung des Arbeitslebens' in Bonn fiir die Hilfestellung und vor allem
den Mitarbeitern der untersuchten Betriebe sowie den Vertretern der in
die Untersuchung einbezogenen 6ffentlichen Institutionen und Verbénde,
die uns als Gespréchspartner zur Verfiigung gestanden und uns bereit-
willig bei der Feldarbeit Hilfestellung geleistet haben. Norbert Altmann
war an der Durchfiihrung der Untersuchung mitarbeitend und beratend
beteiligt. Die technische Fertigstellung des Manuskripts lag in den Hén-
den von Ch. Bethmann, H. Dinkler, Ch. Hahlweg, A. Helmer, G. Py-
liotis und E. Wickel.

Miinchen, im Friihjahr 1981 Institut fur Sozialwissenschaft-
liche Forschung e. V.
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I. PROBLEMSTELLUNG, ZIELE UND ANSATZ DER
UNTERSUCHUNG *

A. Problemstellung

Betrieblicher Einsatz und Nutzung von Arbeitskraft werden in vielféltiger
Weise durch 6ffentliche Mafinahmen (1) beeinfluft. Von Bedeutung sind
hier sowohl staatliche wie auch kollektivrechtliche oder auf der Grund-
lage von Selbstverwaltungsorganisationen getroffene Regelungen und MaB-
nahmen insbesondere in den Bereichen der Sozial-, Arbeitsmarkt- und
Bildungspolitik (z. B. Regelungen von Arbeitsbedingungen; Arbeitsver-
mittlung; Qualifizierung der Arbeitskrifte; Sicherung bei sozialen Risi-
ken). Offentliche MaBnahmen richten sich dabei auf Anforderungen an be-
triebliche Leistungen und Beitrdge zur Sicherung der Existenz der Ar-
beitskréfte (Arbeitsschutz, Lohnpolitik), schaffen Voraussetzungen fiir
die Méglichkeit des Einsatzes der Arbeitskrifte im Produktionsprozef
(Arbeitsvermittlung, Qualifizierung usw.) und sichern die Existenz der
Arbeitskrifte, wenn sie fiir den Betrieb nicht (bzw. nicht mehr) im Pro-
duktionsprozef einsetzbar sind (Arbeitslosigkeit, Krankheit, Alter). Of-
fentliche Regelungen und Mafnahmen kénnen sich zum einen direkt auf die
betriebliche Gestaltung der technischen und organisatorischen Arbeitsbe-
dingungen richten (z. B. gesetzliche oder tarifvertragliche Schutzbe-~
stimmungen). Zum anderen kdnnen sie Bedingungen fiir die betriebliche
Personalpolitik, das Arbeitskrifteangebot, Ausbildungs- und Qualifizie-
rungsprozesse u. 4. setzen und dariiber indirekt die betrieblichen Mé&glich-
keiten der technischen und organisatorischen Gestaltung von Arbeitsbe-
dingungen beeinflussen.

Obwohl die Bedeutung von 6ffentlichen Mafnahmen und Regelungen
fiir die Initiierung und den Verlauf betrieblicher Humanisierungsmaf-
nabmen in der politischen wie wissenschaftlichen Diskussion nicht be-
stritten wird, liegen gegenwértig kaum Erfahrungen, Kenntnisse und Un-
tersuchungen dariiber vor, in welcher Weise die bestehenden &ffentlichen
Mafinahmen und ihre Entwicklung betriebliche Entscheidungen und Aktivi-
téten beim Abbau von Belastungen und Restriktionen im Arbeitsprozefl be-
einflussen.

Die Frage nach den Auswirkungen von 6ffentlichen MaBnahmen auf die
Initiierung und den Verlauf betrieblicher Humanisierungsmafnahmen ist
von hoher gesellschaftspolitischer Bedeutung, und zwar in einer zweifachen
Perspektive:

* Die folgenden Ausfiihrungen sind im Aufbau und Inhalt weitgehend iden-
tisch mit der Einléitung zum hektographierten Forschungsbericht an
den Auftraggeber; sie wurde auch in die Verdffentlichungen der weite-
ren Ergebnisse unserer Untersuchung ibernommen (D&hl u.a. 1982 und

Deifl u.a. 1982).
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Es 148t sich zeigen, in welcher Weise die staatliche (finanzielle) Unter-
stlitzung betrieblicher Bestrebungen zur Humanisierung der Arbeit auch
durch andere sozial- und arbeitsmarktpolitische Mafnahmen abgestiitzt
oder ggf. auch in ihren Wirkungen beeintréchtigt wird; ferner, ob und in
welcher Weise gegenwirtig im Rahmen der Sozial- und Arbeitsmarktpo-
litik Ansatzpunkte bestehen, die zur Verwirklichung einer stirker pré-
ventiven, auf die Vermeidung von Risiken und Gefdhrdungen im Arbeits-
prozefl gerichteten, Sozialpolitik aufzugreifen und weiter zu entwickeln
wéren. Die vorliegende Untersuchung kniipft hier an Fragestellungen

und Ergebnisse fritherer Untersuchungen der Verfasser und anderer zum
Zusammenhang zwischen ""Arbeitsprozef und Sozialpolitik' an. Sie zeig-
ten, daf im Arbeitsprozefl zentrale Ursachen sowohl fiir die Entstehung
individueller Gefdhrdungen (soziale Risiken) als auch der in den ver-
gangenen Jahren aktuell gewordenen sozial- und arbeitsmarktpolitischen
Probleme (Problemgruppen auf dem Arbeitsmarkt, steigende Kosten so-
zialer Sicherung etc.) liegen.” Demzufolge héngt auch eine Bewéltigung
dieser Probleme wesentlich von einer Verédnderung der betrieblichen
Formen des Einsatzes und der Nutzung von Arbeitskraft ab (vgl. z. B.
Boshle, Altmann 1972; Bohle 1977; Sauer 1979; Sengenberger 1978 b).
Hieraus ergab (und ergibt) sich auch eine kritische Einschétzung der bis-
herigen Entwicklungen und Wirkungen von Sozialpolitik, deren Schwer-
punkt auf der nachtriglichen Kompensation individueller Risiken (z. B.
Krankheit) liegt oder/und deren Wirksamkeit durch die Bedingungen im
Arbeitsprozefl beeintrichtigt wird (z. B. Wiedereingliederung leistungs-
geminderter Arbeitskréfte auf dem Arbeitsmarkt). Zum anderen zeigten
diese Untersuchungen aber auch, daf die konkreten betrieblichen For-
men des Einsatzes und der Nutzung von Arbeitskraft im Produktions-
prozef weder Ergebnis ''technischer Sachzwénge'', noch unmittelbarer
Ausdruck von Kapitalverwertungsinteressen und -erfordernissen sind; sie
werden vielmehr entscheidend beeinflult durch die betriebliche Ausein-
andersetzung mit den jeweils konkreten betrieblichen und gesellschaft-
lichen Bedingungen und Voraussetzungen flir die Durchsetzung von Ver-
wertungsinteressen und den darin liegenden Gestaltungsmoglichkeiten
des Einsatzes und der Nutzung von Arbeitskraft im Produktionsprozefl
(vgl. Altmann, Bechtle 1971; Altmann, Bechtle 1974; Bechtle 1980). Uber
diesen Zusammenhang ergibt sich auch eine spezifische Abhéngigkeit der
betrieblichen Gestaltung des Einsatzes und der Nutzung von Arbeitskraft
von sozial- und arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen (vgl. Béhle, Sauer
1975); zum anderen ergibt sich hieraus auch die Moglichkeit, durch so-
zial- und arbeitsmarktpolitische Mafnahmen direkt und indirekt auf die
konkrete betriebliche Gestaltung des Einsatzes und der Nutzung von Ar-
beitskraft im Produktionsprozefl steuernd Einflu zu nehmen. Sozial-
und arbeitsmarktpolitische Mafinahmen unterliegen dabei zwar struktu-
rell und institutionell dem Erfordernis der Aufrechterhaltung und Ab-
sicherung der einzelbetrieblichen Durchsetzung von Verwertungsinter-
essen; sie miissen zum anderen jedoch zugleich auch gesamtgesellschaft-
liche Erfordernisse zur Sicherung Skonomischer, sozialer und politischer
Stabilitdt gegeniiber einer ''schrankenlosen' Durchsetzung betrieblicher
Interessen zur Geltung bringen und entsprechende ''Beitrige' der Be-
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triebe hierzu absichern (vgl. Sauer 1978). In der vorliegenden Unter-
suchung richtete sich in dieser Perspektive unser Interesse schwerge-
wichtig auf die Frage, ob und in welcher Weise die in den vergangenen
Jahren aktuell gewordenen sozial- und arbeitsmarktpolitischen Proble-
me Verénderungen und neue Entwicklungen im Rahmen der Sozial- und
Arbeitsmarktpolitik hervorgebracht haben, aus denen sich ein Druck auf
die Betriebe zur Verdnderung bestehender Arbeitsbedingungen ergibt
oder durch die zumindest die Aufrechterhaltung bestehender Arbeitsbe-
dingungen erschwert wird. Im Mittelpunkt der hier vorgelegten Verdf-
fentlichungen steht dabei die Frage nach dem Einflufl arbeitsmarktpoli-
tischer Mafnahmen zur Bewiltigung der seit Anfang der 70er Jahre anhal-
tenden Arbeitslosigkeit.

Folgende inhaltliche und methodische Uberlegungen waren fiir die An-
lage und Vorgehensweise unserer Untersuchung mag@geblich:

(1) Wir gingen bei der Analyse nicht von einer bestimmten ausgewé&hlten
offentlichen Mafinahme aus und liberpriiften deren Wirkung; vielmehr war
die Identifizierung humanisierungsrelevanter 6ffentlicher MafSinahmen
selbst ein zentrales Untersuchungsziel. Durch diese "offene' Untersu-
chungsperspektive war es liberhaupt erst mdéglich, die Bedeutung arbeits-
marktpolitischer Mafinahmen fiir die Verinderung von Arbeitsbedingungen
festzustellen und ihre Wirksamkeit zu liberprifen.

(2) Der EinfluBl 8ffentlicher Mafnahmen im Rahmen der Arbeitsmarktpo-
litik ergibt sich {iber den Zusammenhang zwischen betrieblichen Proble-
men bei der Rekrutierung von Arbeitskréften und betrieblichen MafBnah-
men zur Humanisierung der Arbeit: Arbeitsmarktpolitische Mafinahmen
beeinflussen sowohl die Entstehung ( Verschérfung) als auch die Bewalti-
gung (Entschérfung) von Rekrutierungsproblemen und verstérken oder
mindern hierdurch den Druck auf die Betriebe, Arbeitsbedingungen und
-anforderungen zu verdndern. Solche Zusammenhénge zeigen sich vor al-
lem bei 6ffentlichen Regelungen zur Beschéftigung auslidndischer Arbeits-
krifte (insbesondere Anwerbestop) sowie 6ffentlichen MaBnahmen im Rah-
men der Arbeitsvermittlung.

Die Auswirkungen 6ffentlicher arbeitsmarktpolitischer Mafnahmen auf
betriebliche Bestrebungen zur Humanisierung der Arbeit stellen im we-
sentlichen ''unbeabsichtigte Folgen' dar. Die Beeinflussung der betrieb-
lichen Gestaltung von Arbeitsbedingungen ist keine explizite Zielsetzung
der 6ffentlichen Maf@nahmen und ihrer praktischen Handhabung.

Unsere Befunde kdnnen dazu beitragen, dal solche unbeabsichtigten
Folgen bewuflt und beriicksichtigt werden. Ferner zeigen sie Ansatzpunkte
und Md&glichkeiten flir eine gezielte Beeinflussung der betrieblichen Ge-
staltung von Arbeitsbedingungen im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik.
Schliefllich wird durch unsere Befunde bekriftigt, dafl betriebliche Mafi-
nahmen zur Humanisierung der Arbeit auch eine Voraussetzung sind zur
Bewéltigung struktureller Probleme auf dem Arbeitsmarkt.
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(3) Die Untersuchung beschrinkt sich nicht auf die Feststellung bestimm-
ter Auswirkungen 6ffentlicher Mafinahmen, sondern strebt dartiber hinaus
die Kldrung der betrieblichen Bedingungen an, unter denen solche Aus-
wirkungen zustande kommen. Es wird gezeigt, in welcher Weise Betriebe
auf bestehende einzelne &ffentliche Mafnahmen oder deren Zusammenwir-
ken reagieren; in welcher Weise jeweils unterschiedliche betriebsinterne
und externe Bedingungen (betriebliche Personalstruktur, Produktions-
struktur, allgemeine Situation auf dem Arbeitsmarkt etc. ) dem einzelnen
Betrieb unterschiedliche Reaktionsmdéglichkeiten erlauben und damit iden-
tische offentliche Ma@nahmen in verschiedenen Betrieben in jeweils unter-
schiedlicher Weise fiir eine Humanisierung der Arbeit wirksam werden.
Hieriiber ergeben sich Aufschliisse liber die Abhingigkeit der Wirkungen
offentlicher Mafinahmen von internen und externen betrieblichen Be-
dingungen und den hierdurch bedingten Reaktionen der Betriebe. Diese
unterschiedlichen Reaktionen auf 6ffentliche Mafinahmen werden auf dem
Hintergrund unterschiedlicher Strategien bei Einsatz und Nutzung von Ar-
beitskraft analysiert. (2)

(4) Die Analyse der spezifischen Ausprégungen der institutionell-norma-
tiven Strukturen von &6ffentlichen Mafnahmen bringt Aufschlufl dartber,
welche jhrer "Organisations- und Konstruktionsprinzipien' bestimmte
Effekte erzeugen bzw. jeweils unterschiedliche Auswirkungen bei Initi-
ierung und Durchfiihrung betrieblicher Humanisierungsmafnahmen her-
vorbringen (z. B. Abhéngigkeit der Wirkungen 6ffentlicher Mafnahmen
von der Organisation und den Aktivitdten der mit ihrer Durchsetzung be-
auftragten Instanzen; Abhéngigkeit von ihren Ansatzpunkten in unterschied-
lichen Bereichen betrieblicher Aktivitéiten; Abhéngigkeit von unterschied-
lichen Formen normativer Verankerung 6ffentlicher Mafnahmen etc. ).
Nicht zuletzt werden in der Untersuchung auch Schwachstellen bestehender
o6ffentlicher Mafnahmen und Regelungen aufgezeigt, die Grundlage fiir
ihre Modifizierung, Erweiterung und Ergénzung sind. Damit kénnen auch
Ansatzpunkte genannt werden, auf die sich 6ffentliche Mafinahmen zur
Verwirklichung einer "Humanisierung der Arbeit" zukiinftig zu richten
hitten und in welcher Weise die bestehenden 6ffentlichen Mafinahmen und
deren Entwicklung hierfiir Grundlage sein kénnen.

(5) Die Untersuchung des Einflusses 6ffentlicher Mafnahmen auf betrieb-
liche Aktivitdten zur "Humanisierung der Arbeit' am Beispiel 6ffentlich
geforderter betrieblicher Humanisierungsmafinahmen war fir die Erar-
beitung der angestrebten Ergebnisse in zweifacher Weise von Vorteil:
Zum einen handelt es sich hier um jeweils von den Betrieben explizit als
MaBnahme zur "Humanisierung der Arbeit" (bzw. Abbau von Belastungen
und Restriktionen am Arbeitsplatz) eingeleitete Verdnderungen, was auch
Grundlage flir deren 6ffentliche F6rderung und Finanzierung ist. Zum
anderen sind die angestrebten Ergebnisse speziell fiir 6ffentlich geférder-
te betriebliche Projekte von besonderer Bedeutung, da auf ihrer Grund-
lage abgeschétzt werden kann, inwieweit die Struktur gegenwértiger 6f-
fentlicher Mafinahmen glinstige Voraussetzungen fiir die Ausbreitung sol-
cher betrieblicher Aktivitdten bietet bzw. komplementir zur 6ffentlichen
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Foérderung Verdnderungen und Ergénzungen bestehender 6ffentlicher
MafBnahmen im Bereich von Sozial-, Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik
notwendig wéren.

(6) Sowohl unter forschungsdkonomischen wie sachlichen Aspekten er-
schien es jedoch wenig sinnvoll, die Untersuchung der angestrebten Fra-
gestellung nur auf eine bestimmte betriebliche Humanisierungsmafnah-
me zu beschrénken. Angemessen war es demgegeniiber, diese in sich
geschlossene sozialwissenschaftliche Fragestellung bei mehreren unter-
schiedlichen, staatlich geférderten betrieblichen '"Humanisierungsmag-
nahmen" zu verfolgen. Auf dieser Grundlage war es vor allem auch mdg-
lich, unterschiedliche betriebliche Bedingungen und Problemsituationen
bei der Analyse deir Auswirkungen 6ffentlicher Mafinahmen zu beriick-
sichtigen. Damit war natlirlich auch eine Begrenzung von Aufwand und
Intensitéit bei der Untersuchung der betrieblichen Mafinahmen vorgegeben.
Wesentliches Anliegen dieser Untersuchung ist es, in den einzel-
nen Féllen exemplarisch relativ komplexe Strukturzusammenhénge zwi-
schen 6ffentlichen Mafnahmen und betrieblichen Aktivitdten zu erfassen,
die auf dem Hintergrund theoretischer Annahmen generelle Aussagen er-
moglichen. Diese fallbezogene Vorgehensweise ist im Hinblick auf den
Forschungsgegenstand, die Analyse von Wirkungszusammenhingen,
zwingend vorgegeben, da statistisch représentative Methoden vom For-
schungsaufwand her nicht zu bewéltigen sind und eine strikte weiterge-
hende Eingrenzung des Untersuchungsbereichs dem komplexen For-
schungsgegenstand nicht mehr gerecht wird.

B. Zum Ansatz der Untersuchung

Im folgenden werden nur einige wesentliche Ausgangspunkte des Unter-
suchungsansatzes umrissen: (3)

(1) Zur Abgrenzung betrieblicher "HumanisierungsmaBnahmen'' gegen-
iiber anderen betrieblichen Aktivitdten: Wir verstehen darunter im Rah-
men unserer Studie nur solche Mafnahmen, die sich - wenn auch in
unterschiedlichem Ausmaf - auf die technische und organisatorische
Struktur von Arbeitsprozessen richten und zugleich Reproduktionser-
fordernisse der Arbeitskréfte in besonderer Weise bertlicksichtigen., Wenn
wir im folgenden daher von Mafinahmen zur Verbesserung von Arbeits-
bedingungen sprechen oder vom Abbau von Belastungen und Restriktionen,
so meinen wir damit solche, die sich aus den technischen und organisa-
torischen Bedingungen von Produktions- und Arbeitsprozessen ergeben.
Vor allem in den 6ffentlich geférderten betrieblichen Humanisierungs-
projekten wird eine solche Berilicksichtigung von Reproduktionserforder-
nissen explizit als Ziel und Bestandteil betrieblicher technischer und
organisatorischer Verinderungen ausgewiesen.
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Die betriebliche Gestaltung von Pausenrdumen, sanitdren Anlagen
ebenso wie auch die Entlohnung, Gewdhrung spezifischer Prédmien usw.
werden somit von uns nicht als betriebliche Mafinahmen zur Humanisie-
rung der Arbeit bezeichnet; dies enthé&lt keine wertende Beurteilung hin-
sichtlich der positiven oder negativen Effekte fiir die Arbeitskréfte, son-
dern dient zun#ichst lediglich zur Abgrenzung unseres Untersuchungsge-
genstands. Eine solche Eingrenzung entspricht auch dem Verstindnis be-
trieblicher "HumanisierungsmaBnahmen' im Rahmen der &ffentlichen
Foérderung.

Betriebliche Humanisierungsmafinahmen in unserer Eingrenzung be-
treffen demnach insbesondere:

o den Abbau physischer und psychischer Belastungen (4) (aus schadli-
chen Umgebungseinfliissen und aus der Téatigkeit selbst),

o den Abbau qualifikatorischer Einschrinkungen bzw. beschrinkter
Moglichkeiten zur Anwendung wie Entwicklung praktischer und in-
tellektueller F#higkeiten im Arbeitsprozef,

o den Abbau von Beschrinkungen flir individuelle Einflunahme auf
die Organisation des Arbeitsablaufes und der Geltendmachung von
Interessen im Betrieb.

(2) Humanisierungsmafinahmen als Reaktion auf betriebliche Probleme:
Wir gehen davon aus, daB betriebliche MaBnahmen zum Abbau von Be-
lastungen und Restriktionen im Kontext betrieblicher Strategien zur Be-
wiltigung von Problemen und Sicherung der dkonomischen Existenz des
Betriebes zu begreifen und zu analysieren sind. In dieser Perspektive
erhalten Humanisierungsmagnahmen nur dann und soweit fiir den Betrieb
Bedeutung, wie

o bestehende stoffliche und technisch-organisatorische Bedingungen
von Arbeitsprozessen zu Problemen bei Rekrutierung, Einsatz und
Nutzung von Arbeitskraft filhren und damit die Mdglichkeiten der
Realisierung betrieblicher Interessen in diesem Zusammenhang be-
eintrédchtigt werden, und

o die Verinderung bestehender Arbeitsbedingungen zur Losung sol-
cher Probleme beitrédgt und sich fiir den Betrieb unter den jeweils
gegebenen technischen und Skonomischen Bedingungen als mach-
bar erweist (vgl. hierzu auch Altmann u. a. 1981 und Altmann
u. a. 1982).

Im Kontext dieser Bedingungen betrieblicher Humanisierungsmafnahmen
ist auch der Einflufl 6ffentlicher Mafnahmen zu analysieren.

(3) Betriebliche Probleme und 6ffentliche Mafnahmen: Begreift man
betriebliche Humanisierungsmafinahmen als Reaktion auf betriebliche
Probleme und Bestrebungen zu ihrer Bewiéltigung, so ergeben sich hier-
aus auch Konsequenzen filir die Identifizierung von 6ffentlichen Mafinah-
men, die fiir die Initiierung und Durchfiihrung betrieblicher Aktivitidten
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zur "Humanisierung der Arbeit" relevant sind. Dies kann nicht von den
Zielsetzungen, Ansatzpunkten und Strukturen 6ffentlicher Mafinahmen aus
geschehen. Vielmehr muB umgekehrt von den betrieblichen Bedingungen
und Prozessen ausgegangen werden, unter denen die betriebliche Ge-
staltung von Arbeitsbedingungen erfolgt und von denen ihre jeweilige kon-
krete Ausprigung abhiéngt. Es ist also jeweils danach zu fragen, in wel-
cher Weise sich 6ffentliche Mafnahmen auf diese externen und internen
betrieblichen Bedingungen und Prozesse beziehen und damit auch fir die
Verédnderung bestehender Arbeitsbedingungen Bedeutung erlangen kdnnen.

Dabei sind vor allem folgende Zusammenhinge zwischen betrieblichen
Problemen, betrieblichen Bedingungen und &6ffentlichen MaBnahmen zu
beachten:

Der einzelne Betrieb mufl den Einsatz und die Nutzung von Arbeits-
kraft so gestalten, daf hierdurch eine maximale Verwertung von Kapital
gesichert wird. Hierin ist die Gefahr angelegt, da Reproduktionser-
fordernisse der Arbeitskrifte ungentigend beriicksichtigt werden. Fiir die
Arbeitskrifte ergeben sich Risiken, die sich in unterschiedlichen Be-
eintréchtigungen und Gefdhrdungen der Existenz niederschlagen (Beein-
tréchtigung der Leistungsfihigkeit bis zum zwangsweisen Ausscheiden
aus dem Erwerbsleben; physische, psychische Uberforderung; Beein-
tréchtigung der Position auf dem Arbeitsmarkt; eingeschrénkte Mé6glich-
keiten zum Betriebswechsel oder zur Wiederbeschiftigung bei Arbeits-
losigkeit usw. ). Treten solche Gefdhrdungen nicht nur vereinzelt als
individuelles Problem einzelner Arbeitskréfte oder einzelner Arbeits-
kréftegruppen auf, so kénnen sich hieraus gesamtgesellschaftliche Pro-
bleme ergeben, die auf den einzelnen Betrieb als Problem der Rekru-
tierung, des Einsatzes und der Nutzung von Arbeitskraft ''zuriickschla-
gen'': als Probleme der Verfiigharkeit von Arbeitskriften auf dem Ar-
beitsmarkt, der flexiblen Disposition beim Personaleinsatz, der Siche-
rung ausreichender Leistungsfdhigkeit der Arbeitskrifte usw.

MafBnahmen der Sozial- und Arbeitsmarktpolitik kénnen sich dabei in
mehrfacher Weise auf die Entstehung, die konkrete Ausprédgung und das
Wirksamwerden betrieblicher Probleme auswirken: Individuelle Ge-
fadhrdungen der Arbeitskrifte und damit verbundene gesellschaftliche
Probleme kdnnen als normativ-institutionell (gesetzlich, tarifvertrag-
lich usw.) verankerte Anforderungen an die Gestaltung der technischen
und organisatorischen Arbeitsbedingungen auf den einzelnen Betrieb di-
rekt zuriickschlagen. Sie kdnnen die Aufrechterhaltung von Arbeits-
situationen, die zu unmittelbaren betrieblichen Problemen (Fluktuation,
Rekrutierung usw. ) filhren, normativ beschrénken. Ein solcher Zwang
kann nicht nur dadurch entstehen, daf neue Auflagen und Anforderungen
normativ verankert und durchgesetzt werden. Es kann auch der Fall
sein, daf die Einhaltung bereits bestehender Regelungen aufgrund ver-
dnderter gesellschaftlicher Thematisierung und Bedingungen schirfer
tiberwacht und kontrolliert wird und zu einem wesentlichen Gegenstand
der Interessenauseinandersetzungen auf betrieblicher und tiberbetrieb-
licher Ebene wird.
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Weiterhin kénnen 6ffentliche Mafinahmen auf indirekte Weise betrieb-
liche Probleme verschirfen. Gesellschaftliche Auswirkungen von 6ffent-
lichen MaBnahmen (z. B. Verknappung des Arbeitsangebotes fiir unat-
traktive Arbeitspldtze durch Verlidngerung der Schulpflicht, Auslédnder-
stop etc.) kdnnen z. B, betriebliche Probleme der Verfiigung tiber Ar-
beitskréfte verschirfen und damit den Zwang zum Abbau belastender
unattraktiver Arbeitsbedingungen verstdrken.

Bei der Identifizierung des Einflusses 6ffentlicher Mafinahmen ist zu
beachten, dafl in den auftretenden betrieblichen Problemen der norm-
induzierte Verursachungszusammenhang vielfach nicht als solcher er-
scheint, sondern sich hinter "'reinen' Kostenproblemen oder Markt-
problemen verbirgt und erst ermittelt werden muf@.

Wir gehen davon aus, daf 6ffentliche Mafinahmen nicht unmittelbar
und quasi "automatisch' zu einer bestimmten Initiierung und Durchfithrung
betrieblicher HumanisierungsmaBnahmen fithren. Offentliche Maf8nahmen
beziehen sich immer nur jeweils auf einzelne Ausschnitte und Bedingungen
der betrieblichen Arbeitssituation. In welcher Weise sie dazu fithren, daf
belastende und restriktive Arbeitsbedingungen fiir den Betrieb zum Problem
werden, hingt jeweils ab von der Gesamtheit der betrieblichen Situation,
in die 6ffentliche Mafinahmen entweder direkt oder indirekt intervenie-
ren.

(4) Betriebliche Strategien: Wir gehen davon aus, dafl Betriebe zur Ver-
wirklichung ihrer Interessen und Bewéltigung von Problemen unterschied-
liche Strategien entwickeln. Hieraus erkldren sich unterschiedliche be-
triebliche Reaktionen auf gleiche Probleme und entsprechende unter-
schiedliche Auswirkungen dffentlicher MaBnahmen. Offentliche MaBnah-
men kénnen immer nur Bedingungen, Voraussetzungen fiir betriebliche
Aktivitdten setzen und beeinflussen; ihre faktischen Auswirkungen hingen
davon ab, in welcher Weise der Betrieb darauf reagiert und welche Stra-
tegien er dabei entwickelt (bzw. entwickeln kann). Offentliche Mafnah-
men sind aber nicht nur begrenzende Rahmenbedingungen und EinfluB3-
groflen von betrieblichen Strategien. Sie kdnnen selbst in die Strategie
eingehen, d. h. in ihren Wirkungen und Konsequenzen beriicksichtigt
werden; 6ffentliche MaBnahmen kdnnen aber auch zum direkten Objekt
von Strategien werden, die sich zum Beispiel auf jhre Neutralisierung,
Umgehung oder auch Nutzung richten (vgl. Bohle, Deiff 1980). Fiir unse-
re Fragestellung ist dabei wesentlich:

Probleme und Auswirkungen &ffentlicher MaBnahmen, die sich fiir
den Betrieb im Zusammenhang mit bestehenden Arbeitsbedingungen er-
geben, kénnen auch durch Strategien bewiltigt werden, die nicht an den
Arbeitsbedingungen ansetzen, sondern auf andere betriebliche Bereiche
gerichtet sind (z. B. Rekrutierung, Produktgestaltung etc.). Betrieb-
liche Humanisierungsmafnahmen sind somit in Abhéngigkeit zu sehen
von solchen alternativen betrieblichen Problemldsungsstrategien und der
Bedingungen ihrer Durchsetzung. Ferner kann der Betrieb auch dann,
wenn er bei der Verédnderung von Arbeitsbedingungen ansetzt, unter-
schiedliche Strategien zur Bewiltigung der technischen, Skonomischen,
organisatorischen, interessenbedingten Schwierigkeiten entwickeln,
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Solche unterschiedlichen Strategien finden ihren Ausdruck in jeweils
unterschiedlichen konkreten Ausprédgungen und Effekten betrieblicher
Humanisierungsmafnahmen.

(5) Strukturen dffentlicher Mafnahmen: Ob und in welcher Weise 6ffent-
liche Mafinahmen bei-betrieblichen Aktivitdten zur Humanisierung der
Arbeit Bedeutung erlangen, héngt - neben den Inhalten und Zielen &6f-
fentlicher Mafiriahmen - grundsétzlich auch von ihrer institutionellen
Struktur ab. Offentliche MaBnahmen miissen immer normativ (gesetz-
lich, tarifvertraglich usw.) verankert und geregelt sein. Unabhéngig
von ihren Inhalten und Zielen kénnen sich unterschiedliche Effekte er-
geben, je nachdem in welchen Formen sie institutionell verankert sind.
Es ist dabei zu beachten, dafl institutionelle Strukturen 6ffentlicher Mafi-
nahmen auch die méglichen Inhalte und Ziele strukturieren bzw. umge-
kehrt die Verédnderung von Inhalten und Zielen gegebenenfalls auch eine
Verénderung von institutionellen Strukturen erfordert.

(6) Wie gezeigt, konnen sich dffentliche Mafinahmen in mehrfacher Wei-

se auf betriebliche Aktivitéten zur Humanisierung der Arbeit auswirken.

Zusammenfassend sind dabei insbesondere drei Zusammenhénge von Be-
deutung:

o Offentliche MaBnahmen werden fiir den Betrieb relevant im Zusam-
menhang mit Problemen, die sich aus restriktiven und belastenden
Arbeitsbedingungen ergeben. Damit kénnen &6ffentliche Mafinahmen
bewirken, daf fiir den Betrieb die Aufrechterhaltung bestehender
Arbeitsbedingungen erschwert wird und/oder ohnehin bestehende
Probleme verschirft werden.

o Offentliche Mafnahmen erlangen fiir den Betrieb dariiber hinaus Be-
deutung als Bedingung, aber auch als Bezugspunkt fiir betriebliche
Problemlésungsstrategien. Offentliche MaBnahmen kénnen bewirken,
dafl der Betrieb die Bewé&ltigung von Problemen durch eine Ver-
dnderung von Arbeitsbedingungen gegeniiber anderen Problemls-
sungsstrategien priorisiert, und sie kénnen die konkrete Zielsetzung
und Ausprigung solcher Verédnderungen beeinflussen.

o Offentliche Mafnahmen héngen in ihren Effekten auch wesentlich ab
von ihrer jeweiligen 'institutionellen Struktur'. Dadurch nehmen sie
auf betriebliche Aktivitdten in unterschiedlicher Weise EinfluR.
Daraus ergeben sich auch spezifische Anforderungen und Probleme
bei der Herausbildung und Durchsetzung 6ffentlicher Mafinahmen:

Es miissen die jeweiligen betrieblichen Voraussetzungen und Be-
dingungen einbezogen werden, die eine faktische Beriicksichtigung
und Realisierungsmoglichkeit 6ffentlicher Mafnahmen gewé&hrleisten.
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C. Eingrenzung des Untersuchungsbereichs und Projektauswahl

Die Auswahl betrieblicher Humanisierungsmafinahmen konzentrierte
sich auf Projekte in den Industriebereichen Bergbau und GieBereien.
Die Griinde, die fiir diese Schwerpunktbildung ausschlaggebend waren,
werden im folgenden kurz dargestelli:

(1) Die Konzentration der ausgewéhlten Fille auf dem Bereich Bergbau
und GieBlereien hat zunéchst pragmatische Griinde. Im Férderungspro-
gramm standen - wie der Projekttridger in seinem Jahresbericht 1976
selbst feststellt - diejenigen Branchen und Bereiche im Vordergrund,
""in denen menschenwidrige duBlere Arbeitsbedingungen besonders offen-
sichtlich und Problemldsungskapazitéten bereits vorhanden waren' (vgl.
Jahresbericht 1976 des Projekttrdgers HdA - DFVLR, S. 5). Diese
Schwerpunktbildung mufite bei der Auswahl berilicksichtigt werden. Dies
um so mehr, als offensichtlich im Rahmen der bisher erfolgten sozial-
wissenschaftlichen Begleitforschung diese Bereiche weitgehend vernach-
lédssigt worden waren.

(2) Die Vernachldssigung dieser Bereiche und Branchen ist zumindest
zum Teil auf eine Vereinseitigung in der sozialwissenschaftlichen Dis-
kussion tiber die "Humanisierung der Arbeit' zuriickzufiihren, Die StoB-
richtung der Auseinandersetzung um eine Verbesserung von Arbeitsbe-
dingungen richtete sich auf einen bestimmten Ausschnitt von Téatigkeiten
{repetitive Teilarbeit), bei denen bestimmte Gefdhrdungsmomente und
Belastungen vorherrschen (insbesondere psychische Belastungen, Mono-
tonie, Strefl und qualifikatorische Vereinseitigung etc.). Die hohe quan-
titative und qualitative Bedeutung solcher T#4tigkeiten und Belastungen
ist vor allem in Anbetracht der weiteren zunehmenden Mechanisierung
und Automatisierung unbestritten. Dennoch besteht die Gefahr, dag
dabei die gegenwirtig immer noch eminent grofe Bedeutung von ''tradi-
tionellen'' Formen kérperlicher Schwerarbeit und schidigenden Be-
lastungen der Gesundheit, die aus der Té&tigkeit selbst und der Arbeits-
umgebung resultieren, in den Hintergrund gedréngt wird und damit fal-
sche Priorititen gesetzt werden (‘'FlieBbandfetischismus').

(3) Die Auswahl von Humanisierungsma@nahmen im Bergbau einerseits
und Gieflereien andererseits bot die Md&glichkeit, Auswirkungen 6ffent-
licher Maflnahmen in unterschiedlichen Industriebereichen mit dhnli-
chen Problemen, aber unterschiedlichen betrieblichen Voraussetzungen
und Rahmenbedingungen, zu ihrer Bewiltigung zu untersuchen.

(4) Ausgewihlte betriebliche "Humanisierungsprojekte'':

Die im folgenden fiir die Bereiche Bergbau und GieBereien u. a. auf-
gefihrten Projekte werden nach ihren offiziellen '"Humanisierungszielen"
(Belastungsabbau) aufgegliedert und kurz charakterisiert. Neben den
hier genannten Projekten wurden in der empirischen Untersuchung auch
noch andere betriebliche "HumanisierungsmaBnahmen'', die im jeweiligen
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Arbeitsprozefl und hinsichtlich bestimmter Belastungen flir unsere Fra-
gestellung relevant waren, einbezogen. Dies trifft sowohl betriebliche
Projekte, die im Regierungsprogramm ''Humanisierung der Arbeit' ge-
fordert werden, als auch andere betriebliche Mafnahmen zum Belastungs-
abbau. Im Rahmen unserer Untersuchung haben die ausgewé&hlten be-
trieblichen "Humanisierungsprojekte' nur exemplarischen Charakter, d.
h. sie sind der Ausgangspunkt, von dem aus wir den Einfluf} 6ffentlicher
MafBnahmen auf betriebliche Aktivitéten zum Abbau von Belastungen un-
tersuchen. Es war ausdriicklich nicht Absicht unserer Untersuchung,

eine Evaluierung der ausgewéihlten HdA -Projekte vorzunehmen.

Bergbau:

o Mafnahmen zum Abbau von Klimabelastungen:

Im Zeitraum von 1974 - 77 wurden durch die Ruhrkohle AG (RAG) (5)
acht Vorhaben zur Klimatisierung im Rahmen des HdA -Programms
durchgefiihrt bzw. eingeleitet, deren Kostenaufwand seinerzeit den héch-
sten Anteil (34,5 %) an den Gesamtkosten der HdA -geférderten Projekte
im Bergbau ausmachten. Maflnahmen zum Abbau_von Klimabelastungen
im Bergbau setzen entweder an der Wetterfithrung oder an der Kiihlung
der Wetterstrome und der Arbeitspldtze an. (Ausgewd#hlt wurde hier das
Projekt: ''Verbesserung des Grubenklimas durch eine iibertigige zentrale
Wetterkithlanlage''. )

o MaBnahmen zum Abbau von Staubbelastungen:

In den Jahren 1974 - 77 wurden 12 Vorhaben zur Staubbekidmpfung und
Silikoseverhiitung im Rahmen des HdA -Programms durch die RAG durch-
gefithrt bzw. eingeleitet. Bei den Vorhaben zur Reduzierung der Staub-
belastungen lassen sich wiederum eine Reihe unterschiedlicher Methoden
der Bekdmpfung bzw. Verhiitung von Kohlen- und Gesteinsstaub unter-
scheiden: Zunédchst kann die Staubentstehung durch Tréinken des Kohlen-
stoBes oder durch konstruktive Verdnderungen im Prozef des Kohlen-
abbaus und der Kohlenférderung (Schnittiefe, Schnittwinkel, Abbaugeschwin-
digkeit, Gestaltung der Ubergabestellen beim Transport etc.) vermin-
dert werden. Bereits entstandener Staub kann entweder trocken abge-
saugt, durch Bedlisen niedergeschlagen, durch Verkleidung eingeddmmt
oder seine Auswirkungen auf die Arbeitskréfte kénnen durch persén-
liche Schutzmittel vermindert werden. (Ausgewihlt wurden hier die
Projekte: ''Staubbek@mpfung in Schildstreben' und "Entstauben an Uber-
gabestellen (Rollkurve)'.’)

o Mafinahmen zum Abbau von Lérmbelastungen:

In den Jahren 1974 - 77 wurden im Rahmen des HdA -Programms von
der RAG sieben Vorhaben zur Lirmminderung durchgefiihrt bzw. ein-
geleitet. Die Mafinahmen zur Lirmminderung im Bergbau konzentrie-
ren sich neben Verbesserungen von schon lange existierenden perstn-
lichen Gehdérschutzmitteln auf die Entwicklung von ldrmarmen Maschi-
nen und die Umriistung von bereits im Betrieb befindlichen gerdusch-
starken maschinellen Anlagen. (Ausgewé&hlt wurde hier das Projekt:
"Entwicklung von Hilfsmitteln zur Lirmminderung im Untertagebe-
trieb'.)
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o Mafinahmen, die sich auf den Abbau von mehreren Belastungsarte

richten: :
Neben Mafinahmen zum Abbau von Klima-, Staub- und Lirmbelastungen
gibt es auch eine Reihe von Maflnahmen, bei denen mehrere Effekte fiir
die Verbesserung von Arbeitsbedingungen angestrebt werden. Dies gilt
auch fiir die MaBnahmen, mit denen versucht wird, ergonomische Ge-
sichtspunkte, die bislang fast vollstidndig vernachlissigt wurden, in den
Bergbau einzubringen. Dabei wird immer versucht, physische und psy-
chische Belastungen aus der T&tigkeit selbst abzubauen und meist zu-
gleich bestehende Unfallgefahren zu reduzieren. (Ausgewéhlt wurden hier
die Projekte: "Entwicklung eines neuartigen Strebausbausystems nach ar-
beitssicherheitlichen, ergonomischen, wettertechnischen und klimati-
schen Gesichtspunkten'', "ergonomische Gestaltung von Bergbaumaschi-
nen und maschinellen Einrichtungen' und ''Weiterentwicklung und Erpro-
bung von Beleuchtungseinrichtungen im Untertagebetrieb".)

o Mafinahmen zum Abbau von Unfallgefahren:

Im Rahmen des HdA -Programms wurden von der RAG in den Jahren
1974 - 77 dreizehn Vorhaben zur Unfallverhiitung und zum Katastrophen-
schutz durchgefiihrt bzw. eingeleitet, die kostenméBig mit den groéfiten
Anteil der gesamten HdA -MafBnahmen (der RAG) ausmachen. Wir haben
im Rahmen unserer Untersuchung keine Maflnahme zur Unfallverhiitung
und zum Katastrophenschutz ausgew&hlt und untersucht. Der Grund dafiir
ist, daB ein Grofiteil dieser Mafinahmen sich nur auf die Entwicklung

und Erprobung von einzelnen Geréten und Verfahren richtet, die eine
Friilherkennung und Verhiitung von Unfall- und Katastrophengefahren

(z. B. Grubengasmefanlagen, Untersuchungsverfahren fiir Gebirgs-
spannungen) und eine Verbesserung des Rettungswesens ermdéglichen sol-
len. Fiir die Arbeitsbedingungen im Bergbau und den darauf bezogenen
Einflufl 6ffentlicher MafBnahmen und Institutionen sind jedoch die Unfall-
gefahren von grofler Bedeutung.

GieBlerei:

Die Auswahl von HdA -Projekten auflerhalb des Bergbaus konzentriert
sich auf Vorhaben in der Gieflerei-Industrie und hier insbesondere auf
Mafinahmen in der GuBputzerei.

o MafBnahmen zum Belastungsabbau an Arbeitspldtzen im Prozef

der Gufinachbehandlung:
Die betrieblichen Maffnahmen zum Belastungsabbau im Prozefl der Guf3-
nachbehandlung beziehen sich entweder auf grundlegende Verfahrens-
dnderungen im GieB- und Formprozefl mit Konsequenzen flir Umfang
und Art der Putzereiarbeiten oder auf einzelne Mafinahmen zum Be-
lastungsabbau an Arbeitspldtzen in der Putzerei selbst (Ausleerstellen,
Schleiftitigkeiten). (Ausgewshlt wurden hier die Projekte: "Entwick-
lungsarbeiten zur Verbesserung der Arbeitsverh&ltnisse in Putzereien',
"Abbau schwerer kérperlicher Schleif- und Putzarbeit fiir Serienform-
guBiteile nach dem Magnetformverfahren', "Entwicklung eines Kraft-
verstidrkers mit 6 Freiheitsgraden zur Manipulation gliihender Guf-
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teile'' und "Humanisierung von Arbeitsplétzen in der KundengieRerei
durch Einsatz einer autpmatischen Gufputzeinrichtung" (""Putzrobo-
ter').)

D. Zum Charakter der Untersuchung und ihrer Ergebnisse

Die Arbeiten in dem Projekt waren, obwohl es sich als ein Projekt der
Grundlagenforschung versteht, schwerpunktmiBfig empirisch angelegt.
Im Mittelpunkt standen qualifizierte Fallanalysen in Betrieben und Ex-
pertengespriche in 6ffentlichen Institutionen (6).

Bei unseren empirischen Erhebungen und ihrer Auswertung wurde
einzelnen Zusammenhéngen und Hypothesen anhand der ausgewé&hlten
betrieblichen Humanisierungsmafnahmen detaillierter nachgegangen.
Die dabei erarbeiteten Ergebnisse und Aussagen - auf deren Darstel-
lung der Schwerpunkt der folgenden Untersuchung liegt - beschrénkte
sich auf die von uns ausgewé&hlten betrieblichen Aktivitdten zur Huma-
nisierung der Arbeit und deren jeweiligen betrieblichen, technisch-
organisatorischen Hintergrund. Es wird aber hieran zugleich exempla-
risch gezeigt, in welcher Weise 6ffentliche Mafnahmen betriebliche
Aktivitdten zur Humanisierung der Arbeit beeinflussen (bzw. beeinflus-
sen kénnen) und von welchen Bedingungen dies abhéngt. Wir streben in
dieser Perspektive in erster Linie eine - empirisch gestiitzte - Iden-
tifizierung und Demonstration von Zusammenhéngen zwischen 6ffentli-
chen Mafinahmen und betrieblichen Aktivitdten zur Humanisierung der
Arbeit sowie der Wirkungsbedingungen &6ffentlicher Mafnahmen an.

Unsere empirischen Befunde sind nicht ohne weiteres auf andere
Betriebe und Branchen tibertragbar und generalisierbar, soweit hiermit
statistische Reprisentativitdt gemeint ist. Sie zeigen aber Problem-
konstellationen und Wirkungszusammenhénge, die unter bestimmten
- in der Untersuchung jeweils n&her behandelten - Bedingungen als ty-
pisch angesehen werden kénnen und auch fiir vergleichbare Konstella-
tionen Geltung haben oder (zumindest) hierfiir theoretisch und empi-

- risch begriindete Hypothesen darstellen. Ferner lassen sich auf der
Grundlage unserer Ergebnisse generelle Aussagen treffen, unter wel-
chen Bedingungen und in welcher Weise die von uns behandelten 6ffent-
lichen Mafinahmen betriebliche Aktivitdten zur Humanisierung der Ar-
beit beeinflussen (bzw. beeinflussen konnen). Insoweit sind unsere
Ergebnisse auch iibertragbar.

Da es sich bei der Thematik unserer Untersuchung um ein ver-
gleichsweise wenig etabliertes und bearbeitetes Forschungsfeld handelt,
kam es uns vor allem darauf an, mdglichst breit den unterschiedlichen
und vielfédltigen Einflufl 6ffentlicher Mafnahmen auf betriebliche Akti-
vitdten zur Humanisierung der Arbeit und Wirkungsbedingungen o6ffent-
licher MafBnahmen aufzuzeigen. Die komplexen Zusammenhénge und
die Art des Untersuchungsgegenstandes machten es erforderlich, bei
unseren Erhebungen, ihrer Auswertung und Darstellung nicht primér
detaillierte und mdéglichst umfassende empirische Daten und Belege
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zusammengzutragen und zu sichern, sondern vor allem eine problem-
orientierte Exploration und theoretisch-analytisch begriindete Inter-
pretation der vorgefundenen empirischen Zusammenhénge anzustreben.
Es muf} weiteren Untersuchungen vorbehalten bleiben, hier einzelnen
Zusammenhéngen und Wirkungsbedingungen 6ffentlicher Mafinahmen
detaillierter nachzugehen.
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II. HUMANISIERUNGSMASSNAHMEN ALS BETRIEBLICHE
REAKTION AUF PROBLEME BEI DER REKRUTIERUNG
VON ARBEITSKRAFTEN - ZUM EINFLUSS OFFENTLICHER
ARBEITSMARKTPOLITIK

Vorbemerkung

Die Darstellung unserer Untersuchungsergebnisse zum Einflufl 6ffentli-
cher Mafinahmen im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik auf betriebliche
Aktivitdten zur Humanisierung der Arbeit gliedert sich in vier Abschnit-
te, wobei gezeigt wird:

(1) Rekrutierungsprobleme und Strategien zu ihrer Bewéltigung in der
Vergangenheit: Aus den besonderen Arbeitsbedingungen und -anforderungen
im Bergbau und in GieBereibetrieben (im Bergbau speziell im primé&ren
Produktionsbereich, in GieBereibetrieben speziell in der Putzerei) erge-
ben sich fiir die Betriebe spezifische Beschrénkungen bei der Rekrutie-
rung von Arbeitskriften. Bis Anfang der TO0er Jahre haben die Betriebe
Engpésse bei der Rekrutierung von Arbeitskréften schwergewichtig durch
die Erschliefung eines jeweils neuen Rekrutierungsreservoirs bewél-

tigt - seit Mitte der 60er Jahre zunehmend durch die Rekrutierung aus-
lindischer Arbeitskrifte (Abschn. A).

(2) Verschirfung der Rekrutierungsprobleme durch arbeitsmarktpoliti-
sche MaBnahmen und strukturelle Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt:
Seit Anfang der 70er Jahre ergab (bzw. ergibt) sich eine Verschérfung der
betrieblichen Probleme bei der Rekrutierung von Arbeitskréften aus dem
Zusammenwirken arbeitsmarktpolitischer Mafnahmen zur Reduzierung
der Arbeitslosigkeit und struktureller Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt.
Durch die 6ffentlichen Regelungen zur Ausldnderbeschéftigung (insbeson-
dere Anwerbestop) wurde die Mdglichkeit zur Rekrutierung auslindi-
scher Arbeitskréfte beschrénkt. Infolge struktureller Diskrepanzen zwi-
schen den betrieblichen Arbeitsbedingungen und -anforderungen einerseits
und der "Eignung' der auf dem Arbeitsmarkt verfiigharen Arbeitskrifte
andererseits konnten (bzw. konnen) die Folgen des Anwerbestops nicht
ohne weiteres durch die Rekrutierung von Arbeitskréften auf dem Ar-
beitsmarkt der BRD ausgeglichen werden.,

Offentliche Mafnahmen im Rahmen der Arbeitsvermittlung tragen zur
betrieblichen Bewiltigung (Entschédrfung) und damit auch der Folgen des
Anwerbestops bei; ihre Wirkungen sind jedoch infolge der strukturellen
Ursachen von Rekrutierungsproblemen begrenzt (Abschn. B),

Wir werden auf das Problem und die Ursachen der strukturellen Dis-
krepanzen zwischen Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt etwas
ausfilhrlicher eingehen als dies fiir unsere Fragestellung erforderlich
wére. Hieran 148t sich exemplarisch zeigen, daB und in welcher Weise
(a) die seit Anfang der 70er Jahre aufgetretenen Probleme auf dem Ar-
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beitsmarkt nicht nur quantitative (mangelnde Nachfrage nach Arbeits-
kréften), sondern auch strukturelle Ursachen haben und die (b) gegen-
wartlg bestehenden Diskrepanzen zwischen "offenen Stellen'' und einem
Uberangebot an Arbeitskréften nicht prim&r Folge einer mangelnden An-
passungsbereitschaft der Arbeitskréfte u. 4. sind, sondern wesentlich
durch betriebliche Arbeitsbedingungen und -anforderungen verursacht
sind. Damit kann auch gezeigt werden, auf welche Weise betriebliche
MafBnahmen zur Humanisierung der Arbeit eine Voraussetzung sind fiir
die Bewailtigung gegenwirtig bestehender Probleme auf dem Arbeits-
markt (Exkurs).

(3) Rekrutierungsprobleme und Mafinahmen zur Humanisierung der Ar-
beit: In den untersuchten Fillen fiihrten die Auswirkungen arbeitsmarkt-
politischer MafBnahmen und die strukturellen Entwicklungen auf dem Ar-
beitsmarkt in dhnlicher Weise zu einer Verschérfung von Rekrutierungs-
problemen. Es ergab sich flir die Betriebe jedoch ein unterschiedlicher
Druck, die in den Arbeitsbedingungen und -anforderungen liegenden Ur-
sachen zu beseitigen. Rekrutierungsprobleme wurden somit in unter-
schiedlicher Weise zum Anlaf fiir Mafnahmen zur Humanisierung der
Arbeit. Ausschlaggebend hierfiir sind (u. a.) unterschiedliche M&glich-
keiten der Betriebe, alternative Strategien zur Bewéltigung von Rekru-
tierungsproblemen zu entwickeln.

Bei der Durchfilhrung von Mafinahmen zur Humanisierung der Arbeit
entwickeln die Betriebe unterschiedliche Strategien, woraus sich je-
weils unterschiedliche Effekte fiir die Bewéltigung von Rekrutierungs-
problemen ergeben. Ferner ergeben sich auch jeweils unterschiedliche
Riickwirkungen auf den Arbeitsmarkt bzw. auf die Bewéltigung arbeits-
marktpolitischer Probleme (Abschn. C).

(4) Folgerungen fiir die Arbeitsmarktpolitik: An den untersuchten F&l-
len zeigt sich, daB die Verbesserung von Arbeitsbedingungen auch fiir
die Bewéltigung struktureller Probleme auf dem Arbeitsmarkt von gro-
RBer Bedeutung ist. Es stellt sich die Frage, ob es nicht auch eine Auf-
gabe der Arbeitsmarktpolitik sein miifite, gezielt auf die Verbesserung
von Arbeitsbedingungen einzuwirken und auf diese Weise die 6ffentliche
Fdrderung von Mafinahmen zur Humanisierung der Arbeit flankierend

zu stlitzen. Unsere Untersuchung zeigt, daB auch durch arbeitsmarktpo-
litische MafBinahmen betriebliche Mafinahmen zur Humanisierung beein-
flult werden kénnen: Hieraus ergeben sich einerseits Hinweise auf An-
satzpunkte flr eine weitergehende, gezielte arbeitsmarktpolitische Be-
einflussung der Qualitdt des Arbeitsplatzangebots; andererseits zeigt sich
aber auch die Gefahr, dafl arbeitsmarktpolitische MaBnahmen es den Be-
trieben erleichtern, belastende und restriktive Arbeitsbedingungen auf-
rechtzuerhalten (Abschn, D).
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A. Betriebliche Arbeitsbedingungen, Rekrutierungsprobleme und
Strategien zur Rekrutierung von Arbeitskréften bis Anfang der
T0er Jahre

Da sich betriebliche Mafinahmen zur Humanisierung der Arbeit in Giefle-
reibetrieben schwergewichtig auf Té&tigkeiten in der Putzerei und im Berg-
bau auf Tidtigkeiten im primé&ren Produktionsbereich richten, werden wir
uns im folgenden hierauf konzentrieren, In diesen beiden Bereichen lie-
gen auch traditionell und verschérft seit Anfang der 70er Jahre Schwer-
punkte betrieblicher Probleme bei der Rekrutierung von Arbeitskréften.

(1) Die - traditionell bestehenden wie auch durch Mechanisierung und
Automatisierung verénderten - Arbeitsbedingungen und -anforderungen
im priméren Produktionsbereich des Bergbaus und der Putzereien in
Gieflereien (7) haben zur Folge, daf die Betriebe Arbeitskrifte nur auf
einen sehr spezifischen, durch mehrfache "'Kriterien' eingegrenzten,
Teilarbeitsmarkt rekrutieren kénnen. Bendtigt werden Arbeitskréfte mit
hoher koérperlicher Leistungsfihigkeit und Belastbarkeit, die aulerdem
bereit und psychisch in der Lage sind, die hohen kérperlichen Belastungen
und z. T. stark restriktiven Tétigkeiten zu akzeptieren und zu ertragen.
Fiur Téatigkeiten in der Putzerei und einen Teil der Tétigkeiten im primé-
ren Produktionsbereich des Bergbaus sind zwar keine speziellen fachli-
chen Qualifikationen und keine Berufsausbildung erforderlich, doch miis-
sen die Arbeitskrifte spezielle Arbeitstugenden wie Sorgfalt, Genauig-
keit und Zuverlidssigkeit sowie eine hohe Leistungsbereitschaft aufwei-
sen.

Aus der Gesamtheit der auf dem Arbeitsmarkt potentiell verfligbaren
Arbeitskréfte kommen fiir die Rekrutierung von Arbeitskréften fiir die
gering qualifizierten Té&tigkeiten in den genannten Bereichen im wesent-
lichen nur in Frage: Ungelernte (oder Arbeitskréfte mit einer nicht mehr
anderweitig verwertbaren Ausbildung), ménnliche Arbeitskrifte jlingerer
und mittlerer Altersgruppen, die bereits an kdrperliche Arbeiten und
Belastungen gewohnt sind oder hierfiir zumindest glinstige Voraus-
setzungen aufweisen und deren bisherige berufliche Téatigkeit oder/und

'soziale Herkunft' erwarten 148t, daB sie auch die geforderten Arbeits-
tugenden besitzen.

Eine zusétzliche Einschrinkung bei der Rekrutierung von Arbeits-
kréften ergibt sich daraus, daB bei den hier behandelten T&tigkeiten im
Bergbau und der Gieflerei jeweils mehrfache negative Arbeitsbedingungen
zusammentreffen mit der Folge, dafl sie selbst im Vergleich mit ande-
ren Beschiftigungsbereichen, in denen ebenfalls hohe kérperliche An-
forderungen oder /und Belastungen durch negative Umgebungseinfliisse
bestehen, eine geringere Attraktivitdt auf dem Arbeitsmarkt aufweisen.

Ein spezielles Problem im Bergbau ist der - sich infolge der Me-
chanisierung und Automatisierung ergebende - zusitzliche Bedarf an
Arbeitskriften fiir qualifiziertere und verantwortungsvollere Téatigkei-
ten bei der Steuerung und Uberwachung der hochmechanisierten Pro-
duktionsprozesse sowie flir die Reparatur und Instandhaltung. Zwar sind
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hier die unmittelbaren kérperlichen Anforderungen geringer; spezifische
Belastungen ergeben sich aber durch negative Umgebungseinfliisse sowie
die allgemeinen Produktionsbedingungen unter Tage.

(2) Ein generelles Merkmal der betrieblichen Aktivitdten bei der Rekru-
tierung von Arbeitskréften bis Anfang der 70er Jahre ist: Engpésse bei
der Rekrutierung werden durch eine Ausweitung und Verlagerung der Re-
krutierungsaktivitdten auf "neue'' Arbeitskréiftereservoirs zu bew&ltigen
versucht. Eine Verédnderung von Arbeitsbedingungen und -anforderungen
zur Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen erfolgt nicht. Sofern die
Betriebe ihre Position auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern suchen, ge-
schieht dies liber den Liohn, allgemeine betriebliche Sozialleistungen und
teilweise auch durch die Erdffnung eines moglichen spédteren Wechsels
auf eine ''bessere' Téatigkeit. Im einzelnen lassen sich in der Entwick-
lung nach 1945 etwas vereinfacht und typisierend drei Phasen betrieb-
licher Aktivitédten bei der Rekrutierung von Arbeitskrifien unterscheiden:

Phase 1: Die hohe Arbeitslosigkeit bis Mitte der 50er Jahre beglinstigt
auch die Rekrutierung von Arbeitskréften flir stark belastende und wenig
attraktive Titigkeiten. Von besonderem Vorteil fiir den Bergbau erweist
sich - gestiitzt durch die 6ffentliche Energiepolitik - die Md&glichkeit zu
einer vergleichsweise guten Bezahlung und die 6ffentliche '"Wertschétzung"
des Bergmannberufs. Die allgemeine wirtschaftliche Expansion und die
wachsende Nachfrage nach Arbeitskraft filhren jedoch zu einer zuneh-
menden Abwanderung aus dem traditionellen Rekrutierungsreservoir in
andere, attraktivere Beschéftigungsbereiche. Hinzu kommt im Berg-
bau, daB die in den 60er Jahren auftretenden Freisetzungen die Attrak-
tivitdt des Bergbaus zusitzlich mindern (''unsicherer Arbeitsplatz').

Ahnlich - wenn auch weniger spektakuldr - filhren wirtschaftliche
Strukturverénderungen in der Gieflereibranche und damit verbundene
Freisetzungen zu einer (weiteren) Minderung der Attraktivitéit im Ver-
gleich zu expandierenden und zukunftstréchtig erscheinenden Industrie-
bereichen. Sofern die Betriebe Arbeitskréfte zur Deckung eines Einsatz-
bedarfes oder Zusatzbedarfes benétigen, konzentrieren sie sich auf in
anderen Betrieben des Bergbaus oder der GieBereibranche freigesetzte
Arbeitskrifte sowie zunehmend auf Arbeitskrifte aus dem landwirt-
schaftlichen Bereich. Engpédsse bei der Rekrutierung werden somit durch
die Verlagerung der Rekrutierungsaktivitédten auf bislang noch nicht auf
dem industriellen Arbeitsmarkt aufgetretenen Arbeitskrifte bewiltigt.
Die allgemeinen Strukturverédnderungen in der Landwirtschaft begilinstigen
diese Strategie. Arbeitskrifte aus der Landwirtschaft erweisen sich
dabei als ein geeignetes und glinstiges Rekrutierungsreservoir; es han-
delt sich um Arbeitskréfte, die sowohl an kdrperlich anstrengende Ar-
beit gewdhnt sind als auch eine vergleichsweise hohe Arbeitsmoral und
-disziplin aufweisen.
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Phase 2: Mit dem Wiedereintreten der Vollbeschéftigung entsteht auch
in anderen Beschi#ftigungsbereichen ein wachsender Bedarf an ''zu-
sétzlichen' Arbeitskréften fiir un- und angelernte Tétigkeiten; dariiber
hinaus verringert sich infolge einer Konsolidierung der Strukturver-
#&nderungen im landwirtschaftlichen Bereich die Zuwanderung von Ar-
beitskriften aus der Landwirtschaft. Dies fithrt auch zu einer Verschér-
fung der Konkurrenz bei der Rekrutierung von neu auf dem Arbeitsmarkt
auftretenden Arbeitskréften, wobei auch hier der Bergbau und die Giefle-
reibetriebe sukzessive in eine Randstellung gedrédngt werden. Nur in ein-
zelnen Féllen kann dies durch die besondere regionale Lage (z. B. Mo-
nopolstellung in einer weitgehend landwirtschaftlich strukturierten Re-
gion) abgefangen werden. Erschwerend kommt hinzu, daf die verdnderte
Arbeitsmarktsituation nun auch die Abwanderung von Arbeitskré&ften in
andere attraktivere Beschiftigungsbereiche beglinstigt (Fluktuation).
Zur Bewédltigung der verdnderten Situation auf dem Arbeitsmarkt ent-
wickeln die Betriebe nun zwar neue Strategien; sie kniipfen dabei jedoch
an das Prinzip der bisherigen Strategien zur Bewéltigung von Rekrutie-
rungsproblemen an: Anstelle auf deutsche Arbeitskréfte aus der Land-
wirtschaft richtet sich nun die Rekrutierung wiederum auf ein ''neues'’,
zusétzliches Arbeitskriftereservoir, ndmlich auslidndische Arbeitskrif-
te. Vorteilhaft waren hier vor allem die hohe Arbeitsbereitschaft aus-
léndischer Arbeitskréfte und ein grofler Spielraum bei der Selektion ge-
eigneter Arbeitskrifte. Beglinstigt wurde diese Ausweitung des Rekru-
tierungsreservoirs durch &dhnliche Entwicklungen in anderen Industrie-
bereichen und durch &ffentliche Unterstiitzung der Anwerbung ausléndi-
scher Arbeitskrifte.

Phase 3: Zundchst wurden Arbeitskrifte aus Italien, dann auch Spanien
und Jugoslawien und schliellich schwergewichtig aus der Tiirkei rekru-
tiert. Die Rekrutierung von Arbeitskriften aus der Tiirkei war Ergebnis
einer nochmaligen Ausweitung des Rekrutierungsreservoirs, und zwar
nun innerhalb der auslédndischen Arbeitskrédfte. U. a. wird dies von den
Betrieben mit einer ''besseren' Eignung dieser Arbeitskrifte begriindet.
Ausschlaggebend hierfiir war aber auch, daf sich nun die in der Ver-
gangenheit bei den deutschen Arbeitskréiften aufgetretene Konkurrenz-
situation auf dem Arbeitsmarkt in der weiteren Entwicklung auch bei
ausliéndischen Arbeitskriften - infolge des zunehmenden Bedarfs an

un- und angelernten Arbeitskriften in anderen Industriebereichen mit
(vergleichsweise) attraktiveren Arbeitsbedingungen und Verdienst-
chancen (wie Automobilindustrie) - wiederholte. Zum anderen verénder-
te sich auch das Anspruchsniveau ausléndischer Arbeitskrifte - vor
allem, wenn sie schon lidngere Zeit in der BRD eine Beschiéftigung aus-
ibten. Die Rekrutierung von Arbeitskréften aus der Tiirkei erdffnete den
Betrieben einen erneuten Zugriff auf Arbeitskréfte, die - neben der
quantitativen Verfiigbarkeit -~ (noch) ein vergleichsweise geringeres An-
spruchsniveau und geringere Chancen in anderen Beschéftigungsberei-
chen hatten.
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(3) Obwohl den Betrieben z. T. durchaus bewuflit war (oder wurde), dag
die Politik der Rekrutierung auslidndischer Arbeitskréfte an problema-
tische Grenzen stofien kann (wobei tiberwiegend nur an innerbetrieblich-
strukturelle Probleme gedacht war), wurde die Rekrutierung ausléndi-
scher Arbeitskréfte fortgesetzt und als eine erfolgreiche Bewéltigung
der Rekrutierungsprobleme eingeschétzt. Dies war jedoch (zumindest)
von zwei Voraussetzungen abhéngig: von der M&glichkeit zur sténdigen
Deckung des Ersatzbedarfs und der Existenz einer deutschen Stammbe-
legschaft.

Ein Grofiteil der auslindischen Arbeitskréfte verblieb nur kurzfristig
im Betrieb. Eine Beschiéftigung in Bergbau- und GieBereibetrieben wurde
vielfach nur als Durchgangsstadium zur Erlangung einer Arbeitserlaub-
nis und eines spiteren Wechsels in attraktivere Beschiéftigungsbereiche
angesehen. Aus der damit verbundenen Fluktuation ergab sich fiir die
Betriebe ein besténdiger Ersatzbedarf, dessen Bewéltigung auch eine
Neuanwerbung von Arbeitskréften erforderte und die Mdglichkeit hierzu
voraussetzte. Ferner war die Bewéltigung der Fluktuation wesentlich
abhéngig von der Existenz einer ''Stammbelegschaft'' deutscher Arbeits-
krifte; nur durch sie konnten zunéchst ausléndische Arbeitskrifte ange-
lernt und integriert werden und nur sie konnten zunéchst auch die not-
wendigen qualifizierten Arbeitsplitze besetzen.

Es ist grundsétzlich schwer mdglich, im nachhinein zu beurteilen,
ob die skizzierten Entwicklungen ''zwingend' waren und ob es den Be-
trieben - nicht nur theoretisch, sondern auch praktisch - md&glich ge-
wesen wére, alternative Strategien und hier speziell die Beseitigung der
in den Arbeitsbedingungen liegenden Ursachen flir Rekrutierungsprobleme
zu entwickeln. Wie die Entwicklungen seit Anfang der 70er Jahre zeigen,
kann jedoch (zumindest) davon ausgegangen werden, dal durch die Még-
lichkeit der Ausweitung der Rekrutierung ausléndischer Arbeitskrifte
der Druck auf die Betriebe, Arbeitsbedingungen zu verbessern, ver-
ringert wurde. Dabei kann es als fraglich unterstellt werden, ob sich
seit Anfang der 70er Jahre fiir die Betriebe die Méglichkeiten zu einer
gezielten Verdnderung von Arbeitsbedingungen verbessert haben; z. T.
scheint hier eher sogar das Gegenteil der Fall zu sein. So etwa die Aus-
sage eines Experten zur Situation in der GieBereibranche: '""W&hrend
in den Zeiten der Hochkonjunktur eine Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen finanziell durchaus moglich gewesen wére, unterlie man die-
se Mafinahmen, da immer noch gentigend ausléndische Arbeitskrifte
fiir diese Arbeitsplédtze zur Verfiigung standen. Heute sieht es so aus,
daf immer weniger ausléndische Arbeitskréfte zur Verfligung stehen
und die finanziellen Mittel nicht mehr ausreichen, die Arbeitsbedingun-
gen zu verbessern'' (Expertengesprich).

(4) Es sei kurz noch illustriert, wie die geschilderte Rekrutierungspo-

litik ihren Niederschlag in der Arbeitskriftestruktur der Betriebe Anfang
der 70er Jahre gefunden hat.

30

Bohle/DeiR3/Dohl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838




(a) GieBereibetriebe: Wir stlitzen uns im folgenden exemplarisch auf
Daten aus einem von uns untersuchten Giefereibetrieb mit drei Werken.
Nach unseren Befunden kann dieses Beispiel als typisch angesehen wer-
den. (Es zeigt sich hieran u. a. auch der Einfluf der jeweiligen regio-
nalen Lage auf die konkrete Ausprigung der zuvor allgemein geschilder-
ten Entwicklungen. )

Nach einer (erstmaligen) Erhebung zum Anteil von Ausléndern in
GieBereien im Juni 1975 belief sich der Auslénderanteil in Eisen-, Stahl-
und TempergieBereien auf 28,2 %. Der Auslinderanteil des hier ange-
fiilhrten Betriebes liegt etwas hdher, bei ca. 32 %. Eine n#here Aufschliis-
selung zeigt die Konzentration der Auslénderbeschiftigung in der Putze-
rei und den Einfluf} der regionalen Lage: Von den drei Werken befand
sich eines in einer liberwiegend l4ndlichen Region, in der der Betrieb
auch traditionell eine gewisse Monopolstellung auf dem Arbeitsmarkt hat.
Hier war der Auslénderanteil am geringsten, betrug aber auch hier in
der Putzerei 40 %. In den beiden anderen Werken, deren Standort in einer
jeweils stdrker industrialisierten Region lag, belief sich der Auslédnder-
anteil in der Putzerei auf 84 % und 87 %. In der Altersstruktur der be-
schiftigten Arbeitskréfte kommen sowohl die betrieblichen Selektions-
kriterien als auch die Fluktuation der Arbeitskriéfte zum Ausdruck;
auffallend auch hier wiederum die durch die regionale Lage bedingten
Unterschiede. In dem Werk in der lindlichen Region waren 73 % der
Arbeitskrifte in der Putzerei iiber 40 Jahre; in den beiden anderen Wer-
ken waren es nur 19 % und 38 %. Der hohe Anteil von Arbeitskriften
tiber 40 Jahre in der ldndlichen Region verweist - im Unterschied zu den
anderen Werken - auf eine traditionelle Stammbelegschaft an deutschen
Arbeitskréften und zugleich zukiinftig erwartbare Rekrutierungsproble -
me, wenn diese Arbeitskrifte ausscheiden. (Nur 27 % der Arbeitskrifte
sind jlinger als 40 Jahre.) Besonders deutlich zeigt sich die hohe Fluk-
tuation in den Werken, deren Standort in industrialisierten Regionen
liegt, an der Dauer der Betriebszugehdrigkeit bei Arbeitskréften in der
Putzerei: Uber fiinf Jahre waren in einem dieser Werke nur 46 % und
in dem anderen sogar nur 28 % beschiéftigt; 44 % bzw. 54 % waren nicht
lédnger als drei Jahre beschiftigt. In anderen Produktionsbereichen be-
lief sich der Anteil der Arbeitskrifte mit einer Betriebszugehdrigkeit
tiber fiinf Jahre auf 65 % und 57 %.

SchlieBlich zeigt die Qualifikationsstruktur, daf nahezu ausschlie8lich
ungelernte Arbeitskriéfte flir Putzereitétigkeiten rekrutiert werden und
kaum Berufswechsler mit einer handwerklichen Qualifikation oder ande-
ren industriellen (Facharbeiter- oder Anlern-) Qualifikationen. Nach
einer statistischen Aufschliisselung in Vorarbeiter, Facharbeiter und
Hilfsarbeiter belief sich der Anteil an Hilfsarbeitern in den Putzereien
aller drei Werke zwischen 87 % und 95 %, lediglich in einem Werk fan-
den sich in der Putzerei auch Facharbeiter (Anteil 8 %), der Rest (zwi-
schen 5 % und 7 % der Beschiftigten) war als Vorarbeiter registriert.
(Demgegentiber belief sich der Anteil an Hilfsarbeitern in anderen Pro-
duktionsbereichen zwischen 57 % und 74 %, der Anteil an Facharbeitern
zwischen 23 % und 39 % und der Anteil von Vorarbeitern zwischen 3 %
und 4 %.)
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(b) Bergbau (8): Insgesamt belief sich der Anteil auslédndischer Arbeits-
krifte unter Tage Anfang der 70er Jahre auf etwa 20 % und stabilisiert
sich seit 1974 bei ca. 24 %. Eine genauere Aufschliisselung zeigt, daB
auslédndische Arbeitskrifte iberwiegend im priméren Produktionsbe-
reich eingesetzt sind; ihr Anteil liegt hier bei ca. 50 %. Ferner zeigt
eine Aufschliisselung nach der Altersstruktur, dafl die im priméren Pro-
duktionsbereich eingesetzten deutschen Arbeitskrifte liberwiegend &ltere
Arbeitskrifte sind, wahrend sich der ''Nachwuchs'' iberwiegend aus aus-
léndischen Arbeitskriften zusammensetzt. Bei den Altersgruppen der 20-
bis 30jdhrigen waren ca. zwei Drittel der Belegschaft auslédndische Ar-
beitskrifte; das Durchschnittsalter der deutschen Arbeitskrifte betrug
1973 ca. 41,5 Jahre, das der ausléndischen Arbeitskréafte hingegen nur
31,5 Jahre. (In den folgenden Jahren ergeben sich hier keine wesentli-
chen Ver#nderungen, das Durchschnittsalter der deutschen Arbeits-
kréfte sinkt bis 1977 geringfiigig auf 39, 5 Jahre, wéhrend das der aus-
léndischen Arbeitskriéfte geringfligig auf 32, 9 Jahre ansteigt. )

Die zunehmende Verlagerung des Schwergewichts bei der Rekrutie-
rung auf Arbeitskréfte aus nicht zur EG gehdrenden Lindern kommt deut-
lich in dem hohen Anteil von Arbeitskriften aus der Tirkei zum Aus-
druck; ihr Anteil an den ausléndischen Arbeitskréften belduft sich 1970
auf ca. 55 % und erhoht sich bis 1973 auf 75 % (in den folgenden Jahren
steigt der Anteil demgegeniiber nur geringfligig und stabilisiert sich
bei etwa 76 %).

Anfang der 70er Jahre war nur ein geringer Anteil (25 %) der Ar-
beitskrifte aus der Tiirkei drei und mehr Jahre im Bergbau beschiftigt,
wobei sich jedoch seit 1973 eine deutliche Tendenz zum ldngerfristigen
Verbleib zeigt, mit der Folge, daf im September 1977 die Mehrheit
(ca. 83 %) bereits drei und mehr Jahre im Bergbau beschéftigt sind (9).

B. Verschérfung der Rekrutierungsprobleme seit Anfang der TOer
Jahre - Auswirkungen 6ffentlicher arbeitsmarktpolitischer Maf-
nahmen und struktureller Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt

Zwei Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt haben seit Anfang der 70er
Jahre fiir Gielereibetriebe und den Bergbau zu einer neuen Situation bei
der Rekrutierung von Arbeitskréften gefiihrt:

o Beschrinkungen bei der Rekrutierung (Anwerbung) auslindischer
Arbeitskrifte aus nicht zur EG gehérenden Léndern und

o der Mangel an "geeigneten' Arbeitskréften auf dem Arbeitsmarkt

trotz verdnderter Beschiéftigungslage und hoher Arbeitslosigkeit.

Fiir Gielereibetriebe und den Bergbau ergaben (und ergeben) sich mit
dieser verinderten Konstellation auf dem Arbeitsmarkt "'neue'' Proble-
me bei der Rekrutierung von Arbeitskréften, durch die auch, und zum
Teil wesentlich, betriebliche Mafnahmen zur Humanisierung der Arbeit
beeinflult wurden.

32

Bohle/Dei3/Dohl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838




1. Beschrinkungen bei der Rekrutierung auslédndischer Arbeitskréfte

Auf dem Hintergrund der seit der wirtschaftlichen Rezession 1973/74 an-
haltenden Arbeitslosigkeit richtete sich ein Schwerpunkt arbeitsmarktpo-
litischer Mafnahmen zur Reduzierung der Arbeitslosigkeit auf den Abbau
der Beschiftigung auslédndischer Arbeitskréfte. Die Betriebe sollten dazu
veranlaf3t werden, anstelle auslidndischer Arbeitskrifte wieder die auf dem
Arbeitsmarkt verfligharen deutschen Arbeitskréifte einzustellen. Dem lag
u. a. die Annahme zugrunde, dafl die Beschéftigung auslidndischer Arbeits-
kréafte ausschlieBlich Ergebnis einer quantitativen Verknappung des Arbeits-
krifteangebots in der Vergangenheit war und entsprechend bei einer ver-
dnderten Arbeitsmarktsituation die ausléndischen Arbeitskrifte wieder
durch deutsche Arbeitskrifte "ersetzt'" werden kénnen. Am Beispiel des
Bergbaus und der Gieflereibetriebe 148t sich demgegeniiber zeigen, daf
und aus welchen Griinden diese Annahme - zumindest in der unterstell-

ten Allgemeinheit - nicht zutrifft,

a) Die 6ffentlichen Mafinahmen

Bis Anfang der 70er Jahre wurde die Beschéftigung auslidndischer Arbeits-
kréifte durch 6ffentliche Mafinahmen nicht behindert, unterlag aber einer
mehrfachen behérdlichen Kontrolle. Hieraus ergaben sich auch Ansatz-
punkte fiir Mainahmen zur Beschrénkung ausldndischer Arbeitskrifte.

Nach dem Auslidndergesetz vom 28. 4. 1975 (AuslG) bedurften aus-
ldndische Arbeitskréfte einer Aufenthaltserlaubnis, Um eine abhéingige
Erwerbstétigkeit ausiiben zu kénnen, war zuséitzlich eine Arbeitserlaub-
nis nach § 19 AFG erforderlich. Zusténdig fiir letztere war die Bundes-
anstalt flir Arbeit bzw. die einzelnen regionalen Arbeitsdmter. Fiir eine
erstmalige Arbeitserlaubnis sowie ihre Erneuerung nach einer Beschéf-
tigung von weniger als fiinf Jahren in der Bundesrepublik bestand kein
Rechtsanspruch (§ 19 Abs. 1 AFG); die Entscheidung wurde dem Ermes-
sen des zustdndigen Arbeitsamtes iibertragen und ist nach "Lage des
Arbeitsmarktes' unter Beriicksichtigung des einzelnen Falles zu treffen.
Dabei kann der Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung grund-
sitzlich in die konkrete Handhabung der Erteilung einer Arbeitserlaub-
nis eingreifen; im Rahmen der gesetzlichen Regelungen des Arbeitsfér-
derungsgesetzes (AFG) wurde der Bundesminister fiir Arbeit und So-
zialordnung ermaéchtigt, durch Rechtsverordnungen Vorschriften {iber
Art, Umfang, Geltungsdauer und Aufhebung der Erteilung einer Arbeits-
erlaubnis zu erlassen (§ 19 Abs. 3 AFG). Ferner wurde der Bundes-
anstalt auch das Monopol fiir die Anwerbung von Arbeitskriften aus dem
Ausland und ihrer Vermittlung im Inland iibertragen (§ 18 AFG). (Andere
Einrichtungen und Personen bedurften hierzu einer besonderen Auf-
forderung oder der Zustimmung durch die Bundesanstalt. )

Die genannten gesetzlichen Regelungen zur Beschiftigung auslédndi-
scher Arbeitskrifte richteten (und richten) sich jedoch "nur'' auf aus-
léndische Arbeitskrifte aus nicht zur EG gehdrenden Lindern; auslin-
dische Arbeitskrifte aus EG-Lindern genieflen volle Freiziigigkeit auf
dem Arbeitsmarkt und sind deutschen Arbeitskriften rechtlich gleich-
gestellt.
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Wie die Entwicklung der Beschiftigung ausléndischer Arbeitskrifte
zeigt, nimmt aber der Anteil ausldndischer Arbeitskrifte aus nicht
zur EG gehdrenden Lindern seit Mitte der 60er Jahre besténdig zu;
Anfang der 70er Jahre stellen sie den gréften Anteil ausléndischer Ar-
beitskrifte in der BRD (vgl. Angaben und Berechnungen bei Hammer
1976, S. 19ff).

Mdgliche Ansatzpunkte zur Beschrénkung der Auslédnderbeschéftigung
ergaben sich somit insbesondere hinsichtlich der weiteren Zuwanderung
ausléndischer Arbeitskrifte und der Verlidngerung der Erwerbsmoglich-
keit von bereits in der BRD lebenden Arbeitskréften. Hierauf liegt auch
der Schwerpunkt der 6ffentlichen Mafinahmen zur Auslidnderbeschifti-
gung; in unserem Zusammenhang sind hierbei die wichtigsten 6ffentli-
chen Mafinahmen:

(1) Anwerbestop: Im Herbst 1973 erlieB die Bundesregierung den soge-.
nannten "Anwerbestop'' fiir auslindische Arbeitskrifte. Der "Anwerbe-
stop'' enthielt von Anfang an keine Ausnahmeregelungen fiir bestimmte
Industriebereiche; trotz entsprechender Forderungen der Bundesver-
einigung der Arbeitgeberverbdnde wurden auch in der weiteren Ent-
wicklung keine Ausnahmeregelungen dieser Art getroffen.

(2) Restriktive Handhabung der Gewdhrung einer Arbeitserlaubnis: Eben-
falls im Herbst 1973 wies der Bundesminister fiir Arbeit und Sozial-
ordnung den Prisidenten der Bundesanstalt fiir Arbeit an, ''streng zu
prifen, ob eine Erneuerung der Arbeitserlaubnis aufgrund der Lage und
Entwicklung des Arbeitsmarktes verantwortet werden kann'' (Fern-
schreiben vom 23. 11. 73). Daraufhin erliefl der Préisident der Bundes-
anstalt flir Arbeit eine Anordnung, in der die Arbeitsdmter angehalten
wurden, sowohl bei der erstmaligen als auch bei der erneuten Beantra-
gung einer Arbeitserlaubnis den Vorrang deutscher Arbeitskrifte bei
der Arbeitsvermittlung zu berlicksichtigen und bei der Gewédhrung einer
Arbeitserlaubnis diese prinzipiell nur auf eine bestimmte berufliche Ti-
tigkeit in einem bestimmten Betrieb und auf héchstens ein Jahr zu be-
schrinken. Mit dem Erlafl vom 12, 11, 1974 wurden die Regelungen zur
Erneuerung einer Arbeitserlaubnis noch weiter verschérft, Es wurde
nun die Regelung getroffen, daf grundsétzlich bei einer erstmaligen
Beschiftigung ausldndischer Arbeitskréfte in der Bundesrepublik keine
Arbeitserlaubnis gewéhrt wird und eine Arbeitserlaubnis nur dann zu
erneuern ist, wenn geeignete deutsche oder ihnen gleichgestellte aus-
léndische Arbeitnehmer nicht verflighar sind. Dabei sollte den Unter-
nehmen zugemutet werden, im Rahmen des Md&glichen auch schwerver-
mittelbare inldndische Arbeitskréfte einzusetzen (vgl. dazu Bundes-
minister fiir Arbeit und Sozialordnung 1974). Von diesen Regelungen
ausgenommen sind jedoch auslidndische Arbeitskrifte aus EG-Lé&ndern;
ferner auch ausléndische Arbeitskrifte aus Nicht-EG-L&ndern, wenn
sie bereits finf Jahre eine ununterbrochene unselbsténdige Tatigkeit

in der BRD austiben und insofern einen Rechtsanspruch auf eine Ar-
beitserlaubnis erworben haben (vgl. Arbeitserlaubnisverordnung vom

2. 3. 1971, zuletzt gedndert am 22. 2. 1974). Schlieflich wurde auch
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flir Jugendliche, die vor dem 1. 12, 1974 in der Bundesrepublik lebten,
die Moéglichkeiten einer erstmaligen Erlangung einer Arbeitserlaubnis
beibehalten.

Im Unterschied zum Anwerbestop wurde bei diesen Regelungen zu-
nichst eine Beschiftigung in Industriebereichen mit 'besonderem Bedarf"
- und hier z. B. auch eine Beschéftigung im Bergbau - weiterhin er-
laubt; auf dem Hintergrund der anhaltenden Arbeitslosigkeit wurde diese
Ausnahmeregelung jedoch im November 1975 aufgehoben.

b) Auswirkungen der 6ffentlichen Mafinahmen fiir Giefereibetriebe
und den Bergbau

Bei den Auswirkungen der 6ffentlichen MaBnahmen zur Beschréinkung der
Ausliénderbeschiftigung ist zu unterscheiden zwischen Auswirkungen auf die
Weiterbeschiftigung bereits beschéftigter auslidndischer Arbeitskriéfte

und die Rekrutierung auslédndischer Arbeitskréfte auf dem Arbeitsmarkt.

(1) Was die Mdglichkeit zur Weiterbeschiéftigung auslindischer Arbeits-
kréfte betrifft, so ist zundchst generell festzuhalten, dafl durch die 6f-
fentlichen Mafnahmen und ihre praktische Handhabung nicht in betrieb-
liche Beschiéftigungsverhéltnisse eingegriffen wurde. In keinem der un-
tersuchten Betriebe wurde eine Weiterbeschéftigung bereits beschiftigter
Arbeitskrifte erschwert oder gar verhindert. Auch sind uns keine Fille
bekannt , bei denen in anderen Beschéftigungsbereichen eine Arbeitser-
laubnis entgegen den betrieblichen Interessen an einer Weiterbeschéfti-
gung auslédndischer Arbeitskrifte abgelehnt wurde.

Detaillierte Untersuchungen zeigen, daf in Féllen, in denen die Er-
neuerung einer Arbeitserlaubnis bereits und noch beschiftigter Arbeits-
kréfte abgelehnt wurde, die Betriebe ohnehin Entlassungen beabsich-
tigten und dies durch die Nichterneuerung einer Arbeitserlaubnis er-
leichtert wurde (10),

Zusammenfassend kommt hier eine andere Untersuchung zu dem Er-
gebnis: '"Die Kompetenz der Arbeitsvermittlung reicht kaum in die Be-
triebe, was dazu fithrt, daf Unternehmen, die ausldndische Arbeitskrif-
te weiterbeschiftigen wollen, dies kénnen, aber Unternehmen, die aus-
landische Arbeitskrifte entlassen wollen, dies auch kdnnen' (vgl. Hilde-
brandt 1978, S. 112).

Fir die betrieblichen Md&glichkeiten zur Weiterbeschéaftigung ergeben
sich aus der restriktiven Handhabung der Arbeitserlaubnis eher positive
Effekte: Die Einschrénkung der Arbeitserlaubnis auf eine 'T#atigkeit in
einem Betrieb und die Gefahr, im Falle einer Arbeitslosigkeit keine Er-
neuerung der Arbeitserlaubnis zu erhalten, flihrt zugleich auch zu einer
Tendenz zum Verbleib der Arbeitskréfte im Betrieb und trégt damit
auch zu einer Reduzierung des Problemes der Fluktuation bei.

So ist z. B. auffallend, daf im Bergbau seit 1973 bis September 1977
der Anteil an Arbeitskriften aus der Tiirkei mit einer Beschéftigungs-
dauer mit drei und mehr Jahren von 26,5 % (Méirz 1973) auf 82,7 %
(September 1977) ansteigt. Die Anzahl der im Bergbau beschéftigten
Arbeitskrifte aus der Tiirkei blieb dabei seit 1971 etwa gleich. Beispiel
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fiir die Entwicklungen in GieBlereibetrieben ist die Verringerung der
Fluktuation in einem der untersuchten GieBereibetriebe um mehr als
die Hilfte seit Ende der 60er Jahre bis Anfang 1977; sie belief sich
aber noch immer auf ca. 20 %. Eine detaillierte und exakte Unter-
suchung der Auswirkungen der &ffentlichen Mafnahmen auf die Fluk-
tuation war im Rahmen unserer Untersuchung nicht mdglich und auch
nicht erforderlich. In unserem Zusammenhang reicht hier die Feststel-
lung, daf durch die dffentlichen Mafinahmen zur Beschiéftigung auslén-
discher Arbeitskrifte eine Weiterbeschéftigung bereits beschiftigter
Arbeitskrifte nicht erschwert, sondern - sofern sich Auswirkungen auf
die Fluktuation ergeben - eher begiinstigt wurde.

(2) Wesentlich andere Effekte fiir die Betriebe hatten (und haben) die 8f-
fentlichen Mafinahmen jedoch fir die Rekrutierung auslindischer Ar-
beitskrifte. Obwohl sich die 6ffentlichen Mafnahmen nur auf einen Aus-
schnitt auslédndischer Arbeitskrsfte und hier nur "primér' auf die An-
werbung und erstmalige Beschiftigung richteten, ergaben sich hieraus
fiir den Bergbau und fiir Gieflereibetriebe unmittelbar spiirbare Beschrén-
kungen bei der Rekrutierung von Arbeitskréften. Vom Anwerbestop und
den Regelungen zur Arbeitserlaubnis waren der Bergbau und GieBlerei-
betriebe in besonderer Weise betroffen, da sich die Rekrutierung von
Arbeitskriften schwergewichtig auf die Neuanwerbung von ausldndischen
Arbeitskréften aus nicht zur EG gehérenden Léndern richtete. Dies war
nun nicht mehr mdoglich; die Betriebe waren nun bei der Rekrutierung
von Arbeitskréften ausschliellich auf die auf dem Arbeitsmarkt der BRD
verfiigharen Arbeitskrifte angewiesen.

Obwohl bei den untersuchten Betrieben kein nennenswerter Zusatzbe-
darf an Arbeitskriften entstand, ergab (und ergibt) sich ein besténdiger
Ersatzbedarf infolge der Fluktuation und insbesondere ''natiirlicher' Ab-
gidnge aus Gesundheits - oder /und Altersgriinden. Ferner hat die wirt-
schaftliche Rezession nicht (zumindest fiir den hier untersuchten Zeit-
raum) zu einer Verschlechterung der Auftragslage und einer entspre-
chenden Reduzierung des Arbeitskréftebedarfs gefiihrt (vgl. hierzu auch
Abschn. C).

Trotz hoher Arbeitslosigkeit konnten (bzw. kénnen) jedoch die Be-
schrénkungen bei der Rekrutierung auslédndischer Arbeitskréifte nicht
unmittelbar durch die Rekrutierung von Arbeitskréften auf dem Arbeits-
markt der BRD (und hier insbesondere deutscher Arbeitskrifte) ausge-
glichen werden. Ausschlaggebend hierfiir ist das Zusammenwirken der
offentlichen Mafnahmen mit strukturellen Entwicklungen auf dem Ar-
beitsmarkt.

2. Beschrinkungen bei der Rekrutierung von Arbeitskriften auf

dem Arbeitsmarkt der Bundesrepublik
Die seit der wirtschaftlichen Rezession 1973/74 versnderte Situation auf
dem Arbeitsmarkt schien zunichst fiilr die Betriebe sehr giinstig zu sein:

Erstmals waren wieder deutsche Arbeitskriéfte in grofier Anzahl auf dem
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Arbeitsmarkt verfiighar und darunter auch ein grofier Anteil un- und
angelernter Arbeitskrifte (11).

Nur oberfldchlich betrachtet fiihrte jedoch die wirtschaftliche Rezes-
sion und die hohe Arbeitslosigkeit zu einer Situation, wie sie in den
50er und teilweise noch zu Beginn der 60er Jahre gegeben war. Es wurde
nun offensichtlich, da@ die in der Vergangenheit aufgetretenen Rekrutie-
rungsschwierigkeiten und der zunehmende Einsatz ausléndischer Arbeits-
krifte keineswegs nur aus der allgemeinen ''Verknappung'' des Angebots
an Arbeitskréften resultierten, sondern auch Folge struktureller Ent-
wicklungen auf dem Arbeitsmarkt war, Durch die Verknappung von Ar-
beitskraft wurde diese Ursache von Rekrutierungsproblemen und zusétz-
licher Beschéftigung ausléndischer Arbeitskréfte verdeckt. Auf dem
Hintergrund hoher Arbeitslosigkeit wurde sie nun offensichtlich.

a) Geringer Anteil "geeigneter' Arbeitskrifte unter den Arbeits-
losen

Trotz quantitativen Uberangebots an Arbeitskriften - wobei die regionale
Arbeitslosenquote bei den untersuchten Betrieben z. T. {iber dem Bun-
desdurchschnitt lag (bzw. liegt) - ist nur ein geringer Anteil der Arbeits-
losen fiir T4tigkeiten im Bergbau und in GieBereibetrieben ''geeignet''.

Zu betonen ist: Es handelt sich hier nicht um das Problem der ''Zu-
mutbarkeit'' oder der ''Bereitschaft'' der Arbeitskrifte, sondern um Be-
schrénkungen, die sich aus der physischen und psychischen Eignung die-
ser Arbeitskréfte fiir die genannten Anforderungen ergeben.

Dabei wurde von den befragten Vertretern der Arbeitsvermittlung
bestétigt, daB die Einschétzung der "Eignung' der Arbeitskrifte durch
die Arbeitsvermittlung und die Betriebe des Bergbaus und der Gieflerei-
betriebe weitgehend libereinstimmen.

Aus dem Reservoir an Arbeitslosen scheiden - unabhéngig von der
Bereitschaft der Arbeitskrifte zu einer Tétigkeit im Bergbau und in
GieBlereibetrieben - als rekrutierbare Arbeitskrifte aus:

o ehemalige Angestellte und
o Frauen;

bei den verbleibenden ménnlichen Arbeitskréften aus dem gewerblichen
Bereich:

o Arbeitskrifte mit gesundheitlichen Einschrénkungen sowie
o dltere Arbeitskréfte;

und schlieflich ergeben sich Beschrénkungen bei der Rekrutierung von

o Jugendlichen, wobei hier neben der Frage der Eignung auch die ge-
setzlichen Beschréinkungen fiir den Einsatz von Jugendlichen unter
Tage (Bergbau) sowie bei Akkordlohn (GieBerei) eine Rolle spielen.

Diese Arbeitskriftegruppen stellen zugleich den groBten Anteil an Ar-
beitslosen, so dafl als potentiell rekrutierbare und geeignete Arbeits-
krifte fiir die untersuchten Bereiche nur ein geringer Anteil an Arbeits-
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losen tibrig bleibt. Dies ist die Folge des hohen Anteils von Angestell-
ten an den Arbeitslosen, der in den regionalen Arbeitsdmtern durchweg
mit ca. 50 % angegeben wurde, wobei hiervon wiederum ein GroSteil
weibliche Arbeitskrifte sind. Ferner sind speziell Arbeitskréfte mit ge-
sundheitlichen Einschrénkungen und reduzierter Leistungsfihigkeit von
Arbeitslosigkeit betroffen; nach Angaben der regionalen Arbeitsédmter
sind hierzu etwa 25 % bis 30 % der Arbeitslosen zu rechnen. Die Anga-
ben fiir jugendliche Arbeitslose liegen zwischen 6 % bis 8 %; die fiir &l-
tere Arbeitskrifte tiber 55 Jahre bei ca. 5 %, wobei zu berilicksichtigen
ist, daB flir die Betriebe bei der Rekrutierung von Arbeitskréften die
Altersgrenzen niedriger liegen, bei ca. 45 Jahren (12).

Schliefllich ergeben sich zusétzliche Einschrénkungen fiir die Rekru-
tierung von Arbeitskréften durch die betriebliche Definition von Eig-
nungskriterien, die sich auf die geforderten Arbeitstugenden und das Ar-
beitsverhalten der Arbeitskrédfte richten. So wird z. B. bei Arbeits-
kréften, die oft gewechselt haben, angenommen, daf sie die fiir Putz-
tdtigkeiten in GieBereien erforderliche Genauigkeit und Sorgfalt nicht auf-
weisen oder/und daf man damit zu rechnen hat, daf solche Arbeitskrifte
ohnehin nur kurz im Betrieb bleiben. In einem Fall wurden aus &hnlichen
Griinden prinzipiell keine Arbeitskrifte aus einem bestimmten Wohnge -
biet, dem sogenannten ""Asozialen-Viertel" rekrutiert. Nach Berichten
der Arbeitsvermittlung werden von einigen Betrieben des Bergbaus kei-
ne ehemaligen Abkehrer aus dem Bergbau rekrutiert (siehe hierzu auch
weiter unten). (So belief sich die Anzahl der arbeitslosen Arbeitskrifte,
die ehemals im Bergbau beschéftigt waren, im Januar 1979 auf 3. 280.
Sie konnten nicht in den Bergbau vermittelt werden, obwohl gleichzeitig
offene Stellen gemeldet waren. Nach Angaben der Arbeitsvermittlung
lag dies nicht nur daran, daf viele dieser Arbeitskréfte zu alt waren,
sondern auch daran, daf keine Abkehrer eingestellt wurden.)

Als potentielles Rekrutierungsreservoir bleiben somit fiir den Berg-
bau und Gieflereibetriebe - nach den Angaben der regionalen Arbeits-
#mter - maximal ca, 10 % bis 15 % der Arbeitslosen librig. Die Auf-
schliisselung der Struktur der Arbeitslosen zeigt: Das fiir Giefereien
und den Bergbau in Frage kommende Rekrutierungsreservoir beschrinkt
sich nahezu ausschlieBlich auf sogenannte "Fluktuationsarbeitslose',

d. h. auf Arbeitskrifte, die - gerade freigesetzt - in der Regel nur
kurzfristig auf dem Arbeitsmarkt auftreten.

Lingerfristige Arbeitslose kommen demgegeniiber als Rekrutierungs-
reservoir flir die Deckung eines Zusatzes oder Ersatzbedarfs an Ar-
beitskréften nicht in Frage. Aus der Sicht der Arbeitsvermittlung heifit
dies, dafl bei Meldung offener Stellen kaum eine Moglichkeit besteht,
arbeitslose Arbeitskrifte aus dem ''Kernbestand'' der Arbeitslosen in
den Bergbau und in GieBereibetriebe zu vermitteln.

Ferner kommen fiir die Betriebe auch bei neu auf dem Arbeitsmarkt
auftretenden Arbeitskréften kaum solche in Frage, die infolge von
RationalisierungsmafBinahmen u. 4. entlassen werden, da in solchen
Féllen - nach den Worten eines Personalleiters einer GieBerei - ''jeder
Betrieb nur den Bodensatz abschiebt". (Auf das hiermit angesprochene
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Problem der betrieblichen Selektionskriterien bei der Entlassung von
Arbeitskriften und ihre Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt ist weiter
unten nochmals gesondert einzugehen. )

"Geeignet' sind somit am ehesten Arbeitskrifte, die freiwillig oder
infolge von Betriebsumstellungen oder einer sehr umfangreichen Ver-
schlechterung der betrieblichen Auftragslage und entsprechender Perso-
nalreduzierung auf dem Arbeitsmarkt auftreten.

Ein "'geeignetes' Rekrutierungsreservoir fiir den Bergbau ergab sich
z. B. aus Zechenstillegungen, aus Baukonkursen und infolge der ''Stahl-
krise'. Hier wurden zum einen Arbeitskrifte freigesetzt, deren bisheri-
ge Titigkeit ebenfalls hohe kérperliche Anforderungen stellte, zum ande-
ren waren durch Freisetzungen nicht nur &ltere und leistungsgeminderte
Arbeitskrifte betroffen. Die Konsolidierung im Bergbau ebenso wie der
Wiederaufschwung in der Stahlindustrie haben jedoch bewirkt, daf durch
Freisetzung nur kurzfristig das Rekrutierungsreservoir geeigneter
Arbeitskréfte flir den Bergbau splirbar ausgeweitet wurde. Eine &hnliche
Situation ergab sich fiir GieBereibetriebe durch den Konkurs insbesondere
kleinerer Gieflereien, Abgesehen von den liberwiegend nur kurzfristig
und auch regional sehr unterschiedlich wirksam werdenden Folgen von
Freisetzungen zihlen die fiir den Bergbau und fiir GieBereien '""geeigne-
ten" Arbeitskrifte zu jenen Arbeitskréftegruppen, die im Normalfall
- auch bei Personaleinschrinkungen - von den Betrieben nicht entlassen
werden.

Wir unterbrechen jetzt die Argumentation durch einen Exkurs, der
sich mit der Struktur des Arbeitskréfteangebots befaflt; der eigentliche
Argumentationszusammenhang wird mit Abschnitt b) fortgesetzt.

Exkurs:
Zur Strukturierung des Arbeitskrifteangebots durch die Betriebe

Am Beispiel der Rekrutierungsprobleme des Bergbaus und der Gieflerei-
betriebe zeigen sich einige allgemeine Entwicklungen und Probleme auf
dem Arbeitsmarkt, auf die im folgenden kurz eingegangen sei:

o Arbeitslose Arbeitskrifte sind keine homogene Gruppe; unter dem
Aspekt ihrer Wiederbeschiftigung zerfallen sie (grob) in zwei
Gruppen: zum einen in die sogenannten kurzfristigen oder "Fluk-
tuationsarbeitslosen', d. h. Arbeitskrifte, die nach einer Entlas-
sung oder nach einem freiwilligen Ausscheiden aus dem Betrieb
vergleichsweise rasch eine neue Beschéftigung finden und zum an-
deren in die ldngerfristig Arbeitslosen, die sogenannten Problem-
gruppen (von Arbeitsvermittlern auch ""Sockelarbeitslose' genannt).

o Die wesentlichen Ursachen ldngerfristiger Arbeitslosigkeit und
die Hemmnisse flir eine Wiedereingliederung liegen nicht in der feh-
lenden Arbeits- und Konzessionsbereitschaft oder gar iiberzogenen
Anspriichen der Arbeitslosen. Léngerfristig Arbeitslose weisen
vielmehr bestimmte, nicht oder zumindest kurzfristig nicht ver-
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inderbare ''Merkmale' auf, die - im Vergleich zu anderen Arbeits-
kréftegruppen - sowohl zu einem héheren Entlassungsrisiko als auch
zu grofieren Schwierigkeiten bei der Wiedereingliederung fithren.
Auf dem Arbeitsmarkt und aus der Perspektive der Betriebe treten
solche Merkmale als spezifische Defizite des Arbeitskréfteangebots
in Erscheinung.

o Die "Eignung' arbeitsloser Arbeitskréfte wird in mehrfacher Weise
durch die Nachfrageseite, d. h. die Betriebe beeinfluflt und geschaf-
fen. Fiir den Bergbau und die Gieflereibetriebe besagt dies z. B.,
daf sie auch in mehrfacher Weise durch die Strukturierung des Ar-
beitskrédfteangebots durch andere Betriene betroffen sind:

- Die Struktur und "Qualitdt'" der auf dem Arbeitsmarkt verfligharen
Arbeitskrifte ist wesentlich beeinflufit durch den vorangehenden
Einsatz der Arbeitskréfte im Produktionsprozefl (Riickwirkungen
der beruflichen T#tigkeit und der Arbeitsbedingungen auf die phy-
sische, psychische und qualifikatorische Verfassung der Arbeits-
krifte usw. ).

- Betriebliche Strategien beim Arbeitskréfteeinsatz (Spaltung der Be-
legschaft in Stamm- und Randbelegschaft usw. ) und betriebliche
Selektionskriterien bei der Entlassung von Arbeitskréften fithren zu
einer spezifischen Strukturierung der auf dem Arbeitsmarkt auftre-
tenden Arbeitskrifte; es werden nicht diejenigen entlassen, die ver-
gleichsweise gute Chancen bei der Wiedereingliederung haben, son-
dern umgekehrt primér jene, deren Wiedereingliederungschancen
vergleichsweise schlecht sind.

- Ferner wird von Betrieben mit vergleichsweise attraktiveren und
fiir die Rekrutierung von Arbeitskréften ''giinstigeren' Arbeitsbe-
dingungen das quantitative Uberangebot von Arbeitskriften auch
dazu genutzt, um dem Arbeitsmarkt leicht vermittelbare Arbeits-
kréfte zu ''entziehen'' und ihm zugleich schlecht vermittelbare Ar-
beitskrifte zuzufilhren (Austauschprozef). Dies hat zur Folge, daf
das auf dem Arbeitsmarkt verflighare Arbeitskrifteangebot einem
permanenten Umschichtungs- und Selektionsprozef unterliegt, durch
den Betriebe ihre Beschéiftigungsstruktur tendenziell verbessern
bei gleichzeitig sich tendenziell vergréferndem Reservoir an schwer
vermittelbaren Arbeitskriften auf dem Arbeitsmarkt.

(1) "Variable' und "konstante' Merkmale der Arbeitslosen: Zu unter-
scheiden ist bei den Arbeitskréften (dem Angebot) zwischen sogenannten
variablen und sogenannten konstanten Merkmalen. Nur die ersteren sind
beeinflufbar, widhrend die konstanten Merkmale nicht oder zumindest
nicht kurzfristig verénderbar und beeinflufbar sind. Zu letzteren gehéren
das Alter, das Geschlecht, die Nationalitédt, der Gesundheitszustand (z. B.
Behinderung) wie auch die bislang erworbenen beruflichen Erfahrungen
und die berufliche Qualifikation. Zwar kann die berufliche Qualifikation
beeinfluflit werden, nicht aber kurzfristig und auch nicht beliebig; dies ist
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abhingig von den jeweils persdnlichen Voraussetzungen (vorangegangene
Ausbildung) und einem entsprechenden Angebot an Qualifizierungsmog-
lichkeiten. Ahnliches gilt auch fiir den Gesundheitszustand (13).

BeeinfluBbare Merkmale sind demgegeniiber Anspriiche an Arbeitsbe-
dingungen, regionale Mobilitdt, Lohnhdhe u. 4. Aber auch hier kann kei-
neswegs eine beliebige Beeinfluflbarkeit unterstellt werden; die regiona-
le Mobilitdt wird beeinfluit durch familidre und soziale Bindungen, die
Lohnhdhe durch finanzielle Verpflichtungen, die Akzeptierung schlechter
Arbeitsbedingungen durch die psychische und physische Widerstands-
kraft. Der "Spielraum'' der variablen Merkmale ist somit auch von den
konstanten Merkmalen abhéngig. Untersuchungen zum jeweiligen Einflufl
der variablen und konstanten Merkmale auf die ldngerfristige Arbeits-
losigkeit bekréftigen die bereits angefiihrten Befunde. Zusammenfassend
kommt z. B. Krieger anhand einer Untersuchung in Nordrhein-Westfalen
zu dem Ergebnis: "Bei dem gréBten Teil der variablen Bedingungen
188t sich kein EinfluB auf die Wiedereingliederungschance feststellen'
(Krieger 1979, S. 116); diese Ergebnisse werden auch durch das Insti-
tut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit
(IAB) bestiétigt (vgl. IAB - Kurzbericht vom 26. 7. 1977, S. 3). Ferner
zeigt sich, daB auch die Qualifikation, womit die letzte Stellung im Be-
ruf, der Schulabschlufl und die Berufsausbildung erfalt werden, einen
bedeutend geringeren Einfluf auf die Wiedereingliederungschance haben
als die beiden ''askriptiven' Merkmale Alter und Behinderung (Krieger
1979, S. 114).

Befunde dieser Art haben in der Arbeitsmarktforschung und -politik
die Aufmerksamkeit auf sogenannte '"Problemgruppen' und strukturelle
Ursachen der Arbeitslosigkeit gelenkt. Solche Problemgruppen bilden
den '"narten Kern' der lidngerfristigen Arbeitslosen, Im Fall einer Wie-
derbeschéftigung kénnen sie kaum Anspriiche an Arbeitsbedingungen,
Verdienst etc. geltend machen, auch ist das Risiko, nach der Wieder-
beschéftigung von einem erneuten Verlust des Arbeitsplatzes bedroht
zu sein, vergleichsweise hoch.

Allgemein wurden dabei folgende Arbeitskriftegruppen identifiziert:
weibliche, jugendliche, #ltere, behinderte (bzw. in ihrer Gesundheit
beeintréchtigte), un- und angelernte sowie ausléndische Arbeitskriéfte.
(Vgl. als Uberblick Engelen-Kefer 1978 sowie Offe 1977.) Auch dem
Konzept des ''dualen' oder "gespaltenen'' Arbeitsmarktes liegt die Er-
kenntnis zugrunde, dafl bestimmte Arbeitskréiftegruppen in besonderer
Weise von Arbeitslosigkeit und von Schwierigkeiten bei der Wiederein-
gliederung betroffen sind. (Vgl. als Uberblick Sengenberger 1978 a.)
Hinzuweisen ist aber darauf, da@ sich die sogenannten Problemgruppen
nicht durch ein bestimmtes Merkmal (z. B. Geschlecht, Alter) charak-
terisieren, sondern vielmehr durch ein jeweiliges Zusammentreffen
mehrerer ""Merkmale'', mit denen sich jeweils ein vergleichsweise ho-
hes Entlassungsrisiko und Schwierigkeiten bei der Wiedereingliederung
verbinden: So sind Problemgruppen nicht generell weibliche Arbeits-
kréfte, sondern liberwiegend weibliche un- und angelernte Arbeitskréfte;
nicht generell &ltere, sondern {iberwiegend &ltere un- und angelernte
Arbeitskrifte, deren Gesundheit und Leistungsféhigkeit beeintrichtigt
sind usw. (14).
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So richtig und notwendig eine differenziertere Betrachtung der Ange-
botsseite ist, so problematisch und irrefiihrend wird sie, wenn hier-
mit ausschlieBlich dem Angebot '"Defizite' zugeschrieben werden, was
z. B. auch durch den Terminus '"Problemgruppen' nahegelegt wird. Zu
fragen ist nach den Ursachen fiir diese ""Defizite', d. h. danach, wie
solche auf dem Arbeitsmarkt ungiinstigen "Merkmale' der Arbeitskrifte
entstehen und insbesondere weshalb sie zum Problem werden.

(2) Strukturierung der Arbeitslosen durch die Betriebe: Zwar scheint auf
den ersten Blick - kniipft man an die zuvor angeflihrte Terminologie an -
die Frage nach der Entstehung von "konstanten Merkmalen' von Arbeits-
kréaften wenig Sinn zu haben (z. B. beim Alter, Geschlecht u. &.); anders
ist dies jedoch z. B. beim Gesundheitszustand und, wie eine genauere
Beschreibung zeigt, auch bei anderen dieser Merkmale.

Auswirkungen von Arbeitsbedingungen

Wir kénnen und brauchen hier nicht ausfithrlicher auf dieses Problem
einzugehen; speziell im Rahmen der Diskussion um eine Humanisierung
der Arbeit und der hier vorgelegten Untersuchungen kann als nahezu
unbestritten angesehen werden, dafl die kérperliche Leistungsfdhigkeit
und der Gesundheitszustand wesentlich durch die berufliche Té&tigkeit be-
einflult werden.

Nicht das Alter als biologischer Prozefl allein, sondern wesentlich
auch die Art der beruflichen Tétigkeit filhrt zu nachlassender Leistungs-
fahigkeit, zu Anpassungs- und Umstellungsschwierigkeiten usw. Speziell
un- und angelernte Tétigkeiten filhren infolge der vorwiegend physischen
Leistungsanforderungen, einseitigen Belastungen, geringer Abwechslung
langfristig zum Verschleil der kdrperlichen Leistungsfdhigkeit. Durch
negative Umgebungseinflisse (Hitze, Staub, L&rm) ergibt sich ein zu-
sédtzlicher Verschleil der Leistungsfdhigkeit. So zeigen auch genauere
Untersuchungen, daB kdrperliche Konstitution und Leistungsfihigkeit im
Alter bei unterschiedlichen Berufsgruppen erheblich differenzieren (vgl.
hierzu als Uberblick zu den vorliegenden Untersuchungen z. B. Pohl
1976; Lehr 1975).

Der gesundheitliche Zustand (kérperliche Konstitution, Krankheits-
anfilligkeit und kérperliche Behinderung) wird ebenfalls wesentlich durch
die berufliche Tétigkeit beeinfluflit. Bei kdrperlichen Behinderungen in-
folge eines Arbeitsunfalls ist der Zusammenhang zwischen Gesundheit
und Arbeitsprozefl unmittelbar evident; je nach Stellung im Arbeitspro-
zeB (Arbeiter/Angestellte; Un-, Angelernte/Facharbeiter) und Pro-
duktionsbereich ist das Risiko des Arbeitsunfalls unterschiedlich. Es
besteht aber auch ein Zusammenhang zwischen der Stellung im Arbeits-
prozef} (den Arbeitsbelastungen, Qualifikationsanforderungen usw.) und
dem allgemeinen Gesundheitszustand, der Anfédlligkeit fiir Krankheiten
bis hin zur Erwerbs- und Berufsunféhigkeit. Speziell die Arbeitsbe-
dingungen von Arbeitern und insbesondere un- und angelernten Arbeits-

42

Bohle/DeiR3/Dohl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik. ) -
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838 !SFMQNCHEN



kréften haben mehrfache - durch zahlreiche Untersuchungen belegte -
negative Auswirkungen auf die Gesundheit (vgl. hierzu als Uberblick
Geissler, Thoma 1975; Valentin u, a, 1971).

Hinzuweisen ist auch darauf, dafl durch die berufliche Tétigkeit auch
die ""Anpassungsfshigkeit'' an Verdnderungen entscheidend geprigt wird.
Dabei kénnen sich nicht nur Probleme der Anpassung an "'héhere', "an-
spruchsvollere' Arbeitsanforderungen u. 4. ergeben (etwa bei Arbeits-
kréften, die lédngere Zeit ausschliellich gering-qualifizierte Tétigkeiten
ausiiben). Ein Problem ist vielmehr auch die Anpassung an geringere
Qualifikationsanforderungen sowie eine grundlegende Veridnderung der
Art der Arbeitsanforderungen und des 'beruflichen Milieus''. Zu beriick-
sichtigen ist hier, dafl sich mit der Ausiibung einer bestimmten T#tigkeit
und einer bestimmten beruflichen Qualifikation nicht nur bestimmte
Kenntnisse und Fertigkeiten verbinden, sondern auch die Entwicklung spe-
zifischer Arbeitstugenden, Orientierungen, psychischen und physischen
Dispositionen. Dies besagt, daB selbst dann, wenn die Arbeitskrifte’
"objektiv'' in der Lage wiren, eine grundlegend andere Titigkeit auszu-
iiben, dies miBlingen kann, weil sie ''subjektiv'' hierzu nicht in der Lage
sind. Durch die '"Bereitschaft'’ und den ''guten Willen' allein lassen:sich
solche subjektiven Hemmnisse nicht iberwinden. Schlieflich ist auch
das Anspruchsniveau an eine berufliche Té&tigkeit individuell nur inner-
halb sehr enger Grenzen variierbar; solche Anspriiche sind Ergebnis in-
dividueller und sozio-kultureller Entwicklungen, stehen somit in einem
jeweils individuell-biografisch und sozialen Kontext, der einer quasi
beliebigen Modifikation von Anspriichen enge Grenzen setzt. Hieraus er-
kldren sich auch die bei erzwungenen grundlegenden Verénderungen der
beruflichen Té&tigkeit eintretenden Persénlichkeitskrisen bis hin zum
dauerhaften Verlust sozialer Integration (vgl. hierzu etwa Beck u. a.
1979, S. 105). Dies erklédrt auch, weshalb z. B. im Rahmen der Ar-
beitsvermittlung ehemalige Angestellte mittlerer und hdherer Qualifikatio-
nen normalerweise auch bei einer sehr engen Auslegung der Zumutbarkeit

" nicht flir kérperlich stark belastende und restriktive Téatigkeiten in der
Produktion zu vermitteln sind. Auf den ersten Blick scheint es sich hier
ausschlieBflich um ein Problem der 'Zumutbarkeit zu handeln; eine ge-
nauere Betrachtung der Praxis der Arbeitsvermittlung zeigt aber, daf
es sich um ein Problem der ''Eignung'' handelt, wobei die Einschitzung
durch die Arbeitsdmter liberwiegend mit der betrieblichen Einschétzung
tibereinstimmt. Grund hierfiir ist, daf die spezifische berufliche So-
zialisation und berufliche Praxis zu einer physischen und psychischen
Verfassung der Arbeitskriafte gefilhrt haben, die sie fiir grundlegend
andere Arbeitsanforderungen und -bedingungen ''ungeeignet'' machen
(auch wenn hier die Anforderungen an fachliche Kenntnisse und Fertig-
keiten niedriger sind).
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Betriebliche Selektionskriterien bei Entlassungen

Geht man der Frage nach, weshalb bestimmte Arbeitskriftegruppen of-
fensichtlich in einem hoheren Ausmaf vom Risiko der Arbeitslosigkeit
betroffen sind als andere, so sind auch betriebliche Strategien beim
Arbeitskrifteeinsatz und Personalabbau zu beriicksichtigen. In Ergén-
zung zu dem Konzept vom dualen oder gespaltenen Arbeitsmarkt lassen
sich auch im Betrieb unterschiedliche Teilarbeitsmérkte unterscheiden;
fiir unsere Betrachtung wesentlich ist insbesondere die Differenzierung
der Belegschaft in eine sogenannte ''Stammbelegschaft'' und '"Randbeleg-
schaft'" (vgl. hierzu Sengenberger 1978 b; Sengenberger 1979; Lutz 1979
sowie Biehler u. a. 1979 und die weiteren Beitrédge in Brinkmann u. a.
1979).

Solche Differenzierungen sind u. a. Resultat betrieblicher Strategien
zur Bewiltigung zwei widerspriichlicher (bzw. zumindest gegensétzli-
cher) Zielsetzungen und Erfordernisse beim Arbeitskrifteeinsatz. Zum
einen die Sicherstellung eines betriebserfahrenen, kontinuierlich ver-
fligbaren Arbeitskréiftepotentials und die Abschirmung des innerbetrieb-
lichen Arbeitsmarktes gegenliber dem allgemeinen Arbeitsmarkt zur
Verminderung der Abwanderung der Arbeitskréfte und der betrieblichen
Abhéngigkeit vom auBerbetrieblichen, liberbetrieblichen Arbeitsmarkt
(z. B. durch die innerbetriebliche Rekrutierung von Arbeitskriften fiir
neue oder frei werden Téatigkeiten etc.). Speziell unter den Bedingungen
der Vollbeschéftigung wie auch generell bei liberwiegend betriebsspe-
zifischen Technologien, produktspezifischen Anforderungen an die Ar-
beitskréfte ete., ist eine solche Politik der Personalstabilisierung
und Abschirmung nach auflen ein vorrangiges betriebliches Interesse.
Zum anderen fiihrt eine solche Politik aber zu Schwierigkeiten und Be-
hinderung betrieblicher Reaktionen auf Schwankungen in der Auftrags-
lage, insbesondere bei jeweils kurzfristigem Zusatzbedarf an Arbeits-
kriften oder Erfordernissen eines Personalabbaus. Eine "Lésung'' die-
ses Problems kann durch die Konstituierung sogenannter '"Randbeleg-
schaften' erreicht werden: Hierzu z&hlen Arbeitskrifte, die je nach Auf-
tragslage von den Betrieben ein- und ausgestellt werden. Ferner auch
Arbeitskréfte, die fir Tétigkeiten eingesetzt werden, bei denen infolge
der besonderen Arbeitsbelastungen, geringen Verdienstmdglichkeiten
usw. nicht damit gerechnet werden kann, dafl sie ldngerfristig im Be-
trieb bleiben (bzw. bleiben kdnnen). Wir haben weiter oben am Beispiel
der Fluktuation in der Putzerei bei Gieflereibetrieben und bei un- und
angelernten Arbeitskrédften im Bergbau bereits auf einen solchen Zusam-
menhang zwischen Arbeitsbedingungen und der Dauer des Verbleibs der
Arbeitskréfte im Betrieb hingewiesen. Dies zeigt, daB eine solche
Differenzierung der Belegschaft nicht nur eine personalpolitische Stra-
tegie ist, sondern jeweils mit einer spezifischen Differenzierung von
Produktions-, Arbeitsprozessen und Téitigkeiten verbunden ist. Sie
wird hierdurch sowohl erst notwendig als auch erst méglich. Fiir Pro-
duktionsprozesse und Titigkeiten sogenannter "Randbelegschaften' ist
charakteristisch: ein unmittelbar direkt produktiver Einsatz der Arbeits-
krifte (im Unterschied etwa zu Instandhaltungsarbeiten, Uberwachung
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von Produktionsanlagen usw. ), geringe Qualifikationsanforderungen und
vergleichsweise wenig attraktive Arbeitsbedingungen (z. B. negative
Umgebungseinfliisse, hohe kérperliche Belastungen, Monotonie etc. ).

So kann die Differenzierung in eine Stamm - und Randbelegschaft auch
eine betriebliche Strategie sein, im Bereich insgesamt wenig attraktiver
Arbeitsbedingungen eine "Kerntruppe' zu bilden, der bestimmte Ver-
glinstigungen und die noch vergleichsweise attraktivsten Téatigkeiten vor-
behalten werden, wihrend sich der Betrieb beim tlibrigen Teil der Beleg-
schaft auf eine hohe Fluktuation einstellt, deren negative Folgen aber
durch die "Kerntruppe' weitgehend abgefangen werden kénnen (15).

Dafl und in welcher Weise Arbeitskréfte, die zu sogenannten Rand-
belegschaften gehtren, in besonderer Weise vom Risiko der Arbeitslo-
sigkeit betroffen sind, wurde durch mehrfache empirische Untersu-
chungen belegt, sei es, dafl sich der betriebliche Personalabbau vorwie-
gend hierauf konzentriert oder/und ''natiirliche" Abg#nge nicht mehr er-
setzt werden (vgl. z. B. Schultz-Wild 1978; insbesondere S. 173;
Schultz-Wild 1979, S. 74 ff; Mendius, Sengenberger 19786).

Randbelegschaften setzen sich schwergewichtig aus Arbeitskrifte-
gruppen zusammen, die auch den iberwiegenden Anteil der sogenannten
Problemgruppen auf dem Arbeitsmarkt bilden (s. o.). (Die Differen-
zierung zwischen Stamm- und Randbelegschaft kann aber unterschiedli-
che Ausprégungen annehmen und zeigt sich etwa auch in der Differen-
zierung zwischen der Beschéftigung von Arbeitskriften in Haupt- und
Zweigwerken. )

Unterschiedliche Folgen fiir die Arbeitskréifte und den Arbeitsmarkt
ergeben sich schlieflilich je nachdem, ob die betriebliche Zuordnung
der Arbeitskréfte zu betrieblichen Teilarbeitsmérkten '"starr'' ist oder
ob Uberginge bestehen. Ist ersteres der Fall, so haben Arbeitskrifte,
die zur Randbelegschaft gehdren, kaum die Md&glichkeit zu einer lidnger-
fristigen Integration des betrieblichen Beschéftigungssystems, da hieran
der Betrieb nicht nur kein Interesse hat, sondern dies auch blockiert
wird (z. B. keine Mdglichkeit des Wechsels zu einer besseren Tétigkeit,
keine innerbetriebliche Rekrutierung von Arbeitskriften aus der Rand-
belegschaft u. 4.). Bestehen Uberginge, so ergeben sich Vorteile fiir
Arbeitskrifte, die zur Randbelegschaft gehdren. Umgekehrt aber kon-
nen sich auch Nachteile fiir die Stammbelegschaft ergeben; der Betrieb
kann hiermit den Spielraum und die Flexibilitdt beim Arbeitskréfteein-
satz vergrofiern. Die Mdglichkeit zum spiteren Wechsel zu einer bes-
seren Titigkeit ist nicht nur fiir die Arbeitskréfte von Vorteil, sondern
erleichtert auch die betriebliche Rekrutierung von Arbeitskriften fir
wenig attraktive Tatigkeiten (Aufstiegschance auf "bessere'' Arbeits-
plidtze). Umgekehrt kann der Betrieb die Zugehorigkeit zur Stammbe-
legschaft ebenfalls zeitlich befristen mit der Folge, daf Arbeitskréifte
nicht nur von der Randbelegschaft zur Stammbelegschaft "aufsteigen',
sondern umgekehrt auch Arbeitskrifte von der Stammbelegschaft zur
Randbelegschaft ''absteigen' kénnen: z. B. bei nachlassender Leistungs-
fdhigkeit im Alter, gesundheitlicher Beeintrdchtigung, hédufiger Krank-
heit oder wenn durch technische und organisatorische Verédnderungen
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im Betrieb bestimmte Qualifikationen nicht mehr in gleicher Weise be-
notigt oder/und die Arbeitskriéfte nicht mehr in der Lage sind, sich neu-
en Qualifikationsanforderungen anzupassen; dies ist ein Risiko, dem spe-
ziell betriebsspezifisch angelernte Arbeitskrifte ausgesetzt sind, Der
Wechsel (Abstieg) zur Randbelegschaft mufl nicht unmittelbar zur Ent-
lassung filhren, sondern kann zun#chst ''nur'' darin seinen Ausdruck fin-
den, daf den Arbeitskriften schlechtere Tétigkeiten und Arbeitsbedingungen
zugemutet werden u. 4. Es gibt eine Reihe von Hinweisen daflir, daf seit
der Rezession 1974/75 personalpolitische Mafnahmen dieser Art in gro-
Bem Umfang erfolgten; sei es, dafl notwendig werdende Personalein-
schrénkungen nicht mehr nur auf die Randbelegschaft beschrénkt werden
konnten oder/und die Betriebe beim Personalabbau, um die Verfiigharkeit
von Arbeitskréften voll zu nutzen, nicht mehr voll leistungsfihige etc.
Arbeitskrifte, die bereits zur Stammbelegschaft gehdrten, entlassen.
Letzteres ist grundsétzlich schwer exakt nachweisbar; einzelne Erfahrungs-
berichte aus Betrieben ebenso wie AuBerungen von betrieblichen Exper-
ten, daB die wirtschaftliche Krise einen "'notwendigen Selbstreinigungs-
prozeB' erméglicht hat, da man "'zuviele wihrend der Zeit der Vollbe-
schéftigung mitgeschleppt hat'' u. 4. bekriftigen dies jedoch. Auch von
seiten der Arbeitsimter (Arbeitsvermittlung) wurde ein solcher "Ver-
dacht'' geduBert (eigene Expertengespréiche). Schlieflich werden das auf
dem Arbeitsmarkt verflighare Arbeitskréifteangebot und die Méglichkeiten
der Wiedereingliederung auch beeinflufit durch:

Betriebliche Selektionskriterien bei der Einstellung

Obwohl vieles darauf hinweist, daf die Betriebe seit Beginn der Massen-
arbeitslosigkeit ihre Selektionskriterien bei der Rekrutierung von Arbeits-
kréften verschérft haben, l4Rt sich dies empirisch nur sehr schwer exakt
nachweisen. Zunichst sind zwei Einschrénkungen zu machen: Es kann dies
nur bei solchen Betrieben angenommen werden, fiir die sich durch die
Arbeitslosigkeit gréBere Auswahlmdéglichkeiten bei der Rekrutierung von
Arbeitskriften ergeben haben (dies ist nicht notwendigerweise der Fall,
wofilir Gieflereibetriebe und der Bergbau ein Beispiel sind); ferner nur
fiir Betriebe, bei denen in der Vergangenheit bei Vollbeschéftigung Eng-
pisse bei der Rekrutierung aufgetreten sind (was ebenfalls nicht not-
wendigerweise und iiberall der Fall war). Eine empirisch exakte und re-
prisentative Uberpriifung betrieblicher Selektionskriterien und ihrer
Verénderung und Abhéngigkeit vom Angebot der Arbeitskrifte auf dem
Arbeitsmarkt wirft mehrfache methodische Schwierigkeiten auf. So ist

es z. B. weder iiberraschend noch aussagekriftig, wenn bei Befragungen
von Personalleitern ein solcher Zusammenhang verneint wird oder zu-
mindest hierfiir sich keine Belege finden lassen (vgl. Bundesminister fiir
Arbeit und Sozialordnung 1978, S. 48). Ein allgemeiner Hinweis ergibt
sich aber aus Aussagen wie ''daBl man nun besser auswihlen kann'' (ebd. ).
Auch kommen vorliegende . Untersuchungen zu dem Ergebnis, dag die
Betriebe offensichtlich seit der Rezeseion 1974/75 weit weniger bereit

46

Bohle/Dei3/Dohl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838




sind, Qualifikationsanforderungen dem Angebot an Arbeitskréften anzu-
passen und gegebenenfalls auch zu reduzieren (vgl. hierzu z. B. Ifo-
Schnelldienst 1978, S. 74).

Diese Hinweise auf verschirfte Selektionskriterien werden durch
die Einschitzung des betrieblichen Rekrutierungsverhaltens seitens der
Arbeitsvermittlung nachdriicklich bekréftigt. Nach einer annéhernd re-
présentativen Untersuchung waren circa drei Viertel der befragten Ar-
beitsvermittler der Meinung, daf die Betriebe ihre Anforderungen im
Vergleich zur letzten Vollbeschéftigung verschérft haben (vgl. Bundes-
minister fiir Arbeit und Sozialordnung 1978, S. 48), Die Verschirfung
betrieblicher Selektionskriterien wurde auch in den von uns durchge-
filhrten Expertengespréchen mit Vertretern der Arbeitsédmter als eine
allgemeine Tendenz auf dem Arbeitsmarkt herausgestellt (16).

So wurde etwa allgemein festgestellt, dafl die weit verbreiteten Kla-
gen von Arbeitgebern iiber die mangelhafte Qualitét der vom Arbeitsamt
vermittelten Arbeitskréfte weniger auf eine tatséchliche Verringerung
der Qualitdt des Arbeitskréfteangebots zuriickzufilhren ist als auf die ge-
stiegenen Anforderungen. Als ein Beispiel und Beleg hierflir wurde an-
gefiihrt, daf bei angelernten Arbeitskréften nun nicht mehr Arbeitskréfte
fiir spezifische T#tigkeiten gesucht werden, sondern ein ""Allround-man'
mit einer relativ breiten Grundqualifikation, der bei wechselhafter Aus-
lastung der betrieblichen Kapazitéten (z. B. infolge konjunktureller
Schwankungen) flexibel fiir unterschiedliche Té&tigkeiten einsetzbar ist.
Nach Erfahrung der Arbeitsvermittler begriinden die Betriebe ein sol-
ches Rekrutierungsverhalten damit, daB es moglich sein miisse, aus
dem Reservoir von tiber einer Million Arbeitslosen die '"geeigneten' Ar-
beitskrifte herauszufischen (Expertengesprédch). Damit verbindet sich
auch - aus der Sicht der Arbeitsvermittler - die Tendenz der Betriebe,
gegenwirtig Facharbeiter nachzufragen fiir Tétigkeiten, die eigentlich
Angelerntentétigkeiten sind und fiir die in der Vergangenheit Un- und
Angelernte (bzw. Arbeitskrifte aus dem handwerklichen Bereich) rekru-
tiert wurden. Ferner wurden Beispiele fiir Betriebe angefiihrt, die nun
bereits bei der Rekrutierung von un- und angelernten Arbeitskréften
psychologische Tests u. 4. durchfiihren. U. a. wurde darauf hingewie-
sen, daB auch die Anforderungen an den gesundheitlichen Zustand der
Arbeitskrifte gestiegen sind; nach Ansicht unserer Gespréchspartner
ist dies aber nicht allein auf die verédnderte Arbeitsmarktsituation zu-
riickzufilhren, sondern auch auf die gesetzlichen Regelungen zur
Lohnfortzahlung im Krankheitsfall. (""Wenn jemand nach zwei Tagen
krank wird, héngt der Betrieb sechs Wochen drin''.) (17)

Nach den Erfahrungen der Arbeitsvermittlung hat die verédnderte Ar-
beitsmarktsituation aber nicht nur zur Verschérfung betrieblicher Se-
lektionskriterien bei der Rekrutierung von Arbeitskréften gefiihrt, son-
dern auch zur Verschérfung von Kriterien fiir die Weiterbeschéftigung
bereits beschiftigter Arbeitskrifte. Folge davon ist, daf die Betriebe
auf dem Arbeitsmarkt nicht nur Arbeitskrifte zur Deckung eines Zu-
satzbedarfes suchen, sondern vor allem auch zum Austausch von Ar-
beitskréften. Den Schilderungen der Arbeitsvermittlung zufolge wird das
Arbeitsamt von den Betrieben nach "guten Mitarbeitern' abgeklopft.
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Sind solche verfligbar, versuchen die Betriebe, diese einzustellen und
dafiir andere, "unbequeme'' oder ''nicht mehr leistungsfihige' Arbeits-
krifte zu entlassen. Dies hat zur Folge, dafi die (arbeitsmarktrelevante)
Struktur der Beschiftigten im Betrieb verbessert und gleichzeitig die
Struktur der Arbeitslosen verschlechtert wird.

Obwohl seitens der Arbeitsvermittlung diese Selektionsprozesse als
ein zentrales Problem bei der Vermittlung von arbeitslosen Arbeitskrif-
ten eingeschétzt werden, ist sie nicht nur nicht in der Lage, sie zu ver-
hindern; sie tridgt vielmehr selbst zu diesem Problem bei: Sie steht unter
dem gesetzlichen Auftrag, den Betrieben Arbeitskrifte zu vermitteln und
auf eine Verbesserung der Beschiftigungsstruktur hinzuweisen. Dies
heifit in der Praxis: Besteht eine Anfrage seitens der Betriebe, so wer-
den auch dann Arbeitskrifte vermittelt, wenn gleichzeitig andere Ar-
beitskrifte entlassen werden. Dabei besteht fiir die Arbeitsvermittlung
grundséitzliche keine Méglichkeit zu priifen, ob und in welcher Weise ein
Zusammenhang zwischen Neueinstellungen und gleichzeitigen Entlas-
sungen besteht (18).

Indem bei der Vermittlung versucht wird, den Anforderungen der Be-
triebe nachzukommen, wird es den Betrieben zugleich erleichtert, ihre
Selektionskriterien zu verschédrfen. Sie miissen nicht nur selbst auf dem
Arbeitsmarkt Umschau halten, sondern kénnen fiir die Selektion der 'je-
weils Besten'' das Arbeitsamt nutzen. Die Folge ist, daB tendenziell
immer schlechter zu vermittelnde Arbeitskréfte im Reservoir der zu
vermittelnden iibrigbleiben bzw. ''neue' schlecht zu vermittelnde Arbeits-
krédfte auf dem Arbeitsmarkt auftreten. Der betriebliche Austausch von
Arbeitskréften hat zur Folge, dafl quasi durch arbeitslose Arbeitskrifte
und die Vermittlungsaktivitdten der Arbeitsimter zugleich "'neue' ar-
beitslose Arbeitskrifte mit vergleichsweise schlechteren Vermittlungs-
chancen ''produziert' werden (19). (Ende des Exkurses.)

b) Geringe Attraktivitit des Bergbaus und der Gieflereibetriebe
fiir 'geeignete'’ Arbeitskréfte und Konkurrenz durch andere
Betriebe

Neben dem Mangel an ''geeigneten' Arbeitskriften ergeben sich weitere Be-
schrénkungen fiir die Rekrutierung von Arbeitskréften aus der geringen
Attraktivitdt der Té&tigkeiten und dem Interesse anderer Betriebe an der
Rekrutierung ''geeigneter'' Arbeitskrifte.

Sofern fiir den Bergbau und fiir GieBereibetriebe ''geeignete' Arbeits-
kriafte auf dem Arbeitsmarkt auftreten, finden sie auch in anderen Betrie-
ben und Branchen vergleichsweise leicht eine Beschéftigung. Thre Po-
sition auf dem Arbeitsmarkt ist - soweit es sich um #hnliche Tatigkeiter
wie im Bergbau und in GieBereibetrieben handelt - relativ gut. In den
Worten eines Arbeitsvermittlers: '"Wer geeignet ist, kann auch woanders
einen Arbeitsplatz finden' (Expertengespréch).

Die Beschrinkung und Zuwanderung auslédndischer Arbeitskréfte hat
nicht nur im Bergbau und bei Gielereien, sondern auch in anderen Be-
trieben und Branchen, in denen geringqualifizierte Té&tigkeiten mit ho-
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hen koérperlichen Belastungen bestehen und die ebenfalls in der Ver-
gangenheit auslédndische Arbeitskréfte aus nicht zur EG gehérenden Lén-
dern rekrutierten, zu einem erhohten Interesse an den fiir den Bergbau
und die Gieflereien geeigneten und leistungsfidhigen Arbeitskréften auf
dem Arbeitsmarkt in der BRD gefiihrt. So werden solche Arbeitskréfte
im Normalfall nicht nur nicht entlassen; solche Betriebe und Branchen
sind vielmehr zugleich auch Konkurrenten bei der Rekrutierung von ''ge-
eigneten' Arbeitskriften auf dem Arbeitsmarkt. Der Bergbau und die
GieBereibetriebe haben hier jedoch gegeniiber anderen Betrieben mit
vergleichbaren Arbeitsanforderungen und -bedingungen eine schwache
Position auf dem Arbeitsmarkt. Ihre Attraktivitit ist sehr gering; ''ge-
eignete'' Arbeitskrifte bevorzugen Uberwiegend eine Beschéftigung in an-
deren Betrieben.

Fir den Bergbauwird dies z. B. auch durch eine neuere Untersuchung
tiber die Einstellung von Arbeitskriften zu einer Beschéftigung im Berg-
bau nachdriicklich belegt; sie kommt u. a. zu dem Ergebnis, 'der Berg-
mannsberuf hat sehr stark das Image der ’letzten Mo&glichkeit’ am Ar-
beitsmarkt..." (vgl. INFAS 1977, S. 82). Bei der Befragung von jinge-
ren und fiir den Bergbau ''geeigneten'' Arbeitslosen, Un- und Angelern-
ten sowie Facharbeitern in fiinf ausgewdhlten Regionen des Saarlandes
und Nordrhein-Westfalen 1976 waren circa die Hé&lfte nicht bereit, unter
Tage zu arbeiten; circa 20 % betrachteten dies als die letzte Mdglichkeit
und nur 30 % meinten, daB sie "vielleicht bereit' seien, eine Besch#f-
tigung im Bergbau anzunehmen (INFAS 1977, S. 79). Der Vergleich der
Téatigkeit im Bergbau mit anderen dhnlichen Berufen zeigt, daB in er-
ster Linie die Arbeitsbedingungen zu den negativen Einschétzungen einer
Téatigkeit im Bergbau filhren; demgegentiber werden z. B. die Bezahlung,
die Ausbildung, die sozialen Leistungen durchweg positiver als bei an-
deren dhnlichen Té&tigkeiten eingeschitzt. Bei der negativen Einschétzung
der Arbeitsbedingungen stehen an erster Stelle Gesundheitsgefdhrdungen,
insbesondere Silikose-Erkrankungen. (Die Unfallgefahren werden dem-
gegeniiber nur in weit geringerem Ausmag als 'besonders groB' einge-
schitzt. ) Ferner werden negative Umgebungseinfllisse, insbesondere
Staub und Schmutz genannt. Lérm, Hitze sowie die Arbeit im Dunkeln
werden ebenfalls angefilhrt, aber in geringerem Ausmaf als ''besonders
unangenehm'' eingeschétzt. An dritter Stelle der negativ bewerteten Arbeits-
bedingungen im Bergbau steht die ''kdrperlich schwere und anstrengende
Arbeit" (vgl. INFAS 1977, S. 61 ff).

Zur Einschétzung einer T&tigkeit in GieBereibetrieben und speziell
der Putzerei liegen keine vergleichbaren Untersuchungen vor. Nach An-
gaben der regionalen Arbeitsdmter ist jedoch die Attraktivitdt einer
Tiatigkeit in der Putzerei fiir ""geeignete'' Arbeitskrifte sehr gering;

z. T. besteht - ebenso wie dies im Bergbau der Fall ist - auch eine
grundsétzlich ablehnende Einstellung gegeniiber einer Beschiftigung in
Gieflereien. Seitens der Arbeitsvermittlung werden als Ursachen hier-
fiir ebenfalls in erster Linie die schlechten Arbeitsbedingungen genannt,
wobei neben der kdrperlich anstrengenden Arbeit sowie dem Schmutz,
Staub und der Hitze, vor allem der Lirm (''die Arbeitskrifte sind lirm-
bewuBter geworden'') und die Arbeitszeit (Schichtarbeit) angefithrt werden.
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Auch dann, wenn arbeitslose ''geeignete'’ Arbeitskrifte aktuell keine al-
ternativen Beschiftigungsmoglichkeiten haben, ergeben sich aus der ge-
ringen Attraktivitét einer Beschéiftigung im Bergbau (speziell im pri-
miren Produktionsbereich) und Gieflereien (speziell in der Putzerei) fiir
die Betriebe Schwierigkeiten, solche Arbeitskréfte zu rekrutieren. Der
Mangel an geeigneten Arbeitskriften und ihre vergleichsweise gute Po-
sition auf dem Arbeitsmarkt hat zur Folge, daf die Betriebe bei der Re-
krutierung von Arbeitskriften ''zus#tzliche'' Anforderungen stellen miis-
sen, wodurch auch die Rekrutierung von Arbeitskréften weiter erschwert
wird. Die Beurteilung der "Eignung'' kann sich nicht mehr nur primér
auf die korperliche Leistungsfdhigkeit und Belastbarkeit und die erforder-
lichen Arbeitstugenden beschrinken; wesentlich wird nun auch die Be-
reitschaft der Arbeitskrifte zu einem léngerfristigen Verbleib im Betrieb.
Jeder Weggang wirft fiir den Betrieb erneut Rekrutierungsprobleme auf
und das Risiko, keinen gleichwertigen Ersatz auf dem Arbeitsmarkt zu
finden. Dies hat zur Folge: Soweit Arbeitskréfte - hinsichtlich ihrer kér-
perlichen Leistungsfihigkeit und Belastbarkeit - ''geeignet'’ sind, aber
einer Tétigkeit im Bergbau und in Gieflereibetrieben ablehnend gegen-
liberstehen, entsprechen sie nicht den betrieblichen Anforderungen und
sind auch demzufolge ''nicht geeignet''. Exemplarisch hierfiir ist die
Aussage eines Personalleiters eines GieBereibetriebes: ""Solche Leute
wiirden wir erst gar nicht nehmen'' (Expertengespréch).

3. Reduzierung von Rekrutierungsproblemen durch 6ffentliche
Mafinahmen

GemiB ihrer gesetzlichen Grundlage hat die Arbeitsvermittlung nicht nur
darauf hinzuwirken, daf "Arbeitssuchende Arbeit'', sondern auch da-
rauf, daB "Arbeitgeber die erforderlichen Arbeitskrifte' erhalten (§ 14
AFG). Dabei sind von der Arbeitsvermittlung die ''besonderen Verhélt-
nisse der freien Arbeitsplédtze, die Eignung der Arbeitssuchenden und
deren personlichen Verhiltnisse zu priifen' (§ 14 AFG). Unsere Befunde
zeigen, daf die Arbeitsvermittlung im Bergbau und in GieBereibetrieben
die Rekrutierung von Arbeitskriften unterstiitzt und auf diese Weise
auch zur Bewiltigung von Rekrutierungsproblemen (und damit der Fol-
gen der 6ffentlichen Regelungen zur Auslinderbeschéftigung) beitrigt.
Zum anderen bleiben jedoch infolge der strukturellen Ursachen der Re-
krutierungsprobleme (mangelnde Eignung der Arbeitskrifte etc. ) die
Wirkungen der Arbeitsvermittlung begrenzt.

Offene Stellen im Bergbau und bei Gielereibetrieben kénnen von den
regionalen Arbeitséimtern im Normalfall kaum zu einer wirksamen
Reduzierung der Arbeitslosigkeit genutzt werden. Wie gezeigt, kommen
Arbeitskrifte aus dem '"Kernbestand' der Arbeitslosen - und damit
die eigentlichen Problemgruppen fiir die Arbeitsvermittlung - flir eine
Vermittlung in dem Bergbau und in Gieflereibetrieben nicht in Frage.
Das betriebliche Problem des Mangels an ''geeigneten" Arbeitskréften
stellt sich fiir die Arbeitsvermittlung zugleich als Problem, daf offene
Stellen im Bergbau und in GieBereibetrieben fiir die Mehrzahl der Ar-
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beitslosen ''nicht geeignet'" sind. Sofern den regionalen Arbeitsé&mtern
ein Bedarf an Arbeitskriften im Bergbau und bei Gieflereien gemeldet
wird und die Betriebe gezielt die Arbeitsdmter bei der Rekrutierung
von Arbeitskriften ansprechen (vgl. hierzu auch Abschnitt C), steht sei-
tens der Arbeitsvermittlung nicht die Bewéltigung der Arbeitslosigkeit,
sondern die Deckung des betrieblichen Bedarfs an Arbeitskréften im
Vordergrund. Dem entspricht auch die Praxis der Arbeitsvermittlung.

(1) Im Rahmen der normalen Vermittlungstitigkeit wird z. B. bei neu
arbeitslos gemeldeten Arbeitskréften darauf geachtet, ob sie fiir eine
Beschéftigung im Bergbau in Frage kommen. Ferner erfahren die Betrie-
be eine besondere Beriicksichtigung durch die Arbeitsvermittlung, wenn
sie den Zusatzbedarf an Arbeitskréften melden, der kurzfristig gedeckt
werden mufl (z. B. in GieBereien infolge eines zusétzlichen Auftrages

u. a.). Wie Beispiele zeigen, tragen diese Aktivitdten der Arbeitsver-
mittlung durchaus zu einer Reduzierung der betrieblichen Rekrutierungs-
probleme bei; zum anderen kénnen sie hierdurch aber nicht grundsétz-
lich beseitigt werden. So waren z. B. in Nordrhein-Westfalen im Ja-
nuar 1979 circa 600 offene Stellen im Bergbau gemeldet, denen insge-
samt 152 erfolgreiche Vermittlungen gegeniiberstanden. (Der grdfite Teil
der offenen Stellen und der Vermittlungen bezogen sich auf Bergleute
unter Tage.) (Quelle: Expertengespréch und statistische Unterlagen des
zusténdigen Landesarbeitsamtes.)

Das folgende Beispiel verdeutlicht dies bei Gieflereibetrieben. In-
folge eines neuen Auftrages ergab sich fiir eine der untersuchten Gie-
Bereien ein zusétzlicher Bedarf von 35 Arbeitskriften fiir die Putzerei
und Kernmacherei. Der Betrieb wandte sich hiermit an das regionale
Arbeitsamt. Von der Arbeitsvermittlung wurde daraufhin die Kartei ge-
meldeter Arbeitsloser gesichtet und es wurden 50 bis 70 Arbeitskrifte
eingeladen; es handelte sich ausschlieflich um Arbeitskréifte, die erst
kurzfristig arbeitslos gemeldet waren. Es war jedoch nicht mdglich,
aus dem Reservoir der aktuell gemeldeten Arbeitslosen die erforderli-
chen Arbeitskrifte zu finden, so daf circa vier bis sechs Wochen nach
geeigneten Arbeitskréften unter den neu auf dem Arbeitsmarkt auftre-
tenden Arbeitslosen (Fluktuationsarbeitslosen) Ausschau gehalten werden
mufite. Der zustédndige Arbeitsvermittler kommentierte dies mit den
Worten: ''Es gelingt uns schon, Arbeitskrifte fiir Gieflereien zu bekom-
men, aber nur mithsam und nach und nach' (Expertengesprich). Das
Bemiihen der Arbeitsvermittlung, den Betrieben Arbeitskrifte zuzufiih-
ren und gleichzeitig auch die fiir die Arbeitsvermittlung bestehenden
Schwierigkeiten, trotz hoher Arbeitslosigkeit ''geeignete' Arbeitskrif-
te zu finden, zeigt sich auch daran, daB nur bei einem geringen Anteil
der Arbeitskrifte, die von der Arbeitsvermittlung (bereits) ausgew#hlt
werden, ein Beschéftigungsverhéltnis zustandekommt. Der Personal-
leiter einer Gieflerei illustriert dies aus der Sicht des Betriebes mit
dem Beispiel: "Wenn zehn Arbeitskrifte gesucht werden, so missen
dreifig beim Arbeitsamt angefordert werden, um dann sieben bis acht
zu behalten' (Expertengesprich).
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(2) Da im Rahmen der normalen Vermittlungstétigkeit dem Bergbau und
den Gieflereibetrieben nur begrenzt die erforderlichen Arbeitskréfte
zugefilhrt werden kdnnen, werden von den Arbeitsédmtern zusétzlich
auch spezielle Aktionen zur Mobilisierung der Arbeitskréfte eingeleitet.
So wurde fiir den Bergbau in Zusammenarbeit mit den Bergbaufirmen
eine liberregionale Werbeaktion gestartet, um Arbeitskréfte fiir den Berg-
bau zu interessieren. Nach Aussagen von Vertretern des zustédndigen
Landesarbeitsamtes richtete sich das betriebliche Interesse primér da-
rauf, in der BRD lebende, ausléndische Arbeitslose, insbesondere Tiir-
ken und Jugoslawen, anzuwerben. Hierauf konzentrierten sich auch die
Aktivitdten des Landesarbeitsamtes. Die Durchfiihrung der Werbeaktion
richtete sich jedoch infolge der Pflicht zur besonderen Berlicksichtigung
deutscher Arbeitskrifte (s. o.) sowohl auf auslidndische als auch auf
deutsche Arbeitskrifte. Es wurden schwergewichtig solche Regionen
ausgew#hlt, in denen die Arbeitslosenquote besonders hoch ist (Nieder-
sachsen, Hessen, Nordbayern). Eine weitere Aktion, die seitens des
zustédndigen Landesarbeitsamtes als am erfolgreichsten eingeschétzt
wurde, ist die Durchfiihrung von Sonderprogrammen fiir Sonderschiiler
und Hauptschiiler ohne Abschlul. Es wurden Einarbeitungslehrginge mit
"sozialer Betreuung'' durchgefilhrt. Damit soll erreicht werden, daf
sich Jugendliche fiir die T#4tigkeit im Bergbau interessieren und am
Ende der Lehrgénge von den Betrieben als Jungbergmann oder eventuell
auch flir eine Ausbildung zum Bergmechaniker eingestellt werden kon-
nen. Die Finanzierung des Lehrgangs erfolgte durch die Landesregie-
rung, dem Arbeitsamt oblag die organisatorische Durchfiihrung. (Auf
die Bedeutung von Ausbildungsmafnahmen zur Bewéltigung von Re-
krutierungsproblemen im Bergbau werden wir weiter unten im Zusam-
menhang mit betrieblichen Strategien zur Bewdltigung der Rekrutierungs-
probleme nochmals ausfiihrlicher eingehen. )

Fiir die untersuchten Gieflereibetriebe wurden - nach unseren Befun-
den - in der Vergangenheit keine besonderen Werbeaktionen dieser Art
von den regionalen Arbeitsdmtern durchgefiihrt. Das folgende Beispiel
zeigt aber, dafl auch fiir GieBereibetriebe eine solche Unterstiitzung
durch die Arbeitsvermittlung méglich ist und auch erfolgt. Es wurde
z. B. eine '"groB angelegte Aktion' gestartet, bei der 200 Aussiedler
aus der UDSSR fiir eine AluminiumgieBerei angeworben werden sollten.
Diese Aktion erwies sich aber als erfolglos, keiner der Aussiedler war
bereit, in der Gieflerei zu arbeiten, was filir die Betriebe bedeutete,
daB sich auch hier keine ""geeigneten Arbeitskrifte" fanden. Daraufhin
wurde eine Werbeaktion tiber das Zweite Deutsche Fernsehen gestar-
tet; es wurde in einer Sendung iiber die GieBerei berichtet und darauf
hingewiesen, dafl Arbeitskrifte gesucht wiirden. Es meldeten sich aus
der gesamten Bundesrepublik 160 Interessenten, von denen schliefilich
circa 70 bis 80 eingestellt wurden. Neben einer Reihe von Soziallei-
stungen wurden vom Betrieb auch Werkswohnungen zur Verfligung ge-
stellt.
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(3) Bei den Schwierigkeiten der Arbeitsvermittlung, den Bergbau und
GieBereibetrieben '"geeignete' Arbeitskréfte zuzufilhren, ist zu bertiick-
sichtigen, daB hierbei die Mdglichkeiten der Arbeitsvermittlung, auf
eine Anpassung der Arbeitskrifte an die betrieblichen Arbeitsbedingun-
gen und ihre Akzeptierung hinzuwirken, weitgehend ausgeschopft sind
(und werden). So spielt z. B. die in der 6ffentlichen Diskussion der Maf3-
nahmen zur Reduzierung von Arbeitslosigkeit diskutierte ''Zumutbar-
keit'" einer Beschiftigung bei den hier in Frage kommenden Arbeitskrif-
ten kaum eine Rolle. Fiir un- und angelernte Arbeitskréfte gab und gibt
es keinen "Berufsschutz''. Dies hat u. a. zur Folge, daB betriebsspe-
zifisch qualifizierteren Angelernten ohne weiteres zugemutet wird, eine
geringer qualifizierte Tétigkeit im Bergbau oder in GieBereien anzu-
nehmen. Betroffen sind hiervon auch Arbeitskréfte mit einer Berufs-
ausbildung, die von der Arbeitslosigkeit eine ldngere Zeit eine Un- oder
Angelerntentétigkeit auslibten. Bei den hier in Frage kommenden Arbeits-
kriéftegruppen orientierten (und orientieren) sich die Arbeitsédmter bei
der Handhabung der Zumutbarkeit lediglich an dem "wichtigen' Grund
im Rahmen des Arbeitsrechts. Demazufolge ist eine Arbeit nur dann un-
zumutbar, wenn sie z. B. untertariflich bezahlt wird, gegen die guten
Sitten verstdft oder nachweisbar besonders gesundheitliche Gefahren
aufweist. Gesundheitsgefdhrdungen, wie sie in Gieflereien und im Berg-
bau auftreten, werden hierzu aber nicht gez&hlt. Eine Verschlechterung
der Arbeitsbedingungen durch héhere kdrperliche Anforderungen und Be-
lastungen wie auch allgemein hthere Unfallgefahren u. 4. wurde somit
nicht als Grund fiir die "Unzumutbarkeit' und damit Ablehnung einer T4-
tigkeit angesehen. Durch den Runderlaf 230/78 der Bundesanstalt fiir
Arbeit (Prédzisierung und bundeseinheitliche Festlegung der Kriterien
der Zumutbarkeit) wurde fiir die Vermittlung von Arbeitskréften in Gie-
Bereibetrieben und im Bergbau keine Veridnderung geschaffen, da man

- in den Worten eines Vertreters der Arbeitsvermittlung - ''die Zumut-
barkeit schon immer restriktiv gehandhabt hat'" und hierdurch nur die
"bestehenden Verhiltnisse festgeschrieben und prézisiert wurden' (Ex-
pertengesprich). Dies wurde auch von Vertretern der Betriebe, die in
hédufigerem Kontakt mit der Arbeitsvermittlung stehen, bestétigt. Man
war auch hier der Auffassung, dafl der RunderlaB oder eine noch restrik-
tivere Fassung nichts an dem betrieblichen Rekrutierungsproblem
dndert, da die Zumutbarkeit keinen Einflufl auf die Rekrutierungspro-
bleme hat. Dabei wurde von Vertretern der Arbeitsvermittlung explizit
auf die Méglichkeit hingewiesen, den Druck auf die Arbeitskrifte, sich
den betrieblichen Arbeitsbedingungen anzupassen, durch die Androhung
und praktische Handhabung des Entzugs von Arbeitslosengeld (Sperr-
zeiten) zu verschérfen. Hieraus ergibt sich in der Praxis - speziell

flir un- und angelernte Arbeitskréfte mit vergleichsweise geringem Ein-
kommen - ein erheblicher Zwang zur Akzeptierung der ihnen zugewie-
senen T4tigkeiten; auch ein nur befristeter Entzug von Arbeitslosengeld
ist hier mit sehr gravierenden sozialen und 6konomischen Problemen
verbunden. Dies zeigt auch die folgende Einschétzung der Wirksamkeit
der ''Sperrzeitenregelung' durch einen Arbeitsvermittler, der speziell
mit der Vermittlung von un- und angelernten Arbeitskriften befalt ist:
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"Wir kénnen natiirlich grundsitzlich die Arbeitskréfte nicht dazu zwin-
gen, eine bestimmte T4#4tigkeit auszuliben - im Sinne einer strafrecht-
lichen Malnahme -, aber wir konnen ihnen die Leistung entziehen. Dies
hat zur Folge: Es kommen Fiélle vor, in denen Sperrzeiten erfolgen und
der Leistungsanspruch vollkommen erlischt, ohne dal die Arbeitskréifte
eine ihnen zugemutete Tétigkeit annehmen. Dies ist aber nicht sehr héu-
fig der Fall. Weit hdufiger ist der Fall, daB eine Téitigkeit wegen der
’Drohwirkung’ des Entzugs des Arbeitslosengeldes angenommen wird"
(Expertengesprich). Zum anderen wurde jedoch seitens der Arbeitsver-
mittlung nachdriicklich betont, daB die Sperrzeitenregelung fiir die Ver-
mittlung von Arbeitskriften in Giefereibetrieben und im Bergbau wenig
hilfreich ist, da "geeignete Arbeitskréfte' auch anderweitig eine Be-
schéftigung finden. Festzuhalten ist aber, daB ''geeignete' Arbeitskréfte,
die aktuell und kurzfristig keine alternative Beschiftigung finden, sehr
wohl dem von der ''Sperrzeitenregelung'’ ausgehenden Zwang zur Ak-
zeptierung einer zugewiesenen Beschiftigung im Bergbau und Gieflereien
unterliegen. So wurde etwa auch von Vertretern der Arbeitsvermittlung
zugestanden, daB sich z. B, fiir "geeignete' Arbeitskrifte bei einer
Vermittlung fiir Tdtigkeiten in der Putzerei in der Regel die Arbeitsbe-
dingungen - insbesondere was die kdrperlichen Anforderungen und Be-
lastungen betrifft - verschlechtern.

(4) Beurteilt man die Aktivitédten der Arbeitsvermittlung, so ist zunéchst
darauf hinzuweisen, dafl die Arbeitsvermittlung gem&B ihrem gesetz-
lichen Auftrag sowohl die Nachfrage- als auch die Angebotsseite auf dem
Arbeitsmarkt zu berlicksichtigen hat, wobei - nach vorliegenden Kom-
mentaren - auch ''dringliche Bediirfnisse' einzelner Betriebe zu beriick-
sichtigen sind. Es wird hier aber z. B. auch ausgefiihrt, daf es nicht
Aufgabe des Arbeitsamtes ist, durch seine Té#tigkeit 'ungiinstige Ar-
beitsbedingungen'' zu stiitzen (vgl. Gagel-Jiilicher 1979, S. 216, Kom-
mentar zum § 14 AFG). Im einzelnen heifit es hierzu etwa: ''Sind Stel-
len lange Zeit wegen unglinstiger Arbeitsbedingungen nicht zu besetzen,
so begrindet dies ...keinen Vorrang, weil es Sache der Arbeitgeber
ist, ihre Arbeitsbedingungen so attraktiv zu gestalten, daf die erfor-
derlichen Arbeitskrifte bereit sind, dort tétig zu werden. Das Arbeits-
amt hat nicht die Aufgabe, in den Wettbewerb der Unternehmen einzu-
greifen oder durch besondere Vermittlungsbemilhungen unglinstige
Arbeitsbedingungen zu stiitzen' (ebd., S. 216). Nach unseren Befunden
148t sich nicht exakt belegen, ob und inwieweit durch die Aktivitdten
der Arbeitsvermittlung die M&glichkeit der Betriebe, ''schlechte Ar-
beitsbedingungen'' aufrechtzuerhalten, gestiitzt wird. Es kann aber
kein Zweifel daran bestehen, dafl man seitens der Arbeitsvermittlung
bestrebt ist, den Betrieben die erforderlichen Arbeitskrifte zuzufiih-
ren, insbesondere, wenn die Betriebe direkten Kontakt mit der Arbeits-
vermittlung aufnehmen und dafl dies auch zur Minderung betrieblicher
Rekrutierungsprobleme beitrégt.

Zum anderen zeigt sich aber am Beispiel des Bergbaus und der Gie-
fereibetriebe, dafl selbst dann, wenn sich die Aktivititen der Arbeits-
vermittler auf eine Anpassung des Arbeitskrifteangebots an die betrieb-
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liche Nachfrage richten, von der Arbeitsvermittlung also die hierzu zur
Verfigung stehenden Instrumente genutzt werden, nur begrenzt eine Be-
wiltigung der betrieblichen Rekrutierungsprobleme erreicht wird. Da-
mit werden grundlegende Grenzen einer ausschlieBlich auf das Arbeits-
krifteangebot bezogenen Politik der Anpassung von Angebot und Nach-
frage auf dem Arbeitsmarkt sichtbar.

Die Rekrutierungsprobleme im Bergbau und bei Gielereibetrieben
sind ein Beispiel daflir, daf und in welcher Weise Ursachen von Diskre-
panzen zwischen offenen Stellen und einem quantitativen Uberangebot
von Arbeitskriften nicht im ''Verhalten' der Arbeitskrifte liegen, son-
dern in den betrieblichen Arbeitsanforderungen und -bedingungen. Hier-
an zeigt sich, daf eine Voraussetzung fiir die Uberwindung gegenwirtig
bestehender Diskrepanzen zwischen offenen Stellen einerseits und einem
quantitativen Uberangebot an Arbeitskréften andererseits vor allem auch
eine Anpassung der Nachfrage nach Arbeitskraft an das Angebot und hier
insbesondere eine Verdnderung der betrieblichen Arbeitsbedingungen und
-anforderungen notwendig ist. So war man auch seitens der Arbeitsver-
mittlung der Auffassung, dafl die Bewéiltigung betrieblicher Rekrutierungs-
probleme im Bergbau und in GieBereien nur durch einen '"wechselseiti-
gen Anpassungsproze' gelingen kann. Betriebliche Initiativen zur Ver-
besserung von Arbeitsbedingungen wurden von den regionalen Arbeits-
dmtern durchweg begriifit und positiv eingeschétzt. Dabei war man sich
seitens der Arbeitsvermittlung z. T. durchaus des Konflikts bewuBt,
dafl es einerseits erforderlich wére, die Betriebe zu veranlassen, ihre
Arbeitsbedingungen zu verbessern und sich dem Angebot an Arbeits-
kriften anzupassen, dafl andererseits aber in der konkreten Vermitt-
lungstétigkeit der Arbeitsémter die Tendenz zur Anpassung des Arbeits-
kréfteangebots an die Nachfrage vorherrscht.

C. Betriebliche Mafinahmen zur Humanisierung der Arbeit - Zum
EinfluB von Rekrutierungsproblemen auf Anlaf und Durchfiihrung
betrieblicher Aktivitdten zur Ver#énderung von Arbeitsbedingungen

Die 6ffentlichen MaBnahmen im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik und die
strukturellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt haben in den unter-
suchten Féllen dhnliche Auswirkungen auf die betriebliche Rekrutierung
von Arbeitskréften. Die Auswirkungen der 6ffentlichen arbeitsmarktpo-
litischen Mafnahmen sind ambivalent. Sie tragen zur Verschérfung (Re-
gelungen zur Auslidnderbeschiftigung) wie zur Entschérfung (Arbeitsver-
mittlung) betrieblicher Probleme bei der Rekrutierung von Arbeitskrif-
ten bei. Da die MaBnahmen, die zur Entschéirfung von Rekrutierungs-
problemen beitragen (Arbeitsvermittlung), jedoch die strukturellen Dis-
krepanzen zwischen Angebot und Nachfrage auf dem fiir die Betriebe in
Frage kommenden Teilarbeitsmarkt weder beseitigen, noch ihre Ent-
stehung verhindern kénnen, iiberwiegen fiir die Betriebe insgesamt die
sich aus den 6ffentlichen Regelungen zur Beschéftigung ausléndischer
Arbeitskrifte ergebenden problemverschirfenden Wirkungen. Damit
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entsteht oder verstdrkt sich auch der Druck auf eine Verdnderung bzw.
Verbesserung der Arbeitsbedingungen filr die Betriebe. Es kann davon
ausgegangen werden, daf sich dhnliche Auswirkungen auch fiir andere
Produktionsbereiche und Betriebe ergaben (bzw. ergeben), in denen
hohe kdrperliche Anforderungen und Belastungen sowie wenig attrak-
tive Téatigkeiten bestehen und in denen die Betriebe in der Vergangenheit
ebenfalls schwergewichtig ausldndische Arbeitskréfte aus nicht zur EWG
gehdrenden Léndern rekrutierten.

(1) Aus den Rekrutierungsproblemen ergibt sich fiir die Betriebe jedoch
ein unterschiedlicher Druck, die in den Arbeitsbedingungen und -anfor-
derungen liegenden Ursachen zu beseitigen. Ausschlaggebend hierfiir
sind unterschiedliche Md&glichkeiten der Betriebe, alternative Strategien
zur Bewéltigung der Rekrutierungsprobleme zu entwicklen. Rekrutierungs-
probleme wurden (bzw. werden) entsprechend in unterschiedlicher Wei-
se zum Anlafl fiir Mafnahmen zur Humanisierung der Arbeit.

Die untersuchten Gieflereibetriebe bieten durchweg Beispiele fiir be-
triebliche Situationen, in denen kaum Moéglichkeiten zu alternativen Stra-
tegien gegeben sind. Betriebliche Strategien zur Bewé&ltigung der Rekru-
tierungsprobleme miissen sich hier - insbesondere unter ldngerfristi-
ger Perspektive - unmittelbar auf die Arbeitsbedingungen und -anforde-
rungen richten. Demgegeniiber bietet der Bergbau ein Beispiel fir be-
triebliche Situationen, in denen die Md&glichkeit besteht, auch durch al-
ternative Strategien - insbesondere durch Ausbildungsmafnahmen - ein
neues Rekrutierungsreservoir zu erschliefen. Rekrutierungsprobleme
erfordern hier mittelbar, in Abhéngigkeit vom Erfolg und den Voraus-
setzungen anderer Strategien, eine Verdnderung von Arbeitsbedingungen
und -anforderungen.

(2) Bei der Durchfilhrung von Mafinahmen zur Humanisierung der Arbeit
entwickeln die Betriebe unterschiedliche Strategien, woraus sich jeweils
unterschiedliche Effekte fiir die Rekrutierung von Arbeitskriften ergeben.
Je umfangreicher und grundlegender die bestehenden Arbeitsbedingungen
und -anforderungen bei den betrieblichen Mafnahmen zur Humanisie-
rung der Arbeit verdndert werden, um so mehr tragen sie auch’zur Be-
wiéltigung von Rekrutierungsproblemen bei. Demgegeniiber sind die
Effekte einer nur punktuellen und partiellen Reduzierung von Arbeits-
belastungen (z. B. einzelner negativer Umgebungseinfliisse) fiir die
Rekrutierung von Arbeitskréften auf dem Arbeitsmarkt (Anwerbung,
Erschliefung eines neuen Rekrutierungsreservoirs etc. ) vergleichswei-
se gering. Solche Mafinahmen kénnen jedoch zur Reduzierung der Fluk-
tuation oder Abwanderung von Jugendlichen nach der Ausbildung bei-
tragen.

Dabei zeigt sich: Umfangreiche und grundlegende Veridnderungen der
betrieblichen Arbeitsbedingungen und -anforderungen werden vor allem
dort eingeleitet, wo dies - wenn auch mit erheblichem Aufwand -
grundsétzlich moéglich ist und die Betriebe keine alternativen Strate-
gien zur Bewiltigung von Rekrutierungsproblemen entwickeln kdénnen
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(GieBereibetriebe). Punktuelle 'und partielle Mafinahmen zur Verénderung
von Arbeitsbedingungen finden sich vor allem dort, wo die Arbeitsbe-
dingungen und Arbeitsprozesse nur sehr schwer verinderbar sind, aber
auch Mittel zur Verfligung stehen, die Rekrutierungsprobleme schwer-
gewichtig durch andere Strategien anzugehen (Bergbau).

(3) Die betrieblichen MaBnahmen zur Humanisierung der Arbeit haben
Riickwirkungen auf den Arbeitsmarkt und die Bewéltigung gegenwértiger
arbeitsmarktpolitischer Probleme: Je umfangreicher und grundlegender
die bestehenden Arbeitsbedingungen und -anforderungen veréndert wer-
den, um so eher ergeben sich auch positive Effekte auf dem Arbeits-
markt. MaBnahmen, aus denen sich eine Reduzierung des quantitativen
Bedarfs an Arbeitskréften ergibt, filhren nicht notwendigerweise zu Pro-
blemen auf dem Arbeitsmarkt, sie konnen auch zu deren Bewéiltigung
beitragen.

Die hier allgemein skizzierten Zusammenhinge zwischen Rekrutie-
rungsproblemen und dem Anlaf} sowie der Durchfiihrung von Humani-
sierungsmafinahmen sollen im folgenden jeweils gesondert fiir Giele-
reibetriebe und den Bergbau niher ausgefiihrt werden. Auf die Riick-
wirkung der betrieblichen Humanisierungsmafnahmen auf den Arbeits-
markt werden wir abschlieBend in Kap. III niher eingehen.

1. Gieflereibetriebe
a) Anlaf fiir Humanisierungsmafinahmen

(1) Auch wenn bei den untersuchten GieBereibetrieben aktuell kein nen-
nenswerter Zusatzbedarf an Arbeitskriften besteht und zu erwarten ist,
ergeben sich aus den geschilderten Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt
aktuell und insbesondere langfristig Personalengpédsse: Die Entwick-
lungen auf dem Arbeitsmarkt haben zwar zu einer Reduzierung der
Fluktuation beigetragen, konnten sie aber nicht beseitigen (s. o0.). Es
besteht somit auch weiterhin ein Ersatzbedarf an Arbeitskriften; die
Voraussetzungen fiir die in der Vergangenheit von den Betrieben prakti-
zierte Politik zur Bewéiltigung der Fluktuation sind jedoch nicht mehr
gegeben. Ausschlaggebend fiir die Fluktuation sind dabei nicht nur die
mangelnde Bereitschaft der Arbeitskréfte zu einem léngerfristigen Ver-
bleib, sondern vor allem auch die Auswirkungen der hohen kérperlichen
Anforderungen und Belastungen auf die Fdhigkeit und Mdglichkeit der
Arbeitskrifte, diese Téatigkeiten lidngerfristig auszuiiben. Ein besonde-
res Problem ist, daB sich die (noch) zur traditionellen Stammbeleg-
schaft gehdrenden deutschen Arbeitskrifte zunehmend der diese Tétig-
keiten ausschliefenden Altersgrenze nihern, ohne daf hierfir ein gleich-
wertiger Ersatz in Aussicht ist.

Die Rekrutierungsprobleme beeintridchtigen grundsétzlich die Még-
lichkeit zu einer kurzfristigen Nutzung einer Verbesserung der Auf-
tragslage (z. B. Angebot eines zus#tzlichen Auftrags). Da die Putzerei
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sehr arbeitsintensiv ist, hingt die M&glichkeit zur Produktionsausweitung
in hohem Mafle von einem zusitzlichen Einsatz von Arbeitskréften ab.
Dies besagt auch, dafl Personalengpisse in der Putzerei - infolge eines
ungedeckten Ersatz- oder Zusatzbedarfs - fiir die Betriebe grundsétz-
lich und unmittelbar ''spiirbare' Auswirkungen auf die gesamte Produk-
tion haben. Produktionsengpédsse in der Putzerei begrenzen auch die
Moglichkeit zur Auslastung und Nutzung der vorhandenen Kapazitéten

in anderen - stirker mechanisierten und automatisierten - Produktions-
prozessen,

(2) Die Betriebe haben kaum Mbglichkeiten, Rekrutierungsprobleme ohne
eine Veridnderung der Arbeitsbedingungen und -anforderungen in der
Putzerei zu bewéltigen, Alternative Strategien kénnen entweder nicht
(bzw. nicht ausreichend) entwickelt werden oder sie sind nicht (bzw.
nicht ausreichend) wirksam,

Eine naheliegende und von den Betrieben auch praktizierte Strategie
zur Bewdltigung der Rekrutierungsprobleme ist die Verstdrkung von
Aktivitdten zur Anwerbung von Arbeitskriéften auf dem Arbeitsmarkt.
Nach Erfahrungen der Betriebe ist eine Anwerbung durch Zeitungsan-
noncen u. 8. wenig wirksam; man versucht daher, Arbeitskrifte schwer-
gewichtig liber die bereits im Betrieb beschiftigten Arbeitskrifte anzu-
werben.

Ferner wird versucht, den Kontakt zum Arbeitsamt zu intensivieren.
Die Aktivitdten richten sich hier vor allem darauf, bei der Arbeitsvermitt-
lung Versténdnis fiir die betrieblichen Probleme zu erreichen und auf
diese Weise die Bereitschaft der Arbeitsvermittlung, Arbeitskréfte den
Betrieben zuzuflihren, zu erhdhen. So wurden von einem Betrieb z. B.
auch Vertreter des Arbeitsamtes und der Arbeitsvermittlung zu Be-
triebsbesichtigungen eingeladen, um das 'schlechte Image'' zu korri-
gieren. Zur Verbesserung des Kontakts zur Arbeitsvermittlung erklér-
te man sich auch bereit, mit dem Arbeitsamt bei der Identifizierung
"arbeitsunwilliger' Arbeitskrifte zusammenzuarbeiten. Nach Aussagen
der Betriebe haben diese Aktivitdten durchaus zu einer Verbesserung
der Zuweisungspraxis durch die Arbeitsvermittlung gefiihrt. Wie ge-
zeigt, kdnnen hierdurch jedoch die Rekrutierungsschwierigkeiten zwar
gemildert, nicht aber beseitigt werden; insbesondere kann hierdurch
- nach Aussagen der Betriebe - das Problem, die Fluktuation zu mindern
und eine stabile Belegschaft aufzubauen, nicht gelést werden. So wa-
ren z, B. in einem Betrieb trotz ''guter Zusammenarbeit'' mit dem
Arbeitsamt und vergleichsweise gutem Image auf dem Arbeitsmarkt
(Sozialleistungen, Arbeitsplatzsicherheit u. &.) zwei Putzstraflen nur
zu 40 % personell besetzt.

Eine Erhéhung der Attraktivitdt durch Lohnerhdhungen ist kaum md&g-
lich. Diese Strategie zur Bewéltigung von Rekrutierungsproblemen
wurde schon in der Vergangenheit praktiziert, so dal die Betriebe hier
kaum mehr Spielrdume haben., Die Konkurrenzsituation auf dem Ab-
satzmarkt und insbesondere die Abhéngigkeit von den Abnehmerfirmen
zwingen die Betriebe zu einer sehr scharfen Kalkulation, die keine
- zur Erhéhung der Attraktivitédt der Beschiéftigung - wirksamen Lohn-
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erhéhungen zuldfit. Ferner kénnen Lohnerhéhungen in der Putzerei

nicht unabhéngig von der gesamten Lohnstruktur des Betriebes gehand-
habt werden. In der Vergangenheit wurde dieses Problem durch die
Kombination von vergleichsweise geringen Grundldhnen und glinstigen
Vorgabezeiten fiir die Erzielung eines hohen Akkordlohnes gelsst. Die
Mboglichkeiten zu einer weiteren arbeitsmarktrelevanten Lohnsteigerung
sind auf dieser Grundlage jedoch weitgehend ausgeschépft. (Die Effektiv-
16hne in der Putzerei liegen teilweise auf und Ulber dem Niveau der
Facharbeiter in der Reparatur und Instandhaltung oder der Modellschrei-
ner.) Ferner mufl es als fraglich angesehen werden, ob allein durch wei-
tere Lohnerhéhungen die Attraktivitdt wesentlich erhéht werden konnte.
(Ein Arbeitsvermittler war allerdings der Auffassung, daf es keine Re-
krutierungsprobleme mehr gibe, wenn die Betriebe DM 2, -- mehr
Stundenlohn bezahlen wiirden. ) Festzuhalten ist aber, daB hiermit grund-
sdtzlich dem Problem des Mangels "geeigneter'' Arbeitskréfte (unab-
hingig von der Bereitschaft der Arbeitskrifte) nicht beizukommen ist.

Eine Ausweitung des Rekrutierungsreservoirs durch das Angebot
von AusbildungsmaBnahmen flir Jugendliche oder auch Erwachsene (Um-
schulung) ist ebenfalls nicht realisierbar. Die geringen Qualifikations-
anforderungen in der Putzerei erfordern keine spezielle Ausbildung;
ferner bestehen kaum Mdglichkeiten, Jugendliche (oder Erwachsene)

im Rahmen der Produktion "auszubilden'" wie dies etwa in anderen Pro-
duktionsbereichen im Rahmen der sogenannten Jungarbeiterausbildung
geschieht (z. B. Stahlindustrie, Chemische Industrie, Metallverarbei-
tung; vgl. hierzu etwa Drexel u. a. 1976). (Wir werden am Beispiel
des Bergbaus zeigen, in welcher Weise das-Angebot einer Ausbildung
von den Betrieben auch zur Bewéltigung von Rekrutierungsproblemen
genutzt werden kann. )

Weitere Méglichkeiten zur ErschlieBung eines neuen Rekrutierungs-
reservoirs durch Verlagerung des Standortes, Einrichtung von Zweig-
werken usw. scheiden ebenfalls aus; sie sind zum einen technisch und
6konomisch sehr aufwendig, zum anderen bringt ein Standortwechsel
im Rahmen des Arbeitsmarktes in der BRD kaum Verbesserungen.

Zum Teil haben die Betriebe ihren Standort bereits in sogenannten
"'strukturschwachen'' Regionen oder zumindest Regionen mit vergleichs-
weise hoher Arbeitslosigkeit und/oder haben in der Vergangenheit in
solchen Regionen Zweigwerke errichtet. Die Errichtung von Zweig-
werken im Ausland und hier insbesondere in Li&ndern der Dritten Welt
scheidet u. a. aufgrund der Art des Produkts (Transportprobleme

und -kosten) aus.

(3) Die Betriebe befinden sich somit in einer Situation, in der ihnen

als einzige Mo6glichkeit zu einer wirksamen Bewéltigung ihrer Rekru-
tierungsschwierigkeiten die Verénderung der in den Arbeitsbedingungen
und -anforderungen liegenden Ursachen der Rekrutierungsprobleme
bleibt; die einzige Alternative hierzu ist, zu versuchen, mit den Re-
krutierungsschwierigkeiten und ihren Folgen ''zu leben', wobei aktuell
jedoch unklar ist, ob und in welcher Weise dies langfristig durchge-
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halten werden kann, Die angespannte und unsichere Situation auf dem
Absatzmarkt und damit verbundene Investitionsrisiken mégen in einer
Reihe von Gieflereibetrieben dazu filhren, daf bislang letzteres néher
liegt; es mag hier auch die Hoffnung bestehen, dafB langfristig der Aus-
landerstop wieder aufgehoben wird. Bei Betrieben, die eine relativ
gute Position auf dem Absatzmarkt haben oder/und die mit einer Auf-
rechterhaltung oder gar Erweiterung der aktuellen Produktion rechnen
- was bei den untersuchten Betrieben durchweg der Fall war -, scheint
jedoch die Einleitung von Mafinahmen zur Beseitigung der Ursachen flr
die Rekrutierungsprobleme n#herliegender und auch dringlicher,

Vor allem unter lingerfristigen Perspektiven wurden bei den unter-
suchten Betrieben die geschilderten Rekrutierungsprobleme und ihre
Folgen zu einem wesentlichen Anlag flir Mafnahmen zur Humanisierung
der Arbeit. Dies wurde auch von den befragten betrieblichen Experten
betont; zum Teil wurden hier Rekrutierungsprobleme sogar als der
einzige und allein ausschlaggebende Grund flir Humanisierungsmaf-
nahmen angefiihrt.

So wurde z. B. als der wichtigste Punkt fiir die Entwicklung eines
neuen Giefiverfahrens (Magnetformverfahren) die ""Schwierigkeit, Ar-
beitskrifte fiir Tatigkeiten in der Putzerei zu rekrutieren', genannt;
es wurde betont, daB die Personalprobleme des Betriebes bei der Ent-
wicklung des neuen Verfahrens im Vordergrund stehen und daff man
bereits zufrieden sei, wenn diese gelést werden, auch wenn sich das
neue Verfahren als kostengleich erweise. Als Grund fiir die Entwick-
lung von Mafinahmen zum Abbau einzelner Arbeitsbelastungen in der
Putzerei wurde die geringe Attraktivitdt der Arbeitspldtze und die
damit zusammenhéngenden Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von
Arbeitskriften angefiihrt, und schliefflich wurde auch als ein vorrangi-
ger Grund flir den Einsatz eines Industrieroboters bei Putzereitétig-
keiten ''die fehlende Bereitschaft der Arbeitskrifte, Putzereiarbeiten
anzunehmen'', genannt.

Generell rechnete man in den untersuchten Betrieben mit keinen
grundlegenden ''Verbesserungen'' der Situation auf dem Arbeitsmarkt.
In der Verédnderung von Arbeitsbedingungen sah man u. a. auch die
Mboglichkeit, die gegenwirtige Situation des Uberangebots an Arbeits-
kréften im betrieblichen Interesse besser nutzen zu kénnen,

b) Durchfithrung und Effekte von Humanisierungsmafnahmen

Bei der Ver#inderung von Arbeitsbedingungen entwickelten die untersuch-
ten GieBereibetriebe unterschiedliche Strategien mit jeweils unter-
schiedlichen Effekten fiir die Rekrutierung von Arbeitskréften und fiir
den Arbeitsmarkt. Die Zielsetzung, die Position der Betriebe auf dem
Arbeitsmarkt zu verbessern, war in jedem Fall vorherrschend. Es
wurde jedoch versucht, dies mit unterschiedlichen Mafinahmen zu er-
reichen und in unterschiedlicher Weise mit anderen Zielsetzungen

zu kombinieren; dies hat zur Folge, daB auch die Effekte der eingelei-
teten Mafinahmen fiir die Bewé&ltigung von Rekrutierungsproblemen
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unterschiedlich und teilweise fragwiirdig sind. Wir behandeln exempla-
risch drei unterschiedliche Stofrichtungen von Verinderungen.

o Betriebliche Maflinahmen zur partiellen und punktuellen Verbes-
serung von Arbeitsbedingungen ohne grundlegende Veridnderung
der bestehenden Téatigkeiten und Arbeitsanforderungen: Hierzu
gehdéren Maflnahmen zur Reduzierung negativer Umwelteinfliisse
(Absaugevorrichtungen, Lérmkabinen etc.), die Anwendung von
Halt-, Hebe- sowie Positioniergeridten u. 4. (20).

o Betriebliche Mafinahmen zu einer umfassenden Verdnderung von
Arbeitsanforderungen und Belastungen durch die Mechanisierung
und Automatisierung von Arbeitsvollziigen beim Putzen der Guf-
stliicke. Exemplarisch hierfiir ist die Entwicklung und der Ein-
satz eines ''Putzroboters' (21) und

o betriebliche Manahmen zur Reduzierung der Anforderungen an
das Putzen der Gufistiicke und damit Beseitigung von Putztéitig-
keiten durch die Veridnderung des Gie- und Formverfahrens.
Exemplarisch hierfiir ist die Entwicklung und Erprobung des Mag-
netformverfahrens (22).

aa) Bewiltigung der Rekrutierungsprobleme durch eine partielle
Reduzierung von Arbeitsbelastungen

In einem der von uns untersuchten Betriebe fand sich ein Beispiel fiir
betriebliche MafBnahmen, bei denen der Schwerpunkt auf der Reduzie-
rung einzelner Arbeitsbelastungen bei der Putztitigkeit liegt, ohne daf
hierdurch die bisherige Putztitigkeit grundlegend verédndert wird. Bei-
spiel hierfilir sind die Trennung von Arbeitspldtzen zur Lirmreduzie-
rung, die Verbesserung von Absaugevorrichtungen zur Reduzierung des
Staubs, die Verwendung von Halte- und Drehvorrichtungen sowie Po-
sitioniergerédten zur Minderung der kérperlichen Anforderungen bei den
einzelnen, fiir das Putzen der Gufistiicke erforderlichen Arbeitsvoll-
zlige.

Ein Merkmal des untersuchten Projekts ist die Konzentration auf
Verbesserungen, die auf der Grundlage vorhandener und auf dem Markt
bereits verfligbarer technischer Hilfsmittel u. 4. erreicht werden kén-
nen. Nach Aussagen der betrieblichen Experten stand hier die Ziel-
setzung im Vordergrund, kurzfristig und in absehbarer Zeit Erfolge
zu erzielen.

Hinsichtlich der Effekte fiir die Rekrutierung von Arbeitskré&ften ist
zunichst festzuhalten, dafl sich weder eine Reduzierung des quantita-
tiven Bedarfs an Arbeitskréften noch grundlegend andere Anforderungen
an die Arbeitskréifte ergeben. Der mit solchen Mafinahmen erreichba-
re rekrutierungsrelevante Effekt besteht wesentlich in der Erhdhung
der Attraktivitdt der Té4tigkeiten in der Putzerei. Es ist jedoch frag-
lich, ob solche Mafinahmen unmittelbar (und vor allem kurzfristig) auf
dem Arbeitsmarkt tiberhaupt bekannt werden und zu einer Verénderung
der Attraktivitédt der Putztétigkeit auf dem Arbeitsmarkt in absehbarer
Zeit beitragen kénnen. Am ehesten sind daher positive Effekte fiir den
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Verbleib bereits beschiéftigter Arbeitskréfte zu erwarten. Positive Ef-
fekte kénnen sich hier auch daraus ergeben, daf durch die Verringerung
von Arbeitsbelastungen sich auch die Mdglichkeiten der Arbeitskrifte
zu einem ldngerfristigen Verbleib am Arbeitsplatz (bzw. im Betrieb)
verbessern.

Da sich das untersuchte Humanisierungsprojekt in ein zweistufiges
Vorgehen gliedert, war zum Zeitpunkt unserer Untersuchung noch
nicht absehbar, welche der gegenwirtig verfiigharen und als ''technisch
machbaren' Verbesserungen auch "6konomisch machbar' sind und im
betrieblichen Interesse liegen. In der ersten Phase wurde ausschliellich
das ''technisch Machbare'' {iberpriift; daran anschliefend (von uns jedoch
nicht mehr untersucht) soll dann auch bei der praktischen Erprobung
das ''wirtschaftlich Machbare' ilberpriift werden. Ein grundlegendes
Problem ist, daB in der Praxis der Abbau von Belastungen bei Putztd-
tigkeiten ohne grundlegende Verinderungen der gesamten Titigkeit aus
technischen und Skonomischen Griinden (z. B. Beeintrichtigung der
Produktivitdt, hohe Kosten ohne Rationalisierungseffekte usw. ) nur be-
grenzt moéglich ist, Dies besagt auch, daf das zentrale Problem bei der
Rekrutierung von Arbeitskréften, der Mangel an geeigneten Arbeitskrif-
ten, nicht liberwunden werden kann; die Betriebe bleiben nach wie vor
von Arbeitskrédften mit hoher kdrperlicher Belastbarkeit und Leistungs-
fdhigkeit abhéngig.

bb) Bewiltigung der Rekrutierungsprobleme durch die Automatisie-
rung der Putztétigkeit

Eine weit umfangreichere Verdnderung rekrutierungsrelevanter Arbeits-
bedingungen und -anforderungen erfolgt bei der Automatisierung des
Guflputzens durch den Einsatz von Handhabungssystemen. Exemplarisch
hierflir ist die von uns untersuchte Mafinahme zur Erprobung eines
""Putzroboters'’.

Durch den Einsatz eines Putzroboters wird die bisherige Putztétig-
keit grundlegend veridndert. Die bisher anfallenden Schleifarbeiten fal-
len weg; an deren Stelle tritt die Steuerung und Uberwachung des Robo-
ters. Daraus ergeben sich auch andere Anforderungen an die bendtigten
Arbeitskrifte. Fiir die Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen steht
hier vor allem die Reduzierung der kodrperlichen Anforderungen im Vor-
dergrund. Daraus ergibt sich die Md&glichkeit, die Rekrutierungsaktivi-
tdten nun auch auf Arbeitskrifte auszuweiten, die bislang flir Putztétig-
keiten ''ungeeignet'" sind. Das entscheidende strukturelle Problem bei
der Rekrutierung von Arbeitskréften, der Mangel an ''geeigneten' Ar-
beitskréften, kann somit iberwunden und zugleich kénnen auch die Ent-
wicklungen auf dem Arbeitsmarkt besser genutzt werden. Ferner kann
durch die Reduzierung der kérperlichen Anforderungen und Belastungen
auch die Fluktuation und insbesondere ein ''erzwungenes Ausscheiden"
bzw. Wechsel der Tétigkeit mit zunehmendem Alter gemindert werden.

Hinsichtlich der Qualifikationsanforderungen ergibt sich eine Ver-
lagerung von der Geschicklichkeit und Genauigkeit beim Schleifen der
GuBstiicke auf die ''"Verantwortung' fiir den Roboter; sofern die Pro-
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grammierung des Roboters per Hand durch die Simulation eines Schleif-
vorgangs erfolgt, sind allerdings auch grundlegende Kenntnisse des
Schleifens von Werkstlicken wie bisher erforderlich. Ferner kann - je
nach Konstruktion des Roboters und betrieblicher Organisation der
Programmierung - den Arbeitskréften auch die Aufgabe des Erstellens
kleinerer Programme zufallen. Ist dies der Fall, sind sowohl Kennt-
nisse des Schleifens als auch F&higkeiten zur Abstraktion (Umsetzung
des Schleifvorgangs in ein Putzprogramm) erforderlich. Die zum Zeit-
punkt unserer Untersuchung vorliegenden Erfahrungen bei der Entwick-
lung und Erprobung eines Putzroboters sprechen aber dafiir, dafl insge-
samt keine ''"besonderen' beruflichen Qualifikationen erforderlich sind
und es sich wie bislang um eine Un- bzw. Angelerntentétigkeit handelt.

Dies schlieflt nicht grundsétzlich aus, daB es moglicherweise fiir
die Betriebe im Falle einer "endgliltigen' Anwendung und Verbreitung
der Putzroboter auch vorteilhafter sein kann, qualifizierte Arbeits-
kréfte zur Steuerung und Bedienung der Roboter einzusetzen, die z. B.
auch in der Lage sind, Stdrungen zu korrigieren oder/und ihre Ursa-
chen zu erkennen und damit zur Reduzierung von Stillstandzeiten, Be-
schidigungen der Roboter etc. beizutragen. Ferner kann davon ausge-
gangen werden, dafl fiir die Bedienung eines Roboters nicht nur un- und
angelernte Arbeitskrifte, sondern auch - weit mehr als bei den bis-
herigen Téatigkeiten in der Putzerei - beruflich qualifizierte Arbeits-
kréfte in Frage kommen und eine solche Té&tigkeit z. B. im Rahmen
der Arbeitsvermittlung fiir beruflich qualifizierte Arbeitskréfte als
"zumutbar' angesehen wird. Daraus konnte sich fiir die Betriebe der
Vorteil ergeben, daf nun auch Arbeitskrifte mit ''Uberschufqualifi-
kationén'' fiir die Arbeit in der Putzerei rekrutierbar sind.

‘SchlieBilich besteht die Méglichkeit, den Roboter abzukapseln, so
dafl bei der Bedienung des Roboters die Arbeitskrifte auch gegen Staub
und Lérm geschiitzt sind. Damit wiirde ein weiteres negatives Merk-
mal der bisherigen Putztédtigkeiten entfaltet, womit vor allem die At-
traktivitdt der Beschéftigung und der Verbleib der Arbeitskréfte im Be-
trieb verbessert werden kann. (Im gegenwirtigen Stadium der Erpro-
bung wurde dies noch nicht praktiziert, von den betrieblichen Experten
aber als Moglichkeit fiir eine weitere Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen angefiihrt. )

Ob und in welchem Umfang durch den Einsatz eines Putzroboters
auch Personaleinsparungen md&glich sind, 148t sich im gegenwértigen
(bzw. von uns untersuchten) Stadium der Erprobung schwer abschitzen.
Bislang war durch den Roboter keine Steigerung der Produktivitéit mdg-
lich. Zur Bedienung des Roboters ist jeweils eine Arbeitskraft erforder-
lich, und zum Putzen der Guflstlicke bend&tigt der Roboter die gleiche
Zeit wie bislang eine Arbeitskraft. Zu beriicksichtigen ist aber, dag
es sich hier um das Stadium der Entwicklung und Erprobung handelt;
eine Steigerung der Produktivitét ist zukiinftig mit grofer Wahrschein-
lichkeit zu erwarten.

Die Entwicklung und der Einsatz von Robotern zum Putzen der GuB-
stlicke scheint hier nicht grundsétzlich verschieden gegeniiber der bis-
herigen Entwicklung und dem Einsatz neuer Technologien in anderen
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Produktionsbereichen. Die Effekte fiir die Steigerung der Produktivitét
zeigen sich meist nicht bereits im Stadium der Entwicklung und Er-
probung, sondern erst sukzessive bei der Weiterentwicklung und prak-
tischen Anwendung der neuen Technologien. Entscheidend ist, daf hier-
mit eine neue Grundlage fiir die Steigerung der Produktivitét geschaf-
fen wird.

Ferner wurde von betrieblichen Experten auch auf neue Mdoglichkeiten
zur Steigerung der Produktivitdt durch MaBnahmen zur Intensivierung
der Arbeit hingewiesen und hier vor allem auf die Mdglichkeit, zukiinf-
tig fiir die Bedienung und Uberwachung von zwei oder mehreren Robo-
tern jeweils nur eine Arbeitskraft einzusetzen. Hierdurch ergeben sich
auch Moglichkeiten zur Personaleinsparung.

Auch bei méglichen Personaleinsaprungen sind jedoch beim Einsatz
der Putzroboter kaum Freisetzungen und Entlassungen zu erwarten. Da
fiir das Bedienen der Roboter auch Kenntnisse des Putzens von Vor-
teil sind, ist es auch fiir die Betriebe giinstig, die bisher in der Putze-
rei beschiftigten Arbeitskrifte hierfiir einzusetzen. (Man rechnet sei-
tens der Betriebe jedoch damit, die Entlohnung bei der Bedienung der
Roboter im Vergleich zu den bisherigen Putztdtigkeiten verringern zu
kénnen, da sie als Un- und Angelerntentétigkeit ohne Leistungslohn ein-
gestuft werden kann und nun auch keine Notwendigkeit mehr besteht, die
geringe Attraktivitdt der Arbeitsbedingungen durch die Entlohnung auszu-
gleichen. ) Sofern zukiinftig Personaleinsparungen méglich sind, werden
sie aller Voraussicht nach in erster Linie zu einem Ausgleich des
Ersatzbedarfs infolge der Fluktuation und ''natiirlicher Abgénge'' fiih-
ren, kaum aber zu Entlassungen bereits beschéftigter Arbeitskréfte.
(Siehe zur Beurteilung der damit zusammenhéngenden Auswirkungen
auf den Arbeitsmarkt und die Arbeitskrifte Kap. III.)

cc) Bewdltigung der Rekrutierungsprobleme durch die Entwicklung
eines neuen Gieflverfahrens

Ein - im Unterschied zu den bisher behandelten Mafinahmen - anderer
Ansatzpunkt und eine andere Stofirichtung betrieblicher Manahmen zur
Bewiltigung von Rekrutierungsproblemen in der Putzerei ergibt sich bei
der Entwicklung eines neuen Giefverfahrens. Im folgenden sei dies
exemplarisch am Beispiel des Magnetformverfahrens dargestellt. Die
Anfinge des von uns untersuchten Projekts gehen noch auf die Situation
der Vollbeschéftigung zuriick. Flir den Betrieb traten bereits Anfang
der 70er Jahre auch bei der Rekrutierung ausléndischer Arbeitskrifte
Schwierigkeiten auf, ''geeignete' Arbeitskrifte zu finden, was sich
insbesondere auf die geforderte Zuverlédssigkeit und Genauigkeit be-
zog. Wie gezeigt, hat die verédnderte Situation auf dem Arbeitsmarkt
nicht zu einer Verminderung, sondern zu weiteren Verschirfungen der
Rekrutierungsprobleme gefiihrt, was auch wesentlich die Weiterfithrung
des Projekts forciert hat.

Der Schwerpunkt der hier behandelten MaBnahme liegt nicht auf der
Verédnderung von Arbeitsbedingungen in der Putzerei, sondern auf
den der Putzerei vorgeschalteten Produktionsprozessen. Ein wesent-
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liches Ziel fiir diese Mafinahme ist es, durch die Verdnderung des
Gief3- und Formverfahrens die Anforderungen an das Putzen der Guf3-
stiicke zu reduzieren und (tendenziell) damit das Putzen der Gufistiicke
liberfliissig zu machen. Der wesentliche hiermit erreichbare Effekt
fir die Bewéltigung von Rekrutierungsproblemen ist somit die Redu-
zierung des quantitativen Bedarfs an Arbeitskréften flir die Putzerei.

Ein weiterer rekrutierungsrelevanter Effekt ist - im Unterschied
zu den vorher behandelten MafBnahmen -, daB8 sich auch Auswirkungen
auf Arbeitsanforderungen und -bedingungen in anderen Produktionspro-
zessen ergeben. So entfallen nicht nur Té&tigkeiten in der Putzerei, son-
dern auch T&tigkeiten in der Kernmacherei. Es handelt sich hier eben-
falls um wenig attraktive Tétigkeiten; neben negativen Umgebungseinfliis-
sen durch Gase und Dédmpfe sowie Schmutz bestehen kérperliche Be-
lastungen durch das Heben und Tragen der Sandkerne. Ferner entfal-
len auch Tétigkeiten in der Formerei. Da die bisherige Formanlage
nicht mehr benétigt wird, fdllt auch die Bedienung der Riittel- und Prefi-
maschinen weg. Es handelt sich hier um Anlerntidtigkeiten (Maschinenbe-
dienung), bei denen die Arbeitskrifte ebenfalls negativen Umgebungs-
einfliissen durch Staub und Lé&rm sowie zusétzlich starker Vibration aus-
gesetzt sind. Zum anderen entstehen durch das neue GieBverfahren ''neue"
Téatigkeiten bei der Herstellung von Schaumstoffmodellen. Es handelt
sich hier im wesentlichen um einfache Maschinenbedienungstétigkeiten
(Uberwachung der Materialzufuhr, Auslésung des ''Schaumvorgangs'',
Herausnehmen der Schaumstoffmodelle, Ausspriihen der Wekrzeuge)
sowie einfache Vor- und Nacharbeiten an Schaumstoffmodellen. Der
entscheidende Unterschied gegentiiber bisherigen T&tigkeiten in der
Putzerei ist die Reduzierung der unmittelbaren kérperlichen Anforde-
rungen und Belastungen. Ferner entfallen auch die fiir die GieBerei
und Putzerei spezifischen negativen Arbeitsbedingungen wie Schmutz,
Staub: Es handelt sich nun um eine vergleichsweise "'saubere' Arbeit;
auch sind die Unfallgefahren geringer. Beim gegenwértigen Stadium der
Erprobung der Herstellung von Schaumstoffmodellen werden zur Bedie-
nung der Maschinen sowie flir die Vor- und Nacharbeiten weibliche Ar-
beitskréfte eingesetzt. Nach Aussagen der betrieblichen Experten wére
es technisch und 8konomisch auch ohne weiteres md&glich, den Maschi-
nenldrm durch Abddmmung oder Teilverkapselung der Maschinen zu re-
duzieren.

Die wesentlichen rekrutierungsrelevanten Effekte sind somit: Zum
einen bendtigt der Betrieb nicht mehr im gleichen Umfang wie bisher
ménnliche Arbeitskréfte mit hohem kdrperlichen Leistungsvermdgen
und hoher Belastbarkeit. Zum anderen entsteht in begrenztem Umfang
ein neuer Bedarf an Arbeitskréften; im Vergleich zu den bisherigen
Té&tigkeiten in der Putzerei sind hier jedoch nicht nur die Arbeitsbe -
dingungen attraktiver; die Arbeitsanforderungen machen dem Betrieb
auch den Zugriff auf ein anderes und auf dem Arbeitsmarkt verfiighares
Reservoir an Arbeitskriften mdéglich (un- und angelernte Frauen).

Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung war es noch nicht mdéglich, abzu-
sehen, in welchem Umfang sich Personaleinsparungen bei der Einfiih-
rung des neuen Verfahrens ergeben., Dies hingt vor allem auch davon
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ab, ob nur ein Teil oder ob die gesamte Produktion auf das neue Ver-
fahren umgestellt werden kann. Ferner war noch nicht abzusehen, wie
Personaleinsparungen vom Betrieb gehandhabt werden. Mit aller Wahr-
scheinlichkeit werden jedoch - nach den bisherigen Erfahrungen bei der
Herstellung der Schaumstoffmodelle - die in der Putzerei freigesetzten
Arbeitskréfte kaum auf die neu entstehenden Téatigkeiten umgesetzt.
Eine Weiterbeschéftigung der Arbeitskréfte héngt somit in hohem MafRe
von den noch in der Putzerei verbleibenden Arbeiten ab und/oder dem
Tempo, in dem die gesamte Produktion auf das neue Verfahren umge-
stellt wird (bei einer schrittweisen Umstellung ergibt sich z. B. auch
die Moglichkeit zu einer schrittweisen Reduzierung des Personalbe-
stands durch Nichtersetzen der Fluktuation und natiirlicher Abgénge).

2. Bergbau

a) Rekrutierungsprobleme als Anlaf fiir Humanisierungsmafnahmen

Im Unterschied zu der Situation in den untersuchten GieBereibetrieben
liegt im Bergbau das Schwergewicht bei der Bewé&ltigung von Rekrutierungs-
problemen nicht auf Humanisierungsmafnahmen, sondern alternativen
Strategien - und hier insbesondere auf Bildungsmafnahmen. Hierdurch
werden sowohl der Anlafl als auch die konkrete Durchfiihrung von Huma-
nisierungsmafBnahmen beeinfluflt. Rekrutierungsprobleme werden nicht
unmittelbar zum Anlaf betrieblicher MaBnahmen zur Verbesserung von
Arbeitsbedingungen, sondern nur vermittelt und in Abhéngigkeit vom Er-
folg (bzw. Nichterfolg) alternativer Strategien. i

Wir behandeln zunéchst (1) die Auswirkungen und Folgen der Rekru-
tierungsprobleme fiir die Betriebe und (2) betriebliche Strategien zur Be-
wiltigung von Rekrutierungsproblemen, die sich nicht auf die Verdnderung
von Arbeitsbedingungen richten (alternative Strategien). Dann anschlie-
Bend wird gezeigt (3), in welcher Weise der Anlaf fiir Humanisierungsmaf-
nahmen durch die Rekrutierungsprobleme und ''alternative'' Stretegien
zu ihrer Bewiltigung beeinfluflit wurde.

(1) Auswirkungen der Rekrutierungsprobleme: Die Auswirkungen des
Anwerbestops und die Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt filhren im
Bergbau zu aktuellen und insbesondere langfristig absehbaren Personal-
engpéssen, vor allem im priméren Produktionsbereich: Es ist ein gra-
vierender Engpafl (vergleichsweise) qualifizierter deutscher Arbeits-
krifte unter Tage im primé&ren Produktionsbereich abzusehen. Bislang
war die Beschiiftigung von ausléndischen Arbeitskréften im priméren
Bereich verbunden mit der Beschéftigung deutscher Arbeitskrifte, die
tiber eine langjdhrige Erfahrung im Bergbau verfiigen und die iiberwie-
gend zur '"Stammbelegschaft' im priméren Bereich z&hlen. Diese Arbeits-
krafte gehen jedoch zusehends der Altersgrenze entgegen oder/und kén-
nen aufgrund der abnehmenden Leistungsfihigkeit und gesundheitlichen
Schéddigungen nicht mehr im priméren Bereich eingesetzt werden. Eine
Rolle spielen hier auch die Einsatzbeschrinkungen. So zeigte sich auch
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schon in der Vergangenheit eine erhebliche "Abwanderung' von Arbeits-
kréften aus dem priméren in die sekundiren und tertidren Produktions-
bereiche im Bergbau (vgl. hierzu ausfithrlicher D6hl u. a. 1982). Ins-
gesamt weisen die deutschen Arbeitskréifte, gemessen an den betrieb-
lichen Anforderungen, eine deutliche Tendenz zur ﬁberalterung auf.
1976 waren z. B. nur 38 % der Belegschaft 35 Jahre und jilinger.

Gegeniiber der Altersstruktur von 1960 bestand 1967 bei den 15- bis
35jshrigen aus betrieblicher Sicht ein ""Defizit" von 15. 800 Arbeitskrif-
ten, wihrend bei den 40- bis 45jdhrigen ein '"Uberhang' von 18.600 Ar-
beitskriften bestand (Quelle: Expertengespriche).

Fiir die Betriebe ist damit ein zentrales Problem, wie die bishe-
rige "Kerngruppe' deutscher Arbeitskrifte im priméren Prosuktions-
bereich, die gegenwértig zwischen 45 und 55 Jahre alt sind, ersetzt
werden kénnen. Das Interesse der Betriebe an deutschen Arbeitskraf-
ten hat vor allem zwei Griinde: Zum einen sind mit der Mechanisierung
und Automatisierung auch die Anforderungen an die ''Verantwortung'
und "Zuverldssigkeit'' der Arbeitskrifte - was im Bergbau schon im-
mer eine zentrale Anforderung an die Arbeitskrifte war - gestiegen.
Zum anderen haben die im primé&ren Produktionsbereich eingesetzien
deutschen Arbeitskrifte fiir die Betriebe eine gewisse ''Management-
funktion''. Sie geben Anweisungen von Vorgesetzten weiter, sind bei der
Einarbeitung und Anlernung auslédndischer Arbeitskréfte behilflich und
sind in Gefahren- wie Problemsituationen die primé&ren Ansprechper-
sonen, da Sprachprobleme weitgehend ausgeschaltet sind (siehe hierzu
noch ausfiihrlicher weiter unten).

Eine spezielle Schwierigkeit bei der Bewidltigung der Rekrutierungs-
probleme ist die hohe Fluktuation bei neu beschéftigten deutschen Ar-
beitskréften und der daraus resultierende bestéindige Ersatzbedarf. Von
den deutschen Arbeitskriften, die ein Beschéftigungsverhéiltnis im Berg-
bau eingehen, verbleibt im Bergbau letztlich nur ein geringer Anteil:
Nach Informationen aus dem Jahre 1978 wandern beispielsweise 50 % im
ersten Beschéftigungsjahr wieder ab und 25 % im zweiten Beschéftigungs-
jahr, so daB im dritten Beschéftigungsjahr schlieBlich nur 15 bis 20 %
der neu rekrutierten Arbeitskréfte verbleiben (Expertengesprich). Das
Problem der Fluktuation besteht vor allem auch bei den betrieblich
ausgebildeten Facharbeitern fiir Reparatur- und Instandhaltung (siehe
hierzu ausfiihrlicher auch weiter unten). Ein besonderes Problem
ist hier, dafl - ebenso wie in anderen Branchen und Betrieben - qua-
lifizierte Arbeitskréfte nach der Ausbildung abwandern, aber - im
Unterschied zu anderen Branchen und Betrieben - keine qualifizierten
Arbeitskrifte zuwandern. Es ist daher u. a. auch kaum mdglich, die
betrieblich ausgebildeten Facharbeiter fiir die Reparatur und Instand-
haltung (Elektriker, Schlosser) fiir die qualifizierteren und verant-
wortungsvolleren T#tigkeiten im primé&ren Produktionsbereich (s. o.)
einzusetzen; es bestehen bereits Schwierigkeiten, den erforderlichen
Bedarf von Arbeitskriften flir die Reparatur und Instandhaltung zu
decken.

Die Probleme bei der Rekrutierung deutscher Arbeitskrifte haben
bereits aktuell zu Personalengpéissen gefiihrt. Diese zeigen sich nicht
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nur in unbesetzten Stellen; es ergeben sich vor allem auch Auswirkungen,
die aktuell nicht zu ''quantitativen', sondern eher zu "qualitativen'' Pro-
blemen beim Arbeitskrifteeinsatz filhren. Nach Auffassung betriebli-
cher Experten ist z. B. zu vermuten, dafl ein Grofiteil der Betriebs-
stillstdnde verhindert werden kénnte, wenn besser qualifizierte Arbeits-
kréfte eingesetzt wiren. Héufig sei es notwendig, daB das Aufsichis-
personal eingreift, damit die Produktion {iberhaupt 1&uft, was wiederum
zur Folge hat, daf die quantitativen Anforderungen an den Einsatz von
Aufsichtspersonal steigen. Qualifikationsmaéngel fithren auch zu Be-
schrinkungen und Problemen beim Einsatz und der Umsetzung von Ar-
beitskridften. Weniger qualifizierte Arbeitskrifte miissen oft an ge-
fihrdeten Betriebspunkten eingesetzt werden, was sowohl die Gefahr
von Betriebsstérungen als auch Wartungsmaéngel mit sich bringt. Fer-
ner entstehen durch die unsachgemiBe Behandlung technischer Anlagen
auch Unfallrisiken fiir die Arbeitskrifte an den Maschinen und fiir die
tibrige Belegschaft. Bei der Planung des Einsatzes der Arbeitskrifte
(Erstellung von langfristigen Einsatzplédnen) ergibt sich das Problem,
daB man sich bei der Ldsung der Einsatzprobleme zugleich oftmals Qua-
lifikationsprobleme einhandelt (vgl. hierzu D6hl u. a. 1982). Ferner
zeigten sich Personalengpéisse bei qualifizierteren Té&tigkeiten auch
schon in der Vergangenheit; sie fiilhrten zur Vergabe von Arbeiten an
sogenannte ''Fremdunternehmer'. An sie wurden (und werden) vorwie-
gend Streckenvortriebsarbeiten, das Abteufen der Schéichte und Begleit-
schédchte vergeben. Es handelt sich hier um Té&tigkeiten, die zum einen
ebenfalls hohe Belastungen und kérperliche Anforderungen mit sich
bringen, zum anderen aber auch den Einsatz qualifizierter Arbeits-
krifte erfordern. Die Unternehmerfirmen wurden in der Vergangen-
heit zunehmend eingesetzt, als dem Bergbau selbst die Fachkrifte fiir
diese Arbeiten fehlten bzw. sédmtliche qualifizierteren Arbeitskrifte
soweit m&glich an der ""Kohlenabbaufront' eingesetzt wurden. Da-
runter litten die Streckenvortriebsarbeiten. Obwohl es nach Auskunft
betrieblicher Experten 25 bis 30 % teurer ist, Fremdunternehmer
einzusetzen, sieht man aktuell keine Mdglichkeit, hierauf zu verzich-
ten (Expertengesprich).

Im Vergleich zu den Problemen bei der Besetzung qualifizierterer
und verantwortungsvollerer Té&tigkeiten scheint die Situation bei der
Deckung des Bedarfs an Arbeitskriften fiir die gering qualifizierteren
Téatigkeiten im Produktionsbereich vergleichsweise glinstig.

Bei den auslindischen Arbeitskréften zeigt sich seit Anfang der
70er Jahre eine deutliche Tendenz zum lédngerfristigen Verbleib,
so daf der Bergbau zunehmend mit einer "Stammbelegschaft' an auslin-
dischen Arbeitskriften rechnen kann, So waren z. B. 1972 23 % der
Auslinder iiber drei Jahre bei der RAG beschiéftigt; 1976 waren es
schon 68 %; 1974 waren bereits 9 % der ausldndischen Arbeitskrifte
mehr als zehn Jahre beschéftigt und fiir 1985 rechnet man mit circa
50 % von iliber zehn Jahre beschiftigten ausldndischen Arbeitskréften
(vgl. RAG 1977 a, Blatt 39; vgl. hierzu auch die Ausfiihrungen zur
Verringerung der Fluktuation seit Anfang der 70er Jahre in Abschnitt A).
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Da die Altersstruktur bei den auslédndischen Arbeitskriften fiir die Be-
triebe giinstig ist, geht man seitens der Betriebe mittel- und langfristig
von einem geringen Einsatzbedarf aus; soweit ein solcher besteht, rech-
net man damit, die erforderlichen Arbeitskrifte vorwiegend aus dem Re-
servoir der auf dem Arbeitsmarkt der BRD verfiigbaren auslédndischen
Arbeitskrifte rekrutieren zu kénnen (z. B. auch durch iiberregionale An-
werbeaktionen).

Durch die ''Stabilisierung'’ der Beschéftigung ausléndischer Arbeits-
kréfte im primé&ren Produktionsbereich kénnen zum anderen jedoch
nur die Rekrutierungsprobleme bei Arbeitskriften fiir geringqualifi-
zierte Tétigkeiten bewéltigt werden, wenn kein Zusatzbedarf an Arbeits-
kréften entsteht. Dies besagt auch, dafl eine Ausweitung der Produktion
- auf der Grundlage der bestehenden Arbeitsbedingungen und -anforde-
rungen - kaum moglich ist. Ferner kann nun die - in der Vergangenheit
bereits praktizierte - innerbetriebliche Rekrutierung von Arbeitskrif-
ten fur qualifizierte Téatigkeiten aus dem Reservoir der un- und ange-
lernten ausléndischen Arbeitskriafte nicht mehr weitergefiihrt werden;
es entsteht hier das Problem, daB 'eine Liicke gestopft' und zugleich
eine "'neue' geschaffen wird. Da die Rekrutierung von Arbeitskraften
auf dem Arbeitsmarkt - und insbesondere deutscher Arbeitskrifte - wenn
tiberhaupt, dann noch am ehesten fiir die qualifizierteren und verantwor-
tungsvolleren Tétigkeiten méglich ist, kommt es nun darauf an, die be-
reits beschéftigten ausléndischen Arbeitskriéfte auf den geringqualifi-
zierteren Té&tigkeiten zu halten und entsprechend die Mdglichkeit des
Wechsels zu (vergleichsweise) attraktiveren Tétigkeiten zu beschrin-
ken.

(2) AusbildungsmaBnahmen als alternative Strategie zur Bewiltigung
von Rekrutierungsproblemen: Da aus betrieblicher Sicht langfristig mit
einer Stabilisierung der Beschiftigung ausléndischer Arbeitskrifte ge-
rechnet wird, richten sich Aktivitéten zur Bewéltigung von Rekrutierungs-
problemen vorrangig auf die Rekrutierung deutscher Arbeitskrifte fiir
qualifiziertere und verantwortungsvollere Tétigkeiten. Ein Schwerpunkt
liegt hier auf der Erschliefung eines ''neuen Rekrutierungsreservoirs''.
Wesentliches Instrument hierfiir ist das Angebot und die Durchfilhrung
von Ausbildungsmafinahmen. Hierdurch wird der sich aus den Rekru-
tierungsproblemen ergebende Druck zur Verénderung von Arbeitsbe-
dingungen abgefangen; allerdings kénnen mit Ausbildungsmafinahmen al-
lein die Rekrutierungsprobleme nicht bewéltigt werden. Ergénzend und
in Abhéngigkeit von der Wirksamkeit alternativer Strategien ist fiir die
Bewiltigung von Rekrutierungsproblemen auch die Verbesserung von
Arbeitsbedingungen erforderlich.

Am Beispiel des Bergbaus 146t sich zeigen, daf Betriebe mit Aus-
bildungsmaf@nahmen unterschiedliche Ziele und Interessen verfolgen
kénnen, wobei neben der Heranbildung der erforderlichen Qualifikation
auch die Rekrutierung von Arbeitskriften fiir vergleichsweise wenig
attraktive Téatigkeiten flir das Angebot und die Durchfithrung von Aus-
bildungsmagBnahmen ausschlaggebend sein kénnen (vgl. hierzu allge-
mein auch Binkelmann u. a. 1975, S. 162). In unserer Fragestellung
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besagt dies, daf betriebliche Ausbildungsmafinahmen nicht pauschal
als Ergénzung und Bestandteil einer Humanisierung der Arbeit einge-
schitzt werden diirfen; vielmehr kénnen Ausbildungsmafnahmen auch
die Aufrechterhaltung wenig attraktiver und belastender Té#tigkeiten
begiinstigen, indem (bzw. wenn) sie dazu dienen, Arbeitskrifte auf
solche Tétigkeiten hinzulenken und auf diese Weise der Druck zur Ver-
&nderung von Arbeitsbedingungen reduziert wird.

Unter diesem - in unserer Fragestellung bewuflt pointierten - Aspekt
sei im folgenden auf die betrieblichen Ausbildungsmafnahmen und ihre
Bedeutung fiir die Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen einge-
gangen. Wir behandeln dabei die Ausbildungsmafnahmen nicht umfas-
send, sondern nur unter einem spezifischen Aspekt. Dabei ist im Falle
des Bergbaus zu beriicksichtigen, daf sich hier grundlegende Hemm-
nisse flir eine umfassende Verédnderung der bergbauspezifischen Arbeits-
anforderungen und Arbeitsbedingungen - aus denen Rekrutierungsproble-
me resultieren - stellen und daher der Zwang zur Entwicklung alterna-
tiver Strategien zur Bewéltigung von Rekrutierungsproblemen stérker
ist als in Produktionsbereichen, in denen durch Automatisierung oder
Entwicklung neuer Produktionsverfahren die bisherigen T&tigkeiten
und Arbeitsbedingungen umfassend und grundlegend verédndert werden
konnen (wie dies z. B. bei Gieflereibetrieben bei Té&tigkeiten in der
Putzerei méglich ist oder zumindest eher méglich erscheint).

Fir unsere Fragestellung sind folgende Zusammenhénge von Be-
deutung: Durch das Angebot einer Berufsausbildung kénnen die Betriebe
die aktuellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt nutzen, um dem Berg-
bau Arbeitskréfte zuzufithren und ein Reservoir an Arbeitskréften fiir
die qualifizierteren und verantwortungsvolleren Té&tigkeiten im primé&-
ren Produktionsbereich zu schaffen. Durch die inhaltliche Ausrichtung
der Ausbildung auf bergbauspezifische Anforderungen erfolgt sowohl
hinsichtlich der Qualifikation als auch beruflichen Orientierung eine
spezifische - auf eine spétere Beschiftigung im Bergbau - ausgerichte-
te Steuerung der Berufswahl und spdteren Tétigkeiten der Jugendlichen.
Durch 6ffentliche Regelungen der Berufsausbildung wird die Moglich-
keit der Betriebe, die Durchfiihrung einer Berufsausbildung als In-
strument zur Rekrutierung von Arbeitskréiften einzusetzen, nicht be-
eintrédchtigt, sondern eher begiinstigt.

Die RAG z&hlt in der BRD zu den gréfiten Anbietern einer Berufs-
ausbildung (1979 belief sich der Bestand an Auszubildenden auf circa
11.000). Die Ausbildung erstreckt sich zum einen auf nicht unmittel-
bar bergbauspezifische Berufe wie Elektriker und Betriebsschlosser
in der Reparatur und Instandhaltung; zum anderen auf bergbauspezi-
fische Tétigkeiten in der Produktion unter Tage; es sind dies die Aus-
bildung zum Bergmechaniker, dem Berg- und Maschinenmann sowie
Jungbergmann.

Obwohl fiir die Ausbildung der qualifizierteren und verantwortungs-
volleren Tétigkeiten in der Produktion spezifische Kenntnisse im Um-
gang mit hochmechanisierten und automatisierten Produktionsanlagen
sowie des Produktionsablaufes unter Tage erforderlich sind, ergibt sich

70

Bohle/Dei3/Dohl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik. 3 .
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838 ]SFMQNCH"EN



hieraus nicht zwangsldufig das Erfordernis fiir die Betriebe, fiir die
Heranbildung dieser Qualifikationen eine Berufsausbildung fiir Jugend-
liche zu schaffen und durchzufiihren.

Sowire es beispielsweise auch méglich, fiir die Besetzung der qualifi-
zierteren Té&tigkeiten unter Tage Betriebsschlosser u. 4. einzusetzen
oder anstelle einer Berufsausbildung flir Jugendliche das Schwergewicht
auf die Anlernung und Qualifizierung erwachsener Arbeitskrifte zu le-
gen, Ferner wére es auch mdoglich, anstelle einer Berufsausbildung,
die sich auf die bergbauspezifischen Anforderungen richtet, eine Aus-
bildung durchzufiihren, die sich generell und brancheniibergreifend auf
Té&tigkeiten an hochtechnisierten Produktionsanlagen richtet und bei der
die bergbauspezifischen Anforderungen und Gegebenheiten ergédnzend
oder auch erst nach der Ausbildung erworben werden.

Nach unseren Befunden ist eine wichtige - wenn nicht vorrangige -
Zielsetzung bei der betrieblichen Durchfiihrung einer Berufsausbildung
in der Produktion, jugendliche Arbeitskréfte dem Bergbau zuzufiihren
und hiermit ein neues Rekrutierungsreservoir an Arbeitskréften zu er-
schlieflen. Besonders deutlich wird dies an der Schaffung eines neuen
Ausbildungsberufes, der speziell auf die qualifizierteren und verant-
wortungsvolleren Tétigkeiten im primé&ren Produktionsbereich ausge-
richtet ist.

(2) Im Unterschied zu der geringen Attraktivitét einer Beschiéftigung
im Bergbau hat die Berufsausbildung im Bergbau in den traditionellen
Facharbeiterberufen (Betriebsschlosser, Elektriker) von je her eine
vergleichsweise hohe Attraktivitédt (vgl. auch hierzu INFAS 1977).
Verstédrkt wurde dies seit der Rezesssion 1974 und der damit verbunde-
nen Verringerung der Ausbildungs- und Beschéiftigungsmdglichkeiten
fiir Jugendliche in anderen Betrieben und Branchen. Es ergab sich
nicht nur eine quantitativ ansteigende Nachfrage nach einer Berufsaus-
bildung im Bergbau, sondern auch eine Veridnderung des qualitativen
Niveaus der Bewerber fiir eine Berufsausbildung und entsprechend auch
erweiterte betriebliche Selektionschancen; zum Teil bewarben sich
nun Realschiiler um eine Ausbildungsmo&glichkeit. Dieser Attraktivitét
der Berufsausbildung steht jedoch gegeniiber, dal sich die Nachfrage
nach Ausbildung primé&r auf die liberwiegend nicht bergbauspezifischen
Facharbeitertédtigkeiten in der Reparatur und Instandhaltung richtet
(Elektriker, Schlosser). Ferner wandert ein Grofiteil der Jugendlichen
nach der Ausbildung in diesen Berufen unmittelbar oder in den er-
sten drei Jahren nach der Ausbildung in andere Beschiéftigungsbe -
reiche mit attraktiveren Arbeitsbedingungen ab. Nach vorliegenden
Statistiken ist die Abwanderung von Auszubildenden im Bergbau zwar
nicht wesentlich héher als in anderen Branchen (vgl. hierzu ausfiihr-
licher auch RAG 1972 sowie RAG 1977 b). Wie bereits erw#hnt, er-
geben sich jedoch filir den Bergbau im Unterschied zu anderen Bran-
chen und Betrieben keine Zuwanderungen. Betrachtet man auf diesem
Hintergrund die Ausbildung zum Bergmechaniker, so 148t sie sich

als eine Strategie interpretieren, die Attraktivitit einer Berufsaus-
bildung zu nutzen, um dem Bergbau Jugendliche zuzufiihren und durch
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den Inhalt der Ausbildung - im Unterschied zu den traditionellen Fach-
arbeiterberufen - eine stérkere Ausrichtung der Jugendlichen - sowohl
hinsichtlich der Qualifikation als auch der beruflichen Orientierung -
auf bergbauspezifische T#&tigkeiten in der Produktion und damit auf einen
Verbleib im Bergbau zu erreichen,

Die Ausbildung zum Bergmechaniker trat seit 1976 an die Stelle der
bisherigen Ausbildung zum Knappen. Es wurde ein neues Berufsbild
entwickelt, das auf die durch die Mechanisierung und Automatisierung
eingetretenen Ver#dnderungen der Téatigkeiten unter Tage Bezug nimmt.
Die Ausbildung ist auf den Erwerb von Kenntnissen und Fertigkeiten
im Umgang mit den technischen Produktionsmitteln im Bergbau ausge-
richtet.

Durch die Ausrichtung der Ausbildung auf bergbauspezifische An-
forderungen unter Tage soll - nach Aussagen betrieblicher Experten -
(u. a.) erreicht werden, daf bereits wihrend der Ausbildung eine Ge-
woéhnung der Jugendlichen an bergbauspezifische Arbeitsplédtze méglich
wird und damit dem "Praxisschock' bereits in der Ausbildung vorge-
beugt werden kann. Was den spiteren Einsatz der Arbeitskréfte be-
trifft, so ist fiir die Personalplanung die Zielsetzung leitend, Arbeits-
gruppen zu bilden, bei denen jeweils den Bergmechanikern mehrere
gering qualifizierte Arbeitskrifte - insbesondere die ausléndischen
Arbeitskrifte - zugeordnet werden kénnen.

Durch die Berufsausbildung soll vor allem ein Potential an ver-
antwortungsbewuflten und zuverléssigen Arbeitskriften geschaffen
werden. Fachlich sollen die Arbeitskréfte vor allem in der Lage sein,
Stérungen an Produktionsanlagen zu verhindern, indem '"Fehlerquel-
len rechtzeitig erkannt werden und damit gar nicht erst entstehen
kénnen'' (23). Neben fachlichen Qualifikationen im engeren Sinn soll
die Berufsausbildung dazu beitragen, bei den Arbeitskriften eine "Fach-
arbeitermentalitét' zu erzeugen, wie dies bei der Ausbildung in den
traditionellen Facharbeiterberufen gegeben ist; gemeint sind hiermit
insbesondere Arbeitstugenden wie Einsatzbereitschaft, Verantwor-
tungsbewuBltsein usw. Ferner sollen durch die Berufsausbildung die
qualifizierteren und verantwortungsvolleren Té#tigkeiten im priméren
Produktionsbereich prestigegeméf aufgewertet werden; wobei fiir die
Rekrutierung insbesondere die hierdurch angestrebte Attraktivitét
solcher Tétigkeiten und ihre Abhebung gegeniliber geringqualifizierten
Téatigkeiten im priméren Produktionsbereich von Bedeutung ist.

Von den Betrieben wird angestrebt, das Ausbildungsangebot in den
traditionellen Facharbeiterberufen nicht wesentlich auszuweiten,
sondern Jugendlichen, die sich um eine Ausbildung bewerben, fiir
die Ausbildung zum Bergmechaniker zu interessieren und sie darauf
hinzulenken.

Durch 6ffentliche Regelungen der betrieblichen Ausbildung (s. u.)
wird die Moéglichkeit, sie als Instrument zur Rekrutierung von Ar-
beitskréften flir die qualifizierteren und verantwortungsvolleren T&-
tigkeiten im priméren Produktionsbereich zu nutzen, nicht beschrinkt;
zum Teil ergeben sich hier aus der 6ffentlichen Regelung auch positive
Effekte fiir die Betriebe. Die Initiative zur Schaffung eines neuen

72

Bohle/Dei3/Dohl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838




Ausbildungsberufs ging vom Bergbau aus; das dabei entwickelte Berufs-
bild wurde jedoch auch 6ffentlich anerkannt. Entsprechend erfolgt auch
die Durchfiihrung der Ausbildung auf der Grundlage einer allgemeinen,
6ffentlich anerkannten Ausbildungsordnung. Damit wird zwar grundsétz-
lich die Méglichkeit der Verwertbarkeit der Qualifikation auf dem Ar-
beitsmarkt fliir die Jugendlichen und damit auch der Wechsel des Betrie-
bes nach der Ausbildung beglinstigt. Die bergbauspezifische Ausrichtung
der Ausbildung wurde aber nicht verédndert. Ferner ergibt sich fiir den
Betrieb als positiver Effekt: Durch die 6ffentliche Anerkennung und
Regelung wurde die Ausbildung den traditionellen Facharbeitern formal
gleichgestellt; sie kann somit von den Betrieben den Jugendlichen auch
eher als eine gleichwertige Alternative angeboten werden. Infolge der
Neuartigkeit der Entwicklungen lieBen sich die tatséichlichen Effekte

fiir die Rekrutierung von Jugendlichen und ihres Verbleibs zum Zeit-
punkt unserer Untersuchung noch nicht absehen. Seitens der Betriebe
rechnet man jedoch damit, dafl langfristig der Anteil der Ausbildung zum
Bergmechaniker sukzessive ausgeweitet wird und damit auch der Anteil
der im Bergbau verbleibenden Jugendlichen steigt. U. a. wird auch
damit gerechnet, daf die bergbauspezifische Ausrichtung der Ausbildung
im Falle einer Abwanderung eine spitere Riickkehr der Arbeitskréfte
zum Bergbau erleichtert und beglinstigt (zu den Effekten von Ausbil-
dungsmafinahmen fiir die Bew#ltigung von Rekrutierungsproblemen siehe
ausfihrlicher Punkt (3) dieses Abschnitts).

(b) Ein Zusammenhang zwischen Ausbildungsmafinahmen, Strategien
zur Bewiltigung von Rekrutierungsproblemen und 6ffentlichen Rege-
lungen besteht auch bei der Ausbildung zum Jungbergmann.

Vorginger dieser Ausbildung war der Bergjungarbeiter; es handelte
sich hier ausschliellich um eine Anlernung im Rahmen der normalen
Tétigkeit, die Qualifizierung war nicht als eine besondere Form der
Ausbildung organisiert. Die Ausbildung zum Jungbergmann wurde im
April 1977 auf Initiative der Gewerkschaften und auf der Grundlage
eines Tarifvertrages eingefithrt. Absicht der tarifvertraglichen Rege-
lung war es, die Anlernung zu systematisieren und sie als Ausbildung
gegentiiber der normalen produktiven Té&tigkeit abzuheben. Die Jugend-
lichen erhalten im Unterschied zur Berufsausbildung keinen Ausbil-
dungsvertrag, sondern einen 'Arbeitsvertrag mit Ausbildungsabkom-
men''; die Ausbildungsinhalte sind nicht durch eine Ausbildungsordnung,
sondern tarifvertraglich geregelt. Obwohl sich aus der tarifvertraglichen
Regelung der Ausbildung fiir die Betriebe durchaus zusétzliche Anfor-
derungen und Beschrénkungen gegeniiber der bisher bestehenden Form
der Anlernung ergeben konnen (infolge der Neuartigkeit dieser Aus-
bildung lagen hierzu zum Zeitpunkt unserer Untersuchung noch kaum
praktische Erfahrungen vor), wird hierdurch jedoch die bergbauspezi-
fische Ausrichtung der Qualifizierung nicht veréndert. Nach wie vor
besteht das Schwergewicht in der Anlernung '"vor Ort".

Fiir die Betriebe steht hier das Ziel im Vordergrund, die Jugend-
lichen an die "industrielle Produktionsweise unter Tage heranzu-
fihren und zu gewdhnen' sowie bei den Jugendlichen eine "integrative
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Arbeitshaltung' zu erzeugen. Die Jugendlichen sollen insbesondere zu
einem zuverldssigen und verantwortungsbewufiten Umgang mit den
technischen Produktionsmitteln erzogen und motiviert werden. Letzte-
res geht auf die Erfahrung zuriick, dafl auch bei einfachen Té&tigkeiten
an hochtechnisierten Produktionsanlagen Anforderungen an die Zuver-
ldssigkeit und Verantwortung der Arbeitskrifte gestellt werden, daf
andererseits aber diese (geringqualifizierten) Tétigkeiten selbst keine
besondere '"Motivierung' der Arbeitskréifte hierzu ermdglichen. Dabei
kann auch hier die Durchfilhrung einer Ausbildung als Instrument zur
Rekrutierung von Arbeitskréften genutzt werden. Die Betriebe koénnen
nun auch bei der Rekrutierung von Arbeitskréften fiir geringqualifizierte
Tatigkeiten die Attraktivitét der Angebots einer Ausbildung nutzen. Da-
bei ergibt sich aus der tarifvertraglichen Regelung fiir die Betriebe

als positiver Effekt, daB hierdurch der '"Ausbildungscharakter' unter-
strichen (und auch bestétigt) sowie das Image einer solchen Qualifi-
zierung aufgewertet wird. Fiir die Rekrutierung kommen hier insbe-
sondere Jugendliche in Frage, die wegen ihres schulischen Abschlus-
ses - wie z. B. Sonderschiiler, Jugendliche ohne Schulabschlufl - oder
eines mangelnden Angebots an Ausbildungsmoglichkeiten nicht in der
Lage sind, eine ''normale'' Berufsausbildung zu erwerben, zugleich
aber hohes Interesse an einer beruflichen Qualifizierung haben. Hierauf
richtete sich auch bisher schon die Rekrutierung von Jugendlichen

fiir die Tatigkeit des Jungbergmanns. Zum Zeitpunkt unserer Unter-
suchung war es noch nicht méglich, die tats&chlichen Effekte fiir die
Rekrutierung von Jugendlichen abzuschéitzen; es kann aber davon aus-
gegangen werden, dafl hierdurch die Rekrutierung von Jugendlichen

fir einfache T&tigkeiten unter Tage beglinstigt wird.

(c) Ein weiterer Zusammenhang zwischen 6ffentlichen Mafinahmen im
Rahmen der Berufsausbildung und betrieblichen Strategien bei der
Rekrutierung von Arbeitskriften zeigt sich bei dem in Nordrhein-
Westfalen seit 1978 eingefiihrten Berufsvorbereitungsjahr fiir Jugend-
liche, die keine normale Berufsausbildung erwerben koénnen.

Bei der praktischen Handhabung des Berufsvorbereitungsjahres
zeigt sich, dafl hierdurch die betrieblichen Mdglichkeiten der Re-
krutierung von Jugendlichen nicht beschrénkt werden; vielmehr er-
gibt sich flir den Bergbau die Méglichkeit, das Berufsvorbereitungs-
jahr auch zu einer Verbesserung der Rekrutierung von Jugendlichen
zu nutzen. Grund hierfiir ist, daf fiir die praktische Verwirklichung
des Berufsvorbereitungsjahres keine ausreichenden &ffentlichen Aus-
bildungseinrichtungen vorhanden waren. Der Bergbau stellt die berg-
baueigenen Berufsschulen zur Durchfiihrung des Berufsvorbereitungs-
jahres zur Verfligung. Auf diese Weise ergibt sich die Mo6glichkeit,
auch solche Jugendliche dem Bergbau ndherzubringen, die aktuell kein
Interesse an einer Ausbildung und Beschéftigung im Bergbau haben,
die aber nach und wéhrend des Berufsvorbereitungsjahres in speziel-
ler Weise hierzu befdhigt und motiviert werden kénnen. Die Erwar-
tungen der RAG lagen zum Zeitpunkt unserer Untersuchung bei einer
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Verbleibquote der Jugendlichen von circa 50 %, langfmstlg rechnet
man mit zu zu 75 %.

(d) Im Unterschied zur Ausbildung zum Bergmechaniker und zum Jung-
bergmann sind die Effekte der Ausbildung zum Berg- und Maschinen-
mann fiir die Rekrutierung von Arbeitskriften eher ambivalent:

Die Ausbildung zum Berg- und Maschinenmann ist schmaler als die
des Bergmechanikers und ist von ihrem Qualifikationsniveau her ver-
gleichbar mit der Ausbildung zum ''Teilfacharbeiter' in Metall- und
Elektroberufen. Sie gliedert sich in drei Fachrichtungen, die sich
jeweils auf bestimmte Produktions- und Téatigkeitsbereiche im Bergbau
beziehen: den Bereich Vertrieb, der Gewinnung; den Bereich Férderung
und Transport und den Bereich Wartung. Die Initiative zur Errichtung
dieses Ausbildungsganges ging - nach uns vorliegenden Informationen -
von der Bundesregierung aus (bzw. dem Arbeitsministerium, Wirt-
schaftsministerium sowie dem Ministerium flir Bildung und Wissen-
schaft). Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung befand sich die Ausbil -
dung noch in einem Stadium der Erprobung. Es handelt sich um eine
zweijdhrige Ausbildung, die ebenfalls zu einem anerkannten Ausbil-
dungsberuf werden soll. Ziel ist, Jugendlichen, die lediglich eine An-
lernausbildung zum sogenannten Jungbergmann (s. u.) durchlaufen, zu-
sidtzlich die Chance zur Weiterqualifizierung in einen anerkannten Aus-
bildungsberuf zu geben.

Sie kann auch von den Betrieben dazu genutzt werden, um die At-
traktivitdt der Ausbildung zum Jungbergmann zu erhdhen, indem eine
darauf aufbauende Weiterqualifizierung in Aussicht gestellt wird. Zum
anderen kann sich hieraus aber fiir die Betriebe auch das Problem er-
geben, daf ein entsprechender Aufstiegs- und Erwartungsdruck ent-
steht, durch den die Mdglichkeit beschrénkt wird, auch deutsche Arbeits-
krifte flir geringqualifizierte Tatigkeiten einzusetzen und sie auf diesen
Téatigkeiten zu halten.

Ferner besteht die Moglichkeit, dal der Wunsch nach einer Weiter-
qualifizierung nicht nur bei deutschen Arbeitskréaften entsteht, sondern
auch bei ausléndischen Arbeitskriften. (Grundsétzlich bleibt es aber
auch dann, wenn die Ausbildung zum Bergbau-~ und Maschinenmann ein
o6ffentlich-anerkannter und geregelter Ausbildungsweg ist, den Betrie-
ben iiberlassen, wieviel Ausbildungsmdoglichkeiten dieser Art im kon-
kreten Fall angeboten und welche Selektionskriterien beim Zugang zu
dieser Ausbildung angewendet werden. )

Schljefllich ist die Ausbildung zum Berg- und Maschinenmann auch
nicht - im Unterschied zu den anderen Ausbildungswegen - auf die be-
absichtigte und bereits praktizierte Aufspaltung der T#tigkeiten in
geringqualifizierte, primér ausfiilhrende Té&tigkeiten einerseits und
qualifiziertere sowie verantwortungsvollere Tétigkeiten mit Disposi-
tions - und ""Managementfunktionen' (s. o.) andererseits ausgerichtet.
Zum einen sind die Arbeitskrifte zu qualifiziert, um fir geringquali-
fizierte Tétigkeiten eingesetzt zu werden, wobei vor allem auch das
Anspruchsniveau und der Erwartungsdruck seitens der Arbeitskrifte
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zu beriticksichtigen ist. Zum anderen entsprechen die Qualifikationen
aber auch nicht den Anspriichen der Betriebe an die ''qualifizierteren
Arbeitskrifte’’, und zwar sowohl hinsichtlich ihres flexiblen Einsatzes
als auch der Ubernahme von Managementfunktionen. Soweit die Mog-
lichkeit des Einsatzes des Berg- und Maschinenmanns von den Betrie-
ben in Betracht gezogen wird, rechnet man damit, den Berg- und Ma-
schinenmann zukiinftig auf Tatigkeiten einzusetzen, bei denen sie

'"'von den Bergmechanikern geftihrt und von den Jungbergleuten oder
sonstigen geringqualifizierten Arbeitskriften unterstiitzt werden'' (24).

(3) MaBnahmen zur Humanisierung der Arbeit als "'ergéinzende' Stra-
tegie zur Bewéltigung von Rekrutierungsproblemen: Durch das Angebot
einer Ausbildung kénnen dem Bergbau zwar Arbeitskrifte zugefiihrt
werden; es wird hierdurch aber nur ein potentielles Rekrutierungsre-
servoir geschaffen. Ob und in welcher Weise die Durchfilhrung einer
Ausbildung letztlich eine erfolgreiche Rekrutierungstrategie ist, héngt
davon ab, ob die Arbeitskrifte nach der Ausbildung auch im Betrieb
verbleiben. Hieraus ergibt (bzw. ergab) sich auch ein Einfluf} der Re-
krutierungsprobleme auf die Initiierung von Mafinahmen zur Humani-
sierung der Arbeit. Unter dem Aspekt der Rekrutierung von Arbeits-
kriften sind solche MaBnahmen eine ''erginzende' betriebliche Strate-
gie zur Rekrutierung von Nachwuchskréften flir qualifiziertere Téatig-
keiten im priméren Produktionsbereich.

Auf das Problem der Abwanderung bei den traditionellen Facharbei-
terberufen wurde bereits weiter oben hingewiesen; es besteht aber
auch bei Ausbildungswegen, die stirker auf die bergbauspezifischen
Téatigkeiten und Anforderungen ausgerichtet sind. So wird von betrieb-
lichen Experten bei der Ausbildung zum Bergmechaniker ein Abwan-
derungsverlust von circa 20 % bereits wihrend der Ausbildung genannt
und fiir Jungbergleute eine Abwanderungsquote von 40 % bis zum Alter
von 18 Jahren. (Die Angaben beziehen sich auf Informationen aus dem
Jahr 1978.) Insgesamt wird fiir die Berufsausbildung (Betriebsschlos-
ser und -elektriker eingeschlossen) eine Abgangsquote von durch-
schnittlich fast 50 % angefithrt. In der Vergangenheit (seit 1974) wurde
u. a. versucht, der Abwanderung durch eine sogenannte ''Bleibepri-
mie' entgegenzuwirken. Sie wurde jedoch - nach uns vorliegenden In-
formationen - kaum als Anreiz fiir einen Verbleib im Bergbau wirk-
sam. Als Griinde hierflir werden genannt: Zum einen die von Anfang
an bei den Jugendlichen bestehende Absicht, auf Dauer keine Téitig-
keit im Bergbau auszuiiben und somit z. B. auch eine bergbauspezi-
fische Ausbildung zu nutzen, um iberhaupt eine Ausbildung zu erwer-
ben. Zum anderen wird der sogenannte ''Praxisschock'' nach der Aus-
bildung angefiihrt (s. o.). Bei der Ausbildung zum Bergmechaniker
und Jungbergmann wird zwar versucht, eine Gewdhnung und Vertraut-
heit mit den bergbauspezifischen Arbeitsbedingungen bereits wéahrend
der Ausbildung einzuleiten. Es entsteht damit aber das Problem, daf
(mdglicherweise) das Abkehrverhalten bereits wihrend der Ausbildung
geférdert wird oder bereits wahrend der Ausbildung bei den Jugend-
lichen der Entschluff zur Abwanderung nach der Ausbildung entsteht.
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Aufschlufireich fiir unsere Fragestellung ist, daf es bereits 1972
als eine vorrangige personalpolitische Aufgabe angesehen wurde, 'al-
les Denkbare zu unternehmen, um die Abkehrneigung unserer jungen
Facharbeiter soweit wie moglich zu vermindern' (vgl. RAG 1972, S. 5).
Zu dieser Zeit wurden jedoch vorrangig Mafinahmen zur Verbesserung
der Bezahlung, besserer Betreuung der Jugendlichen wéhrend und nach
der Ausbildung, Ausweitung des Fortbildungsangebots, Verdnderungen
des Fihrungsverhaltens u. 4. vorgeschlagen, wé&hrend eine Reduzie-
rung der bergbauspezifischen Arbeitsbelastungen und Verbesserung der
Arbeitsbedingungen unter Tage nicht in Erw&gung gezogen wurden.
Mittlerweile scheint sich aber bei den Betrieben zunehmend die Er-
fahrung und Erkenntnis durchgesetzt zu haben (und durchzusetzen), daf
Strategien zur Anwerbung von Nachwuchskréften und Minderung ihrer
Abwanderung wenig erfolgreich sind (bzw. sein kénnen), solange die
Jugendlichen nach und wihrend der Ausbildung schlechte und wenig at-
traktive Arbeitsbedingungen vorfinden. Zum Teil wurde dies auch durch
Untersuchungen zur Arbeitsmarktsituation des Bergbaus und den M&g-
lichkeiten zur Bewiltigung von Rekrutierungsproblemen bekriftigt. So
wird hier z, B. vorgeschlagen, die Offentlichkeitsarbeit zu verstérken,
andererseits wird aber auch nachdriicklich darauf hingewiesen, daf
daneben und ergéinzend ''an einer weiteren Humanisierung im Bergbau
gearbeitet werden muB', da die schlechten und belastenden Arbeitsbe-
dingungen unter Tage - und speziell im primiren Produktionsbereich -
als Hauptgriinde fiir die Abwanderung anzusehen sind (vgl. INFAS
1977, S. 84).

Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung war bei den Betrieben die Be-
deutung von Mafnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen fiir
die Bewiltigung von Rekrutierungsproblemen iiberwiegend ein "'zusétz -
liches', "erginzendes' Argument fiir die Initiierung (bzw. den Anlag)
solcher Mafinahmen; im Vordergrund standen andere Griinde (siehe
dazu ausfithrlicher D6hl u. a. 1982). Der EinfluB der Rekrutierungs-
probleme (und entsprechend arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen und
Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt) bestand wesentlich in einer
Forcierung von - primér aus anderen Griinden - eingeleiteten MafR-
nahmen zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen. Die Bewé&ltigung
von Rekrutierungsproblemen durch Mafnahmen zur Humanisierung der
Arbeit wurde liberwiegend erst nachtriiglich (d. h. nach der Einleitung
solcher Mafnahmen) als zusétzliche Begriindung - insbesondere auch
im Rahmen innerbetrieblicher Entscheidungsprozesse u. 4. - herange-
zogen.

Langfristig kann dies jedoch zur Folge haben, daf hierdurch das
Erfordernis und die Méglichkeit der Verédnderung von Arbeitsbe-
dingungen bewuiter werden und zukiinftig - etwa im Falle einer weiter
anhaltenden oder gar ansteigenden Abwanderung von Jugendlichen nach
der Ausbildung - Rekrutierungsprobleme nicht nur ein ergénzender,
sondern selbst zu einem ausschlaggebenden Anlafl flir MafSinahmen der
Arbeitsbedingungen werden (bzw. werden kénnen).
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Dabei ist davon auszugehen, dafl sich langfristig auch aus der Po-
litik der Stabilisierung der Auslidnderbeschéftigung Anforderungen an
eine Verbesserung von Arbeitsbedingungen ergeben und somit hier-
durch nur kurzfristig der Druck auf eine Verdnderung von Arbeitsbe-
dingungen abgefangen werden kann. Plastisch brachte dies ein be-
trieblicher Experte mit der Feststellung zum Ausdruck: ''Solange die
ausléndischen Arbeitskréfte nur kurzfristig beschiftigt waren, wurde
ein Grofteil der Inhumanitdt der Arbeitsbedingungen exportiert, sofern
Auslénder angeschlagen waren, wurden sie ausrangiert'' (Expertenge-
sprédch). Soll ein ldngerfristiger Verbleib ausléndischer Arbeitskrifte
gesichert werden, so miissen auch Arbeitsbedingungen geschaffen
werden, die einen ldngerfristigen Einsatz dieser Arbeitskriéfte ermé&g-
lichen und durch die insbesondere einem friihzeitigen Verschleifl der
Leistungsféhigkeit und Gesundheit vorgebeugt wird. Und schliefllich
kann sich ein verstdrkender Problemdruck durch Rekrutierungspro-
bleme (insbesondere bei un- und angelernten Arbeitskriften) ergeben,
wenn ein weiterer Ausbau der Kohleférderung angestrebt und energie-
politisch als erforderlich erachtet wird.

Langfristig ist damit zu rechnen, daf} sich der von Rekrutierungs-
problemen ausgehende Druck, MaBnahmen zur Humanisierung der Ar-
beit einzuleiten, eher verstédrken als verringern wird.

b) Durchfiihrung und Effekte von Humanisierungsmafinahmen

Das Schwergewicht der HumanisierungsmafBnahmen im Bergbau liegt
auf einer punktuellen Reduzierung von Arbeitsbelastungen und hier ins-
besondere negativer Umgebungseinfliisse (Hitze, Staub, Lérm) sowie
Unfallgefahren. Nur vereinzelt erfolgt bei den eingeleiteten Mafinahmen
auch eine umfassendere Verdnderung der bisherigen Té&tigkeiten und
Arbeitsanforderungen. Ein Beispiel hierfiir ist die Errichtung eines
Bohrwagens anstelle eines Bohrhammers beim Streckenvortrieb.

Fiir die Bewéltigung von Rekrutierungsproblemen sind die Effekte
der eingeleiteten Mafnahmen wie folgt einzuschétzen:

(1) Durch die Reduzierung negativer Umgebungseinfliisse werden auch
Ursachen fiir die Abwanderung qualifizierter Arbeitskréfte, speziell
Jugendlicher nach der Ausbildung, angegangen. Da die T&tigkeiten

fiir qualifiziertere Arbeitskrifte, was die Arbeits- und Qualifikations-
anforderungen betrifft, vergleichsweise attraktiv sind (grofere Ver-
antwortung, Weisungsbefugnis, geringere kdrperliche Anforderungen),
liegen hier auch nicht die zentralen Ursachen fiir Rekrutierungspro-
bleme.

Durch die Aufspaltung der Téatigkeiten in qualifiziertere und wenig
qualifiziertere wird (bzw. wurde) fiir Arbeitskrifte mit einer Be-
rufsausbildung eine vergleichsweise attraktive Téatigkeit geschaffen
- zum Teil allerdings auf Kosten der Attraktivitit der T&tigkeiten fir
un- und angelernte Arbeitskréfte. Das Problem der Belastung durch
negative Umgebungseinfliisse u. 4. kann demgegeniliber beim Einsatz
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der Arbeitskréfte im priméren Produktionsbereich durch die Arbeits-
organisation nicht bewéltigt werden.

Fraglich ist aber, ob negative Umgebungseinfliisse wie Hitze, Staub
als isolierte Belastungen die dominanten Ursachen flir die Abwanderungen
sind und ob die (bislang) eingeleiteten Maflnahmen ausreichen, um die
Attraktivitdt einer Beschéftigung (bzw. eines Verbleibs nach der Aus-
bildung) splirbar zu verbessern. Vieles spricht dafiir, dafl fiir die Abkehr
die spezifische Gesamtsituation der Arbeit unter Tage und der besonde-
re Produktions- und Arbeitsprozefl im Bergbau ausschlaggebend sind;
diese werden aber durch die Mafinahmen zur Humanisierung der Arbeit
nicht veréndert.

(2) Eine Verbesserung der Anwerbung speziell deutscher Arbeitskrifte
fiir qualifiziertere Tétigkeiten und das heifit eine Erhdhung der Attrakti-
vitédt auf dem Arbeitsmarkt kann durch die eingeleiteten Maflnahmen
kaum erreicht werden. Grundsétzlich besteht hier das Problem, ob

und inwieweit die eingeleiteten MaBnahmen tiberhaupt auf den Arbeits-
markt "durchschlagen', zumal es sich nicht um eine umfassende und
systematische Reduzierung bergbauspezifischer Arbeitsbelastungen
handelt. Sofern sich hier Effekte ergeben (bzw. ergeben kénnen), be-
stehen sie im wesentlichen darin, dafl demonstriert wird: Der Bergbau
bemiiht sich um eine Verbesserung von Arbeitsbedingungen, was zur
allgemeinen Verbesserung des Images des Bergbaus auf dem Arbeits-
markt beitragen kann. Dies wiederum héngt jedoch wesentlich von der
Information und "'Offentlichkeitsarbeit' tiber solche MaBnahmen ab.
Dabei besteht zugleich die Gefahr, dag die tatsdchlichen Effekte der ein-
geleiteten Mafnahmen in der AuBlendarstellung liberhht werden, mit:
der Folge, daBl zwar das Interesse an einer Beschiftigung im Bergbau
geférdert werden kann, bei den in Frage kommenden Arbeitern aber
unrealistische Erwartungen und damit neue Probleme im Personal-
bereich entstehen.

(3) Bei un- und angelernten Arbeitskriften sind die (méglichen) Effekte
sowohl fiir die Rekrutierung als auch den Verbleib gering einzu-
schétzen. Durch die nur punktuelle Reduzierung negativer Umgebungs -
einfliisse werden die spezifischen Arbeitsanforderungen (s. o.) und
die geringe Attraktivitdt un- und angelernter Tétigkeiten im priméren
Produktionsbereich nicht wesentlich veréndert. Ferner ist es fraglich,
ob durch die Reduzierung einzelner negativer Umgebungseinfliisse
allein die dominanten Ursachen des frilhzeitigen Verschleifles der
Leistungsféhigkeit beseitigt und damit die betrieblichen Voraussetzun-
gen fiir die Moglichkeit eines ldngerfristigen Verbleibs un- und ange-
lernter Arbeitskrifte (und hier insbesondere der ausldndischen Ar-
beitskrifte) wesentlich verbessert werden.

(4) Durch Mafinahmen, bei denen die Reduzierung negativer Umge-
bungseinfliisse im Zusammenhang steht mit einer Verédnderung bisher
verwendeter Arbeitsverfahren bzw. Tétigkeiten (z. B. Ersetzung des
bisherigen Bohrens mit dem Bohrhammer durch einen Bohrwagen),
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werden zum Teil kérperlich belastende Tétigkeiten abgebaut. Hiervon
sind jedoch jeweils nur eine sehr begrenzte Anzahl von Arbeitskréften
betroffen, so daf} die quantitativen und qualitativen rekrutierungs- und
beschiftigungsrelevanten Effekte vergleichsweise gering sind.

Zusammenfassend ergibt sich also: Soweit mit den eingeleiteten
MagBnahmen rekrutierungsrelevante Effekte erreichbar sind, richten
(und beschrinken) sie sich im wesentlichen auf eine Erhdhung der At-
traktivitdt eines Verbleibs qualifizierter Arbeitskréfte, d. h. insbe-
sondere Jugendlicher nach und wihrend der Ausbildung. Es ist aber
fraglich, ob die bisher eingeleiteten Mafinahmen ausreichen, um das
Problem der Abwanderung aktuell und insbesondere langfristig zu be-
wiltigen. AuBlerdem tragen die eingeleiteten MafBnahmen nicht (oder
nur geringfligig) zur Erleichterung der Bewé&ltigung von Rekrutierungs-
problemen bei un- und angelernten Arbeitskriften bei.
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1. FOLGERUNGEN FUR DIE ARBEITSMARKTPOLITIK

Bei der Konzipierung und Verabschiedung des Programms der Bundes-
regierung zur Fdrderung einer Humanisierung des Arbeitslebens im
Jahre 1974 wurde nicht explizit auf die Auswirkungen von betrieblichen
Humanisierungsmafnahmen auf den Arbeitsmarkt Bezug genommen. Ein
wesentlicher Grund hierfiir scheint, daf} die Entwicklung des Programms
auf dem Hintergrund einer wirtschaftlichen Situation in der BRD erfolgte,
die durch Vollbeschiéftigung gekennzeichnet war und wirtschaftliche Prog-
nosen sowie auch betriebliche Erwartungen iliberwiegend von einem wei-
ter anhaltenden Wirtschaftswachstum ausgingen. Infolge der tatséchlich
eingetretenen wirtschaftlichen Entwicklungen und der hiermit neu ent-
standenen beschéftigungspolitischen Probleme ist aber zunehmend die
Frage nach dem Zusammenhang zwischen betrieblichen MafBnahmen zur
"Humanisierung der Arbeit" und ihren arbeitsmarktpolitischen Folgen

in der gesellschaftspolitischen Auseinandersetzung aktuell geworden.
Charakteristisch hierflir sind etwa Befiirchtungen und Prognosen, daf
Arbeitspldtze "weghumanisiert'' und hierdurch die beschéftigungspoli-
tischen Probleme auf dem Arbeitsmarkt verschift werden (z. B. durch
den Einsatz von Industrierobotern). Auch wenn hier auf durchaus ernst
zu nehmende Entwicklungen und Gefahren hingewiesen wird (Zusammen-
hang zwischen "Humanisierung'' und '"Rationalisierung'), so kann hieraus
jedoch nicht gefolgert werden, daB die Férderung einer Humanisierung
der Arbeit prinzipiell im Gegensatz zu einer Bewdltigung der Arbeits-
losigkeit steht oder/und daf "ein schlechter Arbeitsplatz besser ist als
gar keiner''. Unsere Untersuchung zeigt hier ein differenzierteres und
zum Teil gegensétzliches Bild: Betriebliche Mafilnahmen zu einer Huma-
nisierung der Arbeit verschéirfen in den untersuchten Bereichen nicht

die Probleme auf dem Arbeitsmarkt, sondern sind selbst eine zentrale
Voraussetzung zu ihrer Bewiltigung. Daraus ergibt sich, daf} die For-
derung einer Humanisierung der Arbeit auch selbst ein zentrales arbeits-
marktpolitisches Interesse und Gegenstand gezielter arbeitsmarktpoli-
tischer Mafnahmen sein miiSte. Im einzelnen ergibt sich hier aus unse-
rer Untersuchung:

A. Betriebliche Mafinahmen zur Humanisierung der Arbeit als
Voraussetzung fiir die Bewé&ltigung struktureller Probleme
auf dem Arbeitsmarkt

An den Rekrutierungsproblemen im Bergbau und in Gieflereien zeigt
sich exemplarisch, daf} die Verbesserung von Arbeitsbedingungen auch
eine Voraussetzung ist fiir die Bewdltigung struktureller Probleme auf
dem Arbeitsmarkt. (Anpassung der Nachfrage an das Angebot an Ar-
beitskriften. )
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Unsere Untersuchung bekriftigt hier Befunde und Uberlegungen, die
allgemein zeigen, daB Ursachen fiir Diskrepanzen zwischen offenen Stel-
len und einem Uberangebot an Arbeitskréften nicht allein und primér
bei den Arbeitskréften oder in den allgemeinen wirtschaftlichen, kon-
junkturellen etc. Entwicklungen zu suchen sind, da wesentliche Ursachen
hierfiir in den betrieblichen Arbeitsbedingungen und -anforderungen
liegen (vgl. hierzu z. B. Sengenberger 1978 b; Lutz, Sengenberger
1980; Sengenberger 1981),

Dies unterstreicht auch, dag durch arbeitsmarktpolitische Mafinah-
men, die schwergewichtig nur auf eine Anpassung der Arbeitskrifte
an die betriebliche Nachfrage abzielen, den gegenwértigen Problemen
auf dem Arbeitsmarkt nicht beizukommen ist (vgl. hierzu z. B. auch
Schmid 1980). Dies vor allem auch deshalb, weil die arbeitslosen Ar-
beitskréfte ohnehin schon in viel héherem Mafle als es von den Betrie-
ben und der Arbeitsvermittlung angenommen wird, bereit sind, schlech-
tere Arbeitsbedingungen als vor ihrer Arbeitslosigkeit in Kauf zu neh-
men (vgl. z. B. Bundesanstalt fiir Arbeit und Sozialordnung 1978; Brink-
mann 1977; Saterdag 1975).

Entgegen der Unterstellung, Arbeitslose hitten ''tiberzogene An-
spriiche'', zeigen die faktischen Verhiltnisse eher Gegenteiliges: Spe-
ziell Arbeiter sowie untere und mittlere Angestellte sind bereit, Ver-
schlechterungen in Kauf zu nehmen, ungeachtet der damit aktuell und
langfristig verbundenen Risiken. Damit ist die Wiedereingliederung nicht
nur mit mehrfachen negativen Konsequenzen fiir die hiervon Betroffe-
nen verbunden; es werden langfristig auch neue gesellschaftliche Proble-
me geschaffen (25).

So ist es kaum iliberraschend, wenn sich bei detaillierteren Unter-
suchungen zur Identifizierung von Arbeitslosen, bei denen keine Bereit-
schaft zur Wiederbeschéftigung besteht, diese sich als eine nur margi-
nale und sehr heterogene "Gruppe' erweist, bei der wiederum, wenn
tiberhaupt, nur bei einer Minderheit durch repressive Mafinahmen (Ent-
zug des Arbeitsentgeltes usw.) die Bereitschaft zur Wiederbesch&fti-
gung beeinfluBlbar wire.

Exemplarisch hierfiir das Reslimee aus einer représentativen Be-
fragung von Arbeitslosen, Arbeitgebern und Arbeitsvermittlern: ''Ver-
schiedene Ergebnisse dieser Untersuchung deuten in bezug auf die
Groéflenordnung dieses Problems auf einen Anteil von etwa 10 % der
Arbeitslosen hin" (vgl. Bundesminister flir Arbeit und Sozialordnung
1978, S. 101). Einbezogen sind hier aber auch jene Arbeitslosen, die
deshalb an einer Beschéftigung nicht interessiert sind, weil sie kurz
vor der Pensionierung stehen, vor der Ausbildung oder der Bundes-
wehr (Ubergangsarbeitslosigkeit). So gaben z. B. bei einer Stichprobe
nur 6 % der Befragten an, keine Arbeit zu suchen, von denen wiederum
etwa die Hilfte dies aus den oben genannten Griinden tat (vgl. Bundes-
minister flir Arbeit und Sozialordnung 1978, S. 101, 102). Selbst bei
einer Befragung von Betrieben, die durch eine Zeitung durchgefiihrt
wurde, schitzten die befragten Personalleiter den Anteil der "faulen
Arbeitslosen' auf maximal 15 %, wobei bereits der Hinweis auf hdu-
fige Krankheit als Indiz flir die Arbeitsunwilligkeit gewertet wurde,
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Demgegeniiber stuften sie rund 44 % der vom Arbeitsamt geschickten
Bewerber als ''nicht geeignet' ein (vgl. Augsburger Allgemeine 1977,
S. 1). Bei einer Uberpriifung von 21 Beschwerden und Hinweisen von
seiten der Betriebe durch einen Sonderbeauftragten der Bundesanstalt
fur Arbeit im Herbst 1977, ergab sich, dafl von 535 durch die Arbeits-
dmter zugewiesenen Arbeitslosen knapp 4 % die angebotene Arbeit ab-
gelehnt bzw. sich nicht vorgestellt hatten. 296 wurden hingegen als
"nicht geeignet' bezeichnet (vgl. Engelen-Kefer 1978, S. 274).

B. Riickwirkungen der betrieblichen Humanisierungsmagfnahmen auf
den Arbeitsmarkt

(1) Ein arbeitsmarktpolitisch wichtiges Ergebnis unserer Untersuchung
ist (u. a.), daBl selbst solche betriebliche Humanisierungsmaf@inahmen,
die zu einer quantitativen Reduzierung des Arbeitskréftebedarfs fithren,
nicht grundsétzlich negative Auswirkungen fiir den Arbeitsmarkt haben.
Sie sind somit auch nicht pauschl und ohne weitere Differenzierungen
arbeitsmarktpolitisch negativ zu bewerten. So zeigt sich z. B. bei den
MafBnahmen in GieBereibetrieben und hier bei der Automatisierung der
Putztdtigkeit und der Verédnderung des Gieflverfahrens, dafl sie zwar
zu einer Reduzierung des quantitativen Bedarfs an Arbeitskréften fiihren
(bzw. fihren kdnnen); es ergeben sich hieraus arbeitsmarktpolitisch
aber eher positive als negative Effekte.

Sofern die Betriebe (in den von uns untersuchten Bereichen) ihren
Bedarf an Arbeitskriften reduzieren, betrifft dies Arbeitskréfte, die
ohnehin auf dem Arbeitsmarkt kaum verfiigbar sind oder die auch in
anderen Beschéftigungsbereichen gesucht werden. Durch die grund-
legende Verdnderung der Arbeitsanforderungen oder/und Wegfall der
Téatigkeiten werden auch Ursachen flir die Entstehung von Problem-
gruppen auf dem Arbeitsmarkt (insbesondere leistungsgeminderte,
dltere Arbeitskrifte) beseitigt.

Sofern neue Titigkeiten entstehen (Bedingung des Roboters etc.),
sind dies Tatigkeiten, die fiir einen groBen Teil der auf dem Arbeits -
markt verfiigharen Arbeitskrifte "'geeignet' sind, Diese positiven Ef-
fekte ergeben sich aber wesentlich "nur' im Vergleich zu den bisherigen
Téatigkeiten. Einschrinkend ergibt sich: Bei den neu entstehenden Té&-
tigkeiten handelt es sich {iberwiegend um ebenfalls stark restriktive
Tatigkeiten mit geringen Qualifizierungsanforderungen. Es wird somit
zwar eher moglich, die auf dem Arbeitsmarkt verfligbaren Arbeits-
kriafte in solche Téitigkeiten zu vermitteln (und damit Diskrepanzen
zwischen offenen Stellen und Uberangebot an Arbeitskréften zu tiber-
winden); es werden hiermit aber nur in geringem Umfang ''geeignete"
Té&tigkeiten flir qualifizierte Arbeitskrédfte und Mdglichkeiten zur be-
ruflichen Verbesserung fiir geringqualifizierte Arbeitskréfte geschaf-

fen.
Zum Teil ist es auch ein explizites Ziel bei der Entwicklung von

Handhabungsgeriten, die Bedienung so zu gestalten, daB die Qualifi-
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kationsanforderungen an die Arbeitskréfte mdéglichst gering sind, da
sich hierdurch die Hersteller glinstigere Absatzchancen versprechen
(Reduzierung des Qualifizierungsaufwandes flir die Betriebe; Moglich-
keit des Einsatzes '"'billiger'' Arbeitskréfte). Im iibrigen sind auch die-
se Arbeitsplétze typischerweise solche, die von weiteren Rationali-
sierungsmafnahmen betroffen werden und mittelfristig Freisetzungen
bedeuten.

(2) Die arbeitsmarktpolitischen Auswirkungen von Mafnahmen zur Re-
duzierung einzelner Belastungen (wie dies fiir den Bergbau typisch ist,
aber auch in anderen Branchen vorfindbar ist) sind demgegeniiber weit
begrenzter: Es werden hierdurch keine Arbeitsbedingungen geschaf-
fen, die wesentlich zur Erleichterung fiir die Vermittlung von Arbeits-
kréaften und Bewiltigung struktureller Probleme auf dem Arbeitsmarkt
beitragen. Soweit sich positive Effekte ergeben, bestehen sie wesent-
lich in der Reduzierung der Fluktuation bzw. der Moglichkeit des Ver-
bleibs unter reduziertem Verschleiflrisiko.

Solche Mafinahmen kdnnen auch die Entstehung von Problemgruppen
auf dem Arbeitsmarkt einschrinken, indem besondere Belastungsfolgen
(Schwerhdrigkeit, kérperlicher Verschleifl etc.) in geringerem Umfang
auftreten. Negative Effekte kénnen sich ergeben, indem kurzfristig
fir die Arbeitskrifte die Téatigkeiten attraktiver und die Anforderungen
ertragbarer erscheinen. Damit werden mdoglicherweise Beschéftigungs-
verhéltnisse eingegangen, die langfristig die Situation der Arbeits-
kréfte nicht verbessern und die Probleme auf dem Arbeitsmarkt nicht
1l6sen, sondern eher verschlechtern,

Durch das Angebot einer Berufsausbildung leisten die Betriebe im
Bergbau zwar einen Beitrag zur Reduzierung des Mangels an Ausbil-
dungsmdglichkeiten und der Jugendarbeitslosigkeit; es ist jedoch die Ge-
fahr sehr grofl, daf der Mangel an Ausbildungsmoéglichkeiten und das
Interesse der Jugendlichen am Erwerb einer Ausbildung von den Betrie-
ben genutzt wird (bzw. genutzt werden kann), Jugendliche in Té&tigkeiten
und Beschiéftigungsverhiltnisse zu lenken, die bei ausreichendem Ange-
bot an alternativen Ausbildungsmdglichkeiten nicht freiwillig gewé&hlt
wiirden. Ferner ist die Gefahr grof}, dafl - obwohl fiir die Betriebe das
Problem des Verbleibs der Jugendlichen ungeldst ist - der betriebli-
che Beitrag zur Bewiltigung des Problems der Jugendarbeitslosigkeit
und des Mangels an Ausbildungsstellen zugleich auf Kosten einer Ver-
besserung von Arbeitsbedingungen und damit langfristigen Bewé&ltigung
von Strukturproblemen auf dem Arbeitsmarkt geht.

84

Bohle/Dei3/Dohl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik. 3 i
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838 !SFMUN,CHEN

SR ——



C. Ansatzpunkte und Méglichkeiten der Férderung einer Humani-
sierung der Arbeit im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik

Drei Folgerungen aus unserer Untersuchung scheinen uns fiir die Ar-
beitsmarktpolitik wichtig:

o Unsere Untersuchung zeigt, daf durch arbeitsmarktpolitische Maf3-
nahmen der Druck auf die Betriebe, Arbeitsbedingungen zu verbes-
sern, verstédrkt werden kann. Sofern sich solche Effekte gegenwér-
tig ergeben, sind sie jedoch nicht explizit angestrebt, sondern eher
unbeabsichtigte Nebenfolgen. Es stellt sich die Frage, ob es nicht
auch eine Aufgabe der Arbeitsmarktpolitik sein miilite, gezielt auf
eine Humanisierung der Arbeit im Sinne einer Verbesserung der
Bedingungen am Arbeitsplatz und der Arbeitsumgebung einzuwirken
und andere 6ffentliche sowie gewerkschaftliche und betriebliche
Bestrebungen dieser Art flankierend abzustiitzen. Aus unseren Be-
funden ergeben sich Hinweise fiir Moglichkeiten und Ansatzpunkte
zu einer weitergehenden gezielten Beeinflussung der Qaulitdt des
Arbeitsplatzangebotes im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik.

o Grundsétzlich kdnnen arbeitsmarktpolitische Mafinahmen, die sich
auf das Arbeitskréifteangebot richten, betriebliche Mafnahmen zur
Humanisierung der Arbeit nur indirekt beeinflussen. (Es kénnen
hierdurch betriebliche Probleme bei der Rekrutierung von Arbeits-
kréiften flir stark belastende und restriktive Té&tigkeiten und damit
der Druck auf den Abbau solcher Belastungen verschirft oder auch
entschirft werden. ) Solche arbeitsmarktpolitischen Mafnahmen haben
aber keinen Einfluf darauf, ob und in welcher Weise die Betriebe
auf Probleme bei der Rekrutierung von Arbeitskriften reagieren.
Unsere Untersuchung zeigt jedoch, daB unter bestimmten betrieb-
lichen Konstellationen und Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt auch
durch "angebotssteuernde', arbeitsmarktpolitische Mafinahmen
ein vergleichsweise massiver Druck auf die betriebliche Initiierung
von MafBnahmen zur Humanisierung der Arbeit ausgelibt werden
kann. Ferner kénnen auch durch arbeitsmarktpolitische Mafinah-
men Voraussetzungen geschaffen werden, die den Betrieben eine
Verdnderung von Arbeitsbedingungen erleichtert oder/und einen
Anreiz zur Durchfilhrung solcher Veré#nderungen schafft.

o Durch arbeitsmarktpolitische MafSnahmen, die es den Betrieben er-
leichtern, Arbeitskréfte fiir belastende und restriktive Tatigkei-
ten zu rekrutieren, kénnen aber auch Bestrebungen zur Humani-
sierung der Arbeit beeintréichtigt werden. Effekte der 6ffentlichen
Férderung einer Humanisierung der Arbeit oder/und bestimmter
arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen, aus denen sich positive Ef-
fekte flir eine Humanisierung der Arbeit ergeben, werden dadurch
neutralisiert.

Wir wollen abschlieflend noch kurz einige Ansatzpunkte fiir eine geziel-
te arbeitsmarktpolitische Beeinflussung von Mafinahmen zur Humani-
sierung der Arbeit andeuten sowie auf einige gegenwértig bestehende
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Gefahren der Beeintrichtigung einer Humanisierung der Arbeit im Rah-
men der Arbeitsmarktpolitik hinweisen.

(1) Ansatzpunkte fiir eine gezielte arbeitsmarktpolitische Beeinflussung
von Mafinahmen zur Humanisierung der Arbeit:

(2) Am Beispiel der Auswirkungen des Anwerbestops zeigt sich, daB
durch die Einschrinkung und Austrocknung von Teilarbeitsmé&rkten flir
belastende und restriktive T&tigkeiten die Einleitung betrieblicher Maf3-
nahmen zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen beeinflufit werden
kann. Es wére zu priifen, inwieweit hierflir weitere Ansétze z. B. im
Rahmen der MafBinahmen zur Férderung der beruflichen Qualifizierung
un- und angelernter Arbeitskréfte bestehen. Im Interesse einer Huma-
nisierung der Arbeit wéren etwa 6ffentliche Mafnahmen zur Forderung
einer beruflichen Qualifizierung weiter auszubauen und auch dann durch-
zufilhren, wenn aktuell eine betriebliche Nachfrage nach un- und ange-
lernten Arbeitskriften auf dem Arbeitsmarkt besteht.

(b) Bei der Veridnderung von Arbeitsbedingungen sind die Betriebe be-
strebt, die Arbeitsbedingungen und -anforderungen so zu gestalten, daf
eine Rekrutierung der auf dem Arbeitsmarkt verfiigbaren Arbeitskrifte
méglich ist und das Angebot an Arbeitskriften auf dem Arbeitsmarkt
im betrieblichen Interesse genutzt werden kann. Dies verweist auch auf
die Moglichkeit, durch Qualifizierungsmafnahmen nicht nur den Druck
auf den Abbau geringqualifizierter T#4tigkeiten zu erh6hen, sondern
umgekehrt auch fiir die Betriebe den Anreiz zur Schaffung qualifizierter
Tiatigkeiten zu erhdhen und die Besetzung solcher Arbeitsplédtze zu er-
leichtern.

(¢) Die Pflicht zur '"Neutralitét' verbietet es gegenwértig im Rahmen

der Arbeitsvermittlung, gezielt auf die Férderung betrieblicher Maf3-
nahmen zur Humanisierung der Arbeit Einflul zu nehmen. Grundséitz-
lich bestehen jedoch auch hier eine Reihe von Ansatzpunkten:

o Die Arbeitskréfte kdnnen (bzw. konnten) gezielt iiber negative
Arbeitsbedingungen und ihre Auswirkungen informiert und der Zwang
zur Akzeptierung solcher Arbeitsbedingungen - im Falle der Ar-
beitslosigkeit - reduziert werden. Voraussetzung hierfiir wére z. B.
anstelle der Tendenz zu einer restriktiveren Handhabung der Zu-
mutbarkeit eine Ausweitung des Schutzes der Arbeitskrifte gegen
eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen und eines unterwer-
tigen Einsatzes im Falle der Wiedereingliederung. (Erforderlich
wire vor allem ein besserer Schutz un- und angelernter und ''ge-
eigneter'' Arbeitskréfte vor einer Verschlechterung der Arbeitsbe-
dingungen. )

o Sofern die Betriebe bei der Rekrutierung von Arbeitskréften fiir be-
lastende und restriktive T#tigkeiten auf die Unterstiitzung der Ar-
beitsvermittlung angewiesen sind, miifite generell der Grundsatz
leitend sein, daB nur dann Arbeitskrifte vermittelt werden, wenn
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auch die Betriebe bereit sind, die Arbeitsbedingungen zu ver-
bessern.

o Eine stidrkere ''Motivierung'' der Betriebe zur Einleitung von MaB-
nahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen kann bereits
- wie dies gegenwirtig bereits ansatzweise geschieht - durch eine
systematische Information der Betriebe {iber Zusammenhinge
zwischen Rekrutierungsproblemen, Arbeitsbedingungen und struk-
turellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt geleistet werden;
hier kdme es vor allem darauf an, Betriebe davon zu iliberzeugen,
daB Rekrutierungsprobleme nicht primér aus einer ''mangelnden
Bereitschaft" der Arbeitskrifte resultieren.

o SchlieBlich kann ein Anreiz zur Durchfiihrung von Mafinahmen zur
Humanisierung der Arbeit geschaffen werden, indem die Arbeits-
vermittlung dazu beitrédgt, daB solche Mafinahmen auf dem Arbeits-
markt bekannt werden. Die hier bereits gegenwéirtig bestehenden
Ansétze wiren auszubauen.

(2) Gefahren einer Beeintrichtigung der Bestrebungen zur Humani-
sierung der Arbeit im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik:

Auch wenn - liber die bestehenden Ansétze hinaus - ein gezielter ar-
beitsmarktpolitischer Einflufl auf die Verbesserungen der Qualitét

des Arbeitsplatzangebots gegenwirtig sowohl praktisch wie politisch
nicht oder/und als erst in lingerfristiger Perspektive realisierbar ein-
geschitzt wird, wire gegenwirtig zumindest zu beachten: Sollen Be-
strebungen zu einer Humanisierung der Arbeit und deren &6ffentliche
Forderung zukiinftig weitergefiihrt werden, so miiiten im Rahmen der
Arbeitsmarktpolitik zumindest jene Effekte und Entwicklungen beriick-
sichtigt und eingeschrénkt werden, die den Bestrebungen zu einer Hu-
manisierung der Arbeit entgegengerichtet sind. Neutralisierend oder
gefdhrdend fiir eine Humanisierung der Arbeit wirken insbesondere:

o Die Lockerung oder gar Aufhebung des Anwerbestops fiir aus-
léndische Arbeitskrifte. Dies wird gegenwértig zwar nicht prak-
tiziert, wird aber z. B. von Teilen der Industrie gefordert., Hin-
zuweisen ist hier auch auf das Problem der illegalen Beschéfti-
gung von auslédndischen Arbeitskréften.

o Die restriktive Auslegung und Handhabung der ''Zumutbarkeit'’;
problematisch ist vor allem der fehlende Schutz un- und ange-
lernter Arbeitskréfte gegen eine weitere Verschlechterung der Ar-
beitsbedingungen (vor allem durch Intensivierung, Dequalifizierung
und Erhéhung des Beschéftigungsrisikos).

o Die Einschrénkung der Férderung einer beruflichen Qualifizierung
insbesondere fiir un- und angelernte Arbeitskréfte und ihre An-
passung an den aktuellen betrieblichen Bedarf an un- und angelern-
ten Arbeitskréften.

87

Bohle/DeiR3/Dohl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik. 3 -
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838 ]STM[{NF]—!@N



Bohle/DeiR3/Déhl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik. \] SFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838 i eSS o



ANMERKUNGEN

Bohle/Dei3/Dohl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik. 3
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838 ]SFM

INCHEN

st ot o



Bohle/DeiR3/Déhl/Sauer (1982): Verbesserung von Arbeitsbedingungen und Arbeitsmarktpolitik. \] SFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100838 i eSS o



ANMERKUNGEN

1 Wir gebrauchen den Begriff "6ffentliche Mafinahmen' im gesamten
Text vielfach abkilirzend fiir die Gesamtheit staatlicher und kollek-
tivrechtlicher Regelungen und Durchsetzungsformen.

2 Vgl. in diesem Zusammenhang auch das ISF-Projekt: Altmann
u.a. 1981; Altmann u.a. 1982,

3 Fine ausfiihrlichere Darstellung der theoretischen Annahmen, die
in der Untersuchung entwickelt wurden und die in der Interpreta-
tion der empirischen Befunde eingegangen sind, findet sich in
Deil u.a. 1980, Teil 2; eine gesonderte Verdffentlichung der theo-
retischen Grundlagen ist geplant.

4 Dieser Typ von Belastungen war zentral Gegenstand der von uns
ausgewihlten HdA -Mafinahmen und stand damit auch in unserer
Untersuchung im Mittelpunkt.

5 Wir haben uns in der Auswahl der HdA-Projekte im Bergbau auf
Projekte der Ruhrkohle AG beschrinkt.

6 Das methodische Vorgehen und die Durchftihrung der empirischen
Erhebungen wurden ausfiihrlicher dargestellt in Deil u,a. 1980.

7 Eine ausfiihrlichere Analyse von Rationalisierungs- und Belastungs-
entwicklungen fiir den Bergbau findet sich in D&hl u.a. 1982 und
Deifl u.a. 1982.

8 Die folgenden Angaben beruhen auf statistischen Unterlagen der
RAG sowie Informationen aus Expertengesprichen.

9 Siehe hierzu ausfiihrlicher auch im Zusammenhang mit den Auswir-
kungen der 6ffentlichen Regelungen und zur Auslénder-Beschifti-
gung im folgenden Abschnitt B.

10 Vgl. hierzu z.B. die Untersuchung von Entlassungen auslindischer
Arbeitskréfte bei Dohse 1976, S.485 ff.

11 Von September 1973 bis 1975/76. stieg insgesamt die Anzahl der
Arbeitslosen in der BRD von 220. 000 auf ca. 1 Mill. Davon waren
durchweg mehr als die Hilfte (zwischen 52,3 % im September 1976
und 62,9 % im Mai 1974) Arbeitskréfte ohne Ausbildungsabschlu8,
Un- und angelernte Arbeitskrifte stellten damit den gréften Anteil
von Arbeitslosen und waren im Vergleich mit Arbeitslosen anderer
Qualifikationen iiberproportional vom Risiko der Arbeitslosigkeit
betroffen. Die Arbeitslosenquote bei Un- und Angelernten steigt von
1,6 % im September auf 8,0 % im Mai 1975 und "'sinkt" auf 6,3 %
im September 1976. Demgegeniiber betrdgt die Arbeitslosenquote
bei Arbeitskriften mit Berufsausbildung im September 1973 0,7 %
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und steigt maximal auf 3,2 % (vgl. Tessaring 1977, S. 231,
Tab. 3).

12 Wir stiitzen uns hier auf Expertengespréche und statistische Unter-
lagen der fiir die untersuchten Betriebe zustindigen regionalen Ar-
beitsédmter,

13 Vgl. zu dieser Unterscheidung Schmid 1975, S.8; Krieger 1979,
S.113; Hentschel u.a, 1977, S.66 f. sowie Brinkmann, Schober-
Gottwald 1976, S.91ff; dhnlich auch die Unterscheidung von Teil-
arbeitsméirkten bei Vincens 1978.

14 Dies macht deutlich, daB der Nachweis, dafl auch #dltere Arbeits-
krifte, Frauen, Behinderte usw. eine Wiederbeschiftigung finden,
keineswegs als Gegenbeweis fiir die Existenz sogenannter Problem-
gruppen angefiihrt und gewertet werden kann. Zu beriicksichtigen
ist, daB auf dem Arbeitsmarkt ungiinstige Voraussetzungen sehr
wohl auch verbunden mit anderen positiven Voraussetzungen aufire-
ten kénnen und dies im Einzelfall etwaige Nachteile ausgleicht. Dies
unterstreicht die besondere Bedeutung der Kombination und des Zu-
sammentreffens mehrerer fiir die Position auf dem Arbeitsmarkt
negativer Merkmale.

15 Wir werden hierauf nochmals bei der detaillierteren Darstellung
der betrieblichen Reaktionen auf neu auftretende Rekrutierungs-
probleme im Bergbau und bei Gieflereien zuriickkommen,

16 Zu Differenzierungen, speziell auch was GieBereien und den Berg-
bau betrifft, siehe weiter unten ausfiihrlicher.

17 Es handelt sich hier um einen Einflul 6ffentlicher MaBnahmen auf
das Rekrutierungsverhalten der Betriebe, dem wir im Rahmen die-
ser Untersuchung nicht weiter nachgegangen sind. Hieriiber hitten
weitere Untersuchungen detailliertere Aufschliisse zu bringen.

18 Statistisch besteht lediglich liber den Datenverbund mit den Kranken-
kassen eine Mdglichkeit, hieriiber Aufschlu8 zu bekommen; eine
detailliertere Aufschliisselung auf regionaler Ebene erfolgt jedoch
nicht. Ein Einblick ergibt sich im Moment lediglich in kleineren Be-
zirken; jedoch hat auch hier die Arbeitsvermittlung keinerlei Hand-
habe gegen die Betriebe.

19 Zu den Aktivitdten und Wirkungen der Arbeitsvermittlung siehe aus-
filhrlicher Abschnitt 3., c).

20 Projekt: "Entwicklungsarbeiten zur Verbesserung der Arbeitsver-
hiltnisse in Putzereien', Forderkennzeichen 01 VD 075, Forschungs-~
bericht erscheint voraussichtlich 1982 in Eggenstein-Leopoldshafen 2.

21 H.H.Bolle, "Humanisierung von Arbeitsplitzen in der Kundengiefle-
rei durch Einsatz einer automatischen Gufiputzeinrichtung', Eggen-
stein-Leopoldshafen 2 BMFT-FB-HA 81-004.
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22 Projekt: "Magnetformverfahren zur Herstellung von Formgu8teilen
aus Eisenwerkstoffen'', Férderkennzeichen 01 VD 255, Forschungs-
bericht erscheint voraussichtlich 1982 in Eggenstein-Leopoldshafen 2.

23 Wir stlitzen uns hier im wesentlichen auf Aussagen betrieblicher
Experten der Personalplanung und Berufsausbildung.

24 Wir stiitzen uns auch hier vorrangig auf die Aussagen der betrieb-
lichen Experten fiir Personal- und Ausbildungsfragen.

25 Vgl. z.B. zu den individuellen und gesellschaftlichen Folgen, die
mit einem beruflichen Abstieg von einer qualifizierten Facharbeiter-
auf eine Un- und Angelerntentitigkeit verbunden sind, Bohle, Alt-
mann 1972,
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